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GIRIS
fletisim, en basit sekliyle bir diisiince ya da duygunun beden hareketleriyle ya da
konusma, yazi, telefon, televizyon benzeri yardimer araglardan faydalanarak birinden
baska birine aktarimi olarak ifade edilmektedir. Iletisim basitce bu sekilde ifade edilse
de iletisim kurmak ozellikle de etkili iletisim kurmak bu kadar kolay olmamakta ve
iletisim becerilerine sahip olmay1 ayni zamanda bunlar1 etkili ve yerinde kullanabilmeyi
gerektirmektedir. Beceri, bir kisinin belli bir konuda giiclii ve giigsiiz yanlarinin
toplamin1 yansitmaktadir. Dolayisiyla iletisim becerileri s6z konusu oldugunda da
kisinin iletisim kurma seklinin giiclii ve zayif oldugu Ozelliklerinin toplami akla
gelmektedir. Iletisim becerisi, iletisimi gergeklestirebilmek icin gereken yetenek ve
davranislarin tiimiinii icermektedir. Iletisim kurma siirecinde ortaya ¢ikan sikintilar
insanlarin yaptiklar1 hatalardan ve bu hatalarin psikolojik sebepleriyle ilgili olmaktadir.
Iletisim kurulurken ortaya cikan aksakliklarin giderilmesi i¢in yapilan hatalarin farkina
varlp, ¢Ozim odakli yaklasmak oOnemlidir. Bunun yani sira iletisim kurarken
catismalarin yasanmamasi i¢in de kaynak ve alict konumunda bulunan kisilerin
karsisindakinin soziinii kesmemesi ve dikkatli dinlemesi gerekmektedir. Bu gibi
davraniglarda bulunabilmek icin iletisim becerilerinin giiglii olmas1 gerekmektedir.
Iletisim becerileri altinda bircok unsur bulunabilmektedir. Bunlardan bazilari; kendini
acma, ikna etme ve etkileme, dinleme, etkin konusma ve geri bildirimde bulunma
becerileri seklinde siralanmaktadir. Bu gibi becerileri kendisinde barindiran ¢alisanlar
caligma arkadaslar1 ve kurum yoneticileri tarafindan sevilecektir. Ayn1 zamanda boyle
becerilere sahip calisanlarin bir kurumda ¢ogunlugu olusturmasi ¢alisanlarin kurumsal

baglilik seviyelerini ve kurumun basarisini etkileyebilecektir.

Kurumsal baglilik calisanin kendi ¢ikarlarindan daha ¢ok kurumun cikarlarini iistiin
gbérmesi ve dnemsemesi olarak ifade edilir. Baglilik orani arttik¢a kurumun hedefleri ve
ilkeleri ¢alisanlar tarafindan daha 6nemli hale gelecek bu durum da ¢alisanlar1 kurumun
hedefleri ve ilkeleri dogrultusunda daha fazla caligmaya ve kurumda kalmaya
heveslendirecektir. Ozellikle kiiresellesen is diinyasinda rekabet diizeyi gittikce artmis
ve daha sert bir hal almistir. Rekabetin bu denli artmas1 orgiitlerin piyasada yer almasini
ve slirdiirtilebilirliklerini zorlagtirmistir. Giliniimiiz kosullarinda Orgiitlerin piyasalarda
yerlerini korumasi ve giiclendirmesi i¢in ¢alisanlarina, ¢alisanlariyla girdigi iliskilere ve

caliganlarin kurumsal baglhlik seviyelerine dikkat etmeleri gerekmektedir. Is hayatinda
1



son zamanlarda karsilagilan ciddi problemlerden birinin g¢alisan memnuniyetsizligi
oldugu diistiniildiigiinde bu durum orgiitler agisindan mal veya hizmet iiretmek kadar
onemli olup, calisanlarin is ortamindan ve yaptiklari isten memnun olmalar1 Grgiitiin
temel hedeflerinden biri haline gelmektedir. Bu noktada c¢alisanin i¢inde yer aldigi
orgiitliin degerlerini benimsemesi ve orgiitte kalmay1 istemesi anlamina gelen kurumsal
baglilik kavrami ortaya ¢ikmaktadir. Uzun vadeli basariyr ve performansi hedefleyen
kurumlarin, ¢alisanlarin memnuniyetsizliklerini gidererek ve onlar i¢in daha iyi sartlar
olusturarak, onlara kars1 adaletli hareket etmesi ¢alisanlarin kurumsal baglilik seviyeleri
tizerinde olumlu etkide bulunacaktir. Son olarak kurum i¢indeki c¢alisanlarin iletisim
becerileri de kurumsal baglilik {izerinde etkili olabilmektedir. Saglikli bir iletisim ortami

calisanlar1 kurumda kalmaya motive edecektir.

Orgiitsel adalet kavrami genellikle algilanan orgiitsel adalet olarak ele alinmaktadir.
Buna sebep olarak ise ¢alisanin kendisine ne kadar adaletli davranildigindan ziyade
caliganin maruz kaldigi davramisi ne kadar adaletli gordiigii gosterilebilir. Orgiitsel
adalet kavrami Adams’in esitlik kuramina dayanmaktadir. Calisan, kurum igin verdigi
cabay1 ve kuruma kazandirdigi katma degerleri diislinerek bunlarin sonucunda kurum
tarafindan kendisine yapilan 6demeleri ve ddiilleri degerlendirerek kendisinin gabasiyla
kurumun bu ¢abay1 odiillendirme bigimini ve derecesini kiyaslar. Algilanan orgiitsel
adalet bu kiyaslama neticesindeki verilere gore olugmaktadir. Calisanda orgiitsel adalet
algis1 olusmasinda girdi-¢ikti oranlar1 genelde karsilastirma Olgiitii olarak ele
alinmaktadir. Calisan kendi girdi-¢iktt oranlariyla mesai arkadaslarinin  girdi-¢ikt
oranlarini kiyaslayabilir. Kiyaslama sonucunda mevcut durumun adil ya da adile yakin
olmast gibi durumlarda calisan acisindan adaletin yerini buldugu sdylenilebilir.
Kiyaslama sonucunda aksi bir durumla karsilasan ¢alisan, adil bir muamele gérmedigi
algisina sahip olabilecektir. Bu gibi adaletsizligin algilandigi kurumlarda calisan
kendince adaleti saglamak yani adaletsizligi gidermek i¢in iki tiirli davranig
gosterebilmektedir. Birinci olarak, kurum i¢in verdigi c¢abayr yani girdilerini
azaltmaktadir. Ikinci olarak da kurumdan elde edecegi faydalar1 yani giktilar1 artirmaya
caligmaktadir. Algilanan Orgiitsel adalet genelde ii¢ boyuta ayrilmaktadir. Genel kabul
goren ayrim bu olsa da farkli aragtirmacilar farkli siniflandirmalar yapabilmektedir.
Yaygin olarak yapilan iiglii ayrima gore siire¢ adaleti, etkilesim adaleti ve dagitim

adaleti olmak lizere ayrilmistir. Dagitim adaleti kurumdaki roller, iicretler, terfiler ve



gorevler gibi kaynaklarin adaletli bir sekilde dagitimini ele almaktadir. Siireg adaleti ise
karar alma siirecinde yasanan adalet {lizerine odaklanmakta bir diger deyisle kurum
tarafindan alinan kararlarin ne sekilde alindigi iizerinde durmaktadir. Son olarak
etkilesim adaleti ise adaletin dagiticis1 olan kurum ile adaletin tiiketicisi konumunda
olan caligsan arasinda gelisen ve yasanan etkilesimlerde diiriistliik, naziklik ve sayg1 gibi
iletisimsel niteliklerle iliskilidir. Algilanan Orgiitsel adalet kurumlar i¢in Onem arz
etmektedir. Bunun sebebi ise kurum c¢alisanlarinin davraniglar sergilerken adalet
algilarmi  6n planda tutmalaridir. Calisanlar kendilerine adaletli davranildigim
diistindiiklerinde kurumlarina kars1 daha bagli olabilecek dolayisiyla daha iist diizey
performans gosterebileceklerdir. Aksi durumlarda ise calisanlar, gorev aldiklar isleri
kalitesiz ve iistiin korii yapma ya da is birakma davraniglar sergileyebileceklerdir. Bu
noktadan hareketle kurumsal bagliliga dolayisiyla ¢alisan davranisina direk etki eden
oOrgiitsel adalet algis1 lizerinde durmak ve adaleti saglayarak bu algmin ¢alisanlarda

olumlu yonde gelismesini saglamak kurumlarin basarisi i¢in dnemlidir.

Bu kapsamda tez calismasinin amaci iletisim becerilerinin kurumsal bagliliga etkisinde

algilanan Orgiitsel adaletin araci roliinii ortaya ¢ikarmaktir.

Bu dogrultuda dort boliimden olusan ¢alismanin birinci boliimiinde iletisim ve iletisim
becerileri kavramlarinin tanimlar1 yapilmis ve belli basli iletisim becerileri ve
unsurlarindan bahsedilmis ve iletisim becerilerinin alt boyutlarina deginilmistir.
Calismanin ikinci boliimiinde kurumsal baghlik kavrami, 6nemi ve kurumsal baglilig
etkileyen faktorlere deginilmis ardindan kurumsal baglilikla iligkili kavramlar hakkinda
bilgi verilmis ve kurumsal baglilik tiirleri agiklanmistir. Calismanin ii¢lincli boliimiinde
algilanan orgiitsel adalet kavramlari esitlik ve adalet hakkinda tanimlamalar yapilmus,
algilanan orgiitsel adaletin 6nemi iizerinde durulmus ve son olarak algilanan oOrgiitsel
adalet algisinin boyutlar1 hakkinda bilgi verilmistir. Ayrica ¢alismanin bu boliimiinde
literatiir taramas1 yapilarak algilan iletisim becerileri, kurumsal baglilik ve oOrgiitsel

adalet arasindaki iligkileri konu edinen ¢alismalarin sonuglarina yer verilmistir.

Calismanin dordiincii ve son boliimiinde ise iletisim becerilerinin kurumsal bagliliga
etkisinde algilanan orgiitsel adaletin aract roliinii belirlemeye yonelik yapilan

arastirmaya ve arastirmanin bulgularna yer verilmistir. Saha arastirmasi yiliz yiize



goriisme teknigiyle anket uygulanarak yapilmistir. Uygulanan anketlerden elde edilen
veriler korelasyon ve hiyerarsik regresyon analizleri araciligiyla degerlendirilmis ve

sonuglar yorumlanmuistir.

Calismanin Konusu

Caligmanin konusu, hizmet sektoriinde faaliyet gosteren c¢agri merkezi calisanlar
Ozelinde iletisim becerileri, kurumsal baglilik ve algilanan orgiitsel adalet arasindaki
iligkileri, bu degiskenlerin birbirine nasil etkiledigi ve hizmet sektorii ¢alisanlarinin
iletisim becerilerinin kurumsal bagliliklar1 iizerindeki etkisinde algilanan orgiitsel

adaletin arac1 bir degisken olarak etkisinin ortaya ¢ikarilmasidir.
Calismanin Onemi

Bu calismay1 6nemli kilan 6zelliklerden birisi iletisim becerileri, kurumsal baglilik ve
algilanan oOrgiitsel adalet konularini birlikte ele alan c¢alismalarin sayica olduk¢a az
olmasidir. Buna ilaveten iletisim becerilerinin kurumsal baghliga etkisinde algilanan
Orgiitsel adaletin araci etkisini konu edinen c¢alisma ise yerli ve yabanci literatiirde
heniiz yapilmamistir. Konunun bu yoniiyle olduk¢ca 06zglin ve Onemli oldugu
diistiniilmektedir. Bu ¢alismanin literatiire ve yapilacak ileriki caligmalara dayanak

saglayacagi da diisiiniilmektedir.

Ayrica bu caligma sonrasinda ulagilan sonuglarin farkli sektorlerde faaliyet gostermekte
olan kurumlarim da kurumsal baglilik konusunda nelere dikkat ederek stratejiler

gelistirmesi gerektigine dair yonetsel konularda katki saglayabilecegi ifade edilebilir.
Calismanin Amaci

Isgorenlerin iletisim becerilerinin, kurumsal bagliliklar iizerindeki etkisinde algilanan
orgiitsel adaletin aracit roliinii tespit etmektir. Bu temel amag¢ yaninda iletisim
becerilerinin kurumsal baglilikla arasindaki iligki ve etkilesimi, algilanan orgiitsel adalet
ile kurumsal baglilik arasindaki iliski ve etkilesimi ve iletisim becerileri ile algilanan
orglitsel adalet arasindaki iliski ve etkilesimi tespit etmek de ¢alismanin alt amaglari

olarak ifade edilebilir.



Calismanin Yontemi

Calisma iki asamali olarak tasarlanmis ve uygulanmustir. Ilk asamada ikincil
kaynaklardan elde edilen bilgiler 1s18inda ¢aligmanin kavramsal ¢ergevesi olusturulmus
ve literatiir taramasi ile c¢alismanin degiskenlerine iliskin kavramsal agiklamalar
yapilmugtir. Literatiire dayanarak olusturulan aragtirma modeli ve hipotezler i¢in ikinci
asamada olusturulan anket formu yardimiyla yiizylize goriisme teknigi kullanilarak
birincil kaynaklardan veri toplanmistir. Elde edilen veriler istatistik paket programi
yardimiyla analiz edilmis ve bulgular yorumlanarak sonuglari akademik ve sektor
cevresinden paydaslarin ilgisine sunulmustur. Saha arastirmasi kisminda profesyonel bir

kamuoyu arastirma sirketinden destek alinmis ve verilerin kalitesi i¢in dikkat edilmistir.



BOLUM 1: ILETISIM BECERILERI
1.1. Tletisim Kavram

fletisim sozciigii, Latince’de  “ortak” anlamimi yansitan “communis” kokiinden
meydana gelen  “communication”  sozclglnii  karsilayan  bir  kavramdir.
“Communication” sozciiglinlin kokeninden yola c¢ikarak baktigimizda sozciigiin
toplumsallagmayi ifade ettigi sdylenebilir. Clinkii toplumsallagsmak i¢in iletisime ihtiyag
duyulmaktadir. Bireyler toplum tarafindan kabul edilmis olan kurallari, gelenekleri ve
belli basgh degerleri 6grenmek i¢in iletisime ihtiya¢ duymaktadir. Ayn1 zamanda kendini
diger bireylere anlatabilmek ve onlar1 anlayabilmek yani sosyallesmek i¢in iletisim
kurmaya gereksinim duymaktadir. “Communication” sdzciigii toplumsallasma ve
iletisim baglantisin1 yansitabilmektedir. Dilimizde karsilig1 olarak kullanilan “iletigim”
sOzciigii boyle genis bir anlama gelmemekte toplumsallasmay1 yansitamamaktadir
(Oskay, 1993). iletisim duygu ve diisiincelerin aktarilmasi baskalariyla paylasiimas:
anlamini igeren “communis” kelimesinden tlireyerek ortaya ¢ikmistir (Debasish ve Das,
2009). Insanlik tarihine bakildiginda insan ve iletisim hep birlikte yol almis ve
birbirlerini beslemiglerdir. Bu iki kavrami birbirinden ayr1 degerlendirmek yanlig
sonuglara neden olacaktir. Buna sebep olarak bireyin kendisini ve kendisinin yer aldigi
toplumu ve kiiltiirii iletisimden yararlanarak gelistirebilecegi diisiiniilmektedir. Iletisim
ayni zamanda bilimsel ve kiiltiirel iiriinlerin de ortaya konulmasinda biiyiik bir role
sahiptir (Acikgdz, 2005). Iletisim duygu ya da diisiincenin karsilikli bir sekilde
paylasilmasin1 iceren bir siire¢ olmakla birlikte kisileraras1 etkilesim icin de
vazgecilmez bir unsurdur. Iletisim bir diger ifadeyle gonderici ile alicinin arasinda
gerceklesen bir mesaj aligverisidir. Bu aligveris sonucunda taraflar davranis
degisikligine gidebilmektedir. Iletisim sozlii, gorsel ve yazili bir sekilde istenilen

durumun aktarilmasini da icermektedir (Camdereli, 2000).

Glinliik yasamda iletisimi diisiindiigiimiiz zaman konusmak, telefonlara karsilik vermek
yazmak bazen de beden dili kullanmak gibi iletisim stilleri yer almaktadir. Bazi
zamanlarda susmak ve tepki vermemek de bir anlam ortaya koymakta ve iletisim unsuru
haline gelmektedir (Peker ve Aytiirk, 2000). Iletisim, paylasma diisiincesi cercevesinde
gelisen bir kavram olmakla beraber farkli bir tanimlamayla anlasilma sanati1 seklinde de

diisiiniilmektedir. iletisimden s6z edilebilmesi icin sosyal bir temas, ortak arag gibi



unsurlar ve bunun yaninda toplumsal birliktelik ve iliskiler ag1 da olmalidir ¢linkii
iletisim ve iligkiler birbirini besleyen olgulardir (Adair, 2016).
Zilhioglu’nun ortaya koydugu iletisim tanimlari ise su sekildedir (Zillioglu, 2007):

e {letisim diisiince ve duygunun semboller araciligiyla kars: tarafa iletilmesidir.

e lletisim iletiler kullamlarak ortaya koyulan sosyal bir etkilesim sistemidir.

e iletisim, iletisim halinde olan bireylerin karsihikli olarak bilgileri kendi

aralarinda paylastiklar siirece verilen addir.
e {letisim, bireylerin sosyal gercekligi olusturup zaman zaman degisiklikler

yaptigi siirece denilmektedir.

Iletisim bilginin ortaya konulmasi ve bu ortaya konan bilginin yorumlanarak aktarilmas:
seklinde diisiiniilebilir. Bu ifadeye bakildiginda iletisimin tek tarafli bir siire¢ oldugu
kanisina varilabilse de aslinda yapi bakimindan ¢ift yonli bir siireci kapsamaktadir.
Gergeklestirilen iletisimden verim elde edebilmek i¢in siirecin etkilesimli bir sekilde
yiiriitiilmesi saglanmalidir (Tutar, 2001). Iletisim en basit sekliyle bir diisiince ya da
duygunun beden hareketleriyle ya da konusma, yazi, telefon, televizyon ve benzeri
yardimci araglardan faydalanarak birinden bagka birine mesaj aktarimi olarak ifade

edilmektedir (Demirel, 2000).

Iletisim birtakim &zelliklere sahiptir. Iletisim; dinamik bir siire¢ izler, sembollere
dayalidir, ahlakla iligkilidir, kiiltiirden beslenir ¢ogu zaman bilingli gerceklestigi
diisiiniilse de bilingsizce de gerceklesebilir (Debasish ve Das, 2009). Bilingsiz iletisim
icin giinlik hayatta farkinda olmayarak beden diliyle yapilan hareketler sonucunda
gerceklesen iletisim 6rnek verilebilir. Siklikla verilen bir 6rnek olan yalan sdyleyen
insanlarin  genelde istemsizce gozlerini karsisindakinden kagirarak farkli yerlere
bakmasi, muhatabinin gozlerine odaklanmamasi bilingsiz iletisimi yansitabilmektedir.
lletisim Dokmen’e (2016) gore bilginin olusturulmas, iletilmesi ve son olarak da anlam
kazandirilmasi siireglerini igermektedir. Glinliilk yasamdaki ¢cogu eylem iletisime 6rnek
olarak gosterilebilir. Iki insanin konusmasi da iki hayvanin birbirlerinden beden dili gibi
kendine has oOzellikleriyle mesaj almasi ve gondermesi de iletisim kapsaminda ele
aliabilmektedir (Dokmen, 2016). Kurumsal iletisim baglaminda olaya bakildiginda ise
iletisimin basariya ulasabilmesi i¢in yerine getirilmesi gereken unsular1 Erdogan (2006)

su sekilde aciklamaktadir:



e Jletilen mesaj cevap almayr saglayabilecek motive edici unsurlar
bulundurmalidir.

e Jletisim igin dogru zaman dogru ortam hazirlanmali rastgele iletisime
girilmemelidir.

e Faydali olmayan iletisim davranislar1 degistirilmelidir.

e Saglikli bir mesaj alis verisi i¢in taraflarin ortak alanlar1 artirilmalidir.

o iletisimi gerceklestiren birey oncelikle kendini tanimali ve digerlerinin de
kendisi hakkinda ne diisiindiigiinti bilmelidir.

e Iletisimde yapmacik davranislar sergilenmemelidir.

e Birey daima kendisinin en iyiyi bildigi diisiincesine kapilmamalidir.

e {letisimde alic1 da kaynak da aktif bir sekilde yer almalidir.

e fletisimde kars1 taraftaki kisiye Onyargili yaklasilmamali ve kisi
korkutulmamalidir.

e lletisimde yapay unsurlar, yapmacik giilimsemeler benzeri kullanarak karsidaki

kisi haksiz duruma diisiiriilmemelidir.

