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Bu ¢alisma, Katilime1 Yonetimin Orgiitsel Adalet Algis1 ve Isten Ayrilma Niyeti iizerindeki
etkisinin genel olarak hangi diizeyde oldugunu arastirmaktadir. Calismanin ilk bdliimiinde
Katilimer Yonetim olgusu teorik olarak ayrintili bir bigimde incelenmistir.

Calismanin ikinci boliimiinde, Orgiitsel Adalet teorik olarak detayli bir bigimde
incelenmistir.

Ugiincii boliimde ise, Isten Ayrilma Niyeti genel kavram olarak ele alinmistir.

Dérdiincii béliimde, teorik olarak incelenen Katilimer Yénetimin Orgiitsel Adalet ve isten
Ayrilma Niyeti tizerindeki etkisi, Kamu ve 6zel sektor ¢alisanlarinca ne sekilde ve dlgiide
algilandigina, Katilimc1 Yonetimin ¢alisma ortamlarinda ne derece uygulandigina yonelik

arastirmanin analiz verileri elde edilerek yorumlanmistir.

Arastirmanin sonucunda Onemli bulgu olarak, korelasyon tablosundan ikili iligkiler
incelendiginde Katilmci Yénetim Olgegi ile Orgiitsel Adalet Olgegi arasidaki iligki
katsayis1 (korelasyon katsayisi) 0,755°dir. Bu deger pozitif yonlii yiiksek derecede var olan
bir iligkinin gostergesidir. Yani katilimer yonetim anlayis1 calisanlar arasindaki orgiitsel
adalet algisini olumlu ydnde etkilemektedir. Katilime1 Yonetim Olgegi ile Isten Ayrilma
Niyeti arasindaki iliski katsayis1 (korelasyon katsayisi) 0,408’dir. Bu deger pozitif yonlii
orta derecede var olan bir iliskinin gdstergesidir. Ayni sekilde katilime1 yonetim anlayiginin

uygulandig1 orgiitlerde isten ayrilma niyetinin de ayni oranda diisiik oldugu sdylenebilir.

Anahtar Kelimer: Katilime1 Y&netim, Orgiitsel Adalet, Isten Ayrilma Niyeti
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This study examines the extent to which the impact of the Participatory Management
on Organizational Justice Perception and the Intention to Leave the Work is in general.
In the first part of the study, the phenomenon of Participatory Management was
examined in detail in theoretically.

In the second part of the study, Organizational Justice is examined in theory in detail.
In the third chapter, the intention to leave work is considered as a general concept.

In the fourth chapter, the effects of the Participatory Management on the Organizational
Justice and Intention to Leave the Work, the manner in which the public and private
sector employees are perceived, the extent to which the Participant Management is

applied in the work environment is analyzed and interpreted.

As a result of the study, the correlation coefficient between the Participatory
Management Scale and the Organizational Justice Scale was 0.755. This value is a sign
of a positive relationship with a positive degree. In other words, participatory
management approach positively affects the perception of organizational justice among

employees.

The coefficient of correlation between the Participatory Management Scale and the
Intention to Leave the Work is 0.408. This value is indicative of a moderately
relationship.In the same way, it can be said that the intention to quit in the organizations

where participatory management approach is applied is low.

Keywords: Participatory management, organizational justice, intention to leave work




GIRIS

Katilimer  Yonetim  anlayisinin - benimsendigi  sirketlerde adalet algisi
degerlendirmeleri ¢alisanlar tarafindan olumlu olmasi ve isten duyacaklari tatmin
diizeyinin de yiiksek olmasi beklenmektedir. Calisanlarin islerinden duyduklar1 bu
memnuniyet, onlarin islerine olan bagliliklarini da arttiracagindan isten ayrilma niyetleri
tizerinde negatif yonde bir etki yaratabilecektir. Bu baglamda katilimci yonetim kavrami
calisanlarin isten ayrilma niyetleri lizerinde etkili olmasi bakimindan 6nemlidir. Kisilerin
calistiklar1 orgiit veya kendileri ile ilgili kararlar alinirken kendilerine de danisilmasi,
adalet degerlendirmelerinin olumlu olmasina katki saglayacaktir. Ayni zamanda
yOneticileri tarafindan takdir edilmeleri, calisma arkadaslar1 ve yoneticileri ile iyi iliskiler
kurmalar1 kendilerini Orgiitlerinin bir parcasi olarak hissetmelerine yol agarken,
calisanlarin adaletsiz degerlendirmeler iginde olmalart hem oOrgiitiin amaglarina
ulasmasina engel olacak hem de kisilerin Orgiite karsi isteksizlik, ise karst soguma,

saldirganlik gibi olumsuz davranislar gelistirmelerine sebep olabilecektir .

Insanlarin hayatlarmi devam ettirmek icin calismak zorunda olduklar
giiniimiizde ¢alisma hayatinin zorluklar1 insanlara farkli kararlar aldirmaktadir. fs
gorenlerin calistiklart kuruma bagli olmalari, kurumun da onlar1 6rgiitiin bir pargasi
olarak gormelerinden ge¢mektedir. Kendisini Orgiitiin parcasi olarak goren bir ¢alisan,

yapti81 isten daha ¢ok tatmin duyacagindan alternatif is arayisina da girmeyecektir .

Calisilan kurumun, ¢alisanlarinin yonetime katilimi saglamasi, biitlin ¢alisanlarina
adil davranmasi, ¢alisanlari 6rgiitiin bir gibi kabul etmesi veya ¢alisanlarini yalnizca birer
makina gibi kabul etmeleri ¢alisanlarin islerinden aldiklar1 hazz1 ve bu haz sonucunda
yeni bir is ya da kurum bakmaya yonelmeleri veya yonelmemeleri agisindan 6nemli ve

belirleyici olmaktadir.

Bu baglamda katilimc1 yonetim anlayisinin orgiitsel adalet degerlendirmesini ve
is gorenlerin isten ayrilma niyetleri {izerinde etkisi gdz oniine alindiginda arastirmanin
amact, 0zel sektor ve kamu sektoriinde ¢alisanlari tizerinde katilimer yonetim anlayisinin
orgiitsel adalet ve isten ayrilma niyeti iizerinde ne derece etkili oldugunu incelemektir.

Katilimc1 yonetim anlayisinin orgiitsel adalet ve isten ayrilma niyeti lizerindeki etkileri



incelenirken calisanlarin demografik ozellikleri (cinsiyet, yas, egitim durumu, ¢alisma

stiresi) ile bu etki arasinda herhangi bir iliski olup olmadig1 da arastirilacaktir.

Calismanin ilk boliimiinde katilimec1 yonetim kavrami ele alinarak detaylica
arastirtlmis ve katilimci yonetim anlayisinin Kurumlar ve is gorenler i¢in Onemi
anlatilmustir. Ikinci ve iiciincii boliimlerde yapilan incelemede 6rgiitsel adalet hakkinda
aciklamalar getirilmistir. Ugiincii boliimde ise isten ayrilma niyetinin kavramsal ¢ergevesi
hakkinda degerlendirme yapilmistir. Bu aragtirmalar kapsaminda orgiitsel adalet ve isten
ayrilma niyetinin tanimi, 6nemi, 6zellikleri, hangi faktorlerden etkilendigi gibi konular

etrafinda ilerleme kaydedilmistir.

Calismanin son boliimiinde ise ilk {i¢ boliimde teorik olarak incelenen konular test
edilmek amaciyla kamu ve 6zel sektorde faaliyet gosteren isletme ve kurum caligsanlar
tizerinde bir aragtirma yapilmistir. Arastirmada toplanan veriler SPSS (Statistical Package
for Social Sciences) programi aracilifiyla analiz edilmis ve yorumlanmistir. Boylece
aragtirmanin bulgular1 elde edilmistir. Arastirma neticesinde elde edilen bulgulara
dordiinci boliim igerisinde yer verilerek aciklamalar getirilmistir. Arastirmanin

kavramsal modeline uygun olarak asagidaki hipotezler gelistirilmistir:

HI1: Cinsiyete gore katilimci yonetim acisindan gruplar arasinda istatistiksel
olarak anlaml bir fark vardir.

H2: Cinsiyete gore Orgiitsel adalet agisindan gruplar arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir fark vardir.

H3: Cinsiyete gore isten ayrilma niyetleri a¢isindan gruplar arasinda istatistiksel
olarak anlaml bir fark vardir.

H4: Yaga gore katilimcr yonetim agisindan gruplar arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir fark vardir.

HS: Yasa gore orgiitsel adalet agisindan gruplar arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir fark vardir.

H6: Yasa gore isten ayrilma niyetleri agisindan gruplar arasinda istatistiksel olarak
anlaml bir fark vardir.

H7: Egitim diizeyine gore katilimci yonetim acisindan gruplar arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir fark vardir.



HS: Egitim diizeyine gore orgiitsel adalet agisindan gruplar arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir fark vardir.

H9: Egitim diizeyine gore isten ayrilma niyetleri agisindan gruplar arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir fark vardir.

H10: Medeni duruma gore katilimer yonetim acisindan gruplar arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir fark vardir.

H11: Medeni duruma gore orgiitsel adalet agisindan gruplar arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir fark vardir.

H12: Medeni duruma gore isten ayrilma niyetleri agisindan gruplar arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir fark vardir.

H13: Mesleki kideme gore katilimeir yonetim agisindan gruplar arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir fark vardir.

H14: Mesleki kideme gore orgiitsel adalet agisindan gruplar arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir fark vardir.

H15: Mesleki kideme gore isten ayrilma niyetleri agisindan gruplar arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir fark vardir.

H16: Aylik gelire gore katilimer yonetim agisindan gruplar arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir fark vardir.

H17: Aylik gelire gore Orgiitsel adalet acisindan gruplar arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir fark vardir.

HI18: Aylik gelire gore isten ayrilma niyetleri acisindan gruplar arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir fark vardir.

H19: Istihdam durumuna gore katilimci yonetim acgisindan gruplar arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir fark vardir.

H20: Istihdam durumuna goére orgiitsel adalet agisindan gruplar arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir fark vardir.

H21: istihdam durumuna gore isten ayrilma niyetleri agisindan gruplar arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir fark vardir.

H22: Katilimc1 yonetim ile orgiitsel adalet arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
iliski vardir.

H23: Katilimci1 yonetim ile isten ayrilma niyeti arasinda istatistiksel olarak anlamli

bir iligki vardir.



H24: Katilimcr yonetim anlayiginin Orgilitsel adalet iizerinde pozitif bir etkisi
vardir.
H25: Katilimc1 yonetim anlayisinin isten ayrilma niyeti lizerinde negatif bir etkisi

vardir.

Bu aragtirmada “katilimci yonetim”, bagimsiz degisken; “Orglitsel adalet” ve
“isten ayrilma niyeti” ise bagimhi degisken olarak secilmistir. Degiskenler arasinda
degisim olup olmadig1 arastirilmistir. Ayrica degisim varsa bu degisimin yonii hakkinda
degerlendirmelerde bulunulmustur. Arastirma kapsaminda korelasyon tiirii iliskiler
aranmustir. Arastirma verileri incelenirken katilimc1 yonetim 6lgegi, orgiitsel adalet 6lgegi
ve isten ayrilma niyeti dlgekleri kullanilmistir. Elde edilen bulgular, Regresyon, Anova

ve Kruskall Wallis tekniklerinden yararlanilarak analiz edilmistir.



BOLUM 1: KATILIMCI YONETIM
ANLAYISININ KAVRAMSAL CERCEVESI

1.1. Yonetime Katilim

1.1.1.Yonetime Katilmanin Tanimi

Yirminci ylizyilin ikinci yarisindan itibaren yonetimde insan 6gesinin daha
yakindan anlasilmasi ve en iyi sekilde degerlendirilmesi gerektigi diisiincesi gelismeye
baslamistir. Gilinlimiiz yonetim anlayisinin yaygin bir ifadesi haline gelmis olan bu
diisiinceye gore kisilerin bilgi, beceri ve yeteneklerinden daha fazla yararlanilmasi,
mensubu olduklar1 kuruma yapacaklar1 katkiyr en {iist seviyelere ¢ikarmaktadir.
Calisanlarin yonetime katilmasi (employees’ participation in management) bu baglamda

ileri stiriilen ve siklikla uygulanan yontemlerin basinda gelmektedir (Yaman, 2010: 7).

Gilinlimiizde ¢alisanlar iletisim teknolojisindeki gelismelere bagli olarak, bilgi
diizeyinin yiikseldigini boylece karsilastigi sorunlari ¢6zme konusunda gerekli bilgiye
veya muhakeme giiciine az ¢ok sahip oldugunu diisiinmektedir. Bu diisiince orgiitsel
kazanimlar diginda birtakim gelismelerle agiklanabilir. Diger taraftan, gelismekte olan
veya gelismis demokrasi kiiltiirliniin bir yansimasi olarak, kisiler bulunduklari her
ortamda kendi diisiincelerini ifade etme ve yeteneklerini sergileme arzusu igindedirler.
Bu acidan, ¢alisanlarin yonetim giiciine (erkine) ve otoriteye gosterdikleri kisisel kabul
sahasimnin daraldigini séylemek miimkiindiir. Bu tutum degisikligi, kiiltiir ve bilgi diizeyi
artan kigilerin ‘“bagkalar1 tarafindan yonetilen bir arag” konumunda bulunmak
istememeleri bigiminde de ifade edilebilir. Dolayisiyla gerek isletmelerde, gerekse de
kamu kuruluslarinda g¢alisanlar basit birer isgdren olmak yerine c¢alistiklar1 Orgiitiin
yonetimine katilmak istemektedirler. Durum bu agidan degerlendirildiginde, orgiitlerde
otoritenin kisisellige bagli olmayarak daha anonim bir bigimde icra edilmesi zorunlu hale
gelmekte ve karar verme yetkisinin belli dl¢iilerde uygulayicilara taninarak genisletilmesi

onem kazanmaktadir (Eren, 1993: 395-396).

Yonetime katilma is gorenlerin elde edecegi, yapici tutumlar ve hareketlerden
dolayi, cagdas yonetim yaklasimlariyla ortaya c¢ikan 6nemli bir kavramdir. Bu sayede
calisanlar, yaptiklar is neticesinde elde edecegi haz ve oran yiikselecegi i¢in, isleri de

sahiplenerek paylagmak arzularini arttirir (Cassar, 1999: 58-59).



Benzer bir sekilde, orgiitsel anlamda verimli olma durumlar1 6nde gelmek suretiyle,
katilim ile alakali pratiklerden elde edilen menfaatler g6z 6niinde bulundurulunca Preston
ve Post tarafindan bu anlayis “lg¢ilincli yonetim devrimi” seklinde nitelendirilmistir

(Preston ve Post, 1974: 476).

Katilimer  yonetim, birlikte kararlarin  alindigi, baska bir ifadeyle
gerceklestirilecek amaglarin birlikte tayin edildigi ve bu amaglara ulasilmasinda
izlenecek yollarin herkes tarafindan benimsendigi, kisisel beceri ve kabiliyetlerin
gelistirildigi ve bunlarin s6z konusu miisterek amaglara ulagilmasi i¢in miimkiin olan en
ist seviyede kullanildig1, dogabilecek catigmalarin ise asgariye indirildigi bir yonetim

seklidir (Yaman, 2010: 9).

Katilimc1 yonetim, kurumlarda is gorenlerin, kendilerini ilgilendiren hususlarla
ilgili alinacak kararlarda, yetkililer ya da yoneticiler vasitasiyla fikir beyan edebiliyor

olmalar1 seklinde de tanimlanabilir (Eren, 2003: 498).

Genel olarak, mal ve hizmet {ireten Orglitlerde en alt seviyedeki calisandan
baslamak tizere en iist seviyede yer alan idareciye kadar disiinme, deneme,
degerlendirme ve yanilma olanaklarmin taninmasi yonetime katilmanin baska bir

tanimidir (Paksoy, 2000: 513).

Y 6netime katilmay1 Sabuncuoglu ve Tiiz ise; “Yonetime katilma, orgiitiin en alt
seviyelerinde yer alan calisanlarin karar siireglerinde veya orgiit ile ilgili yeniliklerde
herhangi bir sekilde s6z sdyleme hakkinin olmasidir.” seklinde tanilamislardir

(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001: 293).

Kocgel ise yonetime katilmayr “organizasyonun farkli pozisyonlarindaki
personelin direkt kisi olarak veya se¢ilmis temsilcileri vasitasi ile karar verme siirecinin

cesitli asamalaria katilmalar1” seklinde tanimlamaktadir (Kogel, 2010: 170).

Katilimer yonetim, orgiitteki geleneksel yonetim felsefesinin ¢alisanlar tizerinde
olusturdugu olumsuz etkileri hafifletmek, siyasal demokrasinin uygulama alanini endiistri
isletmelerini de igerecek bigimde arttirmak ve yonetime katilmak amaciyla is gorenlere
imkan tanimak niyetiyle olgunlastirilmis ¢agdas yonetim diislincelerindendir (Dicle,
1980: 40).



“Katilhimci yonetimin, ¢ok genis ve kapsamli bir konu olmasindan dolay: tek ve
tam bir tanimint bulmak oldukga giictiir. Konunun toplumsal, psikolojik, siyasal, hukuksal
vb. bir¢ok yonleri mevcut olmakla beraber, hukuk¢ular, hak ve miilkiyet konusu;
sosyologlar, bir endiistriyel demokrasi bigimi; isletme bilimi ile ugrasanlar ise, bir emek
ve sermaye isbirligi seklinde tanimlamalar yapmislardir. Katilim aslinda bunlardan bir

va da birkagt degil bu diistincelerin tamamini kapsamaktadir (Yenigeri, 1997: 233)”.
Bunlarin tanimlarin disinda, katilime1 yonetim;

- “Bir orgiitte ¢calismakta olan is gorenlerin vekiller vasitasiyla orgiitte alinan ve
kendilerini etkileyecek olan biitiin kararlara sézlii olarak veya oy vermek suretiyle dahil
olmalaridir” (Sabuncuoglu, 1998: 198).

- “Kisilerin ¢alistiklar: orgiitii ve islerini etkileyen sorunlarin ¢oziimii i¢in diisiince

katkisinda bulunma siirecidir” (Bas, 1995: 23).

- “Mental ve duygusal baglamda ¢alisanlarin kendilerini grup amaglart ile ilgili
katki saglamaya ve onlar adina sorumluluk paylagmaya cesaretlendiren bir durumdur ”
(Demirkan, 1997: 70).

- “Is gbrenlerin direkt veya dolayli olarak ¢calistigi isyerinde fiziki oldugu kadar
fikri ve psikolojik yeteneklerini de kullanabilmesi ve i¢inde bulundugu organizasyonun
yonetiminde soz veya oy ile fikir beyan etme ve kararlara istirak ederek etkileme hakkina

sahip olmasidir” (Adali, 1986: 234).

1.1.2. Yonetime Katilmanin Kapsam

Yonetime katilim olgusunu, sadece temsille acgiklamak, c¢alisanlar1 dogrudan
etkileyen veya ilgilendiren konularla smirlandirmak ya da kisisel ¢abalarla
gerceklestirilen yoneticiyi etkileme isi olarak géormek gercegi yansitmaktan uzak olarak
degerlendirilmektedir. Sebebi ise dar kapsamli bu yaklagimlardan ve samimi olmayan
uygulamalardan otiirii katilim, ¢alisanlarin seslerini duyurduklara inandiklar dlgtide,
calisanlara yaptirmak istedikleri seylere zorlamak niyetiyle maharet ve kandirmaca ile
hareket edilen bir yonetim kurnazligi araci haline gelmektedir. Bunun sonucunda iist
kademenin zaten bildigi ve bekledigi ¢ozliim alt kademe tarafindan kendine ait oldugu
sanilarak ortaya konulmakta ve bdylece insanlar kendilerini degerli hissetmektedir. Fakat

bu onlarin degerli ve 6nemli yapilmalar1 anlamina gelmemektedir (Yaman, 2010: 15).



Endiistriyel demokrasi kapsaminda yer almalarindan 6tiirii yonetime katilimi
tanimlamak icin ileri siiriilen kara katilma, 6z ydnetim, toplu pazarlik kavramlari
yonetime katilimdan farkli anlamlar1 igermektedirler. Bu noktadan hareketle yonetime
katilimin tagimasi gereken 6zellikler hakkinda bir saptama yapmak gerekirse 6zetle sunlar

sOylenebilir:

e Yonetime katilim bir ortak (birlikte) yonetim ugrasisidir.
e Sozii edilen ortak yonetimin taraflar1 6rgiit hiyerarsisinde yer almaktadir.
e Yonetime katilim karsilikli isbirligi ve uzlasma anlayisi i¢inde yiiriitiiliir.

e Yonetime katilm demokratik kiiltiiriin gelisimini saglayacak oOlcilide

stireklilik gosteren bir uygulamadir (Yaman, 2010: 13).

1.1.3. Yonetime Katilmanin Konusu

Eren’e gore yonetime katilimi kararlar lizerinde yoneticinin kisisel etkisinin en
aza indirildigi bir ¢ergevede ele almak miimkiindiir. Diger taraftan astlarin diisiince ve
onerilerini dile getirebildikleri ancak alinan kararda etkilerinin daha zayif oldugu ya da
yOneticinin izin verdigi Olclide katki sagladiklart uygulama bicimlerinin de yonetime
katilim olarak degerlendirilmesi miimkiindiir. Anlasilacagi iizere katilim farkli uygulama
bicimleriyle tanimlanabilir bir olgudur. Dolayisiyla bu olguyu daha anlasilir kilmak i¢in
katilimin konusu olan karar tiirlerini incelemek gerekir. Bununla birlikte uygulanacak
olan yonetime katilim bi¢imi ve bu kapsamda katilimcilarin niteligi katilim konusunun

ozelligine gore farklilik gostermektedir (Eren, 1998: 89).

1.1.4. Katihmci Yonetimin Tarihgesi, Yonetime Katilmanin Gelisimi, Teorik

Temelleri ve Yapilan Calismalar

Yonetime katilma yeni ve basit bir kavram degildir. Katilma diisiincesi “Sanayi
Devrimine” uzanmakta ve katilimci yonetimin 0 zamanda gergeklesen probleme
gosterilen direncin bir ¢oziimii nitelikte ortaya ¢iktigi bilinmektedir. 19. yiizyil Bati
Avrupasinda, yiikselen sanayi hareketinin yaratmis oldugu katma degerden, yeterince pay
alamayan emegin i¢ine diistiigli yoksulluk, is¢i-igveren catismasina sebep olmustur. Bu

donemlerde orgiitsel davranig arastirmalarinda popiiler bir konu haline gelmistir. ilk



bulgular igsgdrenlerin yonetime katilmasinin is tatminini ve bagarisini iyilestirmede biiyiik
bir potansiyele sahip oldugunu ortaya koymustur. II. Diinya savasindan sonra Amerika
Birlesik Devletleri en iistiin yonetim modellerine sahip iilke olarak taninmis ve
Avrupa’dan bu yonetim yontemlerini 6grenmek i¢in akademisyenler ve orgiit yoneticileri
bu iilkeye ziyaretlerde bulunmustur (Giiven, 2000: 257-258). Klasik orgiit kuramcilari
yonetime katilim ile ilgili deger olusturabilecek olgular {izerinde yogunlagsmamislardir.
Insan duygulari, moral ve degerleri olan bir varliktir ve tutum ve hareketleri 6nceden
tahmin edilemeyecegi gibi onu yani ¢alisan1 makine pargasi olarak degerlendirmek onu
degersizlestirmek olarak diisiliniilebilir. Bu agidan bakildiginda klasik yaklagimin gézden
kagirdigi noktalarin bulundugu sdylenebilir (Yaman, 2010: 20).

Insan unsurunu gérmezden gelerek tiim dikkatini sadece yapisal diizene iligkin
konulara yogunlastiran klasik teorinin aksine, neoklasik diisiincenin temel olgusu, 6rgiit
igerisinde ¢alisan1 anlayarak, onun yeteneklerinden olmasi gerektigi sekilde istifade
etmek ve mevcut diizen ile galisan tutumlar1 arasindaki baglar1 irdelemektir (Dinger ve
Fidan, 1996: 137).

Hawthorne Arastirmalari; Elton Mayo tarafindan yonetilen Hawthorne
arastirmalar1 neoklasik orgiit kurami i¢in baslangi¢ noktasi kabul edilmektedir. Western
Elektrik Sirketi’'nin Hawthorne tesislerinde gerceklestirilen bu aragtirmalarin bulgulari
sonrasinda sosyal ve psikolojik faktorler bilimsel calismalara konu yapilmaya
baslanmigtir. Verimliligin is gorenlere gosterilen ilgi sonucunda artacagi vurgulanmistir

(Yaman, 2010: 21).

Likert’in Sistemler Yaklasimi; Likert, Yonetimin Yeni Yonleri’'nde (New Patterns
of Management) verimliligin saglanabilmesi i¢in katilimct bir temelde organize olmus
caligma gruplarinin isletme yonetimine egemen olmasi gerektigini ileri siirmektedir. Bu
gruplar, birden fazla grubun iiyesi olan bireyler vasitasiyla oOrgiite baglanmaktadir.
Grubun yoneticisi pozisyonundaki kisi, 6rgiitiin tiimiinde oldugu gibi, bir bagka grubun
sadece bir liyesi olabilmektedir. Bununla anlatilmak istenen, orgiitiin farkli seviyelerinde
biiyiik veya kiigiik ¢alisma gruplarinin birbirine eklenmesi ve aralarindaki isbirliginin
saglanmasidir. Boyle bir 6rgiitlenme seklinin etkili olabilmesi, bilgi akiginin ve iletisimin

yukariya oldugu kadar asag1 ve yatay yonde de olmasina baghdir. Ciinkii bilginin aktarimi



ve paylasimi katilimin gergeklestirilmesi silirecinde hayati 6neme sahip bir unsurdur

(Yaman, 2010: 23).

McGregor’in X ve Y Kurami; Douglas McGregor’un 1960°da olusturdugu “X ve
Y Teorileri” yonetim biliminde olduk¢a ehemmiyeti vardir. Oncii teori olan “X Teorisi”,
Klasik Yonetim Yaklasimi’nin uygulanmakta oldugu donemde yoneticilerin ¢alisanlar
nasil algiladiklart ve onlar1 nasil gordiiklerini tanimlarken, “Y Teorisi” ise Neo-klasik
Yonetim Yaklasimi’ni benimseyen yoneticilerin ¢alisanlar hakkindaki goriislerini
Ozetlemektedir (Tekin, Bas, Gokdemir, 2016). X kuramindan ¢ikan baz orgiit ilkesi
yetkiyi kullanma yolu ile yonetim ve denetimdir. Boyle bir yetkiyi basamak ilkesi
kapsaminda ifade etmek miimkiindiir. Buna karsin, Y Kuramiyla anlatilan temel ilke ise,
orgiitle kaynastirmadir. Yani, Orgiitte is gorenlerin c¢abalarmmi kurulusun basarisina
yonelterek kendi amaclarina en iyi sekilde ulagmalari olanagim1 saglayan kosullarin

yaratilmasidir (Yaman, 2010: 24).

1.2. Yonetime Katilim Modelleri ve Teknikleri

Yonetime katilma, calisanlarin is yerlerinde paylasimda bulunabilecegi konular
ile ilgili her tiirli diizenlemeyi iceren bir kavram olmasmin yani sira uygulamalari
giiniimiize gelinceye dek cesitli degisimler gecirmis ve is diinyas1 yonetime katilmadan
ziyade daha ¢ok calisan katilimin uygulama alanlarmmin yer aldigi bir yer haline
dontismistiir (Atag, 2015: 36). Bu baglamda asagida katilimc1 model ve tekniklerine yer

verilmeye ¢alisilmistir.
1.2.1. Yonetime Katilm Modelleri

1.2.1.1. Damismah Yonetim

En basit yonetime katilim sekillerinden biri olan danigsmali yonetim, karar alicilara
yardimct olma sekli olarak da diisiiniilmektedir. Bu yoOnetim seklinin temelinde
yoneticiler, son karar1 verme hakkini kendilerinde sakli tutmakla beraber astlarin da
gorlslerine bagvurmaktadir. Danigsmanin sekli, karar 6ncesinde is gorenlerden bil alma,
karar sonrasi i gorenlere bilgi verme ve bir danisma kurulu vasitasi ile karar alma gibi

farkli sekillerde olabilmektedir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003: 311-313).
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Danismal1 yonetim modelinde yonetici konumundaki kisinin astlarinin yetenek ve
deneyimlerinden faydalanabilmek i¢in fikir almasi s6z konusudur. Boyle bir yonetim
modelinin benimsenmesi ile birlikte calisanlar yonetim kademesinin kendisine deger
verdigi diistinecektir. Calisanlarin bu yonde bir diisiinceye sahip olmasi ayn1 zamanda
performans gostergelerinin olumlu yonde gelismesi suretiyle isletmeye daha fazla katkida
bulunmalarini saglayacaktir. Tiim bunlar danigmali yonetimin olumlu etkilerini yansitan

birer 6rnek niteligi tasimaktadir.

1.2.1.2. Katilmah Yo6netim

Calisanlarin dogrudan veya temsili yollarla, cesitli ortak calisma komitelerine
katilmak suretiyle karar siirecine dahil oldugu yonetim sekli olarak ifade edilebilir.
Goniillii olabilecegi gibi yasal diizenlemeler veya toplu is sozlesmeleri dolayist ile
zorunlu olarak da gergeklesebilen katilimer yonetim, temsil ile katilim saglama, sendika
ile katilim saglama, goniilliiliik esasina gore ve birlikte katilim seklinde dort baslikta
toplanabilir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003: 313-319).

Karar alma siireclerinde calisanlarin etkin bir bigimde yer almasini igeren
katilmali yonetimde, statiisii dnemli olmaksizin ¢alisanlarin alinan kararlara yonelik
fikirlerini beyan etmeleri beklenmektedir. Katilmali yonetim modelinin benimsendigi bir
orgilitte demokratik bir ortam oldugu soOylenebilir. Danigsmali yonetimde yonetimin
calisanlara danismasi so6z konusu iken katilmali yonetimde calisanlara siireclere olan

katilimlar1 tesvik edilmektedir.

1.2.1.3. Goniillii Katilma

Yasal agidan bir katilim zorunlulugu bulunmayan bu uygulama seklinde, isveren
ve ¢alisan temsilcileri yonetsel agidan anlasmazliklarin giderilmesi ve ¢alisma ortaminda
karsilikli anlayis ve uzlasmanin saglanabilmesi i¢in bu tiir katilma bi¢imi uygulayabilir.
Bu katilim tiirlinlin en etkili aracinin isyeri komiteleri oldugu sdylenebilir. Komiteler,
igveren ve calisan temsilcileri tarafindan ya esit ya da azinlik-cogunluk esasina gore

olusturulmaktadir (Eren, 2006: 411).
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1.2.1.4. Birlikte Yonetim

En genis bi¢imde Almanya’da uygulanan birlikte yonetim modeli, isletmelerde
calisanlarin igverenle esit oranda temsil edilmelerini 6ngoren, iilkenin toplumsal ve
ekonomik yapisinin yeniden diizenlenmesine olanak saglayan koklii bir sistem olarak

bakilmasi gerektigi ileri siiriilen bir modeldir (Dicle, 1980: 17).

1.2.2. Yonetime Katilma Teknikleri

Yonetime katilma tekniklerini dolayli ve dogrudan katilim teknikleri olarak iki

baslik altinda incelemek miimkiindiir.

1.2.2.1. Dolayh Katihm Teknikleri

Genellikle kullanilan bir yontem olan dolayli katilim teknigi, temsilci yoluyla
yapilabilir. Biiyiik 6l¢ekli isletmelerde fiziki olanaklarda g6z 6niinde bulunduruldugunda
is gorenlerin dogrudan yonetime katilmasi pek elverisli bulunmadigindan, dolayli katihm
teknikleri tercih edilen bir teknik olarak karsimiza ¢gikar. Her kademede olmak iizere,
calisanlarin sectikleri temsilciler vasitasiyla idari siire¢lere dahil olabilme hakki dolayli
katilim olarak ifade edilebilir. Bu teknikler, isci ve sendika temsilciligi, isletme
konseyleri ya da isyeri komiteleri seklinde siralanabilir (Murat, 2007: 335). Belirli
sayilarda is¢inin ¢alistig1 isyerlerinde, isciler tarafindan segilen is¢i temsilcileri, ayni
zamanda, 50’den az is¢inin ¢alistig1 isyerlerinde, isletme konseyinde de gorev alabilirler.
Isci temsilcileri, {ist yonetime kars1 is¢i hakkimi savunmak, iscilerin orgiitlenmeleri
konusunda yonetimle fikir aligverisinde bulunmak ile isgilerin diisiince ve taleplerini iist

yonetime aktarmakla sorumludurlar (Adali, 1986: 89).

Isyerinde sendika bulundugu durumlarda sendika temsilcilikleri, ¢alisanlar
arasindan ayrica temsilciler se¢ip yonetime katmak yerine, mevcut secilmis sendika
temsilcilerinin, direkt olarak ve is¢iler namina yonetime dahil eder. Boylelikle, iki ayri
cesit temsilcilik ortaya ¢ikmaz ve isgilerin, sendika biitlinliigli dahilinde birleserek
isverene karsi biitiinlesmesine olanak saglanir. Sendika temsilcilikleri araciligiyla
yonetime katilma, sendika ve isveren iligkilerine de olumlu yonde katkilar saglamaktadir
(Sabuncuoglu, 1987: 166). Isyeri komiteleri ise isyerindeki biitiin calisanlarin bir araya
gelmesiyle olusturulur. Isyeri komitelerinde, calisan temsilcileri segcilir ve komiteye tiim

calisanlar1 temsil yetkisi verilir. Isveren ya da isveren temsilcisi bu komiteye
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katilamamaktadir. Isyeri komiteleri yapis1 geregi, olduk¢a genis bir enformasyon ve
danigma agina sahiptir. Bu imkanlarin yani sira beraber yonetim hakkina da olanak
taninir.  Ozellikle; mesai siireleri, fazla mesai, dinlenme saatleri ve siireleri, mesleki
egitim ve gelisim, igyeri giivenligi ve is¢i sagligl, basta iicretlendirme olmak iizere yan ve
sosyal haklar gibi hususlarda isyeri komitelerine isverenle birlikte karar alma noktasinda
yetkilendirilmistir (Sabuncuoglu, 1987: 168).

1.2.2.2. Dogrudan Katilim Teknikleri

Calisanlarin performanslarinin arttirilmasi, ¢alisma sartlarinin degistirilmesi ve
misteri memnuniyeti gibi alanlarda ortak bir sorumluluk ve kurum kiiltiirii anlayisini
olusturmak amagcli bir yapilanmay1 hedefleyen dogrudan katilim teknikleri, is¢i ve isveren
iletisimini giiclendirerek, diyalog ve mutabakat yolunu hedefler. ABD ve Japonya’daki
cok uluslu sirketler tarafindan ¢ogunlukla uygulamaya konulan bu teknikler; is¢ilerin isle
alakalarimi arttirmayi, isyerindeki iletisim ve uyumu gerekirse odiil sistemiyle
tyilestirmeyi, isleri ve isleyisi yeniden diizenlemeyi, calisan devir oranini azaltmayu,
calisanlara diizenli bilgi aktarimini ve kisisel rehberlik hizmetleri verilmesini, is¢inin ise
devamliliginin saglanmasmi ve isciler arasinda ortaklik bilincinin olusturulmasin
gerceklestirmeyi amaglar (Murat, 2007: 341). Dogrudan katilim tekniklerine asagida yer

verilecektir.

a) Gruplarda Yonetime Katihm Bicimleri

Grup olarak yonetime katilim bigimleri karar alma veya problem ¢6zme siirecinde
calisanlarin neye katilacagi, daha dogru bir ifadeyle, ne derecede s6z hakkina sahip
olacagi hususunda bilgi vermektedir. Bu baglamda karar alma siirecinin adimlar1 sorunun
veya konunun tespit edilmesi, alternatiflerin gelistirilmesi, ¢O6ziimiin saptanmasi,

uygulamanin planlanmasi ve uygulamanin degerlendirilmesi seklinde siralanabilir

(Yaman, 2010: 33).

Daha fazla insanin katilimiyla birlikte farkli fikirlerin ve yaklagimlarin varligi,
orgiitlerde ¢ok cesitlilige katkida bulunmaktadir. Grup icerisinde yer alan kisilerin kendi
aralarindaki iligkileri ve gruptan beklenenler, gruplarda yonetime katilma bi¢imi tizerinde

belirleyici bir sekilde etkisini gosterebilir.
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b) Oneri Sistemleriyle Katilim

Calisanlan iglerine iliskin konular basta olmak tizere, ¢esitli konularda 6nerilerde
bulunmaya 6zendirmek amaciyla hazirlanmis 6neri sistemlerinin ayirt edici 6zelligi yiiz
yiize iletisim kurulmaksizin yalmizca yazili olarak uygulanmalaridir. Oneri
programlarinin ¢ikis noktasi kardan pay verilmesi yonteminin sakincalarini gidermek
amactyla uygulamaya konulan Scanlon planidir. Joseph Scanlon tarafindan yaratici
fikirlerin gelistirilmesi ve yOnetime aktarilmasi amaciyla gelistirilen plan Orgiitiin her
kademesinden calisana yer verilen oneri komitelerine dayanmaktadir. Plan sayesinde
calisanlarin dilek, gereksinim, fikir ve Onerileri sistemli bir bigimde iist yonetime
ulagsmakta ve bdylece asagidan yukariya dogru etkin bir haberlesme saglanmaktadir

(Dicle, 1974: 159-160).

