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PSIKOLOJIK SERMAYE VE ORGUTSEL ADALETIN IS PERFORMANSI
UZERINDEKI ETKIiSI

DENIiZ UGUR
MAYIS, 2017

Son yillarda meydana gelen gelismeler sonucunda, oOrgiitlerin yasaminda, insan
davraniglarini etkileyen cok sayida faktoriin oldugu ortaya c¢ikmis ve bdylece
orgiitsel davranis daha da fazla 6nem kazanmistir. Bununla iligkili olarak orgiitlerde
is performansinin da 6nemi ortaya ¢ikmistir. Bu caligmada oOrglitsel adalet ve
psikolojik sermayenin is performansi {izerindeki etkisi arastirilmistir. Bagimh
degisken is performansi, bagimsiz degiskenler ise psikolojik sermaye ve orgiitsel
adalettir. Orgiitsel adalet drgiit igerisinde adaleti saglayan, calisanlarin adalet algisini
ifade eden ve is performansimni etkileyen bir kavramdir. Psikolojik sermaye ise
bireyin olumlu durum degerlendirmesi ve motive edilmis ¢aba ve azme dayali basari
olasiligidir. Bu c¢alisma c¢ercevesinde 117 kisi iizerinde uygulanan anketin
sonuglarina bakildiginda hem psikolojik sermayenin hem de Orgiitsel adaletin ve alt
boyutlarinin is performansi iizerinde anlamli bir etkisi oldugu ancak psikolojik
sermayenin 1§ performansi iizerinde Orgiitsel adalete gore daha fazla etkiye sahip

oldugu ortaya ¢ikmistir.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel Adalet, Psikolojik Sermaye, Is Performansi



ABSTRACT

THE EFFECT OF ORGANIZATIONAL JUSTICE AND PSYCHOLOGICAL
CAPITAL ON JOB PERFORMANCE

DENIZ UGUR
MAYIS, 2017

As a result of the studies conducted in recent years, it was found that factors
affecting the organizational behaviors existed, in this way organizational behavior
gained importance. Also, job performance in organizations became important. In this
study had investigated the effect of organizational justice and psychological capital
on job performance. Our dependent variable is job performance, independent
variables are organizational justice and psychological capital. Organizational justice
means the justice perception of employees. It ensures fairness in organizations and it
has an effect on job performance of employees. Psychological capital is an
individual's positive situation assessment and the probability of success based on
motivated effort and tenacity. In order to understand job performance, it is necessary
to understand the types of organizational justice. Also, it is required to understand the
influence of organizational justice and psychological capital and job performance.
When we look at the results in this study, in which participated 117 employee on
survey, it has seen that there is a significant effect of both psychological capital and
organizational justice and their types on job performance. Also it has founded that
psychological capital is more effective on job performance than organizational

justice.

Keywords: Organizational Justice, Psychological Capital, Job Performance
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1. GIRIS

Giiniimiiz 6rgiitlerinde en 6nem verilen konulardan bir tanesi is performansidir. Is
hayatinda ve is hayati disinda meydana gelen teknolojik gelismeler rekabeti hem
kiiresel bir cerceveye tasimis hem de rekabeti artirmistir. insan kaynagi, boyle bir
ortamda basarili olmak isteyen tiim Orgiitlerin temel dayanagi olmaktadir. Bunun
nedeni diger kaynaklarin etkili ve verimli bir bi¢imde oOrgiitiin hedeflerine uygun
olarak kullanilmasinin insana, orgiit kaynaklarinin uygun diizeyde kullanilmasi ise
insan kaynaginin bilgi, beceri ve donanimi gibi faktorlere bagli olmasidir. Fakat
calisanlar yiiksek diizeyde donanimli, bilgili veya becerili olsalar bile, is yerinde
psikolojik sermayenin 6nemine dikkat edilmiyorsa ve calisma ortaminda orgiitsel
adalet ihlal ediliyorsa ¢alisanlarin is performanslarinin bu durumdan negatif yonde
etkilenmesi miimkiindiir. Psikolojik sermaye c¢alisanlarin psikolojik yonden giiglii
olmalarini ifade eder. Psikolojik sermayenin alt boyutlar1 olan 6z-yeterlilik, umut,
dayaniklilik ve iyimserlik konularinda daha yiiksek seviyede olan bireylerin
psikolojik sermayesi de dogru orantili olarak yiiksek olur. Caligma ortaminda
orgiitsel adaletin etkili bir bicimde uygulanmakta olmasi ve psikolojik sermaye
seviyesine Ozen gosterilmesi, hem c¢alisanlarin verimli ¢alismasi hem de orgiit
icerisinde adil bir ortam saglanabilmesi acisindan biiylik Oneme sahiptir. Bu
baglamda, bu ¢alismanin esas amaci psikolojik sermayeyi ve orglitsel adaleti hedef
alarak bu kavramlarin is performansi lizerindeki etkisini incelemektir. Ayrica bu
calisma konuyu detayli bir sekilde inceleyerek okuyucunun konu hakkinda daha
fazla bilgiye sahip olmasina ve psikolojik sermaye sayesinde kendi is hayatlarindaki

performanslarin yiikseltebilmelerine de fayda saglayabilir.

Calisma dort boliimden olusmaktadir. Tk boliim olan giris boliimiinde esas olarak
calismanin kapsamindan bahsedilerek konuya giris yapilmaktadir. Ikinci bdliim olan
kavramsal cercevede psikolojik sermaye ve orgiitsel adalet kavramlar1 tanitilmis ve
bu kavramlarm is performans: ile iliskisine deginilmistir. Ugiincii boliim; bu
calismada uygulanan arastirma c¢ercevesinden, bulgulardan ve yapilan istatistiksel

analizlerden olusmaktadir. Dordiinci boliim olan sonu¢ boliimiinde literatiir



arastirmast ve bulgularin 1s1¢inda bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskene olan

etkisi, sinirliliklar ve gelecek c¢alismalar i¢in Oneriler yer almaktadir.



2. KAVRAMSAL CERCEVE

2.1.1s Performansi

Performans sozciigiiniin tanimi, belli bir zaman dilimi dahilinde iiretilen mal veya
hizmet miktar1 olarak yapilabilir. Yerine gore "etkinlik", "verim" veya "cikt1"
kavramlariyla ifade edilebilir. Ayni zamanda performans bireyin yetenekleri ile
motivasyonu arasindaki etkilesimin bir sonucudur (Torrington & Hall, 1995, 316;
Kalkandelen, 1997, 154). Performans kelimesinin sozliikteki karsiligi ise elde edilen
sonuctur. Isletme icinde performans, hedeflere ulasma konusunda ¢alisanin
gosterdigi basar1 seviyesidir. Bagka bir performans taniminda performans bir isi
yapan bireyin, bir grubun ya da bir girisimin o isi yaparak ulasiimak istenen hedefle
ilgili nereye varabildigi, yani neyi basarabildiginin nicel (miktar) ve nitel (kalite)
ifadesidir. Isletme agisindan performans, isletme amaclarinin gerceklestirilmesi
ugruna harcanan biitiin ¢abalarin degeridir (Ozkanli, 1995, 1). Bir baska aciklamada,
organizasyonun hedefleri ile alakali olarak insanlarin gézlemlenebilen davraniglari
performans olarak tanimlanir. Performansi meydana getiren davranislar, gosterilen
performans diizeyiyle dogru orantili olarak degerlendirilebilir (Campbell vd., 1990,
314). Ayn1 zamanda her sirketin verimlilik ve basarisin1 gelistirebilmesi i¢in temel
tag gorevini iistlenir (Suliman, 2001, 1049). Bir aktivitenin neticesinde olusan sonuca

nicel veya nitel yonden tesir eden bir kavramdir (DPT, 2000, 74).

Performans kavramimnin sik¢a kullanildigi bir baska alan insan kaynaklar1 yonetimi
alanidir. Ancak bu kavramin igerigi ve kapsami tamamiyla belirlenmis degildir. Bu
kavram farkli yazarlarca cesitli sekillerde tanimlanmistir. Bu tanimlardan bazilari

asagida aktarilmastir:

Erdogan'a (1991, 154) gore, performans, kisinin kendisi i¢in tanimlanan, nitelik ve
kabiliyetlerine uygun isi, kabul edilebilir smirlar dahilinde gerc¢eklestirmesidir.
Basaran (1991, 179) orgiitsel davranig agisindan performansi, c¢alisanin orgiitsel

hedefleri gergeklestirmek amaciyla gorevi ile ilgili eylemlerin ve islemlerin



sonucunda elde ettigi iiriin olarak agiklar. Bu {iriiniin mal, hizmet ya da diislince
seklinde olmast miimkiindiir. Bununla birlikte Argon ve Eren (2004, 224)
performansi ¢alisanin gorevi igin yapmasi gerekenlerle ilgili mevcut beklentiler ile
gercekte yaptiklar1 arasinda olusan iliskiye dayandirmislardir. Calisanin, gorevini
gerceklestirmek amaciyla yaptigi her eylemin bir performans davranisi oldugunu
ifade ederler. Tutar ve Altindz (2010, 202) ¢alisan performansi konusunda yapilmig
olan ¢ogu tanimin ortak noktasini su sekilde belirtmislerdir; performans kisisel
beklentiler ile orgiitsel amaglar arasinda kurulan iliskinin neticesi olarak meydana
¢ikar. Sonug olarak performans bir grubun veya bir organizasyonun amaca ulagsma
konusunda ne derece verimli ve etkin oldugunun nicel (miktar) ve nitel (nitel)
gostergesidir. Organisazyon hedeflerine ulasilmasini destekleyen veya buna engel
olan, bireyin kontrolii altinda gerceklesen davraniglar is performansi olarak

goriilebilir (Miraglia, Alessandri ve Borgogni, 2015, 425)

Gilinitimiizde pek cok sirketin yasadigi baslica problemlerden bir tanesi calisanlara
verilen gorev ve sorumluluklarin ¢alisanlarca ne kadar yerine getirildiginin veya
calisanlarin o isi yapabilme kabiliyetlerinin ne kadar oldugunun belirlenmesi
hakkindadir. ~ Sirketlerin  sikga karsilastigi  bu problem organizasyonlarda
performansin 6nemini arttirmistir (Calik, 2003, 16). Rakiplerle bas edebilme
konusunda performansin olabilecek en yliksek diizeye ¢ikarilmasi rekabetin yiiksek
oldugu giinlimiizde ¢ok biiyiik degere sahiptir. Performansin yiikseltilmesi, firmanin
tiim sermaye unsurlarinin (maddi, fiziki, sosyal, entelektiiel, insan) verimli, iktisadi
ve etkin kullamlmasi ile dogru orantilidir. (Ozdemir vd. 2016, 65). Performans
calisanin ¢alisma eylemi neticesinde olusur ve organizasyonlarda yoneticilerin deger
verdigi temel bir konudur. Calisanlarin gorevleri ile ilgili gosterdikleri gayret, is
performansini olusturur. is performansinin kapsami, aldiklar iicrete karsilik olarak
calisanlarin gdstermeleri gereken gayreti ifade eder. Calisanlarin elde ettikleri {icret
ve Odiiller {iizerinde performansin etkisinin biiyiikk oldugu bilinir (Kaplan ve
Atkinson, 1998, 254; Horngren vd., 2002, 57). Boylelikle, insanlar islerinde basariy1
yakalamak ve beklentilerini karsilayabilmek i¢in is performansi gosterirler (Hogan

ve Shelton, 1998, 136).

Hem arastirmacilar agisindan hem de sirketler, yoneticiler ve ¢alisanlar agisindan is
performansi esit degere sahip bir konudur. Ayni zamanda sirketlerin kurumsal

amaclarina erigebilmelerini ve dahil olduklar1 sektérde rekabet avantaji elde



edebilmelerini miimkiin kilan en temel unsur, iglerinde yliksek performansa sahip
calisanlardir. Is performansmin yiiksek olmasi calisanlar i¢in de orgiitler igin de
onemlidir. Gorev ve sorumluluklarini layigiyla yerine getirmek ve yiiksek basarilara
sahip olmak, bir kisi i¢in gurur verici ve tatmin edici oldugu gibi, ayn1 zamanda daha
yiiksek bir gelir, daha iyi bir kariyer ve daha yiiksek bir sosyal itibara ulagsmay1 saglar
(Sonnentag & Freese, 2002, 4). Ayrica performans tanimlarindan biri de su
sekildedir, performans bir ¢alisanin veya grubun, ilgili oldugu boliim ve sirketin
hedeflerine sagladig1r katkinin nitel ve nicel Ol¢iisiidiir. Bu baglamda bireyin is
performansi, sirket icin degerlidir. Ciinkii bir ¢alisanin performansinin bile giicli
veya zayif olmasi Orgiitii etkileyecektir. Bir yoneticinin gorevleri arasinda sirket
performansin1  ylikseltmek vardir, bunu saglayabilmek icin ¢alisanlarin
performanslarinin arttirilmasi gerekir ve bu da yoneticinin sorumlu oldugu bir alandir

(Schermerhorn, vd., 1991, 164).

Bir sirketin verimliligini yiikseltme konusunda performansin etkisi 6nemli bir yere
sahiptir. Performans giinimiizde durmadan ilerletilmesi ve yonlendirilmesi gereken
bir kavram olarak incelenmekte ve degerlendiriciler ile degerlenen kisiler arasinda
olusan bir baglantidan da 6te, kurum ic¢ine yansiyan etkilesimleri ile tartisilmaktadir.
Bu nedenle sirketler glinlimiizde varliklarini siirdiirebilmek ve is performansini en
ist diizeye cikarabilmek icin bu kavrama daha ¢ok onem verirler. Dolayisiyla bu
sirketler bir isi etkili yapmanin amaclara ulasabilmek icin ne denli dnemli oldugunu
ve 1§ performansmin verimlilige etkisini fark etmislerdir (Murphy ve
Cleveland,1995, 16). Performansin yonetilmesi, sirketlerde istenen seviyede etkin
olabilmek i¢in sarttir. Bu siirecin amaci, organizasyonun ilk olarak insan kaynagi,
ikincil olarak da finansal ve fiziksel kaynaklarinin talep edilen seviyede verimli ve
etkin kullanilmasi ve bunun devamliliginin saglanmasidir (Bolton, 1997, 183).
Performans yoOnetimi, organizasyonlarda birey ve grup performansinin
gelistirilmesini hedefler. Bireyin kendi gorev tanimina istinaden devam ettirdigi isi
makul smirlar ¢ergevesinde yapmasi bireysel performanstir. Bireysel performans
yOnetiminin amaci, i gorenin kabul edilebilecek sinirlar dahilinde c¢alismasini
saglamaktir. Bireysel performansta oldugu gibi grup performansi ig¢in de performans
yonetimi sayesinde iyilestirme yapilabilir ve bdylece kurum iginde bir sinerji

olusturulur (Armstrong, 1996, 261).



Literatiir arastirmast gostermektedir ki pek cok unsurun is performansi iizerinde
etkisi mevcuttur. Ancak bu ¢alismada bu unsurlardan yalnizca ikisinin is performansi
tizerindeki etkisi incelenmistir. Bunlar psikolojik sermaye ve oOrgiitsel adalettir.
Simdiye kadar is performansi kavrami agiklanmistir. Sonraki baslikta psikolojik

sermaye kavrami anlatilacaktir.

2.2.Psikolojik Sermaye

Uzun yillar boyunca pozitif psikoloji ¢esitli alanlara konu olmus ve 6nemi yillar
sonra kabul edilerek oOrgiitsel davranis alanmi i¢in de degeri biiyiik bir konu haline
gelmistir. Pozitif orglitsel davranisin ¢esitli tanimlari mevcuttur. Luthans (2002, 59)
bu kavrami “giiniimiiz orgiitlerinde performansi iyilestirmek i¢in pozitif yonelimli,
Olciilebilen, gelistirilebilen ve etkili olarak yonetilebilen, insan kaynagi giigleri ve
psikolojik kapasitelerine iliskin ¢calisma ve uygulama” olarak anlatmistir. Giinlimiiz
sirketlerinde pozitif orgiitsel davranis performans gelisimi agisindan Olgiilebilir,
gelistirilebilir ve verimli olarak idare edilebilir pozitif niteliklerin ve psikolojik
kapasitelerin incelenmesi ve tatbik edilmesidir (Luthans, Youssef ve Avolio, 2007,
147).