Iletisimin insan hayatindaki énemi yasami kolaylastirmasi ve toplumsallasma siirecinde
etkin rol oynamasi ile ilgilidir. iletisimin en 6nemli islevlerinden biri bilgi saglamadir.
Bilgi cevreyle iyi iliskiler olusturmak ve toplumsallasma igin elzemdir. Iletisim ayn
zamanda karar verme slireglerinde de etkili bir noktada olmaktadir ¢ilinkii karar verme
siirecinde dogru bilgi &nemlidir. Iletisimin islevlerinden biri de ikna etme ve
etkilemedir. Tkna etme ve etkileme s6z konusu oldugunda karsidaki kisiyi degistirmek
amaglanmaktadir. ikna ve etkilemenin farkli yonleri bulunmakta olup iknada kisinin
diistincelerinin tersine yonelik bir degisim hedeflenmekte iken etkilemede ise kisinin
tutumlarina ters olmayan bir degisim arzulanmaktadir. Ogrenme siirecinde iletisime
gerek duyuldugundan iletisimin bir diger islevinin de ogreticilik oldugu dile
getirilmektedir. Son olarak ise toplum igerisinde iliskilerdeki oneminden kaynakli
olarak iletisimin birlestiricilik islevi de tasidig ifade edilmektedir (Giirgen, 1997).
1.2.1letisim Becerileri

1.2.1. iletisim Becerisi Kavramimin Tanim

Beceri kelime anlamu itibariyle birtakim konularda ve alanlarda yetkinlik durumunu
yansitmaktadir. Kisinin istedigi hedeflere ulasmak i¢in hedefin gerekliliklerini yerine

getirebilme durumuna beceri denmektedir. Beceri bir seyi yapmak i¢in ehil olma
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durumunu yansitmamaktadir. Dolayisiyla beceri kisinin bir konu veyahut alanla alakali
giiclii ve giicsiiz yanlarinin toplamudir. Iletisim s6z konusu oldugunda da bu durumun
gecerli oldugu sdylenilebilmekte ve bireyin sahip oldugu kuvvetli ve zayif taraflar
iletisim becerilerini ifade etmektedir (Urgiipli Siraman, 2006). Iletisim becerisi,
iletisimi  gerceklestirebilmek igin gereken yetenek ve davranislarin tiimiini
icermektedir. Iletisim kurma siirecinde ortaya ¢ikan sorunlar insanlarin yaptiklari
hatalardan ve bu hatalarin psikolojik sebepleriyle ilgili olmaktadir. iletisim kurulurken
ortaya ¢ikan aksakliklarin giderilmesi i¢in yapilan hatalarin farkina varip, ¢6ziim odakl
yaklagmak onemlidir. Bunun yani sira iletisim kurarken catigsmalarin yaganmamasi igin
kaynak ve alict1 konumunda bulunan kisilerin karsisindakinin soziinii kesmemesi ve
dikkatli dinlemesi gerekmektedir (Dokmen, 2016). Kisiler arasi1 iletisimi
gerceklestirebilmek sonradan kazanilan bir beceridir. Bunun gibi 6fke patlamalar
sonucunda yanlis davraniglar sergilemek de sonradan 6grenilmistir. Bu tarz davraniglari
ilerletmek gelistirmek ya da azaltmak kisinin ¢abasina bagli olmakla birlikte kisiler
aslinda aralarindaki iletisime ya da iletisimsizlige kendileri neden olmaktadir (Ozer,
1995). lletisim becerisi; kisisel ihtiyaclari, sorumluluklar1 yerine getirirken diger
kisilerin ihtiyaglarini, haklarim1 goéz ardi etmeden net ve acik bir bigimde iletisim
kurmay1 kapsamaktadir (Hargie, 2011). Her insan ¢ocukluk ¢agindan itibaren iletisim
becerilerini zaman igerisinde ilerletmek i¢in ugrasir. Ciinkii iletisimsiz bir hayat
diistiniilemez iletisim temel bir gereksinim ve hayatin devam etmesi i¢in de zaruri bir
olgudur. Bunun yam sira etkili iletisim becerilerine sahip bireylerin daha kaliteli ve
saglikli bir hayat yasayacag ifade edilebilir. Saglikli bir iletisim igin ise Oncelikle
bireyin iletisim gercgeklestirdigi kisiyi dogru bir sekilde algilamasi ve kendi iletmek
istedigi mesajlar1 da karsidakinin anlayacagi sekilde aktarabilmesidir (Kocayoriik,
2012).

Gordon’a (2004) gore, edilgen suskunluk, tepkileri onaylama, aktif dinleme ve agik kap1
birakma etkili iletisim becerileri arasinda yer almaktadir. Bunlar kisaca agiklanacak
olursa; edilgen suskunluk, kisinin karsidakini onaylandigina dair kuvvetli bir
gostergedir. Tepkilerin onaylanmasi, basin asagi yukar1 tarafa dogru sallanmasi veya
konunun anlasildigini ifade eden diger davranislardir. Agik kapi birakma ise {izerinde
durulan konuyu daha derin bir sekilde konusmay: ifade etmektedir (Gordon, 2004).
Iletisim becerisinin ilk asamasi etkin bir dinleme pratigine sahip olmaktir. Yiizeysel
olarak bakildiginda dinlemek basit bir davranis gibi goriinse de iletisimdeki ¢atisma ve
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sorunlarin temelinde “dinleme”den kaynakli unsurlar yer almaktadir. Konuya bu agidan
yaklasildiginda dinleme eyleminin sadece karsi tarafin dediklerini duyma gibi
algilanmasi ve tanimlanmasi dogru degildir. Dinleme ayn1 zamanda karsi taraftaki
kisinin sOylediklerini algilayabilmek i¢in ona odaklanarak dikkat kesilmeyi ifade
etmektedir (Korkut, 2004). Sozsiiz iletisimin 6nemli bir unsuru olan dinlemenin; bilingli
bir sekilde karsidaki kisiye saygi gostererek yapilmasi gerekmektedir. Dinleme baska
bir ifadeyle Kkarsi taraftaki kisinin belli bir konuyla ilgili diisiincelerini ve i¢inde
bulundugu duygusal durumu anlama g¢abasi olarak da tanimlanabilir (McKay, Davis ve
Fanning, 2006). iletisime girilen kisinin aktardiklarin1 dinlemenin iletisim becerisinde
basat bir rol oynadig1 sdylenilebilir. ik basta bakildiginda énemsiz ve ¢ok basit bir olay
olarak diisiinlilen dinleme davranisi aslinda iletisim i¢in ¢ok Onemlidir ¢iinkii iletisim
kurulurken yasanan sikintilarin ve anlagsmazliklarin sebebi kaliteli bir dinlemenin
olmayisindan kaynaklanmaktadir. Dinlemek sadece duymak olarak diisiiniilmemeli
duyulanlarin anlama biriindiiriilmesi siireci olarak da goriilmeli ve dikkatle

gerceklestirilmelidir (Egan, 1994).

Sozsiiz iletisimin 6nemli unsurlarindan olan dinleme ile duyma arasinda birtakim
farklarin oldugu bilinmektedir. Dinleme ve duyma arasinda var olan bu farkliliklar ve
etkili dinleme i¢in yerine getirilmesi gerekenler bes asamada ele alinmaktadir (Devito,

2004):

e Mesaji1 Alma: Dinleme siireci karsidaki kisinin konugmasiyla baslar. Karsidaki
kisinin aktardigi mesaj1 saghkli algilayabilmek icin dinleyenin kaynaga
odaklanmas1 ve kendi sdyleyecegi seyleri diistinmeyerek karsi tarafin soziinii
kesmeden ne soyledigi ile ilgilenmelidir.

e Anlama: lletisim siirecinde karsidaki konusanimn aktarmak istedigi diisiince ve
duygular1 anlamay1 kapsamaktadir. Soylenenleri tam ve dogru bir sekilde
anlamak i¢in Onyargi icerisinde olmadan karsidakinin diislincelerini anlamak
icin ugragsmak gerekmektedir. Ayn1 zamanda gerek goriildiigii yerlerde konuyu
netlestirmek i¢in birtakim sorular sorulabilir.

e Hatirlama: Iletisim esnasinda yapilan bilgi paylasimindan sonra alman bilgiler
bir siire bellekte yer alabilmektedir. Fakat alinan her bilgi akilda tutulamamakta
ve unutulmaktadir. Bu yilizden 6nemli olan kisimlarin unutulmasin1 6nlemek i¢in

not almak mantikli olacaktir. Bunun disinda hatirlamay1 kolaylastiracak diger
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yontemler ise su sekildedir; mesajin ana diigiincesinin onemli yerlerine
odaklanmak ve mesajin kolaylikla unutulabilecek yerlerinin tekrar edilmesini
istemektir.

o Degerlendirme: Bu asamada ise karsidaki konugsmacinin iddia ettigi goriisii
anlamlandirmaya calisilmaktadir. Degerlendirme siirecinde dinlenilen kisinin
gercek diislincesi net bir sekilde anlasilincaya kadar soru sorarak anlamaya
calismak gerekmekte ve 6nyargidan uzak durulmalidir.

e Tepki Verme: Tepki verme iki sekilde ortaya ¢ikmaktadir. Ilk olarak karsidaki
konusmasina devam ederken yanit verilebilir ikinci olarak da konusmanin bittigi
vakit yanit verilebilir. Konusma siirecinde iletilen tepkilerle karsidaki kisiye
dinlenildiginin hissettirilmesi 6onem arz etmektedir. Son olarak tepki verme

surecinde duriist davranilmasi 6nemlidir.

fletisim becerileri kuvvetli olan kisiler dzgiivenli, paylasmaktan hoslanan ve olasi
sorunlarda ¢oziim odakli hareket eden kisilerdir. Bunun tam aksi Ozellikler gdsteren
bireyler de iletisim becerileri zayif olan kisilerdir. Bu kisiler sadece kendi fikirlerini 6n
planda tutan ve bu fikirleri inat¢1 bir sekilde savunan, 6zgilivenleri diisiik insanlardir.
Giinlimiizde iletisim becerileri hem kisisel bazda hem de kurum bazinda birgok
kazanima yol agmaktadir. Kisisel olarak diisiiniildiiglinde iletisim becerisi yiliksek
bireyler islerinde daha iyi konuma gelebilmekte ayni zamanda iletisim becerisi yliksek
calisanlara sahip olan kurumlar rekabet etti§i kurumlara oranla daha fazla istiinliik
saglayabilmektedirler (Bilen, 2004). Iletisim becerisi ile ilgili yapilan bir diger tanima
gore kargi tarafta yer alan kisilerden alinan cevaplar ile iliskili degerlendirmelerin
yapilmas1 sonucunda cevaplardan konunun veya durumun ana fikrini anlamaktir.
Iletisimin basartya ulasabilmesi icin istenilen hedeflere ulasilmis olmasi gerekmektedir.
Iletisimin basarili bir sekilde gerceklestirildiginden bahsedebilmek igin iletiyi alan
alicinin bu iletiyi kaynagin kodladig: gibi agmasi yani kaynagin anlatmak istediklerini

anlamasi1 gerekmektedir (Yiiksel, 2008).
1.2.2. Kendini A¢ma

Iletisim becerilerinin énemli unsurlarin biri olan kendini agma kisiler arasinda saglanan
iletisimin devamlilig1 noktasinda 6nemli bir yer teskil etmektedir. Bireylerin karsilikli

olarak birbirlerini tanimalarina yardimci olan bu beceri sayesinde kisiler arasinda
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iletisim daha etkili olabilmekte ve giiven g¢ercevesinde devam edebilmektedir. Kisiler
arasinda iletisimin devamliliginin saglanabilmesi iletisim kuran kisilerin kars1 tarafa
kendilerini agma pratiklerine gore degismektedir. Kendini agma eyleminde bulunuldugu
siirece kisiler arasindaki iletisimin kaliteli ve gilivenli bir sekilde slirecegi soylenilebilir
(Cetinkaya, 2010). Saglikli bir toplumun olusmasi toplumu olusturan bireylere bagl
olmaktadir. Dolayisiyla saglikli bir toplumun insa edilmesinde bireyler arasinda saglikli
iletisim ve insan iliskilerinin 6nemi biiyiiktiir. Bireyler arasinda saglikli bir iletisim
olmadan saglikli bir toplumdan s6z etmek oldukga zordur. Saglikli iletisim ve insan
iligkilerinin kurulmasi i¢in de bireylerin birbirleriyle iletisime gegtiklerinde mesajlarini
dogru sekilde aktarmalar1 ve dogru sekilde kod a¢imi yapip anlamlandirmasi
gerekmektedir (Ciiceloglu, 1995). Kendini agma davranigi bireylerin muhataplarina
kendileri hakkinda bilgi verme siirecini ifade etmektedir. Bu faaliyet bazen bireyler
tarafindan korkutucu bir faaliyet gibi goriinebilmektedir. Bunun sebebi ise bireylerin
kendilerini agma faaliyetlerine girdiklerinde muhataplari tarafindan olast bir
onaylanmama korkusundan kaynaklanmaktadir. Ayrica kendini agma davranist var olan
iligkilere heyecan katabilmekte ve iliskiyi daha seffaf bir konuma getirebilmektedir
(McKay, Davis ve Fanning, 2006). Bu noktadan hareketle gesitli sebeplerden dolay1
bireyler zaman zaman kendini a¢gma davraniglarindan kagimabilmekte veya bu
davraniglart terk edebilmektedir. Bunun sonucunda ise bireyler arasinda iletisim
sorunlar1 ve catismalar1 goriilebilmektedir. Bu tarz iletisim sorunlarinin yasanmamasi
icin bireylerin i¢cinde bulunduklar1 durumlar karsilarindaki bireylere igcten ve seffaf bir
bicimde herhangi bir kaygi duymadan aktarmalar1 gerekmektedir. Ciinkii aktarilmasi
gereken bilgiler ve diisiinceler cesitli sebeplerden dolayr aktarilmadiginda taraflar
birbirlerini yanlis anlayip yanlis yorumlayabilecek bu da iletisim halindeki iki tarafi da
zor durumda birakabilecektir. Bu gibi durumlarda 6zellikle de kendini agmakta kaygi
duyan kisinin kendini kars1 tarafa agmayi1 ertelemesi devam ettikge muhatap kendi
icerisinde birtakim diislincelerle kafasini mesgul edecektir. Boyle durumlarin 6niine
gecmek icin yapilacak en mantikli davranis kiginin kendisini kars1 tarafa uygun bir
iislupla agmasidir. Bu sekilde davranildiginda kisiler arasindaki sorunlar daha kolay
ortadan kalkabilecek en azindan kendini birtakim sebeplerden ve kaygilardan dolay:
acamayan birey rahatlayacaktir. Sonu¢ olarak kendini agma davranisindan her ne

sebeple olursa olsun kaginilmamali ve kars tarafla uygun bir dille konusulmalidir.
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1.2.3. ikna Etme ve Etkileme Becerisi

Kisileraras: iletisimlerde onemli olan iletisim becerilerinden biri de ikna etme ve
etkileme becerisidir. Tkna tek yonlii bir iletisimi degil iki yonlii daha aktif bir sekilde
gergeklestirilen iletisimi  kapsamaktadir (Yilmaz, 2018). Kisiler genellikle karsi
taraftakilere diislincelerini aktarmak, yardim istemek gibi bir¢ok nedenle iletisim kurma
ihtiyac1 hissetmektedirler. Kurulan iletisim siireglerine bakildiginda en siradan giinliik
konusmalarin bile ikna etme ve etkileme ile iliskisinin oldugu goriilebilmektedir.
Kisacas1 bireyler iletisim kurarken karsi taraftakilerin diislincelerini ve davranislarini
kendi hedefleri dogrultusunda degistirmeyi amaglamaktadirlar. Bunu yaparken de ikna
ve etkileme becerilerini kullanabilmekteditler (Zillioglu ve Yiiksel, 2004). ikna etme ve
etkileme becerileri arasinda birtakim farkliliklar vardir. kna etme becerisinde karsidaki
bireyin diisiinceleri ve davraniglar1 ikna etmeye ¢alisan kisinin amagclar1 dogrultusunda
degistirilmek istenmektedir. Etkilemede ise karsidaki bireyin diisiince ve davraniglari
kendisinin zararina ve c¢ikarlarina ters olmayacak sekilde daha uzun vadede sonug
aliabilecek sekilde degistirilmeye calisilir. Ayn1 zamanda ikna etmede amag agik bir
sekilde ortadayken etkilemede bu durum farklilasmakta amac gizli tutulup uzun vadeli
bir iletisim stratejisi izlenmektedir (Giirgen, 1997). Ikna etme ve etkileme becerileri
hem giinliik hayattaki iligkilerde hem de birtakim mesleklerde kullanilmaktadir.
Ornegin reklam kampanyalarinda mevcut iiriiniin satis oranmmn artirilmasi icin ayni
zamanda hedeflenen tiiketicinin iiriine yonelik diisiincelerini olumlu yonde degistirmek
icin ikna ve etkileme becerileri kullanilabilmektedir. Ek olarak siyaset s6z konusu
oldugunda da akla gelen ilk sey ikna etme ve etkilemedir. Ciinkii siyasette amag halkin
giivenini kazanip oy almaktir. Halktan oy alabilmek i¢in ise adaylarin kendilerini ve
politikalarim1 halki ikna edici ve etkileyici bir bicimde sunmalar1 gerekmektedir. Bu
alanlarin disinda bireyleri ¢esitli bagimliliklardan kurtarabilmek icin de etkili ve ikna
edici birtakim girisimlerde, kampanyalarda bulunularak bu gibi sorunlar ¢dziilmeye
calisilmaktadir. Giinliik hayatta sosyal ortamlarda da taraflar her tirli iletisim
pratiginde birbirlerini ikna etme ve etkileme amaci i¢indedirler (Severin ve Tankard,
1994). Biitiin bu 6rneklere bakildiginda drnekler farkli da olsa amag ve ortak payda ikna
ve etkileme becerisidir. Insanlar, bireysel ve toplumsal hayatta bircok alanda ikna ve
etkileme becerileriyle karsilagsmakta bazen hedef bazen ise hedef dogrultusunda karsi
tarafi ikna etmeye calisan kisi roliinde bulunabilmektedirler. Dolayisiyla insan
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hayatinda bu kadar merkezi bir yer kaplayan ikna ve etkileme becerisi dnemli bir
Ozelliktir. Bu beceriye sahip olan insanlarin hem giinliilk hayatlarinda hem de is

hayatlarinda basaril1 ve etkili olabilecegi diisiiniilebilir.
1.2.4. Etkin Konusma Becerisi

Konusma, bir¢ok organin esgiidiimlii bir halde eyleme ge¢mesiyle ortaya ¢ikan bir
iletisim becerisidir. Bu agidan bakildiginda konugsmanin verimli bir sekilde
saglanmasimin ilk kosulu isitme organlarinin saghkli bir sekilde gorevlerini yerine
getirmesidir. Organlardan herhangi birinde bir sorun olmasi konusmayi1 bozmakta ve
konusmanin kaliteli ve saglikli bir sekilde ilerlemesine izin vermemektedir
(Temizylirek, Erdem ve Temizkan, 2014). Konusma; duygu ve diisiincelerin iletisim
kurulan tarafa hem isitsel hem de gorsel bigimde aktarilma siirecini icermektedir.
Konusma ayni1 zamanda dil araciligiyla saglanan ve kisiler arasinda mesaj aligveriginin
en kisa ve aktif sekildeki halidir (Ekici, 2013). Konusma siirecinde {izerinde durulmasi
gereken bir takim noktalar bulunmaktadir. Bu noktalar su sekilde siralanmaktadir

(Condrill ve Bough, 2003):

e Ne Demek Istediginizi Bilmek: iletisimi kaliteli bir hale getirmek i¢in konusma
yapmadan Once etkin bir dinleme yapmak ve sdylenilecek diisiinceleri
diizenlemek fayda saglayacaktir. Konugma yaparken sdylenecekler uzatilmadan
ve dinleyenleri sikmadan hizlica ifade edilmeli, inandirict olmaya 6zen
gosterilmelidir.

e Korkuyu Denetim Altina Almak: Konusma yaparken dinleyenler ve mesaj
diistiniilmelidir. Konugmanin basarili  olacag diisiiniilmeli, sogukkanl
olunmalidir. Ozellikle konusma yapmadan énce hazirlik yapmak ve konusma
plani yapmak potansiyel olumsuz durumlari engellemede yardimci olacaktir.

e Dinlemeyi Ogrenmek: Konusulan siire boyunca kars1 taraftaki kisi saygi ve
ilgiyle dinlenilmeli konusmaci odak noktasina alinmali ve Onemli noktalar
kacirilmayarak konusmacinin kendisini rahat ifade etmesine sans taninmalidir.

e Konusmadan Once Diisiinmek: Oncelikle nelerin sdylenmek istendiginin
planlanmas1 ve konusmay1 karsi tarafin anlayacagi bir bigimde uygun sozciik
secimi yapilarak devam edilmesi gerekmektedir. Konusma siirecine gore ses
tonunu uygun sekilde ayarlamak ayn1 zamanda hedef kitleyi tanimak ve konuya

bakis agilarini bilmek konusmaciy1 rahatlatacaktir.
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e Mesaja Inanmak: iletisimde basarili olabilmenin en 6nemli kosulu soylenilen
mesaja aktarilan ifadeye inanmaktir. Bunu ortaya koyabilmek i¢in tutkulu ve
heyecanli konusulmali iginde bulunulan cosku durumu kars1 tarafa iletilmelidir.
Konusmanin igerigine ve siirecine gore {iislup, ses tonu ve beden dili
sekillendirilmelidir.

e Belli Bash Noktalar1 Tekrarlamak: Konugmada aktarilan ve dinleyicinin
hatirlamasi istenilen noktalar sik sik tekrarlanmali. Bu noktalarin dinleyiciye ara
ara sorularak anlasilip anlasilmadigi kontrol edilmelidir.

e Dinleyicinin Istegini Ogrenmek: Dinleyiciye ucu agik sorular sorulabilir. Ayn1
zamanda dinleyicinin anlamasi istenilen yerlerle iligkili sorular sorulup cevaplar
farkli sozciikler ile tekrarlanabilir. Dinleyicinin degerlendirme yapabilmesi i¢in

farkli Oneriler sunulabilir.

