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OZET

Glinlimiizde orgiitler agisindan, calisanlarin sadakatle faaliyette bulunmasi
rekabet agisindan Onem arz etmektedir. Yapilan bu ¢aligmanin amaci, psikolojik
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Bingo6l, Tunceli) bulunan kamu ve 6zel banka calisanlarinin (n=312) katilimiyla
veriler toplanmistir. Yapilan analizler neticesinde (kesfedici ve dogrulayict faktor
analizi, korelasyon ve regresyon analizi, ANOVA, t testi) psikolojik soézlesme
ihlallerinin, Orgiitsel vatandashk davranislart ve oOrgiitsel adalet algisi iizerinde
negatif yonlii ve anlamli bir etkisi oldugu gorilmiistiir. Ayrica orgiitsel adalet
algisinin Orgiitsel vatandaslik davranislari {izerinde pozitif yonli ve anlamli bir etkisi
oldugu belirlenmistir. Katilimcilarin demografik 6zellikleri ile arastirma degiskenleri
arasinda anlamli farkliliklar oldugu arastirma sonucunda ortaya konmustur. Elde

edilen sonugclar literatiirdeki ¢calismalarla karsilastirilarak tartisilmistir.
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ABSTRACT

Today for organizations, the activities of the employees working in loyalty is
important in terms of competition. The purpose of this study is to determine the
effects of the psychological contract violations on organizational citizenship
behaviour and organizational justice perception. Data with the participation of public
and private banks employees (n=312) in TRB-1 (Malatya, Elazig, Bingol, Tunceli)
region have been collected for this purpose. As a result of analysis made
(Explatoratary and confirmatory factor analysis, correlation and regression analysis,
ANOVA, t test) it has been seen that the effect of psychological contract violation on
organizational citizenship behavior andorganizational justice is negative and
significant. Also, the effect of perception of organizational justice on organizational
citizenship behavior was determined to be positive and significant. It was
demanstrated in the result of the survey that there are significant differences between
demographic characteristics of the respondents and research variables. The results

obtained were discussed by comparing with the studies in the literature.

Key Words: Psychological Contract Violations, Organizational Citizenship
Behaviours, Perception of Organizational Justice, Bank Employees, TRB-Region
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GIRIS

Hizmetler sektoriiniin hizli bir sekilde geliserek iiretim sektdriiniin 6niine
gecmesi, bu nedenle beyaz yakali isgorenlerin say1r ve yetkinlikler agisindan
gelismesi isletmelerde insan kaynaklari politikalarinin koklii olarak degismesine
neden olmustur. Inovasyon ve hizli yenilige dayali rekabet, isletme ve kurumlar
insan kaynagina daha da bagimli hale getirmistir. Vasifli ve yiiksek vasifli
isgorenlerden olusan yeni insan kaynagi daha farkli ve yiiksek beklentilere sahiptir.
Vasifli ve yiiksek vasifli isgdrenleri temin etmek ve onlar1 uzun siireli istihdam
etmek bu farklilagsan beklentileri karsilamak ile dogrudan ilgilidir. Bu gelismeler
nedeniyle sirketler, artarak farklilasan isgéren beklentilerini takip etmek ve onlari
karsilamak i¢in yeni teknikleri uygulamak durumunda kalmislardir.

Giliniimiizde kurumlar teknoloji, biiyiikliik ve sermaye yapist yOniinden
benzer sartlara sahip olsalar bile nitelikli is giicli ve kurumsal aidiyet inanci tasiyan
isglicli yoniinden birbirlerinden ayrilmaktadirlar. Kiiresellesen diinyada kurumlar
artik insan kaynaklar1 yonetiminde klasik gli¢ ve otoriteye dayali biirokrasi anlayigini
yavas yavas terk ederek, bunun yerine isgorenlerini psikolojik yonden anlayan,
onlara psikolojik ve fiziksel olarak olumlu bir is yeri ortami olusturmaya ¢alisan ve
kurumsal aidiyetlerini artirmaya ¢alisan politikalar gelistirmeye baslamislardir. Bilgi
ve iletisimin arttig1 ¢cagimizda bircok kurum artik insan odakli yonetim bigimlerini
uygulamayi tercih etmektedir. Biitiin bunlar kurumlarda bireyler ve ast tist iligkilerini
diizenleyen psikolojik sozlesme, Orgiitsel vatandaslik ve oOrgiitsel adalet gibi yeni
kavramlarin olugsmasina sebep olmustur.

Psikolojik sozlesme, karsilikli yiikiimliilikleri olan igveren ve isgoren
arasinda karsilikli giiven ve duygusal baga dayali yazili olmayan ve agikca
belirtilmeyen, karsilikli beklentileri diizenleyen yeni bir sézlesmedir. Bu sozlesme
yazili sozlesmeden farki olarak, taraflarca siirekli yenilenir ve takip edilir. Cok
dinamik bir 6zellige sahip olan pisikolojik s6zlesme bu nedenle siirekli takip
edilmesi gereken algilara dayali bir durumdur.

Ashinda bir kurumda isgorenler her ne kadar karsilikli kendilerini giivence
altina alacak anlagmalar yapsalar bile, basar1 ve kurumun verimliligine esas olan
karsilikli kurduklar psikolojik bagdir. Isveren, isgorene sundugu hizmet veya

tiretime yaptig1 katki oraninda belli bir {icret 6der. Ayni sekilde de iggérenden bu



ticret karsiliginda performans bekler. Her ikiside burada bir degisim iliskisi i¢erisinde
olarak bu vyiikiimliiliklerini yerine getirselerde her iki tarafta karsilikli olarak
psikolojik yonden bir bag kurmak ister. Psikolojik s6zlesme kurumlarda basar1 ve
verimliligi arttirmak, igsveren ve isgdren arasinda olusabilecek iletisim sorunlarini
onlemek maksadiyla dogan bir sdzlesmedir. Isveren isgdrenin isteklerinin neler
oldugunu algilayarak, onu motive edici, kariyer gelistirme firsatlar1 sunan ve
gerektiginde 6diil mekanizmasini kullanan olumlu bir ¢alisma ortami hazirlamalidir.
Isgoren ise isverenin sundugu tiim bu imkanlar1 dogru sekilde algilayarak, kurumun
hedeflerine uygun verimli, etkin ve fedakar bir caligma anlayis1 ig¢erisinde olmalidir.
Her iki tarafin algilar1 birbirleriyle uyumlu oldugu siirece kurumlarin basarisi
kag¢inilmaz olacaktir.

Psikolojik sozlesme ihlalinin olduguna dair taraflar arasinda bir algi oldugu
durumlar s6z konusu olabilir. Bazen kisiler gergek bir ihlal olmadan da duygusal
olarak bir algi olusturabilirler. Bazende taraflar karsilikli olarak birbirlerine karsi
sorumluluklarinin tam olarak yerine getirilmedigini gercek anlamda gorebilirler. Her
iki durumda da taraflarin beklentileri yerine getirmemis olmasi psikolojik sozlesme
ihlalinine sebep olacaktir. Isgdren ve isveren tarafindan kendisine taahhiit edilen
ticret artig1, kariyer gelistirme ve egitim firsatlari, huzurlu bir ¢alisma ortami gibi
taahhiitlerin yerine getirilmedigini hissediyor ve buna dayali olarak bir algi
olusturmus ise psikolojik sozlesme ihlali s6z konusudur. Aym sekilde igverende
isgoren tarafindan kendisine verilen taahhiitlerin tam olarak yerine getirilmedigi
hissine kapilabilir. Bu durumda, isgorenin calisma istegi ve calistigl yere karsi
aidiyet hissi azalacak, zorunlu gorevleri disinda ekstra bir artt deger kazandirma
(ekstra rol davranigi) ¢abasi icerisine girmeyecektir. Bu durum, isgorenleri alternatif
bir is secenegi olustugunda isten ayrilma tesebbiisiine kadar gotiirebilir. Yukaridaki
aciklamalarda da gorildigii gibi beklenti teorisi ve dagitim adaleti agisindan
psikolojik sozlesme ile orgiitsel vatandaslik ve orgiitsel adalet kavramlar1 arasinda
giiclii bir iliski oldugu sdylenebilir.

Herhangi bir 6diil beklentisine dayanmayan, yapilmadiginda da herhangi bir
ceza gerektirmeyen isgorenler tarafindan kurumun islevselligini ve verimliligini
artirmaya yonelik oOzverili davraniglar biitiinii olarak degerlendirilen orgiitsel
vatandaslik davranigi, giivenilir iliski ve oOrgiitsel adalet s6z konusu oldugunda
gerceklesmektedir. Orgiitsel vatandaslik davramslarin gerceklesmesinde, orgiitsel

adalet anlayisinin rolii biiytiktiir.



Orgiitsel vatandashk davranislarinin  olusmasinda 6nemli bir yeri olan
orgiitsel adalet gorev ve sorumluluklarin, imkan ve firsatlarin isgérenler arasinda adil
dagilimi ve gilivenilir iliski durumunu gésteren kurumsal politika ve eylemlere dayali
bir durumdur. Isveren ve isgorenlerin adalet anlayis ve algilar1 yakin bir uyum ve
iligki igerisinde olmalidir. Adaletin ihlali ¢cok giiclii bir psikolojik sdzlesme ihlal
nedenidir. Bu nedenle igveren veya isveren vekilleri kararlarinda, politika ve
uygulamalarinda ¢ok daha dikkatli ve adalet ilkesine uygun hareket etmek
durumundadirlar.

Bu arastirmada, psikolojik s6zlesme ihlalleri, orgiitsel vatandaslik ve orgiitsel
adalet kavramlarinin birbirlerini ne yonde ve mnasil etkiledigini incelemek
amagclanmaktadir.

S6z konusu kavramlardan birinde meydana gelen bir degisim digeri tizerinde
nasil bir etki olusturmaktadir. Olumlu algilarin olumlu etkiler, olumsuz algilarin ise
olumsuz etkiler olusturacagi varsayilmaktadir.

Isgoren ve isveren arasinda olusan uyum, baglilik ve yiiksek adalet algisi,
biiylik ihtimalle orgiitsel vatandaslik davranisi ve psikolojik sozlesmeyi olumlu
olarak etkileyecektir. Bunun tersi ise, Orgiitsel vatandaslik davranigi olumsuz olarak
etkilenecek, psikolojik sdzlesme ihlal algisi ise yiiksek olacaktir.

Calismanin boliimleri asagidaki gibi olusacaktir. Birinci boliimde psikolojik
sOzlesme ile ilgili temel kavramlara ve tarihsel gelisimine, sdzlesme kuramlarina,
psikolojik sozlesme ihlallerine ve psikolojik sozlesme yapisinin Olciilmesine
deginilecektir. Ikinci boliimde, orgiitsel vatandaslik davranisi kavramlarina, tarihsel
gelisimine, 1ilgili kuramlara, oOrgiitsel vatandaglik davranisinin boyutlarmma ve
etkileyen faktorlere, orgiitsel vatandaslik ile benzer nitelikte olan davraniglara ve
bunlarin mukayesesine yer verilecektir. Uciincii bdliimde, orgiitsel adalet kavramu,
boyutlari, c¢esitli degiskenlerle iliskisine ve orgiitsel adaletsizligin sonuglarina ve
calisanlarin Orgiitsel adalet algilarinin 1iyilestirilmesi incelenecektir. Dordiincii
boliimde ise, psikolojik sozlesme, Orglitsel vatandaglhik ve oOrgiitsel adalet gibi
degiskenler arasindaki iliskilere yer verilecek ve degiskenler arasindaki iliskiye
yonelik Malatya, Elazig, Tunceli, Bing6l illerinde 6zel ve kamu bankalar

ornekleminde yapilan amprik arastirma sonuglar1 analiz edilecektir.



BIiRINCi BOLUM

1. PSIKOLOJIK SOZLESME

1.1. Psikolojik So6zlesme Kavram ve Gelisimi

Gilinlik yasantimizda iletisimin mevcut oldugu her alanda bireyler
birbirleriyle psikolojik bir bag kurarlar. Bu bag kurumlarda islerin verimli
yapilabilmesi acisindan biiylik bir 6nem tasir. Aslinda tarih boyunca yasadigimiz,
isimlendirmedigimiz bu bag artik is diinyasinda psikolojik sdzlesme ad1 altinda yeni
bir kimlik kazanmustir.

Orgiitsel yasamda isgorenlerin isverenleri ile yerine getirmeleri gereken
yiikiimliikleri belirten imzaladiklar1 yazili s6zlesmelerin yani sira acikga ifade
edilmeyen hususlarda 6nemlidir. Isgdren ile orgiitii/isvereni arasinda imzalanan
yazili s6zlesmelere dayali unsurlardaki bosluk ve belirsizlikler, iggbrenlerin tutum ve
davraniglarin1 agiklamakta yetersiz kalinca yazinda psikolojik sézlesme kavrami one
¢ikmistir (Mimaroglu, 2008: 48).

Psikolojik s6zlesme, kurum/isverenler ile iggorenler arasindaki karsilikli
beklentilerin bigimlenmis hali olarak ele alinmaktadir (Aggarwal ve Bhargava, 2009:
8). Psikolojik sozlesmenin kokeni sosyal degisim teorisine ve Adams’in esitlik
kuramina dayanmaktadir. Kurum ile isgorenler arasindaki karsilikli degisim iliskisi
olarak tanimlanmaktadir (Chao vd., 2011: 763). Psikolojik s6zlesme, isgorenler ile
kurum arasindaki karsilikli sorumluluklarin yerine getirilecegine iliskin zihinlerde
olusan inanctir (Kiazad vd., 2014: 535-536).

Psikolojik sozlesme kavrami; orgiitlerde isveren ve isgdren arasinda olusan
algilari, beklentileri, inanglari, algilanan taahhiitleri ve yilikiimliiliikleri kapsayabilen,
isgbrenin ve igverenin is davraniglarina etki edebilen resmi ve yazili olmayan
sozlesme olarak tanimlanmaktadir.

Agryris arastirmalarda bulundugu fabrikalarda isgorenlerle ustabasi arasinda
yazili olmayan ama performansi etkileyen kurallar oldugunu fark ederek, psikolojik
sOzlesmeyi is sahasina uygulayan ilk kisidir (Tiirker, 2010). Chris Argyris; yonetici

ve isgdren arasinda olusan resmi olmayan iliskiyi tanimlamak icin “Psikolojik Is



Sozlesmesi” terimini kullanmigtir. Bu kavrami fabrikada ytiksek tiretim saglamak ve
sorunlart en aza indirgemek amaciyla yalin olarak; iki tarafli yazili olmayan bir
s0zlesme olarak tanimlamistir (Anderson ve Schalk, 1998:638). Bu kavramin ¢alisma
hayatinda ortaya ¢ikardagi sonuclar birgok arastirmacinin dikkatini ¢ekmeyi
basarmistir. Daha sonra Levinson, Price, Munden, Mandl, Sooley (1962), tarafindan
psikolojik s6zlesme kavrami ortaya ¢ikarilip incelenmistir (Hoa, Wayne, Glibkowski
ve Bravo, 2007: 648).

Kotter (1973) ve Rousseau (1995) gibi arastirmacilar isgdren ve isveren
arasindaki iliskiler lizerine yaptiklari ¢aligmalarla psikolojik sdzlesme kavraminm
gelistirmeye baslamiglardir. Bu alanda biiylik bir yere sahip olan Denise
Rousseau’nun (1995) goriislerini benimseyen arastirmacilar psikolojik sézlesmeyi
“isgorenin kendi istihdam iligkisine dair zihinsel modeli” olarak tanimlamaktadirlar.

Psikolojik soOzlesme, isveren ve isgorenler arasindaki sorumluluklara,
beklentilere iliskin olusan yazili olmayan ve karsilikli giivene, soyut ve duygusal bir
baga dayali sozlesmedir. Bazi yiikiimliiliikler her ne kadar yazili bir resmi is
sozlesmesi seklinde kaydedilsede, ancak karsilikli giiven biiylik olgiide imali bir
iletigimle, davranislarla ifade edilemekte ve acikga tartisgilmamaktadir (Anderson ve
Schalk, 1998). Mesela, calisanlarin motive edilmesi, maas, egitim, is glivenligi,
kariyer gelistirme ve kisisel sorunlarina ait destek beklentileridir. Buna karsilik,
igverenler calisanlardan mesai sonrasi calismaya istekli olmasi, ait olma duygusu,
gerektiginde zorunlu olmayan gorevleri yapmak, baska gorevler icin yer
degistirmeye razi olmak, rakiplere yardimci olmayi kabul etmemek, sirkete ait
bilgileri korumak, isletme ve isverene baglilik ve sirkette en az iki yil calismaya
devam etmesi gibi istekleri olmaktadir. Bu yiikiimlilikler her iki tarafca
benimsenerek verilmis ve kabul edilmis sozler olarak algilanmaktadir. Fakat
isgorenlerin ise yonelik algilart kurumlarinkinden farkli olabilir (Robinson, 1996:
575).

Psikolojik sozlesme, kisinin bir iliskide kendisi ile karsisindaki arasinda,
gelecege yonelik sorumluluklarina ait olusan bir bag olarak tanimlanmaktadir
(Rousseau, 1998:665). Bu sebeple psikolojik sozlesme incelenirken Kkisilerin
birbirleri ile olan aligverislerinin ve sorumluluklarinin incelenmesi gerekmektedir.

Psikolojik sdzlesmenin 6znel yapisinin ne kadar 6nemli oldugunu Nikolaou

ve dig. (2007: 650) su sekilde ifade etmektedir;



Psikolojik sozlesmenin 6znel dogasi; isgdrenin kisiliginin, isveren
tarafindan kendisine sunulan imkénlar (inducements) hakkindaki
algilar1 {izerine etki etmesi gerektigini; dolayisiyla, psikolojik
sOzlesmesinin gelismesi, sekillenmesi, devam ettirilmesi ve bozulmasi

veya ihlalini etkileyecegini ima eder.

Psikolojik sozlesme, kurumlar ile isgoérenlerin karsilikli olarak birbirinden ne
bekledikleri, basarilarinin veya basarisizliklarinin neticelerinin ortaya kondugu,
acikca ifade edilmemis bir anlasma olarak ifade edilebilir. Psikolojik sozlesme,
kurumlarin ve isgérenlerin uygun istihdam anlagmalariyla bir araya geldigi ve
birbirlerine karsi sorumluluklari oldugu kabuliine dayanan, isgéren ile kurum
arasinda, yazili olmayan, konusulmamis beklentilerin toplamidir (Cihangiroglu ve
Sahin, 2010). Is iliskisinde yazili, sdzli, tutumsal ve davranissal mesajlarin
algilanmasi ve yorumlanmasi ile iggoren ve kurumun sorumluluklariyla ilgili bireyce
olusturulan zihinsel beklentilerin toplami psikolojik sozlesme olarak kabul
edilmektedir (Karcioglu ve Tiirker, 2010).

Psikolojik sozlesmeler yazili bir akide dayanmayan, algilara dayali olan,
bireylerin ~ zihninden gegen, iggiidiisel olusan, belirsiz, somut olmayan
sozlesmelerdir. Psikolojik sozlesmenin taraflar1 yani iggoren ile igveren/amir/Orgiit
arasinda bir baglihlk ve karsilikli yukiimlilik iliskisi mevcuttur. Psikolojik
sozlesmeler dinamik olup kisilere, isin niteliine, orgiitiin biiyiikliigline, yapisina ve
zamana gore degisirler.

Psikolojik sozlesme; her seyden oOnce Oznel bir degerlendirme olarak
tanimlanmaktadir. Bireysel alg1 ve hissiyata dayanmaktadir. Taraflarin her biri bu
iligkide beklentilerinin ve yapmay1 taahhiit ettikleri seylerin karsi tarafca da ayni
bicimde algilandigina ve hissedildigine inanmak arzusunda olacaktir.

En yakin arkadaglar arasinda, kari-koca arasinda, avukatla miisteri arasinda,
yoneticiyle danisman arasinda, birbirlerine hangi tutum ve davranislarda bulunmalari
gerektigi konusunda asla tam bir uyum saglanamamaktadir. Fakat 6nemli olan
beklentilerle, gerceklesen sonuglarin birbirine yakin olmasi, arada biiyiikk bir

farkliligin ve ciddi bir istismarin olmamasidir.



1.1.1. Psikolojik Sozlesmeyi Etkileyen Faktorler ve Politikalar

Isletmelerin kurumsal yapilar;; sektoriin durumu, is stratejileri, Orgiitiin
biyiikliigii gibi orgiitsel faktorlerle beraber yas, egitim, ¢alisma saatleri, gelir gibi
bireysel faktorlere gore sekillenmekte ve bireylerin karsilikli psikolojik sézlesmesini
etkileyebilmektedir. Psikolojik sozlesme yani taraflarin birbirlerine karst olan
yiikiimliiliikleri ve taahhiitleri ile ilgili algilarini etkileyen bu durum; algilanan
yikiimliiliklerin ~ karsilanmas1  halinde, iki taraf agisindan da olumlu
sonuclanabilmektedir. Iki tarafinda lehine olmayan sonuglarin ¢ok fazla olmasi
durumunda, isveren ve isgoren arasinda karsilikli alginin yeterince ve dogru
gerceklesmedigi yoniinde neden sonug iliskisine gidilerek bir degerlendirme
yapilabilir.

Psikolojik s6zlesmeden beklenilen sonucu alabilmek i¢in Orgiitlerin dogru
politikalar uygulamasi gerekmektedir.

Olumlu bir psikolojik sézlesme gelistirebilmek i¢cin bu konuda 6nerilen bazi
politikalar (Guest, 2006: 92-94);

-Insan Kaynaklar1 yonetiminde etkinlik,

-Yiiksek diizeyde orgiitsel destek,

-Sicak bir 6rgiit ortama,

-Calisma otonomisinin derecesi,

-Yiiksek istihdam edilebilirlik/is secenekleri.

Yukarida sayilan uygulamalar ile igsgdrenlerin performanslarinin yiikselmesi;
sarf edilen ¢aba dogrultusunda oOrgiitiin iizerine diisen taahhiitleri yerine getirmesi
durumunda oOrgiitlerde liretim ve hizmet kalitesinin artmasi, ytiksek orgiitsel baglilik,
1§ tatmini ve motivasyon gibi karsilikli faydalar elde edilmektedir (Currivan, 1999:
495). Orgiitlerin insan kaynaklar1 konusuna verdikleri énem, dogru politikalar ve
uygulamalar ile arzu edilen bir psikolojik sézlesmenin olusturulmasima yardimci

olabilmektedir.

1.1.2. Psikolojik Sézlesmenin Icerigi ve Bilesenleri

Yapilan arastirmalar; psikolojik sdzlesmenin kapsaminin tanimlanmasinda

yaygin bes icerik alani oldugunu belirlemektedir. Hem isgoren hem de isverenin bu



boyutlarin her birisinin yeterli dl¢lide yerine getirildigine ve beklentilerine ulastigina
inanmasi1 gerekmektedir. Bu alanlar (Buyens ve Schalk, 2005);

-Kariyer Gelisimi: Isletme igerisindeki yiikselme ve gelisme imkanlarimi
ifade etmektedir.

-Isin Icerigi: Isgorene verilen isin niteligi ile bilgi, egitim diizeyi ve
becerisinin uyumlu olmasidir.

-Ekonomik Odiiller: Calisanlarin verimliligini ve motivasyonunu artirmak
i¢in odillerin olmasidir.

-Sosyal Ortam: Orgiitiin gerek calisma ortamimin gerekse sosyal ortaminin
insanlart mutlu edecek diizeyde olmasidir.

-Ozel Yasama Saygi: Isverenin, isgdrenlerin 6zel hayatlarma saygi ve
anlayis gostererek, isgorenlere is yasaminin 6zel hayatlarini olumsuz etkilemeyecek
diizeyde olmasinin saglanmasidir.

Psikolojik sozlesme kavrami farkli bilesenlerden olusmaktadir. Bu bilesenler
(De Cuyper, ve De Witte, 2006);

- Beklentiler; bireye kurumdaki ihtiyaglarini nasil karsilamasi ve hedeflerine
nasil ulagmasi gerektiginin planlanmasinda rehber olan inanglarin biitiintidiir.
Beklentiler; bireye oOrgiitte ihtiyaclarmi nasil karsilamasi ve amaglarini nasil
gerceklestirmesi gerektiginin planlanmasinda bir rehberdir (Aydin, 2007: 28).

Psikolojik  sozlesme, kurumun ve iggorenin birbirinden karsilikli
beklentilerini icermektedir. Bu beklentiler sadece ne kadar performansa ne kadar
ticret ddenecegini degil, ayn1 zamanda isgdren ve isveren arasindaki hak, ayricalik ve
yikiimliliikleri de igine almaktadir.

Psikolojik sozlesme daha cok isgdrenin beklentilerine gore sekillenmektedir.
Isgorenin psikolojik sdzlesmesini degerlendirmek icin kullanilan &lgiimler,
beklentilerin iki farkli tlirtiniin arastirildigini ortaya koymaktadir. Bunlar normatif/
olmas1 gereken ve olasilikli beklentiler olarak adlandirilmaktadir. Olmas1 gereken
beklentiler; olmas1 gerekene iliskin, hakim standartlara dayali inanglardir. Olasilikll
beklentiler ise, bazi seylerin (olay veya sonuglarin) gergeklesmesi olasiligina iliskin
inanglardir (Roehling, 2008). Beklentiler; isgdrenlerin islerinden ve orgiitlerinden ne
bulacaklarina dair genel inanglaridir. Ornegin, yeni bir ydnetici, kariyerini gelistirme,
yilksek bir maas alma, gorevinde yiikselme veya isini sevme beklentisinde

olabilmektedir. Bu beklentiler ge¢cmis yasantilar, sosyal normlar, arkadaslarin



gozlenmesi ve benzeri deneyimler gibi genis alanda mevcut kaynaklardan
beslenebilmektedir (Robinson, 1996).

Bireylerin psikolojik sézlesmelerini olusturan beklentileri ii¢ temel kaynaktan
beslenmektedir (Turnley ve Feldman, 1999). Birincisi; kurum temsilcileri tarafindan
onlara verilen sozler, ikincisi isgorenlerin kurum kiiltiirii ve yaygin uygulamalara
iligkin algilar1 ve tiglinciisii ise, kurumun isleyisine iliskin kisisel beklentileridir.

-Yiikiimliiliik; bireyi belirli eylemlerden ka¢inmaya veya belirli eylemleri
yani igin ve igyerinin gerektirdigi sorumluluklar1 yerine getirmeye zorlayan gorev,
sozlesme, sOz veya diger sosyal, ahlaki veya yasak gerekliliklerdir (Roehling, 2008).
Gelecekteki bir kisim eylemler icin s6z vermektir yiikiimliiliik. Is iliskisine girerken,
isgoren gereken yiiklimliiliikleri tistlenerek orgiite belli bir hizmet sunacaginin veya
yOnetimin emirlerini yerine getireceginin bilincindedir. Ayrica isgdren, kendi katkisi
karsihiginda kurumun maas, 6zliik haklari, egitim ve kariyer olanaklar1 gibi bazi
kosullar1 saglamak zorunda oldugunu kabul etmistir. Benzer bigimde, igveren de yeni
bir isgorenle is iliskisine baslarken, belirli yiikiimliiliikleri oldugunun farkindadir
(Chen, Tsui ve Zhong, 2008).

-Sozler; bireyin bir seyi yapacagi veya yapmayacagini giivence altina alan
teminattir. Sozler, s6z veren kisiye ait ifade veya yiikiimliiliiklerdir (Roehling, 2008).
So6z vermek ise; bir 151 yapacagini kesinlikle bildirmek anlamia gelmektedir (Tiirk
Dil Kurumu Sozlugii, 2011: 2154). Sozlerle ilgili yapilan aragtirmalar, iki tiir
sozlesmenin oldugunu ortaya koymaktadir. Birincisi, yazili veya sozlii olarak
kelimelere dokiilen sozlerdir. Ikincisi ise, bireylerin tekrarlanan, gosterilen
davraniglarinin veya eylemlerinin degerlendirilmesinden anlagilan sozlerdir. Sozler,
kisiler arasi iliskilerin ve gruplar arasi igbirliginin temelidir (Rousseau, 2001).

Sozler beklentilerin bir parcasit olmakla birlikte tiim sozler beklentileri
icermekte ancak beklentiler her zaman soze dayali unsurlar1 icermemektedir.
Beklentiler, olasilikli inanglara dayalidir. Mesela bir isgoren, gelecekte iy1 bir odiil
veya terfi almayi, performansimin iyi bir seviyede olmasi sonucunda gérevde
yikselecegini  bekleyebilmektedir. Diger yandan sozler, bir sozlesmeye
dayandigindan ve karsi taraf sozii bir bigimde yerine getirecegini davranisiyla veya
sOzlii olarak ilettigi i¢in sdzlerin yerine getirilmesi beklenmektedir. Sozlerin yerine
getirilecegine dair inang, beklentinin yerine getirilecegine olan inangtan psikolojik

yonden daha kuvvetlidir. Beklentiler, bir seyin olup olmayacagina iliskin genel bir



inancken, s6zler, neyin ne zaman ve neden olacagina iligskin daha spesifik bir inangtir
(Conway, 2005: 25).

Ozetle, isgdren ve isverenler karsilikli olarak acikga belirtilen veya
davraniglari ile ima ettikleri bir takim soézler vermekte ylikiimliiliikler altina girmekte

ve beklentilerinin karsilanmasini beklemektedir.