Pozitif orgilitsel davranis Luthans, Youssef ve Avolio’ya (2007, 11) gbre bes tane
temel 6zellige sahiptir. Bu 6zellikler asagidaki gibi incelenebilir.

1. Pozitif orgiitsel davranis pozitif unsurlar: inceler. Tradisyonel Orgiitsel davranis
teori ve yaklasimlar: yalnizca ortalama bir performans seviyesini korumay saglar ve
cogunlukla verimliligi diislik liderler, etik dis1 davranislar, stres ve ¢atisma gibi
negatif kavramlara odaklanir (Kutanis ve Orug, 2014, 148). Yiiksek performans,
gelisim, stratejik degisim ve uyum lizerinde bdylesine olumsuz bir yaklasimin negatif
etkileri olur. Bu sorunu asabilmek i¢in sirketler hem pozitif hem negatif degerleri ele
alan daha dengeli bir yaklasima sahip olmalidirlar. (Youssef, ve Luthans, 2007b,
778). Pozitif durumlarin ve negatif durumlarin her zaman zit anlamlar tasidigi
sOylenemez. Esasen, pozitif ve negatif birbirinden farklidir ancak kendilerine ait
boyutlar1 ve neticeleri olan durumlar teskil ederler. Ornek olarak; is tatminsizliginin
azaltilmasi, is tatmininin arttiritlmasi1 anlamina gelmemektedir (Luthans, Youssef ve
Avolio, 2007, 8).

2. Pozitif orgiitsel davranis teoriye ve arastirmaya odaklanir. Pozitif orgiitsel

davranig haricinde diger pozitif yaklagimlar da pozitifligi desteklemektedir, ancak bu



yaklasimlarin kapsami daha sinirlidir. Belirli niteliklere sahiptirler ancak olaylarin
sebeplerine dair bilimsel agidan anlamli ve siirdiiriilebilir bilgiler olusturma
konusunda yeterli degillerdir. Pozitif orgiitsel davranis ile birlikteyken ise liderlik,
insan kaynaklar1 gelisimi ve performans gibi pek ¢ok alani kapsar ve bu alanlarda
bilimsel yaklagimlar1 savunur (Kutanis ve Orug, 2014, 148).

3. Pozitif orgiitsel davranis 6l¢iilebilir konseptleri icermektedir. Organizasyona dair
yapilarin dl¢iilmesi i¢in giivenilir ve gecerlilige sahip araglarin kullanilmasi pozitif
orgiitsel davranis1 bilimsellestirir. Verilerin sistematik olarak analiz edilmesi, tahmin
ve kontrollerden gecirilmesi gereklidir. Pozitif Orglitsel davranig alaninda, bir
bilesenin dahil edilebilmesi i¢in gegerli dl¢limlerin yapilmasi gerekir. Pozitif orgiitsel
davranis bu 6zelliginden dolay1 dl¢limiiniin yapilmasi miimkiin olmayan kavramlari
arastirma haricinde birakir (Kutanis ve Orug, 2014, 148).

4. Pozitif orgiitsel davranis degismeye ve gelismeye a¢iktir. Konuya insan kaynaklari
yonetimi bakis agisiyla baktigimizda dogru kisinin se¢ilmesi ve o kiginin uygun bir
pozisyonda gorevlendirilmesi ¢ok onemli olmakla beraber, tek basma yeterli bir
durum degildir. Ozellikle belirsiz gevre sartlar1 hakim oldugunda insan; potansiyeli
cok esnek bir yapiya sahip olmali, bilgi ve kabiliyetlerini gelistirebilmeli ayrica
pozitif orgiitsel davranisin ileri siirdiigli gelistirilebilen niteliklere de sahip olmalidir
(Luthans ve Youssef, 2007a, 326).

5. Pozitif orgiitsel davranis ile performans etkilesimlidir. Pozitif orgiitsel davranisin
performans iizerinde olumlu bir etkisi mevcuttur. Olumlu davranislar i¢cinde olan
yoneticiler ¢alisanlarin motivasyonunu, verimliligini ve sirket i¢i huzuru arttirir;
olumsuz davraniglara sahip yoneticiler ise orgiitsel davranisi olumsuz etkiler ve orgiit
acisindan sonu ciddi olabilecek sorunlara sebep olabilir (Luthans, Youssef ve Avolio,
2007, 16).

Genel itibariyle psikolojik sermaye kim oldugumuz ve pozitif gelisim yoluyla ne
olabilecegimizdir (Luthans, Youssef, Avolio, 2007, 20). U¢ cesit sermaye vardir,
bunlar; sahip olduklarimizi inceleyen ekonomik sermaye, bilgilerimiz ile ilgilenen
beseri sermaye ve tanidiklarimiz ile ilgilenen sosyal sermayedir. Envick (2005, 46)
geleneksel sermaye tiirlerinden yola c¢ikarak psikolojik sermayeyi ‘“verimlilik
amaciyla bireyin ekonomik, beseri ve sosyal sermayeleri basarili bir sekilde orgiite
tasiyabilme yetene8i” olarak tanimlamigtir. Luthans’a gore psikolojik sermaye
kisinin olumlu durum degerlendirmesi ve motive edilmis ¢abaya ve azme dayanan

basar1 ihtimalidir. En 6nemlisi, psikolojik sermaye durumsaldir, yani karakter gibi



biiyiik oranda sabit 6zelliklere nazaran degismeye ve gelismeye miisaittir. Psikolojik
sermayenin durumsal olmas1 6nem arz eder, ¢linkii bu sayede egitim ile gelistirme
imkan1 dogar. Liderlik agisindan psikolojik sermaye, takipgilerin katilim oranini

yiikseltmek amaciyla kullanilabilir (Thompson vd., 2015, 187).

Insan kaynagini anlamak ve idare etmek agisindan psikolojik sermaye 6nemli bir role
sahiptir ve yeni bir bakis acis1 da kazandirmistir. Bu yeni bakis agisini 6ncekilerden
ayirabilmek i¢in psikolojik sermayenin belirgin olan bazi 6zelliklerini incelemek

gerekir (Nelson ve Cooper, 2007, 11-13);
* Beseri sermayeye gore psikolojik sermaye daha kapsamlidir.

* Sosyal sermayeye kiyasla psikolojik sermayenin daha genis bir kapsami

vardir.

*Psikolojik sermayenin yonii pozitiftir.

*Psikolojik sermayeyle esdeger olan veya benzeyen bagka bir kavram yoktur.
*Psikolojik sermaye teori ve arastirmay1 temel alir.

*Psikolojik sermaye Olciilebilir nitelikler tasir.

*Psikolojik sermaye durumsaldir ve bu nedenle gelistirilebilir.

*Psikolojik sermayenin is performansi lizerinde kayda deger bir etkisi

mevcuttur.

Yukarida bulunan psikolojik sermaye ozellikleri analiz edildiginde, psikolojik
sermayenin diger kavramlardan farkli oldugu anlasilmaktadir. Orgiitsel davrams ve
psikolojik sermaye tizerinde pozitif psikolojinin etkisi oldugu bilinmektedir. Buna
gore psikolojik sermayenin rekabet {stiinliigii saglama ve is performansini
maksimize etme acisindan biiylik onem tasidigr sOylenebilir (Nelson ve Cooper,
2007, 11-13).

2.2.1.Psikolojik Sermayenin Boyutlari

Psikolojik sermaye konusunda yapilmis olan arastirmalar, pozitif psikolojide yer alan

dort kapasitenin psikolojik sermayenin 6zelliklerini ¢ok iyi acgikladigini gostermistir.



Bu kapasiteler psikolojik sermayenin alt boyutlari olarak kabul edilmistir. Psikolojik

sermayenin dort boyutu asagida tanimlariyla incelenmektedir:

[ Oz Yeterlilik ]
— [ Umut ]
Pozitif
Psikolojik ﬁ{ yimserlik ]
Sermaye
[ Dayaniklilik ]

Sekil 1: Psikolojik Sermayenin Boyutlari

Pozitif orgiitsel davranig akimindan yola ¢ikarak viicut bulan psikolojik sermaye;

e Zorlu gorevlerin iistesinden gelebilmek i¢in gereken cabay1 gosterebilecegine
inanma (6z-yeterlilik),

e Simdi ve gelecekte basarilara sahip olunacagina dair olumlu beklenti
(iyimserlik),

e Amaglara ulagabilmek i¢in azimli tavirlar gésterme (umut),

e Zorluklar ve sorunlara ragmen dik durabilme ve basariya erisme (psikolojik
dayaniklilik)

nitelikleri ile aciklanabilecek, bireyin gelisimi ile ilgili olumlu psikolojik durum

olarak tanimlanir (Luthans, Youssef & Avolio, 2007, 3).

2.2.1.1.0z Yeterlilik

Bandura’nin ortaya ¢ikardigi sosyal bilissel teori, 6z yeterlilik kavraminin temelini
olusturur. Psikolojik sermayenin bu boyutu belirli alanda bir gorevin basariyla
tamamlanmast i¢in gerekli motivasyon, bilissel kaynaklar ve aksiyon adimlarin
harekete ge¢irmek i¢in kisinin kendi kabiliyetlerine olan itimadi veya inancidir
(Stajkovic ve Luthans, 1998a, 66). Calisanlar bir aktiviteyi se¢gmeden ve ona
baslamadan once kendi kabiliyetlerini tartar ve kendilerini degerlendirirler. Kendinin
yiiksek diizeyde yeterli oldugunu diisiinen bir birey, gorevini ifa ederken kendini
zorlayacak sorumluluklar1 seger ve kendine olan inancini tersliklere ragmen devam
ettirebilir. Oz yeterlilik gelistirilmeye miisaittir, bu dzelligi sebebiyle dnemi biiyiiktiir

(Cetin & Basim, 2012, 125). Bir bireyin gdrevini tamamina erdirmesi ya da bir



prosediirii uygulama yetkinligine ne derece sahip oldugunu yeterlilik gosterir.
Bireyin 6z-yeterlilik hakkindaki idrakine etki edebilecek dort kisisel unsuru iinlii
psikolog Albert Bandura tespit etmistir. Bunlar; gorev ile ilgili bilgili olma, model
alma veya dolayli yoldan 6grenme, baskalar1 tarafindan tesvik edilme, performansa
istinaden olumlu geri doniisler veya fiziksel ya da psikolojik uyarilmadir. Bu
unsurlar, liderler agisindan son derece dgretici degere sahiptir. Liderler yetenekleri
gelistirmeyi tesvik eden liderlik tutumlar1 gosterip, egitimi destekleyen bir Orgiit
iklimi olusturup, seffaf, tatbik edilebilir geri doniisler saglarlarsa, bu durum

organizasyonun etkinligine olumlu olarak tesir edecektir (Thompson vd., 2015, 187-
188).

Pozitif psikolojik sermayede Oz-yeterlik; “belirli sonuglara ulagsmak igin bireyin
biligsel kaynaklar1 kullanma kabiliyetine giivenmek™ olarak tanimlanmistir (Luthans
& Youssef, 2004, 152). Oz-yeterlilik bir insan1 giigliiklerle yiizlesmeye ve bunlar
asabilmek icin giiciinii ve yeteneklerini kullanmaya yoneltir. Hedeflere uymayi ve bu
hedeflere ulasmak icin ihtiya¢ duyulan vakit ve ¢abay1 gostermeyi tesvik eder ve
kisiye bu yonde enerji verir. Hedefe ulasmaya mani olabilecek piiriizlerle
karsilasildiginda kararli kalmaya faydasi bulunur ve 6z yeterliligin umut, iyimserlik
ve dayaniklilik ile de alakasi vardir. Kisinin kendine dair 6grendigi ve zaman
gectikce geligebilen bir niteligidir. Benligimize ait bir 6zellik ve kimligimizin
farkinda olmamizdir. Kiiciik miidahalelerde bulunarak olumlu yonde degistirilebilir

(Luthans & Youssef & Avolio, 2007, 34).
Oz-yeterliligi olan bireyler asagidaki bes ana 6zellik sayesinde anlagilabilir;
1. Kendilerine gore yiiksek hedefler belirlerler ve zor gorevlerde kendilerini segerler.

2. Giigliiklerden ve bunlarla savagmaktan mutlu olurlar ve bdylece gelisme imkani

bulurlar.

3. Motivasyonlar1 yiiksek diizeydedir.

4. Amaglarina ulasmak icin liizumlu ¢abay1 gosterirler.

5. Piirtizler ile karsilastiklarinda, azim ve kararlilikla yollarinda ilerlerler.

Yukarida anlatilan bes 6zellik, 6z yeterliligi yiiksek diizeydeki kisilere bagimsizca

geligebilme kapasitesi ve az girdiyle dahi uzun siirelerce verimli ¢alisabilme becerisi
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kazandirir. Oz yeterliligi yiiksek bireyler, miicadele edecekleri hedeflerin onlara
tayin edilmesi i¢in beklemezler (Luthans & Youssef & Avolio, 2007, 38). Kendinden
siiphe, siiphecilik, negatif geribildirim, sosyal kritik, piiriizler, terslikler ve 06z
yeterliligi diisilk insanlara ¢ok agir gelebilecek yinelenen hatalar, 6z yeterliligi

yiiksek bireylere ¢ok az etki eder (Bandura & Locke, 2003, 97).

2.2.1.2.Umut

Umut psikolojik sermayenin bagka bir boyutunu olusturur ve anlami “pozitif bir
motivasyon hali olup, kisinin basariya erismesinde hedefe yonlenmesini saglayan
enerji ve yol”dur (Snyder, Lopez, Pedrotti 2011, 185). Yani umut, yalnizca kisinin
ulagilabilir amaglar tayin etmesini degil, ayni zamanda bu amaclarina erigebilmesi
icin kendine faydasi olacak yolu se¢mesini ve amacladigi seyi gercege
doniistiirebilmek i¢in motive olacagina inanmasmi da ifade etmektedir (Snyder,

Lopez, 2009, 323).

Umut, iki alt boyuta ayrilmistir. Umudun ilk alt boyutu kisinin basartya ulagsmasini
saglayacak bir amag tayin etme arzusudur; kisinin amaca erigsme ile ilgili istegidir.
Umut, bireyin hedefledigi seyleri basariyla elde etmesi i¢in plan yapmasini ve enerji
harcamasini saglar. Umudun ikinci alt boyutu da budur; kisinin amacima kavusmak
icin harcayacagi enerjiyi ifade eder. Neticede umut; kiside gelisen basar1 duygusu
(enerji) ve yolundan (plan) olusan pozitif bir motivasyon vaziyetidir (Snyder, Irving,
Anderson, 1991, 287). Umut boyutu hem gelistirilmeye miisaittir, hem de kisinin
dogustan gelen bazi niteliklerini kapsar (Snyder, Sympson, Ybasco, vd., 1996, 3).

Liderlerin gosterdigi tutum ve tavirlar, ¢alisanlarin umut hissiyatina derinden etki
edebilir. Umudu giiclendirecek olan liderlik davraniglar1 sunlardir; performans
beklentisi hakkinda calisanlariyla agik/seffaf bir iletisim i¢inde olmak ve bireysel
olarak calisan kisilerin yetenek ve kabiliyetlerinin disa vurulmasimi saglamak

(Thompson vd., 2015, 187).

2.2.1.3.1yimserlik

Iyimserligin umut, giiven gibi baz1 konulara benzedigi diisiiniilebilir ancak pek ¢ok
arastirma tarafindan kanitlanmistir ki iyimserlik kavrami kuramsal ve deneysel
olarak farkli niteliklere sahiptir (Bryant ve Cvengros, 2004, 297; Magaletta & Oliver,
1999, 541). lyimserlik boyutu psikolojik sermaye igin biiyiik degere sahiptir, ayrica
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giinliik hayatta ve pozitif psikoloji alaninda da sik sik kullanilir (Luthans, 2002, 64).
Sade bir sekilde agiklamak gerekirse; iyimserlik pozitif diisiincenin giiciine dayanir.
Genelleyecek olursak iyimser bireyler karsilastiklar1 kotii durumlarn dis faktorlerle
iliskilendirirken, kotiimserler ise sebebi igeride ararlar. Yani iyimser biri bir problem
olusunca bunun kaynagimin kendisi olmadigini, normalde herhangi bir problem
yasanmayacakken disaridan gelen bir nedenden 6tiirii sorunun olustugunu diisiiniip
negatif vaziyetin veya problemin gegici olduguna inanirlar. Kétiimser birey ise tam
tersine bir aksilik ile yiiz yiize gelince, bunun nedeninin kendisi oldugunu, devaml
problemlerin kendisini buldugunu ve netice olarak negatif etkilenecegini diisiiniir,
boylece olumsuz duygular i¢ine girer (Larson & Luthans, 2006; Luthans, 2002;
Seligman, 1998’den aktaran Polatci, 2014, 117).