Bu aciklamalardan hareketle etkin bir konusma becerisine sahip olabilmek igin
oncelikle iyi bir dinleyici olmanin gerektigi sOylenilebilir. Ciinkii etkin bir konusma
yapabilmek i¢in ilk olarak karsidaki kisinin aktarmak istedikleri eksiksiz ve net bir
sekilde anlasilmali, anlagilmayan yerler soru sorarak aydinlatilmalidir. Bu asamadan
sonra konusmanin igerigine ve gidisatina gore ses tonu ayarlanmali, uygun sozciik

secimi yapilmali ve beden dili i¢erikle uyumlu bir sekilde kullanilmalidir.
1.2.5. Geri Bildirimde Bulunma Becerisi

Geri bildirim, iletisim siirecinin son asamasini ifade etmektedir. Geri bildirim, alicinin
kaynaktan aldig1 iletiye karsiik vermesi durumudur. Alict iletiyi alip kod agimu
yaptiktan sonra iletiden bir anlam c¢ikarir ve bu anlama gore karsi tarafa bir ileti
gonderir. Dolayisiyla alicinin kaynaktan aldigi iletiye bir cevap vererek yeni bir ileti
gondermesi geri bildirim olarak adlandirilmaktadir. Geri bildirim sayesinde alicinin
iletiyi dogru bir sekilde anlayip anlayamadigi ayni zamanda da ileti hakkindaki
diisiinceleri ortaya konulabilir bdylece olast iletisim sorunlar1 azaltilabilmektedir
(Balgik, 2002). Geri bildirim mevcut durumun sartlari altinda olumlu veya olumsuz
olarak ikiye ayrilmaktadir. Olumlu geri bildirime ©rnek olarak bir sahne
performansindan sonra seyircilerden alinan alkiglar gosterilebilir. Olumlu geri
bildirimde alict iletiyi tam bir sekilde anladigin karsi tarafa dogru bir sekilde aktarir.
Negatif geri bildirimde ise alici, iletiyi gdndericinin planladig: sekilde anlayamaz. Bu
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durumda da negatif geri bildirim durumu diizeltici bir islev tasimaktadir. ileti dogru ve
yeterli bir sekilde anlasilmaz ise olumsuz geri bildirimden s6z etmek miimkiindiir.
Onaylamayan bakislar, elestirel davranmislar olumsuz geri bildirim Ornekleri olarak
gosterilebilir (Tutar ve Yilmaz, 2010). Olumlu ya da olumsuz geri bildirimlerin
olmamast durumunda iletisim siireci tek tarafli bir sekilde gerceklesmis olacaktir.
Ciinkii geri bildirimin olmadigi durumlarda alicinin ileti karsisinda verdigi tepki ya da
iletinin kendisine ulasma durumlar1 hakkinda bir bilgi edinilemeyecektir. Iletisim
stirecinin saglikli bir sekilde tamamlanmasi i¢in geri bildirim 6nem arz eden bir unsur
ve beceri olmaktadir (Bridge, 2003). Geri bildirim becerisi igerisinde bir¢ok tepki verme
secenegi mevcuttur. Kisiler geri bildirimde bulunurken sozel becerilerden, beden
hareketlerinden ya da yazi becerilerinden yararlanabilmektedir. Ayn1 zamanda iletisim
stirecindeki ifadelerin nasil anlasildigindan haberdar olmak icin dinleyicilere sorular
sormak da bir diger tepki segenegidir (Condrill ve Bough, 2003). Sonu¢ olarak geri
bildirimde bulunma becerisi iletisim siirecinde 6nemli bir yer tutmaktadir. Ciinkii geri
bildirimde bulunmak iletisim siirecinde yasanabilecek bir¢ok sorunu ve catismayi

giderebilmekte ve daha saglikli bir iletisim gergeklestirilmesinin 6niinii acabilmektedir.
1.3. iletisim Becerilerinin Alt Boyutlar

Yilmaz’a (2011) gore iletisim becerilerinin alt boyutlar1 iice ayrilmaktadir. Bunlar

strastyla su sekildedir:
1.3.1. Zihinsel iletisim Becerileri

e Iletisimin insan iliskilerindeki degerini ve iletisime etki eden unsurlar1 kendi
ifadesiyle anlatabilmek.

e Sozli ve sozsliz iletisim tiirlerini sOyleyebilmek.

e Duyma ve dinleme arasindaki farklari ve benzerlikleri ortaya koyabilmek.

e Kendisinin dinleme davranig1 hakkinda degerlendirmede bulunabilmek.

e Kisileraras1 iletisim siireclerinde dinleme davranisini etkin bir bigimde
kullanabilmek.

e Duygusal ve davranigsal pratiklerin ortaya g¢ikmasina etki eden unsurlari
birbirinden ayirabilmek.

e Girigken iletisim becerilerini agiklayabilmek.
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e Grupla baglantili normlar1 ve saghkli grup ici iletisimin saglayacag1 faydalari
aciklayabilmek.
e Problemli zamanlarda kullanilan iletisim ilkelerini agiklayabilmek.

e (atisma ¢oziimiinde etkili olan unsurlar1 agiklayabilmek.

1.3.2. Duygusal fletisim Becerileri

e Dilin kisilerarasi iletisimdeki dnemini bilmek.

o Sozsiiz iletisim tiirlerini anlayabilmek.

¢ Kisinin kendini tanimasini kolaylastiran becerileri kullanabilmek.

e Girisken hareket etmeyi dnleyen duygu ve diislincelerin bilincinde olabilmek.

e (Catismaya gosterilen tepkilerin sebeplerinin farkina varabilmek.

1.3.3. Davramssal Iletisim Becerileri

e Sunulan 6rnek olay tizerinden girisken davranis1 ortaya koyabilmek.

e Sunulan 6rnek olay tizerinden ben dili kullanip istekte bulunmay1 gosterebilmek.
e Yardimer iletisim becerilerini kisileraras iletisim siireclerinde gosterebilmek.

e Kisilerarasi1 iletisimde yasanan catismalari iceren Ornek durumlara ¢oziim

stratejileri olusturabilmek.
Calismanin birinci boliimii kapsaminda iletisim ve iletisim becerileri lizerinde durulmus

ve konunun etraflica anlasilabilmesi adina betimlemeler yaparak kavramsal agiklamalar

yapilmustir. Calismanin ikinci boliimiinde ise kurumsal baglilik kavrami irdelenecektir.
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BOLUM 2: KURUMSAL BAGLILIK KAVRAMI

2.1. Kurumsal Baghhik Kavrami

Kurumsal bagliligi ele almadan once baglilik kavramina deginmek yararli olacaktir.
Baglilik toplum olma duygusunun oldugu her yerde karsilagilabilen toplumsal
iggiidiiniin duygusal bir yansimasidir. Memurun gorevine ve amirine, askerin
komutania ve yurduna karst besledigi hisleri ve tutumlar1 ifade eden baglilik, sadik
olma durumunu da kapsamaktadir. Baghilik bir tutum ve ayni zamanda kuvvetli bir
duygudur. Bazen bir kisiye bazen bir kuruma bazen de kendimizden daha ¢ok 6nem
verdigimiz bir objeye kars1 gosterdigimiz duygu, diisiince ve tavirlarin timiini
icermektedir (COl, 2004). Bu ¢alismada bagliligin kurumsal alandaki etkisi, onemi gibi
konular ele alinmaktadir. Kiiresellesen is diinyasinda rekabet diizeyi gittikge artmis ve
daha sert bir hal almistir. Rekabetin bu denli artmasi 6rgiitlerin piyasada var olmasini ve
devamliliklarimi zorlastirmistir. Giiniimiiz kosullarinda orgiitlerin piyasalarda yerlerini
korumasi ve giiglendirmesi i¢in c¢alisanlarina, calisanlariyla girdigi iliskilere ve

calisanlarin kurumsal bagliligina dikkat etmesi gerektigi diisiiniilmektedir.

Is hayatinda son zamanlarda karsilasilan ciddi problemlerden biri c¢alisan
memnuniyetsizligidir. Bu durum orgiitler agisindan mal veya hizmet iiretmek kadar
onemli hale gelmis ve calisanlarin is ortamindan, yaptiklari isten memnun olmalarini
saglamak Orgiitiin temel hedeflerinden biri haline gelmistir. Bu noktada calisanin iginde
yer aldig1 orgiitiin degerlerini benimsemesi ve orgiitte kalmay1 istemesi anlamina gelen
kurumsal baglilik kavrami ortaya ¢ikmaktadir. Calisanlarin orgiitteki tutumlari 6nemli
bir konu olarak ele alinmig konuyla ilgili aragtirmalarda orgiitsel ¢iktilar1 etkileyen
tutumlar tizerinde durulmustur. S6z konusu tutumlar arasinda 6zellikle kurumsal
bagliliga oOnem atfedilmektedir (Giil, 2002). Kiiresellesme ve 1is hayatindaki
degisiklikler neticesinde rekabet diizeyinin farkli bir boyuta ulagmasiyla kurumsal
baglilik kurumlar tarafindan 6nemli bir konu olarak goriilmiis ve bircok akademik
calismanin da konusunu olusturmustur. Kurumsal bagliligi en basta 1956 yilinda
Whyte’in arastirdigi dile getirilmektedir. Mowday, Porter, Becker gibi arastirmacilar
yiiriittiikleri ¢alismalarla konunun gelismesine katkida bulunmus ve literatiire katkida
bulunmuslardir. Aragtirmacilar kurumsal bagliligin belli basli noktalarma o6zellikle
deginmisglerdir. 1956’dan beri yiiriitiilen ¢aligmalarda bir¢cok farkli kurumsal baglilik

tanimlarina rastlanmistir (Morrow ve McElroy, 1986). Calisanlarin ise dair tutumlarini
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iceren kurumsal baglilik konusuna 6nem verilmesine ragmen tanimi konusunda fikir
birligi saglanamamistir. Bunun birkag sebebi olsa da en dikkat ¢eken sebeplerinden biri
sosyoloji, psikoloji gibi farkli disiplinlerde ¢alisan arastirmacilarin konuya kendi
perspektiflerinden yaklasmasidir. Bu sebeple literatiire bakildiginda kurumsal baglilik
hakkinda farkli tanimlarla karsilasilmaktadir (Oliver, 1990).

Kurumsal baglilik ¢alisanin kendi ¢ikarlarindan daha ¢ok kurumun c¢ikarlarini iistiin
gormesi ve 6nemsemesi olarak ifade edilir. Baglilik oran1 arttik¢a kurumun hedefleri ve
ilkeleri galiganlar tarafindan daha 6nemli hale gelecek bu durum da ¢alisanlar1 kurumun
hedefleri ve ilkeleri dogrultusunda daha fazla ¢alismaya ve kurumda kalmaya motive
edecektir (Aven, Parker ve McEvoy, 1993). Kurumsal baglilik ile ilgili diger tanimlar su
sekildedir:

e Kurumsal baghlik ¢alisanlarin 6rgiit i¢cinde yasadigi durumlara gore sekillenen
ve calisanin Orgiitte devam etme kararini etkileyen bir yaklagim bi¢imidir (
Meyer ve Allen, 1991).

e (Calisanin oOrgiit ile kendini 6zdeslestirmesinin seviyesi ve Orgiitte var olmay1
stirdiirmeye hevesli olmasidir (Davis ve Newstrom, 1989).

e Calisanin yaptig1 isten memnun olmamasina ragmen isinde ve kurumda yer
almaya devam etmesi ve psikolojik olarak kuruma karsi aidiyet hissetmesidir
(Rusbult ve Farrell, 1983).

e Kurumsal baglilik ¢alisanin kendisini 6rgiit ve onun hedefleri ile 6zdes hale
getirmesi ve ayn1 zamanda Orgiitte kalmakta istekli olmasi son olarak da orgiit
kiiltiirine her zaman sadik olmasi seklinde tanimlanmaktadir (Robbins ve Judge,
2007).

e Kurumsal baglilhik ayni zamanda bir tutumdur. Calisanin psikolojik agidan
kendisini kuruma sadik hissetmesi, kurumun amaglar1 i¢in ¢caba gostermesi ve

kurumun degerlerine bagli olmasini ifade etmektedir (Karaca, 2017b).

Tim bu tanimlardan hareketle kurumsal baglilik kavrami; calisanin 6rgiitiine duydugu
sadakat ve duygusal bir bagdir. Calisanin Orgiitiin hedef ve degerlerine etkili bir
baglilig1 olarak nitelendirilebilir. Bu baglilik kuvvetli bir baghiliktir dyle ki ¢alisan
sadece kurumun iyiligi i¢in gorevini yerine getirmekte ve orgiitiin amag¢ ve degerlerini
benimsemektedir. Mowday, Steers ve Porter (1979) gore kurumsal baglilik, calisan

tarafindan kurumun yiiksek seviyede sahiplenilmesi ve kuruma yakinlik duyulmasi,
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kurumun hedeflerinin igsellestirilerek kendisini kurumun sadece bir ¢alisan1 degil sanki
ailesi gibi gorerek kendisini kurumun bir parcasi olarak hissetmesi ve elinden gelen
cabayr gostermesidir (Mowday, Steers ve Porter, 1979). Yapilan tanimlar
distintildiigiinde kurumsal baglilik kavraminin kurum agisindan ne derece 6nemli bir
tutum oldugu goriilmektedir. Bu noktadan itibaren kurumsal bagliligin kurumlar

acisindan 6nemine ve roliine deginilecektir.
2.1.1. Kurumsal Baghhgin Onemi

1930’lu yillarda kurum ve oOrgiit acisindan insan faktoriiniin 6nemi kavranmaya
baglanmisg ve 6nemli bir arastirma konusu haline gelmistir. Arastirma konusu haline
gelmesinde ¢alisan davraniglarmin miisteriye olan etkisinin fark edilmesi 6nemli bir
temel teskil etmistir. Calisanin Orgiitiine karsi algisi, tutumu ve davranigini, isine
gosterdigi emegi etkileyen onemli unsurlardan biri olarak goriilen kurumsal baglilik
kavram1 (Rylander, 2003), c¢alisanin calistigi oOrgilite yonelik hissettigi bagi ifade
etmektedir. Kurumsal baglilik arttik¢a calisanin performansinin arttigr diistiniilmekte
ayn1 zamanda ise gec¢ gelme isten istifa etme Yya da isten ayrilmay1 diisiinme gibi orgiit
tarafindan istenmeyen olumsuz durumlarin azaldigi, tirin ve hizmet kalitesinin de arttigi

ongoriilmektedir (Bayram, 2005).

Kurumsal baglilik; calisanin biligsel, duygusal ve davranmigsal Ozelliklerini Orgiitiin
kendine has nitelikleriyle birlestirerek, orgiit hedefleri ve degerleri icin digerkam ve
orgiitiin ¢ikart geregi ekstra rolleri yapmasini saglamaktadir. Bu tarz bir yaklagimin en
onemli yansimasi Orgiitte yapilan islerin kalitesinin artmasidir (Cook ve Wall, 1980).
Kurumsal baglilik yalnizca kurumdaki herhangi bir roliin basar1 oraninin artirilarak
devamsizlik ve isgiicli devrinin azaltilmasini saglamakla yetinmez, bu islevinin yaninda
calisanin kurumsal yasam ve kurumsal basari i¢in gereken eylemlere yonlendirilmesini
de saglar (Katz ve Kahn, 1977). Kurumsal baglilik konusundaki ¢alismalarin artmasinin
ve bu konuya 6nem verilmesinin sebepleri su sekildedir (Bayram, 2005):

e Kurumsal bagliligin, istenen ¢alisma bi¢imiyle iligkisi.

e Kuruma bagliligin isi birakma sebebi olarak is tatmininden daha etkili bir sebep

oldugunun ortaya konmasi.
e Kuruma baglilig1 yiiksek seviyede olan ¢alisanlarin diisiik olan ¢alisanlara gore

daha etkili performans ortaya koymasi.
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e Kurumsal bagliligin, kurumsal etkililigin faydali bir gostergesi olmasi.
o Kurumsal baghligin diiriistlik gibi kurum vatandagligi davraniglarinin bir

gostergesi olarak dnemsenmesi.

Piyasada yer alan her kurum, ¢alisanlarinin kurumsal bagliligin1 gelistirmek istemelidir.
Kurumsal baghligi gelismis c¢alisanlar, kurum i¢in sorun olusturan degil sorunlarin
¢oziime kavusmasini saglayan bireyler haline gelir. Bu a¢idan bakildiginda kurumsal
baglilig1 gelismis bir ¢alisan kurumun basarisinda 6nemli bir etken olmaktadir (Dick ve
Metcalfe, 2001). Kurumsal baghlik tek tarafli ¢alisanin kuruma olan baglilig1 olarak
diisiiniilmemelidir. Calisan kurumu daha iyiye gotiirmek i¢in 6zveri ve sabirla calistigi
gibi kurumun da ¢alisana kars1 bu ¢abasi karsiliginda sorumluluklarini yerine getirerek
kurumsal bagliligi karsilikli hale getirme cabasi igerisinde olmasi gerekmektedir

(Dagdemir, 2008).

Kurum ¢alisanlarinin kuruma bagliliklarinin oranina gore isgiicti devir hiz1 azalmakta,
moral artiginin bir sonucu olarak is yapma giidiisii ve kuruma duyulan sadakat diizeyi
artmaktadir. Kurumsal baghiligin kazanimlar olarak yiiksek performans, kaliteli iiriin ya
da hizmet, is goren devrinin azalmasi ve son olarak da ise devamlilik diizeyinin artmasi
sayilabilir (Ibicioglu, 2000). Kurumsal baglilik kurumun varligmi siirdiirebilmesinin
yaninda calisganin da daha motive olarak iyi bir performans gdstermesi agisindan
onemlidir. Hayatlarim1 yiiksek tatmin duygular1 ile devam ettiren ¢alisanlar pozitif is

tutumlar1 ortaya koyarak kuruma daha yararli olacaklardir (S1gr1, 2007).
2.1.2. Kurumsal Baghhga Etki Eden Faktorler

Calisanlarin kuruma baglhiliklarin1 hangi faktorlerin etkiledigi kurum tarafindan 6nemli
bir konu olarak goriilmektedir. Bunun sebebi ise c¢alisanlarin hangi faktorlerden
etkilenerek kurumsal baglilik seviyesinin degistigi bilgisine sahip olunmasi kurumun bu
faktorlere 6nem vermesini saglayacak dolayisiyla da ulasilan verilere gore hareket
edilerek calisanlarin kurumsal bagliliginin akabinde performanslarinin da artmasi
saglanacaktir. Kurumsal bagliliga etki eden faktorler; kisisel (demografik) faktorler,

kurumsal (gorevsel) faktorler ve diger faktorler olarak 3’e ayrilmaktadir:
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2.1.2.1. Demografik (Kisisel) Faktorler

Yapilan caligmalar sonucunda kisisel faktorler ile kurumsal baglilik arasinda onemli
iliskilerin oldugu agiga ¢ikarilmistir. Ornegin yas, cinsiyet, egitim seviyesi gibi kisisel
faktorlerin kurumsal baghlik ile degisik sekillerde iligkili oldugu belirtilmistir (Yalgin
ve Iplik, 2005). Calisan kadin sayisinin artisina paralel olarak kurumsal baghlik ve
cinsiyet iligkisi lizerine yapilan ¢alismalarda da bir artis goriillmektedir. Cinsiyet faktorii
merkeze alinarak diisiiniildiiglinde erkekler ve kadinlarin kurumsal baglilik seviyeleri ile
ilgili yapilan ¢aligmalarda ortak bir fikir ifade edilememis birbirinden farkli fikirler
ortaya atilmistir. Orne@in bir goriise gore; erkeklerin ¢ogu zaman kadilara nazaran
daha yiiksek pozisyonlarda gorev almasi ve daha iyi licretler karsiliginda ¢alismasi ile
iliskili olarak kurumsal baglilik seviyelerinin daha yiiksek oldugu ifade edilmektedir.
Bir diger gorilise bakildiginda; kadinlarin aile icerisindeki rollerini birinci plana almalar
ve buna bagli olarak calistiklar1 kurumun ikinci planda yer almasi sonucunda kurumsal
baglilik seviyeleri erkeklere nazaran daha diisiik seviyelerde yer almaktadir (Aven,
Parker ve McEvoy, 1993). Kurumsal bagliligin cinsiyet ile baglantis1 birgok ¢alismaya
konu olmustur. Avustralya’da gergeklestirilen bir g¢alismada, cinsiyet faktoriiniin
kurumsal baglilik ile iliskisi ortaya koyulmaya c¢alisilmistir. Cinsiyet etkeni ile kuruma
kars1 duygusal baghilik yani kurum varligi icin ¢aligma arzusu ve kuruma yonelik
duyulan sorumluluk bilinci arasindaki baglanti agiklanmaya calisilmistir. Calisma
sonuglaria bakildiginda kurumsal baglilik ve cinsiyet etkeni arasinda énemli bir iliski
ortaya ¢ikmistir. Sonuca gore kadin ¢alisanlarin kurumsal baglilik diizeyleri erkeklere

gore daha fazladir (Ozkaya, Kocakog ve Karaa, 2006).

Kurumsal baglilik ve yas arasindaki iligkiyi inceleyen arastirmalara gore yash
calisanlarin genglerle karsilagtirildiginda kurumlarina daha bagh olduklar1 gériilmiistiir.
Buna neden olarak ileri yaslarda olan g¢alisanlarin kurumdaki gorevlerinden genglere
nazaran memnuniyet seviyelerinin yiiksek oldugu gosterilebilir (Ozkaya, Kocakog ve
Karaa, 2006). Yasli calisanlarin kurumsal bagliliklarinin daha yiiksek olmasinin
ardinda, yasin ilerlemesinden kaynakli olarak yeni bir kuruma kabul edilmenin zorlugu
dolayisiyla mevcut isi kaybetme korkusunun yer aldigir da sdylenilebilir. Bu durumda
yaslt ¢alisanlarin is doyumundan ya da kurumdan memnun olduklarindan degil hayat
sartlarinin ve yasin getirmis oldugu zorunluluklardan dolay1 baglilik gelistirdigi ifade
edilebilir. Bu noktadan hareketle yas faktoriiniin kurumsal baglilik iizerinde etkili
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oldugu bunun yaninda ayni kurumda uzun yillar calismis yasl ¢alisanlarin zamandan da
kaynakli bir bag gelistirebilecegi sdylenilebilir. Kurumdaki ¢alisanlar yaglarinin artmasi
sonucunda birtakim kazanimlar elde etmektedir. Terfi, iicretlerde artis gibi kazanimlarin
yiikselmesi calisan nezdinde farkli alternatif islere yonelme diisiincesini azaltmaktadir.
Kurumda fazla siire gegirmemis olan geng ¢alisanlarin ise yaslilarla karsilagtirildiginda
kurumlarma bagliliklarinin daha az oldugu sonucuna ulagilmistir (Col ve Giil, 2005).
Ayrica calistigi alandan farkli bir alanda ¢alismasi i¢in yeni bir egitim almasi gereken
yash calisanlar da kurumlarimi terk etme ya da farkli bir alana yonelmede isteksiz
olmaktadirlar (Angle ve Perry, 1981). Kurumda fazla bir ge¢misi ve yatirimi
bulunmayan geng¢ calisanlarin diger ¢alisanlarla yani orta yash ve yasl c¢alisanlarla
karsilastirildiginda kurumsal bagliliklarinin daha zayif oldugu saptanmistir. Kurumsal
bagliliklar1 zayif olan geng calisanlarin 6zellikle daha iyi alternatif bir is buldugunda
mevcut isini orta ve yasl ¢alisanlara nazaran daha rahat birakabilecegi diisiiniilmektedir

(Cé1 ve Giil, 2005).

