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OZET

Calisanin gorev ve sorumluluklarini basarili bir sekilde yerine getirmesi ve
kendisinden beklenen amaglara ulasma derecesi olarak tanimlanan performans
oOrgiitlerin basarisi i¢in anahtar kavramlardan birisidir. Bireysel performans neredeyse
calisanin basarist ile es anlamli kullanilmaktadir. Bu derece 6nemli olan performans
kavramiyla iligkili konularin ele almip performansin diismesine neden olan ve
yiikselmesini saglayan etkenlerin ortaya ¢ikarilmasi olduk¢a dnemlidir. Dolayisiyla bu
calismada, performansin yiikselmesine katki saglayan personel giiglendirme, adalet

algis1 ve performansin diismesine neden olan sinizm kavramlar1 bir arada ele alinmistir.

Bu caligmanin temel amaci orgiitsel adalet ve personel giiclendirmenin (yapisal
giiclendirme ve psikolojik giiclendirme), performansa etkisini ve bu etki {lizerinde
orgiitsel sinizmin roliiniin bulunup bulunmadigin1 arastirmaktir. Bu amagla,
Gaziosmanpasa Universitesi, Hitit Universitesi, Ondokuzmayis Universitesi ve Ordu
Universitesi olmak {izere dort iiniversitenin Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltelerinde
gorev yapan 167 akademik personelin katilimiyla veri toplama calismasi yapilmastir.
Verilerin analiz edilmesiyle Orgiitsel adaletin Orgiitsel sinizm tizerinde negatif yonlii,
performans boyutlarindan baglamsal performans iizerinde pozitif yonlii etkisi tespit
edilirken, gérev performansi iizerinde anlamli bir etkisi tespit edilememistir. Yapisal
giiclendirme ve psikolojik giiglendirmenin orgiitsel sinizm tlizerinde negatif yonlii, gérev
performansi ve baglamsal performans iizerinde ise pozitif yonlii bir etkisinin bulundugu
belirlenmistir. Ayrica Orgilitsel adaletin baglamsal performans iizerindeki etkisinde

orgiitsel sinizmin tam aracilik rolii bulundugu tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel Adalet, Personel Giiclendirme, Orgiitsel Sinizm, Is

Performansi.



ABSTRACT

Performance is one of the key concepts for the success of organizations, defined
as the degree to which the employee performs his / her duties and responsibilities
successfully and to achieve the expected goals. Individual performance is almost
synonymous with employee success. It is very important to consider the issues related to
the concept of performance which is so important, and to find out the factors that cause
performance to decrease and increase it. Therefore, in this study, the concepts of
employee empowerment and justice perception, which contribute to the performance
improvement, and the concepts of cynicism that lead to performance degradation are
discussed together.

The main purpose of this study is to investigate the impact of organizational
justice and employee empowerment (structural empowerment and psychological
empowerment) on performance and whether there is a role of organizational cynicism in
this effect. For this purpose, 167 academic staff working at Faculty of Economics and
Administrative Sciences of four universities including Gaziosmanpasa University, Hitit
University, Ondokuzmayis University and Ordu University were involved in data
collection. Analysis of data revealed that organizational justice had a effect on
significant and negative on organizational cynicism and a positive effect on contextual
performance. However, there was no significant impact on task performance. Structural
empowerment and psychological empowerment were negative on organizational
cynicism, and positive effect on task performance and contextual performance were
found. Moreover, it has been found that organizational cynicism plays a mediating role

in the impact of organizational justice on contextual performance.

Key Words: Organizational Justice, Employee Empowerment, Organizational

Cynicism, Performance
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GIRIS

Glinlimiiziin siirekli degisen, dinamik ¢evre kosullarina ayak uydurabilmek icin
orgiitler her seyden dnce, beseri sermaye olarak adlandirilan insan kaynaklarina yatirim
yapmalidir. Orgiitiin en degerli varlig1 olarak goriilen ¢alisanlarin drgiite katkilarini en
ist diizeye c¢ikaracak, yani performansmni artiracak olan yonetim uygulamalarim
belirleyip, bunlar iizerinde yogunlagsmak Orgiitlerin ve yoOneticilerinin temel
gorevlerindendir. Bu c¢alismada performansin onciilii olarak Orgiitsel adalet algis1 ve
personel giiclendirme kavramlar: ile ¢alisanin performansi iizerinde olumsuz etkilere

sahip olan sinizm kavram ele alinmaktadir.

Gilinitimiizde yoneticiler asil rekabet kaynaginin isletmenin ¢alisani oldugunu ve
orglitsel basar1 i¢in de personelin katiliminin saglanmasi gerektigini diisiinmektedirler.
Bu o6nem dolayisiyla 1980'lerden bu yana hem yoneticiler hem de teorisyenler
calisanlarin giliclendirilmesi konusuna giderek artan sekilde ilgi gostermektedirler
(Klidas, Van Den Berg ve Wilderom, 2007: 71). Giiglendirme, bir ¢alisana gérevini
yerine getirirken, herhangi bir yoneticinin onaymi alma ihtiyac1 duymaksizin karar
verebilmesi i¢in gii¢ verilmesi olarak tanimlanmaktadir. Gii¢lendirilen calisan, isiyle
ilgili konularda ¢oziim {iretme, karar verme ve bu kararlar1 uygulama agisindan
yetkilendirilmistir ve bununla birlikte verdigi kararlarin sorumlulugunu da tistlenmistir.
Literatiirde personel giiclendirme yapisal giiglendirme ve psikolojik giiclendirme olmak
iizere iki boyutlu olarak ele alinmaktadir. Yapisal giiclendirme, giiciin ve karar alma
yetkisinin devredilmesi olarak ifade edilirken (Menon, 2001: 155) psikolojik
giiclendirme, gliclendirmenin c¢alisandaki algis1 olarak goriilmekte ve yapisal
gliclendirmenin bir sonucu olarak ortaya ¢iktigi belirtilmektedir (Biron ve Bamberger,
2010: 186).

Calisanin performansi lizerinde etkili olacagi varsayilan bir diger faktor ise
orgiitsel adalet algisidir. Is ortamiyla dogrudan iliskili olan adalet algismin ¢alisanlarin
davranislar1 lizerinde c¢ok ciddi etkileri bulunmaktadir. Calisanlarin, yoneticilere ve
orgiitsel uygulamalara iliskin adalet algis1 orgiite ve yoneticilere kars1 olumlu tutum ve

davranis sergilemesine, adaletsizlik algisi ise olumsuz davranislar sergilemesine neden



olmaktadir. Orgiitsel adalet, yoneticiler tarafindan alman kararlarin ¢alisanlar tarafindan
“olumlu” olarak algilanmasidir. Daha ayrintili olarak oOrgiitsel adalet, iicret, 6diil, ceza
gibi oOrgiitsel kaynaklarin dagitilma sekline, dagitim kararlarinin alinma sekline ve bu

kararlarm calisanlara aciklanma sekline yonelik calisanlarin algisidir (igerli, 2010: 69).

Calisanin performansi tizerinde negatif etkileri bulundugu diisiiniilen bir kavram
olarak orgiitsel sinizm Dean, Brandes ve Dharwadkar (1998) tarafindan bireyin bagl
bulundugu orgiite yonelik, Orgiitiin diirtistliikten yoksun olduguna dair inang, Orgiite
kars1 olumsuz duygu ve bu inan¢ ve duygu dogrultusunda orgiite karsi asagilayici ve
elestirel davranma egilimi olarak tanimlanmaktadir. Bir diger tanima gore Orgiitsel
sinizm, hayal kirikligina neden olan adaletsiz orgiitsel uygulamalar sonucu gelisen
Ogrenilmis bir tutum olarak degerlendirilmektedir (Wilkerson, Evans ve Davis, 2008:

2274).

Bu calismanmn odaginda kimi zaman calisanin basarisi ile es anlamli olarak
kullanilan is performans: kavranmi yer almaktadir. Is performansi en basit sekliyle,
calisanlarin meslekleriyle dogrudan iliskili gérev ve sorumluluklarini yerine getirmede
ne derece etkili olduklarini ifade etmektedir (Al-Homayan vd., 2013: 1115). Bu denli
onemli bir kavram olan performans {iizerinde pozitif ya da negatif yonde etkili
olabilecek faktorlerin belirlenmesi bu ¢alismanin amaclar1 arasindadir. Dolayisiyla bu
calismada performansi artiracagi diisiiniilen “personel giiclendirme” ve “Orgiitsel
adalet” kavramlar1 ile performans diisiisiine neden olabilecek olan “Orgiitsel sinizm”
kavramlar1 ele almmistir. Giiglendirme, Orgiitsel adalet, oOrgiitsel sinizm ve is
performanst kavramlarimi konu alan bu g¢aligmanin iki temel amaci bulunmaktadir.
Bunlardan birincisi arastrmaya konu olan kavramlara iliskin kavramsal cergeve
olusturmaktir. ikincisi ise literatiir bilgilerinden hareketle olusturulan hipotezlerin test
edilmesiyle personel gii¢lendirme, Orgiitsel adalet, Orgiitsel sinizm ve performans
kavramlar: arasindaki etkilesimin belirlenmesidir. Bu amagla 6rneklem dahilindeki
akademik personelden elde edilen veriler SPSS ve LISREL programlar1 kullanilarak

analiz edilmistir.

Alt1 boliimden olusan ¢aliymada arastirmanin yukarida ifade edilen amaglarina
uygun olarak arastirma degiskenlerine dair bilgilere yer verilmistir. Calismanin birinci

boliimiinde orgiitsel adalet kavranu ele alinmaktadir. Orgiitsel adalet bashigi altinda



oncelikle genel olarak adalet kavramindan bahsedilmis, daha sonra Orgiitsel adaletin
calisanlar ve orgiit agisindan 6nemi, orgiitsel adaletin tanimi, boyutlari, 6rgiitsel adaleti

aciklamaya yonelik teoriler ve orgiitsel adaletin etkilerine yer verilmistir.

Calismanm ikinci boliimiinde personel giiclendirme kavramina yer verilmistir.
Bu boliimde oncelikle giic kavramindan séz edilmis, daha sonra ise giiglendirme
kavrami tanimi, 6nemi, giiglendirme siireci ve personel giiclendirmenin boyutlarma yer
verilmistir. Son olarak personel giiclendirme uygulamalarinin olumlu ve olumsuz
yonleri, personel gliclendirmenin benzer kavramlarla iliskisi ve bu kavramlardan ayrilan

yonleri ele alinmistir.

Calismanin ticilincii boliimii 6rgiitsel sinizm kavramina ayrilmistir. Bu boliimde
genel olarak sinizm kavrami, oOrgiitsel sinizm kavraminm tarihsel gelisimi, tanima,
boyutlar1 ve sinizm tiirlerine deginilmistir. izleyen alt basliklarda ise drgiitsel sinizmin
onciilleri ve sinizmin etkilerine yer verilmistir. Son olarak sinizmle miicadele adma

orgiitiin neler yapabilecegi lizerine durulmustur.

Dordiincii boliimde performans kavrami ele almmistir. Bu boliimde ilk olarak
performans kavrami agiklanmig, performansin boyutlar1 olarak ele alinan gorev
performanst ve baglamsal performans kavramlarmin tanimi ve bunlar arasindaki
farkliliklara yer verilmistir. Bu béliimde son olarak performansin onciilleri alt baghgiyla
performansa etki eden faktorlere deginilmistir. Bununla birlikte yukarda sayilan dort
kavramm her birine ayrilan bolimiin sonunda yurt i¢i ve yurt dist kaynaklarda bu
kavramlar1 konu alan g¢alismalar literatiir 6zeti niteliginde, yazar, yil, 6rneklem ve

bulgular itibariyle incelenmektedir.

Calismanin besinci boliimiinde, literatiirde yer alan calismalarin bulgularindan
hareketle calismanin hipotezlerine dayanak olarak, ¢aliymada ele alinan kavramlarin
birbiriyle iligkileri incelenmektedir. Bu amacla sirasiyla Orgiitsel adalet ile is
performansi iligkisi, personel giiglendirme ile is performansi iliskisi, orgiitsel adalet ile
orgiitsel sinizm iligkisi, personel giiglendirme ile orgiitsel sinizm iliskisi son olarak

orgiitsel sinizm ile ig performansi iliskisi incelenmektedir.



Tez calismasmin altinci ve son boliimii “Orgiitsel Adalet Algis1 ve Personel
Giiglendirmenin Is Performansina Etkisi: Orgiitsel Sinizmin Rolii” konulu uygulamaya
ayrilmistir. Bu  baslik altinda Gaziosmanpasa Universitesi, Hitit Universitesi,
Ondokuzmayis Universitesi ve Ordu Universitesi’nin Iktisadi ve Idari Bilimler
Fakiilteleri’'nde gorev yapan akademik personel ornekleminden elde edilen verilerin

analiz sonuglar1 ve bu sonuglarin yorumlarina yer verilmektedir.



BOLUM 1

ORGUTSEL ADALET

Bu bolimde orgiitsel adalet kavrami genel olarak adalet kavramimna bakis,
orgiitsel adaletin 6nemi, tanimi, boyutlari, orgiitsel adaleti agiklamaya yonelik teoriler

ve Orgiitsel adaletin etkileri itibariyle ele alinmaktadir.

1.1. ADALET KAVRAMI

Arapca “adl” sozciigiinden dilimize ge¢gmis bir kavram olan adalet (Cakar, 2013:
263); oncelikli olarak dinsel bir nitelige sahiptir ve hakka riayetkarlik, hak tanirlik,
haklilik, dogruluk anlamina gelmektedir (Kaya, 2000: 232). Adalet kavrami, sozliik
anlami itibariyle, “Hak ve hukuka uygunluk, hakki gozetme” ve “Herkese kendine
uygun diiseni, kendi hakki olan1 verme, dogruluk” seklinde tanimlanmaktadir

(tdk.gov.tr).

Adalet, ilk caglardan beri tartisilan bir kavram olmasina ragmen genel kabul
gormiis bir tanimi bulunmamaktadir. “Adalet nedir?” sorusuna bilim adamlar1

(195

tarafindan verilen cevaplardan hareketle; adalet kavraminin “iyi” kavrami yaninda,
esitlik, hak, hukukun amaci, mutluluk kavramlari ile iliskilendirildigi ve hatta es anlaml1

olarak kullanildig1 belirtilmektedir (Cakar, 2013: 265).

Konuya iliskin goriis belirten filozoflardan biri olan Aristoteles, adil olanin nasil
belirlenecegine iliskin olarak, siklikla bagvurdugu bir yontemle karsit bir ifade olan
“adaletsizlik” kavramindan hareket etmektedir. Adaletsizligin net bir agiklamasi
olmadigindan dolay1 adaletsiz kisinin 6zelliklerinden yola ¢ikarak bir sonuca varmak
miimkiindiir. Aristoteles, yasaya uymayan, c¢ikarct ve esitligi gézetmeyen kisiyi
adaletsiz olarak nitelemektedir. Bu durumda, yasaya uyan, esitligi gozeten insanin adil

oldugu sonucuna varilabilir (Karagdz, 2002: 270).

1.2. ADALETIN UNSURLARI

Adaletin varligina iliskin; “esitlik”, “karsiliklilik” ve “rasyonellik” olmak {izere
tic unsurdan soz edilmektedir (Cihangiroglu ve Yilmaz, 2010: 197; Cakir, 2006: 18).



1.2.1. Esitlik

Esitlik, adalete ulagmada gerekli bir unsur olarak goriilmekte; “nisbi esitlik” ve
“mutlak esitlik” olmak iizere iki alt baslikta incelenmektedir (Cakir, 2006: 19). Erdogan
(1994) nisbi esitligi, insanlarin bireysel 6zelliklerine gore davranilmasi; mutlak esitligi
ise, farkliliklar1 dikkate almaksizin herkese esit davranilmasi seklinde agiklamaktadir
(Cakir, 2006: 19). Adaletin saglanmasinda esitlik, mutlak esitlik olarak anlasilirsa, bu
durum sadece bir idealden ibaret kalir. Ancak mutlak esitlik yerine herkesin durumuna
gore hak ettigini almasi olarak goriiliirse, kavram ideal olarak degil ger¢eklesmesi
muhtemel bir amag olarak degerlendirilebilir (Topakkaya, 2009: 12). Ornegin, nispeten
daha zor ve tehlikeli bir gorevi listlenen bir ¢alisanin, digerlerine gére daha yiiksek ticret
almasi, adaletli bir uygulama olarak degerlendirilir. Bunun aksine benzer gorevleri
yerine getiren c¢alisanlara farkli iicret uygulamalar1 adaletsizlik olarak degerlendirilir

(Cakir, 2006: 19).

1.2.2. Karsihkhhk

Karsigiklilik Wroom (1964)’a gore ekonomik, toplumsal ve kisisel iliskiler bir
miibadele iligkisine dayanmaktadir. Bu miibadele iligkisinde adaletin saglanmasi ise
taraflarin aldiginin verdigine denk olmasima baghdir. Bir ¢alisana adil davranilmasi;
gosterdigi cabaya karsilik geleni vermekle miimkiindiir. Bunun yaninda, adalete dair
alg1 farkliliklarmin kavrama goreceli bir 6zellik kattig1 belirtilmektedir (Cihangiroglu ve

Yilmaz, 2010: 197-198).

1.2.3. Rasyonellik

Rasyonellik, bir kisinin muhatap olacagi uygulamalarin 6nceden belirlenmis
kurallara gore gerceklestirilmesini ongormektedir. Boylece kisi keyfi uygulamalara
maruz kalmamis olacaktir (Gliriz, 2012: 237). Keyfiligin karsit1 olarak rasyonellik,
bireyin haklarmin belirli kurallara baglanmasi1 anlamindadir. Rasyonellik, bir ¢alisanin
alacag iicret yada {icret artis1 gibi durumlarm isverenin inisiyatifine birakilmamasi ve
onceden belirlenmis kurallar ¢ercevesinde gergeklestirilmesini saglamaktadir (Cakur,
2006: 21).



1.3. ADALET KAVRAMINI ACIKLAMAYA YONELIK TEORILER

Genel olarak adalet kavramma iliskin ilk teoriler, Orgiitsel adaletten ziyade
sosyal adalete iligskindir ve dagitim adaleti teorisi (Homans, 1961); esitlik teorisi
(Adams, 1965) ve goreli yoksunluk teorisine (Stouffer, vd., 1949) dayanmaktadir
(Greenberg, 1990: 399,400). Bununla birlikte, Orgiitlerde adaletin Oneminin
anlagilmasindan sonra, sosyal adalet teorilerinin orgiitsel davraniglar: anlamaya yonelik

incelenebilecegi ifade edilmektedir (Greenberg, 1990: 399).

1.3.1. Dagitim Adaleti Teorisi

Homans’a gore dagitim adaletinde esas olan esitligin degil denkligin
saglanmasidir. Ciinkli esitlik adalet degil adaletsizlik dogurmaktadir. Bu nedenle
dagitimda denklik saglandiginda adaletin varligindan s6z edilebilir. Homans, dagitimda
denkligin kazang¢, maliyet ve kar oranina gore belirlenebilecegini belirtmektedir.
Ornegin farkli statii ve sorumluluklara sahip iki ¢alisanin gorevini gerceklestirdiginde
elde edecekleri kazanglardan bu kazanci elde etmek icin harcadiklari tiim maliyet
kalemlerinin diistilmesinden sonra elde ettikleri net karin miktarmin esit olmasi

durumunda adalet saglanabilecektir (Cakir, 2006: 22).

1.3.2. Esitlik Teorisi

Esitlik teorisine gore birey, kendisinin orgilit amaclarii gerceklestirmek igin
ortaya koydugu caba, harcadigi zaman, sahip oldugu tecriibe ve egitim diizeyi
karsiliginda oOrglitten elde ettigi kazang ve terfi sonuglarin1 bagkalarmin kisisel
ozellikleri ve elde ettigi kazanglarla karsilastirmaktadir (Flint, Haley ve McNally, 2012:
680; DeConinck ve Stilwell, 2004: 226). Bu karsilastirma sonucunda ortaya ¢ikabilecek
i¢ farklt durum s6z konusudur (Timnaz, 2009: 11). Bunlardan birincisi, kiyaslama
sonucunda bireylerin gosterdigi caba ve kazanglar1 arasinda bir fark yoksa esitlikten
bahsedilebilir. Ikinci olarak, bireyin ortaya koydugu caba sonucu elde ettigi kazang
bagkalarinin ayni1 diizeyde gosterdigi ¢aba ile elde ettigi kazangtan diisiik olmasi
durumunda esitsizlik, dolayisiyla adaletsizlik s6z konusudur. Ugiincii olarak ise, bireyin
elde ettigi kazancin orami kendisiyle benzer diizeyde c¢aba harcayan bireyden daha
yiiksek olmaktadir. Bu durumda da esitligin olmadig: diisiiniilmektedir (Tinaz, 2009:
11).



Orgiite katkis1 oraninda kazang elde etmeyi bekleyen birey (DeConinck ve
Stilwell, 2004: 226) karsilastirmalar sonucunda algiladig1 esitlik yada esitsizlik
durumuna gore bazi olumlu yada olumsuz tutumlar gelistirmektedir (Deniz, Cimen ve
Ozsar1, 2016: 331). Buna gore birey kazancinmn digerlerinden diisiik oldugu kanaatine
varirsa adalet saglama diisiincesiyle, kazancini artrmanin yollarini arar, bu miimkiin
olmazsa c¢abasin1 azaltma yoluna gidecektir. Esitligin kisinin lehine bozuldugu
durumda, Kisinin kazanci her ne kadar fazla olsa da, haksiz kazang elde ettigini
diisiinecegi i¢in ig arkadaslar1 karsisinda eziklik hissedecektir. Ancak kisi kendisi ile
arkadaslar1 arasinda tam esitlik saglandigini diisiinmesi durumunda kendini huzurlu

hissedecektir (Tinaz, 2009: 11-12).

1.3.3. Goreli Yoksunluk Teorisi

Goreli yoksunluk, bir referans grubundaki bir kisinin goreceli konumuna iliskin
yasadig1 hayal kirikhigini ifade etmektedir (Stewart, 2006: 779). 1lk defa Stouffer ve
arkadaslar1 (1949) tarafindan kullanilan géreli yoksunluk teorisi, Ikinci Diinya Savast
yillarinda elde edilen bulgulara dayanmaktadir (Greenberg, 1987: 12). Samuel Stouffer,
goreli yoksunluk kavramini, lIkinci Diinya Savasi sirasmda Amerikan askerleri
iizerindeki gozlemler sonucu elde edilen beklenmedik iligkiler i¢cin kullanmistir (Smith,
vd., 2012: 204). Sozii edilen calismada Stouffer ve arkadaslari, iki farkli bolgedeki
islerde gorev yapan askeri personelin adalet algilarini belirlemeyi amaglamislardir.
Calismanin bulgularindan kuzeyde konuslanmis askerlerin sosyo-ekonomik sartlar
bakimindan giineydekilere kiyasla daha iyi durumda olmalarma karsin, giineydeki
askerlerin askeri yasamdan kuzeydekilere gore daha memnun olduklar1 anlagilmaktadir.
Bunun yaninda, gilineydeki askerlerin bu bdlgedeki sivillere gore kendilerini daha
ayricalikli gérme egilimindeyken, kuzeydeki askerlerin sivillere gore kendilerini, daha

az ayricalikli olarak gordiikleri belirtilmektedir (Greenberg, 1987: 12).

Smith ve arkadaglar1 (2012: 204) goreli yoksunluk kavramni, {i¢ adimda
tanimlamaktadirlar. Bunlardan ilki, bir birey tarafindan karsilastirma yapilmasidir.
Karsilagtirma yapilmiyorsa goreli yoksunluktan séz edilemez. Ikincisi, bireyin yada
bireyin dahil oldugu grubun dezavantajli bir durumda olduguna dair bir biligsel
degerlendirmenin olmasidir. Ugiinciisii ise, goreli yoksunluk kavraminin vazgegilmez

bileseni  olarak ifade edilen, algillanan dezavantajin  haksizlik  olarak



degerlendirilmesidir. Bu durumda, bireyin yada bireyin dahil oldugu grubun daha
fazlasini hak ettigini diisiinmesi ve bunun sonucunda 6fkeli davranislar sergilemesi s6z

konusudur.

1.4. ORGUTSEL ADALETIN TANIMI

Is ortamiyla dogrudan iliskili olmasmdan dolay1 adaletin orgiitsel sonuglara
iliskin roliinii ifade etmek i¢in kullanilan Orgiitsel adalet (Moorman, 1991: 845),
“dogruluk” ve “haklilik” anlamlarina gelmektedir (Colquitt vd., 2001: 425).
Calisanlarin, yoneticilere ve oOrgiitsel uygulamalara iliskin adalet algis1 oOrgiite ve
yOneticilere karsi olumlu tutum ve davranis sergilemesine, bunun aksine adaletsizlik

algis1 ise olumsuz davranislar sergilemesine neden olmaktadir (Yiirtir, 2012: 189).

Yukarida, adalet kavrammin temelinde dagitim adaleti teorisi, esitlik teorisi ve
goreli yoksunluk teorisi gibi teorilerin bulundugu, bununla birlikte bu teorilerin 6rgiitsel
adaleti aciklamakta da kullanilabilecegi ifade edilmistir. Bu nedenle konu {izerinde
calisan bazi arastirmacilar tarafindan bu teoriler dagitim adaleti boyutu altinda
incelenmektedir. Ancak genel olarak adalet konusu incelenirken deginildigi i¢cin burada

tekrar deginilmeyecektir.

Orgiitsel adalet kavrami ilk kez Greenberg tarafindan, orgiit icindeki adalet
algilamalarin1 ifade etmek icin kullanilmistir (Beugré, 1998: xi). Orgiitsel adalet,
yoneticiler tarafindan alman kararlarin c¢alisanlar tarafindan “olumlu” olarak
algilanmasidir. Daha ayrintili olarak, ticret, 6diil, ceza gibi Orgiitsel kaynaklarin
dagitilma sekline, dagitim kararlarmin almma sekline ve bu kararlarin ¢alisanlara

aciklanma sekline yonelik ¢alisanlarm algisi olarak tanimlanmaktadir (igerli, 2010: 69).

Biitiin orgiitsel uygulamalarin temelini olusturan orgiitsel adalet (Demirkaya ve
Kandemir, 2014: 264) calisanlarin algisiyla sekillenmektedir (Celik, Turung ve Bilgin,
2014: 561). Adalet konusunda 6nemli olan algidir (Tutar, 2007: 98). Dolayisiyla orgiitte
yoneticilerin adil olduklarmi1 ifade etmesi degil c¢alisanlarin kendilerine adil
davranildigini diigiinmesi (Celik vd., 2014: 561) yada adaletsizligin olup olmamasindan

ziyade c¢alisanlarin bu durumu nasil algiladiklar1 6nemlidir (Tutar, 2007: 98).
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Orgiitsel adalet; iicret, 6diil, ceza ve terfi siireclerinin orgiit tarafindan nasil
yiiriitiilecegi ve buna iliskin kararlarin nasil alindigna iligkin olarak ¢alisanlarin

algilama bigimi olarak tanimlanmaktadir (Icerli, 2010: 69).

Genel olarak oOrgiitsel adalet literatiirii incelendiginde kavrama iliskin
tanimlamalar, dagitim adaleti (Orgiitte dagitimin nasil yapilacagl), islem adaleti
(yapilacak olan dagitima iliskin kararlarin alinma sekli), ve etkilesim adaleti (kaynak
dagitiminin ne sekilde yapildiginin calisanlara agiklanma bigimi) olmak {izere orgiitsel

adaletin boyutlarini temel alacak sekilde yapilmaktadir.

1.5. ORGUTSEL ADALETIN ONEMIi

Adalet kavramimin 6znelligi dolayisiyla orgilitlerde incelenmesi gereken bir konu
olarak goriilmektedir. Neden orgiitsel adalet iizerine ¢alisma yapiyoruz? Bir davranisin
adil olup olmadigmni kim belirleyecek? Insanlar neden adalet istiyorlar? Bu gibi
sorularin cevab1 sadece sosyal bir olgu olarak degil ayn1 zamanda arastirma konusu ve

insani erdem olarak adaletin 6nemi ile ilgilidir (Beugré, 1998: xv)

Orgiit ve yoneticilerin calisanlara yonelik tutum ve davranislarinin daha adil
sekilde gerceklestirilmesi yolunda giderek artan bir ilgi oldugu belirtilmektedir (Kickul,
Gundry ve Posig, 2005: 205). Orgiitsel adalet kavramina iliskin caligmalarm son
yillarda artmis olmas1 (Luo, 2007: 644) bu ilgiden kaynaklanmaktadir. Orgiitsel adalet
kavramma yonelik artan ilginin bir diger nedeni ise, orgiitsel adalet algisinin; is tatmini,
orgiitsel baglilik ve performans gibi bir ¢ok orgiitsel sonucu etkilemesidir (Cakar ve

Yildiz, 2009: 69).

Orgiit igerisindeki bireylerin adalete iliskin algis1 anlaminda kullanilan drgiitsel
adalet kavrami son yillarda endiistri ve Orgiit psikolojisi, insan kaynaklar1 yonetimi ve
orgiitsel davranis alanlarinda c¢alisan bilim adamlar1 i¢in en fazla ilgi goren
konulardandir (Cropanzano ve Greenberg, 1997: 3). Yonetim, uygulamali psikoloji ve
orgiitsel davranig gibi alanlarda yogun olarak arastirilan bir kavram olan orgiitsel
adalete iliskin ytiriitiilen ¢ok sayida ¢aligma; konunun orgiitler ve Orgiit iiyeleri i¢in

onemli sonuglar dogurdugunu ortaya koymaktadir (Parker ve Kohlmeyer, 2005: 357).
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Orgiit iiyelerinin adalete iliskin olumsuz algilarmin doguracagi stres ve
calisanlarin sagliklarinin bozulmasi, ise devamsizligi artirmakta, bunun sonucunda da
isgiicli kayb1 yasanmaktadir. Bu tiir olumsuzluklarin yasanmamasi igin orglitsel adaletin

saglanmas1 onerilmektedir (Sahin ve Kavas, 2016: 123).

Orgiitsel adalet algis1 calisanlarin gdrevlerini yerine getirirken karsilastiklar1 her
tirli tutum, davranis ve olaylar1 degerlendirmesi sonucunda sekillenmektedir.
Dolayisiyla orgiit yoneticilerinin ¢alisanlarin orgiitsel adalete iliskin algilarini belirli

araliklarla 6lgmesi ve gerekli diizenlemeleri yapmasi onerilmektedir (Tuna, 2013: 999).

Beugré (1998: xi) orgiitsel adalet calismalarinin 6nemini su iic madde ile
aciklamaktadir:

1. Adalet sosyal bir olgudur ve herkesin sosyal ve oOrgiitsel yasamini
etkilemektedir.

2. Orgiitlerin en 6nemli varlig1 insan kaynagidir. Orgiitiin calisanlarma davranis
bicimi, bagllik, gliven, performans, isten ayrilma niyeti, saldirganlik gibi tutum ve
davranislar1 etkilemektedir.

3. Isgiicii zaman igerisinde daha egitimli calisanlardan olusan bir yapiya
kavusmaktadir. Insanlarm daha yetenekli ve egitimli hale gelmesi ise, daha iyi islerde

calismayi istemelerinin yaninda isyerinde saygi ve itibar gérmeyi de talep etmektedirler.

Calisanlarin yoneticiye ve orglite kars1t olumlu bir bakis agisina sahip olmasini
saglamak yOneticinin bir gorevi olarak goriilmektedir. Calisanlarin olumlu bakis agisina
sahip olmalar1 ise Orgiitsel adalet algilarmin gii¢lendirilmesiyle saglanabilir. Bunu
gerceklestirmek icin c¢alisanlarin kendilerini ilgilendiren kararlara katilimlar1 ve

calisanlara esit mesafede durmak gibi yontemler kullanilabilir (Iyigiin, 2012: 60).

Calisanlarin beklentilerinin karsilanmasi motivasyonun saglanmasmda 6nemli
bir faktdrdiir. Orgiitsel kaynaklarmn adil bir sekilde dagitilmasmin yaninda bu dagitim
kriterlerinin belirlenmesinde adil olma ve dagitima iliskin kararlarin ¢alisanlara uygun
sekilde ifade edilmesi ¢alisanin drgiitten beklentileri arasinda sayilabilir (Icerli, 2010:
87).
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Orgiit amaglar1 ile ¢ahsanin amaglar1 arasinda dengenin saglanmasi ve
verimliligin artirilmasinda 6nemli faktorlerin basinda orgiitsel adalet diizeyi gelmektedir
(Oriicii ve Ozafsarlioglu, 2013: 336). Calisanlar orgiite kendilerine kars1 adil davranilip
davranilmadig1 konusunda bir yargiya varmasiyla birlikte orgiite ve ise karsi belirli
tutumlar gelistirmektedirler (Tetik, 2012: 240). Boylece, ¢alisanlarin adalet algisinin
onlarin  davraniglar1 {lizerine ciddi etkiye sahip olmasi, oOrgiitsel davranis
arastirmacilarmin bu konu lizerinde daha fazla ¢alismalarmi saglamaktadir (Irak, 2004:
26).

1.6. ORGUTSEL ADALETIN BOYUTLARI

Orgiitsel adalet alanindaki ilk calismalarda orgiitsel adalet Adams (1965)'n
calismasina dayanan dagitim adaletinden ibaret olarak goriilmektedir (Colquitt vd.,
2001: 426; DeConinck, 2010: 1350). Thibaut ve Walker (1975) orgiitsel adaleti
aciklamakta tek boyutun yeterli olmadigin1 savunarak, ikinci bir boyut olan islem
adaleti kavramini ortaya atmistir (Gilliland ve Chan, 2009: 170; Greenberg, 1990: 402).
Orgiitsel adalet 1975 yilindan sonra bircok ¢alismada dagitim adaleti ve islem adaleti
olmak tizere iki boyutlu olarak ele almmustir (Folger ve Konovsky, 1989: 115;
Greenberg, 1990: 399; Niehoff ve Moorman, 1993: 533; Lowe ve Vodanovich, 1995:
99; Martin ve Bennett, 1996: 84; DeConinck ve Stilwell, 2004: 225).

Islem adaleti kavramu ile birlikte arastirmacilar dagitimm ve bu dagitima yonelik
islemlerin adil olmasinin orgiitsel adaletin saglanmasinda yeterli olarak gorseler de yeni
calismalarla birlikte {iclincli bir boyut olarak etkilesim adaleti ortaya ¢ikmustir (Irak,
2004: 33). Onciiliigiinii Bies ve Moag (1986)’1n yaptig1 etkilesim adaleti (Cropanzano
ve Stein, 2009) ile birlikte orgiitsel adalet; dagitim adaleti, islem adaleti ve etkilesim
adaleti olmak iizere ii¢c boyutlu olarak incelenmeye baslanmistir. Bu sekilde yapilan
boyutlandirma, Orgiitsel adalet arastirmacilart tarafindan en fazla kabul goren
boyutlandirmadir (Anderson ve Shinew, 2003; Aryee, Budhwar ve Chen 2002; Beugre
ve Baron, 2001; Chhetri, 2014; Cohen-Charash ve Spector, 2001). Ancak; bazi
arastirmacilar tarafindan etkilesim adaleti, islem adaletinin alt bileseni olarak
degerlendirilmektedir. Dolayisiyla bu goriiste olan arastirmacilar orgiitsel adaleti,
dagitim adaleti ve islem adaleti olmak tizere iki boyutlu olarak diistinmektedir (Gilliland

ve Chan, 2009: 170).
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Orgiitsel adaletin etkilesim adaleti boyutu, zaman igerisinde kisiler arasi ve
bilgisel adalet olmak {izere iki farkli boyut altinda incelenmeye baglanmistir (Flint vd.,
2012: 678). Boylece orgiitsel adalet kavrami son olarak dagitim adaleti ve islem adaleti
boyutlarina ek olarak kisiler arasi ve bilgisel adalet olmak iizere dort boyutlu olarak
incelenmektedir (6rn. Colquitt, 2001: 386; Colquitt vd., 2001: 425; Nowakowski ve
Conlon, 2005: 4). Bununla birlikte bazi arastirmacilar bu iki kavramin aralarindaki
yliksek korelasyon dolayisiyla tek boyutta incelenmesinin uygun olacagmi

belirtmektedir (Yelboga, 2012: 172).

Orgiitsel adalet kavrammin boyutlandirilmasinda karsilasilan farkliliklar, zaman
icerisinde yeni boyutlar eklenmesinin yaninda arastirmacilarin bakis acisiyla da ilgidir.
Bu arastirmada da orgiitsel adalet yaygin kullanimdan hareketle 1) dagitim adaleti, 2)
islem adaleti, 3) etkilesim adaleti olmak iizere ii¢ boyutlu olarak incelenmistir. Kisiler
aras1 adalet ve bilgiye dayali adalet ise etkilesim adaletinin alt bileseni olarak

degerlendirilmektedir.

1.6.1. Dagitim Adaleti

Orgiitsel adalet arastirmalar1 baslangigta iicret ve promosyonlar gibi ¢alisanlarin
elde ettigi sonuglar adilligini inceleyen dagitim adaletine odaklanmistir (Patrick,
2012: 24). Dagitim adaletini orgiitsel adalet calismalarinda ilk odaklanilan boyut olarak
ifade eden Adams (1965)’a gore (DeConinck, 2010: 1350) birey elde ettigi sonucun
miktarindan ziyade adil olup olmadigi ile ilgilenmektedir (Colquitt vd., 2001: 426).
Orgiitsel adaletin dagitim kismiyla ilgili olan (Chhetri, 2014: 172) dagitim adaleti, en
genel ifadesiyle dagitim sonuglarmin ¢alisanlarca adil olarak algilanmasi anlamina

gelmektedir (Ambrose, Hess ve Ganesan, 2007).

Dagitim adaleti sosyal bilimlerin ¢esitli dallarindan gelen bilim adamlar1
tarafindan 1960'l1 yillardan itibaren arastirilan bir konudur (Cohen, 1987: 19). Orgiitsel
davranis alaninda ise 1990’1 yillardan itibaren arastrimaktadir. Orgiitsel davranis
alaninda konunun ilk arastirmacilarindan olan Jerald Greenberg tarafindan; ¢alisanlarin
orgiite sunduklar1 katkilar karsiliginda elde ettigi kazanimlarla is arkadaslarmin katkilar
karsiliginda elde ettiklerini kiyasladiginda ortaya ¢ikan sonucun adil olduguna iliskin

algis1 olarak degerlendirmektedir (Greenberg, 1990: 400). Deutsch, (1985) ise bu
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karsilastirma sonucu beklentisi karsilanmamis olan bireyde dagitim adaletsizligi algisi

ortaya ¢ikacagini belirtmektedir (Beugré, 2002: 1093).

Dagitim adaletinin temelinde, Orgiit tyelerinin orgiite kattiklar1 karsiliginda
orgiitten aldiklarini karsilagtirmasi yatmaktadir (Lambert, 2003: 156-157; DeConinck ve
Stilwell, 2004: 226). Bu karsilastirma sonucunda ¢aliganin orgiitsel kaynaklarin adil
sekilde dagitilip dagitilmadigma dair goriisii bireyin adalet algismi olusturmaktadir
(Ozdevecioglu, 2003: 78). Ancak ayni diizeyde kazanim elde eden bireyler arasinda bile
sonuclara iliskin olarak kullandiklar1 referanslar1 farkliysa adalet algilar1 da farkli
olabilecektir (Yildirim, 2007: 257). Bireylerin kullandig1 referanslar arasinda odiillerin
yeterliligi, beklentiler, ihtiyaglar ve genel toplumsal normlar sayilabilir (Cropanzano ve

Greenberg 1997: 8).

Dagitim adaletine temel olusturan bazi kavramlar vardir. Bunlar; adalet (equity),
esitlik (equality) ve ihtiya¢ (need) seklinde siralanabilir (Luo, 2007: 646; Colquitt vd.,
2001: 426). Dagitim adaletinin dayandig1 kavramlar olarak ifade edilen “adalet”, odiil
dagitiminin ¢alisanlarin sagladigi katkiya gore yapilmasimni, “esitlik”, benzer gorevleri
yerine getiren calisanlar tiimiine esit maas verilmesini, “ihtiya¢” ise, dagitimin

calisanlarin ihtiyaglarina gore yapilmasimi ifade etmektedir (Cropanzano vd., 2007: 36).

1.6.2. islem Adaleti

Orgiit ¢alisanlarmna dagitilacak ddiillerin belirlenmesi ve dagitiminda kullanilan
siireglere odaklanan islem adaleti kavrami (Patrick, 2012: 24) Thibaut ve Walker
(1975)’m calismasmna dayanmaktadir (Tyler ve Folger, 1980: 281; Bies ve Shapiro,
1988: 676). Hem karar alma siirecinde hem de bu siirecin uygulanmasinda calisanlarin
fikrinin alinmasini 6ngoren islem adaleti (Toremen ve Tan, 2010: 65), dagitim kararinin
verilmesinde kullanilan yontemlere iliskin adalet algis1 olarak degerlendirilmektedir
(Cropanzano vd., 2007: 38; Folger ve Greenberg, 1985: 143; Bies ve Shapiro, 1988:
676).

Yurti¢i caligmalarda orgiitsel adalet kavramimin bu boyutuna iligkin kullanilan
ortak bir ifade bulunmadigi goriilmektedir. Tiirk¢ce kaynaklarda, “uygulamaya iliskin
adalet” (Toremen ve Tan, 2010: 65), “prosediirel adalet” (Cakar ve Yildiz, 2009: 68;
Dogan, 2002: 72; Kalay, 2016: 147), “siire¢ adaleti” (Igerli, 2010: 67; lyigiin, 2012: 49;
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Meydan vd., 2011: 47), “islem adaleti ve islemsel adalet” (Ozdevecioglu, 2003: 78;
Tuna, 2013: 1000; Tutar, 2007: 99; Polatc1 ve Ozcalik, 2015: 219; Titrek, 2009: 554;
Bagci, 2013: 165; Tokgoz, 2011: 367) kavramlarmin kullanildigi goriilmektedir. Yaygin

kullanim1 dolayistyla bu ¢alismada da “islem adaleti” kavrami kullanilmistir.

Islem adaleti, ¢alisanlarm dagitimda elde ettikleri sonucun belirlenme ydntemine
iliskin algilartyla ilgilidir (Folger ve Konovsky, 1989: 115). Orgiitteki bireylerin alacagi
iicret, terfi, calisma sartlar1 ve performans degerlemede kullanilan yontem ve
politikalarin adil olma derecesi, islem adaleti olarak adlandirilmaktadir (Alkis ve
Glingormez, 2015: 941). Konu iizerinde ilk ¢alismalardan olan, Thibaut ve Walker
(1975; 1978)’m bulgularma gore bireyin elde ettigi kazang daha az olsa bile dagitim
stirecinde izlenen yolun adil olmasi1 bireyin bu durumu daha kolay kabullenmesini

saglamaktadir (Cropanzano ve Stein, 2009: 195).

Islem adaleti, drgiitte kararlarm alinma sekli ve bu kararlarm niteligi agisindan
degerlendirildiginde konunun iki farkli yOniiniin bulundugu belirtilmektedir. Bu
cercevede, kararlarin alinma sekli, demokratik yonetimle, kararlarin niteligi ise

kararlarin orgiitsel adalete uygun olup olmadigiyla ilgilidir (Tutar, 2007: 101).

Calisanlarin, orgiitteki kaynaklarm dagitilma sekline yonelik olarak algiladigi
adalet, islem adaleti olarak adlandirilmaktadir (Cropanzano ve Stein, 2009: 195).
Dagitim adaleti ve islem adaleti birlikte degerlendirildiginde, dagitim adaleti
calisanlarin elde ettigi kazan¢ miktarmin adil olmasma iligkin algilariyla, islem adaleti
ise elde edilen bu miktarin belirlenme yontemine iliskin algilartyla ilgili oldugu

goriilmektedir (Folger ve Konovsky, 1989: 115).

Orgiitte kararlarm calisanlarca "adil" olarak algilanabilmesi igin yoneticilere
diisen gorevler: a) calisanlarin goriislerini dikkate almak, b) dnyargidan uzak olmak, c)
karar verme kriterlerini biitiin ¢alisanlar i¢in tutarli bir sekilde uygulamak, d) calisanlar
alman kararlara iliskin zamaninda bilgilendirmek, e) kararlar1 mantikli gerekcelere
dayandirmak, f) iletisimde diirlist olmak, g) calisanlara karsi nezaket gdstermektir

(Folger ve Bies, 1989: 82).
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Leventhal, (1980) tarafindan, ¢alisanlarda karar alma siireglerinin adil oldugu algisinin
olusmasi i¢in belirtilen bu kurallar ayrintili olarak su sekilde agiklanmaktadir (Folger ve
Greenberg, 1985: 146; Viswesvaran ve Ones, 2002: 194; Colquitt vd., 2005: 24).

1. Tutarlilik Kurali: Dagitim islemleri kisiye ve zamana gore degismemeli,
tutarli olmalidir.

2. Onyargili Olmama Kurali: Islemler gerceklestirilirken kisisel ¢ikarlarin dniine
gecilmelidir.

3. Dogruluk Kurali: Kararlar dogru bilgilere dayanarak alimmalidir.

4. Diizeltilebilirlik Kurali: Kararlarm degistirilebilmesine imkan taninmalidir.

5. Temsil Edilebilirlik: Dagitim islemlerinden etkilenecek taraflarin endiseleri
dikkate alinmalidir.

6. Etik Olma Kurali: Gergeklestirilecek dagitim genel ahlak kurallarina uygun

olmalidir.

1.6.3. Etkilesim Adaleti

Bies ve Moag (1986) tarafindan literatiire kazandirilan etkilesim adaleti, karar
alma siirecinde kisiler arasi iliskilerdeki adaleti ifade etmek i¢in kullanilmaktadir
(Colquitt ve Rodell, 2011: 1183; Cropanzano ve Stein, 2009: 196). Insanlar orgiitte
kararlarm alinmasinda kullanilan yOntemlerin adil olmasiyla ilgilenmektedirler.
Bununla birlikte kisiler aras1 iliskilerde kendilerine nasil davranildigiyla da
ilgilenmektedirler (Bies, 2001: 91). Orgiitsel uygulamalarm kisiler arasi iliskileri konu
alan boyutu olan etkilesim adaleti, kisiler aras1 davraniglara ve Orgiit yoneticileri ile
caliganlar arasindaki iletisim siirecine odaklanmaktadir (Cohen-Charash ve Spector,
2001: 279).

Yoneticilerin ¢aliganlarla ilgili kararlarin agiklanma bi¢imi ile ilgili olan ve
dagitim kaynagi ile dagitim kararindan etkilenecek c¢alisanlar arasindaki iliskileri konu
alan etkilesim adaleti (Giirbiiz ve Mert, 2009: 123), orgiitteki dagitim kararlarmin
alinmasinda kullanilan yOntemlerin c¢alisanlara saygili ve diriist bir sekilde

aciklanmasiyla saglanabilecegi belirtilmektedir (Igerli, 2010: 86).

Oncelikle dagitim adaleti kavraminin yaninda islem adaleti kavrammin da ortaya

cikmasiyla birlikte, sonucglarin ve sonuglara gotiiren siirecin adil olmasinin orgiitsel
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adaleti agiklamada yeterli oldugu diisiiniilse bile zamanla ti¢lincii bir boyut olarak kisiler
arasi iligkileri konu alan etkilesim adaleti ortaya ¢ikmistir (Irak, 2004: 33). Calisanlarin
adalet algis1 sadece elde ettikleri kazancglar ve bu kazanglarin dagitimi siirecinde izlenen
yolun adil olmasma degil, bunlarin yaninda kisiler arasi iliskilerin kalitesine gore de

sekillenmektedir (Cihangiroglu ve Yilmaz, 2010: 210).

Bies ve Moag (1986) tarafindan literatiire kazandirilan etkilesim adaleti "kisiler
arast duyarhlik" ve "agiklamalar" olmak iizere iki tiir davramistan olusmaktadir
(Ambrose vd., 2007: 23). Etkilesim adaleti bir¢ok ¢alismada da bu ayrima dayali olarak,
kisiler arasi adalet ve bilgisel adalet olmak tizere iki alt boyutta incelenmektedir (6rn.

Colquitt, 2001: 386; Nowakowski ve Conlon, 2005: 4).

Kigiler aras1 adalet, calisanlarin islemlerin uygulanmasi ve sonuglarin
belirlenmesinde etkisi bulunan yoneticiler tarafindan nezaket ve saygi ¢ergevesinde
muamele gérme derecesini ifade etmektedir (Colquitt vd., 2001: 427). Calisanlarin ne
kadar itibar ve saygi gordiiklerine dair algilar1 ise, adalet duygularma ve dolayisiyla
algiladiklar1 esitlik diizeyine baghdir (Anderson ve Shinew, 2003: 230). Saygi, temel
insan ihtiyaglarindan biri olarak degerlendirilmektedir. Ayrica 6rgiit {iyelerinin birbirine
karst saygili davranmalarinin daha iiretken bir c¢alisma ortami1 olusturacagi
belirtilmektedir (Laschinger, 2004: 363). Bilgisel adalet ise, ¢calisanlara islemlerin nasil
gergeklestirildigi ve sonuglarin  nasil dagitildigma iliskin yapilan acgiklamalara

odaklanmaktadir (Colquitt vd., 2001: 427).

Ancak bazi ¢aligsmalarda kisiler arasi adalet ve bilgisel adalet konusunda farkli
tanimlar yapilmig olsa bile, yapilan gorgiil arastrmalarda bu iki kavram arasindaki
yiikksek korelasyon dolayisiyla tek bir boyut altinda incelenmesinin uygun olacagi

belirtilmektedir (Yelboga, 2012: 172).