Oneri sistemleri araciligiyla katilim bireyleri 6zendirmenin yaninda dogru odak
noktasi etrafinda caba gosterilmesine katkida bulunmaktadir. Calisanlarin istek ve
ihtiyaglarinin yani sira isin daha etkili bir sekilde gergeklestirilmesi igin Oneriler
getirmesi, yonetimin karar alma siireclerinde elini giiclendirecek niteliktedir. Yonetime
katilmada Oneri sisteminin Orgiitiin geneline yayilmasinin bireyler ve orgiitler acisindan

katk1 saglamasi beklenmektedir.

c) Amaclara Gore Yonetim

Kavram olarak amaglara gore yonetim 1954’lerde ilk olarak Peter Drucker
tarafindan kullanilmaya baglanmistir. Bu ise bir organizasyonda yoneticilerin ve
yonetilenlerin amaglar birlikte ortaya ¢ikardiklari, sorumlu olduklari alanlar ve ulasmak
istedikleri sonuglarin gerceklesip gergeklesmedigini beraberce inceledikleri bir siireg
olarak tanimlanmaktadir (Ertiirk, 2000: 41).

Iki yonlii olan amaglara gore yonetimin bir tarafi kendi kendilerini degerleme
imkan1 veren bir basar1 gOstergesi, diger taraftan onlarin amaclarmi belirlemelerine,
kararlara katilmalarina ve yetkiyle donatilmalarina yer veren bir yonetim seklidir (Dinger,

1996: 249).

Amaglara gore yonetim siireci, amaglarin ortaya ¢ikarilarak faaliyet planlamasi
yapilmasi, kendi kendini kontrol ve basari degerlendirmesi olarak dort safhada
gerceklesmektedir (Eren, 2006: 586-587).
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Orgiit icerisindeki ¢alisanlarm dogru hedefler igin girisimlerde bulunmasini
saglayan amaglara gore yonetim, orgiitsel etkililik diizeyinin artmasina yonelik faydalar
icermektedir. Yoneticilerin iletisimi etkin bir bicimde kullanarak amaclar hakkinda
aciklayici bilgiler vermesi bu yonetime katilim tekniginin basarili olabilmesi agisindan

onemli bir yere sahiptir.

¢) Bagimsiz Calisma Gruplari

Is zenginlestirme modellerinin gruplar iizerinde faaliyete gegmesi ile bagimsiz
calisma gruplar1 olusmaktadir. Is zenginlestirme uygulamlar1 esnasinda, gruba hedef
belirtilir. Hedefin gergeklestirilmesi i¢in yapilacak olan ¢alismanin diizeni, plani ve
isleyisi konularinda grup bagimsiz kilinir. Bu yontemin uygulandigi durumlarda, grup
tiyeleri birlikte calisacaklari kisileri segebilmekte ve performans degerlendirmelerini

kendi i¢clerinde yapabilmektedirler (Can, Akgiin ve Kavuncubasi, 1998: 82).

Yontemin amaci isin nitelik ve nicelikleri sebebiyle beraber yiiriitiilecek
caligmalar1 mimkiin oldugunca verimli kilmaktir. Boylelikle is gorenlerin isin
gereklerine miimkiin oldugunca hakim olmalari, bagimsiz karar almalar1 ve is
verimliligini arttirmalart amaglanmaktadir (Benligiray, 2005: 223). Bazi ¢alisanlarin
bagimsiz calisma yoniindeki beklentilerinin karsilanmamast durumunda performansi
diisebilir. Bunun oniine gegilebilmesi i¢in bagimsiz ¢alisma gruplari tekniginin faydalh
olmast beklenmektedir. Bagimsiz calisma gruplari tekniginde ¢alisanlarin yonetim
tarafindan belirtilen hedefleri gerceklestirecek sekilde bagimsiz calisma olanaklarina

sahip olmasi gerekir, aksi takdirde bu durum suiistimal edilebilir.

d) Delphi Teknigi Uygulamasi

1950 yilinda bir tink tank kurulusu olan Rand Sirketi tarafindan gelistirilmis olan
delphi teknigi, dogru uygulandig: siirecege gelecege doniik basarili tahminler yapilmasi
hususunda kullanilabilir. Bu teknik ile alinan sonuglar genellikle basarilidir. Bu teknigin
uygulanmasinda genellikle uzman olan kisilere konu yapilan sorun veya sorunlarin yer
aldig1 ve ¢oziim yollarini bildirebilecekleri formlar gonderilir. Formalar anonim olarak
toplanir, isim yazmamasi esastir. Bu siire¢ ortak bir ¢6ziim Onerisi iizerinde uzlasma
saglanincaya kadar devem eder. Bu teknikte fikirler iizerinde tartisma yapilmadan

oylamaya gidilir (Yaman, 2010: 37). Delphi tekniginde uzlasma saglanmasi suretiyle
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basarili sonuglar elde edilmesi s6z konusudur. Isim yazmamasi sebebiyle bireylerin
diisiincelerini  rahatlikla ifade etmeleri, bu teknigin basarili bir sekilde sonug

vermesindeki temel etken olarak gériinmektedir.

e) Goniilli Katilma

Yasal olarak zorunluluklarin bulunmadig1 durumlarda, temsilcilerin igveren ve is
gorenleri temsil ederek, Kin, husumet ve uyusmazliklarin ortadan kaldirilarak anlasma ve
mutabakatin tercih edilmesi acisindan tercih edilen bir metottur. Ozetle, kanuni
zorunlulugun bulunmadigi hallerde, isgilerin karar verme ve uygulama asamalrina
goniillii olarak katildigi bir modelidir. Bu modelde amaglanan; is¢i ve isveren arasindaki
catismay1 azaltmak, taraflarin uzlagmasimi saglamaktir. Bdylece, taraflarin baris
ierisinde ortak karar alabilmesi amaclanmaktadir. Isveg, Norveg, Danimarka gibi kuzey
Avrupa tilkelerinde bu model goriilmektedir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998: 257). Herhangi
bir zorunluluk olmaksizin yonetime katilmanin gergeklesmesini ifade eden bu teknikte,
uyumsuzluklarin ve anlasmazliklarin etkili bir bi¢imde ¢6ziime kavusturulmasi
beklenmektedir. Cok yaygin olarak karsilagilan bir teknik olmadigi, Kuzey Avrupa

iilkeleri ile yapilan sinirlandirma aracilifiyla anlasilmaktadir.

f) Sendikal Katilma

Yasalar aracilig1 ile sendikalar eliyle yonetime katilmanin saglanmasini éngoéren
bir yoldur. Iscilerin kendileri hakkinda almacak kararlarda fikir beyan edebilmesine
“sendikal katilma” seklinde tanimlanmaktadir. “Sendikal katilimin en etkili araci ise,
toplu sozlesmelerdir” (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998: 257). “Bu sozlesme kanununda, is¢i
ile igveren iliskilerinin ve taraflarin pazarlik giigleri gozetilerek, toplu pazarlik siireci
icerisinde yiiriitiilmesi yer alir ve Yasayla birlikte saglanan, toplu sozlesmeler yoluyla,

ticret ve sosyal yardimlar konularinda ¢esitli iyilestirmeler saglanmustir” (Tokol, 2005:
123).

Sanayi devriminin beraberinde getirdigi sanayilesme, beraberinde insan emeginin
oldukga fazla kullanilmasini ve bu nedenle de ¢alisanlarin olumsuz sartlarda ¢alismalarini
beraberinde getirmistir. Sermayenin giiglii bir platformda yer almasi, emegin gii¢siiz
hale gelmesine neden olmustur. Buna benzer nedenlerden 6tiirii, sendika ve sendikal

katilma giindeme gelmistir. Boylece sendikalar, emegi korumaya c¢alismis, calisma
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kosullart basta olmak {izere, iicret ve gelir politikasina iliskin, is¢i adina s6z sahibi

olmuslardir.

g) Kazanca Katilma

Kardan pay dagitma ya da kazanca katilma genellikle isverenin c¢alistirdigi
personelinin {icretlerine ilave olarak ve isletmenin elde ettigi kar gbéz Oniinde
bulundurularak pesin veya 6telenmis 6demeler seklinde yapmasini diizenleyen sistemdir.
Bu yontem daha ¢ok calisanlar isteklendirmek, yetenekli kisileri isletmeye ¢cekebilmek
ve isletme gorevlilerine toplumsal yardim ya da ek c¢ikar saglamak amaciyla

gelistirilmistir (Dicle, 1980: 17).

Ekonomik hususlar, ¢alisanlar acisindan en ¢ok onem verilen konulardan bir
tanesi oldugu ic¢in genellikle olumlu yonde tesvik etmektedir. Basar1 saglanmasi
durumunda daha fazla kazang elde edecegini bilen bir ¢calisanin 6rgiite daha fazla katkida
bulunmasi beklenmektedir. Kazanca katilma tekniginde, genellikle yapilan hatalarin

azaltilmasi ve daha yiiksek performans sergilenmesi s6z konusu olmaktadir.

g) Birlikte Yonetim

Birlikte karar verme ya da yonetime esit katilma olarak adlandirilan birlikte
yonetim, Almanya’da II. Diinya savasindan sonra kullanilmaya baglamistir. Birlikte
karar verme yOnetimi, bir¢ok calisan ile igveren temsilcilerini bir araya getirmektedir.

Gegmisteki Alman endiistrisindeki otoriter iliskileri ortadan kaldirarak, daha demokratik
bir nitelik kazandirmistir. Diger bir anlatim ile is goren ve kurum temsilcilerinin 6rgiit
kurullarinda, “esit say1 ve agirlikta” temsil edilmesi esasina dayanmaktadir (Ekin, 1994:

163).

Bu sistem, is egitim ve sosyal yasamda goriildiigii gibi politikalarda ortaya ¢ikan
esitlik fikriyle, is¢i ve igveren temsilcilerini esit kosullarda bir araya getirmegi amaglar.
Icerisinde veto etme giiciinii de kapsayan bu model, en gelismis ydnetime katilma
yontemlerinden biridir. Bu modelin, ¢alisma konseyi, denetim ve yonetim kurulundan

olusan ii¢ yonetime katilim organi bulunmaktadir (Isigicok, 2012: 107).

Birlikte yOnetim teknigi, yonetimde demokratik yaklasimin gelisiminin bir

neticesi olarak gelisim gostermistir. Kararlara katilim gosteren bireylerin artmasi ile
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birlikte dogru karar alinmasi olasiliginin artacag diisiincesi ve esitlik, birlikte yonetim

tekniginin temelini olusturmaktadir.

h) Takim Calismasi

Birbirlerinin eksik pargalarin1 biitiinlestiren 6zellikleri tasiyan, ortak gaye ve
hedefler temel alinarak performans degerlerinin belirlendigi, bu dogrultuda sorumluluk
duygusuyla hareket eden minimum sayida kisilerin bir araya gelerek olusturdugu yapiya

takim denir (Ataman, 2001: 350).

Calisanlarin yeteneklerini gelistirmesi, oto kararlar almasi1 ve kendi gayelerinin
benimsenerek hareket edilmesi takim calismasinda 6nemlidir. Bu ¢alismada esas,
yonetimde yalinligin saglanmasi, olusan bilginin biitiin is gérenler tarafindan yararli bir
sekilde kullanilabilmesi, iistlerin daha ¢ok yonetmek yerine tavsiyelerde bulunmasi takim

i¢in s6z konusudur (Ataman, 2001: 351).

Son yillarda yayginlasan bir uygulama olan takim ¢alismasi, bir arada yiiriitiilen
calismalar ve uzlagmayla alinan kararlar1 icermektedir. Calisanlarin birbirlerinin yetenek
ve diisiincelerinden beslenmesini saglayan bir teknik olarak takim ¢alismasi i¢in gliniimiiz
isletmeleri tarafindan daha yaygin bir bigimde kullanilmasi tesvik edilmektedir

denilebilir.

1) Toplam Kalite Yonetimi

Globallesmenin ekonomik alandaki etkilerini hissettirmeye basladigi 1980°1i
yillarla beraber uluslararasi rekabette kalite etkeni belirleyici olmaya baslamistir. Miisteri
beklentilerinin degistigi bu donemde kalite, kavram olarak biitlinciil bir bakis agisiyla ele
alinmis ve kalitenin kontroliine iliskin islemlerin sadece iirliniin maddi niteligiyle sinirlt
degil, ayn1 zamanda iiretim siirecleriyle baglantili oldugu gercegi kabul edilmistir.
Konunun 6rgiitiin tiimiinii ilgilendiren bir sistem sorunu olarak algilanmasiyla ortaya
cikan toplam kalite kavrami mal ve hizmet iiretiminde tasarimdan arastirma ve
gelistirmeye, iiretimden pazarlamaya ve satis sonrasi islemlere kadar tiim siireclerin ve

bu siireglerde yer alan tiim ¢alisanlar1 kapsamaktadir (Saran, 2004: 55).

Toplam Kalite Yonetimi (total quality management) genel bir ifadeyle kamu veya
0zel sektor kuruluslarimin miisterileri/yurttaglarin memnuniyet diizeylerini yukarilara

tasimak iizere, calisanlar da siireclere dahil ederek uyguladiklar1 metotlar, politikalar ve

18



yontemler seklinde ifade edilebilen gaye olarak goniilliiglin de esas alindig: siireclerdeki
etkinlik ve verimliligin yaninda mal ve hizmetlerdeki kalitenin arttirilmasinin da

amaclandig1 bir yol olarak kullanilir (Nohutgu, 2003: 237).

Yonetim yazininda onemli bir yere sahip olan toplam kalite yonetimi felsefesinde
strdiiriilebilir bir bigimde gelisme gosterilmesi anlayist hakimdir. Toplam kalite
yOnetiminin boyutlar1 arasinda yer alan siirekli gelisim, Orgiit igerisinde her zaman
gelistirilebilir bir nokta oldugunu savunmaktadir. Toplam kalite yonetimi anlayisi,
kalitenin 6neminin artmasina paralel olarak orgiitle ilgili siire¢lerin tamaminda varligini

gosteren bir yapidadir.

1) Kalite Cemberleri

Kalite ¢gemberleri konusunda ilk gelismeler Japonya’da olmustur. Bugiinkii refah
seviyesine yiiksek kaliteli mal iireterek ve bu kaliteli mamulleri pazarlayarak ulasan
Japonlar, bu refah seviyesine, isletmede verimlilik artigini siirekli kilmak i¢in ¢alisanlar
makinelerin esiri yapmayip onlarin goniillerini kazanarak huzurlu calisabilecekleri bir

sistem olusturmuslardir (Efil, 2004: 291).

Kalite ¢emberleri, is gorenlerin isleriyle ilgili yapmis olduklar1 faaliyetlerden
oviinmeleri ve yaptiklart islere verdikleri katma degerlerin daha fazla oldugunu fark
etmeleri bakimidan 6nemli bir yoldur. Kalite ¢cemberleri, 6rgiit igerisinde is gorenlerin
gorev alanlar ile olarak problemlerin belirlenmesi, belirlenen problemlerin incelenerek
¢oziimler iretilmesi i¢in bir grubun tesekkiil ettirilmesini ifade etmektedir. Grup
tiyelerinin tamamin aktif olmasi esastir. Grup tiyeleri belirli zaman dilimlerinde bir araya

gelerek sorunlara farkli ¢oziimler tiretmektedirler (Efil, 2004: 292).

Son donemde kalitenin 6neminin artmasi ve bu yonde ylriitiilen girisimler, kalite
cemberlerinin gelismesinde etkili olmustur. Sorunlarin ¢6ziilmesi noktasinda kalite
¢cemberlerinin olusturulmasi ile birlikte istenen sonuglara ulasilmasi ihtimali daha yiiksek
olmaktadir. Kalite cemberlerini olusturan bireylerin ayr1 ayr1 katkida bulunmasi sebebiyle

boyle bir beklenti ortaya ¢ikmaktadir.

j) 1Is Zenginlestirme

Cift faktor teorisi 1960’11 yillarda ortaya atilmis ve is zenginlestirme kavrami

Herzberg tarafindan kullanilmistir. Buna gore is, calisanlarin islerini anlamli bulmasini

19



saglamak amaciyla olusturulmustur. Is zenginlestirme kavrami da, is gorenleri
giidillemek maksadiyla; muvaffakiyet, bilinme, sonuglara ortak olma, ilerleme ve
evoliisyon imkanlar1 olusturularak tasarlanmalidir. Is zenginlestirme, ¢alisanlarin yetki

ve sorumluluklariin artirilmasi seklinde uygulanmaktadir (Ozler, 2010: 47).

Bir igin ayn1 zamanda, ilk agsamasindan son asamasina kadar biitiinlestirilmesi ve
herhangi bir ¢alisana gorev olarak verilmesi olan is zenginlestirmede, eger is birden ¢ok
calisan tarafindan yapilacak kadar biiyiikse, isin par¢alanmadan bir takima verilmesi
gerekmektedir. Is zenginlestirme bu anlamda, calisanlarin is yiikiinii arttirmak degil, isin
niteligini arttirmaktir (Bagaran, 2004: 274).

Is zenginlestirme, calisanlara daha fazla is verilmesi gibi algilansa da igerigi
bundan oldukga farklidir. Calisanlarin isletme biinyesindeki sorumluluklarint artirmak
suretiyle ilerleyen siirecte is zenginlestirmenin yapilan islerin kalitesini artirmaya katkida

bulunmasi s6z konusudur.

k) Is Genisletme

Benzer 6zellige sahip isleri, is yapis evresini uzatmak ve monotonlugu azaltmak
amactyla yatay sekilde bir araya getirerek gorev sayisini arttirmak ve aym calisana
gordiirmek olan is genisletme, baska bir deyisle ¢alisanin mesleki yetkilerini arttirmak

olarak agiklanabilir (Adali, 1986: 92).

Yalnizca vida sitkma isini yapan bir is¢inin, vida sitkmanin yaninda parcalarin
montaj1 gorevini de iistlenmesi durumunda isi genislemis olur. Buda bir yandan isin
yapilma sliresinin uzamasina, diger yandan da teknolojik yap1 ve yerlesme seviyesinde

onemli degisikliklere yol agmaktadir (Yenigeri, 2002: 260).

Calisanlarin uzmanlastiklari islerin yaninda farkli alanlarda i yapmalarini igeren
is genisletme, hem ¢alisanlar hem de Grgiitler agisindan faydali sonuglar dogurmaktadir.
Isletmelerde is genisletme yontemi, sadece calisanlarin daha fazla ve daha farkli isler
yapmalari i¢in degil ise farkli bir boyut kazandirmak i¢in yiiriitiilen ¢abalardan meydana
gelmektedir.
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l) Ts Rotasyonu

Is rotasyonu, katilmali yonetimin uygulama araci olarak yararlandig: tekniklerden
biridir. Is rotasyonu, bir ¢alisanin yetistirilmesi amaciyla, planl bir sekilde, ¢esitli islerde
calistirilmasini, boylece cesitli islerle ilgili tecriibe ve yetenek kazanmasini ifade eder

(Akdemir, 1992: 76).

Isi tek diizenlikten kurtarmanim en basit yollarindan birisi is gdrenin énceki bir
zamanda tespit edilmis ve bir planlama dahilinde Onceden tahmin edilebilir
zamanlamalara bakilarak yaptilan faaliyet ¢ergevesinde baska faaliyetler veya amaglara
yonelmeyi ve bunlar1 uygulamasidir. Is rotasyonunda birden fazla is s6z konusudur. Baz
islerin yaratti§i sorunlart azaltmak ve calisanlart monotonluktan kurtarmak igin
yoneticiler calisanlar1 degisik islerde calistirma yolunu secerler (Giiney, 2000: 118). s

rotasyonu, gliniimiizde biiyiik 6l¢ekli isletmelerin de bagvurdugu yontemlerden birisidir.

Calisanlarin farkli pozisyonlarda degerlendirilmesini igeren is rotasyonu, ayni
zamanda igletme i¢i kaynaklardan faydalanilarak ise alim siirecinin ilerletilmesi seklinde
de gozlenebilmektedir. Yapilan islerin ¢alisanlar acisindan rutin olmasimnin Oniine
gecilmesi i¢in is rotasyonu tekniginin kullanilmasi s6z konusudur. Boyle bir yontemin
kullanilmasi ile birlikte bireyler ve orgiitler agisindan karsilikli kazanim elde edilmesi

beklentisi bulunmaktadir.

m) Personel Giiclendirme

Giiglendirme, ¢alisanlarin orgiitiin amaglar1 dogrultusunda kendilerini giidiilenmis
olarak hazir hissettikleri zaman, konu ile ilgili uzmanlk ve malumatlarina gore olan
giivenlerinin yiikseldigi, yetki alarak harekete ge¢mek istegi i¢inde olduklari, olaylara
miidahale ederek kontrol edebileceklerini diisiindiikleri ve kendileri igin anlamli olan

islere yogunlagmalarimi ifade eden uygulamalari ve kosullar belirtir (Kogel, 2003: 416).

Bilgi paylagimi, is gorenlerin siirekli olarak egitime tabi tutulmasi, i gorenlere
igleri ile ilgili diizenleme yapma firsatt verme ve bunun yaninda planlama yapma,
yaptiklari igleri denetleme imkani vermesi, is géreni yaptigi seylerden sorumlu kilma gibi
tanimlarin tamami giiclendirmeyi ifade eder. Calisanlarin is tutumlarinda pozitif
degisimler yaratmay1 hedefler ve ayni zamanda adil gili¢ paylagimidir seklinde de ifade
edilebilir (Giinay ve Cetin, 2001: 761).
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Personel gliglendirmenin temelindeki 6ngorii, personele karar verme imkani
sunarken yonetici onay1 alinmadan ve alinan kararinda reddedilmesi s6z konusu olmadan,

karar verme ile ilgili yetkiye malik olmasidir (Akgakaya, 2010: 10).

Isletmelerde insan kaynaginin en 6nemli deger oldugunun fark edilmesi ile birlikte
bu kaynaktan daha etkili bir sekilde faydalanilmasi i¢in yiiriitiilen girisimler arasinda yer
alan personel giliclendirme, c¢alisanlarin yetki ve sorumluluklarinin artmasini
icermektedir. Personel gliclendirme ile birlikte calisanlarin daha etkili olduklar1 alanlara

yonelmesi s6z konusudur.

1.3. Yonetime Katilmin Sagladig1 Faydalar

Ozetle ifade etmek gerekirse demokrasinin 6nem kazandig1 bu yiizyilda
isletmelerde kendi is dinamiklerinde katilimci yonetim anlayisini benimseyerek
calisanlar arasindaki Orgiitsel adalet kavramini hissettirmeye calismakta bu da
calisanlarin motivasyonu ve verimliligi tizerinde olumlu sonuglar dogurmaktadir. Simdi

bunlara asagida kisaca deginmeye galisalim.

1.3.1. Genel Motivasyonun ve Verimliligin Arttirilmasi

Orgiitlerde basarmin en &nemli faktorlerinden bir tanesi is giiciidiir. Calisanlarin
gereksinimlerine orgiitlerde gerekli onem verilmedigi takdirde c¢alisanlarin sagladigi
etkinlik ve verimlilik istenilen diizeyin altinda kalmaktadir. En yiiksek diizeyde isgiicli
kaynaklarindan yararlanmak, calisanlarin orgiit i¢erisinde motivasyonunun ayni oranda
yiiksek tutulmasina baglidir. Calisanlarin ¢esitli ihtiyaclarini karsilamak amacina yonelik
yonetime katilim, motivasyon ve verimliligi arttirma yontemlerinden biri olarak

diistiniilmektedir (Dicle, 1974: 46).

Gilinlimiizde en ¢ok konusulan ve iizerinde durulan giidilleme yontemlerinden
birisinin de katilmali yonetim oldugu sdylenebilir. Calisanlar bu yolla, kendilerini
etkileyen kararlar alinirken sz sahibi olabilmektedir. Katilime1 yonetimin temelinde
ortak alman kararlarin calisanlar tarafindan benimsenmesi ve desteklenmesidir.
Calisanlarin  diislincelerine saygi gosterip yonetime katilmasina katkida bulunan
yoneticiler, basta verimlilik ve etkinlik agisinda organizasyona, sonrasinda ise ¢aliganlara

motivasyon saglamaktadir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003: 169).
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Yapilan aragtirmalarda elde edilen bulgulara gore gelinen nokta, sistematik olarak
Oneri sisteminin uygulandigi érgiitlerde, tiretim sonucunda meydana gelen ¢iktinin kalite
ve miktarinin artan yonde grafik ¢izdigidir. Bu artisin iki temel nedeninden ilki,
calisanlarin kontrolii kendinde hissettigi Orgiitlerde devamsizlik ve personel devir
oraninin diisiik diizeyde olmasi, ikincisi ise isin daha iyi nasil yapilabilecegi ile ilgili
calisanlarin goriislerinin alinmasi ve is giicii verimlilik diizeyinin arttirilmasidir (Simsek,

2002: 226-227).

Orgiitlerde calisanlar dnerilerine kulak vererek onlar1 yonetime dahil etmek hatali
tiretim oranini azaltmaktadir. S6z sdyleyebilen, diisiincesine dnem verilen bir is goren,
belirli bir zaman sonra, {iretimde hata olusmadan 6nlenmesi yoniinde fikir tiretmektedir.
Siireglerin gelismesiyle iiretim kapasitesi artmakta, var olan sorunlar giderilmekte, zaman
tasarrufu vb. faydalar1 olmakta bu da verimliligi olumlu yonde etkilemektedir
(Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998: 240-241).

1.3.2. Yabancilasmanin Azaltilmasi

Yapilan arastirmalar yonetime katilmanin, ¢alisanlar ve igyerleri lizerinde yapici
bir etkisi oldugunu kanitlamistir. Degisime ayak uydurabilmek adina firmalar artik
yonetime katilim tekniklerini uygulamak zorunda olduklarini idrak etmisler ve bu yolda
gerek i¢ kaynaklardan yararlanmiglar gerekse disarida faaliyet gdOsteren
profesyonellerden, danigsmanlik sirketlerinden bu uygulamalari satin alma yoluna
gitmislerdir. Karl Marx tarafindan ilk defa ortaya atilan yabancilasma kavrami, is¢i
tarafindan giin icerisinde iiretilen emegin kendisiyle pek bir baglantisi yokmus gibi

algilanmasidir (Basaran, 1992: 228).

Modern toplumlarin yabancilasma ile karsi karsiya kaldiklar1 ve en Onemli
sorunlardan biri olarak karsimiza ¢ikmanin yaninda genel bir tanimla, toplumsal olarak
bireyin kiiltiirel ve dogal gevresine olan ahengin azalmasiyla birlikte ¢evresi iizerinde
olan denetiminin zayiflamasi sonucu giderek bireyin yalmizliga ve c¢aresizlige

stiriiklenmesi olarak ifade edilmektedir (Simsek, 2002: 238).

Orgiitsel olarak, insanin mutsuzluguna ve diisiik verimliligine yol agan, bireyin
baskalarinin gayelerine ulasmada katma deger saglayan bir nesne olarak goriildiigii bir
cevrede yabncilagsmanin daha cok gelistigi sdylenebilir. Yonetimin biitiin isteklerine

oldugu gibi uymak calisanlar iizerinde yonetilmek ve denetlenmek gereksinimine yol
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acmakta, yaraticiliktan yoksun ve kendini dogrudan etkileyen kararlarda dahi s6z hakki
bulunmayan c¢alisanlar ise zamanla orgiite ve sonunda topluma yabancilagmaktadir

(Dicle, 1974: 40).

Birey isine kars1 yabancilastigi takdirde, isyerinde yaptigi isi i¢sellestirememekte
ve ig yerindeki silireclerden bagimsizlagmaktadir. Boylelikle ise gidip gemle rutin hale
gelecek ve sadece calisan tarafindan gegimini saglayacak bir arac¢ olarak goriilecektir.
Yabancilasma etkisiyle birlikte, ise karsi duyulan tiim ilgi, istek ve gii¢c tilkenme
seviyesine gelmektedir (Basaran, 1992: 228).

1.3.3. Kararlarin Benimsenmesi ve Koordinasyonu Kolaylastirma

Baglica nedenleri arasinda kararlarin uygulanmasinda sagladigi kolaylik yonetime
katilimin faydalar1 arasinda sayilabilir. Yonetime katilim kararlarin benimsenmesinin
kolaylastirilmasi ve koordinasyona sagladigi katki genellikle kabul géren bir diisiincedir.
Calisanlar karar alma siireclerine katki verirse kararlarin alindigi gerekceler daha iyi
anlasilacak, bunlar1 uygularken daha bilingli ve koordineli davranacaklardir. Boylelikle
uygulama asamasinda karsilasilan gii¢liiklerin biiyiik bir boliimii de giderilmis olacaktir.
Kararlara katilan ve bunlara kendinden bir seyler kattig1 inancinmi tasiyan kisiler, s6z
konusu kararlar1 daha ¢ok benimsemekte ve verilen gorevleri igtenlikle yerine getirecek,

daha ¢ok gayret ve caba harcayacaktir (Mihcioglu, 1983:116).

Koordinasyon isletmelerde senkronik bir sekilde devam ettirilen biitiin asamalarin
kendi aralarinda entegrasyonu ile kurumun isleyisini ve varligmni idame ettirmesine

yardimci olan yonetim islevlerinin temelini olusturur (Tosun, 1992: 267).

Koordinasyon, yonetime katilma da orgiit i¢cindeki calisanlarin cabalarimi
biitiinlestirmeyi, zaman ayarlamalarinin yapilmasini, beraber olarak hedef ve gayelere
ulagsmak icin devam eden faaliyetlerin birbirlerini takip etmelerini ve birlesmelerini
saglamanin yan sira, orgiitlerde, ¢alisanlarin meydana getirdikleri cabalar1 grup ya da
orglit basarist i¢cin uyum igerisinde yOnlendirmek yonetime katilmada esas amagtir.

Yonetime katilmanin 6ziinti buradaki uyum saglama saglar (Akat, 1994: 248).

1.3.4. Orgiitsel Gerilimin (Stresin) ve Catismanin Engellenmesi

Stres, orgiit i¢inde kisilerin birbirleriyle ve isle olan iligskilerinden kaynaklanan,

bireyi normal fonksiyonlarini yerine getirmekten uzaklastiran durumun ortaya ¢ikmasi
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olarak seklinde ifade edilebilir. Calisanlarin birbirleriyle veya iist kademeleriyle yeterli
iletisim kuramamasi, sorumluluklarin delege edilememesi ve alinamamasi, igin
sonuglarmin anlasilamamasi, yetersiz veya asir1 Odillendirmeler, c¢alisanlarin oOrgiit
igerisindeki rollerinin belirlenmemesi ve benzeri nedenlerden kaynakli olarak calisanlar
stresle yliz yiize gelebilmektedir (Erdogan, 2007: 278). Bunlarla beraber ¢alisanlara karar
verme siireglerinde danisilmasi, onlari dogrudan etkileyen konularda fikirlerinin

sorulmasi orgiitsel stresi azaltacaktir.

Amirler ve ¢alisanlarin birbirleri arasindaki meydana gelen etkilesim ve iletisimi
katilmali yonetim gerekli kilar. Ustler ve galisanlar belli sartlar altinda, esit durumda
oldugu takdirde, kisiliklerinin tiim yonleriyle iliski kurarak orgiit igerisinde meydana

gelen catismalarin da azalmasina neden olacaktir (Yenigeri, 1991:175).

Bir isin iki veya daha cok kisi arasinda boliinmesi nedeniyle ortaya c¢ikan
hiyerarsik yap1 da ¢atismanin bir diger nedenidir. Orgiit i¢inde ¢atismaya sebep olan diger
bir neden ayni hiyerarsi i¢inde ¢alisan orgiit iiyelerinden iist basamaklarda gorev yapanlar

ile alt basamaklarda gérev yapanlar arasindaki doyum farkidir (Ertiirk, 2000: 208).

Isletmelerde katilmali yonetim uygulandigi zaman 6rgiit yapisi yalinlasmakta,
yani c¢alisan ile yonetici yakinlagmakta ve bdylece hem yoneticilerin hem de diger
calisanlarin etkinlikleri artmaktadir. Orgiit iiyeleri arasindaki c¢atismada bdylece

azalmaktadir (Coskun, 2011: 139).

Katilmanin olmadig: orgiitlerde ise yoneticiler ile yonetilenlerin goriis agilarinin
farkli olmasi onlarin daha ¢ok kendi aralarinda iletisimde bulunmalarina neden
olmaktadir. Bu durumda ileriki donemlerde aralarinda fikir ayriliklarina sebebiyet

vermektedir (Onaran, 1984: 198).

Ast ile iist arasinda gortilen iletisim engellerini de biiyiik 6l¢iide ortadan kaldiran
katilmali yonetim, kararlara katilan ¢alisan istiiyle siirekli iletisim i¢inde olmasindan
dolay1 aralarinda 1y1 bir diyalog ve anlasma firsati dogmaktadir. Sorunlarla
karsilasildiginda meydana gelen c¢atismalarin ¢6ziimii karsilikl bilgi aligverisini gerekli

kildigindan, bu tiir iletisim Orgiitlerde goriilen ¢atismay1 da azaltmaktadir (Sabuncuoglu,
2003: 299).
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1.3.5. Orgiitsel Baghhgin ve Biitiinlesmenin Giiclenmesi

Kisaca kisinin iiyesi oldugu orgiit ile arasindaki iliskiyi ifade eden ve psikolojik
bir durum olan orgiitsel bagliligin, duygusal baglilik, devam baglilig1 ve normatif baglilik

olmak tizere ii¢ farkli kapsami bulunmaktadir. Bu boyutlara kisaca deginilmek gerekirse:

Duygusal baglilik, ¢alisanlarin orgiitleriyle duygusal agidan baglanarak orgiit ile
ozdeslesmesidir. Orgiitiin amaglarma ve degerlerine giiclii bir sekilde inanan ve bunlar
kabul eden c¢alisanin, orgiitiin menfaati i¢in olmasi1 gerekenden daha ¢ok gii¢ sarf etme
egiliminde bulunmasi ve Orgiitte ¢alismaya devam etmek i¢in kuvvetli bir arzu ortaya

¢itkmasi s6z konusudur.

Devam bagliligi, orgiit iiyelerinin Orgiitten ayrilmasi sonucunda isletmenin
ugrayacagl maliyet ve olumsuzluk nedeniyle bir zorunluluk olarak isletmeye devam
etmesi seklinde tanimlanabilir. Bununla beraber alternatif is imkanlarinin kisitli olmasi,
yeni bir orgiite uyum saglama zorlugu gibi durumlarin devam bagliligini ortaya ¢ikaran

diger etkenler oldugunu ifade etmek yanlis olmayacaktir.

Normatif baglilik ise kisinin calistig1 6rgiite baglilik géstermeyi kendisi i¢in bir
gorev olarak gérmesi ve kendisini bu sekilde inandirmasidir. Eger calisanlar giiclii
normatif bagliliga sahip iseler yaptiklart isin olumlu sonuglar verdigini disiiniirler ve

mevcut orglitte ¢alismaya devam ederek isten ayrilmayi diistinmezler (Yaman, 2010: 51).

Hedef ve degerlerin is gorenler tarafindan kabullenilmesi ve 6ziimsenmesi,
hedeflerin basarilmasina yonelik goniillii bir sekilde gii¢ sarf etmesi ve orgiitte devamli
olabilmesi i¢in ¢aba sarf ediyor olmasi, biitiinlesme olarak ifade edilebilir ve katilmali

yonetim uygulamasi, ‘galisanlar biitliinlestirmektedir’ seklinde ifade edilebilir (Tinaz,
2009: 29).

Orgiitlerde biitiinlesme tam olarak gerceklestirildigi takdirde rgiit calisanlarinda

su ozellikler gbzlenmektedir (Yenigeri, 1991: 15):
« Ise kendilerini verirler,
* Standartlara uymaya ¢alisirlar,
« Orgiit hedeflerine ulasmaya calisirlar,

* Kendi isleri ile ilgili konularda inisiyatif kullanirlar,
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* Engellenme duygusuna kapilmazlar,
* Basar1 ve giiven duygusu tagirlar,
» Ise devamsizlik gibi sorunlar ortadan kalkar.

Orgiitlerde katilmali ydnetimin uygulanmasi, is gorenleri, orgiitiin faaliyetlerinde
sorumluluk kabul etmeye cesaretlendirir boylelikle bu da orgiitte koordinasyonun
artirilmasinda dnemli bir rol oynar. Orgiit calisanlari iistlerden bahsederken ‘onlar’
yerine, ‘biz’ demeye baslarlar. Calisma ortamlarinda bir sorun ortaya ¢iktiginda ‘onlarin’
degil, ‘bizim’ sorunumuz seklinde ifade ederler. Yonetime katilma ¢alisanlarin sorunsuz,
makineye benzer aktdrlerden ¢ok, sorumlu ¢alisanlar olmalarina yardim eden ¢ok 6nemli

bir unsurdur (Miiezzinoglu, 2012: 82).
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BOLUM 2: ORGUTSEL ADALET

2.1. Orgiitsel Adalet Kavrami, Kapsami, Tanimi ve Onemi

Eski ¢aglardan beri adalet kavramu ilgi konusu olmus ve Aristo, Plato, Socrates,
Nozick ve Rawls gibi iinlii diistiniirler tarafindan incelenmistir. “J. Rawls “a gore adalet

sosyal kurumlarin ilk erdemidir” (igerli, 2010: 68).

Nesnel Olciitler olan adalet, tatmin, baglilik gibi kavramlar genel olarak algi
sorunudur. Adaletsizligin olup olmamasindan daha 6nemli olan, yOnetim faaliyet

islemlerinin ¢alisanlar tarafindan nasil algiladigidir (Tutar, 2007: 98).