Gimiis ve Sezgin’e (2012) gore Tiirkiye’de aile iginde erkeklere verilen aile reisi olma
gorevi ve buna eslik eden kadinlarin daha ¢ok ev ile ilgili gorevlerinin olmast durumu
erkeklerin kurumsal baglilik seviyesine etkide bulunmakta ve kurumda caligmaya
devam etme kararlar1 iizerinde etkili olmaktadir. Bu acidan bakildiginda medeni
durumun kurumsal baglilik seviyelerini etkiledigi disiiniilmektedir. Evli olan bireylerin
evle ilgili daha ¢ok sorumluluk tasimasindan kaynakli olarak is birakma ya da alternatif
islere yonelmesi bir risk olarak goriilebileceginden kurumsal bagliliklarinin daha yiiksek
olacag1 ozellikle de erkek bireylerin aile reisi roliinden kaynakli olarak kurumlarina
daha bagl olacag: ifade edilmektedir. Evlilik durumunda kadinlarin evden sorumlu
olmasindan kaynakli olarak, 6zellikle de bir ¢ocugun var olmasi1 durumlarinda yapacagi
islerin artmasi evli olan kadinlarin kurumsal baglhliklarinin diismesine neden olabilir

(Giimiis ve Sezgin, 2012).

Egitim seviyesinin kurumsal bagliliga etkisini inceleyen arastirmalarin sonucunda ters
bir oranti olduguna ulasilmistir. Calisanlarin egitim seviyelerinin ylikselmesi
durumunda alternatif is olanaklar1 ve yeni firsatlar ortaya cikabilmekte bu da kurumsal
baghiliklarinin azalmasina sebep olmaktadir (Naumann, 1993). Calisanlarin egitim
diizeyi ylkseldikge kurumlarin bu nitelikli calisanlar1 kurumlarinda tutmalarinin
zorlastif1 sOylenilebilir. Egitim diizeyi artan c¢alisanlarin kurumsal bagliliklarmin
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artmasini saglamak icin algilanan oOrgiitsel adalet, is tatmini ve is motivasyonu gibi
konularda calisanlarin memnun edilmesinin yararli olabilecegi disiiniilmektedir.
Yiiksek egitim seviyesindeki ¢alisanlarin beklentilerinin yiiksek olmasi bilgi ve
becerilerine giivenmelerinden kaynaklanmaktadir. Kurumlarin bu tiir ¢alisanlarin
beklentilerini karsilamasi kolay olmadigindan bu caligsanlar rahat bir sekilde ve fazla
diisinmeden alternatif yeni bir kuruma yonelebilirler (Tayfun, Palavar ve Yazicioglu,
2008; Mowday, Porter ve Steers, 1982).

2.1.2.2. Gorevsel (Kurumsal) Faktorler

Son zamanlarda oOrgiitler insan1 merkeze alan bir yOnetim sistemini benimsemis bu
durum akabinde iletisim olgusu 6nem kazanmis ve 6n planda olmustur. Kurum ve
calisan acisindan 6nemli olan iletisimin kurum basaris1 i¢in etkin bir faktor olmasi
dolayisiyla siirecin etkin yonetilmesi kurumlar i¢in 6nemlidir (Colli ve Summak, 2010).
fletisimin etkin olmadig1 yerlerde kurumlarin varligi riske girmektedir buna sebep
olarak her toplumsal etkilesimde iletisimin temel unsur olmasi gosterilebilir. Kurum
icindeki islerin ve eylemlerin daha diizenli ve sistemli gerceklesebilmesi i¢in sistemli ve
iyl yonetilen bir kurum igi iletisime gerek duyulmaktadir (Ertiirk, 2006). Barutcugil
(2004)’e gore kurum tarafindan g¢alisanin bilgilendirilmesi ve g¢alisanin sdyleyecek
sozlerinin olmasi durumunda 6nem atfederek dinlenmesi ¢alisanda kendisine deger
verildigi algisi olusturacaktir. Calisan da bu algidan hareketle kurumuna ve isine daha
cok baglanacak ve dnem verecektir. Bunun yaninda yoneticilerin de ¢alisanlarla pozitif
iliskiler igerisinde olmasi calisanlarin kurumsal baglilik seviyelerini yiikseltecektir
(Barutgugil, 2004). Varona (1996)’ya gore bireysel iliskiler ve kurumsal iligkiler
diistintildiiginde kurumsal baglilik seviyesini artiracak en 6nemli etken genel agidan
bakildiginda iletisim, 6zel agidan bakildiginda ise Kkisileraras: iletisimdir. Etkin ve
olumlu kurumsal iletisim ve kurumsal baghlik arasindaki iligkiyi ele alan arastirmalar
gostermektedir ki; calisan kurumsal iletisimden memnun kaldiginda ve doyuma

ulastiginda kurumsal baglilig1 artabilmektedir (Varona, 1996).
Kurumsal bagliligi etkileyen bir diger kurumsal faktér de kurum buytikligiidiir.

Kurumsal baghlik kiigiik capli kurumlarda biiylik kurumlara nazaran daha st

seviyededir (Bryson ve White, 2008).
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Kurum kiiltiirii arastirmacilarin 6nem verdigi ve inceledigi bir diger konudur. Bu
kavram hakkinda bir¢ok arastirma ve tanim yapilmistir. Schein’e (1984) gore kurum
kiltliric kurumun kendi iginde biitiinlesmesi ve kurumun dis ¢evreye uyumu siirecinde
ortaya koydugu varsayimlar modelidir (Schein, 1984). Kurum kiiltiirii genellikle vizyon,
misyon gibi kuruma 6zgii degerleri ortaya koyan ve bu degerleri uygulamaya ¢aligsan bir
lider onciiliigiinde baglar. S6z konusu fikir ve degerler basarili sonuglar verdiginde
orgilitsellesir boylece liderin vizyon ve stratejilerini igeren orgiit kiiltiirii olusur (Cavus
ve Gilirdogan, 2008). Kurumsal kiiltlir bir diger deyisle kurumun duygusal noktasina
deginen, yazili olmayan ve ¢alisanlar tarafindan paylasilan kurallardir. Calisanlarin
hepsi aslinda farkinda olmadan kurum kiiltiiriinii benimseyerek ona katilirlar (Erdem,
2007). Calisanlarin ortak bir kimlik duygusu gelistirmesine yardimci olan kKurum
kiiltiirli, kurumsal baghligin yaratilmasinda ve baglilik seviyelerinin yiikseltilmesinde
onemli rol oynamaktadir (ince ve Giil, 2005). Calisanlarda giiclii bir kurumsal baghlik
saglayabilmek icin en etkili yontemlerden biri olan kurum kiiltliriinii amaca yonelik
dogru bir sekilde kullanmak Onemlidir. Calisanlarin kurumsal bagliliklarinin
gliclendirilmesi isteniyorsa, kurumun ¢alisana verdigi degeri gostermesi gerekir boylece
calisanin kendisini 6nemli ve degerli bir ¢alisan olarak hissedip gorev aldigi ise ve
kuruma daha fazla 6nem verip, baglilik seviyesinin artabilecegi sdylenebilir (Demir ve
Oztiirk, 2011).

Kurumsal bagliligi etkileyen faktorlerden biri de bilgi paylasgimidir. Kurumdaki
sorunlarin ve miispet gelismelerin, kurumun amaglarinin ¢alisanlar tarafindan net bir
sekilde bilinmesi ¢alisanlar1 hem kurum i¢inde hem de kurum disinda kurumun gontlli
birer elcisi haline gelmesini saglayacaktir. Bunun yani sira kurum politikalar
belirlenirken ¢alisanlarin goriislerinin de alinmasi calisanlarin kurum faaliyetlerine
destegini artiracaktir (Theaker, 2006). Bilgi paylasimi ag¢isindan bakildiginda
calisanlarin kuruma dair bilgileri 6zellikle de yasanan sorunlari disaridan duymasi
calisanlarin kurumsal bagliliklarina zarar verebilir. Kendisini kurumun bir pargasi
olarak gdren ¢alisan, mensubu oldugu kurumun durumunu, kurumun iletisim
kanallarindan ya da yoneticisinden 6grenemedigi takdirde kuruma kars1 bir giivensizlik
hissedebilir bu da kurumsal baglilik seviyesinin azalmasina neden olabilir. Gilinlimiizde
calisanlar bilgilendirilmeye 6nem vermektedirler. Zam ve terfi gibi konular disinda

kurumun yatirnmlarini, kurumun amagclarint ve bu amagclarin kendilerine ne Olgilide
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uydugunu, gelecekte kendilerini nelerin bekledigini, kurumun giincel konular karsisinda
durdugu konumu gibi konular1 dnemsemektedirler. Ozetle kendilerini ilgilendiren her

bilgiyi en kisa zamanda 6grenmek arzusundadirlar (Giirel, 2009).

Kurumsal bagliliga etki eden bir diger kurumsal faktor de iicret diizeyidir. Cogu calisan
icin iicret; mesai arkadaslart ve isin anlamliligi gibi faktorlerden daha Onemli
goriilmektedir. Ucretin kurumsal baghlikta etkili olmasinda yasam standard1 ve iicretin
dagitim adaleti etkili olmaktadir. Calisanlar iicret dagittiminin adil olarak yapildigini
diistindiiklerinde kurumsal baglilik seviyelerinin de artacag ifade edilmektedir (Glimiis
ve Sezgin, 2012). Calisana verilen ticret kurumun ¢alisana verdigi degerin gostergesi
olarak da diisiiniilmektedir. Yiiksek iicret veren kurumlar istedigi c¢alisanlar1 kuruma
alma ve kurumda tutma noktasinda avantajli durumdadirlar. Yiiksek iicret calisanlari
daha fazla motive etmekte dolayisiyla da performanslarini artirmaktadir (Chughtai ve
Zafar, 2006). Kurumlarin tcretlendirme yaparken adil bir sekilde hareket etmesi;
calisanlar arasinda ayrim yapmamasi herkese emeginin karsiligini tam olarak vermesi
calisanlarda tatmin ve giiven duygusu olusturmaktadir. Kurumuna giivenen bir ¢alisanin

da kurumsal baglilik seviyesinin artacagi sdylenilebilir.

Kurumsal baglilik iizerinde etkisi olan bir diger faktér de odiillendirme sistemidir.
Grusky (1966) kurumsal baglilik ile o6dillendirme arasindaki iligkiyi inceleyen
arastirmalarindan hareketle calisanin kurumdan 6diil kazanmak amaciyla daha g¢ok
emek sarf edecegi emek ve performansin artmasina paralel olarak kurumsal baglilik

seviyesinin de yiikselecegini ifade etmektedir (Grusky, 1966).
2.1.2.3. Diger Faktorler

Kuruma ve bireye bagli olmadan kurumsal bagliliga etki eden faktorlerdir. Genel olarak
bakildiginda sektoriin hali hazirdaki durumu, {ilkedeki sosyo-ekonomik durum, issizlik
oranlar gibi faktorler kurumsal baglilig: etkileyen diger faktorlerdendir.

2.2. Kurumsal Baghlikla iliskili Kavramlar
2.2.1. ise, Is Arkadaslarina ve Meslege Baglhihk

Kurumsal baghlikla ilgili kavramlardan birisi ise baghliktir. Ise baglilik, calisanin

sorumluluk aldigi isine yonelik duydugu psikolojik baglanmanin derecesini ortaya
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koymaktadir. Ise baglilik konusunda kisi i¢in isin ne derece dnemli oldugu, isine
gosterdigi ilgi gibi noktalar kisinin ise bagliligi ile ilgili bilgileri kapsamaktadir. Kisinin
i3 ve sosyal hayatinda elde ettigi bilgi ve deneyimler ise bagliligini etkilemektedir
(Tmaz, 2013). Ise baglilhigin kurumda gérev alinan birime, galisma sartlarna, calisilan
sektore gore degisiklik gosterebilecegi soylenebilir. Negiz, Oksay ve Akman (2011)’e
gore Ozel sektordeki istthdam durumu kamu sektorinde de ayni sekilde
siiregelmektedir. Calisanlarin ¢alisma yogunlugu, kuruma ve istihdam sekline gore
degismektedir. Ornek olarak {iniversiteler diisiiniildiigiinde idari birimde yer alan
personellerin akademik personellerle karsilastirildiginda daha yogun c¢alistiklart
sonucuna ulasilabilir. Bu sonuca gore yapilan is, kurumun mesai saatleri gibi unsurlar
farkli olabilmekte bu da calisanlarin ise baglilik ve is tatmin diizeylerini etkilemekte
bunun bir sonucu olarak etkisi kurumun c¢iktilarina yansimaktadir (Negiz, Oksay ve
Akman, 2011).

Is arkadaslarma baglilik en basit anlamiyla calisanin mesai arkadaslarina karsi baglilig
olarak ifade edilmektedir. Baz1 ¢alisanlar kisilik 6zellikleri geregi daha sosyal olmakta
bu kisiler ayn1 zamanda ¢evresiyle daha yakin iligki i¢inde olabilmektedirler. Bu gibi
calisanlar is arkadaslariyla vakit gecirmekten onlarla sohbet icerisinde olmaktan haz
duyduklarindan daha iyi bir pozisyonda caligmaktansa bdyle yakin iligkilerin ve
sohbetin yer aldig1 ortamlarda ¢alismay1 segmektedirler. Ciinkii bu kisiler igin asil olan
sosyal iliskiler kurabilecekleri bir ¢calisma ortamidir (Reichers, 1985). Is arkadaslarina
duyulan baglilik, calisanlarin karsilastigi sorunlar1 c¢ozmelerinde onlara yardimei
olmaktadir. Baglilik bilinciyle hareket eden calisanlar biraya gelip daha yakin iliskiler
kurarak bir yardimlagma sistemi kurmakta boylece is arkadaslarina baglilik tutumunun

calisanlar giliglii kurumsal bagliliklara yoneltecegi diisiiniilmektedir (Wallace, 1995).

Meslege baglilik bireyin herhangi bir alanda yetkinlik ve beceri elde etmek i¢in yaptigi
caligmalarin sonunda yaptig1r meslegin kendi hayatindaki yerini ve ne kadar 6nemli
oldugunu idrak etmesi ile ilgilidir (Baysal ve Paksoy, 1999). Mesleki bagliligi konu alan
arastirmalara bakildiginda kariyer, meslek, profesyonel gibi kavramlarin hangisinin
kullanilmas: gerektigi iizerine bir tartigma siirmektedir. Mesleki baglilik alaninda
calismalari bulunan Aranya ve arkadaslar1 bu ii¢ ifadeden “profesyonel baglilik”

ifadesini tercih etmislerdir. S6z konusu yazarlara gore profesyonel baglilik, yapilan
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meslek i¢in ugras vermek, mesleki etik ilkeleri 6nemsemek ve mesleki kimligi énde

tutmak seklinde tanimlanmaktadir (Aranya ve Ferris, 1984; Lachman ve Aranya, 1986).

Meyer, Allen ve Smith (1993) kavram olarak kariyer ya da profesyonel baglilik
terimlerinin kullanimini elestirmektedirler. Buna sebep olarak her kisinin ¢aligsma hayati
stirecinde mesleki baglilik tecriibesi gegirebilecegi bunun i¢in de profesyonel bir ¢alisan
olmanin zorunlu olmayisidir. Kariyer kavrami daha ¢ok is yasamlar1 boyunca kisilerin
tecriibe ettikleri isleri ve bu siireci tanimlamaktadir. Bu sebeple s6z konusu kavramlar
arasindan mesleki baglilik kavraminin kullanilmasi daha dogru olmaktadir. Mesleki
baghlik, kisilerin mesleklerine karsi duydugu duygusal bag ve tepkiler olarak
aciklanmaktadir. Bu noktadan hareketle mesleki baglilik seviyesi yliksek olan ¢alisanlar
mesleklerinde daha iyi bir yere gelmek, daha uzman bir ¢alisan olmak i¢in daha ¢ok
emek sarf edeceklerdir. Son olarak bu c¢alisanlar mesleklerine bagli olduklari igin
meslegi birakma gibi bir diisiinceye sahip olma ihtimalleri disiiktiir (Meyer, Allen ve
Smith, 1993; Lee, Carswell ve Allen, 2000). Kurumsal bagliliga iliskin kavramlardan
biri olan mesleki baglilik bir diger deyisle mesleki anlamda bir tarafta olma ve
baghligin mesleki acidan ele alinmasidir. s bulmanin zorlugu, is olanaklarmin
yetersizligi gibi sebeplerden dolay1 mesleki bagliligin glindeme geldigi diisiiniilmektedir

(Cakar, 2001).

2.2.2. itaat

Itaat genel olarak sistemli yapilara ve gergeklesen siireglere karst saygi duyma yani
siiregte gelisen olaylar ve durumlarda kurallara dikkat ederek yapilmasi gerekenleri
yerine getirmektir. Kurumsal itaat ise kurum igerisinde gelisen bir takim gelismeler
karsisinda igten bir kabulii kapsar. Ornegin; ydnetsel diizenlemeler, ¢alisan politikalar,
is tamimlar1 gibi kurumsal kararlar bu gelismelerden bazilaridir. itaat aym zamanda
Kurallar saygiyla karsilamakla, is yaparken siireyi iyi kullanmakla dolayisiyla kurumsal
kaynaklar1 hor kullanmayip koruyucu bir tavir sergileyerek gosterilebilir (Acar, 2006).
Cogunlukla itaatkarlik, baglilik tutumunun boyutlarindan biri olarak ele alinir. Yalniz
baghlig itaatkdrhigm igerisinde diisinmek dogru degildir. Ornek olarak
diisiiniildiiglinde bir mahkim itaatkar bir sekilde davranabilir lakin bu onun
hapishaneye baglilik duydugunun bir gdstergesi olmamaktadir. itaatten yoksun bir
baglilik bir kargasa durumu olusturabilir buna sebep olarak bu kargasa durumunda yer
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alan calisanlarin kurumun yararmi disiinerek yapacaklari fiiller birbirinden farkli
olacaktir. Bagliliktan bagimsiz bir sekilde gosterilen itaat ise yeterli olmayacaktir.
Ciinkii yalnizca itaat duygusu igerisinde olan g¢alisanlar kurum yarar i¢in daha farkl
neler yapabileceklerini diisiinme arzusu i¢inde olmazlar dolayisiyla yeni diisiinceler 6ne

stiremezler (Varoglu, 1993).
2.2.3. Sadakat

Kurumsal baglilik ve kurumsal sadakat kavramlari1 kurumdaki iiyeligin uzun bir zaman
dilimi boyunca siirmesi ile ilgilidir. Fakat bu iki kavram ilgili olduklari, beslendikleri
alanlar agisindan ayrilmaktadir. Kurumsal sadakat, kiiltirel degerlerle ilgili
olmaktayken kurumsal baghilik isle ilgili olmaktadir (Roehling ve digerleri, 2000).
Kurumsal sadakat, ayn1 kurumsal baglilikta da yer aldig1 gibi psikolojik olarak kendini
kuruma ait ve bagl hissetme durumudur. Bu duygu durumunda olan galisanin kuruma
dair hisleri yiiksek seviyede seyretmekte buna ayni zamanda kurumda devamli bulunma
arzusu eslik etmektedir (Kog, 2009). Bir kuruma veya bireye karsi sadakatli olan
bireyin bunu bir karsilik beklentisi igerisinde olarak yapmasi s6z konusu degildir.
Sadakat genellikle kuvvet ve itibarla baglantili olan bir tutumdur (Zangaro, 2001). Kang
ve arkadaglarma (2007) gore ise kurumsal sadakat kisisel ¢ikarlar1 bir kenara koyup
kurum ¢ikarlarim1 6n plana alan ve kurum ¢ikarlart dogrultusunda hareket etmeyi
kapsayan c¢aligan tutumudur. Bu tutumlara ornek olarak kurum hakkinda olumlu
diisiinceler beyan ederek kurumun olumlu bir imaja sahip olmasina caligilmasi ve biitiin
kurumun c¢ikarimi, kazancimi artirmak egilimiyle yapilan her tiirli calisma davranisi

gosterilebilir (Kang ve digerleri, 2007).
2.3. Kurumsal Baghhk Tiirleri

Kurumsal baglilik ¢alismalarinin sonucunda bir¢ok siniflandirma yapilmasina karsin
Meyer ve Allen’in 1984 yilinda yaptiklar: siniflandirma, daha ¢ok basvurulan ve kabul
edilen smiflandirmadir. Bu c¢alismada Meyer ve Allen’in kurumsal baghlik
simiflandirmas1 ele alinacaktir. Meyer ve Allen kurumsal bagliligt {i¢ smifa
ayirmiglardir. Bu ayrim devam bagliligi, duygusal baghilik, normatif baglhilik seklinde
yer almaktadir (Allen ve Meyer, 1990a; 1991; 1996). S6z konusu olan ii¢ baglilik
tirlinde de c¢alisanlar kurumda yer almay: arzu etmektedirler. Fakat kalma nedenleri

degisiklik gostermektedir. “Duygusal baglilikta istek, devam baglhiliginda ihtiyag,
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normatif baglilikta ise ylikiimliiliikk 6n plandadir”. Duygusal baghilik kuruma karsi bir
aidiyet duygusu hissetme halidir. Devam bagliligi isten ayrilmanin kabul edilmesi zor
maliyetleri ve sonuglar1 olmasi veya alternatif islerin olmamasindan kaynaklanan bir
baglilik durumudur. Normatif baglilik ise sorumluluk duygusuyla hareket etmenin

sonucunda gergeklesen bir bagliliktir (Allen ve Meyer, 1990Db).
2.3.1. Duygusal Baghhk

Duygusal baglilik, genel olarak ¢alisanin kuruma yonelik duydugu yakinlikla iligkilidir.
Calisan kendisini kurumun ayrilmaz bir pargasi olarak gérmekte ve kuruma karsi giiclii
bir aidiyet duygusu tagimaktadir. Duygusal baglilik tasiyarak kurumda kalan bir ¢alisan
kurumda zorunluluktan dolay1 degil kendisi istedigi i¢in kalir (Allen ve Meyer, 1990a).
Kurumlar tarafindan ¢ok 6nemli goriilen baglhilik tiiriniin duygusal baglilik oldugu
diisiiniilmektedir ¢linkii duygusal bagliliga sahip calisanlar biitiin igverenlerin arzu
ettigi, sorumluluklardan kagmayan,  kendisini kuruma adayan sadakat sahibi
calisanlardir (Narimawati, 2007). Duygusal baghlikla ¢alisan, kurumun ilkelerini ve
degerlerini kuvvetli bir bi¢imde benimser ve kurumda yer almaya devam etmek ister.
Bu durum ¢alisan ag¢isindan bakildiginda ideal mutluluk durumunu ifade etmektedir
(Olgiim Cetin, 2004). Falkenburg ve Schyns (2007)’de yaptiklar: performans ve tutum
iligkisini inceleyen ¢aligmalarindan hareketle duygusal bagliligin kurumsal etkinliklerin
sonuglarina dair fikir yiiriitirken 6nemli bir faktér oldugunu ortaya koymuslardir

(Falkenburg ve Schyns, 2007).