1.1.3. Psikolojik Sozlesmenin Olusum Sartlari ve Konulari

Psikolojik sozlesme, istenilen davraniglarin neler olmasi gerektigini ifade
eden zihinsel bir model veya sema olarak kabul edilmektedir (Rouesseau, 1995).
Deneyimler neticesinde gelistirilmis, olay, bilgi ve faaliyetlere esas teskil eden bu
model veya semalarla isgorenlerin kurumsal diinya ve is iligkileri kavramalar
gerceklestirilmektedir (Giola ve Sims, 1978). Bundan dolay1 psikolojik sdzlesmelerin
kontrol sagladigint sdyleyebiliriz. Bu nedenle psikolojik sodzlesmenin birincil
fonksiyonunun belirsizligi azaltmak, isgorenlere olabilecekleri dngdrmek, kontrol
mekanizmalar1 ve giivenli bir ortam olusturmak olarak belirtilmektedir (Mc Farlane
ve Tetrick, 1994).

Psikolojik sozlesmeler igveren ve isgdren arasinda, aldigma karsilik verdigi
ile taraflarin birbirlerine yiikiimli oldugu karsilikli ve oOrtiikk bir anlasma olarak
belirtilmektedir. Isgdrenin kabul ettigi yiikiimliiliigii yerine getirmesinin temelinde
ise, isgorenlerin isverenleriyle aralarindaki sosyal miibadele kuraminda da ifade
edildigi sekliyle denge algis1 bulunmaktadir (Anderson ve Schalk, 1998). Diger bir
ifadeyle, iliski halindeki taraflar, aldiklar1 ve verdikleriyle denge kurmaya
calismaktadirlar. Psikolojik sdzlesme siiresinin is sodzlesmelerinin haricinde
bireylerin adaletle ilgili algilarina bagl oldugu kabul edilmistir (Guest, Conway,
Briner ve Dickmann, 1996). Mesela; eger isgorenler kurumun kendilerine esit sartlar
sunduguna, kurumda gayretlerinin takdir edildigine ve adaletli bir 6diillendirme
sisteminin var olduguna inanirlarsa, kargihigini ¢ok gayret sarf ederek, kurumun
menfaatlerini koruyarak vermeye calismaktadirlar (Gouldner, 1960). Netice ise,
kurumda is tatmini, sadakat, giivenlik ve motivasyon olarak kendini gostermektedir
(Guest ve digerleri, 1996). Karsilikl1 yiikiimliiliikklerin algilanma seviyesi ne kadar
giiclii olursa, sosyal degisim iliskileri de o kadar giiclii olacaktir. Ayrica her iki

tarafin da devamli olarak birbirlerine sagladiklar1 katkilar karsilikl iligkilere fayda

10



saglayacaktir (Shore ve Shore, 1995). Psikolojik sézlesme kavraminin ortaya ¢ikisi,
ozellikleri ve konular1 asagidaki gibi siralanmaktadir;

Psikolojik sOzlesmede gecmis deneyim ve iliskilere bagli olarak gelisen
karsihikli yiikiimliiliikler is sozlesmelerinin aksine yazili degil, algisal olarak
belirtilmektedir. Hiltrop (1995)’da sozlii olmayan, tanimlanmis is sozlesmelerinin
aksine psikolojik sozlesmelerin, tabiati geregi goniilliiliik esasina dayali, siibjektif,
dinamik ve informal oldugunu bu sebeple sézlesmenin ortaya ¢ikmasi siirecinde
biitliin ayrintilarin tespit edilmesinin miimkiin olmadigin1 6ne siirerek Levinson ve
digerlerinin (1962) diisiincelerine katildigin1 ifade etmistir. Bununla birlikte
psikolojik  sozlesmeleri algilama, bireylerin  kurumdaki olaylar1  farkhi
degerlendirmeleri sebebiyle kisiden kisiye farklilik arz etmektedir. Bu nedenle
kapalidirlar. Ikili yiikiimliiliiklere olan inanclardan kaynaklanmalarina ragmen iki
taraf da aralarinda bir sézlesme oldugu konusunda ayni diisiincede olmayabilirler.
Bundan dolay1 isgorenler ve igveren psikolojik sozlesmenin igerigi konusunda da
farkli diisiinebilmektedirler. Mesela birden fazla isgdrenin, ayni zamanda ayni
pozisyona talip olmas1 bireysel 6zelliklerindeki farkliliklar sebebiyle farkli psikolojik
sOzlesmeler meydana getirmelerine sebep olabilmektedir. “Miikemmel” olarak kabul
edilen  egitim  imkanlart  iggdérenler ve  igveren  tarafindan  farkli
degerlendirilebilmektedir.

-Psikolojik sozlesmedeki ilgililer birbirlerine bagimli olarak hareket
etmektedirler. Psikolojik sozlesmeler psikolojik mesafeler meydana getirmektedir.
Levinson ve digerleri (1962) psikolojik mesafeyi, kisilerin bilgi paylagsmak i¢in diger
kisilerle yakin olma gereksinimi bi¢iminde aciklamistir.

-Psikolojik sozlesmeler dinamiktir. Kurumun ge¢mis deneyimlerine bagl
olarak siirekli gelisim ve degisim icindedirler. Rousseau’ya (1995) gore; sozlesme
maddeleri herhangi bir formal caba olmadan orgiitsel degisim, yeni bir pozisyona
gecme, kisisel gelisim, olgunlagma ve sozlesmenin siiresine gore degismektedir.

-Psikolojik sozlesmeler genel olarak duygusal agirligt olan konularla

baglantilidir ve ihlal edildiklerinde kuvvetli duygular ortaya ¢ikmaktadir.

1.1.4. Psikolojik Sozlesmenin Tiirleri

Isgorenlerin calisma hayatindaki ihtiyaglari zamana gore siirekli degisim

gostermektedir. Mesela; 20°li yaslardaki bir isgdren yeni olaylarla ilgili tecriibe
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kazanmak isterken, 50°li yaslardaki bir iggéren, isinde siireklilik ve gilivence
aramaktadir (Wellin, 2007). Bu tip kisiden kisiye degisebilen bireysel beklentiler,
isgorenlerin psikolojik sézlesmesinin tiiriinii de belirlemektedir.

Macneil(1985) ile baglayarak, verilen sozlere dayali sozlesmelerin degisik
bicimlerine, bilim insanlar1 farkli simiflamalar yapmislardir. Macneil sézlesmeleri
iligkisel ve islemsel sozlesmeler olarak ikiye ayirmistir. Bir is iliskisinde, anlagsmalar
islemsel, iliskisel sozlesme oOzellikleri veya bu ikisinin karistmimin yer aldigi
Ozellikler gosterebilmektedir (Rousseau, 2001).

Psikolojik sozlesmeler, dort temel sézlesme tiirlinli kapsamaktadir. Asagida
ayrintili olarak incelenecek olan bu sozlesme tiirleri islemsel, gegissel, iliskisel ve

dengeli s6zlesme olarak siralanmaktadir (Rousseau, 1995: 98).

1.1.4.1. islemsel Sozlesme

Kurum ile isgorenler arasinda tanimli bir siire¢ igerisinde gegerli olan spesifik
konulart icermektedir. Islemsel sozlesmeler kisa siireli ve ekonomik temellidir.
Mesela, kurumun 6zel bir gorev igin gegici siireyle yiiksek ticret karsiligi isgoren
istihdam etmesi ancak bu iliskide her iki taraf icin de orgiitsel baglilik beklentisinin
olmamasi islemsel s6zlesme seklidir.

Isgorenler, sorumluluklarinin kati bir bicimde tanimlandigi inancina sahipse
ve is iliskisine sadece kisa donemli ekonomik sartlarin yerine getirilmesi olarak
bakarlarsa sozlesme islemsel olarak kabul edilmektedir (Robinson ve Rousseau,
1994). Islemsel soézlesmelerin iki boyutu bulunmaktadir. Bunlardan birincisinde
isgorenin yiikiimliiliikkleri az sayida, smirli ve iyi olarak tanimlanmistir. Ikinci boyut
ise kisa donemli olusudur (Dabos ve Rousseau, 2004).

Islemsel psikolojik s6zlesmeler; ne zaman sona erecegi belirli olan bir tarihi
icerebilir, ddnemlik olabilir veya iki-iic yillik islerde s6z konusu olabilir. Islemsel
sozlesmelerdeki sozlesme maddeleri acik ve net sekilde belirlenmistir (Jim, 2009:
12-13).

Bu sozlesme ¢esidinde kurumun cevresel faktorlerinin etkisiyle ¢cok hizli bir
degisim gorilmektedir. Calisma kosullarinda herhangi bir bigimde garanti s6z
konusu degildir. Belirsizlik hakimdir ve ¢alisanin isten ayrilma orani ¢ok yiiksektir

(Rousseau, 1995: 98).
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Bu tiir sdzlesmeler daha kisa siireli olup, iggorenlerin isten ayrilmasi kolaydir.
Orgiit isgdreninin belirlenmis katkilar1 karsihginda, yeterli 6deme, kisa-dénemli is
garantisi ve glivenli is yeri ¢evresi saglamaktadir. Yeni ise baslayan isgorenler orgiit
icinde siireklilik hissi edinilinceye kadar islemsel sozlesme tiiriinde algiya sahip
bulunmaktadirlar (Ozkalp, 2003: 281).

Islemsel sozlesmeye sahip isgdrenler icin kurum sadece islerini yaptiklari bir
yerdir. Bu nedenle duygusal katilim ve orgiite baglilik gibi unsurlara isgoren diisiik
diizeyde yatirim yapmaktadir. Islemsel sdzlesmeye sahip isgdrenler, 6deme veya
diger karsiliklar1 aninda almak istemektedirler (Millward ve Hopkins, 1998).

Yin ve Xu (2008) calismalarinda, psikolojik sdézlesme tiirlerinin orgiitsel
ciktilar tizerindeki etkilerini inceleyerek, islemsel psikolojik sozlesmeye sahip
bireylerin isten ayrilma niyeti ile pozitif yonlii bir iliskisi oldugunu ortaya
koymustur.

Islemsel sozlesmeye sahip isgorenler, genelde sdzlesme sartlarma baghidirlar
ve sozlesme sartlarinin dismna ¢ikma egiliminde degillerdir. Isgorenler, degisen
kosullara bagl olarak veya isveren sozlesme sartlarina bagli kalmadiginda isyerini
degistirmek icin baska isler aramaktadirlar. Islemsel s6zlesmeye sahip isgdrenler,
kendilerine verilenlere gore performans gosterirler ve fazlasi ile ilgilenmezler
(Rousseau, 2004).

Islemsel s6zlesmeler;

-Kisa donemli maddi degisimlerin oldugu,

-Birincil tesvikler gibi belirli ekonomik kosullarin saglanmasini gerektiren,

-Kisisel katkinin sinirli oldugu,

-Belirli zaman diliminde gergeklesen,

-Iyi tamimlanmis kosullara baghiligin oldugu,

-Esnekligin fazla olmadig,

-Varolan becerilerin kullanilmasina dayanan,

-Maddelerin agik ve anlasilir oldugu s6zlesme tiirii olarak goriilmektedir.
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1.1.4.2. Iliskisel Sézlesme

Iliskisel sdzlesmeler ise kurum ile isgorenler arasinda agik uglu olarak
gerceklesen sozlesmelerdir. (Jensen vd., 2010: 557). Uzun siireli, kapsam daha genis,
giiven, sadakat, kurumsal aidiyet gibi sosyo-duygusal unsurlar i¢ermektedir (Haq ve
Fatima, 2012: 80).

Iliskisel sdzlesmeler destek, baglilik gibi sosyal ve duygusal faktorleri ve
genis bir siireyi kapsamaktadir. Genis siireli, agik uglu ylikiimliiliikler, baglilik ve
destek merkezli olarak goriilmektedir (Millward ve Hopkins, 1998).

Iliskisel sézlesmelerde is giivencesine karsilik isgdren baghligi istenmektedir.
Isgoren kendisine mesleki gelisim imkan1 saglandigina inanirsa isverene ve kuruma
kendisini bagli hissetmektedir (Rousseau, 1995).

Mliskisel sozlesmeler;

-Iliski ve zaman diliminin agik uglu oldugu,

-Isveren ve isgdren acisindan yatirimin énemli oldugu,

-Yiiksek dereceli karsilikli baglilik ve yiiksek ¢ikis engellerinin oldugu,

-Ekonomik degisim kadar duygusal katilimin da 6nemli oldugu,

-Dinamik ve degisime agik olan,

-Maddeleri ortiik ve subjektif sozlesmeler olarak adlandirilmaktadir
(Rousseau, 1995).

Iliskisel sozlesmeler islemsel sdzlesmelerin aksine, isgdren ve isveren
arasindaki iligkilerde duygusal etkenlere ve kurumun personel yoniine odaklanan
ozelligi ile iliskisel sozlesmelerin isgérenlerin performansint olumlu etkiledigi
diisiincesi, onu en ¢ok arzu edilen sozlesme tiri olarak belirlemektedir

(Demirkasimoglu, 2012).

1.1.4.3. Dengeli Sozlesme

Bu tiir s6zlesmeler uzun donemli iligkileri ve igin gerektirdigi performansi ele
almaktadir. Bunun yaninda performans gereklerinin de ifa edilmesi temeline dayanan
sozlesmeler olarak tanimlanmaktadir. Bu tir s6zlesmeler kuruma ileri derecede
baglilig1 ve kurumla 6zdeslesmeyi gerektirir. Karsilikli destek ve dinamizm siirekli
gelismenin bir geregi olarak goriilmektedir (Rousseau, 1995: 98). Dengeli s6zlesme;

hem iligkisel hem de islemsel s6zlesme 6zelliklerini tasidigindan dolay: dengeli veya
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hibrid sozlesme olarak adlandirilmaktadir. Dengeli sozlesmenin 06zelligi, orgiit
tiyelerinin katilimi ve uzun donemli is iligkisi ile beraber degisen sartlarin ve
projelerin gerektirdigi degisim ve esneklige de miisaade etmesidir. Dengeli
sozlesmeler, dinamik performans ve isgdrene standartlarin1 ve kariyer gelisimini
saglamasina imkan verir. (Dabos ve Rousseau, 2004).

Dengeli sozlesmede igveren, isgorenlerine egitim ve gelisme imkanlarini en
iyi sekilde sunarak, katki saglayan uygulamalari ile uzun siireli is garantisi
saglamaktadir (Tirker, 2010: 23).

Yin ve Xu (2008); psikolojik s6zlesme tiirlerinin orgiitsel ¢iktilar tizerindeki
etkilerini arastirdiklart c¢alismada, dengeli psikolojik sozlesmenin orgiitsel
vatandaslik davranisi ile pozitif yonlii bir iliskisi oldugunu ortaya koymustur.

Dengeli sozlesmeler; isgdrenin yeteneklerini siirekli gelistirmesi, dinamik
performansin gerekliliklerine uyum saglamasi ve uzun siireli bir is iligskisi gibi
ozelliklerle tanimlanmaktadir. Bu sozlesme tiirlinde isgdren; isine tutkun, degisen
amaglar1 basarma konusunda rahat ve kurumun basariya ulagsmasi i¢in gérevinin
gerekliliklerinden fazlasini yapmaya hazir olarak kabul edilmektedir. (Yin ve Xu,
2008).

1.1.4.4. Gegissel Sozlesme

Cevre ve galisma kosullarinin degismesiyle sézlesmelerde ben Gtesi boyut 6n
plana ¢ikmaktadir. Gegissel sozlesmelerde, islemsel sozlesmelerin kapsaminda olan
“benim isime yarayacak boyutu ne” veya iligkisel sézlesmelerin kapsaminda olan
“bizim isimize yarayacak boyutu ne” yerine “benim, bizim ve geri kalan toplum i¢in
yarar1” bi¢iminde bir yaklagim s6z konusudur. Algilanan degerlerin bireyselligine
oldukca deger verilmesine ragmen kurumlar bunu yaparken igsel ve dissal ahenge de
onem vermelidirler (Burr ve Thompson, 2002). Bundan dolay1 ben 6tesi yaklagim
birey ve kurumlar1 onlarin haricindeki toplumsal unsurlarla da biitiinlestirmektedir.

Icsel ve dissal odak noktalarina sahip, esnek, dinamik, acik uglu, nesnel,
degisime agik, ben, biz ve hepimizi birlestirici bir yaklasim olan ben 6tesi yaklagim
giinlimiizde orgiitlerin sosyal duyarliliklarinin artmasiyla 6nem kazanmistir. Kar
amaci giitmeksizin topluma hizmet, ¢evreye karsi duyarlilik, goniillii isler temeline

dayali ben otesi yaklasim maddeleri yeni sozlesmede goz ardi edilemez hale
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gelmistir. Bunun en yaygin sonucu da, giinlimiizde kurumlar toplumsal yarar1 olan
sosyal politikalarin1 6n plana ¢ikarma gayreti igindedirler.

Gegigsel sozlesmenin alt boyutlari; gilivensizlik, asinma ve belirsizliktir.
Isgorenin kurumun kendisi ile ¢alisma iliskilerinde beklentilerine karsilik tutarsiz
veya karisik sinyaller almast durumunda kuruma karsi giivensizlik duymasidir.
Kurum, c¢alisandan bilgi saklayarak gilivensiz bir ortamin olugsmasina sebebiyet
verebilmektedir. Belirsizlik, isgorenin orgiitiin kendisine gelecekle ilgili verdigi
sozleri dikkate almadiginda kurum ile iliskilerinin yoniinii kestirmesini
engellemektedir. Asinma ise; isgorenin kurumla iliskisini gegmisle kiyasladiginda,
kurumdan elde ettigi kazanglarda bir azalma oldugu gériisiinde olmasidir. Isgéren bu
sOzlesme tiirlinde, is yasami niteliginin ge¢misle kiyaslandiginda diistiigii ve
gelecekte de diismeye devam edecegi inancini tasimaktadir (Rousseau, 2001).

Gegigsel sozlesmelerde, isveren ile isgoren arasindaki iletisimde belirsizlik
hakimdir ve karsilikli baglilik oldukg¢a zayiflamistir. Isgdren sadece kuruma kars
olan sorumluluklariyla ilgilidir ve isverenin davraniglar1 ¢ikar merkezli olup,
isgorenin faydalari ve is hayatinin kalitesi olduke¢a diisiiktiir ve iliskinin devaminda

da bu faydalarin azalmaya devam edecegi kabul edilmektedir (Tiirker, 2010).

1.1.4.5. Diger Psikolojik Sozlesme Tiirleri

Shore ve Barksdale (1998); psikolojik sozlesmeyi, sozlesmede yer alan

yiikiimliiliiklerin az ya da ¢ok olusuna gore asagidaki gibi siniflandirmaktadirlar,

Karsilikl yiiksek diizeyde yiikiimliiliikler,

Karsilikl1 diistik diizeyde ytiktimliiliikler,
Isgorenin diisiik diizeyde yiikiimliiliikleri,

- Isverenin yiiksek diizeyli yiikiimliiliikleri olmak iizere dort tiirlii ele
alinmaktadir.

Janssens, Sels ve Van den Brande (2004) ise, psikolojik s6zlesmeyi olusturan
icerikten hareketle, psikolojik sozlesme tiirlerini, aragsal, zayif, sadik, bagimsiz,
yatirimli ve giiclii olarak siiflandirmislardir.

Aragsal s6zlesmede, iggorenin kuruma karst sorumlulugu diisiik diizeyde iken

kurumun isorene kars1 sorumlulugu yiiksektir. Zayif s6zlesme, isgdreni ve igvereni
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ilgilendiren esitlik ve kisileraras1 etkilesim gibi konular icermektedir. Sadik
sOzlesmede, isgorenlerin kurumla uzun dénemli iligkisi ve sadakati 6n plandadir.
Bagimsiz sozlesmede, isgorenlerin kurumla is iliskisine uzun donemli devam etmesi
beklenmemektedir. Yatirnrmli soézlesmede, isgorenin kurumdan beklentileri orta
diizeydedir ve bunun karsiliginda kendisini kuruma karsi daha yiiksek diizeyde
sorumlu kabul etmektedir. Giigli sozlesmelerde ise, isgbéren ve isverenin
sorumluluklarina iliskin beklentinin yiiksek oldugu ve yerine getirdigi algisinin giiclii

olmas1 soz konusudur.

1.1.5. Psikolojik Sozlesmede Karsihiklilhik ve Degisim

Psikolojik s6zlesmelerin igsel veya digsal olarak birden fazla sekilde degistigi
iddia edilmektedir (Rousseau, 1995). igsel degisimler, sozlesmeyi degistirmek
konusunda herhangi bir formal gayret sarf etmeden ger¢eklesmektedir (Mesela:
bireyin yasantisindaki degisimlerin, igvereniyle iliskilerini etkilemis olabilme
thtimaliyle ve uzun siire kurumda calismasindan dolay1 sdzlesmesini yorumlamaya
baslamasi). Dissal degisimler ise uyum ve donilisim olarak iki farkli sekilde
gerceklesebilmektedir. Isgdrenin var olan sozlesmeye kendisini uyarlamasi olarak
ifade edilebilen uyum, meydana gelen degisikliklere, ikamelere, genisleme ve
daralmalara (¢aligma diizeni, 6deme plani, performans Oolgiitleri gibi) ragmen
sozlesmenin 6zde devam etmesidir. Donilisim ise, mali hedeflerden miisteri
tatminine, hayat boyu istthdamdan kisa siireli istithdama giderek yapinin
degistirilmesi, kisaca sozlesmenin taraflar arasinda temel degisimler gdostermesidir
(Karake ve Shalhoub, 1999: 62). Uyum gerektiren degisimler isgorenler tarafindan
benimsenip desteklenebilirken, doniisiimde degisime direng goriilebilmektedir.
Sonucta taraflardan birisi s6zlesmedeki degisimden zarar gormekte ve olumsuz
etkilenmektedir. S6zlesmede doniisiim yeni bir sozlesme olusturmakta ve oOrgiitsel
bagliligi negatif yonde etkilemektedir (Rousseau, 1995). Bu durumda bile igverenler,
umumiyetle bu sozlesmenin zarar gordiigiinii fark edememektedirler (Kinnie,
Hutchinson ve Purcell, 1998). Sonug isgiiciinii oldugu kadar isvereni ve idarecileri de
olumsuz etkilemektedir (Appelbaum, Close ve Klasa, 1999). Esasen basarili
degisimlerin mesai siiresi, ilave kazanimlar gibi sozlesmenin esas maddeleri
haricinde yapilmasi nedeniyle isgoérenler bir takim degisimler oldugu halde eski

s0zlesmenin halen yiiriirliikte oldugunu kabul etmektedirler. Bundan dolayi, uyum
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icinde basarili degisimler yapilmasi i¢in degisimlerin var olan sdézlesmeye celiski
olusturmadan, aralarinda olumlu iliskiler bulunan, iki tarafin da degisim siirecine
katilmasina, degisimin yavas, belli bir zaman siirecine yayilarak yapilmasina 6zen
gosterilmelidir.

Psikolojik sozlesmelerde uyumun yeterli olmadig1 durumlarda ortaya ¢ikan
dontigiim, tcretlerde yiizdesel kayiplari, uzun donemli kariyer firsatinin ortadan
kalkmasini, is giivencesinden issizlige gecis gibi degisimin radikal bi¢imini ifade
etmektedir. Bu siirecte basarili olunabilmesi igin, kurumun degisim i¢in ihtiyag
ortaya koyma ve degisime gerekce olusturmak i¢in eski sdzlesmeyi benimsememesi,
degisim i¢in inandirict sebepler olusturulmasi ve sdzlesme pazarliginin her iki tarafca
beraber yapilmasi 6nemlidir (Rousseau,1995).

Zaman, yetenek ve enerjinin licret ve iyi calisma kosullariyla miibadele
edildigi ekonomik sdzlesmelerden farkli olan psikolojik sdzlesme her calisanin
psikolojik baglilik durumunun (hem katki hem de beklentiler olarak) kosullarini
tanimlamaktadir (Newstrom ve Davis, 1997). Buna gore, isgorenler belirli bir miktar
baglilik, yaraticilik ve ilave caba gdstermeyi kabul eder ve bunun karsiliginda da
ekonomik odiillerden farkli olarak is giivencesi, adil davranis, ¢alisma arkadaslariyla
olan iligkilerin odiillendirilmesi, orgiitsel destek gibi beklentilere girmektedirler.
Mesela, orgiitler iggorenlerine katkilarindan daha az {icret ddiiyorlarsa, igsgorenler
daha disiik performans sergileyebilir veya daha iyi is firsati arayisina girebilirler
(Newstrom ve Davis, 1997). Bu nedenle, eger orgiitler sadece ekonomik
sozlesmelere bagl kalirlarsa isgorenler orgiitlerin kendi beklentilerini yeterince
karsilamadig1 kanaatine vardigindan is tatminleri azalacak, bununla da kalmayip
orgiite sagladiklar1 katkilar1 geri cekeceklerdir. Diger taraftan, isgdrenlerin is
tatminlerinin yiiksek olmasi, Orgiitten ayrilmamalar1 ve daha yiiksek performans
gostermeleri  psikolojik ve ekonomik sozlesmelerinin beraber karsilanmasina
baghdir.

Isgorenlere orgiitte gosterdigi cabadan fazla iicret ddenmesi gibi tam aksi
durumda da kurumda oldukga ciddi bir maliyet kayb1 meydana gelecektir (Moorhead
ve Griffin, 1995). Bundan dolayi, gliniimiizde kurumlarin kars1 karsiya kaldigi en
onemli problemlerden birisi de psikolojik sozlesmelerin nasil yonetilecegidir.
Psikolojik sozlesmeler, yazili dokiimantasyonlar ve sozlii tartismalar seklinde ise
girmek maksadiyla yapilan basvuru siirecinde ortaya ¢ikmaktadir. Dunahee ve

Wangler (1974), Radford ve Larwood (1982), Rousseau (2001) tarafindan yazili
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olmayan beklentilerin yazili olan sdzlesmelerden daha Oncelikli olduguna dikkat
cekilerek, iki taraf bir araya gelmeden once meydana getirilmesi gerektigini ifade
etmiglerdir. Bu sebeple, kurumda ise baslamayi diisiinmeden once birey kurumdan ne
alacag1 (calisma sartlari, maas, isin sekli, sorumluluk seviyesi) ve kuruma ne
katacag1 (baglilik, beceri) gibi konulardaki isteklerini belirlemesi Onem arz
etmektedir. Kurum da aym sekilde iggéreninden ne istedigini ve isteklerinin
karsilanmasi sonucunda ne verecegini dnceden belirlemelidir (Herriot ve Pemberton,
1995). Goriisme asamasinda karsilikli beklentiler samimi olarak ifade edilmeli,
karsilikli olarak uyumlu hale getirilmelidir. Bazen isgdrenler goriismede gergeklesen
bir takim kelime ve imalar1 s6z olarak algilayabilmektedir ve orgiitiin beklentilerini
karsilayacagini diisiinebilmektedirler. Ancak kelimeler ve imalar s6z verildigini tam
olarak ifade etmez. Esas olarak isgdrenlerin/igverenlerin tavir ve davranislarinin
gozlemlemesi ve Orgiitsel faaliyetleri s6z olarak algilamalidir. So6zlesmenin
olusumunda ciimleler acik sekilde, baskalarinin tavirlarini goézlemleme, sosyal
yapinin ve kurum politikalarin ifade edilmesi gibi mesajlar, 6rgiitten alinan sosyal
ipuglart ve bu isaretlerin kisilerce yorumlanmasi gibi faktorler 6nemlidir. Bununla
birlikte kurum idarecilerinin yaptig1, kurumun faaliyetlerini, istediklerinin igaretlerini
kapsayan agiklamalar da isgdrenlerin psikolojik sozlesmeleri ile ilgili yorumlarina
tesir etmektedir (Herriot ve Pemberton, 1995). Mesela, isveren, rekabetin
artmasindan dolayr kurumun uzun vadeli is garantisi veremeyecegini net bir sekilde
ifade edebilmelidir. Bu durum eger ki isgdrenin is garantisini, isverenin bir
yiikiimliiligl olarak degerlendiriyor ise sdzlesmeye tesir etmektedir. Bunula birlikte
diger isgorenlerin davraniglart da bireylerin kuruma karsi bireysel tavirlarim
olusturmasinda etkilidir. Caligma arkadaslarinin nasil davrandigi, isgérende kurumun
calisanlara ne verdigine dair algilari olusturmaktadir. Egitim yayinlari (mesela: el
kitaplar1), maas yapisi, gorevde yiikselme esaslart gibi kurallar karsilikli iligkiler
konusunda kurum politikasinin ifadesidir. Calisma ortaminda bulunanlardan
saglanan mesajlarla meydana getirilen sozlesme ve bireylerin sozlesmeyi nasil
olusturduklar1 sosyal ipuglarindan temin edilmektedir. Biitiin belirtiler bireyin
haricinde gelismektedir ve bireylerin bu belirtileri nasil degerlendirdiklerini
anlamakta kullanilmaktadir.

Bunu daha iyi degerlendirebilmek i¢in bilissel egilim (cognitive bias) ve
giidiilere (motives) bakmak gerekmektedir (Rousseau, 1995). Biligsel egilim,

bireylerin bilgiyi ne sekilde algiladiklariyla ilgilidir. Bundan dolayi; bireyler
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sahislartyla ilgili olmayan konularda olumlu bakisa sahiplerdir. Bireysel kontrolleri
gercek olamayacak seviyede olumlu ve algilar1 abartilidir. Bu egilimler bireylerin
degisimin kendi agilarindan {izerlerine diiseni tam olarak yerine getirdiklerine
inanmalarin1 saglamaktadir. Bireylerin bir gorevi elde etmek i¢in yaptiklar1 motivler
de (kurumda uzun vadeli kariyere sahip olma veya is degistirebilmek i¢in ihtiyag
duyulan yetenegi elde etme) sézlesmeyi yorumlamalarina etki etmektedir. Kisiler,
var olan islerini baska bir ise basamak olarak degerlendiriyorlarsa, psikolojik
sozlesmelerini kisa siireli, siki c¢alisma karsiliginda yiiksek maas alma olarak
belirlerler. Kisiler devam ettikleri islerini uzun vadeli kariyer olarak kabul
ediyorlarsa, is giivencesi karsiliginda kurumsal baglilig1 psikolojik sézlesmelerinin
temeli olarak goriirler. Psikolojik sdzlesme yonetiminin en kritik elemanlarindan bir
tanesi de isgoren-kurum ahengidir. Isgéren kurum ahengi, kurumun sagladig
tesviklerle isgorenin kuruma yaptigi katkilarin ahengine gore belirlenmektedir.
Kuramsal olarak, her isgorenin karsilamak istedigi bir takim ihtiyaglari, katki
yapmak istedigi isle alakali davranig ve yetenekleri vardir (Moorhead ve Griffin,
1995).

