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0z
KiSIYE OZGU ANLASMALAR VE ISTEN AYRILMA NIYETI
ILISKiSINDE PROSEDUREL ADALETIN ARACI ROLU

Pinar Sarp
Haziran, 2018

Bu tez calismasinin temel amaci isgorenlere uygulanan kisiye 6zgii anlagmalarin
isten ayrilma niyetini hangi yonde etkiledigidir, ayn1 zamanda kisiye 6zgli anlagmalar
ile isten ayrilma niyeti iliskisinde prosediirel adaletin “ara degisken’ vazifesi
gosterip gostermediginin incelenmesi de amacglanmaktadir. Calisma teorik ve
arastirma olmak iizere iki boliimden olusmaktadir. Tez ¢alismasindan oncelikle
aragtirma da yer alan degiskenleri tanimlamak amaciyla teorik bolim hakkinda bilgi
verilmig, daha sonra ise arastirma kismina yer verilmistir. Veri toplama yontemi
olarak anket teknigi kullanilmistir. Veri toplama araci olarak Rosen’in Kisiye 6zgii
anlagmalar 6l¢egi, Niehoff ve Moorman’in orgiitsel adalet 6l¢cegi, Mobley, Horner ve
Hollingsworth’in isten ayrilma niyeti 6lgegi kullanilmistir. Elde edilen veriler SPSS
24.00 istatistik paket programi kullanilarak analiz edilmistir. Istanbul’da yazilim ve
bilisim sektoriinde faaliyet gosteren iggorenler iizerinde yapilan aragtirma neticesinde
kisiye 6zgii anlagsmalarin isten ayrilma niyetini azalttig1 goriilmiistiir. Bunun yani sira
kisiye 0zgii anlagmalarin prosediirel adalet {lizerinde anlamli bir etkisi oldugu;
prosediirel adaletin isten ayrilma niyeti iliskisinde anlaml bir etkisi oldugu ve kisiye
0zgii anlagmalar ve isten ayrilma niyeti iliskisinde prosediirel adaletin kismi aracilik

roliine sahip oldugu neticesine ulasilmistir.

Anahtar Kelimeler: Kisiye Ozgii Anlasmalar, Prosediirel Adalet, Isten Ayrilma
Niyeti



ABSTRACT

THE MEDIATING ROLE OF PROCEDURAL JUSTICE ON
IDIOSYNCRATIC DEALS AND TURNOVER INTENTION RELATIONSHIP

Pmar Sarp
June, 2018

The main purpose of this thesis is to determine how much workers are affected when
they make idiosyncratic deals, whether or not this situation causes turnover intention,
and if the procedural justice exists as a mediating role in the relation between
idiosyncratic deals and turnover intention. The study consists of two parts:
theoretical and practical. First, the theoretical part is presented in order to describe
the variables involved in the research, and then the research part is given.
Questionnaire technique has been used as data gathering method. Rosen’s
Idiosyncratic Deals Scale, Niehoff and Moorman’s Organizational Justice Scale and
Hollingsworth’s Turnover Intention Scale were used as data collection tools. The
obtained data were analyzed using SPSS 24.0 statistical package program. As a result
of the research conducted on workers working in software and information sector in
Istanbul, it has been seen that idiosyncratic deals made by workers have reduce
turnover intention. As well as the fact that idiosyncratic deals has a significant effect
on procedural justice, procedural justice has also a partial mediating effect on the

relationship between idiosyncratic deals and turnover intention.

Key Words: Idiosyncratic Deals, Procedural Justice, Turnover Intention.
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1. GIRIS

Is diinyasinda yasanan yogun rekabet gerek isgorenler gerekse yonetim ve isverenler
tarafindan yadsinamaz bir gergektir. Geg¢misten giliniimiize bu dogrultuda orgiitlerde
verimi esas alarak bir¢ok yonetim modeli uygulanmistir. Bununla birlikte teknoloji,
isgoren profili ve smirlarin kalktigr istihdam iligkileri birtakim degisim anlayiginin
gerekliligini de beraberinde getirmistir. Bu degisimin en vazgecilmez unsuru ise

insan kaynag1 ya da diger bir deyisle, beseri sermayedir.

Isveren ve yoneticiler agisindan beseri sermayeyi orgiite cekebilmek, elde tutabilmek
ve dolayisiyla isten ayrilmasin1 dnlemek amaciyla, isgorenlere degerli olduklarini
hissettirmek Onemli hale gelmistir. Ayrica isgorenlerin davraniglar1 ve tercihleri
orgiitsel uygulamalar g¢ergevesinde sekillenmektedir. Her isgoren igin ortak haklar
tanimlayan Kklasik is anlagsmalarindan fakli olarak kisiye 0zgii anlagmalar basta
yazilim sektoriinde olmak iizere yeni bir yonetim uygulamasinin ihtiyaci olarak
ortaya ¢ikmistir. Ozellikle her bir isgdrenin taleplerinin ayr1 ayr dikkat edilerek
olusturulan kisiye 6zgii anlagsmalarin orgiit icerisindeki adalet algisim1 da olumlu
yonde etkiledigi diistiniilmektedir. Bu amagla, arastirmada kisiye 6zgii anlagsmalar ile

isten ayrilma niyeti iliskisinde prosediirel adaletin araci rolii incelenmistir.

Arastirmanin ikinci boliimiinde kisiye 6zgii anlagmalar acgiklanmistir. Bu ger¢evede
kisiye 0zgii anlagsmalar ile benzer kavramlar ve teoriler ile kisiye 6zgii anlagsmalarin
olusum siirecinden s6z edilmistir. Arastirmanin iiclincli boliimiinde ise oOrgiitsel
adalet kavramu ile ilgili teorilere ve Orgiitsel adaletin boyutlarina yer verilmistir.
Arastirmanin dordiincii boliimiinde, isten ayrilma niyeti kavramindan sz edilmistir.
Isten ayrilma niyetini etkileyen faktorler, bireysel ve orgiitsel sonuglarr baglaminda
ele alinmistir. Arastirmanin besinci boliimiinde ise bilisim sektoriinde faaliyet
gosteren Orgiitlerde ¢alisan isgorenlere yonelik diizenlenen arastirma ve sonuglari

paylasilmigtir.



2. KiSIYE OZGU (iDiOSINKRATIK) ANLASMALAR
2.1. Kisiye Ozgii Anlasmalar Kavramm

Teknolojide yasanan hizli degisim beraberinde simirlarin kalktigi bir diinyada
istihdam iliskileri de giin gectik¢e farklilastirmaktadir. Ciinkii yoneticiler rekabet
avantaji acisindan beseri sermayenin isletmelerin kopyalanamaz kaynaklari iginde
yer aldiginin farkina varmiglardir. Ayrica tiim isgdrenler i¢in uygulanan standart
klasik is s6zlesmelerinin her zaman optimal ¢iktiya neden olamadigi sonucu da is
diinyasin1 yeni arayislara yoneltmistir. Iste bu noktada kisiye 6zgii anlasmalar 6nem
kazanan bir kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Sarp, Bozkurt, 2017, 88). Kisiye
0zgl (idiosinkratik) anlasmalar gerek isgoren gerek oOrgiit i¢in fayda saglayan,
isgoren ve igveren arasinda miizakere edilen, her iki taraf icinde bazi 6zel sartlar

iceren anlagmalardir (Rousseau, 2001, 260).

Kelime anlami olarak ise ‘‘idiosinkratik’” Tiirk Dil Kurumu ve Sanatlar1 Dergisinde

“’ozel durumla ilgili, 6zel duruma ait olan’’ seklinde tanimlanmaktadir (TDK, 2017).

Kisiye 6zgli anlagmalar kavramu ilk olarak Denise M. Rousseau tarafindan orgiitsel
davranig literatiiriine kazandirilmistir (Rousseau, 2001, 260). Rousseau, bu
anlagsmalar1 “Idiosyncratic Deals” olarak kavramsallastirmis ve “I-deals” seklinde
kisaltarak kullanmistir. Yerel literatiirde kisiye Ozgii anlagmalarla c¢ok sayida
arastirmaya rastlanmamistir (Zengin, Cetin, 2016, 645-661; Caliskan, 2013, 295-300;
Rofcanin, 2014, 35-38).

Kisiye 6zgii (idiosinkratik) anlagsmalar isgoren ve igverenler arasinda goniilli olarak
yapilan miizakereler neticesinde karsilikli fayda saglayan standart dis1 anlagsmalardir.
Isgdrenin esitlerinden farkli olarak elde ettigi bireysel haklari ifade eder. Insan
kaynaklar1 departmaninin hazirladig: klasik is anlagmalarindan farkli olarak kisiye
0zgll anlagsmalar isgorenlerin bireysel ihtiyaclarim1 karsilayan 6zel diizenlemelere
sahip olmalarina imkan saglar (Liao ve dig., 2016, 439). Bir baska ifadeyle kisiye
0zgii anlagmalar iggorenlerin degerlerini, tercihlerini veya ihtiyaclarini is yada yasam

alaninda tamamlamak iizere olusturulan standart dis1 anlagsmalardir. Ornegin; kisiye



0zgli anlagsmalar kapsaminda bir isgoren aksamlari kursa gitmek veya aile igi
sorumluluklarindan dolay1 isinden erken ¢ikmak icin igvereni ya da yoneticisiyle

miizakere edebilir (Lemmon ve dig., 2016, 442).

Kisiye 6zgii anlagmalar bir 6rgiitte ayn1 pozisyonda ¢alisan iggérenlerin miizakereler
sonucu esitlerinden farkli olarak elde ettikleri istihdam olanaklaridir. Ornegin;
esitleriyle ayni isi yapan bir isgoren farkli licret almak i¢in igvereni ile miizakere
ederken; bir bagka iggéren daha esnek ¢alisma sartlarina sahip olmak i¢in miizakere

edebilir (Rousseau, 2001, 261-262).

Bireye temin edilen bir kaynagin “Kisiye 6zgii anlagsma” olarak kabul edilebilmesi
icin, s6z konusu kaynagin miizakereler neticesinde kazanilan bir kaynak olmasi
gerekmektedir. Bu miizakere boyutunda, kaynaklar maddi ile manevi olacak sekilde
siiflandirilabilir. Maddi kaynaklar, igveren ve isgoren arasinda degisimin daha basit
gerceklestigi ve igerigini parasal konularin (6r; Ucret, ikramiye vb.) olusturdugu
nesnel kabul edilen kaynaklardir. Bu durumun aksi olarak manevi kaynaklar ise
maddi kaynaklara nispeten 6znel ve iki taraf arasinda deger verilen iliskilerin varlig
(6r. Bir yoneticinin, isgoreninin 6zel problemlerini dikkate alarak ona daha esnek
yaklasmasi vb.) neticesinde meydana gelmektedir (Rousseau, Ho, Greenberg, 2006,
986).

Kisiye 6zgii anlagsmalar1 diger bireyleri temel alan anlagsma formlarindan farkli kilan

birtakim ayirt edici 6zellikler mevcuttur. Bunlar;

- Bireysel miizakereler neticesinde kazanmimistir: Kisiye 0zgii anlagsmalarin ilk
ozelligi, isverenin, bir iggdreni veya potansiyel bir isgoreni ile bireyin calisma
arkadaslarindan farkli haklar kazanmasi amaci ile miizakereler sonucu elde edilmis
olmasidir. S6z konusu miizakere isgdrenlerin pazarlik giicline ve igveren tarafindan
kendilerine verilen degerlere bagl olarak degiskenlik gosterebilir. Kisiye o6zgii
anlagsmalar iki taraf arasinda sekillendirilebilir. Bir baska sOylemle, isgdren
miizakere siirecini baglatan taraf olabilir veya istthdam kosullarini belirleyen taraf
isveren olabilir.

- Heterojenlik: Isgérenin ayni ¢alisma grubunda bulunan diger isgorenlere gore farkli
kazanimlar saglamasi anlamina gelmektedir (Klon, Danserau, Hall, 1994, 201). Bu
nedenle heterojen anlagmalarin iki farkli algiya yol agacagi diigiiniilmektedir. Bir

yandan, bireysel performansa bagl olarak ddiiller bigiminde motive edici olarak



goriilebilir. Diger yandan ise bu tiir diizenlemeler, isgérenler adina bu farkliliklarin
sebepleri olarak algilandiklart i¢in esitsizlik ve adaletsizlik algisina sebep olabilir
(Liao, Wayne, Rousseau, 2014, 10).

- Isgorenin ve igverenin karsilikli fayda saglamas:: Kisiye 6zgii anlasmalarin bir
diger karakteristik 6zelligi, degerli bir isgorenine isletmenin standart uygulamalari
yoluyla elde edilemeyecek bir imkan vererek hem iggérenlere hem de isletmelere
fayda saglamaya yonelik olmasidir (Rousseau, 2001, 263). Basaril1 bir anlagmanin
sonucu olarak isletme isgorenlerini cezbedebilir, motive edebilir ve elde tutabilir.
Bunun karsiliginda ise isgoren diledigi kaynaklari isletmeden temin edebilir.
Karsilikli iki tarafin da farkli beklentileri gbz oniinde tutularak miizakere edilen
kisiye Ozgii anlagsmalar isgéren ve isvereni tatmin edecek kazan-kazan (win-win)
stratejisinin bulgularini elde etmeye katkida bulunur (Freeman, Rogers, 1999,6).

- Kapsaminda c¢egsitlilikler icerir: Kisiye 6zgii anlasmalarda isgdrene sunulan firsatlar
bireyin ihtiyaglart dogrultusunda genis ve standartlastirilmis is giicii paketindeki tek
bir unsurdan diger biitiin unsurlara kadar degisebilir. Ornegin bir isgdren ayn1 takim
icerisinde ¢alistig1 is arkadaslarina nispeten daha esnek saatlerde caligip ayni ticreti
alabilme hakkina sahip olabilir. Buna karsin bir diger isgéren ihtiyaglar
dogrultusunda ¢alisma saatlerinden is sorumluguna kadar farkli bir konuda
isgorenleriyle miizakere edebilir (Rousseau, Ho, Greenberg, 2006, 978-979). Kisiye
0zgii anlagmalar iggorenin Orgiitte gegmiste yaptigl, halen yapmaya devam ettigi ve

ileride de yapmaya taahhiit edecegi ¢abalarini temel almaktadir.

Kisiye 0zgli anlagmalar1 diger istthdam anlagsmalarindan farkli kilan birtakim
ayrimlar s6z konusudur. Oncelikle kisiye 6zgii anlagmalar istihdam temelli diger
anlasmalarin aksine miizakereye aciktir. Isgdrenler haklarmi goniillii olarak
gerceklestirdikleri  miizakereler  neticesinde  kazanmaktadirlar.  Igeriginin
tartisilmadigl, isgorenler tarafindan yorumlanamayan anlasmalar ise kisiye o6zgi

anlagsma olarak kabul edilmemektedir (Rousseau, 2005, 44-48)

Nepotizm (akrabalara yapilan ayricaliklar) kavramini kisiye 6zgii anlagmalardan
ayirmak gerekmektedir. Nepotizm; bireyin kendi gii¢ ve yetkisini kullanarak akraba
ve aile iyeleri i¢in becerilerine bakilmaksizin is imkani sunmasi olarak
tanimlanmaktadir (Karakas, Cak, 2007, 78). Nepotizmin yaygin oldugu orgiitlerde
yonetici s6z konusu anlagmalarla kisisel bir iligkiyi gliclendirmek adina fayda

saglayabilir; fakat bu durum organizasyon bazinda ¢ok az fayda saglama egilimi



gostermekle birlikte adalet ilkelerine ters diismektedir (Rousseau, Tomprou, Simosi,
2016, 190).

Kisiye 0Ozgii anlasmalarin diger istihdam anlasmalarindan farki Tablo 1’ de

gosterilmistir.

Tablo 1: Kisiye Ozgii Anlasmalarin Diger Istihdam Anlasmalarindan Farki

Istihdam Anlasmalar

Ozellikler
Kisiye Ozgii Anlasmalar Nepotizm
Dagitim | Miizakereler sonucu isgoren Isgorene gelir saglayacak sekilde
tarafindan yapilir. yapilir.

Temel [sgorenin degeri ve A
— Ogzel iliskiler temel alinur.
ihtiyaclar1 temel alinir.

Fayda Isgoren ve giiclii diger isgdrenler

Isgoren-isveren
(yOnetici vb.)

Isgorenler | Anlagmalarin igerigi, zamani
agisindan ve olusturulma asamasma | Orgiite olan giiveni ve adaleti azaltir.

sonuglari gore degisir.

Denise M. Rousseau, Violet T. Ho, Jerald Greenberg, I-deals: Idiosyncratic terms in employment
relationship, Academy of Management Review, c.31. s.4, (2006), 986.

Kisiye 6zgli anlagmalar1 diger anlasmalardan farkli kilan bir diger ozellik ise
isgorenin haklarinin yanisira igverenin haklarin1 da korumasi ve anlagsma igeriginin
iki taraf i¢inde fayda saglayacak sekilde olusturulmasidir (Rousseau, 2004, 122).
Hem Orgiit hem de isgéren agisindan verimli sonug¢ alabilmek icin kisiye O6zgii
anlagmalarin etkin bir sekilde yliriitiilmesi ve gerekli kosullarin yerine getiriliyor

olmasi gerekmektedir. Kisiye 6zgili anlasmalarin verimli olabilmesi i¢in; (Rousseau,
2001, 270).

- Isgdren ve yonetici arasinda yiiksek kaliteli bir iliskinin olmasi,



Her iki tarafin sorumluluk ve ihtiyaclar konusunda anlagmis ve miizakere etmis

olmasi,

- Performans kriterlerinin anlasilir ve iyi tanimlanmis olmasi,

- Isgorenlerin performans degerlendirme siirecine giiveniyor olmast,

- Performans kriterlerine iliskin bilgilerin is arkadaslar1 tarafindan paylasiliyor
olmasi,

- Isgorenlerin karsilikl1 olarak birbirini destekleyen iliskiler i¢inde olmasi,

- Isgorenlerin ydneticilerine giivenmesi,

- Gorev esneklik sinirlariin mantikli sebeplerle isgdrenlere bildiriliyor olmast,

- Orgiitin diger isgorenleri tarafindan kisiye 6zgii anlasmalarm yenilik¢i bir

yaklagim olarak benimsenip paylasiliyor olmasi gerekmektedir.
2.2. Kisiye 6zgii Anlasmalar Kavraminin Tarihgesi

Geleneksel yonetim modelleri bir oOrgiitte ayni pozisyonda istihdam edilen
isgorenlerin karsilastirilabilir olmasina imkan vermekteyken; cagdas yonetim
yaklagimlart bu durumun aksi olarak her isgdren i¢in standart is kosullar1 yerine
bireysellestirilmis is kosullarim1 desteklemektedir. Sinirlarin  kalktigi istihdam
iligkileri, teknolojide yasanan hizli degisim, orgiitsel ¢ekiciligi arttirmak, yetenekli
isgorenleri elde tutmak ve isten ayrilma niyetini azaltmak i¢in drgiitler bireye yonelik
stratejilere ihtiya¢ duymaktadir. Bir diger taraftan ise yOneticiler giliniimiizde
istihdam sozlesmeleri ile isgérenleri onlardan verim saglayacak sekilde yonetme
sorunu ile kars1 karsiya kalmaktadir. Bunu yaparken de iggorenlerin hassas olduklar
sinirlart miizakere etme ve standart uygulamalarin aksine farkli ¢oziimler bulma
konusunda kendilerini baski altinda hissetmektedirler. Cilinkii her isgoren icin
standart uygulamalar igeren klasik is s6zlesmeleri her zaman optimal ¢iktiya neden
olmamaktadir. Ayrica bilgi isgorenlerinin diger isgorenlerden farkli yeteneklere
sahip olmast nedeniyle isgorenlerden talepte bulunduklar1 firsatlar, isgiici
piyasasinin karekteristik 6zelligi yonetici ve igverenleri yeni arayislara yoneltmistir.
Bu nedenle orgiitler, cok degerli isgdrenlerinin ihtiya¢ ve tercihlerine uyacak
istthdam kosullarin1 goriismeye baslamislardir (Rousseau, 2001, 260). Bdylece
istithdam iligkileri, igsgoérenin 6zelliklerini dikkate alarak istihdaminin ¢esitli yonlerini
miizakere etmek icin daha biiylik giice sahip oldugu daha dengeli bir duruma
geemistir. (Wrzesniewski, Dutton, 2001, 179). Bu nedenle sendikal kisitlamalar



olmaksizin serbestce miizakere edilen iicretler, esnek programlar, yar1 zamanh
secenekler, uzaktan ¢alisma vb. olanaklar isgorene bireysellestirilmis firsatlar olarak
sunulmustur (Rousseau ve dig., 2008, 739). Orgiitlerin artik daha esnek bir yapida
cevre sartlarina gore uyarlanabilir ve Ozerkligi on plana c¢ikarmasi nedeniyle
isgorenler is diinyasinin bir geregi olarak caligma sartlarini sekillendirme de aktif rol
almaya baglamiglardir. S6z konusu gelismeler 1s18inda ise Rousseau ve c¢alisma
arkadaslar1 kisiye 6zgili anlasmalari, "her iki tarafa fayda saglayan, isverenler ve
isgorenler arasinda miizakere edilen standart disi nitelikte olan goniillii anlagmalar"

olarak tanimlamuis ve literatiire kazandirmistir (Rousseau, 2001, 260).

2.3. Kisiye Ozgii Anlasmalar ve Psikolojik Soézlesme iliskisi

Konu ile ilgili literatiir incelendiginde, kisiye 6zgili anlasmalar ile ¢esitli kavram ve
teoriler arasinda benzerlik goriilmektedir. Uzerinde en ¢ok durulan kavram ise
psikolojik sozlesmedir. Bu boliimde kisiye 6zgii anlagsmalarin psikolojik sdzlesme ile

iligkisi ve farkina bakilacaktir.

