KARABUK UNIVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU
ISLETME ANABILIM DALI

PERFORMANS DEGERLENDIRMEYE iLiSKiN ALGILANAN ADALETIN
ORGUTSEL SiNiZM UZERINDE ETKISI

YUKSEK LiSANS TEZIi

Hazirlayan
Muratcan AKERDOGAN

Tez Danismani
Yrd. Do¢. Dr. Ozan BUYUKYILMAZ

Karabiik
Eyliil-2017



KARABUK UNIVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU
ISLETME ANABILIM DALI

PERFORMANS DEGERLENDIRMEYE iLiSKIiN ALGILANAN ADALETIN
ORGUTSEL SiNiZM UZERINDE ETKISI

YUKSEK LiSANS TEZIi

Hazirlayan
Muratcan AKERDOGAN

Tez Danismani
Yrd. Do¢. Dr. Ozan BUYUKYILMAZ

Karabiik
Eyliil-2017



TEZ ONAY SAYFASI

Karabiik Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisti Miidiirliigi’ne,

Muratcan AKERDOGAN’a ait “Performans Degerlendirmeye iliskin
Algilanan Adaletin Orgiitsel Sinizm Uzerinde Etkisi” adli bu tez ¢alismast Tez
Kurulumuz tarafindan ISLETME YUKSEK LISANS programi tezi olarak oybirligi /
oygoklugu ile kabul edilmistir.

Akademik Unvani, Ad1ve Soyadi imzas:

Tez Kurulu Bagkam: : Dog. Dr. Fatma Zehra TAN ... % -

Damsman Uye : Yrd. Dog. Dr. Ozan BUYUKYILMA%&'\
Uye : Dog. Dr. Ahmet Ferda CAKMAK Qﬁuﬁ.ﬁ

Tez Smavi Tarihi: 18/09/ 2017



DOGRULUK BEYANI

Yiiksek lisans tezi olarak sundugum bu calismayi, bilimsel ahlak ve
geleneklere aykirt diigecek bir yol ve yardima bagvurmaksizin yazdigimi,
yararlandigim eserlerin kaynakgada gosterilenlerden olustugunu ve bu eserleri her

kullangimda alinti yaparak yararlandigimi belirtir; bunu onurumla dogrularim.

Enstitii tarafindan belli bir zamana bagli olmaksizin, tezimle ilgili yaptigim
bu beyana aykir1 bir durumun saptanmasi durumunda, ortaya ¢ikacak tiim ahlaki ve

hukuki sonuglara katlanacagimi bildiririm.

18/09/2017
Muratcan A




ONSOZ

Bu calismanin amaci, algilanan orgiitsel adalet algisinin boyutlari ile birlikte,
insan kaynaklarinin 6nemli fonksiyonlarindan biri olan performans degerlendirme
sisteminin Orgiitsel sinizm lzerindeki etkilerine odaklanilmaktadir. Calisma
cergevesinde, Orglitsel adalet, performans ve oOrgiitsel sinizm arasindaki iligkiler
belirlenmeye ¢alisilmaktadir. Bu amagla arastirma bir kamu kurumunda gérev yapan

calisanlar tizerinde gergeklestirilmistir.

Oncelikle, calismanin tiim evrelerinde bilgi ve destegini benimle siirekli
paylasan, goriis ve onerileri ile her zaman yanimda olan ve aragtirmaya odaklanmami
saglayan degerli hocam ve tez damigsmanim Sayin Yrd. Dog¢. Dr. Ozan

BUYUKYILMAZ’a sonsuz tesekkiirlerimi sunarim.

Tez calismama katkida bulunan, bilgi ve deneyimlerini benimle paylasan

degerli arkadasim Ziilfiye ACIKGOZ e tesekkiirii bir borg bilirim.

Tiim hayatim boyunca anlayis ve destegi ile her zaman yanimda olan sevgili
annem Ayten Nur AKERDOGAN’a, kardesim Sevcan AKERDOGAN’a ve babam
Oktay AKERDOGAN’a sonsuz tesekkiirlerimi sunuyorum.

Son olarak yiiksek lisansa baslama diisiincemi ilk andan itibaren destekleyen,
Omriim boyunca manevi destegini hicbir sekilde esirgemeyen, her daim bagarili

olacagima inanan Sayin Dog. Dr. Murat YILDIRIM hocama tesekkiirlerimi sunarim.



ICINDEKILER

Sayfa

DOGRULUK BEYANI ......oooviiiieeeeeeeesnnn Hata! Yer isareti tanimlanmamuis.
(0] 150 Y//2 USROS i
ICINDEKILER .......coooiieieeeeeee ettt iv
TABLOLAR LISTESI .....coooiiiiiiiiccee s viii
SEKILLER LISTESI .....cocooviiiiiiieeeeeee ettt s iX
L] 1 28 1RO 1

BIRINCI BOLUM
ORGUTSEL ADALET

1.1. ORGUTSEL ADALET KAVRAMI.........cooviiiiiiiniiniinininnineieiesseeessie e 3
1.2. ORGUTSEL ADALETIN BOYUTLARL.........ccccoviniriiniiinnieinerssienesenne, 6
1.2.1. Dagitim Adaleti ..o 6
1.2.2. Islemsel Adalet (Prosediir Adalet)..............c.coooovveeeiiriverieesiieeseeenans 6
1.2.3. Etkilesimsel Adalet..................ocooiiiiiiiii e 8
1.3. ORGUTSEL ADALET iLE ILGILI KAVRAMSAL YAKLASIMLAR...... 9
1.3.1. Reaktif-Tgerik Teorileri ..............ccovvuvveveiueeieeieece s, 9
1.3.2. Proaktif-IgerikK Teorileri.............cccocevvivivieieieeeceieceee e 11
1.3.3. Reaktif-Siire¢ Teorileri..............cccocveviiiiiiiiieiieiiee e 12
1.3.4. Proaktif-Siire¢ Teorileri ..............cccoeiieiiiiii i 13
1.4. ORGUTSEL ADALETIN BAZI DEGISKENLERI ...........cccooovovviiiiiinnnn. 13
1.4.1. Orgiitsel Adalet ve Ahlaki Degerler ..............cc.cccoovvoverereeeereiseereeeenens 13
1.4.2. Orgiitsel Adalet ve Kiiltiir TligKisi.................ccccooveiiiiiiiiiieciiecas 14
1.4.3. Orgiitsel Adalet ve Motivasyon/Performans TlisKisi..................c.......... 15
1.4.4. Orgiitsel Adalet ve Orgiitsel Giiven TlisKisi ..................cc.cccoeevierrrnnnnn 15
1.4.5. Orgiitsel Adalet ve Orgiitsel BaghliK ................ccccooovvrveueriierercreeenans 16
1.4.6. Orgiitsel Adalet ve Isten Ayrilma Niyet Tligkisi.................cc.cccooonrrrrnnn 17



IKiNCi BOLUM
PERFORMANS DEGERLENDIRME

2.1. PERFORMANSIN TANIMI VE NITELIGI .....ccccoooonniiiniiininee, 19
2.1.1. Performans Degerlendirme Kavrami................cccoooiiiiiiiiinicinnnnn 20
2.1.2. Performans Degerlendirmenin Tarihsel Boyutu............ccccccocevveiennnn 22

2.2. PERFORMANS DEGERLENDIRMENIN ANA HATLARI ...................... 23
2.2.1. Performans Degerlendirmenin Amaglari ..............cccccoooenvieininiiiennnn, 23
2.2.2. Performans Degerlendirme Sonu¢larinin Kullanim Alanlar............... 25

2.2.2.1. Personel Planlama ...........ccccooeoiiiiiiiiiiiiccseeec s 25
2.2.2.2. Ucret Maas YONtem..............co.covvvvrunvireesrecsiesesseesesesesesesines 26
2.2.2.3. Egitim Ihtiyaclarinin Belirlenmesi..................ccccoocvvrvrrernnnnn. 26
2.2.2.4. Kariyer Planlama ...........cccooiiiiiiiiii e 27
2.2.2.5. Rotasyon, Is Gelistirme ve Is Zenginlestirme .......................... 27
2.2.2.6. Sozlesme Yenileme ya da Isten Cikartma ..............c..c.cocooeene.... 27
2.2.3. Performans Degerlendirmenin Avantajlari................c.ccccooiniiinnnnne 28
2.2.3.1. Yoneticiler Acisindan Avantajlary ................cccocoviiiiicien 28
2.2.3.2. Astlar Acisindan Avantajlari..............cccccoooeiiiiiiiiiiene 29
2.2.3.3. Orgiit Acisindan Avantajlari.............c..cccocooveeeveeereeerenesereneennnns 29

23. PERFORMANS DEGERLENDIRME SISTEMi ILE ORGUTSEL

ADALET ILISKISI ... 30
2.3.1. Dagitim Adaleti ve Performans Degerlendirme Sistemleri iliskisi ...... 31
2.3.2. Islemsel Adalet ve Performans Degerlendirme Sistemleri Iliskisi........ 32

2.3.3. Etkilesim Adaleti ve Performans Degerlendirme Sistemleri Iiskisi ... 32

2.4. PERFORMANS DEGERLENDIRMESINE ILIiSKIN ALGILANAN
ADALET VE MEMNUNIYET.........ccoooiiiiiiieiieeeseeeeeee et esenes s 34

UCUNCU BOLUM
ORGUTSEL SINiZzM

3.1. SINIZM KAVRAMI VE KOKENI ..........cocoooiiiiiiiiiieeeeereeeeeeevens s 35
3.2. ORGUTSEL SINIZM KAVRAML...........ccccccooviiimiiieriieieeeeeeesses e 38
3.3. ORGUTSEL SINIZMIN BOYUTLARI ..........c.ccooviiiiirieieeeereeeeseenenes 40
3.3.1. Biligsel Boyut ..o 41
3.3.2. DUYQUSAI BOYUL ...t 42
3.3.3. Davramigsal Boyut ..., 42



3.4. ORGUTSEL SINIZM TURLERI .....ooooovoeooeoeeeeeeeeee oo e e eeenaee e 43

3.4.1. Kiisilik SINGZIMI .......ccoooooiiiiiiii 44
3.4.2. TOPIUMSAl SINIZM ....ooiiiie e e 45
3.4.3. Calisan SIMIZIMI ...........cooiiiiiiiiiii e 45
3.4.4. Orgiitsel Degisim SINIZMI ................cccoceviviiiiieeeeeeece e, 46
3.4.5. MESIEK STNIZMI...eiiiiiiiiii s 48
3.5. ORGUTSEL SiNiZMi OLUSTURAN KiSISEL FAKTORLER................ 48
B L Y S e 48
KR O | 1 |1 S USSR 49
3.5.3. EGIitim DUurumu ........coocooiiiiiiiii e 50
3.5.4. Medeni DUFUMIU .....cc.ooiiiiiiiiic e 50
35,0, GBI o 50
3.5.6. Hizmet Siiresi ve Hiyerarsi.............ccoccoviiiiiniin, 51
3.6. ORGUTSEL SINiZMi OLUSTURAN ORGUTSEL FAKTORLER ......... 51
3.6.1. Orgiitsel Adalet ................cc.ccovevvireiiinieiiiieieece e, 52
3.6.2. Orgiitsel POItIKA ..............c.ccovvvvieeieiieieceece e, 52
3.6.3. Psikolojik Sozlesme Thlali.............c..c.cccooveveriieiiceieeeece e, 53
3.7. ORGUTSEL SINIZMIN SONUCLARI .........c..c.ccovovieeiieirereeresesinesenenens 55
3.7.1. Orgiitsel Sinizmin Psikolojik, Fizyolojik ve Davramssal Sonuglari..... 55
3.7.2. Orgiitsel Sinizmin Orgiitsel SONUEIATT .............c..cocevvevereeveieerecieeeeieenen, 55
3.7.2.1. Orgiitsel Sinizm ve Orgiitsel BaghliK....................ccccoevvrerrnnnnn, 55

3.7.2.2. Orgiitsel Sinizm ve Is Tatmini..............cccoooovoeevevecereeeeecn, 56

3.7.2.3. Orgiitsel Sinizm ve Yabancilagma..................ccccooeevrrrirerecnnnnnn, 57

3.7.2.4. Orgiitsel Sinizm ve Orgiitsel Vatandashk ....................c.c........... 58

3.7.2.5. Orgiitsel Sinizm ve Giiven ..............ccccccoveeviveieiieieese e, 58

3.7.3. Algilanan Orgiitsel Adalet ile Orgiitsel Sinizm Arasindaki iliski........ 60

DORDUNCU BOLUM

PERFORMANSA LiSKIN ALGILANAN ADALETIN ORGUTSEL SIiNiZM
UZERINDEKI ETKISINE ILISKIN BIR ARASTIRMA

4.1. LITERATUR ARASTIRMASI .......cooooiiiiiieceeeeeeeeeee e ene s 62
4.2. ARASTIRMANIN METODOLOJIST .......cocoooiiiiiiiiieecceeeeeee e 63
4.2.1. AMag ve KatK ........cocooiiiiiiii 64
4.2.2. KKAPSAIM ....oiiiiiiii ittt a s 64

Vi



G T o 11010 ] (74 [ SRS 64

4.2.4. Arastirma Modeli..................oooiiiiiiiii 65
4.2.5. Evren ve OrnekIem ...............ccccccoooiuiiuiiiviiiiiieiceee e 66
4.2.6. Veri Toplama YOntemi .............c.cocoooiiiiiiiiiinii e 67
4.2.7. Analiz YONtemM .........ccooooviiiiiiiiiiiic 67
4.2.8. Kullanilan OICeKIr ...............c..ccovviriiivieeiieseieeeeeeste e 68
4.2.8.1. Performansa Iliskin Algilanan Adalet Olgei ............................ 68

4.2.8.2. Orgiitsel Sinizm OICeBi..............cccoovvrveieereeeeieieieeeeseeeee e 69

4.3. ARASTIRMANIN BULGULARI .......c.ccocoviiiiiiiiiiiieeeee e 69
4.3.1. Katihmeilarin Demografik OzelliKleri .................co.ccoovevevveieveceercinnnn. 69
4.3.2. Olgeklere Iliskin Yapt GecerliliZi ...............c.cococovvvreriveireceecceereans 71
4.3.2.1. Performansa Iligkin Algilanan Adalet Olcegi Dogrulayici Faktor

ANANIZI .o 72

4.3.2.2. Orgiitsel Sinizm Ol¢egi Dogrulayic1 Faktor Analizi.................. 74

4.3.3. Giivenilirlik Analizi..................cccociiiiii 76
4.3.4. Tanimlayici Degerler .............ccccooiiiiiiiiii e 76
4.3.5. HIPOEZ TESLIENT ... 80
SONUC VE ONERILER............cc.ccccooiiiiiiiesseceeeeeeesessenases st nes s, 83
KAYNAKGCA ... 86
EK: ANKET FORMU ..ot 103
OZET ... 105
ABSTRACT - bbbttt 106
L07€) 0117 1 15RO 107

vii



TABLOLAR LiSTESI

Sayfa
Tablo 3.1. Orgiitsel Sinizm THITEr .............cc.ccooooveiiieieieceeeeceee e, 43
Tablo 4.1.Calisanlarin Cinsiyete Gore Dagilimi .................ccococevviiiiiiiniin e, 70
Tablo 4.2. Calisanlarin Medeni Duruma Gore Dagilimi..............ccccocoeviiennninnn. 70
Tablo 4.3. Cahisanlarin Yasa Gore Dagilimi...............ccccooooiiiiiiiii s 70
Tablo 4.4. Calisanlarin Egitim Durumuna Goére Dagilimu....................cccoceees 71
Tablo 4.5. Cahsanlarin Kurumda Calisma Siiresine Gore Dagilimu .................. 71
Tablo 4.6. Performansa Iliskin Algilanan Adalet Olcegi Dogrulayict Faktor
ANALIZI SONUCIATT.........ooiiii 72
Tablo 4.7. Performansa iliskin Algilanan Adalet Ol¢egi Uyum lyiligi Degerleri
................................................................................................................................... 74
Tablo 4.8. Orgiitsel Sinizm Olcegi Dogrulayici Faktor Analizi Sonuclari ......... 74
Tablo 4.9. Orgiitsel Sinizm Olcegi Uyum lyiligi Degerleri ...................cc.co....... 75
Tablo 4.10. Giivenilirlik Degerleri.................cccooiiiiii e 76
Tablo 4.11. Performansa iliskin Algillanan Adalet Olgegi icin Tammlayict
DEGEIICY ... s 77
Tablo 4.12. Orgiitsel Sinizm Olgegi i¢in Tanimlayici Degerler ........................... 79
Tablo 4.13. Hipotez Testleri SONUEIATL............ccooiiiiiiiiiiiccee e 81
Tablo 4.14. Hipotez Testleri Ozeti...............ccccoovovvvreriereeeieecesee e, 82

viii



SEKILLER LISTESI

Sayfa

Sekil 4.1. Arastirmanin Modeli.................cccooiiiiiiiii 66



GIRIS

Isletmelerin, kiiresellesen rekabet ortaminda belirlenen hedeflere ulasabilmek
ve rekabette farkindalik yaratmak amaciyla Orgiit c¢alisanlarinin  basarilarini
saptamalar1 ve gelistirmeleri gerekmektedir. Bu amacla performans degerlendirme
sistemine ihtiya¢ duymaktadirlar. Bir Orgiitiin  etkinligini ve verimliligini
yiikseltmenin en temel yollarindan biri olan performans degerlendirme
sistemlerinden amaclanan faydalarin karsiligimi almak icin, oOrgiit ¢alisanlarinin
degerlendirme sisteminden memnun olmalar1 gerekmektedir. Calisanlarin
memnuniyet dereceleri ise, sistemi ne derecede adil olarak algiladiklari ile dogrudan

iliskilidir. Orgiitsel adalet kavrami da bu noktada devreye girmektedir.

Adalet algisi, isgorenler agisindan énemli bir giidiileyicidir. Orgiit ¢aliganlari
kendine olan yaptirnmlar1 ve kazanmimlar1 diger calisanlar ile karsilagtirmaktadir.
Calisanlar, kurallarin herkes i¢in esit ve adil bir sekilde uygulanmasini istemektedir
ve bu isteklerinin tiim degerlendirme siireci boyunca devam etmesini beklemektedir.
Calisanlar, is yeri ortaminda adaletsizlik algiladiginda moralleri bozulmakta ve is
yerlerinden ayrilma ihtimalleri yiikselmektedir. Boylelikle orgiitteki sinizm algisi
artmaktadir. Adalet algisinin  olmadigi Orgiitlerde, oOrgiitsel sinizm oldukca
yiikselmektedir. Isletmeler bu sinizmin ortaya ¢ikaracagi olumsuz sonuglari

ongorerek hareket etmelidirler.

Kapsamli bir tarthi ge¢mise sahip olan sinizm kavrami son zamanlarda
orgiitsel davranig literatliriinde ilgi gbrmeye baglamistir. 1990’larin  basinda
gelismeye baslamis olan kavram, calisanlarin ¢alistiklar orglite karsi olumsuz tutum
ve hal sergilemeleri olarak tanimlanabilir. Bu diizeyde isgorenlerde olusabilecek
hayal kirikliklari, orgiite karsi gelisen negatif tutum ve davraniglar orgiitteki verimi

diisiirecek, ilerleyen zamanlarda da calisanlarin isten ayrilma ihtimallerini



doguracaktir. Bununla birlikte igletmelerde, uzun vadede gerekli 6nlemler alinmadigi

ve On goriilmedigi taktirde maddi, manevi kayiplar yasanacaktir.

Bu ¢er¢evede calismanin amaci, c¢alisanlarin performans degerlendirmeye
iliskin algiladiklar1 adalet derecesinin orglitsel sinizm davraniglari iizerindeki etkisini
belirleyebilmektir. Bu amagla calisma kapsaminda, bir kamu kurumunda gorev
yapan c¢alisanlar {izerinde bir arastirma gerceklestirilmektedir. Performans
degerlendirmeye iliskin algilanan adaletin 6rgiitsel sinizm tiizerindeki etkisi baglikl

bu calismamiz dort béliimden olusmaktadir.

Birinci bolimde, adalet kavrami ve oOrglitsel adaletin boyutlarina
deginilmistir. Daha sonra oOrgiitsel adaletin kavramsal yaklagimlart agiklanmis,

degiskenleri hakkinda bilgi verilmistir.

Ikinci béliimiinde, performans degerlendirme kavrami ve tarihi hakkinda
bilgilendirmeler yapilmis olup performans ile orgiitsel adalet arasindaki iliskisi

hakkinda agiklamalar yapilmistir.

Uciincii boliimde, sinizm kavrami, boyutlari, tiirleri ve sinizmi olusturan
faktorler agiklanmistir. Daha sonra sinizm sonuglar1 ve oOrgiitsel adalet ile iligkisi

hakkinda bilgiler verilmistir.

Dordiincii boliimde ise performansa iliskin calisanlar tarafindan algilanan
orgiitsel adaletin orgiitsel sinizm davraniglarini nasil etkiledigini belirlemeye yonelik

gerceklestirilen uygulamali ¢aligmaya yer verilmistir.



BIiRINCi BOLUM

ORGUTSEL ADALET

Bu boéliimde, adalet kavramina ve orgiitsel adaletin boyutlaria iliskin bilgi
verilmektedir. Bununla birlikte Orglitsel adalete iliskin kavramsal yaklagimlar

aciklanmakta ve farkli degiskenler ile iligkisi incelenmektedir.

1.1. ORGUTSEL ADALET KAVRAMI

Kavram olarak adalet: dogru ve diiriist olma, esitlige 6nem verme, hakli olani
savunma, tarafsiz ve adil olma, insani degerlere riayet etme ve iyilik yapma gibi
anlamlarin genel karsiligidir. Adalet kavrami; Anayasamizda, hak ve hukuka
uygunluk, hakki gozetme, dogruluk, olarak: “Devletin temel amag¢ ve gorevleri
kisinin temel hak ve hiirriyetlerini sosyal hukuk devleti ve adalet ilkeleriyle
bagdagmayacak surette sinirlayan siyasal, ekonomik ve sosyal engelleri kaldirmaya

caligmaktir” bigiminde tanimlanmistir (Téremen ve Tan, 2010:59).

Adalet kavrami, hakli ve dogru bir kisi olmanin geregi olarak kullanilmakta
olup kokiinii olusturan “adl” sdzciigiiniin karsiign Ingilizcedeki “justince”
sOzcugiidiir. Justince sézciigiindeki “just” kokii ise, diizen veya sistemsel isleyisin iyi

olabilmesi i¢in gerekenin yapilmasi anlami tagimaktadir (Kaya, 2008:232).

Son ylizyilda diinyadaki toplumsal diizen arayislar ¢ergevesinde, dzgiirliik ve
esitligi savunan diislince akimlarimin toplumsal ihtiyaglara gereken ¢oziimii
sunmadig1 bir dénemde, yeni bir ideal diinya diizeni arayisi i¢ine girilmis ve adalet
odakli bir devlet sistemi ortaya c¢ikmistir. Bu donemde hem politik alanin

stirdiiriilebilirligi hem de toplumsal refahin saglanmasi icin adalet ve adalet ile ilgili



konular biiyiik 6nem tagimistir. Bu baglamda adalet kavrami; kisilerin diislince ve
Ozgilrliiklerini saglamak, hak ve ¢ikarlarin1 giivence altina almak ve insan onurunu
korumak iizere kullanilmaya baslanmistir (lyigiin, 2012:50). llgili literatiir
incelendiginde; Sokrates, Platon, Aristoteles, Nozick ve Rawls gibi diisiiniirlerin,
yasanabilir bir hayat adina insan haklarini 6n plana ¢ikardiklar1 ve sosyal kurumlarin
ilk erdemi olan adalet kavrami iizerine ¢aligmalar yaptiklar1 goriilmektedir (Yavuz,

2010:303; Colquitt vd., 2001:425; Greenberg ve Bies, 1992:433; Firat, 2003:123).

Greenberg, is gorenlerin yaptiklar1 isten memnun olarak veya is tatmini elde
ederek Orgiitte ¢alisabilmesi i¢in o Orgilitte adaletin saglanmis olmasi gerektigini ifade
etmektedir. Nitekim yakin tarihte yapilan arastirmalar sonucu orgiitlerde de adalet
kavraminin 6nemi iizerinde durulmus ve adalet kavrami orgiitler 6zelinde “orgiitsel

adalet” kavrami olarak isimlendirilmistir (Yildirim, 2007:256).

Sosyal Adalet bir orgiitte, toplumda daha zayif olanlari, 6zellikle is¢ileri daha
giiclii siniflar ve igverenlere karsi korumak, siniflar arasindaki kazang farklarini,
dengesizliklerini onleyici onlemler almak olarak tanimlanabilir. Sanayi Devrimi ile
beraber toplumda 6nemleri artan fakat ¢ok kotii ve olumsuz sartlar altinda ¢alisan,
agir hastaliklara maruz kalan is¢i smifinin korunmasi hedefi Sosyal Adalet
Kavramini giindeme getirmistir. Iscilerin lehine ¢alisma kosullar1 diizenleyen yasalar
cikarilmis, sakatlanan ya da c¢alisamayacak kadar yasl olan is¢iler i¢in sosyal

giivenlik sistemleri olusturulmus, calisma saatleri diizenlenmistir (Cakmak,
2005:19).

Glintimiizde iktisadi olarak zay1f olan toplumun tiim kesimini kapsamina alan
adalet kavrami (Baykal, 2013:37), giinliik yasamda, bir davranigin ya da eylemin, ne
kadar adalete ve dogruluga uygun oldugu ile kisilerin ne kadar diiriist olduklarini
belirtmek i¢in kullanilmaktadir. Orgﬁtsel adalet kavram ise; yetki, ticret, 6dil vb.
degiskenlere bagli olarak Orgiitsel yOnetimin kararlar1 yorumlama siireci olarak
tanimlanmaktadir. Bu perspektiften bakildiginda, orgiitsel adalet kavraminin,
orgiitsel yonetimin aldig1 kararlarin ve faaliyete soktuklar1 uygulamalarin ¢aliganlar
tarafindan nasil ve hangi diizeyde algilandig: ile ilgili bir kavram oldugu sdylenebilir

(Ince ve Giil, 2005:76).



Orgiitsel adalet kavrami farkli yazarlarca, farkli sekillerde tanimlanmistir. Bu
kapsamda Greenberg (1987) orgiitsel adaleti; dagitima, isleme ve etkilesime yonelik
adalet kavramlarim1 kullanarak, c¢alisanin faaliyette bulundugu orgiitte algiladig
adaleti, Orgiitsel adalet olarak isimlendiren ilk kisidir (Aslantiirk ve Sahan,
2012:138). Greenberg oOrgiitsel adaleti, bir c¢alisanin Orgiitiin davranisini nasil
yargiladigi, algiladig1 ve bu etmenlerin sonucu ortaya ¢ikan tavir ve davranisi olarak
tanimlamistir (Baykal, 2013:37). Ornegin, eger bir firma c¢alisanlarinin yarisini isten
cikarirsa, isine devam eden calisan adaletsizlik duygusuna kapilir ve hem verimliligi

hem motivasyonu diiser (Yildirim, 2007:256).

Adalet veya hak bir eylemin ya da kararin ahlaki olarak dogru oldugu
diisiincesine dayanir ki bu dogruluk etige, dine, hakka, esitlige veya hukuka gore
tanimlanir. Insanlar cesitli ortamlarda kendi giinliik yasantilarindaki olay ve
durumlardaki adalete dogal olarak dikkat ederler (Tabibnia wvd., 2008:339).
Calisanlar orgiitsel isleyis ve siireclerin, gorev dagilimi ve ddiillerin adalete uygun
olup olmadig1 konusunda yargiya varmakta ve bunun sonucunda orgiite ve yaptiklari

ise kars1 bir tutum gelistirmektedirler (Greenberg, 1990:399; Songiir vd., 2008:85).

Orgiitsel adalet algisinin, bircok drgiitsel sonucunun bulundugu, ¢alisanlarin
tutum ve davranislarimi yonlendirdigi belirtilmektedir. Bu ¢ercevede Colquitt ve
arkadaglari, Orgiitsel adalet iizerine gerceklestirilen arastirmalarda, Orgiitsel
adaletsizlik algisinin is tatmini, Orglitsel baglilik, orgiitsel vatandashk davranisi,
giiven, isten kaytarma ve devamsizlik, hirsizlik veya orgiitsel kaynaklara zarar verme
gibi bircok oOrgiitsel tutum ve davranis lizerinde dogrudan etkisinin bulundugunu

belirlemislerdir (Irak, 2004:38-40).

Orgiitsel adalet ile ilgili ¢alismalar yapan Adams’m (1965) calismasinda
(esitlik teorisi) “elde edilen kazanimlarin adaletsizligine iliskin algilamalarin neden
ve nasil ortaya c¢iktig1” ve “bu algilamaya sahip kisilerin nasil davrandiklari”
sorularina cevap aramistir (Adams, 1965; Sancak, 2014:31). Esitlik Teorisine gore,
calisanlar, calistiklar1 Orgiite yaptiklari katkilar ile Orgiitiin kendilerine sagladig:
imkanlari, baska Orgiitteki benzer isleri yapan veya ayni seviyede olan ¢alisanlarin
elde ettikleri katkilar ile karsilastirarak degerlendirmekte ve bu sekilde orgiit

yonetiminin adil olup olmadigina karar vermektedir (Yenigeri vd., 2009:84).



1.2. ORGUTSEL ADALETIN BOYUTLARI

Aragtirmanin bu kisminda, literatiirde genis bir bi¢imde kabul goren ve ¢esitli
alan arastirmalariyla da desteklenen orgiitsel adalet kavrami boyutlar1 olan dagitim,
islem ve etkilesim adalet boyutlar1 (Karaeminogullari, 2006:11) detayli bir bigimde

incelenmistir.

1.2.1. Dagitim Adaleti

Calisanlarin  yaptiklar1 is karsiliginda elde ettikleri ve maddi ¢ikarla
Olgiilebilen karsiligin adaletli olup olmadigina iliskin disiinceleri dagitim adaleti
olarak ifade edilmektedir. Dagitim adaleti, bir ¢alisanin drgiitiine sagladig1 kazang ve
faydaya karsilik, almasimi gerektigini diisiindiigii kazang ve 6diil miktarina iliskin
algisinin bir gostergesidir (Yenigeri vd., 2009:85). Diger bir ifadeyle, dagitima
yonelik adalet, isgorenlerin elde ettikleri kazanimlarin, sergiledikleri performansa
gore dogru ve gergekei bir bicimde degerlendirilip degerlendirilmedigine iliskin

algilamalarimi ifade etmektedir (Polat ve Ceep, 2008:309).