Chatman’e (1989) gore; kurum bu davramis ve yetenekleri avantaja
doniistiirmeyi basarabilmekte ve igsgérenin ihtiyaclarini karsilayabilirse, iggéren is
ahenginin miikemmel oldugundan s6z edilebilmektedir. Bu sekilde net bir iggdren
kurum ahenginin saglanmasi konusu ¢ok ender goriilmektedir. Bunun bir sebebi ise
kabul etme prosediiriiniin istenilen seviyede yapilandirilamamasindandir. Isverenler
1sgoreni ise kabul ederken isgdrenin kabiliyet seviyesini belirleyebilmektedir ve bir
takim egitim programlariyla kisinin yeteneklerini gelistirebilmektedir. Fakat
isgorenlerin performans diizeyini tam olarak belirlemek ve 6l¢gmek oldukca zordur.
Isgdren kurum ahenginin tam olarak saglanamamasinin bir diger sebebi ise, kisilerin
ve kurumlarin devamli degisim i¢inde olmalarnidir. Kisiler baslangigta ilgi cekici,
miikemmel ve severek yaptigi isi daha sonra monoton ve sikici bulabilmektedir.
Ayrica kurumlardaki reorganizasyonlar, yeni teknolojilerde, ise alirken yeterli
goriilen isgdren yeteneklerinin yetersiz olmasimna ve bu yeni teknolojilere uygun
calisanlara ihtiya¢ duyulmasina sebep olmaktadir. Isgdren kurum ahenginin basarili
olamamasinin altinda yatan bir bagka sebep ise isgorenlerin kisiliklerinin ve
tutumlarmin birbirinden ¢ok farkli seviyede olmasidir. Her birey kendine 6zgiidiir ve
farkli ozellikler tasir. Psikolojik, duygusal ve davramigsal acilardan farklilik

gosterirler. Yetenek ve performansin Ol¢limiiniin yeterince zor olmasiyla birlikte
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tutum ve kisiligin Olgiimii ayrica daha zor ve karmasiktir (Moorhead ve Griffin,
1995). Burada dikkat ¢ekilmesi gereken hig siiphesiz yeni psikolojik s6zlesmenin iki
tarafl1 biitiinlesik sorumluluklar getirmesidir. Bu nedenle yeni s6zlesmelerde kisilerin
degisim stirecinde farkli alanlarda yatirim yapmalarii gerekli kilmaktadir.

Bagshaw (1997: 188), yatirim yapilmasi gereken alanlart soyle siralamistir:

-Hedef belirleme ve bunlarin dnceliklerine gore siralanmasi: Bu uzun vadeli
hedefler ile birlikte mevcut yapilmasi gerekenlerin etkin bir sekilde yonetilmesini
saglamaktadir.

-Proaktif degisim yoOnetimi: Bu bireyin gelecekte sahsi isindeki yeniliklere
uyum saglayabilmesiyle birlikte devam eden isindeki gelisme ve yeniliklere de hizla
ayak uydurabilmesini saglamaktadir.

-Bireysel giivenlik ve networklerin diizenlenmesi: Bu durum bireyin her
gecen zamanda is akisinda kendisini diizgiin bir sekilde ifade edebilmesine ve
kariyerini sekillendirmek icin de yeterli tamidiga is firsatlarii takip etmesini
saglamaktadir.

-Siirekli 6grenme: Bireylerin devam eden islerinde kendilerini devamli surette
gelistirerek, basarili ve faydali olabilmeleri icin siirekli 6grenme egilimi gostererek
ve gelecekte yasayacaklart is degistirmelerde tercih edilirliklerinin artmasini
saglamaktadir.

-Takim ¢aligmasi: Bilginin paylasiilmadigi durumda bireysel gelisimin higbir
onemi yoktur. Bireylerin mevcut ve gelecek zamanda islerini yonetebilmeleri, is
taleplerini karsilayabilmeleri i¢in miisterek calisabilmeleri gerekmektedir. Isgdrenler
yeni psikolojik sdzlesmede, isbirligine dayali iletisimde basarili olmak istiyorlarsa bu
bes alandaki sorumlulugu almalar1 gerekmektedir. Kurumun iizerine diisen ise
bireylerin bireysel gelisimleri i¢in miisait ortami olusturmaktir. Bireysel gelisim,
kurumun ihtiya¢ duydugu seylerin karsilanmasi ve verimliligin artmasinda art1 deger
olusturan bir etkendir. Bunun meydana gelmesi i¢in ise yonetim seklinde, kontrol
eden ve diizenleyenden ¢ok onay veren ve yetkilendiren seklinde olmalidir. Biitiin
idarecilerin iggorenlerinin sahip olduklar1 yeteneklere inanmalari ve kurum yapisinin,
vizyonun paylasildigi, diyalogun agik oldugu ekiplerde isbirligi i¢cinde hareket eden
hale déniistiiriilmesi gerekmektedir. Idarecilerin isgdrenlerinin etkili dgrenme, grup
liyesi ve iyl performans sergileyen bireyler haline gelmeleri i¢in motivasyon,
dinleme, sunum yeteneklerini kullanarak dogrudan geri besleme yapmalar

gerekmektedir. Yeni liderler, isgorenlerinin yanlis yapma ihtimallerini kabul ederek,
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onlar1 cesaretlendirmeli, 6grenme konusunda yeni olanaklar yaratmalidirlar. Bu yeni
yaklasimin yoneticilere yiikledigi rol olduk¢a onemli ve fazladir. Oncelikle,
kendilerinin giiglii, zayif noktalarini, gegmis tecriibelerini, motivasyon unsurlarini iyi
algilamis olmalar1 yani kendilerini iyi taniyor olmalar1 gerekmektedir. Ancak
kendilerini iyi taniyabilirlerse baskalarmi da iyi tanryabilirler. ikinci olarak, saglikli
is yasam dengesi gelistirmeleri gerekmektedir. Ciinkii bu yeni ydnetim yaklasimi
olduk¢a stresli olabilmektedir. Uciincii olarak, yonetici-koglar da kendi kisisel
ogrenmeleri, kendilerine iligkin algilamalarin1 derinlestirebilmek i¢in giiglii bir geri
beslemeye ihtiya¢c duymaktadirlar. iki taraf arasindaki kars: tarafin arzularimi tatmin
etmeye dayali diyalog, belirli bir diizeyde baglilig1 da getirmektedir. Ancak baglilik
sadece tahmin edilebilir gelecek icin gelistirilmektedir. Bu nedenle kisa vadelidir,
fakat hala degerinden bir sey kaybetmemistir ve eski is degerleri bigim degistirmekle

birlikte gecerliligini hala devam ettirmektedir.

1.2. Psikolojik So6zlesme Kavramina iliskin Kuramlar

Psikolojik sozlesme, kurumlar ile isgérenlerin karsilikli olarak birbirinden ne
beklediklerini ve basarilarinin veya basarisizliklarinin sonuglarint ortaya koyan
acikea dile getirilmemis bir anlagsma olarak ifade edilmektedir. Psikolojik sdzlesme;
kurumlarm ve bireylerin uygun istihdam anlagmalariyla bir araya gelip, birbirlerine
kars1 yiikiimliiliiklerine dayali, birey ile kurum arasinda, yazili olmayan,
konusulmamis beklentilerin toplamidir. Psikolojik sozlesme kavraminin temelini
olusturan ve kavramin anlasilmasina yardimci olacak kuramlar; Karsiliklilik Normu,
Sosyal Miibadele Kurami, Esitlik Kurami, Beklenti Kurami ve Lawler-Porter
Modeli’dir.

1.2.1. Karsihkhilik Normu

Gouldner (1960) tarafindan iiretilen karsiliklilik normu psikolojik sozlesme
kurammin temelini olusturmaktadir. Karsiliklilik normu; sosyal miibadele
kavraminda oldugu gibi bireylerin elde ettikleri kazanimlara kars1 pozitif davranis

gosterecegi esasina dayanmaktadir.
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Gouldner bu kuramin evrensel bir 6zelligi oldugunu, karsilagilan duruma,
bireylerin karakteristik 6zelliklerine, normlarin neticelerine ve verilen 6neme gore
degisebilecegini ifade etmektedir. Bireylere yapilan bir destek sonunda ulasilan
faydanin degeri, bireyin o an bu destege ne kadar gereksinim duyduguna gore
degisecektir. Bireylere destek saglayan vericilerin kaynaklari ve giidiileri karsiliklilik
normunu etkilemektedir (Gouldner, 1960:173).

Karsiliklilik  Normu Teorisine (Gouldner, 1960:175) goére isgorenler
kurumlarinin kendilerine sagladiklar1 fayda olgiisiinde, kurum yararina uygun
olumlu davraniglar1 goniillii olarak ortaya koyma gayreti igerisine girebileceklerdir.
Eger kurum, isgorenlerine duygusal celiski meydana getirecek bir ortam yaratirsa
onlarin yapmacik, ger¢ek olmayan davranisilar sergilemelerine sebep olursa,
isgorenlerin motivasyonunu ve verimliligini diisiirecektir. Bu durumun isgérenlerin
kurumlarina oldugu kadar, calisma arkadaslariyla da olan diyaloglarina olumsuz
yanstyabilecegi diisiiniildiigiinde, isgérenin mutsuz, is performansinin diisiik, isteksiz
ve ilk firsatta isten ayrilma fikrinin agirlik kazanacagin diisiinmek zor olmayacaktir.
Olumsuz Karsiliklilik Normu (Negative Norm of Reciprocity) teorisine gore, insan
kendisine zarar verene karsilik olarak zarar vermeye c¢alisacaktir. Bu baglamda,
kurumdaki isgorenler de sosyal degisim siirecinde kendisine haksizlik ettigini
diisiindiigii kuruma ve diger isgorenlere kars1 zarar verme ve kotiiliikk yapma egilimi

icerisinde olacaklardir (Gouldner, 1960: 177-178).

1.2.2. Sosyal Miibadele Kuram

Sosyal Miibadele Kurami, bireyler arasindaki sosyal iligkileri bir tiir kaynak
miibadelesi olarak gdoren en eski sosyal davranig kuramlarina kadar uzanmaktadir.
Kuramin temel varsayimi, taraflarin, 6diillendirilme beklentisi (onur, arkadaslik,
dikkate alinma, saygi goérme vb.) ile sosyal iliskilere girmesi ve bu iligkileri
stirdlirmesi olarak kabul edilmektedir.

1964 yilinda Blau tarafindan gelistirilen Sosyal Miibadele Teorisine (SMT)
(Social Exchange Theory) (Blau, 1964) goére bu miibadelede iki ¢esit sosyal iligki
oldugu kabul edilmektedir:

-Sosyal miibadele iligkisi,

-Ekonomik miibadele iliskisi.
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Bu iki miibadele iligkisi arasinda 6nemli farkliliklar bulunmaktadir. Sosyal
miibadele iligkisinde, ilgililer arasindaki karsilikli iligkiler belirli bir zorunluluga
dayandirilmamistir (Foa ve Foa, 1980: 55). Bir taraf diger tarafa bir kaynak
olusturdugunda diger tarafinda bu kaynaga aym sekilde karsilik vermesi
beklenmektedir. Onemli olan husus buradaki karsiligmn zamanlamasi ve niteligi
goniilliiliik esasina dayanmaktadir. Bu goniillii davranislar zorunlu olarak yerine
getirilmesi beklenen davranislar degildir. Teoriye gbre miibadele sonucunda
ilgililerin ulasacagi kazanimlar pazarlik konusu yapilmaz ve kisilerin takdirine,
insiyatifine gore sekillenecektir. Ayrica bu kazanimlar maddi kazanglarla ifade
edilmemektedir. Bu nedenle, SMT’nin gelecekte niteligi tanimlanmamis
yiikiimliiliikler ortaya ¢ikarmasi, bu iliskiyi ekonomik miibadeleden ayiran en 6nemli
ozelliktir. Karsilikli giiven ve arkadaslik bu miibadeleden elde edilen sonuglarin en
onemlisidir (Organ, Podsakoff ve MacKenzie, 2005: 54).

Ekonomik miibadele iliskisinde ise miibadelenin farklar1 agik¢a tanimlanarak
belirli islem ve anlagsmalara dayandirilmistir. Taraflar zorunluluklar disinda goniilli
ve igbirlik¢i davranislar sergilememekte, elde edilen sonuclar ise daha ¢ok maddi
ozelliklidir (Moideenkutty, 2005).

Sosyal miibadele kuraminin gelisimine katki saglayan oncii arastirmalar, Blau
(1955, 1960, 1964), Emerson (1962) ve Homans (1958) gibi sosyologlar ile Thibaut
ve Kelley (1959) gibi sosyal psikologlarin g¢aligsmalardir. Homans (1958) sosyal
davranig1 bir miibadele iliskisi olarak goren ilk sistematik kurami gelistirmistir.
Bunun yaninda, Blau (1964), bir miibadele siireci olarak sosyal iligki kavramini ifade
edebilmek i¢in “sosyal miibadele kuram1” terimini ilk kez kullanmis olan yazardir.
Thibaut ve Kelley de bu kurama onemli Olgiide katkida bulunan diger
aragtirmacilardandir. Arastirmacilara gore bireyler, digerleri ile (bireyler, gruplar ya
da orgiitler) istedikleri hedeflere ulagsmak i¢in isbirligi yapmaktadirlar. Emerson’un
(1962) kurama katkisi ise, miibadele iliskileri {izerinde gii¢ ve bagliligin etkileri ile
ilgili olmustur. Arastirmaci, giic dengesizliklerinin sosyal iliskilerdeki istikrari
olumsuz hale getirdigini ve bir sosyal miibadele iliskisinin devam edebilmesi i¢in
karsilikli bagimliligin biiylik 6nemi oldugunu ifade etmistir.

SMT, bireyler arasi iligkileri, ekonomik miibadeleye benzer bir sekilde fayda-
maliyet acisindan degelendirmektedir. Ekonomik bir miibadelede oldugu gibi, sosyal
miibadelede de bireylerin, bir miibadele i¢inde yer almalari, ancak katlandiklar

sosyal maliyetlerin karsiliginda odiil alabilecekleri beklentisi mevcutsa soz
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konusudur. Sosyal ve ekonomik miibadele arasindaki temel fark, sosyal miibadelede,
digerinden farkli olarak iligkiyi yonlendiren kurallar veya anlagmalarin olmamasi ve
katlanilan maliyetin karsiliginin her zaman alinmasi konusunda bir garantisinin
olmamasidir. Sosyal miibadele agisindan karsi tarafin karsilik verip vermeyecegine
dair kisilerde olusan inang, temel belirleyicilerden biridir. Buradaki karsiligin
zamanlamas1 ve niteligi goniilliillik esasina dayanir. Sosyal miibadele sonucunda

taraflarin elde edecegi kazanimlar pazarlik konusu yapilmaz ve taraflarin insiyatifine

birakilmaktadir (Bolat, Bolat ve Seymen, 2009: 212).

1.2.3. Esitlik Kuramm

Esitlik kurami J.Stacy Adams tarafindan gelistirilmistir. Esitsizlik algisinin
verimlilik iizerinde doguracagi sonuclara odaklanmstir. Isgdrenler kendi
performanslarini is yerindeki diger isgorenlerin performanslari ile mukayese ederek,
elde edilen kazanimlar agisindan degerlendirmektedir. Bu degerlendirme sirasinda
birey esasen psikolojik s6zlesmesini irdelemektedir. (Pasamehmetoglu ve Yeloglu,
2013: 166).

Esitlik; yararlarin, sikintilarin ve hizmetlerin dagitilmasinda uygulanacak
Olgiitlerin belirlenmesini igermektedir (Aydmn, 2010: 65). Esitlik bagkalar ile
iligskilerimizde bize adil davranilip davranilmadigina dair inan¢larimizdir.

Kendi durumumuzu baskalarinin durumu ile karsilastirdigimiz  sosyal
karsilastirma siiregleri esitlik kuramini dogurmustur. Kurum c¢alisan1 kendisine karsi
adil davranilip davranilmadigina karar vermek i¢in dort asamayir goz Oniine
almaktadir.

-Birinci agama; Orgiitiin kendisine kars1 nasil davrandigini,

-Ikinci asama; baskalarina nasil davranildigini,

-Ugiincii asama; digerleri ile kendisi arasinda nasil karsilastirma yapildigini,

-Son asama ise; bu karsilagtirmalar sonucunda kendisine adil davranilip
davranilmadig ile ilgili bir yargiya varmaktadir (Griffin ve Moorhead, 2010: 94).

Esitlik kuram ile iggdrenlerin, yaptiklariin karsiligimi yeterli 6l¢iide aldigi
siirece o iste caligmaya devam edecegi degerlendirmektedir. Bu degerlendirmenin
altinda yatan diistince March ve Simon’m (1958), katki-tesvik modelinin dayandigi

karsiliklilik esasidir. Bu esasa gore, iggorenler kuruma katkilar karsiliginda ne kadar
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biiyiik tegvik alirsa, o kadar tatmin olacaklardir. Kurum agisindan bakildiginda ise,
isgdrenin oOrgiite katkisi, orgiitten tegvik alabilmesine yetecek kadar olmalidir.

Esitlik kuraminin 6ne ¢ikardig diisiincelerden birisi de, bireylerin bir iliskide
ortaya koyduklar1 girdilerin karsiliginda bir ¢ikt1 elde etmek istedikleri (Miner, 2007:
95) ve bu is iligskisindeki 6diil ve cezalarin, kendi katkilart oraninda olmasi gerektigi
diisiincesi olarak goriilmektedir. Burada bahsedilen; bireylerin o iligkiden elde
ettiklerinin digerleri ile esit olmasi degil, o iliskideki emegi oraninda bir karsilik
aldigina inanmasidir (Griffin ve Moorhead, 2010: 101).

Esitlik kavrami, esitlik ve denge kavramlarini 6n plana ¢ikarmaktadir. Ciinkii
bireyler iliskilerinde esitlik ve denge aramaktadirlar. Bu nedenle iliskilerin biiyiik
cogunlugu denge iizerine kurgulanmis olup dengesiz iliskilerin de gecici olmasi
bundandir.

Bireyler bir esitsizlik olmas1 durumunda, esitsizligi azaltma egilimine girerek
dengede olmayan iliskileri sonlandirmak istemektedirler. Yani; isgorenler islerinden
elde ettiklerini diger calisanlarin elde ettikleri ile kiyasladiginda esit
davranilmadigimi diisiiniirlerse, isverenin haksiz davrandigi kanisina varirlar. Bundan
dolay1 da iggoéren bilissel bir uyumsuzluk yasamaktadir. Bu esitsizlik ve rahatsizlik
hissinden kurtulmak i¢in de harekete gegmektedir.

Algilanan adaletsizlik sonucunda ortaya konan tepkiler; performansi
azaltmak, kendisini mesai arkadasi ile karsilastirmak, kendisiyle ayni1 isi yapan mesai
arkadasinin daha fazla calismasini istemek, ayni {icrete kendisinin daha fazla,
arkadasinin daha az c¢alistigini diisiindiigiinden elde ettigi kazanimlarda artis istemek,
gorev yaptig1 birimden veya isten ayrilmaktir. Buna gore; hakettiginden daha
fazlasinin 6dendigini diislinen ¢aligsanlar isin niteligi ve niceliginin artmasina neden
olurken, hak ettiginden daha az kazandigini diisiinenler, isin niteliginde diisiise sebep
olmaktadirlar.

Esitlik kurami; bireylerin  Orgiite sagladiklar1 katki oraninda fayda
saglayamadiklarinda, yani emeklerinin karsiligimi alamadiklarmi diistindiiklerinde
esitsizlik ve adaletsizlik duygusuna kapildiklarini ortaya koymaktadir. Sonug olarak,
isgoérenin performansini diisiirmesinden baslayarak kurumdan ayrilmasma kadar
giden istenmeyen sonuclar ortaya c¢ikabilmektedir. Bu sebeple isgdrenlerin

tizerindeki bu duygunun ortadan kaldirilmasi gerekmektedir.
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1.2.4. Beklenti ve Degisim Kuram

Victor H.Vroom (1964), insanin ekonomik yonden en yiiksek faydayi elde
etmek i¢cin menfaatleri cer¢evesinde rasyonel davrandigini kabul etmektedir. Cesitli
secenekler arasinda se¢im yapmak zorunda olan birey, kendisine en yiiksek fayday:
saglayan segenegi tercih edecektir. Her segenegin bir firsat maliyeti vardir. Yani her
secim sonucu birey diger secenekten vazge¢mek zorunda kalacaktir. Vazgectigi
deger bireyin firsat maliyetidir. Teoriye gore bireyler, seceneklerin biligsel olarak
farkina varmaktadirlar ve kendi kapasiteleri 6l¢iisiinde belirli tercihleri yapmaktadir.
Bireyi karara ulastiran araglar de§er ve aragsallik olarak goriilmektedir. Deger;
bireyin belirli bir sonuca iligkin duygusal egilimidir. Diger bir ifadeyle bireyin bir
sonuca yonelik olarak giidiilenmesi olarak goriilmektedir. Sonucun birey ig¢in
istenilme derecesini ve ¢ekiciligini belirlemektedir. Birey bir sonucu elde etmeyi,
elde etmemeye tercih ediyorsa, sonucun veya amacin degeri pozitif (+), bunun tersi
ise negatiftir (-). Sonug birey i¢in fark etmiyorsa, deger sifir (0) olacaktir. Dolayisiyla
deger, (+1) ile (-1) arasinda degisecektir. Birey tarafindan ulasilan belirli sonuglar
sadece bireyin tercihine degil, ayn1 zamanda kontrol edilemeyen baska etkenlerede
baghdir. Segenekler arasinda herhangi bir tercih yapan bireyin bu tercihi amaglarinin
gerceklesme ihtimaline inancindan kaynaklanmaktadir. Bu inanca beklenti veya
0znel olasilik denilmistir (Vroom, 1964: 15-17). Bir bagka ifadeyle beklenti kurama;
belirli bir davranigin, belirli bir amagla sonuglanacagi konusunda gegici bir inangtir
ve davranig-sonug iliskisini ifade etmektedir. Buradan hareketle, bireyin harekete
gegme-giidillenme  giiclinlin, beklenti ve degerlerin ¢arpimina esit oldugu

sOylenebilmektedir (Onaran, 1981: 73).

1.2.5. Porter ve Lawler Modeli

Porter-Lawler‘in Beklenti-Deger Teorisi’nde 06diiliin degeri sonuglarin
cekiciligini gosterir. Odiiller, cesitli ihtiyaclara cevap verdigi olciide deger
kazanmaktadir. Porter ve Lawler tarafindan odiiller; i¢sel ve digsal ddiiller olmak
lizere ikiye ayrilmistir. Icsel odiiller; bir probleme ¢dziim bulmak, ilave mesai
yaparak bir isi bitirmek gibi kisinin kendi davranisi sonucunda elde edebilecegi
odiiller iken, dissal odiiller; gorevde yiikselmek, makam odasina sahip olmak,

fazladan ticret almak gibi daha ¢ok kurumlar tarafindan verilen 6diillerdir. Buradaki
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en onemli konu; bu d&diilleri alan bireyin belli bir tatmine ulasip ulagamamasi
hususundaki algisini belirleyen beklentisi olarak goriilmektedir (Onaran, 1981: 76).
Baska bir ifadeyle, bireyin gosterdigi ¢caba karsiliginda almay1 umdugu 6dil ile almis
oldugunun birbirine yakinligidir. Birey, umdugundan daha az odiillendirildigini
diisiindiigiinde mutsuz olacak, tatminsizlik yasayacaktir. Odiil almis olmak tatminin
olusmasi icin yeterli olmayip, alinmasi gerektigine inanilan 6diil alindiginda tatminin

gerceklesmesi s6z konusu olabilecektir.

1.3. Psikolojik Sozlesme Thlalleri

Psikolojik Sozlesme Ihlalleri, isgorenlerin isverenlerinin kendilerine soz
verdigi veya ima ettigi yiikiimliiliklerden en az birisini yerine getirmedigini
diisiindiiklerinde meydana gelmektedir. Bu ihlaller bazen verilen sozlerin yerine
getirilmemesinden, bazen ise yerine getirilmesinin gecikmesinden dolay1
olugmaktadir.  Psikolojik  sozlesme ihlalleri  isgérenin, isverenin  kendi
yiikiimliiliiklerinden birini veya daha fazlasim1 yerine getirmedigine yonelik
goriigiidiir. Yani isgoren kendisine taahhiit edilen ile gergeklesen durum karsisinda
bir tutarsizlik oldugunu ortaya ¢ikarmaktadir. Taraflarimin  karsilikli  olarak
yikiimliiliikleri  yerine getirip getirmediklerinin degerlendirilmesi sonunda
sozlesmede bir eksiklik hissedilirse “psikolojik s6zlesmenin ihlal edildigi” sonucuna
varilmaktadir (Morrison ve Robinson, 1997: 231).

Isgorenlerin, kurumlarmin psikolojik sdzlesmeyle alakali bir veya daha fazla
yikiimliliigi yerine getirmedigini diisiinmeleri, ihlalin biligsel yoniinii ifade
etmektedir. Isgoren kendisine s6z verilene karsilik ne aldigini Kkarsilastirmaktadir.
Cok calismasimin karsiliginda {icretinin artirilacagi vaat edilen bir isgéren bu
gerceklesmezse, kendisine haksizlik yapildigi kanaatine ulasacaktir. Kizgmlik ve
karsilikli iligkilerde glivenin azalmasi, yerine getirilmeyen sdzler sonucunda ortaya
cikacaktir (Robinson ve Rousseau, 1994: 247). Bunun yaninda, ihlale eslik eden
ofke, kizginlik, ihanet, adaletsizlik duygusu, sikinti ve haksiz zarar hisleri gibi
duygusal bir durum da bulunmaktadir (Morrison ve Robinson, 1997). Bu duygusal
deneyim is tatminsizligi ve kurumsal bagliligin azalmasi gibi tutumsal ve davranissal
tepkilere sebep olmaktadir.

Cagimizda igveren istekleri ve isgoren tercihleri psikolojik s6zlesme kavrami

igerisinde incelenmektedir. Psikolojik sozlesme ihlallerinin daha fazla kurum
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tarafindan isgorenlere verilen sozlerin hilafina maas, gérevde yiikselme, egitim ve
bireysel gelisme konularinda ortaya ¢iktigi goriillmektedir (Robinson ve Rousseau,
1994).

Psikolojik s6zlesme kurami, kurumlarin, bireylerin uygun is kosullariyla
beraber oldugu ve isgorenlerin isverenlerle birbirlerine karst sorumluluklarinin
mevcut oldugu kabuliine dayanan, bireyle kurum arasinda, yazili olmayan, dile
getirilmemis inanglara ve giivene dayali arzu edilenlerin toplamidir (Godkin,
Valentine, St. Pierre, 2002; Leung ve Chang, 2002). isgérenler bakimimdan saglam
bir psikolojik sozlesmenin olusturulmasi ve devam ettirilmesi; kariyer gelisim
imkanlarimin var olmasi, isin kapsami (gesitlendirilmis, zorlayict gorevlerin
bulunmas1 ve ilgi ¢ekici olmasi), maddi miikafatlarin mevcudiyeti, isbirligine dayali
giizel bir is ortaminin olmasi, vazifeyi basari ile yapabilmek icin geri besleme ve yol
gosterimi igeren bireysel destegin olmasi ve son olarak bireylerin 6zel hayatlarina
saygl gosterilmesi gibi alt1 faktore baglidir (De Vos, Buyens ve Chalk, 2003: 6).
Yukarida bahsedilen faktorlerin meveut olmamasi psikolojik sézlesmenin aksamasi
veya ihlal edilmesi olarak degerlendirilecektir. Yani, psikolojik sézlesme ihlalleri,
bireylerin psikolojik soézlesmelerindeki bir veya birden fazla yiikiimliliigiin kurum
tarafindan ihlal edilmesi olarak ifade edilmektedir (Robinson ve Rousseau, 1994;
Morrison ve Robinson, 1997). Isgérenin verdigi séze karsilik aldiklarmi bilissel
olarak degerlendirmesi sonucu ihlal algis1 olusmaktadir. Onem arz eden konu bilissel
algilardaki farkliliklar sebebiyle bireylerin psikolojik s6zlesme ihlali algilarinin bazi
durumlarda ger¢ek bir ihlalden bazi durumlarda da gercek bir ihlalin ¢ok net
algilanamadig1 durumlardan kaynaklanmasidir. Mesela igse kabul siireci esnasinda
isgorene dort yil icerisinde yiikselecegiyle ilgili kesin bir soz verilebilmektedir ve
yiikselme ger¢eklesmediginde isgdren sdzlesmenin ihlal edildigini kabul etmektedir.
Bu durumda gercek bir ihlalden s6z edilebilmektedir. Diger bir durumda ise ise kabul
sirecinde net olarak yiikselme ile 1ilgili s6z vermemekle birlikte, kurumda
yiikselmenin seri bir sekilde gerceklesebilecegini ima edebilmekte ve yiikselme
gerceklesmediginde isgdren yine sozlesmenin ihlal edildigini degerlendirmektedir.
Fakat burada ger¢ek bir ihlalden ¢ok ise kabul siirecinde isteklerin net olarak ortaya
konulmamasi sdz konusudur. Asagida gosterilen esitlik isgéren agisindan psikolojik
sO0zlesme ihlallerinin belirlenmesinde kullanilmaktadir. Esitlige gore, isgoren
oncelikle kendisine taahhiit edilenlere gore elde ettiklerini, sonrasinda kurumun

verdiklerini taahhiit ettikleriyle, {iglincii olarak da bu iki oram birbiriyle
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karsilagtirmaktadir. Soldaki oran sagdakinden kiigiikse, isgoren bir sézlesme ihlali

olduguna hiikkmedecektir (Morrison ve Robinson, 1997).