Asagidaki tablo orgiitsel adalet kavramini, dagitim adaleti, islem adaleti ve

etkilesim adaleti olmak {izere ii¢ boyutlu olarak ele alip 6zetlemektedir.
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Tablo 1: Orgiitsel Adaletin Boyutlar1

1. Dagitim Adaleti Sonuglarin uygunlugu

Adalet (Equity) Odiil dagitimmin ¢alisanlarm sagladigi  katkiya gére
yapilmasi

Esitlik (Equality) Caliganlarin tiimiine egit maas verilmesi

Ihtiya¢ (Need) Caliganlarin kisisel ihtiyaglarina gore dagitim yapilmasi

2. islem Adaleti Dagitim islemlerinin uygunlugu

Tutarhhk Tim ¢alisanlarin aynt muameleye tabi tutulmasi

Onyargih olmama Kisi yada gruplara ayrimeilik ve kétii muamele yapmama

Dogruluk Kararlarin dogru bilgilere gore verilmesi

Fikir birligi Tim paydaslarin ortak bir karara varmast

Diizeltme Itirazlar1 degerlendirip hatalar: diizeltecek bir mekanizma

Ahlak Mesleki normlarin ihlal edilmemesi

3. Etkilesim Adaleti Yetkililerin calisanlara karsi davramslarimin uygunlugu

Kisileraras1 Adalet Calisanlarin nezaket ve saygi ¢ercevesinde muamele
gormesi

Bilgisel adalet Caliganlarin bilmesi gereken bilgileri onlarla paylagsma

Kaynak: Cropanzana, R., Bowen, D. E. and Gilliland, S. W. (2007). The Management of
Organizational Justice. The Academy of Management Perspectives. 21(4): s.36.

1.7. ORGUTSEL ADALET TEORILERI

Orgiitsel adalet kavrammni agiklamak igin Greenberg (1987) tarafindan reaktif
stireg, reaktif igerik, proaktif siire¢ ve proaktif igerik olmak tizere bir smiflandirma
yapilmistir. Bu smiflandirma reaktif, proaktif ve siireg, igerik boyutlar1 olmak iizere
birbirinden bagimsiz boyutlarin birlestirilmesiyle ortaya ¢ikmistir (Greenberg, 1987: 9).
Greenberg (1987: 15)’e gore orgiitsel adalet kavraminin bu sekilde smiflandirilmasmin
saglayacagi bazi faydalar bulunmaktadir. Bunlardan ilki, kavramlar arasmdaki
iliskilerin netlesmesine katki sunmasi, ikincisi orgiitsel adalet arastirmalarmin seyrinin
kesfedilmesini saglamasi ve son olarak konuya iliskin arastirilmasi gereken alanlarin

belirlenmesine imkan tanimasidir.

Greenberg (1987) tarafindan ortaya atilan bu smiflandrmaya gore dagitim
adaleti, adaletsizligin olusmasindan sonra ortaya c¢ikan bir tepki olarak, bireylerin

adaletsiz oldugunu diisiindiigii durumlardan kagmmalarini incelemektedir. Islem adaleti
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ve etkilesim adaleti ise adaletin saglanmasi icin gosterilen ¢abalar1 ele almaktadir.
Bundan dolay1 dagitim adaletinin reaktif, islem adaleti ve etkilesim adaletinin proaktif

ozellik gosterdigi belirtilmektedir (Cakir, 2006: 32).

Orgiitsel adalete iliskin bu teoride reaktif-proaktif boyut ve siirec-igerik boyutlar
birlikte ele alindiginda, reaktif-igerik teorileri, reaktif-siire¢ teorileri, proaktif-igerik
teorileri ve proaktif-siirec teorileri olmak iizere dort boyut ortaya ¢ikmaktadir (Iyigiin,
2012: 55).

Tablo 2: Orgiitsel Adalet Teorilerinin Siniflandiriimasi

Icerik — Siire¢ Boyutu

Reaktif — Proaktif Boyut

Icerik Siireg

Reaktif Reaktif icerik Reaktif Siire¢
Esitlik Teorisi Islem Adaleti Teorisi
(Adams,1965) (Thibaut ve

Walker,1975)

Proaktif Proaktif Icerik Proaktif Siire¢
Adaleti Yargilama Dagitim Tercihi Teorisi
Modeli (Leventhal, (Leventhal, Karuza ve
1976, 1980) Fry,1980)

Kaynak: Greenberg, J. (1987). A Taxonomy of Organizational Justice Theories.
Academy of Management Review. 12(1): s.10.

1.7.1. Reaktif-icerik Teorileri

Calisanlarin adil olmayan orgiitsel uygulamalara karsi tepkilerine odaklanan
yaklagimlar1 kapsamaktadir. Orgiitsel adalete iliskin teorilerin bir ¢ogu reaktif igerik
teorilerine dahildir (Greenberg, 1987: 11). Bunlarin basinda, Adams (1965)’in “Esitlik
Teorisi” gelmektedir (Greenberg, 1987: 10).
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Esitlik teorisine gore birey, kendisinin gosterdigi ¢aba, harcadigi zaman, sahip
oldugu tecriibe ve egitim diizeyi karsiliginda orgiitten elde ettigi kazang ve terfi
sonuglarinit bagkalarmin kisisel 6zellikleri ve elde ettigi kazanimlarla karsilastirmaktadir
(Flint vd., 2012: 680). Bu karsilastirmalar sonucunda algilanan esitlik yada esitsizlik
durumuna gore kiside bazi olumlu yada olumsuz tutumlar olugsmaktadir (Deniz vd.,
2016: 331). Birey eger kendi kazancmin digerlerinden diisiik oldugu kanaatine varirsa
adalet saglama diisiincesiyle, kazancini artirmanin yollarin1 arar ya da ¢abasini azaltma
yoluna gider. Esitlik kiginin lehine bozulmus ise, kisinin kazanci daha fazla olmasma
ragmen, haksiz kazang elde ettigini diisiinerek 1is arkadaglar1 karsisinda eziklik
hissedecektir. Ancak kisi kendisi ile arkadaslar1 arasinda tam esitlik oldugu kanisina

varmasi halinde kendini huzurlu hissedecektir (Taz, 2009: 11-12).

1.7.2. Reaktif-Siire¢ Teorileri

Kaynagmi hukuktan aldigi belirtilen reaktif siire¢ teorileri, kararlarin
verilmesinde kullanilan islemlerin adil olup olmamasina odaklanmaktadir. Teori 1970’11
yillarda John Thibaut ve Laurens Walker tarafindan yasal prosedirlere iliskin
arastirmalardan hareketle, c¢esitli anlagsmazliklarin ¢oziimiine iliskin tepkiler iizerine

gelistirilmistir (Greenberg, 1987: 13).

1.7.3. Proaktif-icerik Teorileri

Leventhal (1976, 1980)'in "Adalet Yargi Teorisi"ne dayanan proaktif icerik
teorisi (Greenberg, 1987: 10-12), adil olan ve olmayan dagitimlara ¢alisanlar tarafindan
nasil tepki verildigini inceleyen reaktif icerik teorilerinin aksine, ¢alisanlarin dagilimm

adil olarak uygulanmasina yonelik cabalarini incelemektedir (Greenberg, 1987: 12).

1.7.4. Proaktif-Siire¢ Teorileri

Orgiitte uygulamalarm adil bir sekilde gergeklestirilebilmesi igin,
uygulanabilecek prosediirlerin belirlenmesine odaklanmaktadir (Iyigiin, 2012: 57). Bu
smiflandirmada 6ne ¢ikan teori Leventhal ve arkadaslari (1980)’nin Dagitim Tercihi

Teorisidir (Greenberg, 1987: 10-14).

Dagitim tercihi teorisi, dagitim islemlerinin adaletin saglanmasina katkida

bulundugu 6lgiice tercih edilebilecegini ifade etmektedir. Buna gore amaglara ulagsmada
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en fazla etkisi bulunacagi diisliniilen ihtimalin daha fazla tercih edilecegi
belirtilmektedir. Dagitim tercihi teorisinde adalete ulasmada yardimci olabilecek bazi
kurallar bulunmaktadir. Bunlar, tutarli ve dogru bilgiye dayali olma, karar verme
giicliniin yapisin1 belirleme, dnyargilara karsi onlemler alma, itirazlar1 degerlendirme,
prosediirlerin degistirilebilmesine imkan tanima, genel ahlak kurallarina dayanmadir

(Greenberg, 1987: 15).

1.8. ORGUTSEL ADALETIN ETKIiLERI

Orgiitsel adalete iliskin cok sayida calisma adalet algisinin orgiitler ve orgiit
iyeleri iizerinde ciddi etkilerinin bulunduguna iligkin deliller sunmaktadir (Parker ve
Kohlmeyer, 2005: 357). Bu etkilerin birgok calismada benzer sekilde ifade edildigi
goriilmektedir. Adalet algisinin genel olarak, is tatmini, isten ayrilma niyeti, orgiitsel
vatandaslik davranisi, orgiitsel baghlik, orgiitsel giiven ve performans gibi kavramlar
iizerinde etkili oldugu ifade edilebilir. Asagida Orgiitsel adaletin ¢alisanlar ve orgiitler

iizerinde olas1 etkilerine ayrintili olarak deginilmektedir.

Orgiit ¢ahisanlarinin genel olarak olumlu orgiitsel adalet algisina sahip olmasi
onlarin bagarili, mutlu ve daha verimli olmasi sonucunu dogurmaktadir. Bununla
birlikte orgiitsel adalet algis1 olumsuz olan ¢alisanlarin performansi diisiik olmakta, ise

devamsizlik ve ise yabancilasma gibi sorunlarla kars1 karsiya kalmaktadirlar (Iyigiin,
2012: 60).

St-Pierre ve Holmes (2010: 1179) ise Orgiitsel adaletin; sayg1 ve giiven algisi, ise
devamsizlik, personel devir hizi, is tatmini, is arkadaslar1 arasindaki iliskilerin kalitesi,
performans, ise baglilik, stres ve saldirganlik gibi olumlu ve olumsuz bir takim
sonuclarinin olacagini ifade etmektedirler. Bir diger ¢alismada ise olumsuz adalet

algismin verimliligin son derece diisik olmasma neden olacagi belirtilmektedir

(Demirkaya ve Kandemir, 2014: 264).

Orgiitsel adalet algisinmn, daha fazla orgiitsel giiven ve baglilik, performansi
artig1, Orglitsel vatandaslik davranisi sergileme, miisteri memnuniyeti ve c¢atismada
azalma gibi olumlu etkilerinin bulundugu belirtilmektedir (Cropanzano vd., 2007: 34;

Kalay, 2016: 147). Buna karsin, calisanlarin bazi kiyaslamalar sonucunda baskalar1
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karsisinda dezavantajli durumda olduklarint diigiinmeleri, bu durumu ortaya ¢ikaran

sisteme kars1 miicadeleye girmelerine neden olmaktadir (Suliman, 2007: 295-296).

Orgiitsel adaletin alt boyutlar1 itibariyle inceleme yapilan ¢alismalarda ise bu

etkiler her bir boyut i¢in ayr1 ayr1 degerlendirilmektedir.

Buna gore dagitim adaletinin olmamasi; Orgiitte ¢atisma, gilivensizlik ve
saygisizlik yaninda baska sosyal sorunlara da neden olacaktir (Suliman, 2007: 296).
Bununla birlikte islem adaleti algisinin da, orglitsel baglilik, orgiitsel gliven, 1s tatmini,
kararlara uyma ve performans artis1 gibi duygusal ve davranigsal agidan bazi etkileri
bulunmaktadir (Suliman, 2007: 295). Benzer sekilde, Cropanzano ve Greenberg, (1997:
5) calisanlarin islemlerin adil olduguna dair algilarinin birgok fayda saglayacagini, buna
karsin islemlerin adaletten uzak olduguna dair alginin bazi 6rgiitsel sorunlara kaynaklik

edecegini belirtmektedirler.

Islem adaletinin orgiitsel vatandashik davranis1 ve orgiitsel baglilik ile iliskili
oldugu bunun yaninda dagitim adaletinin is tatmini ve {iretkenlik ile daha fazla iliskili
oldugu belirtilmektedir (Viswesvaran ve Ones, 2002: 194). Martin ve Bennett (1996:
94)’in ¢aligmasina gore Orgiitsel adaletin boyutlar1 olan dagitim adaleti ig tatminini,

islem adaleti ise is tatmini ve Orgiitsel baglilig1 etkilemektedir.

Moorman (1991) orgiitsel vatandaslik davranis1 ve oOrgiitsel adalet iliskine
yonelik ¢alismasinda; adalet algisinin, 06zellikle etkilesim adaletinin, Orgiitsel
vatandaglik davranisinin olusumunda bir ara¢ oldugu sonucuna varmistir. Bu nedenle
yoneticilerin c¢alisanlara kars1 adil davranmalarinin 6nemli oldugu belirtilmektedir
(Moorman, 1991: 854). Orgiitsel adalet ve orgiitsel vatandaslik davramsi arasindaki
iliskiye yonelik bir diger calismada ise Orgiitsel vatandaslik davranisi lizerinde en fazla

kisiler aras1 adaletin etkili oldugu belirtilmektedir (Chen ve Jin, 2014: 310).

Ozdevecioglu, (2003: 79) ise farkli bir agidan degerlendirerek orgiitsel adalet
algisina dair sonuglarin {ic temel alanda incelenebilecegini belirtmektedir. Bunlar,
dagitim  adaletsizliginden  kaynaklanan sonuglara yonelik  tepkiler, islem
adaletsizliginden kaynaklanan bir biitiin olarak oOrgiite karsi tepkiler ve kisiler arasi

iliskilerdeki adaletsizliklerden kaynaklanan yoneticilere karsi tepkilerdir.
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1.9. YURTICI VE YURTDISI KAYNAKLARDA ORGUTSEL ADALET
KAVRAMINA ILISKIN CALISMALAR

Orgiitsel adalete ydnelik ¢aligmalar incelendiginde orgiitsel baglilik, drgiitsel
vatandaslik davranigi, orglitsel giiven, orgiitsel destek, psikolojik giiclendirme, orgiitsel
sessizlik, i tatmini, isten ayrilma niyeti, performans, sinizm, saldirgan davranislar,
catigma, tiikenmislik, iiretkenlik karsit1 is davraniglar1 gibi kavramlarla iliskilendirildigi

goriilmektedir.
1.9.1. Yurti¢i Cahsmalar

Iscan ve Saym (2010)’m cahismas1 orgiitsel adalet, is tatmini ve orgiitsel adalet
arasindaki iliskilerin belirlenmesine yoneliktir. Calismada 6rneklem, elektrik sektoriinde
iiretim yapan bir firmada c¢alisan 190 kisiden olusmaktadir. Arastirma bulgulara gore,
1s tatmini, Orgiitsel giiven ve Orgiitsel adalet arasinda pozitif yonli ¢ok giiclii bir iligki
oldugu ifade edilmektedir. Arastirma kapsaminda giiven duygusunun adalet algisi
iizerinde olumlu etkisinin bulundugu goriilmiistiir. Bu durum Orgiitsel adalet

uygulamalarmin orgiitsel giiveni artirmada 6nemli bir faktor oldugunu géstermektedir.

Kaplan ve Ogiit (2012); orgiitsel adalet algis1 ile sanal kaytarma kavrami
arasindaki iliskinin belirlenmesine yonelik gerceklestirdikleri ¢alismada orgiitsel adalet,
iic boyutlu olarak, sanal kaytarma ise dnemsiz sanal kaytarma ve ciddi sanal kaytarma
olmak tizere iki boyutlu olarak ele almislardir. Calismada iki farkli {iniversite
hastanesinin 198 calisanindan anket yontemiyle elde edilen veriler kullanilmistir. Elde
edilen bulgulara gore, orgilitsel adaletin her {i¢ boyutu ile 6nemsiz sanal kaytarma
faaliyetleri arasinda negatif yonlii iliski oldugu belirtilmektedir. Bunun yaninda, islem
adaleti ve etkilesim adaleti ile ciddi sanal kaytarma arasinda bir iliski bulunmazken,
dagitim adaleti ile ciddi sanal kaytarma arasinda negatif yonlii bir iliskinin bulundugu

belirtilmektedir.

Tetik, (2012) kamu isletmelerinde ¢alisanlarin 6rgiitsel adalet algilar1 ile onlarin
demografik Ozellikleri arasindaki iligkilerin belirlenmesine ydnelik bir calisma
yiiriitmiistiir. Orgiitsel adaleti, dagitim, islem, ve etkilesim adaleti olmak iizere iic

boyutta inceleyen c¢aligmada, 6rneklem, Manisa — Salihli’de belediye, vergi dairesi ve
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tapu miidiirliigiinde ¢alisan 133 kisiden olusmaktadir. Calisma bulgular1 ¢alisanlarin
orgiitsel adalet algilarmin diisiik oldugu yoniindedir. Calisanlarin Orgiitsel adalet
algisinin yiikseltilmesi i¢in kurum igerisinde herkesin hakkini alabilecegi, kaynaklarin,

odiillerin ve cezalarin adil bir sekilde dagitildig: sistemin kurulmasi dnerilmektedir.

Bagct (2013)’nin oOrgiitsel adalet algisinin orgiitsel baglhlik iizerindeki etkisinin
belirlenmesine yonelik calismasinda, tekstil sektorii calisani 425 calisan {izerinde
ylriittiigli arastirmanin bulgularma yer vermistir. Calisma kapsaminda elde edilen
veriler lizerinde uygulanan faktor analizi sonucunda orgiitsel adaletin, dagitim adaleti,
islem adaleti, kisiler aras1 adalet ve bilgisel adalet olmak iizere dort faktorlii yapismin
dogrulandig1 belirtilmektedir. Yapisal esitlik modeli kullanilarak yapilan analizlerden
elde edilen sonuglara gére dagitim adaleti, islem adaleti, kisiler arasi adalet ve bilgisel
adalet algilamalarinin duygusal baghlik iizerinde anlamli bir etkisinin bulundugu
belirtilmektedir. Orgiitsel adaletin dagitim adaleti ve islem adaleti boyutu ile devam
baglilig1 boyutu iizerinde anlamli bir etkisinin bulundugu belirtilmektedir. islem adaleti
ve kigiler arasi adalet boyutunun ise normatif baglilik {izerinde bir etkisinin bulundugu

belirtilmektedir.

Tuna (2013)’nin kamu ve 6zel sektor kuruluslarinda ¢alisanlarin 6rgiitsel adalet
algilarmin  onlarim  bireysel 06zelliklerine gore farklilasip farklilasmadigmin
belirlenmesine yonelik ¢alismasinda 6rneklem 544 c¢alisandan olusmaktadir. Arastirma
bulgularma gore, orgiitsel adaletin dagitim adaleti boyutunun cinsiyete gore farklilastigi,
kadin g¢alisanlarin  dagitim adaletine iligkin algilarmm daha diisik ¢iktig1
belirtilmektedir. Calisma bulgularina gére Orgiitsel adalet algismin galisilan konuma
gore farklilastigi, yonetici konumundakilerin digerlerine gore adalet algisinin tiim
boyutlartyla yliksek oldugu goriilmektedir. Bunun yaninda, adalet algisinin mevcut
isyerinde calisma siiresine gore farklilastigi belirtilmektedir. dagitim adaletinin gelir
diizeyine gore farklilastigi, yiiksek gelir diizeyine sahip ¢alisanlarin adalet algilarinin
yiksek oldugu belirtilmektedir. Ayrica, islem adaleti algisinin ¢aligan sayisina gore
farklilastig1, daha az ¢alisanin bulundugu orgiitte ¢alisanlarin iglem adaletine iliskin alg1

diizeyinin yliksek oldugu belirtilmektedir.

Sokmen ve arkadaglar1 (2013) tarafindan yiiriitiilen Orgiitsel adalet algisinin

caliganin motivasyon ve performansina etkisinin belirlenmesine yonelik g¢alismada
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Ankara’da faaliyet gosteren bir banka genel merkezinin 130 calisanindan elde edilen
verilerin analizine iliskin bulgulara yer verilmistir. Calismadan elde edilen bulgulara
gore arastrmanin uygulandigi banka c¢alisanlarinin motivasyon ve performanslarinin
orta diizeyde oldugu; bunun yaninda orgiitsel adaletin ¢alisan motivasyonu ve c¢aligan

performansi iizerinde pozitif yonlii etkiye sahip oldugu belirtilmektedir.

Ertag (2014)’1n arastirmasi, belediye calisanlarinin orgiitsel adalet algilarmin
belirlenmesine yoneliktir. S6zii edilen calismada Orneklem, tesadiifi Ornekleme
yontemiyle belirlenen 353 kisiden olugmaktadir. Arastirma bulgularina gore genel
olarak belediye ¢alisanlarinin Orgiitsel adalet algilarinin  yiiksek oldugu ifade
edilmektedir. Bunun yaninda kisiler arasi adalet ve islem adaleti boyutlarinda erkek
calisanlarin, dagitim adalet boyutunda ise kadin ¢alisanlarin daha yiliksek ortalamaya
sahip oldugu belirtilmektedir. Bekar calisanlara oranla evli personelin orgiitsel adalet
algisinin daha yiiksek oldugu ve egitim durumu yiikseldikce, kisiler arasi ve bilgisel

adalet boyutlarinda adalet algisinin daha diistik oldugu belirlenmistir.

Demirkaya ve Kandemir (2014)’in galismasi, Orgiitsel adalet ve oOrgiitsel giiven
arasindaki iligkinin belirlenmesi yaninda her iki degiskenin isgorenin ¢aligma siiresi ve
egitim diizeyi arasindaki iliskinin incelenmesine yoneliktir. Otomotiv sektoriinde
faaliyet gosteren bir firmanin 347 calisan1 iizerinde uygulanan anket calismasindan elde
edilen bulgulara yer verilmistir. Arastirmanin bulgularina gore orgiitsel adalet ve
orgiitsel giiven arasinda pozitif yonlii bir iliskinin bulundugu belirtilmektedir. Orgiitsel
adaletin alt boyutlar1 itibariyle degerlendirildiginde, orgiitsel gliven Orgiitsel adaletin
tiim boyutlarindan etkilenmekle beraber, dagitim adaleti ve etkilesim adaletinden daha
fazla etkilenmektedir. Bu durum dagitim adaleti ve etkilesim adaletine iliskin alginin
yiikksek olmas1 Orgiitsel gilivenin yiiksek olmasini sonucunu doguracagi seklinde
yorumlanmaktadir. Ayrica, ¢aligsma siiresi ve egitim diizeyi gibi demografik 6zelliklerin

orglitsel adaletin boyutlar1 tizerinde bir etkisinin bulunmadigi belirtilmektedir.

Pelit ve Bozdogan (2014), c¢alisanlarin oOrglitsel adalet algismin onlarin
tilkkenmiglik diizeyine etkisinin belirlenmesine yOnelik c¢alismalarinda anket
uygulamasini, Kemer’de faaliyet gosteren bes yildizli otellerde ¢alisan 424 kisi lizerinde
yapmislardir. Elde edilen bulgulara goére calisanlarin Orgiitsel adalet algilar1 ile

tikenmislik diizeyleri arasinda negatif yonlii ve orta diizeyde bir iligkinin oldugu
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belirtilmektedir. Bu bulgu calisanlarin orgiitsel adalete iligkin alg1 diizeyi yiikseldikge
tilkkenmislik diizeylerinin diistiigli seklinde de ifade edilmektedir. Bunun yaninda
tilkenmigligi etkileyen en onemli Orgiitsel adalet boyutunun etkilesim adaleti oldugu

belirtilmektedir.

Meydan ve Basim (2015), kontrol odagi, orgiitsel adalet algist ve orgiitsel
baghligm orglitsel vatandaghk davraniglarina etkisinin  belirlenmesine yonelik
calismanin uygulamasini kamuda gorev yapan alt kademe ve orta kademe 232 yonetici
iizerinde uygulanan anket calismasiyla yapmislardir. Arastirma bulgularna gore i
kontrol odakl bireylerin daha fazla orglitsel vatandashk davranisi sergilemeleri yaninda
adalet algilarmin yiiksek oldugu belirtilmektedir. Ayrica, algilanan Orgiitsel adaletin
orgiitsel vatandaslik davranist ve oOrgiitsel baghlik iizerinde etkisinin bulundugu

belirtilmektedir.

Polatc1 ve Ozcalik (2015)’1n ¢alisanlarin 6rgiitsel adalet algilari ile iiretkenlik
karsit1 is davranmiglar1 etkilesiminde pozitif ve negatif duygusalligin etkisinin
belirlenmesine yonelik calismalarinda 6rneklemi, Corum’da cesitli sektorlerde faaliyet
gosteren isletmelerin 191 calisam olusturmaktadir. Uretkenlik karsit1 is davranislarmm
belirleyicileri olarak orgiitsel adalet ile pozitif ve negatif duygusalligin incelendigi bu
calismada ii¢ boyutlu olarak ele aliman Orgiitsel adaletin islem adaleti ve etkilesim
adaleti boyutlarmin, iiretkenlik karsit1 is davraniglarin1 negatif yonde etkiledigi bunun
yaninda dagitim adaletinin ise negatif duygusalligi negatif yonde etkiledigi
belirtilmektedir. Ayrica negatif duygusallik iiretkenlik karsit1 is davraniglarini artiran bir

etkiye sahip oldugu ifade edilmektedir.

Deniz ve arkadaslar1 (2016)’nin ¢aligmasi, saglik ¢alisanlarinin adalet algisinin
belirlenmesine yoneliktir. Istanbul, Kocaeli ve Yalova illerindeki 6zel saglik kurulusu
calisanlar1 lizerinde yiiriitiilen arastirmada 306 saglik ¢alisanindan toplanan verilerden
elde edilen bulgulara yer verilmistir. Arastirma bulgularina gore 6zel saglik kurulusu
calisanlarinin  Orgiitsel adalet algisinin  yiiksek oldugu belirtilmektedir. Ayrica,
calisanlarin orgiitsel adalet algilarmin cinsiyet, yas, egitim diizeyi ve gelir dlizeyine gore

farklilastig1 sonucuna ulasilmistir.
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1.9.2. Yurtdis1 Cahismalar

Judge ve Colquitt (2004)’in ¢aligmalari, Orgiitsel adalet ve stres arasindaki
iliskinin belirlenmesi ve is aile g¢atigmasinin bu iligkide aracilik roliiniin bulunup
bulunmadiginin belirlenmesine iligkindir. ABD'deki 23 iiniversitede gorev yapan 174
Ogretim iiyesinin katilimiyla gerceklestirilen ¢alismada katilimcilarin dagitim, islem,
kisiler aras1 ve bilgisel adaletsizlige iligkin algilariyla stres diizeyleri arasindaki iligki
arastirilmistir. Arastirma sonuglarina gore islem adaleti ve kisiler arasi adalet ile stres
arasinda giiclii bir iliski bulundugu belirtilmektedir. Bunun yaninda islem adaleti ve
kigiler aras1 adalet ile stres arasindaki iliskide is aile ¢atigmasinin aracilik etkisinin
bulundugu belirtilmektedir. Bu nedenle adaletin varliginin calisanlarin daha az stres

yasamalar1 sayesinde is ve aile yasaminin daha iy1 yonetilecegi vurgulanmaktadir.

Devonish ve Greenidge (2010)'in calismasi, Orgilitsel adaletin baglamsal
performans, iretkenlik karsit1 is davramglart ve gorev performansina etkisinin
belirlenmesidir. Ayrica, arastirmada duygusal zekanin adalet ve performans arasindaki
iligkide diizenleyicilik roliiniin bulunup bulunmadig1 arastirilmistir. Arastirmada
Karayipler'de kamu ve 6zel sektore ait 9 kurumda toplam 211 galisandan elde edilen
veriler analiz edilmistir. Bulgulara gore, orgiitsel adaletin dagitim adaleti, islem adaleti
ve etkilesim adaleti olmak {izere her {i¢ boyutunun gérev performansi ve baglamsal
performans tizerinde pozitif etkisinin bulundugu, bunun yaninda orgiitsel adaletin her ii¢
boyutunun iiretkenlik karsit1 is davraniglar1 tizerinde negatif yonde etkisinin bulundugu
belirtilmektedir. Ayrica, yapilan hiyerarsik regresyon analizi sonuglarma gore, duygusal
zekanin islem adaleti ve baglamsal performans arasindaki iliskide diizenleyicilik
roliiniin bulundugu ancak, orgiitsel adaletin diger boyutlar1 ile performans arasindaki

iliskide diizenleyicilik roliiniin bulunmadig: belirlenmistir.

Jepsen ve Rodwell (2012) kadmnlarin 6rgiitsel adalete iligskin algilarini belirlemek
iizere gerceklestirdikleri ¢alismalarinda, yapisal esitlik modeli kullanmis ve arastirmada
301 erkek ve 147 kadin katilimcidan elde ettikleri verileri kullanmislardir. Calismada
orgiitsel adalet dort boyutlu olarak ele alinmis ve is tatmini, orgiitsel baghlik ve isten
ayrilma niyeti ile iliskilendirilmistir. Kadin ve erkek calisanlarin adalet algilarinin
farklilastig1 belirtilen ¢caligmada, adaletin erkeklerin tutumlar1 iizerinde daha fazla etkisi

bulundugu belirtilmektedir. Caligma bulgularina gore erkeklerde kisiler arasi adalet
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orgiitsel baghiligin artmasin1 saglarken, islem adaleti isten ayrilma niyetini
azaltmaktadir. Kadin calisanlarda ise bilgisel adalet, bagliligi artirmakta ve isten

ayrilma niyetini azaltmaktadir.

Patrick (2012), bilgi teknolojileri calisanlarinin algiladiklar1 orgiitsel adaletin
orgiitsel bagliliga etkisini arastrmustir. Arastrma 225 bilgi teknolojileri ¢alisani
tizerinde uygulanmistir. Elde edilen bulgulara gore, BT galisanlarinin 6rgiitsel adalet ve
baglilik diizeyleri arasinda anlaml bir iliskinin bulundugu ifade edilmektedir. Orgiitsel
adalet boyutlar1 itibariyle incelendiginde, baglilik iizerinde islem adaleti boyutunun

dagitim adaletine gore daha fazla etkisinin oldugu belirtilmektedir.

Flint ve arkadaglar1 (2012) orgiitsel adaletin boyutlandirilmasina yonelik
calismalarini ¢cagri merkezleri baglamimda gerceklestirmislerdir. Arastirma kapsaminda
iic cagr1 merkezinden toplam 212 calisana Orgiitsel adalet algisina yonelik anket
uygulanmistir. Arastrmada ¢agri merkezleri baglaminda iki, ic veya dort faktorli
modellerden hangisinin en uygun model oldugunun belirlenmesi i¢in yapisal esitlik
modeli kullanilmistir. Bu 6rnekleme dagitim adaleti, islem adaleti ve bilgisel adalet
olmak ftizere ii¢ faktorlii modelin en iyl uyum saglayan model oldugu belirtilmektedir.
Bununla birlikte elde edilen bulgular 6rgiitsel adaletin boyutlandirilmasinda “baglam”in

onemli oldugunu ifade edilmektedir.

Schilpzand ve arkadaslar1 (2013) tarafindan, Orgiitsel adalet ve Orgiitsel
vatandaglik davramigi arasindaki iliskide kiiltiirel degerlerin etkisinin belirlenmesine
yonelik yiiriitiilen ¢alismada ayni hipotezler iki farkli aragtirmada test edilmistir. Birinci
arastrmada havayolu calisant olan 162 Cin’li, 102 ABD’li olmak {izere 264
katilmcidan elde edilen veriler kullanilmistir. Ikinci arastrmada ise, Cin’li 113
yonetici, 309 calisan ve ABD’li, 85 yonetici ve 368 calisan olmak {izere toplam 875
katilimcidan elde edilen veriler kullanilmustir. Orgiitsel adaletin dagitim adaleti ve islem
adaleti olmak {izere iki boyutlu olarak alindigi bu ¢aligmanin birinci arastirmasinin
bulgularma goére dagitim adaleti ve orgiitsel vatandaslik davranigi arasinda anlamli bir
iliski bulundugu belirtilmektedir. Buna goére dagitim adaleti orgiitsel vatandashk
davraniglarmin  belirleyicisi  olarak  goriilmektedir.  Yapilan  kiiltiirler  arasi
karsilastirmaya gore, orgiitsel adalet ve orgiitsel vatandaglik davranislari iliskisinin iki

tilke arasinda farklilik gostermedigi belirtilmektedir. Ayrica orgiitsel adalet ile orgiitsel
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vatandaslik davranis1 arasindaki iligkide kiiltiiriin diizenleyici bir etkisinin olmadigi
belirtilmektedir. Ikinci arastirmanm bulgularina goére islem adaleti ile oOrgiitsel
vatandaglik davranisi arasmda anlamli bir iliski bulunmustur. Ayrica, islem adaleti ile
orgiitsel vatandaglik davranis1 arasindaki iligkide kiiltiiriin alt boyutlarindan olan erillik-
disillik diizenleyicilik rolii iistlenmistir. Bir diger bulguya gore, dagitim adaleti ve
orglitsel vatandashik arasindaki iliskide giic mesafesinin diizenleyicilik roliiniin

bulundugu belirtilmektedir.

Goldman ve Cropanzano (2015) Tiirk¢e’ye ‘“adalet” olarak c¢evirdigimiz
“justice” ve “fairness” kavramlarinin ayni anlama gelip gelmediginin belirlenmesine
yonelik ¢alisma yapmuglardir. Yapilan kavramsal calismada arastirmacilar, orgiitsel
adalet arastirmacilarmin bu iki kavrami es anlamli olarak kullanma egiliminde
olmalarina ragmen, bu iki kavramm farkli anlamlara gelen kavramlar oldugunu
savunmaktadirlar. Arastirmacilara gore “justice” kavrami davranig kurallarina uymayz,
“fairness” kavrami ise, bireylerin bu davraniglara yonelik ahlaki degerlendirmelerini

ifade etmektedir.

Kervin ve arkadaglar1 (2015) tarafindan yiiriitiillen orgiitsel adalet ve catigma
arasindaki  iligkileri  belirlemeye  yonelik  c¢alismanin  G6rneklemini  spor
organizasyonlarinda ¢alisan 262 personel olusturmaktadir. Spor Orgiitlerinde ¢alisanlar
arasinda c¢atismanin gelisim siirecinde Orgiitsel adaletin hayati éneme sahip oldugu
belirtilen ¢alismanin amaci, oOrgiitsel adalet algismin orgilitsel ¢atismaya etkisinin
belirlenmesidir. Calismanin bulgularina gére orgiitsel adalet algisinin artmasi orgiitsel

catigmay1 azaltacaktir.

Hannam ve Narayan (2015) tarafindan yiiriitillen calismada i¢csel motivasyon,
orglitsel adalet ve yaraticilik arasindaki iliskilerin belirlenmesi amaclanmistir.
Arastirmanin 6rneklemi 133 {iniversite 6grencisinden olugmaktadir. Arastirma bulgular
icsel motivasyon, orglitsel adalet ve bireysel diizeydeki yaraticilik arasinda anlamli
iligkiler bulunduguna isaret etmektedir. Ayrica orgiitsel adaletin, dagitim adaleti ve
kisiler aras1 adalet boyutlarmin igsel motivasyon ve yaraticilik arasindaki iliskide

aracilik ettigi belirtilmektedir.
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BOLUM 2

PERSONEL GUCLENDIRME

Tez ¢aligmasinin ikinci boliimiinde bir diger degisken olan personel giiclendirme
kavrami incelenmektedir. Bu bolimde Oncelikle personel giiglendirme kavraminin
temelini olusturan “gii¢” kavramu ele alimmaktadir. ikinci olarak, personel giiglendirme
kavrammin tanimi ve onemi lizerinde durulmaktadir. Personel giiclendirme alaninda
olusan literatiire dayali olarak yapisal ve psikolojik giiclendirme boyutlariyla ele aliman
bu bolimde son olarak yurtigi ve yurtdisi ¢alismalara ve bu ¢alismalarm bulgularina

deginilmektedir.

2.1. GUC VE GUCLENDIRME KAVRAMI

Sosyal bilimciler tarafindan ¢esitli sekillerde tanimlanan "gii¢" kavrami, yonetim
literatiirtinde, bireyin bagkalar1 lizerinde sahip oldugu bir etki ya da kontrol olarak
tanimlanmaktadir (Sharma ve Kaur, 2008: 7). Gii¢ kavramiyla iliskili oldugu diistiniilen
etki giiclin tezahiirii, giic de etkinin tezahiirii olarak degerlendirilse bile kavramlarin

bazi farkliliklar barindirdig: belirtilmektedir (Hodgkinson, 2008: 90).

Gii¢, bireyin motivasyonunun temelini olusturmaktadir. Ozerklik ihtiyacin
karsilayan ve kendi etkinlik inancmi giiclendiren yonetim teknikleri bireye giicliiliik
hissi vermektedir. Bunun aksine kendi se¢imlerini yapmasini engelleyen ve etkinlik
inancin1 zayiflatan yonetim teknikleri bireyde giigsiizlilk hissine neden olmaktadir

(Conger ve Kanungo, 1988: 473).

Gliglendirme kavraminm ilk arastirmacilarindan olan Kanter (1977) giicii,
orgiitsel amaglar1 gergeklestirmek icin insan kaynagmi ve diger maddi kaynaklari
harekete gecirebilme yetene§i olarak gérmektedir ve calisanin is ortaminda gerekli

bilgi, destek, firsat ve kaynaklara erisimden gii¢c kazandigini belirtmektedir (Wong ve

Laschinger, 2013: 949).

Giicli amaglara ulagsma kabiliyeti olarak tanimlayan Hodgkinson (2008: 85)’a
gore bu amaclara ulasma eylemi, enerji harcanarak ve psikolojik agidan da azmin giicii

ile gerceklestirilmektedir.
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2.2. PERSONEL GUCLENDIRMENIN TANIMI

Isletme, insan kaynaklar1 ve yonetim literatiirinde yogun olarak calisilan
giiclendirme (Erstad, 1997: 325), karmasik bir kavramdir ve bakis agisma gore farkl
sekillerde anlagilmaktadir (Quinn ve Spreitzer, 1997: 37).

Giiglendirme, yonetimden ¢aliganlara kolayca aktarilan bir sey degildir. Hem
yonetim hem de calisanlar i¢in net bir vizyon, 6grenme ortami, basari i¢cin katilim ve

uygulama arag ve teknikleri gerektiren karmasik bir stiregtir (Erstad, 1997: 332).

Pozitif yonetim 6zelliklerinden biri olarak ifade edilen gii¢lendirme (Zbierowski,
2011: 97), orgitteki insan kaynagmin akilci kullanilmasiyla oOrgiitsel etkinligin

saglanmasina katki sunan bir unsur olarak goriilmektedir (Siegall ve Gardner, 2000:
703).

1980'lerden beri yaygin olan ve g¢alisan katilimini ifade eden bir kavram olan
giiclendirme (Wilkinson, 1998: 40), yonetimin calisanlara yapacagi bir sey degil,
calisanlarin orgiitteki rolleri hakkinda sahip oldugu diisiince yapisidir (Quinn ve
Spreitzer, 1997: 41). Personel gii¢clendirme, calisanlarin isleriyle ilgili kararlari

kendilerinin almalarina imkan veren bir strateji ve felsefedir (Armache, 2013: 19).

Personel giiglendirme Barutgugil (2004: 397) tarafindan, bir ¢alisana gorevini
yerine getirirken, herhangi bir yoneticinin onayini alma ihtiyact duymaksizin karar
verebilmesi i¢in giic verilmesi olarak tanimlanmaktadir. Boylece, calisan isiyle ilgili
konularda ¢6ziim {retme, karar verme ve bu kararlar1 uygulama agisindan

yetkilendirilmistir ve bununla birlikte verdigi kararlari sorumlulugunu da iistlenmistir.

Klage (1998: 550) literatiir bilgilerine dayanarak personel gii¢lendirmeyi, gii¢ ve
otoritenin artirilmasi, ve ¢alisanlara buna karsilik gelen sorumluluk ve yetkiler verilmesi

olarak tanimlamaktadir.

Conger ve Kanungo (1988: 474) ise personel giiclendirmeyi, oOrgiitlerde
giicsizIiigli artiran durumlarin belirlenmesi ve ¢esitli yontemlerle giigsiizliigii ortadan
kaldirarak orgiit liyeleri arasinda 6z yeterlik duygularmim gelistirilmesi siireci olarak

tanimlamaktadirlar.
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Personel giiclendirme, calisanin gorevini yaparken kendi kararlarini verme
yetisine sahip olmasini ifade etmektedir (London, 1993: 57). Hu ve Leung (2003: 366)
ise personel giiglendirmeyi, ¢alisanlara is ortaminda kendi davranislari iizerinde kisisel

etki ve segme hakkina sahip olmalar1 i¢in gii¢ vermek olarak tanimlamislardir.

2.3. PERSONEL GUCLENDIRMENIN ONEMi

Kiiresel rekabet sonucunda ortaya ¢ikan yonetim kavramlarindan birisi olan
personel giiclendirme; en basit ifadesiyle personelin yetki ve sorumluluklarinin
artirilmasi olarak tanimlanmaktadir. Giiniimiizde yoneticiler asil rekabet kaynagmin
isletmenin c¢alisgan1 oldugunu ve basar1 icin de personelin katiliminin saglanmasi
gerektigini diistinmektedirler (Cavus, 2008: 1288). Bu 6nem dolayisiyla 1980'lerden bu
yana hem yoneticiler hem de teorisyenler ¢alisanlarin gii¢lendirilmesi konusuna giderek

artan sekilde ilgi gostermektedirler (Klidas vd., 2007: 71).

Miisteri beklentilerindeki artig, kiiresellesme ve teknolojik gelisme sonucu
orgiitlerin calisanlarindan beklentileri de artmaktadir. Béyle bir ortamda geleneksel
emir-komuta hiyerarsisinin giin gegtik¢e Gnemini yitirmesi ve bunun yerine ¢alisanlarin
yaratict olmasi, inisiyatif ve sorumluluk almasi 6nem kazanmaktadir. Bu ise

giiclendirmeyi gerekli kilmaktadir (Quinn ve Spreitzer, 1997: 37).

Personel giiglendirme dinamik bir ¢evrede ve devam ede gelen bir siire¢ olarak
degerlendirilmekte (Robbins, 2002: 420) ve kiiresellesmenin getirdigi ciddi rekabet
ortaminda ayakta kalma ve degisime ayak uydurma konusunda firsat sunan énemli bir
yOnetim stratejisi olarak goriilmektedir (Cavus, 2008: 1289). Personel giiglendirme ayni
zamanda ¢alisanlarin bilgi ve uzmanhgmdan tam olarak faydalanmak igin uygun bir
ortam olusturmaktadir (Clavelle vd., 2016: 312). Boyle bir ortamda personel
giiclendirme uygulamalariyla orgiitler calisanlarin isglerinde siirekli gelismenin yollarini
kesfetmek i¢in, akil ve bilgilerini kullanmalarin1 beklemektedir (Ford ve Fottler, 1995:
24).

Cevrede meydana gelecek her tiirli gelismenin sonucu olarak bir bosluk
dogmaktadir. Bu boslugu doldurma yetenegine sahip olan orgiitler, ¢evre tarafindan

secilerek yasamlarmi siirdiirme sansi yakalamaktadwr. Bunlarin disindakiler ise soz
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konusu gelismelere ayak uyduramadiklart i¢in yok olma tehlikesiyle karsi karsiya
kalmaktadir (Tutar, 2000 : 203).

2.4. PERSONEL GUCLENDIRME SURECI

Calisanlarin giigsiizliik hissi yasamas1 durumunda, gliglendirmenin kritik 6neme
sahip oldugunu belirten Conger ve Kanungo (1988: 474) personel giiclendirme siirecine
iligkin olarak, oOncelikle ¢alisanlar arasinda giigsiizliik hissi uyandiran Orgiitsel
durumlarin belirlenmesini ve bunu ortadan kaldirmak igin giliclendirme strateji ve
taktiklerinin gelistirilmesini 6nermektedir. Conger ve Kanungo tarafindan agiklanan beg

asamal1 personel gliclendirme uygulama siireci asagida tablo halinde sunulmaktadir.

Tablo 3: Personel Gliglendirme Siirecinin Bes Asamasi

1. Asama 2. Asama 3. Asama 4. Asama 5. Asama
Gligsiizliige yol ~ YOnetim strateji Dort kaynagi Astin Davranigsal
acan kosullar ve tekniklerinin kullanarak asta  tecriibesini etkilere yol

kullanimi Ozyeterlik giiclendirmeye agar
bilgisi neden olur
saglamak
Orgiitsel Katilime1 Etkin basar1 Caba- Gérev
faktorler yonetim vekalet performans hedeflerini
Yonetim Geribildirim deneyimi beklentisi veya .
s . . ) e o 7 gerceklestirm
Odiil sistemi [: sistemi j sozel ikna kisisel etkililik ok icin
Isin dogasi Durumsal/yete- | | duygusal inancinin
K i i s clendirilmesi davraniglarin
ne teme. i uyarilma giiclendirilmesi baslatilmas:
odiillendirme
) ve
Is ] ) siirdiiriilmesi
zenginlestirme
Ve
1. Asamada
siralanan
kosullar1 kaldir

Kaynak: Conger, J. A., and Kanungo, R. N. (1988). The Empowerment Process: Integrating
Theory and Practice. Academy of Management Review. 13(3). 5.475.

2.5. PERSONEL GUCLENDIRMENIN BOYUTLARI

Giliglendirme, yOnetim uygulamalarma isaret eden yapisal yada iliskisel

giiclendirme ve bireyin psikolojik gii¢liiliigiine isaret eden psikolojik yada motivasyonel
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giiclendirme olmak iizere iki boyutlu olarak incelenmektedir (Cho ve Faerman, 2010:
34). Personel giiclendirme, literatiirde Kanter tarafindan kavramsallastirilan “yapisal
giiclendirme” ve Spreitzer tarafindan kavramsallastirilan “psikolojik giliclendirme”

olmak iizere iki boyutlu olarak ele alinmaktadir (Polatc1 ve Ozgalik, 2013: 18).

2.5.1. Yapisal Giiclendirme

Yapisal giiclendirme Kanter (1977, 1993) tarafindan calisanlarin anlamli sekilde
calismalarina imkan saglayan sosyal yapilarin varligi olarak kavramsallastirilmistir
(Wong ve Laschinger, 2013: 949). Yapisal giiglendirme, giiciin ve karar alma yetkisinin
devredilmesi olarak ifade edilmektedir (Menon, 2001: 155).

Kanter (1977) personel giliclendirmede iki temel giiglendirme yapisindan soz
etmektedir. Bunlar firsat yapist ve gilic yapisidir. Firsat yapisi; bireylerin Orgiitte
ilerleme, bilgi ve becerilerini gelistirme firsat1 saglayan is kosullarini, gii¢ yapisi ise
bilgi, destek ve kaynaklara erisimi ifade etmektedir (Laschinger, Gilbert, Smith ve
Leslie, 2010: 5).

Yapisal giiclendirme literatiiriine dayanarak asagidaki alt1 6rgiit yapisinin yapisal
giiclendirmeyi olusturdugu ifade edilmektedir (DeCicco, Laschinger ve Kerr, 2006: 50).

Bu alt1 Orgiit yapist aynt zamanda yapisal giiclendirmenin boyutlar1 olarak ifade
edilebilir.

e Formal gii¢, goriiniir islerden gelmektedir, takdir yetkisine sahiptir, tanmirlik
saglar ve orgiitsel amaglarla ilgilidir.

e Informal giic, c¢ahisanlarin orgiitteki diger bireylerle kurdugu iliskilerden
kaynaklanir.

e Firsat yapisy, calisanlara organizasyon igerisinde ilerleme imkani yaninda
O0grenme ve biiylime firsati sunar.

e Bilgi yapisi, kiginin gorevlerini etkili bir sekilde yerine getirebilmesi i¢in gerekli
veri, teknik bilgi ve uzmanliktan olusur.

e Destek yapisi, astlar, listler ve ayn1 pozisyonda ¢alisan is arkadaslarindan gelen
geri bildirim ve rehberligi ifade eder.

e Kaynaklara erisim, ¢alisanin gorevlerini yerine getirirken ihtiya¢c duydugu para

ve malzemelere ulagmak i¢in orgilite niifuz etme becerisini ifade eder.
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Bu yapisal faktorlere ulasamayan calisanlarin giigsiizlesecegi ve sonugta ise ve
orglite bagliliklar1 azalacag: ifade edilmektedir (DeCicco, Laschinger ve Kerr, 2006:
50).

2.5.2. Psikolojik Giiclendirme

Yapisal giiclendirme isyeri kosullarina gore sekillenirken, psikolojik
gliclendirme g¢alisanlarin yapisal giiclendirmeye verdigi tepkiyi karakterize etmektedir
(Pandey, 2016: 581-582). Bu nedenle yapisal giiclendirmenin psikolojik gliglendirmenin
bir Onciilii olarak degerlendirilmektedir (Biron ve Bamberger, 2010: 186). Farkli bir
acidan bakilacak olursa psikolojik giliclendirme, genellikle yonetsel uygulamalarla
dogrudan iliskili degildir. Daha ziyade bu uygulamalara iliskin ¢aliganin algisiyla ortaya
¢ikmaktadir (Polatc1 ve Ozgalik, 2013: 20).

Psikolojik gliclendirmenin boyutlar1 Thomas ve Velthouse (1990: 671)
tarafindan; etki, yetkinlik, anlamlilik ve se¢im olmak tizere dort boyutlu olarak
incelenmektedir. Bu boyutlar daha sonraki yillarda benzer sekilde Spreitzer (1995:
1443) tarafindan; anlam, yetkinlik, 6zerklik ve etki olarak ifade edilmistir. Bu boyutlar,
giiclendirilmis davranislarin 6n kosulu olarak goriilmektedir (Robins vd., 2002: 422).