Psikolojik sozlesme; ilk kez Argyris tarafindan 1960 yilinda isgoéren ile isletme
arasindaki iliskiyi tanimlamak i¢in karsilikli normlara gore iki taraf arasinda yazili
olmayan, 6znel bir anlagsma olarak tanimlanmistir (Meybodi ve dig., 2016, 45).
Rousseau’ ya gore ise psikolojik sozlesmeler isgorenler ve igverenlerin birbirleriyle
ilgili karsilikli beklentilerini ortaya koyan bir kavramdir. Bir baska deyisle, isgdren
ve igverenin karsilikli olarak kabul ettigi algilanan vaatler sonucu olusan

diisiincelerini aciklar (Gardner ve dig., 2015, 935).

Isverenler, isgorenlerin, psikolojik sozlesmenin sartlarm iki temel yolla
belirlediklerini ifade etmistir. ilk olarak bireyler ise basvurma siiresince, iletisim
icinde bulundugu diger bireylerden isletme hakkinda ikna edici bilgiler elde
edebilirler. Ise alim siirecinde ise miizakerecilerden acik ya da kapali vaatler alarak
psikolojik sdzlesmesini sekillendirebilirler. Istihdam edildiklerinden sonra esitleri
veya yoneticileri, isgoren ile isveren arasinda sorumluluklara dair bakis ac¢ilarim
yansitarak bireyin psikolojik sdzlesmesinin sekillenmesinde aktif rol alabilir. Ikinci
olarak ise igsgdrenlerin psikolojik s6zlesmelerinin olusturulmasinda aktif rol oynayan
ticret, ek imkan, performans degerlendirmeleri, isletmeyi tanitici dokiimanlar ile

misyonunu kapsayan bilgi kaynaklar1 isgorenlere psikolojik sdézlesme olusturma



stirecinde isaretler sunar. Boylece isgorenler elde edilen ¢esitli yollardan topladigi
veriler yardimiyla kendi psikolojik s6zlesmesini yaratabilirler (Cihangiroglu, Sahin,

2010, 7).

Psikolojik sozlesmeler; igveren ve isgoren arasinda taraflardan birinin digerinin ise
aldiginin  karsiligint  vermekle zorunlu oldugu miisterek gizli anlasmalardir.

Psikolojik sdzlesme kavraminin 6zelliklerini asagidaki gibi belirtmek miimkiindiir:

- Tecriibeler dogrultusunda sekillenen psikolojik sozlesmedeki sorumluluklar
klasik is sozlesmelerinden farkli olarak algisaldir. Bu sebeple takas faktorii kabul
edilen kars1 tarafla paylasilmamislardir. Psikolojik sozlesmeleri algilama,
bireylerin isletmedeki durumlar1 farkli diisiinmeleri sebebiyle bireyden bireye
degisebilmektedir. Bu sebeple kapali olup isgdéren ve isveren psikolojik
s6zlesmenin kapsami1 hususunda da fikir birliginde olmayabilirler.

- Psikolojik sozlesmeler psikolojik uzakliklar gerektirir. Psikolojik uzaklik ise
bireylerin bilgi paylasmak i¢in diger bireylerle yakin olma ihtiyaci seklinde
tanimlanmustir.

- Psikolojik sozlesmeler dinamiktir. Orgiitsel tecriibeler 1518inda devamli olarak
gelisim icindedir. S6zlesmenin icerigi herhangi bir ¢aba gerektirmeksizin yeni bir
kadroya yerlesme, bireysel gelisim ve sozlesmenin zamani vb. ihtiyaglar
dogrultusunda farklilik géstermektedir.

- Psikolojik sozlesmeler duygusal konularla iligkili olup ve ihlal edildiklerinde

giiclii duygu ve diisiinceler agiga ¢ikmaktadir (Mimar, 2008, 53-54).

Psikolojik sdzlesmeler islemsel ve iliskisel olmak iizere ikiye ayrilmistir. Islemsel
sOzlesmeler; isgorene yaptiklari isin neticesinde adil bir {icret olarak betimlenmekte
ve sdzlesmenin maddi boyutunu gostermektedir. Iliskisel sdzlesmeler ise; gerek
1sgoren (isletme-cekirdek yetenek ve becerilerin gelismesi, bireyleri uzun dénem
kariyer gelisimine katki saglamasi bakimindan vb.) gerekse isveren tarafini
(kapsamli ¢alisma bakimindan) iceren ve s0z konusu iliskilerin acik olarak
yorumlanmasina imkan veren bir unsur olarak tanimlanmaktadir (Rousseau,
Benzoni, 1994, 466).

Isgorenlerin perspektifinden etkin bir psikolojik s6zlesmenin meydana gelmesi alti
unsura baglanmigtir. S6z konusu unsurlar; isin niteligi, maddi 6diillerin temin

edilmesi, kariyer gelisimine firsat vermesi, isin gerceklestirilebilmesi icin gerekli



destegin saglanmasi, isbirligi odakli isletme ortaminin varhigi ile isgdrenin O6zel
yasamina gosterilen saygidir. Belirtilen unsurlarda ortaya ¢ikan herhangi bir
gereksinim psikolojik s6zlesmenin ihlal edilmesine sebep vermektedir (Arslan, Ulas,
2004, 103). Psikolojik sozlesme ihlali ise, lizerinde goriis birligine varilamayan bir
kavram olup birgok tanimi bulunmaktadir. Psikolojik sozlesme ihlali, "Grgiitiin
yerine getirmeyi soz verdigi zorunluluklar yeterli diizeyde gergeklestirmemesi
neticesinde meydana gelen zihinsel siire¢" olarak ifade edilmektedir (Lo, Aryee,
2003, 1005-1006). Bir bagka tanimda ise ihlal, "orgiit veya orgiit temsilcilerinin,
yerine getirdigi katkinin bir sonucu olarak bireysel goriisler dogrultusunda meydana
gelen oOrgiitsel zorunluluklarin ifa edilmemesi" olarak tanimlamistir (Rousseau, 1989,
128). S6z konusu tanimlardan yola c¢ikarak psikolojik sézlesme ihlali, psikolojik
sOzlesmenin icra edilme diizeyi ile ilgili olarak isgdren tarafindan olusturulan
hikkiimler 151831nda ortaya ¢ikan zihinsel bir tecriibe olarak agiklanmaktadir. Bu
anlamda psikolojik s6zlesme ihlali goriisii sozlesmenin gergeklestirilmesi kavraminin

karsit anlamlis1 konumundadir.

Psikolojik sozlesme ihlali olumsuz birtakim sonuclara neden olabilmektedir. S6z
konusu algi sadece spesifik vaatlerle iliskili olan yerine getirilmemis beklentiler
hakkinda negatif duygulara yol agmakla kalmaz ayni zamanda isgéren-igveren
cergevesinde tarafina deger verilmedigi ve saygi gosterilmedigi yoniinde daha genel
duygulara neden olur. Psikolojik s6zlesmenin islem yiikiimliiliiklerinin ihlal edilmesi
(6rnegin ticret, fayda ve terfi), mesleki tatmininin azalmasina neden olurken, iliskisel
yiikiimliiliiklerin ihlali (sadakat ve destek) orgiitsel bagliligin azalmasina neden olur.
Diistik baglilik ise giderleri artiran ve verimliligi diisiiren ise devamsizlik, isleri
erteleme ve isgiicii devri gibi arzu edilmeyen ¢iktilara neden olmaktadir. Ozet olarak
psikolojik sozlesme ihlali, isgorenlerin Orgiit icinde tutum ve davranislarini olumsuz
yonde etkilemektedir. Psikolojik s6zlesme ihlali is doyumu, orgiitsel baglilik, giiven,
bireysel performans ve Orgiitsel vatandaslik davraniglariyla negatif olarak

iliskilendirilmistir (Agrawal, 2010, 385-387).

Kisiye 6zgii anlagmalar psikolojik s6zlesmelerin ¢esidi gibi diisiiniilse de iki kavram
arasinda farkli noktalar wvardir. Kisiye 0zgli anlagmalar bireysellestirilmis,
formellestirilmis iki birey arasinda miizakere edilirken {iciincii taraflarin bunu

gozlemleyebildigi anlagsmalardir. Psikolojik sozlesmeler gibi formel olmayan zihinsel



temelli sozlesmeler olmasi nedeniyle kisiye 0zgli anlagsmalardan ayrilmaktadir

(Guerrero, Bentein, Lapalme, 2014, 325).

2.4. Kisiye Ozgii Anlasmalar1 Aciklayan Teoriler

Kisiye 0zgili anlagmalar yapist ve igerigi itibariyle ’Sosyal Degisim Teorisi’’ve
> Algilanan Orgiitsel Destek Teorisi’’ nden etkilenmektedir. Bu béliimde s6z konusu

teoriler detayl bir sekilde ele alinacaktir.

2.4.1. Sosyal Degisim Teorisi

Sosyal degisim teorisi sosyoloji ve sosyal psikoloji alaninda kabul gérmiis en eski
davranig teorilerinden biri olarak kabul edilir. Blau tarafindan 1964 yillarinda
gelistirilen sosyal degisim teorisi bireylerin miikafatlandirilmasi beklentisi ile sosyal
iliskilere girdikleri ve iliskilerine devam ettikleri ilkesine dayanmaktadir (Cakicr,
Ayse, 2014, 121).

Sosyal degisim teorisi insan davraniglarini, maliyetler, odiiller ve faydalar
dinamikleri yoluyla aciklamaya caligmigtir. Teorinin varsayimina gore kaynaklar
beklenti siireci yoluyla siirekli olarak degistirilir; bir taraf diger tarafin iyi veya koti
davraniglarin1 6demek egilimindedir. Bir baska deyisle sosyal degisim teorisi insan
etkilesiminin kendi c¢ikarlar1 tarafindan yonlendirildigi fikrine dayanmaktadir.
Taraflarin arasindaki iligkilerin 6zilinii yine s6z konusu iliskilerden tiiretilecek
karsilikli 6diiller olusturur. Bir kisi belirli ddiilleri elde etmek veya sinirh kaynaklara
ulagsmak i¢in bir iligki kurmaktadir. Sosyal degisim teorisi iste bu noktada ortaya
cikmaktadir (Boyd, 2007, 22-23). Baska bir perspektiften ise sosyal degisim teorisi,
kaynaklarin sosyal silire¢ istikametindeki hareketi olarak tanimlanmaktadir. S6z
konusu kaynagin hareketine devam etmesi neticesinde ise degerli bir doniis olacag:
hipotezine dayanmaktadir. Isgéren orgiitte kendisine ©nem verildigini ve adil
davranildigint diisiniir ise isinde performansinin artmasi, isgorenin isteyerek
kendisini isine ve vazifesine adamasi daha kolay gergeklesmektedir (Findikli, 2014,

139).

Sosyal degisim teorisiyle ilgili sevgi, statii, bilgi, para, mal ve hizmet olmak {iizere
alt1 degisim kaynagi belirtilmis ve gruplandirilmistir. Bu gruplama perspektifinde
yaygin ve maddi kabul edilen para, mal ve hizmet kaynaklarinin ekonomik
takaslarda rol oynamasi diisiiniiliirken; bireylere 6zgii ve soyut olan sevgi, statii ve
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bilgi kaynaklarinin daha ziyade sosyal degisimlerde rol oynamasi tahmin

edilmektedir.

Ekonomik Degisim Teorisi digsal faydalara odakli iken; sosyal degisim teorisi igsel
faydalara odaklanmaktadir (Cetin, Sentiirk, 2016, 244). Sosyal degisim teorisi,
isgorenlerde gliven duygusu meydana getirerek Orgiite olan aidiyet duygusu,
motivasyon vb. olumlu orgiitsel c¢iktilarinin artmasina neden olurken olumsuz

orgiitsel ¢iktilarin meydana gelmesini engellemektedir (Gould, Davies, 2005, 5).

Sosyal degisim teorisinde kisiye 0zgii anlagsmalarda oldugu gibi yazili bir anlasma
olmamakla birlikte agir isleyen bir siire¢ mevcuttur. Taraflar arasinda belirli bir
giiven duygusunun olusmasi i¢in belirli bir siire gegmesi gerekmektedir. Kisiye 6zgii
anlagmalarda ise isgdren ise alinma siirecinde bile taraflar birbirlerini tanimadan da
anlagma yapabilmektedir. Sosyal degisim teorisi sadece oOrgiit ile birey arasinda
kurulan bir iliski olmayip, ayni zamanda birey-birey arasinda da kurulabilen bir
iligkidir. Kisiye 0zgli anlagsmalar ise dogasi geregi ile isgéren- yOneticisi veya

isgoren- igvereni arasinda yapilmaktadir.

2.4.2. Algilanan Orgiitsel Destek Teorisi

Orgiitsel destek, orgiit degerlerinin isgorenlerin refahini dikkate almasi ve onlarin
mutluluklarmi  artirict  6zellik  tasimast  durumu olarak  tanimlanmaktadir
(Ozdevecioglu, 2003,116). Algilanan &rgiitsel destek ise isgdrenin faaliyetleri
neticesinde Orgiitiine yapmis oldugu katkinin iginde bulundugu Orgiit tarafindan
kabul gérmesinin, orgiitlin iiyeliginin devam etmesine 6nem verdiginin ve Orgiitiin
1sgorenin 1yiligiyle ilgilenmesinin, isgoren tarafindan algilanmasi seklinde ifade
edilmektedir (Hallman, Fraqua, Worley, 2006, 631-632). Teorinin varsayimi sosyal
degisim teorisinden yola c¢ikmaktadir; ¢iinkii algilanan orgiitsel destek teorisi,
isgorenlerin hedeflerine ulasmalarima yardim etmekle yiikiimlii hissettikleri sosyal
degisim siirecini baslatir ve orgiit adina artan ¢abalarin daha fazla karsilik getirmesini
bekler. Ayni1 zamanda sosyo-duygusal ihtiyaclar1 karsilar ve Orgiitle daha fazla
0zdeslesme ve baglilik saglamakla birlikte 6rgiitiin basarili olmasi i¢in ¢aba sarf etme
arzusunun artmasina neden olur. S6z konusu durum ise psikolojik olarak mutluluk

duygusunun artmasit anlamina gelir (Eisenberg ve dig,, 2001, 42).

Algilanan orgiitsel destek teorisi finansal destek (ekonomik tesvikler), uyum destegi

(Orgiite uyum) ve kariyer destegi (kariyer gelistirme ihtiyacim1 karsilama) olmak
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lizere ii¢ alt boyutta smiflandirilmistir (Kraimer, Wayne, 2004, 217). Orgiitlerin
verim saglayabilmek admma isgorenlerin Orgiitsel destek hissedebilmelerini
saglayacak  politikalar  olusturmas1  gerekmektedir. Isgdrenlerin  yenilikgi
diisiincelerini, 6nerilerini géz oniinde bulunduran ve bu 6nerileri uygulamaya ¢alisan,
isgorenlere is gilivenligi saglayan ve basarili olmalar1 halinde orgiitte istthdam
edileceklerine iligkin giivence veren, bireylerin birbiriyle iliskilerinin iyi olmast1 igin
caba gosteren, Orgiit i¢i iletisime ve halkla iligkiler calismalarina 6nem veren, orgiit
icinde, iltimas¢ilik yapmayan, tiim isgorenlere adil davranan, isgérenlerine deger
veren ve onlar1 karar siireglerine dahil eden oOrgiitler isgorenlerine gerekli orgiitsel
destegi saglamaktadirlar (Ozdevecioglu, 2003,117-118). Isverenleri tarafindan
desteklendigini diisiinen isgérenlerin ise duygusal bagliliklar1 artacak ve isten
ayrilma niyetleri azalacaktir. Algilanan orgiitsel destek sadece tesvik, ikramiyeler ve
terfi gibi maddi odiiller ile iliskilendirilmemelidir. Ayrica kabul gérme ve taninma
dahil olmak tiizere sosyal ddiiller ile de bagdastirilmalidir (Eisenberg ve dig., 1990,
54).

Orgiitsel destek teorisinin kisiye o6zgii anlagmalarla iligkili de olsa ayrildig
noktalarda vardir. Teoriye gore, yiiksek seviyede destek goren isgorenler, Orgiitiin
amaglarma ulagsma konusunda daha istekli davranmaktadirlar. Ayrica teori
isgorenlerin deneyimleri ile pozitif ¢iktilar alabilecekleri bi¢imde tesvik edilmeleri
gerektigini ileri siirmektedir. Benzer bilesenlerinin yanisira kisiye 6zgli anlagmalarin
ithtiyari unsurlar1 da vardir. Kisiye 6zgii anlagmalarda orgiitiin bilesenleri iggorenlerle
s0zlesme yapip yapmama konusunda karar verme hakkina sahiptirler. Bu dogrultuda
orgiitlerin fayda saglayan isgorenleri daha olumlu degerlendirmeleri beklenir. Fakat
bu durum kisiye 6zgii anlagsmalarla destek teorilerinin gereksiz oldugu anlamina
gelmemektedir. Aksine kisiye 6zgii anlagmalar algilanan orgiitsel destek teorisine
katkida bulunmaktadir; kisiye 6zgli anlagmalar, isgorenlere deger verildigini bildiren

bireysel olarak miizakere edilmis, istege bagli anlagmalari temsil eder.

Orgiitler kisiye dzgii anlasma yapilmasia izin vermeyerek de isgdrenlerine destek
saglayabilirler; ciinkii orgiitler gerekli diizenlemeleri saglayarak isgorenlerine dogru
bir yol haritas1 cizebilirler. Ozellikle destekleyici uygulamalar miizakere
gerektirmeksizin isgorenlerin bir boliimiine (yazilimda calisan isgorenlerin evde

calismalarina izin verilmesi) veya Orgiitiin tiim igsgorenlerine (6zel hayat sigortasi)
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yapilabilir. Bu nedenle bireysellik, miizakere ve heterojenlik ozellikleri ile kisiye

0zgi anlagmalar algilanan orgiitsel destek teorisinden ayrilmaktadir.

Bu durumun yanisira kisiye 0zgii anlasmalar da orgiitsel destegin {ic boyutu olan
uyum destegi, finansal destek ve kariyer destegi gibi farkli boyutlarda isgéren ve

yoneticiye anlagma firsatlari sunmaktadir (Rosen, 2013, 713).

2.5 Kisiye Ozgii Anlasmalar1 Etkileyen Faktorler

Isci yasalarinda liberallesme, sendikalarin giicsiizlesmesi, toplu pazarliklarin
azalmas1 ve Onemini kaybetmesi, isverenlerce insan sermayesine verilen onemin
artmasi gibi birtakim faktorler standart is anlagmalar1 yerine kisiye 6zgii anlagmalarin
yapilmasini gerekli hale getirmistir. Bu nedenle ¢alismamizda s6z konusu faktorler
bireysel ve gevresel faktorler olacak sekilde ayr1 ayri ele alinacak ve bilgi verilmeye

calisilacaktir

2.5.1 Bireysel Faktorler

Kisiye 6zgii anlagsmalar iggorenlere benzer isler yapan esitlerinden farkli olarak 6zel
firsatlar sunan anlagmalardir. Isgorenler, orgiit tarafindan taninmak, ¢alisma
arkadaslarindan farkli olarak 6zel ihtiyaclarini karsilamak vb. bireysel faktdrlerden
dolay1 igverenleri ile miizakere yapma egilimindedirler (Hornung, Rousseau, Glaser,
2008, 655-656). Her haliikarda 6zel sartlarin miizakere edilmesi; isgorenlerin kendi
ithtiyaclarmi dile getirmelerini, talep etmelerini veya pazarlik yapmalarini gerektirir.
Bireyin igyerinin degismesi sonucu sorumluluklarinin artmasi, ihtiyaglarin1 daha iyi
karsilayacak bir pozisyonda ise baglamasi gibi nedenler miizakere siirecinin pro-aktif
olarak baslamasina neden olabilir (Morrison, Phelps, 1999,405). Pro-aktif siire¢ ise
bireysel ve orgiitsel hedeflere ulagabilmek amaciyla isgoren tarafindan baslatilan
kisisel girisimler olarak tanimlanmaktadir (Frese, Dorey, 2001, 134). Kisisel
girisimler; isgorenlerin kisiye 0Ozgii anlagsmalarini istthdam kosullarina ayak
uyduracak sekilde ayarlamasina zemin hazirlar. Isgdren tarafindan baslatilan pro-
aktif bir siire¢ olsa dahi kisiye 0zgii anlagsmalarin yapilip yapilmamas: igverene
baghdir. Isverenler ise daha etkin bir sekilde orgiitsel etkinlige katkida bulunan,
cabalarina giivenebilecekleri yiiksek performans gdsteren isgorenlerle o6zel
diizenlemeler yapma konusunda daha istekli davranmaktadirlar (Hornung, Rousseau,

Glaser, 2008, 742). Ciinkii dinamik ve esnek calisma ortamlarinda, pro-aktif
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davraniglar iiyelerin genel performansinin artmasiyla sonuglanmakta ve win-win

stratejisiyle iki taraf da kazanmaktadir (Freese, Dorey, 2001, 134).