Kurum Tarafindan Saglanan Yararlar Isgéren Tarafindan Saglanan Katki

Kurum Tarafindan Taahhiit Edilen Yararlar \ Isgéren Tarafindan Taahhiit Edilen Katk1

Morrison ve Robinson (1997), psikolojik sozlesme ihlallerini, “séziinden
donmek” (amacl olarak veya kosullarin degismesi neticesinde igverenin verdigi sozii
kasten bozmasi) ve “uyumsuzluk” (isgéren ve isverenin verilen soziin ne oldugu
konusunda farkl1 algilara sahip olmalar1) olmak iizere iki sebebe baglamislardir.

Soziinden donme (reneging), kurumun bilingli olarak isgdrene verdigi sozii
yerine getirmemesi, soziinli yerine getirmede istekli olmamasi durumunda meydana
gelmektedir. Bu kurumun zayif veya yetersiz kalmasi durumunda ortaya ¢ikmaktadir.
Mesela kurum ise yeni kabul ettigi isgérenlerine isinde kalma konusunda giivence
vermistir ancak dis etkenler konusundaki degisim bunu yapmasina izin vermemistir.
Yetersiz olmakla birlikte isteksizlik durumu da soziinden donmenin bagka bir
seklidir. Mesela kurum herhangi bir s6z verir fakat bunu gerceklestirme istegi
gbstermez veya once bu istegi olsa da daha sonra vazge¢gmektedir. Burada maliyetler
onemlidir. Kurum kendi kazancini diigiinerek verdigi sozii yerine getirmekten
vazge¢mektedir. Asagida bahsedilen ii¢ faktorle soziinli yerine getirmenin azaldigi
durumlar agiklanmaktadir:

1. Faktor: Karsilikli olarak her iki tarafin da yeteri kadar gii¢lii olmasi
durumudur. Isgéren kurumun ihtiyag duydugu gerekli kritik yeteneklere sahipse
kurum yerine bagka bir isgbren alma fikrinden daha uzak olmakta ve daha az
soziinden donmektedir.

2. Faktor: Isgorenin sdzlesmeye ne kadar uygun davrandigi durumudur.
Isgorenin sozlesmeye tam uygun davrandigi durumlarda, kurum beklenileni
vermeyen isgorene gore maliyetlerin daha diisiik olacagini diistinmektedir.

3. Faktor: S6zlesmenin islemsel veya iliskisel olma halidir. S6zlesme iliskisel
ise soziinii yerine getirmemenin maliyeti daha yliksek algilanir ve soziinii yerine
getirmeme daha az gerceklesmektedir.

Faktorlerin beraber degerlendirilmesi sonucunda, isgdren isvereni karsisinda

giiclii ise, sozlesme maddelerini uyguluyor, sadik kaliyorsa, kurum sozlesmeyi daha
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cok iliskisel goriiyorsa, sOziinii yerine getirmemenin maliyeti daha yliksek
algilanmakta ve bu sekilde davranilmamaya calisilmaktadir. Eger kurum isgdren
karsisinda daha giicliiyse, isgoren sozlesmeye tam olarak uymuyor, karsilamiyorsa,
sozlesme islemsel algilaniyorsa, kurum maliyetleri goz Oniline alarak soziinden
donebilmektedir. Uyusmazlik (Incongruence), kurumun taahhiitleri ve isgorenlerin
algilan1 farklilik arz ediyorsa ortaya ¢ikmaktadir. Uyusmazlik hali, farkli semalar,
kanigiklik-yiikiimliiliikklerin ~ belirsizligi  ve iletisim olmak iizere asagida
detaylandirildig: sekilde ii¢ faktorle agiklanmaktadir:

1. Faktor: Farkli Semalar: Kiiltiire gore de farklilik arz edebilen, bireylerin
olay ve durumlar1 farkli degerlendirmeleri sonucu olusan semalar, bireylerin
gecmisteki deneyimlerinden kaynaklanan biligsel cergevelerdir. Bu isgdrene ve
isverene gore degisir. Mesela; bireyin ¢aligma giivencesini nasil kurguladigi
kafasinda yarattig1 ¢aligma giivencesi semasi algisindan kaynaklanir.

2. Faktor: Kangiklik ve Yiikiimliliiklerin Belirsizligi: Yikiimlilikler ne
kadar karisik ve belirsiz olursa, iki taraf arasinda algilamada da o kadar farkliliklar
ve sorunlar meydana gelecektir.

3. Faktor: Yanls Iletisim: Diyalogun dogru ve giivenilir olmadig: ortamlar da
isgoren ve kurum arasinda uyum sorununa sebep olacaktir. Yazarlar psikolojik
sO6zlesmenin ihlal edilmesi neticesinde sdzlesmenin daha islemsel bir boyut aldigini
tespit etmislerdir (Robinson 1996; Kickul, 2001). Bundan dolay1 isgérenler sosyal
degisim yoniinden maddi kazang boyutuna kaymaktadirlar. Bu durum Sekil 1,1’deki
gibi ifade edilmektedir.

Siirecle ve
etkilesimle ilgili
adaletsizlik :
Personelin
Psikolojik Tutumu
Sozlesme v ] "
Personelin
> Davranisi

Sekil 1.1. Psikolojik Sozlesme Ihlali
Kaynak: Kickul, J.(2001)
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Psikolojik sozlesme ihlalleri, iggbrenin kuruma olan giivenini olumsuz
etkileyerek isgorenlerin kuruma kazandirdiklar1 faydanin azalmasina sebep
olmaktadir (Robinson, 1996). Diger bir deyisle, eger verilen sozler yerine getirilmez
ise bu durum iggérende giivenin kaybedilmesine neden olur ve isgorenler iligskiye ek
bir katki yapmaktan vazgegerler. Ayrica psikolojik sozlesme ihlalleri isgorenlerin
aidiyet duygularini da etkiler ve orgiitsel bagliligin azalmasina da sebep olmaktadir
(Coyle-Shapiro ve Kessler, 2000). Sonugta isgorenler yeni is se¢enekleri aramaya
baslarlar (Leung ve Chang, 2002). Sozlesme ihlalinin davranislara yansimasi ise
genellikle performansta azalma, isten ayrilmalar ve orgiitsel vatandasligin azalmasi
olarak goriilmektedir (Robinson ve Morrison, 1995; Turnley ve Feldman, 1999).

Kurumlarda, psikolojik s6zlesme sartlarinin saglanmamasi durumunda
isgorenlerin tutum ve davraniglarinin olumsuz yonde degisebilecegi ifade edilebilir.
Kurumun psikolojik sézlesmeyi ihlal etmesinin isgdrenlerin ig tatmini, Orgiitsel
baglilik ve is performansi diizeylerini olumsuz etkileyerek iiretkenlik karsiti is
davranig1 sergilemelerini ise arttiracagi belirtilmektedir (Erkutlu ve Chafra, 2013:
833).

Genel olarak, kurumlarin isgorenlerine verdikleri sozleri yiiksek oranda
tuttugu ve onlarin beklentilerini yerine getirdigi durumlarda, isgérenin kuruma
bagliliginda artis gozlemlenirken, tersi bir durum sdzkonusu oldugunda ise duygusal

baglilikta azalma gergeklesmektedir (Bekaroglu, 2011: 37).

1.3.1. Psikolojik Sézlesme Thlalinin Kaynaklar

Psikolojik sozlesmeler ¢ok net ve anlasilir sekilde ortaya konulmamaktadir.
Psikolojik sozlesme; bir ihlal durumunda daha net fark edilir hale gelmektedir.
Psikolojik sozlesme ihlalleri, psikolojik s6zlesmelerin kapsam ve sonuclarini ortaya
koymak bakimindan énem arz etmektedir (Granrose ve Baccili, 2006: 164). Diger
taraftan, psikolojik sézlesme daha c¢ok sadece ihlal edildiginde veya Onemli bir
degisime ugradiginda calisanlarin davraniglarim1 etkileme bakimindan Onemli
olmaktadir (McDonald ve Makin, 2000: 85). Isverenler, isgorenlere verdikleri sozleri
siklikla yerine getirmemektedir. (Hallier ve James, 1997: 223). Yalnizca isverenlerin
taahhiitlerini yerine getirmemeleri tamamen psikolojik sdzlesme ihlali olugmasi igin

yeterli degildir.
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Psikolojik sozlesme ihlalleri, isgorende, kurumun psikolojik soézlesmeye
illiskin  ylkimliligii/ytikiimliliklerini  tam  yerine  getiremedigi  hissini
uyandirmaktadir (Rousseau ve Parks, 1993; akt. Turnley ve Feldman, 1999b: 897).
Psikolojik sOzlesme ihlalleri gercekten meydana gelmemis veya ihlale dair bir
diisiince olugsmayabilmektedir. Burada O©nemli olan isgdrenin bir ihlalin
gerceklestigine dair inancidir. Ozellikle isgdrenin davranis ve tutumlarinda bir
degisim oldugunda bdyle bir durum gerceklesmektedir (Robinson, 1996; akt. Pate ve
Malone, 2000). Bundan dolayi, arastirmalarin ¢ogunda gergek bir ihlalden ziyade
algilanan ihlal, analizlere konu edilmistir. Isverenin sdzlesmeye her uygun
davranmayisi, isgoéren tarafindan bir ihlal gibi degerlendirilmeyip, psikolojik
sozlesmeye zarar vermeyebilmektedir (Turnley ve Feldman, 1999a: 368). Psikolojik
sozlesmeye iliskin ¢izilmeye c¢alisilan kuramsal cergevede de goriildiigi gibi
psikolojik sozlesme ihlaline iliskin kuramsal perspektifler bir bi¢imde beklentilerin
uyusmazligi yapist (construct of discrepancy of expectations) lizerine
odaklanmaktadir (Turnley ve Feldman, 1999b: 897).

Kurum igerisinde psikolojik  sozlesme ihlalinin  calisanlarin  is
performanslarini, kurumsal baglhiliklarini, kurumsal sinizm diizeylerini, is
tatminlerini etkiledigi goriilmektedir. Kurum igerisinde psikolojik sdzlesme
ihlallerinin ortaya ¢ikarilmasi ve ihlal algisinin ortadan kaldirilarak verimli bir
caligma ortaminin olusturulabilmesi arastirmalara konu olmaktadir.

Psikolojik sozlesme ihlalleri, kurum iiyelerinin hissettigi beklentiler ile
kazanclar1 arasinda farkliliklar olustugunda ortaya ¢ikmaktadir. Fakat bu durum tam
onemsenmeyebilir veya Onemsendiginde bunlarin hepsi ihlal inancma yol
acmayabilir. Bundan dolay1 s6zlesme ihlalleri degerlendirilirken 6nemli nokta; bu tiir
algilamalarin psikolojik s6zlesme siddetine (violation) yol agma ihtimali daha ytliksek
olanlarin hi¢bir olumsuz tepkiye neden olmazken, zararsiz goriinen bazi ufak
anlasmazliklarin ise giiclii bir 6fke ve kizginlik hissine neden olabilmesidir
(Rousseau, 1995).

Robinson ve Morrison (1997) psikolojik sozlesme ihlallerini, verilen s6ziin
yerine getirilmemesinin bilissel algis1 seklinde ve psikolojik sézlesme siddetini ise
psikolojik s6zlesme ihlali olustuktan sonra isgoren tarafindan gosterilen duygusal ve
tutumsal tepkiler olarak tanimlamaktadir. Olusturulan modelde, psikolojik s6zlesme
ihlalleri ve siddet olusumunda psikolojik sozlesme ihlali kasitli yapilan ihlaller ile

farkinda olmadan yapilan ihlaller olarak siniflandirilmaktadir. Taahhiit ve vaaatlerin
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coklugu, kanisiklik, performans eksikligi gibi imkansizliklarin, glic dengesizligi,
calisanin davranis1 ile isgoren ve igverenin karsilikli iligkisinden kaynakli
isteksizligin bilerek yapilan psikolojik ihlal kapsaminda degerlendirilecegini
belirtmislerdir. Isgorenler ve kurumun kiiltiirel yapis1 arasindaki mesafe ile
sosyallesme durumlarina bagli olusturduklar1 farkli semalarin, kapali, eksik veya
lizerinden uzun zaman gecmis sozlerin olusturdugu karisiklik ve belirsizligin,
iletisim durumlarinin psikolojik sozlesme ihlallerine neden olabilecegini ancak bu
ihlalin farkinda olmadan yapilan ihlaller kapsaminda degerlendirilebilecegini ifade
etmektedir (Robinson ve Morrison, 1997: 88).

Agee (2000: 70)’de benzer sekilde psikolojik sozlesme ihlallerinin kasitli
veya farkinda olmadan iki farkli durumda ortaya ¢iktigini diistinmektedir. Kurumun
isteksizligi ve imkanlarmin kisithh olmasit nedeniyle yiikiimliliiklerini yerine
getirmemesi oOrgiitiin kasith olarak gergeklestirdigi psikolojik s6zlesme ihlaline 6rnek
teskil etmektedir. Yine Ozkeceli (2005: 45)’de giic dengesi, taahhiitlerin maliyetli
olmasi, iggdrenlerin ylikiimliiliiklerini yerine getirme durumlari, igverenin isteksizligi
gibi sebeplerle kasith psikolojik sozlesme ihlali meydana gelebilecegine vurgu
yapmaktadir.

Tiikeltirk ve digerleri (2012: 93-110) isgorenler ile kurum arasindaki
psikolojik sozlesmenin ihlal edildiginin bazi belirtilerle ortaya c¢iktigini ifade
etmektedir. Bunlar; igveren ile isgdren arasinda dogan c¢atigmalar ve karsilikli gliven
problemi, isgéren ve isverenin birbirine karsi anlayis gostermemesi, iletisim
problemleri, bunu diizeltmek amaciyla karsilikli sarf edilen gayretin yetersiz olmasi,
psikolojik sozlesmeyi ihlal etmeye yonelik gerceklestirilen eylemler, iggbren veya
isverenden sadece birinin psikolojik iliskiye onem ve deger vermesi, karsilikli
yapilan taahhiitler ile gerceklestirilen uygulamalar arasinda biiyiik tutarsizliklarin
bulunmasi, iggorene isin gerekliliklerinin yanlis anlatilmasi, adil uygulamalarin
ortaya konulamamasi seklinde belirtilmektedir.

Bir kurumda calisanlar kurum tarafindan kendilerine vaat edilmis soyut
eylemlerin gerceklesmedigini acik¢a hissediyorsa bu durum psikolojik sdzlesmenin
ihlal edildiginin gostergesidir. Bu durumda isgdrenler kati ve giivensiz kurum
yonetim anlayisina inanacaklardir. S6z konusu anlayis isgorenleri psikolojik olarak
olumsuz etkileyecek, kurumsal baglilhik ve kurumsal adalet inancindan

uzaklagtiracaktir. Bu da calisanlari verimli ¢aligma anlayisindan uzaklastiracaktir.
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Yonetim ile iggoren arasindaki iliskide bir taraf, digerinin taahhiit ettigi
yiikiimliiliikleri yerine getirmedigini hissediyorsa, bu psikolojik sozlesmenin ihlal
edildigi anlamma gelmektedir. Isverenin aralarindaki psikolojik s6zlesmeyi ihlal
ettigini algilayan isgoren, aymi sozlesme geregi kendisine diisen sorumluluklari
yerine getirmeyi artik pek fazla diisinmeyecektir. Psikolojik sozlesmenin ihlali
oncelikle is iliskisinin temelini olusturan giiven duygusunu sarsmaktadir ve isgdrenin
ise iliskin tutum ve davranislari lizerinde olumsuz etki yapmaktadir (Kirel, 2004: 17).
Uyumsuzlugun psikolojik sozlesme ihlali olarak algilanmasinin bazi gostergeleri
bulunmaktadir. isgdren ile kurum arasindaki uyumsuzluklarm psikolojik sézlesme
ihlalleri olarak algilanmasi ii¢ esas faktore dayanmaktadir. Bu faktorler; beklenti

kaynaklari, spesifik nokta ihlalleri ve uyumsuzlugun 6zellikleri seklindedir.

1.3.1.1. Beklentiler

Psikolojik sozlesmede kurumsal agidan isgorenlerin, isverenlerin kendilerine
vermis olduklart s6zleri, kurum Kkiltiriini ve diger uygulamalar1 algilama
bigimlerine bagli beklentileri ile kurumun isleyisine dair goriisleri, isgdrenin
beklentilerini olusturmaktadir. Her igsgdren orglite bazi ihtiyaglarini ve beklentilerini
kargilamak i¢in katilmakta; bu ihtiya¢ ve beklentileri dogrultusunda davranista
bulunmaktadir. Ihtiyaclar1 karsilanan isgdrenler tatmine ulasirken, karsilanmayan
isgorenlerin moralleri bozulmakta ve verimlilikleri azalmaktadir (Kasli, 2007: 159-
174).

Psikolojik sozlesme hem isgoren hem de isvereni kapsayan beklentilerden
olusmaktadir. Bu nedenle psikolojik sozlesmede her iki tarafinda beklentileri
bulunmaktadir. Kotter (1973: 91-99)’de isgorenlerin kurumdan maas, kisisel gelisim,
isinde taninirlik, giivenlik ve ¢evresel faktorler, arkadaslik iliskileri, ¢cevre, ylikselme
firsat1 beklediklerini ifade etmektedir. Isverenin, kurumun da isgérenden, kurumsal
baglilik, esneklik ve goniilliikk, isleri yeterli seviyede yapabilme, uyumlu grup
calismasi, i etkinligi, denetleme, olumlu iletisim gibi beklentileri bulunmaktadir.
Kurumun degisik kademelerindeki idareciler, psikolojik sézlesme olusturacak
sekilde isgorenlere taahhiitlerde bulunmaktadir. Esasinda var olan beklentilerin
bazilar1 daha ise alimlarda bile baslamaktadir. Personel alimi1 i¢in yayimlanan ilanda
gecen ifadeler, isgoren aday: tarafindan kurumun agzindan ¢ikiyormuscCasina kabul

edilmektedir. Bundan dolay1 da iggérenlerin beklentileri birbirinden farkli kaynaktan,
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durumdan veya kisiden olusmakta ve beklentilerin orani da s6zii veren kisiye gore
degismektedir. Isgorenin siirekli iliskide oldugu ilk kademe yoneticisi ile en iist
diizeydeki yoneticisi tarafindan yapilan taahhiitlerden olusan psikolojik s6zlesme
ihlalleri farkli etki gostermekte, ilk kademe yoneticiyle uyusmazlik olmasi halinde

daha fazla negatif etkiler goriilmekte ve bunu bir tiir ihlal olarak algilayabilmektedir.

Isgorenler, gdrevlerini basariyla yerine getirebilmek igin gayret gostermekte
ve bunun karsiliginda da kurumdan maas artis1, gérevde yiikselme veya ddiillendirme
gibi tesvikler beklemektedir. Mesela; bir iggérenin, gorevini basariyla yerine
getirebilmek icin ilave caligmasi ve ek ¢aba gostermesi gerektigini bildiginden ve
bunu yerine getirdiginde, isgdrenin kurumundan maas artis1 beklemesi kaginilmaz
olacaktir. Yine daha fazla is tecriibesi kazanmak ve kendini gelistirmek isteyen ve
bunun i¢in ¢ok fazla gayret sarfeden bir isgoéren kurum tarafindan kariyer gelistirme
ve terfi edebilme firsatlarinin saglanmasi beklentisi igine girecektir (Romzek, 1990:
374-382). Fakat isgorenin bu gayretleri karsisinda beklentileri karsilanmazsa
psikolojik sozlesme ihlali gerceklesecektir.

1.3.1.2. Spesifik Nokta Ihlalleri

Psikolojik sozlesme ihlalleri ile ilgili yapilan arastirmalarin hemen hemen
tamami, psikolojik s6zlesme ihlallerinin iggorenlerin tutum ve davranislari iizerinde
negatif etkilerinin oldugunu ortaya koymaktadir. Psikolojik sézlesme ihlallerinden
kaynaklanan bu negatif etkiler isgorenlerin daha c¢ok kurumun kendilerine olan
sorumluluklarin1 ne dlgilide yerine getirdigi ile alakali oldugu sonuglar arasindadir.
Konu iizerinde calisan ¢ok sayida arastirmaci, isgoren davramislarindaki birgok
durumun performans disiikligi, goniilsiizlik, isten ayrilma orani artist ve ise
adanmada kayitsizlik ve kuruma baglhilik ve oOrgiitsel vatandaslik davranisi gibi
psikolojik s6zlesme ihlali ile baglantili oldugu sonucuna ulagsmistir. 1999°da yapilan
bir ¢alismada psikolojik s6zlesme ihlallerinin is tatmini ve kuruma baglilig1 azalttig:,
isten ayrilma niyetini arttirdigi, bicimsel ve fazladan rol performansini azalttigi tespit
edilmistir (Turnley ve Feldman, 1999: 71-83). Sosyal takas teorisine gore is
iliskisinde kuruma baglilik ve kurum amagclarinin gerceklesmesi dogrultusunda en
Oonemli unsur tesviklerdir. Bahse konu tesvikler isin kendisi, prim, maas ve ¢alisma

kosullar1 oldugu kadar sosyo-duyusal bazi yararlar da saglayabilmektedir.

36



Arastirmacilar, karsiliklilik normuna dayanarak caligsanlarin kendilerine verilenin
karsilig1 olarak kurumsal amaglar i¢in ¢alistiklarini tespit etmislerdir.

Isgorenler yonetimin kendine sagladigi tesviklerin karsiligini vermek igin
calistikca orglitsel vatandaslik davranisi da gostermektedir. Bundan dolay1 psikolojik
sozlesme kapsaminda algilanan tesviklerde olusan bir ihlal tam tersine sonuglar
dogurabilmektedir (Jacqueline ve Shapiro, 2002: 927-946). Buna ilave olarak
psikolojik sozlesmede yapilan degisimler de isgdrenler iizerinde etkilidir. Bu
degisim, uyum ve degisim olarak iki farkli sekilde gerceklesebilmektedir. Uyum,
birtakim degisikliklere, genisleme ve daralmalara (6deme planlari, calisma diizeni,
performans Olgiitleri, vb.) ragmen sozlesmenin 6ziinli fazla bozmadan daha esnek
degisiklikler s6z konusu iken; doniisiim, sdzlesmede radikal daha kat1 degisikliklere
(kisa donemli mali hedeflerden miisteri tatminine, hayat boyu istihdamdan kisa
donemli istihdama vb.) giderek yapmin biiyiik dl¢iide degistirilmesidir. Uyumda
degisim isgorenler tarafindan benimsenip desteklenebilirken ve daha olumlu
karsilanirken, doniisiimde degisime diren¢ s6z konusu olup taraflar1 olumsuz
etkilemektedir. Sonugta taraflardan birisi sozlesmedeki degisimden zarar
gormektedir. Sozlesmede doniisiim yeni bir sozlesme yaratma amacglidir ve daha
katidir, bu da orglite bagliligi azaltabilmektedir. Mesela kurumsal kiigiilme,
reorganizasyon gibi nedenlerle gerceklesen isten ¢ikarmalar ile isverenler, isgorenler
ile aralarinda bulunan psikolojik s6zlesmeyi ihlal etmektedir.

Psikolojik sozlesmenin ihlal edilmesi s6z konusu oldugunda, isgdrenlerin
kuruma baglliklar1 azalmakta ve yeni is aramalara sebep olmaktadir. Yine de,
igverenler, genellikle bu sézlesmeden zarar gordiigliniin farkina varamamaktadir.
Bu durum, isgiiciine oldugu kadar igverene ve yoneticilere de olumsuz sonuglar
dogurabilmektedir (Arslan ve Ulas, 2004: 1-2). Isveren bu degisim sonucunda
kuruma bagli, nitelikli ve isine kars istekli bir¢ok isgorenini kaybedebilmektedir. Bu
durumda igveren kurumda isleyisi ve diizenini bozmamak icin daha fazla gayret
gostermek zorunda kalacaktir. Bu da igveren ve kurum i¢in ayr1 bir maliyet ve zaman
kaybina neden olacaktir. Tim bunlar kurumun {retim, hizmet kalitesi ve
verimliligini azaltacaktir.

Daha oOncede bahsedildigi gibi; isgdrenler ve isverenler, davranislarini
psikolojik sozlesmelerindeki algilarina, tespitlerine gore sekillendirmektedirler. Bu
sebeple kurumlarda; yazili olmayan kurallar1 igeren psikolojik s6zlesmeler, yazili

kurallara gore daha cok on plana c¢ikmakta ve personel kaynaginin etkin, verimli
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kullanimin1 saglayan bu cesit sozlesmelere verilen deger giin gectikge artan bir
Ooneme sahip olmaktadir. Ayrica iggéren ve isveren arasindaki bu iligkinin; karsilikli
taraflarin algilanan yiikiimliliiklerini yerine getirmemesi seklinde ilerlemese de,
psikolojik s6zlesmede onemli degisikliklere sebep olabilmektedir. Eger bu degisim
kabul edilebilirlik diizeylerini gegerse; mevcut psikolojik sdzlesme sartlarinin tadil
edilmesi ve yeni bir psikolojik s6zlesme olusturulmasi daha etkili bir ¢6ziim olacaktir

(Schalk ve Roe, 2007: 158-162).

1.3.2. Psikolojik Sézlesme Ihlalinin Tiirleri

Yapilan arastirmalar ¢alisma hayatinda bireylerin adaletsizlik ve haksiz
islemlerle karsilastiklarinda cok sert tepkiler gosterdiklerini ortaya koymustur.
Psikolojik s6zlesme ihlalleri, baz1 s6zlerin verildigi fakat bu sozlerin tutulamadig bir
dagitim adaletsizligi tiirii olarak goriilmektedir. S6zlesme ihlali bireyin adaletsiz
uygulama (isgorenin hak ettigi sozii veya iriinii elde edememesi) ile karsilastigi
tespiti sonucu ortaya ¢ikmaktadir (Kickul, Neuman, Parker and Finkl, 2001).

Psikolojik sdzlesmede taraflar arasinda yasanan uyumsuzluklarin tiirleri;

-Isgorenle isveren arasindaki uyusmazliklar,

-Isgorenle kurum arasindaki uyusmazliklar,

-Isverenle kurum arasindaki uyusmazliklar seklindedir.

1.3.3. Psikolojik Sozlesme Thlalinin Nedenleri

Kurumlarda verilen sozlerin yerine getirilmemesi veya uyumsuzluk
yasanmasi, psikolojik sézlesme ihlalleri siirecinde algilanan, karsilanmamis sozlerin
ortaya ¢ikmasina sebep olmaktadir. Isgdren kendisine taahhiit edilen ile karsihiginda
elde ettigi kazanim arasinda bir tutarsizlik oldugunu ortaya ¢ikarmaktadir. Karsilikli
taraflarinin  kendi {izerlerine diisen gorevleri yerine getirip getirmediklerinin
karsilastirilmast siireci sonunda sozlesmede bir bosluk algilanirsa psikolojik
sozlesmenin ihlal edildigi sonucuna varilmaktadir (Morrison ve Robinson, 1997:
321).

Psikolojik sozlesmenin ihlali orgiit iginde farkli sekillerde ortaya
¢ikabilmektedir. Bunlar (Robinson ve Rousseau, 1994: 256);
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-Egitim ve gelistirme; isgorenlere mesleki alanda kendilerini gelistirmeleri
icin yeteri kadar veya hi¢ egitim imkaninin saglanmamast,

-Odenen iicretler; isgdrene s6z verilen iicret ile 6denen {icret arasinda
farkliligin bulunmasi,

-Odiillendirme; promosyonlar veya gorevde yiikselmelerin planlanan ve
sOylenen dogrultuda gerceklestirilmemesi,

-Isin niteligi; isverenlerin yapilacak isler veya calisilacak boliimler konusunda
isgorenleri, yeterince ve dogru bilgilendirmemesi,

-Is giivenligi; is giivenligi derecesinin istenilen seviyede olmamast,

-Geri bildirim; gdzden gecirme ve geri bildirimin yetersiz yapilmasi,

-Degisim yonetimi; kurumda meydana gelen degisimler ile ilgili iggbrenin
yeteri kadar bilgilendirilmemesi veya isgorenin kullanacagi girdilerde yapilan
degisiklikler konusunda fikrinin alinmamasi,

-Sorumluluk; isgorenlere taahhiit edilene gore daha az sorumluluk verilmesi,

-Bireyler; igverenlerin kurum iginde bulunan diger bireylerin uzmanliklari,
itibarlart veya c¢alisma tarzlari gibi konularda yeni baslayan isgorenleri yanlis
bilgilendirmesi seklindedir.

Psikolojik sozlesmede taraflar arasinda yasanan uyumsuzluklarin nedenleri
ise (Rousseau, 1995);

-Isgdren ve kurumu temsil eden bireyin, kurumun verdigi séziin ne anlama
geldigi konusunda her iki taraf acisindan da hakli goriinen farkli algilamalar
olabilmektedir. Boyle durumlarda, isgoren kendisine verilen sdzlerin tutulmadigina
inanirken, kurumu temsil eden birey, kurumun verdigi sézleri sonuna kadar yerine
getirdigine inancini net bir sekilde ifade etmektedir.