Yukarda ifade edilen dort boyut bir biitiin olarak psikolojik gii¢lendirmeyi
olusturmaktadir. Bu boyutlardan herhangi birinin eksik olmasi ¢alisandaki
giiclendirilmislik duygusunu tamamen ortadan kaldirmamakla birlikte bu duygunun

derecesinin azalmasina neden olmaktadir (Spreitzer, 1995: 1444).

Anlam, is gerekleri ile ¢alisanin inanglari, degerleri ve davranislar1 arasindaki
uyumu ifade etmektedir (Sigler ve Pearson, 2000: 28-29; DeCicco vd., 2006: 51).
Gii¢lendirilmig bir calisan yaptigi isin Oonemli oldugunu diisiinecek ve isine Gzen

gosterecektir (Quinn ve Spreitzer, 1997: 41).

Yetkinlik, bireylerin mesleki yeteneklerine olan giiveni ifade etmektedir
(DeCicco vd., 2006: 51). Giiglendirilmis calisanlar yeterlilik duygusuna sahiptir ve
islerini basaril1 bir sekilde yerine getirebileceklerinden emindirler (Quinn ve Spreitzer,

1997: 41). Calisanin ¢evrenin gerektirdigi davranig 6zelliklerine sahip oldugu anlamina
gelmektedir (Robins vd., 2002: 422).
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Ozerklik, calsanlarin kendi isi iizerinde algiladiklar1 kontrol diizeyidir
(DeCicco vd., 2006: 51). Ozerklik boyutu, Thomas ve Velthouse’in ‘se¢im’ olarak
belirttigi boyutla benzer anlamda kullanilmaktadir (Priyadharshany ve Sujatha, 2016:
76). Kendi kaderini tayin etme konusunda se¢imlerini yapabilmesini ifade etmektedir
(Carless, 2004: 407). Giiglendirilmis ¢alisanlar isleriyle ilgili alternatiflerin se¢iminde
serbesttirler (Quinn ve Spreitzer, 1997: 41). Ozerklik ve karar verme 6zgiirliigii personel

giiclendirmenin 6n kosulu olarak goriilmektedir (Sharma ve Kaur, 2008: 9).

Etki ise galisanin orgiit i¢indeki 6nemli sonuglar1 etkileyebilme diizeyi olarak
ifade edilmektedir (DeCicco vd., 2006: 51). Etki, bir kisinin is yerindeki stratejik, idari
ve operasyonel sonuglar tlizerindeki kontrol derecesine isaret etmektedir (Carless, 2004:
407). Bir diger ifadeyle orgiitsel ¢iktilar {izerindeki kisisel kontrol derecesi ve kisinin
isyerinde fark yaratabilecegi inancidir (Carless, 2004: 407). Bireyin kendi kontrolii
altindaki birimde digerlerinin fikrini de alarak nihai karar1 verebilmesi bireyin etki

sahibi olmasinin bir sonucudur (Quinn ve Spreitzer, 1997: 41).

2.6. PERSONEL GUCENDIRMENIN YARARLARI

Son yillarda yonetim yazininda sik¢a kullanilan personel giiclendirmenin énemli
etkilerinin oldugu bilinmektedir. Bu baslik altinda personel gii¢lendirmenin etkilerine

yer verilmistir.

Personel gii¢lendirildiginde, beklentileri karsilanmis olmakta ve yoneticilerin is
yiikleri azalmaktadir. Bu durumun ayni zamanda orgiitiin performansini artiracagi ifade

edilmektedir (Akin, 2010: 223).

Giiclendirme ile miisteri sorunlar1 daha hizli ¢oziilebilmektedir. Hizli sorun
¢ozme sonucu kazanilan zaman, yeni miisteriler i¢in kullanilabilmektedir. Ayrica s6z
konusu hizli sorun ¢ézme, Orgiite 6zgii bir nitelik olarak {in kazandirmakta ve yeni

miisteriler kazandirmaktadir (Armache, 2013: 24).

Giiglendirme ile ayn1 zamanda yOneticilerin astlarina giiven duydugu ve onlara
saygl gosterdigi yoniinde bir izlenim olusmaktadir (London, 1993: 57). Digerleriyle

karsilastirildiginda gii¢lendirilmis c¢alisanlar daha iiretken ve Ongorii sahibi oldugu,
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ayrica daha yiiksek is tatmini ve orgiitsel baglilik diizeyine sahip oldugu belirtilmektedir
(Kirkman ve Rosen, 1999: 58).

Bireylerin yaptiklar1 iglerle ilgili ve sonuglarindan sorumlu olacaklar1 kararlar
almalarin1 saglayan gii¢clendirme (Ford ve Fottler, 1995: 22), bireyin fiziksel ve ruhsal
saglhig ile de ilgili goriilmekte; daha fazla gliglendirme uygulamalari, daha az saglik

sorunlar1 anlamina geldigi belirtilmektedir (Hochwilder ve Brucefors, 2005: 1245).

Giiclendirme, 6grenme, bilgi ve basar1 ortami saglamak i¢in yenilikgilik,
yaraticilik ve motivasyon gelistirmektedir. Calisanlarin giiclendirilmesiyle performans
artis1 saglanacagma dair yaygin bir inang vardir. Bununla birlikte giiglendirme ¢alisanin
performansin artirmakla kalmamakta, ayn1 zamanda miisteri memnuniyeti ve rgiitiin

devamliligini da saglamaktadir (Armache, 2013: 19).

Quinn ve Spreitzer (1997: 41) giiclendirilmis kisilerin ortak ozelliklerini su
sekilde agiklanmaktadir.

Giiclendirilmis ¢alisan kendi kararlarini verebildigi algisina sahiptir. Bu, islerin
nasil yapilacagini segme Ozgiirliigline sahip oldugu anlamindadir. Giiclendirilmis
calisan, anlamlilik duygusuna sahiptir. Bu, ¢alisanlarin yaptiklar1 isin 6nemli oldugu
diisiincesine sahip olmasi anlamindadir. Giiclendirilmis calisan, yeterlilik duygusuna
sahiptir. Bu, calisanlar yaptiklar1 isi 1yi yapabilecekleri konusunda kendinden emin
olduklar1 anlamindadir. Gii¢lendirilmis ¢alisan, etkileyebilme duygusuna sahiptir. Bu,

insanlarin kendi ¢aligma alaninda niifuz sahibi olduguna inandiklar1 anlamindadir.

Bu maddelere ek olarak ¢alisanlarin kendini tanimasi, gelisime agik ve 6zgiiven
sahibi olmasi da personel gii¢lendirmenin galisana kattig1 6zellikler arasinda sayilabilir

(Kogel, 2014: 476; Dogan, 2006: 68).
2.7. PERSONEL GUCLENDIRMENIN BENZER KAVRAMLARLA
ILISKiSI

Personel gliglendirme kavrami, yonetim alaninda yetki devri ve personel katilim1
gibi kavramlarla iligkilidir ve bunlarin uzantis1 olarak goriilebilir. Ancak, gii¢lendirme

kavraminin bunlardan temel farki, daha genis bir anlam tagimasi ve uygulanmasinin
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digerleri kadar kolay olmamasidir (Kogel, 2014: 474). Asagida personel giiclendirme ile

yetki devri ve ¢aligsan katilimi ele alinacaktur.

2.7.1. Personel Giiclendirme ve Yetki Devri

Gliglendirme ve yetki devrinin ayni anlama gelip gelmedigine dair farkli
goriisler bulunmaktadir. Ornegin Bolat (2003: 207) gii¢lendirmenin biinyesinde yetki
devrini de barindiran, daha genis kapsamli bir kavram oldugunu belirtmektedir. Bu
acidan bakildiginda iki kavram ayni1 anlamda olmamakla birlikte, giliclendirme yetki
devrini de kapsayan bir kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Yetki devrinin 6ziinde bir
yoneticinin kendisine verilmis karar verme ve yaptirim uygulama yetkisini belirli sartlar
altinda ve kendi istegiyle devretmesi vardir. Yetkisini bir astina devreden yonetici, s6z
konusu yetki devrinden dogacak sonuglardan yine kendisi sorumlu olacaktir (Kogel,
2014: 474). Personel giclendirmede ise Yyetki ile birlikte sorumluluk da
devredilmektedir.

2.7.2. Personel Giiclendirme ve Katihhm

Calisanin yonetime katilmasi, orgiitsel kararlarin alinmasinda karar siireclerine
katilmay1 ifade etmektedir. Kararlara katilim ¢esitli derecelerde goriilmektedir. Kimi
orgiitte katilim s6z konusu degildir. Yoneticinin kendi karar verdigi konularda calisana
kararlarin uygulanmas1 kalmaktadir. Calisanin yiiksek diizeyde katiliminda ise
calisanlar isle ilgili konularda kendileri karar vermektedir. Katilimin derecesine gore
calisanlarin motivasyonu, ise karsi tutumu ve isin anlamlilik diizeyi olumlu yonde
etkilenmektedir. Bu yoniiyle giiclendirme ¢alisanin daha fazla katilimini 6ngoren bir

yonetim anlayisi olarak degerlendirilmektedir (Kogel, 2014: 474).

2.8. YURTICI VE YURTDISI KAYNAKLARDA PERSONEL
GUCLENDIRME KAVRAMINA iLiSKIN CALISMALAR

Literatiirdeki caligmalar incelendiginde, giiclendirme kavraminin genel olarak
psikolojik sermaye, orgiit kiiltiirii, hizmet kalitesi, isyeri nezaketsizligi, is tatmini, isten ayrilma
niyeti, inovasyon, yaraticilik, orgiitsel baglilik, orgiitsel vatandaslik davranisi ve liderlik gibi

kavramlarla iligkilendirildigi goriilmektedir.
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2.8.1. Yurtici Calismalar

Pelit ve Oztiirk (2011) calisanlarm davramissal ve psikolojik gii¢lendirme
algilarindaki farkliliklarin belirlenmesine yonelik ¢alismalarini bes yildizli sehir ve
sayfiye otellerinden 1854 calisana uygulanan anket ¢aligmasindan elde edilen verilerin
analiziyle gergeklestirmislerdir. Arastirma sonuglarina gére orneklem dahilindeki otel
calisanlarinin  giiglendirme uygulamalarinin  yeterli dlizeyde olmadig1 ifade
edilmektedir. Arastrmada bunun calisanlarin genel olarak giiglendirme algilarmnin
calistiklar1 otelin sehir yada sayfiye olmasina gore farklilastigi ifade edilmektedir. Buna
gore sehir otellerindeki calisanlarin davranigsal ve psikolojik giiglendirme algilari,
sayfiye otellerinin ¢alisanlarindan daha olumlu oldugu belirtilmektedir. Bu durumun
sayfiye otellerin ¢ogunlukla sezonluk faaliyet gOstermesi dolayisiyla giiclendirme
uygulamalarindan uzak olmalar1 ve yeni sezonda biiylikk oranda yeni bir personel

kadrosuyla ¢alisacak olmasindan kaynaklandig1 seklinde yorumlanmaktadir.

Hemedoglu ve arkadaslar1 (2012) tarafindan psikolojik giiclendirmenin finansal
olmayan performans iizerindeki etkilerinin belirlenmesine yonelik arastirma saglik
sektoriinde faaliyet gosteren 70 beyaz yakali calisan 6rneklemi lizerinde yiirtitiilmstiir.
Elde edilen bulgulara goére finansal olmayan performansin i¢ siiregler boyutu ile
psikolojik giiclendirmenin etki boyutu arasinda negatif yonlii, finansal olmayan
performansm 6grenme ve gelisme boyutu ile psikolojik giiclendirmenin etki ve anlam

boyutu arasinda pozitif yonlii bir iliski bulundugu belirtilmektedir.

Tekin ve Koksal (2012) yiriittiikleri ¢alismada Antalya’daki bes yildizli oteller
ornekleminde personel giiclendirme uygulamalarin1 konu almaktadirlar ve arastirma
484 calisandan toplanan verilerle yliriitiilmiistiir. Arastrma liderlik davranislarinin,
katilime1 Orgiit kiiltliriiniin ve oOrgiitsel giivenin giiclendirme iizerinde bir etkisinin
bulunup bulunmadiginin belirlenmesine yoneliktir. Ayrica giiglendirme boyutlarmnin is
memnuniyeti ve Orgiitsel baghlik iizerindeki etkisi de arastirilmaktadir. Arastirma
bulgulari, destekleyici liderligin, psikolojik giiclendirmenin belirleyicileri olarak
goriilen oOrgiitsel gliven ve orgiit kiiltiirii lizerinde pozitif bir etkiye sahip oldugunu
gostermektedir. Bunun yaninda, psikolojik giiclendirme alt boyutlarindan 6zerkligin is
memnuniyeti iizerinde etkisinin bulundugu, ayrica i memnuniyetinin orgiitsel baglilik

tizerinde etkisinin bulundugu belirtilmektedir.
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Polatct ve Ozgalik (2013) yapisal ve psikolojik giiclendirmenin isyeri
nezaketsizligi ve tiikenmislige etkisinin belirlenmesine yonelik c¢aligmalarinda
orneklemi Corum’daki bankalarda gorev yapan 171 ¢alisan olusturmaktadir. Aragtirma
kapsaminda degiskenler arasindaki iligki ve etkilerin yani1 sira, giiclendirmenin
tilkenmislik iizerindeki etkisinde igyeri nezaketsizliginin aracilik rolii incelenmektedir.
Arastirma bulgularina gore yapisal ve psikolojik giiclendirmenin tiikenmislik {izerinde
negatif etkisi bulundugu ifade edilmektedir. Bunun yanmnda yapisal giliclendirmenin
isyeri nezaketsizligini negatif yonde etkilerken, isyeri nezaketsizliginin tiikenmisligi
pozitif yonde etkiledigi belirtilmektedir. Kavramlar arasindaki aracilik roliiniin
belirlenmesine  yonelik yapilan degerlendirmede ise, yapisal giiclendirmenin

tilkkenmislige etkisinde igyeri nezaketsizliginin aracilik rolii bulundugu belirtilmektedir.

Kitape1 ve arkadaglar1 (2013) gii¢lendirmenin is tatmini ve isten ayrilma niyetine
etkisinin belirlenmesine yonelik ¢alismalarin1 kamu ve 6zel sektorii birlikte ele alarak
karsilagtrmali bir analizle yiiriitiilmiistiir. Arastirmanin orneklemini kamu ve Ozel
sektorde ¢esitli mesleklere mensup 516 ¢alisan olusturmaktadir. Calismada giiglendirme
kavrami, agik¢a ifade edilmemis olsa da sadece psikolojik boyutuyla ele alinmustir.
Giiclendirme boyutlar1 olan anlam, yetkinlik, otonomi ve etki alt boyutlariin is tatmini
ve isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisinin belirlenmesine yonelik ¢alismada iliskiler
Ozel sektor ve kamu sektorii i¢in ayr1 ayr1 incelenmistir. Giiglendirmenin anlam
boyutunun her iki sektdrde is tatminini pozitif yonde etkiledigi ve anlam boyutunun
isten ayrilma niyetini negatif yonde etkiledigi belirtilmektedir. Etki boyutu kamu
sektoriinde is tatmini ve isten ayrilma iizerinde etkisinin bulundugu; otonomi boyutu

ise, 0zel sektorde isten ayrilma niyetini etkiledigi ifade edilmektedir.

Avcer ve Ulu (2014) personel giiclendirme ve inovasyon iligkisinin
belirlenmesine ydnelik calismalarinda drneklemini Istanbul’da faaliyet gosteren seyahat
isletmelerinin 200 ¢alisan1 olusturmaktadir. Personel giiclendirme kavrammin sadece
psikolojik giiclendirme boyutuyla ele alindigi ¢alismadan elde edilen bulgulara gore
giiclendirmenin, anlam ve 6zerklik boyutlar: ile inovasyonun, uygulama ve orgiitsel
destek boyutlar1 arasinda iligki bulundugu belirtilmektedir. Buna gore, c¢alisanlarin
yaptiklar1 igi anlamli bulmalariyla birlikte, isin gelistirilmesi i¢cin daha fazla caba

harcayacaklar1 ve Ozerklik saglanmasi durumunda da oOrgiitsel destek sagladigi



41

diisiincesiyle inovatif davranig sergileyecekleri ifade edilmektedir. Bu bulgular 1518inda
seyahat acentelerinin insan kaynaklari yoneticilerinin inovasyon agisindan giliglendirme

uygulamalarina 6nem vermelerinin yararh olacagina isaret edilmektedir.

Bediik ve Tambay (2014) personel giiclendirme ve itibar yonetimi iliskisinin
belirlenmesine yonelik yiiriittiikleri aragtrmada Orneklem Kahramanmaras’taki
bankalarda calisan 76 ¢alisandan olugmaktadir. Arastirma bulgularina gore banka
calisanlar1 lizerinde personel giiclendirme faaliyetlerindeki olumlu alg1 seviyesinin
yiikselmesinin, ¢alisanlarin itibar yonetimine olan katkilarmin yiikselmesini saglayacagi
ifade edilmektedir. Daha agik ifadeyle personel giiglendirme ve itibar yonetimi arasinda

pozitif yonlii kuvvetli bir iliski bulundugu belirtilmektedir.

Karakas ve Sercek (2014) psikolojik giliclendirme algisinin orglitsel bagliliga
etkisinin belirlenmesine yonelik ¢alismalarinda Mardin ve Diyarbakir illerindeki dort ve
bes yildizli otellerin 234 calisan1 lizerinde uygulanan anket calismasindan elde edilen
bulgulara yer verilmektedir. Arastirma sonuglarina gore calisanlarin orta diizeyde
giiclendirme algisma sahip olduklar1 ve bunun yaninda, personel giiclendirmenin
orgiitsel baghligi etkiledigi ifade edilmektedir. Calisanin gii¢lendirilmesi, hizmette
kalite ve bunun sonucunda miisteri memnuniyeti ve calisanda is tatmini ve Orgiite
baghlik konusunda da katki saglayacagi ifade edilmektedir. Ayrica giiclendirilmis
calisanin fikrinin dikkate alindigin1 gérmesi de is tatmini ve orgiite baghlig: artiracagi

belirtilmektedir.

Kerse ve Karabey (2014) tarafindan personel gii¢clendirme ile yaraticilik algisi
arasindaki iligkinin belirlenmesine yonelik yiiriitiilen ¢calismanin 6rneklemi Gilimiishane
ve Erzurum il merkezlerinde faaliyet gosteren Ziraat Bankasi subelerinde ¢aligan 114
kisiden olugmaktadir. Gliglendirmeyi, yapisal ve psikolojik giiclendirme olmak tizere iki
boyutlu olarak ele alan c¢alismanm bulgularina gore yapisal ve psikolojik
giiclendirmenin yaraticiligi pozitif yonlii etkiledigi ifade edilmektedir. Bu durum
calisanlarin  Orgiitten destek gormesi, ihtiya¢ duydugu bilgiye ve kaynaklara
ulasabilmesi, yani genel olarak yapisal giiclendirme diizeyinin yiiksek olmasi ile bireyin
ozerkligi, isi lizerindeki etkisi, igini anlamli bulmasi ve yeteneklerine giivenmesi yani

yiiksek psikolojik gliclendirme algis1 yaraticilik diizeyini artirmaktadir.
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Bilge ve Aksarayli (2014) psikolojik gii¢lendirme ve i¢ girisimcilik iligkisine
yonelik c¢aligmalarmi kiiglik isletmelerde psikolojik giliclendirmenin i¢ girisimcilige
etkisini aragtirmak icin tasarlamiglardir. Arastirma elektronik, insaat, mobilya ve metal-
plastik sektorlerinden toplam 190 calisandan anket yontemiyle elde edilen verilerin
analiz edilmesiyle yiiriitiilmiistiir. Arastirmadan elde edilen bulgulara gore psikolojik
giiclendirmenin, anlamlhilik, 6zerklik, etki ve yeterlilik alt bilesenlerinden sadece
ozerkligin i¢ girisimcilik ile iligkili oldugu ifade edilmektedir. Buna gore ¢alisanlarin ise

dair uygulamalarda 6zerklige sahip olmasi i¢ girisimciligi pozitif yonde etkilemektedir.

Kesen (2015) psikolojik giliclendirme ile calisanlarin sosyal kaytarma
davranislar1 arasindaki iligkinin belirlenmesine yonelik yiirtittiigli calismanin 6rneklemi
Elazig ve Malatya’da faaliyet goOsteren imalat isletmelerinden 175 c¢alisandan
olugmaktadir. Calismada Orgiitiin baz1 {iyelerinin ¢esitli nedenlerle ¢abalarmi azaltma
durumunu ifade etmek i¢in kullanilan sosyal kaytarma davramiglarinin psikolojik
giiclendirme uygulamalariyla azaltilmasinin miimkiin olup olmayacag1 arastirilmaktadir.
Arastirma sonuglarma gore, psikolojik gliclendirme alt boyutlarindan anlamlilik, sosyal
kaytarma davranislarmi azaltmada onemli bir role sahip oldugu, buna karsin psikolojik
giiclendirmenin etki, yetkinlik ve 6zerklik boyutlarinin sosyal kaytarma davranislarini

etkilemedigi ifade edilmektedir.

Yiksel ve Adigiizel (2015)’in ¢alismasinda kamuya ait saglhik kuruluslarinda
calisanlarda personel giliclendirmenin is tatmini ve is motivasyonu lizerine etkilerinin
cesitli degiskenlere gore incelenmesi amaglanmaktadir. Calisma kapsaminda Isparta il
merkezinde bulunan Kamu Hastaneler Birligine bagli hastanelerde ¢alisan 336 saglik
personelinden elde edilen verilerin analizine yer verilmektedir. Arastirmadan elde
edilen bulgulara gore, saglik calisanlarinin is tatmin diizeylerinin ve is motivasyon
diizeylerinin orta seviyede oldugu belirtilmektedir. Arastirmada personel giiclendirme
boyutlarindan alinan puanlarin yonetici destegi, motivasyon, etkin degerlendirme,
odiillendirme ve egitim destegi ile personel giiclendirme toplam puanlarinin orta
diizeyde oldugu belirtilmektedir. Bunlarin disinda personel giiclendirme, is tatmin
diizeyi ve 13 motivasyon diizeyi arasinda anlamli bir iligkinin bulundugu

belirtilmektedir. Arastirma sonuglarindan elde edilen bulgularin, literatiirde yer alan



43

bilgilerin paralelinde, saglik c¢alisanlarinda giiglendirmenin i tatmini ve i

motivasyonunu arttiran bir unsur oldugu ifade edilmektedir.

Erbay ve Turgut (2015) yirittiikkleri ¢aligma yapisal giliclendirme ve Orgiitle
0zdeslesme arasindaki iligkide psikolojik giiglendirmenin ara degisken olarak etkisinin
bulunup bulunmadigmin belirlenmesine yoneliktir. Arastrmada veriler Istanbul’da
degisik meslek gruplarindan 265 ¢alisan {izerinde uygulanan anket ¢alismasindan elde
edilmistir. Yapilan analizler soncunda psikolojik giiclendirmenin, yapisal giiclendirme
ve oOrgiitle 6zdeslesme arasindaki iliskide kismi ara degisken roliintin bulundugu
belirtilmektedir. Bununla birlikte degigskenlerin alt boyutlar1 arasindaki iliskiler
incelendiginde, yapisal giiclendirmenin bicimsel olmayan giic boyutunun psikolojik
giiclendirmenin anlam ve 6zerklik boyutlar1 {izerinden o6rgiitsel 6zdeslesmeyi etkiledigi

ifade edilmektedir.

Altinkurt ve arkadaslar1 (2016) Ogretmenlerin  yapisal ve psikolojik
giiclendirilmeleri ile oOrgiitsel vatandashik davramiglar1 arasindaki iliskilerin
belirlenmesine yonelik ¢alismalarinda verileri Mugla il merkezinde gorev yapan 384
o0gretmenden anket yontemiyle elde etmislerdir. Arastirmadan elde edilen bulgulara
gore Ogretmenlerin orgiitsel vatandaslik davraniglari orta diizeyin {izerindeyken yapisal
giiclendirilmeleri orta diizeyde ve psikolojik giiclendirilmeleri yiiksek diizeyde oldugu
ifade edilmektedir. Analiz sonuglarina gore, yapisal giiclendirmenin bilgi ve firsat
boyutu ile psikolojik giiclendirmenin birey merkezli giiclendirme boyutu orgiitsel

vatandaslik davranislarini etkilemektedir.

Yiicel ve Kocak (2016) orgiit kiltiirii ile personel giiclendirme arasindaki
iliskinin belirlenmesine yonelik calismalarinda 6rneklem havacilik sektoriinde faaliyet
gosteren bir firmanin 310 calisanindan olusmaktadir. Arastrmada klan kiiltiird,
adhokrasi kiiltiirli, pazar kiiltlirii ve hiyerarsi kiiltlirii olmak {izere dort farkli orgiit
kiiltiirii ile genel olarak personel giiclendirme arasinda anlamli bir iliskinin bulunduguna
dair hipotezler test edilmeye calisilmistir. Arastirma bulgularina gore Orneklem
dahilindeki caliganlarin adhokrasi ve pazar kiiltiiriine sahip oldugu ve kendilerini
giiclendirilmis olarak hissettikleri ifade edilmektedir. Ayrica arastirma bulgularina gore
orgiit kiiltiiriiniin personel giiclendirme uygulamalarmi destekleyen bir yapida oldugu

ifade edilmektedir. Bununla birlikte Orgiit kiiltlirliniin personel giiclendirme iizerinde



44

etkili olan faktorlerden sadece birisi oldugu ve personel gii¢clendirmenin liderlik,
orgiitsel yapi, faaliyet alani, calisanlarin kisilik Ozellikleri gibi faktorlerden de

etkilenebilecegi ifade edilmektedir.

2.8.2. Yurtdis1 Cahismalar

Smith ve arkadaslar1 (2010)'nin isyeri nezaketsizligi ve giliglendirmenin yeni
mezun hemsirelerin orglitsel bagliligr tizerindeki etkisinin belirlenmesine yonelik
calismalarinda ornekleme ilk yardim hastanelerinde gorev yapan 117 hemsire dahil
edilmistir. Arastirma bulgularina gore, duygusal bagliliktaki degisimin %23'U yapisal
giiclendirme, psikolojik giiclendirme ve igyeri nezaketsizligi tarafindan agiklanmaktadir.
arastirmada firsatlara erisim, en fazla giiclendiren faktor, destege erisim ve formal gii¢
algis1 en az gilicelndiren faktor olarak agiklanmaktadir. Calismada hemsire yoneticileri,
isyeri nezaketsizligi ve ¢alisan giigsiizliigli ile miicadele edebilmek i¢in uygun strateji
gelistirilmeksizin meslege yeni baslayan hemsirelerin yipranmasini 6nleme girisimlerin

etkisiz kalacag1 seklinde uyarilmaktadir.

Cho ve Faerman (2010)'m giliclendirme kavramma biitiinlesik bir yaklasim
getiren calismasinin odaginda giiclendirme kavraminin tanimi, Olgek ve gecerlik
caligmalar1 yer almaktadir. Calismada kamu kurumu g¢alisani 191 katilimcidan anket
yontemiyle elde edilen verilerle yapilan dogrulayici faktér analizi iki giliglendirme
yaklasimini biitiinlestiren c¢ok faktorlii modeli destekledigi ifade edilmektedir. Bu
calisma, katilimci karar verme, geri bildirim ve yetkilendirmeyi kapsayan yapisal
giiclendirme ve anlamlilik, yetkinlik, 6zerklik ve etki boyutlarmi iceren psikolojik
giiclendirmenin ¢ok boyutlu Slgeginin gegerliligini test etmekte ve bunun yaninda

biitiinleyici bir giiclendirme modeli gelistirmektedir.

Hauck ve arkadaslar1 (2011) yapisal giliclendirme ve isten ayrilma niyeti
iliskisine yonelik arastirmalarini yogun bakim hemsirelerinden olusan 257 ¢alisandan
anket yontemiyle elde ettikleri verilerin analizi ile gerceklestirmislerdir. Orneklem
dahilindeki yogun bakim hemsirelerinin orta diizeyde gii¢lendirme algisia sahip oldugu
belirtilen ¢aligmada, yapisal gliclendirme ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonlii
bir iligki bulundugu ifade edilmektedir. Buna gore giiclendirilmis ¢alisanlarin isten

ayrilma niyeti daha diisiik olarak cikmaktadir. Bu calismada yapisal giiclendirme
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bilesenleri olan bilgi, kaynak, destek ve firsatlara erisimi saglayan ¢aligma ortaminin is
tatmini sagladifi ve sonugta isten ayrilma niyetini disiirdiigli yOniindeki literatiir
bilgisinin desteklendigi belirtilmektedir. Bu durum kendilerini gili¢lendirilmis olarak
algilayan hemsirelerin orgiitsel baglilik diizeylerinin yiikseldigi ve bu 6zelliklere sahip

is ortamlarinda isten ayrilma niyetinin daha diisiik olacagi seklinde yorumlanmaktadir.

Seibert ve arkadaslar1 (2011) bir meta-analiz ¢alismasi olan arastirmalarinda
orgiitlerde psikolojik giiclendirme ve takim gii¢lendirmenin 6nciil ve sonuglarinin
belirlenmesi amaglanmistir. Meta-analizden elde edilen bulgulara gore yiiksek
performansh yonetim uygulamalari, sosyo-politik destek, liderlik ve is 6zelliklerinden
olusan her bir Onciiliin psikolojik giiclendirme ile iliskili oldugu ifade edilmektedir.
Psikolojik giiclendirme, is doyumu, orgiitsel baglilik, gorev performansi ve baglamsal
performans gibi kavramlarla pozitif yonli iliskiliyken, ¢alisan gerginligi (employee
strain) ve isten ayrilma niyeti ile negatif yonlii iliskilidir. Bunun paralelinde takim
giiclendirme de takim performansiyla pozitif iliskilidir. Bununla birlikte bireysel ve
takim diizeyindeki Onciil ve sonuglarin istatistiksel olarak ayirt edilemez oldugu; bu
durumun da giiclendirme teorisinin her iki diizey i¢in genellenebilecegi anlamina

geldigi belirtilmektedir.

Abbasi ve arkadaglar1 (2011) tarafindan Pakistan bankacilik sektoriinde personel
giiclendirmenin hizmet kalitesi ve miisteri memnuniyeti iizerindeki etkisinin
belirlenmesine yonelik yiiriitiilen calismanin 6rneklemini Pakistan'da alt1 biiyiik
bankanin 20 subesinden 238 orta ve alt diizey yoOneticileri ve banka miisterileri
olusturmaktadir. Arastirma bulgularina gore personel gii¢lendirme, hizmet kalitesi ve
miisteri memnuniyeti arasinda pozitif bir iliski bulundugu belirtilmektedir. Buna gore,
personel giliclendirme, Pakistan bankalarinda yiiksek hizmet kalitesi ve yiiksek miisteri
memnuniyeti saglamaktadir. Calisma bulgularma dayanilarak personel giiclendirme
dikkatlice uygulandiginda hizmet kalitesinin artacagi ifade edilmektedir. Bunun yaninda
giiclendirme ¢alisanin miisteri talebine daha kolay cevap verebilmesini saglayacagi,
bunun sonucunda miisteri memnuniyetini artirmakta ve miisteri sadakati

saglanmaktadir.

Boudrias ve arkadaslar1 (2012) tarafindan yiiriitilen Kanada saghk

calisanlarinda  tiikenmisligin  azaltilmasinda psikolojik  gliglendirmenin roliiniin
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belirlenmesine yonelik ¢aligmanin 6rneklemini 401 saglik calisani olusturmaktadir. Bu
calismada isle ilgili stres faktorleri olarak goriilen asiri is yiiki, is degisiklikleri gibi
faktorlere maruz kalanlarda tiilkenmislik icin koruyucu faktdr olarak psikolojik
giiclendirmenin rolii incelenmistir. Genel olarak tiikkenmisligin 6nlenmesinde psikolojik
giiclendirme  diizeyinin  yiikseltilmesi  Onerilmektedir.  Boyutlar itibariyle
degerlendirildiginde, psikolojik giliglendirme alt boyutlarindan anlamliligm tiikenme
iizerinde ciddi etkiye sahip oldugu ifade edilmektedir. Arastirma bulgularina dayanarak
psikolojik  giiclendirmenin ~ orgiite olumlu  etkileri dolayisiyla giiclendirme

uygulamalaria 6nem vermeleri 6nerilmektedir.

Armache (2013) yiriittiigti literatiir taramasi seklindeki calismada personel
giiclendirmenin faydalarni ele almistir. Calismada, giiclendirmenin 6grenme, bilgi ve
basar1 atmosferini olusturmak icin yenilik¢iligi, yaraticiligi, motivasyonu tesvik edecegi
ve paylasilan degerler asilayacagi ifade edilmektedir. Calisanlarin genellikle
giiclendirildiginde daha verimli olacagi, yoneticilerin de bu durumun farkinda olarak
performansa 6nem verdigi ve bunun Olclimiine yoneldigi belirtilmektedir. Bunlarin
disinda personel giliclendirmenin dolayl etkilerinden de bahsedilmektedir. Buna gore
personel giiclendirme c¢alisan performansini etkilemekle kalmayip ayni zamanda
miisteri memnuniyeti ve Orgltiin kalhiciligmi da etkilemektedir. Arastirmada
giiclendirmenin giicle degil tiretkenlikle ilgili bir kavram oldugu belirtilmektedir. Bu
nedenle giiclendirme baskalarmin sorumluluklarini, riskleri ve kendi kararlarmi

vermekle baglantili olan ddiilleri almalarina izin verme becerisi olarak goriilmektedir.

Jain ve Jain (2014) tarafindan yiiriitilen Hindistan bankalarmmda personel
giiclendirme baglikli calismanin amaci1 Hindistan'da faaliyet gosteren kamu, 6zel sektor
ve yabanci bankalarin yoneticilerinin giiclendirilme diizeyini degerlendirmek ve her ii¢
grup arasinda karsilastrma yapmaktir. Arastirmanin Orneklemi kamu bankalarindan
136, 6zel bankalardan 125 ve yabanci bankalardan 57 olmak {izere toplam 318
calisandan olusmaktadir. Caligmada personel giiclendirme, katilimci karar verme ve 6z
yeterlik olmak tizere iki boyutta ele alinmistir. Arastirma sonuglarmma gore genel olarak
personel giiclendirme diizeyi her {i¢ bankacilik sektorii i¢in orta diizeyde oldugu ifade

edilmektedir. Bu durum 6rneklem dahilindeki ¢alisanlarin gérevlerini etkili bir sekilde
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yerine getirmek i¢in yetenek ve becerilerinden emin oldugu seklinde yorumlanirken, bu

bankalarda gii¢clendirme seviyelerinin iyilestirilmesi dnerilmektedir.

Bawafaa ve arkadaglar1 (2015) hemsirelerde rezonant liderligin yapisal
giiclendirme ve is tatmini iizerinde etkisinin belirlenmesine yonelik c¢alismalarini
Kanada'da dokuz farkli bolgeden 1216 hemsireden elde edilen verilerin analiziyle
ylriitmiistiir. Arastirma bulgularmna gore yapisal giiclendirmenin rezonant liderlik ve is
tatmini arasinda kismi aracilik etkisinin bulundugu ifade edilmektedir. Bir baska
ifadeyle hemsire yoneticilerinin rezonans liderliginin yapisal giiclendirme araciligiyla
hemsirelerin is tatmini Ulzerinde dogrudan ve dolayli bir etkisinin bulundugu
belirtilmektedir. Arastirmada resonant liderler, hemsirelerde daha fazla is tatminine
katkida bulunan giiclendirici ortam hazirlamada ara¢ olarak goriilmektedir. Bundan
dolayi, saglik oOrgiitlerindeki hemsire liderleri arasinda rezonant liderlik becerilerinin
gelistirilmesinin, hemsirelerin ig tatmini ve iste kalma diizeylerini artiran saglikli

calisma ortami olusturulmasina katki saglayacagi belirtilmektedir.

Han ve arkadaslar1 (2016) yiirtittiikkleri arastirma doniistimcii liderligin calisan
bilgi paylasim niyetini nasil etkilediginin ve Orgiitsel baglilik ve personel
giiclendirmenin aracilik etkisinin belirlenmesine yoneliktir. Arastirmanin 6rneklemi
Giiney Kore'den belli bir satis hacminin iistiine ¢ikmis biiyiik ¢aph sirketlerden toplam
426 c¢alisandan olusmaktadir. Arastrmanin ana amaci doniisiimcii liderligin bilgi
paylasimi iizerindeki dogrudan ve dolayl etkilerini arastirmaktir. Arastirma bulgularina
gore doniisiimsel liderligin psikolojik giiglendirme ve Orgiitsel baglilik {izerinde
dogrudan bir etkisinin oldugu, bu durumun da calisanlarin bilgi paylasim niyetinde
onemli bir role sahip oldugu belirtilmektedir. Buna gore doniisiimcii liderlik ¢alisanlar

arasinda bilgi paylasimi niyeti tizerinde dolayl bir etkiye sahiptir.

Ukil (2016) gii¢lendirmenin ¢alisgan memnuniyetine ve hizmet kalitesine etkisi
ve ¢alisan memnuniyetinin hizmet kalitesi lizerindeki etkisinin belirlenmesine ydnelik
calismasinda orneklem, Banglades'teki 6zel bankalar, finansal kiralama ve sigorta
sirketlerinden olusan 20 farkli finansal kurulusun toplam 240 c¢alisanindan
olusmaktadir. Hem ¢alisanlar hem de Orgiitler i¢in net bulgular saglayan arastirma
sonuglar1 ¢alisan memnuniyeti ve hizmet kalitesinin ¢alisanlarin giiclendirilmesine bagl

oldugunu ve memnun ¢alisanlarin daha kaliteli hizmet sundugunu gostermektedir. Bu
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durum, personel giliglendirme yoluyla bir orgiitiin hizmet kalitesini yiikselten ¢alisan

memnuniyeti diizeyinin artirilabilecegi seklinde yorumlanmaktadir.

Cheng ve Boey (2016) tarafindan yiiriitillen topluluk¢u kiiltiire sahip bir
hastanenin hemsgireleri arasinda yapisal giliclendirme baslikli g¢alisma, toplulukcu
kiiltiirel degerlerin baskin oldugu Hong Kong'daki Cin'li hemsireler arasinda Bati
modeli yapisal gliclendirmenin uygulanabilirliginin degerlendirilmesine yoneliktir. Bu
amact gergeklestirmek icin  Hong Kong'daki Cin'li  hemsirelerin  yapisal
gii¢lendirilmesine iliskin durum Bati'daki ¢alismalarda bildirilenlerle karsilastirilmagtir.
Aragtirma 556 hemsireden anket yontemiyle elde edilen verilerin analiziyle
ylriitiilmistiir. Arastirma bulgularmma gore, formal ve informal gili¢ yapisal
giiclendirmeye  erisimi  kolaylastirmakta,  psikolojik  giliclendirme,  yapisal
giiclendirmenin is tatmini ve pozitif iyi olus iizerindeki etkisine aracilik etmektedir.
Arastirma kapsaminda yapilan karsilastirma sonucunda batili bireyci kiiltiirde
gelistirilen yapisal giiclendirme modelinin, topluluk¢u kiiltiiriin baskin oldugu Hong

Kong'daki hemsireler tarafindan da benzer sekilde deneyimlendigi belirtilmektedir.

Liao ve Liu (2016) yapisal giiclendirme ve psikolojik sermayenin Cin'li
hemsirelik 6grencilerinin yeterlilikleri tizerindeki etkisinin belirlenmesine yonelik
arastirmalarinda egitim hastanelerinin 286 calisanina uygulanan anket calismasindan
elde ettikleri verilerin analizine yer vermiglerdir. Arastrma bulgulari, hemsirelik
Ogrencilerinin orta seviyede yeterlilik, yapisal giliclendirme ve psikolojik sermaye
diizeyine sahip oldugunu gostermektedir. Yapisal giiglendirme ve psikolojik sermaye
algis1 yiiksek diizeyde olan ogrencilerin yiliksek yetkinlik diizeyine sahip olmasi
beklenmektedir. Yapisal giiclendirme ve psikolojik sermaye ile 6grencilerin yeterlilik
diizeyleri arasinda pozitif yonli bir iligki bulundugu belirtilmektedir. Arastirma
bulgularma dayanarak, 6grencilerin yeterlilik diizeyinin artirilmasi i¢in yoneticiler ve
Ogretim elemanlar1 tarafindan hemsirelik Ogrencilerinin inisiyatif almalarinin tesvik

edilmesinin yani sira, destekleyici bir 6grenme ortaminin olusturulmasi dnerilmektedir.
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BOLUM 3

ORGUTSEL SINiZM

Insanlarin yasamlarinmn ¢ok bilyiik bir boliimiinii is ortaminda gegirmeleri
dolayistyla, bu alanda yasadiklari onlarin tutum ve davranislari iizerinde bazi etkiler
birakmaktadir. Ayn1 zamanda bireyin tutum ve davraniglarinin da orgiit lizerinde bir
takim etkileri bulunmaktadir. Tez ¢alismasinin iigiincli boliimii olan bu bolimde bazi
orgiitsel ve kisisel degiskenlerden etkilenen ve ayni1 zamanda orgiitii etkileyen bir faktor
olan sinizm kavrami ele alinmaktadir. Bu ¢alismada sinizm kavrami tarihsel geligimi,
orgiitsel sinizmin tanimi, boyutlari, tiirleri, sinizme neden olan faktérler, sinizmin

etkileri ve sinizm olgusuyla bas etme yollari tizerinde durulmaktadir.

Sinizm, son yillarda davranis alaninda 6nemi artan konulardan biri olarak dikkat
cekmektedir. Orgiit yonetiminin hatali ve basarisiz uygulamalar1 sonucu ortaya cikan
orgiitsel problemler ve yasanan krizler, c¢alisanlarda Orgiite yonelik giivensizlik,
yilginlik, tedirginlik, kusku ve yabancilagsma gibi olumsuz tutum ve davranislara yol
acmaktadir. S6z konusu olumsuz tutum ve davraniglarin en yaygin goériilenlerinden biri
de sinizmdir (Giil ve Agiréz, 2011: 28). Sinizme iliskin arastirmalarin, Orgiitlerde
yaygin olan bir olgunun daha iyi anlagilmasina ve onu yonetmek veya onlemek icin

daha iyi yollar bulmaya yardimc1 olacagi umulmaktadir (Dean vd., 1998: 350).

3.1. SINIZM KAVRAMI

Bireylerin sadece kendi ¢ikarlarmi gozettigine inanan ve buradan hareketle
herkesi ¢ikarci olarak goren kimseye ‘sinik’, bunu agiklamaya calisan diislinceye de

‘sinizm’ denilmektedir (Erdost vd. 2007: 514).

Ingilizce literatiirde, “cynicism” sozciigiiyle ifade edilen kavram dilimizde
yaygin olarak “sinizm” (Arslan, 2012 Tmaztepe, 2012; Balay vd., 2013; Candan, 2013;
Cakict ve Dogan, 2014; Caliskan, 2014; Kilig, 2015; Yiicel ve Cetinkaya, 2015),
nadiren de “sinisizm” (igerli ve Yildirim, 2012; Yangil vd. 2013; Tokgdz ve Yilmaz,
2008) olarak ifade edilmektedir. Bu caligmada da yaygin kullanimi dolayistyla “sinizm”

ifadesi tercih edilmistir.
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Sinizm, Andersson ve Bateman (1997: 450) tarafindan bir insana, gruba,
ideolojiye, sosyal ¢evreye veya kuruma karst olumsuz duygu ve giivensizlik yaninda,
hiisran ve hayal kirikligi ile nitelenen genel ve 6zel bir tutum olarak tanimlanmaktadir.
Bununla birlikte, sinizm istege bagh bir yasam bigiminden ziyade degismez bir kisilik
ozelligi olarak diisiiniilmektedir (Eaton, 2000: 7).

Cesitli ¢alismalarda, bir kisilik 6zelligi, bir duygu, bir inan¢ ya da bir tutum
olarak degerlendirilen (Andersson, 1996: 1397) sinizme iliskin tanimlardan kavramin
hafif bir glivensizlikten daha fazlasini ifade ettigi anlasilmaktadir. Sinizm daha ziyade,

diismanca giivensizlik ve kiiciimseme anlamlarini icermektedir (Eisinger, 2000: 55).

Sinizmin yayginlik derecesini anlatmasi bakimindan, 'The Cynical Americans'
(Sinik Amerika'lililar) kitab1 dikkat ¢ekicidir. Kanter ve Mirvis (1989) tarafindan, ABD
halkin1 temsil edecegi disiiniilen bir Orneklem {izerinde yiiriitiillen calismanin
sonuclarina gore, katilimcilarin % 43'liniin insan dogasini, 6ziinde bencil ve glivenilmez
goren ‘sinik’ profile uydugu ifade edilmektedir (Wrightsman, 1992: 1). Toplumsal
alanda bu derece yaygm goriilen bir olgu olan sinizmin Orgiitsel alanda da yaygin
olacag1 diistincesi, Oncelikle kavramsal caligmalar ve oOrgiitlerde sinizm diizeyinin
belirlenmesini, ikinci olarak da kavramin neden ve sonuglarinin belirlenmesine yonelik

arastirmalarin ylriitiilmesini saglamistir.

3.2. SINIZM KAVRAMININ TARIHSEL GELISIiMi

Uzun yillar 6nce ortaya ¢ikmig bir kavram olmasima ragmen yeterli diizeyde
arastirilmadigr ifade edilen oOrgiitsel sinizm (Gkorezis vd., 2015: 621), cesitli
arastrmalardan elde edilen bulgulara gore orgilitsel amaglar1 ve basariy1 engelleyen
onemli sorunlardan biri olarak tespit edildigi i¢in giin gectikce daha fazla ilgi

cekmektedir (Shaharruddin ve Ahmad, 2015: 91).

Bir diisiince okulu ve bir yasam bi¢imi olarak sinizm, eski Yunan'da ortaya
¢ikmis bir kavramdir. Kavramin kdkenine iliskin olarak, Yunanca kopek anlamina gelen
‘kyon’ sozctigiinden yada Sinik okullarin bulundugu Atina yakinlarinda bir kasaba olan

Cynosarges'den gelmis olabilecegi ifade edilmektedir (Dean, Brandes ve Dharwadkar,
1998:342).
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Copleston (1962) sinizm sdzciigiiniin, eski Yunan siniklerine dayandigimni ifade
etmektedir. Eski Yunan siniklerinin en bilinenleri olarak Antisthenes ve Diogenes
gosterilmektedir. Eski Yunan sinikleri, bireysel bilgeligi en yiiksek erdem olarak
gormekte ve genellikle cogunlugun degerlerini, kanunlar1 ve gelenekleri sorgulayip

elestirmektedirler (Mantere ve Martinsuo, 2001:4).

Eski sinikler toplum kurumlarina saygi duymadiklar1 gibi sozlii ve fiili hakarette
bulunuyorlardi. Ayni zamanda siniklerin 6nemli bir 6zelligi olarak mizah kullanmalari
gosterilmektedir (Dean vd., 1998: 342). Glindiiz vakti elinde bir fenerle gezen ve bunun
nedenini soranlara, diiriist insan aradigin1 sdyleyen Diogenes’in bu davranisi sinizmi

Ozetleyen bir anlatim olarak dikkat ¢ekmektedir (Giil ve Agir6z, 2011: 35).

Ancak gilinlimiizde sinizm kavrami, 2500 yil 6nce kullanildigi anlamdan daha
farkli bir anlamda kullanilmaktadir. Eski sinikler acimasiz ve elestirici olarak bilinirken,
giiniimiizde sinizm kavraminin 6ziinde karamsarlik ve giivensizlik 6zelligi 6n plandadir.

(Mantere ve Martinsuo, 2001:5).

3.3. ORGUTSEL SiNiZzM

Orgiitsel sinizm, Dean ve arkadaslari (1998: 345) tarafindan bireyin bagl
bulundugu orgiite yonelik, orgiitiin diriistliikten yoksun olduguna dair inang, Orgiite
kars1 olumsuz duygu ve bu inan¢ ve duygu dogrultusunda oOrgiite karsi asagilayict ve

elestirel davranma egilimi olarak tanimlanmaktadir.

Sinizm benzer sekilde, Andersson (1996: 1395) tarafindan umutsuzluk ve hayal
kiriklig1 ile kendini gdsteren, orgiit, yoneticiler ve oOrgiitteki diger unsurlara karsi
kiicimseme ve giivensizlik olarak tanimlanmaktadir. Bir diger bakis acisina gore
orgilitsel sinizm, hayal kirikligina neden olan adaletsiz orgiitsel uygulamalar sonucu

gelisen 6grenilmis bir tutum olarak degerlendirilmektedir (Wilkerson vd., 2008: 2274).

Bedeian (2007: 11)’a gore sinizm, kisinin bagli bulundugu o6rgiitiin
motivasyonlarinin, eylemlerinin ve  degerlerinin  elestirel bakis  agisiyla
degerlendirilmesinden kaynaklanan bir tutum olarak tanimlanmaktadir. Burada

kullanilan elestirel sozciigii, hata bulan anlaminda degil, daha ziyade dikkatli bir sekilde
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degerlendirme ve yargilama anlamimda kullanilmaktadir. Dolayisiyla bu goriise gore

sinizm, ¢alisanin is tecriibelerinden kaynaklanan bir karar olarak algilanmaktadir.

Bagkalarmin motivasyonuna inanmama durumu sinizmin tanimlayict 6zelligi
olarak goriilmektedir (Stanley vd., 2005: 452). Boylece kalite girisimleri, katilim ve
calisanlarin  giiclendirilmesi gibi Orglitsel faaliyetlerin sebepleri bile siklikla
sorgulanmakta ve basarili olacaklarina dair karamsar tutum takinilmaktadir (Abraham,

2000: 270).