2.5.2. Orgiitsel Faktorler

Benzer isler yapan birlikte isgorenlerin bulundugu orgiitlerde, kisiye 0zgi
anlagmalarda sunulan firsatlar sinirlt olabilir. Cilinkii s6z konusu uygulamalarin diger
isgorenler arasinda adaletsizlik duygusuna yol acabilecegi diisiincesiyle isverenler
daha standart anlagmalar yapmaya yonelebilirler. Kisiye 0Ozgii anlagmalari
mesrulastirmaya ¢alismak s6z konusu uygulamalarin bireylere ayricalikli muamele
edilmesi veya iltimascilik seklinde yorumlanmasina neden olabilir. Ote yandan ise
bazi mesleklerin yapist isgorenlerin meslektaglarindan farkli olarak istihdam
kosullarini basartyla miizakere etmesini gerektirir. Kisiye 6zgii anlagsmalar uzaktan
calisabilme  esnekligi, calisma  programlarinda veya  sorumluluklarinda
kiyaslanabilirlik olmamasi gibi diizenlemeleri desteklemekte ve genel olarak, ayni
orgiitte ¢alismayr yapilandirmanin cesitli yollarini aramaktadir. Ornegin; farkli is
yapilartyla ilgili yapilan diizenlemeler hem isgorenler hem de yoneticiler acisindan
kisiye 0zgii anlasmalarin mesru oldugu konusunda tesvik edici role sahip olabilir.
Ikincisi farkliliklar ve isgorenler arasindaki karsilastirmalar dnemsiz gibi gosterilerek
isverenlerin kisiye 6zgii anlasmalara gdsterdigi olumsuz tepkiler azaltilabilir. Ugiincii
olarak, istthdam sartlarindaki bu farkliliklarin isgdrenlerin motivasyonuna katkida
bulunacagi konusunda iist yonetim ikna edilebilir. Bu durumun bir sonucu olarak
bireysellestirilmis diizenlemelerin norm kabul edildigi, istthdam kosullarindaki
mukayeselerin smirli oldugu ve Orgiit igindeki istthdam diizenlemelerinde
farkliliklarin desteklendigi orgiitlerde kisiye Ozgii anlagsmalar yapma konusunda
pazarlik yapma firsatlarinin artacag: siiphesizdir (Hornung, Rousseau, Glaser, 2008,

656).

2.6. Kisiye Ozgii Anlasmalarin Tiirleri

Kisiye 0zgii anlagsmalarin birgok ¢esidi vardir. Arastirmalar kisiye 6zgii anlagsmalarin
tic temel form seklinde farklilastigini ortaya koymaktadir. Birincisi istihdam
iligkisinin kurulma doénemine baglh olarak zamanlama; ikincisi anlasmanin kapsadigi
kaynaklar olmak {izere anlasmanin igerigidir. Son olarak ise anlasmayr kimin

baslattigryla ilgili olarak isgdrenin pazarlik siirecini baglatip baglatmadigi veya
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igverenin olusturdugu kosullara firsatci bir sekilde yanit verip vermedigi konusudur.
Fakat zamanlama ve igerigi farkli olan kisiye 6zgii anlasmalarin igsgdren, isveren ve
ictincii taraflar ile 6zellikle de is arkadaslar tizerinde ¢ok farkli etkileri olabilir. Bu
nedenle ¢alismamizda kisiye 0zgii anlasmalarin gesitleri ile bireysel ve Orgiitsel

sonuclar1 ayrintili bir sekilde anlatilacaktir.

2.6.1. Zamanlama Aqisindan Kisiye Ozgii Anlasmalar

Miizakerenin yapildigt zaman Onemli bir noktadir. Ex-ante i-deals; ise alim
stirecinde, isgorenler veya igverenler arasinda kurulan anlagsmalardir. Bireylerin ise
alim siireci boyunca miizakere edebilecekleri sey, genellikle iicret, ¢caligsma saatleri,
terfi imkanlar1 gibi firsatlarla ilgilidir. Isgdrenler drgiitiin iyi niyet ve desteginden
ziyade, sahip olduklar1 yetenekler ve faaliyette bulunulan isgiicii piyasasinin
yapisindan dolay1 kendileri ile ex-ante anlasmalar yapildigini diisiinmektedirler. Bu
nedenle ise alim siirecinde yapilan kisiye 6zgli anlagsmalarin 6zdeslesme, performans
ve baglilik tizerindeki etkileri ex-post anlasmalara gére daha smirlidir; ¢iinkii tiim
bireylerin ise alim siireci boyunca igverenleriyle basariyla pazarlik yapmasi miimkiin
degildir. Isveren ise genellikle birey hakkinda ¢ok fazla bilgiye sahip olmadig igin
ise alim stirecinde bireyin Ozel tercihlerini yerine getirmek istememektedir. Bu
durum neticesinde ise ex-ante anlagsmalar Orgiitsel baglilik olusturma konusunda
etkili olamamakta ve hatta bagka bir orgiite katilmay1 tegvik edebilmektedir. Ex-post
anlagsmalar ise devam eden bir istihdam iligkisi siirecinde miizakere yapabilme
imkani saglayan anlagmalardir (Rousseau, Tomprou, Simosi, 2016, 186-187). EXx-
ante anlagmalar iki boyutlu olarak dislintilebilmektedir. Bu boyutlardan ilki,
performans odakli, iggorenin isletmeye sagladigi katkilar neticesinde ikincisi ise
1sgoreni kaybetmemek icin yapilan elde tutma amacli yapilan anlagmalardir
(Rousseau, 2005, 113). Ozellikle isgoren ile isveren arasinda dogrudan bir iliski
olmasi sebebiyle basarili bir miizakere i¢in kritik 6nem tasimaktadir. Karsilikli gliven
tizerine kurulu bir iligki ve iggorenin orgiite degerli katkilar1 nedeniyle, isverenler ex-
post anlagsmalar yapmak konusunda daha istekli davranabilmektedirler. Ayrica
taraflar arasinda gergeklestirilen basarili bir miizakere sonucunda ise bireyler
isvereninin onlar1 destekledigine ve deger verdigine inanmaktadir. Bu nedenle ex-

post anlagmalar birey ve orgiit arasindaki bagin giliglenmesi, bireyin isini daha 6zel
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ve degerli hale getirmesine neden olmasi bakimindan 6rgiitler i¢in 6nem tasimaktadir

(Rousseau, Tomprou, Simosi, 2016, 186-187).

Zamanlama acisindan kisiye 0Ozgli anlagmalardan sonra diger boliimde igerik

acisindan kisiye 6zgii anlagsmalar hakkinda bilgi verilecektir.

2.6.2. icerik Acisindan Kisiye Ozgii Anlasmalar

Bireyler farkli sebeplerden dolay1 isverenleriyle miizakere etme egilimindedirler.
Kisiye Ozgii anlagmalar firsatlar yaratarak isgorenlerin gelisim ve ilerlemesine
katkida bulunmaktadir. Bireyler isi daha ilgi ¢ekici hale getiren ya da islerini daha az
stresli hale getirecek gorev ve sorumluluk degisiklikleri talep edebilirler. Her ne
kadar igerik olarak bireye sunulan firsatlar cesitlilik gosterse de kisiye 06zgi
anlagmalar gelisim, gorev odakli, esneklik, azalan igyiikii ve finansal tesvikler olmak
tizere farkli sekillerde siniflandirilabilir. Gelismeye yonelik kisiye 6zgli anlagsmalar
Orgiitiin segkin ve az sayida isgdrenin kariyer gelisimi i¢in istlendigi sponsorlugu
ifade eder. Bu nedenle bireye terfi, spesifik gorevler ve egitimler verilir (Hornung,
Rousseau, Glaser, 2008, 656).

Gelismeye yonelik anlagmalar dogas1 itibariyle oOrgiitsel kaynaklara erigim
saglamakla birlikte tiim isgorenlere soz konusu firsatlarin sunulmasi olasi1 degildir;
¢linkii s6z konusu anlagsmalarin normdan ziyade istisna olmasi istenmektedir. Ayrica
igverenlerin yalnizca orgiite degerli katki sagladiklarini diistindiikleri isgorenlerinin
gelisimlerine yonelik firsatlar verdigi unutulmamalidir (Rouesseau, Ho, Greenberg,
2006, 980-981). Gelismeye yonelik kisiye 6zgli anlagsmalar bireysel performans, ise
tutkunluk, orgiitsel baglilik ve isgdreni elde tutma gibi kavramlarla iligkilidir. Aym

zamanda iggoren ve is¢i arasindaki iliskilerin pekistirilmesinde etkin bir role sahiptir.

Gorev odakli kisiye 0zgii anlagmalar ise isin daha ilging veya tatmin edici hale
getirilmesi i¢in isin igerigiyle ilgili miizakere edilen anlagmalardir. Bireyler kendi
icsel cikarlart veya yetenekleri dogrultusunda gorev veya sorumluluk arayisi
ierisindedirler. Ozellikle bireysel isgorenler genellikle ydnetim onaymi almaksizin
kendi gorev alanlarini degistirebilir, azaltabilir veya genisletebilir. Gorev odakh
anlagsmalar sayesinde igsgorenler islerinden daha fazla tatmin olmakta ve bdylece

orgiite olan baglhliklar1 artmaktadir.
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Esneklik temelli anlagmalar ise isgdrenlerin tercih ettikleri programa gore ya da
secimlerine gore calismasina izin verilen anlasmalardir. Ozellikle esneklik
politikalarina sahip olmayan orgiitlerde yonetimin giliveninin kazanmis isgorenlere
verilmektedir. Kat1 bir yonetim politikasina sahip olmayan Orgiitlerde ise
isgorenleriyle yer ve zaman konusunda miizakere edilebilmektedir; fakat lokasyon
veya zamanlamadaki farkliliklardan dolay1 isgoren ile is arkadaslart veya miisteriler
arasinda koordinasyon sorunlar1 yasandigi yadsinamaz bir gergektir. Uyum problemi
yasayan isgorenler ise daha diisiik performans gostermekte ve kariyerlerinde daha az

terfi imkanina sahip olabilmektedir (Rousseau, Tomprou, Simosi, 2016, 187-189).

Isyiikiiniin azaltildig1 kisiye 6zgii anlasmalar ise calisma saatlerinin isgdrenlerin
tercihleri dogrultusunda azaltildigi anlagsmalardir. Sonuglari bakimindan esneklik
temelli anlasmalar ile benzerlik gostermektedir. Isyiikiinii azaltmak isgdrenlerin
sagligini ve 1yi olma halini olumlu etkilemekte; fakat isgorenlerin orgiite katkilarinin
takdir edilmedigi ve birey olarak varliklarinin 6nemsenmedigi durumlarda orgiitsel

bagliligin azalmasina neden olabilmektedir.

Finansal destekler ise isgorene diger esitlerine gére 6denen ek 6demeler ve tesvikleri
icermektedir. Fakat {icretle iliskili anlagmalar iggérenlerin géziinden mesrulugu yok
eden anlasmalar gibi goriinebilir. Ozellikle finansal desteklerin asir1 kullanilmas,
isyerinde adaleti azaltabilir ve 6zellikle orgiitiin iyi yapilandirilmamis piyasa tabanl
bir iicret sistemine sahip olmadigi durumlarda iggorenler arasindaki isbirligini
azaltabilir. Ayn1 zamanda isin ekonomik dogasina dikkat c¢ekerek toplumsal
kalitesini goz ardi edebilir. Bununla birlikte degerli isgorenleri orgiite cekmek ve

elinde tutmak konusunda igverenlere kolaylik saglayabilecegi goz ardi edilmemelidir.

2.6.3. Anlasmayi Baslatan Taraf Olarak Kisiye Ozgii Anlasmalar

Pro-aktif anlagsmalar isgdrenler tarafindan performansa dayali olarak baglatilan
anlagmalardir Isgdrenlerin isverenleriyle basarili bir sekilde miizakere edebilecek
kadar degerli olduklarim inandiklari durumda ortaya ¢ikar. Isgdrenlerin
performanslarina bagli olarak desteklendigi durumlarda bireyler isverenlerinin
kendilerine sunabilecekleri standart dis1 anlagmalar dogrultusunda 6zel ihtiyaglarini
karsilamayr amaglarlar (Rousseau, 2005, 97). Re-aktif anlagmalar ise proaktif

anlagmalarin tersi olarak diisiiniilebilir. Isverenin anlasma ortami olusturdugu
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durumlarda iggoérenin etkiye tepki olarak pazarlifa oturdugu anlasma bigimidir.

Isgdrenin isverenle anlasma yapmak i¢in {i¢ durum sdz konusudur:

- Isgorene iliskin, isverenin aksiyon almasi gereken orgiitler (6r. terfi ya da
transfer),

- Isverenin karsilik vermekle zorunlu oldugu isgdren cabalari (zel bir projenin
bitmesi iizerine),

- Gegmiste igverenin sOziinii tutmamasi veya sozlnii zedelemesi durumunda yasal

diizenlemeler.

2.7. Kisiye Ozgii Anlagmalar ile Tlgili Siirecin Olusturulmasi

Kisiye 0zgii anlagsmalar; isgoreni cezbetmek, elde tutmak, motive etmek ve degerli
isgoreni yetistirmek konusunda isgorene yardimci olmaktadir. Devam etmekte olan
stireglerin revize edilmesi, daha once goriisiilen miizakerelerin istiinde degisiklik
yapilmasi, geri bildirim verip geri besleme saglanmasi gibi durumlar {lizerinde tekrar
tekrar diizenlemeler yapilma ihtiyact dogmasi kaginilmazdir. Isgérenler kisiye 6zgii
anlagmalar i¢in tesebbiiste bulunur, anlasmayr meydana getirir ve siirdiiriir. Bu
nedenle de kisiye 6zgli anlagsmalarin olusturulma siirecinin ii¢ safthada toplamak
miimkiindiir. Bu safhalar sirastyla: hazirlik, miizakere ve akibetin yonetilmesi olarak

siiflandirilmgtir.

Hazirhk

Miizakere

- J

4 ™
Akibetin

Yonetilmesi

Sekil 1: Kisiye Ozgii Anlasmalarda Miizakere Asamalar

Rousseau, Tomprou, Simosi, Organizational Dynamics (2016), 194.
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Hazirhk: Basarili bir miizakerenin arkasinda yatan tiim g¢aligmalar1 temelinde
barindiran siirectir. Bu siiregte bilgi elde edilir, iliskiler kurulur ve iliskilerin
gelistirilmesi saglanir. Orgiit hakkinda ne kadar bilgi elde edilirse o kadar saglikli
bir miizakere ortamina temel olusturulur. Miizakere edilebilir kaynaklarin neler
oldugu konusunda sorulara yanitlar aranir.  Kisiye 6zgii anlasma i¢in Orgiitiin
buna hazir olup olmadig1, ni¢in bu anlagma ile ilgilenmesi gerektigi gibi bilgilere
sahip olmak isgoren agisindan 6nem teskil edebilir. Ayrica iggérenin miizakere
edecegi yoneticisi ile olumlu iligkiler icinde olmasi miizakerenin gelecegini
olumlu yonde etkilemektedir. Pazar arastirmasi ve benchmarking yapabilmek i¢in
diger oOrgiitler hakkinda arastirma yapilir ve olabildigince bilgiye ulagmak
hedeflenir. Ulasilan bilgilerin orgiite nasil uyarlanabilecegi ile ilgili aragtirmalar

yapilir.

Miizakere: Anlasmanin olusturulup kabul edilmesi, isgéren ile isverenin
karsilikli iletisimi neticesinde miimkiindiir. Talep etme taktikleri, miizakere
stratejileri ve yenilik¢ci sorun ¢dzme yontemlerini iceren iletisim; anlasma
saglanmasina, igveren ve isgoren beklentilerinin agik bir bi¢cimde belirlenip kisiye

0zgl anlagsmanin meydana gelmesi i¢in tercih edilen bir aragtir.

AKkibetin Yonetilmesi: Kabul edilen anlagmanin yiiriitilme, neticelerinin
izlendigi siirectir. Burada isgoren ve isveren kadar, diger isgorenler ile iistlerinin
bu anlagsmadan ne derece etkilendigi hususu tizerinde durulmaktadir. Anlagmanin
ortaya cikardigi olumsuz sonuglar arastirilir ve olumlu ¢iktilara g¢evirmenin
yollar1 aranir. Gerekli durumlarda anlagma iizerinde revizeler yapabilmek i¢in
miizakereler tekrarlanir ve geri beslemeler 1513inda anlagsmanin siirekliligi
saglanir (Rousseau, 2005, 113). Kisiye 6zgii anlagmalar basarili bir sekilde
yapilmadig1 veya yonetilmedigi takdirde istenmeyen sonuglara neden olabilir. Bu
nedenle anlagsmalari meydana getirirken aktif rol oynayan bireyler siireci etkin
yonetmeli, miizakere Oncesi, miizakere zamani veya sonrasinda rasyonel
davranabilmelidir. Basarili bir anlasma meydana getirmek icin calismamizda
sirasiyla iggoren ve igveren perspektifinden dikkat edilmesi gereken noktalara

deginilecektir.

Miizakereden dnce bilgi toplama: Orgiitte istenilen bir uygulamanin var olup
olmadigint Ogrenmek isgdren agisindan Onem tagimaktadir. S6z konusu

uygulamalarin Orgiitiin diger bdliimlerinde olup olmadigint 6grenmek icin
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arasgtirma yapilmahdir. Meslekte c¢alisan diger isgdrenlerin talep ettigi
uygulamalar hakkinda diisiinceleri ve verebilecekleri olasi tepkiler hakkinda bilgi

toplamak gerekmektedir.

Anlasmanin Kkisa ve uzun vadeli sonuclar1 hakkinda diisiinme: Anlasmanin
kisa ve uzun vadeli etkileri goz 6niinde bulundurulmalidir. Anlagsmadan sonra ne
gibi meydana gelebilecek olast problemler, s6z konusu problemlerin miizakereyi

nasil etkiledigi gibi sorulara yanit aranmalidir.

Gelecekteki kariyer firsatlar1 icin uygulamalar1 yonetme: Eger anlagsma
Orgiite yapilan katkilart degistirirse, Ozellikle de onlar1 azaltirsa, gelecekteki
kariyer firsatlar1 kisitlanabilir. S6z konusu orgiitte daha uzun vadeli bir gelecek
planlaniyorsa yonetici ve is arkadaglarini isle ilgili dongiinlin i¢inde tutmak
gerekmektedir. Ayrica yoneticiler ile gelecekte kazanilmasi olasi egitim ve

gelistirme imkanlarinin konusulmasi gerekmektedir.
Isveren agisindan;

Anlasmay1 uygun kilan ilke ve degerleri diisiinme: Sadece dnemli oldugu
kabul edilen etik ilkeler ile Orgiitsel degerlere firsat verilmelidir. Baska bir
deyisle anlagmay1 yaparken diger isgorenler ile tiglincii sahislarin anlagsmanin
meydana getirilirken adil ve uygun oldugunu kabul edip etmeyecegi
varsayimindan hareket edilmelidir. Ozellikle kabul gérmiis anlasmalarin diger

isgorenlerle yeni bir anlagsma yaratmay1 kolaylastirdigi konusu unutulmamalidir.

Anlasma sartlarimi1 yazma: Anlagsmanin kosullarini agiklayan belgeler olmalidir.
Uzerinde anlasmaya varilan yiikiimliiliikleri ve taahhiitleri yazilmalidir. Her bir
tarafin sorumluluk ve beklentilerinin ne oldugunu agiklarken, anlagmanin

feshedilebilecegi kosullar1 belirtmekte fayda vardir.

Anlasmay1 bir deney gibi diisiinme: Anlagmalar hangi uygulamalarin ise
yarayabileceginin kesfedilmesi agisindan onemli bir aractir. Yeni istihdam
diizenlemelerine istinaden denemeler yaparak destek vermenin genel olarak daha
kolay oldugu kabul edilir. S6z konusu uygulamalar ise yararsa bir sonraki adim

onlar1 daha genis bir politikaya doniistiirmek olabilir.

Bireysel ve kiiltiirel farkhihiklar:1 pazarhk siirecine dahil etme: Uluslararasi
sirketlerde calisan yoOneticiler anlagmalari olustururken diger isgdrenlerin

verecegi olast bir tepki durumunda kiiltirel farkliliklar1 g6z Oniinde
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bulundurmalidir. Yakin ge¢misteki arastirmalar, kadinlarin dogu kiiltiirlerinde
daha az talepkar veya kisiye 0zgii anlagmalar kapsaminda firsatlar verilmesi
konusunda isteksiz oldugu halde, Bat1 kiiltiiriinde yetisen geng isgorenlerin

firsatlar talep etme konusunda daha istekli oldugunu gostermektedir.

- Anlasmalar1 gozden gecirme: Anlagmalarin amaglandigr sekilde ¢alisip
calismadiklarin1 degerlendirmek icin periyodik olarak her ii¢ ayda veya alt1 ayda
bir yeniden kontrol edilmelidir. Ciinkii s6z konusu toplantilar hem iggérenin hem
de igverenin yani sira is arkadaslari i¢in nasil yiiridiiglini tartismak {izere
koordinasyon sorunlart veya egitim, erisim gibi yoOnetilmesi gereken sorunlari
tespit etmeye yardimci olur. Ayni zamanda, isverenin veya yoOneticinin,
diizenlemeyi daha iyi bir hale getirmek icin daha fazla veya farkl tiirde destek
saglamasinin gerekli olup olmadiginin sorgulanmasi bakimindan O6nem

tasimaktadir (Rousseau, Tomprou, Simosi, 2016, 192-195).