Esitlik kuramina gore ise insanlar yasam miicadelesine devam etmek igin iligkilere
ihtiyag duymakta ve kisiler ihtiyaglarin1 yerine getirmek {izere birbirileriyle iletisim
halinde olmalidir. Odiillendirme kuramin temel varsayrmini olusturmaktadir. Taraflar
odiillendirme beklentisi i¢inde sosyal iligkilere girmekte ve bu iliskileri devam ettirdigi
varsayllmaktadir. Baska bir deyisle bir bireyin baska bir bireyi etkiledigi zaman sosyal
degisim olusmakta ve kisiyle ilgili beklentiler kendi kendini &diillendirici sekilde
olmaktadir (Ozler, 2010: 41).

Sosyal adalet olgusu, calisanlara Grgiitte nasil davranildigi ve calisanlarin daha
egitimli hale gelmeleri geregi giinlimiizde orgiitsel adaletin 6neminin ortaya ¢ikmasina
neden olmustur. Bunlardan birincisi sosyal bir vakia olarak adalet ve tiirevlerinin insanin
yer aldigt her tiirli durumda kargimiza ¢ikmasindandir. Bireylerin is yasaminda da
adaletin degisik tiirleriyle karsilasmasi adalete duyulan ihtiyaci artmaktadir. En 6nemli
kaynag1 calisanlar1 olan orgiitlerin, yonetsel siireclerinin tiimiinde belirleyici etken olan
adalet algis1 kavrami, &nemini arttiran ikinci nedendir. Ustlerin orgiitte calisan is
gorenlere nasil davrandigi ve onlarin tutum ve davraniglarinin tamami adalet algisi ile
iliskilidir. Son olarak ise, calisanlarin daha egitimli hale gelmeleri, ¢alisanlar1 sadece
vasiflarina uygun iyi isler talep etmek ile yetindirmemekte ayn1 zamanda is yerinde
kendilerine daha saygili ve adaletli bir tutum sergilenmesini beklentisi igerisine

sokmaktadir (Sahin, 2016: 121).

Orgiitsel adalet isgdrenlerin performansinin ivme kazanmasina sebep olurken ayni

zamanda isgorenlerin islerini yerine getirirken fedakarlik gostermelerine, kuruma ve
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yoneticilerine sadik kalmalarina ve ayn1 zamanda kurumu sahiplenmelerine de katkida
bulunur. Bununla beraber yoneticilerin de is gorenlere olan tutum ve davranislarda daha
adaletli bir yaklasim i¢ine girmelerine sebebiyet verir. Bu siireglerde farkli ¢alisanlarda
adalet kavraminin farkl sekillerde algilanmasi gézlemlenebilir. Bu siiregler c¢alisanlar
tarafindan degerlendirilirken, c¢alisanlardan yansiyan davramiglar bu kavramin

ehemmiyetini arttirir (Ozmen, 2017: 4).

2.2. Orgiitsel Adalet Teorileri

2.2.1. Esitlik Teorisi

Gergekte Orglitsel adalet kavrami, J. Adams’in General Elektrik Sirketinin yillarca
tizerinde durdugu motivasyon yaklagimlarinda da ulastig1 esitlik teorisinin bir uzantisidir.
Bu kuraminda Adams, yiliksek motivasyon ile is gorenlerin is yapabilmelerinin ancak
yoneticilerine olacak giiven ile saglanacagini, bunun saglanmasinda da adil bir sekilde
takdir edilmelerinin yer aldigim1 varsaymaktadir. Esitlik teorisinde bu nedenle, bir
orgiitte calisanin isteki basarilari karsiliginda kazandigi fayda, ¢ikar veya miikafatlar
digerlerinin basarilar1 ile bunun sonucunda elde ettikleri ¢ikarlar ve ddiillerle mukayese
edilir. Bu mukayeseler neticesinde basari/menfaat orani digerlerinin basari/menfaat
oranindan ne diisiik ne de yiiksek olmamalidir. Sayet bu oran diisiik ¢ikarsa is goren
daha az odiillendirildigini diisiinecek ve sinirlenecek, tam tersi bu oran yiiksek daha
yiiksek cikarsa kendisinin daha yiiksek oranda ddiillendirildigini diistinerek kendini suglu
hissedecektir. Gergekte beklenen esitlik Adams’in belirttigi sekilde olmalidir. Y 6neticiler
adalet duygularin dikkatle ele almali, orgiitsel huzur ve baris icin mutlulugu tesis etmeye

calismalidir (Ozkalp ve Kirel, 2016: 654).

Kisilerin algi durumlar ile kisilerin adaletsiz uygulamalara kars1 gosterdikleri
reaksiyonlart konu alan esitlik kurami, orgiit kararlarini Adams’in goriisiinde kisilerin
kendi pozisyonlarini devamli suretle ayn1 durumda olan diger kisiler ile kiyasladigini
savunmaktadir. Sayet ¢alisanlar bu kiyaslamalar sonunda haksizliga ugradiklar: duygu ve
diisiincesine kapiliyorsa, bu kisinin tavir ve tutumlarina etki ederek olumsuz davraniglar
gostermelerine sebep olmaktadir. Cogunlukla orgiite de yonelen bu davranislar, baska

kisilere doniikte olabilir. Sonugta Orgiitsel adalet kavram olarak, is gérenin orgiit igindeki
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uygulamalarla ilgili kafasinda kurguladig: adillik algis1 seklinde ifade edilebilir (Altintas,
2006: 21).

Dort esastan olusan esitlik kuraminda,
1. Is gorenler kazandiklar1 miikafat1 artirmak isteyeceklerdir.

2. Orgiitler, is gorenler igin yerine getirmek zorunda oldugu davranislari ve is
gorenlere verecekleri odiilleri esit sekilde paylastirmak icin bir yontem gelistirerek,

calisanlarin performans ve verimlikiklerini list seviyeye tasiyabilirler.

3. Is gorenler, calistiklar1 alanlarda adil olmayan uygulmalarla karsi karsiya

kaldiklarinda ruhsal olarak bunalimda hissedebilirler.

4. Is gorenler, calisma hayatinda adil olmayan bir iletisim igerisinde
hissettiklerinde, adilligi saglamaya c¢alisarak, bunalimdan uzaklagsmaya c¢alisirlar.
Esitligi yeniden saglamak i¢in ya is gorenin kazandigi edimler ya da girdiler
baskalastirilarak asil esitlik olusturulabilir ya da ig gorenin algi durumuna yakin manalar

verilerek ruhsal esitlik algisi saglanabilir (Taskiran, 2010: 129-131).

Esitlik teorisinde Adams, is gorenleri Orgiit i¢inde kendilerine karsi adaletli
olunup olunmadigina ve orgiit icin sagladigi katki (emek, is vb.) ile kazanimlarina (maas,
yiikselme, 6diil) gore kiyaslamaktadir. Bu kiyaslamalar sonunda, is gorenlerde orgiitsel
adalet cercevesinde orgiitteki kaynaklarin paylasiminda adaletli olunup olunmadigi algisi

olustugu ileri siiriilmektedir (Turung ve Celik, 2012: 62).

2.2.2. Goreli Yoksunluk Teorisi

Bu teorinin en etkili teorisyenlerinden biri olan Crosby’ye gore, “Goreli
Yoksunluk Teorisi” (Relative Deprivation Theory), sosyal adalet teorilerinden biridir
(Eroglu, 2009: 86).

Crosby ve Folger bu teorinin en etkili teorisyenlerindendir. Teoriye gore,
calisanlar aldiklart odiilleri diger ¢alisanlarin aldiklart 6diiller ile karsilastirdiklarinda,
kendi aldiklar1 odiillerin digerlerine gore daha az veya daha degersiz oldugunu
ogrendiklerinde yoksunluk hissine maruz kalirlar. Goreli yoksunlugun iki ayri
anlamindan sz eden teorisyenlere gore, birinci ayrim is gorenin olumsuz taraftan yaptigi

karsilagtirmalar neticesinde meydana gelen histir. Odiil dagitim sekillerinin belirli olmast,
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is gorenleri farkli sosyal mukayeseler yapmasina sebebiyet verir ve bunun sonucunda
ortaya ¢ikan olumsuz sonuglar yoksunluk hissine yol agar. Digeri ise is gorenler
tarafindan algilanan ve adaletsizligin ortaya ¢ikmasina sebebiyet veren karsilagtirmalari
aciklayan kuramlardir. Ayni zamanda bu kuramlar birgok modelede dnciiliik etmislerdir

(Irak, 2004: 25-43).

2.2.3. Folger’in Biligsel Dayanaklar Teorisi

Crosby’nin teorisine alternatif olarak Folger tarafindan “Bilissel Dayanaklar
Teorisi” (Referent Cognitions Theory) 6ne siirmiistiir. Yerli bir deyimle bardagi dolu
tarafindan gormeyi ifade eden ve Goreli Yoksunluk Teorisi’ne farkl bir yaklagim getiren
bu teoriye gore, “Orgiitsel Adalet Algisi Insanlar tarafindan nasil meydana getirilir?”
sorusuna cevap arayisi icerisinde olmustur. Bu kuramda is goren, degisik ve herkes
tarafindan benimsenecek bir opsiyon tasavvur pesine diismedikge goreli yoksunlugun
icinde yer almakta ve ancak aleyhte karsilastirmalar yaptiktan sonra goreli yoksunlugu
yasayabilmektedir. Bu kuramiyla Folger, dagitim adalet ve prosediir adalet kavramlarini
bir araya getirmeyi amag edinmistir. Iki tiir refleks bu yaklasim ile ayirt edilebilir. Bunlar:
giicenme ve tatminsizlik seklinde ifade etmek miimkiindiir. Cropanzano ve Folger’a gore,
bdyle bir inancin meydana gelmesi, is gorenlerin adil olmayan bir uygulamayla kars1 karsi
kaldiklarini hissettirmektedir. Bununla yani sira eger is gorenler, kazanimlarin paylasimi
esnasinda karar verme siireglerine kendilerinin de dahil edilmesi durumlarinda sonug ne

olursa olsun is gorenlerin sonucu adil olarak algiladiklari goriilmiistiir (Irak, 2004: 25-
43).

2.2.4. Kontrol Kurami

Kontrol kurami model olarak Thibaut ve Walker tarafindan gelistirilmistir ve
islemsel adaletin esasin1 meydana getirmektedir. Kontrol kuramina gore; ¢aliganlar diger
calisanlarla etkilesim icerisindeyken bunun yani sira kendi degerlerini de maksimum
diizeye tasimay1 hedefler. Tyler’a gore, bireylerin kendileri ile ilgili sonuglar etkileyen
prosediirleri kontrol etmesi veya bu prosediirlerle ilgili goriis ve fikir bildirmesi islemsel
adaleti olumlu etkileyerek istenilen sonuglarin elde edilmesini olanakli kilmaktadir.
Siiregleri kontrol etme imkani calisanlara taniirsa algilanan adalet de yliksek olur.

Sonucun arzu edilen sekilde olmasi icin kisilerin adaleti yliksek oranda algilamalari
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sarttir. Tutum ve ¢ikarlar1 bireysel olarak ele almasi i¢in bu model ile ilgili bir elestiri

konusudur (Tagkiran, 2011: 108).

Taraflarin sahip oldugu kontrol derecesi, prosediirlerin kullanilmasindaki her bir
asama Ustiinde paralel nitelikte degisikliklere neden olmaktadir. Kuramdaki 6ngoriiye
gore, catisan ve gozlemde bulunan her iki taraf kendilerine siiregler iizerinde miidahale
imkani veren islemlerde, miidahale imkan1 vermeyen islemlere gére daha ¢ok doyum
saglar. Siire¢ kontrolii islemlerinin sonrasinda alinan kararlar daha adaletli

degerlendirilmektedir (igerli, 2010: 74).

2.2.5. Dagitim Tercihi Kuram

Is gorenin elde ettigi edinimlerle alakal: hissettigi esitlik durumu Dagitim Tercihi
Kuraminda ele alinir. Bu kuramin amaci is gorenler ile 6rgiit arasindaki iletisimi diizgiin
sekilde saglamaktir. Dagitimin normlara gére yapilmasi burada onemli olan seydir

(Ozkalp ve Kirel, 2016: 682).

Ele gegen iicret, 6diil, ceza ve terfi gibi ¢esitli kazanimlarin i gérenler goziiyle
algilanan adalet algisini konu alan dagitim adaleti, i goérenlerin belli davranislarda
bulunmalar1 kosuluyla belli kazanimlar1 elde etmelerini garanti altna alir (Iscan ve

Naktiyok, 2004: 183).

Sonu¢ adilliginin nasil algilandigimi dagitim adaleti gosterir. Bu agidan
bakildiginda, dagitim adaletinin is gorenlerin terfi ve iicret gibi kazanimlarla ilgili

algilarm etkiledigi soylemek uygun olur (Igerli, 2010: 79).

2.2.6. Grup Deger Modeli Kurami

Prosediirlerin adil bigimde algilanmasi Grup-Deger Modeli Kuraminda, sadece
kisisel ¢ikarlara dayanarak incelenmemektedir. Tabi bulunduklar1 veya aidiyet
duygusuna kapildiklari grubun kimliginden baskin oranda etkilenen gruptaki kisiler,
kisisel menfaatlerini de bir yana koyarak, herkese yarar saglayacak hareketlerde bulunma
cabas1 gostermektedir. Sosyal kurallar i¢inde grup tiyeliginin kuvvetli bir etkisi oldugunu
vurgulayan Grup Deger Teorisi esasinda, kisilerin tabi bulunduklar1 grubun kaynagmasini
saglar. Bu ve benzeri islemlere 6zen gosterir ve gruptaki iist konumlari, 6zsaygi ve
toplumsal prestij gibi kazanimlar olusturacak grup degerleri hususunda bilgilendirilmeyi

arzu ettiklerini 6ne siirer (Tagkiran, 2010: 136-137).
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Kisilerin adaletle neden ilgilendikleri sorusuna Lind ve Tyler, degisik bir yaklagim
getirmektedir. Daha sonralari “iligkisel model” olarak benimsenen “grup degeri modeli”,
bir gruba girebilmenin ¢alisanlarda deger ve kimlik duygusu meydana getirdigini ve adil
davranigin, bireyin grup iiyeleri ve yetkililerle iliskilerinin niteligini ifade ettigi icin

o6nemli oldugunu vurgusu 6nem kazanmaktadir (Sunar, 2016: 16).

Bu kuramda is gorenler, ¢alisma arkadaslariyla, yoneticileriyle ve kurumlart ile
kalic1 olmasmi ongordiigii etkilesime fokuslanmaktadir. YoOnetimin ortaya koydugu
karar politikalarinda tarafsiz olunmasi ve bunlarin yaninda karsilikli saygi duyulmasi is
gorenlerce beklenmekte, kendi diisiincelerinin alinmasini ve hak etmis olduklar sekilde

davranilmasinin beklentisi iginde olmaktadir (Igerli, 2010: 85).

2.2.7. Kestirme Adalet Teorisi

Teorilerinin kendileri tarafindan (Cropanzano vd.) yetersiz bulunmasindan sonra
Lind tarafindan gelistirilen Kestirme Adalet Teorisi (Fairness Heuristic Theory), orgiitsel
adalete iligskin algilarin nasil olusturuldugunu arastirmis ve oldukea gii¢lii bulunmustur.
Is gorenlerin adalet ile ilgili kararlarini olustururken nasil davrandiklar: konusunda bilgi
vermekle kalmayan bu teori, adalete ait kararlarin sekillenmesindeki siireglerle ilgili
degerlendirmelerin, neticelere ait degerlendirmelere oranla nigin daha etkili oldugunu
izah etmektedir. Bu kuramda verilen yetki ile ilgili olarak, c¢alisanlar tarafindan
gorevlerini kotiiye kullandiklart savunulur. Ayrica is gorenler otoriteyle iliskileri
konusunda zaman zaman belirsizlik hissine kapilirlar ve devaminda kendilerini siirekli
olarak otoriteye olan giivenleri noktasinda sorguya cekerler. Otoritenin giivenilir ve
tarafsiz olup olmadigi hususunda galisanlar belirsizlik ortaminin ortadan kaldirilmasina

iliskin olarak karar verirler (Gorgiiliiler, 2013: 29).

Is goren tarafindan gevresi veya kendisiyle ilgili bilginin dogru olarak
degerlendirilmesi ile belirlenebilmekte olan Esitlik Teorisi ve Goreli Yoksunluk
Teorisindeki adalet kararlari, zamanin yetersiz ve bilginin temin edilemeyecegi, yeterli
zaman ve bilissel kaynaga sahip olunamadigi, kararlarin otomatik olarak verilmesinin
yerinde oldugu durumlarda Kestirme Adalet Teorisini uygulamak daha isabetlidir
(Gorgiiliiler, 2013: 29). Diger taraftan adalete iliskin verilen kararlar, arastirmacilar

tarafindan edinilen bir diger bulguya gore degisime kars1 direnglidir.
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2.2.8. Aracsal Model, Iliskisel Model ve Ahlaki Erdemler Modeli

Calisanlarin yonetim ile ilgili kararlarda s6z sahibi olmak istedigi aragsal model, orgiitsel
adaletin etkilesimsel boyutuyla ilgili bir kavramdir. Gelecekleri ile ilgili kararlarda etkin
rol oynamak isteyen ¢alisanlarin yonetimde bulunmasi, yonetim faaliyetinin adil olarak
algilanmasini saglayacaktir. Aragsal modele gore, calisanlar agisindan adaletli bir sekilde
uygulanan islemler daha 6nemlidir. Ciinkii adil islemler ¢alisanlarin daha fazla deger
elde etmesine olanak tanir. Orgiitsel adaletin etkilesimsel boyutu ile ilgili olan Iliskisel
Model de ise calisanlar yoneticileri ve ¢alisma arkadaslari ile uzun stireli iligki kurma
gayreti icerisindedir. Birlikteligi saglamaya yonelik ¢aligsmalar yapilmaktadir ve grup igi
iligkiler bu nedenle 6nemlidir (Abbasoglu, 2015: 30).

Ahlaki Erdemler Modeli Robert Folger’in gelistirdigi bir modeldir ve buna
modele gore ¢alisanlar sayginliklarina ve kendi degerlerine 6nem verdikleri i¢in adaleti
isterler  (Poyraz vd., 2009: 74). Sahsi degerleri olan kisiler kendilerine adil

davranilmadig takdirde buna tepkili olacaklardir.

2.2.9. Coklu Yaklasimlar Modeli

Bu model minimum dort tane birbiri ile ilisigi olan psikolojik ihtiyaca is gorenler
tarafindan gereksinim duyuldugunu savunur. Bu ihtiyaglar ait olma, denetleme, kiginin
kendine sayginlig1 ve anlamli bir var olus ihtiyacidir. Bu dort gereksinim, calisanin diger
calisanlar araciligr ile kotii muameleyle karsilasmasi durumlarinda gatisir (Poyraz vd.,

2009: 74).

Bu modele gore, adalet ve kontrol ihtiyact aragsal model kullanilarak
anlamlandirilmaktadir. Odiil ve cezalarin dagitiminin tatmini 6nceden adil olan siirecler
ile saglanir. Adalet olgusu calisanlari birbirine yaklastiran bir unsurken adaletsizlik
calisanlar arasinda ¢atigmalari arttirmaktadir. Aidiyet ihtiyaci is goreni tiziicli bir olayda
veya olumsuz durumlarda dahi sorumluluk almaya sevk eder. Adalet, is gorenleri igsel
bakimdan yiikleme yapmaya zorladig1 igin kisinin kendi olma saygisina zarar verebilir.
Varolus ihtiyaci konusundaki anlamli diisiinceler, is gorenlerin adalet kavrami konusunda
kaygilanmalarina ve adil bir diinyada diiriist bireyler olmaya sevk eder. Dort ihtiyag
arasindaki iliski ele alindiginda adalet kavrami, davranislar iizerinde hem dogrudan hem

de dolayli olarak etkili olabilir (Abbasoglu, 2015: 31).
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2.3. Orgiitsel Adalet Tiirleri

2.3.1. Dagitimsal Adalet

Esitlik teorisini i¢ine alan dagitimsal adaletin 6ziinde, esit ¢abanin esit sonug
getirmesi yer almaktadir. Performans kriterleri géz oniinde bulundurularak o6diil veya
cezalarin uygulanmasi dagitimsal adaleti uygulayan yoneticilerin esas gorevlerindendir.
Gorevler, mallar, hizmetler, firsatlar, cezalar/6diiller vb. her tiirli kazanimin dagitimsal
adalet kavraminin konusu icerisinde yer aldig1 sdylenebilir (Ozen, 2002: 112). Calisanlari
genellikle ilgilendiren, ¢alistiklar1 isletmeden elde ettikleri yararlar yaninda isletmedeki
uygulamalarinda adalet kavrami cergevesinde olmasidir. Dagitimsal adalet kavrami
orgiitten kaynakli faydanin is gérenler arasinda adalet ile dagitiminin tesis edilmesi ile
alakalidir. Is gorenlerin orgiite sagladign fayda sonrasinda ortaya cikan oran
dogrultusunda ve sozlesme ile sabitlenen hiikiimler noktasinda s6z konusu dagitim

olacaktir (Dilek, 2005: 30).

Dagitim adaleti degisik bilim dallarina mensup arastirmacilara konu olmus ilk
calismalarda kazanimlarin adilligi bulgusu yani dagitim adaleti problemiyle
ilgilenmislerdir. Evrensel bir olgu olan kaynaklarin ve ddiillerin dagitilmas, kiiciik biiyiik
biitiin toplumlara konu olmus, biitiin sosyal sistemlerde de kendine yer bulmus bir

durumdur (Ozmen vd., 2007: 23).

Bu olgunun temelinde, toplumda yer alan bireylerin, 6zellikle ¢alisma hayatinda
birbirleri ile olan iligkilerinde mental olarak mukayese yapma islemleri yer alir. Bu
kavramda 0Ozli teskil eden adalet ve hakkaniyet esasen, Festinger’in “zihinsel
uyumsuzluk” ile Homans’in “dagitimci adalet” kavramlarindan evrilmistir. Kisiler
Festinger’in “zihinsel uyumsuzluk” nosyonuna istinaden, maliki bulunduklar1 idrakleri,
inanma duygulari, diigiince ve malumatlarina istinaden harekete gegme egilimini tagirlar.
Cevresel etkilerin de niifusuyla mevcut olan mental idrak durumuna gore kisiler
davraniglarini sergiledikleri zaman mental uyuma sahip olmus olurlar. Bu durumunun
tersinin olmasi da, zitt1 davranislarin vuku bulmasiyla sonuglanir. Mevcut ruhsal hal ve
mental durumun getirdigi sonug is gorenlerde gerilim ve tatmin olmama durumlarint da
tetikler (Eroglu, 2007: 418). Is goren, isletmede hak ettigi iicreti aldigina inanirsa kendini
mental olarak uyumlu hissedecektir. Farkli senaryolarin yasanmasi halinde ise is géren

beklentilerini karsilamayan bir iicretle karsilastigi zaman zihinsel uyumsuzluk durumu
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meydana gelecektir. Arzulanan durumun yaninda fiili durumun uyusmamasi, veya
farklilik arzetmesi, c¢alisan tarafindan adaletsizligin algilamasina ve buna bagli olarak

tatminsizlik yasanmasina sebebiyet verir (Abbasoglu, 2015: 34).

Dagitim adaleti 1975’ten Once adalet ile ilgili arastirmalarin temel konusu
olmustur. Bununla alakali olarak, kaynaklarin paylastirilmasi ve alinan kararlarin adil

olmasi konularinda yorumlar ¢ikarmak dagitim adaletini agiklar (Gorgiiliiler, 2013: 35).

Dagitim adaletinin sadece ekonomik yoniinii vurgulayarak ele almak smirlt bir
bakis acis1 olacaktir. Ekonomik deger tasiyan kazanimlarin yani sira oOrgiitlerin
calisanlarina ¢ok daha fazla sembolik deger tasiyan kazanglar dagittig1 da yadsinamaz bir

gercektir (Gorgiiliiler, 2013: 35).

Nicelik paylarinin belli standartlar, kurallar ve hiikiimler ¢ergevesinde galisanlar
arasmda paylastirilmas: dagitimsal adalettir (Ozdevecioglu, 1993: 78). Bu ilke geregi
calisanlara ahlaka uygun ve nesnel kriterlere gore davranmak esastir. Binaenaleyh ayni
kosullarda aynm1 durumda olan is gorenlere aymi davranis sergilenmeli, degisik
durumlardaki calisanlara ise aralarindaki degisiklik nispetinde gosterilen davraniglar

farklilik gostermelidir (Iscan ve Naktiyok, 2004: 187).

Morton Deutsch ise dagitim kurallarint 3’e ayirarak incelemistir. Bunlar:
Hakgalik, esitlik ve ihtiyactir. Hakealik kisaca, elde edilen degerlerin ve kazanimlarin
calisanlarin yatirimi oraninda dagitilmasi gerektigini savunmaktadir. Esitlik kuralinda ise
durum hakgalik kuralindan biraz farklilik tasimakta, c¢alisanlarin yatirimlaria
bakilmaksizin dagilimin esit olmasi gerektigi diislincesi savunulmaktadir. Sonuncusu
olan ihtiya¢ kuralinda calisanlarin mutlulugu g6z onitinde bulundurularak kazanimlarin
dagitilmast amactir. Temel amag olarak Morton Deutsch ekonomik agidan verimlilik
saglamay1 ongoriir. Bununla beraber igbirligine dayali dagitim adaletinde baskin ilke hak
eksenli iken, eglence temelli iliskilerde ise bu ilke esitlik olarak goériilmektedir. Ihtiyac

ise mutlulugun ve gelisimin kisisel amag oldugu baskin ilkedir (Abbasoglu, 2015: 10).

2.3.2. Etkilesimsel Adalet

Kisiler arasi iliskilerin kalitesini belirleyen en 6nemli unsurlardan birinin orgiitsel
adalet oldugu daha Once yapilan arastirma sonuglarinca bilinmektedir. Bdylece

etkilesimsel adalet Bies ve Moag tarafindan gelistirilmistir. Iletisim boyutu olarak
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adlandirilan bu tiir adalet, bireylerin adalet algisin1 degerlendirmede, kisiler arasi iliski ve
iletisimin, dagitim ve islem kriterlerinden daha once kullanilacak bir faktér oldugu

konusuna odaklanmaktadir (Unler ve Giirel, 2015: 7).

Etkilesimsel adalet kavraminda, yoneticilerin edinimlerinin tespit edilmesi ve
islemlerin devam ettirilebilmesi siirecinde is gorenlerine nasil davrandigina ve buna
istinaeden nasil deger verdigine bakilir. Etkilesimsel adaleti ilgilendiren diger hususta
bir is gorenin isyerinde kendisi i¢in uygun olmayan bir davranis karsisinda verecegi

olumsuz tepkidir (Oriicii ve Ozafsarlioglu 2013: 338).

Diger bir ifade sekli ile etkilesimsel adalette en onemli etmen, prosediirleri
uygulayanlar ve yapilmasi gerekenlere karar verenlerin, yani astlarin ve istlerin, bu
stirecleri ¢alisanlara kabul ettirmeleri ve tiim bu siiregler uygulanirken de sergiledikleri

davranislar ile esitligi gdzetmeleri gerektigidir (Iyigiin, 2012: 59).

Kisiler arasin iliskilere ve bu iligkilerin sonuglarina dayanan etkilesimsel adaletin
sosyal yoni agirlik kazanmaktadir. (Yildiz, 2014: 200). Bu adalet tiiriinde ¢alisanlarin
etkilesim kaliteleri de onemlidir. Calisanlarin adalet degerlendirmeleri, yoneticilerin
orgiitte calisanlara kars1 sergiledikleri tavirlar ve onlara kars1 alinan kararlardan etkilenir

(Keklik ve Us, 2013: 147).

Bilgisel ve kisileraras1 olmak iizere iki alt boyutu olan etkilesimsel adalet
kavraminda, is gorenlere Orgiit isleyisinin ne amagla bu tir degerledirildigi ve
kaynaklarin ne amacla paylastirildig: ile alakali gergeklestrilen agiklamaya bilgisel adalet
yogunlagirken, orgiit amaglarinin gergeklestirilmesi ve edinimlerin kararlastirilmasinda is
gorenlere yapilan uygulamalarin ne kadar kibar ve nazik bir tslup ile gergeklestirildigi
lizerinde kisileraras: adalet odaklanmaktadir (Unler ve Giirel, 2015: 8). s gorenlerin adil
olmayan kazanimlara buna gore verdikleri olumsuz tepkilerin boyutu, calisanlarin
ugradiklar1 zarara ve buna sebep olan idarecinin davraniglarinin ne kadar etkili olduguna
gore farklilagir (Oriicii ve Ozafsarlioglu, 2013: 338). Bilgi adaleti kavrami orgiit i¢inde
yapilan uygulamalardan ¢alisanlarin bilgi sahibi olup olmamasi, 6rgiit icinde yoneticilerle
calisanlar ya da g¢alisanlarin kendi arasindaki iletisimde hangi bilgilerin aktarildigini

kendisine konu edinir (Akca, 2012: 72).

Etkilesim adaletinin saglanmasi i¢in Bies ve Moag’a gore icin su sartlar1 gerekir

(Abbasoglu, 2015: 12-13);
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Dogruluk: Calisanlarla ilgili alinan kararlarda yoneticiler veya karar mercileri seffaf

olmali, calisanlara kars1 diiriist olmalidir.

Saygi: Ustler ya da karar vericiler is gorenlere kibar ve duyarli olmalidir. Elestirin yapici

ve olumlu olmasi i¢in 6zen gosterilmelidir.

Uygunluk: Yoneticiler veya karar mercileri bireyleri birbirinden ayiracak sdylemlerden
uzak durmalidir. Yas, cinsiyet, mezhep, itk ve din ile ilgili ¢alisanlarda huzursuzluk

uyandiracak durumlardan uzak durulmalidir .

Gerekcelendirme: Orgiit icerisinde ¢alisanlarla ilgili alan kararlarda tiim is gdrenlerin

yeterli 6l¢lide bilgi sahibi olmalarina gayret edilmelidir.

2.3.3. Islemsel Adalet

Islemsel (prosediir) adalet, maas, gorevde yiikselme, maddi imkanlar, ¢alisma
kosullar1 ve performans degerleme gibi etkenlerin tespit edilmesi ve performans
degerlemede basvurulan yontemlerin, islemler ve davranis bigimlerinin adil olma orani

seklinde ifade edilebilir (eab.ege.edu.tr/pdf/2 2/C2-S2-%20MF.pdf).

Dagitim adaleti, yakin bir zamana kadar ikinci planda kalmis, kazanclarin
paylasimi orgiitsel adalet kavraminda tek boyut olarak algilanarak deger gormiistiir
(Gorgiiliiler, 2013: 38). Fakat orgiitsel adalet algisi {izerine sonrasinda yapilan tetkikler
ile kazanclarin ¢esitleri ve niceliklerinden hareketle bunlari meydana getiren siireclere
dogru gelistirilen yaklagimlarla geleneksellikten uzaklasarak prosediir adalet olgusunu

ortaya ¢ikmaya bagladig goriilmektedir (Yiiriir, 2008: 297).

Baz1 kosullarda idrak edilen orgiitsel adaletin onemli kapsami olarak kendini
gosteren islemsel adalet, kazanglara sahip olunmasinda takip edilen islemlerde daima
onemli bir yere sahip olmustur. Neyin adil oldugunu ve neyin adil olmadigimni kavramak
isteyen ve sorgulayan calisanlar, kendilerinin sahip oldugu sonuglara bakarak
bagkalarinin sonuglar1 ile mukayese etmektedir. Ancak ¢alisanlar kendi i¢ diinyalarinda
adalet olgusunu idrak etmek ic¢in kendilerini baskalarina denk sayarak mukayese
etmektedir. Bu yolardan ilki, kendine ve bagkalarina bakarak odiillere hangi yollarla
ulastigi, digeri ise kendilerine ve digerlerine bu prosediirlerde hangi yontemle muamele

edildigidir. Sonraki siirecte adaletin icrasinda nasil mukayese edildigi sorusu ile
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karsilasilmakta ve bu soru islemsel adalet kavraminda karsilik bulmaktadir (Gorgiiliiler,

2013: 38).

Arastirma bulgular bizlere prosediir adalet kavraminin iki farkli uzantisinin
oldugunu gostermektedir. ilki, karar alma proseslerinde basvurulan islemler ve pratikler,
striiktiirel nitelikleriyle ilgiliyken, ikincisi seklinde niteleyebilecegimiz karar verme
siireglerinde bagvurulan davranis bigimleri, Uygulanma sekli ile ilintilidir. Formel
(bigimsel) prosediir olarak da isimlendirilen birinci format, karar mekanizmalari
isletilmeden evvel is gorenlere fikirlerini ifade etmek iizere s6z hakki verme, diisiince ve
yargilarimi dinlemeyi igermektedir. Leventhal’a gore, orgiit iginde adalet ile ilgili

diistincelere direkt tesir edecek 6 esas kural vardir. Bunlara kisaca deginecek olursak:

Tutarhhk: Kendi i¢inde ¢elisen kararlar alinmamasi.

Onyargih olmamak: Uygulamalarda is gorenlere karsi onyargisiz

olmak.

e Dogruluk: Dogru bilgi akisinin saglanmasi.

¢ Diizeltebilme: Kararlara is gorenlerin itiraz yolarinin a¢ik birakilmasi ya
da kararlar ile ilgili degisiklik yapilirken fikirlerine danigilmasi.

e Temsilcilik: Sonuglarinin is gorenleri etkileyecek kararlarda onlarinda
adina davranacak birilerinin bulunmasi.

e Etik: Is gorenlerin ahlaki degerleri gz 6niinde bulundurularak kararlar

alinmasi.

Yukarida sayilan maddeler is gorenlerin adalet kavrami degerlendirmesinde birer
ol¢iit olarak kullanilmakta ve orgiitteki orani ile ilgili yargilamaya esas teskil etmektedir.

(Gérgiiliiler, 2013: 39).

2.4. Orgiitlerde Orgiitsel Adalet ile Tlgili Sorunlar

Ideal davranis modeli ve iliski tarzi olarak orgiitlerdeki “adalet” ve “esitlik”
kavram, genel olarak ¢alisanlarin suurlarinda ve belleklerinde yer almaktadir. Orgiitlerde
gozlemlenen, idare etkinlikleri ile degisik oOrgiitsel proseslerdeki uygulamalar, is
hayatinda, biiyiikk dl¢iide, “adaletsizlik” idrakinin olusmasina ve tatbiklerine meydan
olmaktadir. Orgiitlerde adaletin olumsuz olarak algilanarak esit olmayan durumlarin

ortaya c¢ikmasi, var olan erk ve kudret iligkilerinin adaletten uzak ve esit olmayan
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sebeplere dayandirilmasinin ¢ok etken bir faktér oldugu bilinmektedir. Bu agidan
bakildiginda 6rgiitlerin basinda yer alan isletme sahiplerinin veya profesyonel anlamdaki
yoneticilerin, hiyerarsik olarak orgiitiin veya isletmenin daha asagi boliimlerinde yer alan
is gorenlere gore daha fazla kudrete ve erke sahip oldugu sOylenebilir. Moral
degerlerinden uzak, yasalar ile desteklenen ve insan olmanin da getirdigi bir obje olarak
adil muamele ile hikkiim verme, iradeden yoksun olan iistlerin elindeki erk ve kudreti
olumsuz kullanma ihtimalini kuvvetlendirir. Yonetim ve organizasyon etkinliklerinin en
eski yOnetim rahatsizliklarindan biri bilingli veya bilingsiz, adil olmayan ve esitlikten

uzak bazi uygulamalarla yoneticilerin ¢alisanlara muamele etmesidir (Gorgiiliiler, 2013:
55).

Yoneticilerin calismak istedikleri kisileri tercih etmesi, gorevde yiikselme,
maaglarin belirlenmesi, miikafat ve yaptirnm sistemlerinde adaletten uzaklagilmasi
calisanlar lizerinde adalet eksikligi algisi meydana gelmesine sebebiyet vermektedir
(Akyiiz vd., 2013: 283).

Orgiitlerde, yonetim, organizasyon ve insan kaynaklari yénetimi konulariyla ilgili
pratiklerde vuku bulan ve en ¢ok goze c¢arpan adaletten ve hakkaniyetten uzak
durumlardan bazilar1 su sekildedir (Akyiiz vd., 2013: 92-93):

e Adaylarin tercih edilmesi ve uygun pozisyonlara yerlestirmede
karsilasilan adaletsizlik

e Ucret skalalarinin belirlenmesinde karsilasilan adaletsizlik

e Gorevde yiikselme ve baska pozisyonlara ilerleme sisteminde adaletsizlik

e Sosyal destekler ve ilave 6demelerde adaletsizlik

e Dolayli 6demeler ve hizmetlerde adaletsizlik

e izin dénemlerinin ve siirelerinin kullaniminda adaletsizlik

e Miikafat ve yaptirimlarin uygulanmasinda adaletsizlik

e Basarilarin izlenmesindeki adaletsizlik

e Bilgi akisindaki adaletsizlik

llerleyen béliimlerde yukarida bahsi gegen konulara deginmek uygun

olacaktir.
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2.4.1. Secim ve Yerlestirmede Adaletsizlik

Orgiitlerin tamamu, belirledikleri amag, beklenti ve hedeflerini sahip olduklar
calisan kayna@i vasitastyla gerceklestirmeye calisirlar. Orgiitler istedikleri sonuglara
ulagsmak maksadiyla, vazifeleri uygulayacak is gorenlerde, tasarlanmis tiim vazifelerin
etkin ve verimli bir sekilde yerine getirilebilmelerine dair belirli kabiliyetler, bilgi ve
kisilik 6zelliklerine sahip olmalarin1 Orgiitlerin devamlili§i acgisindan beklemektedir.
Tesirli ve basar1 gésteren bir is gorenin, gérev ahengi ve istikrarini tesis ederek tercih ve
yerlestirme prosediiriinii ger¢eklestirmesi orgiitiin etkinligi ve muvaffakiyeti agisindan
yiiksek derecede hayati bir konudur. Bunun yani sira, is gérenlerin iste hissettikleri goniil
rahatligt ve hosnut olma durumlarinin yaninda orgiitiin etkinligi ve muvaffakiyeti
acisindan da 6nemli derecede elverisli bir balans durumunda olan is goren-islev ahengiyle
de cok seyrek karsilasilir. Konuya bu pencereden bakildiginda, is goren-islev ahengi
uyusmazhigi uygulamada fazlaca goriiliir. Bu baglamda, gesitli sebepler ile ilisikli olarak;
orgiitteki bir vazifenin uygulayicist olan is gorenin edimsel olarak haiz bulundugu
kabiliyet, is ile ilgili malumati ve bireysel olarak tasidigr Ozellikleri, islevi
gerceklestirirken ihtiya¢ duydugu kabiliyetin ihtiyacin altinda olmasi durumunda veya
tam tersi durumlarda is goren-islev ahenksizligi kaginilmaz bir durum haline gelir. Bu ve
benzeri durumlarin Orgiitlerde yer almasi is gorenlerin memnuniyetsizligine sebebiyet
verirken orgiitiin etkinligi ve basarist oniinde ciddi bir engel teskil etmektedir. Calisan
gorev uyumsuzlugunun, siirh bir ifadeyle ferdi balansi, makro ifadeyle de toplumsal
balans1 zedeleyici bir role sahip oldugu goriilmektedir (Erdogan, 1990: 27-28). Calisan
gorev uyumsuzlugunda, ¢alisanin sahip oldugu yetenekler kendisinden beklenenden daha
diisiik olursa bunu 6rtmek i¢in astlarina baski kuracak, tam tersi durumda sahip oldugu
yetenekler verilen gorevlerin ¢ok iistiinde olmasi durumunda da is konusunda kendisini

tatminsiz hissedecektir (Gorgiiliiler, 2013: 58).