Sinizmle iligkili ve kolayca karistirilabilecek bir kavram olarak siiphecilik dikkat
cekmektedir. iki kavramn birbirine yakim anlamlar ifade etmelerine ragmen, aralarinda
iyimserlik diizeyleri agisindan farklilik bulunmaktadir (Stanley vd., 2005: 436). Sinik
bireylerin siipheci olanlardan farkli olarak daha az iyimser oldugu degerlendirilmektedir

(Kanbur ve Kanbur, 2015: 196).

Tanimlardan anlasilacagi gibi, genel olarak insanlarin sadece kendi ¢ikarlarina
gore davranacagi, dolayisiyla insanlarmm giivenilmez oldugu inancini ifade eden
diisiinceye sinizm denilmektedir. Orgiitsel sinizm ise, drgiit, yoneticiler ve digerlerinin

diirtistliikten yoksun oldugu ve kendi ¢ikarlarmi 6nceledigi diisiincesine dayanmaktadir.

3.4. ORGUTSEL SIiNiZMIN BOYUTLARI

Orgiitsel sinizm, Dean ve arkadaslari (1998: 345) tarafindan bireyin baglh
bulundugu orgiite yonelik olarak sergiledigi {i¢ boyuttan olusan olumsuz tutum olarak

tanimlanmaktadir. S6z konusu boyutlar,

e Orgiitiin diiriistliikten yoksun olduguna dair inang,
e Orgiite kars1 olumsuz duygu,
e Bu inan¢ ve duygulara bagh olarak Orgiite karsi asagilayici ve elestirel

davranma egilimidir.

Orgiitsel sinizm kavramina iliskin Dean ve arkadaslar1 (1998) tarafindan yapilan
yukaridaki tanim dogrultusunda biligsel, duygusal ve davramigsal olmak {izere iig
boyutlu olarak incelenmektedir. S6z konusu boyutlar ayn1 zamanda sinik davranislarin

ortaya ¢ikis siireci olarak da degerlendirilebilir.
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3.4.1. Bilissel (inanc) Boyut

Biligsel boyut ¢aliganin orgiitsel uygulamalarin diiriistliikten yoksun olduguna
dair inancini temsil etmektedir (Dean vd., 1998: 348). Orgiitlerde sinik 6zellik gdsteren
calisanlar genellikle orgiitsel eylemlerin gizli sebeplerinin oldugunu diisiinmekte ve bu
nedenle s6z konusu eylemlerin Orgiit tarafindan agiklanan gerekgelerine inanmak

istememektedirler (Brandes ve Das, 2006: 237).

3.4.2. Duygusal Boyut

Calisanlarin duygu durumunu kotliye gotiiren bir duygusal sarmal olarak
degerlendirilen (Kudo vd., 2016: 681) orgiitsel sinizmin duygusal boyutunda, nefret,
kizginlik, sikint1 ve utang duyma gibi gii¢lii negatif duygularin gelismesi s6z konusudur
(Abraham, 2000: 269). Orgiitsel sinizmin duygusal boyutuna iliskin olarak, Dean ve
arkadaslar1 (1998: 346) tarafindan, orgiitteki sinik bireylerin, orgiite karsi saygisiz ve
ofkeli olabilecekleri ve ayn1 zamanda sinik bireylerin orgiitlerini diisiindiiklerinde aci,

nefret ve utang duyabilecekleri belirtilmektedir.

3.4.3. Davramssal Boyut

Orgiitsel sinizmin iigiincii boyutu, ¢ogunlukla asagilayict davramslar1 iceren
negatif davranig egilimidir (Dean vd., 1998: 346). Bireylerin sinik tutumlarmin disa
vurumu olarak ortaya ¢ikan en belirgin davranig 6rgiite yoneltilen elestirilerdir. Cesitli
sekillerde ortaya ¢ikabilecek olan bu davraniglarin en onemlileri, orgiitiin diiriistlik ve
samimiyet gibi degerlerden yoksun oldugu yoniindeki ifadelerdir. Ayrica, ¢alisanlarin
sinik tutumu alayci mizah yoluyla davranisa doniismektedir. Bunlarin disinda 6rgiitiin
gelecekteki basarisina iliskin karamsar tahminlerde bulunma ve son olarak, sézel
olmayan (imali bakis, giilisme gibi) alayci ifadeler sinik davranis ornekleri olarak

degerlendirilmektedir (Dean vd., 1998: 346).

3.5. SiNiZM TURLERI

Sinik inang, tutum ve davranislar bir biitiin olarak topluma ve onun kurumlarina,
ise, yoneticilere, isletmelere ve rgiitsel degisim c¢abalarini da kapsayan ¢esitli objelere
yonelik olabilmektedir (Abraham, 2000: 270). Sinizm genellikle yasandigi ortam ve

ortaya ¢ikis nedeni dikkate alinarak, orgiitsel sinizm, kisilik sinizmi, orgiitsel degisim
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sinizmi gibi adlandirilmaktadir. Sinizme iligkin smiflandirma genel olarak benzer
sekilde yapilmaktadir. Sinizm, Abraham (2000: 270-273) tarafindan kisilik sinizmi,
toplumsal/kurumsal sinizm, isgéren sinizmi, Orglitsel degisim sinizmi ve i§ sinizmi

olmak {izere bes baslik altinda ele almaktadir.

Bu dogrultuda sinizm kavramini anlamaya ve agiklamaya iligkin ¢aligmalardaki
artisin da bir sonucu olarak kavram orgiitsel sinizm, kisilik sinizmi, isgdren sinizmi,
mesleki sinizm, toplumsal sinizm, ve orgiitsel degisim sinizmi gibi farkli yonleriyle
incelenmektedir (Giil ve Agwdz, 2011: 29). Kavrama iliskin smiflandirmada, ayni
olgunun farkli yonleri itibariyle ele almas1 dolayisiyla, her bir sinizm formu bir digerine
benzer sekilde tanimlanmaktadir. Sinizmin farkli formlarma yonelik tanimlarin ortak
noktasi, bireyin ¢evresine karsi negatif inang, tutum ve davranislar sergiledigine yonelik
ifadelerdir. Bu calismanin konusu olan orgiitsel sinizm kavrami yukarida genis bir

sekilde ele alindigindan burada orgiitsel sinizm disindaki sinizm tiirleri ele alinacaktir.

3.5.1. Kisilik Sinizmi

Kisilik sinizmi, insan davraniginin genel olarak negatif bir algisini yansitan
dogustan gelen ve degismez bir 6zellik olarak goriilmektedir (Abraham, 2000: 270).
Sinik birey Oxford Ingilizce sozliigiinde, siirekli kusur bulan, insan giidii ve
eylemlerinin samimiligine inanmama egiliminde olan ve bunu, kiiglimseyen ve alayci
bir ifadeyle gosteren kisi olarak tanimlanmaktadir (Bakker, 2006: 122-123). Hakulinen
ve arkadaslar1 (2014: 434) tarafindan ise sinizm, yetigkinlik doneminde nispeten
istikrarli bir 6zellik olarak degerlendirilmekte ve zamanla belli seviyede degisim

goriilebilecegi ifade edilmektedir.

3.5.2. Isgoren Sinizmi

Ust yonetim yada orgiitiin baz1 birimleri gibi isyerinin gesitli yonlerini hedef
alan iggoren sinizmi (Andersson, 1996: 1398), genis kapsamli etkiye sahip (Bommer
vd., 2005: 736) yaygin ve giiclii bir igyeri tutumu olarak goriilmektedir (Brandes vd.,
2008: 243). Isgdren sinizmine gore, sinik ¢alisanlar, kiiciimseme, hayal kirikhig1 ve
umutsuzluk gibi negatif duygulara sahip olmalariyla dikkat ¢ekmektedir (Dean vd.,
1998: 344).
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3.5.3. Mesleki Sinizm

Daha ziyade hizmet sektdriine 6zgii bir kavram olan mesleki sinizm, “kisinin
becerilerinin engellenmesiyle basa ¢ikma stratejisi” seklinde agiklanmakta ve hizmet
sundugu kitleden uzak durma ve onlar1 insan olarak gormeme seklinde ortaya
cikmaktadir (Arslan, 2012: 15). Mesleki sinizm, ¢alisanin isin icerigine iliskin negatif
duygular beslemesi olarak ifade edilmektedir (Carik¢t vd., 2013: 180). Bireyin isiyle
ilgili yasadig1 hayal kiriklig1 sonucu isine karsi sinik tutuma sahip olmasin1 mesleki
sinizm olarak tanimlayan Arslan (2012: 16), orgiitsel sinizmin orgiitten kaynaklandigini,

mesleki sinizmin ise bireyin kendisinden kaynaklandigini belirtmektedir.

3.5.4. Orgiitsel Degisim Sinizmi

Orgiitsel degisim sinizmi, degisim ¢abalarmm basarili olmasi konusunda
kotlimser bakis agisi olarak tanimlanmaktadir. Bu olumsuz bakis agismin altinda,
degisimden sorumlu yoneticilerin, motivasyonsuz ve yetersiz oldugu inanci yatmaktadir
(Vanous vd., 2000: 133). Orgiitsel degisim sinizmi, hem degisimin basarisina dair
karamsarhigt hem de degisimden sorumlu olanlar1 sorumsuz ve tembel olmakla
suclamay1 ifade etmektedir (Reichers vd., 1997: 48). Bir orgiitte, degisime kars1 yaygin
bir sinizm varsa oOrgiitsel degisime yonelik en samimi ve bagarili girisimlerin bile
orgiitte hakim olan sinizm tarafindan engellenme ihtimali yiiksektir (Vanous vd., 2000:
134).

Degisimin sebebini anlamayan calisanlar, degisimin uygulanma nedenine iligkin
giivensizlik yasamakta ve boylece degisimi sorgulama egilimine girmektedirler. Buna
gore calisanlarm, uygulanan degisimin sebeplerini anlamasi, degisim sinizmini

azaltacag diisiiniilmektedir (Blanca ve Ramona, 2016: 50).

Orgiitsel degisimin uygulanmasinda yonetimin motivasyonunu sorgulayan
calisanlar bunu sorgulamayanlara goére degisime direng gosterme ihtimalleri daha
fazladir. Benzer sekilde, degisimin uygulanmasina yonelik ¢abalara, degisimin hedefine
ulasacagindan sliphe eden ¢alisanlar degisime daha fazla direng gdsterecegi
diistiniilmektedir. Dolayisiyla sinizmin, degisime direng gdsterme niyetiyle baglantili

oldugu diistiniilmektedir (Blanca ve Ramona, 2016: 50).
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3.6. ORGUTSEL SiNiZMiN ONCULLERI

Sinizm, digerlerinin bencil ve gilivenilmez oldugu inancima dayanmakta
(Wrightsman, 1992: 5) ve c¢alisanin orgiit tarafindan karsilanmamis beklentilerinden
dogmaktadir (Johnson ve O'Leary-Kelly, 2003: 640). Ancak karsilanmamis her

beklentinin sinizmi doguracagi sdylenemez.

Bir 6rgiit ortaminda yasanan negatif olaylar sinizme yol agmaktadir. Ancak bir
orgiitte gerceklesen tek bir negatif davranisin Orgiitsel sinizme neden olmayacagi, s6z
konusu negatif davramiga tekrar tekrar maruz kalmanin Orgiitsel sinizm gelismesine
katkida bulunacagi belirtilmektedir (Eaton, 2000: 19). Bununla birlikte ¢alisanin sinik

kisilik 6zelligine sahip olmas1 da orgiitsel sinizmde etkilidir.

Psikolojik s6zlesme algis1 orgiitsel sinizmin 6nemli bir belirleyicisi olarak dikkat
cekmektedir. Psikolojik s6zlesme ihlalinin 6rgiitsel sinizm iizerinde anlamli bir etkiye
sahip oldugu ifade edilmektedir (Bashir vd. 2011: 884; Tiikeltiirk vd., 2009: 691.)
Psikolojik sozlesme ihlali algisi ile oOrgiitsel sinizm arasinda bir iligki bulundugunu
belirten Johnson ve O'Leary-Kelly (2003: 641)'ye gore de, orgiit tarafindan verilen

sOzlerin tutulmadigini diisiinen ¢alisan orgiite karsi daha sinik bir tutum sergilemektedir.

Uysal ve Yildiz (2014: 835) tarafindan yiiriitiilen arastirma bulgulari, orgiitsel
baglhlik, is tatmini ve Orgiitsel motivasyonun Orgiitsel sinizmi azalttigi, buna karsilik

orgiitsel stres ve isten ayrilma niyetinin orgiitsel sinizmi artirdig1 yoniindedir.

Kendilerine kars1 diiriistliikten uzak veya haksiz davraniglar sergilendigi algisi
veya deneyimleri nedeniyle orgiit hakkinda olusan inanglarin sinizmi dogurabilecegi
ifade edilmektedir (Naus vd., 2007: 690). Calisanin 6zerklik eksikligi de Orgiitsel
sinizme neden olan Onciillerden biri olarak goriilmektedir (Shaharruddin ve Ahmad,

2015: 91).

Pozitif orgiitsel davranis boyutlarindan olan iyimserligin, sinizm iizerinde etkili
oldugu aciklanmaktadir. Buna gore iyimserlik diizeyi yliksek olan bireylerin daha diisiik
sinizm diizeyine sahip oldugu ifade edilmektedir (Caligkan, 2014: 378). Bir diger
caligmada da duygusal zeka diizeyi ile Orgiitsel sinizm arasindaki iligki incelenmistir.
Duygusal zeka diizeyi arttik¢a, sinik tutum ve davranislarinda azalma gorildigi
belirtilmektedir (Pelit ve Ayana, 2016: 45).
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Sinizmin arkasinda giiglii duygularin bulundugu ve negatif duygularin giicli
olmasmin bireye daha sinik bir 6zellik kazandirdigi, pozitif duygularin ise sinik
duygularin azalmasmi sagladigi ifade edilmektedir (Cole vd., 2006: 479). Benzer
sekilde psikolojik siddet orgiitsel sinizm iizerinde etkili bir olgu olarak goriilmektedir

(Aslan ve Akargay, 2013: 25).

Lider-iiye etkilesimi Orgiitsel sinizm iizerinde negatif yonde etkilidir. Buna gore
lider-iiye etkilesiminin kalitesinin yiikseltilmesi, (Kanbur ve Kanbur, 2015: 211) ve
orgiit i¢i iletisim sisteminin etkililigi (Tmaztepe, 2012: 53) calisanlarmn sinizm diizeyini

diistirecektir.

Andersson (1996: 1407) ise sinizmin olugmasima katkida bulunan 6zellikleri iig

baslik altinda ele almaktadir. Bunlar:

e Is cevresine iliskin &zellikler: Yonetici maaslarmin yiiksekligi, sert isten
¢ikarma, adaletsiz sirket karlari, sirket sosyal sorumlulugu.

e Orgiitsel ozellikler: Iletisim eksikligi, smirli ses davranisi, nezaketsiz
davraniglar, yonetsel beceriksizlik, kullanilan yonetim teknikleri.

e s ve rol dzellikleri: Rol belirsizligi, rol ¢atismasi, is yiikii (Andersson, 1996:
1407-1413).

3.7. ORGUTSEL SiNiZMiN ETKILERI

Orgiitlerde gériilen sinizmin cesitli orgiitsel davranis konulariyla etkilesim
icerisinde bulundugu bilinmektedir. Literatiirde yer alan kavramsal ve uygulamali
arastirmalarm bulgularina gore orgiitsel sinizmin etkisiyle belirginlesen algi, tutum ve

davranislar asagida sunulmaktadir.

Orgiitsel acidan diisiiniildiigiinde sinizm; yOnetim tarafindan, ¢alisanin,
toplumun ve cevrenin beklentilerinin g6z ardi edilerek, kendi ¢ikarlarin1 6nceledigi
inancina katkida bulunmaktadir (Ozgener vd., 2008: 55). Orgiitlerde bireylerin
diirtistlikten yoksun olduguna dair bu tiir inanglar, calisanlar arasindaki etik dis1

davranislar1 tetikleyebilir (Nair ve Kamalanabhan, 2010: 156).

Altinéz ve arkadaslar1 (2011: 312) tarafindan otel ¢alisanlar1 6rnekleminde

yuriitillen aragtrrmanm bulgularina gore sinik tutum gosteren c¢alisanlarin Orgiitsel
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baglilik diizeyinin daha diisiik oldugu ifade edilmektedir. Dolayisiyla sinizmin Grgiitsel

baglilik lizerinde etkisinin bulundugu anlasilmaktadir.

Calisanlarin duygu durumunu kotiiye gotiiren bir duygusal sarmal olarak
degerlendirilen sinizm (Kudo vd., 2016: 681) diizeyinin yiiksek olmasiyla, orgiitsel
0zdeslesmenin azalmasi, duygusal baglilik diizeyinin diismesi, is tatmininin azalmasi ve
son olarak isten ayrilma niyetinde artis goriilebilecegi ifade edilmektedir (Bedeian,
2007: 25). Ayrica, oOrgiitsel sinizm ¢alisanlarin yabancilagsmasma neden olan bir olgu

olarak degerlendirilmektedir (Yildiz ve Saylikay, 2014: 626).

Volpe ve arkadaglar1 (2014: 276) sinizmin duygusal baglilik ve is tatmini ile
negatif, isten ayrilma niyetiyle pozitif iliskisi dolayisiyla, sinizmi azaltmaya yonelik
faaliyetlerin, duygusal baglilik, is tatmini ve Orgiitte kalma niyeti diizeyini artiracagini
ifade etmektedir. Srivastava ve Adams (2011: 36)’da yiiriittiigii arastirmada sinizmin is

tatmini diisiirdiiglinii ifade etmektedir.

3.8. SINIZMLE MUCADELE

Tim orgiitler i¢in sinizmin Onlenmesi yada diisilk diizeyde tutulmasi
onerilmektedir. Ciinkii Orgiitsel sinizmin diisiik bir diizeyde olmasi, calisanlarin isi
sahiplenmelerini saglamakta, bu da miisteri memnuniyetini artirmaktadir. Dolayisiyla
orgiitsel sinizm diizeyinin diisiik olmasi tiim Orgiitler i¢in arzu edilen bir durumdur
(Pelit ve Ayana, 2016: 67). Orgiitteki sinizm diizeyinin belirlenmesi, sinizme neden
olan faktorlerin arastirilmasi ve ortadan kaldirilmasi yonetiminin sorumlulugundadir.
Asagida literatiirde sinizmin ortadan kaldirilmasi yada sinizm diizeyinin azaltilmasi

yoniindeki onerilere yer verilmektedir.

Sinizm degismez bir kisisel 6zellik olarak degerlendirildigi i¢in, personel se¢imi
yapilirken sinik 6zellik gdstermeyen bireylerin se¢ilmesi sinizmin Orgiite verebilecegi

zarar1 onleme adina ilk adim olarak diisiiniilebilir (Srivastava ve Adams, 2011: 38).

Orgiitlerde isten ayrilma niyeti, ise devamsizlik, drgiitsel baghlik ve is tatmini
gibi Orgiitsel baglilig1 etkileyen degiskenlerin bir belirleyicisi olan sinizm, pozitif is
ortami saglanarak ortadan kaldirilabilir (Cahskan, 2015: 378). Orgiitsel sinizmi ortadan

kaldirmak i¢cin Chiaburu ve arkadaslar1 (2013: 10) tarafindan yiiriitiilen aragtrmanin
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sonuglarina gore destekleyici ortam, adalet, diisiik psikolojik sdzlesme ihlali algis1 ve

orgiitsel politikalar katki saglayacagi ifade edilmektedir.

Lider-iiye etkilesiminin Orgiitsel sinizm iizerinde negatif yonde etkili oldugu
bulgusundan hareketle, lider-iiye etkilesiminin kalitesinin artirilmasi, orgiitsel sinizmin
onlenmesinde etkili olacagi disiniilmektedir (Kanbur ve Kanbur, 2015: 211).
Calisanlarin yabancilasmasina neden olan bir olgu olarak degerlendirilen orgiitsel
sinizmle miicadele kapsaminda, orgiitte iyilestirme yapilmasi ve egitim faaliyetlerine
agirlik verilemesi (Yildiz ve Saylikay, 2014: 626), yonetimin demokratik bir ortam
saglamast (Balay vd., 2013: 142) etkili bir orgiit ici iletisim sistemi kurulmasi

(Twnaztepe, 2012: 60) 6nerilmektedir.

3.9. YURTICI VE YURTDISI KAYNAKLARDA SiNiZM KAVRAMINA
ILISKIN CALISMALAR

Orgiitsel sinizme yonelik calismalar incelendiginde orgiitsel baglilik, drgiitsel
vatandaglik davranisi, oOrgiitsel giiven, oOrgiitsel destek, oOrgiitsel iletisim, Orgiitsel
sessizlik, mobbing, psikolojik sdzlesme, is tatmini, isten ayrilma niyeti, performans,
dislanma, duygusal emek, Orgiitsel adalet ve tiilkenmiglik gibi kavramlarla

iliskilendirildigi goriilmektedir.

3.9.1. Yurtici Calismalar

Ozler ve arkadaslar1 (2010) tarafindan vyiiriitiillen ¢alismada orgiitsel sinizm ve
giiven iligkisi ele alinmustir. Bir literatiir incelemesi niteliginde olan ¢alisma, sinizmle
iligkili oldugu belirtilen hayal kiriklig1, umutsuzluk gibi duygularin gelismesinin nedeni
olarak calisanlarin orgiite, ¢alisma arkadaslarina ve yoneticilerine karsi duyduklari
giivensizlikten kaynaklandigi ifade edilmektedir. Bununla birlikte sinizmin tek
nedeninin giiven eksikligine baglanamayacagi belirtilmektedir. Kisiler arasinda bir viriis
gibi yayildig1 ifade edilen giivensizligin calisanlar iizerinde bir hastalik gibi tahribat
yapabilecegi iizerinde durulmaktadir. Orgiitteki yasanan giiven eksikliginin ortadan
kaldirilabilmesi ig¢in yOnetimin Orgiitte giiven ortami tesis etmeye ¢alismasi

Onerilmektedir.
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Gul ve Agwdz (2011) yirittiikleri ¢alismada mobbing ve oOrgiitsel sinizm
arasindaki iligkileri ele agmislardir. Arastirmada calisanlarin mobbinge maruz kalip
kalmadiklarmin ve mobbinge maruz kalanlarin sinik davranig gdsterme egiliminin
belirlenmesi amaglanmistir. Arastirmanin 6rneklemi Karaman Devlet Hastanelerinde
calisan 103 hemsireden olusmaktadir. Arastrma bulgularma gore hemsirelerin
mobbinge maruz kalma algilarinin diisiik diizeyde oldugu ifade edilmektedir. Mobbing
ile orgiitsel sinizmin biligsel, duygusal ve davranigsal sinizm boyutlar1 arasindaki
iliskiler incelendiginde, mobbing ile duygusal sinizm arasinda pozitif yonlii bir iligskinin
bulundugu, bilissel ve davranigsal sinizm arasinda bir iliskinin bulunmadigi

belirtilmektedir.

Icerli ve Yildirrm (2012) tarafindan yiiriitilen calismada orgiitsel sinizm ile
orgiitsel vatandaslik davranisi arasindaki iliski incelenmistir. Arastirmanin 6rneklemini
Aksaray ilinde faaliyet gosteren kamu ve Ozel hastanelerden 219 saglik ¢alisani
olusturmaktadir. Arastirma bulgularina gore oOrgiitsel sinizm ile Orgiitsel vatandaglik
davranisi arasinda diisiik diizeyli bir iliski bulundugu ifade edilmektedir. Degiskenler alt
boyutlar itibariyle incelendiginde, bilissel sinizm diizeyi arttikga Orgiitsel vatandaslik
davranisinin boyutlarindan olan 6zgecilik diizeyinin diistiigii ifade edilmektedir. Ayrica,
biligsel sinizm ile sivil erdem arasinda, duygusal sinizm ile sivil erdem arasinda anlamli
iliskilerin bulundugu belirtilmektedir. Orgiitsel sinizmin her {ic boyutuyla orgiitsel
vatandaslik davranisinin nezaket boyutu arasinda diisiik diizeyli bir iliski bulundugu

ifade edilmektedir.

Tmaztepe (2012) tarafindan yiiriitiilen orgiit i¢indeki etkin iletisimin orgiitsel
sinizme etkisinin belirlenmesine yonelik ¢aligmanin orneklemini ¢esitli sektorlerden
121 cgalisan olusturmaktadir. Cagin hastaligi olarak nitelenen orgiitsel sinizmin ortadan
kaldirilabilmesi i¢in orgiit i¢i iletisimin roliiniin sorgulandig1 arastirmanin bulgularina
gore Orgiit ici etkin iletisim ile sinizm arasinda negatif bir iliski bulundugu ifade
edilmektedir. Buna gore, orgiit i¢i iletisim ne kadar etkin ise, orgiitsel sinizm diizeyi de
o derece diisiik olacagi belirtilmektedir. Buradan hareketle arastirmada, orgiit igindeki

etkin iletisim sistemi orgiitsel sinizm i¢in ¢6zlim 6nerisi olarak sunulmaktadir.

Alan ve Fidanboy (2013) yiiriittiikleri ¢calismada sinizm, tiikenmiglik ve kisilik

Ozellikleri arasindaki iligkileri incelemislerdir. Arastirma Orneklemi bilisim sektori
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calisanlarindan olugsmaktadir. Arastirma bulgularina gore ¢alisanlarin sinizm diizeyleri
ile tiikenmiglik diizeyleri arasinda pozitif yonlii ve giiclii bir iligkinin bulundugu ifade
edilmektedir. Orgiitsel sinizmin alt boyutlar1 ve kisilik 6zellikler arasindaki iliskiler ele
alindiginda, bilissel sinizm ile sorumluluk ve uyumluluk kisilik 6zelligi arasinda giiclii
ve pozitif yonlii bir iligkinin bulundugu, ayrica, davranigsal sinizm ile uyumluluk kisilik
Ozelligi arasinda anlamli bir iligkinin bulundugu belirtilmektedir. Arastirma bulgularmin
yorumlanmasi1 sonucu, Orgiitlerin ¢alisanlarima deger vermesi ve onlarin sinizm ve
tikenmislik diizeylerini diisiirecek Onlemler almalarmin 6nemi vurgulanmaktadir.
Ayrica, Orgiitsel sinizmin dogustan gelen ve degismez bir kisilik 6zelligi olmadigy,
caliganin is ortaminda yasadigi tecriibeler sonucu gelistigi, bununla birlikte sinizmin

yogunlugu ve etkisinin bireyin kisilik 6zelliklerine gore sekillendigi ifade edilmektedir.

Karacaoglu ve Ince (2013) yiiriittiikleri ¢calismada pozitif drgiitsel davranisin
orgiitsel sinizm {izerine etkisini belirlemeye calismislardir. Arastrmanm Orneklemi
Kayseri’de faaliyet gosteren imalat isletmelerinin 300 ¢alisandan olugmaktadir.
Arastirma bulgularina goére pozitif 6rgiitsel davranis ile 6rgiitsel sinizm arasinda negatif
yonlii ve orta diizeyli bir iliskinin bulundugu ifade edilmektedir. Pozitif orgiitsel
davranis alt boyutlar1 itibariyle ele alindiginda, 6zyeterlik, ve iyimserlik ile Orgiitsel
sinizmle negatif yonlii ve orta diizeyli, umut ve dayaniklilik ile 6rgiitsel sinizm arasinda
diisiik diizeyde ve negatif bir iliskili oldugu belirtilmektedir. Buna gore pozitif 6rgiitsel
davranis diizeyinin yiikselmesi sonucu ¢alisanlarin sinik davraniglarinda azalma

goriilecegi soylenebilir.

Tirkoz ve arkadaslar1 (2013) tarafindan yiiriitiilen ¢calismada, orgiitsel giiven ve
sinizmin Orglitsel bagllik tizerine etkisinin belirlenmesi amaglanmistir. Arastirmanin
orneklemini imalat sektoriinde faaliyet gosteren bir isletmenin 371 calisani
olusturmaktadir. Orneklem dahilindeki ¢alisanlarin orgiitsel giiven ve orgiitsel baglilik
algilar1 yiiksek, orgiitsel sinizm diizeyleri ise diisiik oldugu ac¢iklanmaktadir. Arastirma
bulgularina gore, orgilitsel giiven orgiitsel baglilig1 pozitif yonde, orgiitsel sinizm ise
orgiitsel bagliligi negatif yonde etkiledigi ifade edilmektedir. Buna gore orgiitsel

bagliligin orgiitsel sinizm ve Orgiitsel giiven tarafindan etkilendigi anlagilmaktadir.

Yildiz (2013) tarafindan yiiriitiilen caligma orgiitsel baglhlik, orgiitsel sinizm ve

orgiitsel muhalefet arasindaki iligkilerin belirlenmesine yoneliktir. Arastirmanin
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orneklemi Bolu merkez ilgesine bagli ilkdgretim okullarinda goérev yapan 219
Ogretmenden olugsmaktadir. Arastirma bulgularma gore 6gretmenlerin 6rgiitsel baglilik
diizeyleri ile sinik davramiglar gosterme egilimleri arasinda negatif yonli bir iliski
bulundugu ifade edilmektedir. Yani Orgiitsel baghilik arttikca sinizm diizeyi
azalmaktadir. Orgiitsel sinizm ve drgiitsel muhalefet arasinda pozitif yonlii bir iliskinin
bulundugu ifade edilen caliymaya gore, Orgiitsel sinizm arttikga Orgiitsel muhalefet

algilar1 da artmaktadir.

Aslan ve Boylu (2014) tarafindan yiriitiilen calisma Orglitsel sinizm ve
psikolojik sozlesme ihlali arasindaki iliskinin belirlenmesine yoneliktir. Arastirmada
calisanlarin genel sinizm diizeyleri, Orgiitsel sinizm diizeyleri ve algilanan psikolojik
sOzlesme ihlali arasindaki iligkilerin incelenmesi amaglanmistir. Arastirmanin
orneklemini Ankara’da faaliyet gosteren otellerden toplam 390 ¢alisan olusturmaktadir.
Arastirma bulgularina gore genel sinizm ile orglitsel sinizm arasinda pozitif yonlii bir
iligki bulundugu belirtilmektedir. Ayrica, ¢alisanlarin Orgiitsel sinizm diizeyleri ile

psikolojik sozlesme ihlali algis1 arasinda pozitif yonlii bir iliski tespit edilmistir.

Begenirbas ve Turgut (2014) vyiirittiikleri calismada calisanlarim duygusal
emeklerinin Orgilitsel sinizme etkileri incelenmistir. Arastirmada, duygusal emek alt
boyutlar1 olan ylizeysel rol yapma derinden rol yapma ve dogal duygularin orgiitsel
sinizmin biligssel, duyussal ve davranigsal boyutlarma etkileri ele alinmistir.
Arastrmanm Orneklemini Eskisehir ve Bursa’da faaliyet gosteren 6zel ve kamu
bankalarinin 275 g¢alisan1 olusturmaktadir. Arastrma bulgularina gore, banka
calisanlarinin sergiledikleri duygusal emegin Orgiitsel sinizm lizerinde ciddi diizeyde
etkileri bulundugu ifade edilmektedir. Kavramlar alt boyutlar1 itibariyle
degerlendirildiginde, ylizeysel rol yapan calisanlarin daha fazla sinizm yasadigi, dogal
davrananlarin ise orglitsel sinizm diizeylerinin daha diisiik oldugu ifade edilmektedir.
Bununla birlikte derinden rol yapma ile orgiitsel sinizm diizeyi arasinda anlamli bir

iliski bulunmamaktadir.

Kalay ve arkadaglar1 (2014) yiiriittiikleri caliymada, mobbing, orgiitsel sessizlik
ve Orgiitsel sinizm arasindaki iliskileri ele almislardir. Arastirmanin 6rneklemi bir devlet
iniversitesinde ¢alisan toplam 240 akademik ve idari personelden olusmaktadir.

Aragtirma bulgularma gore, calisanlarin mobbing algisinin diisiik diizeyde oldugu,
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orgiitsel sinizm ve Orglitsel sessizlik diizeylerinin ise orta seviyede oldugu ifade
edilmektedir. Ayrica mobbing ile Orgiitsel sinizm ve orgiitsel sessizlik ile Orgiitsel
sinizm arasinda pozitif yonlii bir iliskinin bulundugu belirtilmektedir. Buna gore
mobbinge maruz kalma diizeyi ylikseldik¢e Orgiisel sinizm diizeyinin de yiikseldigi,
aynt zamanda oOrglitsel sessizlik diizeyi yiikseldik¢e Orgiitsel sinizm diizeyinin

yiikseldigi ifade edilmektedir.

Yiicel ve Cetinkaya (2015) tarafindan yiiriitiilen ¢alismada Orgiitsel sinizm ile
orgiitsel baglilik iliskisi ele alinmistir. Arastirmanin 6rneklemini kamu ve 6zel olmak
iizere ¢esitli sektorlerden 342 c¢alisan olusturmaktadir. Duygusal baglilik, devam
baghlig1 ve normatif baglilik olmak iizere ii¢ boyutlu olarak ele alinan 6rgiitsel baglilik
ile orgiitsel sinizm arasinda negatif yonlii bir iliskinin bulundugu belirtilmektedir.
Ayrica calisanlarin yasmin, orglitsel sinizm ve oOrgiitsel baghlik arasindaki iligkide
diizenleyici etkisinin bulundugu ve orgiitsel sinizm ile Orgiitsel baglilik arasindaki

iligkinin ¢alisanin yasina gore sekillendigi ifade edilmektedir.

Celik ve Ozdemir (2016) yiiriittiikleri ¢alismada teknolojideki hizli gelisme
sonucu ¢alisanda yeniliklere uyum saglayamama korkusundan kaynaklanan tekno-
stresin Orgiitsel sinizm tiizerine etkisini ele almiglardir. Arastirma kapsaminda tekno-
stresin alt boyutlar1 olan teknolojik is yiikii, teknolojik belirsizlik ve teknolojik
karmagikligin, orgiitsel sinizmin biligsel, duygusal ve davranigsal boyutlar1 tizerindeki
etkisi arastirilmistir. Arastrmanin  6rneklemini, Gaziantep, Kahramanmaras ve
Adiyaman’da faaliyet gosteren kamu ve 6zel bankalarin 208 ¢alisani olusturmaktadir.
Arastirma bulgularma gore, teknolojik is yiikii boyutu biligsel, duygusal ve davranissal
sinim {izerinde pozitif yonde, teknolojik belirsizlik boyutunun ise duygusal sinizm

iizerinde etkisi bulundugu ifade edilmektedir.

Pelit ve Ayana (2016) yiiriittiikkleri ¢caligmada duygusal zekanin 6rgiitsel sinizme
etkisini aragtirmiglardir. Otel ¢alisanlarinin duygusal zeka diizeylerinin orgiitsel sinizme
etkisinin belirlenmesi amacglanan calismada Orneklem, Afyonkarahisar il merkezinde
faaliyet gosteren 5 yildizli otellerden 331 c¢alisandan olusmaktadir. Arastirma
bulgularma gore duygusal zeka ile Orgiitsel sinizm arasinda negatif yonli bir iligki
bulundugu ifade edilmektedir. Buna gore ¢alisanlarin duygusal zeka diizeyleri arttikga

orgiite kars1 gelistirdikleri sinik tutumlarinda azalma yasanacagi ifade edilmektedir.
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Arastirmada Orgiitsel sinizmin ortadan kaldirilmasi yada azaltilmasi i¢in bazi Oneriler
getirilmistir. Buna gore, orgiitiin ¢alisanlarina duygusal zeka egitimleri vererek onlarin
duygularinin  farkinda olmalarinin  saglanmasi, c¢alisanlarin ¢alisma ortaminda
karsilasabilecekleri zorluklarla nasil basa ¢ikabileceklerine yonelik egitimler verilmesi

Onerilmektedir.

Yildirim ve Akin (2016) tarafindan yiiriitiilen calismada calisanlarin yasadiklari
dislanma, sinizm ve pozitif-negatif duygusallik arasindaki iliskilerin ve etkilerin
incelenmesi amaclanmistir. Ayrica bu iligskilerde pozitif-negatif duygusalligin anlamh
bir roliiniin bulunup bulunmadig1 arastirilmistir. Arastrmanim 6rneklemini Kayseri’de
faaliyet gosteren mobilya isletmelerinin 403 calisam1 olusturmaktadir. Arastirma
bulgularma gore orgiitsel sinizm ile orgiitsel dislanma arasinda pozitif yonlii, orgiitsel
sinizm ile pozitif duygusallik arasinda negatif yonlii ve orgiitsel sinizm ile negatif
duygusallik arasinda pozitif yonlii bir iliskinin varligi tespit edilmistir. Ayrica aracilik
analizi bulgularina gore dislanmanin sinizm {izerindeki etkisinde negatif duygusalligin

kismi aracilik roliiniin bulundugu ifade edilmektedir.

3.9.2. Yurtdis1 Cahsmalar

Bashir ve arkadaglar1 (2011) tarafindan yiiriitiilen calismada psikolojik s6zlesme
ihlali ve politika algisinin Orgiitsel sinizm iizerine etkisi ele alinmistir. Arastirmanin
orneklemini Pakistan'da kamu kurumlarmin 149 calisani olusturmaktadir. Arastirma
bulgularma gore, psikolojik s6zlesme ihlalinin 6rgiitsel sinizmin bir belirleyicisi oldugu
ifade edilmektedir. Bu durum kamu calisanlarinin beklentilerinin karsilanmasindaki
basarisizligin bir gostergesi olarak yorumlanmaktadir. Bununla birlikte Pakistan'daki
kamu c¢alisanlarinin politika algisinin Orgiitsel sinizmle iliskisinin bulunmadig:

belirtilmektedir.

Wan (2012) tarafindan yiiriitilen calisma psikolojik sdzlesme ihlalinin
calisanlarin davranislarina etkisi ve sinizmin aracilik roliiniin belirlenmesine yoneliktir.
Aragtirma, Tayland 'da havayolu ¢alisanlar1 ve yoneticilerinden elde edilen veriler
iizerinden yiiriitiilmiistiir. Arasgtrmanin 6rneklemi, 377 calisan ve bu ¢alisanlarin bagh
bulundugu 80 yodneticiden olugmaktadir. Arastrma bulgularma gore sinizmin,

psikolojik sozlesme ihlali ile isten ayrilma niyeti ve Orglitsel vatandaslik davranislari
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arasindaki iliskide kismi aracilik rolii bulundugu ifade edilmektedir. S6z konusu
aragtirmanin  Orglitsel sinizmin psikolojik sdzlesme ihlalinde ve calisanlarin
davranislarinda aracilik rolii oynayan énemli bir mekanizma oldugunu ortaya ¢ikarmasi

bakimindan kayda deger ¢alisma oldugu belirtilmektedir.

Nafei ve Kaifi (2013) yiiriittiikleri ¢alismada orgiitsel sinizmin orgiitsel baglilik
iizerindeki etkilerini incelemiglerdir. Arastirmanin Orneklemini Misir'daki egitim
hastanelerinin doktor, hemsire ve idari personel olmak iizere ii¢ farkl grubundan toplam
297 calisan olusturmaktadir. Arastirma kapsaminda arastirma bulgularina gore orgiitsel
sinizm ve oOrgiitsel bagliliga yonelik tutumlarinin li¢ grup calisan arasinda farklilik
bulundugu ifade edilmektedir. Ayrica, Orgiitsel sinizmin biligsel, duyussal ve
davranigsal boyutlarmin her iiciiniin 6rgiitsel baglilikla anlamli bir iliskisinin bulundugu

ifade edilmektedir.

Chudzicka-Czupata ve arkadaslar1 (2014) tarafindan yiiriitiilen ¢alisma,
ogretmenlerin neden sinik tutum sergiledikleri ve oOgretmenler arasindaki Orgiitsel
sinizmin etkilerini arastirmaktadir. Polonya'daki 6gretmenler arasindaki orgiitsel sinizm
kaynaklarinin belirlenmesine yoOnelik aragtirmanin  Orneklemi 159 6gretmenden
olugmaktadir. Arastrma bulgularna gore oOrgiitsel sinizmin Ogretmenler arasindaki
onemli pozitif belirleyicilerinin devam baglhlig1 ve is aile ¢atismasi oldugu, duygusal

bagliligm ise negatif belirleyici oldugu ifade edilmektedir.

Simha ve arkadaslar1 (2014) tarafindan yiiriitiilen ¢aligmada, tiikenmislik ve
orgiitsel sinizm iligkisi incelenmistir. Bu kapsamda duygusal tilkenme ve duyarsizlasma
olmak iizere iki boyutlu olarak ele alinan tiikenmisligin orgiitsel sinizmle iligkisi ve bu
kavramlar arasinda diizenleyici etkisi bulunan kavramlar ele alinmistir. Arastirmanin
orneklemini Tayvan'da bir hastanenin 169 calisant olusturmaktadir. Arastirma
bulgularma gore, ¢esitli degiskenlerin tiikenmislik ile oOrgilitsel sinizm arasinda
diizenleyicilik rolii bulundugu ifade edilmektedir. Is aile catismasi, duyarsizlasma ve
sinizm arasindaki iliskiyi pozitif yonde etkilerken, is arkadaslarna giliven, algilanan
adalet ve rol catismasmin tiikenmislik ile sinizm arasindaki iliskiyi pozitif yonde

etkiledigi ifade edilmektedir.



66

Volpe ve arkadaslar1 (2014) tarafindan yiiriitiilen ¢alismada Orgiitsel sinizmin
doktor ve hemsireler iizerindeki olumsuz etkileri arastirilmistir. Bu amagla orgiitsel
sinizmin Orgiitsel baglilik, is tatmini ve baska bir is icin hastaneden ayrilma niyeti
iizerine etkileri incelenmistir. Calismanin 6rneklemi 205 doktor ve 842 hemsireden
olugsmaktadir. Arastirma bulgularina gore sinizmin duygusal baglilik ve is tatmini ile
negatif, isten ayrilma niyeti ile pozitif yonlii iliskisi bulundugu ifade edilmektedir.
Ayrica hem doktor hem de hemsire O6rnekleminde sinizmin is tatmini ve duygusal
baglhiliktaki degisimin yaklasik yiizde 50'sini agikladigi belirtilmektedir. Bu sonuglara
bakilarak, yoneticilerin orgilitsel sinizmi azaltmaya yonelik ¢aligmalarmin duygusal

baglilig, is tatmini ve orgiitte kalma siiresini artiracagi vurgulanmaktadir.

Gkorezis ve arkadaglar1 (2015) tarafindan yiiriitiilen ¢alisma Makyavelli
liderligin calisanlarin duygusal tiikenmeleri {izerine olumsuz etkileri ve Orgiitsel
sinizmin aracilik roliinlin belirlenmesine yoneliktir. Arastirmanm O6rneklemini
Yunanistan'da bir 6zel hastaneden 122 calisan olusturmaktadir. Arastirma bulgularia
gore Makyavelli liderligin calisanlarin duygusal tiikenmelerinde etkisinde Orgiitsel

sinizmin dogrudan ve dolayl etkisi bulundugu ifade edilmektedir.

Mantler ve arkadaslar1 (2015) tarafindan yiiriitiilen ¢alismanin amaci, isten
ayrilma niyeti yiiksek ve diisiik diizeyli hemsirelerde sinizmin zaman igerisinde is
degistirmenin bir fonksiyonu olarak degisip degismediginin arastirilmasidir.
Arastirmanin 6rneklemi 436 hemsireden olugsmaktadir. Arastirmanin verileri, sinizm ve
isten ayrilma niyetine yonelik bir anketle ve 1-2 yil sonra sinizm ve is degistirmeyi
degerlendiren bir devam anketiyle elde edilmistir. Arastirma bulgularina gore hastaneyi
terk eden ve baslangicta isten ayrilma niyeti yiiksek olan hemsirelerin iki yildan beri
sinizm diizeylerinde azalma oldugu belirtilmektedir. Ayn1 iste calismaya devam eden ve
isten ayrilma niyetine ragmen hastane icerisinde is degisimi yasayan hemsirelerin

sinizm diizeyinde artis oldugu ifade edilmektedir.

Yasin ve Khalid (2015) yiiriittiikleri caliymada orgiitsel sinizm, isle ilgili yasam
kalitesi ve orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi incelemislerdir. Arastrmanin 6rneklemi,
Lahor'da cesitli isletmelerde yOnetici pozisyonunda g¢alisan ve ii¢ yildan fazla is
tecriibesine sahip 28-50 yas araliginda 150 erkek calisandan olusmaktadir. Arastirma

bulgularmma gore, orgiitsel sinizmin her li¢ boyutunun da genel olarak isle ilgili yasam
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kalitesi ve oOrgiitsel baglilikla negatif yonlii bir iligkisinin bulundugu ifade edilmektedir.
Ayrica, ¢alisma kosullarmin duyussal sinizm ve duygusal baglilik arasindaki iligkiye

aracilik ettigi belirtilmektedir.

Aly ve arkadaslar1 (2016) tarafindan yiiriitiilen ¢alismada, hemsirelerde orgiitsel
sinizmin is sonuglar1 ve bakim kalitesine etkisi aragtirilmistir. Arastirmanin 6érneklemi
yogun bakim ve zehirlenme birimlerinde c¢alisan 368 hemsireden olusmaktadir.
Arastirma bulgularma gore hemsireler arasinda orgilitsel sinizm diizeyinin yiiksek,
algilanan orgiitsel destegin diisiik oldugu ifade edilmektedir. Sinizm diizeyi ile algilanan
orgiitsel destek diizeyi, hemsire bagliligi, is doyumu ve bakim kalitesi arsinda negatif
bir iliski oldugu agiklanmaktadir. Buna gore sinizm diizeyi yiikseldik¢e algilanan
orgiitsel destek diizeyi, hemsire bagliligi, is doyumu ve bakim kalitesi diismektedir.
Ayrica, hemsirelerin Orgiitsel sinizm algisin isyerinde sapkin davramglar {izerinde

pozitif etkisi bulundugu belirtilmektedir.

Enciso ve arkadaslar1 (2016) tarafindan yiriitiilen ¢alismada goreve yeni
baslayan polis memurlar1 arasinda sinizmin ortaya ¢ikmasi ve gelisimini ele almislardir.
Bu kapsamda gen¢ polis memurlar1 arasinda sinizmin hangi faktorlerden
kaynaklandigmni arastirilmistir. Calismanin verileri bes farkl cografi bolgeden 760 polis
memurundan elde edilmistir. Orgiitsel sinizmin polis teskilatindaki gelisimini
degerlendirmek icin kullanilan veriler mezuniyet Oncesi, akademinin ilk giinii ve
mezuniyetten alt1 ay sonrasi olmak iizere ii¢ farkli zaman periyodunda elde edilmistir.
Arastirma bulgular1 polislerin baglangictaki Orgiitsel sinizm diizeyi ve zaman
icerisindeki seyrinin cinsiyet ve irk gibi ¢esitli degiskenlere gore farklilik gosterdigini

ifade etmektedir.

Kudo ve arkadaglar1 (2016) tarafindan yiiriitilen ¢aligmada umut, orglitsel
sinizm ve is tatmini arasindaki iliski incelenmistir. Arastirmanin 6rneklemi bir egitim
kurumundan 86 6gretmenden olusmaktadir. Arastirma bulgularina gore, orglitsel sinizm
ve is tatmini arasinda negatif bir iligki, umut ve is tatmini arasinda pozitif bir iligki
bulundugu belirtilmektedir. Ayrica drgiitsel sinizmin umut ve is tatmini arasinda kismi
aracilik rolii bulundugu ifade edilmektedir. Hem diisiince yapis1 hem de kisisel 6zellik

olarak nitelenen umut, ortiisel sinizmin olumsuz etkilerini azalttig1 ifade edilmektedir.
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Sheel ve Vohra (2016) tarafindan yiiriitilen caliymada kurumsal sosyal
sorumluluk algilamalariyla orgilitsel sinizm arasindaki iliskiler ve c¢alisan
gonilliligliniin rolii ele alimmistir. Bu amagla, c¢alisanlara yonelik pozitif sosyal
sorumluluk algisinin 6rgiitsel sinizmi azaltip azalmadigi arastirilmistir. Yoneticilerin ve
yonetici olmayanlarmm kurumsal sosyal sorumluluk ve Oorgiitsel gercekleri farkli
algilayabilecekleri gbz Oniine alinarak, kurumsal sosyal sorumluluk ve sinizm iligkisini
yonetici olan ve olmayan ¢alisanlarin algilar karsilagtirilmistir. Aragtirmanin 6rneklemi
191 yonetici 157 yonetici olmayan c¢alisanlardan olusan toplam 348 ¢alisan
olugsmaktadir. Arastrma bulgularma goére, pozitif kurumsal sosyal sorumluluk
algilamalar1 hem yoneticiler hem de yonetici disindaki ¢alisanlar i¢in 6rgilitsel sinim ile
negatif yonde iliskilidir. Ayrica ¢alisan goniilliiliigli her iki grupta da kurumsal sosyal

sorumluluk ve orgiitsel sinizm arasindaki iligkiyi azalmaktadir.
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BOLUM 4
IS PERFORMANSI

Orgiitlerin amaglarmi gergeklestirmesi biiyiik oranda, &rgiitler icin en 6nemli
kaynak olarak degerlendirilen insan kaynaginin gosterecegi performansa baghdir.
Dolayisiyla giinlimiiziin rekabet¢i i3 ortaminda ¢alisanlarinin  performanslarinin
artirilmast  Orgiit icin hayati Oneme sahiptir. Onemi dolayisiyla yoneticiler ve
arastirmacilar tarafindan ¢alisanlarin performansi iizerinde etkili faktorlerin belirlenmesi

amaciyla ¢esitli arastirmalar yiiriitiilmektedir.