Liderler, yonetilenleri iyimserlik agisindan daha iyi bir diizeye getirmek tizere etkili
olabilirler. Bilhassa amagclar tayin edilirken tek tarafli olarak degil de, tartisarak
hedeflere karar verilmesini destekleyebilirler. Bu yontemle tayin edilen amaglar
calisanlarin kabiliyetlerini daha ¢ok yansitir ve daha realist olur, dolayisiyla
iyimserlige de zarar1 dokunmaz. Yonetici ve liderler is atmosferini, basariy1 elde
etme ihtimalinin en yiliksek seviyede olmasina yonelik tasarlayabilirler. Basari
olasiliginin yiliksek hissedildigi bir calisma ortami yaratabilmek i¢in lider ve
yoneticiler ihtiya¢ duyulan her tiirlii tesvik, arag-gere¢ ve sosyal ¢evreyi temin

etmelidir (Thompson vd., 2015, 188).

Pek cok arastirma iyimserlik ile is performansi arasinda direkt bir baglant1 oldugunu
gostermistir (Schulman, 1999, 33). Buna neden olarak da iyimser insanlarin ortaya
cikan sorunlar1 basarisizliga sebep olarak diisiinmemeleri, tam tersine basari
yolundaki firsatlar oldugunu diisiinmeleri, aksilik ve piiriizlerle miicadele etmeleri
gosterilebilir. Bunun yaninda iyimserlik fiziki ve psikolojik sagligi, akademik,
atletik, siyasi ve mesleksel motivasyonu ciddi derecede etkiler ve basariy1 da arttirir

(Luthans, 2011, 212).

Iyimserlik baz1 yonleriyle negatif 6zellige sahiptir. Mesela, fiziki olarak herhangi bir
problemi olmayan bir birey sagligi hakkinda iyimser diisiinecek ve almasi gereken
tedbirleri almama olasiligi olusacaktir. Neticesinde bu kisi kotii bir durum ile
karsilagabilir. Sirket ortaminda ise iyimser bir yonetici, tayin edilen amaclara

erismek icin gerekeni yapmayabilir ve tedbir almayabilir. Boylece sirket déahilinde
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nahos durumlar ile yiiz yiize gelinecektir. Bahsedilen dezavantajlar1 yagamamak i¢in,
pozitif psikoloji igerisinde iyimserlik kavrami daha realist ve daha esnek bir hal
almaktadir. Pozitif drgiitsel davranis da ayn1 bakis acisim kabul eder. Iyimserligin bu
halinde karar vermeden oncesinde, olumlu ve olumsuz hadiseler sebep ve neticeleri

cergevesinde titizlikle incelenmelidir (Luthans, 2002, 64-65).

2.2.1.4.Dayamkhhk

Dayaniklilik, psikolojik sermayenin boyutlar icerisine daha sonra ilave edilmistir.
Bu kavram pozitif psikoloji alaninda sik sik kullanilir, ancak psikolojik sermayenin
alt boyutlarindan biri olarak 2002 yilinda kabul edilmistir (Masten, 2001°den aktaran
Polatgi, 2014, 118). Dayaniklilik; kisilerin degisimi, gii¢liikleri ve tehlikeli durumlari
basariyla atlatmalarimi saglayan pozitif psikolojik bir kapasitedir. Bu kapasite
zamanla degisim gosterebilir, kisisel ve g¢evresel etkenler neticesinde gelisebilir
(Stewart, 1997, 22). Dayanikliligin kapsam1 yalnizca negatif durumlarin {istesinden
gelmek ile sinirli degildir, ayn1 zamanda ¢ok pozitif durumlart atlatabilmeyi de igerir.
Ozet olarak dayaniklilik, kisinin c¢evresinde olusan negatif veya pozitif hadiselere

gosterdigi direnctir (Luthans, Norman, Avolio, Avey, 2008b, 222).

Pozitif psikoloji kapsaminda dayaniklilik; kisinin tehlike ve negatif sartlar ile yiiz
yiize geldiginde gosterdigi pozitif uyum olarak da ifade edilebilir (Snyder & Lopez,
2009, 118). Arastirmalar neticesinde dayaniklilik ile is performansi arasinda pozitif
bir baglantinin oldugu tespit edilmistir. Yani durmadan degisen is diinyasi iginde
dayaniklilig1 yiiksek insanlar, kreatif, degisime uyum saglayan, aksilik ve piirtizler
karsisinda savasmayi siirdiiren kisiler olurlar ve bu faktorler performanslarini pozitif

etkiler (Cetin & Basim, 2012, 126).

Pozitif psikoloji uzmani Ann Masten, bir kisi 6nemli tehdit, maglubiyet ya da
ahenksizliklere karsin hedefledigi sonuca ulagmak i¢in ¢cabalamaya devam ediyorsa,
0 bireyin dayanikli oldugunu savunur. Liderler, takipgilerini yani c¢alisanlarini
dayaniklilik konusunda gelistirmek i¢in etkili olabilirler. Bir lider, daha agir calisma
sartlarinda gorev yapan kisinin isini tamamlamasina fayda saglayacak kaynagi ve
destegi temin ederek calisan1 daha dayanikli hale getirebilir. Ornegin liderler,
basarisizligin alay konusu olmadigi bir is atmosferi olusmasini saglayarak psikolojik

olarak giiven verici bir platform insa edebilirler (Thompson vd., 2015, 188).
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Tanimlar1 yapilmig olan psikolojik sermayeye ait tiim boyutlar, pozitif Orgiitsel
davranig kavramlarinin olmast gerektigi gibi; olumlu, 06zgiin, Olciilebilen,
Ogrenilebilen, gelistirilebilen  boyutlardir ve performanst pozitif agidan
etkileyebilmektedirler (Luthans, 2002, 69-70), ancak psikolojik sermayenin boyutlari
birbirine yakin oldugundan cogunlukla karistirilir. Asagida yer alan tablo bu

boyutlarin yonlerini ve psikolojik sermayeye katki sagladigi konular1 agiklamaktadir.

Tablo 1: Psikolojik Sermaye Boyutlarinin Yonleri ve Katkilari

Boyut Yon Katki

Oz Yeterlilik |Simdiki zaman ve gelecek | Giigliiklere agik olmak ve hedef

zaman odakl1 dogrultusunda ¢aba harcama istegi
Umut Gelecek zaman odakli Amaglarin olusturulmasi ve bu amaclara
ulasilmasi
Tyimserlik Gelecek zaman odakl Istenmeyen olaylarin negatif etkilerine

kars1 koruma, istenen olaylarin pozitif
etkilerini artirma

Dayaniklilik | Ge¢mis ve simdiki zaman | Gegmiste veya simdiki zamanda olan
odakl1 istenmeyen olaylarin, stres etkenlerinin
lyilestirilmesi ve mevcut durumun
korunmasi

Kaynak: Page, L. F.; Donohue, R. “Positive Psychological Capital: A Preliminary Exploration of The
Construct”, Monash University Department of Management Working Paper Series, 2004.

Oz yeterlilik ile umut boyutu bazi ortak &zelliklere sahip oldugundan birbiriyle
karistirilmast miimkiindiir. Iki boyut da hedeflere erisebilmek icin kisinin dahili
kaynaklarimi kullanmasinm igerir. Ancak bu iki boyutun farkli 6zellikleri de vardir.
Tabloda yer aldigi gibi umut boyutu gelecege odaklanirken, 6z yeterlilik boyutu
simdiki zamana ve gelecege odaklanir. Buna ek olarak, umut yalnizca dahili
kaynaklarla var olabilir, fakat 6z yeterlilik hem dahili hem de harici kaynaklar
sayesinde olusabilir. Oz yeterlilik ve iyimserlik boyutlarinin da birbirine benzeyen ve
benzemeyen bazi 6zellikleri mevcuttur. Olumlu bir netice yaratmak i¢in hem iyimser
kisi hem de 6z yeterliligi olan kisi kendini yeterli bulabilir. Fakat 6z yeterlilik bir
giicliik ortaya ¢iktigi zaman da gecerli olabilen bir nitelikken, iyimserlik yalnizca

gelecege odaklanir (Polatci, 2011, 50).

Yukarida psikolojik sermaye boyutlarinin birbirinden ayrilan nitelikleri anlatilmistir.

Bu boyutlar cesitli niteliklere sahip olsa da, her boyutun psikolojik sermaye
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genelinde degeri biiyiiktiir. Arastirmalar, psikolojik sermayenin alt boyutlarini
kavramsal agidan birbirinden bagimsiz olarak tespit etmistir. Bundan yola ¢ikarak
kimi arastirmalar psikolojik sermayeyi yalnizca boyutlar temelinde tetkik etmistir
(Luthans, Youssef, Avolio, 2007, 232; Cetin & Basim, 2012, 126; Luthans, Avolio,
Walumbwa, & Li, 2005, 266). Umut, iyimserlik, 6z yeterlilik ve dayaniklilik
boyutlar1, kavramsal a¢idan bagimsiz ve ayrisabilirdir, bunula birlikte kuramsal bir
biitlin ve ol¢iilebilen bir konsept olarak psikolojik sermayeyi olusturur. Bu konsept
bireyin olusan vaziyetlere pozitif anlam vermesi neticesinde, bireysel c¢aba ve
kararliliga dayanan bir basariyr olusturur (Luthans vd., 2007c, 550). Sonraki
boliimde psikoljik sermaye kavrami ile is performansi arasinda nasil bir iliski oldugu

incelenecektir.

2.2.2.Psikolojik Sermaye ile s Performans1 Arasindaki iliski

Psikolojik sermaye kavraminin pozitif bir yapisit vardir, kisisel gelisime ve
performansa pozitif olarak tesir etmekte; organizasyonel diizeyde ise performansi
artirarak yatinm kazancini ylikseltmekte, dolayisiyla rekabet iistiinliigii kazanmaya
fayda etmektedir (Cetin, Basim, 2012, 126). Bilhassa pozitif psikolojik sermaye
yonetimi  sayesinde bireylerin kabiliyetleri, kuvvetli taraflart ve psikolojik
kapasiteleri kiymetli, verimli, etik ve siirdiiriilebilir neticelere ulasmak amaciyla
yonlendirilebilir. Sonu¢ olarak da rekabet istlinliigi elde edilebilir (Luthans ve

Youssef, 2004, 158).

Pek cok arastirma sonucunda asikardir ki; is performansi kisinin idrak ettigi
organizasyonel destek, psikolojik destek ve kurumsal vatandaslik davranigi ile
baglantilidir (Chow et al., 2006, 490; Kirkman and Rosen, 1999, 69; Liden et al.,
2000, 409; Niehoff et al., 2001, 108; Peccei and Rosenthal, 2001, 851; Spreitzer et
al., 1997). Calisanlar gorevlerinin manali oldugunu diisindiiklerinde; mesuliyetlerini
yerine getirdikce orgiit dahili ve haricindeki bireylere tesir ettiklerini hissettiklerinde
motivasyonlar1 artar ve yiiksek performansa ulasirlar (Liden et al., 2000, 410).
Benzer bir vaziyet, karar alabilen ve esnek bir orglite liye bireyler i¢in de gecerli
olur; bu kisiler igin de 6tesinde hayattan tatmin olmaya yatkindirlar. Boyle bireyler
isleriyle alakali tesebbiislerini tamamlayacaklarina inanirlar, kendileri ve ¢alismalari
ile 1lgili kuskular1 azalir ve boylece is performanslar1 gelisir (Stajkovic and Luthans,

1998b, 255). Stajkovic ve Luthans’m (1998b, 252) yaptigi bir meta-analiz
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neticesinde, 6z yeterlik ve is performansi arasinda kuvvetli bir baglanti tespit

edilmistir (ortalama korelasyon = .38).

Calisanlarin psikolojik sermaye seviyeleri zaman i¢inde degismektedir, fakat tetkik
edilen bir &rnekte bu diizeyin zamanla azaldig: tespit edilmistir. {laveten, psikolojik
sermaye seviyesinin degismesi gozetmenin degerlendirmesini oldugu kadar ¢alisanin
objektif performansini da etkilemektedir. Psikolojik sermaye diizeyinde yiikselisle
(ya da diisiisle) karsilasilan c¢alisanlarin performanslari da dogru orantili olarak
artmis (ya da azalmistir). Sonugta psikolojik sermayenin performansa etki ettigi

gorilmiistiir (Peterson v.d. 2011, 443).

Igili literatiir tetkik edildiginde, pek ¢ok arastirmada énemli bir 6rgiitsel unsur olan
is performansi ile psikolojik sermaye arasinda olumlu ve manidar baglantilar
bulunmustur (Topaloglu ve Ozer, 2014, 159). Luthans ve digerlerinin (2007¢, 563)
farkl iki 6rneklemde uyguladiklari arastirmada psikolojik sermaye ve is performansi
arasinda var olan baglanti, hem iiretim (r =.33, p <.01) hem de hizmet sirketlerinde (r
= .22, p < .01) pozitiftir. Luthans ve digerlerin (2008b, 232) iiretici bir sirkette
uyguladiklar1 aragtirmada psikolojik sermaye ile is performansi arasinda (r= .25,

p<.01) olumlu bir bag bulmuslardir.

Cin'de uygulanan bir aragtirmada, ¢alisanlarin psikolojik sermaye diizeylerinin, hem
ayri boyutlar seklinde, hem de tiim boyutlariyla performans ile pozitif ve manidar
olarak baglantili oldugu bulunmustur (Luthans vd., 2005, 249). Avey ve digerlerinin
iki ayr1 6rneklemde uyguladigi arastirmada (2010, 392); ilk 6rneklemin sonucunda
bireylerin psikolojik sermayeleri ile yoneticilerin degerlendirdigi performanslart (1=
.34, p. <01) ve is performanslar1 (r= .13, p. <01) pozitif ve manidar olarak baglantili
bulunmustur. Ikinci &rneklemde de ilk 6rneklemdeki gibi calisanlarin psikolojik
sermayeleri ile yoneticilerin degerlendirdigi performanslart (r= .23, p. <05) ve satis
performanslar1 (r= .24, p. <01) birbirileriyle pozitif ve anlamli olarak iligkili

bulunmustur.

Pozitif orgiitsel davranis, sadece gecerli ve Olgiilmesi miimkiin psikolojik halleri
kapsar ve performansi gelistirebilir. Yani baz1 miidahalelerle idareci ve ¢alisanlarin
giiveni, umudu, iyimserligi ve esnekligi yiikseltilebilir. Pozitif psikolojik sermayeyi

yonetmek miimkiindiir. Pozitif psikolojik sermaye de klasik sermaye tiirleri gibi,
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yatirim kazanci ve rekabet istiinliigiine tesir eder (Luthans ve Youssef, 2004,152-

153).

Peterson ve arkadaslariin (2011, 443) uyguladigi bir calismada, zaman iginde
psikolojik sermayenin degisebildigi ve bu degisimin performansin degisimiyle dogru
orantili oldugu tespit edilmistir. Psikolojik sermayenin artmasi veya azalmasi, netice
olarak performansi dogrudan etkiler. ilaveten Avey ve arkadaslarmm (2011, 127) 51
bagimsiz ornek tizerinde uyguladiklari meta-analiz sonucunda psikolojik sermaye ile
calisan davranislar arasinda, ¢alisan davranislari ile de performans arasinda olumlu
ve manidar bir baglanti bulunmustur. Psikolojik sermaye ile is performansi
arasindaki iligki yukarida agiklanmistir. Sonraki kisimda oOrgiitsel adalet kavrami

incelenecektir.