Bireyin elde ettigi sonuglar dagitim adaletinin ana odagini olusturmaktadir.
Buna gore, c¢alisanlar igsyerinde elde ettigi sonuglart sahip olduklari egitim, tecriibe,
caligsma siiresi, yasanilan stres, gosterilen performans diizeyi ile karsilastirdiklarinda
kendilerine adaletli veya adaletsiz davranildigina iligkin bir algi gelistirmektedirler.
Calisanlarin faaliyette bulunduklar: 6rgiite yonelik tutum ve davranislar bu algilara
bagl olarak degisim gostermektedir (Ozdevecioglu, 2004:185). Nitekim is gdrenin
faaliyette bulundugu orgiite sagladigi degerlere karsin almasi gereken 6diil miktarini
ifade eden dagitim adaleti, emeginin karsiligin1 tam olarak alamadigin diisiinen is
gorenlerin diger is gorenlere kiyasla ¢alistiklar: orgiite daha az bir baghilik duygusu

tasidiklar1 sdylenebilir (Dogan, 2007:72).

1.2.2. islemsel Adalet (Prosediir Adalet)

Islemsel adalet, orgiitte kullanilan iicret sistemi, terfi, performans, degerleme,
ikramiye vb. siireglere iliskin adalet duygusunu ifade etmek i¢in kullanilmaktadir

(Ulbegi, 2011:19). Ayrica islemsel adalet, calisma sartlarina bagli olarak alinan



kararlar1 yerine getirmek icin uygulanan strateji ve politikalarin adil olma derecesiyle
de iligkilendirilmektedir (Cihangirogullar1 vd., 2010:69). Bagka bir deyisle islemsel
adalet, calisanlarin, orgiitteki ¢alisma kosullari ile ilgili alinan kararlarin, dogruluk ve
diiriistliige ne derecede uygun olduguna yonelik algilari ifade etmek icin
kullanilmaktadir. islemsel adalet, karar vericilerin karar alirken tarafsiz ve dogru
bilgiyle hareket etmelerini, gerekirse karar1 yeniden gézden gecirip degistirebilme
becerisinin gostergesidir (Tutar, 2007:99).

Islemsel adalet, dagitim adaletinin yetersiz kaldig1 noktalar ifade etmek iizere
prosediir adaleti olarak da ifade edilmektedir (Karaeminogullari, 2006:17). Prosediir
adaleti; herhangi bir islem gerceklestirilirken ortaya ¢ikan iligkinin adil ve gecgerli
olup olmadig ile ilgili; iki tarafl iletisim, tarafsizlik, uzlagsma, samimiyet ve nezaket
gibi duygu ve tutumlar gibi ilkelere bagl olan bir adalet tiirtidiir (Luo, 2009:384;
Duffy vd., 2003:684; Chambers, 2002:319).

Thibaut ve Walker (1978) tarafindan gelistirilen ve islemsel adaleti agiklayan
Kisisel Cikar Teorisi, isleme yonelik adaletin olas1 etkilerini agiklayan teorilerden
ilkidir. Bu teoriye gore ¢alisanlar; diger benzer durumdaki veya ayni 6rgiitte ¢alisan
kisilerle olan etkilesimi sirasinda kendi kisisel kazanimlarini degerlendirmeye
calismaktadirlar. Bu teoriye gore, calisanlara siiregleri kontrol etme imkaninin
taninmasi, Orgiitte algilanan adaletin yliksek seviyede olmasina etki etmektedir.
Kisisel Cikar Teorisi’nin devami olarak gelistirilen Grup Deger Teorisi’ne gore ise,
islemlerin  adil olarak algilanmasi sadece kisisel ¢ikarlara dayanarak
aciklanamamaktadir. Grupta var olan bireyler, ait olduklar1 ya da ait hissettikleri
grubun kimliginden biiyiik oranda etkilenmekte ve kendi ¢ikarlarimi diisiinmeyerek,
gruba dahil diger iyelere fayda saglayacak davramiglar gostermek igin
cabalamaktadir. Bu teorinin ana varsayimi, grup iyeliginin sosyal yasanin giiglii bir
yonii olduguna dayanmaktadir. Bireyler, dahil olduklari grubun dayanigsmasini
gelistirecek siireclere onem vermekte ve grup icindeki pozisyonlarini arttiracak,
saygl ve sosyal statiilerini gelistirecek odiillere iliskin bilgi sahibi olmak istemektedir
(Taskiran, 2010:136-137).



1.2.3. Etkilesimsel Adalet

Prosediirler geregi calisanlarin maruz birakildigr tutum ve davraniglarin
niteligine yonelik adalet algis1 etkilesimsel adalet seklinde tanimlanmaktadir (Bies ve
Moag, 1986:43-55). Ay oOrgiit icerisinde bulunan bireyler arasindaki davraniglara
dair bir kavram olan etkilesimsel adalet, bireylerin kendi aralarindaki

davraniglarindan algilanan diiriistliik diizeyini belirtmektedir (Tokgoz, 2011:367).

Etkilesimsel adalet, oOrgiitsel faaliyetlerin insan ile alakali taraflarim
kapsamaktadir. Adalete dair kaynak ile alic1 arasindaki iletisim siirecinde saygi ve
diiriistliik gibi yonler esas almmaktadir (Ozmen, Arbak ve Ozer, 2007:22).
Etkilesimsel adalet kavrami Orgiitsel adaletin baska bir boyutudur ve mevcut
islemlerin uygulanabilmesine iliskin siire¢ boyunca calisanlar arasindaki iletisimin
saygt ve samimiyet temelli davramglara dayanmasi seklindeki beklentileri

kapsamaktadir (Polat ve Ceep, 2008:309).

Calisanlara ait adalet algilarinin, Orgiitler agisindan biiyilk bir Snem
tagimalarinin yam sira adalet algilarina dair degisik davranislar gosterebilmektedir.
Dagitim adaletsizligine iliskin algiladiklarima bakildiginda oOrgiitiin almis oldugu
kararlarin sonuglarina dair tepkiler gosterirken, islem adaletsizligine iliskin
algiladiklarinda organizasyonun biitliniine yonelik, etkilesimsel adaletsizlige iliskin
algiladiklarinda ise yoneticilerine kars1 tepkiler gosterdikleri o6rnek olarak
verilebilmektedir. Bu tepkilere yonelik sonuclar, isletmelerde riskli sayilabilecek

durumlarin olusmasina neden olmaktadir (Cihangiroglu vd., 2010:69).

Calisanlarin, stireglere dair uygulamalarda kendileriyle iletisim kurulmasi,
alinan kararlarin kendilerine bildirilmesi hususunun gerekliligi ve bu iletisimin saygi
ve samimiyet ¢er¢evesinde olmasi seklinde beklentileri bulunmaktadir. Bu kapsamda
etkilesim adaleti, karar veren ve prosediirlere iligkin gereklilikleri yerine getiren ile
calisanlar arasindaki 1iliskilerin adil olup olmamasi seklindeki biitiinleyici

unsurlardan olan iletisimin 6nemine dikkat ¢ekmektedir (Altintas, 2002:37).



1.3. ORGUTSEL ADALET IiLE ILGILI KAVRAMSAL
YAKLASIMLAR

Orgiitsel adalet teorileri, “reaktif—proaktif boyut” ve “siireg-icerik
boyut”undan tiiretilmis olarak dort kategoriye ayrilarak, kavramsal agidan
birbirinden bagimsiz olarak kendi i¢inde ¢esitli teoriler olusturmuslardir. Adalete
dair “reaktif teori”, ¢alisanlarin adil olmayan uygulamalardan ka¢cinma girisimlerini
ifade etmektedir. Bu teori, adaletsizliklere karsi tepkileri incelemektedir. “Proaktif
teori” ise c¢alisanlarin adaleti saglamak amaciyla tasarlamis olduklar1 davraniglari

incelemektedir.

Kisaca bahsi gegen bu teoriler, adil diye adlandirilan uygulamalara iliskin
davraniglar1 incelemektedirler. Adalet kapsamindaki “siire¢ teorileri” ise, terfi ve
ticret konularina dair kazanimlarin nasil belirlendigini incelemektedirler. Bu tarz bir
yonelim, oOrgilit kararlarimin alinmasi ve bu kararlarin uygulamasi esnasinda ki
prosediirlerin adil olup olmadigini incelemektedir. “Icerik teorileri” de ortaya ¢ikmis

olan kazanim dagitimlarinin adil olma hususlar ile ilgili konular1 incelemektedirler

(Greenberg, 1987: 9,10).

Bu kapsamda bakilacak olursa, etkilesim adaleti ve siire¢ adaleti orgiit yapisi
icindeki adaletin olusturulmasina dair c¢abalar1 incelerken, dagitim adaleti ise
adaletsizligin ortaya cikis siirecinden sonraki reaksiyonlara odaklanmaktadir. Ayrica
stire¢ ve etkilesim adaleti proaktif 6zellik gdsterirken, dagitim adaleti ise reaktif bir

ozellik gostermektedir (Cakir, 2006:45).

1.3.1. Reaktif-Igerik Teorileri

Organizasyon ve orgiite dair adalet ile ilgili temel basliklarin cogu bu baglik
altinda yer almaktadir. Adams’in (1965) “’Esitlik Teorisi’’, Homans’in (1961)
“Dagitim Adaleti Teorisi’’,Crosby’nin (1976) “’Goreceli Mahrumiyet Teorisi’’ ve
Walster, Berscheid ve Walster’in (1973) “’Esitlik Teorisi Versiyonlar’’’ bu baslik
altinda incelenebilmektedir (Greenberg, 1987:11). Fakat orgiit kapsaminda ve ilk
toplumsal adalet teorileri igerisinde uygulanan bu teorilerde, adalet ilkeleri 6zellikle
orgiit kapsaminda degil, genel toplumsal etkilesim kapsaminda tiiretilmistir

(Greenberg, 1990:400).



Homans (1961), dagitim esitliginin adaletten ziyade adaletsizlik yarattigini,
ancak dagitima dair denkligin gerceklestirilmesi sayesinde adaletin saglandigini ileri
sirmiistiir. Buna kapsamda dagitim denkliginin; yatirim, kazang ve Kkarin
karsilastirilmas1 ve hesaplanmasi ile belirlenebilecegini ifade etmistir (Cakar,

2006:35).

Esitlik Teorisi, dagitim adaletinin esas ¢ikis noktasi olarak ifade edilmektedir
(Altintas, 2002:34). Bu teori ¢ergevesinde calisanlar, kendilerinin elde etmis
olduklar1 kazanimlari/sonuglari ve ortaya koymus olduklar1 girdileri digerleri ile
karsilagtirarak bir analiz yapmakta ve bu kapsamda dagitimla alakali adalet algisini
elde etmektedir. Kazanimlar/sonuglar igveren ile ¢alisanlar arasindaki iliskileri i¢eren
ilerleme imkanlar1 ve terfi, yetki, iicret, isle ilgili haklar, takdir, statii, i¢sel odiiller,
ek iicretler ve atama gibi unsurlar1 kapsamaktadir. Girdiler ise ¢alisanlar tarafindan
ortaya konulmus olan performans, c¢aba, tecriibe, yas ve cinsiyet, isin gerektirdigi
bilgi, sorumluluk miktari, bedensel ve zihinsel yetenek, kidem, yetkinlik, beceri,
calisma kosullar1 ve oOrgiitsel vatandaslik davraniglarini kapsamaktadir (Eroglu,

1998:288; Konopaske ve Werner, 2002:407).

Esitlik Teorisi, Walster, Berscheid ve Walster (1973:151-154)’e gore temel
olarak su varsayimlari igermektedir: Caligsanlar, elde etmis olduklar1 6diilleri ideal
seviyeye ulastirmaya calisacaklardir. Orgiit bireyleri arasinda iicretleri ve odiilleri
esit bir sekilde paylastirabilmek adina kabul edilmis olan bir sistem gelistirerek,
ortak 0diilii ideal seviyeye ulastirabilirler. Calisanlar esitlikten yoksun bir ortamda
bulunduklarini fark edecek olurlarsa strese kapilabilmektedirler (Taskiran, 2010:129-
131). Bu sekilde esitligin s6z konusu olmadigi bir ortamda bulunan ¢alisanlar esitligi
tekrardan saglayabilene kadar siki bir ¢alisma gostermektedirler. Esitligi yeniden
saglayarak, stresten kurtulmaya caligsmaktadirlar (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2005:63).

Goreli Yoksunluk Teorisi’ne gore yoksunluk; bir memnuniyetsizlik duygusu,
tutum veya adaletsizlik algilamasi olarak ifade edilmektedir (Igerli, 2010:73). Goreli
Yoksunluk Teorisi, alt kademede calisanlar1 elde etmis olduklar1 kazanimlarin, s6z
konusu orglitte faaliyette bulunan iist kademe calisanlarla karsilastirarak ve farkli
kademeler arasindaki bu karsilagtirmaya bagli olarak mevcut sonuglar ile arzulanan

sonuclar arasinda bir ¢eliski oldugunu algiladiklar1 zaman duyduklar1 yoksunluk ve
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kiiskiinliik duygusuna kapilmast ve calisanlarin olast tepkilerine dair konular

tizerinde durur (Greenberg, 1987:12; Yiiriir, 2008:297).

Goreli Yoksunluk Teorisi'ni Esitlik Teorisi'nden ayiran en Onemli temel
bileseni; Goreli Yoksunluk Teorisi'nde farkli simiflar arasinda karsilastirma
yapilirken, Esitlik Teorisi'nde ayni diizeydeki is gorenler arasi karsilagtirma soz

konusudur.

1.3.2. Proaktif-icerik Teorileri

Reaktif-igerik teorilerinin tersine, proaktif-igerik teorileri, ¢alisanlarin adil
kazanimlarina iliskin dagitimi ne sekilde elde ettikleri ve ne derecede ¢aba
harcadiklar1  konusuna  odaklanmaktadir  (Igerli, 2010:74). Proaktif-igerik
teorilerinden ilki Leventhal’in (1976, 1980) adalet yargi kuramidir (Greenberg,
1987:12). Adalet yargi kurami, ¢alisanlarin karsilastiklari durumlar karsisinda farkli
dagitim kriterleri uygulayarak, adil kararlar vermeyi amag¢ edinen bir kuramdir.
Ornegin, sosyal onemin énem tasidig1 gruplarda, algilanan adil dagitim uygulamasi
esitlik standartlarimi yiiriirliige koymay1 gerektirebilir. Buna gore, katilimcilar
arasindaki olas1 primler gormezden gelinerek, ddiiller esit bir bigimde bdliinerek

gerceklesebilmektedir (Greenberg, 1987:13).

Proaktif-igerik teorilerden bir digeri, Lerner’in (1977, 1980) adalet giidiisii
teorisidir. Lerner, insanlarin en temel ugraslarindan birisinin adalet oldugu ve
adaletin kar artirmak amaciyla kullanilmasinin bir hayalden ibaret oldugunu ifade
etmistir. Lerner dagitim uygulamalarinin orantili esitlik olasiliginin 6tesine gectiginin
farkina varmistir. Lerner bu konuda dort ilke belirlemis olup bunlardan ilkine rekabet
ilkesi adin1 vermis ve dagitimin, c¢alisanlarin performanslarma gore yapilasinin
gerekli oldugunu belirtmistir. Ikinci ilkesi esitlik ilkesi olup dagitimin esit
uygulanmas1 gerektigine odaklanir. Lerner’in ii¢lincii ilkesi hakkaniyet ilkesidir ve
dagitimlarin benzer katkilara gore yapilmasi gerektigini belirtmektedir. Son ilke ise
Marksist adalet ilkesidir ve dagitimlarin ihtiyaclara dayanarak yapilmasi gerektigini

savunmaktadir (Greenberg, 1987:13; Giirboyoglu, 2009:52-53).

Yukarida bulunan, proaktif-igcerik ve reaktif-igerik teorilerinin tanimlanmis

oldugu boliimlerde adi gegen pek ¢ok teori, kazanimlarin adil veya adil olmayan
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bicimde dagitilmasi hususuna odaklanmalar1 sebebiyle, dagitim adaleti kavramina

deginmektedirler (Isbasi, 2000:47).

1.3.3. Reaktif-Siire¢ Teorileri

Adillik hususuna odaklamis olan siire¢ teorileri, kazanglarin dagitimina dair
hakkaniyetli olma konusunu ile ilgilenmekte olan igerik teorilerine gore net bir
farklilik gdstermiyor gibi olsa da siire¢ teorileri hukuk gibi daha entelektiiel bir
birikimden faydalandigi i¢in farkli bir olusumu icermektedirler (Aktag, 2010:104).

Reaktif-siire¢ teorileri, is gorenlerin kararlarin alinma asamasinda kullanilan
diger siireglere ne sekilde tepki gosterdikleri ile ilgilenmektedirler. Is gdrenlerin
stirecler kapsaminda kontrol olanag1 veren faaliyetlerden, kontrol olanagi vermeyen
faaliyetlere gore daha fazla memnun kaldiklar1 ve siire¢ kontroliiniin saglandigi
faaliyetlerden sonra ortaya ¢ikmis olan kararlart daha adil algiladiklar
vurgulanmaktadir (Greenberg, 1987:14).

Thibaut ve Walker’a ait olan “Siire¢ Adaleti Teorisi” kapsaminda, ¢atisan iki
taraf ve miidahale etmekte olan taraftan olusan ii¢ farkli taraf vardir. “Delillerin
sunuldugu siire¢ asamas1” ve “delillerin, ¢atismay1 ¢ozmek i¢in kullanildigir karar
asamas1’” ¢atisma ¢oziimii siirecinin iki agamasini olusturmaktadir. Catismay1 ¢ozme
hususunda kullanilabilecek delillerin gelisimi ve se¢imini kontrol etme giicii, siire¢
kontrolii olarak tanimlanirken; catismanin ¢ozlimiinii belirleyebilme hususunda
kullanilan karar asamasinin kontroliine dair gili¢ ise karar kontrolii olarak

tanimlanmaktadir (Thibaut ve Walker, 1978:545-546/1¢erli, 2010:76).

Kullanilmis olan prosediirler, taraflarin agsamalara dair hakimiyetinin kontrol
derecelerine gore degisiklikler gosterebilmektedir. Varsayim olarak teori agisindan
hem gozlemde bulunan hem de catisan taraflar, siirecler hususunda hakimiyet
olanagina sahip olduklarinda tatmin diizeyleri daha fazla olmakta ve siireci daha adil

olarak degerlendirmektedirler.
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1.3.4. Proaktif-Siire¢ Teorileri

Proaktif-Siireg  Teorileri, uygulamalarin adalet c¢ergevesi igerisinde
gerceklestirilebilmesi adina “Hangi prosediirler uygulanabilir?” sorusuna cevap
aramaktadirlar. Bu siiflandirma kapsaminda en yaygin olan Dagitim Tercihi Teorisi
de bulunmaktadir. Bu teoriye gore dagitima iliskin prosediirler, yonetici adaletini
saglamaya ne derece katki saglamaktaysa o Olclide de tercih edilebilecektir (Yildirim,

2010:69).

Dagitim tercihi teorisine gore, dagitici tarafa adil bir uygulama olanagi
tanimis olan dagitim yontemlerinin tercih edilme durumu daha yiiksektir. Bu
kapsamda tercih edilenler, kisilere kendileri ile alakali haklara karar verecek olan
kisiyi secebilme firsati taninmalidir. Eksiksiz ve dogru bilgileri temel almalidir.
Yontemlerin yapisinda degisiklik yapilmasini olanakli kilmalidir. Tutarli kurallara
dayanarak, kisileri Onyargilara karsi korumalidir. Karar alma giiciiniin yapisini
tanimlayarak, kisilere bilgi alma hakki veren ve kabul goérmiis olan etik kurallara
uyan yontemler olmalidirlar. Faaliyetlerin adilligi, bu dlgiitlere olan uygunluklar1 baz

alinarak belirlenmelidir (Eker, 2006:11).

1.4. ORGUTSEL ADALETIN BAZI DEGISKENLERI

Calismanin bu kisminda orgiitsel adalet ile alakali olan bazi1 kavramlara yer

verilmistir.

1.4.1. Orgiitsel Adalet ve Ahlaki Degerler

Ahlaki degerler birey adina son derece kesin, giiclii ve dnemli tutumlardan
olugmaktadir. Bahsi gecen bu tutumlar, degistirilmesi gii¢ ve sert olan tutumlardir.
Biitlin ahlaki degerler birer giiclii tutumdur fakat biitiin gili¢lii tutumlar ahlaki birer
deger degildirler. Ozgiirliik, esitlik, yogun igsel ilkeler ve kutsallik gibi nitelikler
kisisel baglhliklar neticesinde olusmaktadirlar (Skitka, 2002:589).

Faaliyetler ve kazanimlar bireylerin ahlaki degerleriyle uyum sagladiginda

adil fakat uyum saglamadiginda adaletsiz olarak algilanmaktadirlar. Bu durum
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itibariyle, bireyin ahlaki degerlerine uygun olmayan bir davranig bireyin hem

toplumsal hem de 6zel kimligi adina bir tehdit olugturmaktadir (Skitka, 2002:589).

1.4.2. Orgiitsel Adalet ve Kiiltiir iliskisi

Farkli kiiltiirlerin, insanlarin davranis ve tutumlarinin yani sira inang ve

degerlerini de etkilediginden bahsedilmektedir.

Markovsky tarafindan Asya iilkeleri ve Bat1 iilkeleri arasinda olan kiiltiir
farkliliklarinin, adalet algilarina yonelik farkliliklar olusturan bir etken gorevi
istlendigi iddia edilmistir. Bireyler tarafindan bir konunun adillik boyutunun énemli
olduguna inanilmadig takdirde, adaletsizlikle karsilastiklarinda sikint1 yasamadiklari

ve tepkisel bir davranista bulunmadiklar1 gézlenmistir.

Markovsky Giiney Kore, Kenya ve Kanada’dan veriler toplayarak adalet
algilarini etkilemekte olan kiiltiirel farkliliklar agiklamistir. Kanada bireyci, Giiney
Kore topluluk¢u, Kenya ise ikisi arasinda bulunmus olan yeni ve gelismekte bir
millettir. Toplulukguluk ve bireycilik, liyakat ve kidemlilik, otorite ve hiyerarsiye

sayg1 ve saygisizlik durumlarinin adalet algilarini etkiledigini 6ne stirmiistiir.

Topluluk¢u bir millet olan Giiney Kore’de grup odakli adaletin kisisel
adaletten daha onemli oldugu Ornek olarak gosterilebilmektedir. Grubun amag ve
hedefleri oOncelikli oldugu icin bireyler grup odakli otorite icindeki adaleti
sorgulayamayacaklardir. Terfi etmek Kanada’ da liyakat gercegine dayanirken,
Giliney Kore’de kidemlilige dayanmaktadir. Otoriteye duyulan saygi ise Giiney

Kore’de gelenek ve ahlaki bir sorumluluktur.

Daha oOnceki arastirmalarda bireyler arasindaki adaletin, Asya iilkelerinde
bulunan i gorenlerin adalet algilar1 hususundaki etkisinin Bat {ilkelerinde bulunan is
gorenler ile karsilagtirildiginda daha diisiik bir seviyede oldugu gortilmiistiir (Eker,
2006).
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1.4.3. Orgiitsel Adalet ve Motivasyon/Performans fliskisi

Is gorenler elde etmis olduklar1 verileri bazi mevcut standartlara gore
degerlendirmektedirler. Bahsi gegen standartlar ¢ogunlukla sosyal referanslar baz
alinarak olusturulmuslardir. Bir bagka tabirle, is gérenler elde etmis olduklar1 verileri
birbirleri ile karsilastirmaktadirlar. Is gérenin elde ettigi veri baska bir is gorenin elde
ettigi veriyle orantisiz bir hal igerisindeyse bu durum kiside memnuniyetsizlige yol
acarak ise dair performansinda degisiklige sebep olabilmektedir (Cropanzano ve

Wright, 2003).

Orgiitiin, is gérenlerinin motivasyonuna yodnelik politikasi, ddiillerin dagitim
sekilleri ve bu dagitim sekillerine iligkin faaliyetlerin birbirinden bagimsiz olarak ele
alinmig bir biitiin olarak degerlendirilmemelidir. Odiillerin daima somut olma
zorunluluklar1 bulunmamaktadir. Odiil kavranmi degisiklik gdsteren durumlara gore
soyut degerler de tasiyabilmektedirler. Is gorenlerin, yonetimin kendilerine kars1 olan
diiriistliik ve samimiyetlerine iliskin pozitif yondeki algilamalarinin, motivasyonu

artirict bir etki olusturusu 6rnek olarak gosterilebilmektedir (Tan, 2006).

1.4.4. Orgiitsel Adalet ve Orgiitsel Giiven Iliskisi

Gliven, herkes tarafindan kismen de olsa bilindigi diisiiniilen ve bunun yan
sira tanimlanmasi veya agiklanmast sanildigi kadar kolay olmayan bir kavramdir
(Taylor, 1989/Demircan ve Ceylan 2003:140). Giiven, tehlikeli bir durumla
karsilasildiginda bile istenen hedefe ulagmak i¢in, bir durumun ortaya ¢ikacagina, bir
nesnenin degisik 6zelliklerine veya bir kisinin davraniglarina yonelik inanci olarak

tanimlanmaktadir (Griffin, 1967/ Demircan ve Ceylan 2003: 140).

Hosmer (1995:399)’1n tanimina gére giiven, bir orgiit, topluluk veya kisinin
iletisim halinde bulundugu diger o6rgiit, topluluk veya kisinin kendince dogru kararlar
alacagma ve ahlaki kurallar biitiinline dayanmakta olan davraniglar

gelistirebilecegine dair beklentileridir (Isbas1 2001:63/ Serpil, 2014:23).

Kisilerden daha ¢ok kurumlara odakli olansa orgilit odakli giivendir.
Nooderhaven (1992) orgiit odakli gilivenin, Orgiitiin kisiligine veya benligine olan

giiveninin yansimasindan, kiigiik 6lgekli orgiitler adina 6rgiit sahibinin merkezilesmis
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yapisindan, kisiliginden veya Orgiite dair kiiltiirden kaynaklanabilecegini ifade
etmistir. Marlowe ve Nyhan (1997), orgiite ve lidere olan giivenin farkli fakat
birbiriyle alakali kavramlar oldugunu ve biitiinsel bir yap1 olarak bakildiginda o6rgiit
odakli gliven olarak adlandirildigini ifade etmislerdir. Morrissey ve Mishra (1990)
ise Orglit odakli giiveni bir calisanin; liderinin diiriist olacagina dair soziiniin
arkasinda duracagma olan inanci, orgiitiin saglamis oldugu destek ve olanaklara
iliskin algis1 olarak tanimlamis ve giivenin biitiin orgiit iligkilerinin temelini

olusturdugunu ifade etmislerdir (Demircan ve Ceylan 2003:142).

Mishra (1996), orgiit icerisinde yetenegin onemli bir giiven saglama araci
oldugunu ileri siirmiistiir. Giivenin gelistirilebilmesine yonelik en temel kaynak,
iletisim ve bilgidir. Giinliik yasantidaki gilivensizlik, beklentiler, duygular ve
diisiinceler iletisim eksikliginden dolay1 kaynaklanmaktadir (Demircan ve Ceylan

2003:143).

1.4.5. Orgiitsel Adalet ve Orgiitsel Baghlik

Orgiitsel Baglilik kavraminin temel taslar1 davranisa yon vermek ve istikrar
saglamaktir. Bu kavram, orgiitin mevcut ama¢ ve degerlerini onaylamay1, bahsi
gecen amag ve degerlere inanmayi, orgiitiin fayda saglayabilecegi sekilde daha fazla
calisma istekliligini ve orgiit igerisindeki liyeligin devam ettirilmesine yonelik olan
giiclli istegi ortaya cikarmaktadir. Bir Orgilit icerisinde adaletin olmasi Orgiitlin is

gorenlerine bagli oldugunun gostergesidir.

Orgiitiin is gorenlere baglilig1 is gorenlerin drgiite bagliliklarni saglayabilme
konusunda oldukga etkilidir. Is gorenler, alinan kararlarmn adil oldugunu algiladiklart
zaman bunun karsilifinda oOrgiite daha oldugundan c¢ok baglanacak, daha fazla is

tatmini ve ekstra rol davranislar sergileyeceklerdir.

Orgiitte dagitilmakta olan odiillerin ve buna dair yiiriitiilmekte olan
faaliyetlerin adil olmasi, is gorenlerin orglite baglilik seviyelerini artirmaktadir. Hem
dagitim adaleti hem de islemsel adalet is gorenlerin Orglite olan baghliklarin
etkilemektedirler. Orgiitsel adalet is gdrenlere, yonetimin onlara vermis olduklar:
sayglt ve degeri gostermektedir. Bu da is gorenlerin Orgiite bagliliklarim

giiclendirmeye yonelik olan giiven kaynagini meydana getirmektedir. Moorman’in,
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orgiitsel baglilik ve orgiitsel adalet arasindaki iliskiye yonelik incelemis oldugu
arastirmasinda, bireyler arasindaki adaletin 6rgiitsel baglilikla alakali olan tek kaynak
oldugu ortaya ¢ikmistir. Bunun sebebinin ise islemsel ve dagitim adaletinin orgiitiin
tamamiyla ilgiliyken, kisilerarasi adaletin yoOneticinin davranisina iliskin oldugu

sOylenmektedir.

Cikarilan sonug, yonetici davranislarinin orgiitsel bagliligi etkileyebilecegi
yoniindedir. Yoneticiler is gorenlerinin baghligin1 artirmayr diisiinliyorlarsa, is
gorenleriyle olan etkilesimlerine yonelik adilliklerini arttirmaya odaklanmalidirlar.
Orgiitsel adaletin, orgiitsel baglihgin artmas1 hususunda 6nemli bir etkisi vardir.
Orgiitiin etkinligi agisindan gereksinim duydugu olumlu davramislar rgiitsel adalete
yonelik algilarin artmasiyla bir artis gostermektedir. Yapilmis olan daha Onceki
arastirmalarda, Orgiitsel politikalarla alakali olan ikili iletisimdeki yeterlilik ve
islemsel adaletin ig gorenlerin orgiite bagliliklart konusunda etkileri oldugu bilgisine
ulasilmigtir. Is gorenlerin alman kararlara dair katilimlarmin ve mevcut kararlarin

alinmas1 konusundaki nedenleri anlamalarinin saglanmasi gerekmektedir (Eker,

2006).