-Uyumsuzluklar, kurumun verdigi sozleri yerine getirmeyi siirdiirmemesinden
kaynaklanmaktadir. Boyle durumlarda kurum bir siiredir ekonomik sikintilarla karsi
karstya kalmistir. Personeli isten ¢ikarma veya harcamalarda kisitlamaya gidilmesini
gerektirecek harici etkenler ortaya ¢ikmigsa, kurumun isgorenlere verdigi sozii
tutmasi imkansiz hale gelmektedir.

-Uyumsuzluklar, basit olarak kurumun isgorenlerine verdigi sozii tutmak
istememesinden kaynaklanmaktadir. Mesela, kurumun kar1 c¢ogaldikc¢a, kurumlar,
karlarin1 paydaslari ile ayn1 miktarda paylagsmak istemeyebilmektedir.

-Is iliskisinde giivensizlik ve bir ¢catisma gecmisi bulunabilmektedir.
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-Karsilikli taraflar arasinda birbirlerine gore farkli bakis acilarina sahip
olmasindan kaynaklanan bir sosyal mesafe olabilmektedir.
-lliskide taraflardan birisi, iliskiye daha az deger verebilmektedir (eger

alternatif taraflar daha etkileyici ve cazip goriiniiyorsa).

1.3.4.Psikolojik Sozlesme Thlalinin Sonuclar:

Psikolojik sozlesme ihlalleri, bireylerin arzu edilen sonu¢ ve yararlara
ulagmasini engellemektedir. Bir isgoren psikolojik soézlesmenin ihlal edildigini
diisiinmeye basladiginda; kendisine adaletsiz davranildigin1 diisiinecek, bu durum
isgoreni iliskide esitligi ve dengeyi tekrar saglamaktan alikoyacaktir (Lester ve
Kickul, 2001).

Turnley ve Feldman(1999); psikolojik sozlesme ihlallerinin en c¢ok,
kurumlarin reorganizasyonu ve kiigiilmesi siire¢lerinde yasandigin1 6zellikle de is
giivencesi ve gelisme olanaklar1 konulart ile ilgili oldugunu belirlemistir.

Psikolojik sozlesmenin ihlal edilmesi ilk 6nce is iliskisinin temeli olan giiven
duygusunu zedelemekte, isgorenin kendine diisen gorevleri ihmal etmesine ve
kurumu destekleyici faaliyetlerden kagmmasina sebep olmaktadir (Ozkalp, 2004:
281).

Psikolojik sozlesme; ihlal edildiginde isgorenler glivensizlik, sadakat, 6fke ve
bagliligin azalmasi ile kurumdan ayrilma diigiincesinin artmasi deneyimlerini
yasayabilmekte (Lambert, Edwards ve Cable, 2003), diisik performans
gosterebilmekte ve oOrgiitsel vatandaslik davranisi olumsuz etkilenmektedir. Boyle
durumlarda iliskisel sozlesmeler islemsel s6zlesmeye doniisebilmekte, ihlal algisina
sebep olan durumlar iyi yonetilmezse ihlal diisiincesi giderek derinlesmektedir
(Rousseau, 2004).

Arastirmacilar, iggorenlerin igverenlerine karsi giivenleri, kurumlarindan ve
islerinden memnuniyetleri arttik¢a, ihlallerin azaldigim1 ortaya koymuslardir
(Morrison ve Robinson, 1997). Bununla birlikte, inceleme sonuglart psikolojik
sOzlesme ihlallerinin kurumlarda bir seri istenmeyen is tutumu ve davranisi ile
iliskisinin oldugunu, bu olumsuzluklarin isten ayrilmalara kadar varan sonuglar
meydana getirdigini ortaya koymustur. Mesela, Knights ve Kennedy (2005),
Avustralya’da kamu sektoriinde gorev yapan kidemli iggorenler ilizerinde yaptigi
aragtirmada, psikolojik sozlesme ihlali ile i tatmini ve kurumsal baglilik arasinda

negatif bir iliski bulundugunu ortaya koymustur. Diger bir arastirmada ise, psikolojik
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sOzlesme ihlallerinin iy doyumu, giliven ve orgiitte kalma niyeti ile negatif iligkisi
oldugu tespit edilmistir (Robinson ve Rousseau, 1994).

Isgorenin psikolojik sézlesmeye uymasi veya uymamasi, isgdrenin kuruma
katkilar1 karsiliginda hak ettigini aldig1 veya almadigr diisiincesine bagli olarak
degismektedir. Kurumdan hak ettigini alamadigi duygusuna kapilan iggorenler,
sOzlesmeyi ihlal edebilmektedir. Psikolojik s6zlesmenin ihlal edilmesi ise iggdrenin
kuruma aidiyeti diisiincesinin azalmasi, kuruma giivenini kaybetmesi ve son olarakta
isten ayrilmasi gibi arzu edilmeyen durumlara sebep olabilmektedir. Modern yonetim
anlayisinda, insan kaynaginin kurumun en degerli varlig1 oldugu dikkate alindiginda
psikolojik sozlesme ihlallerinin ortaya cikardigi neticeler, kurumlarin hi¢ de karsi

karsiya gelmeyi arzu etmeyecegi tlirdendir.

1.4. Psikolojik Sozlesme Yapisinin Olciilmesi

Psikolojik sézlesme ¢ok boyutlu bir yapiya sahip olup, en 6nemli ayrim tek
ve ¢ift yonlii yaklagimlar arasinda yapilmaktadir.

Tek yonlii yaklasimda psikolojik sozlesme, bir is iliskisindeki karsilikli
beklenti ve yiikiimliiliikklere olan bireysel inancgtir. Bu inang, iliskiyi sekillendirmekte
ve davranisi yonlendirmektedir. Bu tek yonli goriis temelde orgiitsel beklenti ve
sorumluluklarla ilgili isgorenin perspektifini agiklamaktadir.

Isverenin is iliskisine iliskin algisim1 dikkate almayan bu gériise karsilik son
yillarda iki tarafin algisini birlikte analiz etmeye doniik ilgi giderek artmaktadir.
Psikolojik sozlesmeye iliskin ¢ift yonlii yaklasim, hem isgéren hemde isverenin
algilarin1 bir biitiin olarak ele alan biitiinciil bir yaklasim olarak kargimiza
cikmaktadir. Cok yonlii yaklasim, kurumsal ortamda; mesela, isgorenler ve onlarin
yoneticileri arasindaki goriis ayriliklarini berraklastirarak kurumsal catigsmalarin
¢oziilmesinde ve kurumsal performansin gelistirilmesinde faydali olabilmektedir.
Freese ve Schalk (2008)’1n tercihi, is iliskisini tek yonlii olarak isgoreni merkeze alan
yaklagimla analiz etmektir. Ciinkii oOrgiitiin kimlerden (iist yonetim, ara kademe
yoneticileri, insan kaynaklar1 birimleri veya meslektaslar) olustugu ve kimlerin
temsil ettigi sorusu metodolojik yonden problemlidir.

Psikolojik sozlesme yapisini olusturmada farkli bilesenlerin dikkate alinmasi,
bu yapiy1 6lgmede de farkli egilimlerin bulunmasina neden olmaktadir (Freese ve

Schalk, 2008). Bunun sonucunda, psikolojik sodzlesmeler, arastirma sorularinin
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yoneltildigi yone ve konuya gore farkli bicimlerde dl¢iilmektedir (Mclnnis, Meyer ve
Feldman, 2009).

Rousseau ve Tijoriwala (1998) psikolojik sézlesmenin Ol¢iim seklinin {i¢
bigimde olabilecegini ifade etmislerdir.

-Icerik odakli dlgme: Is giivenligi, egitim gibi sézlesmenin igerdigi terimler
ve terimler arasi iliskilerin kapsami incelenmektedir. Icerik odakli degerlendirme,
bireyin psikolojik s6zlesmesini karakterize eden sartlara ve karsilikli ylikiimliiliiklere
isaret etmektedir. Bu degerlendirme isgdrenin, isverenin veya her ikisinin de bakis
acisindan yapilabilmektedir.

-Ozellik odakli dlgme: Sozlesmenin bazi dzellik ve boyutlari, sézlesmenin
acik/zzmni  veya duragan/degisken olmast gibi Ozellikler ve boyutlarin
karsilastirilmasini esas almaktadir.

-Degerlendirme  odakli  Olgme:  Sozlesmenin  taraflara  getirdigi
yiikiimliiliiklerin ~ yerine getirilmesinin, go6zlenen degisimlerin ve ihlallerin
degerlendirme diizeyi olarak tespit edilmektedir. Bu sézlesme odakli degerlendirme,
mevecut oOrglitsel deneyimlerin sozlesmeyle iligkisini degerlendirerek bireysel
yargilarda bulunmay1 isaret etmektedir. Degerlendirme odakli 6lgme bireyin mevcut
deneyimlerinin mevcut psikolojik sozlesme ile Kkarsilastirilmasiyla sonuca
varilmasidir. Degerlendirmeler, s6zlesmeye uyulmasi, sézlesmenin ihlal edilmesi ve
degismesi gibi degerlendirmeleri icermektedir.

Psikolojik sozlesmenin igeriginin Ol¢lilmesinde esas alinmasi gereken
Olctitleri Freese ve Schalk (2008) asagidaki gibi siralamaktadir;

-Psikolojik sézlesmenin degerlendirilmesi, ya teoriye ya da ampirik verinin
tiimevarimsal analizine dayandirilmasi gerekmektedir. Teoriye dayali yaklagim takip
edildiginde, psikolojik sozlesmeyi temsil eden bireyler tarafindan dogrudan rapor
edilen veri, teori gelistirmede kullanilabilmektedir.

-Psikolojik s6zlesmenin igerigini Olglip, degerlendiren bir aragta psikolojik
sOzlesmede Orgiitiin ve isgorenin karsilikli yiikiimliiliikklerine iliskin isgérenin
algilarini ifade eden maddeler bulunmalidir.

-Psikolojik sézlesmenin igerigini Olcen aracin psikometrik Ozellikleri,
arastirma yapilan 6rnekleme uygun olmalidir. Eger belirli bir 6l¢cek daha 6nce benzer

bir grupta stnanmamus ise pilot uygulamasi yapilmalidir.
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-Psikolojik sozlesme 6l¢egi, maddeler bazinda degerlendirilmeli, psikolojik
sOzlesmeye uyma veya uymamaya iliskin global o6lgme sonuglart ile
karsilastirilmalidir.

-Psikolojik sozlesme degerlendirilirken, dogrudan oSlgiimler kullanilmalidir.
Dogrudan 6lgme, psikolojik sdzlesme maddelerinin iggorenin algisi ile dlgiilmesini
gerektirmektedir. Dolayli 6lgmelerde, algilanan yilikiimliiliiklere iligkin kurum ve
isgoéren arasindaki uyumsuzluk puani hesaplanmakta bu da farkli puanlarin ayirt
ediciliginde gegerlilik saglanmasi ¢ok yiiksek korelasyon vermesi ve varyans
sinirlamalar1  gibi sorunlar nedeniyle metodolojik yonden problemli olarak
degerlendirilmektedir.

-Psikolojik s6zlesmeye uymama veya psikolojik sdzlesmenin ihlal edilmesi,
psikolojik s6zlesmeye uymadan ayr1 tutulmalidir ¢ilinkii ihlal veya uymama, uymanin
karsit1 olarak goériilmemektedir. Isgorenler, kurumun bazi sozlerini tuttugu ile ilgili
bir kaniya sahip olsalar da yine de psikolojik sozlesmeyi ihlal ettigini rapor
edebilmektedirler. Uyma algisi, yiikiimliiliiklerin ne diizeyde yerine getirildigine

inanctir. Oysa psikolojik sdzlesme ihlali genellikle ayr1 bir eylemi ifade etmektedir.
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IKINCI BOLUM
2. ORGUTSEL VATANDASLIK

2.1. Orgiitsel Vatandashik Davramslar Kavramsal Analizi

Orgiitsel vatandaslik davranisi (OVD) kavrami, 1982 yilinda yapilan 42.
Ulusal Yonetim Konferansi’nda Dennis W. Organ’in Thomas S. Bateman ile birlikte
hazirladiklar1 ¢alisma sonucunda bildiri seklinde sunulup, 1983 yilinda makale
formatinda hazirlayip yayinladiklar1 “Job Satisfaction and the Good Soldier: The
Relationship Between Affect and Employee Citizenship” konulu ¢alismada ve yine
aynt yil igerisinde C.A. Smith, Dennis W. Organ ve J.P. Near’in beraber
yayinladiklar1 “Organizational Citizenship Behavior: Its Nature and Antecedents”
konulu makalede ilk defa kavramsal olarak dile getirilmistir (Podsakoff ve dig.,
2000: 513).

Organ (1988) OVD’n1 asagidaki sekilde tanimlamustir;

Istege bagh davranislar arasinda, bigimsel odiillendirme sistemi icerinde
dogrudan ve acik bir sekilde yer almayan, orgiitsel fonksiyonlar1 artirmaya

yonelik olan bireysel davranislardir.

Daha sonra Organ tarafindan yapilan g¢alismayla vatandaslik davranisini
tekrar tanimlayarak “iyi asker sendromu” ismini vermistir. Davranislarin temelinin
goniilliilik esasina dayanmasi, isgorenlerin Orgiitsel vatandaglik sergilememesi
halinde ig¢inde bulundugu orgiit yoneticisi tarafindan cezai islem yapilmayacaginm
gostermektedir (Yesiltas, Tiirkmen, Ayaz, 2011: 172-173). Orgiitsel vatandaslik
davranisinda; bireylerin kuruma olan sorumluluklari, haklar1 ve gorevleri haricinde
ilave bir gayret ve caligma vardir, fakat bu gayretleri, katkilar1 belirleyen belirli
mevzuat veya kurallar mevcut degildir (Deniz ve Demirci, 2015: 39 ).

Orgiitsel vatandaslik davranisi, isgdrenlerin herhangi bir dayatma olmadan
kendi arzular ile yaptigi, emre dayali olmayan fakat kuruma fayda saglayan
davraniglardir (Mete ve Serin, 2015: 150). OVD, 6rgiit tarafindan gerceklesmesi arzu

edilen ve orgiitsel etkililige pozitif yonde katki saglayan bireysel davranislardir.
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Calisma ortaminda bulunan mesai arkadaslarina yardim etmek, isin kosullarinin
gelistirilmesi i¢in tavsiyelerde bulunmak, ise zamaninda gelmeye 6zen gostermek,
caligma saatlerini verimli degerlendirmek, isin gerektirdiginden daha fazla ise katilim
gosterme gibi davranislar, oOrgiitsel vatandashk kavrami ile iligkilidir. Mesaiye
gelemeyen arkadaginin isini yapma konusunda istekli olmak, isin yasal olarak
zorunlu kilmadigi, fakat kurum tarafindan 6nem arz eden seyleri yapmaya goniilli
olmak, gorev taniminin bir parcasi olmamasina ragmen, yeni gelen isgorenlerin
kuruma oryante olmalarina yardim etmek, diger isgdérenlere engelleri agsmalarinda
destek olmak, kontrolorlere veya yoneticilere islerinde yardimci olmak, onlara destek
vermek, orgiite katki saglayacak yeni ve yaratici diislinceler dnermek, gerekenden
daha fazla ise katilim gostermek (mesala, kanuni hakkindan daha az izin kullanmak)
ve ise gelemeyecegi zamanlar1 6nceden haber vermek gibi davranislar, orgiitsel
vatandaslik davramisi olarak kabul edilmektedir. OVD ile ilgili tanimlarin birlestigi
nokta, bu davraniglarin kurumda istege bagl ve goniilliiliik esasina dayali bir anlayis
icinde sergilenen, iizerine diisen rolden daha fazla gdsterilen gayretler olarak
goriilmesi ve bunlarin orgiitsel etkililige katki saglamasidir (Sezgin, 2005: 319).

Isgorenlerin kurumlarma daha fazla fayda saglayabilmeleri, kurumlariyla
biitiinlesmeleri, beklentinin {izerinde performans gostererek kurumlarinin basarisina
katki saglayabilmelerindeki en 6nemli gostergelerinden biri; Orgiitsel vatandaslik
davranislaridir (Ahmet, 2015: 12). OVD’nin isgérenlerin gorev tanimlarinin iginde
veya lstlinde olan ve bigimsel 06diil sistemi disinda kalan davraniglar oldugu
sOylenmektedir (George ve Brief, 1992). Knovsky ve Pugh (1994) ise, vatandaslik
davranigin1 ¢alisanlarin  kurumun bicimsel 6diil sistemiyle iliskisi olmadan,
gorevlerinin haricinde ve iistiinde arzuya dayali olarak gerceklesen davranislar olarak
tanimlamaktadir. Turnipseed ve Murkison (1996) orgiitsel vatandaslik davranigini,
isle ilgili olan ancak kurumun bic¢imsel 6dil sistemine bagimli olmayan, kurumsal
islevlerin ~ verimliliginin  artmasina  katkida bulunan  davramiglar  olarak
tamimlamaktadir. OVD ile ilgili tanimlardaki ortak nokta; bu davramslarin isteyerek
ve goniilliilik esasina gore bir anlayis iginde ortaya konan rol fazlasi davranislar
olarak goriilmesi ve bunlarin kurumsal etkinlige ve verimlilige katkida bulunmasidir
(Cavus ve Develi, 2015: 233). OVD ile ilgili ortaya ¢ikan belirgin dzellikleri su
sekilde siralayabiliriz:

-Bigimsel 6diil sisteminden bagimsiz sergilenen,
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-Kurumun iglevsel yapisinin verimli olarak yiiriitiilmesini saglayan kurumsal
faaliyetler icerisinde yer alan ve isleyis siireci ile ilgili olan,

-Resmi gorev tanimlarinda bahsedilmemis, bi¢imsel rollerin haricinde kalan,
acik bir sekilde sinirlar1 gizilemeyen, gergeklestirilmedigi durumlarda herhangi bir
cezai miieyyide gerektirmeyen, isgorenlerin kendilerinden beklenilenden daha
fazlasini ortaya koyduklari,

-Sonuglar itibariyle bireye/isgorene ve kuruma/kurumsal yapiya pozitif
yonde katki saglayan davraniglardir.

OVD’n1 bireye yonelik ve orgite yonelik olarak iki alt bashk altinda
incelemek miimkiindiir (Williams ve Anderson, 1991: 601-602):

-Bireye/Bireylere Yonelik OVD: Bireye yonelik orgiitsel vatandaslhik
davranis1 kisisel ozellikler, ¢evre ile uyum igerisinde, kurum i¢i sosyal imkanlar ve
yapilan faaliyetlerin niteligi gibi faktorlerin etkisiyle meydana gelen ve neticeleri
itibariyle bireyler arasinda olusan etkilesim igerisinde yer alan orgiitsel vatandaglik
davranmislaridir.

-Orgiite Yénelik OVD: Orgiite karst meydana gelebilecek olumsuz bir durum
karsisinda engellenmesi ve/veya Orgiite yararit olabilecegi diisiiniilen bir fikrin
uygulamaya konulmasi, paylasilmasi ve bireyin orgiitsel yapiya etkin olarak katilim
saglamasi gibi davranislari icine alan, sonuglar itibariyle bireyler ile 6rgiit arasindaki

etkilesim icerisinde yer alan orgiitsel vatandaslik davraniglaridir.

2.2. (")rgiitsel Vatandashk Davramisi Kavraminin Tarihsel Gelisimi

OVD kavrammin ilk kez 1980’li yillarda Organ ve arkadaslar1 tarafindan
literatiire kazandirildig1 daha onceki boliimlerde ifade edilmistir. Bununla birlikte
kurum yararma goniillii davranislar, ilave gayret sarf edilmesini kapsayan
vatandaslik davraniglarinin felsefesi 1930’lu yillara kadar uzanmaktadir. Asagidaki
Tablo 2.1°de bu gelisimin tarihsel siireci gosterilmektedir.

Unlii yonetim bilimcisi ve diisiiniir Barnard 1938 yilinda kaleme aldig1
kitabinda ilk kez “ekstra rol davranislar1” kavramindan bahsetmektedir. Barnard
“Functions of the Executive” isimli s6z konusu kitabinda orgiitlerin isbirligi yapma
istekliligi sonucunda ortaya ¢ikan kolektif yapilar oldugunu belirtmektedir (Bolat,
2008: 120). Barnard ayrica isgorenler arasindaki isbirligi ve dayanigmanin Orgiitiin

basaris1 noktasinda sinerji meydana getirecegini ileri siirmektedir. Ancak Barnard
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beklenen sinerjinin ortaya c¢ikabilmesinin 6n sarti olarak tiim bu gayretlerin
“goniilliilik” esasina gore yapilmasi gerektigini ifade etmistir.

OVD kavraminin tarihsel gelisim siirecindeki bir diger énemli kilometre tasi
Katz ve Kahn tarafindan yapilan calismalardir. Katz ve Kahn 1966 yilinda
yayinladiklar1 “Sosyal Psikoloji” isimli eserlerinde bir kurumun etkin ve verimli
calisabilmesi icin isgdrenlere ii¢ gorevin diistiigiinii belirtmektedirler. Isgdren
kuruma katilmal1 ve kurum iiyeligini devam ettirmeli, kendisinden beklenilen tavir
ve sorumluluklar1 yerine getirmeli ve son olarak da isgéren resmi olarak iizerine
diisen gérevlerinin iistiinde ve dtesinde davranislar sergilemelidir. Isgorenin 6zellikle
bu sonuncu gorevi vatandaslik davraniglar ile paralellik arz etmektedir. Katz ve
Kahn “bigimsel-resmi rol davraniglar” ile “yaratici-spontane rol davraniglarini”
birbirinden ayirt etmekte ve ikinci tiir davranislarin orgiitsel etkinlik agisindan

Oonemine vurgu yapmaktadirlar (Bolat, 2008: 121).

Tablo 2.1 Orgiitsel Vatandaslik Davraniglarmin Tarihsel Gelisimi

Yazarlar Goriisleri

Organ(1988-1990) -Bagkalarini diisiinme

-Nezaket tabanl bilgilendirme
-Destekleme ve barisi koruma
-Goniilliiliik ve centilmenlik
-Gelecegi gorme bilinci

-Kurumun gelisimine destek verme

Graham(1991) -Orgiitsel sadakat
-Orgiitsel itaat

George ve Brief(1992) -Is arkadaslarina yardim
-Diger calisanlara yardim etme ve beraber
caligma

-lyi niyetin yayilmasi
-Tavsiyelerde bulunma
-Kurumu koruma
-Kisisel geligim

Moorman ve Blakely(1995) -Sadakatin artisi
-Personel ¢aliskanligi
-Kisisel inisiyatif

Podsakoff vd.(2000) -Yardim davranisi
-Goniillilik ve centilmenlik
-Orgiitsel sadakat

-Orgiitsel kabullenme
-Kisisel inisiyatif
-Kurumun gelisimine destek
-Kisisel geligim

Kaynak: Acar, A.Z. (2006).
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Katz ve Kahn ilave rol davranislarimi, OVD’na benzer bir davramis sekli
olarak ele alip incelemislerdir. Yazarlara gore bu tiir davranislar yeniligi ve
spontaneligi iceren asagida belirtilen bes boyuttaki davranislart kapsamaktadir. Bu
davraniglar (Acar, 2006: 5);

-Bagkalariyla birlikte ¢alisma,

-Olumlu fikirler konusunda goniillii olma,

-Kurumu koruma,

-Kendini gelistirme,

-Kuruma kars1 uygun tavir takinma.

Orgiitsel vatandaslik kavramini literatiirde ilk kez kullanan kisi olan Organ
yaptig1 calismalarda, Barnard’in “isbirligi yapma istekliligi ve goniilliiliik” ve Katz
ve Kahn’in “yaratici-spontane rol davranislari” baska bir ifade ile ilave rol

davraniglar1 kavramlarindan genis 6l¢iide yararlanmigtir (Bolat, 2008: 121).

2.3. Orgiitsel Vatandashk Davranisinin Temelini Olusturan Teoriler

Literatiirde Orgiitsel Vatandaslik Davramisini agiklayabilmek igin birgok
calisma yapilmis ve teoriler gelistirilmistir. Burada OVD’yla ilgili ortaya atilan

teoriler incelenmistir.

2.3.1. Sosyal Miibadele/Degisim Teorisi

OVD ile ilgili ortaya ¢ikan ilk teori sosyal degisim teorisidir. Sosyal degisim
teorisi 1964 yilinda Blau tarafindan miibadele kavramindan yola ¢ikilarak
aciklanmistir. Blau’ya gore sosyal degisim gelecekteki iligkileri agiklamaktadir.

Kuramdaki temel varsayim, taraflarin, odiillendirilme beklentisiyle
(arkadaslik, onur, dikkate alinma, saygi gérme vb.) sosyal iligkilerde bulundugu ve
bu iligkileri devam ettirdigi seklindedir. Teorinin gelisimine destek olan oOncii
arastirmalar, Blau (1955, 1960, 1964), Emerson (1962) ve Homans (1958) gibi
sosyologlar ile Thibaut ve Kelley (1959) gibi sosyal psikologlara aittir.

Blau’ya gore; minnettarlik hissi olusmadan sadece vicdanini rahatlatmak icin
yoksul insanlara yardimci olmak sosyal miibadele kapsamina girmez. Yapilan

davranigin sosyal miibadele ozelligi tasimasi i¢in kisinin yoksul insanlardan
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yardimlarinin karsiliginda saygi ve minnettarlik beklemesi gerekmektedir. Ekonomik
ve sosyal miibadelede de bu durum s6z konusudur. Fakat ekonomik miibadelelerde
elde edilecek kazanimin niteligi belli iken sosyal miibadelede elde edilecek kazanim
itimata dayalidir ve belirsizlik tasimaktadir. Bundan dolay1 sosyal miibadeleye dayali
kazanimlarda ekonomik miibadelede oldugu gibi pazarlik s6z konusu degildir
(isbas1, 2000).

Organ (1988), yoneticilerin adaletle hareket etmesinin iggdrenlerin
vatandaslik davranisi gostermesine sebep olacagini, ¢iinkii yoneticiler ve isgorenler
arasinda sosyal anlamda bir degis tokus yasandigini tespit etmistir. YoOneticilerin
isgorenlerine adaletle muamele etmesiyle, sosyal aligveris ilkesine gore isgdrenler
karsilik verecekler ve karsilik olarak yapabilecekleri tek sey orgiitsel vatandaslik
davramiglar1 olacaktir. OVD’nin gosterilme derecesi kurumun uygulamalarmin
isgoren tarafindan bilissel agidan adil olarak degerlendirilmesiyle ortaya cikacaktir.
Adaletsizlik algilayan isgorenler calisma performanslarini azaltamayacaklarindan
veya isten ayrilmayr goze alamayacaklarmdan OVD’mi esirgemeyi, durumu

dengelemenin bir yolu olarak gorebilmektedirler (Kamer, 2001: 65).

2.3.2. Esitlik Teorisi

Organizasyonel adalet kavraminin tarihsel catisini olusturan Esitlik Teorisinin
alt yapist J. Stack ve Stacy Adams tarafindan meydana getirilmistir. Adams
1960’larda General Electric isletmesinde yaptig1 incelemelerde isgorenler tarafindan
algilanan esitsizliklerin maaglar ve ¢evresel faktorlerle baglantisinin neler oldugu
tizerinde durmus ve iggorenlerin adalet hakkindaki algilamalarinin performanslari
tizerinde onemli etkilere sahip oldugunu ortaya ¢ikarmistir (Ay, 2007). Yapilan bu
arastirmalar neticesinde Adams, 1965 yilinda Esitlik Teorisi’ni gelistirmistir (Celik,
2007).

Esitlik teorisine gore, isgorenler is iliskilerinde esit bir muamele gérmek
isterler ve bu istek motivasyonu etkilemektedir (Kogel, 2007: 45). Isgdrenlerin
calistiklar1 yerde yiiksek motivasyonla c¢alisabilmelerini; bagliliklarini, becerilerini,
yeteneklerini, uyumluluklarini, emeklerini ve goniilliiliiklerini sergileyebilmeleri i¢in
giiven duymalarini, destek gormelerini, itibarlarinin  korumasmi ve takdir
edilmelerini kapsamaktadir. Isgérenler kendi algiladiklar1 ¢aligma emeklerini ve sarf

ettikleri emek karsiliginda algiladiklart neticeyi diger isgorenlerle kiyaslamaktadir.
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Esitlik Teorisine gore adaletsiz bir sekilde ticretlendirildigi diisiincesine sahip
isgdrenlerin tatminsizlik yasayacaklar1 ve bu esitsizligi diizelterek motivasyonlarini
arttiracaklar1 kabul edilmektedir. Kurumda esitsizlik hisseden isgéren daha az OVD
sergileyecek, kuruma faydasi azalacak ve kurumdan uzaklasacaktir (Keles ve Pelit,
2009).

Kendisine esit davranilmadigini diisiinen isgoérenler kuruma olan katki
oranlarii azaltirlar ve ilave bir 6diil ve kazanim beklentisi igine girerler (Aquino,
1995) veya kendi acilarindan bu durumu dengeleyebilmek i¢in vatandaglik

davraniglarini esirgeme yolunu segerler (Kamer, 2001: 66).

2.3.3. Lider-Uye Miibadele Teorisi

Bu teori, ilk defa Fred Fiedler tarafindan “Durumsal Lider Etkinligi Teorisi”
adiyla ortaya konulmustur. Dikey ikili Baglanti (Vertical Dyad Linkage) modeli
olarak da bilinen Lider Uye Miibadele Teorisi (LUMT) Dansereau, Graen ve Haga
tarafindan gelistirilmistir. Teorinin temelini lider ile astin arasindaki iliski ve
etkilesim olusturmaktadir (Giiler, 2013).