2.3.0rgiitsel Adalet

Adalet, ¢aglardir yazar ve filozoflar1 mesgul eden bir konudur. Bununla birlikte,
sosyal ortam ve oOrglitlerde bu konunun tetkik edilmesi ilk olarak 1960'lara
dayanabilir. Kirk kiisur yildir yapilan arastirmalar gosterir ki, orgiitsel atmosferde
adalet {i¢ boyutlu bir kavram olarak diistiniilebilir: Kaynak dagiliminin adil olmasi
(dagitim adaleti), bu dagitim sirasinda uygulanan proseslerin adil olmasi (prosediir
adaleti) ve yoneticilerin ¢aligana gosterdigi muamelenin hakkaniyetli olmasi ve
niteligi (etkilesim adaleti). Orgiitsel ortamda adalet konusu ilk olarak 1960'l yillarda
arastirtlmaya baslanmis ve Ozellikle dagitim adaleti konu edilmistir. 1970'lerde
arastirmalar genisletilmis prosediir adaleti ortaya ¢ikmistir. 1980'lerde de etkilesim
adaleti giindeme gelmistir. Giiniimiize geldigimizde ise Orgiitsel adalet pek cok
alanda yaygin olarak uygulanan bir kavram olmustur (Colak & Erdost, 2004, 52).

Adalet kavrami, hakli olmay1 ve dogrulugu temsil eder. Bu kavramin kokii “adl”
kelimesidir ve Ingilizcede “justice” manasina gelmektedir. Justice kelimesinin kokii
olan “just” da; bir diizenin iyi ¢aligmas1 amaciyla gereken neyse yapilmasi anlamina
gelir (Kaya, 2008, 232). Giindelik kullanimda ‘“‘adalet”; bir tutum veya eylemin
adilligini, dogrulugunu ve insanlarin diiriist ve hakkaniyetli olup olmadigini ifade
eder. Sirketlerde “oOrgiitsel adalet” kavrami yoneticilerin ¢alisanlara karsi
davraniglarinin adil olusu ve tutumlarinin adilligini konu alir (Pillai vd., 1999, 900;
Colquitt vd., 2001, 425). Adalet algis1 pek ¢ok c¢alismada, is doyumu, Orgiitsel

baglilik, isten ayrilma niyeti ve kurumsal vatandaslik davranisi gibi kavramlarla
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baglantili olarak konu alinmustir (Colquitt vd., 2001, 425). Orgiitsel ortamlarda adalet
konusundaki kaygilar diisiiniildiigiinde adalete "sosyal kurumlarin ilk erdemi"”

denilebilir (Rawls, 1971, 3).

Insanlar genelde ¢evrelerinde yasanan olaylarin adilligini degerlendirirler ve
adaletsiz durumlarla yiiz ylize gelince, gesitli tepkiler verirler. Glinliik yasamda
adalet algisinin sikca degerlendirildigi bir yer de, zamanin biiyiik kisminin gegirildigi
isletmelerdir. Calisanlar siklikla aldiklari ticretin adilligini, idarecilerin veya is
arkadaslarinin kendilerine karsi tutumlarmin adilli§ini veya isyerlerinde aldiklar
odiillerin dagitim tarzinin adilligini sorgular ve algilar1 dogrultusunda davranislar

sekillenir (Irak, 2004, 26).

Orgiitlerde farkli adalet cesitleri gelistikce drgiit icindeki neticeleri de farklilagmis ve
cesitli davranislarin meydana gelmesine neden olmustur. Orgiitsel adalet konseptinin
sirket iginde dogru bir bicimde ele alinmasi icin sirkette uygulanan kural ve
standartlarin énemi biiyiiktiir. Orgiitsel adalet, calisma atmosferinde bir hadisenin
olugmasi sonucunda meydana gelir, ilaveten bu hadise orgiitsel adalet kavraminin
baslamasini saglar ve sirkette ¢alisan bir kisinin degerlendirmesi sonucunda vardigi
nihai yarg: ile son bulur (Cropanzano & Ambrose, 2001, 80-85). Orgiitsel adalet
kavrami yukaridaki gibi incelenmistir. Sonraki baslikta orgiitsel adaletin ni¢in dnem

arz ettigi anlatilacaktir.

2.3.1.0rgiitsel Adaletin Onemi

Insanlar icin adalet ¢ok degerlidir. Insanlarin adalete dnem vermelerinin nedeni
insanlik serefine ve kiymetine saygi gostermesidir (Folger, 1998, 28). Insanlar tutum
ve eylemlerini durumlar1 algilayis sekillerine gore bicimlendirirler, bu nedenle
calisanlarin adalete iligkin algilar1 6rglitsel adalet temasinin degerini yiikseltmektedir.
Orgiitsel adalet, calisanlarin sirket iginde tatbik edilen uygulamalara, kararlarin
adilligine ve olusan algilamalarin ¢alisanlari etkilemesine dayanir (Iscan, 2005, 150)
Adalet algisinin calisan tutumlarina tesir ettigini tespit eden Onemli arastirmalar
mevcuttur (Beugre ve Baron, 2001, 324). Adalet ¢alisanlar acgisindan temelde iki
sebepten Otiirli onemlidir (Colak ve Erdost, 2004, 54): Bu sebeplerden ilki soyledir;
adalet sayesinde ¢alisanlar bireysel gelirlerini en yiiksek seviyeye arttirabilirler.
Calisanlar, uzun soluklu kazanimlarin1 maksimize etmek amaciyla kisa vadeli

getirilere Onem vermeyebilirler. Adalet, zamanla bireylerin sahsi getirilerini
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yiikseltmesine katki saglayan bir vasita gibi diisiiniilebilir. Adalet olmas1 durumunda
kisinin talep ettigi odiiller adil paylasilabilir. Ikinci sebep ise simgesel bir énemi
olmasidir. Calisanlarin  sayginligin1  takdir etme manasina gelir, ¢alisanin

kuvvetlendirir ve boylece calisan sirket igerisinde kendini daha degerli hisseder.

Orgiitsel adaletin 6nemi anlasildiktan sonra pozitif bir alginin calisanlar1 olumlu
davraniglara sevk edecegi; negatif bir adalet algisinin ise calisanlari olumsuz
davranislara yonlendirecegi sdylenebilir. Ornegin kisinin iicretini diisiik bulmas1 gibi
(Beugre, 2002, 1092; Bernardin & Cooke, 1993, 1098’den aktaran Igerli, 2010, 70).
Calisanlarin orgiitsel adalete olan gilivenlerinin zarar géormesinin pek ¢ok nedeni
olabilir. Bunlar arasinda; idarecilerin terfiler veya gorevlerin dagitilmasi gibi
konularda tarafli olmalari, performans degerlendirmedeki sirket ici esitsizlikler,
sirket icinde seffaf bir iletisim yaratilmamasi ve ¢alisanlar1 yeterince
odiillendirmemek sayilabilir (Giirgen vd. 2003, 71°den aktaran Igerli, 2010, 70).
Orgiitsel adaletin 6nemi yukarida anlatilmistir. Sonraki boliimde &rgiitsel adaletin

turleri incelenecektir.

2.3.2.0rgiitsel Adalet Tiirleri

Orgiitsel adalet alanindaki arastirmalar aslinda sosyal psikoloji arastirmalari ile
ilgilidir. Orgiitsel adalet konusu sosyal bilim arastirmacilarca ilk basta Esitlik
Teorisi ve Goreli Mahrumiyet Teorisi ¢atis1 altinda anlatilmistir ancak daha sonra bu
teorilerin oOrgiitsel adaleti yeterince anlatamadig diisiintilmiistiir. Bu nedenle dagitim
adaleti ve siire¢ adaletinin farkliliklarin1 net olarak belirlemeye calismislar ve

orgiitsel adaleti tiim boyutlartyla mercek altina almiglardir (Taskiran, 2010, 128).

Literatiirde orgiitsel adaletin ¢ogunlukla dagitimsal, prosediirel ve etkilesimsel adalet
olarak ii¢ tiirden olustugu gériilmiistiir. Bundan farkl &rnekler de mevcuttur. Ornegin
Colquitt ve digerlerine goére (2001, 386) orgiitsel adalet dagitim, prosediir,
kisilerarasi ve bilgisel adalet tiirleri altinda incelenebilir. Beugre (1998, 97-102) de
orgiitsel adaleti dagitimsal, prosediirel, etkilesimsel ve sistemik adalet olarak dort

kalemde tetkik etmistir.
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2.3.2.1.Dagitim Adaleti
(Odiil X Kisisi) / (Girdi X Kisisi) = (Odiil Y Kisisi) / (Girdi Y Kisisi)

Dagitim adaleti, ¢alisanin Odiiliinlin (6r: ticret, yan haklar, sayginlik ve yilikselme)
girdileri (egitim, Ozellikler, eski is deneyimleri ve cabalari) ile orantili olmasi
gerektigini diisiinen Adams'i (1965) esitlik teorisine dayanmaktadir. Bu oran bireyin
sirkete kattiklar1 ve sirketten kazandiklar1 ile Obiir c¢alisanlarin  katki ve
kazanimlarinin karsilagtirilmasina gore tespit edilir. Bu iki oranin esit olmasi
durumunda, ¢alisanlar tatmin olmus hisseder (Adams, 1965, 295; Greenberg, 1987,
11). Ancak bu oranlarin esit olmamasi durumunda, Adams’in teorisi dagitimsal
adaletsizlik ve esitsizlik olusacagini savunur. Boyle bir durum olustugunda, yiiksek
oranlara sahip bireyler adil olmayan bir bi¢imde daha fazla kazandiklari igin
kendilerini suglu hissederler; diisiik oranlara sahip bireyler ise daha az kazandiklar
icin Ofkeli hissederler. Adams’in esitlik teorisine gore, diisiik kazanclh calisanlarin
tiretkenligi esit kazanch c¢alisanlara gore daha azdir ve daha az tatmin olmus
hissederler; yiiksek kazangl ¢alisanlarin da esit kazanglh ¢aliganlara gore iiretkenligi
daha azdir ve daha az tatmin olmus hissederler. Bu tahminler deneylerde genellikle
desteklenmistir (Greenberg, 1987, 11). Esitlik teorisine gore, esitsizlik durumunda
kisiler tutumlariyla (6rnegin; is performansin1 degistirerek) veya psikolojik
tepkileriyle (kazang algilarin1 degistirerek) esitligi yeniden saglamaya calisirlar

(Walster vd. 1978 den aktaran Colak & Erdost, 2004, 54).

Calisanlar, katkilarmin kazanimlarina orami ile diger calisanlardaki bu oram
mukayese ettiklerinde esdegerli oldugunu algilarlarsa esitlik meydana gelir (Adams,
1965, 295). Ayrica, yeterince kazanmadiklarint ya da asir1 6dil aldiklari
diisiiniiyorlarsa esitsizlik sebebiyle gerilim meydana gelecektir. Meydana gelen
gerginlik sonucunda, calisanlar esitsizligi ortadan kaldirmak amaciyla asagidaki
davraniglardan bazilarin1 sergileyebilirler: bireysel katkilar1 ve/veya kazanglar
degistirme, diger calisanlarin katkilarin1 ve/veya kazanglarmi karsilastirmayi
degistirme, baskalarimin mukayeseye konu olan katkilarini ve/veya kazanimlarim
farklilastirmak i¢in algisal carpitma yapmak, digerlerinin kiyaslamasini degistirmek

ya da bolgeden ayrilmak (Mowday, 1983, 114).

Dagitim adaleti teorilerine gore, bireyler kazancini baska bireylerin kazanciyla

mukayese ederek ve bu dagitimin kabul goérmiis adalet prensiplerine uyup
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uymadigint kontrol ederek yoneticileri degerlendirirler. Dagitim adaleti teorileri,
adaletten Oncelikli olarak ne anlasildigina gore gesitlilik gosterebilir (Tyler & Lind,
1992, 121).

Calisanlarin bir organizasyona dahil olmalarinin amaci yalnmizca o sirkete hizmet
etmek degildir, bunun yaninda bireysel gereksinimlerini karsilamaktir. Sirketin
basarili olabilmesi i¢in calisanlarin gereksinimlerini karsilamasi ve c¢alisanlara
katkida bulunmasi birey-sirket bagi i¢in kritik bir dneme sahiptir, ayrica dagitimsal
adalet acisindan en degerli konulardandir. Sirketler her bir calisani esit degerde
gordiiklerini soyleseler de esasinda her birey esit sekilde degerli degildir ve esit
gelire sahip degildir. Bu meseleden yola ¢ikan dagitim adaleti, 6diil ve kazanimlarin
hangi calisanlar arasinda, ne Olclide dagitilacagini konu eder (Karaeminogullari,
2006, 11). Calisanlar kazandiklar1 sonucun (kazang, prim, yiikselme, sosyal haklar
vs.) adaletli ya da adaletsiz oldugunu diislinebilirler. Kendi kazandiklar1 ile diger
calisanlarin kazanglarin1i mukayese ederler. Neticesinde kendilerine haksizliga
ugradiklarina inanabilirler. Boyle diisiinmek tutumlarina yansir ve davranislarini
degistirirler. Dagitim adaleti konusunda temel nokta; kisilerin paylagilan

kaynaklardan adaletli olarak pay aldigin1 algilamasidir (Ozdevecioglu, 2003, 78).

2.3.2.2.Prosediir Adaleti

Yoneticilerin kararlarina gosterilen reaksiyonlar karar verirken izlenen siireclerin
adilligi konusundaki yargilarla iligkilidir. Prosediir adaleti kurami, adalet
degerlendirmesi yapilirken kararlara ilaveten bu kararlarin nasil alindigina da dikkat
edildigini savunur (Tyler & Lind, 1992, 122). Orgiitsel adalet konusundaki
arastirmalarda dagitimsal adaletin ¢ok miithim oldugu ancak bazen adil paylasimin
uygulanamadig1 durumlar yasanmaktadir. Insanlarin adalet algilamalari yalmzca elde
edilen kazanglarla (dagitim adaletine) iliskili degildir, kaynaklarin paylasiimasi
stirecinde kimin, neyi, ne miktarda alacagi ve bu kararin nasil alindig1 da miithimdir.
Calisanlar neticelerle beraber bunlara ulasma sirasindaki siireci de adalet konsepti
acisindan tetkik ederler. Adaletin dagitilmasindan ziyade, dagitim siirecini ve
yontemini aragtiran prosediirel adaletin c¢alisanlar iizerinde biiyiik etkisi, sirketler
acisindan da dnemli neticeleri mevcuttur. Orgiitsel adalet alaninda dagitim adaletinin

yetersiz kaldig1 yerlerde bu boyut devreye girer (Karaeminogullari, 2006, 17).
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Prosediir adaleti, organizasyon igerisinde rastgele bir siirecin yiiriitiilmesi sirasinda
yoneticilerle ¢alisanlar arasinda meydana gelen iliskinin adilli§ine ve gegerliligine
dayanan ¢ift yonlii iletisim, pozitif etkilesim, yansizlik, taraflar arasinda mutabakat,
ictenlik ve naziklik gibi his ve davranislarla ilgilidir (Luo, 2009, 384; Duffy vd.,
2003, 684; Chambers, 2002, 319). Lee, Wu ve Lee (2009, 698), prosediir adaletinin
ozellikle sirket satin almalar1 sirasinda takip edilen yontemlerle ilgili ¢alisanlarda
olusan algilarda ortaya ciktigini ileri siirer. Bazi1 arastirmalar prosediir adaletinin
orglite baglilik, is tatmini ve glivenle iliskili oldugunu tespit etmis (Karatepe, 2006,
69-90) ve pek ¢ok arastirmaci, prosediir adaletini dagitim adaletini saglamanin ve

devam ettirmenin birinci sart1 olarak diisiinmektedir (Halis & Akova, 2008, 462).

Pek ¢ok aragtirmanin ortaya koydugu gibi prosediir adaleti, hem bir sirket ve
temsilcilerinin bir kurum olarak goriilmesine hem de o6rgiitsel baglilik ve yoneticilere
giiven gibi neticeleriyle ilgili, dagitim adaletinden daha miithim bir rol
oynayabilmektedir. Ancak, gelir seviyesinden memnun olma gibi bireysel neticeler
acisindan dagitim adaletinin prosediirel adaletten daha belirleyici olmast miimkiindiir

(McFarlin & Sweeney, 1992, 627).