Calisanlarin  kuruma karsi  duygusal bagliliklarin1  sekillendiren bazi  faktorler

bulunmaktadir. Bunlar su sekilde siralanmaktadir (Allen ve Meyer, 1990a):

e s Cazibesi: Calisanin kurumda iistlendigi gorevin mesakkatli ve heyecan verici
bir is olmas1 durumudur.

e Rol A¢ikhigi: Kurumun ¢alisandan ne istedigini agik bir sekilde belirtmesidir.

e Ama¢ Acikhigr: Calisanin kurumda yaptigi islerin nedenini net bir sekilde
bilmesidir.

e Yonetimin Oneriye Acikligi: Yonetimin iletisime acik olmasi ve galisanlarin
fikirlerini dinlemesidir.

e Arkadas Baghhgi: Kurumdaki ¢alisanlar arasinda samimi iligkilerin varligidir.

e Kuruma Giiven: Calisanin kuruma glivenmesidir.

30



e Esitlik: Kurumda herkesin performansina oranla hak ettigini almasidir.
e Kisisel Onem: Calisanin yaptig1 islerin kurumun hedeflerine ciddi katkilar

sagladigini diistinmesidir.

Sonug olarak duygusal baglilik goniilliiliik esasli bir baglilik tiirtidiir. Kurumlarin
calisanlarinda duygusal baglilik olusturdugu 6l¢iide daha basarili olacag: diisiintilebilir.
Ciinkii kurumuna duygusal olarak baglanmig ve kurumun ¢ikarlarini kendi ¢ikarlart gibi
on planda tutan bir ¢alisan kurumun amagclari i¢in elinden gelen performansi gosterecek

bu durum da kurum basarisini artiracaktir.
2.3.2. Devam Baghhgi

Devam baghligi, olast bir kurumdan ayrilmanin c¢alisanin  kendisini sikintiya
ugratacagini diisiinerek yani kurumu terk etmenin pahaliya mal olacagimi diisiinerek
kurumda kalmayi siirdiirmesi halidir (Somers ve Birnbaum, 2000). Devam baghiligi,
calisanin is degisikligine gitmesi durumunda yasayacagi olas1 sikintilar1 ve kayiplari
diistinerek farkli bir toplumsal kimlik elde etmenin miimkiin olmadigini anlamasi
sonucunda olusmaktadir (Stebbins, 1970). Bu sebeple devam bagliligi s6z konusu
oldugunda calisanin kurumda kalma kararin1 saglayan durum duygusal baglilik degildir.
Kurumdan ayrilmanin calisana getirecegi zarardan dolayr kurum ile birlikteligini
sirdiirdiigii  alternatifsizlikten ya da alternatifleri degerlendirebilecek sartlarin
olugmayisindan kaynakli bir baglilik tiiriidiir (Ketchand ve Strawser, 2001). Calisanlarin
devam baglilig1 gelistirmesine sebep olan bazi bireysel ve kurumsal nedenler vardir.

Devam bagliligina etki eden bu nedenler asagidaki gibidir (Allen ve Meyer, 1990a):

o Yetenek: Calisanin gorev aldigi kurumda elde ettigi bilgi, beceri ve
deneyimlerinin ona bagka bir kurumda ne Olgiide fayda getirecegi, bu bilgi,
beceri ve deneyimleri baska bir kuruma ne 6l¢ilide aktarabilecegi kaygisi.

e Egitim: Calisanlarda var olan mesleki egitimin calistiklart kurum ve onun
muadilleri digindaki yerlerde fayda getirmeyecegi kaygisi.

e Yer Degistirmek: Calisanlarin olast bir kurum degisikligine paralel olarak yeni
bir yerde ikamet etmeyi arzu etmemesi.

e Bireysel Yatirnm: Calisanlarin mevcut kurumlarina verdikleri zaman ve emegi

diisiinerek kendilerine de yatirimda bulunduklari fikrine sahip olmasz.
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e Emeklilik Primi: Calisanlarin bulunduklar1 kurumda devam etmesi sonucunda
kazanacag1 emeklilik primini kurumu terk etmesi halinde kaybedecegi korkusu.

e Toplum: Calisanlarin hayatlarin1 gegirdigi yerlesim yerlerinde uzun siire ikamet
etmesi ve toplumsal aidiyet.

e Secenekler: Calisanlarin calistiklar1 kurumu terk etmeleri halinde mevcut

islerinin benzerini veya daha iyisini bulmakta zorlanacaklar1 kaygisi.

Sonug olarak devam baglilig1 ¢alisanlarin kurumda yer aldiklar siire zarfinda sarf ettigi
emek, zaman karsisinda kazandigi mevki ve maddi getirileri kurumdan ayrilmasi
durumunda kaybedecegi endisesinin oldugu bir baglilik tiirii olup bu baglilikta temel

olan unsur kurumda kalmanin zorunlu bir ihtiya¢ olmasidir (Obeng ve Ugboro, 2003).

2.3.3. Normatif Baghhk

Normatif baglilik temel olarak calisanlarin kurumda calismayi siirdiirmesine yonelik
duygularini igerir. Baska bir ifadeyle kurum karsisinda sorumluluk bilinci taginmasi
halidir (Wiener ve Vardi, 1980). Normatif baglilik ¢alisanin kendisini kurumuna karsi
sorumlu, bor¢lu ya da yiikiimlii hissetmesi ve bu diisiinceden hareketle kendisinin
kurumda kalmasimin zorunlu oldugunu diistinerek gerceklestirdigi bir baghlik tiiriidiir
(Wasti, 2002). Bu baghlik tiiriinde g¢alisanlar kisisel ¢ikarlarini 6n plana koyarak
baglilik gelistirmezler buradaki baglilik c¢alisanin kendisinin yaptiklarin1 ahlaki
oldugunu  diisinmesinden  kaynakli  olarak bazi  davranmiglari  yapmasin

kolaylastirmaktadir (Balay, 2000).

Bu tarz bir kurumsal bagliligin kurum tarafindan ¢alisanin gelisimi diisiiniilerek belli bir
harcama yaparak yatirimda bulunuldugu veya c¢alisana herhangi bir yardim yapildig
durumlarda ortaya c¢ikabilecegi soylenilebilir. Bu yatirimlar ¢alisan  goziiyle
degerlendirildiginde bir dengesizlik durumu ortaya ¢ikabilmekte yani ¢alisanin kuruma
verdigi emek ve karsilifinda kurumdan elde ettigi kazanimlar arasinda bir orantisizlik
durumu bulunmaktadir. Boyle durumlarda g¢alisan kurumuna karst borglu oldugunu
hissederek kendisine yapilanlar1 géz 6niinde bulundurmakta ve yapilanlarin karsiligini
verdigini diisiindiigli ana kadar kurum i¢in emek vermeye devam etmektedir (Scholl,
1981). Normatif baglilik, kurumda kalmaya devam etmenin ¢aligsan tarafindan ahlaki

olarak degerlendirilip dogru olduguna kanaat getirmesi sonucunda kurumda kalmaya
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devam etmesidir. Bu baglilik sekli lizerinde c¢alisanin kurumda ¢alismaya baslamadan
onceki hayati ve kurumda ¢alismaya basladiktan sonraki hayat1 etkili olabilmektedir (

Sahin Per¢in ve Ozkul, 2009).

S6z konusu olan ii¢ baglilik bir ortak noktada bulugsmaktadirlar. Bu baglilik tiirlerinin
hepsi calisanin kurumdan ayrilma ihtimalini azaltan bir baga yol agmaktadir.
Dolayistyla bu baglhilik tiirlerinden herhangi biriyle kurumlarma baglilik duyan
calisanlar kurumda hizmet vermeyi siirdiirmektedirler. Bu ortak bir noktada bulustuklar
gibi ayrildiklar1 noktalar da bulunmaktadir. Her baglilik tiiriiniin ardinda farkli nedenler
yatmaktadir. Duygusal baglilikta istek, devam bagliliginda ihtiyaglar, normatif
baglilikta ise sorumluluk bilinci 6n planda olmaktadir (Obeng ve Ugboro, 2003).

Cohen (2007) yiiriittiigli bir ¢aligmada, ¢alisganin herhangi bir kurumda gorev almaya
baslamadan da baglilik gelistirebilmesinin kosulunu agiklamistir. Bu kosullardan
birincisi, ¢aliganin kurumdan gelmesini bekledigi odiiller ve bireysel ¢ikarlar1 ongdrerek
ortaya cikan baglanma ikinci kosul ise ¢alisanda mevcut olan ahlaki normlar sonucunda

olusan minnet duygusu ile iliskili olarak ger¢eklesen normatif bagliliktir (Cohen, 2007).

Brown’a gore kurumsal baghligin 6nemli arastirmacilarindan Allen ve Meyer genel
olarak kurumsal bagliligin farkli faktorler ile olumlu ya da olumsuz iliskilerini ele alan
caligmalar yiriitmiislerdir fakat duygusal, devam ve normatif baglilik ile elde edilmek
istenilen ideal baghlik hakkinda bir calisma yapmamislardir. Kurumun ¢ikarlar
diigiiniildiigiinde en ideal durum; calisanlarin ilk olarak duygusal baglilik, bunun
ardindan normatif bagliik ve son olarak da devam bagliligi ile kurumlarina
baglanmasidir (Brown, 2003). Biitiin bu ac¢iklamalar diistiniildiiglinde kurumsal baglilik
tirlerinin ortak ve farkli yonlerinin bulundugu ve farkli sekillerde kurumsal baglilik
tutumunun  sergilendigi  bilgisine  ulagilmistir.  Kurumlar  normatif baglilig
kuvvetlendirmek icin calisanlar1 odaga alan uygulamalara 6nem vermelidirler. Bir¢ok
calisanin kuruma baghilik duymamasiin ana sebeplerinden biri eksik ve yanlis
uygulamalardir. Normatif bagliligin saglanmasi ve gelistirilmesi icin terfi, ddeme,
profesyonel egitim alacak kisilerin se¢imi gibi konularda adalet gozetilmeli ve
calisanlara adil davranilmali normatif bagliligir yiiksek ¢alisanlarin da mutsuz ve

tatminsiz hissetmesini engellemek icin bu calisanlara gerekli d6diillendirmelerin
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yapilmasi gerekmektedir (Sigr1, 2007). Fakat unutulmamalidir ki ¢alisanlarin duygusal

baglilikla kuruma baglanmalarinin daha degerli oldugu diistiniilmektedir.
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BOLUM 3: ALGILANAN ORGUTSEL ADALET KAVRAMI

3.1.Esitlik, Adalet ve Algilanan Orgiitsel Adalet Kavramlarinin Tanimi

Esitlik, ayniyet ile ayni anlama gelmektedir. Fakat mantiksal acidan bakildiginda
birbirine esit, birbirinin aynisi olan iki seyi bulmak olduk¢a zordur. Esitlik durumundan
bahsedebilmek i¢in iki ayr1 seyin varligima ve bunlarin mukayesesine ihtiyag vardir.
Mukayese neticesinde iki ayr1 sey arasinda ortak ve ortak olmayan ozellikler ortaya
¢ikacak olup, ortak olan ozelliklere gore iki ayr1 sey esit sayilacaktir. Ortak olmayan
Ozelliklerin varligi mutlak bir esitligin ortaya ¢ikmasini zorlagtirmaktadir. Mutlak bir
esitligin s6z konusu olabilmesi i¢in karsilagtirma yapilan iki ayr1 seyin hicbir farkli
ozellik tasimadan ayni olmasi gerekmektedir. Dolayisiyla esitlik aslinda karsilastirma
sonucunda varilan belli oranda 6zelliklerin ortaya ¢iktig1 géreceli bir durumu ifade eder.
Esitligin toplumsal yasamda bir ilke olarak kendine yer bulmasi ise feodal toplum
yapisinin zarar gormesiyle beraber gelismistir. Locke “Insanlar dogalari geregi
bagimsiz, esit ve Ozgiirdiirler” diyerek siyasal sistemde esitligin basat ilkelerden biri
oldugunun altin1 ¢izmistir. Ayn1 zamanda Fransiz Devrimi’nin “esitlik, kardeslik,
ozgirlik” sloganmin etkisi, Fransa’y1 asarak tiim diinyay:1 etkilemis ve gelecekteki
siyasal sistemlere yol gosterici olmustur (Korkut, 2009). Bu gelismeler neticesinde
esitlik toplumsal ve siyasal yasamda dnemli bir ilke olarak ortaya ¢ikmis ve giinlimiizde
de ¢ogu alanda tartisilan bir kavram haline gelmistir. Kapitalizm agisindan bakilacak
olursa "esitlik", ancak yasalar karsisinda var olan bir durumdur. Hukuk, smifh
toplumun bir sonucu olarak mevcut esitsizlikleri dikkate almakta zorlanmakta ve
bireyler arasindaki ekonomik, toplumsal ve bireysel farkliliklar1 yok saymak zorunda

kalmaktadir (Mitchell ve Oakley, 1998).

Adalet kavrami birgok arastirmacinin iizerine onemle egildigi, Platon ve Aristo gibi
filozoflarin dikkatini ¢ekmis bir konudur (Greenberg ve Bies, 1992). Adalet, ge¢mis
zamanlardan bugiine kadar daha ¢ok sosyal bilimciler tarafindan degisik bakis acilariyla
arastirllmistir. Kisilerarasi iligkilerde oynadigi rol nedeniyle 6rgiit ve toplum hayatinda
da 6nemli yer edinen konulardan biridir (Bal, 2014). Tarihsel siiregte de dnemli bir konu
olan adalet, bireysel yargilarin farkliliklar barindirmasi gibi sebeplerle diisiintirler
arasinda ortak taniminin yapilmasinda giicliik ¢ekilen bir kavramdir. Adalet kavrama;

dogruluk, esitlik, mesruluk gibi kavramlarla benzerlik gosterir (Karaman, 2009).
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Adalet ikili bir ayrima tabi tutulabilir. Bunlardan birincisi maddi adalet bir digeri ise
sekli adalettir. Campbell'a gore, siyaset ya da ahlakilik maddi adalet ile diisiiniiliirken
sekli adalet ise hukuki konularla diisiiniilmektedir. Sekli adalet, kurallara uygun
davranma olarak adlandirilirken maddi adalet, mevcut kurallar1 degerlendirmekle ilgili
adalet tirii olarak adlandirilmaktadir (Uygur, 2004). Adalet konusunda bagat
aragtirmalar Platon ve Aristo’ya kadar gotiiriilmektedir. Toplumsal hayatta 6nemli bir
yer tutan adalet ayni zamanda kisilerin bulunduklari ortamlarda da arayis iginde
olduklar1 bir kavramdir. Hak ve hukuka uygunlugu gerektiren adalet, esit yaklasim,
herkesin hak ettigini almasi ve kisilerin yasamlarini siirdiirdiigli sosyal sistemde diizen
ve glivenlik ihtiyacini saglayan bir kavramdir. Toplumda adaletin yeri, hakl: ile haksizin
ayrmminmn yapilmasimi saglamaktir. Insanlar icinde bulundugu durumlarda ve kars:
karsiya kaldig1 olaylarda ortaya koyulan ¢aba dogrultusunda ddenen bedel karsilifinda
hak etme degeri belirlemekte ve belirlenen bu deger karsiliginda ele gecen kazanimin
mevcut degere uygun olmasi beklentisini tagimaktadir. Belirlenen mevcut degerin
asagisinda ya da yukarisinda bir kazanim elde edildiginde bu durum adaletsizlik olarak

algilanmaktadir (Giines ve Bulug, 2012).

Orgiitsel adalet kavrami genellikle algilanan Orgiitsel adalet olarak adlandirilmaktadir.
Buna sebep olarak, calisganin kendisine ne kadar adaletli davranildigindan ziyade
calisanin maruz kaldig1 davranis1 ne kadar adaletli buldugu gosterilebilir (Greenberg,
1987). Bir eylemi adil olarak adlandirmak bireyin bu eylemi adil algilamasi ile miimkiin
olabilmektedir. Orgiitsel adaletin felsefi adalet igerisinde bulunmasi gerekse de birtakim
yerlerde normatif adalet teoriler alanm ile iligkili bir sekilde yer almaktadir. Genel bir
sekilde bakildiginda orgiitsel adalet isyerinde yerine getirilen adaletin nasil

algilandigina dikkat eden psikolojik yonlii bir konudur (Fortin, 2008).

Literatiire bakildiginda orgiitsel adalet ile ilgili tanimlardan bazilar1 su sekildedir:
Greenberg’e (1990) gore orgiitsel adalet, calisilan is yerindeki adalet algisidir. Folger ve
Cropanzano’ya (1998) gore orgiitsel adalet, orgiit icinde verilen 6diil ve cezalarin ne
sekilde paylastirildigi ve bu paylastirma prosediiriinde karar alinirken nelere dikkat
edildigi ile ilgili kurallar bitiniidir. Ployhart ve Ryan’a (1997) gore is ile ilgili
konularda calisanlarin adaleti algilama sekilleri ve ona verdikleri tepkilerle ilgilidir.

Icerli’ye (2010) gore ise orgiitsel adalet, drgiit calisanlarmin gdrev paylasimi, iicret
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seviyesi, mesaiye uyma, 0dil ve ceza gibi dagitimlarin ne sekilde yapildigi ve orgiit
tarafindan alinan kararlarin ¢aliganlara aktarim tarzi gibi degiskenleri ¢alisanlarin goz
oniinde bulundurarak yonetimden gelen kararlar1 algilama ve degerlendirme siirecidir

(Greenberg, 1990; Folger ve Cropanzano, 1998; Ployhart ve Ryan, 1997; igerli, 2010).

Orgiitsel adalet ile ilgili s6z konusu tanimlardan yola ¢ikilarak dzetle, ¢alisanlarin is ve
yOneticiyi géz Oniinde bulundurarak var olan durumu ve ideal durumu mukayese
ettiklerinde ulastiklar1 farkliliga gore ise ve yoneticilerine yonelik olumlu veya olumsuz
algilamalarinin toplamidir. Ayn1 zamanda bu algilarin her ¢alisan igin farklilik
gdsterecegi  soylenebilir. Orgiitsel adalet kavrami Adams’in  Esitlik Kurami’na
dayanmaktadir. Calisan, Orgiit icin sarf ettigi ¢abasimi ve oOrgiite kazandirdigi katma
degerin bir sonucu olarak kendisine bunun doniigiinii dnemser ve mevcut doniisleri
kiyaslar. Bu kiyaslama aslinda calisanin orgiite kazandirmis oldugu katma deger ile
orgiit sayesinde elde ettigi faydalarin bir kiyaslamasidir. Kiyaslama neticesinde
calisanin olumsuz bir kanaat edinmesi olumsuz tutumlara neden olup ¢alisanin orgiite
sagladig1 katma degere zarar verip azaltacaktir (Bas ve Sentiirk, 2011). Bu durum
sonucunda Orgiitsel adalet, calisganin bulundugu orgiit ile ilgili adalet algisidir

denilebilir.

Esitlik kuraminda Barling ve Phillips (1993)’e gore girdi-¢ikti oranlar1 karsilagtirma
Olclitii olarak diisiiniiliir. Bu oranlar c¢alisanin igerisinde oldugu orgiitteki mesai
arkadaslarinin  girdi-¢cikti oranlariyla da karsilastirilabilir ya da baska gruplarin
ortalamasiyla karsilastirilabilir. Karsilastirmalar neticesinde mevcut durumun adil ya da
adile yakin oldugu ortaya ¢ikarsa bu adaletin yerini buldugu anlamina gelir. Aksi bir
sonugla karsilasan calisan, adil muamele gormedigini diistinerek bu adaletsizligi
gidermek igin iki tiir tepki de bulunacaktir, birinci olarak girdilerini azaltma cabasi
icinde olacak, ikinci olarak ise ¢iktilarini artirmaya calisacaktir (Barling ve Phillips,
1993). Algilanan esitsizligi azaltmak igin kullanilan yontemler su sekilde siralanabilir

(Ozdevecioglu, 2003):

e Girdileri degistirme: Caliganlar adalet algilarina gore orgiit i¢in yerine getirdigi

girdi toplamini azaltma ya da artirma tepkisi gosterebilir. Ornegin, calisanlar
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aldiklart 6demelerin yeterli diizeyde olmadigini diisiliniirlerse gosterdikleri

cabay1 azaltma, devamsizliklarini ise artirma girisiminde bulunur.

e Sonuclar degistirme: Calisanlar zaman zaman orgiitten kazandiklar1 sonuglar
degistirmeyi diisiinebilirler. Almas1 gerektigini diisiindiigli bir iicretin altinda
kazandigimi diistinen calisanlar iicretlerinde artis talep edebilirler ya da iicret

azligimin yerine koyulabilecek farkli bir istegi talep edebilirler.

e Algilar carpitma veya saptirma: Calisanlar girdi-¢iktt oranlarini adil olarak
diisiinmediklerinde ve bu adaletsizligi de degistirmede basartya ulagamadiklari

zaman adalete yonelik algilar1 farklilasir.

e Isi birakma: Calisanlar girdi-gikt1 oranlarmi adil olarak diisiinmediklerinde ve
bu adaletsizligi de degistirmede basariya ulasamadiklari zaman, isi birakmaya
yonelirler. Bu yola yonelen ¢alisanin yeni girecegi isinde girdi-¢ikti beklentisine

sahip olmasi1 dogaldir.