Lider iiye degisim teorisi, isgdrenlerin sergilemis olduklar1 OVD’nin
gére OVD’nin seviyesinin degistigini iddia etmektedir. Liderlerin her isgdrene gore
farklilasan iligkileri sayesinde isgérenler ile aralarinda bir goniil bag1 olugsmakta ve
isgorenlerin performanslarinda artis ortaya ¢ikmaktadir (Kaplan, 2011).

Yiiksek nitelikli bir lider izleyici iliskisi karsilikli giivenin, giiclii sadakat ve
etkilesimin oldugu, destekleyici bir iist ast iligkisi seklindedir. Karsilikli etkilesimin
giiclii oldugu bu iliskide amir, tutarli, faaliyetleri kendi beklentilerine uygun ve
baghilig: yiiksek astlarmi ddiillendirir. Amirinin pozitif yaklasimma, asti da OVD
gibi rol gereklerinin tstiinde tavir gelistirerek karsilik verir. Yapilan calismalar
ortaya koymustur ki; liderligin, vatandaglik davranisinin agiga ¢ikmasinda kilit rolii

s6z konusudur (Podsakoff, MacKenzie, Paine ve Bachrach, 2000).
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2.3.4. Karsihkhihk Kuram

Gouldner tarafindan (1960) karsiliklilik normu, bireylerin kendilerine yardim
eden bireyleri kirmamalar1 ve kendisine yardim eden kisilere karsi yardim etmeleri
seklinde ifade edilmistir (Oguz, 2009).

Karsiliklilik kuraminin evrensel 6zelliginin oldugu, fakat karsilasilan sartlara,
kisilerin karakter yapilarina ve normun sonuglarima verilen degere gore
degisebilecegi ortaya cikmistir (Gouldner, 1960). Sonucta, karsiliklilik kuramina
gore bireyler kendilerine yardim edene bir sekilde yardimla karsilik vereceklerdir. Is
ortaminda isgorenler, yoneticilerden algiladiklar1 adil ve esit tutum, davramis ve
stireglere karsiliklilik kuraminin geregi karsilikta bulunma ihtiyaci hissedeceklerdir.
Isgorenlerin karsilik verme ihtiyact ise OVD sergilemelerine sebep olacaktir

(Giirbiiz, 2006).

2.3.5. Vekalet Teorisi

OVD ile ilgili ortaya ¢ikan yeni teori Vekalet Teorisidir. Vekalet teorisi,
hedefleri ve menfaatleri farkli iki bireyin veya grubun (tarafin) birbiri ile
yardimlasmak durumunda olduklarinda ortaya c¢ikan problemleri arastiran bir
teoridir. Esasen bu yaklagim, iktisat¢ilarin, yardimlasma durumunda olan taraflarin
birbirini kontrol etmeleri, motivasyonlar1 ve aralarindaki bilgi akist konularmi
arastirmas1 sonucu gelisme gostermistir. Ortak bir amag¢ icin yardimlasmak
durumunda olan iki tarafin birincisi “vekalet veren” digeri de “vekil”dir. Vekalet
verenin belirli sonuglari saglayabilmek i¢in vekilin yardimina ihtiyaci vardir, vekil de
bu sonuclara ulagsmak ic¢in yapilmasit gereken faaliyetleri geceklestirir. Bir isin
gerceklestirilmesinin baskasina devredildigi durumlarda vekalet iliskisi s6z konusu
olur. Vekalet teorisine gore, vekalet veren, basta oOdiillendirme ve {icretlendirme
olmak {iizere bilgi akisini kontrol etme, politika belirleme, vekilin alacag: kararlar
kontrol etmeye imkan verecek bir yap1 olusturma, isine son verme, ikili goriisme gibi
araclarla vekilin davraniglarin1 yonlendirebilecektir. Buna karsilik vekil, isler ve
faaliyetler ile ilgili olarak vekalet verenden daha fazla bilgiye sahiptir ve boylece

ikisi arasinda bir “bilgi asimetresi” meydana gelecektir (Kogel, 2007: 55).
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2.4. Orgiitsel Vatandashk Davramislarinin Boyutlan

OVD’nin teorik agidan béliimlere ayrilmasi ve boyutlarmin belirlenmesi
genel olarak ii¢ kaynak vasitasiyla ortaya ¢ikmistir. Bu kaynaklardan birincisi Katz
(1964, 131-146)  tarafindan ortaya konan ve temel olusturan vatandaslik
davraniglarinin boyutlandirilmasi seklindeki siniflandirmadir. Bu siniflandirma mesai
arkadaslariyla sistemi veya alt sistemleri koruyucu tedbirler gelismek i¢in yaratici
fikirlerin sunulmasi, arttirilmig bireysel sorumluluk igin bireysel egitim, isbirligi
faaliyetleri, dis ve i¢ miisteriler icin iyi bir kurumsal goriiniimii destekleyen
hareketler olarak siralanmaktadir.

Daha alt seviyede bulunan yoneticilerle yapilan goriismeler neticesinde ikinci
kaynak meydana c¢ikmistir. (Smith ve dig., 1983: 653-654). Arastirmacilar alt
seviyede bulunan yoneticilere gesitli sorular yonelterek; ast konumunda bulunan
calisanlarin yapma mecburiyeti bulunmadiklart ve neticesinde bir 6diil karsiligi
bulunmayan, ancak yapildig1 takdirde yoneticilerin memnuniyetini kazanacaklar
faaliyetlerin neler oldugunu meydana ¢ikarmayr hedeflemislerdir. Bu agidan Smith
ve arkadaglart (1983: 655-656) yasal rol beklentileri ve gorev agisindan kurum
tarafindan zorunlu kilinmayan ve karsiliginda yasal olarak o6diil sisteminde
bulunmayan davranislarin aciklanmasina c¢alismislardir. Bu c¢alismalar neticesinde
elde ettikleri verilerin faktor analizi orgiitsel vatandaglik davraniglarini genel olarak
digerkamlik (6zgecilik, fedakarlik) ve genel uyumluluk olarak ikiye ayirmislardir.
Organ (1988: 94) OVD’n1 daha kapsamli bir sekilde degerlendirmis; centilmenlik,
nezaket ve sivil erdem olarak ifade edilen {i¢ farkli boyut daha kazandirarak toplam
bes boyutlu bir siniflandirma ortaya koymustur.

Ucgiincii kaynak ise Graham (1991: 249) ile Van Dyne ve arkadaslar1 (1994:
765-766) tarafindan klasik Yunan felsefesindeki vatandaslik kavramini takip eden bir
bakis agisiyla ortaya konulmustur. Bu bakis agis1 bagliligin ve destekgiligin OVD nin
onemli sekilleri oldugunu ileri siirmektedir.

Van Dyne ve arkadaslari (1994: 767) OVD’m1 dért alt boyutta
incelemektedirler. Digerkdmlik ve nezaket boyutlarini i¢ine alan sosyal katilim,
centilmenlik ve sivil erdem boyutunun bir bdliimiinii i¢ine alan baglilik, vicdanlilik
ve sivil erdem boyutunun bir boliimiinii kapsayan itaat ve son boyut ise fonksiyonel

katilim olarak ifade edilmistir.
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Diger bir bakis acis1 ise OVD’min amacina odaklanarak iki genel
smiflandirma yapilmaktadir (Williams ve Anderson, 1991: 601-603). Buna gore
OVD’ni, bireye yonelik OVD ve orgiite yonelik OVD olmak iizere ikiye
ayrilmaktadir. Kisiye yonelik OVD digerkamlik ve nezaket; kuruma yonelik OVD
ise centilmenlik, sivil erdem ve vicdanlilik olarak siniflandirilmistir.

Literatiirde yaklasik 30 farkli sekilde OVD incelenmis, Podsakoff ve
arkadaslar1 (2000: 513-515) bunlar1 gruplayarak davranis bi¢cimlerine gore yedi genel
kategoride asagidaki sekilde toplamislardir;

-Yardim Etme Davraniglari: Diger insanlara goniillii olarak yardim etme ve
calisma hayatinda ki problemlerin meydana ¢ikmamasi i¢in ¢aba sarfetme anlamina
gelmektedir. Arabuluculuk yapma, taraftarlik, bireylerarasi yardim, bireylerarasi
kolaylastirma ve digerkadmlik gibi degisik boyutlarla benzerlik gostermektedir.

-Centilmenlik: Kag¢inilmaz zahmetli islere ve zorluklara sikdyet etmeden
dayanma istegi seklinde meydana ¢ikan davraniglardir. Centilmen kisiler zorluklarla
kars1 karsiya kaldiklarinda pozitif bakabilen; tavsiyeleri dikkate alinmadiginda
alinganlik gostermeyen; kisisel ¢ikarlarini geri planda tutabilen bireyler olarak kabul
edilmektedirler.

-Orgiitsel Baghhk: Kurumun korunmasi ve savunulmasiyla birlikte kurumsal
olarak isgorenlerin oOrgiitlerini disariya karsi savunmalari, korumalar1 ve negatif
durumlarda bile orgiite bagli kalmay1 saglayan davranis seklidir.

-Orgiitsel Uyumluluk: Bu kavram bireyin orgiitin belirlemis oldugu
kuralllar1 igsellestirmesi sonucunda, bunlara siki  sikiya baghh kalmasmi
kapsamaktadir.

-Bireysel Inisiyatif: Bireysel insiyatif boyutu temelde goniilliilik esasinin
oldugu, isgdrenlerin yaratict ve yeniliklere agik olmalar1 sonucunda Orgiitsel
performansin artmasina katki saglayan bir davranistir.

-Sivil Erdem: Kuruma tam anlamziyla bir baglilik ve en {ist seviyede bir ilgiyi
ifade eden sivil erdem boyutu, olas1 bireysel kayiplara kargin goniillii olarak; kurum
yonetimine aktif bicimde katilmak (orgiit stratejisi hakkinda bazi fikirleri
destelemek, politik konularla ilgilenme, toplantilara katilma vb.), firsat ve tehditlere
kars1 gevreyi izlemek (degisimlere ayak uydurma vb.), kurum ¢ikarlarini korumak
(yangin tehlikeleri gibi durumlari bildirme vb.) seklindeki davranislar sivil erdem

boyutu olarak degerlendirilmektedir.
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-Sahsi Gelisim: Isgorenlerin yetenek ve bilgi becerilerini goniillii olarak
gelistirme c¢abalar1 olarak tanimlanmaktadir. Sahsi gelisim boyutu isgorenlerin
kuruma daha fazla fayda saglamak iizere yeni becerilerin gelistirilmesi, bireysel
uzmanlik alanindaki gelismelerin takibi, g¢esitli kurum ici/dis1 ileri diizey egitim
kurslarina istirak etme gibi bireysel gelisim ¢abalarini kapsamaktadir.

Biitiin boyutlar ele alindiginda, 6ziinde Katz (1964: 140-142)’m ortaya
cikardigi kendiliginden olan davramis ve yenilik¢ilik boyutuna benzerlik
gostermektedir. Kendiliginden olan davranislar, yenilik¢ilik ve baskalariyla
yardimlagmay1, kurumu korumayi, sahsi egitimi, yapici fikirlere karsi goniillii olmay1
ve Orgiite kars1 uygun bir tutumu devam ettirmeyi icermektedir. Farh ve arkadaslar
(2004: 231-235) tarafindan, OVD’nin boyutlandirilmasinda baska bir bakis agist
ortaya konmaktadir. Literatiirde Smith ve arkadaslar1 (1983: 663), Graham (1991:
269-270), Katz (1964: 145-146) ve Van Dyne ve arkadaslar1 (1994: 766) tarafindan
ileri siiriilen temel bakis agilarinin hepsini dikkate alarak toplam dokuz boyut ortaya
koyan bu goriis ile ilgili agiklamalar Tablo 2.2°de sunulmaktadir (Farh ve dig., 2004:
252-253).

Tablo 2.2 Orgiitsel Vatandaslik Davranisinin Boyutlar

Boyut Tanim Kaynak

-Smith ve dig., 1983

-Organ, 1988

-johnson ve dig., 1990

-Van Dyne ve Lepine,
Kurumla ilgili gorev veya problemle | 1988(benzer ~ boyut  olarak
Digerkamlik ilgili belirli bir kisiye yardim etmek | “yardim etme” yi igermektedir.)
amacli istege bagli davranislardir. -Graham, 1991; Moorman ve
Blakely, 1995(benzer boyut
olarak  “kisileraras1  yardim
etme”yi igermektedir).

-Smith ve dig., 1983;

-Organ, 1988;

-Podsakoff ve dig., 1990;

-Van Dyne ve dig., 1994 ve

Kurumun asgari rol gereklerinden
daha fazlasinin yapildigi istege bagh
davraniglardir. Genel olarak katilim,

Viedanliltk kurallara ve yonetmeliklere uyma, i;g:)arm’a:]ggl; ve Blakel
dinlenme zamami gibi alanlarda Y
. . 1995(benzer boyutlar olarak
goriilmektedir. e ot o s
itaat” ve “kisisel endiistri”yi
icermektedir).
Sikayetci olmadan ideal sartlardan az
Centilmenlik miisamaha gosterme istegidir. | -Organ, 1988;

Sikayetten ve kiigiik yakinmalardan | -Podsakoff ve dig., 1990;
kacinmak seklindeki davraniglardir.
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Is ile ilgili sorunlari &nlemek
Nezaket maksadiyla birey tarafindan istege
bagli yapilan davranistir.

-Organ, 1988;
-Podsakoff ve dig., 1990;

Sivil Erdem Kurumun veya isgorenlerin lehine | -Organ, 1988;
yonelik sergilenen davraniglardir. -Podsakoff ve dig., 1990;

Kurumdaki  iggorenlerin  baskalar1
Fonksiyonel Katilim yerine  kendilerine  odaklandiklar1 | -Van Dyne ve dig., 1994
katilimci davranislart ifade eder.

-Van Dyne ve dig., 1994;
-Graham, 1991; Moorman ve
Blakely, 1995(benzer boyut
olarak  “kigisel  inisiyatif”’i
icermektedir).

Kurumdaki iggorenleri hedef alan

Savunmaci Katilim davraniglar1 ifade eder.

Kuruma sadakat gosterme ve kurum “Moorman ve Blakely, 1995

Itaat(uyumluluk) mefaatlerini desteklemek (benzer . bqyut olara1.< itaati
abartma”y1 icermektedir).
Yalnizca  elestirmek  degil aym
Dile Getirme 28 gk gl -Van Dyne ve dig., 1995

yapici sorgulamayi vurgulayan
destekleyici davranistir.

Literatiirde ¢ok farkli isimlendirmelerle ayni yapiyr aciklayan ve farkli
boyutlarda bir¢ok c¢esit vatandaslik davraniglari olmasina ragmen Organ (1988: 45-
46)’m yapmis oldugu boyutlandirma genis kabul gérmektedir. Ug nedenden dolay:
bircok c¢alismada Organ (1988: 47)’in ileri siirdiigli bes boyutlu vatandaslik
davraniglarinin yaygin olarak kullanildigi goriilmektedir. Birincisi, ileri siiriilen bes
boyutlu yapmin yillardir arastirmacilar tarafindan kullanilmast ve bu
boyutlandirmalarla ¢ok fazla sayida arastirmanin yapilmis olmasidir. ikincisi, bir
kisim aragtirmacilar tarafindan boyutlandirmalarin degerlendirilmesi neticesinde
Organ (1988: 48)’1n ileri siirdiigli bes boyutlu yapmin vatandaslik davraniglarin
detayli bir sekilde ele alarak agiklamasi ve bu boyutlandirmanin psikometrik
ozelliklerinin kuvvetli olmasi nedeniyle daha 1iyi sonuglara wulasildig: ileri
siiriilmektedir  (Podsakoff ve dig., 1990: 107-110). Ugiinciisii, isgdrenlerin
davraniglarina yogunlasarak meydana getirilen bu yapmnin, uzun vadede c¢esitli
kurumlar ve bir¢ok durumlar karsisinda yapilan arastirmalarda daha gecerli sonuglar

ortaya ¢ikardigi tespit edilmistir (Organ, 1997: 90-92).
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2.4.1.Vicdanhhk

Vicdanlilik boyutu, kurumdaki isgdrenlerin bazi rol gerekliliklerini minimum
gerekliliklerin 6tesine gececek sekilde gergeklestirmelerini ifade etmektedir (Duygu
ve dig., 2016: 126). Vicdanliligin ekstra rol davramsi (OVD) sayilmasiin nedeni
gosterilen davranigin asirilik derecesinde olmasidir ( Cavus ve Develi, 2015: 235 ).
Kisinin fazla mesai {icreti almadan igini bitirebilmek i¢in mesaiye kalmasi, olumsuz
hava kosullarinda ve hastalik durumunda isine gelmesi, molalar1 gereksiz yere
uzatmamasi 0rnek olarak verilebilecek davraniglardandir (Yildiz, 2014: 202).

Vicdanlilik, digariya karsi orgiitii 6vme, disaridan gelecek tehlikelere karsi
savunma ve olumsuz sartlar altinda dahi orgiite bagl kalma anlamlarina gelmektedir.
Vicdanhilik davranisi, kimse gormese bile, oOrgiitin kural, diizenleme ve
prosediirlerine uyulmasini ve onlarin benimsenmesini igermektedir. Bu davranisin bir
orgiitsel vatandaglik davranisi olarak kabul edilmesinin nedeni, herkesin orgiit
kurallarina ve siireglerine her zaman uymasi beklense bile cogu iiyenin bunu
yapmamasidir (Kalkan, 2013: 107).

Orgiitsel diizeni saglamaya yonelik politikalarm biitiin isgorenlerce aym
diizeyde ve eksiksiz bicimde algilanmasi1 ve uygulanmasi miimkiin olmamaktadir. Bu
nedenle isgorenler kendilerini, bigimsel bir anlagmaya bagli olmayan, kapali bigcimde
ifade edilen, soylenmeden hissedilmesi ve uyulmasi beklenen bigimsel olmayan
kurallara uymaya zorunlu hissedebilir. Bu minimum diizeyin iizerinde sergilenen

biitiin davraniglar vicdanlilik boyutu i¢inde degerlendirilmektedir (Nar, 2009: 42).

2.4.2. Digerkamhk

Isgorenlerin, diger isgdrenlere karsilastig1 sorunlarin iistesinden gelebilmeleri
icin goniillii olarak katki saglamalar1 konusundaki tutum ve davranislarini
kapsamaktadir. Digergamlik, bir isgorenin diger isgdrene isini tamamlayabilmesi,
iistesinden gelemedigi bir konuda basarili olabilmesi i¢in goniillii olarak yardim
etmesidir. ( Cavus ve Develi, 2015: 235).

Is ortaminda digerkamlik boyutunu olusturan davramislara, isinde basarisiz
olan bir iggérene yardimci olmak, hastalik nedeniyle ise ge¢ kalan arkadasinin
gorevini Ustlenmek, ise yeni baslayanlara goniillii olarak oryantasyon konusunda

yardim etmek Ornek olarak verilebilecek davramiglardir. Basgka bir ifadeyle
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digerkamlik, isletmedeki diger isgdrenlere karsilik beklemeden yardim etmeye ve
problemlerin olugsmasini 6nlemeye yonelik goniillii davraniglardir (Yildiz, 2014:
202).

Digerkamlik boyutunda isgdrenler, kendi is yiikli lizerine 6diil veya emir
beklemeksizin ve yapmadigr takdirde ceza almayacagmi bilmesine ragmen
arkadaslarmin is yiikiinii iistlenerek hafifletmektedir. Ozverili olmak, &rgiit icindeki
isgorenler veya is gruplari1 arasindaki isbirligine yonelik davranislarin goniillii olarak
gelismesine katki saglamaktadir. Bu nedenle 6rgiit igcerisinde meydana gelebilecek
catigmalar ve gerginlikler azalmakta, boylece isgdrenler birbirlerine yardim etmekte,
birbirleriyle iyi iliskiler kurmakta ve orgiite yakinlagmaktadir. Ozverili olmak,
potansiyel olarak bir orgiitiin verimliliginin nasil arttirilabilecegini agik bir sekilde
gostermektedir. Bunlarin yaninda orgiit kaynaklari, orgiitiin varligini koruma ve
stirdirmeye yonelik sorunlara aktarilmak yerine, Orgiitlin iiretimini artiracak

¢ozlimler i¢in kullanilabilmektedir (Kalkan, 2013: 107).

2.4.3. Nezaket

Nezaket boyutunda ifade edilen davraniglar, ongoriilen problemin ortaya
cikmasin1 engellemek veya o problemin olusturabilecegi etkileri azaltmak
maksadiyla 6nceden somut adimlar atmayr gerektirmektedir (Arabaci, 2014: 20).
Nezaket baskalarinin islerini etkileyecek hareketler yapmadan 6nce diger ¢alisanlari
bilgilendirmeye dayanan davraniglardir. Bu nedenle bu boyut problemleri 6nlemede
onemli rol oynar ve zamanin yapici bigcimde kullanilmasini kolaylastirir (Yesilyurt ve
Kogak, 2014: 306 ).

Nezaket boyutu, calisma yasaminda etkilesim igerisinde olmalar1 gereken
isgorenlerin gerekli durumlarda birbirlerini uyarma davraniglarinda bulunmalaridir
(Organ, 1988: 47). Herhangi bir problem ortaya ¢ikmadan 6nce oOrgiit iyelerini
haberdar etmek, verilecek bir karardan etkilenebilecek isgdrenlerin Onceden
fikirlerini almak, orgiit icinde 6nemli konularla ilgili diger isgorenlere bilgi saglamak
ornek olarak verilebilecek davranislardandir. Yani, nezaket boyutu, isgdrenlerin
kendilerinden kaynaklanan problemleri onlarin haklarina engel olmadan onlemeye
yonelik goniilli davraniglar: ifade eder (Yildiz, 2014: 202).

Nezakete dayali bilgilendirme, daha cok gelecek odakli davranislardir ve

herhangi bir sorunun olusmasini Onlemeye yonelik c¢aligmak veya problemin
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olusumunu hafifletmek i¢in tedbir almak bu davranisin kapsami igerisinde yer

almaktadir (Arabaci, 2014: 20).

2.4.4. Centilmenlik

Calisanlarin isletme igerisinde kiigiik sorunlar1 biiylitmeden, zamanin biiyiik
bir kismini problemlerden yakiarak gecirmek yerine isle ilgili faaliyetlere
harcayarak gecirmeleri centilmenlik davranisidir. Centilmenlik, isgérenlerin hem
kendi aralarinda hem de igverenleri/idarecileri ile aralarinda olusan olumsuz
durumlardan sikayet etmeyip olumlu tutumlara sahip olmasi olarak ifade edilir
(Kalkin ve dig., 2015: 128). Calisma arkadaslarina saygisizca davranip onlarin
kalplerini kirarak huzursuzluk yaratmak yerine, basit hatalar1 gérmezden gelerek
hosgoriilii olmalar1 centilmenlik boyutuna verilebilecek 6rneklerdendir (Yesilyurt ve
Kogak, 2014: 306 ).

Centilmenlik boyutu, isgdrenlerin ¢aligma yasaminda gerginlige ve
catismaya neden olabilecek olumsuz davraniglardan kag¢inmalari ve Onemsiz
sorunlardan dolay1r sikayette bulunmamay: tercih ettikleri davraniglardir. Yani
centilmenlik boyutu, isin sorunlarina ve zorluklarina sikayet edilmeden hosgori
gosterilmesini ve gerginlik yaratabilecek olumsuz davranislardan kaginilmasini ifade

etmektedir (Yildiz, 2014: 202).

2.4.5. Sivil Erdem

Isletmeyi etkileyen olaylara karsi calisanlarin kendilerini sorumlu olarak
kabul etmeleri, kararlara ve toplantilara sorumlu-goniillii bir sekilde katilmalarini
ifade etmektedir. Isletme icerisindeki zorunlu olmayan toplantilara goniillii ve
diizenli olarak katilmak, igletme yararmna alinan kararlarin uygulanmasina yardimci
olmak seklindeki davranislar, bu boyuta 6rnek olarak verilebilmektedir (Yesilyurt ve
Kogak, 2014: 306 ). Kurumun aktif olarak devam edegelen politik hayatina sorumlu
bir sekilde katilmay1 ifade etmektedir (Cavus ve Harbalioglu, 2016:119).

Sivil Erdem, bir biitiin olarak ve en tist diizeyde Orgiite baghligi, orgiitsel
yasama aktif ve goniillii olarak katilimi ifade etmektedir. Kisisel olarak biiyiik

maliyeti olsa da, yonetime katilmak konusundaki isteklilik (toplantilara katilmak,
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orgiitiin izlemesi gereken stratejisiyle ilgili fikir bildirmek, izlenecek politikalarla
ilgili tartigmalara girmek vb.), orgiitiin oniindeki firsatlart ve tehditleri g6zlemlemek
(6rgiitiin i¢inde yer aldig1 sektorii ve meydana gelen degisiklikleri takip etmek),
orglit i¢in en iyiyi yapmaya calismak (yangin tehlikesini veya siipheli durumlari
rapor etmek, kapilari kilitleme vb.) gibi davraniglar bu boyut kapsami igerisinde yer
almaktadir (Arabaci, 2014: 22). Sivil erdem, isgoérenlerin yaptiklari ise hakim
olmalar1 ve gerektiginde yonlendirici davranislar sergilemelerini ifade eder (Ozyer ve
Alici, 2015: 74).

Sivil erdem boyutundaki davranislar, kisa vadede birgok yonetici tarafindan
kabul gérmeyebilir ve desteklenme sansi diisiik olabilir. Uzun vadede ise igsgdrenlerin
orgiit icindeki politik siireclerle ilgili daha fazla bilgi sahibi olmalar1 ve orgiit ici
politikalarin gekillenmesiyle yonlendirici giic olmalarini kolaylastiracaktir. Sivil
erdem boyutundaki davraniglarin yonetim tarafindan desteklenmesi durumunda

orgiitsel verimliligin artmasina katki saglayacaktir (Nar, 2009: 47).

2.5. Orgiitsel Vatandashk Davramslarina Etki Eden Faktorler

Bu bolimde orgiitsel vatandaslik davranislarinin  olusmasinda  etkili

olabilecek faktorler incelenmistir.

2.5.1. Orgiite Baghhk

Orgiite baglilik, isgorenin kurumda ¢alismaya devam etme ve kurum igin
gayret sarfetme istegiyle kurumun hedef ve degerlerini kabullenmesidir. Organ
(1990: 43-45); orgiitsel vatandaslik ile kurumsal aidiyet arasindaki iliskiyi isgorenin
aidiyet algisini, bir davranis, niyet, tutum veya giidiisel bir etkilesim olarak goriip
gdrmemesine baglamaktadir. Isgdren eger aidiyeti bu sekilde algiliyorsa, OVD
sergileme ihtimali daha yiiksek olacaktir. Kurumsal aidiyet algisi gelistirmis
isgorenlerin, mevcut pozisyonlarint muhafaza etmek ve taraf, birey veya kurumlar
arasinda karsilikli kazanim saglamak gibi maksatlarla kurumsal bir aidiyet
hissetmeyenlere gore daha fazla OVD gosterme olasiliklar: yiiksek olacaktir (Kamer,

2001: 30-32).
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2.5.2. Bireyin Ruhsal Durumu

Sosyal psikoloji alanindaki arastirmalarda, pozitif ruhsal 6zelliklere sahip
isgorenlerin daha fazla OVD sergiledikleri ve isgdrenlerin pozitif ruh hallerinin
olusumunun saglandigi, ¢calisanlarin digergam davraniglarinda ¢ogalma oldugu tespit
edilmistir (Kamer, 2001: 52). Is siirecleri veya becerileri orgiitsel rol performansini
tespit etmede 6nemliyken, spritiial veya psikolojik durum faktorleri de fazladan rol
davraniglarinin belirleyicisi oldugu ve bu konuda yapilan ¢alismalarda, isgdrenlerin
belirli bir zamandaki duygusal (affectivitiy) hallerinin onlarm daha fazla OVD
sergilemelerini sagladig ifade edilmektedir (Isbas1, 2000: 15-17).

Brief ve Motowidlo (1986: 710-712), ruh hali iyi durumda olan bireyin
yasadig1 pozitif olaylar1 ve tecriibeleri animsadigini1 ve bu pozitif ruhsal durumuna
bagl prososyal davranislari nedeniyle de OVD’n1 daha fazla sergiledigini ifade
etmektedir. Ruhsal durumunun pozitif olmasindan dolay1 gelisen bu davranislar
isgoreni harekete gegiren pozitif ruh halinin siirekliligini de saglamaktadir.

George’a (1991: 299) gore, ruh hali pozitif olan bireyin, kurum iginde
meydana gelen olaylara ve mesai arkadaslarina karst olumlu bir algi igerisinde
olmasi1 beklenmektedir. Bunun yaninda, sosyal farkindaligi da artacak olan isgérenin
prososyal davranis sergilemede daha goniillii olacagi beklenmektedir (isbasi, 2000:
60).

2.5.3. Kisilik Ozellikleri

Bireylerin hayat siireclerinde karsilarina ¢ikan zorluklara bakis agisi, onlarin
bir is yapmaya veya devamini getirmeye yonelik gayretlerini belirlemektedir. Hayata
kars1 olumlu yaklasan, iyimser bireylerin i¢c motivasyonlar1 gii¢lii olup islerin 1yi
olacagina olan inanglart oldukga yiiksektir. Bir seyler i¢in ¢aba sarf edersem netice
degisir inancinda olup bos vermislik gibi bir tutum sergilemekten kaginirlar. Iyimser
Ozelliklere sahip olan kisilerin ¢aligma hayatlarinda daha basarili olduklar1 tespit
edilmistir (Baltas, 2002: 45-46).