Adalet ile orgiit kavramlarinin zihinlerdeki karsiliklar, ilk is bagvuru esnasinda
ve adaylarm degerlendirilme siireclerinde ortaya cikar. Orgiitiin sahip oldugu aday
portfoyiiniin yeterince biiyilik olmasi, tercih ve isttihdam safhalarinin siiratli gerceklesmesi
ve ige almirken zihinlerde olugan yansimalar is gorenin Orgiitsel adalet algisina etki

etmektedir (Polat, 2005: 76).
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Pratikte, is gorenlerin oOrgiitlerdeki gorevlere tercih edilmeleri ve istihdaminda,
donem donem objektif olmayan kriterler dairesinde ise alimlarin gerceklestigi
yadsmamaz bir gergektir. Orneklendirmek gerekirse, kan bagi, siyasi ve ideolojik
tercihler, bulunulan makam ve mevkiler kullanilarak adam yerlestirmeler, kisilere para
ve mal olarak saglanan ¢ikarlar, gili¢ gosterileri, hizip¢ilik, hemsericilik, gayri resmi ve
ahlaki iligkilerden kaynakli nedenler vb. durumlar, is goren-iglev ahengini zedeleyici
sebepler arasinda sayilabilir. Kisilerin kendilerine is verilmeye olan uygunlugu ve konu
izerinde olan ustalig1 temeline dayanmayan, diger bir ifadeyle is goren-islev ahenksizligi
icerisinde olan is ve ¢alisma diinyasi, hedeflenen gayelere erismede bariyer olmanin
yaninda Orgiit igerisinde de hosnut olunmayan durumlar olarak kendini gosterir. Yukarida
sayilan durumlarin olumsuz sonucu olarak da, is gorenlerin daha ilk ise tercih edilerek
istihdam edilme siirecinde yasanan adaletsiz ve haksiz uygulamalar gosterilebilir

(Gorgiiliiler, 2013: 58).

2.4.2. Ucret ve Maas Yonetiminde Adaletsizlik

Is arayisinda olanlarin herhangi bir yerde istihdam edilme istegi beklentisi, ona
gore toplum icerisindeki statiislinii tespit etme istegi ve kendisi i¢in belirlenen iicret
diizeyini kabullenmesi gayet normal bir beklentidir. Bu dairede degerlendirildigi zaman,
orgiitlerde tatbik edilen ilicret ve maas yonetiminin, esasinda i gérenler ve orgiit icin denk
ve hakkaniyet ilkesine dayali olmas1 gerekmektedir. Is gorenlerin orgiitteki islevlerini
yerine getirmeleri esnasinda sarf ettikleri zahmet, malumat, kabiliyet ve basarimlar
dikkate alinarak, orgiit i¢i ve orgiit dis1 adaleti saglayan, esit olmayan durumlari ortadan
kaldiran bir licretlendirmeye tabi olmalar adil ve esitlik¢i bir iicretlendirme sisteminden
beklenilen ve kastedilendir. Belirtilen kriterlere dayali bir iicretlendirme sistemi is
gorenleri daha fazla giidiiler. Is gérenler yerine getirdikleri is ve islevler neticesinde eline
gecen kazanimlarin adaletli ve esitsizlikten uzak olmasi, onlar1 daha fazla gayrete
yonelterek islevlerini daha tesirli ve basarili yapmalarina sebep olacaktir (Uyargil vd.,
2008: 420-421). Diger taraftan adil ve esitsizlikten uzak bir tcretlendirmenin, is
gorenlerin zihinlerinde dagitim adaleti algilariyla ilgili ¢ok 6énemli bir yeri vardir. Aslinda
calisma diinyasinda adaletten ve haktan yoksunluk idraki daha ¢ok iicret ve maas
odemeleri konularindadir. Is gdrenlerin rgiite sagladiklar: katma degerlerle drgiitten elde

ettikleri kazanclar, yine aym orgiit icerisinde veya farkli orgiitlerle mukayese edildigi
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zaman meydana gelen tatmin olma veya olmama durumlart dogal bir sonug olarak
karsimiza ¢ikar. Adams’in Esitlik Teorisinde de belirttigi iizere, i¢ ve dig adaletsizlik
izlenimleri tasiyan is gorenler, bu dairede esit olmayan ve haksiz olan uygulamalarin
varhiginin algilanmasina, boyutlarina bagli olarak da, iste doyumsuzluga ve igeride
birtakim problemler yasanmasina vesile olur. Orgiitlerdeki ddeme kalemlerinde meydana
gelen farkliliklar da ayrica hissedilen i¢ ve dis adaletsizlik izlenimlerini arttirir. Bunun
neticesinde bir siire sonra is gorenlerin, orgiit icerisindeki iiretken olma ve verimli olma
durumlariin da negatif egilim gostermesi beklenen bir sonugtur. Bununla beraber
meydana gelen is doyumsuzlugu, is gorenlerin farkli durumlarda orgiitte maddesel ve
goriilmeyen kayiplara neden olabilmekte, sartlarin olgunlasmasi durumunda da orgiitten

ayrilamaya kadar gidebilmektedir (Can ve Kavuncubasi, 2005: 237).

2.4.3. Terfi Sisteminde Adaletsizlik

Is gorenlerin drgiitte belirli gdrevleri ifa etmek iizere istihdam edilmeleri, onlarn
daimi olarak ayn1 pozisyonlarda gorev yapacaklari anlamina gelmemektedir. Geleneklere
dayali olarak faaliyet gosteren devlet organlarinda, is goren en alt basamaklardan ¢alisma
hayatina adim attirilarak egitimler verilmek suretiyle istihdam edilmekte ve onlarin bir
kismi1 da ilerleyen zamanlarda Oonemli karar mercileri ve pozisyonlar igin kademe
atlamaktadir. Iliskiler drgiisiinde, hususi ve devlete ait olan kesimlerde, ¢ogunlukla bir
seyl anlama ve yapabilme niteligine sahip, kabiliyetli, malumat sahibi ve ruhsal nitelikleri
acisindan yarasir olan i goérenlerin, mevcut olduklart makamlardan iist makamlara dogru
ilerleme gostermeleri dogal bir siirectir. Terfi veya ilerleme, orgiitlerde ¢esitli nedenlerle
bosalan iist pozisyonlardaki makam ve vazifelere oOrgiit disindan birilerinin temin
edilmesi yerine, bulundugu kurumu daha yakindan taniyan is gorenlerin avantaj sahibi
olarak diisiiniildiigii, orgiit igerisinde alt pozisyonlarda vazife yapan, kabiliyet sahibi ve
tecriibesi yeterli olan is gorenlerin daha iist makamlardaki vazifelere getirilmesi islemidir
seklinde ifade edilebilir. Makam bakimindan yiikselme bu anlamda, is gérenlerin mevcut
pozisyonlarindan, var olandan daha c¢ok salahiyet ve mesuliyet tasimasi gereken yukari
seviyede bir makam ve vazifeye gecis islemidir. Orgiitlerde is goérenlerin tercihi ve
istihdam edilmelerinde, bir dnceki vazifesinde muvaffakiyet ve sorumlulugundaki isle
alakal1 eksiksiz malumata haiz nitelikli bir ig goren olmasi, ilerletilmek istenilen yiiksek

makamlardaki vazifelerinde de mutlak suretle basar1 gosterecegi anlamini
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tagimamaktadir. Durum bu sekilde ele alindiginda, gorevde yiikselme ve gorevde ilerleme
prosesine tabi olan is gorenin, yeni vazifesinde ihtiya¢ duyulan kabiliyet, malumat ve
kisisel niteliklere haiz olmas1 siibjektif olmayan degerlerle ele alinmali ve

degerlendirmeler de bu dogrultuda yapilmalidir (Erdogan, 1990: 188).

Is gdrenin, makam olarak daha iyi bir pozisyona getirilerek yiikseltilmesi islemi
esnasinda, objektif yazili olmayan kriterlerin esas almmasi, ayn1 zamanda Peter Ilkesi
olarak da bilinen ve 0zet olarak her bir is gorenin kendisinden beklenen islevi yerine
getirememe temayiiliinde olmasinin yan1 sira, zaman igerisinde bu keyfiyetin orgiitiin
tamamina sirayet edecegini ortaya atan etkili bir faktordiir. Orgiitlerde iist pozisyonlarda
gorevlendirmelerde, kararlastirilmis vazifelere ilerletilen i gorenlerin, yeni
pozisyonlarmin gerekliligi olan kabiliyet, malumat ve ruhsal nitelikleri agisindan yaragir
olan dzelliklere sahip olmalar1 ve degerlendirmeye alinacaklari imtihanlar neticesinde bu
belirtilen niteliklere sahip olmadiklar1 ortaya konmadigi takdirde, Peter Ilkesinin hayat
bulmasi karsilagsmak istemedigimiz bir sonug karsimiza ¢ikar. Diger bir soylemle ifade
etmek gerekirse, bu ilke, adalet ilkeleri disinda gerceklestirilen gorev degisikliklerinin bir
neticesidir. Pratikte farkli Orgiitlerde gorevde yiikselme ve gorevde ilerleme
sistemlerinde, geleneksele dayali olarak bir gorevde gegirilen siire, is gorenlerin
mesleklerindeki calisma durumlart ve yas gibi Olgiitler kullanilmaktadir. Ancak bu
uygulamalarin yalnizca goriintiide siibjektif olmadigr bilinmekte, isin koklerine

inildiginde ise durumun yansityandan daha farkli oldugu bilinen bir gercektir (Erdogan,
1990: 193).

Modern yonetim yaklasimlari, arastirma ve gozlem yolu ile elde edilen
gerceklerin ve egitim yontemlerinin dnemini ortaya ¢ikarmis, icinde bulundugumuz ve
cekismelerin giiclii oldugu zaman diliminde, idare ve diizenleme aktivitelerinde,
gorevlerde gecirilen siireler, meslek yasamlarindaki calisma durumlar ve yas gibi
kriterlerin yerini almistir. Bu sebepten dolay1 geleneklere bagli olarak gergeklestirilen
kademe yiikselme ve ilerleme kriterlerinin gecerli olma durumlart ve konuyla
bagdastirilmas1 hizla Onemini yitirmektedir. Antrparantez, is ve calisma diinyasinda
heniiz idare ve organizasyon proseslerinde olmasi gerektigi sekilde kurumsallasmaya
gidemeyen Orgiitlerin, ehemmiyetli karar pozisyonlarina nesnel olmayan faktorler ile
bagintili tayinler gergeklestirdigi goriiliir. Konuyu 6rneklendirmek gerekirse, yatirimci

kamu ve yerel yOnetim iinitelerinde, ¢ok degisik istekler ve beklentilere yer agcmak
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gayesiyle akrabalik, hizip¢ilik, ¢etecilik vb. objektif gerekcelere dayandirilmayan terfiler,
sikca karsilastigimiz gorevde ylikselme yollarindandir. Bu ve benzeri siireglere sahitlik
etmek zorunda kalan is gorenler, idarenin etik ve adalet degerlerini sorgulamakta, bu da
is gorenler arasinda isleriyle ilgili huzursuzluk ve doyumsuzluk olusturmaktadir. Nesnel
olan dlgiitlere gore, drnegin psikoteknik vb. metotlara basvurularak gerceklestirilmeye
calisilan gorevde yiikselme ve ilerleme siirecleri ise hem oOrgiit igerisindeki genel
aktiviteler ve bagarma durumlar1 agisindan hem de bu gorevlere talip olan is goérenlerin
nazarindaki adalet ve hakkaniyet idraklerinin sekillenmesi bakimindan dogru olacaktir

(Gorgiiliiler, 2013: 52).

Orgiitlerde bir iist kademeye yiikselmek, is goren agisindan maddi destek
anlamia geldigi gibi toplum igerisindeki sosyal pozisyonunda da degisiklik meydana
getirir. Is gdrenin yapmakta oldugu gorevlerin iistesinden gelmesi ve gorevinde
ilerlemesi, onun ise karsi olan doyumunu da arttirmaktadir. Orgiitlerde uygulanan
sistemlerin dogruluktan uzaklasmasi, gérevinde basarisiz oldugu halde basarili olan is
gorenler gibi ddiillendirilmesi, isinde basarili oldugu kanisina sahip olan is gorenleri
negatif yonde etkiler. Gorevde ilerleme imkanlarinin orgiitteki herkese ayni derecede
sunulmast ve siireglerin yonetilmesinde adil olunmasi, Orgiitsel adalet algisinin

yiikselmesinde onemlidir (Soylik, 2007: 88).

2.4.4. Ek Odemeler ve Sosyal Yardimlarda Adaletsizlik

Sosyal yardimlar, bazi ek 6demelerin, nitelikli ¢alisanlar1 orgiitlerine dahil etmek,
onlarin istikrarl bir sekilde ¢caligmalarina katki saglamak, yonetici ve is géren arasindaki
baglar1 kuvvetlendirmek, giiven duygusuna dayali1 ve goniil rahathig: ile ¢alisilabilir is
cevresi olusturmak maksadiyla, emegi karsiliginda almis oldugu 6demelerden harig¢
olarak ig gorenlerine sagladiklar1 bir uygulamadir. Bunlar bazen nakdi bazen de ayni
(tiketim mallar1, temizlik malzemeleri vb.) olarak calisanlara verilmenin yaninda ¢ogu
zaman nakdi olarak verilen mali bir katkidir. Is gorenlerin {icretlerine ilave olarak ve
sosyal destek gergevesinde gergeklestirilen katkilar, kar payi, yemek iicreti, ikramiye
O0demeleri, 6grenimle ilgili olan yardimlar, dogal afet yardimi vb. verilebilir. Cesitli
destekler ve hizmetler verilirken esas gaye, calisanlar1 daha ileri isteklendirme
seviyelerine ulastirarak, orgiite olan bagliliklarini arttirmak ve isle ilgili doyumlarina da

katki saglamaktir. Calisanlara verilen ilave 6denekler ve sosyal kapsamli yardimlarin
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adalet kavram1 gozetilerek dagitilmasi ve bunun c¢aligsanlar tarafindan bilinmesi orgiitsel
adalete dair algilarinda ¢ok olumlu izlenimler yaratmasina yardimeci olacaktir

(Gorgiiliiler, 2013: 63).

2.4.5. Dolayh Odemeler ve Hizmetlerde Adaletsizlik

Is gorenlerin manevi giiciinii yiikseltmek, is goren degisim oranimi asagilara
cekmek, fiziksel ve ruhsal acilardan esenlik i¢inde olmasini saglayarak emniyet hislerini
kuvvetlendirmek, is ortaminda karsilasilan zorluklari bertaraf ederek daha kolay bir sekle
sokmak niyetiyle de is gorenlerin aldig1 aylik licretlerin yani sira bir takim direkt olmayan
O0deme veya hizmetlerinde sunulmasi mimkiindiir. Toplu is soézlesmesi bulunan
orgiitlerde dolayli 6demeler ve hizmetlerin bir kismi, burada yer alan hiikiimler
karsiliginda gergeklesebildigi gibi, diger boliimleri de orgiit idaresi tarafindan 6zendirme
enstriimanlar1 kullanilarak da olabilir. Bu uygulamalar bir bakima, is gorenlerin emniyet
ve sthhatini devamli kilmak i¢in c¢abalarken, 6te yandan kiymetli 6zellikler tastyan is
gorenleri de orgiite dahil etme hususunda isverenlerin elini giiglendirmektedir. liskiler
orgiisiinde, isyerlerinin is gorenlere aktardigi direkt olmayan 6demeler ve hizmetlerden
bazilarina deginilecek olursa; bireysel sigorta, ferdi kaza sigortasi, is yerlerinde
bulundurulan yiyecek ve igecek ikramlari, cocugu olan is gorenlere bakim hizmetleri,
ara¢ park alanlar1 vb. sekilde siralanabilir. Bu sayilanlara ilave olarak, bilhassa cati
yonetim i¢in temin edilen ayricaliklar (6zel arag tahsisi, elektronik her tiirlii cihazlarin
tahsisi, iicretsiz veya az bir kira bedeli karsiliginda tahsis edilen konutlar, 6zel arag park
alanlar1 vb.) ilave faydalar ve olanaklar temin edilerek verilen 6zel hizmetleri de bu sinifta
siralamak dogru olacaktir (Uyargil vd., 2008: 404). Dolayli 6demeler ve hizmetlerde
dikkat edilmesi gereken husus, ayni unvanda gorev yapan tiim c¢alisanlara saglanan
imkanlarin esit olmasidir. Aksi bir durumda sunulan bu olanaklarin varligi, olmadig

zamandaki etkisinden daha ¢ok psikolojik sikintiya ve huzursuzluga sebebiyet verir.

2.4.6. Tatil ve izin Kullaniminda Adaletsizlik

Orgiitlerin is hukuku ve toplu is sdzlesmesinden dogan, haftalik tatil ve yillik izin
stirelerini caliganlara verme zorunlulugu vardir. Belirtilen ticretli izinlerin beraberinde
dini bayramlar ve ulusal bayramlarda da tiim isyerlerinin is gorenlerine tatil hakki
tanimas1 gerekmekte, ¢calismanin durdurulmasi sosyal hayat1 durma noktasina getirecegi

durumlarda ise karsiliginda fazla mesai ticretinin 6denmesi yasal yiikiimliiliiktiir. Hususi
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isletmelerde, yapilan isin O6zellikleri dahilinde calisilmasi gereken durumlarda ulusal
bayram ve genel tatil glinlerinde belirli bir iicret karsiliginda ¢alistirilmalari kanuna aykiri
olmayan bir durumdur. idareciler tarafindan, kanundan veya yiiriirliikte olan tiiziik,
yonetmelikten meydana gelen tatil ve izin haklarmin haricinde, is gorenlerin gesitli
bahaneleri refakatci izni vb. ile bayan is gorenlerin bazi1 bahaneleri (dogum, siit izni,
bebek bakimi vb.) sebepleriyle izin kullandirtmalart uygulamada var olan bir durumdur.
Yine, onceden tahmin edilmeyen bir¢ok olaylar nedeniyle de calisanlarin izin talepleri
olabilmektedir. Bu durumun yoneticiler tarafindan adil bir sekilde degerlendirilmesi,
calisanlarin mensubu bulunduklari 6rgiitiin yonetim uygulamalarini ve islemlerini adilligi
konusunda degerlendirilirken en fazla dikkat ettikleri kistaslardan biri olmaktadir

(Gorgiiliiler, 2013: 64).

2.4.7. Odiil ve Cezalarin Verilmesinde Adaletsizlik

Oncelikle idareciler olmak kaydiyla, orgiitteki en alttan en iistte kadar biitiin is
gorenlerin kendileri lizerinde oto kontrol gerceklestirmeleri ve yerli yerinde hareketler
sergilemeleri, orgiitiin gayelerine ve ulagsmak istedikleri yere dogru rahatca ilerleyerek,
aktif bir sekilde isinde muvaffakiyete ulagsmasini saglamaktadir. Bu baglamda, “disiplin”
Orgiitte yer alan biitiin is gorenlerin, idare eliyle daha onceden tespit edilmis tutum
bi¢cimlerine, uyulmasi gereken ilkelere, hukuki ayarlamalara ve kurum kiiltiiriine uyum
saglama siireglerini genel olarak ifade eden bir kavramdir. Kavram olarak disiplin,
calisanlarin  davranislarini, verilen miikafatlar vasitast ile nasil ki miispet
yonlendirilebilecegi gibi yaptirimlar kanali ile de, kaidelere ve talimatlara riayet
etmeyenlerin, yakin zamanda benzer onaylanmayan tutumlara ydnelmelerinin Oniine
gecilmesi maksadiyla, belirli asamalarin izlenmesini ifade eder. Gerek demokrasiye
uygun, gerekse otoriter idareye bakis bigimleri tatbik edilsin, her 6rgiitte mutlak suretle
disiplin tatbiklerine gereksinim duyulmaktadir (Gérgiiliiler, 2013: 60-66). Orgiitlerde
odiil ve ceza siirecleri yonergelere baglanmali, ayni1 konularda ¢alisanlar {izerinde farkl
uygulamalara sebebiyet verilmelidir. Ayn1 6rgiitte ayni konuda farkli 6diil veya cezalara
konu davraniglarin bulunmasi ¢alisanlarin adalet algilar1 zedeleyecek ve yonetime olan

giivenlerini de azaltacaktir.
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2.4.8. Performans Degerlendirmede Adaletsizlik

Her gecen giin, ortak bir amag i¢in bir araya gelmis olan kurumlarin, esas
maksatlarina dogru yol alabilmeleri i¢in tesirli ve basarili bir bi¢imde ilerlemelerinin
usuliiniin ¢alisanlar ile es deger oldugu, ¢alisanlarin da burada roliiniin ¢ok biiylik oldugu
ortaya ¢ikmaktadir. Yonetim ve organizasyon alaninda gercgeklestirilen calismalar,
orgiitlerde bulunan insan degerlerinden maksimum fayda saglayarak istifade etmek icin
en tesirli idare enstriimani olarak performans degerlendirme sistemleri oldugundan
bahsetmektedir. Orgiitlerde mevcut olan idareler, evvelden belirlenerek saptanmus, belli
baslt ol¢iilerle mukayese yaparak ve kontrol saglayarak, is gorenlerin vazifelerindeki
basarimlarini  kiymetlendirme siirecleri performans degerlendirme seklinde ifade
edilebilir. Bu baglamda orgiit yoneticileri performans degerleme malumatlarini

cogunlukla su ¢alisma gevrelerinde kullanmaktadir (Akdogan ve Demirtas, 2009: 49—71):

e Bireyler arasinda karsilagtirtlmas1 gereken durumlarda (iicretlerin
belirlenmesi, terfi siiregleri, is sdzlesmelerinin sonlandirilmasi prosesleri
vb.),

e s gorenlerin birbirleri ile mukayese edilmesine gerek oldugu durumlarda
(is gorenlerin egitim seviyeleri, kuvvetli ve eksik olan yonlerinin tespit
edilmesi gibi hususlar),

e Mevcut kurum diizeninin siirdiiriilmesi ile iligkili hiikiimler verilmesine
dair vaziyetler (ulasilmak istenen sonuglarin tespiti, denetim ve degisime
ihtiyag duyulmasi, hedef belirleme vb.),

e Belge olusturma ihtiyact ortaya c¢iktigi zaman (¢alisan kararlarinin
alinmast ve yasal yilikiimliiliiklerin karsilanmasi, yoOnetmelik ve

prosediirler olusturulmasi vb.).

Performans degerlendirme siireclerinde kullanilan yontemler, kiymetlendirmeyi
gerceklestirecek olan idarecilerin miisahedelerinde ve vardiklar1 yargilarda, hakki
gozeterek dogruluk prensiplerine riayet edeceklerini, nesnel olarak ve pesin fikirlerden
arinmis bir sekilde davranacaklar1 varsayimlari tizerinden gelistirilmistir. Buna ragmen
mevcut uygulamalarda, basta degerlendirme isini gercgeklestirecek kisiden kaynakli

olarak tiirlii yanilgilar veya haksiz uygulamalar sebebiyle, performans degerleme
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sisteminden istenilen sonuglara ulasmak miimkiin olmamaktadir. Bunlardan bazilarina

deginecek olursak (Bayraktaroglu, 2006: 130-133):

Fazla tolerans gosterme veya fazla acimasiz olma durumu,

“Hale etkisi (bir kisinin bir konudaki miikemmelligine bakarak diger
konularda da miikemmel oldugunu zannetme durumu)”” (Bayraktaroglu, 2006:
130-133),

e  “Boynuz etkisi (bir ¢alisan gérevinin énemli bir kismini basariyla yerine
getirmesine ragmen, bir tek boyutta pek basarili olamamasi, bu bagaril
olmayan boyutun one ¢ikariimasit anlamina gelen durum)” (Bayraktaroglu,
2006: 130-133),

e Nesnel (objektif) olamama,

e Pesin hikkiimlii olma (gesitli 6n yargilar) (kisisel olumlu ya da olumsuz

yargilar ve duygular, diislince kaliplari, ideolojik ve siyasi yandasliklar,

hemserilik diisiinceleri vb.).

Degerlendirmeyi yapan yoneticilerin bilingli veya istem disi, performans
degerlendirmede adaletten uzaklasarak yaptiklari yanlislarin bulunmasi, is goérenler
stiinde adalet algisim1 ¢ok ciddi sekilde zedelemektedir. Uygulamalarda en ¢ok
karsilagilan durumlardan bazilari, ¢calisanin yoneticisi ile kisisel iliskilerinin ¢ok kuvvetli
olmast, neticesinde ise yoneticinin performans kriterlerine gore degil bu iliskinin odakl
degerlemede bulunmasidir. Bu ve benzeri uygulamalar orgiit ¢alisanlari {izerinde negatif
etki olusturmakta, yoneticilerine olan giivenleri zedelenmekte, sonug¢ olarak ise
calisandan beklenen is verimi elde edilememektedir. Performans kriterlerinin miimkiin
oldukca nesnel kriterlere dayandirilmasi ve olciilebilmesi esastir. Ancak unutmamak
gerekir ki degerlendirilmeye konu olan insan faktoriidiir ve bir yere kadar bu

degerlendirmelerin yapilabilmesi miimkiin olmaktadir.

2.4.9. Orgiit ici Tletisimde Adaletsizlik

Orgiit i¢i iletisim, Orgiitte yer alan yoneticilerin, 6rgiit amaglarina ulasma cabalari
sirasinda baska insanlari arag olarak kullandiklari en etkili yontemlerden biridir. Bir
orgiitiin degisik birimleri, alt asamalar ve {ist asamalar arasindaki baglar, is gérenler
arasindaki bilgi akislan, tasarilar, tasidiklar: hisler, idrak durumlari, mana nakillerinin

gerceklesmesi icin izlenen yollar biitiinii, 6rgiit ici iletisimi ifade eder. Bu siireci orgiitler
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acisindan, cok 6nemli bir islev, malumat edinme araci, inandirma ve tesir altinda birakma,
talimat verme, bilgi ve beceri kazandirma, is gorenler ve boliimler arasinda es giidiimii

tesis etme seklinde 6zetlemek miimkiindiir (Bayraktaroglu, 2006: 254-255).

Motivasyon sisteminin orgiitlerde miikemmel bir sekilde tesis edilebilmesi ve
aksakliklara ugramadan yonetilebilmesi i¢in dinamik bir komiinikasyon modelinin
mevcudiyeti olmazsa olmaz bir niteliktedir. Is tatmini acisindan, Orgiitiin tamamini
kapsayacak sekilde ve herkesin birbiriyle iliskisinin etkin bir sekilde kurgulandigi,
iletisim kanallarinin daima agik oldugu ve hepsinden Onemlisi adil bir sistemin
olusturulmasi1 6nemlidir. Motivasyonun ve is tatmininin temelinde orgiit icerisindeki
irtibatin  siireksiz olarak saglanmasi, iletisim organlarinin izlenmesi, kisilerin
gelismelerine katkilar saglama, hiikiim verme ve kontrol gibi diizenekler yer almaktadir

(Gorgiliiler, 2013: 68).

Bazi orgiit idarecileri uygulamada, is gorenler ile akla ve yonteme uymayan
yollarla sahsi yeglemelerini temel alarak iligkiler kurmakta, orgiit ici iletisim kanallarini
gli¢ gosterisine dogru evrimlestirebilmektedirler. Calisanlardan biri veya belirli kisilerin
sirket yoneticileri tarafindan hususi isleme tabi tutulmalari, belli ¢alisan grubu ile olmasi
gerektiginden fazla iletisim igerisinde bulunulurken farkli gruplarla daha az irtibath
olunmasi, oOrgiiti zayiflatacak sekilde oOrgiitiin icerisinde farkli dinamiklerin veya
gruplarin olusmasina sebebiyet verebilir (Dereli, 1976: 67). Diger taraftan, bu durum
idarecilerin, ¢alisanlariyla irtibatlarindaki dengelerin tahris olmasina, yanlig anlagilmalara
ve bazi ¢alisanlarin da kendilerini Orgiitten soyutlayarak dislanmis hissetmelerine ve
asagilik hissine kapilmalarina da neden olabilir. Meselenin 6ziine temas edildiginde,
irtibat ile 1lgili, orgiitteki calisanlar igerisinde, idareciler tarafindan tefrik yapildigi
diisiincesi, aslen bu durum hig istenilmese dahi, bir kisim is gérenlerin kendilerine 6nem
verilmedigi yoniinde algilara kapilmalarina ortam olusturabilir. Tatbike bakildig1 zaman
eksik ve adalete uygun olmayan iletisimin neticesinde, orgiitlerde meydana gelen baslica

meseleler arasinda sunlarin sayilmast miimkiindiir (Ozdevecioglu 1993: 1-50):

e (alisanlarin Onerilerini hafife almak,
e Telefon ile gergeklestirilen aramalara kayitsiz kalmak,

o (Gozdag vererek kaygi atmosferi yaratmak,
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e Bilerek asagilamak, dinlememek, fazla elestirmek, olumsuz tepkiler
vermek,

e Samimiyetsiz davranmak,

e Hakkinda asli olmayan iddialar yaymak,

e Isin gerekleri icin gerekli olan bilgilere ulasmasini engellemek veya yanlis
bilgiye sahip olmasina g6z yummak,

e Sert sozler sOyleyerek kirict davraniglarda bulunmak,

e Karsi karsiya goriismelerden kaginmak,

e Viicut dili ile olumsuzluk ifade eden hareketlerde bulunmak vb.

Calisanlarin 6rgiit i¢i iletisim konusunda esit olmayan durumlara maruz kalmalari,
bu ve benzeri konularda magdur edilmeleri, is gérenler nezdinde tiksinti, hiddet, asabiyet,
yiiksek derecede gerginlik, giiven zedelenmesi, asir1 derecede tasa, ileriye doniik
Ongoriisiinii kaybetme, asirt bitaplik seklinde dikkate deger kisisel faktorlere sebebiyet

vererek calisanin motivasyonunu ve verimliligini disiirmektedir (Gorgiiliiler, 2013: 69).

Insan hayatindaki en onemli kavramlardan bir tanesi olan adalete hayatin her
alaninda ihtiyag duyulmaktadir. Orgiitsel siireglerde adaletin varligi, calisanlarin drgiit
icerisinde kendilerini giiven iginde hissetmelerini saglamakla birlikte Orgiite katki
saglama isteginin artmasini beraberinde getirmektedir. Orgiitsel adaletin olmamasi
durumunda ise calisanlarin o orgiitte yer alma istekleri ortadan kalkmakta ve orgiit
genelinde huzursuzluk hakim olmaktadir. Boyle bir 6rgiitiin giiniimiiz rekabet ortaminda

stirdiirtilebilir bir bicimde bagar1 saglamasi gii¢c goriinmektedir.
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BOLUM 3: iSTEN AYRILMA NIYETI

Isten ayrilma niyeti is gorenin, yer aldig1 isyerinde ¢esitli nedenlerden otiirii
yaptig1 isten memnun olmamasinin neticelerinden biri olarak karsilastigimiz bir sonugtur.
Isten ayrilma niyeti ile isten ayrilma kavramlar1 birbirinden farklidir. Caliganlarin drgiitte
devam etmek ya da ayrilmak i¢in kendini deneme ve kendilerini sorgulama durumlari
isten ayrilma niyeti olarak agiklanabilir. Isten ayrilma niyeti hemen meydana gelen bir
durum olmamanin yaninda, bu niyetin zamana yayilarak is goren agisindan isten ayrilma
davranigina doniistiiriilmesi de miimkiindiir. Bu degerlendirme asamasi oldukca fazla
etkenden etkilenebildigi gibi, bireysel, érgiitsel ve digsal kaynakli olabilir. Is goren bu
etkenlerden rahatsiz olarak siiregelen isi hakkinda bir sonuca varmak isteyebilir. Bu
nedenle ¢alismasindan memnun olup olmadiginin degerlendiremesini yaparak degisik
¢Oziim yollarina ulagilmaya ¢alisilmaktadir. Bu zaman zarfi icerisinde calisan var olan
imkanlar1 ile alternatiflerinin karsilastirmasini gergeklestirerek isten ayrilma niyeti
lizerindeki fikirlerini fiili olarak uygulamaya koyulmaktadir (Oriicii ve Ozafsarlioglu,
2013: 339).

Calisanlar isten ayrilma niyetine girdiklerinde ayni zamanda birtakim riskleri de
kabul etmis olurlar. Herhangir bir baska kurumda olabilecek belirsizlik durumlari,
calisanlari maddi ve manevi zayifliklari, ig yeri sosyal ortaminin degismesi ve benzeri
durumlar bu risklere emsal olabilir. Is gorenler isten ayrilma niyetlerini oldukga basit dle
getirmelerinin yaninda reel yasamda olay goriinenden farklilik géstermektedir. Ciinkii
niyet etmek ile herhangi bir maliyet ile karsilasiilmamaktadir. Is gorenler s degisikligi
yapmak istedigi zaman farkli is segenekleri sunulsa dahi ayni igyerinde kalmayi tercih

edebilir (Unler vd., 2014: 239).

Mobley’e gore, is gorenin isten duydugu tatmin diisiik ise, kisi isi birakma
egilimine girecektir. Ancak kisi bu fikrini hemen uygulamayacak, olay1 rasyonel olarak
degerlendirme yolunu sececektir. Yani isi biraktig1 takdirde karsilasacagi durum
segeneklerini gorecektir. Ornegin, isgorenin drgiite baglilik diizeyi, uzun zamandan beri
bu isyerinde is goérmiis olmasi, is arkadaslariyla ve yoneticileriyle olan iliskileri bu
kararda énemli rol oynayabilecektir (Oriicii ve Ozafsarlioglu, 2013: 339). Diger yandan

ekonomik sartlarin ortaya cikardigi sonuglar ve gelismeler bu kararda onemlidir.
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Ornegin issizlik oranlar1 yiiksek ise kisinin yeni ise girme ihtimali azalacagin kendisi
de tahmin edecektir. Clinkii birgok kisi is aramakta ancak is sayis1 kisitli kalmakta ya da
istedigi ekonomik sartlar1 doyurucu isler bulunmayacaktir. Bu durumda kisinin is tatmini
ve baghlik diizeyi diisiik olsa da isinden ayrilmayi diisiinmek rasyonellikten uzak
olacaktir. Calisan bu akilci filtrelemede yeni is buldugunda elde edebilecegi kazanimlari
ve kaybedeceklerini diislinerek terazinin agirlik yoniine gore hareket etmeyi tercih etmesi
gayet dogal olacaktir. Bu durumda yeni imkanlar mevcut durumdan daha iyi durumdaysa
isi birakmayi diisiinecek fakat imkanlar hemen hemen ayniysa yani bir denge mevcutsa
diger kuruma gegmeyi gereksiz olarak degerlendirip oldugu yerde kalmayi tercih
edecektir (Ozkalp ve Kirel, 2016: 681).

Isten ayrilma niyeti, isten uzaklasma ve isten ayrilma niyeti olarak ayrilarak
inceleme konusu olmustur. s gorenin isle ilgili yapmas: gereken en alt seviyede isleri
yapmasina ragmen isinde mutsuz olmasindan dolay1 igin baz1 gereklerini olmasi gerektigi
gibi yapmamasi da isten uzaklasma davranisi olarak ifade edilmektedir. Icsel isten

ayrilma davranigi olarak da bu durum adlandirilmaktadir (Sunar, 2016: 43).

Is gorenlerin is yerindeki emekleri ile edindikleri iicret arasinda orantisizlik
oldugunu, adaletsiz bir eslestirme oldugunu, mesai Saatlerinin aldiklar1 maasa kiyasla
daha fazla oldugunu hissetmeleri isten ayrilma niyetlerinin hizlanmasini saglayan baska
bir unsur olarak gosterilebilir (Altintas, 2006: 30). Bu durumu uygun hale getirmek
amaciyla Orgiit yonetiminin isle ilgili karar almadan 6nce dogru bilgi edinmesi ve
calisanlarin bir¢ogunu dinlemesi ¢alisanlarin orgiit kararlarini elestirme haklarina imkan
saglamasi, kararlarin alinmasinda diiriist davranilmasi ve ¢alisanlariyla devamli etkilesim
icinde olunmasi 6zetle katilimct bir yonetim anlayisi benimsemesi gerekir (Baltact vd.,

2014: 365).