1.4.6. Orgiitsel Adalet ve Isten Ayrilma Niyet iliskisi

Algilan orgiitsel adalet ile isten ayrilma egilimi arasinda bir iliski vardir. Is
gorenler kendilerine adil davranilmadigini hissettiklerinde agik bir sekilde isten
ayrilma egilimi igerisinde bulunmaktadirlar (Giirpmar, 2006:56). Is ortamindaki
olumlu nitelikler veya is gorenlerin islerine yonelik olan olumlu tutumlari bu
egilimde bulunulmasini engelleyememektedir. Orgiitte adalet ortamimin saglanmasi
Orgiitiin i3 gorenlerine bagl oldugunu gostermektedir. Bu durum is gorenlerin orgiite

baglanmalar1 hususunda olumlu olacaktir (Fischer, 2004).

Dailey ve Kirk’in yapmis olduklar1 arastirmalar neticesinde adalet, ise dair
memnuniyet ve isten ayrilma egilimleri ilizerinde 6nemli bir rol oynadigi icin

yoneticiler orgiitsel adaleti saglama konusunda 6zenli olmalidirlar (Dailey ve Kirk
1992:314).

Arastirmacilar genel olarak hem dagitim adaleti hem de prosediirel adaletin

isten ayrilma egilimlerine yonelik etki ettigi konusunda ortak bir karara varmiglardir.
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Fakat dagitim adaleti, prosediirel adalete gore daha giiclii bir etkiye sahiptir (Franz
2004:38).

Giirpmar (2006:84) tarafindan yapilmis olan calismada isten ayrilma
egiliminin, prosediirel ve dagitim adaleti ile negatif agidan iliskili oldugu sonucu
ortaya c¢ikarilmistir. Cakar ve Ceylan (2005:52-66) tarafindan yapilmis olan
calismada, is gorenlerin orgiitiin degerlerine olan baglilik ve inanci artis gosterdikee,
orglitten ayrilmama konusundaki algilarinin ahlaki sorumluluk kapsaminda giiclii bir
sekilde artmakta oldugu ve isten ayrilmaya yonelik egilimlerinin azaldig1 sonucuna
ulagilmistir. Mobley (1982), is tatmininin isten ayrilma egilimine dogrudan bir etkisi
oldugunu ifade etmistir ve Steersile Portner (1973) tarafindan da bu goriis
desteklenmistir. Tatmin boyutlarinin (yonetici, is arkadaslari, terfi ve iicret) is
gorenlerin kendi istekleri dogrultusundaki isten ayrilma egilimleri konusunda etkileri

oldugunu vurgulamislardir (Dailey ve Kirk 1992: 305 / Serpil, 2014: 20).
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IKINCi BOLUM

PERFORMANS DEGERLENDIRME

Bu boélimde, performans degerlendirme kavramina deginilmekte ve
performans degerlendirme kavraminin tarihi incelenmektedir. Buna ek olarak
performans degerlendirmenin Orgiitsel adalet ile iligkisi hakkinda agiklamalar

yapilmaktadir.

2.1. PERFORMANSIN TANIMI VE NITELIiGi

Isletmeleri ilgilendiren diger ©nemli konulardan biri de isgdrenlerin
sorumlulugunda olan islerin ne Olclide gerceklestirildiginin ya da onlarin is
yapabilme yeteneklerinin ne seviyede oldugu hususunun belirlenmesidir. Bahsi
gecen bu konu, orgiit kapsaminda 6zellikle performans kavraminin hizli bir sekilde

Oonem kazanmasina sebep olmustur (Bayram, 2006:47).

Tiirkceye performans olarak yerlesen sozciik, Ingilizce “performance”
kokiinden gelmekte olup yapma, beceri, basari, kapasite, yetenek gibi anlamlar

tagimakta (Kocabas ve Turhan, 2002:51) olup farkli tanimlarla agiklanmaktadir.

Bingdl (2010:379) bireylerin is yerlerinde bulunan farkli seviyelerdeki
performanslar arasinda karsilastirmalarini yapmak, performanslarini degerlendirmek
veya Olgmek adma ilk olarak performansin net bir sekilde taniminin yapilmasi
gerektigini belirtmis ve performans kavramini “’belirlenen kosullar dahilinde verilen
bir isin yerine getirilme seviyesi veya calisanin davranis bicimi’’ seklinde

tanimlamigtir.
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Agca ve Tuncer (2006:175-176) performansi; strateji ve misyona gore
degisiklik gosterebilen, isletme stratejilerine uygun bir sekilde belirlenen hedeflere
ulagabilmek adina kullanilmis olan kaynaklarin olgiilebilmesi, belirlenmis hedefe
ulagabilme seviyesi, hedeflenmis faaliyete dair verimliligi, kalitesi, etkinligi, miisteri
tatmini, yeniligi, karliligi ve esnekligi gibi unsurlar arasindaki iligkiler olarak

tanimlanmaktadir.

Performans, belirli hedeflere yonelik planli etkinlikler sonucu nicel ya da nitel
olarak deger kazanmis bir kavramdir. Bir isletmenin performansini; taktiksel,
stratejik ve operasyonel kapsamdaki amaclarmin gerceklestirilebilmesinde,
isgorenler acisindan gereklilik ve niteliklerini yerine getirebilmek adina gostermis

olduklar1 tiim faaliyetlerin degerlendirilmesi seklinde tanimlanmaktadir (Eraslan ve

Algiin, 2005:95).

2.1.1. Performans Degerlendirme Kavrami

Insan kaynaklarinin en &nemli fonksiyonlarindan bir digeri de performans
degerlendirme sistemidir. Isletmede igerisinde karsilasilmas: muhtemel olan
sorunlardan biri ig gorenlere verilen gorevler sonucunda ne derecede basarilmis
olmas1 ya da is gorenlerin yeteneklerinin neler oldugunu saptayabilmektir. Tiim
yoneticiler, yonetimine verilmis olan ig gorenlerin yeteneklerini ve sorumluluklari
geregi yerine getirmeleri gereken is hususundaki basarilart diizeylerini 6grenmek

istemektedir (Sabuncuoglu 2011:184).

Isletmeler giiniimiiz kosullar1 geregince degisen hedef ve amaglarina
ulagabilmek adina birtakim etkinlikler yapmaktadirlar. Bu etkinliklerin ortaya
c¢ikardig1 sonuclar isletmenin basari1 diizeyini ortaya koymaktadir. Baska bir ifade ile
isletmelerin belli bir siire zarfinda gostermis oldugu faaliyetler neticesinde elde
ettikleri ¢iktilar isletme performansinin diizeyini olusturmaktadir. Bu sonuglarin yani
sira isletmenin ulasabilmeyi amagladig1 bir performans da sz konusudur. Isletmenin
elde etmis oldugu c¢iktilar gosterilen ya da gergeklesen performans olarak
isimlendirilirse bu sonuclarla, gosterilmesinin beklendigi ya da ulasiimasinin
istendigi performansin karsilastirilmasi da performans degerlendirme olarak ifade
edilebilmektedir (Tekeli, 2003:3).
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Performans degerlendirme; is gorenin gorevine karsi tutum ve davranislarini,
gorevine dair basarisini, kisisel 6zelliklerini biitiinlestiren ve is gérenin organizasyon
basarisina saglamis oldugu katkilarin1 degerlendiren sistematik bir aractir

(Barutgugil, 2002:179).

Performans degerlendirme; is gorenin basarisinin belirli siireler icerisinde
sistematik ve yazili sekilde tekrar incelenmesi ve degerlemeye dair miilakatlarda
kendi yoneticisiyle ge¢cmisteki, simdiki ve gelecege yoOnelik basarilariyla alakali
durumlarin1 tartismaya firsat bulabilecegi bir siiregtir (Ozgen, Oztiirk ve Yalgin,

2005:227).

Performans degerlendirme, bir kisi ya da grubun ise dair performansini
degerlendirme ve kontrol etmeye dayali siirecidir. Sisteme yonelik elestiriler
yapiliyor ve ast iist iligkilerinde bir catismaya neden oldugu disiiniiliiyor olsa da
cogu basarili isletme veya kurum bahsi gecen uygulamanin yapilmas: gerektiginin

onemli oldugunu vurgulamaktadir (Bingol 2010:381).

Performans degerlendirmeye dayali siirecin diiriist ve samimi bir iletisimle
gerceklestirilmesi gerekmektedir. Yonetim, is gorenlerini gorevleri, ihtiyaglart ve
amaglart hakkinda agik bir sekilde bilgilendirmeli, is gorenlerde bir isin en dogru
sekilde nasil yapilacag1 hakkinda kisisel goriislerini ifade etmelidirler. Is gdrenlerin
belirlenmis olan hedeflere uyabilmesi icin, islerin ne sekilde yapilacagr ve
performansa iliskin kriterleri yonetimce ifade edilmelidir. Talimatlarin i¢inde, is
gorenlerin kendi sorumluluklarina dair performanslarini yiikseltebilecek etkenleri
eklemeleri, zararli sayilabilecek etkenleri ise ¢ikarabilmeleri i¢in imkan verilmelidir

(Palmer, 1993:477-489).

Degerleme siireci bittiginde, is gorenlerin ge¢cmisteki performanslarina dair
veriler elde edilmektedir. Bu veriler, is gorenlerin performanslarinin daha énceden
belirlenmis olan standartlara uygunluk diizeylerinin Olclilmesi ve is gorenlerin
gelistirilmesine yonelik faaliyetlerde, is géren hedefleri ile kurum hedeflerinin uyum
diizeylerinin ayni dogrultu lizerinde olmasmin saglanmasma yardimci olmaktadir

(Turgut, 2002:57-58).

Performans degerlendirmesi siireciyle, orgiitii olusturmakta olan personelin

belli bir donem boyunca calismalarina dair bilgi saglanabilecegi gibi, gelecekteki
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olasi gelisme potansiyellerinin bugilinden saptanabilmesi ve yeteneklerinin
Olciilebilmesi durumlarina yonelik faydalar1 da elde edilebilecektir (Simsek,

2001:322).

2.1.2. Performans Degerlendirmenin Tarihsel Boyutu

Performans degerlendirme 6zellikle sanayi devrimi beraberinde, insanlarin is
yasantilartyla paralel olarak gelisme gostermistir. Performans degerlendirme,
bicimsel ve bicimsel olmayan sekilleriyle oOrgiit bilinyesinde kullanilmaktadir.
Uygulama siirecinde farkli araglar denenmis ve farkli hedefler belirlenmis olsa da
sonu¢ olarak performans degerlendirme, belli bir siire¢ i¢in is goren davranis ve
basarilarinin 6l¢iilmesi ve degerlendirilmesi islemlerinin yapilmasidir. Fakat tarih
boyunca bahsi gecen terminolojinin kapsami sosyal ve ekonomik degisimlerden
etkilenmigtir. Bu alanlara dair gelismeler, yOnetim tarihine iligkin farklt zaman
dilimlerinde, farkl kisiler sayesinde performans degerlendirme sistemlerine empoze

edilmistir (Gavcar, Bulut ve Engin, 2006:32).

Performans degerlendirme ve gozden gecirme ile alakali tekniklerin ilk olarak
ne zaman kullanilmaya baglandigina dair kesin bir veri bulunmamaktadir. Koontz’un
belirtmis oldugu bilgiler 1s18inda, Cin Imparatorlugu’'nun MO. 221-265
donemlerinde Wei hanedaninin yaptigi is ve performansi degerlendirebilmek amaci
ile ““Imparator Degerleri’” ad1 altinda bir sistemi uyguladigi bilinmektedir. Yiizyillar
sonra ise Ispanyol asilli rahip Ignatius Loyala, Cizvit tarikatina mensup iiyelerin
sorumluluklarima dair oOlclimlerin yapilabilmesi i¢in bir performans sistemini

olusturmustur (Oztiirk 2009:16).

Endiistride performans degerlendirmesi uygulamalarinin basladigina dair
bilinen en yakin tarih, Robert Owen tarafindan Iskogya’da kurulan bir dokuma/tekstil
fabrikasinda sessiz gézlem (silent monitor) sisteminin uygulandigi 1800°1u yillardir.
1813 yilinda, Amerika Birlesik Devletleri’nde savas birimi igerisinde bulunan her bir
erkek calisanin, is degerlendirmelerinin yapilacagiin bildirilmesi sonucunda formel
olarak performans degerlendirmesi faaliyetlerine baslandigi kabul edilmektedir.
Performans degerlendirmesi uygulamalarina iligskin faaliyetlerin de 1800°1i yillarin

sonuna dogru artis gosterdigi bilinmektedir (Gok, 2006: 41).
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19004 yillarin basinda ilk olarak orgiitlerde is gorenlerin performanslarina
dair degerlendirmelerin bi¢imsel ve sistematik a¢idan 6rnekleri ABD’de biinyesinde
kamu hizmeti vermekte olan kurumlarda goriilmektedir (Uyargil, 1994:1). 1900'i
yillarin baglarinda F. Taylor’un is Ol¢limiine iliskin uygulamalar1 ve performans

degerlendirme kavrami bilimsel agidan kullanilmaya baglanmigtir (Uyargil, 1994:1).

I. Diinya Savasi’nmi takip eden yillar icerisinde kisilik ozelliklerini kriter
olarak almis olan farkli performans degerlendirme yontemleri gelistirilmistir. Fakat
1950’1 yillardan sonra, bireyin iiretmis oldugu is ya da bunlarin sonuglarina dair
kriterleri temel alan yoOntemler ABD’deki oOrgiitlerde daha yaygin bir sekilde
kullanilmaya baslanmistir (Kaynak v.d., 1998:205). 1980’lerin ikinci yarisinda
ABD’de yiiriitiilen bir arastirmaya gore, 500 kisiden az calisani olan firmalarda her
100 isletmenin 93’ilinde performans degerlendirme programi vardir. 500 kisiden daha
fazla calisan1 olan sirketlerde bu oran daha da yiikselmekte, her 100 isletmenin
97°sinde performans degerlendirmesi uygulanmaktadir (Kingir ve Tagkiran,
2006:201). Ayrica belirtilen bu yillardan sonra beyaz yakali personel ve yoneticilerin
performansina dair degerlendirmelerin, mavi yakalilara oranla daha da 6nem teskil

ettigi goriilmektedir (Uyargil, 1994:1).

2.2. PERFORMANS DEGERLENDIRMENIN ANA HATLARI

Ana hatlar baghigt altinda performans degerlendirmenin amaglari,
sonuglarinin  kullanim alanlar1 ve performans degerlendirmenin avantajlar

anlatilmaktadir.

2.2.1. Performans Degerlendirmenin Amaclari

Performans  degerlendirmenin temelde iki amaca hizmet ettigi
sOylenmektedir. Bunlardan ilki, yoneticilere iicret artislari, terfiler ve diger yonetim
kararlarina dair isabetli kararlar alinmasina yardimci olmaktadir. Bu baglamda, idari
kararlarn  bu sekilde bir degerlendirme sonucuyla verilmis olmasi kurum
biinyesindeki kaynaklarin etkin kullanimina ve bunun sonucunda da kurumun

gelecege yonelik performansinin artmasina zemin olusturacaktir. Ikinci amaci ise
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performans analizlerinin sonucuna yonelik is gorenlerin kendileri adina daha
onceden belirlenmis olan standartlara ne derece adapte olduklarina dair bilgi
saglamasi seklindedir. Bahsi gecen ikinci amaci, is gorenlerin donem bitiminde
ulagabildikleri performans derecesine bagli bir sekilde hedeflere ulasim saglanmissa
bunun devaminda yapilmasi gereken islemler, ulasim saglanamamissa nedenleri ile
ne tlr bir gelistirme ve egitim programi uygulanacagma iligkin yonetime geri

bildirim avantaji saglamaktadir (Palmer, 1993: 9-10).

Performans degerlendirme giiniimiiz diinyasinda “ydnlendirme ve kariyer
caligmas1”, “bireysel gelismenin anlam1”, “hareket organizasyonu ve planini saglama
calismasi” gibi sekillerle tanimlanmaktadir (Ergil, 1996:74). Performans
degerlendirme; is goren ile yonetici arasinda olan ortak c¢alismalara, bilgi
aligverislerine, hatalar ve de basarilar gergcevesinde sorumluluklarin paylasilabilir
olmasina, egitim ve gelisime fayda saglayabilen dinamik bir sistem seklinde ifade

edilebilmektedir (Barutcugil, 2002:201).

Barutgugil (2002:182) ve Uyargil (2008:4)'e gore uygulamasmin etkin bir
sekilde yapildig1 ve iyi planlanarak organize edilmis olan performans degerlendirme

stirecine dair amagclar asagida ifade edildigi gibi siralanabilmektedir:

e s gorenler ve sorumluklarma dair giivenilir bilgiler elde edebilmek,

e lyilestirmeye yonelik firsatlar yaratabilmek ve fikirler olusturabilmek,

e Personel motivasyonu ve ise yonelik verimi artirabilmek,

e Beklentiler konusundaki belirsizlige yonelik diisiinceleri ortadan kaldirabilmek
ve bu durumdan dolayi olusabilecek endiseleri azaltabilmek,

e Performansi pekistirebilmek ve de gelistirebilmek,

e (Qdiil ve iicretlendirme ile alakali standartlar1 olusturarak, basarilar karsisinda
odiillendirilme islemlerinin gergeklestirilmesini saglayabilmek,

e Yetersiz diye nitelendirilen is gorenin durumunu tekrar gézden gecirerek kotii
performanslar1 ortaya cikarabilmek ve bu olusuma sebep olan durumlarin
sebeplerine ve ¢oziilebilmesine dair yontemleri ortaya koyabilmek.

e I gorenin isi ile alakali sorumluluklarina odaklanmasini saglayabilmek,

e Isinde yetersizlik gdsteren is gorenin egitime yonelik gereksinimlerini tespit

edebilmek ve bu gereksinimlerin nasil karsilanabilecegini arastirmak,
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e Yonetime dair becerileri gelistirebilmek,

e Grup caligmalarini artirabilmek adina, is gorenler arasindaki mevcut iligkileri
diizenleyebilmek,

e Yonetici ve is gorenler arasinda olan iletisimi gelistirebilmek ve is gorenleri
standart bir anlayis diizeyine ¢ikarabilmek,

e s gorenin ilgisini cekebilen konular1 belirleyebilmek ve 6rgiite dair amaglar ile

1s gorenlerin ilgisi arasinda uyumu saglayabilmek.

Gliniimiiz diinyasinda kurum veya isletmelerde meydana gelmekte olan
stirekli degisimler sebebiyle performans degerlendirmeye yonelik amaglarda da
siirekli bir degisim ve gelisim durumu olmaktadir. Performans degerlendirmeye
yonelik amaclar, 6lgcme ve gelisimle alakali amaglar olarak farklilik gdsterse de her
ikisi de kisinin basar1 gelisimine ve basarisizliklarin1 6nlemeye yonelik amaglardir

(iplik, 2004:14).

2.2.2. Performans Degerlendirme Sonuc¢larinin Kullanim Alanlari

Performans degerlendirme olduk¢a zorlu bir siirectir. Beklenilen hedef, bu
siire¢ tamamlandiktan sonra calisanlara ise dair sorumluluklar1 ve Orgiit tarafindan
belirlenmis olan hedeflere ulasim siiresince yapmis olduklar1 katkilara yonelik
bilgilendirmek ve onlar1 yeni ¢abalar acisindan cesaretlendirebilmektir. Performans
degerlendirme sistemi ile tiim ¢abalardan olumlu doniis alabilmek i¢in sonuglarin en
verimli, etkin ve faydali sekilde kullanilmasi gerekmektedir. Aksi takdirde fayda
saglamadig1 diisiiniilen ¢okca veri ve kullanilamaz durumdaki sayisal sonug ile karsi

karsilasilmaktadir (Dilsiz, 2006: 33-34).

Giliniimlizde performans degerlendirme sonucu ulasilan sonuglar farkl

alanlarda degerlendirilmektedir. Bu alanlara dair bilgiler asagida belirtilmektedir.

2.2.2.1. Personel Planlama

Artan rekabet ortaminda iistiinliiglin hem isletme i¢cinde hem de isletme
disinda insana verilen deger Olciisiinde artacagini goren isletmeler, insan

kaynaklarma daha ¢ok Onem vermeye baslamiglardir (Isik, 2006:23).
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Organizasyonlar belirlemis olduklar1 hedef ve amaglarina ulasabilmek adina istenilen
sayt ve nitelikte olan personeli belirleyebilmek amaciyla yaptiklart personel
planlamalarinda, mevcut personelin performans seviyelerine yonelik verilere de
ihtiya¢ duymaktadirlar. Performans degerlendirmeye iliskin sonuclar terfi ve
tayinlere yonelik kararlarin belirlenebilmesi ile personel planlama islemine de fayda
saglayan sistemsel bir biitiindiir (Bilecen, 2007:11). Yine isletmelerin stratejik bir
planlama stlireci sonunda ortaya koymus olduklar1 hedeflerine ulasabilmeleri
acisindan, ¢alisma ortamlarinda ne sekilde bir insan yapisina ihtiya¢ duyduklarini

bilmeleri gerekmektedir (Giines, 2006:23).

2.2.2.2. Ucret Maas Yontemi

Genellikle isletmelerde performans degerlendirme sonuglari, direkt ya da terfi
yontemi kullanilarak iicretlerin olusturulmasina yonelik 6nemli bir konumdadirlar.
Sistemin verimliliginin olusturulabilmesi, performans ve 0diil sistemi arasinda
bulunan iligkilerin i gorenler tarafindan benimsenmis olmasit ve bilinmesi ile
saglanabilmektedir. Bunu basarmanin yolu performans degerlendirme sonuclarinin is

gorenlerin icretlerine yansitilmasi isleminden gegmektedir (Uyargil, 1994:5).

2.2.2.3. Egitim Thtiyaclarinin Belirlenmesi

Basaril1 diye adlandirilan bir personel nitelikli bir personeldir. Personelde
goriilmekte olan potansiyel ve nitelikler egitimle ortaya cikabilir bir ozellik
sergilemektedir. Personelde bulunan potansiyel niteliklerin egitim ile su yiiziine
cikarilmasi, isletmenin belirlemis oldugu hedeflerine ulagsmasi siirecinde personelin
verimli kullanimini da beraberinde getirebilmektedir (Altun, 2007:9). Performans
degerlendirme faaliyetlerine yonelik Onemli sayilabilecek islevler arasinda
calisanlarin egitim planlarinin degerlendirilmesiyle egitim ve gelisim siirecleri
bulunmaktadir (Woods, 1997:194). Performans degerlendirme islemi ile hizli bir
sekilde egitim gereksinimleri planlanarak ne tiir gelisim faaliyetlerinin uygulanacag:
hususunda igerik olusturulur ve gelisime yonelik ihtiya¢ spesifik agidan tanimlanir.

Bunlarin sonucunda is gorenlerdeki mevcut yetersizlikler gézler oniline serilerek,
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yetersizliklerin sonlandirilabilmesi agisindan uygun egitim faaliyetleri belirlenir

(Akkas, 2005:24).

2.2.2.4. Kariyer Planlama

Performans degerlendirme islemi tamamlandiktan sonra igsgoérenlerle alakali
bir gelistirme plan1 hazirlanmas1 gerekmektedir. Ozellikle biyolojik agidan geng olan
calisanlar bu konu ile ilgili yoneticilerinden destek beklemektedirler. Degerlendirme
sirasinda personelle gerekli goriismeler yapilarak gelistirilmesi gereken yeteneklerin
neler oldugu ve bu konuda istekli ve duyarli olan personelin rotasyona tabi tutulmasi
isletmelere Onemli katkilar saglamaktadir (Erdogan, 1991:159). Performans
degerlendirme siirecine iliskin sonuglar igerisinde bulunan, is gérenin basarilar1 ve is
iligkilerine  dair  veriler i3  gorenin  gelecege  yoOnelik  basarilarinin
gerceklestirilebilmesi amaciyla da kullanilabilmelidir. Bahsi gecen durum isletme ve
isgorenler acgisindan 6nem teskil etmektedir. Performans bu yoniine dair sonuglari

acisindan da incelenmelidir (Karahasanoglu, 2007:28).

2.2.2.5. Rotasyon, Is Gelistirme ve Is Zenginlestirme

Rotasyon; bireysel diizeyde yapilan performans degerlendirme sonucu
ulasilan sonuglar cercevesinde isgdrenin basarili olabilecegi bir baska goreve
getirilmesine denir. Bunun yani sira yapilan isin, isgoren acisindan yetmedigi
diisiiniildiigi durumlarda ise isgorene, yeni gérev ve sorumluluklar yliklenmesi ise is

zenginlestirme ve genisletme denilir (Findik¢1, 2003: 340).

2.2.2.6. Sozlesme Yenileme ya da Isten Cikartma

Performans degerlendirme sonucunda ulasilan kararlarin  uygulandigi
alanlardan bir digeri, isgorenlerin is sdzlesmelerini yenilemesi veya isten ¢ikma
degiskenleridir. Performans degerlendirme sonucunda performansi yliksek olan
isgorenlerin kendi islerine devam etmeleri tercih edilen bir durumdur (Coskun,
2009). Diisiik performans gosteren kisilerle calisilmamasi ise genellikle biitiin

orgiitlerde yaygin olan bir anlayistir. Ancak Orgiitlerde, salt performans
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degerlendirme sonuclar1 dikkate alinarak yapilan isten ¢ikarmalar saglikli olmasa da
genellikle degerleme sonucglart dikkate alinmaktadir. Kisacast performans
degerlendirme sonuglarinin, isgorenlerin sdzlesmelerini yenileme kararlarina da etki

ettigi bilinmektedir (Oztiirk, 2008:8).

2.2.3. Performans Degerlendirmenin Avantajlar:

Is gorene ise dair durumunun bildirilmesi, performans degerlendirmenin
onemli avantajlarindandir. S6zii edilen bildirimin en dogru sekli, yapici ve bireyin
gelismesi odakli bir nitelik tasiyan goriisme bi¢iminde olanidir (Yalgin, 1994:91). Bu
goriismede edinilen bilgiler ileriki yillarda c¢alisan hakkinda olumlu bir referans
olabilmektedir. Orgiit igerisinde performans degerlendirme sisteminin etkin bigimde
kullanilmast islevi isgdren, Orgiit ve yoOnetici acisindan birtakim avantajlar

saglamaktadir.

2.2.3.1. Yoneticiler A¢cisindan Avantajlar

Performans degerlendirme sistemi, bazi isletmeler tarafindan vakit kaybi1 ve
ek is yiikii olarak algilantyor olsa da bu sistemin etkin olarak organizasyon igerisinde
uygulaniyor olmasi yoneticiler agisindan énemli avantajlar1 beraberinde getirecektir
(Uyargil, 1994:9). Sistemin yoneticiler agisindan organizasyona saglayabilecegi

avantajlar asagidaki gibi siralanabilir (Kaynak vd., 1998:208):

e Kontrol ve planlamaya yonelik islemlerde yoneticiler ile birimlere dair
performansi gelistirebilme,

e Yoneticilerle iletisim ve iligkilerin mevcut durumundan daha iyi bir hale
gelmesi,

e Yoneticilerin giiclii ve zayif oldugu bilinen yonlerinin daha kolay bir sekilde
belirlenebilmesi ve bu yonlerine iliskin gerekenlerin yapilmast,

e Yoneticilerin degerlendirilme asamalarinda, kendilerine dair giiclii ve zayif
yonlerinin farkina varabilmeleri,

e Yoneticilerin daha iyi taninabilmesi ve bu sayede yetki devrinin

kolaylastirilabilmesi,
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e Yonetimle alakali yeteneklerin gelistirilebilmesi.

Hem isgoérenin kendini rahat hissedebilmesi hem de gelecekte yasanabilecek
herhangi bir soruna miidahale edilebilmesi acisindan performans degerlendirme
sistemi, siire¢ esnasinda ortaya ¢ikabilecek problemlerin ¢éziime kavusturulmasina

dair yoneticinin is gorene yardimci olmasini saglamaktadir (Seymen, 1995:21-22).

2.2.3.2. Astlar Acisindan Avantajlari

Performans degerlendirme sistemi, iistlere oldugu kadar astlara da avantajlar

saglamaktadir. Astlara iliskin bu avantajlar asagidaki gibi siralanmaktadir (Kaynak

vd., 1998:208-209):

e Yoneticilerin beklentilerini ve performanslarina iliskin degerlendirmelerin ne
yonde oldugunu d6grenmektedirler,

e Giiclii ve zay1f nitelikteki 6zelliklerini tanimaktadirlar,

e Orgiit igerisindeki gorev ve sorumluluklarini daha iyi anlamaktadirlar,

e Performanslarina dair elde etmis olduklari olumlu doniisler ile is tatmini ve 6z

giiven duygularini gelistirmektedirler.

Yoneticilere saglamis oldugu faydalarin yani sira performans degerlendirme,
kendi ekibi 1y1 performans sergileyen bir yoneticinin de performansinin yiikselisi tist

yonetim tarafindan gézlemlenebilecektir (Seymen, 1995:22).