2.8. Kisiye Ozgii Anlasmalarin Sonuclar

Daha 6nce yapilmis arastirmalardan elde edilen bulgular 15181nda isgdrenler istithdam
iligkilerinde ve orgiitlerinde meydana gelen olaylarda katilimci olmay1 isterler.
Isgorenlerin degerli, is degistirme hareketlerinin ve rekabetin yiiksek oldugu rekabet
sartlarinda Orgiitlerin, rekabet giiciinii arttirmak i¢in yeni uygulamalar yaratmasi
hususu iizerinde durulmasi gereken Onemli bir faktordiir. Kisiye 6zgli anlasmalar
amacina uygun sekilde kullanildig: takdirde hem orgiit hem de isgéren agisindan
yarar saglayan anlasma bi¢imi olarak kabul gormektedir. Her iki tarafin da
cikarlarinin gézetilmesi nedeniyle kazan-kazan stratejisi hakimdir ve miizakere yolu
ile elde edildiginden taraflar arasinda orta yolu bulmak olumlu ¢iktilarin meydana
gelmesi agisindan 6nem tagimaktadir (Zengin, 2016, 658). Ayn1 zamanda kisiye 6zgii
anlagmalar hem yetenekli isgdrenlerin ilgisini ¢ekip koruyan hem de performansi
olumlu yonde tetikleyen bir mekanizma olarak popiilerlik kazanmistir. Bu
Ozellestirilebilir istthdam uygulamasi isverenin isgorenlerine verdigi degerin bir
yansimasi olarak diisiiniilebilir (Anand ve dig., 2010,970). Kisiye 6zgili anlagmalarin

asagida sayilan olumlu ¢iktilara neden oldugu sonucuna ulasilmistir.
- Orgiitsel bagllik,

- Kendini ger¢eklestirme imkani
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- Isgorenlerce hissedilen giivenlik duygusu,
- Artan is tatmini

- Orgiitlerde daha iyi bir ¢alisma ortami

- Artan benlik saygisi

- Mesleki gelisimde artis

- Kisi-is uyumu

- Kisi-orgiit uyumu

- lyi bir is performans1 ve bununla ilgili édiiller arasinda daha giiclii bir baglant1

hissi (Kowalczyk, 2014, 251).

Fakat kisiye 6zgiin anlasmalarin her zaman bireysel veya orgiitsel olarak pozitif
ciktilara neden olmadig1 unutulmamalidir. Ciinkii isgdren ve isveren arasinda yapilan
anlagma taraflar icin esit kabul edilse bile diger isgorenler i¢in ayni adaleti tasimadigi
algisin1 yaratabilir. Bu sebeple kisiye 6zgili anlagmalar gerek hat yoneticileri gerekse
insan kaynaklar1 departmanina firsatlar ve zorluklar yaratir. Ciinkii isgorenleri
motive etmek i¢in yoneticilere daha fazla inisiyatif imkani1 sunmaktadir. Yoneticiler
ozellikle kiiciik orgiitlerde istihdam sartlarini kontrolleri altinda tutmak isterler; fakat
Orgiitiin yapist biiyiidilkce insan kaynaklari yOnetiminin uygulamalar1 diger

isgorenlerde tutarsizlik ve gliven duygusunun yok olmasina neden olabilir.

Insan kaynaklar1 yonetimi is giiciiniin sistematik ve tutarli bir sekilde islemesi adina
adalet, isbirligi ve verimlilik gibi faktorlerin kritik 6nem tasidiginin farkindadir.
Problem ise tutarliligin usule dayali bir adalet duygusu yaratmasina karsin, degisen
kosullara uyum saglamak i¢in bir dereceye kadar yerel esneklige ihtiya¢ duyulmasi
ikileminden kaynaklanmaktadir. Hat yoneticileri, isgdrenlerini motive etmek igin
kaynaklarmi kendilerine kurallar tarafindan sinirlanmis alan yerine genis bir
yelpazeden ozglirce sectikleri zaman daha basarili olurlar. O halde tutarlilik ve
esneklik arasindaki bu gerginlik ¢oziilmesi gereken bir sorun degil, yonetilmesi
gereken bir gercektir. S6z konusu esneklik ve tutarlilik arasindaki denge ise basarili

yonetilmedigi takdirde asagida bahsedilen negatif sonuclara neden olabilmektedir.

- Isgorenler 6diil elde etme konusunda isverenlerine daha az giivenirler.
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Kendileri ile ayni isi yapan diger iggorenlerle ayni esneklige sahip olmadiklarini

disiintirler.

Isgorenler mevcut statiiniin kisiye 6zgii anlasmalar kapsaminda firsatlar elde

etmek icin belirgin oldugunu diisiiniirler.
Isgorenler daha fazla firsat elde edebilmek igin birbiriyle rekabet halinde olurlar.

Orgiit kiiltiirii herseyin pazarlik edilmesi gerektigi inancimi tesvik eder

(Rousseau, 2001,266-272).
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3. V(")RGI"JTSEL ADALET KAVRAMI, BOYUTLARI VE ILGILI
DEGISKENLER

3.1. Orgiitsel Adalet Kavramm

Orgiitler, birtakim hedefler dogrultusunda karsilikli bir bagimlilik iliskisi icinde
bulunan insan gruplaridir. Orgiitlerin salt binalar veya devlete kayitli resmi kurumlar
olmadiklarma dikkat etmek gerekir. Aslinda pek ¢ok orgiitiin fiziksel yapisi ya da
yasal gecerliligi olmadan da var oldugunu sdylemek miimkiindiir. Ciinkii orgiitler,
bireyler, birlikte calismaya devam ettikleri siirece varliklarini silirdiirmektedir
(Mcshane, Glinow, 2003’den ¢eviren Giinsel, Bozkurt, 2017, 5). Bu nedenle bir
isletme yonetimi olarak orgiit nedir sorunsalina yanit olarak, 6rgiit kavraminin bir
“diizen’’i (order), ¢’diizenleme yapma’’yi, “’diizene koyma’’y1 belirttigi
diisiiniilebilir. Bu nedenle orgiit onceden organize edilen is iliskilerinden meydana

gelen olusumu, iskeleti, diizeni yada diizenlemeyi ifade etmektedir.

Orgiit kavramu ile ilgili bir diger &nemli soru ise orgiitlere nigin gereksinim
duyuldugudur. En yalin sdylemle bir orgiitiin varlik sebebi belirli hedeflerin sadece
birden fazla birey ile veya ancak bireylerin bir takim seklinde birlikte galismasi ile
gerceklestirilebilecek olmasindan kaynaklanmaktadir. Bu dogrultuda, nerede birden
fazla bireyin ¢abalarin1t birlestirerek ve belirli isleri gerceklestirmek suretiyle
gerceklestirebilecekleri hedef varsa, orada bir organize olmaya, diizenleme yapmaya,
bir diizen kurmaya gereksinim vardir. Orgiitler “’bir elin nesi var iki elin sesi var’’

atasoziiniin toplumsal kademedeki somut araglaridir (Kogel, 2016, 93-95).

Adalet ise orgiitler agisindan 6nemlidir. Ciinkii adalet kavrami, genel olarak insanlar
icin yasamda denge unsuru olarak algilanmaktadir. Her isletme adil olabildigi dlgiide
isgorenlerinin olumlu tepkisiyle karsilagir. (Toremen, Tan, 2010, 68). Adalet ise
kelime anlami olarak ‘hak ve hukuka uygunluk, hakki gozetme®’ olarak
tanimlanmaktadir (TDK, 2017). Arastirmacilar yiizyillar boyunca adalet kavramiyla
ilgilenmiglerdir. Eski c¢aglara kadar uzandigimizda Aristotle’nin bireyler arasindaki
kaynaklarin dagiliminda adalet algisimi etkileyen unsurlar1 analiz eden ilk kisiler

arasinda sayildigini sdylemek miimkiindiir. Giinlimiizde ise adalet kavrami
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hakkindaki bilimsel sdylem, sosyal bilimcinin betimsel yaklasimi ile
tamamlanmaktadir. S6z konusu tanimlar 15181nda ise adalet kavrami olmas1 gerektigi
tizere degil; bireyler tarafindan hissedilen algilara odaklanir. Ayrica adalet ve adalet
konularini anlamak, insanlarin adil olmak ig¢in algilamis olduklar1 unsurlar

anlamalari gerektirir (Rupp, Cropanzano, 2002, 925-946).

Orgiitsel adalet, esasen orgiitsel davranis alanindaki arastirmalarda isgdrenlerin,
igyerinde gordiikleri muameleler sonucunda olusan algilarini ve bu algilarin orgiitsel
sonuglar1 iizerindeki etkisini inceleyen bir kavramdir. Bagka bir ifadeyle orgiitsel
adalet dogrudan igyeri ile ilgili olarak adalet roliinii tanimlamak i¢in kullanilan bir
terimdir. Isgorenlerin mesleklerinde kendilerine adil davranilip davranmilmadigi ve
verilen kararlar neticesinde diger islerle ilgili degiskenleri etkileme bigimlerini
belirtmektedir (Moorman, 1994,845). Orgiitsel adaletin teorik cercevesi Adams'in
Esitlik Teorisine dayanmaktadir (Turgut, Argun, 2016, 16). Teorinin varsayimina
gore birey, yaptigr iste girdi ve ¢ikti dengelerini hesaplamaktadir. Bu baglamda
bireyin isi i¢in yaptiklar1 ve gosterdigi fedakarliklar (girdi) ve siirecin sonunda elde
ettigi degerler (¢ikt1) arasindaki denge 6nem arz etmektedir (Huseman, Hatfield,
Miles, 1987, 222). Girdiler, bireyin orgiite verdikleri kabul edilirken (emek, aldigi
egitim, deneyim vb.); ciktilar ise, Orgiitiin bireye kazandirdiklaridir (sayginlik, iicret,
begeni, mesleginde ilerleme vb.) (Kilig, 2016, 197). Eger bireyler, degisim iligkisi
icinde esitlik ve adalet bulundugunu diisiiniirlerse, olumlu tepki ve algilamalara
neden olan memnuniyet duygusu yasarlar (Burrai, Font, Cochrane, 2015, 452). Ote
yandan isgoren kendi girdi-cikt1 oranlarini diger bireylerle esit algilamazsa
adaletsizlik meydana gelir. Algilanan esitsizlik ise bireylerin iliskilerini minimize
ettigi veya tamamen ortadan kaldirdig1 gerginliklere sebep olur (Lovegrove, Fairley,
2016, 4). Ornegin, isgdren orgiitiine kazandirdig1 girdiler karsiiginda hak ettigini
varsaydigr c¢iktilar1 elde ettiginde bu islemin adil oldugunu kabul ederek esitligin
mevcut oldugunu diisiinmektedir. Ayn1 sekilde mukayese yapilan bir bagka i1sgorenin
kazandirdig1 ¢aba ve elde ettigi sonuca bagl olarak ise kendi girdi/ciktt oraniyla
kiyaslamakta ve kendisine adaletli davranilip davramilmadigina, bir esitlik
durumunun s6z konusu olup olmadigina karar vermektedir. Ciinkii isgérenler elde
ettikleri ¢iktiyr bir norm ya da kurala gore yorumlayarak, bir goérev arkadasi ya da

gecmiste yasanan tecriibeler 15181nda bir referansin ulastigi sonucla mukayese ederek
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dagitimin adil olup olmadig1 sonucuna ulagmaktadirlar (Hubbell, Chory-Assad, 2005,
49).

Esitlik teorisinin varsayimina gore adalet, birey ve mukayese edilecek hedeflerin
girdi-sonug oraninin bir fonksiyonudur. (Vanyperen ve dig., 2000, 292-293). Esitlik
teorisi sadece bireylerin kazandiklar1 ekonomik ya da maddi (somut) sonuglari temel
aldig1, stiregleri goz ardi ettigi ve haksiz davranisa verilen reaksiyonlari ¢ok az
dikkate aldig1 i¢in adalet degerlendirmelerinin nasil yapildigi konusundaki

aciklamalar1 nedeniyle eksik goriilmiistiir. (Cropanzano ve dig., 2001, 167)

Orgiitsel adaletle ilgili calismalar 1971 yilindan bu yana 6nem kazanmis olup
literatiire Greenberg tarafindan kazandirilmistir. Daha Oncede tanimlandigi iizere
orgiitsel adalet; isgorenlerin, Orgiitsel icraatler ve kararlarin adilligi hususundaki
algilarin1 ve bu algilarin isgdrenler iizerindeki sonuclarini icermektedir (Colak,
Erdost, 2004, 52). Nitekim Henry Fayol’un yonetim ilkelerinden olan siireglerle ilgili
ilkeler incelendiginde, esitlik-hakkaniyet ilkesi ilgi ¢ekmektedir. Fayol bu ilkeye
adalet ilkesi dememistir. Adaletin 6nceden verilmis kararlarin yiiriirliige konulmasi
oldugunu ve s6z konusu kararlar verilirken tiim unsurlarin diisiiniilmesinin imkansiz
oldugunu belirtmistir. Bu nedenle anlagmalarin 6ncelikle durumlara uygun olup
olmadiklarinin arastirilmas1 ve daha sonra yiirlirliige konulmasi gerektigini
belirtmistir. Isgdrenlerin giiven icinde calisabilmesi igin yoneticilerin tiim
isgorenlerin menfaatine uygun olacak sekilde iyi ve esit davranmasinin, bir

yoneticinin en asli vazifesi oldugunun altin1 ¢izmistir (Ozyazilim, 2017).

Orgiitsel adalet ile ilgili yapilan calismalarda arastirmacilar ii¢ temel soruya yanit
aramiglardir. Bunlardan ilki; neden tiim bireylerin adaletle ilgilendigi sorusudur.
Ikinci olarak hangi unsurlarin adalet algisim etkiledigi; son olarak ise hangi
sonuclarin adalet diislincesiyle ilgili oldugu sorusudur (Ambrose, 2002, 805).
Arastirmalarda orgiitsel adalet konusunun neden 6nem tasidigiyla ilgili olarak iki
onemli unsura dikkat cekilmektedir. Bunlardan ilki aragsal model olarak kabul
edilmektedir. Aracsal model’e gore bireyler kazanglarini maksimize edebilmek
amaciyla karar kontroliine sahip olmak isterler. Ayn1 zamanda, grup i¢inde de kazang
saglamak amaciyla diger grup liyeleri ile isbirligi yapmak durumunda kalabilirler. Bu
noktada aragsal model devreye girerek odak noktasi karar kontroliinden siireg
kontroliine kayar. Yani siirecler istenilen hedeflere veya adalete ulasma konusunda

ara¢ olarak kabul edilmektedir (Chan, 2000, 75). Ikincisi ise iliskisel modeldir.
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Isgorenler; is cevresi, yoneticileri ve orgiitleriyle uzun vadeli iliskilere
odaklanmaktadirlar. Isgdrenler, yoneticileri kanaliyla yiiriirliige konulan adil karar
alma usiillerinin kullanilmasini, isgoéren olarak kendilerine saygi gosterilmesini,
diisiincelerine 6nem verilmesini ve layik olduklar1 bigimde muamele edilmesini

beklemektedirler (igerli, 2010, 85).

Orgiitsel adalet sonuglar1 itibariyle &nem tasiyan bir kavram olarak karsimiza
cikmaktadir. Nitekim arastirmalar, Orgiitsel adaletin tiim boyutlar1 ile is tatmini,
orgiitsel baglilik, orgiitsel vatandaslik davranisi, performans ve giliven arasinda
onemli derecede iliski oldugu sonucuna varmislardir. Bulgular 1s18inda Orgiit
icerisinde adalet kavrami olumlu yonde gelistikge; is tatmini, Orgiitsel baglilik,
orgiitsel vatandashik ve giiven gibi faktorlerde ayn1 yonde gelisme gostermektedir
(Colquitt, 2001, 425). Yoneticilerin, isgorenlerinin terfi kararlarimi verirken adil
olmayacak sekilde davranmasi, orgiit i¢inde performans degerlendirme sistemindeki
haksizliklar, isgorenlerle seffaf bir iletisimin kurulamamasi ve iggorenlerin yeterli
seviyede Odiillendirilmemesi, orgiitsel adalet algisinin yok olmasina neden olabilir
(Giirgen ve dig., 2003, 71). Orgiitsel adaletle ilgili yukarida yapilan agiklamalardan
sonra konunun daha iyi anlasilabilmesi adina sirasiyla kavramla ilgili kuramsal

teoriler ve orglitsel adaletin boyutlar1 detayl bir sekilde ele alinacaktir.

3.2. Orgiitsel Adalet Kavramu ile ilgili Kuramsal Teoriler

Orgiitsel adalet teorileri birbirinden bagimsiz iki boyutun ’reaktif-proaktif”” boyut
ile “’siire¢ ve igerik’’ boyutunun birlestirilmesinden tiiretilmistir. Reaktif teorisi
bireylerin haksiz girisimlerden veya hissedilen adil olmayan durumlardan
kaginmasina odaklanmaktadir. Teori haksizliklara verilen tepkileri arastirmaktadir.
Pro-aktif teoriler ise adaleti saglamak i¢in planlanan davranislara agirlik vermektedir.
Isgorenler arasinda adil uygulamalarm yaratilmasiyla ilgili  davranislari
arastirmaktadir. Adalete yonelik bir siire¢ yaklasimi ise ¢esitli ¢iktilara ait kararlarin
nasil verildigini incelemektedir. Baska bir ifadeyle orgiitsel kararlar almak ve bu
kararlar1 uygulamak i¢in kullanilan prosediirlerin adilligi {izerine odaklanmaktadir.
Icerik yaklasgimlar1 ise elde edilen kazanglarin dagitiminda adil olma durumu
tizerinde durmaktadir. Reaktif-proaktif boyutun ve siirec-icerik boyutunun
birbirinden bagimsiz oldugu ve bu iki boyutun birlestirildiginde dort farkli sinif

adalet boyutunun meydana geldigi varsayilmaktadir.
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3.2.1. Reaktif icerik Teoriler

Reaktif siire¢ teorileri, adalete yonelik kavramsal bir yaklagimdir. Bu yaklasim,
isgorenlerin haksiz muamele karsisinda verdigi tepkiye odaklanmaktadir. Orgiit
bilimcileri esasen reaktif igerik adalet teorisine aginadirlar; ¢iinkii orgiitsel adaletle
ilgili en yaygin kuramlar reaktif siire¢ yaklagimi kapsamina girmektedir (Greenberg,
1987, 9-11). Blau’nun 1964 * Sosyal Degisim Teorisi’’, Adams’m (1965) Esitlik
Teorisi, Crosby’nin (1984)  Goreceli Yoksunluk Teorisi’” reaktif siireg
yaklagimlarina 6rnek verilebilir (Chan, 2000, 72). Bu teorilerin paylastigl en énemli
ortak nokta ise isgorenlerin adil olmayan durumlarda, bir takim olumsuz duygular
sergileyerek tepki gostereceklerini net bir bicimde belirtmeleridir. Nitekim onlari
reaktif siire¢ teorileri olarak agiklayan da séz konusu oOzelliktir. Ciinkii bireylerin
haksiz 6diil ve kaynak dagilimlarina verdikleri tepkiler reaktif siirecin odak noktasini

olusturmaktadir.

3.2.2. Proaktif icerik Teoriler

Isgorenlerin adil ve haksiz muameleler sonucu verdikleri tepkilere odaklanan reaktif
igerik teorilerinin aksine, proaktif igerik teorileri, iggorenlerin adil sonug elde etmek
icin gosterdikleri ¢abalar1 temel alir. Cikis noktasini Leventhal’in ‘’Adalet Yargisi
Teorisi’” olusturmaktadir. Leventhal bireylerin orgilite kattiklar1 deger dogrultusunda
odiiller elde etmek icin ¢aba gosterdiklerini iddia etmistir. Clinki bu durum uzun
vadede her iki taraf i¢cinde fayda saglamaktadir. Nitekim caligmalar ydneticilerin
isgorenler arasinda bir¢cok kaynagi esit olacak sekilde dagittigini gostermektedir.
Bununla birlikte, ilave aragtirmalar, yoneticilerin bazen kaynaklari, haklarin esit
derecede ya da iggorenlerin ihtiyaglarina uygun olarak esitlik normunu ihlal edecek
sekillerde dagittigint gostermistir. Esitlik kuralinin, boylelikle ihlal edilmesinin
uygun kosullarda biitiinliyle adil oldugunu belirten Leventhal “Adalet Yargi
Modeli’ni literatiire kazandirmistir. Model, bireylerin karsilastiklar1 durumlar igin
cesitli dagitim kurallarini farkli sekilde uygulayarak adil karar verme yontemlerini
onermektedir (Greenberg, 1987, 11-13). Odiil dagitim kararlar1 isgdren davranislarini
ve motivasyonu etkiledigi organizasyonlar i¢in hayati 6énem tasimaktadir. Bir¢ok

aragtirmact yonetimsel Odiillendirme kararlarinda isgdrenlerin motivasyonu ve
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davraniglar1 iizerindeki etkilerini incelemis olmasina ragmen, 0dil dagilimim
etkileyen degiskenlere 6zellikle dikkat ¢ekmistir (Freedman, Montanari, 1980, 381).
Proaktif icerikle ilgili bir baska teori ise ’Adalet Giidiisii Teorisi’’dir. Teoriye gore
odiil dagitim kararlarinda izlenecek adalet sekli taraflar arasindaki iliskilerin
niteligine gore degisebilmektedir. Ornegin; bireysel olarak yakin bir arkadasi igin
odill dagitim karar1 almast gereken yonetici bir tahsis kararini verirken soz kisinin
ihtiyaclarin1 goz oniinde bulunduracaktir. Kisacasi gesitli ddiillendirme uygulamalari
ile bireyler arasindaki iliskinin dogasina iliskin arastirmalar, adalet motivasyon
teorisini desteklemektedir. Temel felsefelerde bazi farkliliklar olmasina ragmen hem
yargt modeli hem de adalet motivasyonu teorisi, insanlarin ¢esitli kosullar altinda
odiillerin dagitimi konusunda benzer tahminler yaparlar. Bu nedenle her iki yaklagim
da, bireylerin 6diil dagilimi ile ilgili kararlarini nasil verdiklerini ele aldiklari igin,

proaktif icerik teorileri olarak nitelendirilmektedir.