Tez calismasinin bu boliimiinde bir diger degisken olan is performansi ele
alinmaktadir. Performans kavrammi konu alan bu boliimde oOncelikle performans
kavrammin tanimi ve literatiire dayali olarak is performansinin gorev performansi ve
baglamsal performans boyutlarina deginilmektedir. Ayrica gesitli arastirmalarda elde
edilen bulgulardan hareketle calisanlarin performansinin belirleyicileri iizerinde
durulmaktadir. Son olarak literatiirde yer alan yurtici ve yurtdisi calismalarda is
performansima yonelik ¢aligmalar, iliskili kavramlar, 6rneklem ve arastirma bulgular1

itibariyle incelenmektedir.

4.1. IS PERFORMANSI KAVRAMININ TANIMI

Is performansi en basit sekliyle, ¢alisanlarn meslekleriyle dogrudan iliskili
gorev ve sorumluluklarimi yerine getirmede ne derece etkili olduklarini ifade etmektedir
(Al-Homayan vd., 2013: 1115). Bireysel performansin dnciilleri, performans diizeyinin
zaman igerisinde degisimi ve bu degisimin nedenleri, konuya iliskin ¢alisma yiiriiten
bilim insanlar1 tarafindan kavramin {izerinde en ¢ok durulan yoniidiir (McCloy vd.,

1994: 493).

Is performansinm ne oldugu, bireyin ise katkisini, ¢abasini ve motivasyonunu
yansitacak sekilde nasil Olciilecegi arastirmacilar arasinda tartisma konusu olmaktadir.
Dolayisiyla, kavrama iliskin tanimlarda fikir birligi bulunmadigi (Al-Homayan vd.,
2013: 1115) bununla birlikte performansin ¢ok boyutlu bir yap1 olarak
degerlendirilmesinin genel kabul gordiigii ifade edilmektedir (Asiedu-Appiah ve Addai,
2014: 100).
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Birey, kendisine verilen gorevleri kisisel ozelliklerini de kullanarak en iyi
sekilde yerine getirmeye g¢alismaktadir. Boylece yiliksek performans gosteren birey
ekonomik ve sosyal yonden bazi kazanimlar elde etmektedir. Boylece orgiitteki tiim
bireyler gorevlerini yerine getirerek iistiin performans gosterdiginde orgiitiin stratejik

amagclarina ulasmasi miimkiin hale gelmektedir (Bing6l, 2010: 379-380).

Performans, bir c¢alisanin verilen gorevleri belli bir zaman diliminde yerine
getirerek elde ettigi sonug¢ olarak tanimlanmaktadir. Elde edilen sonu¢ olumlu ise
personelin verilen gorevi basarili bir sekilde yerine getirdigi ve yiiksek diizey
performans sergiledigi, bunun aksine verilen gorevleri yerine getirmekte yetersiz
goriiliirse, basarili olmadig1 ve diisiik performans gosterdigi diisiiniilmektedir (Ozgen

vd., 2001: 209).

Yiiksek performans genellikle basari ile es anlamli kullanilmaktadir (Bingdl,
2010: 380). Basari, birey i¢in anlamli amaglarin, belirli bir program dahilinde adim
adim gerceklestirilmesidir. Basariy1 yakalamanin temelinde de onceden belirlenmis
kisisel amagclarin varligi yatmaktadir (Baltas, 2005). Onceden belirlenmis amaclar
gergeklestirme diizeyi ya da istenen sonuglar1 elde etme olarak tanimlanan basari,
ortama ve kisiye gore degiskenlik gosterebilmektedir. Dolayisiyla basari i¢in genel
gecer bir Olciitiin bulunmadigi, diger pek ¢ok faktorden etkilendigi anlasilmaktadir
(Bingo6l, 2010: 380).

4.2. IS PERFORMANSININ BOYUTLARI

Is performansina ydnelik geleneksel tanimlar gorevle iliskili davranislarla sinirl
tutulmustur (Devonish ve Greenidge, 2010: 77). Bir diger ifadeyle is performansi
kavramimna iliskin tanimlar baslangicta sadece goérev performansi boyutu dikkate

alinarak yapilmistir.

Gorev ve baglamsal performans ayrimina iligkin ilk ¢aligma 1993'te Borman ve
Motowidlo tarafindan Amerikan Hava Kuvvetlerinde yiiriitillen ¢aligmadir. Hava
kuvvetleri ¢alisant 421 tamircinin gorev performansi, baglamsal performansi ve toplam
performanst Olgiilmiistiir. Arastrmacilar bu calismada performans kriterlerini temel
gorev sorumluluklar1 ve géreve 6zgii davraniglarin 6tesinde belirli davranis kaliplarini

da dahil ederek oOrgiitiin faaliyet yliriittiigi sosyal ¢evre ve motivasyonal cevreyi
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destekleyen kisiler arasi ve istemsel davranig gruplari olarak baglamsal performansi
tanimlamislardir. Boylece gorev performansinin yaninda baglamsal performans da ayri
bir yap1 olarak literatiire girmistir. Bu c¢alismaya ek olarak 1994 yilinda Van Scotter
tarafindan vyiiriitiilen c¢alismanin sonucglari da gorev performanst ve baglamsal

performans ayrimmi destekler niteliktedir (Dogan ve Ozdevecioglu 2009: 171-172).

Borman ve Motowidlo (1993)'e gore orgiitler cevresel kaynaklar1 kullanarak
irlin tretmektedir. Bu tretim islemi Orgiitiin teknik c¢ekirdegi olarak nitelendirilen
alanda gerceklestirilmektedir. Teknik c¢ekirdege dogrudan katki saglayan faaliyetler
gorev performansi olarak degerlendirilmektedir. Bunlarin diginda kalan ve orgiitiin
teknik ¢ekirdegine dogrudan katki sunmasa bile 6rgiitiin etkinligi i¢in son derece 6nemli
goriilen faaliyetler ise baglamsal performans olarak degerlendirilmektedir (Dogan ve

Ozdevecioglu 2009: 172-173).

4.2.1. Gorev Performansi

Gorev performansi, Borman ve Motowidlo (1993) tarafindan, dogrudan
teknolojik islemler uygulayarak ya da dolayli olarak ihtiya¢ duyulan malzeme ve
hizmetleri saglayarak, orgiite katki sunacak faaliyetlerin ¢alisanlarca yerine getirilmesi
olarak tanimlanmaktadir (Borman ve Motowidlo, 1997: 99). Gorev performansi

calisanin isini basariyla gerceklestirmek i¢in gerekli olan is davraniglaridir (O’Connell
vd., 2007: 20).

Gorev performansi temelde, 6rgiit ve ¢alisan arasinda sozlesmeyle diizenlenmis
sartlarin yerine getirilmesini kapsamaktadir. Ayrica, goérev performansi, yeni hammadde
temini ve tretilen tiriinlerin dagitimini yaparak, bir orgiitiin teknik ¢ekirdeginin etkili ve

verimli bir sekilde calismasini saglayan planlama, koordinasyon, denetleme gibi

faaliyetleri icermektedir (Asiedu-Appiah ve Addai, 2014: 101).

4.2.2. Baglamsal Performans

Bir yoniiyle ¢alisanin kendi kararlarina gore hareket 6zgiirliigii ile ortaya ¢ikan
istege bagli is davraniglari olarak tanimlanan baglamsal performans (Hosie ve
Nankervis, 2016: 424) orgiitsel alanda meydana gelen bir takim degisiklikler dolayisiyla

onemi daha da artan bir performans boyutudur. Bunun bir sonucu olarak son yillarda
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baglamsal performansa iligkin arastirmalarin sayisi artmistir (Jawahar ve Carr, 2007:
332).

Baglamsal performans ig gerekleri arasinda sayilmayan ve orgiite fayda saglayan
rol oOtesi davraniglar1 yada Orgiitsel vatandaslik davraniglarini ifade etmektedir
(O’Connell vd., 2007: 20). Baglamsal performans kisiler arasi1 becerileri, iyi iliskileri
siirdiirme ve baskalarina yardim etme motivasyonunu icermektedir. Is arkadaslarina
yardim etmeye calisan bireyin i1yi bir is iligkisi kurarak yiiksek diizeyli baglamsal
performans sergileyecegi ifade edilmektedir (Lee vd., 2010: 199).

Baglamsal performans Van Scotter ve Motowidlo (1996: 525) tarafindan, kisiler
arasi kolaylastirma ve ise baglanma olmak iizere iki alt boyutta ele alinmaktadir. Kisiler
aras1 kolaylastirma, is arkadaslarinin performansina katkida bulunan isbirlikei, saygil
ve yardimsever davranislar1 kapsamaktadir. ise baglanma ise, caliskan olma, inisiyatif
alma ve oOrgilitsel amaglar1 gerceklestirmek i¢in kurallara uyma gibi igsel disiplin

davranislarindan olusmaktadir.

Motowidlo ve arkadaslar1 (1997: 76) baglamsal performans kapsaminda

degerlendirilebilecek davraniglari su sekilde siralamaktadir.

e Digerleriyle igbirligi ve yardimlasma gibi sosyal ve orgiitsel ortamin kapasitesini
artrran ve orglitiin psikolojik ortamini iyilestiren faaliyetleri yerine getirmek;

e Kisisel olarak hoslanmasa bile orgiitiin kural ve prosediirlerine uymak

e Orgiitsel amaclar1 desteklemek ve savunmak

e Gorevlerini basarmak i¢in olaganiistii caba gostermek

e Resmi olarak meslegin bir pargasi olmasa bile orgiite katki saglayacak

faaliyetleri yerine getirme konusunda goniillii olmak.

Gorev performans: ve baglamsal performans boyutlar1 birlikte ele alindiginda
gbrev performansi, ¢alisanin orgiite bor¢lu oldugu davranislar, baglamsal performans
ise c¢alisanda aranan "extra davraniglar" olarak goriilmektedir. Baglamsal performans
istege bagl davraniglardir. Cilinkii birey orglit i¢in baglamsal performans faaliyetlerine
caba harcamakla yiikiimlii degildir. Baglamsal performans genellikle bir 6diil beklentisi

ile ortaya ¢ikmaktadir (Goodman ve Svyantek, 1999: 272).
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Orgiitiin basaris1 igin, gdrev performansi yiiksek olan calisana sahip olmak
yeterli degildir. Orgiitsel basar1 i¢in, bunun yaninda baglamsal performansin da yiiksek
olmasi gerekmektedir. Gliniimiiziin rekabetci is ortaminda yalniz is taniminda yer alan
gorevleri yerine getiren, bunun disinda bir katki sunmayan kisilerin orgiitii basariya

gotiirmeleri s6z konusu degildir (Ozdevecioglu vd., 2014: 5).

Jawahar ve Ferris (2011) ge¢miste, gorev performansi is taniminda yer alan,
yerine getirilmesi zorunlu gorevler, baglamsal performans ise, zorunlu olmayan ve
kisinin takdirinde olan davraniglar olarak goriildiiglinii  belirtmektedir. Ancak,
giinimiizde gorev ve baglamsal performans ayriminin bu kadar net olmadigini,
baglamsal performansin da goérev taniminda agikca belirtilerek ya da ima yoluyla isin
bir pargasi olarak degerlendirildigini ifade etmektedir. Dolayisiyla giincel ¢aligmalarda
gorev ve baglamsal performans, "zorunlu" ve "istege baglh" olarak kullanilmaktan
ziyade performansla iliskili davranislar iki farkli kategorisi olarak degerlendirilmesi

uygun goriilmektedir (Jawahar ve Ferris, 2011: 253).

4.3. IS PERFORMANSININ ONCULLERI

Orgiitsel psikolojinin en dnemli bagimli degiskenlerinden biri olarak goriilen is
performansi (Diaz-Vilela vd., 2015: 1) pek ¢ok degiskenden etkilenmektedir. Calisanin
performanst genellikle bireyin kisisel Ozelliklerine, zihinsel kapasitesine, inang ve
degerlerine bagh olarak goriilmektedir. Bununla birlikte ise alma ve ylikselme
konusunda bireysel yetenek ve 6zelliklere daha fazla 6nem verilirken, inang ve degerler
genellikle goz ardi edilmektedir (Uygur, 2007: 74). Asagida is performansmin

belirleyicisi olarak 6ne ¢ikan faktorlere deginilmektedir.

Bir takim beklentilerle ise baslayan bireyin bu beklentilerinin karsilanmasi
durumunda, is tatmini, moral ve motivasyonu artacaktir. Karsilanmayan beklentiler de
bunun tam tersi bir etki yapacaktir. Beklentilerinin karsilanip karsilanmama durumuna
gore, birey cabalarini tekrar gozden gegirerek orgiite sundugu katkilarla aldigr odiiller
arasinda bir karsilastirma yapmaktadir. Bu karsilastirmanim sonucunda birey ¢abalarini

artirma ya da azaltma yoniinde karar verebilmektedir (Uygur, 2007: 74).
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Literatiirde yer alan caligmalarin bulgularma dayali olarak is performansi is
tatmini, liderlik, orgilitsel baglilik, calisanin 6zerklik diizeyi, stres, psikolojik sermaye

gibi faktdrlerden etkilenmektedir.

Islerinde daha fazla &zerklige sahip olan ve disaddniik kisilik 6zelligine sahip
olan bireylerin baglamsal performans diizeyinin digerlerine gére daha yiiksek olacagi
ifade edilmektedir (Gellatly ve Irving, 2001: 234,237). Is performansiyla iliskili
kavramlardan biri de sorumlu kisilik O6zelligidir. Sorumlu kisilik 6zelliginin is
performansinin gorev ve baglamsal performans boyutlarmin her ikisinin de belirleyicisi

oldugu ifade edilmektedir (Lev ve Koslowsky, 2012: 57).

Calisanlarin algiladiklar: stres ile i performans: arasindaki iliskiden hareketle,
stres kaynaklarmm azaltilarak, oOrgiitsel etkililigin ve bireysel performansin
artirilabilecegi ifade edilmektedir. Calisanlar lizerinde hangi stres kaynaklarinin daha
yaygin ve performans Tlizerinde daha etkili oldugunun belirlenmesiyle bu stres

kaynaklarmin performans tizerindeki olumsuz etkileri ortadan kaldirilabilir (Gilboa vd.,
2008: 259).

Is performans: iizerinde ciddi bir etkiye sahip olan bir diger faktdér de is
tatminidir. Is tatmini ve performans iliskisine dair ¢ok sayida calisma bulunmaktadir
(Judge vd., 2001: 376; Yazicioglu, 2010: 259; Giil vd., 2008: 8; Kahya, 2013: 42;
Bagc1, 2014: 67).

Orgiitteki liderlik tarzi performansi etkileyen bir faktér olarak dikkat
cekmektedir. Liderlik davranislar1 ve is performansi arasindaki iliskiye yonelik ¢aligma
yiirliten Y1lmaz ve Karahan (2010: 156) vizyon odakl liderligin is performans1 iizerinde
pozitif yonlii etkisinin bulundugunu, Pradhan ve Pradhan (2015: 227) ise doniistimcii
liderligin baglamsal performans iizerinde pozitif yonlii bir etkisinin bulundugunu ifade

etmektedir.

[s performansini etkileyen faktdrlerden biri de psikolojik sermayedir (Akdogan
ve Polatci, 2013: 286; Avey vd., 2011: 143; Ardichvili, 2011: 153). Buna gore

psikolojik sermaye diizeyi yiiksek olan ¢alisanin performans diizeyi de yiiksek olacaktir.
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4.4. YURTICI VE YURTDISI KAYNAKLARDA IS PERFORMANSI
KAVRAMINA ILISKIN CALISMALAR

Is performans1 kavramma yonelik c¢alismalar incelendiginde orgiitsel
0zdeslesme, kontrol algisi, orgiitsel iklim, tiikenmislik, orglitsel vatandaglik davranisi,
orgiitsel giiven, duygusal emek, giiclendirme, orgiitsel sessizlik, is tatmini, isten ayrilma
niyeti, sinizm, i yeri zorbaligi, izlenim yOnetimi taktikleri, iretkenlik karsiti is

davranislar1 gibi kavramlarla iliskilendirildigi goriilmektedir.
4.4.1. Yurtici Cahismalar

Turung ve Celik (2010) tarafindan yiiriitiilen calismada, orgiitsel 6zdeslesme ve
kontrol algisinin ¢alisanlarin isten ayrilma niyeti ve performanslar: tizerindeki etkileri
arastirilmistir. Arastirmanin 6rneklemi, bir 6zel bankanin Ege bolge miidiirliigiine bagl
subelerinin 203 calisanindan olusmaktadir. Arastirma bulgularina gore c¢alisanlarin
orgiitsel 0zdeslesme diizeylerinin, siire¢ ve karar kontrol algilarini, isten ayrilma
niyetlerini ve performanslarimi etkiledigi belirlenmistir. Bunun yaninda, karar kontrol
algilarinin ¢alisanlarin isten ayrilma niyeti tizerinde negatif yonlii etkisinin bulundugu

belirtilmektedir.

Tutar ve Altindz (2010) tarafindan yiiriitiilen ¢calismada, orgiitsel iklimin ¢alisan
performansina etkisi ele alinmistir. Arastirmada, Orgiitsel iklim, iistiin destegi, is yiiki
baskisi, tarafsizlik, bagdasiklik ve icsel takdir olmak {iizere bes boyutlu olarak ele
almmistir. Arastrmanin 6rneklemi, Ankara’da bulunan Ortadogu Sanayi ve Ticaret
Merkezinde faaliyet gosteren imalat isletmelerinin 200 c¢alisanindan olusmaktadir.
Arastirma bulgularina gore orgiitsel iklim ile ¢galiganin performansi arasinda anlamli bir
iliski bulunmaktadir. Buradan hareketle, orgiitsel iklim algis1 yiiksek olan calisanin

performansinin da yiiksek olacagi ifade edilmektedir.

Eren ve Hayatoglu (2011) tarafindan yiiriitilen g¢alismada etik iklimin
calisanlarin is tutumlar1 ve is performanslarina etkisi ele alinmistir. Arastirmanin
orneklemi, Bat1 Karadeniz Bdlgesinde faaliyet gosteren ilag firmalarinmn 206
calisanindan olugsmaktadir. Arastirma bulgularma gore etik iklimin, Orgiitsel baglilik,
yoneticiye duyulan giliven ve performans iizerinde pozitif yonlii etkisinin bulundugu

ifade edilmektedir. Arastirmadan elde edilen bir diger bulguya gore, yoneticiye duyulan
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giivenin, ig tatmini ve orgiitsel baglilik {izerinde, oOrgiitsel baghiligin da performans

izerinde pozitif yonlii etkilerinin bulundugu belirlenmistir.

Gersil ve Araci (2011) tarafindan yiiriitillen ¢alisma sosyal sermayenin giiven
unsurunun c¢alisanlarin performanslar1 iizerindeki etkisinin belirlenmesine yoneliktir.
Arastirmanin amaci, calisanlarda giiven unsurunun yerlestirilmesi ve performansa
etkisinin belirlenmesi olarak aciklanmaktadir. Arastrmanm Orneklemi, Bursa ilinde
otomotiv sektoriinde faaliyet goOsteren isletmelerin 353 ¢alisanindan olusmaktadir.
Arastirma  bulgularma gore, Orneklem dahilindeki c¢alisanlarin  giiven ve
performanslarinin orta diizeyde oldugu ve c¢alisanlari giiven ile performans diizeyleri
arasinda pozitif yonlii bir iliskinin bulundugu ifade edilmektedir. Arastirmada giiven
kavrami, firmaya duyulan giiven, yoneticilere duyulan giiven ve ¢aligsanlarin birbirlerine
duyduklar1 giiven olmak {izere {i¢ farkli yoniiyle ele alinmistir. Bunlardan her ii¢ii de
iligkili olmakla birlikte, en yiiksek korelasyon c¢alisanlarin birbirine duydugu giiven ve

performans arasinda goriilmektedir.

Unlii ve Yiiriir (2011) tarafindan yiiriitiilen calismada, duygusal emek
(derinlemesine davranig ve yiizeysel davranis), duygusal tiikenme ve gorev/baglamsal
performans arasindaki iliskiler ele alinmistir. Arastirmanm 6rneklemini, Yalova ilinde
faaliyet gosteren turizm ve saghk sektorlerinde istihdam edilen 214 calisan
olusturmaktadir. Arastirma bulgularma gore, duygusal emek alt boyutlarindan yiizeysel
davranisin beklentinin aksine goérev ve baglamsal performans: yiikselttigi, ayrica
derinlemesine davranisin, gorev ve baglamsal performans: yiikselten bir etkiye sahip
oldugu ifade edilmektedir. Calismanin bir diger bulgusu, duygusal tiikenmenin gorev ve

baglamsal performansi diisiirecegi yoniindedir.

Akkoc ve arkadaslar1 (2012) yiiriittiikleri calismada, orgiitlerde geliglim kiiltiirii
ve algilanan orgiitsel destegin is tatmini ve is performansina etkisi ve araci olarak giiven
kavramlar1 ele alinmistir. Arastirmanin 6rneklemi, Ankara’da faaliyet gdsteren yazilim
isletmelerinin 348 calisanindan olusmaktadir. Arastirma bulgularmma gore, Orgiitsel
destek ve gelisim kiiltlirlinlin is tatmini ve is performansm etkiledigi belirtilmektedir.
Arastirmanm  bir diger bulgusu ise, is tatmininin calisanlarin performanslarini

artirdigina yoneliktir. Ayrica, Orgiitsel giivenin, algilanan Orgiitsel destek ve gelisim
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kiiltiirtiniin hem is tatmini hem de performans tlizerindeki etkisinde aracilik roliine sahip

oldugu belirlenmistir.

Celik ve Cwa’nin (2013) yirittikleri arastirma Orgiitsel vatandaghk
davraniglarin calisanlarin performansi ve isten ayrilma niyeti ilizerine etkisi ve is
yiikkiiniin aracilik roliiniin belirlenmesine yOneliktir. Arastirmanin  6rneklemini
Antalya’da faaliyet gosteren otel ve tatil koylerinin 432 calisani olusturmaktadir.
Arastrma bulgularina gore, oOrgiitsel vatandaslik davraniglarinin is performansmni
artirdigr ve asirt i ylkiiniin performansi negatif yonde etkiledigi belirtilmektedir.
Bununla birlikte, asmr1 is yiikiinliin Orgiitsel vatandaslik davranisi ile is performansi

arasindaki iliskide aracilik etkisinin bulunmadigi belirlenmistir.

Ibrahimoglu ve Aydmngelebi (2013) tarafindan yiiriitiilen ¢alisma sigortacilik
sektoriinde kariyer baghligi ve 0z yetkinligin gorev performansma etkisinin
belirlenmesine yoneliktir. Arastirmanin 6rneklemi, Gaziantep il merkezinde faaliyet
gosteren 17 farkli sigorta acentesinin 108 calisanindan olusmaktadir. Arastirma
bulgularma gore 6z yetkinlik davranislarinin calisanin performansi iizerinde pozitif
yonlii bir etkiye sahip oldugu ifade edilmektedir. Bununla birlikte calismada ele alinan
bir diger degisken olan ¢alisanlarin kariyer bagliliklarmm gorev performansi lizerinde

herhangi bir etkisinin bulunmadig ifade edilmektedir.

Kale (2013) tarafindan yiiriitiilen g¢alismada konaklama isletmelerinde 6z
uyumun ig performansma etkisi ve yasam doyumunun aracilik roliinii belirlemek
amacglanmistir. Calismada ele alman kavramlardan 6z uyum bir kimsenin ilgi ve
degerleriyle uyusan amaclarmin karsilandiginda daha mutlu olacagina isaret etmektedir.
Arastirmanin 6rneklemini, Kapadokya bdlgesinde faaliyet gosteren dort ve bes yildizli
otellerin 176 calisan1 olusturmaktadir. Arastrmanin bulgularma gore, 6z uyumun
boyutlar1 olan digsal, ige yansitma, tanimlanmis ve icsel ile is performansi arasinda
pozitif yonlii bir iligkinin bulundugu ifade edilmektedir. Buna ek olarak, bireylerin
yasam doyumunun, tanimlanmis 6z uyum boyutunun i performansina yonelik etkisinde

aracilik roliiniin bulundugu ac¢iklanmaktadir.

Ozdevecioglu ve arkadaslar1 (2014) tarafindan yiiriitillen ¢alisma, kotii niyetli

yonetim algisinin ¢alisanlarin performanslar1 iizerindeki etkisinde duygusal zekanin
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roliiniin belirlenmesine yoneliktir. Arastirmanin 6rneklemi Kirsehir ilinden 353 kamu
calisanindan olugmaktadir. Calismada performans kavrami gorev ve baglamsal
performans olmak {izere iki boyutlu olarak ele alinmigtir. Aragtirma bulgularma gore,
kotii niyetli yonetim algilamasinin ¢alisanlarin performanslar iizerindeki olumsuz etkisi
duygusal zeka ile azalmakta veya tamamen ortadan kalkmaktadir. Ayrica, duygusal
zeka ile gorev ve baglamsal performans arasinda pozitif yonlii, kotii niyetli yonetim
algis1 ile baglamsal ve gorev performans: arasinda negatif yonlii bir iliski bulundugu

belirtilmektedir.

Polatc1 (2014) tarafindan yiiriitiilen ¢alismada psikolojik sermayenin gérev ve
baglamsal performansa etkisi arastirilmistir. Arastirmada, psikolojik sermaye
Ozyeterlilik, timit, iyimserlik ve dayamiklilik olmak iizere dort boyutlu olarak ele
almmistir. Arastirmanin 6rneklemi, Tokat ilinde gorev yapan 134 polis memurundan
olusmaktadir. Arastrmadan elde edilen bulgulara gore, psikolojik sermayenin bir biitiin
olarak performans iizerinde etkisinin bulundugu belirtilmektedir. Boyutlar itibariyle
degerlendirildiginde sadece dayaniklilik boyutunun hem toplam performanst hem de
gorev ve baglamsal performansi pozitif yonde etkiledigi, timit boyutunun ise toplam

performansi ve gorev performansini pozitif yonde etkiledigi ifade edilmektedir.

Yildiz ve arkadaslar1 (2014) yiiriittiikleri calismada, motive edici faktorlerin
calisanin performansina ve isten ayrilma niyetine etkisini arastirmislardir. Aragtirmanin
orneklemini, Tiirkiye’de, Ozellestirilen bir kamu kurulusunun 130 ¢alisam
olusturmaktadir. Arastirmadan elde edilen bulgulara gore, motive edici faktorlerden
iicret, calisma kosullari, ve ¢alisanlar arasi isbirligi isten ayrilma niyetini negatif yonde
etkiledigi, isin kendisi, licret ve calisma kosullarinin performansi pozitif yonde
etkiledigi belirtilmektedir. Calisgmanin bir diger bulgusu ise, ¢aliganlar1 motive eden
faktorler oncelik sirasina gore, isin kendisi, isbirligi, iicret ve calisma kosullari, amirle

iliskiler, ylikselme imkanlar1 ve ddiillendirme oldugu yoniindedir.

Bagc1 ve Bursali (2015), tarafindan yiiriitillen ¢aliymada duygusal emegin,
calisanlarin gdrev ve baglamsal performanslar1 {izerinde etkisinin belirlenmesi
amaglanmistir. Arastirmanin 6rneklemini, Denizli il merkezinde faaliyet gosteren
banka, egitim ve saglik sektorlerinden 314 c¢alisan olusturmaktadir. Arastirma

bulgularma gore, duygusal emek ile performans arasinda bir iligki bulundugu
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belirtilmektedir. Daha ayrntili olarak, artan yiizeysel rol yapma davranigina karsilik
gorev ve baglamsal performansta azalma goriildiigii ifade edilmektedir. Arastirmada
elde edilen bir diger bulguya gore, artan derinden rol yapma ve dogal duygularla

birlikte, gorev ve baglamsal performansta da artig oldugu belirlenmistir.

Ince ve arkadaslar1 (2015) yiiriittiikleri calismada duygusal zeka ve calisanin
performansi arasindaki iliskileri ele almiglardir. Arastirmanin 6rneklemi, Toros Devlet
Hastanesinde gorev yapmakta olan doktor, ebe ve hemsirelerden olusan 122 saglik
calisanindan olusmaktadir. Elde edilen bulgulara gore, duygusal zeka alt boyutlarindan
olan duygularm degerlendirilmesi ile ¢alisganin performans: arasinda pozitif yonli ve
giclii bir iliski bulundugu ifade edilmektedir. Bununla birlikte, duygusal zekanin
tyimserlik/ruh halinin diizenlenmesi ve duygularin kullanilmasi ile performans arasinda

anlaml bir iligki bulunmadigi belirtilmektedir.

Erdem ve arkadasglari (2016) tarafindan yiiriitiilen ¢alisma psikolojik
giiclendirmenin performans Tlzerine etkisi ve Orgiitsel bagliligin aracilik roliiniin
belirlenmesine yoOneliktir. Arastirmanin Orneklemi, Hakkari, Van, Bitlis ve Mus
illerinden 432 kamu calisanindan olusmaktadir. Anlam, yetkinlik, etki ve 6zerklik
olmak iizere tiim psikolojik gliclendirme boyutlarinin is performansi lizerinde pozitif
yonlii etkisinin bulundugu ifade edilmektedir. Arastrmanm bir diger bulgusu ise,
orgiitsel bagliligin performans iizerinde pozitif yonli bir etkisinin bulundugu
seklindedir. Ayrica, psikolojik giiglendirme ile performans arasindaki iliskide orgiitsel

bagliligmn aracilik roliiniin bulundugu belirtilmektedir.

4.4.2. Yurtdis1 Cahsmalar

Amarneh ve arkadaslar1 (2010) vyiiriittiikleri ¢alismada Urdiin hastanelerinde
calisan hemsireler arasinda is arkadaslarin desteginin is performansina etkisi ele
almmistir. Arastrmanm Orneklemi Urdiin hastanelerinde calisan 365 hemsireden
olusmaktadir. Arastirma bulgulari, is arkadaslar1 arasindaki sosyal destegin calisanlarin
is performanslari lizerinde pozitif etkisinin bulundugu yoniindedir. Buna gore algilanan
sosyal destek, is performansini artirmaktadir. Is arkadaslar1 tarafindan sosyal destek

alan calisanlarin daha yiiksek performansa sahip olmalari, arkadaslar1 tarafindan
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desteklendigini  hisseden  ¢alisanlarin  tiim  potansiyellerini  kullanmalarina

baglanmaktadir.

Bing ve arkadaglar1 (2011) tarafindan yiritilen meta-analiz niteligindeki
calismada gorev ve baglamsal performansin bir belirleyicisi olarak politik beceriler ele
alimmistir. Meta-analiz toplam 22 farkli ¢alismanin verileri {izerinden yriitiilmiistiir.
Arastirma sonugclari, ortalamanm {izerinde politik becerinin, hem gorev performansi
hem de baglamsal performansin Onciili oldugu yoniindedir. Bununla birlikte
mesleklerin kisiler arast ve sosyal gereksinimleri arttikg¢a, politik beceri ile gorev
performans diizeyi arasindaki pozitif iligkinin giicii de artmaktadir. Arastirmadan elde
edilen bir diger bulgu ise, politik becerilerin gérev performansindan ziyade, baglamsal
performansin belirleyicisi oldugu yoniindedir. Buradan hareketle, calisanlarin belirli
gorevleri yerine getirmek i¢in gerekli olan teknik bilgiye sahip olmalarinin yaninda

politik becerilere sahip olmalarinin da 6nemi vurgulanmaktadir.

Schat ve Frone (2011) tarafindan yiiriitiilen ¢alismada, isyerinde psikolojik
saldirganliga maruz kalma ile is performans iliskisi ve is tutumlar1 ve kisisel saghgin
aracilik rolii ele alinmistir. Calismanin amaci, isyerinde psikolojik saldirganlik ile gérev
ve baglamsal performans arasindaki iligkileri ve potansiyel aracilarinin belirlenmesi
olarak agiklanmaktadir. Arastirmanin 6rneklemi, ABD'de maas ve ticret karsilig1 calisan
2376 is¢iden olugmaktadir. Arastirma sonuglari, isyerinde psikolojik saldirganliga
maruz kalmanin calisanlarin goérev ve baglamsal performanslarini negatif yonde
etkileyecegi yoniindedir. Ayrica psikolojik saldirganliga maruz kalmanin ¢alisanlarn
genel saglik durumlari ve is tutumlar1 iizerinden gorev ve baglamsal performansi
etkiledigi belirtilmektedir. Bu nedenle isyeri saldirganlhigi, ¢alisanlar, orgiitler ve bir

biitiin olarak ulusal ekonomiye biiyiik bir yiik getirecegi ifade edilmektedir.

Lev ve Koslowsky (2012) tarafindan yiiriitiillen calisma, sorumluluk ve
baglamsal performans arasindaki iliskide ise gomiiliiliiglin aracilik roliiniin
belirlenmesine yoneliktir. Arastirmanin 6rneklemi ilk ve ortaokullarda gérev yapan 115
ogretmenden olugsmaktadir. Arastirma bulgularina gore, sorumluluk ve ise gomiiliiliik,
gbrev ve baglamsal performansin belirleyicisi olarak gosterilmektedir. Buna ek olarak,
ise gomiiliiliigiin sorumluluk ve baglamsal performans arasindaki ilisgkide kismi aracilik

roliiniin bulundugu belirtilmektedir.
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Shoss ve arkadaglar1 (2012) yiirtittiikleri calismada, degisime karsi yetenek
gelistirmeyi ifade eden adaptif performansin hangi durumda daha yiiksek gorev
performansina yol acacagi arastirilmaktadir. Calismanin Orneklemini, bir finans
kurulusunun ¢agr1 merkezinin 92 ¢alisani olusturmaktadir. Arastirma bulgulari, adaptif
performansin gorev performansi ile pozitif yonli iliskisine isaret etmektedir. Bununla
birlikte, sorumluluk ve Orgiitsel politika algisinin adaptif performans ve gorev
performans iligkisini birlikte etkiledigi belirtilmektedir. Bir diger ifadeyle, adaptif
performans ile gorev performansi arsindaki iliski hem sorumluluk hem de orgiitsel

politika algis1 tarafindan modere edilmektedir.

Devonish (2013) tarafindan yiiriitiilen ¢alisma, isyeri zorbaligi, calisanlarin
performanst ve Orgiitsel vatandaslik davranisi arasindaki iligkiler ve psikolojik iyi
olusun aracilik roliiniin belirlenmesi amaglanmistir. Arastirmanin 6érneklemi Karayipler
bolgesinde bir iilkede bes farkli perakende ve toptan satis isletmesinin 262 ¢alisanindan
olugsmaktadir. Arastrma bulgularina gore, is tatmini, isyeri zorbaligi ve gorev
performansi arasindaki iliskide kismi aracilik roliine sahipken, isle iligkili depresyon,
isyeri zorbalig1 ve birey odakl orgiitsel vatandaslik davranisi arasindaki iliskide kismi
aracilik roliine sahiptir. Ayrica, is tatmini ve isle iliskili depresyonun, isyeri zorbalig1 ve
kisiler arasi iiretkenlik karsit1 is davranis1 arasindaki iliskide kismi aracilik roliine sahip

oldugu ifade edilmektedir.

Asiedu-Appiah ve Addai (2014) tarafindan ylriitilen arastirma c¢alisanlarin
kontrol odag1 ve baglamsal performanslar1 arasindaki iligkinin belirlenmesine yoneliktir.
Arastrmanm  Orneklemi, Gana'da bir arastirma merkezinin 70 c¢alisanindan
olusmaktadir. Arastirma bulgularina gore, katilimcilarm biiyiik ¢ogunlugunun i¢ kontrol
odakli bireyler oldugu ifade edilmektedir. Kontrol odagi ve baglamsal performans
arasinda pozitif yonlii bir iliski bulundugu belirtilmektedir. S6z konusu iliskiye yonelik
olarak, i¢ kontrol odakli bireylerin dis kontrol odakli bireylere gore daha yiiksek

baglamsal performans diizeyine sahip oldugu belirtilmektedir.

Cheng ve arkadaglar1 (2014) tarafindan yiiriitiilen ¢alismada kendini sevdirme-
goze girme, kendini tanitma ve Ornek olma seklinde ortaya ¢ikan izlenim yonetimi
taktikleri ve gorev performansimin, kariyer sonuglar ile etkilesimi ele alinmaktadir. Bir

yillik maas anlagsmasi ve kariyer doyumunun kariyer sonuglari olarak ele alindigi



82

arastirmanin 6rneklemini Tayvan'da ¢esitli sanayi kollarinda calisan 195 ¢alisan-denetci
cifti olugturmaktadir. Arastirmadan elde edilen sonuglar, a) gorev performansi ile bir
yillik maas anlagsmasi arasindaki iligki diizeyinin goze girme taktigini siklikla
kullananlarda digerlerine gore daha yiiksek oldugu, b) gorev performansi ve bir yillik
maag anlagmasi arasmdaki iligki diizeyinin 6rnek olma taktigini siklikla kullananlarda
daha yiiksek oldugu, c¢) gorev performansi ve kariyer doyumu arasindaki iliski diizeyi
kendini tanitma taktigini kullananlarda bunu kullanmayanlardan daha yiiksek oldugu

ifade edilmektedir.

Han ve arkadaglar1 (2015) tarafindan yiiriitiilen ¢alismada kisi 6rgiit uyumu, kisi
is uyumu ile baglamsal performans iligskisi ve bir araci degisken olarak psikolojik
sahiplenme ele almmustir. Ug asamali bir anket c¢alismasindan elde edilen verilerle
yiiriitiilen arastirmanin 6rneklemini, Taywan'da ¢okuluslu bir ilag firmasinin ¢alisanlari
ve yoneticileri olusturmaktadir. Arastirmadan elde edilen bulgulara gore, kisi 1§ uyumu
ile psikolojik sahiplenme iligkisi, psikolojik sahiplenme ile de baglamsal performans
iligkisi ortaya konmaktadir. Bu iligkinin yorumunda, kisi i uyumunun psikolojik
sahiplenmeyi pozitif yonlii etkiledigi, bunun da calisanlarin performansimi yiikselttigi

ifade edilmektedir.

Pradhan ve Pradhan (2015) tarafindan ylriitiilen ¢aligma doniisiimcii liderlik,
duygusal orgiitsel baglilik ve baglamsal performans arasindaki iliskilerin incelenmesine
yoneliktir. Aragtrmanm Orneklemi, Hindistan'da cesitli bilgi teknolojisi sirketlerinde
calisan 480 yazilim uzmanindan olugsmaktadir. Arastirma bulgularina gore, doniisiimcii
liderlik, takipgilerin duygusal orgiitsel bagliligi ve baglamsal performansi iizerinde
pozitif bir etkisinin bulundugu ifade edilmektedir. Arastrmadan elde edilen bir diger
bulguya gore duygusal orgiitsel baglilik, calisanlarin baglamsal performanslariyla
pozitif yonlii iligkilidir. Buradan hareketle, ¢calisanin bagliliginin herhangi bir mantiksal
dayanaktan ziyade, lider ve oOrgiitle kurulan duygusal bag tarafindan yonlendirilecegi
ifade edilmektedir. Ayrica, orgiitiin amaglarina siki sikiya bagli olan ¢aliganlarin kendi
menfaatlerini ikinci plana atarak, daha fazla goniillii 6rgiit yanlis1 davranis sergileyecegi

ifade edilmektedir.

Yousaf ve arkadaslar1 (2015) tarafindan yiiriitiillen calisma, igsel ve digsal

motivasyonun gorev ve baglamsal performansa etkileri ve baglilik odaklarmnin aracilik
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roliiniin belirlenmesine yoneliktir. Arastrmanin 6rneklemi, Pakistan’da bir hastanede
gorevli 181 doktor ve bir iiniversitede gorevli 135 akademisyenden olusmaktadir.
Arastirma bulgularina gore, i¢sel motivasyon ve gorev performansi arasinda pozitif
yonlii bir iligki bulundugu ve bu iliskide duygusal mesleki baglhiligin aracilik roliine
sahip oldugu belirtilmektedir. Arastirmada ele alman bir diger degisken olan digsal
motivasyon ise hem gorev performans: hem de baglamsal performans ile iliskili oldugu

ve duygusal orgiitsel bagliligm aracilik roliine sahip oldugu ifade edilmektedir.

Hosie ve Nankervis (2016) tarafindan yiiriitiilen caligmada yoneticilerin gorev ve
baglamsal performansma yonelik cok boyutlu olgek gelistirmeyi amaglanmaktadir.
Arastirmanm Orneklemini (Bat1) Avustralya'da faaliyet gosteren kamu, 6zel ve kamu-
0zel ortakhiginda yiiriitilen kuruluslarin yoneticileri olusturmaktadir. Arastirma
bulgularma gore, yoOneticilerin is performanst ¢ok boyutlu bir yap1 olarak
gosterilmektedir. Faktor analizi, yOneticilerin performans boyutlar1 ¢cok degiskenli ve
sekiz ayr1 boyuttan olustuguna isaret etmektedir. Buna gore baglamsal performans;
takipei, 1srarci, yardimel ve destekleyici olmak tizere dort boyutlu, gorev performansi

da; delege eden, kuralc, izleyen ve etkileyen olmak iizere yine dort boyutlu yapi olarak

Onerilmektedir.

Bozionelos ve Singh (2017) tarafindan yliriitiilen ¢alismada, duygusal zekanin
gorev ve baglamsal performansla iligskisi ele alinmistir. Arastirmanin Orneklemini,
Birlesik Arap Emirlikleri'nde cesitli sektorlerde, iilke disindan gelmis olan isglictinii
temsil eden 188 calisandan olugsmaktadir. Arastirma bulgularia gore duygusal zeka ile
calisanlarin gorev ve baglamsal performanslari arasinda bir iliski bulundugu ifade
edilmektedir. Buna gore duygusal zeka diizeyleri yiiksek olan ¢alisanlarin en yiiksek is
performansina sahip olanlar oldugu belirlenmistir. Buna karsilik en diisiik is
performansina sahip bireylerin en diisiikk duygusal zeka diizeyine sahip olanlar degil,

orta diizey duygusal zeka diizeyine sahip olan bireyler oldugu ac¢iklanmaktadir.

Shaukat ve arkadaglar1 (2017) tarafindan ylriitillen calismada, gorev
performansi, baglamsal performans ve isten ayrilma niyeti baglaminda c¢aliganlar
arasindaki iligki catigmasinin sonuglar1 ve tiikenmisligin aracilik rolii incelenmistir.
Aragtirmanm Orneklemini Pakistan'da gorev yapan 306 telekominikasyon miithendisi

olusturmaktadir. Arastirma sonuglarina gore, iliski catigmasmin, gorev ve baglamsal
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performans ile negatif yonld, isten ayrilma niyeti ile pozitif yonli iligkisinin bulundugu
ifade edilmektedir. Ayrica, tilkkenmisligin (duygusal tiikkenme, sinizm ve kisiler arasi
gerginlik olmak iizere ii¢ boyutlu olarak) iliski catismasi, gorev ve baglamsal
performans ile isten ayrilma niyetleri arasindaki iligkilerde belirgin bir sekilde aracilik

rolii iistlendigi ifade edilmektedir.
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BOLUM 5

ARASTIRMA DEGIiSKENLERI ARASINDAKI ILISKILER

Bu bolimde literatiirde yer alan c¢aligmalarin bulgularindan hareketle tez
calismasma konu olan kavramlarin birbiriyle iligkileri ele alinmaktadir. Bu amacla
sirastyla Orgiitsel adalet ile is performansi iligkisi, personel giiglendirme ile is
performans iliskisi, orgiitsel adalet ile orgiitsel sinizm iligkisi, personel giiglendirme ile
orgiitsel sinizm iligkisi son olarak Orgiitsel sinizm ile is performans: iliskisi

incelenmektedir.

5.1. ORGUTSEL ADALET iLE IS PERFORMANSI iLISKIiSI

Calisanlar Orgiitsel ortamda yasanan herhangi bir duruma kars1 algilarma gore
tutum ve davranis sergilemektedirler. Bu ¢ercevede calisanin orgiitteki islemlere iliskin
algilarinin olumlu ya da olumsuz olmasmma gdére motivasyon ve performans diizeyi
sekillenmektedir (Tutar, 2007: 100). Dolayisiyla ¢calisanin performansi temelde adil bir
calisma ortaminin varligma baglanabilir (Aksoy vd, 2016: 19; Kalay, 2016: 147).
Orgiitsel ortamda bireyler iirettikleri mal ve hizmetler karsiliginda belli bir kazang elde
etmektedirler. Elde ettigi bu kazan¢ calisan i¢in temelde tatmin edici olsa bile,
baskalartyla karsilastirdiginda bir adaletsizlik algilarsa g¢alisanin is tatmini, Orgiite

baglilig1 ve is performansinda diisiis beklenmektedir (Akduman vd, 2015: 2).

Genel olarak oOrgiitsel adalet is performansinin 6énemli bir belirleyicisi olarak
goriilmesine ragmen boyutlar itibariyle ele alindiginda sonuglarin 6rnekleme gore
farklilasabildigi anlagilmaktadir. Asagida orgiitsel adalet ile is performansi iliskisinin

ele alindig1 calismalarm bulgularina yer verilmektedir.

Orgiitsel adalet ile is performans: arasindaki iliskiye ydnelik bir meta-analiz
calismast yiirliten Cohen-Charash ve Spector (2001) tarafindan is performansmin
onemli bir belirleyicisi olarak islem adaleti gosterilmektedir. Buna karsilik dagitim
adaleti ve etkilesim adaletinin performans iizerinde hemen hemen hi¢ etkisinin

bulunmadig: ifade edilmektedir.
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Suliman (2007) tarafindan Birlesik Arap Emirlikleri'nde kamu ve 6zel sektor
calisan1 toplam 1062 katilimcidan elde edilen verilerle yiiriitiilen ¢alismanin sonuglari
calisanin performansini etkilemede orgiitsel adaletin 6nemli bir rol oynadigina isaret

etmektedir.

Orgiitsel adaleti is performansmm bir dnciilii olarak ele alan Nasurdin ve Khuan
(2007) g¢alismalarinda Malezya'da telekomiinikasyon calisan1 136 katilimcidan elde
ettikleri verilerin analizine yer vermislerdir. Orgiitsel adaleti dagitim adaleti ve islem
adaleti olmak tiizere iki boyutlu olarak ele alan arasgtrmanin bulgulara gore, dagitim
adaleti ile gorev performansinin pozitif yonlii bir iliskiye sahip oldugu, islem adaletinin

ise baglamsal performans ile pozitif yonlii bir iliskiye sahip oldugu ifade edilmektedir.

Orgiitsel adaletin gorev performans1 ve baglamsal performans iizerindeki
etkisinin belirlenmesine yonelik caligmalarinda Devonish ve Greenidge (2010) bir
Karayipler iilkesi olan Barbados'ta kamu ve 6zel sektor ¢alisani toplam 211 katilimcidan
elde edilen verilerin analizine yer vermislerdir. Orgiitsel adaleti, dagitim adaleti, islem
adaleti ve etkilesim adaleti olmak tizere iic boyutlu olarak ele alan arastirmanin
bulgulari, her ii¢ boyutun gérev ve baglamsal performans iizerinde dogrudan etkisinin

bulundugu yoniindedir.

S6kmen ve arkadaslar1 (2013) tarafindan yiiriitiilen Orgiitsel adalet algisinin
calisanin motivasyon ve performansma etkisinin belirlenmesine yonelik ¢alismada
orgiitsel adalet algisinin performans lizerinde pozitif yonlii bir etkisinin bulundugu
tespit edilmistir. Buradan hareketle c¢alisanlarin adalet algisindaki olumlu yonde

degisimin ¢alisan performansini artiracagi ifade edilmektedir.

Orgiitsel adalet ve performans arasindaki iliskileri ele alan Alkis ve Giingdrmez
(2015) yiirtttiikleri calismada Adiyaman il merkezinde gorev yapan 345 gretmenden
elde ettikleri verilerin analizine yer vermislerdir. Arastirma bulgularina gore, orgiitsel
adaletin calisanin performansi lizerinde pozitif yonlii zayif bir iligkinin bulundugu
belirtilmektedir. Orgiitsel adalet algismm boyutlar itibariyle ¢alisanin performansi
iizerindeki etkisine bakildiginda etkisi en yiiksek olandan en diisiik olana sirayla

etkilesim adaleti, islem adaleti ve dagitim adaleti oldugu ifade edilmektedir.
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5.2. PERSONEL GUCLENDIRME iLE iS PERFORMANSI ILISKIiSI

Personel giiclendirme ile i performans: iligkisine yonelik c¢aligmalar
incelendiginde; personel gliclendirme daha ziyade psikolojik gliglendirme boyutuyla, is
performansi ise baglamsal performans boyutuyla ele alindigi goriilmektedir. Bu baslik
altinda personel giiglendirmenin ¢alisanin performansina etkisi ve bu etkide aracilik rolii
bulunan faktorlerin neler oldugu yurt i¢i ve yurt dist calismalarin bulgulari tizerinden

degerlendirilmektedir.

Psikolojik giiclendirmeyi, algilanan giiglendirme seklinde ele alan Col (2008)
giiclendirmenin ¢alisanin performanst {izerindeki etkisini incelemistir. Arastirma
verilerinin 13 farkl kamu tiniversitesinde gorev yapan 403 akademisyenden toplandig:
calismada yapilan faktor analizi sonucunda gii¢lendirme, anlam-yetkinlik, 6zerklik ve
etki olmak iizere lic boyutta toplandig ifade edilmektedir. Arastirma bulgularma gore,
genel olarak giliclendirmenin performans iizerinde etkili oldugu aciklanmaktadir.
Boyutlar itibariyle degerlendirildiginde ise anlam-yetkinlik boyutunun performansin en
onemli belirleyicisi oldugu, ikinci olarak ise calisanin performansi iizerinde 6zerklik
algisinm etkili oldugu ifade edilmektedir. Ancak etki boyutunun performans {izerinde

anlaml bir etkisinin bulunmadig1 agiklanmaktadir.