2.2.3.3. Orgiit Acisindan Avantajlari

Degerlendirme islevini yapan istlere ve degerlendirilen astlara saglamis
oldugu avantajlar dogrultusunda performans degerlendirme sistemi, Orgiitiin
biitiiniine dair daha kapsamli faydalar elde edilmesine katkida bulunmaktadir. Orgiit
kapsaminda performans degerlendirme sisteminin saglamis oldugu faydalar,
asagidaki gibi ifade edilebilmektedirler (Uyargil, 1994:9-10; Canman, 1993:35-36;
Oriicii ve Kdseoglu, 2003:27-28; Kaynak vd., 1998:208):

e Karlilik ve etkinlik diizeyini artirmaktadir,

e Verimliligin artigina yardimci olmaktadir,

29



Calisanlara dair katkilarin ayirt edilmesine olanak saglamaktadir,

Saglikli ve giiclii iliskiler olusturulabilmesine zemin olusturmaktadir,

Odiil, terfi ve maas artislari tarzinda kararlarn  alinmasma zemin
olusturmaktadir,

Egitim ve gelisime yonelik gereksinimlerin tespit edilebilmesine yardimci
olmaktadir,

Belirlenmis olan ihtiyaglar dogrultusunda etkilesimsel egitim ve gelisim
programlarinin hazirlanmasini saglamaktadir,

Uretim ve hizmete yonelik kalite gelisimini saglamaktadir,

Calisanlara iligkin gelisim potansiyellerinin belirlenebilmesinde faydali
olmaktadir,

Calisanlara yonelik demoralizasyonu engelleyebilmek adina, diirtist bir
yonetim anlayisinin benimsenmesini saglayarak giiven ortaminin yaratilmasina
katkilarda bulunmaktadir,

Calisanlarin organizasyon igerisindeki birimler arasi aktarimi isleminde bir
Ol¢tim sekli olarak kullanilmaktadir,

Calisanlarin gelisim potansiyellerine yonelik belirlemelerin daha gercekei bir

sekilde yapilmasini saglamaktadir.

2.3. PERFORMANS DEGERLENDIRME SiSTEMIi iLE ORGUTSEL

ADALET ILISKISI

Performans degerlendirme, orgiitsel adalet kavraminin etkilesimsel agidan

incelenmesine imkan saglamakta olan Orgiitsel bir uygulama siirecidir. Bunun en

onemli nedenlerinden biride performans degerlendirme sonuglarmin calisanlarin

basarabilecegi bircok kazanimla (iicret, terfi, vb.) iliskili olmasidir (Kavanagh,

Benson ve Brown, 2007:145).

Performans degerlendirme sistemleri kapsaminda oOrgiitsel adalete yonelik

unsurlarin saptanabilmesini saglayan ilk ¢aligma Greenberg tarafindan 1986 yilinda

yapilmistir. Greenberg orta diizey yoneticilere performans degerlendirme hakkinda

yoneltmis oldugu sorular dogrultusunda, performans degerlendirme kapsamindaki

30



dagitim ve islemsel adalet algilarin1 gergeklestirmeye yonelik unsurlari belirlemistir
(Greenberg, 1986: 341).

Calisan, yaptig1 is sonucu ortaya koydugu performansa es deger bir kazang
elde ederse performans degerlendirme sistemini adil algilamaktadir. Gosterdigi
basarili performans sonucu olarak zam, pirim gibi kazanglarla ddiillendirilen ya da
terfi ve basarinin takdiri gibi manevi geri doniisler alan c¢alisanlar ig tatmini yagamis
olup bdylelikle 6diil sistemi ve performans degerlendirme sistemi arasindaki iliskiyi

adil algilayacaktir (Tan, 2006: 137).

Performans degerlendirme sistemi ile oOrgiitsel adaletin boyutlar1 arasindaki

iligki alt basliklarda agiklanmustir.

2.3.1. Dagitim Adaleti ve Performans Degerlendirme Sistemleri Iliskisi

Isgorenlerin dagitima iliskin siire¢ sonunda elde ettigi kazanimlar ile hak
ettiklerini  disiindiikleri kazanimlarina iligkin kendilerince yapmis olduklar
kiyaslama yonlii algilara dagitim adaleti adi verilmektedir (Skarlicki ve Folger,
1997:435). Bir baska ifadeyle dagitim adaleti performans degerlendirme sistemleri
igerisinde, c¢alisanlarin elde etmis oldugu kazanimlarin, gosterilen performanslara
gore gercekei ve dogru bir sekilde degerlendirilip degerlendirilmedigine dair
algilarini ifade etmektedir. Dagitim adaletini saglamakla sorumlu yodneticiler, adil bir
bigimde performansa iliskin ceza ve ddiilleri dagitmaktadirlar. Is gérenlerin daha ¢ok
calistyor olmalari, Orgiite dair amaglardan uzaklagmalar1 veya Orgiitiin amaclar
dogrultusundaki  katkilar1 ~ seklindeki  oranlar  Odiillendirilmekte  yahut
cezalandirilmaktadir. Yoneticiler kesinlikle cinsiyet, yas, 1rk, din vb. 6znel yargilara
kapilarak terfi ya da odiilleri dagitmamalidirlar. Dagitim adaleti insanlar arasindaki
ayrimciligin - olmamasmin teminatidir denilebilmektedir (Iscan, 2005:155-156).
Nitekim 6znel ve On yargilarla birlikte subjektif degerlendirmeler dagitim adaleti

olumsuz etkilemektedir.
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2.3.2. Iislemsel Adalet ve Performans Degerlendirme Sistemleri iliskisi

Islemsel adalet galismamizin daha 6nceki béliimlerinde bahsettigimiz iizere,
orgit igerisinde kullanilmakta olan siireglere iliskin adalet duygusu seklinde
tanimlanmaktadir. Performans degerlendirme sisteminde islemsel adaletin isgérenleri
nasil etkiledigine iliskin yapilmis olan ¢alisma sonuglar1 dogrultusunda, isgorenlerin
bu degerlendirme seklindeki amag¢ ve siireclere dair bilgileri iizerinde islemsel
adaletin etkili oldugu belirtilmistir. Dolayisiyla degerlendiren yoneticilerin davranis
ve tutumlarinin da islemsel adalet iizerinde olumlu etkileri oldugu kanisina

vartlmistir (Kavanagah, Benson ve Brown, 2007: 340-342).

Degerlendirme islemini gergeklestirecek olan yoneticilerin, degerlendirilmeye
tabi tutulacak is gorenin yapmis oldugu isi bilen yoneticiler olmasmna dikkat
edilmelidir. Degerlendirme islemini gergeklestirecek olan yoneticiler, is gbrenin igine
iligkin bilgilere sahip oldugunda daha dogru bir degerlendirme yapabilecek, is goren
de performansinin etkin bi¢imde degerlendirildigine inanacaktir. Bu da is gorenlerin

islemsel adalet algilarin arttiracaktir (Greenberg, 1986: 341).

Calisanlarin  yapilan degerlendirmeye karis1 ¢ikabilme 6zgiirliigiiniin
bulunmasi iglemsel adalet algisinin olusumunda 6énemli olan bir diger faktordiir. Bir
kurum, calisanlara karar alma siireclerinde yer vererek, c¢ift yonlii bilgi aligverisini
saglayarak, calisanlarin kendi kontrol alanlarini yaratip, kendi diislincelerini ortaya

koymalarin1 saglayarak giiven olgusunu gelistirebilir (Halis, Gokgoz ve Yasar,
2007:188).

2.3.3. Etkilesim Adaleti ve Performans Degerlendirme Sistemleri Iliskisi

Performans degerlendirme  sistemlerinde etkilesim  adaleti  algisi;
degerlendirme goriismelerinde degerlendirici ve calisan arasinda gerceklesen
iletisimin kalitesi ve etkilesimin adilligini ifade eden degerlendiriciden kaynaklanan

adalet algisidir (Tan ve Cetin, 2011:4).

Is gorenler performanslarina yonelik degerlendirilme islemi esnasinda,
degerlendirme islemini gergeklestirmekte olan yoneticilerin tarafsiz bir sekilde

davranmalarina dikkat etmektedirler. Bu kapsamda degerlendirme siiresince,
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degerlendiren yoneticilerin tarafsiz davranmalar1 is gdrenlerin performansa yonelik
etkilesim adaleti algilarin1 arttiracaktir. Buna ek olarak performans degerlendirmeye
dayali goriismelerde is gorenler, degerlendirme islemini gergeklestiren yoneticilerin
kendilerine karsi nasil bir davranis icerisinde olduklarina da dikkat etmektedirler.
Degerlendirme islemini gerceklestiren yoneticilerin anlayish ve kibar tavirlar, is
gorenlerin performans degerlendirme sistemlerine yonelik etkilesim adaleti algilarinm

pozitif sekilde etkileyebilecek bir diger etkendir (Aktas, 2010:115-116).

Performans degerlendirme siirecinde basar1 elde edilebilmesi igin is gérenler
ve yoneticiler arasindaki iletisimin 1iyi olmasi gerekmektedir. Yoneticinin
gerceklestirmis oldugu performans degerlendirme islemi esnasinda calisan birey ile
olan goriismesine yeterince zaman ayirmayisi, calisana giiglii ve zayif yonlerine
iligkin ac¢ik bir ifadede bulunmayarak genel konususu, performans degerlendirme
islemine iliskin puani nasil olusturdugunu astina agiklamayist vb. durumlar
sonucunda; degerlendirilen c¢alisan performans degerlendirme sonucunun kendi
performansina yonelik olmadigi ve adil olmadigi fikrine kapilabilmektedir.
Performans degerlendirmeye dayali goriismeler neticesinde, calisanlara net bilgiler
ve puanlarin hangi davraniglar dolayisiyla verildigi agiklandiginda ise ¢alisanlarin
performanslarini arttirmaya yonelik daha fazla ¢aba gosterebilecekleri ve listlerinin
yoneticilik yeteneklerine iliskin daha pozitif diisiincelere sahip olabilecekleri ifade

edilmektedir (Erdogan, 1998:77).

Dagitim adaleti, etkilesim adaleti ve prosediir adaletinin performans
degerlendirme sistemleri kapsaminda 6nemi oldukca biiyiiktiir. Bunun nedeni ise is
gorenlerin yalnizca elde etmis olduklart ¢iktilar dogrultusunda degil bunun yani sira
dagitim kararlar1 verilirken kullanilmakta olan prosediir ve kendilerine nasil
iletildigine de dikkat ediyor oluslaridir (Yilmaz, 2004). Orgiitsel adaletin bu iic
onemli boyutu performans degerlendirme sistemlerinde, 1is gorenlerin
performanslarini arttirma, sistemin genel anlamda kabul edilisi, kisinin performans
degerlendirme sistemi, iistleri ve orgiitiin geneline karsi tutumunun belirlenmesinde

onem arz etmektedirler (Erdogan, 1998:90).
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2.4. PERFORMANS DEGERLENDIRMESINE iLiSKiN ALGILANAN
ADALET VE MEMNUNIYET

Bir degerlendirme sistemi kapsaminda is gérenin memnuniyeti, birden ¢ok
sebebe bagl sekilde degerlendirme sistemi agisindan 6nemli bir bilesendir. 2004
yilinda Cook ve Crosman tarafindan yapilmis olan arastirma neticesinde, is
gorenlerin degerlendirilmeye yonelik memnuniyetlerinin degerlendirme sistemi,
siirecin uygulanmasi ve siirecin ¢iktilar1 ile iligkili oldugu vurgulanmistir. 1993
yilinda Jordan’in yapmis oldugu arastirma neticesinde ise degerlendirilen ¢alisanlarin
performans degerlendirme sistemine yonelik algilamis olduklari memnuniyet
diizeyinin; degerlendirme islemini gerceklestiren yonetici davranisi, kullanilmig olan
degerlendirme yontemi, degerlendirilmeye tabi tutulmus boyutlar ve alinan
degerlendirme puanindan anlamli bir bicimde etkilendigi belirtilmistir. Bunun
sonucunda degerlendirme siirecinde yapilacak herhangi bir degisikligin, is gorenlerin
sisteme kars1t memnuniyet seviyelerin de degisiklige sebep olabilecegi ifa edilmistir.
Bu durum yalnizca yapilabilecek herhangi bir degisiklikten degil degerlendirmeye
iliskin sonuglarm degistirilmesinden de kaynaklanabilmektedir. Is gdrenin,
performans degerlendirme sistemine karst memnuniyetsiz olmasi, organizasyona dair
basar1 diizeyinin azalmasina sebep olmaktadir (Cakmak ve Biger, 2006:14; Tan ve
Cetin, 2011:4).

Pek c¢ok arastirma neticesinde, insan kaynaklar1 birimi ydneticilerinin
performans degerlendirme sisteminden memnuniyetsiz olduklari ve degerlendirme
sistemi lizerinde diizeltmeye gidilmesi gerektigine inandiklari yoniinde bulgulara
ulagilmigtir. Fortune 1000 listesinde yer alan isletmelerin insan kaynaklari birimi
yoneticilerini kapsamakta olan bir arastirmada, yoneticilerin %32°sinin uygulamakta
olduklar1 performans degerlendirme sisteminin yetersiz oldugunu diisiindiikleri,
%25’inin gelecek iki yil igerisinde mevcut sistemlerini degistirmeye yonelik karar
aldiklar1, s6z konusu sirketlerin % 11’inin yillik performans degerlendirme sistemini
kaldirdiklart vb. bu bulgulara 6rnek olarak verilebilmektedir. Isletmelerdeki bu
memnuniyetsizlik, is gorenlerin performans degerlendirme sistemlerine dair

memnuniyet seviyelerini de etkilemektedir (Tak, 2003:55).

34



UCUNCU BOLUM

ORGUTSEL SINiZzM

Bu béliimde, sinizm kavrami, boyutlari, tiirleri ve sinizmi olusturan faktorler
aciklanmaktadir. Ayrica sinizmin sonuglari ve orgiitsel adalet ile iliskisi hakkinda

bilgiler verilmektedir.

3.1. SINIZM KAVRAMI VE KOKENIi

Temeli felsefeye dayanmakta olan sinizm kavrami, kisaca bir Orgiitteki
calisanlarin performansini en olumsuz bir sekilde etkileyen faktorlerden biridir.
Kisilere dair yalnizca ¢ikarlarin gozetildigi diisiincesinde olan ve bu dogrultuda tiim
kisileri cikarci olarak nitelendirmekte olan birey seklinde agiklanan "sinik" ve bu
durumu ag¢iklamaya odaklanan diisiince bigimi "sinizm" olarak ifade edilmektedir

(Giil ve Agiréz, 2011:34).

Kavramsal agidan sinizm koklerini, M.O. 500 yillarinda Antik Yunan
felsefesiyle ortaya ¢ikmis olan “sinik (kinik)” kelimesinden almaktadir. Bir yasam
bigimi ve diislince tarzi olarak meydana gelmistir (Kalagan ve Giizeller, 2010:83).
Sinizmin kavramsal agidan kdkenine dair iki farkli goriis bulunmaktadir (Gokberk,
2000:48); Bunlardan birincisi; sinizm kavraminin Yunan literatiirinde kopek
anlamina gelmekte olan “kyon” kelimesi ile iligkilendirilmesidir. Sinik diye tabir
edilen bireyler dogal yasami secerek, toplumsal kurallara uymadan, giyimlerine 6zen
gostermeden, kirli bir goriinti ile gezinmekte ve uygarlik sistemini hice
saymaktadirlar. Dolayisiyla, bu tip diisiincelerini dile getiriyor oluslar1 ve alisila

gelmisin  diginda davraniglarda bulunmalar1 sebebiyle “kyon (kopek)” sinik
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durumdaki bireylerin simgesi halindedir. Ikincisi ise Atina civarinda bulunan
siniklerin okulunun bulundugu yer olan “Kynosarges” kelimesinden tiiretilmis

olabilecegi vurgulanmaktadir.

Sinik kavrami, temelde sosyal kurumlarin varligini reddetmekte olan bir
yasam sekliyle bireysellik odakli bir diisiince tipine odaklanmaktadir (Eaton,
2000:6).

Sinizm kavrami, TDK sozligii igerisinde kinizm kelimesi olarak
gosterilmektedir. Anlam acisindan ise eski sinizm felsefesine su sekilde atif da

bulunmaktadir.

"Kinizm, insanin mutluluk ve fazilete, hicbir degere bagimli kalmadan tiim
gereksinimlerinden siyrilmis bir vaziyette kendi c¢abalar1 ile ulasabilecegini

savunmakta olan Antisthenes'in 6gretisidir.”

Oxford Ingilizce Sozliigi’'nde (1989) sinik kavrami; bireyin harekete
gecmesine neden olan samimiyet ve iyilik hallerine inanmayan ayrica alayci
giiliisiiyle kendini belli eden ve kiiciimseyerek kisilerin hatalarin1 bulmaya ¢alisan

kimse olarak tanimlanmaktadir (Bakker, 2007:123).

Sinik diistintirlerden Onciilleri Sokrates’in izinden giden Antisthenes ve
Sinoplu Diogenes’dir (Kalagan ve Giizeller, 2010:83). Ozellikle giindiizleri el feneri
ile dolagsarak merakla soru soran insanlara “Diiriist bir insan artyorum” cevabini
veren Sinop’lu Diogenes’in bu 6zli s6zii sinizm kavramini agiklamaktadir. Bilinen
en eski sinikler olarak kabul edilen Antisthenes ve Diogenes bireysel aklin en yiiksek
fazilet oldugunu savunmus olup, yasadiklar1 toplumdaki kanun, gelenek ve degerler

siddetli bir sekilde sorgulayip elestirmislerdir (Ozgener, Ogiit ve Kaplan, 2008:53).

Yalnizca bir asa, kuru ekmek ve pelerin gibi gereksinimlerinin icinde
bulundugu bir c¢anta ile yagamim siirdiirdiigii sOylenilen Atinali Antisthenes,
Georgias ve Sokrates'in de Ogrencisidir. Bu sade yasam sekli Antisthenes’e diger
insanlarin  bencillik ve materyalizme bagh disiincelerini elestirmesine imkan
saglamistir (Helvaci, 2010:384). Antisthenes Onemli olanin fazilet oldugunu ve
faziletin ise bilgelikle elde edilebilir durumda olan kisinin kendine yeterlilik hali
oldugunu ifade etmektedir. Kisinin kendi kendine yetebilir durumda olusu ve

Ozgiirliik yalnizca ihtiyagsizlik, miilksiizliik ve alisilmig toplumsal ahlaki degerlerin
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yoksunluguyla miimkiin kilinmaktadir. Bu sebeplerden dolay1r Antisthenes hazcilik

anlayigina sert bir tepki gostermektedir (Saruhan ve Yildiz, 2009:105).

Diogenes sinizmin {in kazanmasina sebep olan isimdir. Sinoplu Diogenes’in
tiim gereksinimlerinden siyrilarak, Oliileri gomebilmek i¢in kullanilan bir fig1
icerisinde yasamini siirdiirdiigii rivayet edilmektedir. "Golge etme baska ihsan
istemem" seklinde Biiyiik Iskender’e cevap vererek yasam bigimine dair bir drnek
vermistir. Giindiiz saatlerinde elinde fener ile gezinirken, "Hey insanlar" diye
bagirmasiyla ¢evresine toplananlara "Ben insanlar1 ¢agirdim pislikleri degil" yanitimi
vererek, insanlar1 sopayla kovalamigtir. Olimpiyat oyunlarindan donerken, olimpiyat
alanmin kalabalik olup olmadigini soran bir kisiye "Evet kalabalik vardi fakat
insanlar ¢ok azdi" diye karsilik vermistir (Agaogullari, 1989:130). Bu tip davraniglar

sinik diisiince tarzinin yasam bi¢imine ge¢irilmis seklidir.

Eski sinizmin toplumsal degerlere yonelik giivensizlik ve bu degerlerin hos
olmayan bir lslupla elestirilmesi tarzindaki yasam sekli ile gliniimiiz diinyasindaki
bunu bir yasam sekli olarak nitelendirmeyen sinizm arasinda gesitli farkliliklar

bulunmaktadir (Candan, 2013:183).

1999 yilinda Brandes ve arkadaslari tarafindan yapilmis olan arastirma
neticesinde, siniklerin temel dzellikleri asagidaki gibi siralanmustir (Ozgener, Ogiit

ve Kaplan, 2008:54):

e Ikiyiizliilik, yalan sdyleme ve diger kimseleri rahatsiz etmeye dayali
davraniglarin, insanin karakteristik 6zellikleri oldugunu varsaymaktadirlar.

e Kendileri disindaki diger insanlar1 bencil, sahtekar ve ilgisiz olarak
nitelendirmektedirler.

e Hosgoriilii, yardimsever ve arkadasga bir yaklasim icerisinde degillerdir aksine
diismanca ve baskici bir tavir sergilemektedirler.

e Sinik olmayan insanlara karsi, tiirlii alternatifler icerisinden se¢imler yaparken
bencil davrandiklari, tutarsiz davranis sergiledikleri ve giivenilir olmadiklar
seklinde diisiinceler beslemektedirler.

e Sinik bireyler, yapilan eylemlerin altinda gizli ve kotii diye nitelendirdikleri

niyetler olduguna inanmaktadirlar.
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e Sinikler herhangi bir tutum objesine (kisi, orgiit, grup, toplum gibi) dair bir sey
distindiikleri zaman tiksinme, sikintt ¢ekme hatta utang¢ bile hislere
kapilabilmektedirler.

e Herhangi bir tutum objesinin diriistlik ve samimiyetten yoksun olduguna
iliskin kesin ifadeler igeren elestirilerde bulunabilmektedirler.

e Tutum objesi ile ilgili yasamis olduklar1 deneyimleri dogrultusunda olaylari
kendilerince yorumlayarak, alay eder bir tavirla durumlari anlatmaktadirlar.

o Orgiit yonetiminin diiriistliikten uzak olduklarini, orgiit iiyeleri tarafindan
onlara adil davranilmayacagin1 ve yalnizca kendilerinden faydalanacaklarini

diistinmektedirler.

Ele alinmis olan bu tanim ve 6zelliklerde sinik bireylerin toplumu etkileyen
taraflarindan genel sinizm olgusuna odaklanilmistir. Literatirde M.O. 5. yiizyila
kadar dayanmakta olan sinik okulunun felsefesinden, giiniimiize kadar giderek
genisleyen bir kavram seklindeki sinizmin bir¢cok tanimina yer verilmistir. Bugiine
kadar ki sinik bireylerin genel durumlarina bakildiginda giiniimiiz siniklerinin eski
sinik bireyler gibi olmadiklar1 goriilmektedir. Eski sinik bireyler siddetli elestiriler
yapmalari ile biliniyorlarken, glinlimiizde sinizm kavrami kotiimserlik ve giivensizlik

anlamlar ile karsimiza ¢ikmaktadir (Boyali, 2011:7).

3.2. ORGUTSEL SiNiZM KAVRAMI

Orgiitsel sinizme yonelik arastirmalar yapmakta olan yazarlar, “Calisanlarin
orgiitlerine karsi duyduklari olumsuz tutumlarin dogasi nedir?” sorusuna yanit
bulmaya calismuslardir. Orgiitsel sinizme iliskin literatiir incelemeleri neticesinde,
orglitsel sinizmin g¢esitli teorik temelleri ve tanimlari olusturulmustur (Kalagan,

2009:38).

Orgiitsel sinizm, calisanlarin biinyesinde bulunduklar1 orgiite karsi olan
olumsuz tutumlar1 yani ¢alisanlarin Orgiitiin almis olduklar1 kararlara karsi
inangsizlik, gilivensizlik ve astlarin ikiylizlii olduklari seklindeki inanglari olarak

tanimlanmaktadir (Helvaci ve Cetin, 2012:1477).
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Andersson Orgiitsel sinizmi; kisi, grup, ideoloji, sosyal yetenekler ve
kurumlara duyulan giivensizlik sonucunda meydana gelen sinirli olma, iimitsizlige
kapilma, hayal kirikliklar1 seklinde nitelendirilen, genel ve spesifik tutumlar olarak
tanimlamaktadir (Andersson, 1996:1396). 1989 yilinda Kanter ve Mirvis, Orgiitsel
sinizm konusunda bireylerin beklentilerine yogunlasmislardir. Yazarlar, gerceklesme
ihtimali diisik olan beklentilerin karsilanmamasi durumunda hayal kiriklig
yasanacagini ve bu durumun devam etmesi halinde orglitsel sinizmin meydana

gelebilecegini belirtmislerdir (Andersson, 1996:1404).

Orgiitsel sinizm bireyin kisisel 6zelliklerinin aksine &grenilmis bir tepkidir
denilebilir. Bagka bir deyisle orgiitsel sinizm, karamsar olan insanlarin sahip oldugu
siradan diisiincelerden ibaret olmayip, daha ¢ok davranmislarin yasanilan ortamdan
kaynaklanan tecriibelere dayanmaktadir. Dolayisiyla orgiitsel sinizm, deneyim
kaynakli olup s6z konusu orgiitiin elde etmis oldugu kazanimlarin ve ayni diislinceye

sahip bireylerin ortak diislincelerine dayanmaktadir (Brown ve Cregan, 2008:668).

Orgiitsel sinizm kavramim inang, diisiince ve davranis boyutlariyla
degerlendiren Dean, Brandes ve Dharwadkar (1998:345)’e gore orgiitlerdeki sinizm
kavraminin temelinde, orgiite karsi gelistirilen negatif tutumlar yatmaktadir ve bu
negatif tutumlan tetikleyen durum ise orgiitiin diriistliikten uzak olduguna dair
olusan diisiincedir. Giivensizlik; ¢alisanlarin, adalet ve ahlak gibi temel beklentilerine
karsilik bulamadiklart zaman, Ogrenilmis bir disiince olarak orgiitsel sinizmi
dogurmaktadir (Johnson ve O'Leary-Kelly, 2003:629). Nitekim Wanous, Reichers ve
Austin (2000:147) de orgiitsel sinizm kavraminin kisisel yatkinliktan ¢ok 6grenilen

bir tepki oldugunu savunmaktadir.

Asagilayici ve olumsuz davranislara neden olan, duygularla karsilasildiginda
orgiitiin  dogruluk diizeyini azaltan inang sekli Orgiitsel sinizm olarak
tanimlanmaktadir (Abraham, 2000:269). Dogruluk diizeyini azaltan bu inang¢ bi¢imi
kuruma kars1 asagilayic1 ve olumsuz davranig egilimlerine yonelik tutumlari
kapsamaktadir. Diiriistliik, dogruluk ve samimiyet ¢ergevesindeki asil inang kurallari,
hile ve aldatma yonlii 6nderlik eden astlarin kisisel ¢ikarlart i¢in kullanilmaktadir.
Ofke, iiziintii, kii¢iik gérme ve utanci ¢evreleyen sinizmin etkili unsuru olumsuz

duygularin ugun yiiziine ¢ikarilmasini Onermektedir. Olumsuz duygularin hayal

39



kirikligit ve siiphe ile biitiinleserek koklestigi oOrgiitsel sinizm, ¢alisanlarin
memnuniyetsizlige iliskin hislere kapilmalarin1 ve ¢alisma ortamlarindan duygusal

anlamda uzaklasmalarini1 saglamaktadir (Abraham, 2000:270).

2008 yilinda Ozgener ve arkadaslarinin yapmis olduklari arastirma
neticesinde Orgiitsel sinizmin, kisinin olumsuz inanglari, duygulart ve bu
olumsuzluklarla alakali davranislarinin  disinda edinmis olduklar1 tecriibeler
dogrultusunda ait olduklar1 6rgiitiin diiriist olmadigina yonelik genel veya spesifik bir
elestirel egilim oldugu sonucu elde edilmistir. Genel anlamda inanglar 6rgiitiin diiriist
olmadig1 seklindedir. Duygusal agidan, kendilerine ihanet ettiklerini diistindiikleri
icin icerisinde bulunduklar orgiite karst kizginlik ve de kinama tarzi hislere
kapilmaktadirlar. Orgiitlerine dair herhangi bir diisiince igerisine girdiklerinde sikint,
igrenme ve utan¢ gibi duygular1 deneyimlemektedirler. Davranigsal agidan ise
asagilayict ve sert bir sekilde elestiri seklinde tutumlari bulunmaktadir (Boyall,

2011:12).

Sinik o6zellik gosteren Orgiitler genellikle somiirii ve aldatmaya dayal
faaliyetler, is gorenleriyle tek yonlii iletisim, sert davramislar, is gorenlere karsi
ikiytizlii bir politika benimsemis olan liderleri destekleyen ve kisisel ¢ikarlar ugruna
mevcut degerleri somutlastirmakta olan orgiitler seklinde ifade edilmektedirler

(Kalagan, 2009:39). Sinik bireylerin genelde egoist olduklari ifade edilmektedir.

3.3. ORGUTSEL SiNiZMiN BOYUTLARI

Kisinin ¢evresindeki herhangi bir toplumsal konu, nesne, olay ya da kendine
iliskin bilgi, deneyim, giidii ve duygular1 dogrultusunda 6rgiitlemis oldugu duygusal,
zihinsel ve davranissal bir tepki tutum olarak adlandirilmaktadir (inceoglu, 2010:
13).

Kisilerin belli amaglara iliskin diizgiin diisiinmeleri, kazanmis olduklar
deneyimlerin sonuglart ve nesnelere iliskin bir davramiglart tutum olarak
adlandirilmaktadir. Bagka bir deyisle tutum, bireyin durum ya da nesle ile alakali

devamli olan duygu ve inanglaridir (Simsek, Akgemci ve Celik, 2008:53).
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Tutumlara iligkin uygulanmakta olan kurallarin oOrgiitsel sinizme de
uygulanmasi, orgiitsel sinizmin bir tutum sekli olarak kavramsallagtirilmasina sebep
olmustur. Bahsi gegen kurallardan biri, tutumun inangla baslayip, davranisla sona
erdigi diistiniilen bir davranis siirecinin kesiti oldugudur (Delken, 2004 :11; Kalagan,
2009:46). Orgiitsel sinizmin ii¢ alt boyutu bulunmaktadir. Bu boyutlar asagida
aciklandig: sekildedir.

3.3.1. Bilissel Boyut

Ofke, kinama, hor gérme vb. duygularla ortaya ¢ikmakta olan, orgiitiin diiriist
olmadig1 yoniindeki inancglar orgiitsel sinizmin ilk boyutunu temsil etmektedirler.
Dolayisiyla sinizm, yapilan eylem ve insan giidiilerine yonelik iyilik ve samimiyet
hakkindaki inangsizlik duygusuna olan egilimdir denilebilmektedir. Bu ag¢idan
sinikler; diirtistliik, adalet, samimiyet vb. prensiplerin eksiklikleri sebebiyle, Orgiit
bilinyesindeki uygulamalar ile kendilerine ihanet edildigine inanmaktadirlar (Dean,

Brandes ve Dharwadkar, 1998:345-346).