Stire¢ adaleti kavrami ilk kez Thibaut ve Walker’in 1970’lerde c¢alisanlarin
anlagsmazliklarin1 ¢ozme siireci ile ilgili yaptiklar1 arastirmayla ortaya cikmistir
(Greenberg, 1990, 403). 1988 yilinda Lind ve Taylor’in caligmasinda adaletin
etkisini anlatmak i¢in iki teori ortaya atilmistir. Bu teoriler, kisisel ¢ikar teorisi ve
grup deger teorisidir. Kisisel ¢ikar teorisinde adalet, kisilere bireysel getirilerini
arttirma imkan1 vermekte oldugu icin O6neme sahiptir. Calisanlarin, adil siirecleri
onemsemelerinin nedeni bdylece pozitif sonuglar elde edilecegine inanilmasidir.
Grup deger teorisine gore ise adalet, kisileri gruba iiye olmak ile ilgili bilgilendirdigi
icin 6nemlidir. Yoneticilerin adil davrandig: kisiler, gruptaki yerlerini de dgrenirler

(Akt. Ambrose, 2002, 805).

2.3.2.3.Etkilesim Adaleti

Adalet konusundaki caligmalar 1980'lerin ilk yarisina dek, orglitsel adaletin iki
boyutu oldugunu varsayiyordu. 80'lerin ortalarinda calisanlar kazanglarin ve
stireclerin adilligiyle mesgulken, Bies & Moag (1986) ve Bies (1987) siireclerin
tatbik edilmesi esnasinda calisanlara nasil davranmildigini arastiriyorlardi. Bdylece

etkilesim adaletinin temellerini ortaya atilmisti. Bies & Moag, ddiil ve kaynaklarin
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dagitimi stireci i¢inde kisiler arast davranislarin iletisim agisindan adil olmasina
yogunlagsmislardir (Colak, Erdost, 2004, 59-60). Etkilesimsel adalet, siirecler
yiriitiilirken calisanlarin yoneticilerden gordiigii davraniglar1 adalet agisindan nasil
algiladiklaridir (Bies ve Moag, 1986, 44). Calisanin orglitsel adalet algisina tesir
eden unsurlar sadece dagitim konusundaki son karar ve paylasima karar verilen siireg
ile kisith degildir. is yerindeki insan iliskileri de ¢alisanlarn algilarmi ve
davranislarini etkiler. Karar verenler ile ¢calisanlar arasinda olusan iliskilerin kalitesi
calisanlarin Orgiitsel adalet algilamalarini etkileyen bir baska boyutun, etkilesimsel
adaletin smirlarint meydana getirir (Karaeminogullari, 2006, 19). Etkilesim adaleti
kisiler arasi iletisimin niteligiyle baglantili oldugu icin, prosediirel adalet sirketten,
etkilesimsel adalet ise yoOnetici pozisyonundaki kisilerden etkilenmektedir (Erdogan,

2002, 557).

Etkilesim adaleti, yoneticilerin siirecleri uygularken gosterdigi tutum ve davraniglarin
adaletli olmas1 gerektigini savunur (Chambers, 2002, 319). Siireglerin uygulanmasi
esnasinda c¢alisanlar, kendileriyle iletisim kurulmasi ve kararlarin kendilerine
anlatilmas1 konusunda hassastir ve bu etkilesimin igten ve saygili olmasini beklerler.
Bu noktada etkilesim adaleti, yonetici ile calisanlar arasindaki iliskinin adilligi ile
alakaldir. Orgiitsel adalet boyutlar1 iginde tamamlayic1 etken olan iletisimin degerini
ifade etmektedir (Altintas, 2002, 37). Orgiitsel adaletin tiirleri anlatilmstir.
Literatiirde orgiitsel adaletle ilgili farkli kuramsal yaklagimlar da bulunmaktadir.

Sonraki kisimda bu yaklasimlar agiklanacaktir.

2.3.3.0rgiitsel Adalet fle Tlgili Kuramsal Yaklasimlar

Orgiitsel adalet kuramlari, reaktif-proaktif boyut ve siireg-icerik boyutlari
eslestirilerek olusturulan dort gruba boliinebilir. Bu dort boyuta uygun olarak farkh
kuramlar meydana getirilmistir. Reaktif kuramlar, adil olmayan uygulamalar sz
konusu olunca ¢alisanlarin uzaklasma tesebbiisleri ve verdikleri tepkiler ile ilgilenir.
Proaktif kuramlar ise adil uygulamalar s6z konusu oldugunda calisanlarin
tutumlarina odaklanir. Siire¢ kuramlari, 6rgiit icinde paylarin ne yolla tespit edildigi
ve bu siireglerin adil olmas: ile ilgilidir. Igerik kuramlari ise kazancin nihai

paylasiminda adil olmakla ilgilidir (Greenberg, 1987, 9-10; Igerli, 2010, 70).
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2.3.3.1.Reaktif icerik Teorileri

Reaktif-igerik  kuramlari, odillerin ve kaynaklarin adil olmayan sekilde
paylasilmasina ¢alisanlarin nasil tepkiler verdiklerine yogunlasmaktadir. Sirketlerde
adalet ile alakali konseptlerin ¢ogu bu gruba dahildir. Bunlar arasinda Dagitim
Adaleti Teorisi, Esitlik Teorisi ve Goreli Mahrumiyet Teorisi bulunur. Bu kuramlarin
ortak ozelligi; 6diil ve kaynaklar adaletsiz paylasildiginda ¢alisanlarin, negatif tiirde
tepkiler vermeleridir (Greenberg, 1987, 11; Greenberg, 1990, 400; igerli, 2010, 71).

Dagitim Adaleti Kurami dagitimda adaletin dagitim denkliginin saglanmasi yoluyla
meydana gelecegini ve bu denkligin; gelir, yatirnm ve karin hesap edilip mukayese
edilmesiyle tespit edilebilecegini savunur (Cakir, 2006, 35). Dagitim Adaleti Teorisi,
adalet degerlendirmesi sirasinda harici mukayeseleri biitiiniiyle gérmezden gelmistir
ve adaleti, calisanlarin gercekte ellerine gecen kazanimlar ile adil olduguna
inandiklar1 pay arasinda yaptiklart mukayeseler agisindan agiklamistir (Jasso, 1980,
3). Esitlik Kurami, dagitim adaleti konusunun temelini olusturmaktadir (Altintas,
2002, 34). Esitlik kuramina gore calisanlar, kendi girdileri ve kazanimlar ile
baskalarminkini mukayese ederek bu degerlendirme sonucunda dagitim adaleti ile
alakali algilarim1 olustururlar. Girdileri olusturan unsurlar; c¢alisanlarin c¢abasi,
performans, mesuliyet derecesi, deneyim, fiziki ve zihni kabiliyet, yas ve cinsiyet,
kidem, calisma sartlari, o is icin gereken bilgi, yetkinlik, beceri ve orgiitsel
vatandaslik davranigindan olugsmaktadir. Kazanimlar da calisan ve isveren arasindaki
iligkileri kapsayan maas, yan haklar, yetki, takdir, ilerleme imkanlar1 ve yiikselme,
pozisyon, i¢sel odiiller, atama ve ek licretler gibi faktorlerden meydana gelir (Eroglu,
1998, 288; Konopaske & Werner, 2002, 407). Esitlik Teorisi, calisanin isindeki
basarisini ve tatminini, ¢alisma ortamiyla alakali algiladigi esitlige/esitsizlige
baglamaktadir. Bu kurama gore, kisi kendi harcadigi ¢abaya ve sergiledigi emege
karsilik olarak eline gecen kazanci, ayni is yerinde diger ¢alisanlarin harcadigi caba
ve elde ettikleri kazanimlarla mukayese eder ve sonucunda olusan algiya dayanarak
tutum ve davraniglar1 sekillenir (Beugre, 1998, 11; Kogel, 2009, 653). Goreceli
Mahrumiyet Kurami, esitlikten yararlanamayan bireyin durumunu anlatir.
Mahrumiyet; bir hosnutsuzluk hissiyati veya bir adaletsizlik algisidir. Goreli
Mahrumiyet Teorisi; belli bagh kaynak dagitimi kaliplar1 dogrultusunda ¢alisanlarin

mukayeseler yapacagini ve boylece mahrumiyet veya kiiskiinliikk hissine sebep
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olunacagini ileri siirer. Netice olarak da bunalim, isyan etme gibi tepkiler meydana

gelebilir (Crosby, 1976, 88).

2.3.3.2.Proaktif icerik Teorileri

Calisanlarin adil olmayan paylasimlara gosterdikleri tepkilerle ilgilenen reaktif-igerik
teorilerinin tam tersine, proaktif-igerik teorileri, ¢alisanlarin adil paylasimlar
kazanmak i¢in nasil gayret ettiklerini inceler (Greenberg, 1987, 12). Leventhal
(1980, 78), kazanilan maas, 0diil, ylikselme gibi getirilerin ¢alisanin orgiite yaptigi
katkilarla orantil1 olmasi i¢in Adalet Yargi Teorisi’ni bulmustur. Bu teori, kazancin
paylagiminda birey agisindan dagitimsal adalete yogunlagmaktadir (Beugre, 1998,
27). Bu teoriye gore, ddiil paylasiminda esitligi saglayan bir yonetici uzun vadede
verimliligi yiikseltir, soyut bir adalet standardina uygun davranir ve ¢alisanlar1 daha

yiiksek bir motivasyon ve performans ile ¢alisir (Beugre, 1998, 8).

2.3.3.3.Reaktif Siire¢ Teorileri

Karar verirken faydalanilan bu siiregler hukuktan yararlanmaktadir. Reaktif-siire¢
teorileri, karar alma sirasinda kullanilan siireclere c¢alisanlarin nasil reaksiyon
gosterdigiyle ilgilenir. Calisanlar, kendilerine siirecler iistiinde miidahale imkani
veren islemlerden, miidahale imkan1 vermeyen islemlere gore daha ¢ok tatmin olurlar
ve siireci kontrol etme olanagi sunulan islemler sonucunda meydana gelen kararlarin

daha adil oldugunu algilarlar (Greenberg, 1987, 13-14).

2.3.3.4.Proaktif Siirec Teorileri

Proaktif Stireg Teorileri, adaletin saglanabilmesi i¢in hangi siireglerin yiiriitiilmesi
gerektigini sorgulamaktadir ve hedefe varmaya destek olacak prosediiriin, en tercih
edilen siire¢ olacagma dikkat ¢ekmektedir. Bu alanda en dominant olan konu,
Dagitim Tercihi Kuramidir. Bu kurama gore, orgiit dahilinde adaletin saglanabilmesi
i¢in sekiz unsura dikkat edilmelidir; (1) Calisanlara, karar vericileri se¢cebilme imkani
verme, (2) Tutarlig1 olan kurallar1 temel alma, (3) Dogru bilgiyi baz alma, (4) Karar
verici organin yapisini belirleme, (5) Calisanlar1 Onyargillardan koruma, (6)
Calisanlarin itirazlarii degerlendirmeye alma, (7) Siireglerde degisiklik imkam
verme, (8) Herkesce kabul edilen etik standartlar (Greenberg, 1987, 14-15). Orgiitsel
adalet ile ilgili literatiirde yer alan kuramsal yaklasimlar yukarida agiklanmistir.

Sonraki kisimda orgiitsel adalet ile is performansi arasindaki baglant1 incelenecektir.
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2.3.4.0rgiitsel Adalet Ile Is Performans1 Arasindaki liski

Orgiitsel adalet, gerek calisan gerek sirket performansi igin biiyiik 6nem arz eden bir
konudur. Pek ¢ok arastirma adaletin tiim alt boyutlar1 ile birlikte performansi ve
orglitsel neticeleri pozitif olarak baglantili bulmustur (Moorman 1991, 847,
McFarlin, Sweeney, 1992, 633). Calisanlara diiriist ve adil bir bigimde muamele
etmek onlar1 daha iyi performans gdstermeye tesvik ederken, tam tersi calisanlara
adaletsiz davranmak da onlarin performansini digiiriir. Calisanlar bu yolla olusan
uyumsuzlugu azaltmaya calisirlar (Latham & Pinder, 2005, 505). Eger oOrgiitsel
uygulamalar esitsizlik igeriyorsa galisanlarin adalet algisi bundan zarar gorecek ve is
performanslart da bununla dogrultulu olarak azalacaktir. Bu sebeple, c¢alisanlarin
orgiitsel uygulamalarin adillifine inanmalar1 onlarin motivasyonunu arttirir ve is
performanslarin1 maksimize eder (Altas & Cekmecelioglu, 2015, 429). Orgiitsel
adaletin gerek prosediirel gerek dagitimsal adalet boyutunun is performansini pozitif
etkiledigi tespit edilmistir. Oncelikle ¢alisma ortaminda var olan kaynaklarin
paylasimiyla, akabinde kaynaklarin dagitimiyla alakali karar verme siirecinin tutarls,
etik, Onyargisiz ve dogru yiiriitiilmesiyle, calisanlar kendini 6nemli ve giiven iginde
algilarlar boylece is tatmini, Orgiite baglilik ve is performansi artar (Altas &

Cekmecelioglu, 2015, 434).

Yoneticiler uygulamalarda adil siiregler izliyorsa calisanlar sirketine daha bagh
olmakta ve tistlerine giiven duymaktadir. Calisanlara kars1 adil davranilmasi onlarin
giivenini, hedeflere bagliliklarni yiikseltecek ve miikkemmel bir performans seviyesi
olusturacaktir (Pillai v.d., 1999, 901). Adil dagitim, bir ¢alisanin kazanimlarini adil
olarak algilamasi ile ilgilidir. Tam tersi bir algilama ise, ¢alisanlarin performansini
diisiiriirken, motivasyonlarinin azalmasina, daha az igbirligi yapmalarina ve strese
neden olabilir (Yildirim, 2007, 256). Eger ¢alisanlar karar siireglerinin adil olduguna
inanmiyorlarsa, sirketlerine bagliliklar1 azalir, hirsizlik orani artar, is degistirme
talebi artar, performans diiser ve yardimseverlikleri azalir. Insanlar baskalarinin
kendilerine davranis sekline 6zen gosterirler, degerlendirmeleri sonucunda adalet
algilart olusur ve yoneticileriyle olan iliskilerini sekillendirirler (Folger &
Cropanzano, 1998, 32). Orgiitsel adalet konsepti idari uygulamalar sayesinde somut
bir hal alir ve ¢alisanlarin algilar1 1s183inda mana bulur. Orgiitsel adalet, ¢alisan
tarafindan olumlu algilandig siirece motive edici rol oynayabilir. Boylece durmadan

karsilikl etkilesim i¢inde olan bir yap1 olugsmaktadir. Bu yapidan olumlu bir sonug
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elde edebilmek i¢in calisgan ve Orgiit arasindaki dengenin saglanmasi gerekir.
Orgiitsel adaletin saglanmasi halinde, bu kavram ile yakindan alakas1 olan duygusal
performans harekete geger, ve maksimum diizeye erisir (Toremen & Tan, 2010, 66).
Performansin degerlendirmesi, kiymet verilen bir insan kaynaklar1 uygulamasidir ve
kisisel ddiillerin paylasimi konusuna da tesir eder. Performansa etki eden 6nemli bir
unsur kisilerin adalet algilamalaridir. Dolayisiyla, performans degerlendirmeleri
yapilirken adalet algilamalar1 6ncesinde ve sonrasindaki durumun iyi analiz edilmesi
gerekir (Erdogan, 2001, 556). Orgiitsel adalet ile is performansi arasindaki iliski

yukarida agiklanmistir. Sonraki boliim arastirmaya ait bilgileri igermektedir.
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3.ARASTIRMA

3.1.Arastirmanin Modeli

Bu arastirma, psikolojik sermaye ve Orgiitsel adaletin is performansi iizerindeki
etkisini inceleyen bir neden-sonug arastirmasidir. Bu ¢aligmada, bagimli degisken
calisanlarin is performansidir. Modelde psikolojik sermaye ve Orgilitsel adalet ise
bagimsiz degisken olarak ele alinmaktadir. Arastirmaya iliskin olarak ortaya konan

arastirma modeli, Sekil 2’ de gosterilmistir.