3.2.3 Reaktif Siire¢ Teoriler

Reaktif-siireg teorileri, isgorenlerin, karar verilme asamasindaki siireclerden her
birine ne sekilde tepki gosterdikleri ile ilgilenmektedir. Isgorenlerin siirecler iizerinde
kendilerine kontrol imkani saglayan faaliyetlerden, kontrol imkani saglamayan
faaliyetlere nispeten daha fazla tatmin oldugu ve siire¢ kontrolii saglayan islemler

neticesinde verilen kararlarin daha adil oldugu sonucuna ulagilmistir.

3.2.4. Proaktif Siire¢ Teorileri

Proaktif-Siire¢ Teorileri, uygulamalarin adil gergeklestirilebilmesi adina hangi
prosediirlerin uygulanmasi gerektigi sorunsalina yanit aramaktadir. Bu siniflandirma
icerisinde Dagitim Tercihi Teorisi bulunmaktadir. Orgiit igerisinde adalete

ulasilmasini tesvik etmeye yardimei olabilecek sekiz prosediir tanimlanmistir.

Isgorenlere karar verecek yoneticiyi segme hakki verilmeli,
- Tutarl kurallar izlenmeli,

- Dogru bilgiler temel alinmali,

- Karar verme yetkisinin yapis1 tanimlanabilmeli,

- Isgorenleri 6nyargilara karst koruyucu bir yap1 olmali,

- Isgorenlerin itiraz edebilme hakkina izin verilmeli,
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- Prosediirlerde yapilacak degisiklikler i¢in firsatlar sunulmali,

- Ahlaki ve etik normlar temel alinmalidir.

3.3. Orgiitsel Adaletin Boyutlar:

Aragtirmanin bu bdliimiinde Orgiitsel adaletin dagitim adaleti, siire¢ adaleti ve

etkilesim adaletinden olusan ii¢ boyutu detayl: bir sekilde anlatilacaktir.

3.3.1. Dagitim Adaleti

Dagitim adaleti, elde edilen 6diil ve kazanimlarin isgérenler tarafindan adil olarak
algilanmasi olarak ifade edilmektedir (Greenberg, 1987, 12-14). Orgiitsel adaletin
dagitim adaleti boyutu Adams’in “’Esitlik Teorisi’’ne dayanmaktadir. Teori adaletin
belirlenmesi igin esitlik kuralin1 dnermektedir. Isgdrenler yoneticilerinin kendilerine
kars1 adil davranip davranmadiklarini anlayabilmek icin; orgiite sunduklar1 degerler
ile kazanmis olduklar1 edinimler arasindaki orana bakarlar, sonrasinda ise bu orani
mukayese edilen diger isgdrenin oranina gore degerlendirerek karar verirler (Colguitt

ve dig., 2001, 426).

2 ¢

Deutsch ise dagitim adaleti teorisinin “esit temelli paylasim” “esit paylasim”, ve
“ihtiya¢”tan olmak iizere ii¢ kuraldan olustugunu ifade etmistir. Her tiirlii kazancin
dagitimim1 yapan yonetici, adil olabilmek adina kabul edilen dagitim kurallarim
segmektedir. Esit paylasim kuralinda, her tiirlii kazang veya 6diil hak etsin yada
etmesin tiim bireylere esit olarak dagitilmaktadir. Esit temelli paylasim kuralinda ise,
yine tiim bireylere hak kazandig1 oranda dagitim yapilmaktadir. Thtiyag¢ kuralinda ise
isgorenlerin  gereksinimleri gz oOniinde bulundurulmaktadir. Isgdrenin diger
isgorenlerle yaptig1 kiyaslama sonucunda hak ettigini diisiindiigii 6diil ve kazanglar
elde edemedigini hissetmesi sonucunda ise dagitic1 adaletsizlik meydana gelir. Bagka

bir ifadeyle dagitimin adil olmadigini diisiinen bireyde ise kizginhik gibi diger
olumsuz davraniglar meydana gelebilmektedir (Beugre, 2002, 1093-1094).

3.3.2.Prosediirel Adalet

Orgiitsel adaletle ilgili arastirmalar, esitlik teorisinin otesinde bireylerin adilligi
sadece alinan sonuglar acisindan degil, ayn1 zamanda bireyin ¢iktilarini belirlemek

icin kullanilan islemler agisindan tanimladigini ortaya koymaktadir (Skarlicki,
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Folger, 1997, 435). Literatiirde prosediirel adalet; karar verme siiregleriyle ilgili
olarak isgdrenlerce hissedilen adalet algisini ifade etmektedir (Colquitt ve dig., 2006,
110). Thibaut ve Walker tarafindan 1975 yilinda literatiire kazandirilan prosediirel
adalet isgorenlerin sergilemis olduklar1 performans neticesinde kazandiklar1 ddiillerin
nasil belirlendigini, 6dillerin dagitiminda kullanilan karar alma siireclerinin ve
islemlerin isgorenlerce ne derece adil olarak algilandigini belirten bir kavramdir
(Skarlicki, Folger, 1997, 435). Ornegin; iicret politikas1 ile ilgili bir karar verilirken
yoneticinin uyguladigi politika ve prosediirlerin ne derece adil oldugu ya da soz
konusu politika ya da prosediirlere isgorenlerin ne derece giiven duydugu prosediirel

adalet kavramiyla iligkilendirilmektedir (Dogan, 2002, 71).

Prosediir adaletin iki alt boyutu bulunmaktadir. Bunlardan ilki, karar alma siirecinde
tercih edilen prosediirler ve uygulamalarin yapisal 6zellikleriyle ilgilidir. Formal
prosediirler olarak da ifade edilen bu boyut, kararlar verilmeden dnce isgorenlere s6z
hakk1 taninmasim icermektedir. ikinci boyut ise, karar verme siirecinde uygulanan

politika ve kurallarin karar alicilar tarafindan uygulanma sekli ile ilgilidir.

Literatiirde prosediir adaletini etkileyen alt1 faktorden bahsedilmektedir.

Tutarlilik Kurali: Dagitim kararlariyla ilgili verilecek politikalarin tutarli olmasi

gerektigine vurgu yapar.

- Onyargili olmamak kurali: Dagitim kararini verirken isgdrenlere karsi dnyargili

davranilmamast ile ilgili bir kuraldir.
- Dogruluk kurali: Bilgilerin dogrulugu ile ilgili kuraldir.

- Diizeltebilme kurali: Yoneticisi tarafindan alinan kararlara isgdrenlerin itiraz

edebilmeleri ile ilgili bir kuraldir.

- Temsilcilik kurallari: Isgérenleri etkileyecek kararlarin verilmesinde onlar adina

temsilciler secilmesi ile ilgili bir kuraldir.

- Etik kural: Verilecek kararlarin, dagitim ve islemle ilgili olarak, isgoérenlerin
ahlaki degerleri ile ayni dogrultuda olmasi gerektigine iliskin kuraldir

(Ozdevecioglu, 2003, 79).

Isgorenlerin  calistiklart  orgiitte  kazammmlarinin  adil dagitilp  dagitilmadigy,
dagitilirken uygulanan prosediirlerin adil olup olmadig1 orgiitsel ¢iktilar agisindan

son derece dnemlidir. Isgdrenlerin olumlu algilar1 drgiitsel baglilik, verimlilik, isten
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ayrilma niyeti, orgiitsel vatandaglik davranisi gibi pozitif sonuglara neden olmaktadir.
Bu durumun aksi olarak olumsuz algilarin ise orgiitsel bagliligi zayiflattigi hatta
ortadan kaldirdigi, isten ayrilmalar1 kolaylastirdigi, orgiitte sapkin davranislara neden

oldugu belirtilmektedir. (Cihangiroglu, Yilmaz, 2010, 210).

3.3.3. Etkilesim Adaleti

Etkilesim adaleti bireylerarasi muamele sonucunda isgorenlerce hissedilen adalet
olarak ifade edilmektedir. Orgiitsel adaletin bu boyutunda "is arkadaslarma saygi,
kibarlik ve duyarlilik gosterir mi?" ve "yonetici verdigi kararlar i¢in tam ve yeterince
hassasiyet sagliyor mu?" sorularina yanit aranir. Etkilesim adaleti bireyin kendisine
kars1 daha degerli, itibarl1 ve saygili bir bicimde muamele edilmesine iliskin algisi
olarak da ifade edilebilir (Budak, 2015, 45). Literatiirde etkilesim adaletiyle ilgili
dort faktorden bahsedilmektedir.

- Saygi (Kaba davranmaktan ziyade kibar olmak),

- Uygunluk (uygun olmayan yada onyargi igeren irk¢ilik ya da cinsiyetgilik gibi

faktorleri igermemelidir)
- Dogruluk (Iletisimde aldatici olmaktan ziyade diiriist olmak)
- Gerekgeler (Isgorenlere gerekli ve yeterli agiklamalar yapmak)

Etkilesim adaletinin kisileraras1 adalet ve bilgisel adalet olmak tizere iki alt boyutu
vardir. Kisileraras1 adalet; dagitim kararlarin1 veren yoneticilerin, isgdrenlere verilen
kararlar1 nasil ifade edildigi ile ilgili bir adalet algilamasidir. Yoneticilerin,
isgorenleriyle olan iletisimlerinde tarafsizliktan uzak ve saygili bir bicimde muamele
etmeleri, yoneticilerin adil olarak davrandig: algisini yaratir. Bilgisel adalet ise, licret
ve terfi gibi odiillerin dagitimi1 konusunda kararlarin nasil alindigr ile ilgili islemler
konusunda isgorenlerle bilgi paylasilmas1 ve bu konularda gerekli olan agiklamalarin

yapilmasi olarak tanimlanmaktadir (Colak, Erdost, 2010, 60).1

Orgiitsel adalet ve boyutlarina iliskin agiklamalardan sonra arastirmada incelenen

diger bir kavram olan isten ayrilma niyeti kavramma deginilecektir.

32



4. ISTEN AYRILMA NIYETI

Calismanin bu boliimiinde Orgiitler icin 6nemli bir problem olarak goriilen isten
ayrilma niyeti iizerinde durulacaktir. Isten ayrilma niyetini etkileyen i¢c ve dis
faktorler, s6z konusu durumu engellemek i¢in alinmasi gereken 6nlemler, son olarak
ise isten ayrilma niyetinin bireysel ve Orgiitsel sonuglar1 detayli bir sekilde

anlatilacaktir.

4.1. Isten Ayrilma Niyeti Kavram

Isgiicii istikrar, gelecekte giderek 6nem kazanmasi beklenen giiclii bir rekabet
stratejisidir ve arastirmacilar arasinda ilgi konusu olmaya devam etmektedir. Isgoren
davraniglarinda isgiicli devir oraninin anahtar rol oynadig: diisiiniilmektedir (Gupta,
Shaheen, 2017, 137). Cilinkii isgorenler orgiitlerinde meydana gelen sonuglardan
tatmin olmadiklarinda veya birtakim problemler yasadiklarinda cesitli davranig
bicimleri gelistirirler. Kimi iggoren yaratici fikirler olusturarak var olan kotii durumu
diizeltmeye calisirken bir bagka isgoren s6z konusu duruma herhangi bir itirazda
bulunmaksizin isle ilgili olmayan etkinliklere yonelebilir. Bir diger iggoren ise yeni
bir ise girebilmek igin yeni arayislara girer (Giiner 2016, 5). Iste bu nedenle > Isten
Ayrilma Niyeti’’ kavrami karsimiza ¢ikmaktadir. Ciinki isten ayrilma niyeti, hangi
sektorde olursa olsun Orgiitlin yasami boyunca farkli sebepler nedeniyle tecriibe
ettigi, genel olarak arzulanmayan ve hatta orgiite olabilecek yararlarindan ziyade
zararlar1 lizerinde durulmasi gereken 6nemli bir konudur. Bazen orgiitlerin kontrolii
dahilinde kimi zaman da kontrolleri disinda meydana gelen isten ayrilma davranisi
orgiitlerin etkinligini, verimliligini ve Orglitsel faaliyetlerin akisim1 etkilemesi
acisindan isten ayrilma siirecini ve bu durumu yonetebilmek i¢in isten ayrilmalara
neden olan unsurlar1 veya oOnciilleri tespit edebilmek oOrgiitler icin Onem arz
etmektedir. Bu ¢ergevede isten ayrilma niyeti, isten ayrilma davranisin1 haber veren

onemli bir kavram olarak degerlendirilebilir (Torun, 2016, 220).

“Isten Ayrilma Niyeti" kavrami; literatiirde bir isgdrenin orgiitten ayrilma arzusu

veya diisiincesi olarak tanimlanmaktadir (Yamazakia, Petchdee, 2015, 24). Baska bir
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ifadeyle iggérenin aslinda bir igyerinden ayrilmadan 6nce karar verme siirecindeki
son adim olarak ifade edilmektedir. Dolayisiyla, isten ayrilma niyeti, bir iggdrenin
davranigsal niyeti veya gayreti olarak da disiiniilebilir (Bothma, Roodt, 2013, 2).
Bagka bir tanimda ise bireyin yakin gelecekte orgiitiinii kalici olarak terk etmesiyle
ilgili olusan diisiincelerini ifade etmektedir (Erim, 2009, 133). Bireyin orgiitte kalma
veya istthdami sona erdirme ihtimalini belirtir. Ayrilma niyeti, kasitl, yavas ve planl
bir siire¢ olarak tanimlanir; ¢iinkii olumsuz bir degerlendirme ile baglar, bu durum
isgorenin kendini isle ilgili durumlardan ¢ekilmesi ile devam eder ve nihayetinde is
arama siireci ile sonlanir (Ozbingél, 2013, 32). Sekil 2’ de ise isten ayrilma niyetinin
asamalar1 sirastyla verilmistir. Bu nedenle isten ayrilma niyeti isten ayrilma

davraniginin en O6nemli habercisidir. Ciinkii isten ayrilma davranmisindan Once

isgorenlerde isten ayrilma niyeti meydana gelmektedir.

Mevcut Isin Degerlendirilmesi

S

is Memnuniyeti/ Memnuniyetsizligi
isten Ayrilma Diistincesi
is Aramanin Beklenen Faydasi ve Cikma Maliyeti

Diger Is Alternatifleri Degerlendirme Niyeti
Diger Alternatifleri Degerlendirme
Mevcut islerin Karsilastirilmasi

isten Ayrilma Niyeti

isten Ayrilma/ iste Kalma

Sekil 2: Isten Ayrilma Niyetinin Asamalar1

William H. Mobley, Intermediate Linkages in the Relationship Between Job Satisfaction and
Employee Turnover, Journal of Applied Psychology, c.62. s.2. (1977), 238.
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Isten ayrilma davranisi bir isgdrenin kendi istegi ile sistemden ayrilma istegi olarak

tanimlanabilir (Gaertner, 2000, 479).

Isten ayrilma davranisi ikiye ayrilir. Bunlar sirasiyla, goniillii isten ayrilma ve isten
cikarilma durumudur. Gonilli isten ayrilma; bir isgoérenin kendi istegi ile orgiitten
ayrilma kararinmi yansitirken; isten ayrilma durumu bir isverenin ig iligkisini sona

erdirme kararini yansitmaktadir (Shaw, Delery, Gupta, 1998, 511).

Bazi isgorenlerin, calistiklar orgiitlerde spesifik konumlar1 vardir. Her isgoren farkli
bir 6neme sahiptir. Bu nedenle isgdrenin isten ayrilmasi durumunda Orgiitiin
katlanmas1 gereken bazi maliyetler vardir. Bunlar sirasiyla isgorenin bulunmasi i¢in
harcanan zaman, isgdrenin egitimi ve yeri bosalan pozisyona alinacak isgdrenin
bulunmas: ve egitimidir. Isgdrenlerin isten ayrilmasi problemi, isgéren davranislari
ve bu davraniglarin bagli oldugu unsurlar arastiriliyor olmasina ragmen halen
orgiitler icin 6nemli bir problem olma 6zelligini tasimaktadir (Cekmecioglu, 2005,
27). Bu baglamda isten ayrilma davranist isverenlere diger isgorenlerin kaginma

davraniglarini tespit etmesi bakimindan 6nem tasimaktadir (Yamazakia, Petcdee,

2015, 24).

4.2. Isten Ayrilma Niyeti Kavramim Etkileyen Faktorler

Isten ayrilma niyetini etkileyen birgok faktor bulunmaktadir. Yas, evlilik, medeni
durum, egitim diizeyi, kidem, Orgiitiin iicret politikasi, i yogunlugu, isgérenin sahip
oldugu kisilik o6zellikleri, orgiitsel adalet, orgiit kiiltiirii ve politikalart gibi bir¢cok
etken isgorenin isten ayrilma kararmi etkilemektedir Cotton ve Tuttle (1986)
yaptiklar1 arastirmalarda isten ayrilma niyetini etkileyen faktorleri ii¢ gruba
ayirmiglardir. Bunlar sirasiyla; ¢evresel faktorler, orglitsel faktorler ve bireysel
faktorler olmak iizere Tablo 2’de gosterilmistir. Bu nedenle aragtirmada bu

boliimiinde s6z konusu etkenler siniflandirilarak ayrintili bir sekilde ele alinacaktir.
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Tablo 2: Isten Ayrilma Niyetini Etkileyen Faktorler

Cevresel Faktorler Orgiitsel Faktorler Bireysel Faktorler
Istihdam Algist Is Performansi Yas
issizlik Oram Rol Belirsizligi Kidem
' ' Cinsiyet
Isgiiciine Katilim Oran Isi Tekrarlama o
Egitim

Sendikalarin Varligi Ucretten Memnuniyet Medeni Durum
Is Arkadaslarindan Yetenek
Memnuniyet Zeka
] Beklentiler
Terfi ve Gelisme
. ’ Bakmakla Yikiimli
Imkanlarindan Memnuniyet
Oldugu Birey Sayisi

Isten Memnuniyet

Orgiitsel Baglilik

John L. Cotton, Jefrey M. Tattle, Employee Turnover: A Meta-Analysis and Review with
Implications for Research, Academy of Management Review, ¢.11. s.13. (1986),57.

4.2.1. Bireysel Faktorler

Isgdrenin sahip oldugu bireysel dzellikler isten ayrilma niyetini etkileyen énemli bir
faktordiir. Ozellikle bireyin yasi, cinsiyeti, aile sorumluluklari, egitim durumu,
medeni hali isten ayrilma niyetine etki eden demografik degiskenlerdir. S6z konusu
degiskenlerin isten ayrilma niyetiyle iliskilerini incelemek gerekirse isgdrenlerin
demografik 6zelliklerinden yas, kidem ve bakmakla sorumlu oldugu birey sayisinin
isten ayrilma niyeti ile negatif, egitim diizeyi ile isten ayrilma niyeti arasinda pozitif

yonde bir iliskisi vardir.

Cinsiyet ile isten ayrilma egilimi arasindaki iliski incelendiginde kadinlarin erkeklere

gore Orgiitte kalma egilimlerinin daha yiiksek oldugu goriilmiistiir.

Medeni durum agisindan ise evli isgorenlerin bekar olanlara goére isten ayrilma

niyetlerinin daha diisiik oldugu sonucuna ulasilmistir.

Bu arastirmalarin yanisira zeka ile isten ayrilma niyeti arasinda mantikl bir iligkiye

rastlanmamustir (Cotton, Tuttle, 1987, 55-70).
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Isten ayrilma niyetini etkileyen bir diger faktdr ise bireyin yakin gevresine karsi
sahip oldugu sorumlulugudur. Varsa ¢ocuklarin yasi veya sayisi, bakmakla sorumlu
oldugu birey sayis1 vb. gibi faktorler isten ayrilma niyeti tizerinde etkilidir. Bireyin
yakin ¢evreye karsi sorumlulugu, isgdrenin yasadigi topluma karsi hissettigi
yikiimliiliiglin diizeyi olarak ifade edilmektedir. Bu ¢ercevede yakin g¢evreye karsi

sorumluluk igten ayrilma niyetini negatif yonde etkilemektedir (Y1ldiz, 2008, 46-47)

Yas ile isten ayrilma niyeti arasindaki iligski incelendiginde ise geng¢ yastaki
isgorenlerin orgiit i¢indeki kiiltiir ve degerleri tam olarak olusmamustir. Orgiite kars1
bagliliklar1 yiiksek olmadig1 i¢in ayrilma niyetleri yash isgérenlere nispeten daha
fazla olmaktadir. Orta yasl isgorenler ise goreceli olarak diger yas gruplarina gore
orgiitlerde daha sabit konumdadirlar. Yash isgoérenlerin ise gerek is piyasasina
girmeleri geng isgorenlere oranla daha zor olmasi; gerekse mevcut orgiitlerinden elde
ettikleri yarar ve kredilerden vazgegme egiliminde olmamalart gibi nedenlerden

dolay1 isten ayrilma niyetleri diistiktiir.

Kidemin ise isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisi goreceli olarak yasin isten ayrilma
niyeti iizerindeki etkisine benzerlik gostermektedir. Orgiit iginde kidemin artmasinin
ise hem isgorenin yiikselme olanaklarinin artmasi hem de daha geng isgorenler
arasindaki statliniin artmasi gibi faydalar1 olacaktir. Bu nedenle kidemi fazla olan
isgorenlerin kidemi daha az olanlara gore Orgiite kalma egilimleri daha yiiksek

olmaktadir (Hellman, 1997, 679).

Demografik o6zelliklerinin yanisira isgorenlerin sahip oldugu kisilik o6zellikleri de
isten ayrilma niyetini etkileyen unsurlar arasindadir. Isgdrenlerin isten ayrilma

niyetlerini etkileyen 6zellikler asagida siralanmustir.