Orgiitsel ile biligsel sinizm arasindaki iliskiye bakildiginda, orgiit biinyesinde
sinik bir tutuma sahip olan kisilerin asagida belirtilen inanglara sahip olduklari
belirtilmektedir (Brandes, 1997:30; Dean, Brandes ve Dharwadkar, 1998:345;
Brandes ve Das, 2006:237):

e Orgiit icerisindeki uygulamalar orgiitsel ilkeler agisindan eksiktirler,

e Orgiitiin hazirlamis oldugu resmi tebligler is goérenler tarafindan dikkate
alinmamaktadir,

e Orgiit biinyesinde bulunan insanlarin davranislar1 giivenilmez ve tutarsiz
niteliktedir.

e Orgiit icerisindeki kisiler hilekarlik, yalancilik, dolandiricilik vb. davranislar
sergileyebilmektedirler,

e Orgiit icerisindeki iliskiler bireysel ¢ikarlar ile dogru orantilidir. Dolayisiyla is
gorenler kendi ¢ikarlar1 dogrultusunda ictenlik, samimiyet, dogruluk, diiristliik
vb.  deger yargilarim1  hige  sayarak  ahldk  dis1  davranislar

sergileyebilmektedirler.
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Sonu¢ olarak biligsel boyut bagkalarina gilivenilmeyecegini, baskalarinin
acimasiz oldugunu ve kisilerin kendi ¢ikarlar1 dogrultusunda beklentilerini dile
getirmemeleri (O'Hair ve Cody, 1987:282) gerektikleri tarzinda hususlari

icermektedir.

3.3.2. Duygusal Boyut

Duygusal boyut sinizmin, diisiince ile alakali bir durum oldugu kadar
duygularla da hissedilebilen bir durum oldugunu belirtmektedir. Sinizm orgiite
iligkin tarafsiz bir yargt olmayisinin yani sira kuvvetli duygusal tepkiler de
icerebilmektedir. Sinik tutumlarin bu bilesen ile kavramlasmasinda, ilk olarak Izard
(1977) calismasinda her biri hem hafif hem de giiclii formlarda tanimlanan dokuz
temel duyguyu ifade etmistir: ilgi-heyecan, begenme-keyif, siirpriz —sasirma, tizmek-
keder, kizmak-6fke, nefret- uzaklasma, kiiciimseme- hor gérme, korku- terdr, utang-
kiiciik diisme. Orgiitsel sinizmin duygu boyutu; bu duygularin birkagini igermektedir.
Sinikler; ornegin, kiiglimsenmis hissedebilir ve oOrgiitlerine karsi 6fkelenebilirler.
Onlar ayn1 zamanda kurumlarini diislindiiklerini zaman iizlintli, nefret ve utanci bile
tecriibe edebilirler. Bu yilizden, sinizm olumsuz bir¢ok duyguyla ilgilidir. Ancak,
ironik olarak, sinikler ayni zamanda standart sekilde yargilandigi orgiitlerinin
dstlinliiklerinin  gizli bir keyfini de tecriibe edebilirler (Dean, Brandes ve
Dharwadkar, 1998:346).

3.3.3. Davramigsal Boyut

Orgiitsel sinizmin iigiincii ve son boyutu olan davramssal boyutu orgiite
yonelik asagilayici/koétiileyici ve elestirel davramiglar gosterme egilimi anlamina
gelmektedir.  Davranmig boyutu, olumsuz ve c¢ogunlukla kotiilemek yoniindeki
davraniglara kars1 bir egilimi ifade eder. Eski siniklerde, sinik davranislar agisindan
en belirgin davranigsal egilim Orgiite yonelik sert elestirilerdir. Bunlar cesitli
sekillerde olabilirler. En belirgin sekilde ifade edilen tiirleri, orgiitiin diirtistliik,
samimiyet vb. 6zelliklerden yoksun oldugu seklindedir. Bunlarin yaninda is gorenler,
mizah1 6zellikle de alayci mizahi sinik tutumlarini ifade edebilmek amaciyla ¢ok

kullanirlar. Orgiitsel sinikler, orgiit icerisinde gelecege yonelik eylemlere dair
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kotimser tahminlerde bulunma egiliminde olabilmektedirler. Bir kalite faaliyetinin
orglit acisindan pahali olmaya baslamasi neticesinde hemen bu faaliyetten
vazgecilecegini tahmin edebilmeleri 6rnek olarak gosterilebilmektedir (Dean,

Brandes ve Dharwadkar, 1998:346).

Bu boyutta zaman zaman is goren, orgiitleri konusunda sikayette bulunma,
dalga gegme ve elestirilerde bulunma gibi davranislar sergileyebilirler. Orgiitlerde,
sinik davranislar sdzlii olmayan davranislar ile de gosterilebilir. Is gorenlerin
birbirleriyle anlamli bakigsmalari, siritmalar1 ve kiiciimser bir sekilde giiliimsemeleri

sinik davraniglara 6rnek olusturabilir (Brandes ve Das, 2006; Kalagan, 2009:48).

3.4. ORGUTSEL SiNiZM TURLERI

Yapilan arastirmalara bakildiginda Orgiitsel sinizmin c¢esitli sekillerde
smiflandirildigi gézlemlenmistir. Bahsi gecen siniflandirilmalara dair kavramlar
toplumsal sinizm, kisilik sinizmi, orgiitsel degisim sinizmi, ¢alisan sinizmi ve meslek
sinizmidir.

Literatiir incelemesi yapildiginda sinizm ve sinizm tiirlerine iliskin her bir

tutum ve davranisin ayri ayr1 dort boyutu oldugu ifade edilmektedir. Bahsedilen

boyutlar; hedef, zaman, eylem ve baglamdir.

Tablo 3.1. Orgiitsel Sinizm Tiirleri

Sinizm Tiirleri EYLEM HEDEF BAGLAM ZAMAN
K.ls.lhk. Acimasizlik Ofke Insan Dogas1 Degismez
Sinizmi

Toplumsal ve| Yabancilagsma o
Kurumsal Sinizm Caresizlik Kurumlar Degisken
Calisan Acimasizlik Hayal Olast Degisim ..
Sinizmi Kirikligi Hersey Ihtimali Degisken
Orgiitsel Degisim| Hayal Kiriklig . . -
Sinizmi Karamsarlik Degisim Bagsarisiz Degisim Degigken
Mesleki Uzaklasma . Hizmet ..
Sinizm Kinama Miisteriler Operasyonlari Degisken

Kaynak: Delken, 2004:15

43



3.4.1. Kisilik Sinizmi

Kisisel sinizm bireyin dogustan edinmis oldugu, devamli halde olan negatif
yonlii algilaridir. Diinyanin yalnizca kendini diisiinmekte olan, giiven duygusundan
uzak ve deger yargilar1 acgisindan zayiflik gdsteren insanlardan ibaret oldugu
diistincesiyle sinik 6zellik gosteren kisilerde giivensizlik duygusu olusturulmaktadir

(Helvaci, 2010:387).

Insan davranislarinin negatif olarak algilandig1 degismeyen ve dogustan gelen
tek sinizm c¢esididir. Sinik yonden, hor gorme ve kisiler arasi zayif bag olarak
karakterize edilir. Kisilik sinizminde diinyanin diiriist olmayan, umursamaz, bencil
ve sosyal iligkilerinde basarili olamayan insanlarla dolu oldugu genellemesi iizerine
kurulu derin bir glivensizlik vardir. Bu tutum agik bir agresiflik gésterimi olmasa da

kizginlik, acimasizlik, giicenme ve hile yoluyla kendini gosterir (Abraham,

2000:271).

Bununla birlikte Orgiitsel sinizm ile kisilik sinizmi arasindaki iligkiye
bakildiginda; orgiitsel sinizmin bireylerde sinik tutumlarin olusumuna sebep oldugu
kisilik sinizminin ise bireylerin karakteristik 6zelliklerinden kaynaklandigi ifade

edilmektedir (Tokgdz ve Yilmaz, 2008:285).

Kisilik  sinizmi, sinizmin diger tiirlerinin de kaynagi olabilecegi
belirtilmektedir. Bunun nedeni ise sinik ozellikteki kisilerin hayata karsi daha
karamsar bir bakis acgisina egilimli olduklar1 ancak adalete karst da daha duyarh
olmalarindan kaynaklanmaktadir. Ornegin, ortada boyle bir durum olamadigi halde
kendilerini haksizliga ugramis biri gibi gorerek calisan sinizmine (employee
cynicism), toplum tarafindan mazur goriilebilenden daha fazla bir
kabullenmeme/reddetme durumu yasayarak toplumsal/kurumsal sinizmine (societal
cynicism), yeteneklerinin tamamindan yararlanabilecegi imkanlardan mahrum
birakildig: seklinde diislinerek is/meslek sinizmine (work cynicism), tiim 1yi niyetli
degisim c¢abalarina ragmen yonetimin kotlii oldugu algisina kapilarak da orgiitsel
degisime yonelik sinizme (organizational change cynicism) kaynaklik edebilecegini

belirtmislerdir (Abraham, 2000:234; Ahmadi, 2014:26).
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3.4.2. Toplumsal Sinizm

Birey ve toplum arasindaki s6zlesmenin ihlali olarak goriilen toplumsal ya da
kurumsal sinizm vatandaslarin tlkelerine ve kurumlarina duydugu giivensizliktir.
Toplumsal sinizm kisi ve toplum arasindaki psikolojik sézlesmenin ihlali sonucu
ortaya ¢ikar (Mirvis ve Kanter, 1991:59). Sosyal sézlesmeye iliskin ihlal giiven veya
inanca yonelik ihlal olarak da ifade edilebilmektedir. Kisilerin sisteme dair giivenleri
zedelenmekte, haksizliga ugradiklarini hissetmekte ve digerlerine karsi inanglarini

sorgulamaktadir (Ozgener, Ogiit ve Kaplan, 2008:58).

Toplumsal sinizmin etkisi net degildir. Baz1 durumlarda toplumsal sinizm
calisan1 orgiite daha da bagl kilabilir. Bu durumun nedeni ise topluma ve kurumlara
sinizm gelistiren bireyde ¢alismaya basladigi kuruma karst 6nceden olugmus bir
Onyarg1 vardir. Bu Onyargi beklentiyi diisiirmektedir. Toplumdan goérdiigii hayal
kirikliklart kisiyi genellemeye gotiirmekte isinde de hayal kirikliklar1 yasayacagini
disiinmektedir. Bundan dolay1 orgiitteki en kiiglik olumlu bir olay bile g¢alisanin
motivasyonunu diizeltmesini ve bulundugu o6rgiite karst mutlu ve olumlu bir davranis

gostermesine neden olmaktadir.

3.4.3. Calisan Sinizmi

Calisan sinizmi, ¢alisan ve igveren arasinda giiven, inang ve esitlie dayanan
sO6zlesme ihlallerinin bozulmasi anlamina gelmektedir (Helvaci, 2010: 393). Calisan
sinizmi Bedeian acisindan; orgiit icerisinde calisan kisinin ¢alistig1 orgiite dair eylem
ve degerlere dair kritik degerlendirmesi neticesinde ortaya ¢ikan tutumlardir (Cole,

Bruch ve Vogel, 2006:463).

Calisan sinizmi isletmelerin biiylik sermaye sahiplerine, iist yonetime ve
isyerindeki diger kisi ya da birimlere yoneliktir. Esitsizlik hissi ¢alisan sinigi
digerlerinden ayirir. Esitsizlik hissini yasatan, ¢alisan ve igveren arasinda oldugu
varsayllan ve esitlik, adalet ve tarafsizlik vaat eden psikolojik s6zlesme ihlallerinde

oldugu gibi isverenle olan resmi sozlesme ihlallerinde de olusur (Andersson,
1996:449).
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Calisan sinizminin yaygin bir sekilde bilindigi fakat yapisal anlamda yeteri
kadar anlasilamadigi iddia edilmektedir. Calisan sinizmi biiyiik 6lgekli isletmelere,
iist diizey basarilara ve is yasamina dair diger varoluslara odaklanmaktadir. Calisan
sinizmi, calisan ve igveren arasinda inang, esitlik ve glivene dayanmakta olan
sOzlesmenin bozulmasi seklinde ifade edilmektedir. Calisan ile isveren arasinda olan
psikolojik sozlesme oOrgiit performansindaki diisiis veya yonetimin orgiite iligkin
sorumluluklarini yerine getirmemesi halinde ihlal edilebilmektedir. S6zlesmenin
bozulmasi durumu orgiitiin adil olmayan bir prosediir izlemesi yoluyla meydana

gelmektedir (Abraham, 2000:272; Helvaci, 2010:391).

Calisan sinizminin hemen hemen biitiin kurumlarda karsilasilan bir sinizm
modeli oldugunu da belirtmek gerekir (James, 2005:6). Ayrica isgdren sinizmi,
kurumlar igerisinde giinden giine artmaktadir. Nitekim Kanter ve Mirvis (1989)
yaptiklar1  arastirmada, Amerikali isgorenlerin  %43’linlin isgdren sinizmini
yasadiklarini saptamislardir. Ayni arastirmacilarin 1991 yilinda yaptiklari diger bir
calismada ise bu oranin %48’c¢ ¢iktigi goriilmistir. Tirkiye’de yapilan bir
aragtirmaya gore ise Akdeniz Universitesinde galisan 48 sekreterin orta diizeyde bir

calisan sinizmi yasadiklar1 belirlenmistir (Efilti, Gonen ve Oztiirk 2008:10).

3.4.4. Orgiitsel Degisim Sinizmi

Orgiitsel degisim sinizmi, degisimi isteyen liderlere kars1 gelistirilen
giivensizlik ve degisimin basarilamayacagi hissine kapilan is gorenlerin gelistirdigi
bir tekidir (Reichers, Wanous ve Austin, 1997:48). Baska bir deyisle orgiitsel
degisim sinizmi, orglitiin gelecegi acisindan atilan yenilik¢i adimlara kars1 beslenen
umutsuzluk sonucu olusmaktadir. Bunun temel nedeni, ge¢gmiste orgiitle ilgili yenilik
yapma uygularinin  basarisizlikla  sonuglanmasi  dolayisiyla da  degisimi
gerceklestirmeye ¢alisan kisilerin hafife alinmaya baslanmasidir (Tokgdz ve Yilmaz,
2008: 289). Degisim i¢in yerine getirilen faaliyetlerin basarisizliga ugramasi sonucu

calisanlar kendilerini duygusal boyutta kotiimser ve ihanete ugramis hissederler
(Abraham, 2000:272).

Orgiitsel degisim sinizminin iki boyutu bulunmaktadir. Kotiimser boyutu ve

kotiileme boyutu. Kotiimserlik boyutu, is gorenlerin degisimle alakali genel
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tutumlarmi vurgulamaktadir. Bu boyut gelecege yonelik faaliyetlerin basarilarina
iligkin karamsarlik durumundan dolayr meydana gelen basarisiz degisim cabalarina
dogrultusunda bir tepkidir. Cevrede daha iyi seyler yapmakla yiikiimli olan
bireylerin islerine dair sorumluluklarini yerine getirmeyisleri kotiileme boyutu
seklinde ifade edilmektedir. Kotiileme boyutu gézetmenler, orta kademe yoneticiler,
kidemli yoneticiler ve sendika temsilcilerinin diisiinceleriyle dogru orantilidir
(Ozgener, Ogiit ve Kaplan, 2008:59). Bu kapsam dahilinde orgiitsel degisimi
yonetme ve kavrama konularinda spesifik bir durum teskil etmemektedir (Ozgener,

Ogiit ve Kaplan, 2008:59, Abraham, 2000:272)

Degisime iliskin c¢alismalarda isgorenler tarafindan yeterli destegin
allmamamasi, Orgiit icerisinde basarisizliga veya istenen diizeyde basarinin elde
edilememesine sebep olmaktadir. Dolayisiyla meydana gelmis olan basarisizlik,
tekrar denemeye iliskin girisimlerde bulunmaya yonelik istege engel olan sinik
diisiinceleri desteklemektedir. Bunun yani sira ¢ok az sayida degisim girisimi istler
ve astlarin yetersiz olan destekleri ile uygulamada yer almistir. 1997 yilinda Reichers
ve arkadaslari, degisime dair sinizmi yonetmek ve azaltmak i¢in bircok Oneride

bulunmuslardir (Kabatas, 2010:18):

e Is gorenleri kendileri ile alakali kararlara dahil etmeleri,

e Ustlerin iletisim kapsaminda gdstermis olduklar1 cabanin farkina varabilmek ve
odiillendirmek,

e Bireyleri degisim ¢alismalarina iligkin bilgilendirmek,

e Zamanlamaya dair verimlilik artisin1 saglayabilmek,

e Siirpriz sayilabilecek degisiklikleri en aza indirgeyebilmek,

e Gegmise iliskin konularla ilgilenmek,

e Bagarili sayilan degisim ¢aligmalarinin ilan1 yapmak,

e s gorenlerin bakis acisiyla degisikliklere bakmaya caligsmak,

e Is gorenlere duygularini ifade edebilmeleri agisindan firsatlar saglamak.
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3.4.5. Meslek Sinizmi

Birtakim mesleklerde o6zellikle hizmet sektoriinii kapsayan mesleklerde
tiketici ile karsilikli olan etkilesimler, ¢alisanlar1 duygusal ve fiziksel olarak
yipratmaktadir. Mesleki sinizm genellikle, duygusal olarak uyusuk, dalgin ve
umursamaz olma ile ifade edilmektedir (Abraham, 2000:273). Mesleki sinizm, isyeri
veya yapilan isten dolayr igine girilen bunaltici durum, isyerinde odiillenme
sisteminin olmamas1 ve bunun i¢in bir ¢aba gosterilmemesine neden olan bir durum

sonucunda olusmaktadir (Andersson, 1996:1397).

Mesleki agidan sinik olan is gorenler, genellikle is arkadaslarina ve bir biitiin
olarak topluma karst olumsuz tutum sergilemektedirler. Ozellikle de kendi
yetersizliklerini bagkalarina, yoneticilerine, isletmenin politikalarina, isletmedeki
faaliyetlere baglayan is gorenler, sinizm Orgiitiin biitiiniine yayillmasina neden
olabilmektedir (Naus, 2007:13). Meslek sinizmine kisi-rol ¢atigmasi da O6nemli
oranda etki etmektedir. Kisi-rol catigmasi; orgiit ve is goren degerlerinin catigmasi
sonucu olusan durum olarak tanimlanabilir (Abraham, 2000:273). Dolayisiyla
calisma yasaminin istenmeyen sonuglarindan biri olan mesleki sinizm, daha c¢ok
tercih edilme orani diisiik mesleklerde daha dogrusu yogun olarak hizmet sektoriinde

yer alan mesleklerde sinizm diizeyi artmaktadir.

3.5. ORGUTSEL SIiNiZMi OLUSTURAN KiSISEL FAKTORLER

Gilinlimiize kadar yapilmis olan arastirmalar kapsaminda cinsiyet, yas, egitim
diizeyi, hizmet siiresi, medeni durum ve hiyerarsi degiskenlerinin giiclii degiskenler
olmadiginin yam sira g¢alisanlarin Orgiitsel sinizme yonelik tutumlarmi etkileyen
unsurlar olduklar1 da ifade edilmistir. Orgiitsel sinizme iligkin literatiir gdzden
gecirildiginde, kisisel ozellikler ile orgiitsel sinizm arasindaki iliskileri incelemis

olan arastirma sayilarinin yetersiz oldugu goriilmiistiir.

3.5.1. Yas

Kisinin i¢inde bulundugu yas dénemi, is hayatlarina yonelik tutum, algi, istek

ve beklentileri etkileyebilmektedir. Is hayatina yeni atilmis olan bireylerin, almis

48



olduklar1 egitim kapsamindaki Ozelliklerine yonelik bir iste calisma istekleri
yiiksektir. Bunun sebebi ise ilk kez bir ig artyor olmanin vermis oldugu zorluklar
yasamalaridir. Fakat 1is hayatlarmin baslangicinda  beklentilerinin  tersine
istemedikleri bir ise girmek zorunda kalmaktadirlar (Turan, 2011:107). Ornegin, 45
yasindaki bir i goren ile is hayatinin baglangicinda olan bir gencin is hayatina dair
bakis acilar1 farklilik gostermektedir (Giiner, 2007:34). Hastalik dolayisiyla uzun
siire ise devam edememe ya da diisiik ticretli yeni bir ise baglama gibi durumlar yaslh
ve geng is gorenler arasinda farkli sekillerde algilanabilmektedir (Hellman, Fuqua ve
Worley, 2006:638-639). Dolayisi ile bu kapsamda algilanan orgiitsel destek ile yas

arasinda bir iligki olup olmadig1 bulunmaya calisilmistir.

Sinizmin sebep ve etkilerinin incelenmis oldugu bazi ulusal ve uluslararasi
arastirmalarda, orgiitsel sinizm ile yas arasinda anlamli bir iliski olmadigi sonucuna
ulagilmigtir (Andersson ve Bateman, 1997; Bommer, Rich ve Rubin, 2005; Efilti,
Gonen ve Oztiirk, 2008; Erdost, Karacaoglu ve Reyhanoglu, 2007; Tokgdz ve
Yilmaz, 2008; James, 2005).

Yoshimura (2003) yapmis oldugu arastirma sonucunda, gen¢ isgorenler
tarafindan algilanmakta olan orgiitsel destek diizeyinin yash isgorenlere oranla daha
yiiksek oldugunu séylemektedir. Yani i géren yaglarinin arttikga algilanmakta olan
orgiitsel diizeyin azaldigini belirtmistir. Bagka bir ifadeyle de orgiitsel sinizm ile yas

arasinda ters orantil bir iliski oldugu ifade edilmektedir.

3.5.2. Cinsiyet

Erkek ve kadinin is yasamlarina yonelik benzer sekilde tepkiler gosterdigini
vurgulayan caligsmalarin yani sira, farkli tutumlar sergiledikleri yoniinde goriisler de

yaygin olarak bulunmaktadir (Cakir, 2001:108).

Yapilan arastirmalar kapsaminda cinsiyet degiskeni, is gorenin Orgiitsel
sinizme dair tutumlarinin etkilendigi bireyin demografik 6zelliklerinden biri olarak
degerlendirilmemektedir (Bommer, Rich ve Rubin, 2005; Andersson ve Bateman,
1997; Efilti, Gonen ve Oztiirk, 2008; Erdost, Karacaoglu ve Reyhanoglu, 2007;
James, 2005; Tokgoz ve Yilmaz, 2008). Fakat Mirvis ve Kanter’in 1991 yilinda

49



yapmis olduklari neticesinde, erkek isgorenlerin kadin isgdrenlere oranla orgiitsel

sinizm seviyelerinin daha yiiksek oldugu belirtilmistir.

3.5.3. Egitim Durumu

Is hayatina bakis acis1 ve is hayatina dair beklentileri etkileyen &nemli
etmenlerden biri de egitim seviyesidir. Egitim seviyesi yiikselis gosterdikge, is hayati
ve buna dair beklentiler cesitlilik gostermektedir (Cakir, 2001:111). Gegmiste
yapilmis olan bir arastirmaya gore yiiksek lisans ya da doktora mezunu olan is
gorenlerin On lisans mezunu olan isgorenlere oranla daha sinik bir tutum igerisinde
olduklar1 gozlemlenmistir. Dolayisiyla, egitim seviyesi yiiksek oldugu bilinen
kisilerin akademik a¢idan donanimli, kisilik 6zellikleri acisindan ise sorgulayict bir
tutuma sahip oluslarmin orgiitsel sinizme sebep oldugu ifade edilmektedir (Kalagan

ve Giizeller, 2010:93).

Mirvis ve Kanter (1991) yaptiklar1 arastirma ile egitim seviyesi daha diisiik
olan iggdrenlerin orgiitsel sinizme iliskin tutumlarinin daha yiiksek oldugunu ifade
etmiglerdir. Egitim diizeyi ile oOrglitsel sinizm arasinda anlamli bir iliski
bulunmadigini ifade edilen ¢aligmalar da mevcuttur (Andersson ve Bateman, 1997;

Bommer, Rich ve Rubin, 2005; Efilti, Génen ve Oztiirk, 2008; James, 2005).

3.5.4. Medeni Durumu

Kisilerin bekar ya da evli oluslarinin, Orgiitsel sinizmi etkileyebilecekleri
ifade edilmektedir (Delken, 2004). Bosanmis ¢alisanlarin ise bekar ya da evli
calisanlara oranla orgiitsel sinizm seviyelerinin daha yliksek oldugu belirtilmistir

(Efilti, Gonen ve Oztiirk, 2008; Erdost, Karacaoglu ve Reyhanoglu, 2007).

3.5.5. Gelir

1991 yilinda Kanter ve Mirvis’in yapmis olduklart arastirmalar sonucunda
orgiitsel sinizm ile gelir arasinda anlamli iligkiler oldugu ve gelir gilizeyleri diigiik

olan kisilerin Orgiitsel sinizme iliskin tutum diizeylerinin daha yiiksek oldugu
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goriilmiistiir. Bununla beraber gelir diizeyleri artis gdstermeyen is gorenlerin orgiitsel
sinizme daha duyarli olduklar1 ve daha yiiksek gelir diizeyine sahip isgorenlerin ¢ok
harcama yaparak maaslarin1 hizli bir sekilde bitirmelerinin hayal kirikligina sebep
oldugu belirtilmistir. Tiim bunlarin sonucu olarak ise sinizm diizeylerinin de yiiksek

oldugu ifade edilmektedir (Kalagan, 2009:70).

3.5.6. Hizmet Siiresi ve Hiyerarsi

Orgiitsel sinizm ve hizmet siiresi arasinda olumlu ve anlaml bir iliski oldugu
ifade edilmektedir. Diisiik seviyede mesleki tecriibeye sahip olan is gorenlere gore
ayni pozisyon icerisinde ve daha yiiksek seviye mesleki tecriibeye sahip olan is
gorenler daha siniktirler (Lobnika ve Pagon 2004:108). 1986 yilinda Holzman ve
arkadaglarimin yapmis olduklar1 arastirmalar neticesinde orgilitsel sinizm ile hizmet
stiresi arasinda bir iliski oldugu ortaya c¢ikarilmistir. Vermis olduklart hizmete dair
stirelerinin 9 yildan daha az ya da 15 yildan daha ¢ok oldugu bilinen iggoérenlerin
orgiitsel sinizme yonelik tutumlarinin diisiik seviyede oldugu sonucuna varilmstir.

(Brandes, 1997:6).

Orgiitsel sinizmin &rgiit icerisindeki mevcut hiyerarsiden dolayr etkiledigi
gozlenmistir. 1989 yilinda Mervis ve Kanter, orgiit icerisinde hiyerarsik agidan {ist
diizeyde bulunan isgorenlerin, hiyerarsik agidan alt diizeyde bulunan isgdrenlere
oranla orgiitsel sinizmi daha az tecriibe ettiklerini belirtmislerdir. Bunun nedeninin
ise sorumluluk diizeyinin yiiksek olusunun tatmin diizeyinin yiiksek olusu ile
baglantis1 seklinde belirtmislerdir. Dolayisiyla sorumluluklar fazla olan iggorenler

digerlerine oranla orgiitsel sinizmi daha az tecriibe etmektedirler (Delken, 2004:23).

3.6. ORGUTSEL SINiZMi OLUSTURAN ORGUTSEL FAKTORLER

Arastirmanin bu kisminda oOrgiitsel sinizmin ortaya c¢ikmasini etkileyen
orglitsel adalet, orgiitsel destek, psikolojik sozlesme ihlali, uzun ¢alisma siireleri,
liderlerin etkin ve adaletli davranmamas1 sahip olan oOrgiitsel faktorler detayli bir

bigimde incelenmistir.
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3.6.1. Orgiitsel Adalet

Orgiitsel adalet, orgiitsel sinizmi etkileyen en onemli faktorlerden biridir.
Birtakim arastirmalar incelendiginde isgérenlerin, faaliyette bulunduklar1 isyerine
kars1 besledikleri adalet algilar1 azaldikga, Orgiitsel sinizme yonelik tutumlarinda
artis oldugu sdylenebilir. Bu algilar ¢alisan performansi ve orgiitiin basarist iizerinde
olumlu ya da olumsuz etki yaratacak davranis ve tutumlar1 iyi ve kotli olarak
etkileyebilmektedir (Erbil, 2013:24). Adalet algisi, Orgiit igindeki isgorenler
tarafindan ne derece gilivenilir olarak algilanirsa, orgiit i¢erisindeki huzur, verim ve
calisma performanslart o derece Kkaliteli olacak olup, Orgiitte sinizm algisi

olugmayacaktir.
3.6.2. Orgiitsel Politika

Orgiitsel politikalar, is gorenlerin orgiit igerisindeki davranmis ve hareket
alanlarmin belirleyen ilkeler dizisidir. Orgiitlerde hangi hareketlerin serbest veya
hangi hareketlerin yasak oldugunu bu ilkeler dizisine bakarak karar verilebilmektedir
(Simsek, Celik ve Akgemci, 2008:80).

Orgiitsel sinizm algisinda oldugu gibi drgiitsel politika algis1 da is yasaminda
veya Orgilit igerisinde genellikle olumsuz bir durum olarak nitelendirilmektedir. Keza
hem orgiitsel sinizm algis1 hem de Orgiitsel politika algisi, yapisal olarak, ¢ikarcilig
ve diiriist olmama gibi 6zellikler tasimaktadir. Orgiitlerde sinizm yasayan is gorenler,
orgiitsel politikayr algilayan is gorenler gibi kendi is yerlerindeki diger is gorenlerin
isteklerini sorgulamaktadirlar. Orgiitsel sinizm ve &rgiitsel politika arasinda
benzerlikler oldugu kadar anlamli bazi farkliliklar da bulunmaktadir. Ornegin,
orgiitsel politik davranist algilayan bir birey, her zaman kizginlik ve hayal kiriklig
gibi olumsuz duygular yasamaz. Aslinda bazi aragtirmalar, bazi is gorenlerin politik
bir arenada bulunmaktan memnun olduklarini; politik ¢evrelerin yararli oldugunu ve
olumsuzluk igcermeyen gevrelerde oldugu gibi basarili olunabilecegini belirtmistir.
Politik algilar, bireyin politik davraniglarina 1iligkin 6znel duygular olarak

belirtilirken; sinizm, ise yonelik belirli bir tutum olarak tanimlanmistir (James,

2005:10-11; Kalagan, 2009:74).
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Orgiitsel politika ile orgiitsel sinizm arasinda bir iliski oldugu sdylenebilir.
Nitekim oOrgiitsel politika, endise ve giiven eksikligi, kisisel ¢ikar, negatif yonlii

duygular vb. kavramlardan etkilenmektedir (Kalagan, 2009:73).