Psikolojik Sermaye
Orgiitsel Adalet

Sekil 2: Arastirma Modeli

Is Performansi

3.2.Arastirmanin Amaci ve Hipotezler

Bu aragtirmanin amaci, psikolojik sermaye ve Orgiitsel adaletin is performansi
tizerinde etkisinin olup olmadigini incelemektir. Arastirma, sirketlerin basta yonetim
ve insan kaynaklar1 boliimleri olmak iizere bir¢ok farkli alanmi i¢in faydali bir veri
tabani1 olusturacaktir. Ayni zamanda, is performansinin belirleyicileri {izerinde
bilinen faktorlerin Otesine gecerek, Ozellikle daha pozitif bir bakis agisina

basvurmayi dikkate alacaktir.
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Bu amag ¢ercevesinde arastirmaya iligkin olusturulmus hipotezler, asagidaki gibi

ifade edilmistir:

H1: Calisanlarin psikolojik sermaye diizeyleri, is performanslarini olumlu yonde

etkilemektedir.

H2: Calisanlarin orgiitsel adalet algilar, is performanslarini olumlu yo6nde

etkilemektedir.

3.3.Arastirmani Onemi

Orgiitsel adalet ve psikolojik sermayenin is performansi iizerindeki etkisini inceleyen
bu arastirma is hayatinda hem bireysel hem Orgiitsel basarinin yakalanmasi
konusunda pek cok isletmeye 1sik tutacaktir. Bunun nedeni de c¢ogu isletme
yOneticisinin performanst maksimize etme istegi icinde olmasina ragmen
performansi etkileyen esas sebepleri bilmiyor olmasi ve yanlis yollara bagvurarak
hedeften uzaklagsmasidir. Adaletli bir ¢alisma ortam1 ve psikolojik sermayesi yiiksek
calisanlarin varlig1 neticesinde ig performansinin yiiksek oldugu bir sirket olugmasi
yiiksek bir ihtimaldir. Ayrica bu arastirma is hayatinda pozitif degerlere daha fazla
odaklanilmas1 gerektiginin bir isaretidir. Sirketlerin isleyisinde yanlis giden bazi
noktalar ve zayifliklar varsa bunlarin hatalar vasitasiyla ortaya ¢ikmasini beklemek
yerine sirket yonetiminin kendine doniip ¢alisanlari i¢in nasil bir ¢alisma hayati
sunduklarin1 empati yaparak incelemeleri pek ¢ok acidan faydayla sonuglanacaktir.
Herkesin hakkaniyetli sekilde calistigina inandig1 bir isletme yaratmak, tiim isletme
yoneticilerinin hedefi olmalidir. Adaletli bir calisma ortami disinda calisanlarin

psikolojik sermayesi de odaklanilmasi gereken pozitif degerler arasindadir.

3.4.Yontem

3.4.1.Denekler

Arastirmanin  6rneklemini, Tiirkiye’de otomotiv sektoriinde yer alan sirketlerde
calisan 117 katilimcidan olugsmaktadir. Katilimeilarin, 62°s1 kadin, 55°1 erkektir. 104
caligsan tiniversite ve tstll egitim almistir. 26-30 yas araliginda ¢alisan sayis1 35°tir.
Orneklem seciminde olasiliga dayali olmayan ydntemlerden kolayda ornekleme

yontemi kullanilmistir. Kolayda ornekleme yontemine gore, sektdr icerisinde yer
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alan katilmecilardan, ulagilabilen ve arzu edenlerin ankete cevap verdigi
diisiiniildiiginde, bu cevaplayanlarin Orneklemi olusturdugu sdylenebilmektedir

(Altunisik ve digerleri, 2007, 132).

Otomotiv sektorii iiretimde bulundugu ekonomiye yliksek katma deger saglayan,
teknolojik gelismeleri hizlandiran, ihracat kanaliyla doviz geliri kazandiran,
miisterisi oldugu birgok sektoriin gelisimine katkida bulunan, tedarik sagladig ingaat
ve turizm gibi imalat sanayiini destekleyen sektorlerle savunma, ulastirma ve altyapi
gibi stratejik alanlar1 gelistiren, lokomotif niteliginde sektdrler arasinda yer
almaktadir (TSKB, 2017, 7). Toplam biiyiikliigii yaklasik 4 trilyon dolar ile diinya
ekonomisinin yaklasik %5’ini olusturan otomotiv sektorii diinyanin en biiyiik 4.
ekonomisine tekabiil etmektedir. Ayrica otomotiv sektorii diinyada dogrudan ve
dolayl1 olarak 80 milyon kisiye istthdam saglamaktadir (TSKB, 2017, 12). Yurt ici
otomotiv tiretiminde 12 adet ana sanayii firmasi1 18 fabrikada faaliyet gostermektedir.
Bu 12 firmanin 4’1 yalnizca otomobil, 6’s1 sadece ticari ara¢ (kamyon, kamyonet,
minibiis, midibiis, ¢ekici ve otobiis), 2 firma ise hem otomobil hem ticari arag liretimi
gerceklestirmektedir. Tiirkiye’de faaliyet gdsteren otomotiv ana sanayii firmalarinin
tiimii Istanbul Sanayi Odas: tarafindan aciklanan 500 biiyiik sanayi kurulusu arasinda
yer alir. ISO’nun agikladigi 2015 yili verilerine gére 12 firmada calisan toplam
ticretli ¢alisan kisi sayis1 41.095°tir (TSKB, 2017, 36-37). Bu say1 ile ¢alismada yer
alan &rneklem biiyiikliigiiniin tiim evrene orami bulunabilmektedir. Orneklemi tiim
evrene oranladigimizda 117/41.095 oran % 0,28 olarak c¢ikmaktadir. Yani
orneklemimiz tiim otomotiv sektorii calisanlarinin % 0,28’ini temsil etmektedir. %90

giiven aralig1 ve %5-8 kabul edilebilir hata payi ile ulagilmasi gereken kisi sayisina

ulasilmustir.
Tablo 2: Demografik Degiskenler Tablosu
1. Cinsiyet Erkek Kadimn Toplam
55 62 117
2. Yas 20-25  26-30 31-35 ig 41 ve iistii Toplam
22 35 18 11 31 117
3 Medeni Evli Bekar Toplam
Durum
53 64 117
4. Ogrenim Lise Lisans Lisansiistii Toplam
Durumu
13 60 44 117
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Katilimeilarimin %53’ kadinlardan olusurken, %47’si erkeklerden olusmaktadir.
Yas araliklarina gore incelendiginde katilimeilarin %18’i’u 20-25 yas, %29’u 26-30
yas, %15°1 31-35 yas, %9’u 36-40 yas araliginda ve %26’s1 41 yas lizerindekilerden
olusmaktadir.

Katilimcilarin medeni durumuna goére dagilimi ise %54 bekar, %45 evli seklindedir.
Ankete katilan 117 kisinin %11°1 lise, %51°1 lisans ve %37’si lisansiistii diizeyde
ogrenime sahiptir. Ogrenim diizeylerine gore dagilimda %51°lik biiyiik bir kesim
tiniversite ve daha altindaki egitim diizeyine sahiptir. Katilimcilarin %30’luk kismi

yiiksek lisans ve {lizeri egitim seviyelerine sahiptir.

3.4.2.0lcme Araclar

Asagida bagimsiz ve bagimli degiskenlere iliskin testlerin olusturulmasina yonelik

aciklayici bilgiler yer almaktadir.

3.4.2.1.0rgiitsel Adalet Olgegi

Uygulanan ankette calisanlarin Orgiitsel adalet algilarmin saptanmasina yonelik
olarak Niehoff ve Moorman (1993) tarafindan gelistirilen, Kugun, Aktas, Giiripek,
(2013, 165-166) tarafindan Tiirkge’ ye gevrilen ve 19 ifadeden olusan 6rgiitsel adalet
oleegi kullanilmistir. Orgiitsel adalet 6lgegi, “dagitim adaleti”, “prosediir adaleti” ve
“etkilesimsel adalet” boyutlarini igerir. Bu 0Olgekteki sorularin orgiitsel adaletin
boyutlara gore dagilimi ise su sekildedir: Ekteki orgiitsel adalet 6lcegi icinde 2, 5,
11, 15 ve 18’inci sorular dagitim adaletini; 1, 4, 6, 8, 10, 12, 14 ve 16’nc1 sorular
etkilesim adaletini; 3, 7, 9, 13, 17 ve 19’uncu sorular da prosediir adaletini temsil
etmektedir. Katilimcilar degerlendirmelerini, kesinlikle katilmiyorum (1)’dan,
kesinlikle katilyyorum (5)’a dogru uzanan cevap secenekleri (5°1i Likert dlgegi)
lizerinden yapmustir. Olgekte “Isyerimden aldigim 6diillerin oldukga adil oldugunu
diisiiniiyorum”, “Isim hakkinda alinan kararlara iliskin, yoneticim bu kararlarin olasi
sonuglarini benimle tartisir”, “Isle ilgili tiim kararlar, ilgili ¢alisanlarin hepsine ayni

sekilde uygulanir” gibi ifadeler bulunmaktadir.

3.4.2.2.Psikolojik Sermaye Olgegi

Calisanlarin psikolojik sermaye diizeylerinin Ol¢iilmesine yonelik olarak kullanilan
Luthans ve arkadaslar1 (2007) tarafindan gelistirilen, Cetin & Basim (2012, 137)
tarafindan Tiirkge’ ye aktarilan Psikolojik Sermaye Olgegi, ‘iyimserlik’, “psikolojik
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dayamklilik’, ‘umut’ ve ‘6z yeterlilik’ alt boyutlarni igermektedir. Olgekte, toplam
24 madde yer almakta ve ‘0z yeterlilik’ boyutu 1, 2, 3, 4, 5, 6; ‘umut’ boyutu 7, 8, 9,
10, 11, 12; ‘psikolojik dayaniklilik® boyutu 13, 14, 15, 16, 17, 18; ‘iyimserlik’
boyutu ise 19, 20, 21, 22, 23, 24 numarali maddelerle Ol¢iilmektedir. Kesinlikle
katilmryorum (1)’dan, kesinlikle katiliyorum (5)’a dogru uzanan cevap secenekleri
iceren 5°1i Likert tipinde hazirlanmis Olgekte; “eger calisirken kendimi bir tikaniklik

2 (13

iginde bulursam, bundan kurtulmak i¢in bir¢ok yol diisiinebilirim”, “isimde birgok

seyleri halledebilecegimi hissediyorum”, “isimle ilgili seylerin daima iyi tarafini

gOriiriim” gibi yargi ifadeleri bulunmaktadir.

3.4.2.3.1s Performansi Olgegi

Calisanlarin is performanslarint 6lgmek amaciyla once Kirkman ve Rosen (1999),
daha sonra, Sigler ve Pearson (2000) tarafindan yapilan ¢alismalarda kullanilmis olan
4 maddelik Isgéren Performans Olgegi kullanilmistir. Olgek, Tiirkgeye Col (2008)
tarafindan uyarlanmistir. Anketlerdeki tiim ifadeler 5°li likert dlgegi (1-Kesinlikle
Katilmiyorum... 3 Kararsizim...  5-Kesinlikle  Katiliyorum)  seklinde
yamitlanmaktadir. Olgekte “Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim”, “Is

hedeflerime fazlasiyla ulasirim” seklinde ifadeler yer almaktadir.

3.4.3.Uygulama

Anketlerin, katilimcilara ulastirilmas igin elektronik posta kullanilmistir. internet
tizerinden anket olusturmada, Google Drive’in, anket olusturma sistemi kullanilmis
ve Subat 2014’ten Ocak 2016’ya kadar anket sistemde tutulmustur!. Katilimeilarmn
web’den erisimini saglamak amaciyla, otomotiv sirketlerinin c¢alisanlari ile irtibata
gecilerek, ilgili anket linkini ¢aliganlarina elektronik posta araciliyla géndermeleri
istenmistir, kendilerine link gonderilmis ve arastirmaya katilmalar1 yoniinde ricada
bulunulmustur. Web flizerinden e-posta ile yollanan 300 adet anketten, 117 adedine

geri doniis olmustur. Yani anketlere %39 oraninda geri doniis saglanmustir.

! psikolojik Sermaye ve Orgiitsel Adaletin is Performansi Uzerindeki Etkisi bashgi ile
https://docs.google.com/forms/d/14sqrhab726hW3BoKxBzzqzv1YbnfKyJiAZQrKCn9i64/viewform
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3.4.4. Kullamlan istatistiksel Analizler

Verilerin analiz edilmesinde SPSS 18 istatistik programi1 kullanilmigtir. Katilimeilara
uygulanan tiim anketlerin tanimlayici istatistikler ve Cronbach alfa giivenilirlik
analizi yapilmistir. Bagimsiz (psikolojik sermaye ve oOrgiitsel adalet) degiskenlerin
bagimh degisken (is performansi) iizerindeki etkisi i¢in korelasyon ve regresyon

analizleri uygulanmaistir.

3.5.Bulgular

3.5.1.0l¢me Araclan ile Ilgili Giivenilirlik Analizi Bulgular

Tablo 3’te 6lgme aracglar1 ve alt boyutlar ile ilgili giivenilirlik analizi sonuglar1 yer

almaktadir.

Tablo 3: Olgme Araglari ile ilgili Giivenilirlik Degerleri
Degiskenler Giivenilirlik Degerleri
Orgiitsel Adalet ,94
Dagitim Adaleti ,85
Prosediir Adaleti ,82
Etkilesim Adaleti .93
Psikolojik Sermaye ,87
Oz Yeterlilik ,80
Umut ,80
Iyimserlik ,63
Dayaniklilik ,60
is Performansi 76

Orgiitsel adaletle ilgili yapilan giivenilirlik analizi sonucu &lgekten ¢ikarilan soru
olmamistir. Orgiitsel adaletin giivenilirlik degeri %94, alt boyutlar1 dagitim adaleti
%85, prosediir adaleti %82, etkilesim adaleti % 93 olarak bulunmustur. Orgiitsel
adalet Olgeginin giivenilirliginin yiiksek oldugunu kabul edilebilir. Bu o6lgegin
Niehoff ve Moorman (1993) tarafindan gelistirilip, Kugun, Aktas, Giiripek, (2013,
165-166) tarafindan Tiirkce’ye cevrilmis olmasi da giivenilirligini gostermektedir.
Psikolojik sermayenin giivenilirlik degeri %87, alt boyutlar1 6z yeterlilik %80, umut
%80, iyimserlik % 63, dayaniklilik %60 olarak bulunmustur. Psikolojik sermaye ile
ilgili yapilan giivenilirlik analizi sonucu iyimserlik boyutunun 1. sorusu “Bu is
yerinde, isler asla benim istedigim sekilde yiiriimez” ve dayaniklilik boyutunun 7.
sorusu “Genellikle, isimdeki stresli seyleri sakin bir sekilde hallederim” sorulari

diisiik giivenilirlik degeri gerekgesiyle dlgekten cikarilmustir. Is performansi dlgegine
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uygulanan giivenilirlik analizi sonucu %76 ¢ikmistir. Yani is performanst dlgeginin

de giivenilirligi ytiksektir.
3.5.2.0lcme Araclan ile ilgili Tammmlayia1 istatistikler ve Olcekler Arasi
Korelasyon

Tablo 4’te orgiitsel adalet, psikolojik sermaye ve is performansi ile ilgili tanimlayict

istatistikler verilmistir.

Tablo 4: Olgme Araglari ile ilgili Tanimlayici Istatistikler

Olcek Soru sayis1 | Ortalama S;andart
apma

Orgiitsel Adalet 19 3,17 82
Dagitim 5 2,94 .94
Prosediir 6 3,09 ,87
Etkilesim 8 3,33 ,89
Psikolojik 24 3,89 49
Sermaye

Oz yeterlilik 6 4,22 53
Umut 6 3,80 ,67
iyimserlik 6 3,60 ,64
Dayaniklilik 6 4,59 ,61
Is Performansi 4 4,06 62

Tanimlayic1 istatistiklerde is performansi ortalamalari incelendiginde olcege ait
ortalama 4,06 (Std. Sapma 0,62) olarak hesaplanmig, katilimcilarin “katiliyorum”a
yakin cevaplar verdikleri goriilmiistiir (Tablo 4). Psikolojik sermayenin ortalamasi
incelendigi zaman Olgege ait ortalama 3,89 (Std. Sapma 0,49) olarak hesaplanmus,
katilimcilarin “katiliyorum”a yakin cevaplar verdikleri goriilmiistiir (Tablo 10).
Psikolojik sermayenin alt boyutlarinin ortalamalar1 incelendiginde ise en yiiksek
ortalamalarin dayaniklilik ve 6z yeterlilige ait oldugu (4,59; 4,22) dolayisiyla bu
boyutlarla ilgili sorulara katilimecilarin “kesinlikle katiliyorum”a yakin cevaplar
verdikleri anlagilmaktadir. Umut ve iyimserligin ortalamalari ise diger iki boyuttan
daha distktir (3,80; 3,60) ve bu durum umut ve iyimserlikle ilgili sorularda
katilimeilarin “katiliyorum”a yakin cevaplar verdiklerini gdstermektedir. Orgiitsel
adaletin ortalamasi incelendiginde 6lgege ait ortalama 3,17 (Std. Sapma 0,82) olarak
hesaplanmis, katilimcilarin “ne katiliyorum, ne katilmiyorum”a yakin cevaplar

verdikleri goriilmiistiir (Tablo 4).
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Orgiitsel adaletin alt boyutlarinin ortalamalar1 incelendiginde ise sirasiyla etkilesim
adaleti, prosediir adaleti ve dagitim adaleti ortalamalarinin 3,33, 3,09 ve 2,94 oldugu
yani bu boyutlarla ilgili sorulara katilimcilarin “ne katiliyorum, ne katilmiyorum”a
yakin cevaplar verdikleri goriilmiistiir. Tablo 5°te 6lgekler arasi korelasyon degerleri

detaylariyla yer almaktadir.