Smith, Organ ve Near (1983: 655-656); disa doniik 6zellikleri olan bireyler,
dis cevrelerine ve sosyal uyaranlara karsi daha hassas olduklar1 igin OVD’m
sergilemeye daha yakindirlar. Ice déniik ve daha ¢ok nevrotik sahislar, sahip

olduklar1 endiseleriyle gereginden fazla mesgul olduklarindan baskalarinin sorunlar
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ve kurumun gereklilikleriyle ilgilenmek ve istenilen duygusalliga sahip
olmadiklarindan dolayr OVD’m1 sergileyememektedir (Kamer, 2001: 48-50). igten
denetimli insanlar gerek bilgi toplamaya, gerckse de daha fazlasii isteme ve
yapmaya karsi daha egilimlidirler; buna karsilik distan denetimli insanlar ise
kendilerinden beklenileni yerine getirecek kadar bir ¢aba sarf ederler (Balay, 2000:
17-18).

2.5.4. ise Kars1 Tutumlar ve Is Tatmini

Isgdrenin gérevine kars: gosterdigi genel tutum is tatmini olarak adlandirilir
(Erdogan, 1996: 45-46). Bir kurumda ¢alisma sartlarinin bozuldugununun en 6nemli
belirtisi is tatmininin azalmasidir. Is tatminsizligi neticesinde grevler, isi yavaslatma,
disiplin problemleri, performansi diisiirme gibi sikintilar gézlenmektedir (Ege, 2000:
30). Rol gereklerini yerine getirmeyen isgdrenler, orgiitsel vatandaslik davranislarini
hi¢ sergilemeyeceklerdir. Karsiliklilik normuna gore isgorenler, kendilerine iyilik
yapanlara karsihik vermek arzusundadirlar. Isgdrenin c¢alisma ortaminda hissettigi
etki olumlu ise yani is tatmini mevcutsa, hissettigi bu olumlu etkiyi ¢evresine
yansitmakta ve is yerini kendisine mutluluk veren bir yer olarak gomekte,
etrafindakilere daha yardimsever davranmaya calismaktadir (Dyne, Graham &

Dienesch, 1994: 765-766).

2.5.5.0rgiitsel Adalet

OVD’n1 etkileyen faktorlerin arastirildigi calismalarda (Organ, 1998, 1990:
43-44) en fazla iizerinde durulan biligsel faktoriin, isgorenlerin orgiitsel adalete dair
algilamalar1 oldugu on plana gikmaktadir. Orgiitsel adalet; dagitim, prosediir ve
etkilesim adaleti olmak iizere ii¢ sekilde incelenmektedir. Dagitim adaleti; gorevler,
hizmetler, firsatlar, miikafatlar, miieyyideler, statiiler, maaslar, gorevde yiikselmeler
vb. gibi kazanglarin isgorenler tarafindan adaletli olarak dagitildigimin kabul
edilmesidir. Prosediir adaleti; bir kurumda hedefe varmak i¢in karar alma asamasinda
kullanilan en 6nemli araglarin yani prosediirlerin adaletli uygulanmasina yonelik olan
seklidir. Etkilesim adaleti; idarecilerin, bicimsel prosediirleri kabul ettirme ve
uygulatmalar1 asamasinda sergiledikleri adaletli davramiglardir. Alinan kararlarin

sebeplerinin izah edilmesi ve bu maksatla isgorenlerle diiriistge ve samimi olarak bir
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iletisim saglanmasi, isgorenlerin kararlarmi pozitif olarak etkilemektedir (isbas,
2000: 66-67). Organ’a (1998) gore; isgorenlerin isi ve ¢alisma ortamui ile ilgili
tutumlar bilissel ve duygusal tutumlar seklindedir. Is tatmini degerlendirmelerinin
sonucu ortaya cikan bilissel siire¢, algilanan adalete ve esitlige dayanmaktadir.
Schnake’in (1991: 735-736) ve diger yazarlarin ortak diisiincesine gore de;
isgorenler, adaletsizligi hissettikleri zaman {iretim seviyesini ve kalitesini azaltmak
yerine OVD gibi goniilliiliige esas davramslarii zayiflatmakta veya saklama
egilimini tercih etmektedirler (isbasi, 2000: 77). Isverenlerinden/idarecilerinden
adaletli muamele gordiiklerine inanan isgdrenlerin daha fazla OVD sergiledikleri
kabul edilerek, bireylerin OVD sergiledikleri yerlerde daha giiglii olarak orgiitsel
adalet algiladiklar1 ifade edilmektedir (Meydan ve Basim, 2015:103).

Kisiler arasi iletisimde karar vericinin veya idareci konumundaki bireyin
davraniglarinin  isgorenler tarafindan adaletli olarak kabul edilmesi, kurumun
faydasina olan davraniglarin ¢ogalmasina sebep olmaktadir. Bu davranislar;
diirtistliik, samimiyet, tarafsizlik ve saygi gibi Ozelliklerdir (Kamer, 2001: 48).
Atalay (2005)’1n, Orgiitsel Vatandaslik ve Orgiitsel Adalet konulu tezinde; OVD’ nin
ortaya ¢ikmasinda oOrgiitsel adalet faktoriiniin dolayli etkiye sahip oldugunu ve
OVD’n1 kuvvetlendirmek maksadiyla orgiitsel vatandashk davranislarini etkileyen

diger faktorlere onem verilmesini tavsiye etmektedir (Atalay, 2005: 20-22).

2.5.6. Thtiyaclar

Schnake’ye (1991: 738) gore sahislarin, onlari belirli bir sekilde harekete
zorlayan, tamamiyla igsel bir giidiiyle meydana ¢ikan bir kisim ihtiyaglar1 vardir.
Birey davraniglarini etkisi altina alan bu ihtiyaglardan olan sosyal kabul ihtiyacinin
ve basarma zorunlulugunun, bireylerde rol gereklerinin iizerinde davraniglara sebep
olabilecegi tespit edilmistir. Basar1 odakli bireyler, performanslarindan ileri seviyede
doyuma ulasmakta ve iistiin olma ihtiyaclarim karsilayabilmek i¢in OVD

gosterebilme olasiliklarini da arttirmaktadir (Kamer, 2001: 58).

2.5.7. Isin Ozellikleri

Van Dyne, Graham ve Dienesch (1994) ile Organ’a (1990) gore, anlam ifade

eden gorev Ozellikleri, idareci tarafindan yakindan takip edilmeyen bir otonomi
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ortam1 ve geri bildirim gibi sorumluluk bilincini harekete gegiren is Ozellikleri, i¢
kaynakli giidiilerin meydana gelme ihtimalini kuvvetlendirerek kurumsal aidiyeti
giiclendirir. Mesela, isgdrenin ¢alismasimin kurumsal performans iizerindeki etkisini
algilamasi, kurumsal aidiyet ve sorumluluk hissini meydana getirerek OVD’nin

olugsmasini saglayacaktir (Kamer, 2001: 70).

2.5.8. Liderin Ozellikleri

Liderlik ile ilgili tanimlar yapilirken genel olarak liderin c¢evresinde
bulunanan insanlart etkileyebilen, yonlendirebilen kisilik  6zelliklerinden
bahsedilmektedir (Ugurlu ve Yigit, 2014: 37). Isgorenin psikolojik sdzlesmesini
yonetmenin énemli ve belirgin bir yani, bireyin isi ile uyumunu yonetmektir (Griffin
ve Moorhead, 2010: 60). Iyi bir birey-is uyumunda calisanin katkilari, orgiitiin
calisana sundugu tesviklerle biiylik dl¢iide eslesmektedir. Etkili liderligin ve yiiksek
nitelikli bir igyerinde ¢alismanin diger degiskenlerden daha fazla psikolojik s6zlesme
algist ile iliskili oldugu ortaya konulmustur (Guest ve Conway, 2004: 18).
Yoneticiler, isgorenleri ile etkili bir psikolojik sozlesme olusturabilir ve isleri ile
isgorenler arasinda st diizeyde bir uyum saglayabilirlerse, kurumdaki bireysel
farkliliklari ve isgorenlerin kuruma katkilarimi etkileyen tesvikleri de anlama yolunda

onemli bir adim atmis olacaklardir.

2.5.9. Orgiite Duyulan Giiven

Liderin davraniglarinin, astlarin rol gereklerinin {izerinde davranig
sergilemelerinde biiyiik tesiri s6z konusudur. Smith, Organ ve Near (1983: 655-656)
lider desteginin OVD’nin vicdanlilik boyutuyla dogrudan, digerkamlik boyutuyla da
1$ tatmini vasitasiyla dolayli olarak iligkili oldugunu tespit etmislerdir. Lider
desteginin baz1 OVD’larmin ortaya ¢ikmasini saglamasi karsiliklilik normuyla izah
edilmektedir (Kamer, 2001: 65). Isgorenlerin, idarecileriyle ilgili diiriist ve adaletli
davrandiklariyla alakali degerlendirmelerinin, isgorenlerin karsilik verme arzusuyla
farkli bir performans sekli olan vatandaslik davranislar sergilemelerine sebep oldugu

ifade edilmistir (Isbasi, 2000: 40).

63



2.5.10. Kidem

Kidemin yiikselmesi sonucu isverene olan giiven ve sadakat artmakta buna
bagli olarak da daha fazla sorumluluk hisseden iggéren daha ¢ok aktiviteyi rol
kapsaminda kabul ederek, orgiitsel vatandasliga yonelik davraniglari sergilemektedir
(Morrison, 1994: 1543-1544). isgérenlerin bagliligini, kidemin nasil etkiledigi
incelenmis; ¢alisma hayatinin ilk yilinda isgorenin giivenlik ihtiyaciyla beklentileri
arasinda denge kurmay1 oncelikli kabul ettigi, ikinci ve dordiincii yillar bagarma ve
statiisiinii yiikseltecek katkilar saglamaya gayret ettigi ve basarisizlik endisesi
duydugu, besinci yildan sonra ise bagliligini kuvvetlendirdigi olgunluk asamasini
yasadigi donemlerdir. 1ki ve sekizinci yillar arasinda, kidemin bireylerin
bagliliklarinin kuvvetlenmesine sebep oldugu buna bagli olarak da rol gereklerinin

tizerindeki davranislara sebep oldugu tespit edilmistir (Kamer, 2001: 73).

2.5.11. Orgiitiin Ozellikleri

Isgorenler, kurumlarinin kalitesi yiiksek {iriin ve hizmetlere deger verdigini
kabul ederlerse, yiiksek kaliteye sebep olacak davraniglari daha fazla sergilerler;
katillma deger verdigini kabul ederlerse, baglanma ve katilimc1 vatandaslik
davraniglarin1 daha fazla gosterirler (Van Dyne, Graham ve Dienesch, 1994). Ayrica
isgorenler yenilige ve isbirligine deger verildigini diistiniirlerse, yenilik¢i ve igbirlikci
davraniglar1 orani artacaktir. Sosyal olarak istenen degerlerin kurum kiiltiirii icin
degerli oldugunu hisseden isgdrenler buna bagl olarak OVD’m daha fazla

sergileyeceklerdir (Kamer, 2001: 74).

2.5.12. Orgiitsel Vizyon

Vizyon, kurumun degerlerinin, maksat ve hedeflerinin bir ifade seklidir.
Vizyonun ifadesi, daha fazla gayret gostermelerini, ¢aligmalarimi saglamak igin
isgorenleri yonlendirmektir. Bir vizyona yoneldigini, baglandigini algilayan iggdren

ise daha fazla ¢alisma egilimi gosterecektir (Balay, 2000: 46).
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2.5.13. Karara Katilm

Isgorenlerin stratejik kararlar alinmasi asamasinda etkili olmalar1 karara
katilim olarak ifade edilmektedir. Stratejik kararlar, i¢sel gilidiilenmeyi saglayarak
isgorenlerin basarili olabilmeleri i¢in daha fazla caba sarf etmelerine sebep
olmaktadir. Boylece hem karar alimina katilan hem de daha tesirli olan isgoren, kisa
vadede belli kararlara, uzun donemde ise orgiite baghlik duyarak, daha fazla ¢aba
icerisinde olmaktadir. Ayrica karara katilimimin s6z konusu oldugu isletmelerdeki
isgorenlerin, daha yliksek seviyede 6z saygi ve kuruma aidiyet duygusu tasidigi ve
diger ¢alisanlarla daha ¢ok etkilesim halinde olduklari tespit edilmistir (Balay, 2000:
15-16).

2.5.14. Kisi Orgiit Biitiinlesmesi

Insan faktdrii bir kurumdaki en énemli faktdrdiir. Ciinkii kurumun yapisini
meydana getiren, sekillenmesini saglayan, teknolojik gelismelerin sagladig
imkanlar1 kullanan, olusturan insandir. Kurumdaki iggérenlerin oOrglitsel amaglar
dogrultusunda gayret gostermeleri, birey kurum biitiinlesmesini ifade etmektedir.
Modern davranis bilimleri isgorenleri, kurum icinde bir araya getirmek ve grup
icerisinde istenen kisilik Ozelligine sahip olmak yoniinde yol gosterici bir
egilimdedir. Isgéren kurum igerisinde gereken sosyal degerlere ne kadar fazla uyum
saglarsa o seviyede kurum ile biitiinlesme gerceklestirecektir. Idarecinin vazifesi,
ayn1 Ozelliklerdeki ve uyum seviyesindeki iggorenleri bir araya toplayarak, kurumsal
kiiltir ve davranig yoniinde tekrardan sosyallestirmek oldugu gibi, insan - kurum
iliskileri dogrultusunda da daha faydali ve kurumsal ¢alisma diizeni ile daha ahenkli
bir yonde isgorenleri motive etmektir. Birey-kurum biitiinlesmesi; isgorenler
arasindaki etkilesimin ¢ogaldigi, karsilikli yardim ve sosyal doyum seviyesinin en {ist
diizeyde oldugu, isten kagma ve is giicii devrinin en alt diizeyde oldugu ve iiretim
seviyesinin en {ist diizeyde gerceklestigi bir ortam olusturdugu i¢in ¢ok 6nemli bir

durumdur (Oktay, 1996: 55-58).
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2.6. Orgiitsel Vatandashk ile Benzer Nitelikte Olan Davramislar

Orgiitsel vatandaslik davranisi gibi is performansmin tespitinde dikkate
alinmayan, fakat uzun vadede kurumsal etkinlik iizerinde etkisi olan benzer
davraniglar s6z konusudur. Bunlar; orgiitsel spontanlik (organizational spontaneity),
psikolojik s6zlesmeler (psychological contracts), rol davranislari (role behaviors) ve
sosyal temelli orgiitsel davranislar (prosocial organizational behaviors) olarak ifade

edilmektedir (Kamer, 2001: 73).

2.6.1. Orgiitsel Spontanhk

Bireyin, 6zgiir iradesiyle ve goniilliiliige dayali olarak, rol tanimlarinda yer
almayan fakat kurumsal hedeflere ulasmayi destekleyen davranislarini ifade
etmektedir. Mesai arkadaslarina yardimci olmak, iyi niyetli olarak yaklagmak, orgiitii
korumak, yapici tavsiyelerde bulunmak bu ¢esit davraniglar icin Ornek teskil
etmektedir. Orgiitsel vatandashik ile orgiitsel spontanlik davranislari arasindaki en
onemli fark; OVD formal miikafat sistemi tarafindan dikkate alinmayan aktif ve pasif
nitelikteki davraniglar1 kapsarken, orgiitsel spontanlik davraniglari, formal miikafat
sistemi tarafindan dikkate alinabilen sadece aktif davranislar1 kapsamaktadir. Mesela
bir kurumda Oneri/teklif kutusuna birakilan ¢esitli teklifler arasindan segilecek olan
davraniy miikafatlandirilacaksa, isgorenlerin Oneride bulunmalar1  Grgiitsel
spontanliktir ve aktif bir hareket 6rnegidir. Orgiitsel vatandaslikta ise isgdrenlerin
sikdyet edebilecekleri konular1 giindeme getirmeme, idare ile paylagsmamalar1 gibi

pasif davraniglar sergilemeleridir (Kamer, 2001: 74).

2.6.2. Psikolojik Sozlesmeler

Insanlar, bir 6rgiite katilirken, bir takim yararlar umarlar. Mesela, bir ise
kabul edilen isgéren, buna karsilik olarak bir takim maddi (maas, mal) ve manevi
(sayginlik ve statii kazanmak, is tatmini elde etmek, begenilmek gibi) kazanimlar
ummaktadirlar. Kuruma katilan iggoren, kurumla, yetki, gérev ve sorumluluklarini,
kurumdan kazanacagi ekonomik ve maddi imkanlarmin smirlarini ¢izen yazili bir
sOzlesme imzalamaktadir. Ancak yazili olmayan bir sdzlesmede yapilmis kabul

edilir. Psikolojik s6zlesme olarak ifade edilen ve somut olarak mevcut olmayan bu
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sOzlesme, maaslar ve is kosullarina dair “ekonomik anlagma” ya ek teskil etmektedir.
Yazili olmayan bu sozlesme ile isgorenler, kuruma karst belirli bir is iiretmeyi ve
sadik kalmay1 garanti ederler; karsilik olarak ise, kurumdan, ekonomik beklentilerine
ve miikafatlarina ilave olarak, glivenlik, insanca muamele, tatminkar ve medeni
iliskiler, saygi duyulmasi, statii kazanma, haklarinin verilmesi ve isteklerinin yerine
gelmesi acisindan manevi destek beklemektedirler. Kurum yalnizca ekonomik
sozlesmeyi hesaba katar, psikolojik s6zlesmeye deger vermezse, isgorenler, kuruma

olan aidiyetlerini ve ilgilerini kaybetmeye baglarlar (Oktay, 1996: 26).

2.6.3. Rol Davranislan

Isgorenlerin  vazifelerini ifa ederken sergiledikleri davranislar, rol
davraniglaridir (Morrison, 1994:1550). Ancak ayni goérevdeki iki iggdrenin gorev
tanimlart farklilik gosterebilmekte, bununla ilgili olarak da rol davraniglarinin
kapsami da degisiklik gosterebilmektedir. Isgorenin hissettigi rol kapsami ne kadar
genis olursa, kurum ici faaliyetlerini o derece kurumsal rolii olarak algilamaktadir.
Mesela, mesai arkadaslarina yardim etmek, vazifesini ifa ederken gerekenin iizerinde
bir titizlikle yerine getirme gibi OVD’ni1 birey rol davranisi olarak degerlendirebilir

ve boylelikle gereginden fazla bir rol davranist sergilemis olur (Isbasi, 2000: 74).

2.6.4. Sosyal Temelli Orgiitsel Davrams (Prososyal Orgiitsel Davranis)

Isgorenin roliinii ifa ederken etkilesim icinde oldugu kisi, grup veya kuruma
yonelik olarak ve yoneltildigi kisi, grup veya kurumun faydasini saglama maksadi
tasiyan davraniglari sosyal temelli orgiitsel davranis olarak tanimlanmaktadir (Brief
ve Motowidlo, 1986: 720). Prososyal orgiitsel davranislarin, fazladan rol ve
tanimlanmis rol davranislar seklinde genis bir igerigi olup ve OVD bunun fazladan
rol davraniglar1 kapsaminda yer almaktadir.

Prososyal oOrglitsel davranislar, kisisel veya kurumsal verimlilikte ¢ok cesitli
davraniglar1 kapsar ve kurumsal agidan son derece 6nem arz etmektedir. Diger kurum
calisanlar1 ile isbirligi yapma, kurumun gelisimini saglayan fikirler iiretme,
beklenmeyen tehlikelere karst kurumu koruma vb. prososyal davramiglar orgiitiin

etkinligini arttirirlar. Fakat bireylerin birbirlerine sagladiklar1 kisisel yardimlar
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kurumun maliyetini arttirarak etkinliginin azalmasina sebep olursa, bu ve bunun gibi
davranislarin bu durumda islevselliginden sdz edilemez hale gelmektedir. OVD ile
sosyal temelli orgiitsel davraniglar arasindaki en onemli farklilik, sosyal temelli
orgilitsel davranisin rol davraniglarimi da igermesi ve bazi zamanlarda iliskide
bulunulan diger bireylerin menfaatlerini gozeterek kuruma zararli uygulamalara
sebep olabilmesidir. OVD ise daima kurum yararma olan davranislardir (Kamer,
2001: 45).

2.7. Orgiitsel Vatandashk Kavramimin Benzer Kavramlarla Iliskisi ve
Mukayesesi

Burada kavramlarm dogru anlasilmasini i¢in, OVD’nin diger kavramlarla
ilgili olan taraflarin1 ortaya koymak maksadiyla anlam benzerligi tasiyan kavramlar

incelenmistir.

2.7.1. Orgiitsel Baghlik

Kurumsal aidiyet konusuna, orglitsel davranis, orglitsel psikoloji ve sosyal
psikoloji gibi farkli disiplinlerin alakasinin artmasi her disiplin tarafindan bir¢ok
tanimin yapilmasini saglamistir. Bazilar:

-Orgiitsel baglilik ile ilgili ilk tanimlamalardan birisi Grusky tarafindan,
bireyin orgiite olan baginin giiciidiir, seklinde ifade edilmistir (Wahn, 1998: 256).

-Kisinin ¢aligmis oldugu 6rgiit ve yapmis oldugu is doyuma ulastirict olmasa
bile bir iste sabit kalmasi ve kendini isine, ¢alisma ortamina psikolojik olarak
baglanmis hissetmesidir (Rusbult ve Farrel, 1983: 429-438).

-Bir kurumun iist yonetim, miisteriler, sendikalar ve toplum gibi paydaslarinin
hedefleriyle 6zdeslesme siirecidir (Reichers, 1985: 465).

-Isgdrenin  kurumuna karsi hissettigi psikolojik baglanma, sadakattir.
Kurumun bakis agisi ve Ozelliklerini kabul etme ve kendine uyarlama seviyesini
ifade etmektedir (O’Reilly ve Chatman, 1986: 492-499).

-Baglilik, oncelikle bireysel oOzellikleri, kidemi, basar1 istegi, yetki ve
sorumluluk duygusu ve profesyonellik duygusunu kapsamaktadir (Thornhill vd.,
1996: 15).
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-Birey ve kurum arasinda gergeklestirilen bir psikolojik sdzlesmedir.
Psikolojik sozlesme ile bireylerin orgiite bagliliklari arasinda net bir iligki mevcuttur
(Mc Donald ve Makin, 2000: 86).

Orgiitsel baglilik, bireyin c¢alistigi kuruma karsi hissettikleri olarak
tanimlanmakta ve sunlardan meydana gelmektedir (Porter vd., 1974: 603-609;
Mowday vd.,1979: 224-247; Allen and Meyer, 1990: 848; Agarwal vd., 1999: 728-
729):

- Kurumun amag ve degerlerini benimseme,

- Kurumun faydasina beklenenden daha ¢ok gayret sarf etmeye istekli olma,

- Kurum iiyeliginin siirekliligi i¢in kuvvetli bir arzu hissetme.

Isgorenin kuruma olan baghligi, isgdreni oldugu kurumun hedeflerini
i¢sellestirmesi ve kurum icindeki varhgini devam ettirmeyi arzu etmesidir. Isgdren
bagliligini, kurumun bir ¢alisan1 olarak kalabilmek i¢in kuvvetli istek duyarak,
kurumun faydasina iist diizeylerde ¢aba harcayarak veya kurum degerlerini ve
amaglarini benimseyerek sergileyebilir. Bundan dolayi, orgiitsel baglilik isgérenin
kurumuna karst olan sadakat algisidir ve isgdreni oldugu kurumun basar1 elde
edebilmesi i¢in sergiledigi gayretlerdir.

Bir orgiite duydugumuz baghlik, yapmak zorunda oldugumuz bir
yiikiimliliigl ifade etmektedir. Bu baglamda orgiitsel baglilig1 yiiksek seviyede olan
isgorenler, OVD’nin boyutlarini olusturan fedakarlik, nezaketen bilgilendirme, sivil
erdem ve yliksek gorev bilinci gibi davranislart da kuvvetli seviyede gosterme
egilimindedirler (Dilek, 2005: 52).

Allen ve Meyer (1990) orgiitsel bagliligi duygusal, devamlilik ve normatif
baglilik olmak iizere ii¢ sekilde ele alip arastirmislardir. Bu baglamda;

e Isgorenlerin kendi istekleri cercevesinde kurumda kalmas: duygusal
bagllik,

e [Ihtiyaglar1 cercevesinde kurumda kalmasi devamlilik bagliligi,

e Kurumda kalmak zorunda olduklarindan dolayr Orgiitte kalmasi ise
normatif baglilik olarak ifade edilmistir.

Orgiite baglhiligin neticesinde OVD’n1 bir model olarak ifade etmistir. Yazara
gore kurumdaki isgorenlerin istekleri kurum tarafindan karsilanmasa bile baglilik,
bireylerin bir kisim faaliyetleri devam ettirmesine yol agmaktadir. Organ (1990)
kavramsal olarak orgiite baglilik ve orgiitsel vatandaglik davraniglarinin birbirinden

farkl1 oldugunu tespit etmistir. Orgiite baglilik temel olarak kuruma psikososyal bir
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baghliktir, sadakattir. Aslinda OVD eylemsel alandaki faaliyetleri kapsamaktadir.
Diger bir ifadeyle oOrgiitsel baglilik mental ve ruhsal bir olgu iken, oOrgiitsel
vatandaslik davranislar1 daha dinamiktir ve eyleme doniiktiir. Orgiite baglilik
davranmis1 gegici olarak OVD’ndan daha oncelikli de olsa, Organ (1990), kalici
olmayan iliskilerin ettirgen olarak degerlendirilmemesi gerektigini ifade etmistir.
Orgiite baglilik, OVD’na katkida bulunabilir, ancak &rgiitsel vatandaslik davranislari
baska degiskenleri de biinyesinde barindirmaktadir (Cetin, 2004: 57).

Literatiirde pek ¢ok arastirmaci Orgiitsel baglilik ile vatandaslik davranislari
arasinda giiclii bir iligkinin bulundugunu ileri slirmektedir. Bu arastirmacilardan
Einsenbenger, Fasolo ve Davis La Mastro (1990) orgiitsel baglilik davraniginin
yardimer olma davranigina neden olarak karsiliklilik meydana getirecegine, bundan
dolay1 da kuruma kars1 baglilik gelistirmis bireylerin baglilik gelistirmemis olanlara
nazaran OVD’nda bulunma olasiliklarinin daha ¢ok olacagini belirtmektedirler.

Yine literatirde Williams ve Anderson (1991) orgiitsel baghlik ile OVD
arasinda, Moorman ile arkadaslar1 (1993) duygusal ve devamlilik baglilig: ile
orgiitsel vatandashik davranisi boyutlar1 arasinda, Rifai (2005) duygusal baghlik ile
orgiitsel vatandaslik davranisi arasinda anlamli bir etkilesim belirlemislerdir (Bolat,
2008: 133-134). Benzer bir sekilde Morrison (1994) da kuruma olan baglilik ne
kadar kuvvetliyse Orgiitsel vatandashik davranislariyla kurumda Kkarsilagilma
diizeyinin o kadar ¢cogalacagini belirtmistir (Atalay, 2010: 37).

Bir diger arastirmada Gautam ve arkadaglari (2005) oOrgiitsel bagliligin
tiirlerinden olan duygusal ve normatif baghlik ile orgiitsel vatandaslik davranisinin
boyutlarindan biri olan 06zgecilik boyutu arasinda anlamli bir etkilesimin
bulundugunu ileri siirmektedir. Normatif baglhlik ile 6zgecilik arasindaki iligki,
duygusal baglilik ile ozgecilik arasindaki iligkiden daha gii¢lii bulunmustur.
Devamlilik baghilig: ile 6zgecilik arasinda ise herhangi bir anlamli iligki, etkilesim
bulunamamistir. Ancak duygusal baglilik, normatif baglilik ve devamlilik baglilig
ile vicdanlilik boyutlar1 arasinda anlamli bir iligki, etkilesim oldugu ifade edilmistir
(Bolat ve Bolat, 2008: 81).

Yine iilkemizde 2008 yilinda Demirer, Bilgin, Ozcan ve Isleyen tarafindan
yapilan bir c¢alismadaysa isgorenlerin oOrgiitsel baglilik diizeyleri ile oOrgiitsel
vatandaslik davranisinda bulunma diizeyleri arasinda olumlu bir iliskinin bulundugu
tespit edilmistir. (Atalay, 2010: 37). Orgiitsel baglilik ile orgiitsel vatandaslk

boyutlar1 arasinda kuvvetli ve olumlu iliskiler bulundugunu ileri siiren ve yukarida
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zikredilen ¢aligmalarin yani sira az da olsa s6z konusu degiskenler arasinda anlamli
iligskilerin bulunmadigini iddia eden calismalar da bulunmaktadir. Mesela Tansky
(1993) orgiitsel baglilik ile orgiitsel vatandashigin hi¢bir boyutu arasinda anlamli bir
iliskinin bulunmadigini ileri siirmektedir (Bolat, 2008: 133).

Sonugta; orgiitsel baglilik ve orgiitsel vatandaglik davranislart arasinda ¢esitli
farkliliklar bulunmasina ve s6z konusu kavramlarin es anlamli olmamalarina ragmen,
birbirleriyle oldukca yakin bir iliski, etkilesim igerisindedir. OVD, &rgiitsel bagliligin
bir kisim boyutlarindan olumlu yonde etkilenmekle birlikte orgiitsel bagliliktan daha
genis bir manaya sahiptir ve orgiitsel baglilig1 da i¢ine almaktadir (Celik, 2007: 103).