Tutar ve arkadaglar1 (2011) tarafindan giiclendirme algisinin ¢alisan
motivasyonu ve baglamsal performansi {izerindeki etkilerini belirlenmeye yonelik
yiriitiilen arastirmanin Orneklemini Ankara'da faaliyet gosteren 0zel ve kamu
bankalarinin toplam 213 calisani olusturmaktadir. Arastirma bulgulari, calisanlarm
giiclendirme algisinin, onlarin motivasyonu ve baglamsal performansi lizerinde pozitif
bir etkisinin bulundugu yoniindedir. Buradan hareketle, ¢alisanlarin gii¢lendirilmesinin,
motivasyon ve baglamsal performans i¢cin Onemli bir Onciill olarak

degerlendirilmektedir.

Chiang ve Hsieh (2012) tarafindan, algilanan oOrgiitsel destek, psikolojik
giiclendirme, orgiitsel vatandaslik davranisi ve is performansi arasindaki iligkileri ele
alan ¢alismada Orneklem, Tayvan'da otel ¢alisan1 413 katilimcidan olusmaktadir. Bu

arastrmanin konusu olan kavramlar arasi iliskiler agisindan incelendiginde, arastirma
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bulgulari, psikolojik gliglendirmenin caliganin performansini pozitif yonde etkiledigi

yoniindedir.

Yao ve arkadaglar1 (2013) tarafindan yiiriitiilen psikolojik gili¢lendirmenin
calisganin  bagliligi, memnuniyeti ve gorev performansi {izerindeki etkisinin
belirlenmesine yonelik c¢alismada veriler Cin'de bir petrokimya sirketinin 617
calisanindan elde edilmistir. Arastirma bulgulari, psikolojik giiglendirmenin ¢alisanin
baghlig1 ve gorev performansi iizerinde pozitif etkisinin bulundugu, ayn1 zamanda bu

etkide is tatmininin kismi aracilik rolii tistlendigi yoniindedir.

Siklikla psikolojik giliclendirme boyutuyla ele alman personel giliclendirme
kavrami Leigh (2014) tarafindan yiiriitiilen arastirmada yapisal gii¢clendirme boyutuyla
ele almmistir. Arastirmada otantik liderlik, yapisal giiclendirme, is tatmini ve
performans iligkileri incelenmistir. Arastrma bulgularma gore, otantik liderligin
giiclendirme iizerinde pozitif etkisi bulundugu, bunun da is tatmini ve performans

iizerinde dogrudan etkiye sahip oldugu ifade edilmektedir.

Ekiyor ve Karagiil (2016) personel giiclendirmenin ¢alisanin performansina ve i¢
girisimcilige etkisinin belirlenmesine yonelik calismalarinda giiclendirme sadece
psikolojik giiclendirme boyutuyla ele alinmistir. Arastrmanin 6rneklemini Konya’da
faaliyet gdsteren bir 6zel hastanenin 190 ¢alisani olusturmaktadir. Personel gii¢lendirme
ile performans arasinda pozitif yonlii iliski bulundugu ve buradan harekete personel
giiclendirmenin ¢alisanin performansini artirdigr vurgulanmaktadir. Giiglendirme algis1
boyutlar itibariyle degerlendirildiginde anlam, yetkinlik ve etki boyutlar1 ile performans
arasinda pozitif yonli bir iliski bulunurken 6zerklik boyutu ile performans arasinda

anlamli bir iligkinin bulunmadig: ifade edilmektedir.

Tetik (2016) tarafindan turizm rehberleri 6rnekleminde yiiriitiillen ¢alismada
psikolojik giiclendirmenin is tatmini ve is performansi iizerindeki etkisi incelenmistir.
Arastirma bulgularmma gore psikolojik giiglendirme, is tatmini ve performansin pozitif
korelasyona sahip oldugu ve giiclendirmenin is tatmini ve performans diizeylerini
etkiledigi ifade edilmektedir. Boyutlar itibariyle degerlendirildiginde ise c¢alisanin
performansi lizerinde en fazla etkili olan boyutun etki boyutu oldugu en az etkileyen

boyutun 6zerklik boyutu oldugu agiklanmaktadir.
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Erdem ve arkadaglar1i (2016) tarafindan psikolojik giiclendirmenin ¢aliganin
performansina etkisi ve Orgiitsel bagliligin aracilik roliiniin belirlenmesine yonelik
calismalarinda verileri Van, Hakkari, Bitlis ve Mus illerinde gorev yapan 431
Ogretmenden elde etmislerdir. Arastrma bulgularina gore, psikolojik giiclendirmenin,
anlam, yetkinlik, etki ve 6zerklik olmak iizere dort boyutuyla is performansi iizerinde
pozitif yonlii etkisinin bulundugu ifade edilmektedir. Ayrica psikolojik gliglendirme ile
performans arasindaki iligkide Orgiitsel bagliligin aracilik roliiniin  bulundugu

belirtilmektedir.

5.3. ORGUTSEL ADALET iLE ORGUTSEL SINiZM ILIiSKiSi

Sinizmin ortaya c¢ikist genellikle bazi bireysel ve Orgiitsel faktorlere
dayandirilmakta, yani bazi faktorler tarafindan sinizmin negatif yada pozitif yonde
etkilendigi ifade edilmektedir. Bu ¢alismada da orglitsel adalet algis1 6rgiitsel sinizmin

bir dnciilii olarak degerlendirilmektedir.

Orgiitsel sinizm aniden ortaya ¢ikan bir tutum degil, deneyimler sonucunda
zamanla ortaya c¢ikan bir tutumdur. Sinik davraniglar daha ziyade oOrgiitsel yap1 ve
isleyisteki adaletsizlik algisindan dogmaktadir. Daha agik bir ifadeyle, bireyin orgiitiine
kars1 sinik tutumlar sergilemesinin nedeni olarak, yoneticilerin adalet, diirlistliik ve

samimiyetten yoksun olmalar1 gosterilmektedir (Caliskan 2014: 372).

FitzGerald (2002: 33) tarafindan, orgilitteki bireylerin adalet algismin Orgiite
kars1 sinizm gelismesine katkida bulunabilecek potansiyel bir faktor olarak
degerlendirilmektedir. Buna gore, elde edilen sonuglarla ilgili olan dagitim adaleti, bu
sonuclar1 belirleme siirecine isaret eden islem adaleti ve kisiler aras1 adalete yonelik
olumsuz alginin bireylerin orgiite kars1 daha fazla sinik tutum gelistirmelerine neden

olacagi ifade edilmektedir.

Berneth ve arkadaslar1 (2007: 319) tarafindan ytiriitiilen ¢calismanin sonuglarina
gore, Orgiitsel sinizmin, Orgiitsel adaletin boyutlarindan olan dagitim adaleti ve
etkilesim adaleti ile negatif iligskili oldugu, bununla birlikte islem adaleti ile bir

iliskisinin bulunmadig: ifade edilmektedir.
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Kutanis ve Cetinel (2010) tarafindan bir devlet iiniversitesinin Iktisadi ve Idari
Bilimler Fakiiltesi biinyesinde gorev yapan 20 akademisyen ile yar1 yapilandirilmis
miilakat yOntemiyle yiiriitiilen arastirma sonuglarna gore, sinizm diizeyi yiiksek

akademisyenlerin Orgiitsel adalet algilarinin diisiik oldugu belirtilmektedir.

Orgiitsel adalet ve sinizm iligkisine yonelik Efeoglu ve iplik (2011) tarafindan
tibbi miimessil 6rnekleminde yiiriitiilen arastirmanin bulgularma gore, orgiitsel adalet
algisi ile orgiitsel sinizm arasinda negatif yonlii bir iligki bulundugu ifade edilmektedir.
Buna gore, genel olarak diisiik orgiitsel adalet algisinin, orgiitsel sinizm diizeyini
artirdig1 aciklanmaktadir. Boyutlar itibariyle ele alindiginda, orgiitsel adaletin islem
adaleti kisiler arasi adalet ve bilgisel adalet boyutlarmmin orgiitsel sinizmin bilissel,

duygusal ve davranigsal boyutlari ile negatif yonlii iliskili oldugu ifade edilmektedir.

Orgiitsel sinizmi calisanlarla Orgiitler arasinda ortaya ¢ikan olumsuz tutum
olarak degerlendiren Tokgdz (2011) tarafindan ytiriitiilen calismada da orgiitsel adalet

orglitsel sinizmin 6nemli bir belirleyicisi olarak gosterilmektedir.

Chiaburu vd., (2013: 9) tarafindan yiiriitiilen ¢alismada da, genel olarak orgiitsel
adalet ile sinizm arasinda negatif yonlii bir iliski bulundugu ifade edilmektedir. Buna
paralel olarak Orgiitsel adaletin dagitim adaleti, islem adaleti ve etkilesim adaleti alt
boyutlariyla ayr1 ayr1 orgiitsel sinizm ile negatif yonlii bir iliskiye sahip oldugu ifade

edilmektedir.

Giizel ve Ayazlar (2014) tarafindan otel isletmeleri calisan1 218 katilimcidan
anket yontemiyle elde edilen verilerin analiz sonuglarina goére genel olarak Orgiitsel
adaletin rgiitsel sinizmi negatif yonde etkiledigi ifade edilmektedir. Orgiitsel adalet ve
orgiitsel sinizm alt boyutlar1 itibariyle degerlendirildiginde, dagitim ve etkilesim
adaletinin duygusal ve davranigsal sinizmi negatif yonde etkiledigi, islem adaleti ise bu

iki boyutu pozitif yonde etkiledigi belirtilmektedir.

5.4. PERSONEL GUCLENDIRME iLE ORGUTSEL SINiZM ILISKIiSi

Orgiitsel sinizmin dnlenmesine yonelik olarak galisanlarin giiglendirilmesi gibi

oneriler getirilmekte, (Kahya, 2013: 43; Shaharruddin ve Ahmad, 2015: 97; Kudo vd.
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2016: 681; Aly vd., 2016: 94) ancak bu tiir yontemlerden sonug¢ alinabilmesi bunun
basaril1 bir sekilde uygulanmasina baglanmaktadir (Kudo vd. 2016: 681).

Personel giiclendirme ile Orgiitsel sinizm arasindaki iligkiye yonelik Eaton
(2000)'un bulgularina goére giiglendirme ile duygusal sinizm, bilissel sinizm ve

davranigsal sinizm arasinda negatif yonlii bir iligski bulundugu belirtilmektedir.

Isci ve arkadaslar1 (2013) 140 saglik calisanmni drneklem alarak yiiriittiikleri
arastirmada personel giiglendirme ve Orgiitsel sinizm arasinda negatif yonlii bir iligki
oldugu ifade edilmektedir. Arastirmada personel giiclendirmenin ¢alisan motivasyonunu

artirdig1 ve calisanlar lizerinde pozitif etkisi bulundugu belirtilmektedir.

Benzer sekilde Polat ve arkadaslar1 (2010) tarafindan bir kamu {iniversitesinde
gorev yapan akademik personel iizerinde ylriitiilen arastirmanin bulgular1 da personel
giiclendirme ve orgiitsel sinizm arasinda negatif yonlii bir iligki bulunduguna isaret

etmektedir.

Bununla birlikte Avey ve arkadaslar1 (2008) tarafindan yiiriitillen ¢alismanin
bulgularma goére personel giiclendirme ve Orgiitsel sinizm arasinda anlamli bir iliskinin

bulunmadigi ifade edilmektedir.

5.5. ORGUTSEL SINIZM iLE iS PERFORMANSI ILISKISi

Bireylerin orgiitlerine kars1 6fke, hayal kirikligi ve timitsizlik gibi duygular
yasamasi olarak ag¢iklanan sinizm, hem ¢alisanlar hem de Orgiit i¢in bazi sorunlara
neden olmaktadir. Bu nedenle motivasyonunu kaybeden ve 6zgiiveni azalan bireylerin
orgiite baghliklarinmn azalacagi ve performanslarmin da diisecegi belirtilmektedir (Ugok
ve Torun, 2014: 232). Literatiir arastirmasinda Orgiitsel sinizmin is performansi
iizerinde negatif etkilerinin bulunduguna vurgu yapan ¢ok sayida arastirmaya
rastlanmigtir. Bununla birlikte orgiitsel sinizm ile is performansi arasinda anlamli bir
iliski bulunmadigi yoniinde bulgular elde eden caligmalar da bulunmaktadir. Bu

aragtirmalara, degiskenler, 6rneklem ve bulgular itibariyle asagida deginilmektedir.

Orgiitsel sinizm, performans ve is tatmini arasindaki iliskilere yonelik Kahya
(2013) tarafindan yiritiilen ¢aligmanin Orneklemini Bayburt ve Karadeniz Teknik

Universitesinde gorev yapan 105 akademik personel olusturmaktadir. Arastirma
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bulgularina gore, orgiitsel sinizmin is tatmini ve ig performansi lizerinde negatif yonde
etkisi, is tatminin performans iizerinde pozitif yonde etkisi bulundugu ifade
edilmektedir. Ayrica orgiitsel sinizm ve ig performansi arasindaki iliskide is tatmininin

aracilik roliiniin bulundugu belirtilmektedir.

Uysal ve Yildiz (2014) yirittikleri calismada Zonguldak’taki imalat
isletmelerinin 151 calisanindan elde ettikleri verilerin analizine yer vermislerdir.
Arastrma bulgularina gore, calisma psikolojisinden etkilenen Orglitsel sinizmin
calisanin performansi tizerinde ciddi etkileri bulundugunu ifade edilmektedir. Boyutlar
itibariyle ele alindiginda oOrgiitsel sinizmin her iic boyutunun da performans ilizerinde
etkisinin bulundugu ifade edilirken, en fazla etkinin davranigsal sinizm boyutuna ait

oldugu ifade edilmektedir.

Cakict ve Dogan (2014) orgiitsel sinizmin 1§ performansina etkisini belirlemeye
yonelik yurittiikleri c¢alismada Orneklem bir kamu {niversitesinin toplam 184
calisanindan olugmaktadir. Arastrma bulgular1 orgiitsel sinizmin is performansi

iizerinde anlaml1 bir etkisinin bulunmadig1 yoniindedir.

5.6. PERSONEL GUCLENDIRME, ORGUTSEL ADALET, ORGUTSEL
SINiZM VE IS PERFORMANSI ILiSKIiSi

Tez c¢alismasmin besinci boliimii olan kavramlar arasi iliskiler boliimiinde
calismaya konu olan personel giiclendirme, Orgiitsel adalet, Orgiitsel sinizm ve is
performansi kavramlarma iligkin ikili iligkileri konu alan arastirmalara yer verilmistir.
Yapilan literatlir taramasmnda modelin tamamin1 test eden bir arastirmaya
rastlanmamistir. Bununla birlikte modeldeki degiskenlerin {iciinii birlikte test eden

calismaya da rastlanmamuistir.
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BOLUM 6

ORGUTSEL ADALET ALGISI VE PERSONEL
GUCLENDIRMENIN iS PERFORMANSINA ETKIiSi: ORGUTSEL
SINiZMIN ROLU

Tez calismasmnin son bolimii olan bu boliimde g¢alismanin amaci, Onemi,
kullanilan arastirma yOntemleri, veri toplama araglar1 ve yapilan analizlerden elde

edilen bulgulara yer verilmektedir.

6.1. ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMI

Bu calismanm temel amaci calisanlarin adalet ve giiglendirme algisinin is
performansina etkisini ve bu etki {izerinde Orgiitsel sinizmin bir roliiniin bulunup
bulunmadigini arastirmaktir. Ayrica, akademik personel 6rnekleminde arastirmada ele
alman degiskenlerin calisanlarin  demografik  6zelliklerine  gore farklilagip

farklilasmadigi belirlenmeye caligilmistir.

Calisanin gorev ve sorumluluklarini basarili bir sekilde yerine getirmesi ve
kendisinden beklenen amaglara ulasma derecesi olarak tanimlanan ‘“performans”
kavrami Orgiitlerin basaris1 i¢cin anahtar kavramlardan biridir. Bireysel performans
neredeyse calisanin basarisi ile es anlamli kullanilmaktadir. Bu derece 6nemli olan
performans kavrammin iliskili oldugu konularin ele almip performansin diismesine
neden olan ve yiikselmesini saglayan etkenlerin ortaya ¢ikarilmasi olduk¢a onemlidir.
Bu nedenle bu c¢alismada, performansin ylikselmesine katki saglayan, personel
gliclendirme ve oOrgiitsel adalet algis1 ile performansin diismesine neden olan sinizm

kavramlar1 bir arada ele alinmustir.

Literatiirde oOrgiitsel adalet, personel giiclendirme, sinizm ve performans
kavramlar1 ¢ok c¢esitli kavramlarla iligskilendirilerek aragtirmalara konu edilmis
olmasma ragmen bu arastirmanin konusu olan orgiitsel adalet algisi1 ve personel
giiclendirmenin is performansina etkisi ve oOrglitsel sinizmin aracilik roliinlin

belirlenmesine yonelik bir arastirmaya rastlanmamustur.
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Calisanlarm karar mekanizmalarinin bir pargasi haline getirilmesi, onlarda
motivasyon, orgiite karsi sadakat duygusu ve en nihayet is performansinin artmasina
yol acabilmektedir. Personel gli¢glendirme anlayis1 son yillarda yaraticilik, yenilik ve
esneklik ihtiyact nedeniyle, Orgiitlerin yapisina uygun bir kontroliin nasil
gelistirilecegi sorusu ile karsi karsiya bulunan yoneticiler tarafindan, bu sorunlarin
¢oziimiinde kullanilmaktadir. Ciinkli yiliksek rekabet ortaminda bilingli miisterilerin
ithtiyaglarmi karsilamak ve firsatlar1 yakalayabilmek personelin inisiyatif kullanmasina
izin veren c¢alisma sekli ile (yani personel giiclendirme gibi uygulamalarla)
miimkiindiir (Ozgen ve Tiirk, 1997:76). Zira, calisanin kendisinden beklenen
performanst gosterebilmesi i¢in giliclii bir moral ve motivasyona sahip olmasi

gerekmektedir (Uysal ve Yildiz, 2014:837).

Orgiitsel sinizm, ¢alisanin orgiitiine karsi 6fke, kizginlik ve iimitsizlik gibi
negatif duygular beslemesidir. Orgiitiin amaglar1 ve hedefleri diisiiniildiigiinde sinizm,
basta sosyal ve ekonomik olmak iizere bir¢ok agidan etkileyici bir faktordiir. Ozellikle
sinik bireylerin, bireysel performanslarindaki degisim ve buna bagli olarak calisanlar
aras1 psikolojik etkilesimin gelismesi sonucunda olusabilecek performans kayiplari

orgiitler i¢in 6nemli bir problemdir.

Literatiir taramasindan personel giliclendirme ve Orgiitsel adalet algisinin
sinizm tizerinde negatif yonde, is performansi iizerinde de pozitif yonde etkileri
bulundugu anlagilmaktadir. Bununla birlikte sinizmin is performansina negatif yonde
etkileri bulundugu belirtilmektedir. Calismada Orgiitsel sinizmin ve sozii edilen
olumsuz etkilerinin ortadan kaldirilmasi, bunun yaninda performansin yiikseltilmesi

icin Orgiitsel adalet ve personel giiglendirmenin 6nemi tizerinde durulmaktadir.

Arastirmada elde edilecek bulgularin, 6rgilit yoneticilerine ve ayni zamanda

benzer konularda ¢alisma yapacak arastirmacilara 11k tutacagi diisiiniilmektedir.

6.2. ARASTIRMANIN YONTEMI

Bu bagslik altinda ana kiitle ve 6rneklem, arastirma modeli, veri toplama aracglar1

ve gegerlilik giivenilirlik analizlerine yer verilmistir.
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6.2.1. Ana Kiitle ve Orneklem

Arastrmanm ana kiitlesi, Gaziosmanpasa Universitesi, Hitit Universitesi,
Ondokuzmayis Universitesi ve Ordu Universitesi olmak iizere dort iiniversitenin
Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiilteleri’'nde gorev yapan akademik personelden
olusmaktadir. S6z konusu iiniversitelerin ve belirli bir boliimiin tercih edilmesinin
nedeni, ayni1 cografi bolgede bulunmalar1 ve bolim bazinda benzer Ozelliklere sahip
olmalaridir. Orta Karadeniz Bolgesi’nde bulunan bu iiniversitelerin fiziki ve maddi
imkanlar1 agisindan da benzer olmalar1 dolayisiyla arastirmaya dahil edilmeleri

kararlastirilmistir.

Arastirmada ana kiitleye uygun olarak se¢im yapabilmek acisindan,
iiniversitelere gore kota Orneklemesi yoluna gidilmistir. Arastirmanin ana kiitlesini
olusturan akademik personelin toplam sayis1 so6z konusu {iniversitelerin web
adreslerinde yer alan sayilar baz alinarak belirlenmistir. Buna gore, s6z konusu dort
{iniversitenin Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltelerinde gorev yapan 249 akademisyen
oldugu belirlenmistir. Ana kiitleyi % 95 giiven araliginda temsil etme yetenegine sahip
orneklem bilyiikliigii 151 olarak hesaplanmistir (Hesaplamada Giirbiiz ve Sahin, 2015:
128’den yararlanilmistir). Universitelere gdre bu oran iizerinden hesaplanan ana kiitle

ve drneklem dagilimlar1 Tablo 4’te verilmektedir.

Tablo 4: Arastirmaya Dahil Edilen Ana Kiitle ve Orneklem Sayilari

Universite Toplam Akademik Orneklemde Bulunmasi Orneklemde Bulunan
Personel Sayisi Gereken Minimum Akademik Personel

Akademik Personel Sayist
Sayisi

Gaziosmanpasa U. 1IBF 74 45 50

Hitit U. [IBF 80 49 53

Ondokuzmayis U. 1IBF 58 35 41

Ordu U. IIBF 37 22 23

Toplam 249 151 167

Aragtirmada 210 akademik personele kota drneklemesine uygun sekilde anket
formu dagitilmig, 174 geri doniis elde edilmistir. Geri doniisii saglanan anket
formlarindan 7 tanesi eksik doldurma nedeniyle analize dahil edilmemistir. Boylece

analiz 167 anket formundan elde edilen veriler {izerinden yiiriitiilmiistiir.
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6.2.2. Arastirma Modeli ve Hipotezler

Arastirma degiskenlerine iligkin literatlir taramasi sonucu ortaya konulan

iliskiler ¢ergevesinde asagidaki model ve hipotezler gelistirilmistir.

Personel
Giiglendirme

Orgiitsel Sinizm Is Performansi

Orgiitsel
Adalet Algisi

Sekil 1: Arastirma Modeli

Arastirma modeli cercevesinde asagida siralanan hipotezler test edilmistir. Ilk

olarak yapisal giiclendirme, psikolojik giiclendirme ve Orgiitsel adaletin akademik

personelin gorev performansi ve baglamsal performans tizerindeki etkisine yonelik

hipotezler test edilmistir.

Hi
H>
Hs
Hy
Hs

Hs

: Yapisal giiglendirme gorev performansini pozitif yonde etkilemektedir.

: Psikolojik gii¢lendirme gorev performansini pozitif yonde etkilemektedir.

: Orgiitsel adalet gorev performansini pozitif yonde etkilemektedir.

: Yapisal giiclendirme baglamsal performansi pozitif yonde etkilemektedir.

: Psikolojik giiclendirme baglamsal performansi pozitif yonde etkilemektedir.
: Orgiitsel adalet algis1 baglamsal performansi pozitif yonde etkilemektedir.

Sonrasinda yapisal giliglendirme, psikolojik giliglendirme ve Orgiitsel adaletin

orgiitsel sinizm tizerindeki etkisine yonelik hipotezler test edilmistir.

H-

: Yapisal giiclendirme Orgiitsel sinizmi negatif yonde etkilemektedir.



97

Hza: Yapisal giliclendirme oOrgiitsel sinizmin bilissel boyutunu negatif yonde
etkilemektedir.

H7zp: Yapisal giliclendirme oOrgiitsel sinizmin duygusal boyutunu negatif yonde
etkilemektedir.

H7zc: Yapisal giiclendirme oOrgiitsel sinizmin davranigsal boyutunu negatif yonde
etkilemektedir.

Hs: Psikolojik giiglendirme orgiitsel sinizmi negatif yonde etkilemektedir.

Hsa: Psikolojik giliclendirme oOrgiitsel sinizmin biligsel boyutunu negatif yonde
etkilemektedir.

Hsgp: Psikolojik giliclendirme oOrglitsel sinizmin duygusal boyutunu negatif yonde
etkilemektedir.

Hsc: Psikolojik giiclendirme orgiitsel sinizmin davranigsal boyutunu negatif yonde
etkilemektedir.

Ho: Orgiitsel adalet drgiitsel sinizmi negatif yonde etkilemektedir.
Haa: Orgiitsel adalet drgiitsel sinizmin bilissel boyutunu negatif yonde etkilemektedir.
Hop: Orgiitsel adalet drgiitsel sinizmin duygusal boyutunu negatif ydnde etkilemektedir.

Hoe: Orgiitsel adalet orgiitsel sinizmin davranissal boyutunu negatif ydnde
etkilemektedir.

Orgiitsel sinizmin gorev performansi ve baglamsal performans iizerindeki
etkisine yonelik hipotezler test edilmistir.
Hao: Orgiitsel sinizm gdrev performansimi negatif yonde etkilemektedir.
Hi1: Orgiitsel sinizm baglamsal performansi negatif yonde etkilemektedir.

Arastirma modelindeki degiskenlerden yapisal ve psikolojik giiclendirmenin
gorev performansi ve baglamsal performansa etkisinde Orgiitsel sinizminin aracilik

roliine yonelik hipotezler test edilmistir.

Hi,: Orgiitsel sinizm yapisal giiclendirmenin gorev performans: iizerindeki etkisini
azaltmaktadir.

His: Orgiitsel sinizm psikolojik giiclendirmenin gorev performansi iizerindeki etkisini
azaltmaktadir.
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His: Orgiitsel sinizm oOrgiitsel adaletin gérev performansi iizerindeki etkisini
azaltmaktadir.

His: Orgiitsel sinizm yapisal giiclendirmenin baglamsal performans iizerindeki etkisini
azaltmaktadir.

His: Orgiitsel sinizm psikolojik giiclendirmenin baglamsal performans iizerindeki
etkisini azaltmaktadir.

Hi7: Orgiitsel sinizm Orgiitsel adaletin baglamsal performans iizerindeki etkisini
azaltmaktadir.

6.2.3. Veri Toplama Aracglan

Arastirmada veri toplama araci olarak anket formu kullanilmistir. Anket
formunda yapisal giiclendirme, psikolojik giiclendirme, orgiitsel adalet, orgiitsel sinizm
ve performans Olgekleri yer almaktadir. Ayrica anket formunda katilimcilarm
demografik oOzelliklerini belirlemeye yonelik sorular yer almaktadwr. Katilimcilarin
anket formundaki ifadelere ne diizeyde katildiklarini belirlemek amaciyla 511 likert tipi
Olcek kullanilmistir. (1 = Kesinlikle Katilmiyorum, 2 = Katilmiyorum, 3 = Ne
katiliyorum ne katilmiyorum, 4 = Katiliyorum, 5 = Kesinlikle Katiliyorum). Asagida

anket formunda kullanilan 6lc¢eklere iliskin bilgilere yer verilmektedir.

6.2.3.1. Yapisal ve Psikolojik Gii¢clendirme Olcegi

Calisanlarm yapisal giiclendirme diizeylerinin belirlenmesi amaciyla Laschinger,
Finegan, Shamian ve Wilk (2001) tarafindan gelistirilmis yapisal gii¢clendirme
Olceginden uyarlanan Olgek kullanilmistir. Arastirmada kullanilan 6lgek  yapisal
giiclendirme diizeyini 6 ifade ile 6lgmektedir. Bunun yaninda c¢alismada psikolojik
giiclendirme algismi 6l¢gmek amaciyla Spreitzer (1995) tarafindan gelistirilen psikolojik

giiclendirme 6l¢eginden uyarlanan 4 ifadeli 6l¢ek kullanilmistir.

6.2.3.2. Orgiitsel Adalet Olgegi

Calisanlarin orgiitsel adalet algisini1 6lgmek i¢in Niehoff ve Moorman (1993)
tarafindan gelistirilmis olan 20 ifadeli orgiitsel adalet 6lgegi kullanilmistir. Dagitim
adaleti, islem adaleti ve etkilesim adaleti olmak iizere {i¢ boyutlu dlcekte ilk 5 ifade
dagitim adaleti, 6. 7. 8. 9. 10. ve 11. ifadeler islem adaleti, 12. 13. 14. 15. 16. 17. 18. 19.
ve 20. ifadeler etkilesim adaleti boyutuna aittir.
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6.2.3.3. Orgiitsel Sinizm Olgegi

Calismada kullanilan bir diger 6lgek ise, Brandes (1997) tarafindan gelistirilmis
olan 14 ifadeli drgiitsel sinizm &lgegidir. Ug boyutlu &rgiitsel sinizm dlgeginde ilk 5
ifade biligsel sinizm, 6. 7. 8. 9. ifadeler duygusal sinizm, 10. 11. 12. 13. ve 14. ifadeler

ise davranigsal sinizm boyutuna aittir.

6.2.3.4. Is Performansi Olgegi

Calisanlarin performans diizeyin 6lgmek icin Goodman ve Svyantek (1999)
tarafindan gelistirilen performans o6lgegi kullanilmistir. Toplam 25 ifadeli Glgek
calisanlarin performansini, baglamsal performans ve gérev performansi olmak tizere iki
boyutlu olarak &lgmektedir. Olgegin ilk 16 ifadesi baglamsal performansi, 17 — 25

arasindaki 9 ifade ise gorev performansini 6lgmektedir.

6.2.4. Pilot Cahisma

Calismada kullanilacak olgekler Tirkgeye c¢evrildikten sonra ifadelerin
katilimcilar tarafindan tam ve dogru sekilde anlasilip anlasilmadiginin ve Olgeklerin
giivenilirliginin test edilmesi amaciyla pilot calisma yapilmistir. Pilot ¢alismada
Gaziosmanpasa Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi'nde gdrev yapan 65
akademik personele anket formu dagitilmistir. Geri doniisii saglanan 53 anketten 3
tanesi bazi ifadelerin bos birakilmasi dolayisiyla ¢ikarilmis ve pilot ¢alisma 50 anket
formu {iizerinden yiiriitilmiistiir. Calismada kullanilan anket formu katilimcilara yiiz
ylize gOrlisme yontemi ile uygulanmistir. Béylece katilimcilarin anket formunda yer
alan ifadeleri cevapladiktan sonra yaptiklar1 yorumlar ve verdikleri tepkiler not alinarak
gerekli diizeltmeler yapilmistir. Anket formlarindan elde edilen veriler SPSS ve

LISREL programlar1 araciligiyla analize tabi tutulmustur.

Pilot ¢alismanin arastirmaya iki acidan fayda sagladigi sdylenebilir. Bunlardan
birincisi, pilot c¢alisma sonucunda Olceklerin giivenilirlik analizleri yapilmis ve
arastrmact tarafindan Tiirkgelestirilen Olgeklerin gilivenilirlik diizeylerinin kabul

edilebilir smirlar igerisinde oldugu goriilmiistiir.

Pilot ¢alisma ikinci olarak, katilimcilardan alinan geribildirimler dogrultusunda

anket formundaki bazi ifadelerde diizeltmeye gidilmesi seklinde de arastrmaya fayda
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saglamigtir. 50 katilimcidan alinan tepkiler bir arada incelendiginde, anket formunda
ifadelerle ilgili baz1 ufak degisiklikler yapilmistir, bunun diginda, ifadelerin anlagilmasi

ile ilgili bir sorun olmadig1 goriilmiistiir.

Pilot arastrmanin Orneklemi, 16’s1t kadin (%32), 34’0 erkek (%68)
akademisyenden olusmaktadir. Akademisyenlerin yaslar1 25 ile 55 arasinda degismekte
ve yas ortalamasi 34,17 dir. Akademik personelin unvanlara gore dagilimi, 15 arastirma
gorevlisi (%30), 2 ogretim gorevlisi (%4), 25 doktor dgretim iiyesi (%50), 7 dogent
(%14) ve 1 profesor (%2) seklindedir. Calisanlarin akademisyen olarak gorev yapma
stireleri, ortalamas1 12,27 olmak iizere 1 ile 28 yil arasinda degismektedir. Bu kurumda

calisma siireleri, 1 ile 24 yil arasinda degismekte ve ortalamasi 10,25 tir.

6.2.5. Olceklerin Gecerliligi

Pilot arastrmadan elde edilen veriler, kullanilan 6l¢eklerin yap1 gegerliliginin
test edilmesi amaciyla dogrulayici faktor analizi (DFA) yapilmistir. Dogrulayici faktor
analizi, daha Once tanimlanmis ve smirlandirilmis bir yapimnin, bir model olarak
dogrulanip dogrulanmadigini tespit etmek amaciyla yapilmaktadir (Cokluk vd. 2014:
275). DFA, tek faktorlii DFA modeli, birinci diizey ¢ok faktorlii DFA modeli ve ikinci
diizey DFA modeli olarak uygulanmaktadir (Giirbiiz ve Sahin, 2015: 326). Dogrulayici
faktor analizinde uyum 1iyiligi degerlerine gore, en iyi uyumun hangi modelde oldugu

belirlenmeye ¢alisilmaktadir.

Pilot ¢calismada oncelikle 6l¢eklerin tek faktore bagl olarak gecerlilik diizeyi test
edilmektedir. Tek faktorlii DFA ile 6lgekteki ifadelerin bir biitiin olarak ele alinip
Olgegin gegerliligini saglamayan ifadeler belirlenmektedir. Tek faktorlii dogrulayici
faktor analizi modelinden sonra birinci diizey DFA modeli test edilmektedir. Birinci
diizey DFA modeli, bir 6lgegin ifadelerinin birden fazla faktor altinda toplandigi
modeldir. Son olarak modelin bir biitiin olarak yani birden fazla faktor altinda toplanan
modelin daha kapsayict bir iist diizey faktor altinda toplanma durumunun test edilmesi
seklinde ag¢iklanabilen ikinci diizey DFA yapilmaktadir (Glirbiiz ve Sahin, 2015: 327).

Yapisal Esitlik Modellemesi (YEM) uygulamalarinda test edilen modelin
desteklenip desteklenmedigi analizler sonucunda ortaya ¢ikan uyum iyiligi degerlerine

bakilarak karar verilmektedir (Gilirbiiz ve Sahin, 2015: 328-329). YEM
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uygulamalarinda birgok uyum iyiligi indeksi degeri iiretilmektedir. Ancak arastirmalarin
raporlanmasinda hangi degerlerin kullanilacagi konusunda uygulama birligi
bulunmamaktadir (Simsek, 2007: 14; Giirbiiz ve Sahin, 2015: 328-329). Bununla
birlikte “karsilastirmali model uyum istatistikleri” olarak ifade edilen CFI, NFI, NNFI
ve IFI indekslerinin 0,90 ve {izerinde olmas1 modelin kabul edilebilecegine isaret ettigi
belirtilmektedir (Giirbiiz ve Sahin, 2015: 330).

Bu caligmada kullanilmas: kararlastirilan uyum 1iyiligi indeksleri ve bunlarin

kabul edilen degerleri Tablo 5’te sunulmaktadir.

Tablo 5: Faktor Analizi Uyum lyiligi Degerleri

Uyum Kriterleri® iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum
XC/df <3 <5

RMSEA <0,05 <0,08°

SRMR <0,05 <0,08°

CFlI >0,95 >0,90

NFI >0,95 >0,90

NNFI (TLI) >0,95 >0,90

IFI >0,95 >0,90

Kaynak: Giirbiiz, S. ve Sahin, F. (2015). Sosyal Bilimlerde Arastirma Yontemleri Felsefe
Yontem Analiz. Ankara: Seckin. S.329.

! fyi uyum ve kabul edilebilir uyum igin referans degerler Tablo 5’te 6zetlenmektedir. Bununla birlikte miikemmel
uyum saglandiginda program tarafindan her bir uyum indeksine ait deger iretilmemekte; bunun yerine sonug
ekraninda “The Model is Saturated, the Fit is Perfect ! uyarisi gelmektedir. Boylece s6z konusu modelin doymus

model oldugu ve miikkemmel uyum elde edildigi i¢in ¢aligma sonlandirilmaktadir.

> RMSEA degeri, 0,05’den kiigiik olmasi iyi uyum, 0,08’den kiigiik olmasi kabul edilebilir uyum olarak ifade
edilmekle birlikte 0,10 ve iizerindeki degerlerin zayif uyuma isaret ettigi ifade edilmektedir. Ayrica, normalde kabul
edilmesi gereken bir modelin &rneklemin kiiciikliigii dolayisiyla reddedilebilecegi, bu nedenle de kiigiik
orneklemlerde bu indeksin tercih edilmesi uygun goriilmedigi belirtilmektedir (Meydan ve Sesen, 2011: 34). Bu
nedenle pilot ¢aligmanin uyum iyiligi degerlerinde RMSEA degerine bakilmamustir.

% Uyum iyiligi degerlerinden olan SRMR degerinin 0,05’ den kiigiik olmas1 iyi uyum, 0,08”den kiigiik olmas iyi uyum
olarak ifade edilmektedir. Ancak bu degerin 0,10’dan kiigiik olmasi da orta diizey uyuma isaret ettigi ifade
edilmektedir (Cokluk vd., 2014: 272).
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6.2.5.1. Yapisal Giiclendirme Olgegi Dogrulayic: Faktor Analizi

Yapisal giliclendirmeyi agikladigi diisiiniilen 6 ifade ile tek boyutlu bir yap1
olusturulmus ve tek faktorli dogrulayici faktdr analizi yapilmistir. Yapilan analiz
sonucunda Olgek ifadelerinin ortalama degerleri (X), standart sapma, standartlastiriimis
faktor yiikleri, toplam varyansi agiklama orani (R?) ve t skorlar1 Tablo 6°da, tek boyutlu
bir yapt olan yapisal giiclendirmenin uyum 1iyiligi degerleri de Tablo 7‘de

sunulmaktadir.
Tablo 6: Yapisal Giiclendirme Olgegi Tek Faktorlii DFA

Y. Giiglendirme X Std. S. Std. Faktor R? t Skoru
Ifadeleri Yiikii

Yapisall 4,00 0,904 0,42 0,17 2,92
Yapisal2 4,08 0,724 0,59 0,34 4,27
Yapisal3 3,46 0,973 0,95 0,90 7,87
Yapisald 3,80 0,947 0,27 0,76 1,88
Yapisal5 3,02 1,059 0,71 0,50 5,34
Yapisal6 3,44 1,013 0,60 0,36 4,43

Tablo 6°da verilen standartlagtirilmis faktor yiikleri her bir gozlenen degisken ile
ortliik degisken arasindaki korelasyonu gostermektedir. Degerlere bakildiginda yapisal
giiclendirme ile en ¢ok iligkili ifadenin (0.95) “Yapisal3”, en az iligkili ifadenin ise
(0.27) “Yapisal4” oldugu anlasilmaktadir. R? degerleri ise standartlastiriimis degerlerin
kareleri olup, ifadenin ortiik degiskeni agiklama oranini gostermektedir. Bu degerlerden
orgiitsel adaleti en ¢ok aciklayan ifadenin (0.90) “Yapisal3”, en az agiklayanin ise
(0.17) “Yapisall™ ifadesi oldugu anlasilmaktadir. Tabloda en son siitunda verilen t
skorlar1 ise Ortiik degisken ile gozlenen degiskenler arasindaki iligkinin istatistiksel
olarak anlamli olup olmadigma iliskin degerlerdir. Bu degerler 0.05 anlamlilik
diizeyinde kritik deger olan 1.96’dan, 0.01 anlamlilik diizeyinde ise 2.576’dan biiyiik
olmalidir (Celik ve Yilmaz, 2013: 150). Tabloda yer alan t degerlerinden yapisal
giiclendirme oOlgeginin ifadelerinden “Yapisal4” ifadesinin t degeri (1,88) 0,05
anlamlilik diizeyinde (1,96) degerinden diisik olmasi dolayisiyla modelden

cikarilmustir.
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Tablo 7: Yapisal Giiglendirme Olgegi Uyum lyiligi Degerleri

Model X°/df SRMR CFI NFI NNFI IFI
Modell (6 ifadeli) 1,45 0,080 0,95 0,88 0,92 0,96
Model2 (1 ifade ¢ik.) 1,93 0,079 0,95 0,90 0,90 0,95
Iyi Uyum <3 <0,05 >0,95 >0,95 >0,95 >0,95
K. Edilebilir Uyum <5 <0,08 >0,90 >0,90 >0,90 >0,90

Yapisal giiclendirme 6l¢eginin gegerlilik analizi yapilirken 6ncelikle 6lgegin tiim
ifadelerini iceren Modell’in, uyum 1iyiligi degerlerinin Ongoriilen referans degerler
araliginda olmadigi gorilmiistiir. t degeri anlamsiz olan “Yapisal4” ifadesi dlgekten
¢ikarildiginda 6l¢egin uyum iyiligi degerlerinde iyilesme oldugu goriilmiistiir (Model2).
Boylece 6 ifadeli yapisal giiglendirme 6lgeginin 4. ifadesi ¢ikarilarak toplam 5 ifade ile
gegerli oldugu ifade edilebilir. Asagida yapisal giiclendirmeye ait tek boyutlu yap1 Sekil

2’de verilmistir.

o.m35 | Fapl

-1z Fapd

2. a5 e Yaps

N

o.ei |  Yapf

Sekil 2: Yapisal Giiglendirme Olgcegi DFA

6.2.5.2. Psikolojik Gii¢lendirme Olgegi Dogrulayic1 Faktor Analizi

Psikolojik gili¢lendirmeyi agikladig: diisiiniilen 4 ifade ile tek boyutlu bir yap1

olusturulmus ve tek faktorlii dogrulayic faktor analizi yapilmistir.
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Tablo 8: Psikolojik Giiclendirme Olgegi Tek Faktorlii DFA

P. Gii¢lendirme X Std. S. Std. Faktor R? t Skoru
fadeleri Yiki

Psikolojikl 454 0,646 0,62 0,38 3,67
Psikolojik2 4,52 0,505 0,71 0,50 4,04
Psikolojik3 4,32 0,710 0,61 0,37 3,65
Psikolojik4 2,96 0,781 0,07 0,01 0,43

Tablo 8’de verilen standartlastirilmis faktor ytikleri degerlerinden psikolojik
giiclendirme ile en cok iliskili ifadenin (0.71) “Psikolojik2”, en az iligkili ifadenin ise
(0.07) “Psikolojik4” oldugu anlasilmaktadir. Tablodaki degerlerden gorev
performansimi en ¢ok aciklayan ifadenin “Psikolojik2” (0.50), en az agiklayanin ise
“Psikolojik4” (0.01) ifadesi oldugu anlagilmaktadir. Tabloda yer alan t degerlerinden
psikolojik giiclendirme 6lgeginin ifadelerinden “Psikolojik4” ifadesinin t degeri (0,43)
0,05 anlamhilik diizeyinde (1,96) degerinden diisiik olmasi dolayisiyla modelden
cikarilmustir.

3 ifadeli psikolojik gii¢lendirme 6lgeginin DFA sonucunda elde edilen modelin
uyum iyiligi degerleri Tablo 9’da 6zetlenmistir. Degerler dlcegin miikkemmel uyuma

sahip oldugunu gdstermektedir.

Tablo 9: Psikolojik Gii¢lendirme Olgegi Uyum lyiligi Degerleri

Model X?/df  SRMR CFlI NFI NNFI IFI
Modell (4 ifadeli) 0,36 0,029 1,00 0,97 1,19 1,05
Model2 (1 ifade ¢ik.) Miikemmel Uyum*

Iyi Uyum <3 <0,05 >0,95 >0,95 >0,95 >0,95
K. Edilebilir Uyum <5 <0,08 >0,90 >0,90 >0,90 >0,90

*The Model is Saturated, the Fit is Perfect !

Psikolojik giiclendirme Olgeginin gecerlilik analizi yapilirken Olgegin tiim
ifadelerini iceren Model 1’in, uyum iyiligi degerlerinin Ongoriilen referans degerler
araliginda olmakla birlikte t degeri anlamsiz olan “Psikolojik4” ifadesi Olgekten
cikarildiginda 6lgegin uyum iyiligi degerlerinde miikemmel uyuma ulagilmistir (Model
2). Boylece 4 ifadeli psikolojik giiclendirme 6lgeginin 4. ifadesi ¢ikarilarak toplam 3
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ifade ile gecgerli oldugu ifade edilebilir. Analiz sonucunda psikolojik giiclendirmeye ait

tek boyutlu yap1 Sekil 3’de verilmistir.

. BN

Eskl \\

P=kZ [=—

o, Ex e

P=k2 /

Sekil 3: Psikolojik Giiglendirme Olgegi DFA

6.2.5.3. Orgiitsel Adalet Olcegi Dogrulayic1 Faktor Analizi

Orgiitsel adaleti agikladig1 diisiiniilen 3 boyuttan olusan 20 ifadeli bir yapi

olusturulmus ve dogrulayici faktor analizi yapilmistir.

Tablo 10: Orgiitsel Adalet Olgegi Birinci Diizey DFA

Orgiitsel Ad. X Std. S. Std. Faktér ~ R? t Skoru
Ifadeleri Yiikii
Dagitiml 3,41 1,194 0,52 0,28 3,69
Dagitim2 3,35 1,348 0,66 0,44 4,92
Dagitim3 3,44 1,181 0,82 0,67 6,56
Dagitim4 3,33 0,977 0,70 0,48 5,25
Dagitim5 3,42 0,992 0,75 0,56 5,76
Isleml 2,84 1,149 0,75 0,56 6,04
Islem2 2,42 1,108 0,82 0,67 6,94
Islem3 2,57 1,030 0,85 0,72 7,35
Islem4 2,78 0,975 0,92 0,84 8,34
Islem5 2,73 1,121 0,89 0,79 7,87
Islem6 2,82 1,004 0,86 0,74 7,47
Etkilesim1 3,51 0,786 0,75 0,57 6,16
Etkilesim2 3,49 0,860 0,83 0,69 7,13
Etkilesim3 3,37 0,895 0,89 0,79 7,97
Etkilesim4 3,33 1,018 0,92 0,84 8,41
Etkilesimb 3,45 0,905 0,92 0,85 8,45
Etkilesim6 3,12 1,003 0,87 0,76 7,67
Etkilesim7 3,14 1,010 0,91 0,83 8,32
Etkilesim8 3,10 1,093 0,85 0,71 7,33
Etkilesim9 2,90 0,995 0,79 0,63 6,65

Tablo 10°da verilen standartlastirilmig faktor yiikleri degerlerine bakildiginda
“Etkilesim4”

orglitsel adalet ile en c¢ok iliskili ifadenin (0.92) “Islem4”,

ve
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“Etkilesim5”, en az iliskili ifadenin ise “Dagitim1” oldugu (0.52) anlagilmaktadir. Bu
degerlerden Orgiitsel adaleti en c¢ok agiklayan ifadenin “Etkilesim5” (0.85), en az
aciklayanin ise “Dagitiml” (0.28) ifadesi oldugu anlasilmaktadir. Tabloda yer alan t
degerlerinden oOrgiitsel adalet Olgeginin ifadelerinin t skorlari agisindan bir sorun

olmadig1 anlagilmaktadir.

Tablo 11: Orgiitsel adalet dlgegi uyum iyiligi degerleri

Model X¥df __ SRMR CFI NFI NNFI IFI

Modell (20 ifadeli) 1,49 0,090 09 0,90 0,95 0,96
fyi Uyum <3 <0,05 >0,95  >0,95 >0,95 >0,95
K. Edilebilir Uyum <5  <0,08 >0,90  >0,90 >0,90 >0,90

Orgiitsel adalet dlgeginin gegerlilik analizi yapilirken 6lgek ifadelerini igeren
modelin, uyum 1iyiligi degerlerinin 6ngoriilen referans degerler araliginda olmadigi
goriilmiistiir. Modelde uyum 1iyiligi degerleri referans deger araligina ulasamamis
olmasi dolayisiyla, dnerilen modifikasyonlar yapilarak model referans deger araliginda
uyum 1iyiligi degerlerine ulasilmistir. Orgiitsel adaletin birinci diizey DFA sonucu

olusan 3 boyutlu teorik yapis1 Sekil 4’te gdsterilmistir.

4 Cokluk ve arkadaglar1 (2014: 272) tarafindan SRMR degerinin 0,10’dan kii¢iik olmasi da orta diizey uyuma isaret
ettigi belirtilmektedir.
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Sekil 4: Orgiitsel Adalet Olgegi Birinci Diizey DFA

6.2.5.4. Orgiitsel Sinizm Ol¢egi Dogrulayic1 Faktor Analizi

107

Orgiitsel sinizmi acikladig1 diisiiniilen 3 boyuttan olusan 14 ifadeli bir yap1

olusturulmus ve dogrulayici faktor analizi yapilmistir.
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Tablo 12: Orgiitsel Sinizm Olgegi Birinci Diizey DFA

Orgiitsel Sinizm X Std. S. Std. Faktor R? t Skoru

Ifadeleri Yiiki
Bilissell 3,12 1,118 0,71 0,50 5,56
Bilissel2 2,92 1,047 0,56 0,32 4,14
Bilissel3 3,14 0,990 0,93 0,86 8,29
Bilissel4 2,78 0,909 0,71 0,51 5,61
Bilissel5 3,00 1,010 0,88 0,78 7,64
Duygusall 2,22 0,932 0,84 0,71 7,31
Duygusal2 2,20 0,969 0,99 0,99 9,74
Duygusal3 2,20 0,990 0,96 0,93 9,17
Duygusal4 2,20 0,926 0,87 0,75 7,68
Davranissall 2,55 1,179 0,89 0,79 7,75
Davranissal2 2,52 1,129 0,77 0,59 6,16
Davranissal3 2,90 1,182 0,72 0,52 5,65
Davranissal4 2,84 1,184 0,76 0,58 6,12
Davranissal5 2,26 1,065 0,76 0,58 6,09

Tablo 12°’de verilen standartlagtirilmig faktor yiikleri degerlerine bakildiginda
orgiitsel sinizm ile en ¢ok iliskili ifadenin (0.99) “Duygusal2”, en az iliskili ifadenin ise
(0.56) “Bilissel2” oldugu anlasilmaktadir. Tablodaki degerlerden gorev performansini
en ¢ok aciklayan ifadenin yine “Duygusal2” (0.99), en az agiklayanin ise “Bilissel2”
(0.32) ifadesi oldugu anlasilmaktadir. Tabloda yer alan t degerlerinden gorev
performans: Glgeginin ifadelerinin t skorlar1 agisindan bir sorun olmadigi

anlagilmaktadir.