Tablo 5: Olgme Araglar ile ilgili Korelasyonlar

1 2 3 4 5 6 7 3 9 10

Orgiitsel Adalet Korelasyon |1 ,83™ |91 [95™ |50™ |38™ 43" [48™ |35™ (22"
degeri
Anlamlilik ,00 |00 (00 |00 (00 |00 (00 |00 [(O1
diizeyi

Dagitim Adaleti Korelasyon  |,83™ |1 65 [,68™ [48™ |33 |41™ |47 [36™ [27™
degeri
Anlamlilik ,00 ,00 |00 (00 |00 (00O |00 [00 |00
diizeyi

Prosediir Adaleti Korelasyon  |,91™ [65™ |1 847 (38™ [27™ |,30™ |45™ |20 [11
degeri
Anlamlilik ,00 |00 ,00 |00 [00 |00 [00 |02 (20
diizeyi

Etkilesim Adaleti ~ Korelasyon  |95™ |68™ |84™ |1 487 1,39 [43™ [41™ [36™ |22"
degeri
Anlamlilik ,00 |00 (00 ,00 [00 [00 |00 [00 |01
diizeyi

Psikolojik Sermaye Korelasyon 50" |48™ |38™ [,48™ [1 ,85™ [,89™ [69™ [ 777 [59™
degeri
Anlamlilik ,00 |00 |[00 |00 ,00 |00 [00 |00 [00
diizeyi

Oz yeterlilik Korelasyon  |,38™ |33™ [27™ [39™ |85™ (L 697 142" [66™ |58
degeri
Anlamlilik ,00 |00 (00 |00 [00 ,00 [00 [00 |00
diizeyi

Umut Korelasyon  [43™ [41™ [30™ |43™ |89™ |69 [1 49 617 [55™
degeri
Anlamlilik ,00 |00 [00 |00 (00 |00 ,00 |00 (00
diizeyi

[yimserlik Korelasyon  |48™ [47™ |45™ |41™ |69™ [42™ [49™ |L 367 (22"
degeri
Anlamlilik ,00 |00 |00 [OO [00 |00 {00 ,00 |01
diizeyi

Dayaniklilik Korelasyon |35 [36™ 20" |36™ |77 |66 [61™ [36™ [L 54"
degeri
Anlamlilik ,00 |00 (02 |00 (00 |00 (0O |00 ,00
diizeyi

Is Performansi Korelasyon |22 |27 [11 [22" |59™ [58™ [55™ |22" [54™ |1
degeri
Anlamlilik ,01 |00 [20 |01 [00 [OO (00O |01 {00
diizeyi

**, Korelasyon 0.01 seviyesinde anlamlidir.
*. Korelasyon 0.05 seviyesinde anlamlidir.
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Iki degisken arasinda iliskinin yonii ve giicii ile ilgili bir arastirma yapilmak
istendiginde korelasyon analizinden yararlanilmigtir. Analiz sonucunda ¢ikan 0’a
yakin degerler, iki degisken arasinda dogrusal ve zayif, 1’e yakin degerler ise, iki
degisken arasinda dogrusal ve giiclii bir iliskinin oldugunu gosterir (Bayram, 2004,
115). Korelasyon katsayisinin pozitif (r>0) olmasi, bir degiskene iligkin verilerin
artmasi durumunda digerinin de artacagi veya bir degiskene iliskin verilerin azalmasi
durumunda digerinin de azalacagi anlamina gelir. Diger taraftan korelasyon
katsayisinin negatif (r<0) olmasi durumunda degiskenler arasinda ters yonlii iliskinin
oldugu anlasilir (Ural & Kilig, 2006, 247).

Korelasyon analizi sonuglarina gore; prosediir adaleti hari¢ orgiitsel adalet ve tiim
boyutlart icin p<0,05’tir. Boylece prosediir adaleti disindaki tiim Orgiitsel adalet
boyutlar1 ile is performansi arasinda anlamh iliskiler bulunmustur (ps.adatet=,01,
Pdagitim=,00, Petkilesim=,01) (Tablo 5). Orgiitsel adalet ile is performans: arasinda %22
oraninda pozitif yonlii bir iliski vardir. Orgiitsel adaletin alt boyutlar1 ele alindiginda
dagitim adaleti ile is performansi arasindaki iliski %27, etkilesim adaleti ile is
performansi arasindaki iliski ise %22’dir. Is performansinin orgiitsel adalet ve
boyutlar1 ile korelasyonunda en yiiksek iliski dagitim adaletiyle olan iliskisidir.
Pozitif yonlii de olsa %27 yiiksek derecede bir deger olmadig: i¢in aralarinda zayif
bir baglant1 oldugu goriilmiistiir.

Psikolojik sermaye ve tiim boyutlar i¢in p<0,05’tir. Yani psikolojik sermaye ve tim
alt boyutlar1 ile is performansi arasinda anlamli iliskiler mevcuttur. Psikolojik
sermaye ile is performansi arasindaki korelasyon sonugclari incelendiginde aralarinda
%59 oraninda yiiksek derecede pozitif ve anlamli bir iligki bulunmustur (p=,00).
Korelasyon analizi sonucunda psikolojik sermayenin alt boyutlari ile is performansi
arasinda da iliskiler bulunmustur. Is performansini sirasiyla 6z yeterlilik %58, umut
%55, dayaniklilik %54, iyimserlik %22 oraninda agiklamaktadir. Is performansmin
psikolojik sermaye ve alt boyutlari ile iligkisi incelendiginde iyimserlik disindaki tiim

boyutlarla iliskisinin gii¢lii oldugu bulunmustur.

3.5.3.0l¢me Araclan Ile Tigili Regresyon Analizi Bulgular

Aragtirma modelinin test edilmesi amaciyla bagimli degisken i¢in basit regresyon

analizi yapilmistir.
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3.5.3.1.0rgiitsel Adaletin ve Psikolojik Sermayenin is Performansina Olan

Etkisine Iligkin Regresyon Analizi

Orgiitsel adaletin ve psikolojik sermayenin is performansma olan etkisine iliskin

regresyon analizi Tablo 6 ’da gosterilmistir.

Tablo 6: Orgiitsel Adaletin ve Psikolojik Sermayenin Is Performansina Olan Etkisine
Iliskin Regresyon Analizi

Beta t degeri p degeri
Bagimli degisken:
Is Performansi
Bagimsiz degiskenler:
Orgiitsel Adalet -,09 -1,12 26
Psikolojik Sermaye ,64 7,43 ,00
R=602 : R?*=,36 : F degeri=32,34 ; p degeri=0,00

Yapilan regresyon analizi sonucunda orglitsel adaletin is performansini etkilemedigi
goriilmustir (p=,264) (Tablo 6). Arastirma modelindeki oOrgiitsel adalet ile is
performansi, %5 anlamlilik diizeyinde p>0,05 olmasi nedeniyle agiklama diizeyi
manidar degildir. Bunun yani1 sira orgiitsel adalet katsayisina ait t degeri -1,12 olup,
degiskeni agiklama kabiliyetine olan katkisi istatistiksel agidan anlamli degildir.

Uygulanan regresyon analizi sonucunda psikolojik sermayenin is performansini
etkiledigi gortilmistiir (p=,00) (Tablo 6). Arastirma modelindeki psikolojik sermaye
ile is performansi, %5 anlamlilik diizeyinde p<0,05 olmasi nedeniyle agiklama
diizeyi manidardir. Ayrica psikolojik sermaye katsayisina ait t degeri 7,43 olup,

degiskeni agiklama kabiliyetine olan katkisi istatistiksel agidan anlamlidir.

3.5.3.2.Psikolojik Sermayenin Is Performansina Olan Etkisine Iliskin Regresyon

Analizi

Psikolojik sermayenin is performansi tizerindeki etkisine iliskin regresyon analizi

Tablo 7°de yer almaktadir.

Tablo 7: Psikolojik Sermayenin Is Performansina Olan Etkisine iliskin Regresyon
Analizi

Beta t degeri p degeri

Bagimh degisken:
Is Performansi
Bagimsiz degisken:
Psikolojik Sermaye ,59 7,95 ,00

R=596 ; R?>=,35 ; F degeri=63,29 ; p degeri=0,00
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Regresyon analizi sonucunda psikolojik sermayenin is performansimi etkiledigi
goriilmiistiir (p=,00) (Tablo 7). Arastirma modelindeki psikolojik sermaye ile is
performansi, %5 anlamlilik diizeyinde p<0,05 olmasi nedeniyle agiklama diizeyi
manidardir. Ayrica psikolojik sermaye katsayisina ait t degeri 7,95 olup, degiskeni

aciklama kabiliyetine olan katkisi istatistiksel agidan anlamlidir.
3.5.3.3.Psikolojik Sermayenin Alt Boyutlarinin is Performansina Olan Etkisine
Iliskin Regresyon Analizi

Psikolojik sermayenin alt boyutlarinin is performansina olan etkisine iliskin

regresyon analizi Tablo 8 ’da bulunmaktadir.

Tablo 8: Psikolojik Sermayenin Alt Boyutlarmin Is Performansina Olan Etkisine
[liskin Regresyon Analizi

Beta t degeri p degeri
Bagimli degisken:
Is Performansi
Bagimsiz degiskenler:
Oz Yeterlilik 30 2,71 00
Umut 26 2,38 01
Iyimserlik -10 -1,28 ,20
Dayaniklilik 21 2,13 ,03
R=645; R?=,41; F degeri=19,91; p degeri=0,00

Regresyon analizi sonucunda psikolojik sermayenin alt boyutlar1 6z yeterlilik, umut
ve dayanikliligin is performansinit etkiledigi goriilmistiir (p=0,00, p=0,01, p=0,03)
(Tablo 8). Iyimserlik boyutunun p degeri p>0,05 olmasi nedeniyle is performansi
tizerinde anlamli bir etkisi bulunamamistir. Bunun yani sira iyimserlik boyutuna ait t
degeri -1,28 olup, degiskeni agiklama kabiliyetine olan katkis1 istatistiksel agidan
anlamli degildir. Diger boyutlarin t degerleri pozitif olup, degiskeni agiklama

kabiliyetine olan katkilari istatistiksel agidan anlamlidir.

3.5.3.4.0rgiitsel Adaletin is Performansina Olan Etkisine Iliskin Regresyon

Analizi

Orgiitsel adaletin is performansi iizerindeki etkisine iliskin regresyon analizi Tablo

9’da gosterilmistir.
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Tablo 9: Orgiitsel Adaletin Is Performansina Olan Etkisine Iliskin Regresyon Analizi

Beta t degeri p degeri

Bagimli degisken:
Is Performansi
Bagimsiz degisken:

Orgiitsel Adalet 22 2,52 01
R=229; R?=,05; F degeri=6,36; p degeri=0,01

Regresyon analizi, Orgiitsel adalet tek basina ele alindiginda, adaletin is
performansini diisiik oranda etkiledigini gostermistir (p=,01) (Tablo 9). Arastirma
modelindeki Orgiitsel adalet ile is performansi, %5 anlamlilik diizeyinde p<0,05
oldugu i¢in aciklama dilizeyi manidardir. Ayrica orgiitsel adalet katsayisina ait t
degeri 2,52 olup, degiskeni agiklama kabiliyetine olan katkis1 istatistiksel agidan

anlamlidir.

3.5.3.5.0rgiitsel Adaletin Alt Boyutlarimin Is Performansina Olan Etkisine
iliskin Regresyon Analizi

Orgiitsel adaletin alt boyutlarinin is performansi {izerindeki etkisine iliskin regresyon

analizi Tablo 10’da yer almaktadir.

Tablo 10: Orgiitsel Adaletin Alt Boyutlarmin Is Performansina Olan Etkisine iliskin
Regresyon Analizi

Beta t degeri p degeri
Bagimli degisken:
Is Performansi
Bagimsiz degiskenler:
Dagitim Adaleti 21 2,19 ,03
Prosediir Adaleti -32 -1,87 ,06
Etkilesim Adaleti 30 1,74 ,08
R=324; R?=,10; F degeri=4,40; p degeri=0,00

Regresyon analizinde orgiitsel adaletin alt boyutlarindan yalnizca dagitim adaletinin
i1s performansi tizerinde etkisi oldugu bulunmustur (p=,03) (Tablo 10). Dagitim
adaleti ile is performansi, %5 anlamlilik diizeyinde p<0,05 oldugu icin agiklama
diizeyi manidardir. Dagitim adaletine ait t degeri 2,19 olup, degiskeni agiklama
kabiliyetine olan katkisi istatistiksel acidan anlamlidir. Prosediir adaleti ve etkilesim
adaletinin ise p>0,05 oldugu i¢in is performansi iizerinde etkisi bulunmamistir
(p=,06, p=0,08) (Tablo 10). Prosediir adaletine ait t degeri -1,87 olup, degiskeni

aciklama kabiliyetine olan katkisi istatistiksel agidan anlamli degildir. Etkilesim
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adaletinde ait t degeri ise 1,74 olup, degiskeni agiklama kabiliyetine olan katkisi

istatistiksel agidan anlamlidir.

Olgekler aras1 iliskiler arastirmanin hipotezleri ¢ercevesinde asagidaki gibi

yorumlanabilir.

H1: Calisanlarin psikolojik sermaye diizevleri, is performanslarini olumlu yonde

etkilemektedir.

Psikolojik sermayenin is performansina olan etkisine iligkin regresyon analizine gore
psikolojik sermaye, calisanlarin is performansini etkilemektedir (B = ,59; p=,00).

Dolayistyla H1 hipotezi kabul edilmektedir.

H2: Calisanlarin  Orgiitsel adalet algilari, is performanslarini  olumlu vyoOnde

etkilemektedir.

Calisanlarin orgiitsel adalet algilamalarinin, is performanslarina olan etkisine iliskin
regresyon analizine gore orgiitsel adalet algilamalarinin ¢alisanlarin is performansini
diisiik oranda etkiledigi tespit edilmistir (B =,22; p=,01). Dolayistyla H2 hipotezi de
kabul edilmistir.
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4.SONUC

Calismanin son boliimiinde orglitsel adaletin is performansina olan etkisi, psikolojik
sermayenin i performansina olan etkisi, aragtirmanin smirliliklart ve gelecekte

yapilacak arastirmalar i¢in Oneriler bulunmaktadir.

4.1.0rgiitsel Adaletin is Performansina Etkisi

Is, insan hayatinin en &nemli 6gelerinden biridir. Kisinin yaptig1 isten memnun
olmasi sosyal ve duygusal hayatin1 olumlu ydnde etkileyecektir. Is memnuniyeti, is
tatmini ve i performansi gibi kavramlarin lizerinde Orgiitsel adalet kavraminin
etkisinin oldugu bilinmektedir. Orgiitsel adalet, isveren kisinin c¢alisan kisiye adil ve

adaletli bir bigcimde davranmasi demektir.