3.2. Algilanan Orgiitsel Adaletin Onemi

Algilanan oOrgiitsel adaletin 6nemi ¢alisanlarin adalet algilarina gore davranis
sergilemesinden kaynaklanmaktadir. Calisanlar, ¢alistiklar1 ortamda kendilerine adaletli
bir sekilde davranildigina inanirsa bu inanisin dogal bir sonucu olarak orgiitlerine karsi
daha bagli hale gelebilirler. Calisanlarin adaletsiz bir ortamda yer aldiklarini
diigiindiikleri durumlarda ise oOrgiite bagliliklar1 artmayacak aksine gitgide azalacaktir.
Orgiite baglilhigin diisiik oldugu durumlarda genelde calisanin isi birakmas tablosuyla
karsi karsiya kalmabilir. Orgiitler daha iyi ve verimli bir sekilde ilerlemek igin
calisanlardaki Orgiitsel baglilik diizeyini artirmak zorundadirlar. Bu baglilig1 saglamak
icin Orgiitsel amaglara 6nem verildigi kadar ¢alisanlarin amaglarina ve kendilerine de
onem vererek onlarin motivasyonunu yiikseltecek adil bir orgiitsel hava insa etmek
gerekmektedir (Isik, Ugurluoglu ve Akbolat, 2012). Rakip kurumlara karsi rekabet
Uistlinliiglinlin ele gegirilmesi ve siirdiiriilmesi, taklit edilemeyen yegane bir kaynak
olmasi sebebiyle insan kaynaklarimin ortaya koydugu performans diizeyine baglidir
(Karaca ve digerleri, 2017a). Algilanan orgiitsel adaletin galisanlar ve orgiitler i¢in

onem atfedilen bir konu olmasi ve konuyla ilgili bircok ¢alisma yapilmasi orgiitlerde
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calisgan davranisinin - ve performansinin adalet algisina gore sekillenmesiyle

agiklanabilir.

Arastirmacilar tarafindan yillardir iizerinde durulan adalet kavraminin c¢alisanlar
agisindan iki sebeple 6nemli oldugu sdylenebilir (Colak ve Erdost, 2004): Ilk olarak
adalet, calisanlar i¢in bireysel kazanglarini ¢oklastirma sansi tanir. Bu sebeple calisanlar
kisa vadedeki kazanimlarindan uzun vadedeki kazanimlar i¢in vazgecebilirler. Bu bakis
acist “kisisel ¢ikar modeli” veya “aragsal model” olarak taninir. Adalet, ¢alisanlarin
bireysel kazanglarin1 zaman igerisinde ¢oklastiran bir araci olarak goriiliir, boylece arzu
edilen kazanimlar adil bir sekilde boliistiiriilebilir. Ikinci olarak ise adaletin tasidig
sembolik anlamla iligkilidir. Bir grupta erkegin veya kadimin konumunu kuvvetlendirir
bu kuvvetlendirmeyi ¢aliganin itibarina denk diisen saygiya atifta bulunarak yapar. Bu
sekilde erkegin veyahut kadmin kendine 6zgii deger diisiincesine yardimci olur. Bu
bakis acist genellikle psikolojik temelli agiklamalar ortaya koyar ve “grup degeri

modeli” veya “iliskisel model” isimleriyle bilinir.
3.3. Algilanan Orgiitsel Adaletin Boyutlar

Orgiitsel adaletin boyutlara ayrilmasi noktasinda arastirmacilar tarafindan farkli goriisler
ortaya koyulmustur. Kimi arastirmacilar iki boyuta kimisi {i¢ boyuta bazilar1 da dort
boyuta ayirmistir. Genelde kabul goren goriis ise islem adaleti, etkilesim adaleti ve
dagitim adaleti olarak ii¢ boyuta ayrilmis halidir. Greenberg (1987)’ye gore orgiitsel
adalet iki boyuta ayrilir. S6z konusu boyutlar tepkisel ve siiregsel adalet boyutlaridir.
Siire¢ adaleti etkilesim adaletinin, tepkisel adalet ise dagitim adaletinin niteliklerine
sahiptir. VanYperen ve arkadaslar1 (2000) ise oOrgiit tarafindan verilen bir kararin
calisanlar tarafindan adaletsiz olarak nitelenmesinin sebeplerini goz Onilinde
bulundurarak orgiitsel adalet kavramini ii¢ boyut olarak ele almislardir. Bir kararin
neticesinde adaletsizlik meydana geliyorsa bu dagitim adaletiyle, karar alma agamasinda
sonucu etkileyen igslemlerde adaletsizlik olmasi islem adaletiyle, karar alma asamasina
etki eden mevkiinin ¢alisanlara yonelik davraniglarinin adaletsizlik igermesi ise
etkilesim adaletiyle agiklanabilir. Birey kendinin ¢ogu durumda adil davrandigini
algilasa da adil olmak beraberinde farkli davranig bigimlerini getirmektedir. Bu agidan
bakildiginda adalet; kararlarin alinis seklini, yoneticilerin ne sekilde hareket ettigi gibi
konular1 ele aldigindan Orgiitsel davramis acisindan farkli boyutlara ayrilmistir

(Greenberg, 1987; VanYperen ve digerleri, 2000; Greenberg, 2011).
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3.3.1.Dagitim Adaleti

Dagitim adaletiyle esitlik kurami birbirlerine benzemektedir. Her iki kuram da
sonuclarin dagitimina odaklanmaktadir. Esitlik kuraminda bir ¢alisanin orgiitteki girdi
ve c¢iktilar1 diger ¢alisanlarin girdi ve ¢iktilariyla karsilastirilmakta olup karsilastirma
sonucunda elde edilen girdi-gikt1 oranlarindaki dengenin olusmasi ¢alisanlarda esitlik
algisini ortaya ¢ikarmaktadir. Aksi durum gergeklesip esitsizlik algisi ortaya cikarsa
esitlige odaklanmis, esitlik i¢in ugrasan calisanlarda gerginlige sebep olmaktadir. Bu
gibi durumlarda calisanlar bozulan esitligi yeniden saglamak i¢in ortaya koyduklar
emegi azaltmak gibi davranislar gelistirirler (Beugr, 2002). Esitlik kurami, ¢alisanlar
arasinda Odiillerin adil paylastirilmas1 ile ilgili olarak dagitim adaleti {izerinde
durmaktadir. Calisanlarin Orgiitsel adalet algis1 elde ettikleri kazanimlara ve bu
kazamimlar1 elde etme bigimlerine gore sekillenmektedir. Orgiitsel adalette ¢alisanin
adalet algis1 onemli bir etkendir. Adalet ve esitlik, algilama bi¢imine gore degistiginden
calisandan caligsana farklilik gosterebilmektedir. Ayni durum bir ¢alisan i¢in adaletli
bulunurken bir diger ¢alisan i¢in adaletsiz bulunabilmektedir (Robbins ve Judge, 2007).
Dagitim adaleti algisi, ¢alisanlarin orgiite katkilari sonucunda elde ettikleri kazanimlari
baska calisanlarin katkilariyla ve kazanimlariyla mukayese etmeleri sonucunda olusan
algilar olarak da ifade edilebilir (McShane ve Von Glinow, 2009). Dagitim adaleti
konusunda c¢alisanin adalet algilamasi karsilastigi sonuclarla ortaya c¢ikmaktadir.
Calisan; Tcret, izin, sosyal haklar gibi konulardaki kazanimlarinin adaletli ya da
adaletsiz oldugu algisina sahip olabilir. Calisanlar kazanimlarint ve kayiplarini, sahip
olduklar1 egitim gibi o6zellikleri, is yerinde maruz kaldiklar1 stresi ortaya koyduklar
emek ile karsilastirma yaptiklarinda kendilerine ne derece adil davranildigi konusunda
bir yargiya varirlar. Bu durumun sonucunda kendilerine haksizlik yapildigini
diistinebilirler. Kaynaklarin adil bir sekilde paylastirilmas1 ceza ve odiillerin de
hakkaniyetli bir sekilde verilmesi dagitim adaletinin saglandigi hissinde 6nemli rol
oynar. Calisanlar orgiit igerisinde bir dagitim adaletsizligi hissettiginde bu onlarin
calisma motivasyonlarint ve 1s yerinde kalip kalmama gibi kararlarimi etkiler

(Ozdevecioglu, 2004).

Calisanlar baz1 seylerin adil oldugu konusunda hemfikir olurlarsa, referans ¢ergevelerini
genele yayabilirler. Referanslar bir¢cok ¢esidi i¢inde barindirabilir fakat bunlar arasinda

dikkati en ¢ok sosyal karsilastirmalar ¢ekmektedir. Ornek olarak, ¢alisan kazandig1 ya
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da aldig1 payn adillik durumunu sorgularsa kendisine denk bir iste gorev alan bagka bir
calisanla ticretlerini karsilastirabilir. Karsilagtirma sonucunda iki {icretin esit ¢ikmasi
adil bir durumun oldugunu ortaya koyar ve ¢alisan bu durumdan memnun kalir.
Referans noktasi olan kisinin daha fazla ticret aldigini goren calisan kendini koti
hissedebilir. Fakat esitsizlik kendine fayda sagliyorsa kendisinin ¢ok iizglin olmayacagi
da soylenebilir. Kendisinin daha az {icret aldigin1 géren calisan ¢ok daha fazla huzursuz
ve rahatsiz hisseder. Insanlar genel olarak elde ettikleri bir kazanimim karsilastirma
yaptiklar1 kisilerden daha az ya da daha degersiz oldugu algisina kapildiklarinda
olumsuz davranislar sergileyebilirler (Greenberg, 1988; Folger ve Cropanzano, 1998).
Dagitim adaleti ile ilgili yapilan bu ag¢iklamalar dogrultusunda orgiit igindeki
kaynaklarin ve odillerin paylastirilmasini odak aldigi goriilmektedir. Dagitim adaleti
ayn1 zamanda Orgiit i¢indeki insan kaynagiyla baglantili olan girdiler ve ¢iktilarla ilgili
bir orgiitsel adalet boyutudur. Ekonomik-politik kuramlar agisindan bakildiginda
dagitim adaleti bu kuramlarin merkezinde kendine yer bulan bir oOrgiitsel adalet

boyutudur (Shahzad ve digerleri, 2014).

3.3.2. Siire¢ Adaleti

Orgiitsel adalete iliskin geleneksel paradigmanim baslangic noktasii sonuglar ve
adaletli dagitim olusturmaktadir. Thibaut ve Walker’in 1975 yilinda gergeklestirmis
oldugu calisma sonrasinda aragtirmacilar orglitsel adaletin boyutlarindan biri olan siire¢
adaleti ile ilgilenmeye baglamislardir (Singer, 1993). Siire¢ adaleti karar alma stirecinde
yasanan durumdaki adalet {izerine odaklanmakta baska bir deyisle Orgiit tarafindan

alian kararlarin ne sekilde alindigiyla ilgilenmektedir (Kumar, Bakhshi ve Rani, 2009).

Stire¢ adaleti calisanlarin orgiitte kazandiklar ¢iktilar1 belirleyebilmek adina kullanilan
yontemlerin ve g¢alisma sartlarina iliskin alinan kararlarin ne Olglide adil olduguna
iliskin adalet algilamasidir. Siire¢ adaleti karar mekanizmalarmin yaptiklariyla ilgili
olup tarafsiz bilgilerle islem yapma, gerektigi durumlarda karar1 tekrar gdzden
gecirebilme ve ihtiya¢ oldugunda degistirebilme gibi durumlar1 igeren orglitsel adalet
boyutudur (Tutar, 2007; Ngodo, 2008). Bu a¢idan bakildiginda siire¢ adaletinin
calisanlar i¢in yapilan uygulamalarda dogru bilgileri ve deneyimleri onemseyerek
hareket edilmesi {izerinde durdugu sdylenilebilir. Siire¢ adaleti iki boyutta

incelenmektedir. Birinci boyut karar alma silirecinde yer alan yontemler ve
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uygulamalarin o6zellikleriyle ilgilidir. Bu boyut ayn1 zamanda karar verilmeden Once

calisanlarin dinlenmesini ve onlarin diisiincelerinin énemsenmesini icermektedir. ikinci

boyut karar verme siirecinde yararlanilan uygulamalarin karar alma mekanizmalari

tarafindan uygulanma bi¢imi ile ilgilidir (Ozdevecioglu, 2003). Orgiit ¢alisanlarinin

stire¢ adaletine iligskin algilarint yonlendiren bazi kurallar bulunmaktadir. Bu kurallar

asagidaki gibi siralanabilir (Cropanzano, Bowen ve Gilliland, 2007):

Tutarhhk: Orgiitteki dagitim kararlarinda biitiin calisanlara esit ve tutarli

davranmak anlamina gelmektedir.

Onyargih olmamak: Calisanlara kars1 kotii davranmamak ve dagitim kararlari
alinirken ve siire¢ devam ederken onlara karsi1 6nyargili olmamak, ayrimciliktan

ka¢inmak anlamindadir.

Dogruluk: Yonetim ile ilgili kararlarin, bilgilerin ¢alisanlara dogru bir sekilde

aktarilmasini ifade eder.

Temsil edilebilirlik: Yonetimin ¢alisanlar1 etkileyecek kararlar1 alirken karar
alma siireclerinde ¢alisanlar arasindan segilen bir gruba soz hakki vererek

calisanlarin temsil edilmesinin saglanmasidir.

Diizeltilebilirlik: Yonetimin aldigi kararlara calisanlarin itiraz edebilmesini ve
gerek goriildiigi durumlarda alinan kararlar1 diizelttirme haklarina sahip

olmalarini ifade eder.

Etik: Siire¢ adaletiyle ilgili son unsur ise etiktir. Yonetim tarafindan alinan
kararlarin ve uygulama siireglerinin ¢alisanlarin etik algilarina uygun bir sekilde

yerine getirilmesini ifade eder.

Aragtirmalar sonucunda dagitim adaletinin azaldigi durumlarda siire¢ adaletinin 6ne

ciktig1 gorilmiistiir. Bir calisan arzu ettigi kazanimi elde edemediginde bunun sebebini

o0grenmek ister (Robbins ve Judge, 2007). Bies ve Moag (1986) orgiitsel adalet ile ilgili

yaptiklar1 caligmalarda calisanlarin, siireclerin ve sonuclarin adaletli olmasina 6nem
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verdiklerini bunun yani sira siirecler yasanirken maruz kaldiklar1 davraniglarin niteligine
de dikkat ettikleri bilgisine ulagmiglardir. Sonug olarak orgiitsel adalete iligkin tiglincii
boyutu adaletin iletisim hali olarak diisiinerek etkilesim adaleti olarak

isimlendirmislerdir (Bies ve Moag, 1986).
3.3.3. Etkilesim Adaleti

Isgorenler ic durumla karsilastiklar1 zaman kararlari adaletsiz olarak nitelendirmektedir.
Bunlardan ilki elde edilen kazanimlariyla ilgili, ikincisi sonuglarin olugsmasina etki eden
stiregler ve lclincli olarak da siire¢ icerisinde yoneticilerin davraniglarinin adaletsiz
algilandig1 durumlarda gegerlidir (VanYperen ve digerleri, 2000). Orgiitsel adaletin
tiglincli boyutu olan etkilesim adaleti, orgiitsel adaletin insani boyutudur. En basit
anlamda etkilesim adaleti, adaletin kaynagi olan 6rgiit ile adaletin tiiketicisi olan ¢aligsan
arasinda gerceklesen etkilesimlerde diiriistliik, naziklik, saygi gibi iletisimsel nitelikler
ile ilgilidir (Beugr, 2002). Etkilesim adaleti, dagiim ve siire¢ adaletinden sonra
tizerinde durulan {iciincii bir boyut olarak orgiitiin ¢alisanlarina kars1 davraniglari ve
calisanlarin maruz kaldiklar1 davraniglarin nitelikleriyle ilgili adalet algisidir (Bies ve
Moag, 1986). Orgiite emegini veren calisan, yoneticisinin kendisine adil davranmasini
yani her calisana davrandigi gibi davranmasimi ve iletisime ge¢mesini ister. Bazi
yoneticiler c¢aliganlar arasinda ayrim yaparak bazilarina daha nezaketli davranirken
kimisine de nezaketten uzak bir sekilde saygisizca davranirlar. Bu tarzi benimsemis
yoneticiler, calisanlar tarafindan adil bulunmazlar. Bu tarz yonetici davranislarinin
sonucunda algilanan etkilesim adaletsizligi ¢alisanlarin yoneticiye tepki vermesine
sebebiyet verir (Cropanzano, Prehar ve Chen, 2002). Greenberg (1993) etkilesim
adaletini iki boyutta ele almistir. Birinci boyut kisilerarasi etkilesim adaleti ikinci boyut
ise bilgilendirme adaletini igermektedir. Kisilerarasi etkilesim adaleti, 6rgiit ve galisan
arasinda gecen siirecte ¢alisanlara nazik davranilmasini, onlar1 kiracak davraniglardan
uzak durulmasii ele alir. Calisanlarla diizglin ve adil bir iletisim gerceklestirilerek
kisiler arasi etkilesim adaleti kuvvetlendirilmelidir. Ikinci boyut olan bilgilendirme
adaleti ise siire¢ zarfinda meydana gelen bilgileri ve durumlan calisanlarla adil ve esit

paylasarak onlarin endiselerini gidermek olarak agiklanmistir (Greenberg, 1993).

Adaletin tesis edilmesinde ¢alisan ve yoneticiler arasindaki maddi faktorler tek basina
yeterli olmadigindan odak orglitsel adaletin sosyo-psikolojik alanina kaymistir. Bu
acidan bakildiginda etkilesim adaletinin islevsel bir hale gelmesinde bilgi paylasiminin
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tasidigr onem gozden kagmamalidir. Bu durum orgiitsel giiven ortaminin organize
edilmesi noktasinda da 6nemli hale gelmektedir. Giiven ortami olusturuldugunda bunun

en Onemli ¢iktis1 calisanin dolayisiyla Orgiitiin performansinin artmasidir (Paré ve

Tremblay, 2007).

3.4. Illetisim Becerileri, Kurumsal Baghhk ve Algilanan Orgiitsel Adalet
Arasindaki fliskiler

Literatiir incelendiginde orgiitsel adalet ile kurumsal baglilik arasinda anlamli iliskiler
saptanmigtir. Giince’nin (2013) calismasinin sonuglarina gore dgretmenlerin algiladigi
orgiitsel adalet diizeyleri arttikga kurumsal baglhilik diizeyleri de artmaktadir.
Degiskenlerden birinin azaldigi durumlarda bir digeri de azalmaktadir. Kurumsal
bagliligin alt boyutlar1 kapsaminda orgiitsel adalet algis1 ile uyum alt boyutu arasindaki
iligki ise diger alt boyutlar arasindaki iliskiden farkli olarak ters yonde olmaktadir. Bu
sonuctan hareketle 6gretmenlerin orgiitsel adalete yonelik algilarindaki artis 6zdeslesme
ve i¢sellestirmeye iliskin kurumsal baglilik algilarinda da artigsa sebep olmakta, orgiitsel
adalet algilarinin azaldigi durumlarda ise uyuma dayali kurumsal bagliliklarinin artis

gosterdigi sonucuna varilmistir (Giince, 2013).

San (2017) calismasinda 6zel sektorde faaliyet gosteren firmalardaki galisanlart konu
almig ve Orgiitsel adaletin bu calisanlarin kurumsal bagliligi tizerindeki etkilerini
arastirmistir. Arastirma sonucuna gore firmalarin Orgiitsel adalet uygulamalarinin
calisanlarm kurumsal baglilik seviyesiyle pozitif yonlii ve anlamli bir iligkisinin oldugu
sonucu elde edilmistir. Calisanlarin Orgiitsel adalet algilar1 orta diizeyde bulunmustur.
Bu sonu¢ calisanlarin maruz kaldiklar1 uygulamalar1 adaletli olarak algiladiklar
anlamina gelmektedir. Duygusal baghlikla adalet boyutlar1 arasindaki iligki
incelendiginde ise etkilesim adaleti ve duygusal baglilik arasindaki iligkinin pozitif
yonlii oldugu ve diger adalet boyutlar1 arasindan duygusal bagliliga en ¢ok etkilesim
adaletinin etki ettigi sonucuna varilmistir. Bu sonuca bakilarak calisanlarin duygusal
baglilik gelistirmelerinde kendilerine nasil ve ne sekilde davranildiginin dogrudan etkili

oldugu saptanmistir (San, 2017).

Keskin’in (2017) calismasinda orgiitsel adaletin boyutlar1 ile kurumsal bagliligin
boyutlar1 arasindaki iligki banka calisanlar1 iizerinden degerlendirilmistir. Calisma
sonuglarma gore kurumsal baglilik ve oOrgiitsel adalet arasinda pozitif yonlii orta
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seviyede bir iligki saptanmistir. Sonuglara gore banka calisanlarinin orgiitsel adalete
onem verdikleri gOriilmiistiir. Kurumdaki wuygulamalar1 adaletli bulan banka
calisanlariin kurumsal bagliliklarinin da arttig goriilmiistiir. Orgiitsel adalet algisinin
artmasina paralel bir sekilde ¢alisanlarin 6zellikle duygusal ve normatif bagliliklari artis
gostermektedir (Keskin, 2017).