3.6.3. Psikolojik Sozlesme Thlali

Psikolojik s6zlesme, is gdren ve Orgiit arasinda etkilesimsel bir iligki temeline
dayanan, yazili olmayan ve dinamik birtakim beklentiler bi¢iminde ifade

edilmektedir (Mimaroglu, 2008:3).

Birey ve karsi tarafin etkilesimi sonucu olusan degisimin kosullarini, kural
veya yasalarmi gosteren psikolojik sozlesme, her iki taraftan birinin gelecekte
birtakim yararlar sunacagina dair inanci sonucunda ortaya ¢ikmaktadir (Johnson ve
O'Leary-Kelly, 2003:628; Robinson ve Rousseau, 1994:246). Baska bir deyisle
psikolojik sozlesme, calisanlarin igverenlerden veya isverenlerin calisanlardan

bekledikleri genel beklenti durumlarini ifade etmektedir.

Isgorenler agisindan iyi bir psikolojik sézlesmenin kurulabilmesi igin
asagidaki kriterlerin yerine getirilmesi gerekmektedir. Bu kriterler asagidaki

siralanabilir (De Vos, Buyens ve Schalk, 2005:42):

e Kariyer gelistirmeye yonelik firsatlarin var olmasi,

e (alisma ortaminin ideal bir is birligine dayali olmasi,

e Isle ilgili siireglerin ilgi cekici, gesitlilik arz etmesi ve kisiyi zorlayici nitelikte
olmamasi,

e Maddi 6diillerin bulunmasi,

e Yapilan iste basarili olunmasi ig¢in geri bildirim ve yol gosterici destegin
olmasi,

e Kisilerin birbirlerinin 6zel yagsamlarina saygi gostermesi vb.

Psikolojik sozlesme ihlali ise, taraflardan bir veya birkaginin, karsi tarafin
istek veya beklentilerini karsilayamadigi durumlarda ortaya ¢ikan bir durumdur.
Dolayisiyla psikolojik so6zlesme ihlali oldugu durumlarda, calisan, igverenin
kendisine sadakat ve baglilik durumlarin1 sorgulamakta ve ¢alisan isverenle kurdugu

iligkinin gecici oldugu kanisina varmaktadir. Calisan, ise ilk girdigi zaman
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sozlesmenin ihlal edildigini algiladigi zaman faaliyette bulundugu orgiitle ilgili
olarak daha elestirel olabilmekte ve yaptigi isle ilgili verilen kararlar1 daha uygunsuz
olarak diisiinebilmektedir. Boyle bir durumda, calisanin isverene duydugu giiven
azalmakta, is tatmini, performans, oOrgilitsel baghilik diizeyi azalmakta; oOrgiite
kizginlik, kirginlik, hayal kirikligi, ihanet etme diizeyi, isten ayrilma niyeti ve
devamsizlik gibi durumlarin daha yogun yasanmasina neden olmaktadir (Tiikeltiirk,

Per¢in ve Giizel, 2009:688-689).

Psikolojik sozlesme ihlali durumlarinda, isgoren, yerine getirmis oldugu ise
kars1 olumsuz davranislar gdstermekte ve faaliyette bulundugu orgiite karsi olumsuz
tutumlar gelistirmektedir. Dolayisiyla psikolojik sdzlesme ihlali oldugunu algilayan
is gorenlerin, is iliskilerine iliskin beklentilerinin veya hak etmis olduklar1 karsiliklar
almayan kisiler olarak oOrgiitlerine karsi daha sinik tutumlar gelistirebilmektedirler
(James, 2005:26).

Is gorenler, psikolojik sézlesmenin ihlal edildigini anladiklarinda veya kendi
beklentileri ile igveren beklentilerinin hangi diizeyde gergeklestigi ve iki tarafin
beklentileri arasinda 6nemli farklar oldugunu fark ettikleri durumlarda; kizabilmekte,
hayal kirikligina ugrayabilmekte veya tarafsiz olma diizeylerini kaybedebilirler. Bu
sinik duygular kapsaminda, is gorenlerin orgiitsel bagliliklar1 azabilir ve is gorenler
korunmak igin bagli olduklar1 sendikalardan yardim talebinde bulunabilirler

(Conway ve Briner, 2005:69-72).

Psikolojik sozlesme ihlali, ¢alisanlarin sinik duruma gelmesini belirleyen
onemli faktorlerden biridir (Johnson ve O’Leary-Kelly, 2003:629; Andersson,
1996:1404). Is giivencesizligi, zayif iletisim, yonetsel yetersizlik, rol belirsizligi, rol
catismasi, asir1 i yiikii gibi nedenlere bagli olarak kisisel nedenlerden ileri gelen
psikolojik sozlesme ihlali, algilanmis s6zlerin yerine getirilmemesini kapsamaktadir.
Ancak Orgiitsel sinizm, beklentilerin karsilanmama durumlarmi igermektedir
(Andersson, 1996:1404). Verilen sozlerin yerine getirilmemesi algisi genellikle
bilissel sinizme yol acarken, psikolojik sdzlesmenin ihlal edilmesi ile algi1 ise daha

¢ok duygusal sinizme neden olmaktadir (Johnson ve O’LearyKelly, 2003:633).
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3.7. ORGUTSEL SiNiZMiN SONUCLARI

Orgiitsel sinizm fizyolojik, psikolojik, orgiitsel ve davranissal agidan cesitli

sonuglar ortaya ¢ikarabilmektedir. Bu sonuglar alt basliklarda agiklanmaktadir.

3.7.1. Orgiitsel Sinizmin Psikolojik, Fizyolojik ve Davramssal Sonuclar

Orgiitlerde is gorenlerin beklentileri karsilanamadiginda &rgiitsel sinizm
olusmakta ve bu durum cesitli psikolojik sonuglarin dogusuna sebep olmaktadir.
Bahsi gegen durumun duygusal ve sinirsel agidan bozukluklara sebep oldugu;
uykusuzluk, depresyon, hayal kiriklig1 ve duygusal ¢okiintii gibi rahatsizliklara yol
actig1 ifade edilmektedir (Kanter ve Mirvis, 1989). Bununla birlikte orgiitsel sinizmin
fizyolojik sonugclari; kalp ve damar hastaliklar1 gibi rahatsizliklara yol agmakta ve

yasam uzunlugunu etkiliyor olusu seklinde belirtilmektedir (Kalagan, 2009:80).

Sinizmin davranissal agidan sonuglart ise asir1 kilolu olma, sigara ve alkol
kullanim1 gibi saglikla ters orantili bir iligki icerisinde olan davranislarla alakalidir

(Kalagan, 2009:79-80).

3.7.2. Orgiitsel Sinizmin Orgiitsel Sonuclar:

Orgiitsel sinizmin orgiit icerisinde ¢alisanlar i¢in birtakim sonuglar1 vardir.
Genellikle orgiitsel sinizmin Orgiitsel vatandaslik, is tatmini ve orgiitsel baglilikla
olumsuz sekilde; tikkenmislik ve yabancilagmayla olumlu sekilde bir iligkisi oldugu

ifade edilebilmektedir (Ozgener, Ogiit ve Kaplan, 2008: 60).

3.7.2.1. Orgiitsel Sinizm ve Orgiitsel Baghlik

Literatiir incelemelerine bakildiginda ¢ok boyutlu bir kavram olarak bilinen
orgiitsel baghilik kavrami ig gorenlerin hiiviyetlerinin orgiit ve orgiit biinyesindeki
giiciidiir. Orgiitsel baghilk kavramsal agidan ii¢ ayr1 etken ile karakterize

edilmektedir.

e Orgiitiin deger ve amaglarina kars1 giiclii bir inang ve kabuliin sergilenisi,

e Orgiit i¢in anlamli sekilde bir ¢aba gostermeye isteklilik hali,
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e Orgiite bagl kalarak iiyeligin siirdiiriiliyor olusuna giiclii bir sekilde arzu

duyma.

Bu ifadelerden anlasildigi gibi Orgiitsel baglilik, calisanlarin orgiite olan
baghlik ve inanglarindan daha fazlasini kapsamaktadir. Orgiite olan baglilik
tamamiyla, birey ve Orgiit arasindaki degisim siirecinde karsilikli olarak
olusmaktadir. Calisan orgiit blinyesinde 6diil ya da ¢iktilar saglayabiliyorsa, bunun
karsilig1 olarak kendini oOrgiit igerisindeki sorumluluklarina adayacaktir. Baska bir
ifadeyle ¢alisan ve orgiit arasinda olusan degisim siirecinde, bireyin kendini orgiite
adamasi halinde bunun bir nevi karsilig1 seklinde 6diil veya ¢iktilar bekliyor olacaktir

(Balc1, 2003:27-28).

Buna gore, oOrgiite baglilik calisan ve Orgiitsel beklentiler arasindaki
tutarliliktan kaynaklanmaktadir. Orgiitte sinizm durumu varsa, orgiite karsi
giivensizlik duygusu igerisinde olan sinikler orgiitsel diizeydeki beklentilerinde de
negatif ve umutsuz denilebilecek bir baki agisi ile hareket edeceklerdir. Beklenin
disinda gelisen isten cikarmalarda calisanlara verilen tazminatlarda adaletsizce
davranma, belirli bir neden belirtmeden isten ¢ikarmalar, haksiz terfiler, kayirma,
yonetime verilen yliksek makam tazminatlar1 da ¢alisanin orgiitiin etik degerlerinin
olmadig1 diislincesinin ortaya ¢ikmasina neden olur. Sinik c¢alisanin bu durumlar

gormesi, orgiite bagliligini tamamu ile ortadan kaldirabilir (Kalagan, 2009:83).

3.7.2.2. Orgiitsel Sinizm ve s Tatmini

Simsek, Celik ve Akgemci (2008:202)’ye gdre is tatminini, is siiresince elde
etmis olduklar1 maddi ¢ikarlar1 ve is gorenlerin birlikte calismis olmaktan haz alip
calisma arkadaglar1 ile beraber bir eser olusturmasindan dolay1 ortaya ¢ikan mutluluk
olarak tamimlanustir. Is tatmini isgdrenlerin ihtiyaclarinin karsilamasi asamasinda
yetenekli bir davramis olarak tanimlanmaktadir. Is tatmininin boyutlarmna
bakildiginda, is tatmininin tamamuyla is, orgiitsel sinizmin ise ¢alisilmakta olan 6rgiit

odakli oldugu goriilmektedir (Ahmadi, 2014:32).

Is memnuniyeti 6rgiitsel sinizmle ters orantilidir. Calisanin sinizm diizeyi
arttikca i3 memnuniyeti diismektedir. Yani Orglitsel sinizm is tatminini olumsuz

yonde etkilemekte ve buna bagli olarak da is tatminini diisiirmektedir (Sur, 2010:30).
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Kisilik sinizmi olan is gorenlerin; orgiitlerine, is arkadaslarina ve yoneticilerine karsi
negatif duygular besledikleri goriilmektedir. Bu sebeple kisilik sinizmine sahip
oldugu bilinen isgdrenlerin mesleklerine dair is memnuniyetsizliklerini de
beraberinde getirmektedir. Toplumsal sinizmin gorildigi isgérenler, toplumun
genelinde olan hosnutsuzluklar sebebiyle meslekleri hususunda da olumsuz bir
diisiinceye kapilmaktadirlar. Calisan sinizmi, orgiitsel degisim sinizmi ve mesleki
sinizmde de calisanin beklentilerini cevap veremeyen sonuglar olustugunda da is
tatminsizligi meydana gelmektedir (Helvaci, 2010:390; Abraham, 2000:274; Cag,
2011:87).

Dostca olmayip diismanca davranis tutumunda olan bireyler is hayatina da
aym sekilde negatif tavir sergilerler. i¢inde bulundugu hayata karsi olumsuz bakis,
gorevde, meslekte, bireyde, maasta tatminsizlige neden olmaktadir. Anlasildig: iizere
is tatmini ile Orgiitsel sinizm arasinda olumsuz yonde ilerleme gosteren bir iliski
oldugunu ve bireye dair kisiligin, meslek sinizminin, orgiitsel degisimin ve toplumun

is tatminini olumsuz sekilde etkiledigi ifade edilmektedir (Abraham 2000:274).

3.7.2.3. Orgiitsel Sinizm ve Yabancilasma

Yabancilagsma; kisilerin ¢alisma ortamindaki arkadaslarina, orgiitsel ve dogal
cevresine olan adaptasyonunun yaninda, ¢evresine dair denetimin azalis gostermesi,
bu durumun git gide kisinin kalmasina ve caresizligine sebebiyet vermesi hali olarak
tanimlanmaktadir (Kalagan, 2009:88). Yabancilagsma is tatminsizligi, sikayetler,
keyfi davranislar, giigsiizliik hissi, yalnizlik, yonelime dair eksiklik ve ise bagliligin
azalmas1 gibi durumlar sonucunda ortaya ¢ikmaktadir (Ozgener, Ogiit ve Kaplan,
2008:62).

Yabancilasma, ¢alisanlarin  iiretim  asamalarindaki ~ hakimiyetlerini
kaybetmeleriyle meydana gelmektedir. Mesleki ve toplumsal sinizm karar verme
hakimiyetinin yitirilmesi sonucunda olugmaktadir. Toplumsal sinizme sahip kisiler
daha diisiik denilebilecek bir sosyo-ekonomik diizeye geldiklerinde yasantilarina dair
ekonomik anlamdaki hakimiyetlerini kaybettiklerini kabul etmis olmaktadirlar
(Helvaci, 2010:391).
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Orgiitsel sinizmin diizeyi artig gosterdikce ise yabancilasma seviyesinde de
artis goriilmiistiir. Orgiitsel sinizm tiirlerinden olan kisilik sinizmi, mesleki sinizm ve
orglitsel degisim sinizmi arasinda olumlu ve de anlamli bir iliski oldugu sonucuna

ulasilmistir (Abraham, 2000:282).

3.7.2.4. Orgiitsel Sinizm ve Orgiitsel Vatandashk

Organ’a (1988) gore orgiitsel vatandaslik davranisi; bigimsel 6diil sisteminde
direk ve tam anlamiyla dikkate alinmamis olan fakat tiimiiyle ele alindig1 zaman
organizasyonun islevlerini etkin bir sekilde yerine getirebilmesine yardimci gorev
iistlenen, goniilliiliik esasina dayali haldeki davranislardir (Organ, 1997:86). Orgiitsel
vatandaslik Abraham’a gore ise herhangi bir sosyal veya maddi 6diil beklentisi
icerisinde olmadan tiimiiyle goniillii olarak gerceklestirilmekte ve belirli rol
gereksinimlerini asan bir durum teskil eden davranislarin tamamidir (Abraham,

2000:277).

Goniilliik esast baz alinarak yapilan vatandashik hareketleri, psikolojik
sOzlesmeye dair herhangi bir ihlal olustugu vakit son bulmaktadir. Psikolojik
sozlesmeye dair herhangi bir ihlal s6z konusu oldugunda sinizm ve giliven
zedelenmesi durumlart meydana gelmektedir. Bunun sonucunda 6rgiit ve is gérenler
arasindaki mevcut iliski, licret karsiliginda yapilmakta olan bir isle sinirhilik hali
igerisinde olacaktir. Bu durum oOrgiitte yabancilagsmaya neden olacak ve orgiitsel
vatandas olma hissinden calisani1 ¢ikaracaktir. Orgiitiin refahini igsel ve digsal olarak
arttirmak vatandaghigin 6ziidiir. Siniklerin goniillii ¢alismalara katilmalari, bir fikir
beyan etmeleri pek olasi degildir (Sur, 2010:33). Kisaca orgiitsel sinizm, diger
orgiitsel davranislarda da goriildiigii gibi oOrgiitsel vatandashik eylemlerine katilim

isteklerine negatif yonde bir etki etmektedir.

3.7.2.5. Orgiitsel Sinizm ve Giiven

Orgiitsel giiven bir is gdrenin; orgiitiin saglamis oldugu destege dair algilari,
lider konumundaki kisinin dogru sozli olacagina iligkin vermis oldugu sozii

tutacagina olan inanci olarak da tanimlanmaktadir (Demircan ve Ceylan, 2003:142).
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Giivensizlik terimi hayal kirikligi, giivensizlik, siiphe ve tepkisiz gibi kavramlarla
alakali belirsiz diye adlandirilabilen bir gelecegi de ifade etmektedir (Tiikeltiirk,
Per¢in ve Giizel, 2009:689).

1996 yilinda Mishra orgiitsel giiveni asagida belirtilmis olan temellere
dayandirarak ifade etmektedir (Demircan ve Ceylan, 2003:142):

e Cok diizeyli: Orgiit icerisinde bulunan is arkadaslari, 6rgiit, ekip ve drgiite dair
anlagmalar arasindaki etkilesimlerden dogmaktadir.

e Kiiltiir temelli: Orgiit kiiltiiriiniin degerlerine, inanglarina ve normlarina direkt
olarak bagli konumdadir.

e lletisime dayali: Kararlar hakkinda agiklamalar yapmak, dogru bilgiler
saglamak, a¢ik ve samimi goriinmek gibi iletisim davranislart diye
nitelendirilen durumlarin bir sonucu seklindedir.

e Dinamik: Baslangig, saglamlastirma ve ¢oziilme siiregleri boyunca olusabilen
bir dongii icerisinde devamli bir sekilde degisim gostermektedir.

e (Cok boyutlu: Kisinin glivene hususundaki algilarini etkilemekte olan zihinsel,

duygusal ve davranigsal etkenlerden olusmaktadir.

Orgiitsel sinizm ile 6rgiitsel giiven arasindaki iliskiye bakildiginda; orgiitsel
sinizm diizeyleri artis gosterdikge, Orgiitsel giiven diizeyinin azalisa gegtigi
goriilmiistiir. Orgiitsel sinizm, tutum sahibine dair davranislar1 vurgularken; giiven
kavrami, giivenen bireyin baskalarimin davranislarina yonelik iyimserlik diizeyini

vurgulamaktadir (Kalagan, 2009:84).

Gliven bir inang ve Orgiitsel sinizme dair bir tutum oldugu i¢in giivensizligin
orglitsel sinizm adina bir yol gdsterici olabilecegi yoniinde gdstergeler mevcuttur.
Glivensizligin orgiitsel sinizme yonelik bir inang¢ bileseni oldugu ifade edilmektedir
(Andersson ve Bateman; 1997, Dean, Brandes ve Dharwadkar, 1998). Sonug olarak
hem sinizmin hem de gilivensizligin kokleri, karsilanmamis olan beklentilerle ortaya
¢ikabilen hayal kirikliklarinin bir dongiisii seklinde goriilmektedir (Thompson vd.,
2000:1-3).
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3.7.3. Algilanan Orgiitsel Adalet ile Orgiitsel Sinizm Arasindaki iliski

Literatiire bakildiginda orgiitsel sinizm ve orgiitsel adalet arasindaki iligkiyi
incelemis olan az sayida calisma bulundugu goriilmektedir. Orgiitsel sinizmi
etkileyen unsurlar incelendiginde (James, 2005; Naus, 2007), is gorenlerin
orgiitlerine karst olan adalet algilarinin azalisa gectik¢e sinizme dair tutumlarinin

yiikselise gectigi goriilmektedir.

James (2005)’in orgiitsel sinizmin 6nciilleri ve sonuglarini incelemis oldugu
caligmasinda, is gorenlerin Orgiitsel adalet algilariyla sinizm tutumlar1 arasindaki
iliskinin olumsuz denilebilecek bir egilim gosterdigi kanisina varmistir. 2002 yilinda
FitzGerald tarafindan yapilmis olan c¢aligmada, calistigi orgiit hakkinda yiiksek
adaletsizlik diisiincesine sahip calisanlarin orgiitlerine karsi daha fazla denilebilecek
diizeyde sinik tutumlara sahip olabilecegi tespitinde bulunmustur. 2007 yilinda
Bernerth vd. yapmis olduklar1 bir aragtirmada, etkilesim adaleti ve dagitim adaleti ile
oOrgiitsel sinizm arasinda olumsuz bir iligki oldugunu tespit etmislerdir (Efeoglu ve

iplik, 2011:349-350).

Andersson (1996) sinik tutumun is gorenler tarafindan benimsenmesinin,
islerine dair kabul etmis olduklar1 kosullardan dolayr orgiitlerin adil olmadig
algistyla, bu kosullar1 belirleyen siirecler ve onlara sunulmus olan kisiler arasi
davraniglarla bas edilmesine yardim edildigini diisiinen bir tepki oldugunu ifade
etmektedir. Bir igsgdrenin 6diil dagilimi ve performans degerlendirmesi, ¢aligmakta
oldugu isletmeye karsi belirttigi ya da belirtmedigi sinik tutumun seviyesine

dayanmaktadir (FitzGerald, 2002:9).

Calisanlarin orgiite yonelik olusan sinik tutumlarmin gelismesinde, oOrgiit
icerisinde yasanan huzursuzluk ve catismalarin 6nemli kaynaklarindan biri olarak
nitelendirilen adaletsizlik algilarinin etmen olacagi diisiiniilmektedir. Dagitim
adaletsizligini  algilamalarinin  sonucunda sorumluluklarmma dair ¢abalarinin
karsiliginda adil bir tutumla yaklasilmadigina inanan is gorenler, gdstermis olduklari
cabalarin yoneticiler ve Orgiite veya is gorenlerin ¢ikarlar1 dogrultusunda uygun
bulunan iigilincii kisilere feda edilmis olabilecegi diisiincesine kapilacaklardir. Bu
durum is gorenlerin isverenlerine karsi, yonetici ve oOrglite dair faydalar ugruna is

gorenlerine ihanet edebileceklerine yonelik distlincelerini pekistirecektir. Bu
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baglamda adil diye adlandirilan prosediirler sonucunda alinmis olan dagitim
kararlar1, yoOneticilerin ceza ve oOdiillerin dagitimma yonelik kararlart bireysel
cikarlar1 dogrultusunda almadiklar1 hususunda calisanlarin algilarii giiglendirme
yoniinde yiikselise gecerken, orglitsel sinizmle iligkili diizeyleri de zayiflatmis

olacaktir (Kutanis ve Cetinel, 2010: 189).

Calisanlar orgiitlerin herhangi bir sebepten esitsizlik durumu algilarlarsa
duygusal olarak sikint1 yasayabilirler. Bununla birlikte yoneticilerine is arkadaglarina

karsida negatif bir tutum sergilerler.
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DORDUNCU BOLUM

PERFORMANSA ILISKIN ALGILANAN ADALETIN ORGUTSEL SINiZM
UZERINDEKI ETKIiSINE ILISKIN BIR ARASTIRMA

Bu boliimde, performansa iliskin c¢alisanlar tarafindan algilanan Orgiitsel
adaletin Orgiitsel sinizm davraniglarini nasil etkiledigini belirlemeye yonelik

gerceklestirilen uygulamali ¢alisma anlatilmaktadir.

4.1. LITERATUR ARASTIRMASI

Isgorenlerin performansa iliskin algiladiklari adaletin Ve &rgiit icindeki sinizm
egilimlerinin iizerine birtakim arastirmalar yapilmistir. Yapilan arastirmalar
genellikle iki kavram arasindaki iligkileri tespit etmeye yonelik yapilmistir. Bu
kavramlar adalet ve sinizm kavramlari, adalet ve performans kavramlari, performans

ve sinizm kavramlaridir.

Kayapal1 (2012) Erzurum insaat sektoriinde is¢i ve idari personel iizerinde
orgiitsel adalet algisinin performans degerlendirme sistemine duyulan memnuniyet
tizerine etkisi Olgmeye calismistir. Katilimcilar yoneticileri ile onlardan nasil bir
performans bekledigini konustuklarini, performanslarinin degerlendirilecegi konulara
iligkin yeterli egitimi aldiklarini, performanslarinin belirlenme siireclerine katilma
firsatinin  verildigi ve yoneticilerinin onlarin performanslar1 ile ilgili yararh
geribildirim yaptigin1  diistinmektedirler. Katilimcilar uygulanan performansin
degerlendirme sonuglarinin hatasiz oldugunu, gercekleri yansittigini, alinan
kararlarin ve bu kararlar sonucunda dagitilan kazanimlarin adil oldugunu

diistiinmektedirler.
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Aktas (2010) Tiirkiye genelinde faaliyette bulunan ve gida sektdriiniin 6nde
gelen igletmelerinden biri olan bir isletme tizerine yapilan performans degerlendirme
sisteminin Orglitsel adalet algisi iizerine etkisini incelemistir. Arastirma sonucunda
performans degerlendirme sistemi kriterlerinin ve oOzelliklerinin Orgiitsel adalet
boyutlar1 {izerinde olumlu etkisinin oldugu belirlenmistir. Bu degerlendirme
sisteminin etkin bir sekilde uygulanmasi iggorenlerin oOrgiitsel adalet algisini
arttirmaktadir. Isgorenlerin karar alma siireglerine dahil edilmesi, orgiitsel iletisim
kalitesinin arttirilmasi ve isgorenlere performans degerlendirme konusunda gerekli

egitimin verilmesi onerilmektedir.

Serpil (2014) 22 farkli kurumda yapmis oldugu orgiitsel adalet algisinin ve is
tatmininin ¢alisanlarin is performansina etkilerini incelemistir. Bu arastirma
neticesinde prosediir adaletin ve 1is tatmininin, i3 performansim arttirdig
gbzlemlenmistir. Ancak, dagitimsal adaletin is performansi iizerine etkisi istatiksel

olarak anlamli bulunmamustir.

Sur (2010) Eskisehir ili biiro calisanlar1 {lizerine orgiitsel sinizm etkisini
incelemistir. Arastirma sonucunda 657 kadrolu devlet memurlar1, 657 sozlesmeli
(4a/b/c) devlet memurlar1 ve sozlesmeli sirket elemani, statiilerinden soézlesmeli
sirket elemanlarinin, memur, sekreter ve seflik gorevlerinden ise sekreterlik gorevi

yapanlarin daha sinik oldugu bulunmustur.

Ozcan (2014) 2013-2014 egitim ogretim yilinda Sakarya ili Pamukova
ilgesinde bulunan Milli Egitim Bakanligi’na bagli 13 ilkokul, 10 ortaokul ve 5 lisede
gorev yapan 197 smif ve brans Ogretmenleri iizerinde orgiitsel adalet ve oOrgiitsel
sinizm arasindaki iligkiyi arastirmistir. Calismanin sonucuna bakildiginda erkeklerin
daha fazla orgiitsel sinizm yasadiklar tespit edilmistir. Orgiitsel adalet algisi ile
orgiitsel sinizm tutumu arasinda orta diizeyde negatif yonde anlamli bir iligki tespit
edilmistir. Bu tespite istinaden orgiitsel adaletin orgiitsel sinizmi engelleyebilecegi

sonucuna ulagilmaktadir.

4.2. ARASTIRMANIN METODOLOJISI

Calismanin bu boliimiinde, daha 6nceki boliimlerde ayrintili olarak anlatilan

orgiitsel adalet, performans degerlendirme ve orgiitsel sinizm kavramlarina yonelik
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gerceklestirilen uygulamali arastirma {izerinde durulmaktadir. Bu c¢ergevede
calismanin amaci ve katkisina, kapsamina, hipotezlerine, arastirma modeline, veri
toplama yontemine, evren ve 0rneklemine, analiz yontemine ve ¢alismada kullanilan

Olceklere iliskin bilgiler yer almaktadir.

4.2.1. Amac ve Katki

Arastirmanin amaci, bir kamu kurulusunda goérev yapan c¢alisanlarin
performansa iliskin algiladiklar1 adaletin Orgiitsel sinizm davraniglar1 tizerindeki
etkisini belirleyebilmektir. Bununla birlikte degerlendirmenin orgiitsel adalet algisi
ile orgiitsel sinizmi, bu iki kavramin alt boyutlarindan hangisinin daha ¢ok agikladig:

tespit edilmeye ¢aligilacaktir.

Calismamiz, bakildiginda {ilkemizde pek incelenmemis bir konu olan
performans ve orgiitsel adalet algisinin orgiitsel sinizm {izerindeki etkilerini

incelemesi agisindan 6nemlidir.

4.2.2. Kapsam

Kurum biinyesinde calismakta olan personelin ¢alistiklar1 orgiit i¢indeki,
performansa iligkin orgiitsel adalet algilarmin Orgiitsel sinizme olan etkisini
belirlenmesi amaciyla gergeklestirilecek bir calismanin, kendisini yenileyerek
gelistirmek isteyen bir kurum icin 6nemli olabilecegi diisiiniilmektedir. Ciinkii
calisanlarin, g¢alistiklar kurumun belirli bir basariya ulagsmasindaki rolliiniin biiyiik
olmasidir. Dolayisiyla, orgiitiinde adalet oldugunu benimsemis calisanlar, orgiitiine

daha bagl kalarak etkin bir bicimde calisma performans: gdstermektedir.

Anlatilanlar neticesinde bu arastirma, bir kamu kurumunda gorev ¢alisanlara

odaklanmaktadir.

4.2.3. Hipotezler

Bu c¢aligma, performansa iliskin Orglitsel adalet ve oOrgilitsel sinizm

kavramlarina, bununla birlikte bu kavramlarin da boyutlarina odaklanmaktadir.
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Belirlenen amaglar cergevesinde cevaplanmak istenen arastirma sorusu asagidaki

sekilde belirlenmistir.

Arastirma Sorusu: Calisanlarin performans degerlemeye iliskin algiladigi

adalet, orgiitsel sinizmi etkilemekte midir?

Aragtirma sorusuna yonelik olarak performansa iliskin algilanan adaletin

orgiitsel sizim {izerindeki etkisini belirleyebilmek amaciyla olusturulan hipotezler

asagidaki gibidir.

H1: Performansa iliskin algilanan islemsel adalet, orgiitsel sinizm
iizerinde negatif yonlii bir etkiye sahiptir.

H1a: Performansa iligkin algilanan islemsel adalet, orgiitsel sinizmin biligsel
boyutu ilizerinde negatif yonlii bir etkiye sahiptir.

H1b: Performansa iliskin algilanan islemsel adalet, Orgiitsel sinizmin
duygusal boyutu iizerinde negatif yonlii bir etkiye sahiptir.

Hlc: Performansa iligkin algilanan islemsel adalet, Orgiitsel sinizmin
davranigsal boyutu iizerinde negatif yonlii bir etkiye sahiptir.