Orgiitlerde olumlu ortamlarda galisarak olumlu adalet algisina ve duygusuna sahip
calisanlar, islerinde daha basarili, verimli ve mutlu olmakta, yiiksek ve kaliteli
calisma performans gostermekte, motivasyon oranlart olduk¢a yiiksek olmakta ve
calistiklar1 Orgiit ile yoneticiye karst olumlu giiven beslemektedir. Olumsuz
ortamlarda ¢alisip olumsuz orgiitsel adalet algisina sahip olan ¢alisanlar ise diigiik
caligma performansi sergilemekte, devamsizlik yapmakta ve hem diger ¢alisanlardan
hem de yoneticilerden yabancilasmaktadir. Bu nedenle orgiitsel adalet ve boyutlari;
hem c¢aligsanlarin is doyumunu ve motivasyonu, hem de oOrgiitlerin basarisini

artirmada olduk¢a 6nemli bir rol oynamaktadir.

Yapilan analizler sonucunda “galisanlarin orgiitsel adalet algilari, is performanslarini
olumlu yonde etkilemektedir”, seklinde ifade edilen arastirma hipotezi ¢alismada
desteklenmis ve kabul edilmistir (B =,22; p=,01). Orgiitsel adaletin alt faktdrlerine
baktigimizda, dagitim adaletinin is performansiyla arasinda orta derecede pozitif
yonlii bir iliski (%27 oraninda) oldugu goriiliir. Prosediir adaleti ile is performansi
arasinda anlamli bir iliski bulunamamistir (p=,20). Etkilesim adaleti ile is

performansi arasinda ise orta derecede (%22 oraninda) pozitif bir iliski vardir.
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Regresyon analizinde ise Orgiitsel adaletin is performansini diigiik oranda etkiledigi,
orgiitsel adaletin alt boyutlarindan ise yalnizca dagitim adaletinin is performansina
etki ettigi goriilmiistiir. Prosediir ve etkilesim adaletinin is performansi iizerinde

etkisi bulunamamustir.

Bulgulardan anlasildig1 gibi is performansi ile en giiglii bagi olan oOrgiitsel adalet
boyutu dagitim adaletidir. Bu da 6diillerin adil bir sekilde dagitilmasinda calisanlar
tarafindan algilanan adaletin is performansi iizerinde etkisinin yiiksek oldugunu
gosterir. Buna gore, kaynaklarin dagitimi adil degilse ¢alisanlarin is performansi

diisecektir.

Kaynaklarin adil olarak dagitildigina dair calisanin algist ve oOrgiit igerisindeki
iletisim unsurunun adil olmasi, ¢alisanin is performansini etkilemektedir. Orgiitsel
adalet ve is performansi ile ilgili ortalamalar inceledigimizde katilimcilarin orgiitsel
adalet ile ilgili “ne katiltyorum ne katilmiyorum” a yakin cevaplar verdikleri (5
tizerinden 3,17), is performansi ile ilgili ise “katiliyorum” a yakin cevaplar verdikleri

(5 lizerinden 4,06) goriilmiistiir.

4.2.Psikolojik Sermayenin Is Performansina EtKisi

Is performansimi etkileyen bir diger énemli kavram pozitif psikolojik sermayedir.
Caligsanlar psikolojik agidan etkileyen pozitif psikolojik sermaye 6z yeterlilik, umut,
tyimserlik ve dayaniklilik gibi kavramlarini igermektedir. Bu kavramlarin her biri is
performans1 lizerinde onemli bir etkiye sahip olmakla birlikte Orgiitsel adalet
kavramina ve oOrgiitlerde ¢alisanlar tarafindan sergilenen is performansina ve olumlu

tutumlara da 6nemli diizeyde katki saglamaktadir.

Yapilan analizler sonucunda “calisanlarin psikolojik sermaye diizeyleri, is
performanslarini olumlu yonde etkilemektedir”, seklinde ifade edilen aragtirma
hipotezi ¢alismada desteklenmis ve kabul edilmistir (B=,59; p=,00). Psikolojik
sermayenin alt faktorlerine baktigimizda, 6z yeterliligin is performansiyla arasinda
yiiksek derecede pozitif yonlii bir iliski (%58 oraninda) oldugu goriiliir. Umut ile is
performansi arasinda yiiksek derecede pozitif yonlii bir iliski (%55 oraninda) vardir.
Dayaniklilik ile is performansi arasinda da yliksek derecede pozitif yonlii bir iliski
(%54 oraninda) vardir. Alt boyutlar arasinda sadece iyimserlik ile i performansi

arasinda diisiik derecede pozitif yonlii bir iliski (%22 oraninda) vardir.
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Bulgulardan anlagildig1 gibi psikolojik sermayenin iyimserlik boyutu disindaki alt
boyutlartyla is performansi arasinda c¢ok giiclii iligskiler mevcuttur. Sirastyla en
yiiksek degerler 6z yeterlilik, umut ve dayanikliliga aittir. Bu da ¢alisanlarin
psikolojik sermaye diizeylerinin yiiksek olmasmin is performanslar1 {izerinde
etkisinin ¢ok yiiksek oldugunu gosterir. Buna gore, bir ¢alisanin psikolojik sermaye

diizeyi yliksekse is performansi da yiiksek olacaktir.

Calisanlarin 6z yeterlilik, dayaniklilik, umut ve iyimserlik konusunda yiiksek
diizeyde degerlere sahip olmasi ¢alisanin is performansini etkilemektedir. Psikolojik
sermaye ve is performansi ile ilgili ortalamalar1 inceledigimizde katilimcilarin hem
orgiitsel adalet ile ilgili (5 ilizerinden 3,89), hem de is performansi ile ilgili

“katiliyorum” a yakin cevaplar verdikleri (5 lizerinden 4,06) goriilmiistiir.

Psikolojik sermaye ve orgiitsel adaletin is performansi {izerindeki etkisini inceleyen
bu c¢alismada elde edilen sonuglara bakildiginda, her iki kavramin da is
performansin1 etkiledigi ancak psikolojik sermayenin is performansini oOrgiitsel
adaletten daha yiiksek oranda etkiledigi ortaya c¢ikmistir. Bu baglamda, hem
psikolojik sermaye ile is performansi arasinda, hem de oOrgiitsel adalet ile is

performansi arasinda dogru orantinin oldugu soylenebilir.

Dolayisiyla bu ¢aligsma, orgiitsel adalet ve psikolojik sermaye kavramlarini detayli bir
bicimde aciklayarak, okuyucunun bu kavramlari etkin bir bicimde anlamasini,
calisanlarin  Orgiitsel adalet ve psikolojik sermaye kavramlart konusunda
bilinglenmesini, isveren ve g¢alisanlarin bu kavramlarin 6nemine vararak bu
kavramlar1 ¢alisma ortaminda rekabet avantaj1 elde etmeye yonelik etkili bir sekilde

kullanmasini saglamay1 hedeflemistir.

4.3.Smirhliklar

Bu arastirma Istanbul ili smirlar1 igerisinde otomotiv sektdriindeki firmalarda
gerceklestirildigi i¢in elde edilen sonuclarin diger sektorler ig¢in veya tiim Tiirkiye
icin mutlaka gecerli olacagi sonucuna varilamaz. Ancak anket formunda yer alan
ifadeler otomotiv isletmelerindeki faaliyetlere yonelik olmadigindan yani genel
oldugundan, diger sektorlerde ve tiim Tiirkiye’de ayni sonuglara ulasabilmek

mumkindiir.
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Arastirma 6rnekleminin kolayda drnekleme yoluyla belirlenmesi ve ¢evrimigi anket
seklinde uygulanmasi da ankete katilan kisi sayisinin 117 kisi ile sinirli kalmasina
neden olmustur. Anketlerin ¢evrimici dagitilmasi ulastirilmasi agisindan kolay da
olsa uygulayanlarin dikkatini yeterince ¢ekemedigi icin daha az kisi katilim gosterme
egilimi gostermistir. Ayrica Orneklem biiyiikliigiiniin tiim otomotiv sektorii
calisanlarinin yalnizca 9%0,28’lik kismini temsil etmesi calismanin sinirliliklar:

arasinda gosterilebilir.

4.4.Oneriler

Calisanlarin  psikolojik sermaye unsurlarini kendi kisiliklerinde bulundurmasi
performans agisindan biiyiik bir avantajdir. Peki, bu konuda isletmeler ne yapabilir?
Bu sorunun cevabi ¢alisanlarin olumlu 6zelliklerine odaklanarak onlarin gelismesini
saglayacak her tiirlii etkinlife destek olmaktir. Isletmeler ¢alisanlarmin psikolojik
sermayelerini giliclendirmeleri i¢in yapilacak egitimler, aktiviteler vs. araciligiyla
katki saglama imkanina sahiptir. Boylece psikolojik olarak daha gii¢lii calisanlar elde
edilecek ve performans da dogru orantili olarak etkilenecektir. Ongoriilii yoneticiler
ve profesyonel insan kaynaklari uygulamalari ile bu konu desteklenebilir. Bu
nedenlerle bu arastirmanin veri ve sonuglar1 oncelikle sirketlerin yoneticileri ve insan
kaynaklar1 yetkilileri tarafindan dikkatlice ele almip, verimli bir sekilde
degerlendirildigi takdirde sirketin performansina ve rekabet giiciine etki edecek
onemli adimlarda yol gosterici bir rol oynama potansiyeline sahiptir. Yani bulgular
1s1¢inda  dolayli olarak ¢alisanlarin  olumlu 6zelliklerine ve davraniglarina
odaklanilmasimnin is performansina katkisi olacagina dikkat cekilmistir. Is hayatinda
genellikle is hatalarina ve kisilerin negatif Gzelliklere odaklanilmaktadir. Pozitif
ozelliklere odaklanildiginda ve bu 6zellikler gelistirilmeye ¢abalandiginda psikolojik
sermayenin ve dolayisiyla is performansinin artar, negatif Ozelliklere
odaklanildiginda ise tam tersi is performansi azalir. Olumlu diisiinmek ve pozitife
odaklanmak olumsuzluklara odaklanmaktan daha zor da olsa en nihayetinde bir
isletmeye faydasi olacak olan pozitiflik ve olumlu bir bakis acisidir. Bundan sonra
yapilacak arastirmalarda is performansina etki eden diger faktdrler de ele alinarak
daha genis bir 6rneklemde bir arastirma yapilabilir. Bunun disinda is performansin
yalnizca ¢alisanin kendi bakis agisindan degil, objektif olarak tespit edebilecek bir

performans Olgegi kullanilabilir. Eklenebilecek degiskenler arasinda c¢alisanlarin
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gelisimine katki saglayacak egitim faaliyetleri, insan kaynaklar1 uygulamalari,
yoneticilerin bakis acist ve orgiitsel iklim gibi is hayatindaki 6nemli kavramlar yer
alabilir. Boylece performansi etkileyen sebepler net bir sekilde anlasilacak ve
sirketlerin hedeflerine ulagmasini saglayacak daha uygun yonetim anlayislar

gelistirilebilecektir.
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Isimle ilgili kararlar alinirken y&neticim bana
kibar ve ilgili davranir.

Caligma programim adildir.

Ise iliskin kararlar yoneticiler tarafindan tarafsiz
bir sekilde alinir.

Isimle ilgili kararlar alinirken yoneticim bana
sayg1 gosterir ve goriislerime deger verir.

[s yiikiimiin oldukga adil oldugunu diisiiniiyorum.

Isimle ilgili kararlar almirken, ydneticim kisisel
ithtiyaglarima kars1 duyarhidir.

Yoneticim isle ilgili kararlar1 almadan 6nce dogru
ve eksiksiz bilgi toplar.

Isimle ilgili kararlar alinirken yoneticim bana karst
diiriist davranir.

Yoneticim, aliman kararlar1 calisanlara agiklar ve
calisanlar  istedikleri zaman, yoOneticim is
kararlartyla ilgili daha fazla bilgi verir.

10.

Isimle ilgili kararlar aliirken, yoneticim ¢alisan
olarak haklarimi g6z 6niinde bulundurur.
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11.

Isyerimden aldigim  6diillerin  oldukca adil
oldugunu diisiiniiyorum.

12.

Isim hakkinda alinan kararlara iliskin, ydneticim
bu kararlarin olas1 sonuglarini benimle tartisir.

13.

Isle ilgili tiim kararlar, ilgili ¢alisanlarin hepsine
ayni sekilde uygulanir.

14.

Isim hakkinda alman kararlar icin yOneticim
uygun gerekgeler sunar.

15.

Ucret diizeyimin adil oldugunu diisiiniiyorum.

16.

Yoneticim isimle 1ilgili kararlar alirken bana
mantikli gelebilecek agiklamalar yapar.

17.

Yoneticim, ise yonelik kararlar almadan once
biitiin ¢alisanlarin diisiincelerini dinler.

18.

Is sorumluluklarimin adil oldugunu diisiiniiyorum.

19.

Yoneticim isim hakkinda alinan her bir karari
detayl bir sekilde agiklar.

Psikolojik Sermaye Olcegi

Uzun dénemli bir problemi ¢6ziim bulmak ig¢in
analiz ederken kendimden eminimdir.

Yonetim kademesi ile olan toplantilarda, kendi
alanimla ilgili sunum yaparken kendime giivenirim

3. Calistigim kurumun stratejisi hakkinda yapilan
tartigmalara katki saglama konusunda kendimden
eminimdir.

4, Calisma alanimda hedef belirlemede kendime
giivenirim.

5. Sorunlar tartismak {izere kurumum disindaki
kisilerle (tedarikgiler, misteriler, vb.) iletisim
kurma konusunda kendime giivenirim.

6. Calisma arkadaglarirma bir bilgi sunarken
kendimden eminimdir.

7. lIsimde kendimi darbogaz icerisinde hissettigimde
bu durumdan kurtulmanin yollarin1 bulabilirim.

8. Su anda enerjik bir sekilde isimle ilgili
amaglarimin pesinden gitmekteyim.

9. Her probleme iliskin ¢ok sayida ¢6ziim yolu
bulunmaktadir.

10. Su aralar isimde kendimi olduk¢a basaril

gormekteyim.
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11.

Isimle ilgili mevcut amaglarimi gergeklestirmek
icin pek ¢ok yol aklima gelmektedir.

12.

Su anda, isimle ilgili planlamis oldugum
amaglarimi yerine getirmekteyim.

13.

Isimde basarisiz oldugum zaman, bu durumdan
kurtularak ilerlemede sikintiya diiserim.

14.

Isimde karsilastigim sorunlarla bir sekilde bas
edebilirim.

15.

Sayet zorunlu kalirsam, kendi kendime de
calisabilirim.

16.

Isimde baz1 seylerin iistesinden gelmeye
calisirken, genellikle stresli durumlarla
karsilasirim.

17.

Daha oOnce tecriibem oldugu igin, isimde zor
zamanlarin tistesinden gelebilirim.

18.

Bu iste aym1 anda bircok seyin iistesinden
gelebilecegimi hissediyorum.

19.

Isimde bazi belirsizlikler oldugunda, en iyisinin
gerceklesmesini umut ederim.

20.

Isimde bir seylerin ters gitme olasilif1 varsa,
mutlaka gerceklesir.

21.

Isim konusundaki durumlara her zaman olumlu
yanindan bakarim.

22.

Isimle alakali olarak gelecekte basima neler
gelebilecegi konusunda iyimserimdir.

23.

Isimde isler hicbir zaman istedigim sekilde
yurimez.

24.

Isime, her sikintinin sonunda bir hayir vardir
diistincesiyle yaklagirim.

is Performansi Olcegi

Gorevlerimi tam zamaninda gergeklestiririm.

Isle ilgili hedeflerimi fazlasiyla yerine getiririm.

Sundugum hizmet kalitesinde standartlarin {izerine
ulastigimdan eminim.

Bir problem ortaya ¢iktiginda en hizli sekilde ¢6ziim
tiretebilirim.

56




0Z GECMIS

22 Subat 1990 tarihinde, Antalya’da dogdum. ilk, Orta ve Lise egitimimi Antalya’da
tamamladiktan sonra, 2007 yilinda Marmara Universitesi, iktisadi ve Idari Bilimler
Fakiiltesi, Almanca Isletme béliimiine kaydoldum. Bu béliimden 2012 yilinda bdliim
tiglinciiliigi derecesiyle mezun oldum. 2012 yili giiz doneminde, Yildiz Teknik
Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isletme Yonetimi bdliimiinde yiiksek lisans
egitimime bagladim. 2015-2016 yillarinda Dis Ticaret Operasyon Uzmani olarak iki

farkli firmada gorev yaptim. Yabanci dillerim Ingilizce ve Almanca’dir.

57