- Disadoniik isgdrenlerin isten ayrilma niyetleri degisik bicimlerde ortaya ¢ikabilir.
Disadoniik isgdrenler, sosyal olduklari i¢in diger isgorenlerle ve yonetimle daha
1yl iliski kurabilirler. Bu nedenle isten ayrilma niyetleri diger isgorenlere gore
daha az olacaktir. Aksi takdirde ise, disadontik isgorenler, diger is imkanlarina

acik olduklar1 i¢in isten ayrilma niyeti gelistirebilirler.

- Isgorenlerin duygusal olarak dengeli olmalari isten ayrilma niyetini negatif olarak
etkilemektedir. Duygusal olarak istikrarl isgorenler orgiit igerisinde giivensizlik

ve olumsuzluk duygusu hissetmezler.
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- Sempatik olan isgdrenler is ¢evresine karsi daha uyumlu ve diger isgorenlere
karsi daha anlayishdir. Bu nedenler diger isgorenlerle olumlu iligkiler
gelistirirler. Dolayisiyla sempatiklik ile isten ayrilma niyeti iliskisi arasinda

negatif yonlii bir iligki vardir.

Isgorenin yaptigi islerin zor olmasinin da isten ayrilma niyeti iizerinde etkisi
bulunmaktadir. Is zenginlestirme, monotonlugu azaltarak isgdren verimliligini
arttirdig1 igin isgdren iizerinde pozitif bir etkiye neden olmaktadir. Orgiit igerisindeki
diger isgorenler ise, karmasiklik derecesi az ve basit isler yapmak isteyebilirler. Bu
nedenle is karmasikligi ile isten ayrilma niyeti arasinda pozitif yonde bir iligki

meydana gelebilmektedir (Zimmerman, 2008, 309-348).

Baska bir arastirmada ise i¢sel kontrol odagina sahip ve daha pro-aktif bir kisilige
sahip olan isgorenlerin isten ayrilma niyetini gercege doniistiirme ihtimalinin daha

yiiksek oldugu gozlemlenmistir (Allen, Weeks, Moffitt, 2005, 980-990).

4.2.2. Orgiitsel Faktorler

Orgiitten kaynakli faktorler, pek c¢ok farkli nedenin sonucu olabilir. Orgiitten
kaynakli olmasi1 sebebiyle yonetimin engelleyebilecegi nedenlerden bazilari

asagidaki gibidir ( Deconinck ve Stilwell, 2004, 227).
- Orgiitiin cografi olarak konumu,

- Isin niteligi (Karmasiklik Derecesi),

- Ulasim imkanlari,

- Ucret politikasinin adil olmamast,

- Bireylerin performans degerlendirmelerinin adil olmamasi,
- lyi olmayan &rgiit ortamu,

- Yogun is ylikii ve iyi olmayan ¢alisma sartlari,

- Isten duyulan memnuniyetsizlik,

- Insan kaynaklar1 yonetiminin kotii durumda olmasi
- Uretim sisteminin iyi sartlarda olmamast,

- Isgdrene sunulan kariyer imkanlari.
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Ayrica isgorenlerce algilanan kurumsal itibarinda isten ayrilma niyeti iizerinde
dolayli bir etkisi vardir.  Bireylerin Orgiitleri ile gururlandiklar1 derecede
Ozdeslesecekleri dolayisiyla Orgiitiin  degerleri ile normlarmi daha fazla
benimseyecekleri ve sonu¢ olarak orglite bagliliklarinin artmasi neticesinde isten
ayrilma niyetlerinin azalacagi ifade edilmistir (Herrbach, Mignonac, Gatignon, 2004,

1390).

4.2.3. Cevresel Faktorler

Isten ayrilma niyetini etkileyen cevresel faktorler arastirmacilarin ilgisini ¢eken odak
noktalarindan biri olmustur. Ciinkii isgorenler faaliyette bulunduklari cevreler
hakkinda bilgiye sahip olmanin yanisira is ¢evresinin kendilerine sunacagi is
firsatlarinin da farkinda olmalidirlar. Bu g¢ercevede makroekonomik-sosyal cevre
isgorenin isten ayrilma niyetini etkileyebilen faktorler olarak 6nem arz etmektedir.
Cevresel faktorler oOrgiitlerin boyunu asan genel bir yapiya sahip olduklari i¢in
yonetim tarafindan engellenebilmeleri ¢ok fazla miimkiin olmayabilmektedir. Bu

nedenlerden bazilar1 (Kaynak, 1990, 37).
- Genel ekonomik durum ve isgiicii piyasasi,
- Genel refah diizeyi,

- Mekaniklesme, otomasyon nedeniyle kolayca bagka islere adapte olmanin daha

kolay olmas1 ve baska islere transfer olma olanaklarinin artmasi,
- Tarmm kesiminde mevsimlik istihdam olanaklari,
- Kidem tazminatinin yiiksek maliyeti,
- Gelismekte olan iilkelerde yerlesmis bir iggéren sinifinin olmamasi sebebiyle

tarim ve sanayi arasinda goriilen gidis gelisler,

- Diger meslek gruplariin daha ¢ekici ve gelecek vadeden meslekler haline

gelmesi olarak siralanabilir.

4.3. Isten Ayrilma Niyetinin Onlenmesi

Daha once de bahsedildigi {lizere isten ayrilma niyeti isten ayrilma davranisinin en
onemli Onciilii olarak kabul edilmektedir. Bu nedenle isten ayrilmanin sebep oldugu

faktorlerin tespit edilerek elimine edilmesi gerekmektedir. Ciinkii isten ayrilma
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davranig1 sonucunda orgiitlerin katlanmasi gereken maliyetler vardir; fakat orgiitlerin
kar maksimizasyonu hedeflerini goz Oniine alirsak yoneticilerin s6z konusu
maliyetlerden kaginmak i¢in uygulamasi gereken 6nlemlerden bazilarini asagidaki

gibi siralamak miimkiindiir (Agin, 2010, 32-33).

- Dogru isgoreni ige almak i¢in yetenek ve becerileri ortaya koyan davranis odakli

ise alim stirecleri gelistirilmelidir.

- Orgiitsel baghligin yonetim tarafindan énem tasimasi nedeniyle ilk haftalarda
isgorenleri basar1 i¢in biitiinlestirmek gerekmektedir. Nitekim isgorenlerin
basarist i¢in iiyelerin birbirine giivendigi bir i ortaminin olusturulmasima 6zen

gosterilmelidir.

- Isgorenlere kariyer ve terfi imkanlar1 sunulmalidir. Kendilerine gelistirme olanag:

sunulan isgorenler orgiitte kalmaya daha fazla istekli olabilmektedirler.

- Isgorenlerin ilgi ve becerilerinin is cevresi ile uyumlu bir hale getirilmesi

gerekmektedir.

- Takim ¢aligmasinin motive edilmesi gerekmektedir. Ayrica iicret diger unsurlar

tespit edilmelidir. Bu durumu 6lgmek i¢in tatmin anketlerinden yararlanilabilir.

- Orgiitlerde 6diil sisteminin bireye uygun olmasi gerekmektedir. Nitekim bireysel

bir 6diiliin, genel orgiitsel bir 6diilden daha 6nemli oldugu kabul edilmektedir.

- Sorunlarin ¢dziimiinde katilim saglanmalidir. Orgiitiin problemlerinin ¢oziimii
icin tim isgorenler davet edilmelidir. Problem c¢ozmede katilimin olmasi

bireylerde aidiyet duygusunun gelismesine neden olmaktadir.

4.4. Isten Ayrilma Niyetinin Sonuclar

Isten ayrilma niyeti problemi, cagimizda orgiitlerin hemen hemen hepsinin sorunu
olmaya devam etmektedir. Ciinkii isten ayrilma niyetinin yliksek oldugu orgiitlerde
miisteri memnuniyeti ve gelecek donemlerde elde edilebilecek gelir ve karlilik
azalmakta, dolayisiyla oOrgiitsel verimlilik negatif yonde etkilenmektedir
(Zimmerman, 2008, 309). Ozellikle iyi bir performans sergileyen isgdrenin orgiitten
ayrilmasi arzu edilmeyen bir durumdur. Ciinkii iggorenin isletmeden ayrilmasinin

sebep olacagi olas1 maliyetler asagidaki gibi siralanabilir (Kilig, 2004, 84-85)

- Ise yeni alinacak isgorene harcanan ise alma islem ve zaman maliyetleri,
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- Ise yeni alinacak isgdrenin alacag: hizmet ici egitim maliyetleri,

- lIse yeni alinacak isgdrenin, isleri yeni dgrenmesiyle sebebiyle iicretine gore daha

az is yapmasinin yarattigi maliyet artisi,

- Ise yeni alinan isgdrenin isi iyi bilmemesi sebebiyle yaptig1 hatalarin ve kazalarin

maliyeti artirict etkisi,

- Isten ayrilan isgdrenin isten ayrildigi giinden itibaren yeni ise alman personelin

hemen ise baglayamamasi ve ise ge¢ baslamasindan dogan atil kapasite {iretim kayba,

- Ise yeni baslayan isgdrenin kullandig1 araglara hemen uyum saglayamamasi

sebebiyle, belirli bir donem kullanilmayisinin iiretimde dogurabilecegi verim kaybi,

- Isten ayrilan isgdren sayismin yiiksek olmasi nedeniyle islerin zamaninda
yetistirilebilmesi icin 6denen fazla mesailerin artmasit ve teslimleri zamaninda

karsilayabilme zorlugu.

Isletmeler orgiitten ayrilan her isgoren icin iki ayr1 harcama yapacaklardir. Bunlar
sirastyla personel devri hesaplamasi ile kalis harcamalaridir. Personel devri
hesaplamasi; bir isgdrenin Orgiitten ayrilmasi durumunda onun yerine istthdam edilen
yeni iggdrene verilecek yeni licret ya da yeni isgdrenin bulunup egitilmesine kadar
gecen siiredeki hizmet kaybi olarak adlandirilmaktadir. Kalis harcamasi ise isgorenin
orgiitte devam etmeye karar verebilmesi igin daha fazla iicret 6demesidir. Isgérenin
orgiitten ayrilmasi sadece orgiit icin degil, isgoren igin de birtakim sonuglara neden
olabilir. Ornegin isgdrenin orgiitten ayrilmasinin kendisi i¢in olusturacagi olumsuz
sonuglardan birisi de yeni is basvurusunda Orgiitlerin isgoren hakkindaki
diisiinceleridir. Isgorenin bireysel dzellikleri, orgiitsel giiveni ve orgiitsel baghilign is
degisiklikleri sebepleri &rgiitler igin soru isaretidir. Isgdrenin sik sik is degistirmesi
bir sonraki igine girisinde Orgiitler tarafindan kendilerine siipheyle yaklasilmasina
sebep olmaktadir (Yilmaz, Halici, 2010, 99). Isten ayrilma karari bircok riski
beraberinde getiren 6nemli bir karardir. Clinkii isgdrenlerin yasabilecegi licret kaybu,
hareket maliyeti (bir isten digerine gegis), deger verilen is iligkilerini kaybetmek
seklinde siralanabilir. Isgérenin is degisimi ile yasayacadi stres, sosyal ile aile
desteginde yasanabilecek olasi problemler mesleki hayatinda gerileme yasanmasi ve
kazanilmis oOdiillerin kaybedilmesi de isgoren agisindan olusabilecek olumsuz
durumlar arasinda diisiiniilebilir. Isten ayrilmanin isgéren agisindan olumlu sonuglar

da vardir. Isgérenin yeni orgiitiinde daha iyi bir uyum yakalamasi daha az stres
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yasamasina ve kabiliyetlerini daha iyi kullanmasina neden olabilmektedir. Isgdrenin
orgiitten ayrilmasiyla kazang ve faydalarinin artmasi, kariyer firsatlart elde etmesi,
kendini gelistirebilecegi yeni bir ¢evreye girmesi isten ayrilma niyetinin sebep

oldugu olumlu durumlara 6rnek verilebilir (Mobley, 1982,115).

Buraya kadarki kisimda kisiye 0zgii anlasmalar prosediirel adalet ve isten ayrilma
niyeti kavramina deginilmis ve bu ii¢ kavram arasindaki iliskiler incelenmistir.
Bundan sonraki kisimda ise konuya iligskin yapilan aragtirmanin bulgu ve sonuglarina

deginilecektir.

42



5. KISIYE OZGU ANLASMALAR VE ISTEN AYRILMA NIYETI
ILISKISINDE PROSEDUREL ADALETIN ARACI ROLU UZERINE BiR
ARASTIRMA

Bu béliimde; Istanbul’da yazilim sektériinde faaliyet gdsteren isgdrenler iizerinde
gerceklestirilen arastirmanin amaci ve Onemi, arastirmanin kapsami, varsayimi ve
sinirliliklar, aragtirma modeli ve hipotezleri, Olceklere iligkin yapilan faktor
analizleri, One siiriilen hipotezleri test etmek amaciyla yapilan Kkorelasyon ve
regresyon analizleri ve son olarak elde edilen bulgular 1s1ginda yorumlara yer

verilmektedir.

5.1 Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu arastirmanin amaci iggorenler acisindan kisiye 6zgii anlagsmalarin isten ayrilma
niyetine etkisinde prosediirel adaletin araci roliinii incelemektir. Cilinkii bireyler
adalet algilar1 cergevesinde, calistiklar1 oOrgiitlerde kendi anlagmalar1 ile diger
isgorenlerin yapmis olduklari anlagmalar1 karsilastirma egilimindedirler. Dolayisiyla
bu durum orgiitte adalet konusunda algi farkliliklarmma yol agabilmektedir. Bu
nedenle isgdrenlerin prosediirel adalet algilari ile isten ayrilma niyetlerinde kisiye
0zgli anlagmalarin iligkili olabilecegi beklenmektedir. Bu cergevede arastirmada
kisiye 6zgli anlagmalar ve isten ayrilma niyeti iligskisinde prosediirel adaletin araci

roliiniin ortaya koyulmasi amaclanmaktadir.

Aragtirmanin evrenini olusturan bilgi ve iletisim teknolojileri alanindaki gelismeler
toplumsal yasami her agidan sekillendirmektedir. Bu gelismelerin iginde olan, ¢aba
gosteren ve gelismeleri yonlendiren toplumlar, bilgi ekonomisine gecerek bilgi

toplumunu olusturmaktadirlar.

Yazilim sektoriiniin en 6nemli unsurlart ise; diisiik yatirnm maliyeti, nitelikli ve
sayica yiksek isttihdam ve katma degeri yiiksek irlinlere sahip olmasi olarak
siralanabilir. Ayrica diger sektorlerde verimlilik ve katma deger artisina neden
olmaktadir. Sektoriin siirekli biiyiimesi ve gelisim igerisinde olmasi nitelikli isgilictinii
de beraberinde getirmektedir. Sonug itibariyle sektoriin kendini gelistirmis tecriibeli

elemanlar tercih etmesi ise kacinilmaz olmaktadir. Bu nedenle orgiitler i¢in kaliteli
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niteliklere sahip isgorenlere ulasmak veya istihdam edilen isgdrenlerle is iliskisine

devam etmek sektor agisindan 6nem teskil etmektedir.

Literatiirdeki arastirmalarda kisiye 6zgili anlasmalar ve isten ayrilma niyeti iliskisinde
prosediirel adaletin araci roliinli inceleyen ¢ok sayida arastirmaya rastlanmamasi
aragtirmanin  dnemini ortaya koymaktadir. Ozellikle son dénemlerde 6nem
kazanmaya  baglayan  kisiye  Ozgii  anlagsmalarin  sonuglar1 itibariyle

uygulanabilirliginin gdsterilmesi agisindan da 6nemli olarak goriilmektedir.

5.2 Arastirmanin Kapsami, Varsayim ve Simirhihiklari

Kisiye 0zgii anlagsmalar ve isten ayrilma niyeti iligskisinde prosediirel adaletin araci
roliniin ortaya koyulmasi amaciyla gerceklestirilen aragtirmanin evrenini,
Istanbul’da yazilim sektoriinde calisan isgdrenler olusturmaktadir. Arastirma
kapsaminda anketler Istanbul’da biiyiik, orta ve kii¢iik 6lcekli faaliyet gdsteren
yazilim sirketlerine gonderilmistir. Aragtirmada ornekleme teknigi olarak kolayda
ornekleme yontemi kullanilmustir. ilk olarak gonderilen web tabanli anketler
araciligiyla 200 adet ornekleme ulasilmistir. Ayrica 50 adet anket de elden teslim
edilmis olup 24 adet anket geri toplanmistir. Toplamda geri doniis saglanan 224
anketten 14 tanesi saglikli cevaplar icermemesi nedeniyle analize dahil edilmeyerek

210 adet anketle ¢aligilmustir.

Olgeklerdeki maddelerin ankete katilan bireyler tarafindan dogru anlasildigi, verilen
yanitlarin gerge8i yansittigi ve herhangi bir baski altinda kalinmadan verildigi

varsayilmaktadir.

Anket, Istanbul ili siirlarinda yazilim sektoriinde faaliyet gdsteren biiyiik, orta ve
kiiclik 6lgcekli calismakta olan iggorenlere uygulandigindan cografi bir sinirliliga,
kolayda ornekleme yontemi ile belirlenmis olan 210 isgorene ulasilabildiginden kisi
smirliligina ve hem isgorenlerin hem de bizim aragtirmamiz agisindan ise zaman

sinirliligina sahiptir.

5.3. Arastirmanin Modeli ve Veri Toplama Araci

Arastirmada nicel arastirma yontemi kullanilmis olup veriler anket yoluyla elde
edilmistir. Kisiye 0zgli anlasmalarin isten ayrilma niyeti iligkisinde prosediirel

adaletin araci roliinii tespit etmek amaciyla 3 adet &dlgek kullanilmistir. Olgekler

44



strastyla; Kisiye 6zgii anlagmalar dlgegi, prosediirel adaleti 6l¢gmek amaciyla orgiitsel
adalet Olcegi ve son olarak isten ayrilma niyeti 6lgegidir. Ankette yer alan ifadeler

5’1 likert Olgegi ile degerlendirilmistir.

Isyerlerinde uygulanan kisiye 6zgii anlasmalarin varligim ve etkilerini dlgmek
amactyla Christopher C. Rosen (2011) ve arkadaslar tarafindan gelistirilmis olan 16
maddeden olusan “Kisiye Ozgii Anlasmalar” dlgegi kullamlmistir. Olgek 5°1i likert
formatinda hazirlanmistir. Anket gorev ve is sorumluluklar1 6 madde (1.,2.,3.,4.,5.
ve 6. maddeler), program esnekligi 3 madde (7., 8. ve 9. maddeler), lokasyon
esnekligi 2 madde (10. ve 11. maddeler) ve finansal tesvikler olmak 5 madde (12.,
13., 14., 15. ve 16. maddeler) iizere dort boyuttan olusmaktadir.

Isgorenlerin orgiitsel adalet algilarmi dlgmek icin ise Niehoff ve Moorman tarafindan
1993 yilinda gelistirilen ve Yildirim tarafindan 2002 yilinda Tiirkce’ye gecerlilik ve
giivenilirlik ¢alismasi yapilan Orgiitsel adalet 6lgeginin prosediirel adalet boyutunu

iceren 6 madde kullanilmigtir.

Arastirmanin bagimli degiskenini olusturan isten ayrilma niyeti davranisini 6lgmek
icin ise Mobley, Horner ve Hollingsworth tarafindan 1978 yilinda gelistirilmis olan
ve 3 maddeden olusan “Isten Ayrilma Niyeti Olcegi’>> kullanilmustir.

Arastirmanin son bdliimiinde ise isgorenlerin yas, cinsiyet, medeni durum, egitim
durumu, kurumunda ve sektorde toplam calisma siireleri ile pozisyonlarini 6grenmek

amaciyla sorulan 7 demografik soru vardir.

Prosediirel Adalet

Kisiye Ozgii Anlasmalar _ Isten Ayrilma Niyeti

Sekil 3: Arastirmanin Modeli
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Arastirmanmin Hipotezlerinin Gelistirilmesi

Isgorenler adalet algilar1 gergevesinde, ¢alistiklar: drgiitte kendi anlasmalari ile diger
isgorenlerin yapmis olduklar1 anlagsmalar1 karsilastirma egilimindedirler. Bu nedenle
kisiye 6zgli anlasmalarin isgorenlerin prosediirel adalet algilar1 iizerinde {lizerinde
etkili oldugu diisliniilmektedir. Zijderveld (2010) tarafindan yapilan yiiksek lisans
tezinde yetenekli isgdrenlerin diger isgdrenlere oranla yoneticileriyle miizakere etme
sansinin daha yiiksek olup olmadigini 6lgmek amaciyla Hollanda’da faaliyet gosteren
5 biiyiik isletmede, isgorenler yetenekli oldugu diisiiniilenler ve diger isgorenler
olmak iizere ikiye ayrilmistir. Her iki grupta sorulara online ortamda cevaplar
vermislerdir. Arastirmanin sonunda ise kisiye 0zgii anlasma yapilan isgdrenlerin
anlagmalarini, meslektaglarinin sahip oldugu anlagmalardan daha adil buldugunu
sonucunu ortaya ¢ikarmistir. Bu nedenle kendileriyle kisiye 6zgili anlagsmalar yapilan
isgorenler anlagsmanin prosediirel adalet boyutuyla ilgili oldugu konusunda

kendilerine adil davranildigini diistinmektedirler (Zijderveld, 2010, 25-26).