Kirag’in (2012) c¢alismasinda kurumsal iletisimin kurumsal baglilik iizerindeki
etkilerine deginilmistir. Arastirma sonucuna gore c¢alisanlarin kurumsal iletisim
hakkindaki diisiincelerine gore kurumsal bagliliklar1 degismektedir. Calisanlarin kurum
ici iletisimin etkisiyle orgiite kars1 duygusal baglilik gelistirdigi dolayisiyla da orgiitiin
basarisini 6n planda tuttuklar1 goriilmiistiir (Kirag, 2012).

Kant ve Akpinar’mn (2017) ¢alismasinda hemsirelerin iletisim tatminleri ile kurumsal
bagliliklar1 arasindaki iliski arastirilmistir. Caligma sonuglarmma goére hemsgirelerin
iletisim doyumlariyla kurumsal bagliliklar1 arasinda pozitif yonli bir iligkinin varligi
ortaya cikarilmistir. Isten ayrilma diisiincesi igerisinde olan hemsirelerin kurumsal
bagliliklarinin ve iletisim becerilerinin iginde devam etmek isteyen hemsirelere oranla
daha diisiik oldugu ortaya cikmustir. Ise devam etmeyi diisiinen hemsirelerin iletisim
ortamiin ve ustleriyle iletisim becerilerinin daha iyi oldugu normatif ve duygusal

bagliliklarinin da daha yiiksek oldugu saptanmistir (Kant ve Akpinar, 2017).

Baltaci, Tiyek ve Burgazoglu (2016) calismalarinda kurumsal iletisim tatmini ile
calisanlarin kurumsal baglilik, performans ve motivasyon degiskenleri arasindaki
iliskileri arastirmislardir. Arastirma sonucuna gore kurumsal iletisim tatmini ile s6z
konusu diger degiskenlerin arasinda anlamli iligkiler bulunmustur. Kurumsal iletisim
tatmini ile kurumsal baglilik ve performans arasinda orta diizeyde bir iliskinin varlig
ortaya konulmustur. Sonu¢ olarak kurumsal baglilik ve performans i¢in kurumsal
iletisime 6nem verilmesi gerektigi net bir sekilde ortaya ¢ikmaktadir (Baltaci, Tiyek ve

Burgazoglu, 2016).

Demirel (2009) orgiitsel adalet ve yonetici - ¢alisan iliskilerini konu alan ¢alismasinda
orgiitsel adalet boyutlar1 ile yonetici ve ¢aligan iligkileri arasinda pozitif yonlii bir iliski

oldugu tespit edilmistir. Orgiitsel adaletin ydnetici ve calisan iliskilerini olumlu yénde
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etkiledigi ozellikle de orgiitsel adaletin alt boyutlarindan biri olan etkilesim adaletinin
bu konuda etkili oldugu ortaya konulmustur (Demirel, 2009).
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BOLUM 4: iLETiSIM BECERILERiI VE KURUMSAL BAGLILIK
ARASINDAKI ILISKILERDE ALGILANAN ORGUTSEL
ADALETIN ARACI ROLUNU SAPTAMAYA YONELIK BiR
ARASTIRMA

4.1. Arastirmanin Amaci, Onemi ve Hipotezleri

Bu arastirmanin amaci iletisim becerileri ve kurumsal baglilik arasindaki iligkiyi
incelemek, bu iliskiyi incelerken algilanan Orgiitsel adaletin araci roliinii ortaya

koymaktir. Bu ¢ercevede arastirmanin hipotezleri su sekilde olusturulmustur:

Hi: Hetisim becerilerinin kurumsal baglilik {izerinde etkisi vardir.

H,: Iletisim becerilerinin algilanan &rgiitsel adalet {izerinde etkisi vardir.
Hs: Algilanan 6rgiitsel adaletin kurumsal baglilik {izerinde etkisi vardir.
Hg: letisim becerilerinin kurumsal baglilik iizerindeki etkisinde algilanan

orgiitsel adaletin araci rolii vardir.

Bu arastirma literatiirde iletisim becerilerinin kurumsal bagliliga etkisini ve bu
etkilesimde algilanan orglitsel adaletin araci etkisini ele alan 6zgilin bir ¢alismadir.
Buradan hareketle 6zellikle yonetici ve igverenlerin galisanlarmin kurumsal baglilik
diizeylerini artirmak adina iletisim becerileri ve algilanan orgiitsel adalet ile ilgili neler
yapabileceklerini 6nermesi bakimindan da onem arz etmektedir. Yapilan ¢alismanin
ikincil veriler ile saha arastirmasi yoluyla elde edilen birincil verileri entegre ederek
akademi ve sektor paydaslari icin rekabet istiinliigli saglayacak sonuclar igermesi

bakimindan da 6nemli oldugu diigiiniilmektedir.
4.2. Arastirmanin Modeli ve Kisithhiklar:

[letisim becerilerinin kurumsal baglilik iizerindeki etkisinde algilanan 6rgiitsel adaletin
aract roliinii incelemek amaciyla olusturulan hipotezler kapsaminda yapilandirilan

arastirma modeli Sekil 1°de goriildigi gibidir.
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Sekil 1: Arastirma Modeli

Arastirma modelinin literatiire dayali olarak kurulmasi 6zgiin sonuglar elde edilmesinde
onemli katkilar saglamaktadir. Ozellikle saha arastirmasinda verilerin nasil ve ne
sekilde toplanacagi, kimlerin c¢alismaya dahil edilecegine iliskin 6nemli bir yol
gostericidir. Fakat ¢alisma esnasinda karsilasilan maddi kisithiliklar ¢aligmada en 6nemli
sorun olarak diisiiniilmektedir. Calismanin bir yiiksek lisans tezi olmasi, uyulmasi
gereken yonetmelikler nedeniyle zaman kisiti da olusturmaktadir. Calismada verilerin
toplanmasinda gerekli hassasiyeti gosteren katilimcilara minnet duyulmakla birlikte
anket yonteminin varsayimlart da ayrica bir kisit olarak diisiiniilmelidir. Calismanin
sinirht biitge, smirli zaman ve smirli sayida katilimer ile yapilmis olmasi ileriki
caligmalarda g6z 6niinde bulundurulmasi gereken ve miimkiin mertebe bertaraf edilmesi

gereken kisitliliklar olarak ifade edilebilir.
4.3. Arastirmanin Yéntemi, Evreni ve Orneklemi

Aragtirmanin evrenini Ankara’da hizmet sektoriinde faaliyet gosteren cagrt merkezi
calisanlar1 olusturmaktadir. Ug farkli c¢agri merkezi kurulusundan profesyonel bir
kamuoyu arastirmalar1 firmasi araciligiyla veriler toplanmistir. Ankara’da faaliyet
gosteren c¢agri merkezlerinde c¢alisan toplam 2.335 (N) isgorenden basit tesadiifi
orneklem metoduyla segilen 496 kisiye anket formu ulastirilmis ve 476 adet anket
formu geri donmiistiir. Uygulama esnasindaki cevaplama ve kodlama hatalar1 gibi
nedenlerle elimine edilen anketlerden kalan 417 (n) adet anket istatistiki olarak
degerlendirmeye tabi tutulmustur. Anketlerin geri doniis oran1 0.959’dur. Ana kiitleyi
temsil kabiliyeti olan bu katilm ve anketlerin geri doniis orani literatiirde Onerilen

siirlarin i¢inde ve ¢aligsma sonuglarinin genellestirilmesi adina yeterlidir.
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Arastirma, literatiirde yaygin olarak kullanilan 6lgeklerle yapilmistir. Anket formu 3
bolimden olusmaktadir. Birinci boliimde calisanlarin letisim Becerileri’ni tespit
etmeye yonelik ifadelere yer verilmistir. Bu bagimsiz degiskeni Olgmeye yonelik
kullanilan ve 25 ifadeden olusan iletisim Becerileri Olgegi, Korkut-Owen ve Bugay
(2014) tarafindan 5°li Likert Olgegi'ne gore gelistirilmistir. Olgekte 1-Kesinlikle
Katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum, 4-Katiliyorum, 5
ise Kesinlikle Katiliyorum’u ifade etmektedir. Olcegin giivenilirliginin testine yonelik

yapilan analizde Cronbach’s Alfa degeri 0,89 olarak tespit edilmistir.

Ikinci boliimde ¢alisanlarin kurumsal bagliliklarina yonelik ifadelere yer verilmistir. Bu
bagimli degiskeni dlgmeye yonelik kullanilan ve 18 ifadeden olusan Kurumsal Baglilik
Olgegi, Allen ve Meyer (1990a) tarafindan 5°li Likert Olgegi’ne gore gelistirilmistir.
Olgekte 1-Kesinlikle Katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Ne Katiliyorum Ne
Katilmiyorum, 4-Katiliyorum, 5 ise Kesinlikle Katiliyorum’u ifade etmektedir. Olgegin
glivenilirliginin testine yonelik yapilan analizde Cronbach’s Alfa degeri 0,88 olarak

tespit edilmistir.

Ugiincii boliimde Algilanan Orgiitsel Adalet kavrami arastirilmigtir. Bu bagimsiz
degiskeni dlgmeye yonelik kullanilan ve 20 ifadeden olusan Algilanan Orgiitsel Adalet
Olgegi, Niehoff ve Moorman (1993) tarafindan 5°1i Likert Olgegi’ne gore
gelistirilmistir. Olgekte 1-Kesinlikle Katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Ne Katiltyorum
Ne Katilmiyorum, 4- Katiliyorum, 5 ise Kesinlikle Katiliyorum’u ifade etmektedir.
Olgegin giivenilirliginin testine yonelik yapilan analizde Cronbach’s Alfa degeri 0,93

olarak tespit edilmistir.
4.4. Giivenilirlik Testi Sonuglar:

Aragtirmanin amaglart dogrultusunda olusturulan hipotezler test edilmeden Once
giivenilirlik ve gecerlilik analizleri yapilmis, 6l¢eklerin giivenilirlikleri igsel tutarlilik
yontemi ile belirlenmistir. Igsel tutarlilk ydnteminin bir uygulamasi da “alfa
katsayis1”dir. Alfa katsayis1 6lgegin giivenilirligini test etmede kullanilan en yaygin
yontem olup, sifir ve bir arasinda degisen degerler alir. Arastirmada kullanilan
Olceklerin de giivenilirliginden bahsedebilmek i¢in alfa katsayisinin 0,70 ve {izerinde

olmasi gerekmektedir (Hair ve digerleri, 1998).
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Tablo 1

Cahsmada Kullamlan Olcekler ve Giivenilirlik Degerleri

Olcekler Ornek ifade Cronbach’s  Alpha
Degeri
Iletisim Becerileri Sorunlarini dinledigim insanlar 0,89
Olgegi benim yanimdan rahatlayarak
ayrilirlar.

Kurumsal Baglilik | Kariyerimin geriye kalan boliimiini | 0,88

Olgegi bu kurumda gegirmek bana mutluluk

Verir.

Algilanan Orgiitsel | Caligma programim adil bir sekilde | 0,93

Adalet Olgegi diizenlenmistir.

Arastirmada kullanilan iletisim becerileri, kurumsal baglilik ve algilanan orgiitsel adalet
6l¢egine iliskin standart sapma, ortalama, carpiklik ve basiklik degerlerini gosteren
istatistiki veriler asagida Tablo 2’de yer almaktadir.

Tablo 2

Arastirma Olgeklerine iliskin Tanimlayici Istatistikler

Tletisim Becerileri Olgegine iliskin Tamimlayici Istatistik Bilgileri
Ortalama Std. Sapma Carpiklik Basiklik
al 347 1,293 -0,261 1,332
a2 3,58 1,2 -0,403 -0,948
a3 4 1,07 -1,135 0,645
a4 414 0,972 1,287 1311
ab 4,02 0,929 -0,879 0,373
a6 3,64 1,152 -0,518 -0,735
ar 333 1,24 -0,266 1,045
a8 3,42 1,165 -0,311 -0,892
a9 3,59 1,144 0,514 0,728
al0 37 1,169 -0,78 -0,288
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all 3,93 1,042 -0,804 -0,197
al2 3,99 1,014 -0,934 0,327
al3 3,64 1,122 -0,405 -0,859
al4 3,54 1,203 -0,445 -0,956
als 3,48 1,14 -0,314 -0,9
al6 3,89 1,002 -0,969 0,494
al7 3,74 1,13 -0,773 -0,217
al8 3,89 1,088 -0,821 -0,203
al9 3,53 1,221 -0,373 -0,956
a20 3,44 1,175 -0,319 -1,003
a2l 3,51 1,088 -0,412 -0,685
a22 321 1,21 -0,037 -1,166
a23 3,57 1,116 -0,456 -0,72
a24 3,54 1,151 -0,558 -0,68
a25 3,27 1,171 -0,063 -1,079

Kurumsal Baghlik Ol¢egine iliskin Tamimlayic1 Istatistik Bilgileri

Ortalama Std. Sapma Carpiklik Basiklik
bl 3,32 1,215 -0,237 -0,96
b2 3,27 1,183 -0,301 -0,932
b3 3,18 1,185 -0,124 -1,037
b4 3,18 1,159 -0,195 -1,006
b5 34 1,123 -0,333 -0,811
b6 2,85 1,288 0,236 -1,151
b7 3,15 1,162 -0,143 -1,023
b8 3,45 1,166 -0,441 -0,84
b9 3,18 1,236 -0,132 -1,126
b10 3,44 1,138 -0,404 -0,864
b1l 3,48 1,051 -0,496 -0,484
b12 2,97 1,245 0,037 -1,183
b13 2,75 1,158 0,332 -0,881
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bl4 3,18 1,195 -0,046 1,127
bi5 3,11 1,23 0,021 121
b16 3,09 1,236 -0,04 -0,944
b17 3,26 1,234 -0,239 -0,966
bis 3,1457 1,23521 0,121 0,977
Algilanan Orgiitsel Adalet Olcegine Iliskin Tanimlayici Istatistik Bilgileri
Ortalama Std. Sapma Carpiklik Basiklik
cl 3,42 1,217 -0,368 -0,939
2 335 1,249 -0,351 0,978
c3 3,42 1,217 -0,499 -0,786
c4 3,07 1,298 -0,028 -1,154
5 345 1,25 -0,436 -0,951
c6 3,26 1,305 0,171 1212
c7 2,87 1,269 0,261 -1,094
c8 3,28 1,2 -0,343 -0,831
c9 238 1,252 0,239 1,024
c10 322 1,258 -0,254 1,035
cll 3,41 1,252 -0,444 -0,868
cl2 3,09 1,29 0,019 -1,204
c13 3,23 1,244 -0,262 1,124
cl4 3,19 1,194 -0,188 1,001
cl5 3,49 1,173 -0,583 -0,56
c16 331 1,226 0,279 1,003
c17 312 1,287 -0,022 1,23
cl18 2,81 1,183 0,151 -0,992
c19 2,9 1,211 -0,028 1,14
c20 3,15 1,296 20,124 71,206

Bu arastirmanin dlgeklerine iliskin tanimlayicr istatistik bilgileri Tablo 2’de verilmistir.

Buradan hareketle

iletisim  becerileri

Olcegine
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incelendiginde verilerin 3,21 - 4,14 araliginda dagildigi gozlenmektedir. Verilerin
ortalamaya gore dagilimini1 gosteren standart sapma ise 0,929-1,293 araliginda degerler
almistir. 4. ifadede cevaplar birbirine yakin noktada degerler alirken, 1. ifadede cevaplar
farklilik gostermektedir. Kurumsal baglhilik 6l¢egi i¢in ise veri seti incelendiginde
ortalamanin 2,75 — 3,48 araliginda dagilim gosterdigi goriilmekte ve en yiiksek standart
sapmanin 1,288 ile 6. ifade de en diisiik standart sapmanin ise 1,051 ile 11. ifadenin
oldugu goriilmektedir. Bu sonuca gore 11. ifadeye birbirine yakin cevaplar verilmisken,
6. ifadede cevaplar birbirinden farkli noktalarda kiimelenmistir. Algilanan Orgiitsel
adalet dlcegi i¢in ise veri seti incelendiginde ortalamanin 2,8 — 3,45 araliginda dagilim
gosterdigi goriilmekte ve en yiliksek standart sapmanin 1,305 ile 6. ifadede en diisiik
standart sapmanin ise 1,173 ile 15. ifadenin oldugu goriilmektedir. Bu sonuca gore 15.
ifadeye birbirine yakin cevaplar verilmisken, 6. ifadede cevaplar birbirinden farkli
noktalarda kiimelenmistir. Veri setindeki dagilimin normal dagilim gosterip
gostermedigine bakmak igin carpiklik ve basiklik degerlerine bakilmaktadir. Istatistiksel
anlamda ¢arpikligin (+ , - 2), basikligin ise (+ , - 7) araliginda olmasi normal dagilim
siirlarint ifade etmektedir. Her iki 6l¢egin de carpiklik ve basiklik degerleri verilerin

normal dagilim gosterdigini ifade etmektedir.
4.5. Arastirma Degiskenleri Arasindaki Korelasyon Degerleri

Arastirma kapsaminda kullanilan 6lgeklerin giivenilir oldugunun tespit edilmesinden
sonra degiskenler arasindaki korelasyon degerleri incelenmistir. Degiskenlere iligskin

korelasyonlar Tablo 3’de verilmektedir.

Tablo 3
Degiskenlere iliskin Korelasyonlar
Degiskenler 1 2 3
1-Iletisim Becerileri 1
2-Algilanan Orgiitsel Adalet 04737 1
3- Kurumsal Baglilik 0,414 0,626 1

“Korelasyon P<0,001 diizeyinde anlaml1 (Cift Yonlii)
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Arastirmada degiskenler arasindaki iligkilerin tespit edilmesinde korelasyon analizi
kullanilmistir. Korelasyon analizi, sosyal bilimlerde yaygin olarak kullanilmaktadir.
Dogrusal iligkileri ortaya ¢ikarmaya yarayan bu analiz katsayist (-1) ile (+1) arasinda
degisen bir degerler almaktadir (Nakip, 2003). Korelasyon analizi sonuglari
incelendiginde, iletisim becerileri ile algilanan Orgiitsel adalet arasinda pozitif, ¢ok az
zayif (0,473""), kurumsal baglilik ile algilanan o6rgiitsel adalet arasinda pozitif, nispeten
giiclii (0,626**) ve iletisim becerileri ile kurumsal baglilik arasinda pozitif, zayif
(0,414™) 0,001 diizeyinde anlamli iliskiler tespit edilmistir.

4.6. Hipotez Testleri ve Bulgular

Arastirmanin bu asamasinda arastirma hipotezlerinin test edilebilmesi igin regresyon
analizi yapilmistir. Regresyon analizi bir bagimli degisken ile bir ya da birden fazla
bagimsiz degisken arasindaki iligkileri test eden istatistiksel bir tekniktir. Regresyon
modelinde bir bagimli ve bir bagimsiz degisken var ise basit regresyon analizi bir
bagimli ve birden fazla bagimsiz degisken var ise c¢oklu regresyon analizi olarak
adlandirilmaktadir (Nakip, 2003). Asagida her bir 6lgegin modellerinin gegerliliklerini
ve anlamliliklarin1 test eden ANOVA analizi sonuglarina bakilarak F degerlerine,
degiskenler arasi iliskiyi gosteren regresyon katsayilar1 olan R degerlerine ve bagimsiz
degiskenlerin bagimli degiskenler lizerindeki degisimini aciklayan R? degerlerine yer
verilmistir. Ayrica arastirma hipotezlerinin gegerliligine iliskin sonuglara bakildiginda,
bagimsiz degiskenlerle bagimli degiskenler arasindaki iliski diizeyini gdsteren beta

katsayilarma ve kabul edilen hipotezlere iliskin regresyon modelleri Tablo 4’de

verilmistir.
Tablo 4
Hipotezlere iliskin Regresyon Analizi Sonuclar
Degiskenler Beta |t Sig. |R R F Sig.F | Sonug

Hi: iletisim becerilerinin kurumsal baghlik iizerinde etkisi vardir.

Sabit 1,903 | 13,439 | 0,000

Iletisim Becerileri | 0,355 | 9,269 | 0,000

0,414 | 0,172 | 85,922 | 0,000 | Kabul

H,: Iletisim becerilerinin algilanan érgiitsel adalet iizerinde etkisi vardir.
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Sabit 1,539 | 9,993 | 0,000

Iletisim Becerileri | 0,454 | 10,907 | 0,000

0,473 | 0,224 | 118,966 | 0,000 | Kabul

Hj: Algilanan orgiitsel adaletin kurumsal baghlik iizerinde etkisi vardir.

Sabit 1,414 | 12,735 | 0,000

Orgiitsel Adalet 0,557 | 16,305 | 0,000

0,626 | 0,392 | 265,843 | 0,000 | Kabul

Ik olarak regresyon analizinde kurulan hipotezlerin istatistiksel olarak gegerlilikleri ve
anlamliliklan test edilmistir. Hipotezlerin gecerliliklerini ve anlamliliklarini test eden
ANOVA analizi sonuglarina bakildiginda, F degerleri 1. model igin 85,922; 2. model
icin 118,966 ve 3. model icin 265,843 oldugu goriilmektedir. Anlamlilik degerleri olan
p degerlerinin tim modeller i¢in p=0,000 oldugu goriilmektedir. ANOVA analizi
sonucunda modellerin gegerliligini 6lgen F degerinin tiim modellerde +1,96’dan biiyiik
oldugu i¢in ve modellerin anlamliligin1 dlgen p degerinin de ii¢ hipotezde 0,05’ten
kiigiik oldugu igin, aragtirmanin amaglar1 dogrultusunda kurulan modellerin istatistiksel

olarak anlamli ve gegerli birer hipotez olduklar1 goriilmektedir.