Isten ayrilma niyeti, secenekli is olanaklar1 gibi ¢evresel etkenlerden ¢ikabilecegi
gibi, tecriibe siiresi, yas ve tahsil durumu gibi kisiye 6zel nedenlerden ve ya orgiit ici

etkenlerden de kaynakli olabilir (Oriicii ve Ozafsarlioglu, 2013: 339).

3.1. isten Ayrilma Niyetinin Onemi

Isten ayrilma, genel hatlartyla birgok disiplinde arastirma konusu olan,

arastirmanlari, bilim insanlarini ve iktisat alanlarindaki arastirmanlari cezbeden ve sik¢a
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tizerinde incelemeler gergeklestirilen konular arasinda yer almaktadir. Konu hem kisisel,
hem orgiit ile ilgili ve hem de sanayi perspektifinden 6nem arz etmektedir. Genis agida
ekonomi uzmanlari isten ayrilmayi, daha ¢ok sanayi diizeyindeki issizlik seviyesi, iktisadi
canliligin toplam kiymeti, is gorenlerin bir iste degerlendirilme orani ve is gérenlerin
islerde degerlendirilme yapis1 gibi nosyonlart ile birlikte anlamaya c¢aligmak ve
degerlendirmeler de bulunmaktadir. Ote yandan daha dar diizeyde insan tutumlar ile
ilgilenen bilim insanlari, isten ayrilmaya sebebiyet veren etkenleri ve belirli kilan belli
bash kisisel davraniglari, 6zenli bicimde anlamaya ¢alisarak, is gérenlerin isten ayrilma
kararlarin1 iste yasadiklar1 doyumsuzluk, orgiitle ilgili baglarin zayiflamasi ve orgiite
kars1 davranislar ile iliskili bulmaktadir. Orgiitsel seviyede is gorenlerin kendi iradeleri
ile isten ayrilma kararlari, sliregelen aktivitelerin yavaglamasi ve orgiitte mevcut olan
insan kiymetlerinin azalmasina neden olmakta, es giidiimlii olarak da orgiitii genel olarak
etkiledigi i¢in aragtirmanlarin ilgisini ¢ekmis ve sikca calisilan konulara arasinda yer

almistir (Torun, 2016: 222).

Calisanlar i¢in kendilerine en uygun isi bulmak ne kadar dnemli ise isverenler
icinde en dogru is goreni segmekte bir o kadar 6nemlidir. Konu bu agidan ele alinacak
olursa isten ayrilma niyeti ii¢c baslik altinda toplanabilir (Oriicii ve Ozafsarlioglu, 2013:
339).

3.1.1. Ekonomik Acidan Isten Ayrilma Niyetinin Onemi

Emek arzinin sektordeki kurumlar, iskollar1 ve bolgeler arasinda yer degistirmesi
emek seyyaliyeti olarak nitelendirilmektedir. Emek arzinin konusuldugu pazarlarda arz
ve talep balansi bu devinimi belirli kilan en mithim unsurlar arasinda yer alir. Emegin ve
emegi belirli bir licret karsiliginda kullanmanin serbest oldugu is pazarlarinda, emege
olan arzin ve emege olan talebin bir araya gelmesi ve balans noktasinda bulugsmasi emek
seyyaliyeti ile saglanmaktadir. Bu durumun ekonomiye pozitif katkisini, is kollari
arasinda, meslekler arasinda ve bolgeler arasinda gdstermesinden kaynakli oldugu ileri
siiriilebilir. Is gdrenin istegi ile isi birakmasi, diger sektorlerdeki meydana gelmekte olan
isletme veya endiistriyel gereksinimlerini karsiladiklar1 siirece makroekonomik agidan
faydali olmasi beklenir (Simsek vd., 2001: 281). Diger taraftan is goren adaylarinin

aranmasl, bunlar i¢in cesitli yerlerde verilen duyuru bedelleri, goriismeler yapmak icin
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harcanan zaman, kullanilan sinav metotlar1 veya miisavirlik iicretlerinin de bir ekonomik

kayba neden oldugu yadsinamaz bir gercektir (Torun, 2016: 254).

3.1.2. isletme Acisindan isten Ayrilma Niyetinin Onemi

Isletmeler tarafindan isten ayrilma niyetinin az ihtimalde ilerlemesi énem arz
etmektedir. Bunun yaninda kurumlarin sakatlik, emekli olma durumlari ve vefat sebebiyle
ayrilmalardan kaynakli is goren degisme hizi oranmi sifirlama imkani neredeyse
imkansizdir. Isletmelerin fikirlerinin aksine, is géren devri isletmeler igin yeni bir soluk
getirdigi stirece faydali olarak degerlendirilir. Diisiik verimli bir is gérenin isten

ayrilmasinin isletmeye fayda saglayacagi bir gergektir (Simsek vd., 2001: 281).

Isletmelerin is goren devir hizinin diisiik olmasini tercih etmelerinin yeni
calisanlarin isletmeye olan maliyetlerinin daha yiiksek olmasidir. Isletmede ilk kez
calisacak olanlarin ige yerlestirilmesi sirasinda katlanilan maliyetler, is aligma siirecinde
yeni alinan i gorene Odenen iicretler, egitim masraflari, yeni calisanlarin ise ve is
makinelerine yabanciliklart nedeni ile is kazalarinin artmasi sonucu ortaya ¢ikan
maliyetler bunlardan bazilar1 olarak siralamak miimkiindiir. Isten ayrilma niyetinin
yiiksek olmasi ayrica isletmelerde verimin ve hizmet kalitesinin de diigmesine sebep olur.
Biitiin oOrglitsel yapilarda is gorenlerin islerinden ayrilmalarina neden olan is
tatminsizlikleri 6nemli bir durum olarak karsimiza ¢ikar. Isinden tatmin olmayan
calisanlarin isten ayrilma niyetleri yiiksek oldugunda, is géren devir hiz1 yiikselmekte ve
buna bagli olarak isletmenin giderleri ve riskleri de ayni dogrultuda yiikselmektedir

(Sunar, 2016: 46).

Herhangi bir isletmede is goren devrinin fazla olmasi, is arayan bireylerin de bu
kurum igerisinde bulunmaktan imtina etmesine neden olabilir. Isyerinde mevcut durumda
calismaya devam eden is gorenler icerisinde siirekli bir is degisikligi cabasi, diger is
gorenlerin de diger kurumlara basvurma egilimini giiglendirebilir. Isten ayrilma niyeti
icinde olan is gorenlerin yerine, igyerinde bilgi ve deneyimden yoksun yeni 1g gorenler
gececektir. Bu durum kurum iginde dengeleri bozacak ve ¢alisan isveren uyumunun
stirekliligini olumsuz etkileyen bir durum olacaktir. Bu sebeple isten ayrilma niyeti
icindeki personelin isten ayrilmasi isletmede yonetsel harcamalarin artmasina ve
verimliligin diismesine aym1 zamanda da mevcut calisanlarin motivasyonlarinin

diismesine sebep olacaktir (Simsek vd., 2001: 280).
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3.1.3. Isgoren Agisindan Isten Ayrilma Niyetinin Onemi

Is goren kendi arzusuyla kazanimlar: fazla olacak bir kurum bulurak, kurumdan
ayrilmast is gdren acisindan pozitif bir durumdur. Is verenler degisik kurumlarda kendini
yetistirmis is gorenleri kendi biinyelerine katmak i¢in olduk¢a cazip is imkanlari
sunabilmekte ve bu firsatlarda ¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerini hizlandirabilmektedir.
Calisanin lehine olan daha avantajli teklifler ¢alisanlar1 cezbetmektedir. Bunun yani sira
calisanin kendi istegi disinda isinden ayrilmak zorunda kalmasi calisan agisindan ¢ok
bliyiik kayiplara sebep olabilmektedir. Bu durumda ¢alisanin mevcut isindeki kidemini
kaybetmesi, iki i arasindaki ticret farkindan dogan kayiplar, yeni ise alisirken iicretin
daha az olmasi, kaza yapma ve kazaya ugrama riskinin daha fazla olmasi, issizlik
sigortasi, tatil ve ikramiye gibi avantajlar1 kaybetmesi, yeni i yeri ¢evresine uyum
saglamak gibi olumsuz sonug¢larla karsilagmasi kaginilmaz olmaktadir (Simsek vd., 2001:
283). Burada sayillan durumlarda mevcut isinden ayrilan c¢alisanin, yeni isinde
karsilagacagi olumsuzluklar g6z oOnlinde bulundurulmustur. Ancak unutulmamasi
gereken en onemli unsulardan biriside belli bir yas araligina ulasmis kisilerin ekonomik
olumsuzluklarin da yasandigi ortamlarda is bulma siirelerinin beklenenden ¢ok daha uzun
olabilecegidir. Bu diisiince isten ayrilma niyeti igerisinde olan g¢alisanlarin kararlarini

tekrar gozden gecgirmesinde dnemli rol oynamaktadir.

3.2. Isten Ayrilma Niyetine Etki Eden Faktorler

Yonetim alani i¢in isten ayrilma niyeti 6nemli konulardan biridir. Mobley isten
ayrilma niyetinin yonetim literatiirlinde bulunmasi konusunda en fazla katkida bulunan
yazarlardan olmus ve olusturdugu modelinde dort temel Onciilden bahsederek isten
ayrilma niyetini agiklamaya calismistir. Bunlar kisilerin demografik o6zellikleri, isten
duyduklar1 tatmin, isle ilgili ¢evresel etmenler ve goniillii isten ayrilma durumlaridir
(Akca, 2012: 132-133). Bu durumlar temel alinarak ¢aligsana bagl faktorler, orgiite bagli
faktorler ve orgiit dis1 faktorler olmak iizere ¢alisma asagidaki sekilde ii¢ baslik halinde

devam edecektir.

3.2.1. Calisana Bagh Faktorler

Calisanlarin bireysel 6zelliklerinden kaynaklanan isten ayrilma niyetini meydana

koyan faktorlerdir seklinde ifade edilebilir. Demografik ozelliklerden kaynaklanan
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faktorler olabilecegi gibi ¢alisanin isle ilgili hissiyatindan da kaynakli olabilir. Yapilan
arastirmalar mutlu isgorenler daha verimli olduklarini ortaya koymaktadir. Calisanlarin
verimliligini olumlu yonde etkileyen faktorlerin basinda tasidiklar1 yiiksek seviyedeki
moral gosterilebilir. Is gorenin calisigindan duydugu tatmin, calismalarina karsi da
olumlu tutum bigimleri gelistirmesine neden olmakta bu durum ise g¢alisanin iginde
basarili olma arzusunu olumlu yonde etkilemektedir. Basarili olan kisi isle ilgili tatmin

duygusu hissedeceginden isten ayrilma niyeti azalacaktir (Erdogan, 2007: 380).

Isten ayrilma niyetinin kisilerin cinsiyeti, yasi, egitim siiresi, hizmet siiresi,
vasifli ya da vasifsiz olmasi, aile biiyiikliigii ve sorumlulugu, meslekler arasi farkliliklarin
varligindan etkilenmeleri neticesinde de ortaya ¢iktig1 sdylenebilir. Ayrica bagka bir ise
kars1 duyulan istek, oturma ve yasama aligkanliklarindaki degisiklikler, c¢esitli psikolojik
ve fizyolojik nedenler, isle ilgili beklentilerin gergeklesmemesi ve ekonomik nedenler de
isten ayrilma niyeti tizerinde etkili rol oynayabilir (Sunar, 2016: 48). Bu etkenleri kisaca

siralamak gerekirse:

e Aile ic¢i iliskilerde olusan olumlu veya olumsuz durumlar (evlenme,
bosanma, 6liim...vb),

e Farkli bir ise olan istek ve ise aitlik hissi duymama,

e Yagstan dolay1 ortaya ¢ikan zorunluklar (emeklilik, maluliyet vb.),

e (alisanin ya da ailesinin egitim hayatinda ihtiyaclarin ortaya ¢ikmasi,

e Psikolojik, sosyal veya bedensel gerekgeler (Tingiil, 2018: 15).

3.2.2. Orgiite Bagh Faktorler

Kurum igi etkenlerin is gorenin kendi istekleri c¢ergevede isten ayrilmasi
tetikledigi diistiniilmektedir. Bu nedenle bu etkenlere kisitlanabilir faktorler gibi
yaklasilmaktadir. Ornek olarak, iicretlendirme yaklasimmnin adil olmamasi, performans
degerlendirme sisteminin olmamasi ya da eksik ¢alismasi, orgiitte fiziki sartlarin yeterli
olmamasi, yetersiz gozetim, bilgi ve haberlesmede noksanlarin olmasi, ¢aligma Siireleri,
dinlenme ve eglenme siirelerinde adaletsizliklerin olmasi, isten memnuniyetsizlik gibi
olaylar is goren devir oranini etkileyen unsurlardir (Simsek vd., 2001: 284-285). Diger
taraftan bireylerin degerleri ile Orgiitiin degerleri arasinda uyumsuzluk durumlarinin

olmasi da c¢alisanin orgilitten ayrilma niyeti durumu ortaya ¢ikmaktadir (Altintas, 2006:
32).

57



Ustlerin astlar arasindaki davranislarinda adaletsizlik, zor islerin yapiminda
calisanlarin yalniz kalmasi sonucunda yoneticileri hakkinda olumsuz tutuma sahip
olmalar1 isten ayrilma niyeti egilimi gostermelerinde yine etkili diger unsurlardandir
(Baltac1 vd., 2014: 358). Ayrica ¢alisanlarin isi yaparken yeterli mesleki donanima sahip
olmamalari, fizyolojik ve psikolojik agidan zorlu durumlarda kalmalart, iistleri tarafindan
kotli bir yonetim maruz kalmalari, sosyal imkanlarin kitligi, beklenilen terfilerin
alinamamasi veya terfilerde adaletsizligi maruz kalmalari, orgiit igindeki uygulamalarda
adaletsizlige ugramalari, is giivencesinin olmamasi, is stresinin yogun bir sekilde
yagsanmasi ve igyerinde tacize maruz kalmalar1 veya mobinge ugramalari gibi unsurlarda

orgiite bagli faktorler icinde yer alir (Sunar, 2016: 49).

3.2.3. Orgiit Dis1 Faktorler

Is gorenlerin isten ayrilma fikirlerini tetikleyen kisisel veya kurumsal olaylarin
disinda orgiit dis1 birtakim unsurlarinda vardig1 goz ardi edilemez bir gergektir. Bu ayrilis
sebeplerini gormezden gelmek veya ertelemek kurumlar agisindan birgok agidan
miimkiin olmamaktadir (Ayar, 2017: 35).

Mevsimsel dalgalanmalar ve ekonomik daralma gibi durum ve sartlarin ortaya
¢ikardigr sonuglar, tarim ve sanayi sektorii arasinda goriilen dalgalanmalar, farkli is
sektorlerinin daha iy1 ve gekici is firsatlarinin mevcut olmasi, hammadde eksikligi ya da
sipariglerin yetersiz kalmasi gibi piyasa hareketlilikleri, ¢alisanlarin kidem tazminat
yiiklerinin orgilite agir1 maliyet olusturmasi, teknolojik degigmeler gibi unsurlarda orgiit

dis1 faktorler arasinda sayilabilir (Simsek vd., 2001: 284).

Isten ayrilma niyeti, calisanlarin orgiit iklimi ve isle ilgili beklentilerinin
karsilanmamast durumunda ortaya c¢ikabilecegi gibi daha iyi bir is firsatinin gelmesi
halinde kendisini gosterebilir. Bu nedenle orgiitlerin ¢alisanlarin istek ve beklentilerini
karsilamalar1 beklenmekte, ayn1 zamanda ¢aliganlara deger verildiginin hissettirilmesi
gerekmektedir. Orgiit tarafindan benimsenen yonetim bigimi ve orgiitsel adaletin bu

noktada temel belirleyiciler arasinda yer aldig: diisiiniilmektedir.
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BOLUM 4: YONTEM

Arastirmanin bu bdliimiinde arastirmanin amaci, modeli ve hipotezleri,
arastirmanin evren ve Orneklemi, veri toplama araglar1 ve verilerin ¢oziimlenmesine

iliskin agiklamalara yer verilmistir.

4.1. Arastirmanin Amaci

Bu arastirmada; kamu calisanlar1 iizerinde katilime1 yonetim anlayisinin érgiitsel

adalet ve isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisini belirlemek iizere;

a) “Katilimcr yonetim” ile “orgiitsel adalet” arasindaki iliskinin,
b) “Katilimer yonetim” ile “isten ayrilma niyeti” arasindaki iligkinin,

¢) “Orgiitsel Adalet” ile “Isten Ayrilma Niyeti” arasindaki iliskinin, incelenmesi

amaglanmaktadir.

4.2. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Bu arastirmada “katilimci yonetim”, bagimsiz degisken; “Orgiitsel adalet” ve
“isten ayrilma niyeti” ise bagimli degisken olarak secilmistir. Burada bagimli ve
bagimsiz degiskenler arasindaki iliskiler (pozitif veya negatif) arastirilip 6l¢iilmiistiir.
Konu ile ilgili olarak hipotezler gelistirilmis ve bu hipotezlerin dogruluklari, pozitif ve

negatif iliskileri arastirilmistir.

Tablo 1: Bagimli ve Bagimsiz Degiskenler

Bagimsiz Degisken (Neden) X

Katilimer Yonetim (X) X
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Bagimh Degisken (Sonuc) Y

Orgiitsel Adalet Y1

Isten Ayrilma Niyeti Y2

Arastirmanin kavramsal modeli olarak da asagidaki gibi simgesel bir model

kullanilmastir;

KATILIMCI YONETIM ORGUTSEL ADALET (Y1)

ISTEN AYRILMA NIiYETI (Y2)

ANLAYISI

Sekil 1: Katilimer Yonetim Ile Orgiitsel Adalet Ve Isten Ayrilma Niyeti Iligkisi
Kavramsal Modeli

Aragtirmanin  kavramsal modeline uygun olarak asagidaki hipotezler

gelistirilmistir;

HI1: Cinsiyete gore katilimci yonetim acisindan gruplar arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir fark vardir.
H2: Cinsiyete gore orgiitsel adalet agisindan gruplar arasinda istatistiksel olarak

anlaml bir fark vardir.
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H3: Cinsiyete gore isten ayrilma niyetleri a¢isindan gruplar arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir fark vardir.

H4: Yasa gore katilimci1 yonetim agisindan gruplar arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir fark vardir.

H5: Yasa gore orgiitsel adalet agisindan gruplar arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir fark vardir.

H6: Yasa gore isten ayrilma niyetleri agisindan gruplar arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir fark vardir.

H7: Egitim diizeyine gore katilimci yoOnetim agisindan gruplar arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir fark vardir.

HS: Egitim diizeyine gore orgiitsel adalet agisindan gruplar arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir fark vardir.

HO9: Egitim diizeyine gore isten ayrilma niyetleri acisindan gruplar arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir fark vardir.

H10: Medeni duruma gore katilimer yonetim acgisindan gruplar arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir fark vardir.

H11: Medeni duruma gore oOrgiitsel adalet acisindan gruplar arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir fark vardir.

H12: Medeni duruma gore isten ayrilma niyetleri acisindan gruplar arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir fark vardir.

H13: Mesleki kideme gore katilimcr yonetim agisindan gruplar arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir fark vardir.

H14: Mesleki kideme gore orgiitsel adalet agisindan gruplar arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir fark vardir.

H15: Mesleki kideme gore isten ayrilma niyetleri acisindan gruplar arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir fark vardir.

H16: Aylik gelire gore katilimct yonetim agisindan gruplar arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir fark vardir.

H17: Aylik gelire gore orgiitsel adalet acisindan gruplar arasinda istatistiksel

olarak anlamli bir fark vardir.
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HI18: Aylik gelire gore isten ayrilma niyetleri acisindan gruplar arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir fark vardir.

H19: Istihdam durumuna gore katilimci yonetim agisindan gruplar arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir fark vardir.

H20: Istihdam durumuna goére Orgiitsel adalet agisindan gruplar arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir fark vardir.

H21: istihdam durumuna gore isten ayrilma niyetleri agisindan gruplar arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir fark vardir.

H22: Katilimc1 yonetim ile orgiitsel adalet arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
iligki vardir.

H23: Katilime1 yonetim ile isten ayrilma niyeti arasinda istatistiksel olarak anlaml
bir iliski vardir.

H24: Katilimcr yonetim anlayisinin Orgilitsel adalet lizerinde pozitif bir etkisi
vardir.

H25: Katilimc1 yonetim anlayisinin isten ayrilma niyeti iizerinde negatif bir etkisi

vardir.

4.3. Arastirma Evreni ve Orneklem

Arastirmanin evrenini kamu calisanlarindan olusturmaktadir. Evrene ulagsmada
zamansal sikintilar yasanacagindan dolayi, evren, temsil edecek drnekleme secilme yolu
izlenmistir. Basit tesadiifii 6rnekleme metodu ile secilen 250 kamu ¢alisan1 arastirmanin

orneklemini olusturmustur.

4.4, Arastirmanin Simirhhiklan

Bu arastirma, yerel yonetimlerde gorev yapan ¢alisanlar ile 6rnekleme uygulanan
Kisisel Bilgi Formu, Katilime1 Yonetim Olgegi, Orgiitsel Adalet Olgegi ve isten Ayrilma
Niyeti Olgegi ile sinirlandirilmistir.
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4.5. Arastirma Verilerinin Analizi

Ornekleme giren calisanlara uygulanan Katilime1 Yonetim Olgegi, Orgiitsel
Adalet Olgegi ve Isten Ayrilma Niyeti Olgeginden elde edilen verilerin analizinde SPSS

25.0 paket programi kullanilmistir. Verilerin analizinde izlenen yol ise su sekildedir:

Katilime1 Yénetim Anlayisinin Orgiitsel Adalet Algisi ve Isten Ayrilma Niyeti
Uzerindeki Etkisi” adli anket 6lgegi ana dort boliimden olusmaktadir. Bu boliimler

maddeler halinde sunlardir .

e Demografik karakteristikler
e Katilimc1 Yonetim Olgegi
e Orgiitsel Adalet Olgegi

o Isten Ayrilma Niyeti Olcegi

Orneklemi olusturan katilmcilarin demografik bilgileri ile ilgili bulgular icin
frekans analizi uygulanmistir. Olgek ifadelerinin ise frekans, yiizde, ortalama ve standart
sapma degerleri verilmistir. Orneklem grubundan elde edilen veriler iizerinde uygun
istatistiksel analizleri yapabilmek amaciyla her bir 6lgekten elde edilen verilerin normal
dagilim gosterip gostermedigi  belirleyebilmek i¢in  Kolmogrov-Smirnov  Testi
uygulanmistir. Istatistiksel hesaplamalarda énemli bir varsayim, ilgili degiskeninin nicel
degerlerinin normal dagilima uygunluk gostermesidir. Bir¢ok istatistiksel yOntem
normallik varsayimi iizerine kurulmustur. Normallik varsayimlar1 saglandigi durumlarda
parametrik yontemler kullanilirken, saglanmadigi durumlarda parametrik olmayan
istatistik teknikleri kullanilmaktadir. Normallik varsayimi biyiik 6rneklemler igin

Kolmogrov Smirnov (KS) testi ile uygulanabilir. Bu yontemde problem asagidaki gibidir:
Ho: Verilerin dagilimi1 normal dagilima uyar.

Hi: Verilerin dagilimi1 normal dagilima uymaz.
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Tablo 2: Katilimc1 Yonetim Anlayisi, Orgiitsel Adalet ve Isten Ayrilma Niyeti
Olgekleri Toplam Puanlarinin Normal Dagilima Uygunlugunun Test Sonuglar

Kolmogorov-Smirnov

Statistic sd p

Katilimct Yonetim Anlayist 0,090 250 0,000
Orgiitsel Adalet 0,065 250 0,013
Isten Ayrilma Niyeti 0,154 250 0,000

Tablo 2’de goriildiigii gibi, Katilimer Yonetim Anlayisi toplam puanin p = 0,000
< 0,05, Orgiitsel Adalet toplam puanin p = 0,013 < 0,05 ve isten Ayrilma Niyeti toplam
puanin p = 0,000 < 0,05 oldugu ve “Ho: Verilerin dagilimi normal dagilima uyar.”
Hipotezinin red edildigi gorilmistir. Bu durumda degiskenlerin normal dagilim
sergilemedigi, boylece arastirmaya konu olan verilerin analizinde normallik varsayimini
gerektirmeyen istatistikler kullanilmasi gerektigi i¢in verilerin analizinde non-parametrik
istatistiklerin kullanilmasina karar verilmistir. Iki iliskisiz 6rneklemden elde edilen
puanlarin birbirinden anlamli bir sekilde farklilik gosterip gostermedigini test etmek igin
Mann Whitney-U testi, iliskisiz iki ya da daha ¢ok 6rneklem ortalamasinin birbirinden
anlamli bir sekilde farklilagip farklilagsmadigini test etmek i¢in Kruskal Wallis Testi
uygulanmistir. Kruskal Wallis Testi sonucunda gruplar arasinda anlamli goriilmesi
durumunda farkin hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek i¢in, ikili karsilastirmalar
uygulanmustir. Katilime1 Yonetim Anlayisi, Orgiitsel Adalet ve Isten Ayrilma Niyeti
arasindaki iligkiyi test edebilmek iginse Spearman’s Rho Korelasyon Katsayisi
kullanmilmistir. Sayisal gelismelerle ilgili veriler tablolar haline getirilip yorumlanmus,

%95 giivenirlilikle test edilmistir (Biiyiikoztiirk, 2010: 158).
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BOLUM 5: BULGULAR

Arastirmanin bu boliimiinde, Orneklem grubuna ait demografik bilgilerin
aciklanmasi ve arastirmanin hipotezlerinin yanitlanmasi i¢in elde edilen verilerin uygun
istatistiksel yontem ile analizi sonucunda ortaya ¢ikan bulgulara ve bu bulgulara yonelik

yorumlara yer verilmistir.

5.1. Olceklerin Gegerlilik ve Giivenirlik Analizi Sonuclar:

Bu asamada ¢alismanin arastirma bdoliimiinde kullanilan ve puanlama yolu ile
olgiilen olgekler icin gecerlilik ve giivenilirlik analizi yapilmigtir. Bu analiz, farkli bir
zamanda tespit edilmis bir dlcege gore hazirlanarak elde edile yanitlarin, birbirleri ile
tutarli olma durumunu 6lgmeye yarayan bir analiz tiiriidiir. Tutarliliktan anlatilmak
istenen burada, olgege uygun olarak siralanmis (ordinal scale) cevaplar1 kapsayan
sorulara verilen cevaplarin birbirleri ile uyumudur. Misal vermek gerekirse cevabi
evet/hayir seklinde olan sorular i¢in bu analize basvurulmaz. Fakat farkli konular
hakkinda goriislerin belirtildigi sorulara (likert dlgegi gibi) verilen yanitlar ile ilgili
basvurulur. Bunun disindaki degerler arastirma analizinde yer verilmemesi gereken
degerlerdir (Biiyiikoztiirk, 2010: 167). Olgek sorularmin gecerliligi ve giivenilirligi i¢in
Cronbach’s Alpha test istatistigi kullanilmistir.

Tablo 3: Katilimcr Yénetim Anlayisi, Orgiitsel Adalet ve Isten Ayrilma Niyeti
Olgeklerine Ait Giivenirlilik Analizi Sonuglart

Cronbach's Alpha Madde Sayisi

Katilimct Yonetim Anlayist 0,983 51
Orgiitsel Adalet 0,943 58
Isten Ayrilma Niyeti 0,645 4
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Tablo 3’e gore, Katilimc1 Yonetim Olgegi ig¢in Cronbach-alpha giivenilirlik
katsayis1 0,983, Orgiitsel Adalet Olgegi i¢in Cronbach-Alpha giivenilirlik katsayisi ise
0,943 ile ¢ok yiiksek seviyede giivenilir oldugu sdylenir. Isten Ayrilma Niyeti Olgegi i¢in
Cronbach-Alpha giivenilirlik katsayisi ise 0,645 ile yeterli seviyede giivenilir oldugu

sOylenir.

5.2. Tammlayici Istatistikler

Tablo 4: Demografik Degiskenlere Ait Frekans Dagilimi

N %
Cinsiyet Erkek 219 87,6
Kadin 31 12,4
Toplam 250 100
Yas 20-30 yas 45 18
31-40 yas 124 49,6
41-50 yas 73 29,2
51 yas ve iizeri 8 3,2
Toplam 250 100
Egitim Durumu Lise 46 18,4
On lisans 22 8,8
Lisans 119 47,6
Yiiksek lisans 59 23,6
Doktora 4 1,6
Toplam 250 100
Medeni Durum Bekar 38 15,2
Evli 207 82,8
Bosanmis 5 2
Toplam 250 100
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Mesleki Kidem 1-3 yil 7 2,8

3-6 yil 54 21,6
6-9 yil 28 11,2
9-12 yil 51 20,4
12-15 y1l 37 14,8
16 y1l ve lizeri 73 29,2
Toplam 250 100
Aylik gelir 0-1999 TL 1 0,4
2001-3000 TL 24 9,6
3000 TL ve tizeri 225 90
Toplam 250 100
Istihdam Bigimi Belirsiz Stureli 249 99,6
Part time 1 0,4
Toplam 250 100

Tablo 4’e gore, cinsiyet dagilimina baktigimiz zaman 6rneklem grubumuzun

%87,6’s1min erkek ve %12,4’iiniin kadinlardan olustugu goriilmektedir.

Yas dagilimi agisindan, katilimeilarin %18°1 20-30 yas araliginda iken, %49,6’s1
31-40 yas araliginda %?29,2’s1 41-50 yas araliginda ve %3,2°s1 51 yas ve iizerindedir.

Egitim durumu dagiliminda ise katilimcilarin %18,4°1 lise egitimi almis, %8,8’1
on lisans egitimi almis, %47,6’s1 lisans egitimi almis, %23,6’s1 yiiksek lisans egitimi

almis ve %1,6°s1 doktora egitimi aldigini sdylemistir.

Medeni durum acisindan katilimcilarin %15,2’sinin medeni durumu bekar,

%82,8’inin medeni durumu evli iken %?2’sinin medeni durumu bosanmuistir.

Mesleki kidem agisindan katilimcilarin %2,8’1 1-3 yi1l arasinda bulunduklari
meslekte c¢alismakta, %21,6’s1 3-6 yil arasinda bulunduklar1 meslekte calismakta,
%11,2’s1 6-9 yil arasinda bulunduklar1 meslekte calismakta, %20,41i 9-12 yil arasi
bulunduklar1 meslekte calismakta, %14,8’1 12-15 yil arasinda bulunduklar1 meslekte

caligmakta ve 29,2’si 16 yil ve lizerinde bulunduklar1 meslekte caligmaktadir.
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Aylik gelir agisindan katilimeilarin, 0,4°t4 0-1999 TL arasinda gelir kazanmakta.
%9,6’s12001-3000 TL arasinda gelir kazanmakta ve %901 3000 ve {izerinde gelire sahip

olduklarini ifade etmislerdir.

Istihdam bicimi agisindan katilimcilarin %99,6’°s1 belirsiz siireli calistyorken,

%0,4’1i Part-Time olarak ¢alismaktadir.

Tablo 5: Katilimc1 Yonetim Anlayis1 Olgegi Ifadelerine Ait Tanimlayici Istatistikler

Toplam
: s
2 5
= =
g £ e =
R £ S
o2 2 N S =
e £ g =2 =
6 G S G 5
N N N N4 N
N % N %N % N % N % Ort. SS
1. Yonetim, organizasyonda islerin daha
iyi yerine getirilmesi konusunda fikirler 14 6 31 12 33 13 106 42 66 26 3,72 1,15
paylasir.
2. Yonetim, karar siirecine katilim saglar. 9 421 820 8 126 50 74 30 3,94 1,02
3. Yonetim, ¢alisanlarin uzun déonemli
orgiitsel planlarin hazirlanmas: siirecine 11 4 41 16 43 17 108 43 47 19 3,56 1,10
katilimini saglar.
4. Yonetim, problemlerin ¢oziilmesinde
10 4 29 12 32 13 115 46 64 26 3,78 1,08
fikirler alir.
5. Yonetim, is birligine ve katilima dayal
‘ 11 4 40 16 46 18 116 46 37 15 3,51 1,07
bir yap1 uyguluyor.
6. Yonetim, ¢alisanlarin diisiincelerinden
14 6 51 20 52 21 105 42 28 11 3,33 1,09
yararlaniliyor.
7. Yoneticiler, birlikte ¢alisilan insanlarin
20 8 35 14 48 19 108 43 39 16 3,44 1,15

birbirine bagli olmasina énem veriyor.
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8. Yoneticiler, takim arkadaglarinin hedefe
bagli olmasina 6zen gosteriyor.

9. Yoneticiler, takim ¢alisanlar1 arasinda

giiven iligkisinin olmasina 6nem veriyor. 10
10. Yoneticiler, takim ¢aliganlarinin farkl
ozelliklere sahip olmasina 6nem veriyor. e
11. Yonetim takimlar olusmasina destek
veriyor. 1
12. Yonetim takim galigmalarini 9

destekliyor.

13. Yonetim, takim liderlerinin problem
cozme calismalarinda yaratici bir atmosfer 17
saglamaya 0zen gosteriyor.

14. Yonetim, yeni ve farkli diisiincelere

Oonem veren tiyelerden olusan takimlar 21
olusturuyor.

15. Diisiincelerimizi yoneticilere agik ve ’1
diiriist bir sekilde ifade ediyoruz.

16. Yonetim agik iletisim olan bir is ortam1
gelistiriyor. >
17. Yonetim, bilgi, haber ve verilerin

stirekli olarak iletilmesini sagliyor. 18
18. Yoneticiler ile siirekli iletisim var. 19
19. Yonetim, iletisimin ¢ok yonlii

olmasina 6nem veriyor. Y
20. Yoneticiler sahip oldugu bilgi ve -
kaynaklar1 paylasir.

21. Yoneticiler yeni seyler 6grenmek ve
tecriibe etmek konusunda firsatlar sunar. #
22. Yoneticiler sorun ¢cozmede gerekli 20

bilgi ve verileri saglar.
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23. Yoneticiler problem ¢ézme ve
ogrenme odakli ¢caligmalar tesvik eder.
24. Yoneticiler calisanlar1 yeni diisiince ve
deneyimleri kabule hazirlamak i¢in stirekli
egitim verir.

25. Yoneticiler, hedeflerini agik bir
bigimde belirler.

26. Yoneticilerin is ile ilgili belirledigi
hedefler agik ve ulagilabilirdir.

27. Yoneticilerin is konusunda beklentileri
yeterince agiktir.

28. Yoneticiler, hedeflere nasil ulasilacag
konusunda 6zgiirliik saglar.

29. Yoneticiler, amagclar1 gergeklestirirken
farkli yaklasimlarin kullanilmasina izin
Verir.

30. Yoneticiler, basarilar1 uygun olarak
degerlendirir.

31. Sunulan 6neri, yenilik veya
girisimlerin kabul edilmeme gerekgelerini
yoneticiler agiklar.

32. Yaptigim is ve isin sonuglar ile ilgili
yoneticiler kendilerine bilgi verir.

33. Islerini yaparken gereksinim duyulan
konularda yoneticiler yardimci olur.

34. Yoneticiler, caligmalarimi uygun ve
yapici bir bigimde elestirir.

35. Yaratici ¢alismalarin farkina varilir.
36. Yoneticiler, fikirleri objektif bir
sekilde degerlendirir ve onlara saygi

duyar.
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24
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11
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14

10

10

3,50

3,25

3,42

3,44

3,57

3,16

3,32

3,10

3,21

3,45

3,66

3,36

3,21

3,15

1,09

1,12

1,10

1,04

1,04

1,12

1,03

1,16

1,14

1,03

,96
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37. Organizasyonlarda uygulanan

29 12

odiillendirme sistemi yaraticilig1 6zendirir.

38. Risk aldigimizda bunun karsiligin
gorur.

39. Yonetim problemlerin farkl yollarla
¢Oziilmesini cesaretlendirir.

40. Yonetim yeni fikirlere ve degisime
acik olur.

41. Yonetim, calisanlarin farkli ve yeni
fikirler gelistirilmesini tesvik eder.

42. Yonetim yaraticilik i¢in gerekli olan
kaynaklar1 temin eder.

43. Yoneticiler yaraticiligr arttirmak igin
diizenlenen etkinliklerde gerekli materyali
kullanima sunar.

44, Islerimizi yaparken gerekli tiim
imkanlar1 saglar.

45. Isler ve projeler icin ayrilan biitgenin
yeterli olmas1 saglanir.

46. Organizasyonlarda yeni teknolojiler,
stirecler, teknikler ve yeni iiriin fikirleri
arastirilir.

47. Organizasyonlarda yaratici fikirler
iretilir.

48. Organizasyonlarda yeni fikirler
uygulamak icin gerekli yatirim saglanir.
49. Organizasyonlar yaraticidir.

50. Calistigim birim yaraticidir.

51. Organizasyonlarda yeni fikirler
uygulamak i¢in gerekli olan plan ve

diizenlemeler olusturulur.
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,99

1,04
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Tablo 5’e gore, Yonetim, organizasyonda islerin daha iyi yerine getirilmesi
konusunda fikirler paylasir sorusuna, katilimcilarin %26,4’i kesinlikle katiliyorum,
%42,4°0 katiliyorum, %13,2°si kararsizim, %12,4’1 katilmiyorum ve 5,6’s1 kesinlikle

katilmiyorum cevabini vermistir.