Orgiitsel sinizm dlceginin DFA sonucunda e Ide edilen modelin uyum iyiligi
degerleri Tablo 13’te Ozetlenmistir. Degerler 6lge§in iyl uyuma sahip oldugunu

gostermektedir.

Tablo 13: Orgiitsel Sinizm Olgegi Uyum lyiligi Degerleri

Model X/df SRMR CFI NFI NNFI IFI
Model1 (14 ifadeli) 1,25 0,089 0,97 0,91 0,96 0,97
Iyi Uyum <3 <0,05 >0,95  >0,95 >0,95 >0,95
K. Edilebilir Uyum <5 <0,08° >0,90  >0,90 >0,90 >0,90

5Cokluk ve arkadaslar1 (2014: 272) tarafindan SRMR degerinin 0,10’dan kiigiik olmas1 da orta diizey uyuma isaret
ettigi belirtilmektedir.
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Orgiitsel sinizm &lgeginin gecerlilik analizi yapilirken dlgek ifadelerini igeren
modelin, uyum iyiligi degerlerinin Ongoriilen referans degerler araliginda olmadigi
gorilmiistiir. Modelde uyum iyiligi degerleri referans deger araligina ulagamamis
olmasi1 dolayistyla, onerilen modifikasyonlar yapilarak model referans deger araliginda
uyum iyiligi degerlerine ulasiimistir. Orgiitsel sinizmin birinci diizey DFA sonucu

olusan 3 boyutlu teorik yapisi Sekil 5’te gosterilmistir.
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Sekil 5: Orgiitsel Sinizm Olgegi Birinci Diizey DFA
6.2.5.5. Baglamsal Performans Olgegi Dogrulayici Faktor Analizi

Is performansmi agikladig: diisiiniilen, 2 boyuttan olusan 25 ifadeli bir yap1
olusturulmus ve dogrulayici faktor analizi yapilmistir. Ancak iki boyutlu olarak
degerlendirmeye alinan performans 6lgeginin dogrulayict faktor analizinde elde edilen
uyum 1iyiligi degerlerinin referans degerler arasinda olmamasi dolayisiyla performans
boyutlar1 olan baglamsal performans ve gorev performansi dlgekleri ayr1 ayr1 faktor

analizine tabi tutulmustur.
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Tablo 14: Baglamsal Performans Olcegi Tek Faktorlii DFA

Bag. Perf. X Std. S. Std. Faktor ~ R? t Skoru
Ifadeleri Ykii

Baglamsall 3.74 0.803 0,74 0,55 5,87
Baglamsal2 3.70 0.886 0,41 0,17 2,93
Baglamsal3 3.50 0.789 0,49 0,24 3,52
Baglamsal4 3.21 0.978 0,07 0,01 0,49
Baglamsal5 3.78 0.840 0,55 0,30 4,06
Baglamsal6 3.66 0.848 0,54 0,29 3,94
Baglamsal7 3.86 0.756 0,87 0,75 7,39
Baglamsal8 3.00 1.069 0,31 0,10 2,13
Baglamsal9 3.94 0.935 0,34 0,12 2,40
Baglamsal10 4.26 0.723 0,46 0,21 3,31
Baglamsalll 4.06 0.978 0,41 0,17 2,89
Baglamsal12 3.94 0.740 0,91 0,83 8,15
Baglamsall3 3.90 0.707 0,58 0,33 4,28
Baglamsal14 3.66 0.982 0,55 0,32 4,17
Baglamsall5 3.68 0.768 0,52 0,27 3,74
Baglamsal16 3.66 0.823 0,35 0,12 2,46

Tablo 14°’te verilen standartlastirilmus faktor yiikleri degerlerine bakildiginda
performans ile en ¢ok iliskili ifadenin (0.91) “Baglamsall2”, en az iligkili ifadenin ise
(0.07) “Baglamsal4” oldugu anlagilmaktadir. Tablodaki degerlerden gorev
performansini en ¢ok agiklayan ifadenin yine “Baglamsall2” (0.83), en az agiklayanin
ise “Baglamsal4” (0.01) ifadesi oldugu anlagilmaktadir. Tabloda yer alan t
degerlerinden baglamsal performans 6lgeginin ifadelerinden “Baglamsal4” ifadesinin t
degeri (1,88) 0,05 anlamlilik diizeyinde (1,96) degerinden diisiik olmas1 “Baglamsal8”
(2,13) “Baglamsal9” (2,40) ve “Baglamsall6” (2,46) ifadelerinin 0.01 anlamlilik
diizeyinde 2,576’dan diisiik olmasi dolayisiyla modelden ¢ikarilmistir. S6z konusu
ifadelerin modelden ¢ikarilmasiyla “Baglamsal2” ifadesi de (2,49) t degeri ile 2,576’dan

diisiik olmasi dolayisiyla modelden ¢ikarilmistir.

Tablo 15: Baglamsal Performans Olgegi Uyum lyiligi Degerleri

Model X?/df SRMR CFlI NFI NNFI IFI

Modell (16 ifadeli) 1,63 0,090 0,88 0,73 0,86 0,88
Model2 (4 ifade ¢1k.) 1,88 0,110 0,87 0,78 0,85 0,88
Model3 (1 ifade ¢1k.) 1,59 0,077 0,99 0,90 0,98 0,99
Iyi Uyum <3 <0,05 >0,95 >0,95 >0,95 >0,95

K. Edilebilir Uyum <5 <0,08 >0,90 >0,90 >0,90 >0,90
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Baglamsal performans 6lgeginin gecerlilik analizi yapilirken oncelikle 6lgegin
tiim ifadelerini iceren Model 1’in, uyum iyiligi degerlerinin 6ngoriilen referans degerler
araliginda olmadig1 gorilmiistiir. t degeri anlamsiz olan ifadeler ¢ikarilip Onerilen
modifikasyonlarin yapilmasiyla model referans deger araliginda uyum iyiligi
degerlerine sahip oldugu goriilmektedir. Boylece 16 ifadeli baglamsal performans
Olgeginin 5 ifadesi c¢ikarilarak toplam 11 ifade ile gecerli oldugu ifade edilebilir.

Baglamsal performansin DFA sonucu olusan teorik yapist Sekil 6’da gosterilmistir.
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Sekil 6: Baglamsal Performans Olgegi DFA

6.2.5.6. Gorev Performansi Olgegi Dogrulayic1 Faktor Analizi

Gorev performansmi agikladigi diisiiniilen, 9 ifadeli bir yap1 olusturulmus ve

dogrulayici faktor analizi yapilmustir.
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Tablo 16: Gorev Performansi Olgegi Tek Faktorlii DFA

Gorev Perf. X Std. S. Std. Faktor R? t Skoru

Ifadeleri Yiiki
Gorevl 3,62 0,602 0,54 0,29 3,91
Gorev2 3,54 0,762 0,80 0,64 6,57
Gorev3 3,62 0,753 0,86 0,74 7,36
Gorev4 3,80 0,670 0,86 0,73 7,30
Gorevs 3,80 0,728 0,64 0,41 4,85
Gorev6 3,53 0,883 0,59 0,35 4,41
Gorev7 3,72 0,809 0,74 0,54 5,83
Gorev8 3,94 0,740 0,41 0,17 2,89
Gorev9 4,00 0,808 0,33 0,11 2,30

Tablo 16’da verilen standartlastirilmig faktor yiikleri degerlerine bakildiginda
gorev performansi ile en c¢ok iliskili ifadelerin (0.86) “Gorev3” ve “Gorev4”, en az
iligkili ifadenin ise (0.33) “Gorev9” ifadesi oldugu anlasilmaktadir. Tablodaki
degerlerden gorev performansini en ¢ok agiklayan ifadenin yine “Gorev3” (0.74), en az
aciklayanm ise “Gorev9” (0.11) ifadesi oldugu anlasilmaktadir. Tabloda yer alan t
degerlerinden gorev performansi Ol¢eginin ifadelerinden “Gorev9” ifadesinin t degeri

(2,30) 0,01 anlamlilik diizeyinde (2,576) degerinden diisiik olmas1 dolayisiyla modelden

cikarilmustir.

Tablo 17: Gorev Performansi Olgegi Uyum lyiligi Degerleri
Model X?/df SRMR CFlI NFI NNFI IFI
Modell (9 ifadeli) 2,30 0,110 0,90 0,84 0,87 0,91
Model2 (1 ifade ¢ik.) 1,70 0,080 0,95 0,90 0,93 0,95
Iyi Uyum <3 <0,05 >0,95 >0,95  >0,95 >0,95
K. Edilebilir Uyum <5 <0,08 >0,90 >0,90 >0,90 >0,90

Gorev performansi 6lgeginin gegerlilik analizi yapilirken oncelikle 6lgegin tiim
ifadelerini iceren Model 1’in, uyum 1iyiligi degerlerinin Ongoriilen referans degerler
arahiginda olmadigi goriilmiistiir. t degeri anlamsiz olan 9. ifadenin ¢ikarilmasiyla
model referans deger araliginda uyum iyiligi degerlerine sahip oldugu goriilmektedir.
Boylece 9 ifadeli gorev performansi 6lgeginin 1 ifadesi ¢ikarilarak toplam 8 ifade ile
gecerli oldugu ifade edilebilir. Gorev performansinin DFA sonucu olusan teorik yapisi

Sekil 7°de gosterilmistir.
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Sekil 7: Gorev Performansi Olgegi DFA

Pilot ¢alisma kapsaminda gerceklestirilen dogrulayici faktor analizi sonucunda
69 ifadeli olcekteki, yapisal giliclendirme, psikolojik gii¢lendirme, gorev performansi
Olceklerinden birer ifade, baglamsal performans dlgeginden ise bes ifade cikarilarak

toplam 61 ifadeli anket formunun yap1 gegerliligine sahip oldugu ifade edilebilir.

6.2.6. Giivenilirlik Analizi

Tablo 18’de pilot ¢aligmada yer alan orijinal 6lgeklerin giivenilirlik diizeyleri (a)
ve pilot ¢alisma sonrasi faktor analizi ile ifadelerin azaltilmasi1 sonucu elde edilen yeni

Olgeklerin giivenilirlik diizeyleri (b) verilmistir.
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Tablo 18: Orijinal Olgeklerin ve Pilot Calisma Sonras1 Sadelestirilmis Olgeklerin Giivenilirlik

Katsayilar
Olcekler Ifade Cronbach’s | Ifade Cronbach’s
Sayisi Alpha (a) Sayisi Alpha (b)

Psikolojik Gii¢lendirme 4 ,40 3 67
Yapisal Gii¢lendirme 6 75 5 78
Orgiitsel Adalet 20 ,95 20 ,95
C)rgﬁtsel Sinizm 14 91 14 91
Gorev Performansi 9 ,87 8 87
Baglamsal Performans 16 ,85 11 ,86
Toplam 69 61

6.3. ARASTIRMANIN BULGULARI

Tez c¢alisgmasinda arastrmanin bulgular1 bashgi altinda elde edilen verilerin

analiziyle ulagilan bulgulara yer verilmektedir.

6.3.1. Demografik Ozelliklere iliskin Bulgular

Orneklem dahilindeki katilimcilarm demografik 6zelliklerine iliskin bulgular

Tablo 19°da sunulmaktadir.

Tablo 19: Katilimcilarin Demografik Ozellikleri

Yas n %
29 yas ve alt1 22 13,2
30 — 33 yas 56 33,5
34 — 37 yas 36 21,6
38 — 41 yas 23 13,8
42 yag ve lizeri 30 18,0
Toplam 167 100.0
Cinsiyet n %
Kadin 53 31.7
Erkek 114 68,3
Toplam 167 100.0
Akademik Unvan n %
Prof. Dr. 4 2,4
Dog. Dr. 16 9,6
Dr. Ogr. Uyesi 63 37,7
Ars. Gor. 73 43,7
Ogr. Gor. 11 6,6
Toplam 167 100.0
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Katilimcilarin Demografik Ozellikleri (Tablo 19°un devami)

Akademisyen Olarak Cahsma Siiresi n %
S yil vealt 51 30,5
6—10yil 58 34,7
11 yil ve lizeri 58 34,7
Toplam 167 100.0
Bu Kurumdaki Cahsma Siiresi n %
S yil vealt 85 50,9
6—10yil 58 34,7
11 yil ve lizeri 24 14,4
Toplam 167 100.0

Katilimcilar demografik o6zellikleri agisindan degerlendirildiginde yasa gore
dagiliminda en yiiksek dilimin 30 - 33 yas arast (% 33,5) oldugu goriilmektedir.
Katilimcilarin cinsiyete gore dagilimma bakildiginda, (kadin %.31,7) ve (erkek % 68,3)
olarak erkek calisanlarin sayisinin iki katindan fazla oldugu anlasilmaktadir. Akademik
personel unvanlari agisindan degerlendirildiginde Arastirma Gorevlilerinin (% 43,7) en
yiiksek orana sahip oldugu, bununla birlikte Profesorlerin en diisiik (% 4) orana sahip
oldugu anlagilmaktadir. Arastirmada akademik personelin c¢alisma stireri, toplam
calisma siliresi ve mevcut kurumda ¢alisma siiresi olmak {izere iki grupta
incelenmektedir. Elde edilen bulgulara gore drneklem dahilindeki ¢alisanlarin % 30,51
5 yil ve daha kisa siireyle, % 34,7’s1 6-10 yil aras1 ve yine % 34,7°s1 11 yil ve daha fazla
stireyle akademik personel olarak ¢alismakta oldugu goriilmektedir. Mevcut kurumunda
calisma siiresi agisindan degerlendirildiginde ise 5 yil ve daha kisa siiredir ¢alisanlarin

en yiiksek orana (% 50,9) sahip oldugu anlasilmaktadir.

6.3.2. Arastirma Degiskenlerinin Katihmcilarin Demografik Ozelliklerine

Gore Degerlendirilmesi

Arastirma degiskenlerinin c¢alisanlarin demografik ozelliklerine gore anlamli
olarak farklilasip farklilasmadiginin belirlenmesine yonelik olarak t-testi ve tek yonlii

varyans analizi yapilmistir.

Asagida yapisal giiclendirme, psikolojik gliglendirme, oOrgiitsel adalet ve
boyutlari, orgilitsel sinizm ve boyutlari, gérev performansi ve baglamsal performans

degiskenlerinin ¢alisanlarin yas, cinsiyet, unvan, meslekte toplam caligma siiresi ve
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mevcut kurumda c¢aligma siiresi gibi demografik 6zellikler acisindan farklilagip

farklilagsmadigina iliskin bulgulara yer verilmistir.

6.3.2.1. Arastirma Degiskenlerinin Calisanlarin Yaslarina Gore Farkhlasip
Farkhlasmadigina Iliskin Bulgular

Arastirma  degiskenlerinin  ¢alisanlarin  yaslar1  agisindan  farklilasip

farklilagmadigina iliskin bulgular Tablo 20°de sunulmaktadir.

Tablo 20: Calisanlarin Yaslari ile Arastirma Degiskenlerine Iliskin Varyans Analizi Tablosu

Degisken F p
Yapisal Giiglendirme 1,448 ,220
Psikolojik Gii¢lendirme 1,961 , 103
Orgiitsel Adalet ,297 ,880
Dagitim Adaleti ,964 429
Islem Adaleti ,261 ,903
Etkilesim Adaleti ,602 ,662
C)rgﬁtsel Sinizm 1,267 ,285
Bilissel Sinizm 1,112 ,353
Duygusal Sinizm ,503 134
Davranigsal Sinizm 1,518 ,199
Gorev Performansi 1,342 257
Baglamsal Performans 2,598 ,038

Tabloda verilen degerlerden arastirma degiskenlerine

bakildiginda sadece baglamsal performansin g¢alisanlarin yaslarna gore farklilagtigi
anlasilmaktadir. Bununla birlikte, baglamsal performansin hangi yas gruplar1 arasinda
farklilastigmin belirlenmesi amaciyla yapilan Scheffe c¢oklu karsilastirma testi

farkliligin hangi gruplar arasinda oldugunu vermede yetersiz kalmistir.

6.3.2.2. Arastirma Degiskenlerinin  Cinsiyete = Gore Farkhlasip

Farkhlasmadigina Iliskin Bulgular

Arastirma degiskenlerinin cinsiyete gore farklilasip farklilasmadigina iligkin

bulgular Tablo 21’de sunulmaktadir.



Degisken t p
Yapisal Giiglendirme ,155 ,158
Psikolojik Giiglendirme -,597 442
Orgiitsel Adalet ,790 ,394
Dagitim Adaleti -,365 , 7192
Islem Adaleti 1,757 ,130
Etkilesim Adaleti 475 ,633
Orgiitsel Sinizm -1,599 ,002
Biligsel Sinizm -1,101 ,108
Duygusal Sinizm -1,423 ,017
Davranigsal Sinizm -1,548 ,184
Gorev Performansi -, 786 731
Baglamsal Performans -1,896 ,822
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Tablo 21: Calisanlarin Cinsiyetleri ile Arastirma Degiskenlerine Iliskin t Testi Sonug Tablosu

Tabloda verilen degerlerden arastirma degiskenlerinden orgiitsel sinizm ve
orgiitsel sinizmin duygusal sinizm boyutunun cinsiyete gore farklilastig
anlagilmaktadir. t testi sonucu elde edilen degerlerden Orgiitsel sinizm ve duygusal

sinizmin erkek ¢alisanlarda kadinlara gore daha yiiksek diizeyde oldugu goriilmektedir.

6.3.2.3. Arastirma Degiskenlerinin Cahsanlarin Unvanlarina Gore

Farkhlasip Farklhilasmadigina iliskin Bulgular

Arastrma  degiskenlerinin  ¢alisanlarm  unvanlarna  gore  farklilagip

farklilasmadigina iliskin bulgular Tablo 22’de sunulmaktadir.

Tablo 22: Calisanlarin Unvanlari ile Arastirma Degiskenlerine iliskin Varyans Analizi Tablosu

Degisken F p
Yapisal Giiglendirme 1,225 ,302
Psikolojik Giiglendirme 2,134 ,079
Orgiitsel Adalet 1,906 112
Dagitim Adaleti 1,158 331
Islem Adaleti 2,537 ,042
Etkilesim Adaleti 1,340 ,257
Orgiitsel Sinizm 1,188 318
Bilissel Sinizm ,708 ,588
Duygusal Sinizm 1,037 ,390
Davranigsal Sinizm 1,334 ,260
Gorev Performansi 1,587 ,180
Baglamsal Performans 1,158 331

Tabloda verilen degerlerden arastirma degiskenlerinden Orgiitsel adaletin iglem

adaleti boyutunun c¢alisanlarin unvanlarma gore farklilastigi anlasilmaktadir. Bununla
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birlikte, islem adaletinin hangi unvanlara sahip olanlar arasinda farklilastiginin
belirlenmesi amactyla yapilan Scheffe ¢oklu karsilastirma testi farkliligin hangi gruplar

arasinda oldugunu vermede yetersiz kalmistir.

6.3.2.4. Arastirma Degiskenlerinin Akademisyen Olarak Toplam Cahsma
Siiresine Gore Farklilasip Farklilasmadigina iliskin Bulgular

Arastirma degiskenlerinin akademisyen olarak toplam calisma siiresine gore

farklilagip farklilasmadigina iliskin bulgular Tablo 23’te sunulmaktadir.

Tablo 23: Akademisyen Olarak Toplam Caligma Siiresi ile Arastirma Degiskenlerine iliskin
Varyans Analizi Tablosu

Degisken F P
Yapisal Giiglendirme 1,753 A77
Psikolojik Giiglendirme ,603 ,548
Orgiitsel Adalet ,627 ,535
Dagitim Adaleti 1,169 313
Islem Adaleti ,018 ,982
Etkilesim Adaleti ,823 441
Orgiitsel Sinizm ,238 ,789
Biligsel Sinizm ,329 , 720
Duygusal Sinizm ,953 ,388
Davranigsal Sinizm , 782 ,459
Gorev Performansi ,182 ,833
Baglamsal Performans 1,744 ,178

Tabloda verilen degerlerden arastirma degiskenlerinin akademisyen olarak

calisma siiresine gore farklilagsmadigi anlagilmaktadir.

6.3.2.5. Arastirma Degiskenlerinin Mevcut Kurumda Cahsma Siiresine

Gore Farkhlasip Farkhlasmadigina Tliskin Bulgular

Arastirma degiskenlerinin mevcut kurumda g¢alisma siiresine gore farklilasip

farklilasmadigina iligkin bulgular Tablo 24°te sunulmaktadir.
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Tablo 24: Mevcut Kurumda Calisma Siiresi ile Arastirma Degiskenlerine iliskin Varyans
Analizi Tablosu

Degisken F P
Yapisal Giiglendirme 2,255 ,108
Psikolojik Giiglendirme 431 ,651
Orgiitsel Adalet 2,720 ,069
Dagitim Adaleti 1,951 ,145
Islem Adaleti ,809 447
Etkilesim Adaleti 3,325 ,038
Orgiitsel Sinizm 1,438 240
Biligsel Sinizm , 7167 466
Duygusal Sinizm ,985 ,376
Davranigsal Sinizm 2,193 ,115
Gorev Performansi 1,268 ,284
Baglamsal Performans 1,458 ,236

Tabloda verilen degerlerden arastrma degiskenlerinden Orgiitsel adaletin
etkilesim adaleti boyutunun ¢alisanlarin mevcut kurumdaki c¢aligma siiresine gore
farklilastig1 anlasilmaktadir. S6z konusu farkliligin hangi gruplar arasinda oldugunun
belirlenmesi amaciyla Scheffe ¢oklu karsilastirma testi yapilmistir. Tablo 25’te
etkilesim adaletinin mevcut kurumda c¢alisma siiresi agisindan farklilagsmasina iliskin
Scheffe testi sonuclar1 verilmektedir.

Tablo 25: Etkilesim Adaletinin Mevcut Kurumda Calisma Siiresine Gore Farklilasmasina
Iliskin Scheffe Testi Sonuclar1

Bagimli Mevcut Kurumda Calisma Stiresi Ortalama | Standart | P
Degisken Farki Hata

Etkilesim 5 yil ve alt1 6—10y1l ,35746* ,14453 ,050
Adaleti

* ortalama farki p<0,05 derecesinde anlamli

Scheffe testi sonuglarindan orgiitsel adaletin etkilesim adaleti boyutunun mevcut
kurumunda 5 yi1l ve daha kisa siiredir calisanlarin 6 — 10 y1l aras1 ¢alisanlara gore daha
yiikksek ortalamaya sahip oldugu goriilmektedir. Buna gore katilimcilarin etkilesim

adaleti algisinmn ilk bes yilda daha yiiksek, ikinci bes yilda ise nispeten diisiik oldugu
ifade edilebilir.
6.4. Arastirma Modelindeki Degiskenlere iliskin Tammlayic1 Istatistikler

Aragtirma modelinde yer alan degiskenlere iligkin ortalama ve standart sapma degerleri

Tablo 26°da goriilmektedir.
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Tablo 26: Degiskenlere iliskin Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

Degisken Ortalama | Standart
Sapma

Yapisal Giiglendirme 3,76 ,66
Psikolojik Giiglendirme 4,35 51
Orgiitsel Adalet 3,26 74
Dagitim Adalet 3,53 79
Islem Adaleti 2,80 .90
Etkilesim Adaleti 3,42 ,86
Orgiitsel Sinizm 2,68 78
Biligsel Sinizm 2,98 ,88
Duygusal Sinizm 2,32 ,98
Davranigsal Sinizm 2,68 .90
Gorev Performansi 3,68 ,55
Baglamsal Performans 3,84 48

Tablo 26’da goriildiigii gibi drneklemin basta psikolojik giliclendirme olmak
iizere yapisal giiclendirme, gorev performansi ve baglamsal performans ortalamalarinin
nispeten yiiksek, orgiitsel adalet ve boyutlar1 ile orgiisel siznim ve boyutlarmma ait
ortalamalar ise digerlerine kiyasla diisiiktiir. Yiiksek ortalamaya sahip degiskenlerin
genel olarak pozitif kavramlar olmas1 dikkat cekmektedir. Orgiitsel sinizm ve
boyutlarma ait ortalamalarin diisiik olmasi ise negatif kavram olmasindan kaynaklandigi

diistiniilmektedir.

6.5. Arastirma Modelindeki Degiskenler Arasindaki Iliskilere Tliskin
Bulgular

Arastirma modelinde yer alan personel giiglendirme, orgiitsel adalet, orgiitsel
sinizm ve performans degiskenleri arasindaki karsilikli iligkileri analiz etmek amaciyla

korelasyon analizi yapilmistir.



Tablo 27: Degiskenlere Iliskin Korelasyon Tablosu

Degiskenler 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12
1. Yapisal Giiglendirme 1
2. Psikolojik Giiglendirme | +364 1
3. Orgiitsel Adalet 635" 093 1
4. Dagitim Adaleti 3407 -,048 696~ 1
5. islem Adaleti :623** 119 :912“ 1564“ 1
6. Etkilesim Adaleti 602" 119 9147 | 4247 | 7537 1
7. Orgiitsel Sinizm -4507 | -225° | -488" | -236° | -505 | -457" 1
8. Bilissel Sinizm -3487 | 177 | -4487 | -186 | -4697 | -4327 | 8317 1
9. Duygusal Sinizm -, 450 -1747 -,439” -,225" -, 442" -,413" 8627 583" 1
10. Davranissal Sinizm -358" | -2207 | -361" | -193° | -380° | -3257 | ,859" 5297 6477 1
11. Gérev Performansi A77" 363" -,001 -,038 ,010 011 -,196" -,153" -,194 -, 157" 1
351" 3717 228" 077 175" 272" -3177 | -2677 | -2107 | -3247 485" 1

12. Baglamsal Performans

* korelasyon p<0,05 derecesinde anlaml1
** korelasyon p<0,01 derecesinde anlaml1
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Arastirma degiskenleri arasindaki iligkilerin incelendigi korelasyon analizine
bakildiginda, degiskenlerin biiyiik ¢ogunlugu arasinda gii¢lii diizeyde (p<0,01) iliskinin
oldugu tespit edilmistir. Yapisal giiclendirme degiskeni ile diger tiim degiskenler
arasinda anlamli iliski tespit edilmistir. Iliskinin yonii orgiitsel sinizm ve boyutlarinda

negatif digerlerinde pozitiftir.

Psikolojik gliglendirmenin Orgiitsel adalet ve boyutlar1 ile anlamli bir iligkisi
tespit edilemezken, Orgiitsel sinizm ve boyutlar1 ile anlamli ve negatif yonlii, gorev

performansi ve baglamsal performans ile pozitif yonlii bir iligki tespit edilmistir.

Arastirma degiskenlerinden oOrgiitsel adaletin ise gorev performansi disindaki
tiim degiskenlerle anlamli ve giiclii bir iliskiye sahip oldugu goriilmektedir. Orgiitsel
adalet ile oOrgiitsel sinizm ve boyutlar1 arasindaki iliskinin yonii negatif, diger

degiskenler arasindaki iliskinin yonii ise pozitiftir.

Korelasyon analizi sonucu elde edilen bir diger bulgu ise orgiitsel sinizm ve
boyutlar1 ile gorev performansi ve baglamsal performans arasinda da anlamli ve negatif

yonlii bir iligki tespit edilmesidir.

Buna ek olarak gorev performansi ve baglamsal performans arasinda da anlamli

ve pozitif yonlii gii¢lii bir iligki bulundugu anlagilmaktadir.

6.6. Arastirma Hipotezlerinin Testine iliskin Bulgular

Arastirma modeli ile ilgili kurulan hipotezlerin analizi i¢in regresyon analizi ve

yapisal esitlik modellemesi (YEM) kullanilmistir.

6.6.1. Personel Giiclendirmenin Gorev Performansi Uzerindeki Etkisine

Iliskin Hipotezlerin Analizi

Yapisal giiclendirme ve psikolojik giiglendirmenin gérev performansi tizerindeki
etkisini tespit etmek amaciyla regresyon analizi yapilmistir. Elde edilen sonuglar Tablo
28’de Ozetlenmistir. Tabloda gosterilen degerlerden yapisal giiglendirmenin gorev
performansi iizerinde anlamli ve pozitif yonlii bir etkiye sahip oldugu anlasiimaktadir.

Boylece Hi hipotezi kabul edilmistir.
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Tablo degerlerinden psikolojik giliclendirmenin de gorev performansi iizerinde
anlaml1 ve pozitif yonlii bir etkiye sahip oldugu anlagilmaktadir. Buna gore psikolojik
giiclendirmenin gorev performansi {izerindeki etkisine iliskin H; hipotezi kabul
edilmistir.

Tablo 28: Yapisal Giiglendirme, Psikolojik Gii¢lendirme ve Gérev Performansina Iliskin
Regresyon Analizi

F Diizeltilmis R>  Beta p
Yapisal Gii¢lendirme Gorev Performansi 5,324 ,031 177 ,022
Psikolojik Giliglendirme Gorev Performansi 25,054 127 ,363 ,000

6.6.2. Orgiitsel Adaletin Gorev Performansi Uzerindeki Etkisine iliskin

Hipotezlerin Analizi

Arastirma modelinde bir diger degisken olan orgiitsel adaletin gorev performansi
iizerindeki etkisini tespit etmek amaciyla regresyon analizi yapilmistir. Elde edilen
sonuglar Tablo 29°da Gzetlenmistir. Tabloda gosterilen degerlerden orgiitsel adaletin
gorev performansi iizerinde anlamli bir etkisinin bulunmadigi1 anlagilmaktadir. Boylece

Hs hipotezi reddedilmistir.

Tablo 29: Orgiitsel Adalet ve Gérev Performansina iliskin Regresyon Analizi

F Diizeltilmis R>  Beta p

Orgﬁtsel Adalet Gorev Performansi 0,000 -,006 -,001 ,994

6.6.3. Personel Giiclendirmenin Baglamsal Performans Uzerindeki Etkisine

Iliskin Hipotezlerin Analizi

Yapisal giliclendirme ve psikolojik giliclendirmenin baglamsal performans
iizerindeki etkisini tespit etmek amaciyla regresyon analizi yapilmistir. Elde edilen
sonuglar Tablo 30’da Ozetlenmistir. Tabloda gosterilen degerlerden yapisal
giiclendirmenin baglamsal performans iizerinde anlamli ve pozitif yonlii bir etkiye sahip

oldugu anlagilmaktadir. Boylece H4 hipotezi kabul edilmistir.

Tablo degerlerinden psikolojik giiclendirmenin de baglamsal performans

lizerinde anlamli ve pozitif yonlii bir etkiye sahip oldugu anlagilmaktadir. Buna gore
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psikolojik giiglendirmenin baglamsal performans tizerindeki etkisine iliskin Hs hipotezi

kabul edilmistir.

Tablo 30: Yapisal ve Psikolojik Giiglendirme ve Baglamsal Performansa iliskin Regresyon

Analizi
F Diizeltilmis R>  Beta p
Yapisal Gii¢lendirme Baglamsal Perf. 23,246 ,118 ,351 ,000
Psikolojik Gliglendirme Baglamsal Perf. 26,380 ,133 371 ,000

6.6.4. Orgiitsel Adaletin Baglamsal Performans Uzerindeki Etkisine fliskin
Hipotezlerin Analizi

Arastrma modelinde bir diger degisken olan Orgiitsel adaletin baglamsal
performans tizerindeki etkisini tespit etmek amaciyla regresyon analizi yapilmistir. Elde
edilen sonuglar Tablo 31°de Ozetlenmistir. Tabloda gosterilen degerlerden oOrgiitsel
adaletin baglamsal performans tlizerinde anlamli ve pozitif yonlii bir etkiye sahip oldugu

anlasilmaktadir. Boylece Hg hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 31: Orgiitsel Adalet ve Baglamsal Performansa Iliskin Regresyon Analizi

F Diizeltilmis R>  Beta p

Orgﬁtsel Adalet Baglamsal Performans 9,021 ,046 ,228 ,003

6.6.5. Personel Giiclendirmenin Orgiitsel Sinizm ve Boyutlar1 Uzerindeki

Etkisine Iliskin Hipotezlerin Analizi

Yapisal giiclendirme ve psikolojik giiclendirmenin orgiitsel sinizm ve boyutlar1
iizerindeki etkisini tespit etmek amaciyla regresyon analizi yapilmistir. Elde edilen
sonuglar Tablo 32’de Ozetlenmistir. Tabloda gosterilen degerlerden yapisal
giiclendirmenin Orgiitsel sinizm ve boyutlar1 {izerinde anlamli ve negatif yonlii bir
etkiye sahip oldugu anlagilmaktadir. Boylece H7, Hza H7, ve Hyc hipotezleri kabul

edilmistir.

Tablo degerlerinden psikolojik giiclendirmenin de orgiitsel sinizm ve boyutlar:

iizerinde anlamli ve negatif yonlii bir etkiye sahip oldugu anlasilmaktadir. Buna gore
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psikolojik giiglendirmenin Orgiitsel sinizm ve boyutlar1 tizerindeki etkisine iligkin Hg

Hsa Hsp Ve Hg hipotezleri kabul edilmistir.

Tablo 32: Yapisal ve Psikolojik Giiclendirme ve Orgiitsel Sinizme Iliskin Regresyon Analizi

F Diizeltilmis R>  Beta p
Yapisal Gii¢lendirme Orgﬁtsel Sinizm 42,004 ,198 -,450 ,000
Bilissel 22,795 ,116 -,348 ,000
Duygusal 41,959 ,198 -,450 ,000
Davranissal 24,302 ,123 -,358 ,000
Psikolojik Giliglendirme Orgﬁtsel Sinizm 8,798 ,045 -,225 ,003
Bilissel 5,334 ,025 -177 ,022
Duygusal 5,179 ,025 -, 174 ,024
Davranigsal 8,394 ,043 -,220 ,004

6.6.6. Orgiitsel Adaletin Orgiitsel Sinizm ve Boyutlar1 Uzerindeki Etkisine
Iliskin Hipotezlerin Analizi

Orgiitsel adaletin orgiitsel sinizm ve boyutlar1 {izerindeki etkisini tespit etmek
amaciyla regresyon analizi yapilmistir. Elde edilen sonuglar Tablo 33’te 6zetlenmistir.
Tabloda gosterilen degerlerden Orgiitsel adaletin orgiitsel sinizm ve boyutlar1 lizerinde
anlamli ve negatif yonlii bir etkiye sahip oldugu anlasilmaktadir. Boylece Hg Hgs Hgp Ve

Hgc hipotezleri kabul edilmistir.

Tablo 33: Orgiitsel Adalet ve Orgiitsel Sinizme iliskin Regresyon Analizi

F Diizeltilmis R>  Beta p
Orgﬁtsel Adalet Orgﬁtsel Sinizm 51,505 ,233 -,488 ,000
Bilissel 41,509 ,196 -,448 ,000
Duygusal 39,344 ,188 -,439 ,000
Davranissal 24,793 ,125 -,361 ,000

6.6.7. Orgiitsel Sinizmin Gorev Performansi Uzerindeki Etkisine iliskin

Hipotezlerin Analizi

Orgiitsel sinizmin gérev performansi iizerindeki etkisini tespit etmek amactyla
regresyon analizi yapilmistir. Elde edilen sonuclar Tablo 34’te 6zetlenmistir. Tabloda
gosterilen degerlerden orgiitsel sinizmin gorev performansi lizerinde anlamli ve negatif

yonli bir etkiye sahip oldugu anlagilmaktadir. Boylece Hig hipotezi kabul edilmistir.
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Tablo 34: Orgiitsel Sinizm ve Gorev Performansina Iliskin Regresyon Analizi

F Diizeltilmis R>  Beta p

Orgiitsel Sinizm Gorev Performansi 6,623 ,033 -,196 ,011

6.6.8. Orgiitsel Sinizmin Baglamsal Performans Uzerindeki Etkisine iliskin
Hipotezlerin Analizi

Orgiitsel sinizmin baglamsal performans iizerindeki etkisini tespit etmek
amaciyla regresyon analizi yapilmistir. Elde edilen sonuglar Tablo 35°te 6zetlenmistir.
Tabloda gosterilen degerlerden oOrgiitsel sinizmin baglamsal performans iizerinde
anlamli ve negatif yonlii bir etkiye sahip oldugu anlagilmaktadir. Boylece Hi; hipotezi

kabul edilmistir.

Tablo 35: Orgiitsel Sinizm ve Baglamsal Performansa Iliskin Regresyon Analizi

F Diizeltilmis R’ Beta p

Orgﬁtsel Sinizm Baglamsal Performans 18,451 ,095 -,317 ,000

6.7. Arastirma Modeline Ait Hipotezlerin Analizi

Tez ¢alismasmin bu kisminda arastirma hipotezlerinin son kisminda yer alan
giiclendirme ve Orgiitsel adaletin performansa etkisi iizerinde 6rgiitsel sinizmin aracilik
rolii olup olmadigma iliskin hipotezler yapisal esitlik modellemesi (YEM) kullanilarak
test edilmistir. Araci degisken, Giirbliz ve Sahin (2015:278) tarafindan bagimsiz
degiskenin etkisini bagimli degiskene ileten degisken olarak tanimlanmaktadir. Aracilik
testi Baron ve Kenny aracilik teorisi temel almmarak yapilmaktadir. Baron ve Kenny
aracilik teorisinde, herhangi bir degiskenin bagimsiz ve bagimli degiskenler arasinda
aracilik ettigi sonucuna ulasabilmek i¢in bazi varsayimlarin saglanmasi gerektigi ifade

edilmektedir. S6z konusu varsayimlar asagida sayilmaktadir (Baron ve Kenny, 1986:

1175):

- Ik olarak bagimli ve bagimsiz degiskenler arasinda bir regresyon iliskisi
olmalidir. Daha agik ifadeyle bagimsiz degisken bagimli degiskeni anlamli bir
sekilde etkilemelidir.

- lkinci olarak bagimsiz degisken aracilik ettigi tahmin edilen degiskeni anlaml

bir sekilde etkilemelidir.
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- Ugiincii varsaymm ise araci degiskenin bagimli degisken iizerinde anlamli bir

etkiye sahip olmalidir.

Bagimsiz, bagimli ve aract degiskenlerin birlikte dahil edildigi aracilik
analizinde, bagimsiz degiskenin araci degisken devreye girdiginde bagimli degisken
tizerindeki etkisi anlamsiz hale gelirse tam aracilik durumundan s6z edilmektedir.
Bununla birlikte bagimsiz degisken ve bagimli degisken arasindaki iligki azaliyorsa
kismi aracilik etkisinin bulundugu belirtilmektedir (Giirbiz ve Sahin, 2015: 279;
Simsek, 2007: 23).

Aracilik testlerinde YEM kullanilarak LISREL programi araciligiyla tiim
degiskenlerin yer aldig1 modelin yol analizi yapilmistir. Arastirma modelinde yer alan
yapisal giliclendirme, psikolojik giiclendirme ve Orgiitsel adalet bagimsiz degisken,
gorev performansi ve baglamsal performans bagimli degisken olarak, orgilitsel sinizm
ise araci degisken olarak kullanilmigtir. Aracilik testlerinin birinci varsaymminin test
edilmesi amaciyla yapisal giiglendirme, psikolojik giiclendirme ve orgiitsel adaletin
gorev performansi ve baglamsal performans iizerindeki etkisi test edilmistir. Oncelikle
yapisal gliclendirmenin gorev performansi lizerindeki etkisine bakilmustir. Testin grafik

ciktis1 Sekil 8’de gosterilmistir.

1.00 — YRFISEL

0.18 —=~ GFOREV |==0.37

Sekil 8: Yapisal Gii¢lendirmenin Gérev Performansi Uzerindeki Etkisi

Analiz sonucunda elde edilen katsayilar ve uyum iyiligi degerleri Tablo 36’da
gosterilmektedir. Modele iliskin degerler miikemmel uyuma isaret etmektedir. Elde
edilen degerlerden yapisal giiclendirmenin goérev performansi iizerinde anlamli ve
pozitif yonlii etkisi oldugu anlasilmaktadir. Bu durum yukarida sunulan regresyon

analizi sonuglarini da dogrular niteliktedir.
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Tablo 36: Yapisal Giiclendirmenin Gérev Performansi Uzerindeki Etkisine iliskin YEM

Analizi
Parametre Tahminleri Standart Faktor t skoru
Yiki
Yapisal Giiglendirme  —»  Gorev Performansi 0,18 2,31
Model Uyumu X?/df SRMR CFlI NFI NNFI IFI
Miikemmel Uyum*

Iyi Uyum <3 <0,05 >0,95 >0,95 >0,95 >0,95
Kabul E. Uyum <5 <0,08 >0,90 >0,90 >0,90 >0,90

*The Model is Saturated, the Fit is Perfect !

Ikinci olarak psikolojik giiclendirmenin gérev performans iizerindeki etkisine

bakilmistir. Testin grafik ¢iktis1 Sekil 9°da gosterilmistir.

1.00 — PSIEQLOJ 0.3 —={ GOREV |=-=0.87

Sekil 9: Psikolojik Giiglendirmenin Gorev Performans1 Uzerindeki Etkisi

Analiz sonucunda elde edilen katsayilar ve uyum iyiligi degerleri Tablo 37’de
gosterilmektedir. Modele iliskin degerler miilkemmel uyuma isaret etmektedir. Elde
edilen degerlerden psikolojik gii¢clendirmenin gérev performansi tizerinde anlamli ve
pozitif yonlii etkisi oldugu anlasilmaktadir. Bu durum yukarida sunulan regresyon

analizi sonuglarini da dogrular niteliktedir.

Tablo 37: Psikolojik Gii¢lendirmenin Gérev Performansi Uzerindeki Etkisine Iliskin YEM

Analizi
Parametre Tahminleri Standart Faktor t skoru
Yiikii
Psikolojik Giiclendirme —»  Gorev Performansi 0,36 5,01
Model Uyumu  X?df SRMR CFI NFI NNFI IFI
Miikemmel Uyum*

Iyi Uyum <3 <0,05 >0,95 >0,95 >0,95 >0,95
Kabul E. Uyum <5 <0,08 >0,90 >0,90 >0,90 >0,90

*The Model is Saturated, the Fit is Perfect !
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Orgiitsel adaletin gérev performans: iizerindeki etkisine bakilmistir. Analiz

sonucunda elde edilen grafik Sekil 10°da gdsterilmektedir.

1.00— ADATET =0.00 — = GFOREV [=-=1.00

Sekil 10: Orgiitsel Adaletin Gorev Performans1 Uzerindeki Etkisi

Modele iligkin degerler incelendiginde t degerinin (0,01) anlamsiz oldugu
goriilmektedir. Modeldeki faktor yiikii ve t skoru dikkate alindiginda orgiitsel adaletin
gorev performansi lizerinde anlamli bir etkisinin bulunmadig1 anlagilmaktadir. Bu sonug

regresyon analizi sonucu elde edilen sonuglarla paraleldir.

Tablo 38: Orgiitsel Adaletin Gérev Performansi Uzerindeki Etkisine Iliskin YEM Analizi

Parametre Tahminleri Standart Faktor t skoru
_ Yiikii
Orgiitsel Adalet — Gorev Performansi 0,00 0,01

Bagimhi degisken olarak ele alnan gorev performansma iliskin YEM
analizlerinin tamamlanmasiyla ikinci bagimli degisken olan baglamsal performansa
iligkin analizlere geg¢ilmistir. Yapisal giiglendirmenin baglamsal performans tizerindeki

etkisine bakilmistir. Testin grafik ¢iktis1 Sekil 11°de gdsterilmistir.

1.00— YAPISAL 0.35 —= BRAGT.AMSA (-=-=0. 88

Sekil 11: Yapisal Giiglendirmenin Baglamsal Performans Uzerindeki Etkisi

Analiz sonucunda elde edilen katsayilar ve uyum iyiligi degerleri Tablo 39’da
gosterilmektedir. Modele iliskin degerler miikemmel uyuma isaret etmektedir. Elde
edilen degerler yapisal giiclendirmenin baglamsal performans lizerinde anlamli ve
pozitif yonlii etkisi oldugu anlasilmaktadir. Bu durum yukarida sunulan regresyon

analizi sonuglarint da dogrular niteliktedir.
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Tablo 39: Yapisal Giiglendirmenin Baglamsal Performans Uzerindeki Etkisine Iliskin YEM

Analizi
Parametre Tahminleri Standart Faktor t skoru
Yiikii
Yapisal Giiglendirme = —»  Baglamsal Performans 0,35 4,82
Model Uyumu X?/df SRMR CFlI NFI NNFI IFI
Miikemmel Uyum*

Iyi Uyum <3 <0,05 >0,95 >0,95 >0,95 >0,95
Kabul E. Uyum <5 <0,08 >0,90 >0,90 >0,90 >0,90

*The Model is Saturated, the Fit is Perfect !

Psikolojik gii¢lendirmenin baglamsal performans iizerindeki etkisine bakilmistir.

Testin grafik ¢iktis1 Sekil 12°de gosterilmistir.

1.00 —| BSTHOLOJ 0. 37 —*=| BAGT.AMSE |=-=0.0€

Sekil 12: Psikolojik Giiglendirmenin Baglamsal Performans Uzerindeki Etkisi

Analiz sonucunda elde edilen katsayilar ve uyum 1iyiligi degerleri Tablo 40’ta
gosterilmektedir. Modele iliskin degerler miilkemmel uyuma isaret etmektedir. Elde
edilen degerler psikolojik giliclendirmenin baglamsal performans iizerinde anlamli ve
pozitif yonlii etkisi oldugu anlasilmaktadir. Bu durum yukarida sunulan regresyon

analizi sonuglarni da dogrular niteliktedir.

Tablo 40: Psikolojik Giiglendirmenin Baglamsal Performans Uzerindeki Etkisine liskin YEM

Analizi
Parametre Tahminleri Standart Faktor t skoru
Yiikii
Psikolojik Giiclendirme —»  Baglamsal Performans 0,37 5,14
Model Uyumu  X?df SRMR CFI NFI NNFI IFI
Miikemmel Uyum*

Iyi Uyum <3 <0,05 >0,95 >0,95 >0,95 >0,95
Kabul E. Uyum <5 <0,08 >0,90 >0,90 >0,90 >0,90

*The Model is Saturated, the Fit is Perfect !
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Orgiitsel adaletin baglamsal performans iizerindeki etkisine bakilmustir. Analiz

sonucunda elde edilen grafik Sekil 13°te gosterilmektedir.
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Sekil 13: Orgiitsel Adaletin Baglamsal Performans Uzerindeki Etkisi

Modele iliskin degerler milkemmel uyuma isaret etmektedir. Elde edilen sonug
orgiitsel adaletin gorev performansi iizerinde anlamli ve pozitif yonlii bir etkisinin
bulundugu anlasilmaktadir. Bu sonug regresyon analizi sonucu elde edilen sonuclarla

paraleldir.

Tablo 41: Orgiitsel Adaletin Gérev Performansi Uzerindeki Etkisine Iliskin YEM Analizi

Parametre Tahminleri Standart Faktor t skoru
Yiikii
Orgiitsel Adalet —>  Baglamsal Performans 0,23 3,00
Model Uyumu X?/df SRMR CFlI NFI NNFI IFI
Miikemmel Uyum*
Iyi Uyum <3 <0,05 >0,95 >0,95 >0,95 >0,95
Kabul E. Uyum <5 <0,08 >0,90 >0,90 >0,90 >0,90

*The Model is Saturated, the Fit is Perfect !

Yapilan analizler sonucu aracilik etkisinin ilk varsayimi saglanmistir. Aracilik
etkisinin ikinci varsayimmimi test etmek amaciyla bagimsiz degiskenler olan yapisal
giiclendirme, psikolojik giliclendirme ve Orgiitsel adaletin, araci degisken olarak
degerlendirilen oOrgiitsel sinizm tizerindeki etkisine bakilmistir. Yapisal giiclendirmenin
orgiitsel sinizm lizerindeki etkisine iligkin YEM analizlerinin grafik ¢iktis1 Sekil 14’te

gosterilmistir.
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Sekil 14: Yapisal Giiglendirmenin Orgiisel Sinizm Uzerindeki Etkisi

Modele iligkin degerler miikemmel uyuma isaret etmektedir. Elde edilen sonug

yapisal giiclendirmenin Orglitsel sinizm iizerinde anlamli ve negatif yonli etkisi
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bulundugu anlasilmaktadir. Bu sonug regresyon analizi sonucu elde edilen sonuglarla

paraleldir.

Tablo 42: Yapisal Giiclendirmenin Orgiitsel Sinizm Uzerindeki Etkisine iliskin YEM Analizi

Parametre Tahminleri Standart Faktor t skoru
Yiikii
Yapisal Giiglendirme ~ —  Orgiitsel Sinizm -0,45 -6,48
Model Uyumu X?/df SRMR CFlI NFI NNFI IFI
Miikemmel Uyum*
Iyi Uyum <3 <0,05 >0,95 >0,95 >0,95 >0,95
Kabul E. Uyum <5 <0,08 >0,90 >0,90 >0,90 >0,90

*The Model is Saturated, the Fit is Perfect !