H2: Performansa iliskin algilanan etkilesimsel adalet, orgiitsel sinizm
iizerinde negatif yonlii bir etkiye sahiptir.

H2a: Performansa iligkin algilanan etkilesimsel adalet, orgiitsel sinizmin
biligsel boyutu ilizerinde negatif yonlii bir etkiye sahiptir.

H2b: Performansa iligkin algilanan etkilesimsel adalet, orgiitsel sinizmin
duygusal boyutu lizerinde negatif yonlii bir etkiye sahiptir.

H2c: Performansa iliskin algilanan etkilesimsel adalet, orgiitsel sinizmin
davranigsal boyutu tizerinde negatif yonlii bir etkiye sahiptir.

H3: Performansa iliskin algilanan dagiim adaleti, orgiitsel sinizm
iizerinde negatif yonlii bir etkiye sahiptir.

H3a: Performansa iligkin algilanan dagitim adaleti, 6rgiitsel sinizmin bilissel
boyutu lizerinde negatif yonlii bir etkiye sahiptir.

H3b: Performansa iliskin algilanan dagitim adaleti, orgiitsel sinizmin
duygusal boyutu iizerinde negatif yonlii bir etkiye sahiptir.

H3c: Performansa iliskin algilanan dagitim adaleti, orgiitsel sinizmin
davranigsal boyutu iizerinde negatif yonlii bir etkiye sahiptir.

4.2.4. Arastirma Modeli

Hipotezler ¢ercevesinde ortaya cikartilmak istenen iliskilerin biitlinsel olarak

gosterildigi arastirma modeli Sekil 4.1°de sunulmaktadir.
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Performansa iliskin Orgiitsel Sinizm

Algilanan Adalet
Islemsel i B Bilissel
Adalet Boyut

Etkilesimsel Duygusal
Adalet B — ] Boyut

Dagitim Davranissal
Adaleti Boyut

Sekil 4.1. Arastirmanin Modeli

Sekil 4.1°de goriildiigli iizere calisma kapsaminda performansa iliskin
algilanan islemsel adaletin, etkilesimsel adaletin ve dagitim adaletinin, orgiitsel
sinizmin  biligsel, duygusal ve davramigsal boyutlar1 {izerindeki etkisi

arastirilmaktadir.

4.2.5. Evren ve Orneklem

Calismanm evrenini bir kamu kurumunda c¢alismakta olan isgdrenleri
olusturmaktadir. Bu kapsamda kurum igerisindeki tiim yonetici ve isgorenler evrene

dahil edilmistir.

Kurumun internet sayfasindan alinan bilgiler ¢ercevesinde kurumda calisan
toplam personel sayisinin 447 oldugu tespit edilmistir. Kurumdaki, her bir birimin
internet sayfasi araciligiyla toplam personelin 392 tanesinin elektronik posta

adreslerine ulagilabilmistir.

Bu kapsamda ana kiitle igerisinden kolayda oOrnekleme yontemi mail
adreslerine ulasilan 392 idari personele anketler elektronik posta araciligiyla
gonderilmistir. Sunucu hatalar1 veya posta kutusunun dolu olmasi gibi nedenlerden

dolay1 28 kisiye anket formu ulastirilamamistir. Dolayisiyla 364 kisinin anket
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formunu gordiigii disiiniilmektedir. Calisanlarin 168’inden geri doniis saglanmistir

ve analizler ¢aligmaya katilan 168 kisi lizerinden gerceklestirilmistir.

4.2.6. Veri Toplama Yontemi

Calismada veri toplama yontemi olarak anket formu kullanilmistir. Anket
formu ¢ bolimden olusmaktadir. Anket formunun ilk boliimde performans
degerlemeye iliskin dagitim adaleti, islemsel adalet ve etkilesimsel adalet algisinin
derecesini belirlemeye yonelik 18 ifade yer almistir. ikinci béliimiinde, &rgiitsel
sinizmin biligsel, duygusal ve davranigsal boyutunun derecesini tespit etmeye yonelik
13 ifade bulunmaktadir. Ugiincii boliimde ise demografik ozellikleri tespit etmeye
yonelik sorulara yer verilmistir. Anket formu bu amaca uygun bir sitede hazirlanmis
ve cevaplayicilara elektronik posta araciligiyla ulastirilmistir. Cevaplar 30 Nisan- 10

Haziran 2016 tarihleri arasinda toplanmustir.

4.2.7. Analiz Yontemi

Calismada ilk olarak olgeklere iliskin yap1 gegerliligi incelenmistir. Bu
kapsamda performans degerlemeye iligkin algilanan adalet Ol¢eginin ve Orgiitsel
sinizm Ol¢eginin yapisal olarak gecerliligini test etmek amaciyla dogrulayict faktor
analizi kullanilmigtir. Dogrulayict faktor analizi, daha once kesfedilmis ve daha az
faktor altinda Dbirlestirilmis  Olgeklerin, arastirmada kullanilan 6rneklemde
benzerligini test etmek amaciyla gergeklestirilmektedir (Anderson ve Gerbing,
1988:412; Byrne, 2010:5-6; Meydan ve Sesen, 2011:21).

Dogrulayict faktor analizinden sonra Olgeklere giivenilirlik analizi
gerceklestirilmistir. Gtlivenilirlik analizi kapsaminda o6lgeklerin igsel tutarliligin
belirleyebilmek icin Cronbach Alfa (o) istatistiginden yararlanilmistir. Cronbach
Alfa istatistigi, 6l¢ekte yer alan sorularin homojen bir yapiyr agiklamak iizere bir
biitiin olusturup olusturmadiklarin1 arasgtirmak amaciyla yaygin olarak kullanilan bir
yontemdir ve 0 ile 1 arasinda degerler almaktadir (Nunnally ve Bernstein, 1994:264-

265; Kline, 2011:69). Genel olarak Cronbach Alfa istatistigi i¢cin kabul edilen en
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diisiik deger 0,70 olarak ifade edilmektedir (Nunnally ve Bernstein, 1994:265;
Tavsancil, 2010:29).

Calismada hipotezler ise regresyon analizi ile test edilmistir. Analizler
cercevesinde gerceklestirilen dogrulayici faktor analizi icin AMOS programindan,
giivenilirlik analizleri ve regresyon analizi i¢in ise SPSS programindan

faydalanilmistir.

4.2.8. Kullanilan Olgekler

Performansa iliskin algilanan adaletin ve orgiitsel sinizmin derecesini
belirleyebilmek i¢in benzer ¢alismalarda kullanilan Glgekler arastirilmis ve ¢alisma

icin uygun goriilen 6lgekler anket formuna dahil edilmistir.

4.2.8.1. Performansa Iliskin Algilanan Adalet Olcegi

Calisanlarin performansa iliskin algiladig1 adalet diizeyini belirleyebilmek
icin Cakmak (2005) tarafindan farkli ¢alismalardan derlenen Olgekten
yararlanilmistir.  Olgekte {ic boyuttan olusmakta ve o&lgekte toplam 18 ifade
bulunmaktadir. Olgekte yer alan 7 ifade islemsel adaletin, 6 ifade ise etkilesimsel
adaletin ve 5 ifade dagitim adaletinin seviyesini belirlemek amaciyla

kullanilmaktadir.

Olgek besli likert tipi olarak anket formunda yer almaktadir. Olgek maddeleri
“l= Kesinlikle Katilmiyorum”, “2= Katilmiyorum”, “3= Kararsizim”, “4=
Katiliyorum” ve “5= Kesinlikle Katiliyorum” seklinde degisen cevaplar
icermektedir. Yiiksek skorlar, performans degerlendirmeye iliskin algilanan adalet

seviyesinin yliksek oldugunu gostermektedir.

(Cakmak (2005:71) tarafindan gergeklestirilen gilivenilirlik analizi sonucunda
Olcegin oldukga giivenilir oldugu goriilmektedir. Analiz sonucunda Cronbach alfa
degerleri islemsel adalet i¢in 0,934, etkilesimsel adalet icin 0,953 ve dagitim adaleti
icin 0,949 olarak tespit edilmistir.
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4.2.8.2. Orgiitsel Sinizm Ol¢egi

Calisanlarin orgiitsel sinizm derecesini belirleyebilmek amaciyla Brandes
(1997) tarafindan gelistirilmis, Brandes, Dharwadkar ve James (1999) tarafindan
giincellenmis olan Orgiitsel Sinizm Olgegi kullanilmistir. Olgegin Tiirkceye
uyarlamas1 Kalagan (2009) ile Karacaoglu ve Ince (2012) tarafindan
gerceklestirilmistir. Orgiitsel sinizm &lgegi ii¢ boyuttan ve toplam 14 ifadeden
olusmaktadir. Olgek icerisindeki 5 ifade bilissel boyutun, 4 ifade duygusal boyutun
ve 4 ifade davranigsal boyutun derecesini belirlemek amaciyla oOlgekte yer

almaktadir.

Olgek besli likert tipi olarak anket formunda kullanilmistir. Olgek maddeleri
“l= Kesinlikle Katilmiyorum”, “2= Katilmiyorum”, “3= Kararsizim”, “4=
Katiliyorum” ve “5= Kesinlikle Katiliyorum” seklinde degisen cevaplar
icermektedir. Yiiksek skorlar, yiiksek derecede oOrgiitsel sinizme sahip olundugunu

gostermektedir.

Kalagan (2009) tarafindan gergeklestirilen giivenilirlik analizi sonucunda
Cronbach alfa degerleri biligsel boyut i¢in 0,913, duygusal boyut i¢in 0,948 ve
davranigsal boyut icin ise 0,866 olarak belirlenmistir. Karacaoglu ve Ince (2012) ise
analiz sonucunda biligsel boyut i¢in 0,87, duygusal boyut i¢in 0,94 ve davranissal
boyut icin ise 0,82 seklinde siralanan giivenilirlik degerlerine ulasmistir. Arastirmalar

sonucunda 6l¢egin oldukca giivenilir oldugu goriilmektedir.

4.3. ARASTIRMANIN BULGULARI

Bulgular kapsaminda, c¢alismaya Kkatilan idari personelin demografik
ozelliklerine, gegcerlilik ve giivenilirlik analizlerine, tanimlayici istatistiklere ve

hipotezlere iliskin analiz sonuglarina yer verilmektedir.

4.3.1. Katihmcilarin Demografik Ozellikleri

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin demografik degiskenlere gore dagilimi
cergevesinde cinsiyet, medeni durum, yas, egitim durumu ve iiniversitede ¢alisma

stiresi degiskenlerine iligkin elde edilen bulgular degerlendirilmektedir.
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Arastirmaya katilan 168 calisanin cinsiyete gore dagilimi Tablo 4.1°de

gosterilmektedir.

Tablo 4.1.Calhisanlarin Cinsiyete Gore Dagilim

Cinsiyet N %

Kadin 74 44,0
Erkek 94 56,0
Toplam 168 100,0

Tablo 4.1°¢ gore c¢alismaya katilanlarin %44’ kadin ve %55’s1 erkek
calisanlardan olugmaktadir. Bu bulgulara gore ¢alismaya katilan erkek calisanlarin

sayis1 kadin ¢alisanlardan fazladir.
Calisanlarin medeni duruma goére dagilimi Tablo 4.2°de gosterilmektedir.

Tablo 4.2. Cahisanlarin Medeni Duruma Goére Dagilim

Medeni Durum N %

Evli 103 61,3
Bekar 65 38,7
Toplam 168 100,0

Tablo 4.2’ye gore ¢alismaya katilan ¢alisanlarin medeni durumu %61,3’{inlin
evli ve %38,7”'sinin bekardir. Dolayisiyla arastirmaya katilan evli ¢alisanlarin sayisi

bekar ¢alisanlara gore fazladir.

Arastirmaya katilan c¢alisanlarin yasa gore dagilimi asagidaki Tablo 4.3’de

gosterilmektedir.

Tablo 4.3. Calisanlarin Yasa Gore Dagilim

Yas N %

30 ve alt1 54 32,1
31-35 44 26,2
36-40 31 18,5
41 ve Uzeri 39 23,2
Toplam 168 100,0

Tablo 4.3’e gore calismaya katilan calisanlarin %32,1°1 30 ve alt1 yas
araliginda, %26,2’si 31-35 yas araliginda, %18,5’1 36-40 yas aralifinda ve %23,2’si
41 ve lizeri yas araliginda oldugu goriilmektedir. Calismaya katilanlarin yas aralig

24 ile 55 arasinda degismektedir. Yas ortalamasi ise 35 olarak tespit edilmistir.

Calisanlarin egitim durumuna gore dagilimi Tablo 4.4’de sunulmaktadir.
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Tablo 4.4. Cahsanlarm Egitim Durumuna Gére Dagilim

Egitim Durumu N %
Lise ve alt1 15 8,9
Onlisans 43 25,6
Lisans 94 56,0
Lisansiistii 16 9,5
Toplam 168 100,0

Tablo 4.4’e gore galismaya katilan ¢alisanlarin egitim durumunun %38,5’1 lise
ve alt1, %25,6’s1 Onlisans, %56’s1 lisans ve %9,5°1 lisansiistii oldugu goriilmektedir.
Bu bulguya goére Orneklemin biiyiikk ¢ogunlugu iiniversite mezunu calisanlardan

olusmaktadir.

Calisanlarin  kurumdaki ¢alisma siiresi degiskenine gore dagilimi Tablo

4.5°de gosterilmektedir.

Tablo 4.5. Cahisanlarin Kurumda Calisma Siiresine Gore Dagilin

Calisma Siiresi N %

1 yildan az 18 10,7
1-3 yil 29 17,3
4-6 yil 57 33,9
7-9 yil 88 19,6
10 yildan fazla 31 18,5
Toplam 168 100,0

Tablo 4.5’e gore calismaya katilan calisanlarin %10,7’sini 1 yildan az,
%17,3’1inii 1 ile 3 y1l arasi1, %33,9’unu 4 ile 6 y1l arasi, %19,6’sin1 7 ile 9 yil aras1 ve
%18,5’ini 10 yildan fazla calisanlar olusturmaktadir. Tabloya gore Orneklemin

icerisinde daha ¢ok 4-6 yil arasi siireyle ¢alisanlar yer almaktadir.

4.3.2. Olgeklere iliskin Yap1 Gecerliligi

Calismada kullanilan performansa iliskin algilanan adalet 6l¢egi ve orgiitsel
sinizm Olgeginin farkli ¢alismalar kapsaminda kullanilmasi ve gegerliliginin ve
giivenilirliginin saglanmasi nedeniyle, bu oSlg¢eklerin yapr gegerliligi dogrulayict
faktor analizi ile test edilmistir. Her iki dl¢cege dogrulayic faktdr analizi ayri olarak

uygulanmustir.
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4.3.2.1. Performansa iliskin Algilanan Adalet Ol¢egi Dogrulayict Faktor
Analizi

Calisma kapsaminda ilk olarak performansa iliskin algilanan adalet dlgegi
icin dogrulayici faktor analizi gergeklestirilmistir. Analiz sonucunda islemsel adalet
boyutunda yer alan bir ifadenin (performans degerlendirme sonuglarina itiraz etme
olanagim vardir) faktér yapisini ve uyum iyiligini olumsuz olarak etkiledigi

gbzlenmistir. Dolayisiyla belirtilen ifade analiz dis1 birakilarak analiz tekrarlanmastir.

Bir ifadenin analiz disinda birakilmasi ile gergeklestirilen dogrulayict faktor

analizi sonuglar1 Tablo 4.6’da gosterilmektedir.

Tablo 4.6. Performansa iliskin Algilanan Adalet Olcegi Dogrulayici Faktor

Analizi Sonuclari

Faktor | Standart

- . 2
Maddeler Yiikii Hata t-degeri | R
Islemsel Adalet
Performansimin degerlendirilmesi sirasinda,
performansimla ilgili goriis ve diisiincelerimi ifade| 0,826 - - 0,683

etmeme imkan verilir.

Performansim degerlendirilmeden once performansimla
ilgili goriig ve diisiincelerimi ifade etmeme firsat verilir.
Yoneticim (Degerlendiricim), isimin igerdigi gorev ve
sorumluluklar hakkinda bilgi sahibidir.

Yoneticim performans degerlendirme sonucumu iletirken,
kendi goriis ve diislincelerimi agiklamama firsat verilir.
Ayni isi yapan tim ¢alisanlara, ayni performans
standartlar1 uygulanmaktadir.

Performans  degerlendirme  kriterleri  (yetkinlikler)
yaptigim isle ilgilidir.

Etkilesimsel Adalet

0,725 0,089 10,285 | 0,526

0,675 0,090 9,380 | 0,456

0,814 0,087 12,025 | 0,663

0,703 0,086 9,784 | 0,494

0,773 0,087 11,153 | 0,598

Yoneticim performans degerlendirme siirecinde astlarina
kars1 diiriist davranmak i¢in ¢aba gosterir.

Yoneticim performans degerlendirme sonuglart ile ilgili
astlarin1 zamaninda bilgi verir.

Yoneticim performans degerlendirme siirecinde astlarinin
bakis acisimi dikkate alir.

Yoneticim performans degerlendirme siirecinde astlarinin
sahip oldugu haklar1 dikkate alir.

Yoneticim performans degerlendirme siirecinde astlarina
kars1 kibar ve anlayisli davranir.

Yoneticim performans degerlendirme siirecinde astlarina
tarafsiz davranir.

0,845 - - 0,714

0,817 0,074 13,035 | 0,667

0,890 0,085 12,765 | 0,792

0,867 0,074 14,337 | 0,753

0,847 0,075 13,760 | 0,717

0,887 0,075 14,927 | 0,786

Dagitim Adaleti

Sorumluluklarimi g6z Oniine aldigimda performans

degerlendirme sonucumu adil buluyorum. 0,886 i i 0,785
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Tablo 4.6’nin Devami...

Yaptigim isin ne kada.r iyi oldugunu gé; oniine aldigimda 0,826 0,053 16,966 | 0,682
performans degerlendirme sonucumu adil buluyorum.
Se{glledlg.lm cabay1 g0z oniine aldigimda performans 0,864 0,064 15118 | 0,746
degerlendirme sonucumu adil buluyorum.

Yaptigim isin stres ve zorluk diizeyini gbéz Oniine
aldigimda performans degerlendirme sonucumu adil| 0,857 0,063 14,881 | 0,734
buluyorum.
Egitimimi g0z Gniine aldigimda performans degerlendirme 0,876 0,064 15710 | 0,767
sonucumu adil buluyorum.

*p<0,05; **p<0,01

Tablo 4.6’da gosterilen dogrulayict faktor analizi sonuglarma gore,
performansa iliskin algilanan adalet 6lgeginin islemsel adalet boyutu igin faktor
yiiklerinin 0,675 ile 0,826 arasinda, etkilesimsel adalet boyutu i¢in faktor yiiklerinin
0,817 ile 0,890 arasinda ve dagitim adaleti boyutu i¢in faktor yiiklerinin 0,826 ile
0,886 arasinda oldugu belirlenmistir. Ayrica dogrulayici faktor analizi sonucunda
performansa iligkin algilanan adalet 6lgegi igin en diisiik t-degeri 9,784 olarak tespit
edilmis. Dolayisiyla, faktor yiiklerinin 0,01 onemlilik seviyesinde anlamli oldugu

goriilmektedir.

Dogrulayici faktor analizi sonucunda t-degerlerinin anlamli olmasi, modelin
dogru ya da kabul edilebilir olmas1 i¢in gerekli kosuldur, fakat yeterli degildir.
Dogrulayict faktor analizi ¢gergcevesinde bir modelin bir biitiin olarak kabul edilebilir
olmast i¢in, modeldeki iligkilerin Orneklem wverisi ile ne derece tutarli olup
olmadigini gbsteren bazi uyum iyiligi kriterlerine ihtiya¢ duyulmaktadir (Simsek,
2007:47). Calisma kapsaminda model uyumunda ki kare uyum testi (y2/sd), uyum
iyiligi indeksi (GFI), normlandirilmis uyum indeksi (NFI), Tucker-Lewis indeksi
(TLI), karsilastirmali uyum indeksi (CFI) ve yaklasik hatalarin ortalama karekdokii
(RMSEA)uyum iyiligi kriterleri kullanilmistir.

Analiz sonucunda performansa iliskin algilanan adalet 6lgegi i¢in hesaplanan

uyum iyiligi degerleri Tablo 4.7°de gosterilmektedir.
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Tablo 4.7. Performansa Iliskin Algilanan Adalet Olcegi Uyum lyiligi Degerleri

Uyum fyiligi Kriteri Uyum lyiligi Degeri K""[t]’;l'"'ids':le:::“r
Ki-Kare Uyum Testi (y2/sd) (167,121/111) < 5,000
1,506
Uyum lyiligi indeksi (GFI) 0,903 >0,850
Normlandirilmis Uyum Indeksi (NFI) 0,933 >0,900
Tucker-Lewis indeksi (TLI) 0,971 >0,900
Karsilastirmali Uyum Indeksi (CFI) 0,976 >0,900
Yaklagik Hatalarin Ortalama Karekokii (RMSEA) 0,055 <0,080

Tablo 4.7’ye gore, dogrulayici faktor analizi sonucunda uyum iyiligi degerleri
kabul edilebilir uyum simirlar igerisindedir (¥2/sd=1,506, GFI=0,903, NFI=0,933,
TLI=0,971, CFI=0,976, RMSEA=0,055). Bu bulguya gore uyum modeldeki

iligkilerin 6rneklem verisi ile tutarli oldugu sdylenebilir. Sonu¢ olarak, dogrulayici

faktor analizi ile performansa iligskin algilanan adalet 6lgegi 3 faktorlik ve 17

maddelik yapisi ile dogrulanmustir.

4.3.2.2. Orgiitsel Sinizm Ol¢egi Dogrulayic1 Faktor Analizi

Orgiitsel sinizm o6lgeginin yap1 gecerliligini test etmek amaciyla da

dogrulayici faktor analizi kullanmilmistir. Gergeklestirilen dogrulayici faktor analizi

sonucunda verilerin Olgegin ti¢ faktorlii yapisina uyum sagladigr gorilmistiir.

Dogrulayici faktor analizi sonuglar1 Tablo 4.8’de gosterilmektedir.

Tablo 4.8. Orgiitsel Sinizm Olcegi Dogrulayici Faktér Analizi Sonuglar

Faktor | Standart - 2
Maddeler Yiikii Hata t-degeri | R
Biligsel Boyut
Call%tlgll’n. isletmede, sdylenenler ile yapilanlarin farkl 0,792 ) ) 0,627
olduguna inantyorum.
Calistigim isletmenin "pohtlka, ama¢ ve uygulamalari 0,791 0,077 13.145 | 0,626
arasinda ¢ok az ortak yon vardir.
Calistigim  isletmede, bir uygulamanin yapilacag
sOyleniyorsa, bunun gerceklesip gerceklesmeyecegi| 0,863 0,089 12,136 | 0,744
konusunda kusku duyarim.
Calistigim igletmede, calisanlardan bir sey yapmalar
beklenir, ancak bagka bir davranig ddiillendirilir. 0,883 0,095 12530 | 0,779
Calistigim isletmede, yapilacagr soOylenen seyler ile 0,844 0,087 12503 | 0,713

gergeklesenler arasinda ¢ok az benzerlik gorityorum.

74




Tablo 4.8.’in Devamu...

Duygusal Boyut

Calistigim isletmeyi diisiindiik¢e sinirlenirim. 0,892 - - 0,795
Calistigim isletmeyi diisiindiik¢e hiddetlenirim. 0,894 0,057 17,542 | 0,800
Calistigim isletmeyi diigsiindiik¢e gerilim yagarim. 0,937 0,056 19,667 | 0,877

Calistigim isletmeyi diisiindiik¢e i¢imi bir endise kaplar. 0,933 0,057 19,463 | 0,870

Davranigsal Boyut

Calistigim isletme disindaki arkadaslarima, iste olup
bitenler konusunda yakinirim.

Calistigim igletmeden ve calisanlarindan bahsedildiginde,

birlikte ¢aligtigim kisilerle anlamli bir sekilde bakisiriz. 0,741 0,078 11,103 1 0,550
B.gs.lfa}'lar'{}il?, calistigim  isletmedeki iglerin  nasil 0,868 0,072 14176 | 0,754
yiriitiildiigii hakkinda konusurum.

Bagskalariyla, ¢alistigim isletmedeki uygulamalari ve
politikalari elestiririm.

*p<0,05; **p<0,01

0,844 - - 0,712

0,921 0,070 15,429 | 0,848

Tablo 4.8’deki dogrulayic1 faktor analizi sonuglarina gore, orgiitsel sinizm
Olgeginin bilissel boyutu i¢in faktor yiikleri 0,791 ile 0,883 arasinda, duygusal
boyutu i¢in faktor yiikleri 0,892 ile 0,937 arasinda ve davranigsal boyutu i¢in faktor
yukleri 0,741 ile 0,921 arasinda degismektedir. Bununla birlikte en disiik t-
degerill,103 olarak belirlenmistir. Dolayisiyla faktor yiiklerinin 0,01 Snemlilik

seviyesinde anlamli oldugu goriilmektedir.

Dogrulayicr faktor analizi sonucunda orgiitsel sinizm 6lgegi i¢in hesaplanan

uyum iyiligi degerleri Tablo 4.9’da sunulmaktadir.

Tablo 4.9. Orgiitsel Sinizm Olcegi Uyum lyiligi Degerleri

Uyum Tyiligi Kriteri Uyum Tyiligi Degeri K%’;;Edslilert;:“r
Ki-Kare Uyum Testi (y2/sd) (100,965/60) <5,000
1,683
Uyum lyiligi indeksi (GFI) 0,921 >0,850
Normlandirilmis Uyum Indeksi (NFI) 0,948 >0,900
Tucker-Lewis Indeksi (TLI) 0,972 > 0,900
Karsilastirmali Uyum Indeksi (CFI) 0,978 >0,900
Yaklagik Hatalarin Ortalama Karekokii (RMSEA) 0,064 <0,080

Tablo 4.9’a gore, dogrulayici faktor analizi sonucunda uyum iyiligi degerleri
kabul edilebilir uyum sartin1 saglamaktadir (¥2/sd=1,683, GFI=0,921, NFI=0,948,
TLI=0,972, CFI=0,978, RMSEA=0,064). Bu bulguya gore uyum modeldeki

iligkilerin 6rneklem verisi ile tutarlt oldugu sdylenebilir. Sonug olarak, dogrulayici
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faktor analizi ile Orgiitsel sinizm Olgegi 3 faktorlik ve 13 maddelik yapist ile

dogrulanmistir.

4.3.3. Giivenilirlik Analizi

Gegerlilikleri saglanan oOlceklere giivenilirlik analizleri uygulanmistir.
Giivenilirlik analizi her bir 6lgege ve alt boyutlara iligkin ayr1 ayr1 hesaplanmistir. Bu
kapsamda Cronbach Alfa (o) istatistiginden faydalanilmistir. Performansa iliskin
algilanan adalet Olgegi ve Orgiitsel sinizm Ol¢egi i¢in hesaplanan Cronbach Alfa

giivenilirlik degerleri Tablo 4.10°da sunulmaktadir.

Tablo 4.10. Giivenilirlik Degerleri

- Madde Giivenilirlik
Olcek /Hggut Sayisi Degeri (a)
Performansa iliskin Algilanan Adalet Olgegi 17 0,948
1§lemsel Adalet Boyutu 6 0,887
Etkilesimsel Adalet Boyutu 6 0,943
Dagitim Adaleti Boyutu 5 0,940
Orgiitsel Sinizm Ol¢egi 13 0,924
Biligsel Boyut 5 0,919
Duygusal Boyut 4 0,913
Davranigsal Boyut 4 0,906

Tablo 4.10’a bakildiginda, hem performansa iliskin algilanan adalet 6lgeginin
hem orgiitsel sinizm oOlgeginin hem de Glgeklerin alt boyutlarinin Cronbach Alfa
giivenilirlik degerleri 0,70’in tlizerindedir. Elde edilen bu bulgular 6l¢eklerin ve alt
boyutlarinin giivenilir oldugunu gostermektedir (Nunnally ve Bernstein, 1994:265;
Tavsancil, 2010:29).

4.3.4. Tanimlayic1 Degerler

Tanimlayic1 istatistikler kapsaminda, performansa iligskin algilanan adalet
Olcegine ve oOrgilitsel sinizm Olcegine iliskin ylizdesel dagilimlar, ortalama ve standart

sapma degerleri incelenmektedir.

Performansa iliskin algilanan adaletin 6lgiimiinde kullanilan ifadelere iliskin
yizdesel dagilimlar, ortalama ve standart sapma degerleri Tablo 4.11°de

gosterilmektedir.
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Tablo 4.11. Performansa iliskin

Degerler

Algilanan Adalet Olcegi Icin Tammlayic

ifadeler

Kesinlikle
Katilmiyorum

Katilmiyorum

Karasizim

Katiliyorum

Kesinlikle
Katiliyorum

Ortalama

Std. Sapma

Olcek
Ortalamasi

Olgek Std.
Sapma

Islemsel Adalet

Performansimin degerlendirilmesi
sirasinda, performansimla ilgili goriis ve
diisiincelerimi ifade etmeme imkan verilir.

13,1

28,6

31,0

22,6

2,773

1,087

Performansim degerlendirilmeden 6nce
performansimla ilgili goriis ve
diisiincelerimi ifade etmeme firsat verilir.

17,3

26,8

30,4

20,2

54

2,696

1,136

Yoéneticim  (Degerlendiricim),  isimin
icerdigi gorev ve sorumluluklar hakkinda
bilgi sahibidir.

131

27,4

32,7

19,6

7,1

2,803

1,117

Yoneticim  performans  degerlendirme
sonucumu iletirken, kendi goriis ve
diigiincelerimi agiklamama firsat verilir.

13,7

26,2

29,8

22,6

7,7

2,845

1,152

Aynm1 isi yapan tim ¢alisanlara, ayn
performans standartlar1 uygulanmaktadir.

131

35,1

29,8

16,1

6,0

2,666

1,081

Performans  degerlendirme  kriterleri
(yetkinlikler) yaptigim isle ilgilidir.

15,5

28,6

28,0

22,6

54

2,738

1,133

2,754

0,894

Etkilesimsel Adalet

Yoneticim  performans  degerlendirme
siirecinde astlarina kars1 diiriist davranmak
icin caba gosterir.