Yonetim, karar siirecine katilm saglar sorusuna, katilimcilarin %29,6’s1
kesinlikle katiliyorum, %50,4°1 katiliyorum, %81 kararsizim, %8,4’1 katilmiyorum ve

3,6’s1 kesinlikle katilmiyorum cevabini vermistir

Yonetim, c¢alisanlarin uzun donemli orgiitsel planlarin hazirlanmasi siirecine
katilimin1 saglar sorusuna, katilimcilarin %18,8’1 kesinlikle katiliyorum, %43,2’si
katiltyorum, 9%17,2’si  kararsizim, %16,4’i katilmiyorum ve %4,4’t kesinlikle

katilmiyorum cevabini vermistir.

Yonetim, problemlerin c¢oziilmesinde fikirler alir sorusuna, katilimcilarin
%25,6’s1 kesinlikle katiliyorum, %46’s1 katiliyorum, %12,8’1 kararsizim, %11,6’s1

katilmiyorum ve %4’i kesinlikle katilmiyorum cevabini vermistir.

Y Onetim, is birligine ve katilima dayal1 bir yap1 uyguluyor sorusuna, katilimcilarin
%14,8’1 kesinlikle katiliyorum, %46,4’i katiliyorum, %18,4’ti kararsizim, %16’s1

katilmiyorum ve %4,4’1i kesinlikle katilmiyorum cevabini vermistir.

Yonetim, c¢alisanlarin diisiincelerinden yararlaniliyor sorusuna, katilimcilarin
%11,2’s1 kesinlikle katiliyorum, %42’si katiliyorum, %20,8’1 kararsizim, %Z20,4’i

katilmiyorum ve %5,6’s1 kesinlikle katilmiyorum cevabini vermistir.

Yoneticiler, birlikte ¢alisilan insanlarin birbirine bagli olmasina énem veriyor
sorusuna, katilimcilarin %15,6’s1 kesinlikle katiliyorum, %43,2’si katiliyorum, %19,2’si

kararsizim, %14°1 katilmiyorum ve %81 kesinlikle katilmiyorum cevabini vermistir.

Y oneticiler, takim arkadaglarinin hedefe bagli olmasina 6zen gosteriyor sorusuna,
katilimcilarin %17,2’si kesinlikle katiliyorum, %42’si katiliyorum, %20’si kararsizim,

%14,4°1 katilmiyorum ve %6,4’1i kesinlikle katilmiyorum cevabini vermistir.
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Yoneticiler, takim calisanlar1 arasinda giiven iligkisinin olmasina 6nem veriyor
sorusuna, katilimcilarin %16’s1 kesinlikle katiliyorum, %46,4’1 katiliyorum, %17,6’s1

kararsizim, %12,8’1 katilmiyorum ve %7,2’si kesinlikle katilmiyorum cevabini vermistir.

Yoneticiler, takim calisanlarinin farkli 6zelliklere sahip olmasina 6nem veriyor
sorusuna, katilimcilarin %12’si kesinlikle katiltyorum, %39,6’s1 katiliyorum, %26’s1

kararsizim, %17,6’s1 katilmiyorum ve %4,8°1 kesinlikle katilmiyorum cevabini vermistir.

Yonetim takimlar olugsmasina destek veriyor sorusuna, katilimcilarin %11,2’si
kesinlikle katiliyorum, %42,8’1 katiliyorum, %21,2’si kararsizim, %19,2’si katilmiyorum

ve %5,6’s1 kesinlikle katilmiyorum cevabini vermistir.

Yonetim takim ¢aligmalarini destekliyor sorusuna, katilimcilarin %15,2’si
kesinlikle katiliyorum, %45,6’s1 katiltyorum, %19,6’s1 kararsizim, %16°s1 katilmiyorum

ve %3,6’s1 kesinlikle katilmiyorum cevabini vermistir.

Yonetim, takim liderlerinin problem ¢dzme ¢alismalarinda yaratict bir atmosfer
saglamaya Ozen gosteriyor sorusuna, katilimcilarin %38,4’1 kesinlikle katiliyorum,
%40,8’1 katiliyorum, %23,2’si kararsizim, %20,8’1 katilmiyorum ve %6,8’1 kesinlikle

katilmiyorum cevabini vermistir.

Yonetim, yeni ve farkli diisiincelere 6nem veren iiyelerden olusan takimlar
olusturuyor sorusuna, katilimcilarin %8°1 kesinlikle katiliyorum, %31,6’s1 katiliyorum,
%23,4°1 karars1zim, %27,6’s1 katilmiyorum ve %8,4’1 kesinlikle katilmiyorum cevabini

vermistir.

Diisilincelerimizi yoneticilere acik ve diiriist bir sekilde ifade ediyoruz sorusuna,
katilimeilarin %16,8°1 kesinlikle katiliyorum, %40°1 katiliyorum, %17,2’si kararsizim,

%17,6’s1 katilmiyorum ve %38,4’1i kesinlikle katilmiyorum cevabini vermistir.

Yonetim acik iletisim olan bir is ortami gelistiriyor sorusuna, katilimcilarin
%11,6’s1 kesinlikle katiliyorum, %381 katiliyorum, %24,4’i kararsizim, %16,4’1

katilmiyorum ve %9,6’s1 kesinlikle katilmiyorum cevabini vermistir.
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YoOnetim, bilgi, haber ve verilerin siirekli olarak iletilmesini sagliyor sorusuna,
katilimcilarin = %13,2°si  kesinlikle katiliyorum, %47,2’si  katiliyorum, %19,6’s1

kararsizim, %12,8’1 katilmiyorum ve %7,2’si kesinlikle katilmiyorum cevabini vermistir.

Yoneticiler ile siirekli iletisim var sorusuna, katilimcilarin %14,4’i kesinlikle
katiltyorum, %54,4°1 katiliyorum, % 14,4’ kararsizim, %9,2’si katilmiyorum ve %7,6’s1

kesinlikle katilmiyorum cevabini vermistir.

Yonetim, iletisimin ¢ok yonlii olmasina énem veriyor sorusuna, katilimcilarin
%14,4°10 kesinlikle katiliyorum, %41,6’s1 katiliyorum, %22,4°1 kararsizim, %14,8’1

katilmiyorum ve %6,8°1 kesinlikle katilmiyorum cevabini vermistir.

Yoneticiler sahip oldugu bilgi ve kaynaklar1 paylasir sorusuna, katilimcilarin
%10,8’1 kesinlikle katiliyorum, %39,6’s1 katiliyorum, %21,2’si kararsizim, %17,2’si

katilmiyorum ve %11,2’si kesinlikle katilmiyorum cevabini vermistir.

Yoneticiler yeni seyler 6grenmek ve tecriibe etmek konusunda firsatlar sunar
sorusuna, katilimcilarin %14,4°1 kesinlikle katiliyorum, %44,8’1 katiliyorum, %19,2’si

kararsizim, %12’si katilmiyorum ve %9,6’s1 kesinlikle katilmiyorum cevabini vermistir.

Yonetilen Oneticiler sorun ¢ozmede gerekli bilgi ve verileri saglar sorusuna,
katilimeilarin %14°1 kesinlikle katiliyorum, %45,2’s1 katiliyorum, %22,8’1 kararsizim,

%10’u katilmiyorum ve %8’1 kesinlikle katilmiyorum cevabini vermistir.

Yoneticiler problem ¢ozme ve 6grenme odakli caligmalar1 tesvik eder sorusuna,
katilimcilarin %13,2’si kesinlikle katiliyorum, %50’si katiliyorum, %17,2’si kararsizim,

%12,8°1 katilmiyorum ve %6,8’1 kesinlikle katilmiyorum cevabini vermistir.

Y oneticiler ¢alisanlari yeni diisiince ve deneyimleri kabule hazirlamak i¢in siirekli
egitim verir sorusuna, katilimcilarin %11,2°si  kesinlikle katiliyorum, %37,6’s1
katiliyorum, %24’ kararsizim, %19,6’s1 katilmiyorum ve %7,6’s1 kesinlikle

katilmiyorum cevabini vermistir.

Y oneticiler, hedeflerini agik bir bicimde belirler sorusuna, katilimcilarin %12,4’i
kesinlikle katiliyorum, %44,8°1 katilryorum, %22,8°1 kararsizim, %12’si katilmiyorum ve

%8’1 kesinlikle katilmiyorum cevabini vermistir.
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Yoneticilerin is ile ilgili belirledigi hedefler agik ve ulasilabilirdir sorusuna,
katilimcilarin %11,2’si kesinlikle katiliyorum, %46°s1 katiliyorum, %24,4’1 kararsizim,

%12.,4’1 katilmiyorum ve %6’s1 kesinlikle katilmiyorum cevabini vermistir.

Yoneticilerin is konusunda beklentileri yeterince agiktir sorusuna, katilimcilarin
%15,2’s1 kesinlikle katiliyorum, %48’1 katiliyorum, %19,6’s1 kararsizim, %12,8’i

katilmiyorum ve %4,4’i kesinlikle katilmiyorum cevabini vermistir.

Yoneticiler, hedeflere nasil ulasilacagi konusunda Ozgiirliilk saglar sorusuna,
katilimeilarin %8’1 kesinlikle katiliyorum, %38’1i katiliyorum, %26’s1 kararsizim,

%18,4’1 katilmiyorum ve %9,6’s1 kesinlikle katilmiyorum cevabini vermistir.

Yoneticiler, amaglar1 gergeklestirirken farkli yaklasimlarin kullanilmasina izin
verir sorusuna, katilimcilarin %8,8’1 kesinlikle katiliyorum, 9%40,4’i katiliyorum,
%31,6°s1 kararsizim, %12’si katilmiyorum ve %7,2’s1 kesinlikle katilmiyorum cevabini

vermistir.

Y oneticiler, basarilar1 uygun olarak degerlendirir sorusuna, katilimeilarin %7,2’si
kesinlikle katiliyorum, %37,2’si katiliyorum, %26,8°1 kararsizim, %15,6’s1 katilmiyorum

ve %13,2’s1 kesinlikle katilmiyorum cevabini vermistir.

Sunulan 6neri, yenilik veya girisimlerin kabul edilmeme gerekgelerini yoneticiler
aciklar sorusuna, katilimcilarin %8,8’1 kesinlikle katiliyorum, %40,8’1 katiliyorum,
%23,2’s1 kararsizim, %16,8°1 katilmiyorum ve %10,4’i kesinlikle katilmiyorum cevabini

vermistir.

Yaptigim is ve isin sonuglari ile ilgili yoneticiler kendilerine bilgi verir sorusuna,
katilimeilarin %9,6’s1 kesinlikle katiliyorum, %50’s1 katiliyorum, %23,6’s1 kararsizim,

%9,6’s1 katilmiyorum ve %7,2’si kesinlikle katilmiyorum cevabini vermistir.

Islerini yaparken gereksinim duyulan konularda yoneticiler yardimer olur
sorusuna, katilimcilarin %14,4’1 kesinlikle katiliyorum, %53,6’s1 katiliyorum, %20’si

kararsizim, %8’1 katilmiyorum ve %41 kesinlikle katilmiyorum cevabini vermistir.
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Yoneticiler, caligmalarimi uygun ve yapicit bir bicimde elestirir sorusuna,
katilimcilarin %10’u kesinlikle katiliyorum, %46,8’1 katiliyorum, %21,6’s1 kararsizim,

%12,8’1 katilmiyorum ve %8,8°1 kesinlikle katilmiyorum cevabini vermistir.

Yaratic1 ¢alismalarin farkina varilir sorusuna, katilimeilarin %9,6’s1 kesinlikle
katiltyorum, %40,4’1 katiliyorum, %21,6’°s1 kararsizim, %18’1 katilmiyorum ve %10,4’i

kesinlikle katilmiyorum cevabini vermistir.

Yoneticiler, fikirleri objektif bir sekilde degerlendirir ve onlara saygi duyar
sorusuna, katilimcilarin %9,2’si kesinlikle katiliyorum, %36’s1 katiliyorum, %26’s1

kararsizim, %18’1 katilmiyorum ve %10,8’1 kesinlikle katilmiyorum cevabini vermistir.

Organizasyonlarda uygulanan d&diillendirme sistemi yaraticiligt  6zendirir
sorusuna, katilimeilarin %17,2’si kesinlikle katiliyorum, %38,4’1 katiliyorum, %181
kararsizim, %14,8’1 katilmiyorum ve %11,6’s1 kesinlikle katilmiyorum cevabini

vermistir.

Risk aldigimizda bunun karsiligini goriir sorusuna, katilimcilarin %9,2’si
kesinlikle katiliyorum, 9%31,2°si  katiliyorum, %29,6’s1  kararsizim, 9%19,6’s1

katilmiyorum ve %10,4°1 kesinlikle katilmiyorum cevabini vermistir.

Yonetim problemlerin farkli yollarla ¢6ziilmesini cesaretlendirir sorusuna,
katilimeilarin %7,2’si1 kesinlikle katiliyorum, %36,4’{ katiliyorum, %31,6’s1 kararsizim,

%15,2’s1 katilmiyorum ve %9,6’s1 kesinlikle katilmiyorum cevabini vermistir.

Yonetim yeni fikirlere ve degisime agik olur sorusuna, katilimeilarin %9,2’si
kesinlikle katiliyorum, %47,2’si  katiliyorum, %23,6’s1  kararsizim, %12,4’1

katilmiyorum ve %7,6’s1 kesinlikle katilmiyorum cevabini vermistir.

Yonetim, calisanlarin farkli ve yeni fikirler gelistirilmesini tesvik eder sorusuna,
katilimcilarin %10’u kesinlikle katiliyorum, %41,6’s1 katiliyorum, %24,8°1 kararsizim,

%14°1 katilmiyorum ve %9,6’s1 kesinlikle katilmiyorum cevabini vermistir.

Yonetim yaraticilik i¢cin gerekli olan kaynaklari temin eder sorusuna,
katilimeilarin %8,8°1 kesinlikle katiliyorum, %39,2°si katiliyorum, %30’u kararsizim,

%15,6’s1 katilmiyorum ve %6,4’1 kesinlikle katilmiyorum cevabini vermistir.
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Yoneticiler yaraticiligr arttirmak igin diizenlenen etkinliklerde gerekli materyali
kullanima sunar sorusuna, katilimcilarin 9%8,8’1 kesinlikle katiliyorum, %44,8’1
katiliyorum, %26,4’i kararsizim, %12,4’4 katilmiyorum ve %7,6’s1 kesinlikle

katilmiyorum cevabini vermistir.

Islerimizi yaparken gerekli tiim imkanlar1 saglar sorusuna, katilimcilarin %18,8°i
kesinlikle katiliyorum, %46,8’1 katiliyorum, %16,8’1 kararsizim, %12,8’1 katilmiyorum

ve %4,8’1 kesinlikle katilmiyorum cevabini vermistir.

Isler ve projeler icin ayrilan biitcenin yeterli olmasi saglanir sorusuna,
katilimcilarin %14,8°1 kesinlikle katiliyorum, %48,8°1 katiliyorum, %20,8’1 kararsizim,

%10,4’1 katilmiyorum ve %5,2’si kesinlikle katilmiyorum cevabini vermistir.

Organizasyonlarda yeni teknolojiler, stirecler, teknikler ve yeni iirlin fikirleri
arastirilir sorusuna, katilimcilarin %10,8’1 kesinlikle katiliyorum, %54’ katiliyorum,
%19,6’s1 kararsizim, %11,2’si katilmiyorum ve %4,4’1 kesinlikle katilmiyorum cevabini

vermistir.

Organizasyonlarda yaratic1 fikirler Uretilir sorusuna, katilimcilarin %11,6°s1
kesinlikle katiliyorum, %49,2’si  katiliyorum, %23,2’si  kararsizim, %]11,6’s1

katilmiyorum ve %4,4’ii kesinlikle katilmiyorum cevabini vermistir.

Organizasyonlarda yeni fikirler uygulamak i¢in gerekli yatirim saglanir sorusuna,
katilimeilarin %10,4’1 kesinlikle katiliyorum, %43,2’s1 katiliyorum, %26’s1 kararsizim,

%14,8°1 katilmiyorum ve %35,6’s1 kesinlikle katilmiyorum cevabini vermistir.

Organizasyonlar yaraticidir  sorusuna, katilimcilarin = %12,8’1  kesinlikle
katiliyorum, %43,6’s1 katiliyorum, %22,8’1 kararsizim, %14,8’1 katilmiyorum ve %6’s1

kesinlikle katilmiyorum cevabini vermistir.

Calistigim  birim  yaraticidir  sorusuna, katilimeilarin = %20,4’4 kesinlikle
katiltyorum, %38’1 katiliyorum, %20’si kararsizim, %12,4’1 katilmiyorum ve %9,2’si

kesinlikle katilmiyorum cevabini vermistir.

Organizasyonlarda yeni fikirler uygulamak i¢in gerekli olan plan ve diizenlemeler

olusturulur sorusuna, katilimcilarin %9,6’s1 kesinlikle katiliyorum, %45,2’si katiliyorum,
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%25,2’si1 kararsizim, %12,4’1i katilmiyorum ve %7,6’s1 kesinlikle katilmiyorum cevabini

vermistir.

Katilimc1 Yonetim Anlayisi olgegi ifadelerinin ortalama ve standart sapma
degerlerine bakildiginda en diisiik ortalamaya 3,03+1,12 ortalama ile “14. Y&netim, yeni
ve farkl1 diisiincelere nem veren iiyelerden olusan takimlar olusturuyor.” ifadesi ve en
yiikksek ortalamaya ise 3,94+1,02 ile “2. YoOnetim, karar siirecine katilim saglar.”

[fadesinin oldugu tespit edilmistir.

Tablo 6: Orgiitsel Adalet Olgegi ifadelerine Ait Tanimlayici Istatistikler

Toplam
: .
: s
g 2
R . B
© S g = ©
2 2 N S =
s £ 2 2 =
.= — < — .=
6 G S G 5
N N N N N

N % N % N % N % N % Ort. SS

1. Calisma programim adildir. 19 8 34 14 43 17 120 48 34 14 3,46 1,12

2. Ucretimin adil oldugunu
43 17 44 18 38 15 91 36 34 14 3,12 1,33
diisiiniiyorum.

3. Is yiikiimiin adil oldugu
3514 3514 46 18 113 45 21 8 3,20 1,21
kanisindayim.
4. Bir biitiin olarak
degerlendirildiginde isyerimden
26 10 40 16 43 17 106 42 35 14 3,34 1,21
elde ettigim kazanimlarin adil
oldugunu diistiniiyorum.
5. Is sorumluluklarimn adil

25 10 41 16 40 16 117 47 27 11 3,32 1,17
oldugu kanisindayim.
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6. Ise iliskin kararlar1 yoneticiler
tarafindan tarafsiz bir sekilde
alinmaktadir.

7. Yoneticiler, isle ilgili Kararlar
almadan Once biitiin ¢alisanlarin
goriislerini alirlar.

8. Yoneticiler isle ilgili Kararlar1
vermeden dnce dogru ve eksiksiz
bilgi toplarlar.

9. Yoneticiler, alinan Kararlari
calisanlara agiklar ve istendiginde
ek bilgiler verirler.

10. Calisma programim adildir.
11. Ucretimin adil oldugunu
diisiiniiyorum.

12. Is yiikiimiin adil oldugu
kanisindayim.

13. Bir biitlin olarak
degerlendirildiginde isyerimden
elde ettigim kazanimlarin adil
oldugunu diisliniiyorum.

14. Is sorumluluklarimin adil
oldugu kanisindayim.

15. Ise iliskin kararlar1 ydneticiler
tarafindan tarafsiz bir sekilde
alimmaktadir.

16. Yoneticiler, isle ilgili Kararlar
almadan Once biitiin ¢alisanlarin
goriislerini alirlar.

17. Yoneticiler isle ilgili Kararlar
vermeden once dogru ve eksiksiz

bilgi toplarlar.

29

42

34

20

21

45

33

25

26

32

12

17

14

18

13

10

10

13

16

12

48

70

o1

50

26

41

35

40

34

48

75

60

19

28

20

20

10

16

14

16

14

19

30

24

62

65

66

66

45

36

42

44

50

67

66

68

25 85

26 61

26 78

26 95

18 124

14 99

17 120

18 109

20 114

27 84

26 59

27 70

34

24

31

38

50

40

48

44

46

34

24

28

26

12

21

19

34

29

20

32

26

19

11

23

10

14

12

13

10

3,12

2,72

3,00

3,17

3,50

3,10

3,24

3,33

3,32

3,04

2,71

2,99

1,18

1,15

1,18

1,09

1,11

1,32

1,19

1,18

1,15

1,16

1,12

1,17



18. Yoneticiler, alinan Kararlar
calisanlara aciklar ve istendiginde
ek bilgiler verirler.

19. Isle ilgili biitiin kararlar1,
bunlardan etkilenen tiim
caligsanlara ayrim gozetmeksizin
uygulanir.

20. Calisanlar, yoneticilerin isle
ilgili Kararlarina kars1 ¢ikabilirler
ya da bu Kararlarin st
makamlarca yeniden
goriisiilmesini isteyebilirler.

21. Isimle ilgili kararlar1 alinirken
yoneticilerim bana nazik ve ilgili
davranirlar.

22. Isimle ilgili kararlar1 alinirken
yoneticilerim bana saygili
davranirlar ve 6nem verirler.

23. Isimle ilgili kararlar1 alinirken
yoneticilerim kisisel ihtiyaglarima
kars1 duyarlhdir.

24. Isimle ilgili kararlar1 alinirken
yoneticilerim bana karsi diiriist ve
samimidirler.

25. Isimle ilgili kararlar1 alinirken
yoneticilerim bir ¢aligan olarak
haklarimi gozetirler.

26. Yoneticilerim isimle ilgili
Kararlarin doguracagi sonuglari

benimle tartigirlar.

27 11

34 14

33 13

19 8

19 8

18 7

22 9

21 8

22 9

48

53

49

19

18

32

28

37

41

80

19

21

20

13

11

15

16

65

o1

60

57

57

62

64

55

59

26 90

20 92

24 92

23 128

23 128

25 114

26 107

22 102

24 104

36

37

37

51

51

46

43

41

42

20

20

16

27

28

24

29

35

24

11

11

10

12

14

10

3,11

3,04

3,04

3,50

3,91

3,38

3,37

3,37

3,27

1,14

1,20

1,16

1,04

1,04

1,06

1,11

1,15

1,12



27. Yoneticilerim isimle ilgili
kararlar1 i¢in uygun gerekgeler
gosterirler.

28. Isimle ilgili kararlar1 alinirken
yoneticilerim bana akla uygun
aciklamalar yaparlar.

29. Yoneticilerim isimle ilgili her
karar1 bana net olarak aciklarlar.
30. Isimde yalnizca hosuma giden
seyleri yapmaktan hoslanirim.

31. Isimi yaparken, daha ¢ok
hoslandigim bagka bir isi
yapabilmek icin sik sik elimdeki
isi ertelerim.

32. Isler arasinda genellikle bana
en hos goriinen isi secerim.

33. Iste zamanimu birlikte
gecirmeyi sectigim kisi, birlikte
olmaktan en ¢ok hoslandigim
kisidir.

34. iki is arasinda se¢im yaparken,
en onemli etken hangisinden daha
cok hoslandigimdir.

35. Calistigim yerde yaptigim
isten hoslanmazsam, isten
ayrilirim.

36. Is sirasinda ne kadar ¢aba
harcayacagimi isin gereksinimleri
(iste yapilmas1 gerekenler)
belirler.

37. Bir giinliik Gicret veriliyorsa

bir giinliik is yaparim.

23

24

25

64

91

82

45

49

14

93

10

10

26

36

33

18

22

20

37

1

1

1

81

33

36

46

05

07

01

75

93

87

31

98

13

14

18

42

43

40

30

37

35

12

39

67

S7

65

35

23

22

45

27

65

30

23

27 105

23 111

26

14

18

11

26

93

35

20

36

64

59

33

12 138

32

42

44

37

14

14

26

24

13

55

13

22 9

22 9

21 8

11 4

21 8

15 6

16 6

37 15

3,28

3,28

3,16

2,30

2,00

2,16

2,76

2,54

2,52

3,61

2,02

1,09

1,12

1,13

1,13

1,05

1,14

1,25

1,24

1,14

1,06

1,06



38. Gosterecegim gayretin bana
daha yiiksek ticret olarak
donecegini bilirsem, daha fazla
calisirim.

39. Is seciminde genellikle en
fazla iicret 6denen isi segerim.
40. Iste en sevdigim giin, {icret
odendigi glindiir.

41. Insanlar daha iyi is firsatlart

yakalamak i¢in gozlerini ve

kulaklarin1 daima acik tutmalidir.

42. Benim i¢in, davranislarimi
diger insanlarin onaylamasi
onemlidir.

43. Kararlarim sik sik diger
insanlarin ne diisiinecegine
dayanarak alirim.

44. Eger bir projeye
cevremdekiler deger veriyorsa, o
projede daha fazla caligirim.

45. Is secerken basarilarimla
taninmami saglayacak olan isi
secerim.

46. Is gevresinde ¢ok arkadast
olanlar, hayatlarini dolu dolu
yasarlar.

47. Cabam i¢in kurumdaki en
yetkili kisiler tarafindan deger
verildigini bilirsem, var giictimle

caligirim.

44 18 69

43

55

16

19

40

16

15

29

17 107

22 111

45

55

16 105

12

82

57

54

88

36

28

43

44

18

22

42

23

22

35

14

34

37

24

46

37

38

33

45

53

25

14

15

10

18

15

15

13

18

21

10

66

47

40

101

107

53

112

106

59

110

26

19

16

40

43

21

45

42

24

44

37

16

20

42

32

14

32

30

21

71

15

17

13

13

12

28

2,93

2,54

2,44

3,43

3,31

2,58

3,35

3,33

2,82

3,80

1,36

1,17

1,22

1,15

1,17

1,15

1,15

1,12

1,17

1,10



48. Aldigim kararlar1, kendim igin
koydugum ytiiksek hedefleri
yansitir.

49. Yetenek ve becerilerimi
kullanmama izin verecek bir
kurumda ¢aligmak benim ig¢in
Oonemlidir.

50. Kisisel davranis
standartlarimla (kisiligimle)
tutarlilik gosteren kararlar1 almaya
calisirim.

51. Kendi kendini motive edebilen
bir insan oldugumu diisiliniiyorum.
52. Bana kisisel basar1 duygusu
veren seyleri yapmaktan
hoslanirim.

53. Bir kurumun
iistlendigi/benimsedigi gorevi
(misyonu) onaylamiyorsam o
kurumda ¢alismam.

54. Kurumun hedefine ulagsmasi
icin ¢cok caligmam gerekiyorsa
once bu ¢alismanin
nedenine/geregine inanmam
gerekir.

55. Bir ¢alismanin

nedenine/geregine inanmiyorsam 11

cok caligmam.
56. Calisacagim kurumu secerken,
inang ve degerlerimi paylasan bir

kurum ararim.

83

21

12

21

37

15

73

10

8 33 13 124

1 9 4114

313 5 117

5 31 12 117

8 16 6 131

15 68 27 97

6 28 11 148

29 70 28 78

419 8 131

50 66

46 121

47 109

47 85

YA

39 39

59 56

31 18

52 86

26

48

44

34

31

16

22

34

389 97
438 74
4,28 80
4,06 91
4,02 94
3,48 1,04
396 83
3,08 1,03
414 84



57. Cok c¢aligmam igin bir orgiit

misyonunun benim degerlerimle 1 0 21 845 18 141 56 42 17 3,81 ,83
uyumlu olmasi gerekir.

58. Eger bir kurum onayladigim

hedefler dogrultusunda

calistyorsa, boyle bir kurumun 7 3 36 14 50 20 110 44 47 19 3,62 1,04
basarisindaki payimin 6n plana

cikip ¢ikmamasi 6nemli degildir.

Tablo 6’ya gore, Caligma programim adildir sorusuna, katilimcilarin %13,6’s1
kesinlikle katiliyorum, %48’1 katiliyorum, %17,2’si kararsizim, %13,6’s1 katilmiyorum

ve %7,6’s1 kesinlikle katilmiyorum cevabini vermistir.

Ucretimin adil oldugunu diisiiniiyorum sorusuna, katilimecilarm %13,6’s1
kesinlikle katiliyorum, %36,4’1i  katihyorum, %15,2’si  kararsizim, 9%17,6’s1

katilmiyorum ve %17,6’s1 kesinlikle katilmiyorum cevabini vermistir.

Is yiikiimiin adil oldugu kamisindayim sorusuna, katilimcilarin %8,4’ii kesinlikle
katiliyorum, %45,2’si katiliyorum, %18,4°1 kararsizim, %141 katilmiyorum ve %14’i

kesinlikle katilmiyorum cevabini vermistir.

Bir biitiin olarak degerlendirildiinde isyerimden elde ettigim kazanimlarin adil
oldugunu diisliniiyorum sorusuna, katilimcilarin %14’ kesinlikle katiliyorum, %42,4’i
katiliyorum, %17,2’s1  kararsizim, %16’s1 katilmiyorum ve 9%10,4’ii kesinlikle

katilmiyorum cevabini vermistir.

Is sorumluluklarimin adil oldugu kanisindayim sorusuna, katilimcilarin %10,8i
kesinlikle katiliyorum, %46,8°1 katiliyorum, %16’s1 kararsizim, %16,4’i katilmiyorum

ve %10’u kesinlikle katilmiyorum cevabini vermistir.

Ise iliskin kararlar yoneticiler tarafindan tarafsiz bir sekilde alinmaktadir

sorusuna, katilimcilarin %10,4°1 kesinlikle katiliyorum, %34’ katiliyorum, %24,8°1
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kararsizim, %19,2’si katilmiyorum ve %]11,6’s1 kesinlikle katilmiyorum cevabinm

vermistir.

Yoneticiler, isle ilgili kararlar1 almadan 6nce biitiin ¢alisanlarin goriislerini alirlar
sorusuna, katilimcilarin %4,8°1 kesinlikle katiliyorum, %24,4°1 katiliyorum, %26’s1

kararsizim, %28’1 katilmiyorum ve %16,8’1 kesinlikle katilmiyorum cevabini vermistir.

Yoneticiler igle ilgili kararlart vermeden 6nce dogru ve eksiksiz bilgi toplarlar
sorusuna, katilimcilarin %8,4°1 kesinlikle katiliyorum, %31,2’si katiliyorum, %26,4’1
kararsizim, %?20,4’ti katilmiyorum ve %13,6’s1 kesinlikle katilmiyorum cevabini

vermistir.

Yoneticiler, alinan kararlar1 ¢alisanlara agiklar ve istendiginde ek bilgiler verirler
sorusuna, katilimcilarin %7,6’s1 kesinlikle katiliyorum, %38’i katiliyorum, %26,4’

kararsizim, %20’si katilmiyorum ve %8’1 kesinlikle katilmiyorum cevabini vermistir.

Calisma programim adildir sorusuna, katilimcilarin  %13,6’s1  kesinlikle
katiltyorum, %49,6’s1 katiliyorum, %18’i kararsizim, %1,4’1 katilmiyorum ve %38,4’1

kesinlikle katilmiyorum cevabini vermistir.

Ucretimin adil oldugunu diisiiniiyorum sorusuna, katilimcilarin %11,6’s1
kesinlikle katiliyorum, %39,6’s1 katiliyorum, %14,4’{ kararsizim, %16,4’1i katilmiyorum

ve %18’1 kesinlikle katilmiyorum cevabini vermistir.

Is yiikiimiin adil oldugu kanisindayim sorusuna, katilimcilarm %8’i kesinlikle
katiliyorum, %48’1 katiliyorum, %16,8’1 kararsizim, %141 katilmiyorum ve %13,2’si

kesinlikle katilmiyorum cevabini vermistir.

Bir biitiin olarak degerlendirildiginde isyerimden elde ettigim kazanimlarin adil
oldugunu diislinliyorum sorusuna, katilimcilarin %18’1 kesinlikle katiliyorum, %43,6’s1
katiliyorum, %17,6’st  kararsizim, %16’s1  katilmiyorum ve %10’u kesinlikle

katilmiyorum cevabini vermistir.

Is sorumluluklarimin adil oldugu kanisindayim sorusuna, katilimeilarin %10,4°i
kesinlikle katiliyorum, %45,6’s1 katiliyorum, %20°’si kararsizim, %13,6’s1 katilmiyorum

ve %10,4°1 kesinlikle katilmiyorum cevabini vermistir.
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Ise iliskin kararlar yoneticiler tarafindan tarafsiz bir sekilde alinmaktadir
sorusuna, katilimcilarin %7,6’s1 kesinlikle katiliyorum, %33,6’s1 katiliyorum, %26,8’1
kararsizim, 9%19,2’si katilmiyorum ve %12,8’1 kesinlikle katilmiyorum cevabini

vermistir.

Yoneticiler, isle ilgili kararlar1 almadan 6nce biitiin ¢alisanlarin goriislerini alirlar
sorusuna, katilimcilarin %4,4’1 kesinlikle katiliyorum, %23,6’s1 katiliyorum, %26,4’1

kararsizim, %30’u katilmiyorum ve %15,6’s1 kesinlikle katilmiyorum cevabini vermistir.

Yoneticiler isle ilgili kararlar1 vermeden 6nce dogru ve eksiksiz bilgi toplarlar
sorusuna, katilimcilarin %9,2’si kesinlikle katiliyorum, %28’1 katiliyorum, %27,2’si

kararsizim, %241 katilmiyorum ve %11,6’s1 kesinlikle katilmiyorum cevabini vermistir.

Y oneticiler, alinan kararlar1 ¢calisanlara agiklar ve istendiginde ek bilgiler verirler
sorusuna, katilimcilarin %81 kesinlikle katiliyorum, 9%36’s1 katiliyorum, %26’s1
kararsizim, %19,2’si katilmiyorum ve %10,8’1 kesinlikle katilmiyorum cevabini

vermistir.

Isle ilgili biitiin kararlar, bunlardan etkilenen tiim ¢alisanlara ayrim gézetmeksizin
uygulanir sorusuna, katilimeilarin %81 kesinlikle katiliyorum, %36,8’1 katiliyorum,
%20,4°1 kararsizim, %?21,2’si katilmiyorum ve %13,6’s1 kesinlikle katilmiyorum

cevabini vermistir.

Calisanlar, yoneticilerin isle ilgili kararlarina karsi ¢ikabilirler ya da bu kararlarin
iist makamlarca yeniden goriislilmesini isteyebilirler sorusuna, katilimcilarin %6,4’1
kesinlikle katiliyorum, %36,8’1 katiliyorum, %24°# kararsizim, %19,6’s1 katilmiyorum

ve %13,2’s1 kesinlikle katilmiyorum cevabini vermistir.

Isimle ilgili kararlar alinirken yoneticilerim bana nazik ve ilgili davranirlar
sorusuna, katilimecilarin %10,8’1 kesinlikle katiliyorum, %51,2’si katiliyorum, %22,8’1

kararsizim, %7,6’s1 katilmiyorum ve %7,6’s1 kesinlikle katilmiyorum cevabini vermistir.

Isimle ilgili kararlar alinirken yéneticilerim bana saygili davranirlar ve dnem

verirler sorusuna, katilimcilarin %11,2’s1 kesinlikle katiliyorum, %51,2’s1 katiliyorum,

86



%22,8’1 kararsizim, %7,2’si katilmiyorum ve %7,6’s1 kesinlikle katilmiyorum cevabini

vermistir.

Isimle ilgili kararlar alinirken yéneticilerim kisisel ihtiyaglarima kars1 duyarlidir
sorusuna, katilimecilarin %9,6’s1 kesinlikle katiliyorum, %45,6’s1 katiliyorum, %24,8’1

kararsizim, %12,8’1 katilmiyorum ve %7,2’si kesinlikle katilmiyorum cevabini vermistir.

Isimle ilgili kararlar alimirken yoneticilerim bana karsi diiriist ve samimidirler
sorusuna, katilimcilarin %11,6°s1 kesinlikle katiliyorum, %42,8°1 katiliyorum, %25,6’s1

kararsizim, %11,2’si katilmiyorum ve %38,8°1 kesinlikle katilmiyorum cevabini vermistir.

Isimle ilgili kararlar alinirken yoneticilerim bir galisan olarak haklarimi gozetirler
sorusuna, katilimcilarin %14’ kesinlikle katiliyorum, %40,8’1 katiliyorum, %22’si

kararsizim, %14,8’1 katilmiyorum ve %8,4’ii kesinlikle katilmiyorum cevabini vermistir.

Yoneticilerim isimle ilgili kararlarin doguracagi sonuglari benimle tartisirlar
sorusuna, katilimcilarin %9,6°s1 kesinlikle katiliyorum, %41,6’s1 katiliyorum, %22,6’s1

kararsizim, %16,4’1i katilmiyorum ve %8,8’1 kesinlikle katilmiyorum cevabini vermistir.

Yoneticilerim isimle ilgili kararlar i¢in uygun gerekceler gosterirler sorusuna,
katilimcilarin %8,8°1 kesinlikle katiliyorum, %42’si katiliyorum, %?26,8’1 kararsizim,

%13,2’s1 katilmiyorum ve %9,2’s1 kesinlikle katilmiyorum cevabini vermistir.

Isimle ilgili kararlar alinirken yoneticilerim bana akla uygun agiklamalar yaparlar
sorusuna, katilimcilarin %38,8°1 kesinlikle katiliyorum, %44,4’1 katiliyorum, %22,8’°1
kararsizim, %14,4’ti katilmiyorum ve %9,6’s1 kesinlikle katilmiyorum cevabini

vermistir.

Yoneticilerim isimle ilgili her karari bana net olarak agiklarlar sorusuna,
katilimcilarin %8,4°1 kesinlikle katiliyorum, %37,2’si katiliyorum, %26’°s1 kararsizim,

%18,4’1 katilmiyorum ve %10°u kesinlikle katilmiyorum cevabini vermistir.