Ayrica Page (2011) tarafindan yapilan arastirmada kisiye 6zgii anlagmalarin esneklik
ve gelisim boyutlar1 incelenmistir. Elde edilen bulgulara gore esneklik saglayan
kisiye Ozgii anlagmalarin gelisim firsatlart sunan anlagmalara oranla isgorenler
tarafindan daha adil algilandigi sonucuna ulagilmistir (Hornung, Doenz, Glaser,
2016, 10). Tim bu sonuclar 1s181nda isgérenlerle yapilan kisiye 6zgili anlagmalarin
prosediirel adalet lizerinde anlamli bir etkiye sahip oldugu sonucuna ulasilmistir. Bu

cercevede asagidaki hipotez gelistirilmistir.
Hui: Kisiye 6zgii anlasmalarin, prosediirel adalet iizerinde anlamli bir etkisi vardir.

Oriicii ve Ozafsarlioglu’nun (2013) &rgiitsel adaletin isten ayrilma niyeti iizerindeki
etkisini 6lgmek amaciyla yaptigr arastirmanin drneklemini tekstil sektoriinde galisan
140 isgoéren olusturmaktadir. Arastirmanin sonucunda Orgiitsel adalet ve isten
ayrilma niyeti iliskisinde negatif ve anlamli yonde bir iliskiye rastlanmustir (Oriicii,

Ozafsarlioglu, 2013, 345).

Mohammad Al-Kilani (2017) tarafindan yapilan arastirmada orgiitsel adaletin isten
ayrilma niyeti iizerindeki etkisini incelemek iizere yapilan arastirmanin 6rneklemini

yas ortalamasmin 25 ile 62 olarak degistigi 128 isgdren olusturmaktadir. Orgiitsel

adaletin tiim boyutlarinin incelendigi arastirmada dagitim, prosediirel ve etkilesimsel
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adalet ile isten ayrilma niyeti iligskisinde negatif ve anlamli yonde bir iligkiye

rastlanmistir (Kilani, 2017, 25). Bu dogrultuda asagidaki hipotez gelistirilmistir.
Hz: Prosediirel adaletin isten ayrilma niyeti iizerinde anlamli bir etkisi vardur.

Ho ve Tekleab (2016) tarafindan Midwestern Universitesinden mezun ydnetici
pozisyonlarinda calisan 244 isgoren lizerinde yapilan ve kisiye 0zgii anlagmalarin
dort boyutunun da incelendigi arastirmada is tatmini ile duygusal baglilik arasinda
pozitif; isten ayrilma niyeti iligkisinde ise negatif yonlii bir iliski oldugu sonucuna

ulasilmistir (Ho, 2016, 10).

Liao vd. (2016) yilinda yapilan Dogu ve Bat1 kiiltiirlerinin karsilastirildigi kiimiilatif
olarak 8110 bireyin olusturdugu 27 bagimsiz 6rnek igeren 23 ampirik ¢alismanin
dahil edildigi meta-analiz calismasinda kisiye 0zgii anlasmalar ile isten ayrilma
niyeti iligkisinde negatif yonlii bir iliskiye rastlanmistir (Liao ve dig., 2016, 22). Bu
nedenle asagidaki hipotez gelistirilmistir.

Hs: Kisiye ozgii anlasmalarin isten ayrilma niyeti tizerinde anlamli bir etkisi vardir.

Isgorenler adalet algilar1 kapsaminda, calistiklar1 orgiitlerde kendi anlasmalar ile
diger isgorenlerin yapmis olduklari anlagsmalar1 kiyaslamaktadirlar. Bu durum da
orgiitte adalet konusunda algi farkliliklarina yol agabilmektedir. Bu nedenle
isgorenlerin prosediirel adalet algilar1 ile isten ayrilma niyetlerinde kisiye o6zgi
anlagmalarin iligkili olabilecegi beklenmektedir. Bu cercevede hipotez asagidaki
gibidir.

Ha: Kisiye ozgii anlasmalar prosediirel adalet araciligiryla isten ayrilma niyeti

tizerinde etkilidir.

5.4. Bulgular ve Yorumlar

5.4.1. Demografik Degiskenlerin Frekans Dagilimlar:
Arastirmada ankete katilan isgérenlerin yas, medeni durum, cinsiyet, egitim durumu,
isyerinde ve sektorde caligma siireleri ile pozisyonlarina ait 6zellik ve demografik

degiskenleri asagida belirtilmektedir.
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Tablo 3: Orneklem Grubunun Cinsiyetlerine Gére Dagilim

Ozellik Frekans Yiizde
Kadin 64 30.5
Erkek 146 69.5

Toplam 210 100.0

Frekans analizi sonuglarina gére Tablo 3 incelendiginde arastirmaya katilan 210

isgdrenden 64’1 kadin (%30.5), 146°s1 ise erkektir (%69.5).

Tablo 4: Orneklem Grubunun Medeni Durumlarina Gore Dagilhim

Degisken Frekans Yiizde
Bekar 121 57.6
Evli 89 42.4
Toplam 210 100.0

Arastirmaya katilan isgdrenlerin medeni durumlari incelendiginde evli olanlarin 89

kisi (% 42.4), bekar olanlarin ise 121 kisi (%57.6) oldugu tespit edilmistir.

Tablo 5: Orneklem Grubunun Yas Arahgina Gére Dagilim

Degisken Frekans Yiizde
18-25 45 21.4
26-33 88 41.9
34-41 53 25.2
42-49 17 8.1

50 ve iizeri 7 3.3

Toplam 210 100.0
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Katilimeilarin yas gruplart incelendiginde ise 18-25 yas aralifinda 45 kisinin
(%21.4), 26-33 yas araliginda 88 kisinin (%41.9), 34-41 yas aralifinda ise 53 kisinin
(%25.2), 42-49 yas araliginda 17 kisinin (%8.1), 50 ve iizeri yas araliginda ise 7
kisinin (%3.3) oldugu belirlenmistir.

Tablo 6: Orneklem Grubunun Egitim Durumuna Gére Dagilimm

Degisken Frekans Yiizde
Lise 18 8.6
Yiiksekokul 26 12.4
Universite 126 60
Y .lisans ve Doktora 40 19
Toplam 210 100,0

Ankete katilan isgdrenlerin egitim durumlarina bakildiginda ise 18 kisinin lise
(%8.6), 26 kisinin yiiksekokul (%12.4), 126 kisinin niversite (%60), 40 kisinin
yiikksek lisans ve doktora (%19) mezunu oldugu tespit edilmistir. Katilimeilarin

egitim durumlar tiniversite, yiiksek lisans ve doktora kisminda yogunlagmustir.

Tablo 7: Orneklem Grubunun Isyerindeki Calisma Siiresine Gore Dagilim

Degisken Frekans Yiizde
1-5yil 162 77.1
6-10 yil 24 11.4
11-15 yil 10 4.8
16 y1l ve iizeri 14 6.7

Toplam 210 100.0

Ankete cevap veren Katilimcilarin su an galismakta olduklar1 kurumlarindaki kidem
durumlarma bakildiginda ise 1-5 yil aras1 162 kisi (%77.1), 6-10 yil aras1 24 kisi
(%11.4), 11-15 yil arast 10 kisi (%4.8), 16 yil ve iizeri ise 14 kisi (%6.7) oldugu
belirlenmistir.
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Tablo 8: Orneklem Grubunun Sektordeki Calisma Siiresine Gore Dagihimm

Degisken Frekans Yiizde
1-Syil 97 46.2
6-10 yil 46 21.9
11-15 ynl 27 12.9
16 y1l ve iizeri 40 19
Toplam 210 100.0

Ankete katilan isgorenlerin sektordeki calisma siireleri incelenecek olursa 1-5 yil
aras1 97 kisi ( %46,2), 6-10 y1l aras1 46 kisi (%21.9), 11-15 yil aras1 27 kisi (%12.9),

16 yil ve iizeri ise 40 kisinin (%19) oldugu sonucuna ulasilmistir.

Tablo 9: Orneklem Grubunun Isyerindeki Pozisyonlarina Gére Dagilim

Degisken Frekans Yiizde
Uzman Yrd. 42 20
Uzman 105 50
Alt Kademe Yonetici 14 6.7
Orta Kademe Yonetici 38 18.1
Ust Kademe Yénetici 11 5.2
Toplam 210 100.0

Son olarak ankete cevap veren isgorenlerin ¢alismakta oldugu kurumdaki
pozisyonlarma bakildiginda uzman yardimcist 42 kisinin (%20), uzman 105 kisinin
(%50), alt kademe 14 kisinin (%6.7), orta kademe yonetici 38 kisinin (%]18.1), iist

kademe yonetici olarak ¢alisan 11 kisinin (%5.2) oldugu ¢ikan sonuglar arasindadir.

50



5.4.2. Faktor Analizi

Faktor analizi birbiriyle iligkili ¢ok sayidaki maddelerin bir araya getirilerek,
birbirleri ile tutarli daha az sayida faktér elde etmeyi ve maddelerin olusturdugu
yapilarin Oriintlistinii kesfetmeyi amaclayan ¢ok degiskenli analizlerin genel adidir
(Giirbiiz, Sahin, 2016, 309). Arastirmanin bu bdliimiinde kisiye 6zgli anlasmalar
Olceginin faktor sonuglart incelenmistir. Faktor analizi yapilmadan Once, veri setinin
faktor analizine uygun olup olmadigini degerlendirmek amaciyla Kaiser-Meyer-
Olkin (KMO) ve Bartlett Kiiresellik Testi uygulanmistir. Analizlerle ilgili biitiin
degerler Tablo 10°da gosterilmektedir.

Tablo 10: Kisiye Ozgii Anlasmalar Olceginin KMO ve Bartlett’s Kiiresellik Test
Sonucu

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi Ol¢iim Testi 918
Bartlett Testi Ki-kare
1908. 765
df 120

Anlamlilik (Sig.)  .000

Yapilan ilk analizde kisiye 6zgii anlagmalar1 olusturan maddelerin veri setinin KMO
orneklem yeterlilik giicii .918 seviyesindedir. Bartlett’s kiiresellik testinin sonucunun
ise anlamli oldugu (p< .05; p: .000) ¢ikan diger sonuglar arasindadir. Bu bulgular
1s181inda kisiye 6zgii anlagmalar 6l¢eginin faktor analizine uygun oldugu anlagilmis
ve analize devam edilmistir. Ciinkii KMO’nun (Kaiser-Meyer-Olkin Measure of
Sampling Adequacy) degerinin en az .50 olmasi yeterlidir. Ayrica Barlett’s
Kiiresellik testinin sonucunun sig. = 0.000 ve p<.05 degiskenler arasi iligkilerin
olusturdugu matrisin faktor analizi i¢in anlamli oldugu ve faktdr analizi

yapilabilecegi anlamina gelmektedir (Gilirbiiz, Sahin, 2016, 319).

Literatiirde 4 boyuttan (gorev ve is sorumluluklari, program esnekligi, lokasyon
esnekligi, finansal tesviklerden) olustugu kabul edilen, 16 ifadeden olusan kisiye
O0zgli anlagmalar Olcegine temel bilesenler analizi, varimax rotasyonu ile
uygulanmistir. Uygulanan faktdr analizinin ardindan, orijinal dlgekteki boyutlarin

disinda kalan, tekrar eden, tek boyut olusturan, faktor yiikii 0.50°den kiiciik olan
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ifadeler dlgekten cikarilmistir. 16 maddeden sadece 7. ifade elenmis ve geriye 15

ifade kalmistir.
Kisiye 6zgli anlasmalar 6l¢eginin, calismanin 6rneklem grubu i¢in hangi boyutlardan
olustugunu 6grenebilmek adina yapilan analiz neticesinde li¢ faktor bulunmustur.

Ortaya cikan bu ti¢ faktor agagidaki verilmistir.

1. Faktor: Finansal Tesvikler
2. Faktor: Gorev ve Is Sorumluluklar

3. Faktor: Program ve Lokasyon Esnekligi
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Tablo 11: Kisiye Ozgii Anlasmalar Olcegine iliskin Faktor Analizi Tablosu

Faktor
Faktor | Aciklamasi
Soru Ifadeleri Agirlig (%) G.D.(C.A)
Y oneticim farkli katkilarimdan dolay1 bana uygun iicret .849 25.480 .899
diizenlemesi ayarlar
Y Oneticim organizasyona sagladigim olaganiistii katkilarimdan .845
dolay1 resmi politikalar diginda licretimi arttirir
Y o6neticim 6zgiin yeteneklerim ve katkilarim nedeniyle ticret 811
konusunu miizakere etmeye hazirdir
Y oneticim ticretimin bireysel gereksinimlerimi karsilayacagi .697
konusunda bana garanti verir
Yoneticimle asli gorevimi tamamladiktan sonra bireysel .652
katkilarimin 6diillendirilmesi i¢in yeni bir iicret plan1 gelistirme
konusunu miizakere ederim
Y oneticim talebim dogrultusunda yeteneklerimi gelistirmem i¢in | .749 20.634 .835
farkli gorevler verir
Yoneticim asli gérevime ilaveten bana 6zgii yeteneklerimi 123
kullanabilecegim isler verir
Y oneticim bireysel gereksinimlerim disinda istenen .681
sorumluluklar istlenebilmem i¢in firsatlar sunar
Yoneticim isime yonelik farkli katkilarimdan dolay1 gérevimi .655
tamamlayabilmem konusunda bana esneklik saglar
Yoneticimle kisiligime, becerilerime ve yeteneklerime uygun .614
gorevleri miizakere ederim
Yoneticimden isimde kazandigim yeteneklerimden avantaj 550
saglamak i¢in ekstra sorumluluklar talep ederim
Yoneticim 6zel durumlarim (ailevi nedenler, saglik problemleri 187 18.116 .804
vh.) nedeniyle ofis diginda herhangi bir yerde is yapmama
miisaade eder
Yoneticim ¢aligsma saatlerimi belirlerken istegim dogrultusunda 137
is disindaki taleplerim ile de uyumlu olmasini saglar
Y Oneticim resmi izin ve hastalik zamanlarimin disinda, isle ilgisi| .677
olmayan konulara da zaman ayirip katilabilmeme miisaade eder
Yoneticimle bireysel gereksinimlerimden dolay1 islerimin bir .627
boliimiiniin ofis disinda yapilabilmesine imkén veren bir
diizenlemeyi miizakere ederim
Toplam 64.230 917
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5.4.3. Olgeklere Ait Giivenilirlik Analizi

Faktor analizi sonrasinda herbir altboyutun giivenilirliginin sayisal olarak bulunmasi
gerekmektedir. Giivenilirlik analizi yapilirken Alpha modeli kullanilir. Cronbach’s
Alpha sorular arasi korelasyona bagli uyum degeridir. Cronbach’s Alpha degerinin
0,70 ve tistli oldugu durumlarda Olgegin giivenilir oldugu kabul edilir (Durmus,
Yurtkoru, Cinko, 2013, 101). Cronbach Alpha degerleri sirasiyla; kisiye ozgi
anlagmalar 6l¢egi i¢in .917, prosediirel adalet i¢in .909 ve isten ayrilma niyeti i¢in ise
.896 olarak hesaplanmistir. Analiz sonuglarina gore degerlerin sosyal bilimler

acisindan giivenilir oldugunu sdylemek miimkiindiir.

5.4.4. Tammlayia1 Istatistiki Analizler

Kisiye 0zgii anlagmalar, prosediirel adalet, isten ayrilma niyeti Olgeklerine ait
tanimlayici istatistik analiz (aritmetik ortalama ve standart sapma) sonuglari su
sekildedir: Kisiye 0Ozgii anlagmalar, prosediirel adalet, isten ayrilma niyeti
degiskenlerine ait tanimlayici istatistikler (aritmetik ortalama ve standart sapma)
incelendiginde; kisiye 6zgii anlagsmalar i¢in aritmetik ortalama 3.10 (std. sapma .80),
prosediirel adalet i¢in aritmetik ortalama 3.17 (std.sapma .97), isten ayrilma niyeti
i¢in aritmetik ortalama 2.92 (sts.sapma 1.19) olarak hesaplanmuistir.

Tablo 12: Tamimlayici Istatistiki Analizler

Degiskenler Ortalama Std. Sapma
Kisiye Ozgii Anlasmalar 3.10 .80
Prosediirel Adalet 3.17 917
Isten Ayrilma Niyeti 2.92 1.19

Tablo 12°de de goriilecegi lizere katilimcilarin kisiye 6zgii anlagsmalar ve prosediirel
adalet Olgekleri i¢in yanitlar1 “’ne katiliyorum ne de katilmiyorum’ cevabina
yakinken, isten ayrilma niyeti 6l¢egi i¢in ise “katilmiyorum’ seklindeki cevaba
yakin olarak goriilmektedir. Dolayisiyla katilimcilar genellikle kararsiz seklindeki

secenege yakin ifadeleri degerlendirmislerdir.
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5.4.5. Korelasyon Analizi

Korelasyon analizi; iki degisken arasindaki iliskinin giiciinii gosteren olgidiir ve r
katsayisi ile gosterilir. r degeri -1 ile +1 arasinda degisir. r >0 ise iliski ayn1 yonlii
yani pozitif kabul edilmektedir ve + 1 ‘e yaklastik¢a giiglenir. r <0 ise iliski ters
yonlii yani negatif kabul edilmektedir. -1’ e yaklastikga ters yonlii iliski giiglenir. r =
0 ise iki degisken arasinda iliski yoktur. Korelasyon katsayist 0’a yaklastik¢a iliski
azalmaktadir (Ozdemir, 2016, 293).

Tablo 13: Faktorler Aras1 Korelasyonlar

1 2 3 4 5 6
KOA (1) 1
FT (2) 885" 1
.000
GS (3) 852" 597" 1
.000 .000
PL (4) 840" 658" 573" 1
.000 .000 .000
PA (5) 735" 669" 656 556" 1
.000 .000 .000 .000
[AN (6) -506 | -4617| -4597| -3717| -568" 1
.000 .000 .000 .000 .000

**<.05, N=210

Kisiye Ozgii Anlasmalar (KOA), Finansal Tesvikler (FT), Gérev ve Is Sorumluluklar1 (GS), Program
ve Lokasyon Esnekligi (PL), Prosediirel Adalet (PA), Isten Ayrilma Niyeti (IAN).

Tablo 13’de degiskenler arasi korelasyon sonuglari gosterilmistir.

- Kisiye 0zgli anlagmalar ile prosediirel adalet iliskisinde genel korelasyon
katsayisi incelendiginde r =.735’ dir. p = 0.000 < .05 oldugu icin istatiksel olarak
anlamli kabul edilmektedir. Kisiye 6zgli anlasmalar ve prosediirel adalet
iligskisinde pozitif yonlii yiiksek diizeyde bir iliski vardir.

- Kisiye 0zgii anlagmalar ve isten ayrilma niyeti degiskenleri arasindaki korelasyon

r =-.506’dir. Ayrica p = 0.000 <.05 oldugu i¢in anlamli kabul edilmektedir.
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Kisiye 0zgii anlasmalar ve isten ayrilma niyeti iligskisinde negatif yonlii orta
diizeyde bir iligki vardir.

- Prosediirel adalet ile isten ayrilma niyeti iligkisine bakildiginda ise r = - .568’dir.
p =0.000 < .05 oldugu i¢in anlamli kabul edilmektedir. Prosediirel adalet ile isten

ayrilma niyeti iligkisinde negatif yonlii orta diizeyde bir iliski vardir.

5.4.6. Regresyon Analizi

Regresyon modeli bir bagimli ve bir bagimsiz degisken bulundugu durumlarda basit
dogrusal regresyon, birden fazla bagimsiz degisken oldugunda ise ¢oklu regresyon
olarak ifade edilir (Durmus, Yurtkoru, Cinko, 2013, 154).

Bu bdliimde, arasgtirmanin modelinde bulunan degiskenler kapsaminda gelistirilen
hipotezleri test etmek igin %95 giiven sinirinda uygulanan regresyon analizlerinin
sonuglar1 verilmektedir. Tablo 14’de kisiye 6zgli anlasmalar ile prosediirel adalet

arasindaki iliskiye ait model 6zeti goriilmektedir.

Tablo 14: Kisiye Ozgii Anlasmalar-Prosediirel Adalet Modeli Ozeti

Model r r2 Ar?

1 735 541 539

Tabloya gore isgorenlerde olusan prosediirel adalet algisinin %54. 1’inin kisiye 6zgii
anlagmalar sonucunda olustugu ortaya ¢ikmaktadir. p = 0.000 <.05 olmasi sebebiyle

hesaplanan R =.735 degerinin ve modelin anlamli oldugu neticesine ulagilmaktadir.

Tablo 15°de ise modeldeki katsayilarin tahmin degerleri ve bunlara iligkin t
degerlerine yer verilmistir.

Tablo 15: Kisiye Ozgii Anlasmalar-Prosediirel Adalet Modeli Katsayilar
Tablosu

Standartlastirilmamis [Standartlastirilns

Katsayilar Katsayilar t P
Beta
1 (Sabit) 405 182 2.221 | .027*
KOA 891 057 735 15.654 | .000*
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*p<.05, N=210 Kisiye Ozgii Anlagmalar (KOA)

Kisiye 0zgii anlagmalar ve prosediirel adalet degiskenine ait regresyon denklemi
(Prosediirel Adalet = .405+.891*kisiye 0zgii anlasmalar) seklinde formiile edilir.
Tablo 15’¢ gore kisiye 6zgii anlasmalardaki 1 birimlik artis prosediirel adaleti .891
birim artacaktir. Standart hatanin 0 veya 0’a yakin olmasi ise, fonksiyonun iyi
secildigi ve X degiskeninin Y {izerinde etkisini oldugu olarak kabul edilmektedir.
Fakat herhangi bir iist sinir1 olmadigi i¢in hangi degere kadar kabul edilebilir
oldugunu sdylemek imkansizdir. Bu sebeple arastirmada, 0’a yakin olduguna dikkat
¢ekilmektedir (Orhunbilge, 2002, 23).