Psikolojik giiglendirmenin Orgiitsel sinizm iizerindeki etkisine iliskin YEM

analizlerinin grafik ¢iktis1 Sekil 15°te de gosterilmistir.
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Sekil 15: Psikolojik Giiglendirmenin Orgiisel Sinizm Uzerindeki Etkisi

Modele iliskin degerler milkemmel uyuma isaret etmektedir. Elde edilen sonug
psikolojik giliclendirmenin Orgiitsel sinizm iizerinde anlamli ve negatif yonli etkisi
bulundugu anlasilmaktadir. Bu sonug¢ regresyon analizi sonucu elde edilen sonuglarla

paraleldir.

Tablo 43: Psikolojik Giiglendirmenin Orgiitsel Sinizm Uzerindeki Etkisine Iliskin YEM Analizi

Parametre Tahminleri Standart Faktor t skoru
Yiikii
Psikolojik Giiclendirme —»  Orgiitsel Sinizm -0,22 -2,97
Model Uyumu X?/df SRMR CFI NFI NNFI IFI
Miikemmel Uyum*
Iyi Uyum <3 <0,05 >0,95 >0,95 >0,95 >0,95
Kabul E. Uyum <5 <0,08 >0,90 >0,90 >0,90 >0,90

*The Model is Saturated, the Fit is Perfect !
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Modelde yer alan oOrgiitsel adaletin oOrglitsel sinizm Tlzerindeki etkisinin

arastirildigi YEM analizlerinden elde edilen grafik Sekil 16’da gosterilmektedir.
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Sekil 16: Orgiitsel Adaletin Orgiisel Sinizm Uzerindeki Etkisi

Modele iliskin degerler milkemmel uyuma isaret etmektedir. Elde edilen sonug
orgiitsel adaletin orgiitsel sinizm {izerinde anlamli ve negatif yonlii etkisi bulundugu

anlasilmaktadir. Bu sonug regresyon analizi sonucu elde edilen sonuglarla paraleldir.

Tablo 44: Orgiitsel Adaletin Orgiitsel Sinizm Uzerindeki Etkisine Iliskin YEM Analizi

Parametre Tahminleri Standart Faktor t skoru
Yk
Orgiitsel Adalet —>  Orgiitsel Sinizm -0,49 -7,18
Model Uyumu X?/df SRMR CFlI NFI NNFI IFI
Miikemmel Uyum*
Iyi Uyum <3 <0,05 >0,95 >0,95 >0,95 >0,95
Kabul E. Uyum <5 <0,08 >0,90 >0,90 >0,90 >0,90

*The Model is Saturated, the Fit is Perfect !

Aracilik analizinin iiglincii varsayimi i¢in orgiitsel sinizmin gorev performansi
ve baglamsal performans iizerindeki etkisi arastrilmistir. Orgiitsel sinizmin gorev
performansi tizerindeki etkisine iliskin YEM analizinden elde edilen grafik Sekil 17°de

verilmistir.
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Sekil 17: Orgiisel Sinizmin Gorev Performansi Uzerindeki Etkisi

Modele iligkin degerler miikemmel uyuma isaret etmektedir. Elde edilen sonug
orgiitsel sinizmin gorev performansi lizerinde anlamli ve negatif yonlii etkisi bulundugu

anlasilmaktadir. Bu sonug regresyon analizi sonucu elde edilen sonuglarla paraleldir.
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Tablo 45: Orgiitsel Sinizmin Gorev Performansi Uzerindeki Etkisine iliskin YEM Analizi

Parametre Tahminleri Standart Faktor t skoru
Yiuki
Orgiitsel Sinizm — Gorev Performansi -0,20 -2,57
Model Uyumu X?/df SRMR CFlI NFI NNFI IFI
Miikemmel Uyum*
Iyi Uyum <3 <0,05 >0,95 >0,95 >0,95 >0,95
Kabul E. Uyum <5 <0,08 >0,90 >0,90 >0,90 >0,90

*The Model is Saturated, the Fit is Perfect !

Orgiitsel sinizmin baglamsal performans iizerindeki etkisine iliskin YEM

analizinden elde edilen grafik Sekil 18°de verilmistir.
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Sekil 18: Orgiisel Sinizmin Baglamsal Performans Uzerindeki Etkisi

Modele iliskin degerler milkemmel uyuma isaret etmektedir. Elde edilen sonug
orgiitsel sinizmin baglamsal performans iizerinde anlamli ve negatif yonlii etkisi
bulundugu anlasilmaktadir. Bu sonug regresyon analizi sonucu elde edilen sonuclarla

paraleldir.

Tablo 46: Orgiitsel Sinizmin Baglamsal Performans Uzerindeki Etkisine Iliskin YEM Analizi

Parametre Tahminleri Standart Faktor t skoru
Yiukii
Orgﬁtsel Sinizm —» Baglamsal Performans -0,32 -4,30
Model Uyumu X?/df SRMR CFlI NFI NNFI IFI
Miikemmel Uyum*
Iyi Uyum <3 <0,05 >0,95  >0,95 >0,95 >0,95
Kabul E. Uyum <5 <0,08 >0,90 >0,90 >0,90 >0,90

*The Model is Saturated, the Fit is Perfect !

Aracilik etkisinin varsayimlarina gore sirasiyla yapilan YEM analizleri sonucu
aracilik varsayimlarina iligkin testler tamamlanmistir. Bir sonraki agamada arastirma
modelinde yer alan tiim degiskenlerin birlikte ele alindig1 arastirma modelinin testi yine

YEM kullanilarak yapilmistir.
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Sekil 19: Arastirma Modelinin Yapisal Esitlik Modellemesi - 1
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Modele iligkin degerler incelendiginde bu ¢alismada dikkate alinan uyum iyiligi
degerlerinden (X*/df: 26,42 ve NNFI: 0,40) ikisinin istenen aralikta olmamasi

dolayisiyla program tarafindan 6nerilen modifikasyonlarin yapilmasi yoluna gidilmistir.

Tablo 47: Arastirma Modelinin YEM Parametreleri - 1

Parametre Tahminleri Standart Faktor t skoru
Yiikii
Yapisal Giiglendirme = —»  Gorev Performansi 0,10 1,00
Yapisal Giiglendirme —» Baglamsal Perf. 0,17 1,70
Yapisal Gii¢lendirme —> Orgﬁtsel Sinizm -0,17 -1,82
Psikolojik Giiglendirme —  Gorev Performansi 0,30 3,85
Psikolojik Giiglendirme — Baglamsal Perf. 0,27 3,53
Psikolojik Giiclendirme —» Orgﬁtsel Sinizm -0,13 -1,78
Orgiitsel Adalet —»  Gorev Performanst -0,18 -1,76
Orgiitsel Adalet — Baglamsal Perf. 0,01 0,11
Orgiitsel Adalet —>  Orgiitsel Sinizm -0,37 -4,21
Orgﬁtsel Sinizm —»  Gorev Performansi -0,17 -1,98
Orgiitsel Sinizm —» Baglamsal Perf. -0,18 -2,15
Model Uyumu  X%/df SRMR CFI IFI
26,42 0,71 0,91 0,91 0,91
Iyi Uyum <3 <0,05 >0,95 >0,95 >0,95
Kabul E. Uyum <5 <0,08 >0,90 >0,90 >0,90
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Aracilik iligkisine yonelik yapilan yol analizi sonucu elde edilen uyum iyiligi
degerlerinin istenilen aralikta olmamasi dolayisiyla program tarafindan Onerilen
modifikasyonlar yapilmistir. Modifikasyon yapildiktan sonraki Yapisal Esitlik
Modellemesi’ne ait model Sekil 20°de yer almaktadir.
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Sekil 20: Arastirma Modelinin Yapisal Esitlik Modellemesi - 2

Modifikasyon oOnerileri dikkate alindiginda modeldeki bagimli degisken
baglamsal performanstan gorev performansma yol ¢izme Onerisi goriilmektedir.
Literatiirde bu iki degisken arasindaki etkilesim iizerinde c¢alismalar yapilmis ve
aralarinda anlamli iligki tespit edilmis oldugundan dolay1 (Devonish ve Greenidge,
2010; Unlii ve Yiiriir 2011; Polatci, 2014) arastirma modeline bu yol eklenmistir.
Modele eklenen bu yol ile birlikte analiz tekrarlandiginda miikemmel uyum elde
edilmistir. Miikemmel uyum elde edilen modele iligskin faktor yiikleri ve t skorlar1 Tablo

48’de sunulmaktadir.
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Parametre Tahminleri Standart Faktor t skoru
Yiikii
Yapisal Giiclendirme = —»  Gorev Performansi 0,03 0,35
Yapisal Giiglendirme  —»  Baglamsal Perf. 0,17 1,70
Yapisal Giiglendirme —> Orgﬁtsel Sinizm -0,17 -1,82
Psikolojik Gii¢lendirme —  Gorev Performansi 0,19 2,57
Psikolojik Giiglendirme — Baglamsal Perf. 0,27 3,53
Psikolojik Giiglendirme —» Orgﬁtsel Sinizm -0,13 -1,78
Orgiitsel Adalet —>  Gorev Performansi -0,18 -1,97
Orgiitsel Adalet —» Baglamsal Perf. 0,01 0,11
Orgiitsel Adalet —>  Orgiitsel Sinizm -0,37 -4,21
Orgiitsel Sinizm —»  Gorev Performansi -0,09 -1,20
Orgiitsel Sinizm —>  Baglamsal Perf. -0,18 -2,15
Baglamsal Perf. —»  Gorev Performansi 0,41 5,55
Model Uyumu  X?/df SRMR CFlI NFI NNFI IFI
Miikemmel Uyum*
Iyi Uyum <3 <0,05 >0,95 >0,95 >0,95 >0,95
Kabul E. Uyum <5 <0,08 >0,90 >0,90 >0,90 >0,90
*The Model is Saturated, the Fit is Perfect !
Tablo 48’deki t skorlar1 anlamsiz (1,96’dan diisiik) olan yollar modelden

¢ikarildiginda nihai model olarak asagidaki Sekil 21 elde edilmistir.
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Sekil 21: Arastirmanin Nihai Modeli
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Bagimsiz, bagimli ve araci degiskenlerin modele birlikte dahil edildigi aracilik
analizinde, bagimsiz degiskenin araci degisken devreye girdiginde bagimli degisken
tizerindeki etkisi anlamsiz hale gelirse tam aracilik durumundan s6z edilmektedir.
Bununla birlikte bagimsiz degisken ve bagimli degisken arasindaki iliski azaliyorsa
kismi aracilik etkisinin bulundugu belirtilmektedir (Glirbiiz ve Sahin, 2015: 279;
Simsek, 2007: 23).

Sekil 21°de yer alan nihai modelden goriildiigii gibi orgiitsel adaletin baglamsal
performans tizerindeki etkisindeki etkisi orgiitsel sinizmin devreye girmesiyle anlamsiz
hale gelmistir. Buna gore orgiitsel adaletin baglamsal performans iizerindeki etkisinde
orgiitsel sinizmin tam aracilik roliine sahip oldugu anlasilmaktadir. Bununla birlikte
modelden de anlasilacagi iizere yapisal giiglendirme ve psikolojik giiglendirmenin gérev
performanst ve baglamsal performans iizerindeki etkisinde orgiitsel sinizmin aracilik

roliiniin bulunmadig1 anlasilmaktadir.
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Aragtirmanin hipotezlerine iliskin test sonuglar1 Tablo 49°da 6zetlenmistir.

Tablo 49: Hipotezlere iliskin Ozet Test Sonugclar

Hipotezler Sonu¢
H; Yapisal Giiglendirme —» Gorev Performansi Kabul
H» Psikolojik Gii¢lendirme — Gorev Performansi Kabul
Hs | Orgiitsel Adalet = Gorev Performansi Ret
H, | Yapisal Giiglendirme — Baglamsal Performans Kabul
Hs Psikolojik Gii¢clendirme—» Baglamsal Performans Kabul
He | Orgiitsel Adalet = Baglamsal Performans Kabul
H; | Yapisal Giiglendirme —  Orgiitsel Sinizm Kabul
Hz. | Yapisal Giiglendirme —  Biligsel Sinizm Kabul
Hz | Yapisal Giiglendirme —  Duygusal Sinizm Kabul
Hzc | Yapisal Giiglendirme — Davranigsal Sinizm Kabul
Hg Psikolojik Giiclendirme =  Orgiitsel Sinizm Kabul
Hg, | Psikolojik Gliglendirme —  Biligsel Sinizm Kabul
Hgp | Psikolojik Giiglendirme —  Duygusal Sinizm Kabul
Hg. | Psikolojik Gliglendirme — Davramigsal Sinizm Kabul
Hy | Orgiitsel Adalet —»  Orgiitsel Sinizm Kabul
Hoa | Orgiitsel Adalet =  Bilissel Sinizm Kabul
Hop | Orgiitsel Adalet =  Duygusal Sinizm Kabul
Ho. | Orgiitsel Adalet =  Davramissal Sinizm Kabul
Hio | Orgiitsel Sinizm — Gorev Performansi Kabul
Hi | Orgiitsel Sinizm —» Baglamsal Performans Kabul
Hi. | Yapisal Giiglendirme =  Orgiitsel Sinizm—»  Gorev Performansi Ret
His | Psikolojik Giiglendirme —»  Orgiitsel Sinizm—» Gérev Performansi Ret
Hi | Orgiitsel Adalet—>  Orgiitsel Sinizm—  Gorev Performansi Ret
His | Yapisal Giiglendirme®  Orgiitsel Sinizm—»  Baglamsal Performans Ret
His | Psikolojik Giiglendirme—  Orgiitsel Sinizm— Baglamsal Ret

Performans
Hy | Orgiitsel Adalet =  Orgiitsel Sinizm— Baglamsal Performans Kabul
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SONUC VE ONERILER

Kiiresellesmenin etkisiyle daha da ciddi bir hal alan, her tiirli 6rgiitler ve hatta
iilkeler arasindaki rekabet ortamui, her bir Orgiitiin iiyeleri arasindaki rekabeti de
beraberinde getirmektedir. Bu acimasiz rekabet ortami ise ¢aliganlar arasinda bazi
negatif tutum ve davraniglarm ortaya ¢ikmasi ile sonuglanmaktadir. Bu negatif tutum ve
davraniglar arasinda tiikenmislik, mobbing, {iretkenlik karsit1 is davranislar1 ve sinizm
sayilabilir. Bununla birlikte ¢alisanlarm her durum ve sart altinda yiiksek performans
gostermesi beklenmektedir. Bu beklenti ¢alisanlarin performansini etkileyen faktorlerin
belirlenmesini ve buna yonelik 6nlemlerin alinmasmi gerekli kilmaktadir. Boylece
arastirmacilar performansin diismesine neden olan ve performans artisini saglayan
degiskenler ve bunlarin etki diizeylerine odaklanmaya baslamiglardir. Bu ¢alismada da
performansi artiracagi diisliniilen Orgiitsel adalet algist ve personel gliclendirme ile

performansi diisiirecegi varsayilan orgiitsel sinizm kavramlar1 birlikte ele alinmistir.

Calismada performans kavrami gorev performansi ve baglamsal performans
olmak iizere iki boyutlu olarak ele almmistir. Calismaya gorev performansi ve
baglamsal performansin birlikte dahil edilmesinin nedeni tek bagina gorev
performansmin ¢alisanin performans diizeyini tam olarak yansitamayacaginin
disiiniilmesidir. Calisanin kisisel 0Ozelliklerinden ve oOrgiitsel durumdan etkilenen
baglamsal performans boyutunun da arastirmaya dahil edilmesiyle birlikte g¢alisanin

performans diizeyine iliskin daha gergekei verilerin elde edilecegi diisiiniilmektedir.

Calisanin performansi iizerinde etkili olacagi diisiiniilen oOrgiitsel adalet algisi
calisanin orgiitsel kaynaklarm dagitimi, dagitiminda kullanilan yontemler ve bu
yontemlerin agiklanma bigimine yonelik algismni ifade etmektedir. Orgiitsel adalet algis
bu calismada dagitim adaleti, islem adaleti ve etkilesim adaleti olmak {izere ii¢ boyutlu
olarak almmustir. Bazi c¢alismalarda orgiitsel adalet kavrami, sadece dagitim adaleti
boyutuyla, bazilarinda ise dagitim adaleti ve islem adaleti olmak iizere iki boyutlu
olarak ele alindig1 goriilmektedir. Bu ¢alismada, orgiitsel adalet algisi performans ve
sinizm diizeyine etkisinin tiimiiyle belirlenebilmesi igin etkilesim adaleti boyutunu da

kapsayacak sekilde ele alinmigtir.
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Calismaya dahil edilen degiskenlerden bir digeri ise personel giiclendirmedir.
Orgiitte kararlarin daha hizli alinabilmesi, ¢alisanlarin motivasyonunun saglanmasi ve
dolayistyla performansin artmasini saglayan personel gliclendirme, ¢alisanlarin igleriyle
ilgili kararlar1 kendilerinin alabilmesini saglayan bir yonetim uygulamasidir. Personel
giiclendirme bu ¢aligmada, giiciin ve karar alma yetkisinin devredilmesini ifade eden
yapisal gliclendirme ve bunun g¢alisanda karsilik bulan algisini ifade eden psikolojik

giiclendirme olmak iizere iki boyutuyla ele almmustir.

Calismada yer alan bir diger degisken oOrgiitsel sinizmdir. Calisanin performansi
iizerinde negatif etkileri bulundugu diisiiniilen bir kavram olarak oOrgilitsel sinizm
calisanin tliyesi bulundugu oOrgiitiin diiriistliikten yoksun olduguna dair inanci, orgiite
kars1 olumsuz duygu ve bu inang ve duygu dogrultusunda orgiite karsi asagilayict ve
elestirel davranma egilimini ifade etmektedir. Ayn1 zamanda gii¢lendirme ve oOrgiitsel
adalet algisina gére zaman igerisinde sekillenen negatif tutum ve davraniglar orgiitsel

sinizmi dogurmaktadir.

Bu galismanin amaci orgiitsel adalet ve personel giiclendirmenin performans
iizerindeki etkisinde Orgiitsel sinizmin roliiniin belirlenmesidir. Ayrica orgiitsel adalet,
personel giiclendirme ve Orgiitsel sinimin performansa etkisinin tespit edilmesi
amacglanmaktadir. Bu amagla yliriitiilen arastirmanin sonucunda elde edilen bulgularin
hem uygulayicilar hem de arastirmacilar agisindan 6nemli sonuglar ortaya g¢ikaracagi
diisiiniilmektedir. Bununla birlikte sonuglarin 6rgiit iiyesi olan bireyler acisindan da
faydali olmasi1 beklenmektedir. Bireylerin kendilerini  degerlendirmeleri  ve
performanslarii nasil artiracaklarina yogunlasmalar1 hem kendileri hem de orgiitleri
acisindan Onemlidir. Ayrica bireylerin sinizm olgusu hakkinda bilgi sahibi olmasi da

sinizmin etkilerinin azaltilmasi igin faydali olacaktir.

Calisma literatiirdeki yeri agisindan degerlendirildiginde, Oncelikle arastirma
modelinin 6zgilinliigiine vurgu yapmak anlamlidir. Yerli ve yabanc1 literatiirde arastirma
modelindeki degiskenlerin bir arada kullanildig1 bir c¢alismaya rastlanmamistir.
Calismanimn bu agidan 6zgiinliigi ve dolayisiyla literatiirdeki bir boslugu dolduracag:

diistiniilmektedir.
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Arastrmanm ana kiitlesi, Gaziosmanpasa Universitesi, Hitit Universitesi,
Ondokuzmayis Universitesi ve Ordu Universitesi olmak iizere dort iiniversitenin
Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltelerinde gorev yapan akademik personelden
olusmaktadir. S6z konusu iiniversitelerin ve belirli bir boliimiin tercih edilmesinin
nedeni, ayni bolgede bulunmalar1 ve boliim bazinda benzer Ozelliklere sahip
olmalaridir. Orta Karadeniz Bolgesi’'nde bulunan bu iiniversitelerin fiziki ve maddi
imkanlar1 agisindan da benzer olmalar1 dolayisiyla arastirmaya dahil edilmeleri

kararlastirilmistir.

Arastrmada ana kiitleye uygun olarak se¢im yapabilmek acisindan,
iniversitelere gore kota Orneklemesi yoluna gidilmistir. Arastrmanmn ana kiitlesini
olusturan akademik personelin toplam sayis1 so6z konusu {iniversitelerin web
adreslerinde yer alan sayilar baz alinarak belirmistir. Buna gore, s6z konusu dort
{iniversitenin Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiilteleri’nde gorev yapan 249 akademisyen
oldugu belirlenmistir. Ana kiitleyi temsil etme yetenegine sahip orneklem biiylikligii
151 olarak hesaplanmigtir. Arastirmada 210 akademik personele kota orneklemesine
uygun sekilde anket formu dagitilmis, 174 geri doniis elde edilmistir. Geri doniisii
saglanan anket formlarmdan 7 tanesin eksik doldurma nedeniyle analize dabhil
edilmemistir. Boylece analiz 167 anket formundan elde edilen veriler {izerinden

yuriitiilmiistir.

Arastrma modeli ve hipotezler tez calismasinin teorik kisminda Ozetlenen
literatiir taramasinda elde edilen destekler 1s1ginda olusturulmustur. Veri toplamada
kullanilan olgekler farkli caligmalarda kullanilmis, giivenilirligi ve gecerliligi test
edilmis dlgeklerdir. Bu ¢aligmada orijinal dlgeklerden Tiirkge’ye ¢evrilmesinin ardindan
gerceklestirilen pilot calismayla gegerlilik ve giivenilirlik analizi yapilmistir. Toplam 69
ifadeli veri toplama araciyla gerceklestirilen pilot calisma sonucu katilimcilardan alinan
geribildirimler dikkate alinarak anlasilmasimda sorun olan ifadelerde ufak diizeltmeler
yapilmustir. Ayrica elde edilen veriler dogrulayici faktor analizine tabi tutulmus ve bazi
ifadeler modelden ¢ikarilmistir. Boylece arastirmada toplam 61 ifadeli anket formuyla

veriler toplanmustir.

Aragtirma Ornekleminde yer alan katilimcilarin demografik 6zellikleri itibariyle

incelendiginde agirlikli olarak erkeklerden olustugu, nispeten genglerin agirlikta oldugu
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goriilmektedir. Katilimcilar akademik unvanlar1 acisindan degerlendirildiginde,
Arastirma Gorevlisi ve Doktor Ogretim Uyesi unvanina sahip olanlarm en biiyiik grubu
olusturdugu goriilmektedir. Calisma siirelerine gore tiim katilimcilarin tigte ikisinin on
yil ve daha kisa siireli calisanlardan olustugu, ayrica yaridan fazlasinin mevcut

kurumunda bes yil ve daha kisa siiredir ¢alistigi anlasilmaktadir.

Arastrma degiskenlerine ait karsilikli iligkiler incelendiginde genel olarak
degiskenlerin birbiri ile istatistiksel ac¢idan anlamli iligkilere sahip oldugu
goriilmektedir. Yapisal ve psikolojik giiglendirme degiskenlerinin arastirma modelinde
yer alan diger tiim degiskenlerle anlamli iligkisi tespit edilmistir. Yapilan regresyon ve
YEM analizleri sonucu elde edilen bulgulara gore, yapisal ve psikolojik gliclendirme
olmak tizere iki ayr1 yoniiyle ele alinan personel giiclendirmenin gorev performansi ve
baglamsal performans iizerinde pozitif yonli etkisinin bulundugu anlasilmaktadir. Bu
sonug beklenen bir sonugtur ve bununla H;, Ha, Hs Ve Hs hipotezlerinin kabul edildigi
anlasilmaktadir. Genel olarak personel giiglendirme c¢alisanin  performansini
artirmaktadir. Bunun nedeni, ¢alisanlarin insiyatif almasi ve isiyle ilgili karar almada
O0zerk olmasiyla birlikte islerine daha fazla 6zen gostermesidir. Ayrica personel
giiclendirme uygulamasiyla yetki ve sorumluluklar1 artirilan ¢alisanlarin kendi kendine
karar alabilmelerinin Oniiniin agilmasiyla, ortaya ¢ikan yeni durumara daha hizli tepki
verebilmektedir. Boylece personel giiglendirmenin ¢alisganin performansinin artmasina
katkida bulundugu ifade edilebilir. Gorevlerini yerine getirmede se¢im ve etki hakki
elde eden bireyin yasayacagi psikolojik tatminin performansit artiracagi
disiiniilmektedir. Son olarak, gii¢lendirilen personel kaynaklara ve bilgiye ulasimimin
kolaylagmasiyla gorevlerini yerine getirme etkinligi artacak ve dolayisiyla performansi

yiikselecektir.

S6z konusu kavramlara iligkin literatiirde yer alan ¢aligmalar incelendiginde
giiclendirme kavrami bazi caligmalarda sadece psikolojik ya da yapisal giliclendirme
boyutuyla ele alinirken bazi ¢aligmalarda yapisal ve psikolojik giiglendirme boyutlari
dikkate alinmaksizin personel giiclendirme olarak ele alindig1 goriilmektedir. Benzer
sekilde performans kavrami da gorev performansi ve baglamsal performans olmak
lizere ayr1 ayri arastirmalara konu olurken bir¢ok ¢alismada toplam performans olarak

ele alinmakta ve boyutlandirmaya gidilmedigi goriilmektedir. Bu arastirmada ele alian
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yapisal ve psikolojik giiclendirmenin gorev performansi ve baglamsal performans
iizerindeki etkisine iligkin bulgular Yao vd. (2013), Co6l (2008), Tutar ve arkadaslar1
(2011), Chiang ve Hsieh (2012), Leigh (2014), Ekiyor ve Karagiil (2016), Tetik (2016),

Erdem ve arkadaglar1 (2016) tarafindan elde edilen bulgularla benzerlik gostermektedir.

Arastirma bulgularindan orgiitsel adaletin gorev performansi iizerinde anlamli
bir etkisinin bulunmadigi, bununla birlikte baglamsal performans iizerinde pozitif yonlii
bir etkisinin bulundugu anlasilmaktadir. Bu sonu¢ Hjz hipotezinin reddedildigini,

bununla birlikte Hg hipotezinin kabul edildigini géstermektedir.

Bu sonuglara gore orgiitsel adaletin gorev performansi iizerinde etkisi tespit
edilemezken baglamsal performans iizerinde etkili oldugu tespit edilmistir. Bu durum
gorev performansmin dogasindan kaynaklaniyor olabilir. Zira gérev performansi, orgiit
ve calisgan arasinda sozlesmeyle diizenlenmis sartlarin yerine getirilmesini ifade
etmektedir. Tanimda da belirtildigi gibi gérev performansinin s6zlesmeyle garanti altina
almmis olan gorevlerin yerine getirilmesine yonelik olmasindan dolayi, orgiitte yasanan
adaletsizlik algisindan etkilenmeyebilecegi diisiiniilmektedir. Bunun aksine baglamsal
performans ise i gerekleri arasinda sayillmayan ve tamamiyla goniillii davraniglari
kapsamaktadir. Baglamsal performansin istege bagl olmasi dolayisiyla orgiitsel adalet
algisindan belli oranda etkilenmektedir. Literatiirde genel olarak orgiitsel adalet is
performansmin 6nemli bir belirleyicisi olarak goriilmektedir. Arastirmanin Orgiitsel
adaletin baglamsal performans {izerindeki etkisine yonelik bulgurlar1 Suliman (2007),
Nasurdin ve Khuan (2007), Devonish ve Greenidge (2010), Sokmen ve arkadaslari
(2013), Alkis ve Giingormez (2015) tarafindan elde edilen bulgularla benzerlik

gostermektedir.

Yapilan regresyon ve YEM analizlerinden yapisal giiclendirme ve psikolojik
giiclendirmenin Orgiitsel sinizm ve alt boyutlar1 {izerinde negatif yonlii bir etkisinin
bulundugu anlasilmaktadir. Bu bulgular H7, H7a, Hz, Hzc ve Hs, Hsa, Hsn, Hsc

hipotezlerinin kabul edildigini gostermektedir.

Orgiitsel sinizm, érgiit, yoneticiler ve digerlerinin diiriistliikten yoksun oldugu ve
kendi c¢ikarlarmi Onceledigi diisiincesine dayanmaktadir. Orgiitsel sinizme iligkin

ifadelerden hareketle bu sonug; orgiitsel uygulamalarm samimiyetten uzak olduguna



145

dair ¢alisanin zihninde sekillenen algmin personel giiglendirme uygulamalariyla ortadan

kalktig1 ve orglite kars1 pozitif bir bakis agisina sahip oldugu seklinde yorumlanabilir.

Arastirmadan elde edilen bulgular personel giigclendirmenin Orgiitsel sinizme
etkisini konu alan Eaton (2000), Isci ve arkadaslar1 (2013), Polat ve arkadaslar1 (2010)
tarafindan elde edilen bulgularla benzerlik gosterirken, Avey ve arkadaslar1 (2008)
tarafindan yiiriitiilen ¢aligmanin, personel giiglendirmenin Orgiitsel sinizm {izerinde

anlaml bir etkisinin bulunmadig1 yoniindeki bulgulariyla farklilik géstermektedir.

Arastirma bulgularindan Orgiitsel adaletin orgiitsel sinizm ve alt boyutlar
tizerinde negatif yonlii bir etkisinin bulundugu anlasilmaktadir. Elde edilen bu bulgular

Hog, Hoa, Hop, Hyc hipotezlerinin kabul edildigini gostermektedir.

Orgiitsel adalet algis1 genel olarak ¢alisanin  Orgiite karst tutum ve
davraniglarmin belirleyicisi olarak goriilmektedir. Daha agik ifadeyle, yoneticilerin
adaletli olduguna dair algis1 galisanlarin pozitif davranislar sergilemesiyle, bunun aksine
yoneticilerin adaletsiz olduguna dair algi ise olumsuz davranislarla sonu¢lanmaktadir.
Arastirmadan elde edilen bulgular olumlu Orgiitsel adalet algisinin Orgiitsel sinizmi
disiirdiigiinii gostermektedir. Bunun aksine, ¢alisanlarin kendilerine kars1 diirtiistliikten
uzak ve haksiz davranislar sergilendigine dair algisinin da calisanin sinizm diizeyini

yiikseltecegi diistiniilmektedir.

Orgiitsel adalet ve orgiitsel sinizm kavramlarin1 konu literatiir bulgular1 genel
olarak yoneticilerin adaletten yoksun olmalarmin orgiitsel sinizme yol agtig
yoniindedir. Arastirmadan oOrgiitsel adaletin sinizme etkisine yonelik elde edilen bulgu
ilgili literatiirde yer alan FitzGerald (2002), Berneth ve arkadaslar1 (2007) Kutanis ve
Cetinel (2010), Efeoglu ve Iplik (2011), Chiaburu ve arkadaslar1 (2013) tarafindan elde

edilen bulgularla benzerlik gostermektedir.

Yapilan regresyon ve YEM analizlerinden Orgiitsel sinizmin gorev performansi
ve baglamsal performans {izerinde negatif yonlii bir etkisinin bulundugu
anlasgilmaktadir. Elde edilen bu bulgular Hjo Hai; hipotezlerinin kabul edildigini

gostermektedir.
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Aragtrma bulgularindan orgiitsel sinizm  diizeyinin yliksek olmasinin,
calisanlarm performanslarini diisiirmekte oldugu anlasilmaktadir. Orgiitsel sinizm,
yoneticilerin diiriistliikten yoksun oldugu ve kendi ¢ikarlarin1 6nceledigi diisiincesine
dayanan bir negatif tutum oldugu icin, sinik bireyler kendilerinin 6énemsenmedigi ve
cikarlarmin korunmadigini diisiinmektedirler. Bu negatif tutum sonucu orgiitlerine karsi
ofke, hayal kirikligi ve imitsizlik gibi duygular yasayan c¢alisanlarin performansi
diismektedir. Buradan hareketle, sinik diisiinceden uzak olan bireylerin performansinin

yiiksek olacag diistiniilmektedir.

Arastirmanin sonuclar1 Orgiitsel sinizm ve performans kavramlarma yonelik
calisma yiiriiten Kahya (2013) ile Uysal ve Yildiz (2014) tarafindan elde edilen
bulgularla benzerlik gosterirken, Cakici ve Dogan (2014) tarafindan elde edilen orgiitsel
sinizmin performans iizerinde anlamli bir etkisinin bulunmadigina dair bulgulariyla

farklilagsmaktadir.

Dogrudan etkilerin belirlenmesine yOnelik yapilan regresyon ve YEM
analizlerinin ardindan yapisal giiclendirme, psikolojik giiclendirme ve orgiitsel adaletin
gorev ve baglamsal performans iizerindeki etkisinde orgiitsel sinizmin aracilik roliiniin

belirlenmesi amaciyla YEM analizi yapilmistir.

Yapisal Esitlik Modellemesi sonrasi elde edilen nihai modelde arastirmanin
bagimsiz degiskenleri olan yapisal gliclendirme, psikolojik giiglendirme ve Orgiitsel
adaletin gorev performansit ve baglamsal performans iizerindeki etkisinde Orgiitsel
sinizmin aracilik etkisine dair hipotez sonuglar1 goriilmektedir. Buna gore Orgiitsel
sinizmin orgiitsel adalet ve baglamsal performans arasinda tam aracilik etkisine sahip
oldugu goriilmektedir. Ancak orgiitsel sinizmin yapisal ve psikolojik giiglendirme gorev
performanst ve baglamsal performans arasinda bir aracilik etkisine sahip olmadigi
anlasilmaktadir. Bu durumda aracilik etkisine dair olusturulan His hipotezi kabul

edilirken Hi,, His, Hi4, Hig Ve Hi7 hipotezleri reddedilmistir.

Yapisal Esitlik Modellemesi sonucu elde edilen bulgular Orgiitsel adaletin
baglamsal performans iizerindeki etkisinde Orgiitsel sinizmin tam aracilik rolii
istlendigini gostermektedir. Bilinmelidir ki, konu insan davranisi olunca, Oncelikle

zaman ve sartlarm etkisi altinda farkliliklar olacaktir. Bununla birlikte insan davranigini
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ilgilendiren konularda her zaman bagimsiz degiskenin bagimli degisken tizerindeki
etkisinde tglincli degiskenlerin roliiniin bulunabilecegi akildan ¢ikarilmamalidir.
Arastirmanmn nihai modelinde de gorildigi gibi, oOrgiitsel adaletin, baglamsal

performans tizerinde orgiitsel sinizm iizerinden dolayl bir etkisi bulunmaktadir.

Nihai modele ulasmak i¢in LISREL programi tarafindan Onerilen bir
modifikasyon olan baglamsal performansin gorev performansi iizerinde etkili
olabilecegine dair modifikasyonun yapilmasindan sonra miikemmel uyum elde
edilmistir. Elde edilen baglamsal performans ve gorev performansi iliskisine yonelik bu
bulgu, Devonish ve Greenidge (2010) ve Onay (2011) tarafindan elde edilen bulgularla

benzerlik gostermektedir.

Bu tez calismasinda elde edilen bulgulardan c¢alisanin performansi lizerinde
dogrudan ve dolayh etkiye sahip cesitli faktorlerin bulundugu anlasilmaktadir. Buradan

hareketle orgiitler ve yoneticiler i¢in bazi oneriler gelistirilmistir.

En basit sekliyle bir ¢calisanin gorevlerini yerine getirme derecesini ifade eden
performans, ¢alisanin basarisiyla es anlamli olarak kullanilmaktadir. Bu denli 6nemli
olan bireysel performansin yiiksek olmasi, nihayetinde orgiitsel basariy1 getirmektedir.
Dolayisiyla orgiitiin basarisini saglamanin 6n kosulu, her bir ¢alisanin basarili olmasini
saglamaktir. Cesitli degiskenlerden etkilenen performans, bu ¢alismada orgiitsel adalet,
personel giiclendirme ve Orgiitsel sinizm kavramlariyla iliskilendirilmistir. Dolayisiyla

getirilen Oneriler bu ¢ergevede olacaktir.

Personel giiclendirme uygulamalarinin ¢alisanda kendisine giivenildigi ve isiyle
ilgili kararlar iizerinde etkiye sahip olmasiyla ¢alisanin isine daha da 6zen gosterecegi
ve bdylece performansmin artacagi agiktir. Ikinci olarak orgiitsel adaletin baglamsal
performans performans {izerindeki etkisi dikkate alinirsa, yoneticilerin dagitimda, islem
ve iligkilerde adaleti saglamasiyla ¢alisanlarin isinden tatmini ve performansi artacaktir.
Performans tizerinde etkili olan bir diger faktér olan oOrgiitsel sinizm ise ¢alisanin
zihninde ortaya ¢ikan, yoneticilerin aldiklar1 her tiirlii kararin ¢alisan lehine degil, orgiit
ve yoneticiler lehine olacagmna dair algilaridir. Sinizmin yiiksek diizeyde olmasi,
calisanin isini 1yl yapsa bile takdir edilmeyecegini diisiinerek is tatmini, Orgiitsel

baglilik ve nihayetinde performansi azalacaktir. Dolayisiyla yoneticiler ¢alisanlarnin
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yiikksek performansa sahip olmasi ve Orgiitsel sinizmin azaltilmasi i¢in sinik birey

olmanin bir kisilik 6zelligi oldugu bilinciyle oOncelikle ise alimda sinik 06zellik

gdstermeyen bireylerin ise almmasi onerilebilir. Ikinci olarak hizmet i¢i egitim

programlari, yoneticilerin ¢alisanlarla iyi iligskiler kurmasi ve orgiitsel uygulamalarin

nedenleri hakkinda bilgilendirmeyle sinizm diizeyi diisiiriilebilir.

Tez ¢alismasmin sonuglar1 bir arada incelendiginde, sonraki ¢alismalara yonelik

baz1 oneriler gelistirilmistir.

Arastirma ana kiitlesi bir meslek grubu ile sinirlidir. Calismanin farkli meslek
gruplarinda tekrarlanmasi arastirma sonuglarinmn tiim mesleklere genellenmesine
yardimci olabilir.

Orneklem zaman ve biitge kisit1 dolayisiyla belli bir bolgede kurulu kamu
{iniversitelerinin iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltelerinde gérev yapan akademik
personelle smirlt tutulmustur. Farkli illerde ayni modelin arastirilmasi ile
iniversiteler ve bdlgeler arasi farkliliklarin modele etkisinin olup olmadig: test
edilebilir.

Arastrma modelindeki degiskenlere ait verilerin sadece anket yontemiyle
Olciilmesi bireylerin degiskenlere iliskin goriislerini tam olarak yansitamamasina
neden olabilir. Dolayisiyla sonraki caligmalarda arastirmanin nitel ve nicel
yontemlerin birlikte kullanilarak tekrarlanmasi daha anlamli sonuglar elde
edilebilecegi diistiniilmektedir.

Arastrmaya dahil edilen degiskenlerin farkli degiskenlerle birlikte
incelenmesinin yada farkli degiskenlerin de arastrma modeline dahil
edilmesinin ¢alisanin performansini artirma konusunda faydali olabilecegi
diistiniilmektedir.

Calisanin performansimi diisiiren sinizmin ortadan kaldirilabilmesi i¢in sinizm
iizerinde etkili olan faktdrlerin belirlenebilmesi amaciyla orgiitsel sinizmin farkli
degiskenlerle iligkisinin belirlenmesinin faydali olabilecegi diisiiniilmektedir.
Bagimli ve bagimsiz degiskenler arasindaki iliski katsayilarina bakilmaksizin
genel olarak insan tutum ve davraniglarimi etkileyen liglincti faktorlerin varlhigi
tartigmasizdir. Dolayisiyla sonraki arastirmalarda Orgiitsel adalet ve personel
giiclendirmenin performans iizerindeki etkisinde baska araci degiskenlerin

roliiniin belirlenmesi Onerilebilir.
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EKLER
EK1 Arastirmada Kullanilan Anket Formu
Sayin Katilimer;

Bu anket formu doktora tez ¢aligmasina veri toplamak amaci ile hazirlanmistir. Ankete vermis oldugunuz yanitlar sadece bilimsel
bir amaca hizmet etmek iizere kullanilacaktir. Liitfen sorulari size en uygun sekilde cevaplaymiz. Bu caligmanin basarili
olabilmesi i¢in anket sorularina verdiginiz cevaplarm tam ve dogru olmasi ¢ok onemlidir. Arastirmaya sagladiginiz katkilardan
dolay1 simdiden tesekkiir ederiz.

Hiiseyin YILMAZ Danmisman: Dog. Dr. Sema POLATCI
GOP Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii GOP Universitesi [IBF — isletme Blm.

Asagidaki tabloda siz ve yaptigmiz isle ilgili ifadeler yer almaktadir. Liitfen kendiniz ve isiniz ile

ilgili olarak hissettiklerinizi en iyi yansitan kutucugu (X) isaretleyiniz.

1-Kesinlikle Katilmiyorum 2-Katilmiyorum 3-Ne Katiliyorum Ne katilmiyorum
4-Katiliyorum 5-Kesinlikle Katiliyorum

Kesinlikle Katilmryorum
Kesinlikle Katiliyorum

Katilmiyorum
Ne Katiliyorum Ne

Bu kurumda yaptigim is benim i¢in ¢ok dénemlidir.

Isteki faaliyetleri yerine getirmek konusundaki kabiliyetime giiveniyorum.

Isimi yapis seklimle ilgili kararlar kendim verebilirim.

Iste yeni bilgi ve beceri edinme olanagina sahibim.

Gorev yaptigim kurum ile ilgili bilgi sahibiyim.

Gorev yaptigim kurum beni isimle ilgili olarak desteklemektedir.

Isimle ilgili bir yenilik veya bulusum &diillendirilir.

Isim geregi iist yonetimle gerekli konularda isbirligi yapabilirim.

OO |N|O|O|B|WIN]| -

Calisma saatlerimle ilgili diizenlemenin adil oldugu kanaatindeyim.

10 | Ucretimin adil oldugunu diisiiniiyorum.

11 | Is yiikiimiin adil oldugu kanaatindeyim.

o i L e e e e e e e e

WlWlWlW|WlwWwlw|w|w|w|w|w

INFN| NS T () Y FNQ Y ) S S S
Katiliyorum

NINININININININININININ
gljorjoijorjorjorjoryorjoj oo ol

12 | Genel olarak degerlendirdigimde, bu kurumda bana sunulan maddi ve manevi odiillerin adil
oldugunu diisiiniiyorum.

13 | Gorevimle ilgili sorumluluklarimin adil oldugu kanisindayim. 1 12 |3 [4 ]5
14 | Bu kurumda iist yonetim, isle ilgili kararlar1 tarafsiz bir sekilde almaktadir. 1 12 |3 [4 ]5
15 | Bu kurumda isle ilgili karar verilmeden 6nce tiim ¢alisanlarin fikri alinir. 1 12 (3 |4 |5
16 | Bu kurumda isle ilgili kararlar alinmadan 6nce tam ve dogru bilgi toplanir. 1 12 |3 [4 ]5
17 | Bu kurumda caliganlar tarafindan talep edildiginde kararlara iligkin agiklama yapilir veek bilgi |1 (2 |3 |4 |5
sunulur.
18 | Bu kurumda alinan kararlar, ilgili tiim personele ayrim gozetmeksizin uygulanir. 1 12 |3 [4 ]5
19 | Bu kurumda isle ilgili alinan kararlara kars1 ¢ikma veya bunlarin degistirilmesini talep etme 1 12 |3 |4 ]5
hakki vardir.
20 | Isimle ilgili kararlar almirken yoneticim bana kars: kibar ve ilgili davranir. 1 12 |3 [4 ]5
21 | Isimle ilgili kararlar almirken yoneticim bana saygi ve itibar gosterir. 1 12 |3 [4 ]5
22 | Isimle ilgili kararlarda, yoneticim kisisel ihtiyaclarima karsi duyarlidir. 1 12 |3 [4 ]5
23 | Isimle ilgili kararlarda, yoneticim bana agik sozlii davranir. 1 12 |3 [4 ]5
24 | Isimle ilgili bir karar almirken ydneticim, calisan olmamdan dogan haklarima sayg gosterir. 1 12 |3 [4 ]5
25 | Yoneticim isimle ilgili kararlarin doguracagi sonuglari benimle tartigir. 1 12 |3 [4 ]5
26 | Yoneticim igsimle ilgili olarak alinan kararlara iligkin hakli gerekgeler sunar. 1 12 (3 |4 |5
27 | Isimle ilgili bir karar alirken yoneticim bana mantikli agiklamalar yapar. 1 12 |3 [4 ]5
28 | Yoneticim igimle ilgili her karari ¢ok acik ve net bir sekilde agiklar. 1 12 [3 |4 |5
29 | Is arkadaslarim ise gelmediklerinde, onlarm islerine yardim ederim. 1 12 (3 |4 |5
30 | Iste resmi olarak benim gorevim olmayan seyleri de goniillii olarak yaparim. 1 12 |3 [4 ]5
31 | Isimin bir pargasi olmasa da, béliimde ise yeni baslayan bireylerin ise aligmalarma yardimci 112 (3 |4 |5

olurum.

32 | Ise devam konusunda normlarin iizerinde bir hassasiyet gdsteririm.

33 | Ise gelebilecek gibi degilsem, haber veririm

34 | Kisisel telefon goriismelerimi miimkiin oldugunca is saatleri disinda gergeklestiririm.

=
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Asagidaki tabloda siz ve yaptiginiz isle ilgili ifadeler yer almaktadir. Liitfen kendiniz ve isiniz ile §
ilgili olarak hissettiklerinizi en iyi yansitan kutucugu (X) isaretleyiniz. % ° g
E z 5
= = =
1-Kesinlikle Katilmiyorum 2-Katilmiyorum 3-Ne Katiliyorum Ne katilmiyorum M § g g ¥
4-Katiliyorum 5-Kesinlikle Katiliyorum < % E g <
S| E| 3] 2|2
S| E| | 85| &
X | M| Zi M| X
35 | Gereksiz yere izin kullanmam. 1] 2] 3| 4] 5
36 | Is arkadaglarima gérevlerinde yardimci olurum. 1| 2| 3| 4] 5
37 | Bolimiimiin kalitesini artirmak i¢in yenilik¢i onerilerde bulunurum. 1] 2| 3| 4| 5
38 | Calisma saatleri igerisinde zamanimi bosa harcamam. 1| 2| 3| 4| 5
39 | Sorumlulugum dahilinde olmayan, fakat érgiitiime katki yapacak faaliyetlere goniillii olarak 1] 2| 3| 4] 5
katilirim.
40 | Isimin biitiin amaglarina ulagirim. 1] 2| 3| 4| 5
41 | Biitiin performans kriterlerine uygunum. 1| 2| 3| 4] 5
42 | Isimle ilgili biitiin gorevlerde uzmanlkla is goriiriim. 1| 2| 3| 4] 5
43 | Isin biitiin gereksinimlerini karsilarim. 1] 2| 3| 4| 5
44 | Verilen gorevden daha fazla sorumluluk tistlenebilirim. 1] 2| 3| 4| 5
45 | Daha iist bir pozisyon i¢in uygun goriinmekteyim. 1| 2| 3] 4] 5
46 | Isin kapsadigi biitiin alanlarda yetenekliyim. Biitiin gérevlerle ustalikla basa ¢ikarim. 1| 2| 3| 4] 5
47 | Verilen gorevleri istenilen sekilde yerine getirerek isin genelinde iyi bir performans 1] 2| 3| 4| 5
sergilerim.
48 | Calistigim kurumda, sdylenenler ile yapilanlarin farkli olduguna inaniyorum. 1] 2| 3| 4| 5
49 | Calistigim kurumun politikalari, amaglar1 ve uygulamalar arasinda ¢ok az ortak bir yon 1] 2| 3| 4| 5
vardir.
50 | Calistigim kurumda, yapilacagi sdylenen uygulamalarin, gercekten yapilacagindan emin 1| 2| 3| 4| 5
olamam.
51 | Calistigim kurumda, calisanlardan bir sey yapmasi beklenir, ancak baska bir davranis 1] 2| 3| 4] 5
odiillendirilir.
52 | Calistigim kurumda, yapilacag: sdylenen seyler ile gergeklesenler arasinda tutarsizlik vardir. 1| 2| 3| 4] 5
53 | Calistigim kurumu diisiindiik¢e tedirgin olurum. 1] 2| 3| 4| 5
54 | Calistigim kurumu diisiindiik¢e sinirlenirim. 1] 2| 3| 4| 5
55 | Calistigim kurumu disiindiikce gerilirim. 1] 2| 3| 4| 5
56 | Calistigim kurumu diigiindiikge igimi bir endise duygusu kaplar. 1| 2| 3| 4| 5
57 | Kurum digindaki arkadaslarima, iste olup bitenler konusunda yakinirim. 1] 2| 3| 4| 5
58 | Calistigim kurumdan bahsedildiginde, birlikte ¢alistigim kisilerle anlaml bir sekilde 1] 2| 3| 4] 5
bakisiriz.
59 | Bagkalanyla, calistigim kurumdaki islerin nasil yiiriitiildiigii hakkinda konugurum. 1] 2| 3| 4| 5
60 | Baskalariyla, calistigim kurumdaki uygulamalari ve politikalari elestiririm. 1| 2| 3| 4] 5
61 | Calistigim kurumun slogan ve girisimleriyle alay ettigimi fark ederim. 1| 2| 3| 4] 5

Bu béliimde Kkisisel bilgiler istenmektedir. Liitfen size uygun olan secenegi (X) isaretleyiniz.

1. Yasinz: (erenn ) Liitfen belirtiniz.

2. Cinsiyetiniz: ( ) Kadn () Erkek

3. Akademik Unvanmniz: () Prof. Dr. ( )Dog. Dr. ( ) Dr. Ogr. Uyesi
() Ars. Gér. () Opr. Gér.

4. Kag yildir akademisyen olarak gorev yapmaktasiniz: (GO ) Liitfen belirtiniz.

5. Kag yildir bu kurumda gorev yapmaktasiniz: (oeneen ) Liitfen belirtiniz.
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