[simde yalmzca hosuma giden seyleri yapmaktan hoslanirim sorusuna,
katilimcilarin %4,4°1 kesinlikle katiliyorum, %14t katiliyorum, %14’ kararsizim,

%42’s1 katilmiyorum ve %25,6’s1 kesinlikle katilmiyorum cevabini vermistir.

87



Isimi yaparken, daha ¢ok hoslandigim baska bir isi yapabilmek igin sik sik
elimdeki isi ertelerim sorusuna, katilimcilarin %3,6’s1 kesinlikle katiliyorum, %8’i
katiliyorum, %9,2°si  kararsizim, %42,8’1 katilmiyorum ve %36,4°i kesinlikle

katilmiyorum cevabini vermistir.

Isler arasinda genellikle bana en hos gériinen isi secerim sorusuna, katilimcilarin
%3,6’s1 kesinlikle katiliyorum, %14,4’i4 katiltyorum, %8,8°1 kararsizim, %40,4’1

katilmiyorum ve %32,81 kesinlikle katilmiyorum cevabini vermistir.

Iste zamamm birlikte gegirmeyi sectigim kisi, birlikte olmaktan en c¢ok
hoslandigim kisidir sorusuna, katilimcilarin %38,4’i kesinlikle katiliyorum, %25,6’s1
katiliyorum, %181 kararsizim, %30’u katilmiyorum ve %18’i kesinlikle katilmiyorum

cevabini vermistir.

Iki is arasinda secim yaparken, en Onemli etken hangisinden daha ¢ok
hoslandigimdir sorusuna, katilimcilarin  %6’s1  kesinlikle katiliyorum, 9%23,6’s1
katiltyorum, %10,8’1 kararsizim, %37,2’si katilmiyorum ve %?22,4’1i kesinlikle

katilmiyorum cevabini vermistir.

Calistigim yerde yaptigim isten hoslanmazsam, isten ayrilirim sorusuna,
katilimcilarin %6,4°1 kesinlikle katiliyorum, %13,2’s1 katiliyorum, %26°s1 kararsizim,

%34,8’1 katilmiyorum ve %19,6’s1 kesinlikle katilmiyorum cevabini vermistir.

Is sirasinda ne kadar ¢aba harcayacagimi isin gereksinimleri (iste yapilmasi
gerekenler) belirler sorusuna, katilimcilarin %14,8°1 kesinlikle katiliyorum, %55,2’si
katiliyorum, %12’si  kararsizim, %12,4’1  katilmiyorum ve 9%5,6’s1 kesinlikle

katilmiyorum cevabini vermistir.

Bir giinliik ticret veriliyorsa bir giinliik is yaparim sorusuna, katilimcilarin %1,6’s1
kesinlikle katiliyorum, 12,8°1 katiliyorum, %9,2’si kararsizim, 39,2’si katilmiyorum ve

%37,2’si1 kesinlikle katilmiyorum cevabini vermistir.

Gosterecegim gayretin bana daha yliksek ticret olarak donecegini bilirsem, daha

fazla calisinm sorusuna, katilimcilarin %14,8’1 kesinlikle katiliyorum, %?26,4°1
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katiltyorum, %13,6’s1 kararsizim, %27,6’s1 katilmiyorum ve %17,6’s1 kesinlikle

katilmryorum cevabini vermistir.

Is seciminde genellikle en fazla iicret ddenen isi secerim sorusuna, katilimcilarin
%6,4’1 kesinlikle katiliyorum, %18,8’1 katiliyorum, %14,8’1 kararsizim, %42,8’1

katilmryorum ve %17,2’si kesinlikle katilmiyorum cevabini vermistir.

Iste en sevdigim giin, iicret 6dendigi giindiir sorusuna, katilimcilarm %8’i
kesinlikle katiliyorum, %16’s1 katiliyorum, %9,6’s1 kararsizim, %44,4’1 katilmiyorum

ve %22’si kesinlikle katilmiyorum cevabini vermistir.

Insanlar daha iyi is firsatlar1 yakalamak igin gdzlerini ve kulaklarini daima acik
tutmalidir sorusuna, katilimcilarin %16,8°1 kesinlikle katilryorum, %40,4’1 katiliyorum,
%18,4’1i kararsizim, %18’1 katilmiyorum ve %6,4’l kesinlikle katilmiyorum cevabin

vermistir.

Benim i¢in, davranislarimi diger insanlarin onaylamasi Onemlidir sorusuna,
katilimcilarin %12,8’1 kesinlikle katiliyorum, %42,8’1 katiliyorum, %14,8’1 kararsizim,

%?22’s1 katilmiyorum ve %7,6’s1 kesinlikle katilmiyorum cevabini vermistir.

Kararlarimi sik sik diger insanlarin ne diisiinecegine dayanarak alirim sorusuna,
katilimeilarin %5,6°s1 kesinlikle katiliyorum, %21,2’si katiliyorum, %15,2’si1 kararsizim,

%42’s1 katilmiyorum ve %16’s1 kesinlikle katilmiyorum cevabini vermistir.

Eger bir projeye cevremdekiler deger veriyorsa, o projede daha fazla calisirim
sorusuna, katilimecilarin %12,8’1 kesinlikle katiliyorum, %44,8°1 katiliyorum, %13,2’si

kararsizim, %22,8’1 katilmiyorum ve %6,4’1i kesinlikle katilmiyorum cevabini vermistir.

Is segerken basarilarimla taninmami saglayacak olan isi secerim sorusuna,
katilimeilarin %12°si kesinlikle katiliyorum, %42,4’i katiliyorum, %18’1 kararsizim,

%21,6’s1 katilmiyorum ve %6°s1 kesinlikle katilmiyorum cevabini vermistir.

Is cevresinde ¢ok arkadasi olanlar, hayatlarmi dolu dolu yasarlar sorusuna,
katilimeilarin %8,4’1 kesinlikle katiliyorum, %23,6’s1 katiliyorum, %21,2’si kararsizim,

%35,2’s1 katilmiyorum ve %11,6’s1 kesinlikle katilmiyorum cevabini vermistir.
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Cabam icin kurumdaki en yetkili kisiler tarafindan deger verildigini bilirsem var
giicimle calisinm sorusuna, katilimcilarin %28,4°1i kesinlikle katiliyorum, %44’
katiliyorum, %10’u kararsizim, %14,4’i  katilmiyorum ve %3,2°si kesinlikle

katilmiyorum cevabini vermistir.

Aldigim kararlar, kendim i¢in koydugum yiiksek hedefleri yansitir sorusuna,
katilimcilarin = %26,4’1  kesinlikle katiliyorum, %49,6’st  katiliyorum, %13,2’si

kararsizim, %8,4’1 katilmiyorum ve %2,4’1 kesinlikle katilmiyorum cevabini vermistir.

Yetenek ve becerilerimi kullanmama izin verecek bir kurumda ¢alismak benim
icin Onemlidir sorusuna, katilimcilarin %48,4’i kesinlikle katiliyorum, %45,6’s1
katiliyorum, %3,6’s1  kararsizim, %0,8’1 katilmiyorum ve %1,6’s1 kesinlikle

katilmiyorum cevabini vermistir.

Kisisel davranis standartlarimla (kisiligimle) tutarlilik gdsteren kararlar almaya
calisirim sorusuna, katilimcilarin %43,6’s1 kesinlikle katiliyorum, %46,8’1 katiliyorum,
%05,2’s1 kararsizim, %3,2’si katilmiyorum ve %1,2’si kesinlikle katilmiyorum cevabini

vermistir.

Kendi kendini motive edebilen bir insan oldugumu diisliniiyorum sorusuna,
katilimeilarin %34°1 kesinlikle katiliyorum, %46,8°1 katiliyorum, %12,4’1 kararsizim,

%4,8’1 katilmiyorum ve %2’si kesinlikle katilmiyorum cevabini vermistir.

Bana kigisel basari duygusu veren seyleri yapmaktan hoslanirim sorusuna,
katilimcilarin %30,8°1 kesinlikle katiliyorum, %52,4’i katiliyorum, %6,4’1 kararsizim,

%8,4’1 katilmiyorum ve %2’si kesinlikle katilmiyorum cevabini vermistir.

Bir kurumun {stlendigi/benimsedigi goérevi (misyonu) onaylamiyorsam o
kurumda calismam sorusuna, katilimcilarin %15,6’s1 kesinlikle katiliyorum, %38,8’1
katiliyorum, 9%27,2°si  kararsizim, %14,8’1 katilmiyorum ve %3,6’s1 kesinlikle

katilmiyorum cevabini vermistir.

Kurumun hedefine ulagsmasi i¢in ¢ok calismam gerekiyorsa dnce bu ¢alismanin

nedenine/geregine inanmam gerekir sorusuna, katilimcilarin  %22,4’1 kesinlikle
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katiltyorum, %59,2’si katiliyorum, %11,2’si kararsizim, %6’s1 katilmiyorum ve %1,2’si

kesinlikle katilmiyorum cevabini vermistir.

Bir ¢alismanin nedenine/geregine inanmiyorsam ¢ok ¢alismam sorusuna,
katilimeilarin %7,2°si kesinlikle katiliyorum, %31,2’si katiliyorum, %281 kararsizim,

%29,2’si1 katilmryorum ve %4,4’1 kesinlikle katilmiyorum cevabini vermistir.

Calisacagim kurumu segerken, inan¢ ve degerlerimi paylasan bir kurum ararim
sorusuna, katilimcilarin %34,4’i kesinlikle katiliyorum, %52,4’1 katiliyorum, %7,6’s1

kararsizim, %41 katilmiyorum ve %1,6°s1 kesinlikle katilmiyorum cevabini vermistir.

Cok c¢alismam igin bir Orgiit misyonunun benim degerlerimle uyumlu olmasi
gerekir sorusuna, katilimcilarin %16,8°1 kesinlikle katiliyorum, %56,4’1 katiliyorum,
%181 kararsizim, %8,4’1 katilmiyorum ve %0,4’l kesinlikle katilmiyorum cevabini

vermistir.

Eger bir kurum onayladigim hedefler dogrultusunda calistyorsa, bdyle bir
kurumun basarisindaki payimin 6n plana ¢ikip ¢ikmamasi onemli degildir sorusuna,
katilimcilarin %18,8°1 kesinlikle katiliyorum, %44°i katiliyorum, %20°si kararsizim,

%14,4°1 katilmiyorum ve %2,8’1 kesinlikle katilmiyorum cevabini vermistir.

Orgiitsel Adalet Olgegi ifadelerinin ortalama ve standart sapma degerlerine
bakildiginda en diisiik ortalamaya 2,00+1,05 ortalama ile “31. Isimi yaparken, daha ¢ok
hoslandigim baska bir isi yapabilmek i¢in sik sik elimdeki isi ertelerim.” Ifadesi ve en
yiiksek ortalamaya ise 4,38+0,74 ile “49. Yetenek ve becerilerimi kullanmama izin
verecek bir kurumda ¢aligmak benim i¢in 6nemlidir.” Ifadesinin  oldugu tespit

edilmistir.
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Tablo 7: Isten Ayrilma Niyeti Olcegi ifadelerine Ait Tanimlayic Istatistikler

Toplam
g
e £ =
S = £ =
— o E o
g 2 S >
= = 2 =
= = £ = =
s & & 5 § 3
=~ S, S =
T B E 8 =z =
= = = =
(0] — < — < (0]
M M M M N M
N % N % N % N % N % N % Ort. SS

1. Simdiki isimden ayrilmay1
109 44 53 21 56 22 16 6 14 6 2 1 2,12 1,24
diisiiniiyorum.

2. Simdiki igimden ayrilmaya
o 126 50 54 22 40 16 16 6 11 4 3 1 1,96 1,23
niyetliyim.

3. Siirekli olarak daha iyi bir is
127 51 55 22 32 1323 9 4 2 9 4 2,00 1,32
artyorum.

4. Bagka bir is bulsam da,
buradan ayrilmay1 95 38 64 26 36 14 17 7 12 5 26 10 2,46 1,64

diistinmiiyorum.

Tablo 7’ye gore, simdiki isimden ayrilmay diisiiniiyorum sorusuna, katilimcilarin
%43,6’s1  kesinlikle katilmiyorum, %21,2°si  kismen katilmiyorum, 9%22,4’1
katilmiyorum, %6,4’ti kismen katiliyorum, %35,6’s1 katiliyorum ve %0,8’1 kesinlikle

katiliyorum cevabini vermistir.

Simdiki isimden ayrilmaya niyetliyim sorusuna, katilimcilarin %50,4’1 kesinlikle
katilmiyorum, %21,6’s1 kismen katilmiyorum, %16’s1 katilmiyorum, %6,4’ii kismen

katiltyorum, %4,4’1 katiliyorum ve %1,2’si kesinlikle katiliyorum cevabini vermistir.
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Siirekli olarak daha iyi bir i artyorum sorusuna, katilimcilarin %50,8’1 kesinlikle
katilmiyorum, %22’si kismen katilmiyorum, %12,8’1 katilmiyorum, %9,2’si kismen

katiliyorum, %1,6’s1 katiliyorum ve %3,6’s1 kesinlikle katiliyorum cevabini vermistir.

Baska bir is bulsam da, buradan ayrilmayr diisiinmiiyorum sorusuna,
katilimcilarin %38’1 kesinlikle katilmiyorum, %25,6’s1 kismen katilmiyorum, %14,4’1
katilmiyorum, %6,8’1 kismen katiliyorum, %4,8’1 katiliyorum ve %10,4°1 kesinlikle

katiliyorum cevabini vermistir.

5.3. Katihme1 Yonetim Anlayisi, Orgiitsel Adalet Ve Isten Ayrilma Niyeti
Puanlarinin Demografik Degiskenlere Gore Farklilik Gosterip Gostermediginin

Belirlenmesine Yonelik Bulgular

Tablo 8: Katilimer Yénetim Anlayist, Orgiitsel Adalet Ve Isten Ayrilma Niyeti
Puanlarinin Cinsiyet Degiskenine Gore Farklilik Gosterip Gostermediginin
Belirlenmesine Y 6nelik Mann Whitney U Testi Sonuglari

N  Sira Ort. Sira Toplami Z p

Erkek 219 128,96 28242,50 -2,012 0,044
Katilimct Yonetim Anlayist  Kadin 31 101,05 3132,50

Toplam 250

Erkek 219 130,75 28634,50 -3,052 0,002
Orgiitsel Adalet Kadm 31 88,40 2740,50

Toplam 250

Erkek 219 124,50 2726450 -0,593 0,553
Isten Ayrilma Niyeti Kadin 31 132,60 4110,50

Toplam 250
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Tablo 8’ gore katilimcilarin Katilimer Yénetim Anlayisi, Orgiitsel Adalet Ve
Isten Ayrilma Niyeti 6lgeginden almis olduklar1 puanlarin cinsiyet degiskenine gore
anlamli bir sekilde farklilasip farklilasmadigini belirlemek {izere yapilan non-parametrik
Mann Whitney-U testi sonucunda, kadin ve erkek katilimcilarin Katilimer Yo6netim
Anlayis1 ve Orgiitsel Baglilik diizeyinde anlamli bir farklilik saptanmustir. ( p < 0,05 )
“H1: Cinsiyete gore katilimcr yonetim agisindan gruplar arasinda istatistiksel olarak
anlaml bir fark vardir” ve “H2: Cinsiyete gore orgiitsel baglilik acisindan gruplar
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark vardir” hipotez kabul edilmistir. Bu durum,
erkek katilimcilarin Katilime1 Yonetim Anlayist ve Orgiitsel Baghlik diizeyinin kadin

katilimcilara gore daha yliksek oldugu seklinde degerlendirilebilir.

Isten Ayrilma Niyeti dlgeginden almis olduklari puanlarin cinsiyet degiskenine
gore anlamli bir sekilde farklilasip farklilasmadigini belirlemek {izere yapilan non-
parametrik Mann Whitney-U testi sonucunda, kadin ve erkek katilimeilarin isten ayrilma
niyeti diizeyinde anlamli bir farklilik saptanmamustir ( p > 0,05 ). “H3: Cinsiyete gore
isten ayrilma niyetleri acisindan gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark

vardir” hipotezi red edilmistir.

Tablo 9: Katilime1 Yonetim Anlayisi, Orgiitsel Adalet Ve Isten Ayrilma Niyeti
Puanlarinin Yas Degiskenine Gore Farklilik Gosterip Gostermediginin Belirlenmesine
Yonelik Kruskal Wallis Testi Sonuglari

N SiraOrt. 2 p

20-30 yas 45 129,62 1,787 0,618
31-40 yas 124 119,42
Katilimer Yonetim Anlayigt ~ 41-50 yas 73 132,66

Slyasveiizeri 8 131,19

Toplam 250
i 20-30 yas 45 135,77 1,179 0,758
Orgiitsel Adalet

31-40 yas 124 122,76
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41-50 yas 73 124,63

51 yagveliizeri 8 118,13

Toplam 250
20-30 yas 45 108,60 4,205 0,240
31-40 yas 124 132,85

Isten Ayrilma Niyeti 41-50 yas 73 125,06

51 yagveiizeri 8 110,69

Toplam 250

Tablo 9’a gore katilimeilarin Katilimer Yénetim Anlayisi, Orgiitsel Adalet Ve
Isten Ayrilma Niyeti 6lgeginden almis olduklari puanlarin yas degiskenine gore anlamli
bir farklilik gdsterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis testi
sonucunda, yas gruplarinin siralamalar ortalamalar1 arasindaki farkin istatistiksel olarak

anlamli olmadig1 saptanmustir. (p > 0,05 )

“H4: Yasa gore katilimci1 yonetim agisindan gruplar arasinda istatistiksel olarak

anlamli bir fark vardir”

“HS5: Yasa gore orgiitsel adalet agisindan gruplar arasinda istatistiksel olarak

anlaml bir fark vardir”

“H6: Yasa gore isten ayrilma niyetleri agisindan gruplar arasinda istatistiksel

olarak anlaml bir fark vardir” hipotezleri red edilmistir.
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Tablo 10: Katilime1 Yonetim Anlayist, Orgiitsel Adalet Ve Isten Ayrilma Niyeti
Puanlarinin Egitim Durumu Degiskenine Gore Farklilik Gosterip Gostermediginin
Belirlenmesine Yonelik Kruskal Wallis Testi Sonuglari

N  Sira 7° p Grup
Ort. Farklart
Lise 46 152,09 10,86 0,028 Lise >
On lisans 22 14375 Lisans
Lise >
Lisans 119 113,92
Katilimci Yonetim Yiiksek lisans
Anlayst Yiiksek 59 12174
lisans
Doktora 4 119,25
Toplam 250
Lise 46 145,73 8,408 0,078

On lisans 22 129,00

Lisans 119 114,04
Orgiitsel Adalet .

Yiiksek 59 12837

lisans

Doktora 4 172,25

Toplam 250

Lise 46 101,82 8,228 0,084

On lisans 22 121,95

Lisans 119 127,05
Isten Ayrilma Niyeti .

Yitksek 50 14121

lisans

Doktora 4 139,38

Toplam 250
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Tablo 10’a gore katilimeilarin Katilime1 Yonetim Anlayis1, Orgiitsel Adalet Ve
Isten Ayrilma Niyeti 6lgeginden almis olduklar puanlarin egitim durumu degiskenine
gore anlaml bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal

Wallis testi sonucunda,

Katilimer yonetim Anlayist puaninin egitim durumu gruplarinin siralamalar
ortalamalar1 arasindaki farkin istatistiksel olarak anlamli oldugu saptanmaistir. ( p <0,05)
Bu durum lise mezunu katilimeilarin katilime1 yonetim anlayisinin lisans ve yiiksek lisans
mezunu katilimeilara gore daha yiiksek oldugu seklinde degerlendirilebilir. “H7: Egitim
diizeyine gore katilimc1 yonetim agisindan gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir

fark vardir.” Hipotezi kabul edilmistir.

Orgiitsel Adalet ve Isten Ayrilma Niyeti 6lceginden almis olduklar1 puanlarm
egitim durumu degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek
amaciyla yapilan Kruskal Wallis testi sonucunda, egitim durumu gruplarinin siralamalar

ortalamalar1 arasindaki farkin istatistiksel olarak anlamli olmadig1 saptanmistir. (p>0,05)

“H8: Egitim diizeyine gore oOrgiitsel adalet acisindan gruplar arasinda istatistiksel

olarak anlamli bir fark vardir.”

“H9: Egitim diizeyine gore isten ayrilma niyetleri agisindan gruplar arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir fark vardir.” Hipotezleri red edilmistir.

Tablo 11: Katilime1 Yonetim Anlayisi, Orgiitsel Adalet Ve Isten Ayrilma Niyeti
Puanlarinin Medeni Durum Degiskenine Gore Farklilik Gosterip Gostermediginin
Belirlenmesine Yonelik Kruskal Wallis Testi Sonuglari

N SwaOrt. 2 p  Grup Farklar

Bekar 38 9536 8,124 0,017 Evli > Bekar
Evli 207 131,35
Katilimer Yonetim Anlayist

Bosanmigs 5 112,40

Toplam 250
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Bekar 38 107,59 3,929 0,140

) Evli 207 129,55
Orgiitsel Adalet
Bosanmis 5 94,00
Toplam 250
Bekar 38 130,33 0,834 0,659
Evli 207 125,24
Isten Ayrilma Niyeti

Bosanmigs 5 99,70

Toplam 250

Tablo 11°e gore katilimcilarin Katilimer Yonetim Anlayisi, Orgiitsel Adalet Ve
Isten Ayrilma Niyeti dlceginden almis olduklar puanlarin medeni durum degiskenine
gore anlaml bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal

Wallis testi sonucunda,

Katilimer yonetim Anlayisi puaninin medeni durum gruplarinin siralamalar
ortalamalar1 arasindaki farkin istatistiksel olarak anlamli oldugu saptanmistir. ( p <0,05
) Bu durum evli katilimcilarin katilimer yonetim anlayisinin bekar katilimcilara gore daha
yiiksek oldugu seklinde degerlendirilebilir. “H10: Medeni duruma gore katilimci yonetim
acisindan gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark vardir.” Hipotezi kabul

edilmistir.

Orgiitsel Adalet Ve Isten Ayrilma Niyeti dlgeginden almis olduklar1 puanlarmn
medeni durum degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek
amaciyla yapilan Kruskal Wallis testi sonucunda, medeni durum gruplarinin siralamalar
ortalamalar1 arasindaki farkin istatistiksel olarak anlamli olmadig1 saptanmstir. (p>0,05)
“H11: Medeni duruma gore Orglitsel adalet agisindan gruplar arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir fark vardir.” Ve “H12: Medeni duruma gore isten ayrilma niyetleri agisindan

gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark vardir.” Hipotezleri red edilmistir.
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Tablo 12: Katilime1 Yonetim Anlayis, Orgiitsel Adalet Ve Isten Ayrilma Niyeti
Puanlarinin Mesleki Kidem Degiskenine Gore Farklilik Gosterip Gostermediginin
Belirlenmesine Yonelik Kruskal Wallis Testi Sonuglari

N SwraOrt. 2 p

1-3 y1l 7 128,50 6,049 0,301
3-6 yil 54 126,17
6-9 y1l 28 124,36
Katilimc1 Yonetim Anlayist  9-12 yil 51 114,77
12-15 y1l 37 109,86

16 yil ve iizeri 73 140,58

Toplam 250
1-3 yil 7 13857 1,588 0,903
3-6 yil 54 122,79
6-9 yil 28 134,75
Orgiitsel Adalet 9-12 yil 51 117,91
12-15 yil 37 122,78

16 yil ve lizeri 73 129,38

Toplam 250
1-3 yil 7 105,64 3,288 0,656
3-6 y1l 54 117,04
6-9 y1l 28 124,66
Isten Ayrilma Niyeti 9-12 y1l 51 139,44
12-15 y1l 37 12541

16 yil velizeri 73 124,29

Toplam 250
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Tablo 12’ye gore katilimcilar Katilimer Yonetim Anlayist, Orgiitsel Adalet Ve
Isten Ayrilma Niyeti 6lceginden almis olduklar1 puanlarin mesleki kidem degiskenine
gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal
Wallis testi sonucunda, mesleki kidem gruplarinin siralamalar ortalamalar1 arasindaki
farkin istatistiksel olarak anlamli olmadigi saptanmistir. ( p > 0,05 ). “H13: Mesleki
kideme gore katilimer yonetim agisindan gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
fark vardir’, “H14: Mesleki kideme gore orglitsel adalet agisindan gruplar arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir fark vardir.” Ve “H15: Mesleki kideme gore isten ayrilma
niyetleri a¢isindan gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark vardir” hipotezleri

red edilmistir.

Tablo 13: Katilime1 Yonetim Anlayisi, Orgiitsel Adalet Ve Isten Ayrilma Niyeti
Puanlarinin Aylik Gelir Degiskenine Gore Farklilik Gosterip Gostermediginin
Belirlenmesine Yonelik Kruskal Wallis Testi Sonuglari

N SiraOrt. 2 p

0-1999 TL 1 124,00 0,208 0,901

2001-3000 TL 24 131,90
Katilimci Yonetim Anlayist
3000 TL ve tizeri 225 124,82

Toplam 250

0-1999 TL 1 154,50 2,413 0,299
) 2001-3000 TL 24 104,33
Orgiitsel Adalet

3000 TL ve iizeri 225 127,63

Toplam 250

0-1999 TL 1 83,00 0,920 0,631
) 2001-3000 TL 24 115,31
Isten Ayrilma Niyeti

3000 TL ve iizeri 225 126,78
Toplam 250

Tablo 13’e gore katilimcilarin Katilime1 Yonetim Anlayisi, Orgiitsel Adalet Ve
Isten Ayrilma Niyeti 6l¢ceginden almis olduklar1 puanlarin aylik gelir degiskenine gore

anlaml bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis
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testi sonucunda, aylik gelir gruplarinin siralamalar ortalamalar1 arasindaki farkin
istatistiksel olarak anlamli olmadig1 saptanmistir. ( p > 0,05 ). “H16: Aylik gelire gore
katilime1 yonetim agisindan gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark vardir”,
“H17: Aylik gelire gore orgiitsel adalet agisindan gruplar arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir fark vardir”, “H18: Aylik gelire gore isten ayrilma niyetleri agisindan gruplar

arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark vardir” hipotezleri red edilmistir.

Tablo 14: Katilime1 Yonetim Anlayisi, Orgiitsel Adalet Ve Isten Ayrilma Niyeti
Puanlarinin istihdam Bigimi Degiskenine Gore Farklilik Gosterip Gostermediginin
Belirlenmesine Yonelik Kruskal Wallis Testi Sonuglari

N Sira Sira Z p

Ort. Toplami

Belirsiz Siireli 249 12540 3122500 -0.340 0,734
Katilimc1 YOnetim

Part time 1 150,00 150,00
Anlayisi

Toplam 250

Belirsiz Siireli 249 12562 3127850 -0.402 0,688
Orgiitsel Adalet  payt time 1 9650 9650

Toplam 250

Belirsiz Siireli 249 12503 3113250 -1,647 0,100
Isten Ayrilma
o Part time 1 24250 242,50
Niyeti

Toplam 250

Tablo 14’e gore katilimcilarin Katilime1 Yonetim Anlayis1, Orgiitsel Adalet Ve

Isten Ayrilma Niyeti dlgeginden almis olduklar1 puanlarin istihdam bigimi degiskenine
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gore anlamli bir sekilde farklilasip farklilasmadigimi belirlemek {izere yapilan non-
parametrik Mann Whitney-U testi sonucunda, kadin ve erkek katilimcilarin Katilimet
Yénetim Anlayisi, Orgiitsel Baglilik ve Isten Ayrilma Niyeti diizeyinde anlamli bir
farklilik saptanmamistir.( p>0,05 ) “H19: Istihdam durumuna gore katilimci yonetim
anlayis1 agisindan gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark vardir”, “H20:
Istihdam durumuna gore &rgiitsel adalet acisindan gruplar arasinda istatistiksel olarak
anlaml bir fark vardir.” Ve “H21: Istihdam durumuna gore isten ayrilma niyetleri
acisindan gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark vardir.” Hipotezleri red

edilmistir.

5.4. Katihme1 Yonetim Anlayisi, Orgiitsel Adalet Ve Isten Ayrilma Niyeti

Arasindaki iliskinin Belirlenmesi

Arastirmanin bu boliimiinde, katilimec1 yonetim anlayisi, orgiitsel adalet ve isten
ayrilma niyeti arasindaki iligkinin belirlenmesine yonelik korelasyon analizi yapilmistir.
Katilime1 Yonetim Anlayisi, Orgiitsel Adalet Ve isten Ayrilma Niyeti puanlart normal

dagilim sergilemedigi i¢in Spearman’s Rho Korelasyon Katsayis1 kullanilmigtir.

Tablo 15: Katilimer Yonetim Anlayis, Orgiitsel Adalet Ve Isten Ayrilma Niyeti
Puanlar1 Arasindaki Iligkinin Belirlenmesine Yo6nelik Korelasyon Analizi

Katilmer  Orgiitsel  Isten

Yonetim  Adalet  Ayrilma

Anlayist Niyeti
r 1,000
Katilimc1 Yonetim Anlayist p
N 250
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r 0,767 1,000
Orgl'itsel Adalet p 0,000
N 250 250

r -0,461" -0,407" 1,000

Isten Ayrilma Niyeti P 0,000 0,000

N 250 250 250

**p < 0,01

Tablo 15’e gore, katilimer yonetim anlayisi ile orgiitsel adalet arasinda 0,767
diizeyinde istatistiksel olarak anlamli, pozitif yonlii ve yiiksek derecede bir iliski oldugu
tespit edilmistir ( p < 0,05). Bu durum, katilimci yonetim anlayist arttikca orgiitsel
adaletin artmakta oldugu seklinde degerlendirebilir. “H22: Katilimc1 yonetim ile orgiitsel

adalet arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski vardir.” Hipotezi kabul edilmistir.

Katilimer yonetim anlayist ile isten ayrilma niyeti arasinda -0,461 diizeyinde
istatistiksel olarak anlamli, negatif yonlii ve orta derecede bir iliski oldugu tespit
edilmistir ( p < 0,05). Bu durum, katilimci yonetim anlayist arttikca isten ayrilma
niyetinin azalmakta seklinde degerlendirebilir. “H23: Katilimc1 yonetim ile isten ayrilma

niyeti arasinda istatistiksel olarak anlaml bir iliski vardir.” Hipotezi kabul edilmistir.

Orgiitsel Adalet ile isten ayrilma niyeti arasinda -0,407 diizeyinde istatistiksel
olarak anlamli, negatif yonlii ve orta derecede bir iliski oldugu tespit edilmistir (p <0,05).
Bu durum, Oorgiitsel adalet arttikca isten ayrilma niyetinin azalmakta seklinde

degerlendirebilir.
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5.5. Katihme1 Yonetim Anlayisinin Orgiitsel Adalet Ve isten Ayrilma Niyetine

Etkisinin Belirlenmesi

Arastirmanin bu boliimiinde, katilimc1 yonetim anlayisinin 6rgiitsel adalet ve isten
ayrilma niyetine etkisinin belirlenmesine yonelik regresyon analizi yapilmistir. Burada

dogrusal regresyon analizinden yararlanilmistir.

Tablo 16: Katilimc1 Yonetim Anlayisinin Orgiitsel Adalete Etkisinin Belirlenmesine
Yonelik Regresyon Analizi Sonuglari

Standart Standart t p R? F p
Olmayan Katsayilar
Katsayilar
B Std. Beta
Hata
Sabit 1,461 0,095 15,300 0,000 0,587 354,327 0,000
Katilimci
Y onetim 0,514 0,027 0,767 18,824 0,000
Anlayis1

Bagimli Degisken: Orgiitsel Adalet

Tablo 16’ya gore, orgiitsel adalet iizerinde katilime1 yonetim anlayisinin etkisinin
belirlenmesine yonelik olusturulan modelin istatistiki olarak anlamli oldugu tespit
edilmistir (F=354,327; p<0,05). Olusturulan modelin aciklama giicii ise %58,7
(R2=0,587) olarak belirlenmistir.

Orgiitsel adalet iizerinde katilimc1 ydnetim anlayisinin istatistiki olarak anlamli ve
pozitif bir etkisi bulundugunu tespit edilmistir ( =0,767, p<0,05). “H24: Katilimci

yonetim anlayisinin Orgiitsel adalet iizerinde pozitif bir etkisi vardir.” hipotezi kabul

edilmistir.
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Tablo 17: Katilime1 Yonetim Anlayisinin Isten Ayrilma Niyetine Etkisinin
Belirlenmesine Yonelik Regresyon Analizi Sonuglari

Standart Standart t p R? F p
Olmayan Katsayilar
Katsayilar
B Std. Beta
Hata

0,210 67,048 0,000

Sabit 4,490 0,230 19,485 0,000
Katilimet

-0,539 0,066 -0,461 -8,188 0,000
Yo6netim Anlayisi

Bagimli Degisken: Isten Ayrilma Niyeti

Tablo 17°ye gore, isten ayrilma niyeti ilizerinde katilimci yonetim anlayiginin
etkisinin belirlenmesine yonelik olusturulan modelin istatistiki olarak anlamli oldugu
tespit edilmistir (F=67,048; p<0,05). Olusturulan modelin agiklama giicli ise %21
(R?=0,210) olarak belirlenmistir.

Isten ayrilma niyeti iizerinde katilimci ydnetim anlayisinm istatistiki olarak
anlamli ve negatif bir etkisi bulundugunu tespit edilmistir ( p=-0,461, p<0,05). “H25:
Katilimer yonetim anlayisinin isten ayrilma niyeti iizerinde negatif bir etkisi vardir.”

hipotezi kabul edilmistir.
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Tablo 18: Hipotezlerin Kabul/Red Durumu

HIPOTEZLER KABUL/RED
H1: Cinsiyete gore katilimc1 yonetim agisindan gruplar arasinda istatistiksel Kabul
olarak anlamli bir fark vardir.
H2: Cinsiyete gore orgiitsel adalet agisindan gruplar arasinda istatistiksel olarak Kabul
anlamli bir fark vardir.
H3: Cinsiyete gore isten ayrilma niyetleri a¢isindan gruplar arasinda istatistiksel Red
olarak anlamli bir fark vardir.
H4: Yasa gore katilimc1 yonetim acisindan gruplar arasinda istatistiksel olarak Red
anlamli bir fark vardir.
HS5: Yasa gore orgiitsel adalet agisindan gruplar arasinda istatistiksel olarak Red
anlamli bir fark vardir.
H6: Yasa gore isten ayrilma niyetleri agisindan gruplar arasinda istatistiksel Red
olarak anlaml bir fark vardir.
H7: Egitim diizeyine gore katilimci yonetim agisindan gruplar arasinda Kabul
istatistiksel olarak anlamli bir fark vardir.
H8: Egitim diizeyine gore orgiitsel adalet agisindan gruplar arasinda istatistiksel Red
olarak anlamli bir fark vardir.
H9: Egitim diizeyine gore isten ayrilma niyetleri acisindan gruplar arasinda Red
istatistiksel olarak anlamli bir fark vardir.
H10: Medeni duruma gore katilimci yonetim agisindan gruplar arasinda Kabul
istatistiksel olarak anlamli bir fark vardir.
H11: Medeni duruma gore Orgilitsel adalet acisindan gruplar arasinda istatistiksel Red
olarak anlamli bir fark vardir.
H12: Medeni duruma gore isten ayrilma niyetleri agisindan gruplar arasinda Red
istatistiksel olarak anlamli bir fark vardir.
HI13: Mesleki kideme gore katilimci yonetim agisindan gruplar arasinda Red
istatistiksel olarak anlamli bir fark vardir.
H14: Mesleki kideme gore orgiitsel adalet agisindan gruplar arasinda istatistiksel Red

olarak anlamli bir fark vardir.
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HI15: Mesleki kideme gore isten ayrilma niyetleri agisindan gruplar arasinda Red
istatistiksel olarak anlamli bir fark vardir.

H16: Aylik gelire gore katilimcet yonetim agisindan gruplar arasinda istatistiksel Red
olarak anlaml bir fark vardir.

HI17: Aylik gelire gore oOrgiitsel adalet agisindan gruplar arasinda istatistiksel Red
olarak anlaml bir fark vardir.

HI18: Aylik gelire gore isten ayrilma niyetleri agisindan gruplar arasinda Red
istatistiksel olarak anlamli bir fark vardir.

H19: istihdam durumuna gore katilimci yonetim agisindan gruplar arasinda Red
istatistiksel olarak anlamli bir fark vardir.

H20: Istihdam durumuna goére orgiitsel adalet acisindan gruplar arasinda Red
istatistiksel olarak anlamli bir fark vardir.

H21: istihdam durumuna gére isten ayrilma niyetleri agisindan gruplar arasinda Red
istatistiksel olarak anlaml1 bir fark vardir.

H22: Katilimc1 yonetim ile orglitsel adalet arasinda istatistiksel olarak anlamli Kabul
bir iliski vardir.

H23: Katilimec1 yonetim ile isten ayrilma niyeti arasinda istatistiksel olarak Kabul
anlamli bir iliski vardir.

H24: Katilimer yonetim anlayisinin orgiitsel adalet tizerinde pozitif bir etkisi Kabul
vardir.

H25: Katilimcir yonetim anlayisinin isten ayrilma niyeti lizerinde negatif bir Kabul

etkisi vardir.
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SONUC

Katilimc1 yonetim anlayisinin orgiitsel adalet ve isten ayrilma niyeti tizerindeki
etkisinin arastirildig1 calismada elde edilen sonuglar bu kisimda yapilacak olan
degerlendirmeyle birlikte ortaya koyulmaktadir. Ilgili literatiirde benzer konuda yapilan
arastirmalarda ulasilan sonuglar ile bu ¢alismada elde edilen sonuglarin benzer ve farkl

yonleri bu kisimda tartigilmaktadir.