16,7

19,6

36,3

19,0

8,3

2,827

1,168

Yoneticim  performans  degerlendirme
sonuglari ile ilgili astlarimi zamaninda bilgi
Verir.

17,9

25,0

31,0

19,0

7,1

2,726

1,172

Yoneticim  performans  degerlendirme
siirecinde astlarmin bakis agisini dikkate
alir.

16,1

26,8

27,4

20,2

9,5

2,803

1,210

Yoneticim  performans  degerlendirme
siirecinde astlariin sahip oldugu haklar
dikkate alir.

15,5

21,4

31,0

21,4

10,7

2,904

1,214

Yoneticim  performans  degerlendirme
siirecinde astlarma karsi kibar ve anlayish
davranir.

12,5

23,8

29,8

21,4

12,5

2,976

1,208

Yoneticim  performans  degerlendirme
siirecinde astlarina tarafsiz davranir.

16,1

22,0

28,0

22,6

11,3

2,910

1,242

2,858

1,061

Dagitim Adaleti

Sorumluluklarimi g6z Oniine aldigimda
performans degerlendirme sonucumu adil
buluyorum.

17,3

27,4

29,2

17,9

8,3

2,726

1,187

Yaptigim isin ne kadar iyi oldugunu goz
Oniine aldigimda performans
degerlendirme sonucumu adil buluyorum.

17,3

33,3

25,0

17,9

6,5

2,631

1,155

Sergiledigim ¢abay1 g6z Oniine aldigimda
performans degerlendirme sonucumu adil
buluyorum.

19,0

29,2

26,2

19,6

6,0

2,642

1,169

Yaptigim isin stres ve zorluk diizeyini goz
Oniine aldigimda performans
degerlendirme sonucumu adil buluyorum.

20,8

29,2

28,0

16,7

54

2,565

1,151

Egitimimi g6z  Oniine  aldigimda
performans degerlendirme sonucumu adil
buluyorum.

19,6

31,0

22,0

20,2

7,1

2,642

1,210

2,641

1,055
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Tablo 4.11°de sunulan performansa iliskin algilanan adaletin Sl¢iimiinde
kullanilan ifadelerin puan ortalamalar1 incelendiginde, en yiliksek puan ortalamasina

sahip unsurlarin;

* “Yoneticim performans degerlendirme siirecinde astlarina karsi kibar ve
anlayish davranir.” (Ort.= 2,976),

e “Yoneticim performans degerlendirme siirecinde astlarina tarafsiz davranir.”
(Ort.= 2,910),

* “Yoneticim performans degerlendirme siirecinde astlarinin sahip oldugu

haklar1 dikkate alir.” (Ort.= 2,904) oldugu goriilmektedir.

Bu cercevede genel olarak katilimcilarin etkilesimsel adalet unsurlarina
iliskin algilarmin daha yiiksek oldugu soylenebilir. Buna karsilik performansa iliskin
algilanan adaletin 6l¢iimiinde kullanilan ifadelerin puan ortalamalar1 incelendiginde,

en diisiik puan ortalamasina sahip unsurlarin ise,

* “Yaptigim isin stres ve zorluk diizeyini goz Oniine aldigimda performans
degerlendirme sonucumu adil buluyorum.” (Ort.= 2,565),

* “Yaptigim isin ne kadar iyi oldugunu g6z Oniine aldigimda performans
degerlendirme sonucumu adil buluyorum.” (Ort.= 2,631),

o “Sergiledigim c¢abayr g6z Oniine aldigimda performans degerlendirme
sonucumu adil buluyorum.” (Ort.= 2,642,

+ “Egitimimi goz Oniine aldigimda performans degerlendirme sonucumu adil

buluyorum.” (Ort.= 2,642) seklindedir.

Bu bulgulara gore genel olarak katilimcilarin dagitim adaleti unsurlarina
iligkin algilarinin daha diisiik oldugu goriilmektedir. Bununla birlikte, performansa
iliskin algilanan adalet Ol¢iimii i¢in genel puan ortalamalar1 incelendiginde, en
yiiksek ortalamaya sahip boyutun etkilesimsel adalet boyutu oldugu goriilmektedir.
(Ort.= 2,858). Diger taraftan en diisiik ortalamaya sahip boyutun ise dagitim adaleti
boyutu oldugu tespit edilmistir (Ort.= 2,641).

Orgiitsel sinizm dl¢iimiinde kullanilan ifadelere iliskin yiizdesel dagilimlar,

ortalama ve standart sapma degerleri ise Tablo 4.12’de gosterilmektedir.
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Tablo 4.12. Orgiitsel Sinizm Olgegi Icin Tanimlayici Degerler

E| E < - .
. =3 5 = e |= 2 < < B IS
ifadeler cE E| 8| 2|58 B | & |22|%s
¢ 25|85 5| 2 |°5|&°
X g g 2 | 3 v & o
Biligsel Boyut
Calistigim igletmede, sOylenenler ile
yapilanlarin farkls olduguna| 7,1 | 21,4 | 30,4 | 286 | 125 | 3,178 | 1,123
inantyorum.
Calistigim igletmenin politika, amag
ve uygulamalar1 arasinda ¢ok az| 10,7 | 20,8 | 30,4 | 286 | 9,5 | 3,053 | 1,143
ortak yon vardir.
Calistigim isletmede, bir
uygulamanin yapilacagi
sOyleniyorsa, bunun gerceklesip| 89 | 185 | 37,5 | 23,8 | 11,3 | 3,101 | 1,108
<. 3,117 | 0,996
gerceklesmeyecegi konusunda kusku
duyarim.
Calistigim isletmede, calisanlardan
bir sey yapmalari beklenir, ancak| 10,1 | 24,4 | 22,0 | 31,0 | 125 | 3,113 | 1,205
bagka bir davranis 6diillendirilir.
Calistigim  isletmede, yapilacagi
sOylenen seyler ile gergeklesenl.er 89 | 214 | 274 | 310 | 11.3 | 3142 | 1149
arasinda cok  az benzerlik
gorilyorum.
Duygusal Boyut
Gahstigim igletmeyi  disiindikee| 1) 5| 175 | 351 | 250 | 13,1 | 3,089 | 1,202
sinirlenirim.
Gahstigim isletmeyi  diisiindikee | 11 o | 504 | 244 | 280 | 11,3 | 3,023 | 1,208
hiddetlenirim.
Calistigim  isletmeyi diisiindiikce 3,084 1,158
o 13,1 | 19,0 | 27,4 | 23,8 | 16,7 | 3,119 | 1,270
gerilim yasarim.
Cahstigim  isletmeyi — diisiindikee| 152 | 155 | 258 | 256 | 155 | 3,107 | 1,266
icimi bir endige kaplar.
Davranigsal Boyut
Calistigim isletme disindaki
arkadaglarima, iste olup bitenler| 95 | 20,2 | 28,0 | 30,4 | 11,9 | 3,148 | 1,161
konusunda yakinirim.
Calistigim isletmeden ve
calisanlarindan  bahsedildiginde, | ¢ | oo | 544 | 310 | 137 | 3214 | 1,143
birlikte c¢alistigim kisilerle anlamli
bir sekilde bakisiriz. 3,220 | 1,018
Bagkalartyla, calistigim igletmedeki
islerin nasil yiritildigi hakkinda| 7,1 | 23,8 | 250 | 30,4 | 13,7 | 3,196 | 1,159
konusurum.
Bagkalartyla, calistigim igletmedeki
uygulamalari ve politikalar1| 7,1 | 16,7 | 29,8 | 29,8 | 16,7 | 3,321 | 1,149
elestiririm.

Tablo 4.12°de sunulan orgiitsel sinizm 6lgiimiinde kullanilan ifadelerin puan

ortalamalar1 incelendiginde, en yiiksek puan ortalamasina sahip unsurlarin;

2

* “Baskalanyla, calistigim isletmedeki uygulamalar1 ve politikalar1 elestiririm.’

(Ort.= 3,321),
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e “Calistigim isletmeden ve c¢alisanlarindan bahsedildiginde, birlikte calistigim
kisilerle anlamli bir sekilde bakisiriz.” (Ort.= 3,214),

* “Baskalanyla, c¢alistigim isletmedeki islerin nasil ylriitiildigli hakkinda
konusurum.” (Ort.= 3,196) oldugu goriillmektedir.

Bu cergevede genel olarak katilimcilarin Orglitsel sinizmin davranigsal
boyutuna iligkin algilarinin daha yiiksek oldugu sdylenebilir. Buna karsilik orgiitsel
sinizm Gl¢timiinde kullanilan ifadelerin puan ortalamalar1 incelendiginde, en diisiik

puan ortalamasina sahip unsurlarin ise,

* “Calistigim isletmeyi diisiindiik¢e hiddetlenirim.” (Ort.= 3,023),

e “Calistigim isletmenin politika, ama¢ ve uygulamalar1 arasinda ¢ok az ortak
yon vardir.” (Ort.= 3,053),

o “Calistigim isletmeyi diisiindiikce sinirlenirim.” (Ort.= 3,089), oldugu

goriilmektedir.

Bu bulgulara gore genel olarak katilimcilarin orgiitsel sinizmin duygusal
boyutuna iliskin algilarinin daha diisik oldugu goriilmektedir. Bununla birlikte,
orgiitsel sinizm Ol¢iimii i¢in genel puan ortalamalar1 incelendiginde, en yiiksek
ortalamanin davranigsal boyutta oldugu goriilmektedir. (Ort.= 3,220). Diger taraftan
en diisiik ortalamanin ise duygusal boyutta oldugu tespit edilmistir (Ort.= 3,084).

4.3.5. Hipotez Testleri

Bu c¢alisma, bir kamu kurumunda gorev yapan calisanlarin performansa
iligkin algiladiklar1 adalet derecesinin orgiitsel sinizm davranislari lizerindeki etkisini
belirlemeyi amaglamaktadir. Bu amag¢ kapsaminda performansa iliskin algilanan
adaletin {i¢ boyutunun (islemsel, etkilesimsel, dagitim) Orgiitsel sinizmin {i¢
boyutunu (biligsel, duygusal, davranigsal) nasil etkiledigi hiyerarsik regresyon analizi

ile test edilmistir.

Regresyon analizinin ilk asamasinda kontrol degiskenleri olan cinsiyet, yas,
medeni durum, egitim durumu ve calisma siiresinin Orgiitsel sinizm boyutlar
lizerindeki etkisi arastirilmigtir. ikinci asamada ise bagimsiz degiskenler olarak

islemsel, etkilesimsel ve dagitim adaleti modele dahil edilerek Orgiitsel sinizm
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boyutlarin1 ne derece etkiledigi belirlenmistir. Gergeklestirilen hiyerarsik regresyon

analizi sonucunda elde edilen bulgular Tablo 4.13°de gosterilmektedir.

Tablo 4.13. Hipotez Testleri Sonuclari

Bilissel Boyut Duygusal Boyut Davranigsal Boyut
1. asama 2. asama 1. asama 2. asama 1. asama 2. asama
p p B p p p
Kontrol Degiskenleri
Yas -0,248* -0,141 -0,225* -0,124 -0,214 -0,125
Cinsiyet 0,005 0,058 -0,076 -0,024 -0,195* -0,140*
Medeni Durum 0,026 -0,034 0,163* 0,109 -0,024 -0,074
Egitim Durumu 0,002 0,080 -0,177* -0,102 -0,158 -0,074
Caligma Siiresi 0,110 0,081 0,018 -0,009 0,038 0,029
Bagimsiz Degiskenler
Islemsel Adalet - -0,191* = -0,192* = -0,266**
Etkilesimsel Adalet - -0,269** - -0,222** - -0,213*
Dagitim Adaleti - -0,250** - -0,249** - -0,154
F Degeri 1,294 12,867** 3,5695** 13,802** 2,865* 11,323**
R? 0,038 0,393 0,100 0,410 0,081 0,363
Diizeltilmis R® 0,009 0,362 0,072 0,380 0,053 0,331
AR? - 0,355** - 0,310** - 0,282**

*p<0,05; **p<0,01

Arastirmanin ilk hipotezi ile performansa iliskin algilanan islemsel adaletinin,
orgiitsel sinizmin biligsel, duygusal ve davranigsal boyutlar1 tizerindeki etkisi
arastirtlmaktadir. Regresyon analizi sonucunda islemsel adaletinin orgiitsel sinizmin
bilissel (Hla:£=-0,191,p<0,05), (H1b:p=-
0,192,p<0,05) ve davranmigsal boyutunu (HIc:=-0,266,p<0,01) negatif yonlii ve

boyutunu duygusal  boyutunu
anlamli olarak etkiledigi tespit edilmistir. Dolayisiyla, Hla, H1b ve H1lc hipotezleri

kabul edilmistir.

Aragtirmanin ikinci hipotezi ile performansa iliskin algilanan etkilesimsel
adaletinin, Orgiitsel sinizmin bilissel, duygusal ve davranigsal boyutlar1 {izerindeki
etkisi aragtirllmaktadir. Analiz sonucunda etkilesimsel adaletinin orgiitsel sinizmin
bilissel boyutu (H2a:f=-0,269,p<0,01), duygusal boyutu(H2b:5=-0,222,p<0,01) ve
davranigsal boyutu (H2c:f=-0,213,p<0,05) tiizerindeki etkisi negatif yonlii ve
anlamli olarak belirlenmistir. Dolayisiyla, H2a, H2b ve H2c hipotezleri kabul

edilmistir.
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Aragtirmanin {igiincii hipotezi ile de performansa iliskin algilanan dagitim
adaletinin, Orgiitsel sinizmin biligsel, duygusal ve davranigsal boyutlar tizerindeki
etkisi arastirilmaktadir. Analiz sonuglar1 incelendiginde, dagitim adaletinin orgiitsel
sinizmin biligsel boyutu (H3a:$=-0,250,p<0,01) ve duygusal boyutu (H3b:S=-
0,249,p<0,05) iizerindeki etkisinin negatif yonlii ve anlamli oldugu belirlenmistir.
Buna karsilik, dagitim adaletinin Orgiitsel sinizmin davranigsal boyutu iizerindeki
etkisinin ise istatistiki olarak anlamsiz oldugu tespit edilmistir (H3c:f=-
0,154,p>0,05). Bu bulgu, H3a ve H3b hipotezlerinin kabul edildigi, fakat H3c

hipotezinin reddedildigi anlamina gelmektedir.

Arastirma kapsaminda test edilen ti¢ hipoteze iliskin sonuglar Tablo 4.14’de

Ozetlenmektedir.

Tablo 4.14. Hipotez Testleri Ozeti

Hipotezler R’ 4 degteri H_}_F;Z:?Z
Hia: islemsel Adalet->Bilissel Boyut -0,191* -2,088 Kabul
H2a: Etkilesimsel Adalet->Biligsel Boyut 0,355 -0,269** -3,371 Kabul
H3a: Dagitim Adaleti-> Biligsel Boyut -0,250** -2,724 Kabul
H1b: islemsel Adalet->Duygusal Boyut -0,192* -2,128 Kabul
H2b: Etkilesimsel Adalet->Duygusal Boyut 0,310 -0,222** -2,827 Kabul
H3b: Dagitim Adaleti->Duygusal Boyut -0,249** -2,748 Kabul
Hic: islemsel Adalet>Davranissal Boyut -0,266** -2,844 Kabul
H2c: Etkilesimsel Adalet->Davranigsal Boyut 0,282 -0,213* -2,609 Kabul
H3c: Dagitim Adaleti—>Davranigsal Boyut -0,154 -1,633 Red

*p<0,01; **p<0,05
Bununla birlikte regresyon analizleri sonucunda, performansa iliskin
algilanan islemsel, etkilesimsel ve dagitim adaletinin Orgiitsel sinizmin bilissel
boyutunu agiklama oranmin %35,5 (R?=0,355), duygusal boyutunu aciklama
oraninin %31 (R220,310) ve davranigsal boyutunu agiklama oraninin %28,2

(R?=0,282) olarak belirlenmistir.
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SONUC VE ONERILER

Adalet kavrami insanlhk tarihi kadar eskidir. Oyle ki toplumlarin uyum
igerisinde yasamalar1 i¢in ihtiya¢ duyulan bir olgudur. Bununla birlikte oOrgiitsel
adaletin incelendigi alanlar, adalet kavraminin incelendigi alanlara gore oldukca
yenidir. Orgiitsel adalet, kaynaklarin (iicret, terfi, &diil, vb.) kriterlere bagli olarak

orgiitsel yonetimin kararlarin1 yorumlama siireci olarak tanimlanabilmektedir.

Ustleri  tarafindan,  calisanlarin  kendilerine  adaletli ~ davranilip
davranilmadiklar1 her zaman olumsuz bir belirsizlik konusu olmustur. Calisanlar hak
ettikleri kazanim ya da istek ve taleplerini elde edemediklerinde, oOrgiit iginde
olumsuz birtakim diisiince, davranis ve tutum sergileyebilmektedirler. Bununla
birlikte ¢alisanlarin orgiitsel algisinin olumsuz olmasi durumda, orgiitsel baglarinin
azalmasina, is giicii verimlerinin diismesine, devamsizliklara, isten ayrilma gibi
sinizmi tetikleyecek negatif durumlarin ortaya ¢ikmasina sebep olabilmektedir.
Boylelikle orgiitsel adaletin, belirli insan kaynaklari uygulamalarini verimli bir
bicimde yerine getirilmesi ve isgorenler tarafindan kabul edilmesi ve
benimsenmesinde etkili oldugu belirlenmistir. Bu insan kaynaklar1 uygulamalarindan

bir tanesi de performans degerlendirmedir.

Performans degerlendirme sistemlerinde  Orglitsel adalet algisinin
gerceklesmesi, yonetici ve isgorenler i¢in ayr1 Onem tasimaktadir. Performans
degerlendirme sisteminde olumlu yonde Orgiitsel adalet algisinin gergeklesmesi ile

calisanlar sistemi benimseyip devamlilig1 i¢in ¢aba gostereceklerdir.

Isgorenler acisindan bakildiginda kendileri igin onem tasiyan {icret, terfi,
odiillendirme, isten ¢ikartma gibi kararlarda orgiitsel adaletin saglandigin1 gérmek,
orgiitlerinden tatmin olmalarin1 saglayip motivasyon, performans ve Orgiitsel

bagliliklarini arttiracaktir. Bununla birlikte 6rgiitiin basarisini, etkinlik ve verimliligi
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artacak boylelikle ¢alisanlarin i¢inde bulunduklar 6rgiite karsi olan olumsuz tutum

ve davraniglari en aza indirgenerek sinizm onlemis olacaktir.

Y oneticiler agisindan bakildiginda, verimli bir bigimde uygulanan performans
degerlendirme sistemi, degerlendirmenin neticesinde alinmis olan negatif kararlarin
isgorenlere izah edilmesinde yoneticilere kolaylik saglayacaktir. Boylelikle

yoneticilerin, olumsuz geri bildirim verme konusundaki endiseleri azalmis olacaktir.

Calisma sonuglarindan anlasildigi lizere performansa iligkin algilanan adaletin
boyutlariyla (islemsel, dagitim, etkilesim) orgiitsel sinizmin boyutlar1 (bilissel ve
duygusal) ters yonde iliski oldugu diisiiniilebilir. Calisanlarin orgiitlerine karsi olan
adalet algilar1 arttikca sinizme dair egilimleri azalacagi gozlemlenmektedir.
Calisanlarin bulunduklar1 6rgiit ortaminda dagitim kaynaklarinda, kendileri ve diger
calisanlarla kurulan iliskilerde adil samimi ve diiriist davranildig algisina varirlarsa,
sinizmin de bu duruma bagl olarak azalacag1 sdylenebilir. Bu nedenle yoneticilerin
orgiitlerinde adalet algisinin benimsenmesine 6nem vermeleri gerekir. Cilinkii boyle
bir algiy1 benimsemis ¢alisanlar {istiine diisen gérev ve sorumluluklar1 performans
bakimindan daha verimli ve etkin bir sekilde yerine getirdikleri s6ylenebilir. Ancak
dagitim adaletinin orglitsel sinizmin davranigsal boyutunun anlamsiz oldugu
goriilmektedir. Bunun nedeni kurum biinyesinde c¢alismakta olan personellerin
hepsinin devlet memuru olmasina karsin, calisanlarin kazan¢ durumlarinin yaptiklari
i ve gosterdikleri performansla iligkili olmamasinin sonucudur. Boylelikle orgiit

icerisindeki davranigsal sinizm egilimlerini etkilemedigini sdyleyebiliriz.

Gergeklestirilen arastirmanin bazi kisithiklar1 bulunmaktadir. Ik olarak
calisma, sadece tek bir kurumda c¢alismakta olan personel iizerinde
gerceklestirilmistir.  Degisik  kurumlarda, ortamlarda, c¢alisma alanlarinda
uygulanacak olan benzer c¢alismalarda, farkli sonuglarin ortaya ¢ikmasini
saglayabilir. Yapilan analizler neticesinde 6zel isletmeler ile kamu kurumlarinin
karsilagtirmalarinin yapilarak incelenmeleri, performansa iliskin algilanan adaletin
orgiitsel sinizme olan etkisinin farkli acilardan yorumlanmasinin saglanacagi

diistiniilmektedir.
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Ikinci olarak, calisanlarin performansa iliskin algiladiklar1 adaletin orgiitsel
sinizmine etkilerinin farkli zamanlarda 6lgiilmesi gerekli olabilir. Boylelikle alinan
kararlarin ¢alisanlar agisindan ne derece adil bulunup bulunmadigini tespit edilerek,
cikacak olumsuz egilimlere karst Onlem alabilirler. Boylelikle orgiit icersindeki
calisanlarin verim ve performanslarindaki diisiisii en aza indirgeyip etkin bir sekilde

caligsmalar1 saglanmis olabilir.
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EK: ANKET FORMU

Degerli Katiimci,

Bu anket, bir Yuksek Lisans tez galismasina veri destegdi saglamak amaciyla hazirlanmigtir. Amacimiz, isletmenizde gergeklestirilen
performans degerlendirme sistemini ne derece adil olarak algiladiginizi ve bu alginin sinik davraniglara etkisini belirleyebilmekdir.

Sorularin cevaplanmasi en fazla 6-7 dakika slrmektedir. Sorulari cevaplarken isim belirtmeniz kesinlikle istenmemektedir.
Cevaplariniza iligkin gizlilik kesin bir sekilde saglanacak ve toplanan veriler yalnizca bilimsel arastirma amaciyla kullanilacaktir.

Degerli zamaninizi ayirarak vereceginiz destek ve arastirmamiza yapacaginiz dnemli katkidan dolayi simdiden gok tesekkur ederiz.
Muratcan AKERDOGAN Tez Danigmani: Yrd. Dog. Dr. Ozan BUYUKYILMAZ
Karabiik Universitesi Sosyal Bilimler Enstitisi

. - ” L Karabiik Universitesi Igletme Fakiltesi Isletme Bélimi
Isletme Anabilim Dali Yuksek Lisans Ogrencisi

Demografik Bilgiler

1 Cinsiyetiniz ( )Kadin () Erkek

2 Medeni Durumunuz ( )El ()Bekar

3 Yasiniz

4  Egitim Durumunuz () Lise ve Alti () Onlisans ()Lisans () Lisansisti

5 lsletmede Galisma Siireniz () 1yildan az ( )13yl ( )46yl ( )79yl () 10yl ve daha fazla
6 Goreviniz

Lutfen agagidaki ifadelere katim diizeyinizi, gériisiiniizii yansitan rakami igaretleyerek belirtiniz.

1 - Kesinlikle Katiimiyorum 2 - Katilmiyorum 3 - Kararsizim 4 - Katiliyorum 5 - Kesinlikle Katiliyorum

Performansimin degerlendirilmesi sirasinda, performansimla ilgili goris ve diistincelerimi

7! hsdieh P gl gorts ve €t (1) | (2) | (3) | (4) | (5)
ifade etmeme imkan verilir.

8 | Performans degerlendirme sonuglarina itiraz etme olanagim vardir. (1) (2) (3) (4) (5)
Performansim deg@erlendiriimeden 6nce performansimla ilgili goriis ve disiincelerimi ifade

9 J P 9l gortis ve ds (1) | (2 | 3) | (4) | (5)
etmeme firsat verilir.

10 | Yoneticim (Degerlendiricim), isimin igerdigi gorev ve sorumluluklar hakkinda bilgi sahibidir. | (1) (2) (3) (4) (5)

Yoneticim performans degerlendirme sonucumu iletirken, kendi goris ve disuncelerimi

" aciklamama firsat verilir. (1) (2) (3) (4) (3)

12 | Ayniisi yapan tim calisanlara, ayni performans standartlari uygulanmaktadir. (1) (2) (3) (4) (5)

13 | Performans degerlendirme kriterleri (yetkinlikler) yaptigim isle ilgilidir. (1) (2) (3) (4) (5)
Yoneticim performans degerlendirme sirecinde astlarina kargi diiriist davranmak igin gaba

4| goetort ’ : FEREL () (@) | (3) | (4) ] (5)

15 | Yéneticim performans degerlendirme sonuglari ile ilgili astlarini zamaninda bilgi verir. (1) (2) (3) (4) (5)

16 | Yoneticim performans degerlendirme siirecinde astlarinin bakis agisini dikkate alir. (1) (2) (3) (4) (5)

17 | Yoneticim performans degerlendirme sirecinde astlarinin sahip oldugu haklari dikkate alir. (1) (2) (3) (4) (5)

Liitfen Sonraki Sayfadan Devam Ediniz... :>
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Liitfen agagidaki ifadelere katilm diizeyinizi, goriisiiniizii yansitan rakami isaretleyerek belirtiniz.

1 - Kesinlikle Katilmiyorum 2 - Katilmiyorum 3 - Kararsizim 4 - Katiyorum 5 - Kesinlikle Katiliyorum
18 | Yéneticim performans degerlendirme stirecinde astlarina karsi kibar ve anlayisli davranir. (1) (2) (3) (4) (5)
19 | Yoneticim performans dederlendirme stirecinde astlarina tarafsiz davranir. (1) (2) (3) (4) (5)

20 Sl?lrL:JyrglrllJJI;klanml gbz onine aldigimda performans degerlendirme sonucumu adil (1) (2) (3) (4) (5)

21 Yaptigim isin ne kadar iyi oldugunu gdz éniine aldigimda performans degerlendirme (1) (2) (3) (4) (5)
sonucumu adil buluyorum.

22 Sslrug;léardul%lm gabayl goz oniine aldigimda performans degerlendirme sonucumu adil (1) (2) (3) (4) (5)

23 Yaptigim |§|n.stres ve zorluk dizeyini goz oniine aldigimda performans degerlendirme (1) (2) (3) (4) (5)
sonucumu adil buluyorum.

24 | Egitimimi g6z 6niine aldigimda performans degerlendirme sonucumu adil buluyorum. (1) (2) (3) (4) (5)
25 | Caligtigim igletmede, séylenenler ile yapilanlarin farkli olduguna inaniyorum. (1) (2) (3) (4) (5)
26 | Caligtigim igletmenin politika, amag ve uygulamalari arasinda ok az ortak yon vardir. (1) (2) (3) (4) (5)

27 Calistigim |§Ietm§de, bir uygulamanin yapilacadi sdyleniyorsa, bunun gergeklesip (1) (2) (3) (4) (5)
gerceklesmeyecegi konusunda kusku duyarim.

28 g:iljﬁ:r?émnlfletmede, calisanlardan bir sey yapmalari beklenir, ancak baska bir davranig (1) (2) (3) (4) (5)

29 Calistigim isletmede, yapilacagi sdylenen seyler ile gergeklesenler arasinda ok az (1) (2) (3) (4) (5)
benzerlik gériyorum.

30 | Calistigim isletmeyi diisiindlkge sinirlenirim. (1) (2) (3) (4) (5)
31 | Galistigim isletmeyi dustindiikge hiddetlenirim. (1) (2) (3) (4) (5)
32 | Calistigim isletmeyi duistindiikge gerilim yasarim. (1) (2) (3) (4) (5)
33 | Calistigim isletmeyi digtindikge igimi bir endise kaplar. (1) (2) (3) (4) (5)
34 | Calistigim isletme disindaki arkadaglarima, iste olup bitenler konusunda yakinirim. (1) (2) (3) (4) (5)

Calistigim isletmeden ve calisanlarindan bahsedildiginde, birlikte calistigim kisilerle 1 2 4
% anlamli bir sekilde bakigiriz. (1) (2) (3) (4) (5)

36 | Bagkalariyla, calishigim isletmedeki iglerin nasil yiritiildigi hakkinda konugurum. (1) (2) (3) (4) (5)

37 | Bagkalariyla, calistigim isletmedeki uygulamalari ve politikalari elestiririm. (1) (2) (3) (4) (5)

Anketimize katildiginiz igin tesekkiir eder, iyi giinler dileriz...
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OZET

Calisma hayatinda 6zellikle son yillarda performans degerlendirme sistemleri
orglit i¢i calisanlarin etkinligini ve verimliligini belirlemede O6nemli unsur
olusturmaktadir. Calisanlarin performans degerlendirme sistemini benimseyip kabul
etmeleri bu sistemin ne derecede adil olarak yapilip yapilmadigr kanisi ile ilgilidir.
Bu baglamda, bu calismanin amaci calisanlarin performansa iliskin algiladiklari
adalet derecesinin Orgiitsel sinizm davranislar {izerindeki etkisini tespit etmektir. Bu
ama¢ dogrultusunda bir kamu kurumunda gorev yapmakta olan 168 ¢alisandan anket
yoluyla veriler toplanmistir. Hipotezleri test etmek amaciyla hiyerarsik regresyon
analizinden yararlanilmigtir. Calismanin sonucunda performansa iliskin algilanan
adalet boyutlarinin Orgiitsel sinizmin biligsel, duygusal ve davranigsal boyutlar

tizerinde etkili oldugu belirlenmistir.
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ABSTRACT

In working life, performance evaluation systems have an important role to
determine the workers’ activity and productivity especially in recent years. Workers
assuming and accepting the performance evaluation systems is related to their view
of the fairness of the evaluation. In this context, the purpose of this study is to
determine the effect of the justice that employees perceived about performance on
organizational cynicism behavior. In accordance with this purpose data were
collected from 168 employees working in an public institution, in Turkey by using
the survey method. Hierarchical regression analyses were conducted to test the
hypotheses. As a result of the study, it has been determined that perceived justice
dimensions of performance have an impact on cognitive, emotional and behavioral

dimensions of organizational cynicism.
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