Aragtirmada p = .000 <.05 ve t = 15.654> 2 oldugu i¢in kisiye 6zgii anlasmalar
degiskeninin katsayis1 anlamlidir. Bu nedenle Hi hipotezi kabul edilmistir.
Ozetlemek gerekirse kisiye 6zgii anlasmalarin prosediirel adalet iizerinde anlaml1 bir
etkisi oldugu kabul edilmektedir. Korelasyon katsayilarinin gosterildigi tabloda iki
degisken arasinda yiiksek diizeyde pozitif yonlii bir iliski vardir. Bagka bir deyisle
kisiye 0zgli anlagsmalar isgorenlerin prosediirel adalet algilarini arttirmaktadir. Bu
sonuctan hareketle kisiye 6zgili anlagsmalarin isgdrenin esitlerinden farkli olarak elde
ettigi bireysel haklar1 ifade etmesi, Insan Kaynaklar1 Departmaninin hazirladig
klasik is anlagmalarindan farkli olarak iggoérenlerin bireysel ihtiyaglarini karsilayan
0zel diizenlemelere sahip olmasina imkan saglamasi nedeniyle isgdrenlerin

prosediirel adalet algilarini arttirmaktadir.

Tablo 16°da ise prosediirel adalet ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiye ait model
Ozeti gosterilmektedir.

Tablo 16: Prosediirel Adalet — isten Ayrilma Niyeti Modeli Ozeti

Model r r2 Ar?

1 5682 323 320

Tabloya gore isgorenlerde olusan isten ayrilma niyetinin %32,3’ilinii prosediirel
adalet olusturmaktadir. p = 0.000 <.05 olmasi sebebiyle hesaplanan R = .568

degerinin ve modelinin anlamli oldugu sonucuna ulagilmaktadir.
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Tablo 17: Prosediirel Adalet — isten Ayrilma Niyeti Modeli Katsayilar Tablosu

Standartlastirilmams | Standartlastirilmis
Katsayilar Katsayilar t p
Beta
(Sabit) 5.102 230 22.213|.000*
1 PPA -.690 .069 -.568 -9.960 | .000*

*p<.05, N=210  Prosediirel Adalet (PA)

Prosediirel adalet ile isten ayrilma niyeti degiskenine ait regresyon denklemi; isten
ayrilma niyeti = (5.102-.690*prosediirel adalet) olarak yazilabilir. Prosediirel
adaletteki 1 birimlik artis isgorenlerde olusan isten ayrilma niyetini .690 birim
azaltacaktir. Bu degiskene iliskin p = 0.000 <.05 ve t = 9,960>2 oldugu igin
prosediirel adaletin degisken katsayisi anlamlidir. Bu nedenle H2 hipotezi kabul
edilmistir. Prosediirel adalet isten ayrilma niyeti {izerinde etkilidir. Prosediirel adalet
ile isten ayrilma niyeti arasinda orta diizeyde negatif yonli bir iliski vardir.
Orgiitlerde prosediirel adalet arttikca isten ayrilma niyeti azalmaktadir. Daha &nce de
bahsedildigi iizere isgorenlerce hissedilen adalet algisi isten ayrilma niyetini
etkileyen Orgiitsel unsurlardan biri kabul edilmektedir. Bu bulgular 1siginda
isgorenlerin ihtiyac1 ¢ergevesinde yoneticiler tarafindan olusturulan islem ve
politikalar isgorenlerde prosediirel adalet algisi yaratarak isten ayrilma niyetini
azaltmaktadir. Tablo 18’de ise kisiye Ozgii anlagsmalar ile isten ayrilma niyeti
iliskisini gésteren model 6zeti gosterilmektedir.

Tablo 18: Kisiye Ozgii Anlagmalar — Isten Ayrilma Niyeti Modeli Ozeti

Model r r2 Ar?

1 5062 256 252

Isten ayrilma niyetinin %25.6’sin1 kisiye 6zgii anlasmalar olusturmaktadir. p = 0.000
<.05 olmas1 sebebiyle hesaplanan R = .506 degerinin ve modelinin anlamli oldugu

sonucuna ulagilmaktadir.
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Tablo 19: Kisiye Ozgii Anlasmalar — Isten Ayrilma Niyeti Modeli Katsayilar
Tablosu

StandartlastirnlmamisStandartlastiriims
Katsayilar Katsayilar t P
Beta
(Sabit) 5.223 282 18.519|.000*
1 |KOA -. 744 .088 -.506 -8.451 |.000*

*p<.05, N=210 Kisiye Ozgii Anlagmalar (KOA)

Kisiye 6zgli anlagmalar ile isten ayrilma niyeti degiskenine ait regresyon denklemi;
isten ayrilma niyeti = (5.223-.744*kisiye 0zgii anlagsmalar) olarak yazilabilir. Kisiye
0zgl anlagmalardaki 1 birimlik artis iggorenlerde olusan isten ayrilma niyetini .744
birim azaltacaktir. Bu degiskene iligkin p = .000 <.05 ve ve t = 8.451> 2 oldugu igin
kisiye Ozgii anlasmalarin degisken katsayisi anlamlidir. Bu nedenle H3 hipotezi
kabul edilmistir. Bu noktadan hareketle kisiye 6zgii anlagmalar isten ayrilma niyeti
tizerinde etkilidir. Kisiye 0zgli anlagmalar ile isten ayrilma niyeti arasinda orta
diizeyde negatif yonlii bir iliski vardir. Isgorenlerle yapilan kisiye 6zgii anlasmalar
isten ayrilma niyetini azaltmaktadir. Cilinkii kisiye 0zgli anlasmalar klasik is
sozlesmelerinden farkli olarak isgoren ve isverenin karsilikli fayda saglamasi,
kapsaminda ¢esitlilikler icermesi, bireysel miizakereler neticesinde kazanilmisg
olmasi nedeniyle isten ayrilma niyetini azaltmaktadir.

Tablo: 20°de kisiye 6zgii anlagmalar ile isten ayrilma niyeti iligkisinde prosediirel
adaletin arac1 roliinii gosteren model 6zeti gosterilmistir

Tablo 20: Kisiye Ozgii Anlagsmalar ile Isten Ayrilma Niyeti iliskisinde
Prosediirel Adaletin Araci Rolii Modeli Ozeti

Model r r2 Ar?

1 .583° .340 333

Tablo 20°de r* degeri incelendiginde isten ayrilma niyetinin % 34’iinii kisiye 6zgii
anlagmalarin olusturdugu, prosediirel adaletinde bu iliskide aracilik rolii iistlendigi
anlasilmaktadir. p = .000 <.05 olmas1 nedeniyle, hesaplanan r = .583 degerinin ve

ilgili modelin anlamli oldugu sonucuna ulasilmaktadir.
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Tablo 21’ de, kisiye 6zgii anlagmalar ile isten ayrilma niyeti iligkisinde prosediirel
adaletin araci rolii modelindeki katsayilarin tahmin degerleri ve bunlara iliskin t
degerleri goriilmektedir. Bu sonugtan hareketle kisiye 6zgli anlagsmalar isgorenlerde
prosediirel adalet algis1 yaratmaktadir. Bdylece Orgiitiin uygulamalarimin adil
oldugunu diisiinen isgdrenlerin ise isten ayrilma niyeti azalmaktadir.

Tablo 21: Kisiye Ozgii Anlasmalar ile isten Ayrilma Niyeti iliskisinde
Prosediirel Adaletin Araci Rolii Modeli Katsayilar Tablosu

Model Standartlastirilmams | Standartlastirilmis
Katsayilar Katsayilar t p
Beta
(Sabit) 5.433 .269 20.167 | .000**
KOA -.281 -.123 -191 -2.290 | .023*
PA -.520 101 -.428 -5.133 | .000**

##4p< 01, *p<.05 Kisiye Ozgii Anlasmalar (KOA), Prosediirel Adalet (PA)

Baron Kenny (1986) aracilik testinin yapilabilmesi i¢in bazi sartlarin saglanmasi

gerektigini vurgulamaktadir. Bu sartlar asagidaki gibi verilmistir.

- Bagimli degisken ve bagimsiz degisken arasinda anlamli bir iliski olmalidir.

Bagimsiz degisken ve araci degisken arasinda anlamli bir iligki olmalidir.

- Bagimsiz degisken ile birlikte model igerisinde kullanildiginda, araci degisken ve
bagimli degisken arasinda anlamli bir iligski olmalidir.

- Bagimsiz degisken ile aract degisken birlikte regresyon analizine dahil

edildiginde, bagimsiz degisken ile bagimli degisken arasinda anlamli olmayan bir

iliski cikarsa tam aracilik, bagimsiz degisken ile bagimli degisken arasinda

iligkide azalma meydana gelirse kismi aracilik etkisi meydana gelir (Giirbiiz,

Sahin, 2016, 287).

Yukarida sayilan sartlar 1518inda bagimsiz degisken olan kisiye 6zgii anlagsmalar ile
bagimli degisken olan isten ayrilma niyeti birlikte regresyon analizine alindiginda, §3
= - .506 iken prosediirel adalet arac1 degiskeninin kisiye 6zgii anlasmalarla birlikte
regresyona dahil edildigi analizde B = - .191 ¢ikmaktadir. Bu nedenle kisiye 6zgii
anlagmalarin isten ayrilma niyeti iliskisinde prosediirel adaletin kismi araci role sahip
oldugu sonucuna ulasilmis olup H4 hipotezi kabul edilmistir. Bu noktadan hareketle
kisiye 0zgli anlagsmalar prosediirel adalet algisini arttirarak isgdrenin isten ayrilma

niyetini azaltmaktadir.
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Tablo 22: Arastirma Hipotezlerine iliskin Sonuclar

HIPOTEZ SONUC

H1: Kisiye 6zgli anlagmalarin, prosediirel adalet iizerinde anlamli Kabul

bir etkisi vardir.

H2: Prosediirel adaletin isten ayrilma niyeti iizerinde anlamli bir Kabul

etkisi vardir.

H3: Kisiye 6zgii anlagmalarin isten ayrilma niyeti {izerinde anlaml Kabul

bir etkisi vardir.

H4: Kisiye 0zgli anlasmalar prosediirel adalet araciligiyla isten Kabul

ayrilma niyeti iizerinde etkilidir.

Tablo 22°de ise arastirma modeli g¢ercevesinde kurulan hipotezlerin sonuglar1 yer
almaktadir. Ayrica arastirmada sosyo-demografik Ozelliklerin kisiye 0Ozgii
anlagmalar, prosediirel adalet ve isten ayrilma niyeti tiizerindeki etkilerinin
incelenmesi amaciyla t-testi ve ¢ok yonlii varyans analizi yapilmistir. Bu ¢ercevede
demografik ozelliklerden yas, cinsiyet, medeni durum, yas araligina gore dagilim,
egitim durumuna gore dagilim, igyerindeki ve kurumdaki ¢aligma siiresine gore
degiskenler ile sirasiyla kisiye 6zgii anlagsmalar, prosediirel adalet ve isten ayrilma

niyeti arasinda istatistiki olarak anlamli bir farklilik g6zlenmemistir.
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6. SONUC VE ONERILER

Gegmisten giiniimiize isletmecilik yasaminda isgorenlere yonelik bir¢ok yeni
uygulamanin hayata gecirildigi goriilmektedir. Bu uygulamalarin ortaya ¢ikmasinin
temel sebebi endiistri toplumundan bilgi yogun toplumundan gegis olarak
diisiiniilebilir. Bilgi yogun toplumda istihdam edilen isgliciiniin niteliginin degismesi
bilgi is¢ilerinin ortaya ¢ikisini saglamistir. Bilgi iscilerininde isletmelerde istihdami
orgiitsel yap1 ve uygulamalarda birtakim degisikleri dogurmustur. Son yillarda bilgi
is¢ilerinin 6neminin artmasiyla birlikte kisiye 0zgli anlagmalar dikkati ¢ekmeye
baslamistir. Isgoren ve isveren olmak iizere her iki tarafin da kazan-kazan
stratejisiyle fayda sagladigir kisiye 6zgli anlasmalar sosyal degisimin saglanmasi
adina da Onemli bir unsur olup isgoérenlerde olusan adalet algisim1 etkilemektedir.
Ciinkii orgiitlerindeki uygulamalarin adil oldugunu diisiinen isgorenlerin isten
ayrilma niyetleri azalmaktadir. Ozellikle nitelikli isgiiciine ihtiyac duyulan
sektorlerde isgorenin isten ayrilma niyetinin azalmasi arzu edilen bir durumdur. Bu
dogrultuda kisiye 6zgili anlagmalarin isten ayrilma niyetine neden olup olmadigini ve
ayni zamanda kisiye 6zgii anlagsmalar ile isten ayrilma niyeti iligskisinde prosediirel
adaletin araci1 degisken etkisinin olup olmadigim tespiti amaciyla bilisim sektoriinde
calisanlara yonelik bir aragtirma gerceklestirilmistir. Arastirmada 210 isgdrenden

anket yoluyla elde edilen veriler analiz edilmistir.

Arastirma kapsaminda belirlenen amag¢ ve hipotezleri test etmek amaciyla yapilan
korelasyon ve regresyon analizi ile elde edilen sonuglar ve bu sonuclar ile ilgili

yapilan yorumlar asagidaki gibidir.

Arastirmaya katilan isgorenlere uygulanan kisiye 0zgii anlagmalar ile prosediirel
adalet arasinda anlamli bir iligskiye rastlanmistir. Korelasyon sonuglarina gore bu iki
degisken arasinda yiiksek diizeyde pozitif bir iligski vardir. Baska bir ifadeyle bireysel
ihtiyaclar1 gozeten, miizakereler sonucunda elde edilen, kapsaminda cesitlilikler
iceren ve heterojen kabul edilen kisiye 6zgii anlagmalar isgdrenlerde uygulamalarin
adil oldugu konusunda bir algi yaratmaktadir. Kisiye 06zgli anlagsma yapilan

isgorenlerin anlagmalarini, meslektaglarinin sahip oldugu anlagsmalardan daha adil
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buldugunu sonucunu ortaya c¢ikarmistir. Bu nedenle kendileriyle kisiye ozgi
anlagmalar yapilan iggorenler anlasmanin prosediirel adalet boyutuyla ilgili oldugu
konusunda kendilerine adil davramildigini diisiinmektedirler. Ayrica elde edilen
bulgulara gore esneklik saglayan kisiye 0zgii anlasmalarin gelisim firsatlar1 sunan
anlagmalara oranla iggérenler tarafindan daha adil algilandig1 sonucuna ulagilmstir.
Kisiye 0zgii anlagmalar ve isten ayrilma niyeti degiskenleri arasinda ise orta diizeyde
negatif yonlii bir iliskiye rastlanmistir. Baska bir ifadeyle kisiye 6zgli anlasmalar
isgorenlerin isten ayrilma niyetini azaltmaktadir. Ciinkii kisiye 6zgii anlasmalar
klasik is sozlesmelerinden farkli olarak her isgoérenin ihtiyaci dogrultusunda
hazirlanmaktadir. Orgiit ydnetiminin isgdrenlerin gereksinimleri dogrultusunda bilgi
sahibi olmasi ve istekler dogrultusunda diizenlemeler yapmasi isgorenin motivasyon,
baglilik ve dolayisiyla verimliliginin artmasina yardimci olmaktadir. Calisma
sartlarindan memnun olan isgdrenin ise isten ayrilma niyeti azalmaktadir. Prosediirel
adalet ve isten ayrilma niyeti degiskenleri arasinda orta diizeyde negatif yonde
anlamli bir iliskiye rastlanmustir. Orgiitlerde isgdrenler kendi calismalari neticesinde
elde ettigi kazanimlari, benzer durumdaki isgorenlerin elde ettigi kazanimlarla
karsilastirir. Bu durum sonucunda Orgiiti, yoneticileri ve isiyle ilgili tutumlar
gelistirir. Orgiitiin  kendisine yonelik uygulamalarinin adil oldugunu diisiinen
isgorenin isten ayrilma niyeti azalir. Boylece isgorenlerdeki prosediirel adalet algisi
isten ayrilma niyetini negatif yonde etkilemektedir. Aragtirmaya katilan iggdrenlerin
isten ayrilma niyetlerinin kisiye 6zgli anlagsmalara bagli oldugu ve prosediirel
adaletinde bu iliskide anlamli diizeyde kismi aracilik rolii istlendigi sonucuna
ulasilmustir. isten ayrilma niyeti, kisiye 6zgii anlasmalar ve prosediirel adalet etkisi
sonucunda agiklanmaktadir. Baska bir deyisle, modern yonetsel bir uygulama olarak
Oonem kazanmaya baslayan kisiye 0zgili anlagsmalar iggérenlerde prosediirel adalet

algis1 olusturarak isten ayrilma niyetlerini kismen de olsa azaltmaktadir.

Diinyada ve iilkemizde bilindigi ilizere yazilim ve bilisim hizli gelisme gosteren,
kalifiye isgilicline ihtiya¢ duyan sektorlerden biri olarak kabul edilmektedir. Bu
nedenle Orgiitiine katma deger saglayan iggorenlerin isten ayrilmalarini engellemek
yonetici ve iggdrenler i¢in dnem arz etmektedir. Clinkii iggoreni kaybetmek orgiitler
icin birer maliyet unsuru kabul edilmektedir. Bu nedenle isten ayrilma ve yeni
isgoreni ise almadan kaynakli meydana gelebilecek olasi ekstra masraflar
onleyebilmek igin isgdrenin isten ayrilma niyetini engellemek 6nemlidir. Isgdrenin

isten ayrilma niyeti ekonomik unsurlar, demografik degisiklikler, kiiltiirel beklentiler
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ve 0zel yasamindaki gereksinimler dogrultusunda farklilik gosterebilmektedir. Kimi
zaman Orgiitlerde ihtiyaclarin karsilanmamasi, yonetici-igsgéren veya isveren-isgéren
arasinda meydana gelen anlagsmazliklar, belirsizlik igeren durumlar iggdrenin isten
ayrilmasma neden olabilmektedir. Iste bu noktada kisiye 6zgii anlasmalar isten
ayrilma niyetini etkileyen onemli bir unsur olarak diisiiniilebilir. Ciinkii kisiye 6zgii
anlagmalar iggorenleri tatmin etmek amaciyla bireysel ihtiyaclar1 gozeten bir kavram
olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Bu nedenle Orgiitlerde verimliligi saglayabilmek,
orgilitsel performansi arttirmak, isgérenleri motive etmek vb. olumlu orgiitsel ¢iktilar
saglayabilmek icin kisiye 6zgii anlagmalarin Tiirkiye’de 6zel veya kamu olsun hangi
orgiit kiiltirinde ne gibi konular iizerinde miizakere edildigi gibi konular daha

detayli ele alinabilir.

Arastirma boliimiinde bahsedilen sinirliliklarin ortadan kaldirilabilmesi i¢in; gelecek
arastirmalar farkli sektorlere odaklanip daha fazla sayida isgdren iizerinde
gerceklestirilebilir. Boylelikle de sektorel karsilastirmalar yapilabilir. Is-6zel hayat
dengesi, orgiitsel baglilik ve orgiitsel performans gibi farkli degiskenlerle birlikte ele
almabilir. Yeni oOlcekler gelistirilebilir veya farkli Olgekler ile arastirma
tekrarlanabilir.

Kisiye 0zgli anlasmalarin farkli kiiltiirler iizerindeki etkisini goérmek i¢in ayni
sektorde faaliyet gosteren farkli cografyada yer alan orgiitler incelenebilir. Ozellikle
diisiik bireycilik siniflamasina giren iilkeler grubunda 6zel sektorde kisiye 6zgi
anlagmalarin yayginlagsmasi saglanabilir. Ayrica kiiltiir agisindan kisiye 0zgi
anlagmalarin sonuglar1 ve hangi boyutlarinin tercih edildigi gibi sonuglara da
ulagilabilir. Boylece s6z konusu bulgular 15181inda isgorenin isten ayrilma niyetini

onlemek i¢in orgiitler bazinda kisiye 6zgii anlagsmalar meydana getirilebilir.

Yonetici ve igverenlerin perspektifinden ise orgiitsel verimliligi esas alarak kisiye
0zgli anlagsmalar olusturulurken bireysel ve Kkiiltlirel farkliliklar pazarlik siirecine
dahil edilebilir. Ozellikle uluslararas: sirketlerde ¢alisan yoneticiler anlasmalar:
olustururken diger isgorenlerin verece8i olast bir tepki durumunda kiiltiirel

farkliliklar1 géz oniinde bulundurabilir.

Yoneticiler kisiye 6zgli anlagsmalarin amaclandigl sekilde calisip calismadiklarini
degerlendirmek amaciyla periyodik olarak sonuglar1 gozden gecirmelidir. Ciinkii s6z

konusu kontroller i¢in diizenlenen toplantilar hem isgdrenin hem de isverenin yani
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sira is arkadaslar icin koordinasyon sorunlari, egitim, adalet algisi ve erisim gibi

yonetilmesi gereken problemlerin belirlenmesine yardimci olabilir.

Bu c¢alismada sosyo-demografik degiskenlerin kisiye Ozgii anlasmalar arasindaki
tizerindeki etkisini 6lgmeye yonelik yapilan analizler sonucunda ise istatistiki olarak
anlamli bir farkliliga rastlanmamistir. Bu sonugtan hareketle yas, medeni durum,
cinsiyet, egitim durumu, isyerinde ve sektordeki ¢alisma siireleri gibi degiskenlerin
kisiye 0zgii anlagmalar, prosediirel adalet ve isten ayrilma niyeti iizerinde anlamli bir

etkisi bulunmamaktadir.
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