Degisen yonetim anlayisiyla birlikte otoriter yonetim anlayisinin gegerliligi
giderek azalmis, grup ya da orgiit biinyesindeki herkesin yonetime katilmas1 diisiincesi
gelisim gostermistir. Yonetimde katilimcer anlayisin gelismesini saglayan bu durum ayni
zamanda yoneticilerin astlarinin siireclere olan katilimlarini tesvik etmesini beraberinde
getirmistir. Calismada elde edilen sonuclara gére yonetime olan katilimda statii 6nemli

olmaksizin herkesin katilimi onem ifade etmektedir.

Bir orgiit i¢in insan kaynaklariin en degerli varlik oldugunun anlasilmasi ile
birlikte calisanlarin fikirlerinin yonetim kademesi tarafindan daha fazla dikkate alinmasi
s6z konusu olmustur. Calismada katilimer yonetim anlayisinin bu gelismeler etrafinda
gelisim gosterdigi sonucuna ulasilmistir. Katilimer yonetim, yapici davranis ve tutumlarin

yer aldig1 ¢agdas bir yonetim anlayisi olarak a¢iklanmistir.

Calisanlarin yonetime katilmasi olarak bilinen katilimc1 yonetimde isle ilgili olan
konularin tiimiinde calisanlarin fikirlerini belirtmesi istenmekte ve beklenmektedir.
Yonetime katilma konusunda danigsmali yonetim, katilmali yonetim, goniillii katilma,
birlikte yonetim modellerinin gelistirildigi ¢alismada ortaya koyulan sonuglar arasinda
yer almaktadir. Bunun yani sira yonetime katilmada dogrudan ve dolayli katilim

tekniklerinin bulundugu belirlenmistir.

Orgiit icerisinde yonetime katilim oranmin yiiksek olmasi ile birlikte faydali
sonuclar elde edilmesi beklenmektedir. Calisanlarin yonetime katilim gostermesi ile
birlikte motivasyon diizeyinin yiikselmesi, verimliligin artmasi, orgiite yabancilagsmanin
azalmasi, yoOnetimin aldigi kararlarin benimsenmesi, oOrgiit iginde koordinasyonun
kolaylasmasi, ¢atismanin azalmasi (ya da tiimiiyle engellenmesi), orgiitsel stres diizeyinin

diismesi, orgiitsel bagliligin gelismesi seklinde sonuglarin ortaya ¢iktigi tespit edilmistir.
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Katilimer yonetim anlayisinin  Orgiitsel davraniglar agisindan olumlu yansimalari

oldugunu gostermesi bakimindan bu sonuglar 6nemli bir yere sahiptir.

Calismada elde edilen sonuglar katilimci yonetim anlayisinin benimsenmesinin
gerek calisanlar gerekse oOrglitler agisindan olumlu yonde sonuglar1 beraberinde
getirecegini gostermektedir. Bunun bir getirisi olarak yonetimde katilimci anlayisin

giderek daha fazla benimsenmeye basladigi goriilmektedir.

Adalet, insanlarin hayatinda her daim en 6nemli kavramlardan bir tanesi olmustur.
Haliyle orgiitlerde adaletin varlign calisanlar tarafindan aranmaktadir. iIs hayatinda
gecirilen zamanin artmasiyla birlikte orgilitsel adaletin 6neminin de artmasi s6z konusu
olmustur. Calisanlarin etkili bir sekilde performans gosterebilmesi adina orgiit i¢erisinde

adalet olgusunun varlig1 gerekmektedir.

Bir orgiit icerisinde orgiitsel adaletin varligindan bahsedilebilmesi i¢in dogruluk,
saygi, uygunluk, etik degerleri gozetme, esitlik gibi sartlarin gerektigi calismada elde
edilen sonuglar arasindadir. Orgiitsel adalet saglanabilmesi icin adalet olgusunun drgiitsel

stireclerin tamaminda gozetilmesi gerektigi ulasilan sonuglar arasinda yer edinmistir.

Orgiitlerde orgiitsel adaletin varligim tehdit eden konular acisindan yapilan
arastirmada pek c¢ok uygulama ve davranista orgiitsel adaletsizlik riskinin bulundugu
tespit edilmistir. Ise alim siirecinden baslayarak isten ¢ikarma kararma kadar orgiitle ilgili
stireglerin tamaminda orgiitsel adaletin suiistimal edilmesi s6z konusu olabilir. Adaylarin
tercih edilmesi, sosyal desteklerin dagitimi, 6diil ve ceza yonetimi, terfi, bilgi akisi gibi
konularin orgiitsel adaletin terk edildigini gosteren Ornekler oldugu ¢aligmanin

sonuclarindan birisidir.

Isten ayrilma niyeti, ¢alismada arastirilan konulardan bir digeridir. Birey, orgiit ya
da ¢evreye bagli olarak ortaya ¢ikan isten ayrilma niyeti, bir anda ortaya ¢ikabiliyor olsa
da cogunlukla uzun siireli gelismelerin etkisiyle birlikte kendisini gdstermektedir. Isten
ayrilma niyetinin varlig1 her zaman isten ayrilma seklinde sonu¢lanmamakta, calisanlar
islerine devam edebilmektedir. Bu noktada isten ayrilma niyeti olan calisanlarin sahip

oldugu alternatiflerin belirleyici oldugu yoniinde sonuclar elde edilmistir.
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Calisanlarin, igyerlerinde mutlu olmak isterler, ayni zamanda c¢alisanlarin
orgiitlerden birtakim beklentileri vardir. Bu beklentilerin kargilanmamasi durumunda
ortaya ¢ikmasi muhtemel mutsuzluk, isten ayrilma niyetini beraberinde getirebilir.
Adaletsiz uygulamalarin varlig1 da isten ayrilma niyetinin olusumunda ve gelisiminde
belirleyici rol oynamaktadir. Isten ayrilma niyetini calisanlarin kisisel 6zelliklerine gore
degerlendirmek gerektigi, kisisel Ozelliklerin yaninda oOrgiit i¢i faktorlerin de isten

ayrilma niyeti agisindan énemli bir yere oldugu goriilmiistiir.

Bir ¢alisanin isten ayrilma niyetinin varligini ekonomik agidan, 6rgiit agisindan ve
calisan acisindan olmak iizere ii¢c agidan degerlendirmek gerekir. Isten ayrilma niyeti,
ekonomik agidan tretimle iliskilidir ve bu niyetin varligi ¢ogunlukla {iretim agisindan
olumsuz yansimalar1 ortaya ¢ikarmaktadir. Orgiit agisindan isten ayrilma niyeti, yeni bir
calisanin ise alinmasini gerektirmesi sebebiyle ek maliyetler ortaya ¢ikarmasi sebebiyle
risk icermekle birlikte dogru bir ise alim karar1 verilmesi durumunda verimliligi
artirabilecektir. Caligsanlar agisindan ise yeni bir is seceneginin olmast durumunda isten
ayrilma niyetinin olumsuz yansimalari ile karsilasilma riski diisiiktiir. Ancak ¢alisanlarin
farkli bir ise ge¢me secenekleri olmamasi durumunda kendilerini mutsuz hissettikleri
orgiitte ¢alismaya devam etmeleri sebebiyle olumsuz sonuglar kendisini gosterebilir.
Boyle bir durumda isten ayrilma niyeti ortadan kalkmaz ancak daha iyi bir alternatif

olmadig1 i¢in caligmaya devam edilir.

Ortaya ¢ikis sebepleri agisindan isten ayrilma niyeti arastirildiginda ise ailevi
nedenler, ise ait hissetmeme, demografik 6zellikler, emeklilik gibi kisisel nedenlerin
varlig1 tespit edilmistir. Isten ayrilma niyeti ayn1 zamanda performans degerlendirme
sistemi, adaletsizlik, yonetim stili, sosyal imkanlarin azligi, yogun is stresi gibi orgiitsel
nedenlerin etkisi altinda ortaya ¢ikabilir. Ekonomik krizler, piyasada olaganin digindaki
hareketlenmeler, teknolojik gelismeler gibi 6rnekler de isten ayrilma niyeti tizerinde
etkisi olan gevresel faktorleri meydana getirmektedir. Isten ayrilma niyetinin 6nemi ve
isten ayrilma niyetini etkileyen faktorler agisindan yapilan degerlendirmelerden

anlasilacagi lizere bu kavrami ¢ok boyutlu olacak sekilde ele almakta fayda vardir.

Katilimer yonetim anlayisinin orgiitsel adalet ve isten ayrilma niyeti lizerindeki
etkilerini 6lgmek amaciyla 250 kamu c¢alisanin yer aldigir bir arastirma yapilmstir.

Katilimc1 yonetim anlayisi, Orglitsel adalet, isten ayrilma niyeti hakkinda yoneltilen

110



sorulara alinan yanitlar aracilifiyla toplanan veriler SPSS 25.0 paket programi

araciligiyla analiz edilmistir.

Yapilan aragtirmada orgiitsel adalet ve katilimc1 yonetim anlayis1 arasindaki iliski
degerlendirilmistir. Ulagilan sonuglara gore katilimci yonetim anlayisinin orgiitsel adalet
tizerinde pozitif yonlii etkisi vardir. O halde orgiitlerde katilimcr yonetim anlayiginin
benimsenmesi durumunda o orgiit igerisinde adalet algisinin olumlu yonde gelismesi s6z

konusu olmaktadir.

Isten ayrilma niyeti ve katilimc1 yonetim anlayis1 etkilesimine yonelik ulasilan
sonuglar anlamli bir iliski oldugunu gostermektedir. Buna gore katilimci ydnetim
anlayisinin isten ayrilma niyeti {izerinde negatif yonlii etkileri bulunmaktadir. Orgiitlerde
katilimc1 yOnetim anlayisinin tercih edilmesi ile birlikte calisanlarin isten ayrilma
niyetlerinin azalmasi beklenmektedir. Ulasilan bu sonuglar ayn1 zamanda hipotez 1,

hipotez 2, hipotez 3 ve hipotez 4’lin kabul edildigi anlamina gelmektedir.

Katilimer yonetim anlayisinin cinsiyet degiskeni acisindan arastirilmasi ile
birlikte kadinlar ve erkeklere gére bu anlayisin anlamh farkliliklar icerdigi sonucuna
ulagilmistir. Ulasilan sonuglar, erkeklerin katilimc1 yonetim algisinin kadinlara gore daha
yiiksek diizeyde oldugunu gostermektedir. Yas degiskeni ve katilimer yonetim anlayist
arasinda katilimci gruplar agisindan yapilan karsilastirmada ise herhangi bir anlamlh
farklilik tespit edilememistir. Buna gore hipotez 5 kabul edilmisken hipotez 6 ise
reddedilmis olmaktadir.

Egitim durumu ve medeni durumun katilime1 yonetim anlayisina yonelik anlaml
farkliliklar icerdigi ¢alismada elde edilen sonucglardan bir digeridir. Buna gore lise
mezunu olan calisanlarin lisans ve yiiksek lisans mezunu olan caliganlara gére katilimci
yonetim anlayis diizeyleri daha yiiksektir. Medeni durum degiskeni i¢in ise evli
calisanlarin bekar caligsanlara oranla katilime1 yonetim anlayis1 diizeylerinin daha yiiksek
oldugu yoniinde sonuglar elde edilmistir. O halde hipotez 7 ve hipotez 8 kabul edilmis

olmaktadir.

Yapilan arastirma neticesinde katilimci yonetim anlayisinin aylik gelir diizeyi ve

istihdam durumu 6zelinde degerlendirilmesi ile birlikte herhangi bir farklilik olmadig:
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sonucuna varilmistir. Bu durumda hipotez 9 ve hipotez 10 reddedilmistir. Cinsiyet ve
orgiitsel adalet agisindan yapilan arastirmada ise erkek katilimcilarin Orglitsel adalet
algilarmin kadin katilimcilara oranla daha yliksek olduguna yoniinde sonuglar elde

edilmistir. Boylece hipotez 11°in kabul edildigi sdylenebilir.

Calismada elde edilen sonuclara gore yas ve oOrglitsel adalet agisindan gruplar
arasinda bir farklilik bulunmamaktadir. Benzer sekilde egitim diiezyi, medeni durum,
aylik gelir, isttihdam durumu degiskenlerinin 6rgiitsel adalet agisindan anlamli farkliliklar
icermedigi sonucuna varilmistir. Bu sonuglara gore hipotez 12, hipotez 13, hipotez 14,

hipotez 15 ve hipotez 16 reddedilmektedir.

Isten ayrilma niyeti ve cinsyeti 6zelindeki degerlendirmelerde cinsiyetin gruplarin
isten ayrilma niyetleri iizerinde anlamli etkisi olmadig1 tespit edilmistir. Bunun yan1 sira
yas, egitim diizeyi, medeni durum, aylik gelir, istthdam durumu, mesleki kidem, aylik
gelir ile isten ayrilma niyeti agisindan gruplar arasinda anlamli bir farklilik olmadig:
saptanmistir. Bu durumda hipotez 17, hipotez 18, hipotez 19, hipotez 20, hipotez 21,
hipotez 22, hipotez 23, hipotez 24 ve hipotez 25 reddedilmis olmaktadir.

Ulasilan sonuglarin genel bir degerlendirmesi yapilacak oldugunda katilimer
yonetim anlayisinin orgiitsel adalet iizerinde olumlu etkileri bulundugu, isten ayrilma
niyeti ilizerinde ise olumsuz yonde etkilerinin bulundugu anlagilmaktadir. O halde
orgiitlerde katilimci yonetim anlayisinin benimsenmesinin olumlu yonde yansimalari

olmasi beklenmektedir degerlendirmesi yapilabilir.

Ozgmar, Demirel ve Ozbezek (2015), “calisanlarm &rgiitsel adalet algilar1 ve
orglitsel sessizlik arasindaki iliskinin incelenmesi” bashikli ¢alismalarinda bes farkli
isletmede ¢alisgan 337 katilimcinin yer aldigi bir arastirma ortaya koymustur.
Arastirmacilarin elde ettigi sonuglara gore orgiitsel adalet ile orgiitsel sessizlik arasinda
pozitif yonlii bir etkilesim bulunmaktadir. Aragtirmacilarin katilimcei yonetim ve orgiitsel
adalet acisindan ulastiklar1 sonucglar ile bizim ¢alismamizla ilgili kisimlar
olusturmaktadir. Arastirmada katilimci yoOnetimin Orgiit igerisindeki adalet algisini
olumlu yonde gelistirdigi sonucuna varilmistir. Ulasilan bu sonu¢ ayni zamanda iki
caligma arasindaki benzerlikleri meydana getirmektedir. Arastirmacilar katilime1 yonetim

anlayis1 ile otoriter yonetim anlayisini orgiitsel adalet algilar1 acisindan karsilastirmistir.
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Bu kapsamda ulasilan sonuglara gore katilimci yonetim anlayisinda orgiitsel adalet algisi,
otoriter yonetim anlayisina gore daha yiiksek diizeydedir. Katilime1 yonetim anlayist ile
otoriter yonetim anlayisini karsilastiran bu sonuglar iki arastirma arasindaki farklardan

bir tanesi olarak goriinmektedir.

Altinkurt ve Yilmaz (2010), “degerlere gore yonetim ve orgiitsel adalet iliskisinin
ortadgretim okulu ogretmenlerinin algilarina gore incelenmesi” baslikli makalede
Kiitahya il merkezinde gorev yapan 258 6gretmeni igeren bir aragtirma yapmislardir.
Aragtirmada elde edilen sonuclara gore klasik yonetim anlayislari ile orgilitsel adalet
arasinda negatif yonlii bir iligki vardir. Bu sonuca gore ¢agdas bir yonetim anlayisi olan
katilimcr yOnetimin Orgiitsel adalet iizerinde pozitif yonlii etkisi oldugu c¢ikarimi

yapilabilir ve bu ¢ikarim ¢aligmalar arasindaki benzerlikleri olusturmaktadir.

Tetik (2012), “kamu isletmelerinde ¢alisanlarin orgiitsel adalet algilarinin bazi
demografik degiskenler acisindan incelenmesi” adli ¢alismasinda Manisa ili Salihli
ilgesinde ¢alisan 133 kamu gorevlisini i¢eren bir anket yapmistir. Calismada elde edilen
sonuclara gére kamu calisanlarin oOrgiitsel adalet algilarmin diisikk goriinmektedir.
Y 6netimde biirokrasinin baskin olmasi ve katilimin yiiksek olmamasinin bdyle bir sonucu
ortaya ¢ikardig1 sdylenebilir. Orgiitsel adalet acisindan ulasilan bu sonuglarin

calismalarin farkli yonlerini gosterdigi sOylenebilir.

Yildirim ve Benlier (2017), “istismarci yOnetici algisinin isten ayrilma niyeti
tizerine etkisi: Tunceli ili kamu kurumunda arastirma” baslikli aragtirmada Tunceli il 6zel
idaresinde ¢alisan 70 personeli igeren bir aragtirma yapmiglardir. Arastirmada ulasilan
sonuclara gore isten ayrilma niyetinin ortaya g¢ikmamasi i¢in calisanlarin Orgiite
katilminin saglanmasi gerekmektedir. Iki calismada gerek isten ayrilma niyeti ve
katilimc1 yonetim anlayist iliskisi acisindan gerekse arastirmalarin kamu kurumlarinda

gerceklesmesi bakimindan benzerlikler icermektedir.

Kitapg1, Kaynak ve Okten (2013), “giiglendirmenin is tatmini ve isten ayrilma
niyetine etkisi: kamu ve 0zel sektorde mukayeseli bir arastirma” isimli makalede 6zel
sektdr ve kamu sektdrii calisanlarini iceren bir anket uygulamistir. Istanbul ilindeki gesitli
kamu kurumlar1 ve Kayseri ilindeki 6zel bir kurumda gergeklesen arastirmaya 516 ¢alisan

katilim goOstermistir. Arastirmada elde edilen sonuglara gore calisanlarin isten ayrilma
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niyetinin ortadan kaldirilabilmesi i¢in katilimecr yonetim anlayiginin benimsenmesi
gerekir, yani katilimer yonetim ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonli bir iliski
vardir. Bu sonug, ¢alismalar arasindaki benzerlikleri isaret etmektedir. Buna karsin
arastirmacilarin hem 6zel sektor hem de kamu sektoriinii igeren bir arastirma yapmalari,

calismalarin birbirinden ayrilan yonlerini gostermektedir.

Yapilan aragtirma ile birlikte ulasilan sonuglar goz onilinde bulundurularak

asagidaki Oneriler getirilmektedir:
- Yoneticilerin katilime1 yonetim anlayisini benimsemesi onerilir.

- Calisanlarin statiisii 6nemli olmaksizin alinan kararlar oncesinde fikirlerinin

dinlenmesi Onerilmektedir.

- Terfi, iicret yonetimi, sosyal destek dagitimi gibi orgiitle ilgili tiim konularda

konularda adaletli bir sekilde ilerleme kaydedilmelidir.
- Calisanlara deger verilmeli ve verilen deger calisanlara hissettirilmelidir.

- Katilmin yiiksek olmasi saglanarak alinan kararlarin etkililiginin artacagi

bilincine sahip olunmalidir.

- Katilimer yonetim anlayiginin benimsenmesinin ¢aliganlar ve orgiit agisindan
maddi ve manevi kazang¢ saglayacag diisiincesiyle kararlar alinmasi

Onerilmektedir.
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EKLER

EK 1: Anket Formu

I. BOLUM
Saygideger Kurumumuzun Paydaslari;

Bu 6lgek formu, “KATILIMCI YONETIM ANLAYISININ ORGUTSEL ADALET
ALGISI VE ISTEN AYRILMA NIYETI UZERINDEKI ETKISI” ni tespit etmek iizere
hazirlanmistir “Olgek formuna Ad ve Soyad yazmaniza gerek yoktur.” Sorulari samimi
ve objektif olarak cevaplamaniz elde edilecek bulgular agisindan ¢ok 6nemlidir. Liitfen
hicbir soruyu yanitsiz birakmayiniz. Vereceginiz cevaplar yalniz bilimsel aragtirma amaci
ile arastirmaci tarafindan kullanilacaktir. Gostereceginiz ilgi ve katkilarinizdan dolay1

simdiden tesekkiir eder, saygilarimi sunarim.

Zekeriya KARAKURT Dr. Zeynep HATIPOGLU
Nisantas1 Universitesi Nisantas1 Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii Sosyal Bilimler Enstitiisii
Insan Kaynaklar Y®énetimi Boliimii Insan Kaynaklar1 Y6netimi
Bolimii

Yiiksek Lisans Ogrencisi Danigman
KISISEL BILGI FORMU

I. Cinsiyetiniz? 1 () Erkek 2 () Kadin

II. Yaginiz? 1 () 20-30 Yas 2 () 31-40 Yas 3 ()41-50 Yas 4 ()51 Yas ve lizeri
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I11. Ogrenim Durumunuz? 1 () Lise 2 () On Lisans 3 () Lisans (Universite) 4 ()
Yiiksek Lisans 5 () Doktora

IV. Medeni Durumunuz? 1 () Bekar 2 () Evli 3 () Bosanmis

V. Meslekte ¢alisma yiliniz? 1 () 1-3 yil 2 ()3-6yil 3 ()6-9 yi14 ()9-125 () 12-15
6 () 16 yil ve tizeri

VI Aylik geliriniz? 1 () 0-999 TL 2 () 1000-2000 TL 3()2001-3000 4 ( )3000 TL ve

uzeri

VII. Istihdam bi¢iminiz? 1 () Belirsiz Siireli 2 () Part-Time
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1=Kesinlikle Katiliyorum 2=Katiliyorum 3=Kararsizim 4= Katilmiyorum 5= Kesinlikle

Katilmiyorum

KATILIMCI YONETIM OLCEGI

£l & § g
g

255 |5 |2 |22

RN
1. Yonetim, organizasyonda islerin daha iyi yerine 1 2 3 4 5
getirilmesi konusunda fikirler paylasur.
2. Yonetim, karar siirecine katilim saglar. 1 2 3 4 5]
3. Yonetim, ¢alisanlarin uzun donemli orgiitsel planlarmn | 1 2 3 4 5
hazirlanmast siirecine katilimint saglar.
4. Yonetim, problemlerin ¢oziilmesinde fikirler alur. 1 2 3 4 ]
5. Yonetim, i birligine ve katilima dayalt bir yapt 1 2 3 4 5
uygulantyor.
6. Yonetim, ¢alisanlarin diisiincelerinden yararlaniliyor. | 1 2 3 4 5
7. Yoneticiler, birlikte caligtlan insanlarin birbirine bagl | 1 2 ] 4 5
olmasina 6nem veriyor.
8. Yoneticiler, takim arkadaglarinin hedefe bagli 1 2 3 4 5]
olmasina 6zen gosteriyor.
9. Yoneticiler, takim ¢alisanlari arasinda giiven 1 2 3 4 5
iligkisinin olmasina dnem veriyor.
10. Yoneticiler, takim ¢aliganlarinin farkli 6zelliklere 1 2 3 4 5
sahip olmasina 6nem veriyor.
11. Yonetim takimlar olugmasina destek veriyor. 1 2 3 4 <)
12. Yénetim takim caligmalarini destekliyor. 1 2 3 4 5
13. Yonetim, takim liderlerinin problem ¢6zme 1 2 3 4 5

caliymalarinda yaratict bir atmosfer saglamaya 6zen
gosteriyor.
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14. Yonetim, yeni ve farkli diisiincelere dnem veren
tiyelerden olusan takimlar olusturuyor.

15. Diisiincelerimizi yoneticilere agik ve diiriist bir
sekilde ifade ediyoruz.

16. Yonetim agik iletisim olan bir i ortami gelistiriyor.

17. Yonetim, bilgi, haber ve verilerin stirekli olarak
iletilmesini sagliyor.

18. Yoneticiler ile stirekli iletigim var.

19. Yonetim, iletigimin ¢ok yonlii olmasina 6nem
veriyor.

20. Yoneticiler sahip oldugu bilgi ve kaynaklar1
paylasir.

21. Yoneticiler yeni seyler 6grenmek ve tecriibe etmek
konusunda firsatlar sunar.

22. Yoneticiler sorun ¢ozmede gerekli bilgi ve verileri
saglar.

23. Yoneticiler problem ¢6zme ve 6grenme odakli
caligmalari tegvik eder.

24. Yoneticiler ¢alisanlar1 yeni diislince ve deneyimleri
kabule hazirlamak i¢in siirekli egitim verir.

25. Yoneticiler, hedeflerini agik bir bigimde belirler.

26. Yoneticilerin is ile ilgili belirledigi hedefler agik ve
ulagilabilirdir.

27. Yoneticilerin is konusunda beklentileri yeterince
agiktir.

28. Yoneticiler, hedeflere nasil ulagilacagi konusunda
oOzgiirliik saglar.

29. Yoneticiler, amaglari gergeklestirirken farkli
yaklagimlarm kullanilmasina izin verir.

30. Yoneticiler, basarilar1 uygun olarak degerlendirir.

31. Sunulan 6neri, yenilik veya girisimlerin kabul
edilmeme gerekgelerini yoneticiler agiklar.

32. Yaptigim is ve isin sonuglari ile ilgili yoneticiler
kendilerine bilgi verir.

33. Islerini yaparken gereksinim duyulan konularda
yoneticiler yardimei olur.

34. Yoneticiler, caligmalarimi uygun ve yapici bir
bigimde elestirir.

35. Yaratici ¢aligmalarin farkina varilir.

36. Yoneticiler, fikirleri objektif bir sekilde
degerlendirir ve onlara sayg1 duyar.
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37. Organizasyonlarda uygulanan ddiillendirme sistemi 1 2 3 4 5
yaraticilig 6zendirir.
38. Risk aldigimizda bunun kargiligint goriir. 1 2 3 4 5
39. Yonetim problemlerin farkli yollarla ¢oziilmesini 1 2 3 4 5
cesaretlendirir.
40. Yonetim yeni fikirlere ve degisime agik olur. 1 2 3 4 5
41. Yonetim, ¢aliganlarmn farkli ve yeni fikirler 1 2 3 4 5
gelistirilmesini tesvik eder.
42. Yonetim yaraticilik i¢in gerekli olan kaynaklar 1 2 3 4 5
temin eder.
43. Yoneticiler yaraticihii arttirmak igin diizenlenen 1 2 3 4 5
etkinliklerde gerekli materyali kullanima sunar.
44, Islerimizi yaparken gerekli tiim imkanlar1 saglar. 1 2 3 4 5
45. Isler ve projeler igin ayrilan biitgenin yeterli olmast 1 2 3 4 5
saglanir.
46. Organizasyonlarda yeni teknolojiler, siiregler, 1 2 3 4 5
teknikler ve yeni liriin fikirleri aragtirilir.
47. Organizasyonlarda yaratici fikirler tiretilir. 1 2 3 4 5
48. Organizasyonlarda yeni fikirler uygulamak i¢in 1 2 3 4 5
gerekli yatirim saglanur.
49. Organizasyonlar yaraticidir. 1 2 3 4 5
50. Caligtigim birim yaraticidur. 1 2 3 4 5
51. Organizasyonlarda yeni fikirler uygulamak i¢in 1 2 3 4 5
gerekli olan plan ve diizenlemeler olusturulur.
ORGUTSEL ADALET OLCEGI
g g |,k
3508 5|2 |&3
222 |¢ |E |28
n S| &2 o = =
VAV/ IV EVER IV RV,
1. Calisma programim adildir. 1 2 3 4 5
2. Ucretimin adil oldugunu diisiiniiyorum. 1 2 | 3| 4|5
3. Is yiikiimiin adil oldugu kanisindayim. 1 2 3 4 5
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4. Bir biitiin olarak degerlendirildiginde igyerimden elde
ettigim kazamimlarin adil oldugunu diisiiniiyorum.

5. Is sorumluluklarmin adil oldugu kanisindayim.

6. Ise iliskin kararlar yoneticiler tarafindan tarafsiz bir
sekilde alinmaktadir.

7. Yoneticiler, isle ilgili kararlar1 almadan 6nce biitiin
caliganlarin goriislerini alirlar.

8. Yoneticiler igle ilgili kararlar1 vermeden 6nce dogru
ve eksiksiz bilgi toplarlar.

9. Yoneticiler, alman kararlar1 ¢alisanlara agiklar ve
istendiginde ek bilgiler verirler.

10. Calisma progranum adildir.

11. Ucretimin adil oldugunu diisiiniiyorum.

12. Is yiikiimiin adil oldugu kamsindayim.

13. Bir biitiin olarak degerlendirildiginde igyerimden
elde ettigim kazanimlarin adil oldugunu diigtiniiyorum.

14. Is sorumluluklarimin adil oldugu kanisindayim.

15. Ise iliskin kararlar yoneticiler tarafindan tarafsiz bir
sekilde alinmaktadir.

16. Yoneticiler, isle ilgili kararlar1 almadan 6nce biitiin
caliganlarin goriiglerini alirlar.

17. Yoneticiler isle ilgili kararlar1 vermeden 6nce dogru
ve eksiksiz bilgi toplarlar.

18. Yoneticiler, alinan kararlar1 ¢aliganlara agiklar ve
istendiginde ek bilgiler verirler.

19. Isle ilgili biitiin kararlar, bunlardan etkilenen tiim
caliganlara ayrim gozetmeksizin uygulanir.

20. Caliganlar, yoneticilerin isle ilgili kararlarina karg1
cikabilirler ya da bu kararlarin list makamlarca yeniden
goriisiilmesini isteyebilirler.

21. Isimle ilgili kararlar alnirken yoneticilerim bana
nazik ve ilgili davranirlar.

22. Isimle ilgili kararlar almnirken yoneticilerim bana
saygili davranirlar ve 6nem verirler.

23. Isimle ilgili kararlar alinirken yoneticilerim kisisel
ihtiyaglarima kars1 duyarhdir.

24. Isimle ilgili kararlar alinirken yoneticilerim bana
karg1 diiriist ve samimidirler.

25. Isimle ilgili kararlar alinirken yoneticilerim bir
caligan olarak haklarim gozetirler.

26. Yoneticilerim isimle ilgili kararlarin doguracagi
sonuglar1 benimle tartigirlar.
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27. Yoneticilerim isimle ilgili kararlar i¢in uygun
gerekgeler gosterirler.

28. Isimle ilgili kararlar alinirken yéneticilerim bana
akla uygun agiklamalar yaparlar.

29. Yoneticilerim isimle ilgili her karart bana net olarak
aciklarlar.

30. Isimde yalnizca hosuma giden seyleri yapmaktan
hoglanirim.

31. Isimi yaparken, daha ¢ok hoslandigim baska bir isi
yapabilmek i¢in stk sik elimdeki isi ertelerim.

32. Isler arasinda genellikle bana en hos goriinen isi
segerim.

33. Iste zamanimu birlikte gegirmeyi sectigim kisi,
birlikte olmaktan en ¢ok hoslandigim kisidir.

34. Iki is arasinda segim yaparken, en énemli etken
hangisinden daha ¢ok hoslandigimdir.

35. Calistigim yerde yaptigim isten hoglanmazsam, igten
ayrilirim.

36. Is sirasinda ne kadar caba harcayacagimu isin
gereksinimleri (iste yapilmasi gerekenler) belirler.

37. Bir giinliik iicret veriliyorsa bir giinliik is yaparim.

38. Gosterecegim gayretin bana daha yiiksek iicret
olarak dénecegini bilirsem, daha fazla ¢aligirim.

39. Is segiminde genellikle en fazla iicret 6denen isi
segerim.

40. Iste en sevdigim giin, ticret ddendigi giindiir.

41. Insanlar daha iyi is firsatlar1 yakalamak icin
gozlerini ve kulaklarini daima agik tutmalidir.

42. Benim igin, davraniglarinm diger insanlarin
onaylamasi 6nemlidir.

43. Kararlarimu sik sik diger insanlarin ne diisiinecegine
dayanarak alirim.

44. Eger bir projeye ¢evremdekiler deger veriyorsa, o
projede daha fazla ¢aligirim.

45. Is secerken basarilarimla taninmami saglayacak olan
isi segerim.

46. Is gevresinde gok arkadast olanlar, hayatlarmni dolu
dolu yasarlar .

47. Cabam i¢in kurumdaki en yetkili kisiler tarafindan
deger verildigini bilirsem, var giiciimle ¢aligirim.

48. Aldigim kararlar, kendim i¢in koydugum yiiksek
hedefleri yansitir.

49. Yetenek ve becerilerimi kullanmama izin verecek
bir kurumda galigmak benim i¢in 6nemlidir.
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50. Kisisel davranis standartlarimla (kisiligimle) 3 4 5
tutarlilik gosteren kararlar almaya ¢aligirim.
51. Kendi kendini motive edebilen bir insan oldugumu 3 4 5
diigtiniiyorum.
52. Bana kisisel basari duygusu veren seyleri yapmaktan 3 4 5
hoslanirim.
53. Bir kurumun tistlendigi/benimsedigi gorevi 3 4 5
(misyonu) onaylamiyorsam o kurumda ¢aligmam.
54. Kurumun hedefine ulasmasi i¢in ¢ok ¢aligmam 3 4 5
gerekiyorsa once bu ¢alismanin nedenine/geregine
inanmam gerekir.
55. Bir galigmanin nedenine/geregine inanmiyorsam ¢ok 3 4 5
¢alismam.
56. Calisacagim kurumu segerken, inang ve degerlerimi 3 4 5
paylasan bir kurum ararim.
57. Cok ¢aligmam i¢in bir 6rgiit misyonunun benim 3 4 5
degerlerimle uyumlu olmasi gerekir.
58. Eger bir kurum onayladigim hedefler dogrultusunda 3 4 5
calistyorsa, boyle bir kurumun basarisindaki payimin 6n
plana cikip ¢ikmamasi 6nemli degildir.
1=Higbir zaman 2=Nadiren 3=Bazen 4= Oldukga sik 5= Cok sik 6= Her zaman
ISTEN AYRILMA NIYETI
g
£ = g
8| g 8 g
5 e = g | s
B -5 § |3 % N
= & S22 | % o}
T | Z |m O |0 X
1. Simdiki isimden ayrilmay1 diistiniiyorum. 1 2 3 4 | 516
2. Simdiki isimden ayrilmaya niyetliyim. 1 2 3 4 | 516
3. Siirekli olarak daha iyi bir is artyorum. 1 2 3 4 | 516
4. Bagka bir is bulsam da, buradan ayrilmayi 1 2 3 4 5 6

diisinmilyorum.
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EK 2: Anket izinleri

YUKSEK LISANS TEZi HK. Gelen Kutusu x v e

Zekeriya Karakurt <zekeriya.karakurt] @gmail.com> TEK20182257 Yy 4 G
Alici: zehra arican, zarican +

Zehra hanim merhaba,

ismim Zekeriya KARAKURT. [BB ISTAG A $. de insan Kaynaklan Mudura olarak gorev yapiyorum

2016 yilinda Gelisim Universitesi Sosyal Bilimler Enstitusunde hazilamis oldugunuz "KATILIMCI YONETIM MODELLERININ UYGULANDIGI iSLETMELERDE CALISANLARIN ETIK ANLAYISI VE IBB CALISANLARINA YONELIK BIR UYGULAMA” yuksek lisans
tezinizde kullanmis oldugunuz Katiimer Yanetim Olgegini kendi yiksek lisans tezimde kullanmak istiyorum.

Bu kenuda bana izin verir misiniz?

Tegekkur ederim

Hayirl aksamlar.

Zehra ARICAN <zenra arican@ibb.gov.tr> 12EKi20180837 Y¥ 4w}
Alicr: ben ~

Zekeriya bey merhaba,

Tabii kullanabilirsiniz, benim igin bir sakincasi yok.
Akademik hayatinizda basarilar dilerim

Iyi calismalar.

From: Zekeriya Karakurt [mailto:zekeriya.karakurt1@gmail.com]
Sent: Thursday, October 11, 2018 10:58 PM

To: Zehra ARICAN <zehra.ari govir>; istanbul
Subject: YUKSEK LISANS TEZI HK.

Zekeriya Karakurt <zekeriya karakurt] @gmail com= 12EKi201810:20 Yy 4m :
Alicr: Zehra +

Tesekkr ederim

Olgek Kullanimi Hakkinda Izin Talebi Gelen Kutusu x 8 B
Zekeriya Karakurt <zekeriya karakurt] @gmail.com> 11EKi 2018 Per 2321 Yy 4 ¢

Alcr: alparslan =

Muharrem Alparslan bey merhaba,
2014 yiinda " Orgutsel Adalet Algisi ve Is Doyumu lligkisi- Dogu Anadolu Bolgesi Genglik Hizmetleri ve Spor Il Mudirlugu Galisanlan Uzerine Bir Galigma™ adh galigmanizda kullandiginiz Orgutsel Adalet Algisi Olgedini kendi galigmamda kullanmalk istiyorum.
Bu konuda bana izin verir misiniz?

Tesekkurler.

alparslan kurudirek <alparslan] @gmail.com> T1EKI2018Per 2353 Yy 4}
Alici: ben ~

Olgekler bana air dedil, kullanmanda bir sakinca yok. lyi caligmalar.

11 Eki 2018 Per. saat 23:21 tarihinde Zekeriya Karakurt <zekeriya karakut1@gmail com> sunu yazdi-
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OZGECMIS

Zekeriya KARAKURT 1981 yilinda Istanbul’da dogdu. 1998 yilinda
Gaziosmanpasa Plevne Lisesini bitirdi. Lisans egitimini Balikesir Universitesi Bandirma
Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Isletme Béliimii’nde tamamladi. 2007 yilinda
basladig1 is hayatina bir Anonim Sirkette Insan Kaynaklar1 Miidiirii olarak devam

etmektedir. Evli ve iki ¢ocuk babasidir.
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