Hipotezlerin anlamlilig1 ve gegerliligi analiz edildikten sonra {i¢ model i¢in bagimsiz
degiskenler ile bagimli degisken arasindaki iligkileri gosteren regresyon katsayilar1 olan
R ve bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskenler iizerindeki degisimini agiklayan R?
degerlerine bakilmistir. 1. model igin R degeri 0,414° ve R? degeri 0,172, 2. model i¢in
R degeri 0,473% ve R? degeri 0,224, 3. model i¢in R degeri 0,626 ve R? degeri 0,392
olarak hesaplanmistir. Bu durumda ii¢ model i¢in de bagimli degiskenler ile bagimsiz
degiskenler arasinda orta diizeyde bir iliskinin varligindan s6z etmek miimkiindiir.
Ciinkii R degerinin 0—1 arasinda bir deger almasi beklenmektedir. R degeri 1°e

yaklastik¢a giiclii bir iliski 0’a yaklastik¢a diisiik bir iligski kuruldugu 6ngoriilmektedir.

Diger taraftan, arastirma hipotezlerinin gegerliligine iliskin sonuclara bakildiginda, ii¢
hipotezde yer alan bagimsiz degiskenlerle bagimli degiskenler arasindaki iliski diizeyini
gosteren beta katsayilarindan hipotezlerdeki degiskenler arasinda bir iligki bulunmus ve

bu durumda Hj, H, ve Hs hipotezleri kabul edilmistir.

55




Iletisim becerilerinin kurumsal baglilik iizerindeki etkisinde algilanan 6rgiitsel adaletin
aract roliinii aciklamak amaciyla, Baron ve Kenny (1986) tarafindan Onerilen dort
asamali regresyon analizi yapilmistir. Bu yonteme gore, aracilik etkisinden s6z

edilebilmesi i¢in dort sartin var olmasi1 gerekmektedir (Baron ve Kenny, 1986):

1. Bagimsiz degiskenin araci degisken {izerinde bir etkisi olmalidir.

2. Bagimsiz degisken bagimli degisken tizerinde etkili olmalidir.

3. Araci degiskenin bagimli degisken tlizerinde anlamli bir etkisi olmalidir

4. Aract degiskenin etkisi kontrol edilerek bagimsiz degisken ile birlikte
regresyona sokuldugunda, bagimsiz degiskenin bagimli degisken iizerindeki
regresyon katsayis1 (Beta degeri) birinci denklemdekine oranla diiserken, araci
degiskenin (algilanan oOrgiitsel adalet) de bagimli degisken (kurumsal baglilik)

uzerinde anlamli bir etkisi olmalidir.

Daha once yapilan regresyon analizleri sonucunda ilk ii¢ sartin saglandigi goriilmiistiir.
Dordiincli sartin da saglanip saglanmadigini gorebilmek igin bagimli degiskeni
kurumsal baglilik, bagimsiz degiskenleri iletisim becerileri ve algilanan orgiitsel adalet

olan ¢oklu regresyon analizi yapilmistir. Analiz sonuglar1 Tablo 5’te goriildiigl gibidir.

Tablo 5
Araci Roliin Tespitine iliskin Hipoteze Ait Regresyon Analizi Sonuclar
Degiskenler Beta |t Sig. |R R? F Sig.F | Sonug

Hj: Tletisim becerilerinin kurumsal baghhk iizerindeki etkisinde algilanan

orgiitsel adaletin araci rolii vardir.

Sabit 1,125 | 8,459 | 0,000
Iletisim 0,140 | 3,813 | 0,000
Becerileri
Orgiitsel 0,488 | 12,797 | 0,000
Adalet
0,642% | 0,412 | 144,551 | 0,000 | Kabul

[k olarak regresyon analizinde kurulan hipotezin istatistiksel olarak gecerliligi ve
anlamlilig test edilmistir. Hipotezin gecerliligini ve anlamliligin1 test eden ANOVA

analizi sonuglarina bakildiginda, F degerlerinin 144,551 oldugu goriilmektedir.
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Anlamlilik degerleri olan p degerlerinin de p=0,000 oldugu goériilmektedir. ANOVA
analizi sonucunda hipotezlerin gecerliligini 6l¢en F degerinin +1,96’dan biiylik oldugu
icin ve hipotezin anlamliligimi dlgen p degerinin de 0,05’ten kiiciik oldugu igin,
arastirmanin amaglar1 dogrultusunda kurulan hipotezin istatistiksel olarak anlamli ve

gegcerli bir hipotez oldugu goriilmektedir.

Hipotezlerin anlamlilig1 ve gegerliligi analiz edildikten sonra bagimsiz degiskenler ile
bagimli degisken arasindaki iligkileri gosteren regresyon katsayisi olan R ve bagimsiz
degiskenlerin bagimli degiskenler iizerindeki degisimini agiklayan R? degerlerine
bakilmistir. Hipotez icin R degeri 0,642% ve R? degeri 0,412 olarak hesaplanmistir. Bu
durumda hipotezde yer alan bagimli degisken ile bagimsiz degiskenler arasinda orta
diizeyde bir iliskinin varligindan s6z etmek miimkiindiir. Ciinkii R degerinin 0 ile 1
arasinda bir deger almasi beklenmektedir. R degeri 1’e yaklastik¢a giiclii bir iliski 0’a
yaklastikea diisiik bir iliski kuruldugu 6ngoriilmektedir.

Araci degiskenin etkisinin incelenmesi icin H; ve Hs Hipotezlerinde yer alan bagimsiz
degiskenin (iletisim becerileri) regresyon katsayilari (Beta degerleri) incelenmistir.
Buna gore Hy’e ait beta katsayisinin (0,140), H;’e ait beta katsayisindan (0,355) daha
diisiik oldugu saptanmistir. Bu bize iletisim becerilerinin kurumsal baglilik iizerindeki

etkisinde algilanan orgiitsel adaletin kismi aracilik rolii iistlendigine isaret etmektedir
(Baron ve Kenny,1986).
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Sekil 2: Sobel Testi Modeli

Araci etkisi, araci degigskenin varliginin, bagimli degisken iizerinde bagimsiz degiskenin
direkt etkisini azaltirsa mevcut olabilir. Araci etkisinin anlamliligini test etmek i¢in gok
sayida yontem mevcuttur. Bu calismada araci etkisinin anlamliligini test etmek icin
Sobel testinden yararlanilmigtir. Sobel testinde z degeri, a= 0.05 diizeyinde +-1.96’nin
kritik degerlerini astigi zaman, bir araci etkisinin var olmadigini belirten sifir hipotezi
reddedilmektedir. Sobel testinde regresyon analizinden elde edilen degerler bagimsiz
degiskenden araciya giden yol “a” ve standart hata “s,”; aracidan bagimli degiskene
giden yol “b” ve standart hata “sp” Sobel denklemine yerlestirilmistir. Bu ¢alismada
algilanan orgiitsel adaletin dolayli etkisinin anlamliligmma iliskin Hayes’ Process
makrosu kullanilarak yapilan Sobel testi sonucu istatistiksel olarak anlamlidir (Z= -1,21
p<0,001). Sobel testi istatistiksel olarak anlamli oldugu icin dolayli etkinin anlaml bir
sekilde sifirdan farklilastigi sonucu c¢ikarilabilir. Bu bulgu Hipotez 4: “Iletisim

becerilerinin kurumsal baglilik iizerindeki etkisinde algilanan orgiitsel adaletin araci

rolii vardir”’1 dogrulamaktadir.
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SONUC ve ONERILER

Yapilan arastirma ile giinlimiiz yonetim anlayis1 ve disiplinler arasi caligmalarin

gerekliligi gittikce artarken; orgiitsel iletisim baglaminda calisanlarin iletisim becerileri,

kurumsal bagliliklar1 ve algilanan orgiitsel adalet diizeyleri arasindaki etki ve iliski

seviyesi belirlenmeye c¢alisilmistir. Bu amagla yapilan literatiir taramasindan hareketle,

degiskenler arasinda kurulan hipotezler, 6rneklemi olusturan 417 isgdren iizerinde test

edilmistir. Yapilan arastirmadan elde elden bulgular sdyle 6zetlenebilir:

Hipotezlerin gegerliliklerini ve anlamliliklarini test eden ANOVA analizi
sonuclarina bakildiginda, F degerleri 1. model i¢in 85,922; 2. model ig¢in
118,966 ve 3. model i¢in 265,843 oldugu goriilmektedir. Anlamlilik degerleri
olan p degerlerinin tiim hipotezler i¢in p=0,000 oldugu goriilmektedir. ANOVA
analizi sonucunda hipotezlerin gegerliligini 6lgen F degerinin tiim hipotezlerde
+1,96’dan biiyiik oldugu i¢in ve modelin anlamliligin1 6lgen p degerinin de tiim
ti¢ hipotezde de 0,05 ten kiigiik oldugu i¢in, arastirmanin amaglar1 dogrultusunda
kurulan hipotezlerin istatistiksel olarak anlamli ve gegerli birer hipotez olduklar1

goriilmektedir.

1. model igin R degeri 0,414% ve R? degeri 0,172, 2. model igin R degeri 0,473
ve R? degeri 0,224, 3. model icin R degeri 0,626% ve R? degeri 0,392 olarak
hesaplanmistir. Bu durumda hipotezde yer alan bagimli degisken ile bagimsiz
degiskenler arasinda orta diizeyde bir iliskinin varliindan s6z etmek
miimkiindiir. Cilinkii R degerinin 0—1 arasinda bir deger almas1 beklenmektedir.
R degeri 1%e yaklastikca giiclii bir iliski 0“a yaklastikga diisiik bir iligki

kuruldugu 6ngoriilmektedir.

Araci degiskenin etkisinin incelenmesi i¢in H; ve Hy Hipotezlerinde yer alan
bagimsiz degiskenin (iletisim Becerileri) regresyon katsayilar1 (Beta degerleri)
incelenmistir. Buna goére Hj’e ait beta katsayisinin (0,140), Hj’e ait beta

katsayisindan (0,355) daha diisiik oldugu saptanmistir.

Sobel Testi’nde regresyon analizinden elde edilen degerler bagimsiz

Gy 9,

degiskenden araciya giden yol “a” ve standart hata ‘“s,”; aracidan bagiml

13 2

degiskene giden yol “b” ve standart hata “sp” Sobel denklemine yerlestirilmistir.
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Veriler denklemde yerine yerlestirildiginde Sobel testi anlamli ¢ikmistir (Sobel
test=-1,21 p<0,001).

Bu bulgu calisanlarin iletisim becerilerinin algilanan Orgiitsel adalet {izerinden
kurumsal baghilig1 etkiledigini gostermektedir. Sonu¢ olarak, arastirma kapsaminda
Ankara’da faaliyet gosteren ii¢ isletmede yapilan anket uygulamasindan elde edilen
veriler 1518inda yapilan analizler, iletisim becerileri, algilanan Orgiitsel adalet ve
kurumsal baglilik unsurlarindan ¢alisanlarin  6zellikle bigimsel rolleri disinda
sergiledikleri devam, duygusal ve normatif bagliligin iletisim becerileri tarafindan
etkilendigini gostermektedir. Arastirma sonuglar1 ayn1 zamanda c¢alisanlarin algilanan
orgiitsel adalet diizeylerinin kurumsal baglilik {izerinde pozitif yonde etkili oldugunu,
calisanlarin iletisim becerilerinin kurumsal baglilik {izerindeki etkisinde algilanan

orgiitsel adaletin kismi aracilik rolii oynadigin1 gostermektedir.

Bu nedenle calisanlarin kurumsal baglilik diizeyini arttirmak isteyen isletme
yoneticileri ¢aligsanlarin adalet algilamalarin1 ve iletisim becerilerini arttiran egitim ve
acik iletisim ortamina odaklanarak bu davranislar: arttirict politika ve uygulamalarini

isletme igerisindeki tiim siireclere entegre etmeleri gerekmektedir.
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EKLER

EK 1: ANKET FORMU

[LETISIM BECERILERININ KURUMSAL BAGLILIGA ETKISINDE ALGILANAN
ORGUTSEL ADALETIN ARACI ROLU

Bu arastirmanin amaci, ¢alisanlarin iletisim becerilerinin kurumsal baglilik tizerindeki
etkisinde orgiitsel adalet algilarinin araci roliinii incelemektir. Ankette vermis
oldugunuz yanitlar tamamiyla gizli tutulacak, sadece akademik amaglar ¢ergevesinde
kullanilacak, isim ve kurum bilgileri alinmayacaktir. Simdiden calismaya yapacaginiz
katk1 icin TESEKKUR EDERIZ.

ARASTIRMAY| YAPANLAR

Dr. Ogr. Uyesi Mustafa KARACA
Yiiksek Lisans Ogrencisi Nart KULA
Sakarya Universitesi

Halkla iliskiler ve Reklamcilik ABD.
nartkula@gmail.com

Asagida demografik 6zelliklerinize iliskin sorular yer almaktadir. Liitfen kendinize
uygun olan segenegi X isareti koyarak belirtiniz.

(3 36-45 arasi

(3 46-55 arasi

uzeri

( 25 yas ve asagis1 [ 26-35 arasi

3 56 yas ve

1. Cinsiyetiniz 2. Medeni Durumunuz
O Erkek 0 Kadin 3 Evli O Bekar
3.Yasiniz 4. Egitim Durumunuz (Mezuniyetiniz)

O Ilkdgretim O Lise
0 Meslek Yiiksekokulu

O Fakiilte ve dengi okul [ Master ve
Doktora

3 1.500 TL’den az
2.500 TL’ye kadar
3 3.000 TL ve daha fazla

5. Aylik Gelir Durumunuz

3 1.500 TL dahil 2.000 TL’ye kadar 3 2.000 TL dahil
0 2.500 TL dahil 3000 TL’ye kadar
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O 1 yildan az

013yl

6. Bu isyerinde kac¢ yildir calismaktasimiz?

3 4-6 yil

a7-9 yil

(310 y1l ve tizeri

Asagida, iletisim becerilerine yonelik bazi ifadeler yer almaktadir. Liitfen bunlara
katilma veya katilmama durumlarinizi bosluklardan birine X isareti koyarak belirtiniz.

A. Tletisim
Becerileri
ifadeleri

Kesinlikle
Katilmiyorum

Katilmiyorum

Ne
Katiliyorum
Ne
Katilmiyorum

Katiliyor
um

Tama
men
Katih
yorum

1.Sorunlarint
dinledigim
insanlar benim
yanimdan
rahatlayarak
ayrilirlar.

3

5

2.Digiindiikleri
mi istedigim
zaman anlagilir
bigimde ifade
edebilirim.

3. Baskalarim
bir kasit
aramadan
dinlerim.

4. Sosyal
iliskide
bulundugum
insanlari
olduklar1 gibi
kabul
edebilirim.

5. Insanlarin
Onemli ve
degerli
olduklarini
distniirim.

6. Birisiyle
ilgili bir karar
vermeden once
onunla ilgili
gozlemlerimi
gdzden
geeiririm.
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7. liskide
bulundugum
kisilerin
anlatmak
istediklerini
dinlemek i¢in
onlara zaman
ayiririm.

8. Insanlara
kars1 sicak bir
ilgi duyarim.

9. Insanlara
gerektiginde
yardim
etmekten
hoslanirim.

10, Olaylara
degisik agidan
bakabilirim.

11.
Diisiincelerim
ve yaptiklarim
birbirleriyle
tutarlidir.

12. Iliskilerimin
daha iyiye
gitmesi i¢in
bana diigsenleri
yapmaya 0zen
gosteririm.

13. Kendime ve
bagkalarina
zarar vermeden
icimden geldigi
gibi
davranabilirim.

14,
Arkadasglarimla
beraberken
kendimi rahat
hissedebilirim.

15. Yasadigim
olaylardaki
coskuyu her
halimle
baskalarina
iletebilirim.
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16. Tliskilerimin
nasil gelistigini
Ve nereye
gittigini
anlamak i¢in
diisiinmeye
zaman ayiririm.

17.
Karsimdakini
dinlerken
anlamadigim
bir ayrinti
oldugunda
konunun agiga
kavusmasi i¢in
sorular sorarim.

18. Benimle
0zel olarak
konugmak
isteyen
arkadagim
oldugunda
konuyu ayak
usti
konusmamaya
Ozen gosteririm.

19.Birisini
anlamaya
caligirken sakin
bir ses tonuyla
konusurum.

20. Tliskilerimi
zenginlestiren
eglenceli,
keyifli bir

yanim var.

21. Birine bir
Oneride
bulunurken,
onun ne demek
istedigini
anlamaya
caligirim.

22. Birisini
dinlerken ne
karsilik
verecegimden
¢ok onun ne
demek
istedigini
anlamaya
caligirim.
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23. Tletisim
kurdugum
insanlar
tarafindan
anlasildigimi
hissederim.

24. Bir
yakinimla
sorunum
oldugunda bunu
onunla suglayici
olmayan bir
dille konusmak
i¢in girigimde
bulunurum.

25.
Karsimdakini
dinlerken sirf
kendi merakimi
gidermek i¢in
ona Ozel sorular
sormaktan
kagimirim.

Asagida, kurumsal baglilik ile ilgili baz1 ifadeler yer almaktadir. Liitfen bunlara katilma

veya katilmama durumlarinizi bosluklardan birine X isareti koyarak belirtiniz.

B. Kurumsal
Baghhk
ifadeleri

Kesinlikle
Katilmiyorum

Katilmiyorum

Ne Katiliyorum
Ne
Katilmiyorum

Katih
yorum

Tama
men
Katiliyor
um

1.Kariyerimin
geriye kalan
boliimiini bu
kurumda
gegirmek bana
mutluluk verir.

3

5

2.Bu kurumun
sorunlar1 bana
gergekten
kendi
sorunlarimmisg

gibi gelir.

3.Kurumuma
giiclii bir aitlik
duygusu
tagimiyorum.

4.Kendimi bu
kuruma
duygusal
olarak
baglanmis
hissetmiyorum
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5.Bu kurumda
kendimi
aileden biri
gibi
hissetmiyorum

6.Bu kurum
benim igin
onemli dlgiide
kisisel anlam
tasir.

7.Su anda bu
kurumda
caligmak
benim igin bir
istek oldugu
kadar bir
zorunluluktur.

8.Istesem bile
bu kurumdan
ayrilmam
benim igin ¢ok
zor olur.

9.Su anda bu
kurumdan
ayrilirsam
biitiin hayatim
alt iist olur.

10.Su anda bu
kurumdan
ayrilamayacak
kadar az
secenegim var.

11.Su anda
kendimi bu
kuruma bu
kadar
vermemis
olsaydim,
baska bir
yerde
caligmay1
diistinebilirdim

12.Bu
kurumdan
ayrilmamamin
nedenlerinden
biri mevcut
segeneklerin
azlhigidir.

13.Su anki
igverenimle
caligmak i¢in
hicbir
zorunluluk
duymuyorum.
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14.Su anda bu
kurumdan
ayrilmam
benim
yararima bile
olsa
ayrilmamin
dogru
olmayacagini
diistiniiyorum.

15.Su anda
kurumumdan
ayrilirsam
kendimi suglu
hissederim.

16.Bu kurum
benim
sadakatimi hak
ediyor.

17.Kurumum
igindeki
insanlara olan
sorumluluk
hissimden
dolay1 bu
kurumdan
ayrilamam.

18.Kurumuma
kars1 kendimi
borglu
hissediyorum.

Asagida, orgiitsel adalet alginiza yonelik bazi ifadeler yer almaktadir. Liitfen bunlara

katilma veya katilmama durumlarinizi bosluklardan birine X isareti koyarak belirtiniz.

C. Algilanan
Orgiitsel Adalet
ifadeleri

Kesinlikle
Katilmmyorum

Katilmmyorum

Ne Katilyorum
Ne Katilmayorum

Katiliyoru
m

Tamam
en
Katihy
orum

1.Calisma
programim adil
bir sekilde
diizenlenmistir.

5

2.Aldigim ticret
adil bir

sekilde
belirlenmistir.

3.Is yiikiim
oldukga adaletli
bir bigimde
dagitilmistir.

4.Bu kurumda
elde ettigim
odiiller oldukga
adildir.
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5.Isle ilgili
sorumluluklarim
n adil bir
sekilde
dagitildigin
hissediyorum.

6.Isle ilgili
kararlar,
yoneticim
tarafindan
tarafsiz bir
sekilde alinir.

7.Y Oneticim, igle
ilgili kararlar
vermeden dnce
tiim ¢aliganlarin
fikirlerinin
dinlendiginden
emin olmak
ister.

8.Isimle ilgili
kararlar alirken
yoneticim ilgili
ve kesin tim
bilgileri toplar.

9.Y6neticim
kararlarim
¢aligsanlarina
aciklar ve eger
istenirse bu
konuyla ilgili ek
bilgilerde verir.

10.Ttm kararlar,
bu kararlardan
etkilenecek
caliganlara
tutarlt bir sekilde
uygulanir.

11.Calisanlarin,
yoneticilerin
almis oldugu
kararlara itiraz
etmesine veya
sorgulamasina
miisaade edilir.

12.Isimle ilgili
kararlar alindig1
zaman yoneticim
bana ilgili ve
nazik davranir.

13.Isimle ilgili
kararlar alindig1
zaman ydneticim
bana sayg1
gosterir.

86




14. Isimle ilgili
kararlar alindig
zaman yoneticim
kisisel
ihtiyaglarima
duyarl davranir.

15.1simle ilgili
kararlar alindig1
zaman yoneticim
benimle diiriist
bir sekilde
ilgilenir.

16.Isimle ilgili
kararlar alindig:
zaman yoneticim
¢aligan olarak
benim haklarima
sayg1 gosterir.

17.1simle ilgili
kararlarda
yOneticim,
kararla ilgili
bulgulari
benimle tartigir.

18.1simle ilgili
kararla ilgili
olarak yoneticim
yeterli gerekgeyi
sunar.

19.Isimle ilgili
kararlar alindig1
zaman yoneticim
mantikli
aciklamalar
sunar.

20.Isimle ilgili
herhangi bir
karara yonelik
yoneticim son
derecede net bir
bigimde
aciklama yapar.
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