2.7.2. Orgiitsel Adalet

Adams adalet teorisini isgorenlerin emek, tecriibe ve bilgileri ile oOrgiite
sagladiklar1 katkiya karsilik, kendilerine oOrgiit tarafindan saglanilan faydalar
karsilastiracaklari varsayimina dayandirmaktadir (Demirel, 2009: 84).

Orgiitsel adalet, orgiitlerde ortaya ¢ikan miikafat ve miieyyidelerin nasil
dagitilacagina iligskin kurallar ve sosyal normlar biitiinii olarak tanimlamaktadir
(Yildirim, 2007). Bunlar, bireylerarasi uygulamalar ve dagitimla alakali kararlarin
nasil alindigini ifade eden kurallar ve normlardir.

Orgiitsel adaleti; dagitimsal, prosediirel ile etkilesimsel adalet olarak iic tiirde
siiflandirmak miimkiindiir (Polat ve Celep, 2008: 309).

Dagitimsal adalet, vazifeler, hizmetler, firsatlar, miikafatlar, miieyyideler,
maaglar, gérevde yiikselmeler ve benzer sekilde elde edilen kazanglarin isgorenler
tarafindan adaletli olarak algilanmasidir.

Prosediirel adalet, kurumda arzu edilen hedeflere ulagsmak igin alinacak
kararlarda kullanilacak prosediirlerin adaletli olmasidir.

Etkilesimsel adalet, idarecilerin prosediirlerin kabul edilmesi ve uygulamalari
siirecinde gosterdikleri adaletli davramslardir (Isbasi, 2000: 50- 54).

Organ (1988), adalet kavrami ile vatandaglik davranislar1 arasindaki iliskileri,
Ozellikle de orgiitsel adaletin orgiitsel vatandaslik davramisinin ortaya cikisindaki
yerini incelemis ve neticede adalet algisinin Orgiitsel vatandaslik davranisinin
olugmasinda ve gelismesinde katkida bulunan 6nemli etkenlerden birisi oldugunu

belirlemistir (Ince ve Giil, 2011a: 138).
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Bir diger arastirmada Farh ve arkadaslar1 (1990) orgiitsel adalet kavraminin
orgiitsel vatandaslik davranislar tizerinde sahip oldugu etki seviyesinin tam olarak
tespit edilemedigini fakat giiven faktoriiniin etkili bir arabulucu degisken oldugunu
iddia etmektedir. S6z konusu aragtirmacilar iggoren iizerindeki giiven duygusunun
kuvvetlendirilmesinde orgiitsel adalet algisinin 6nemli bir rolii oldugunu ve bunun
neticesinde ise OVD’nin ortaya ¢iktigini belirlemislerdir (Atalay, 2010: 36).

Eger isgorenler kendilerine idarecileri tarafindan adaletle davranildigina
inanmislarsa daha yiiksek diizeyde OVD sergiledikleri de kabul edilmektedir (Cetin,
2004: 65).

Ertiirk, Yilmaz ve Ceylan (2004) tarafindan yapilan arastirmada orgiitsel
baghlik ve is tatminine gore dagitimsal ve prosediirel adaletin OVD iizerinde daha
tesirli oldugunu belirlemislerdir. Diger bir ¢alismada da, OVD’nin boyutlarindan
olan 6zgecilik ve vicdanlilik davranigi ile dagitim adaleti arasindaki iliskinin daha
kuvvetli oldugu tespit edilmistir. Orgiitsel vatandaslik davranisinin boyutlarindan
goniilliiliik ve nezaket temelli bilgilendirme ile prosediirel adaletin iligkili oldugu
belirtilmistir. Etkilesimsel adaletin ise 6zgecilik davranisi ile iliskili oldugu sonucuna
varilmigtir. Ayni calismanin baska bir sonucu ise orgiitsel vatandaslik davranisi
boyutlarindan sivil erdemin higbir orgiitsel adalet boyutu ile anlamli bir iligkisinin,
etkilesiminin bulunmadigidir (Poyraz vd, 2009: 86).

Genel olarak degerlendirildiginde literatiirde Orglitsel adalet ile orgiitsel
vatandaslik davraniglar1 arasinda pozitif iliskilerin bulunduguna yonelik goriisler
agirlik kazanmaktadir. Mesela Moorman, Niehoff ve Organ (1993) prosediirel adalet
ile Orgiitsel Vatandashik Davranisi arasinda, Tansky (1993) biitiinsel olarak orgiitsel
adalet algis1 ile oOrgiitsel vatandashgin 6zgecilik ve vicdanlilik boyutlar1 arasinda,
Acquino (1995) prosediirel adalet ile Orgiitsel vatandasligin uyum ve ozgecilik
boyutlar1 arasinda pozitif ve anlaml iliskilerin bulundugunu belirtmislerdir (Bolat,
2008: 134-137). Buna karsin 6rnegin Bachrach ve Jex’de (2000) oldugu gibi ilgili
yazindaki ¢ok az sayidaki arastirmada Orgiitsel adalet ile orgiitsel vatandaslik
davraniglar1 arasinda herhangi anlamli ve olumlu bir iliskiye ulagilamamistir (Bolat,
2008: 137-139).

Kurumsal baglamda gerekli ve istendik davranmiglarin gosterilmesinde
isgorenlere yapilan davraniglarin, miikafat ve hissedilen adaletten daha degerli
oldugu ve isgorenlere adaletle muamele eden, prosediirii adaletle uygulayan

idarecilerin, isgorenlerin  yliksek oranda oOrgiitsel vatandashik davranisi

72



sergilemelerine sebep olduklarini ileri stirmek miimkiindiir. Buna ek olarak,
idarecilerin astlariyla adalet ilkesi igerisinde iliski halinde olmasi, kurumlarda
OVD’nin meydan gelmesinde biiyiik etkiler meydana getirmektedir (Uslu, 2011: 24-
25).

2.7.3. Motivasyon

Motivasyon kelimesi Ingilizce motivation kelimesinden dilimize aktarilmis
olup etimolojik anlamda kokeni Latince harekete gecirme anlamina gelen motum
kelimesine dayanmaktadir. Motiv, bir davranigi baglatan ve bu davranisin yon ve
devamliligini belirleyen igsel bir kuvvet olarak tanimlanmaktadir. Motivasyon veya
diligimizdeki karsiligi olan giidiilleme ise icten gelen itici kuvvetlerle belirli bir
amaca dogru yonelme siirecini ifade etmektedir (Solmus, 2004: 151).

Motivasyon, dilimize tesvik etme, harekete gecirme veya giidiilleme olarak
girmistir. Isgdrenlerin kurum hedeflerine uygun davranmasini saglayacak, inandirici
ve tesvik edici olan tiim tavir ve gayretlerini motivasyon olarak kabul edebiliriz.
Dolayisiyla bireyi harekete baslatan gii¢ olarak kabul edilen motivasyonun ortaya
c¢ikabilmesi i¢in amaca yonelik bir eylemin yapilmasi ve bu eylemin yapilabilmesi
icin bireyin arzulu olmasi, eylemi kabullenmesi, uygun gayreti sarfetmesi
gerekmektedir. Bireyin motivasyon seviyesi bu arzuyu ortaya cikaran en Onemli
etkendir (Findike1, 2000: 373).

Motivasyon ile orgiitsel vatandaglik arasindaki iliskileri ele alan calismasinda
Clary ve dig. (1998) tarafindan, motivasyonu iist seviyede olan bir kurumda gorev
tanimlarinin etkili ve faydali bir sekilde ifa edilecegini ve oOrgiitsel vatandaslik
davraniglarinin 6nemli bir boyutu olan goniilliiliikk davranislarinin sergilenecegi ileri
stiriilmektedir. Kurum biinyesinde st seviyedeki motivasyon, isgérenlerin kendi
aralarindaki ve idarecileriyle olan iliskilerini pozitif olarak etkilemekte bunun
neticesinde ise iggorenler yiikiimlii olduklari gorevlerden daha fazlasini ifa etme yani
ilave rol davranislar sergileme gayreti icerisine girebilmektedir (Atalay, 2010: 39).

Aslinda literatiirde yer alan arastirmalarda motivasyonun OVD iizerinde
dogrudan bir etkiye sahip olmadigi, motivasyonun isgorenlerin gorevlerini daha
goniillii olarak yapmalarint saglayan dolayl bir etken oldugu, fakat bu iki kavram
arasinda yakin bir iligkinin bulunduguna yonelik genel bir goriis bulunmaktadir.

Isgorenlerin ¢aligma ve goniillii davramslar sergileme olasilik ve potansiyelini
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arttiran  bir unsur olarak motivasyonun eksik oldugu durumlarda OVD
gosterilememekte, fakat orglitsel vatandaslik davranisi i¢in de yalnizca motivasyon

faktori yeterli olmamaktadir (Celik, 2007: 107).

2.7.4. Is Tatmini

[s tatmini uzun yillardir ¢ok fazla yazar tarafindan incelenmektedir. Ozellikle
endiistri ve orgiit psikolojisi alaninda hakkinda en fazla arastirma yapilan konularin
basinda gelmektedir (Keser, 2007: 224). Bazi teorisyenlere gore is tatmini veya
doyumu, bireyin isine yonelik olumlu duygu ve tutumlarini ifade etmektedir.

Orgiitsel literatiirde uzun ve verimli bir gecmise sahip olan is tatmininin ¢ok
sayida tanimi yapilmistir. Bunlardan birinde is tatmini, isgorenin sorumlu oldugu is
tanimina yonelik duygusal yonelimi veya iggdrenin, vazifesine karsi sergiledigi
duygusal bir tepki olarak tanimlanmaktadir (Balci, 1985: 3). Genel anlamda is
tatmini iggorenin isini veya isle ilgili yasantilarini degerlendirdiginde hissettigi
tatmin edici veya olumlu duygularidir.

Isin farkli boyutlarma karsilik sergilenen davranislarin toplami ve neticede
ulagilan beklentileri ne oranda karsiladigr seklinde de tanimlanabilmektedir (Kog ve
Yazicioglu, 2011: 48).

Is tatmini bireyin goreve veya gorevin belirli taraflarma olan duygusal
tepkisini yansitirken, OVD bir biitiin halinde genel bir duyguyu ve davramslar setini
ortaya koymaktadir. Orgiitsel vatandaslik daha kapsamliyken, is tatmini daha dar bir
kavramdir.

Is tatminini; maas, isin kendisi, gézetim, ¢alisma ekibi ve sartlar1 ile genel
yonetim sekli gibi faktorlerin etkiledigi ifa edilmektedir (Giil vd, 2008: 1-2). Organ
ve Konovsky (1989) OVD’m etkileyen faktorlerin en Onemlisinin is tatmini
oldugunu ileri siirmektedir. Bu goriisii destekler sekilde Bateman ve Organ (1988)’da
arastirmalarinda Orgiitsel vatandashik davranisi ile is tatmini arasinda kuvvetli
etkilesimin mevcudiyetini ortaya ¢ikarmislardir.

Bateman ve Organ (1983); Moorman ve arkadaslar1 (1993); Rifai (2005) is
tatmini ile orgiitsel vatandaslik davranigi arasinda, Tansky (1993) is tatmini ile
vicdanlilik boyutu hari¢ Orgiitsel vatandaslik davranisi arasinda, Organ ve Ryan
(1995) is tatmini ile ozgecilik ve uyum arasinda anlamli ve pozitif iligkiler

bulmuslardir (Bolat, 2008: 131-132). Literatiirdeki genel kanaatin aksine Rauch
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(2002) is tatmini ve Orgiitsel vatandaslik ile ilgili arastirmasinda iki kavram arasinda
anlamli bir iliski bulamamistir. Jones ve Schaubroeck (2004) ise yaptiklari
caligmada, idareci degerlendirmelerinde is tatmini ile uyum davranisi arasinda
anlaml bir iliski mevcudiyetine ulasmislardir. Buna karsilik orgiitsel vatandaglik
davraniginin - 6zgecilik boyutu ile is tatmini arasinda herhangi bir iliski
bulamamigslardir. Ancak bu arastirmada isgoren degerlendirmelerinde 6zgecilik
boyutu ve is tatmini arasinda bir iliskinin mevcudiyeti, uyum davranisi ile is tatmini
arasinda ise anlaml bir iliskiye ulagilamamustir.

Chiu ve Chen (2005) ise, OVD ve is tatmini arasinda anlamli ve pozitif bir
iliski olduguna ulasmislardir. Is tatmininin, hem beceri gesitliligi ve OVD arasinda
hem de isin 6nemi ve OVD arasinda gozlenen iliskide aract konumunda oldugu
belirtilmektedir. Ilave olarak igsel is tatmininin, beceri gesitliligi ve isin 6nemi ile
OVD ayr1 ayr ele alindiginda bunlar arasindaki iliskilerde araci pozisyonunda
oldugu, digsal is tatmininin ise bdyle bir araci pozisyonuna sahip olmadig1 neticesine

vartlmaktadir.

2.7.5. Liderlik

Liderlik sosyal bilimlerin hakkinda en fazla arastirma yapilan konularinin
basinda gelmektedir. Tarih boyunca insanlik liderlik konusuna ilgi gostermis ve
bundan sonra da goOstermeye devam edecektir. Zaman zaman liderlik kavrami
yoneticilik kavramiyla es anlamli olarak kullanilsa da liderlik, giiciinii statiiden elde
eden ve sadece bigimsel yetkiye dayali olarak gerceklestirilen yoneticilikten farklidir.
Liderlik ikna yetenegi, bagkalarmi etkileyebilme, giidiileme ve amaclarin ictenlikle
benimsetilmesi siirecidir. Bu baglamda lider yonettigi insanlar1 akil yoniinden oldugu
kadar duygu ve goniil yoniinden de harekete gecirebilmelidir. Diger bir ifadeyle,
isgorenlerin, gorev tanimlariin 6tesinde ve goniilliiliikk esasinda, mecbur olduklar
icin degil de arzu ettikleri i¢in iiretime ve/veya hizmete destek verdikleri zaman etkin
liderlikten bahsetmek miimkiindiir. Bu goniilliiliik esasina dayali, ekstra-rol davranisi
ise OVD temelinde ele alinmaktadir (Aslan, 2009: 257; Oguz, 2010: 1190).

Liderlik, bir grubun davranislarin1 ortak bir hedefe yonlendirebilmek igin
sergilenen davraniglarin  tiimii olarak tamimlanabilir. Isgdrenlerin verimlerini
arttirmak i¢in performans gostermeye motive etmek seklinde de tanimlanabilir.

Baska bir ifade ile kurumda calisan iggorenlerin etkinliklerinin artmasi yoniinde ve
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kurumun hedeflerine ulasabilmesi dogrultusunda kisileri etkileme, yonlendirme ve
tesvik etme yetenegine sahip olmay: liderlik olarak tanimlayabiliriz (Akbaba ve
Erenler, 2008: 22).

Bir kurumda orgiitsel vatandaslik kiiltiirti ancak liderlerin gorisleri, inanglari,
tutumlar1, davranislar1 ve kararliliklar1 sonucunda olusturulabilir. Adalet algisinin
dogru, giiven duygusunun saglam, ilham verebilme diisiincesinin yeterli olmadigi bir
kurumda aidiyetten s6z etmek miimkiin olamayacaktir (Toktamisoglu, 2002: 228).
Bu baglamda liderlerin 6zellikleri astlarin diisiince, davranis ve bagliliklar iizerinde
son derece 6nemli bir belirleyici 6zellik tasimaktadir. Isgdrenlerin bir kurumda
ekstra-rol istlenme istekleri, kurumun bireylerin psikolojik, ekonomik ve kiiltiirel
ihtiyaglarini karsilayabilmesine baghdir. Kurumlarda bireylerin orgiitsel vatandaslik
davranisin1 etkileyen en Onem etkenlerin basinda giliven, deger, kisisel gelisimi
destekleme ve adalet olgusu gelmektedir.

Orgiit kiiltiiri o kurumun bir kisiligidir. Orgiitlere kisiligini kazandiran
liderlik olgusudur ve her isgdrenin segim ve kararlari iizerinde etkilidir. Oyle ki
astlarin is yapma biciminden ¢alisma iligkilerine, iletisimden paylasima, iicretten
kariyer sistemine kadar, ¢alisanlarin diisiince, davranig, sadakat, baglilik ve is tatmini
diisiincelerini belirlemektedir (Giil ve Ince, 2011: 536).

Literatiirde liderlik tiirleri ile vatandaslik davranislari arasindaki iliskileri
belirlemeye yonelik ¢esitli arastirmalar bulunmaktadir. Ozellikle déniisiimcii liderlik
davraniglar1 tizerinde yapilan arastirmalarda, bu liderlik tiiriiniin bircok bireysel ve
orgiitsel ¢ikt1 {izerinde olumlu etkiler meydana getirdigi goriilmektedir (Giil ve Ince,
2011: 537).

Dontigiimeii liderligin orgiitsel yenilik (Jung vd., 2003), yardim davranislari,
(Rafferty ve Griffin, 2004), grup bagliligi ve uyumu (Charbonneau, Barling ve
Kelloway, 2001), orgiitsel baglilik (Rafferty ve Griffin, 2004), is tatmini (Podsakoff
vd., 1990) ile iliskileri genis bir sekilde arastirmacilar tarafindan ele alinmistir
(Hardy vd., 2010: 20-22).

Dontisiimcii liderler, isgdrenlerin arzu edilenin iizerinde gayret sarf etmelerini
saglayarak, rol ve davranislarinda etkin bir rol oynayabilmektedirler (Podsakoff vd.,
1990: 109). Isgorenlerin arzu edilenin iizerinde performans gostermelerinin en

onemli sonuclarindan birisi de OVD géstermeleridir (Arslantas ve Pekdemir, 2007:
262).
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Dontigiimeii liderlerin, diger insanlardan, izleyicilerden ve mevcut durumdan
ciddi boyutta farklilik arz eden bir vizyonu oldugu genel kabuldiir. Bu farkli ve sira
dis1 vizyonu nedeniyle, izleyiciler kendilerini liderleri ile 6zdeslestirir, onun
gorlslerinden istifade eder ve sahsi goriislerini hayata gecirebilecek motive edici
giicii liderlerinde bulmaktadirlar (Giil ve Ince, 2011: 535-536).

Dontigiimceii lider, takipgilerinin kendisine giiven duymalarini saglayarak, is
tatminlerini kuvvetlendirir ve OVD’m1 giiclendirir (Podsakoff vd., 1990: 109).
Dontistimcii liderlik i¢in isgdrenlerin roliin ihtiya¢ duydugu performansa ulasmalari,
isgorenlerin ekstra rol veya OVD gostermeleri kadar énemli degildir. Asgari ve
arkadaslar1 (2008) tarafindan Malezya’da Putra Jaya sehrindeki bazi bakanliklardaki
kamu hizmeti boliimlerinde gorevli 162 calisan iizerinde déniisiimcii liderlik ve OVD
(r:0,724 ve p<0,01) arasinda gii¢lii bir iliski bulunmustur. Cho ve Dansereau (2010)
tarafindan Gliney Kore’de bir bankada 159 c¢alisan iizerinde yapilan bir aragtirmada
da dontigimcii liderlik ile orgilitsel vatandaslik arasinda olumlu bir iliski
bulunmustur. Podsakoff ve arkadaglariin (1990) yaptiklar1 arastirmalarda
dontisiimcii liderlik ve orgiitsel vatandaslik davraniglar1 arasinda olumlu bir iliski ve
beklenen ampirik destek bulunmustur.

Arastirma bulgular1 dontistimcii liderligin orgiitsel ¢iktilar lizerinde ¢ok agik
pozitif etkiler yaptigin1 gostermektedir. Mesela; doniisiimeii liderligin Orgiitten
ayrilma niyetini azalttigi, Orgiitsel vatandashk davranislarimi arttirdigi (Bycio,
Hackett ve Allen, 1995) ve giiclii orgiitsel baglilik (Bycio vd., 1995; Podsakoff vd.,
1996) sagladig1 bilinmektedir. Ayni zamanda doniisiimcii liderligin ¢alisanlarin
potansiyellerini ve performanslarin1 hem bireysel hem de orgiitsel diizeyde artirdig
(Hartog, Van Muijen ve Koopman, 1997; Sosik, Avolio ve Kahai, 1997) iddia
edilmektedir (Ferres vd., 2002: 243).

Podsakoff ve digerleri (1995) doniisimcii liderligin boyutlarindan olan
vizyon olusturma ile OVD’nin boyutlarindan olan centilmenlik arasinda anlamli bir
iliski oldugunu iddia ederlerken, OVD’nin diger boyutlariyla olumlu bir iliski tespit
edilememistir. Yine dontisiimcii liderligin topluluk hedeflerinin kabullenilmesini
saglama ve entelektiiel uyarim boyutlar1 ile OVD boyutlar1 arasinda anlamli bir
neden sonug iliskisi olmadigina ulasilmistir. Yiksek performans beklentisi ile
nezaket arasinda olumlu bir iligkiye ulagilmis fakat diger boyutlarla herhangi bir

iliskiye ulasilamamistir. Kisisel destek ile centilmenlik, nezaket, vicdanlilik ve sivil

7



erdem boyutlar1 arasinda olumlu bir iliski oldugu sonucuna ulasilmistir (Bolat, 2008:
152).

Bir diger onemli liderlik tiirii olan islemci liderlige gelince, bu liderlik
tiiriiniin temelinde degis-tokus mantig1 yatmaktadir. Islemci liderlik etki-tepki
anlayisina dayanmaktadir. Dolayisiyla islemci liderler karsilikli alig-verise onem
verdikleri i¢in daima durumsal faktorleri ve takipgilerinin isteklerini énemli kabul
etmektedirler. Onlarin ihtiyaglariin tanimim1 dogru yapmaya ve zamaninda
karsilamaya Ozen gostermektedirler. Dolayisiyla karsilikli  menfaat ilkeleri
dogrultusunda  c¢alisanlart  motive edip, onlarin etkinliklerini  artirmaya
calismaktadirlar (Giil ve Ince, 2011: 538). Zira liderin beklentilerini yerine getirmek
izleyicilere de c¢ikar saglamaktadir. Bu bakimdan islemci liderlikte oOrgiitsel
vatandaslik davranislart doniisiimcii ve karizmatik liderlikte oldugu gibi goniilliik
dogrultusunda degil, sarta bagl 6diillendirme kapsaminda ortaya ¢ikabilecektir.

Koh ve digerleri (1995) 6zgecilik ve uyum davranisi ile etkilesimei liderlik
davranig1 arasinda anlam ifade eden bir iliski tespit edememislerdir. Doniisiimcii
liderlik ile vatandaglik davraniglar1 arasindaki iliskiye benzer bir sekilde karizmatik
liderlik ile vatandaglik davraniglari arasinda da pozitif iliskiler bulunmaktadir (Giil ve
Ince, 2011: 537). Karizmatik liderlerin, ¢alisanlarin goniillii ekstra rol davranislarim
sergilemelerinde olumlu katkilar saglayacag: ileri siiriilmektedir. Ozellikle
karizmatik liderlerin siradan olmayan davranislar gdstermeye, kurum calisanlarinin
ithtiyaglarina karsi duyarli davranmaya ve kisisel risk tistlenme 0zelliklerinin
calisanlarin Orgiitsel amaglar1 ve vizyonu belirleme, lideri 6rnek alma ve orgiit icin
karsiliksiz olumlu roller {istlenme davraniglarini artiracagi diisliniilmektedir. Bu
baglamda Jung ve Sosik (2006) OVD ile karizmatik liderlik arasinda anlamli ve
olumlu bir iliski oldugunu belirtmektedir. Idarecilerin karizmatik liderlik 6zellikleri
sergileme seviyeleri ile OVD sergilemeleri arasinda dogru oranti oldugu kabul

edilmektedir (Bolat, 2008: 153).

2.7.6. Orgiitsel Giiven

Gliven kavrami, bireyin algilarina goére meydana gelen ve yine birey
tarafindan anlamli kabul edilen bir kavramdir. Bireylerarasi iliskilerin kurulmasi ve
siirdiiriilmesinde en &nemli unsurlardan birisi de giivendir. Orgiitsel giiven,

kurumdaki karsilikli iligkiler sonucu ortaya ¢ikan kolektif giivene dayanmaktadir.
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Orgiitsel giiven kurumun biitiiniinii kapsarken, giiven bireye ozgii kisisel bir
kavramdir (Demirel, 2008: 180-181). Giliven orgiit i¢i iligkileri ve c¢alisanlar
birbirine kaynastiran bir tutkal gorevi gérmektedir. Bu baglamda giivenin, kurum ig¢i
iliskilerin esast oldugu ve topluluk tiyelerini bir araya getiren bir fonksiyona sahip
oldugu ifade edilmektedir (Taskin ve Dilek, 2010: 38).

Lidere ve orgiite giiven kavramlarinin birbirlerinden farklilik arz etmesine
ragmen aralarinda yine de iliskinin mevcudiyeti ve her iki kavramin bir biitiin
halinde orgiitsel giiven kavramini meydana getirdigi kabul edilmektedir (Demircan
ve Ceylan, 2003: 142).

Idarecilerin giiven hissi veren karar, tutum ve davranislari ile OVD arasindaki
iliskide adaletli olmak daha tesirli olacaktir (Deluga, 1994). Orgiitsel giiven boyutu
ile OVD’nin vicdanlilik, nezaket, 6zgecilik ve centilmenlik, boyutlar1 arasinda
anlaml ve pozitif bir iligki saptanirken sivil erdem boyutuyla aralarinda herhangi bir
iliski bulanamamistir. Idareciye giiven ile orgiitsel vatandashk boyutlart olan
vicdanlilik, nezaket, Ozgecilik, centilmenlik ve sivil erdem arasinda anlamli ve
pozitif bir iliski oldugu diger bir arastirma sonucuna gore ifade edilmektedir (Bolat,
2008: 139).

2.8. Orgiitsel Vatandashk Davramisimin Etkileri

Genel olarak OVD’nin 6rgiitlerde isgorenler {izerinde olumlu etkileri oldugu

kabul edilmekle birlikte olumsuz kabul edilebilecek etkileri de mevcuttur.

2.8.1. (")rgiitsel Vatandashk Davranisinin Olumlu Etkileri

Orgiit bilimcilerin ¢alismalarinda 6nemli yer isgal eden OVD’nin, genel
itibariyle performansi olumlu yonde arttiracagi seklinde bir yaklagim mevcuttur.
Bicimsel 06diill sisteminde dogrudan ve agikga dikkate almayan, Orgiit
fonksiyonlarinin bir biitiin olarak etkinligini destekleyen, goniilliiliige dayali bireysel
davramiglar diye ifade edilen OVD is ortaminda performans: arttirmakla birlikte
isgorenlerin motivasyonuna da pozitif yonde katki saglamaktadir. Bundan dolayzi,
orgiitsel vatandaslhik davranisinin  kurumda yayginlagmasi, iggorenlere Kkurum

bilinyesinde daha olumlu bir ¢aligma ortami saglayacak, bu da isgdéren baglilig1 ve
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sonucunda da verimlilik ve diisiik is gilicii devri ile neticelenecektir (Giirbiiz, 2006:
57).

Buna gére OVD’nin basariya katkida bulunmasinin sebepleri asagidaki gibi
siralanmaktadir (Cohen ve Vigoda, 2000: 596-625):

- Isgdrenlerin ve kurumun verimliligini yiikseltir.

- Kaynaklarin serbest birakilarak daha verimli hedeflere angaje edilmesine
imkan verir.

- Kurumu dis tehditlere karsi korur.

- Orgiit igindeki grup, ekip ve kisiler arasi faaliyetlerin koordinasyonunun
saglanmasina yardimci olur.

- En basarili isgorenleri kurum ic¢inde tutmayi saglar ve yeni isgorenleri
kuruma ¢ekme yetenegini giiclendirir.

- Orgiitsel itaat olusturur.

- Orgiitiin cevresel degisikliklere uyum yetenegini arttirir.

- Personel devir hizin1 ve bundan kaynaklanan maliyeti diisiiriir.

- Ozgecilik boyutu ile isle ilgili problemlerin meydana gelmesini engeller
veya problemleri azaltir.

- Orgiitsel baghlik tutumunun gelismesini saglar.

- Bakim fonksiyonu maksadiyla kit kaynaklar1 kullanma ihtiyacini azaltir.

- Kurum performansina devamlilik kazandirir.

2.8.2. (")rgiitsel Vatandashk Davranisinin Olumsuz Etkileri

Orgiitsel vatandaslik davranismin olumsuz tesirlerinin de olabilecegi iddia
edilerek bu tesirler su sekilde siralanmistir (Bolino vd., 2004: 229-246):

- Isgdrenlerde yogun olarak OVD godsterme baskis1 meydana gelebilir.

- Isgdrende rol belirsizligine sebep olabilir.

- Performans degerlendirme agamasinda eksikliklere neden olabilir.

- OVD, bigimsel rol davranislarina engel olabilir.

2.9. Orgiitsel Vatandashk Davrams Tiirleri

OVD kuruma yénelik ve bireye/bireylere yonelik OVD olarak iki sekilde
incelenmistir (Karaaslan vd., 2009:139).
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2.9.1. Orgiite Yonelik Orgiitsel Vatandashk Davramsi (OCBO:
Organizational Citizenship Behavior-Organization)

Orgiite yonelik olarak s6z konusu negatif bir durumun engellenmesi ve/veya
orgilite faydasi olabilecegi degerlendirilen bir diislincenin dile getirilmesi, hayata
gecirilmesi, paylasilmasi ve isgdrenin kurumsal yapiya aktif bir sekilde katki
yapmast gibi davraniglart kapsayan, sonug¢ olarak iggoérenler ile kurum arasindaki

etkilesim icerisinde yer alan OVD’dir (Karaaslan vd., 200:139).

2.9.2. Bireye/Bireylere Yonelik Orgiitsel Vatandashk Davramsi (OCBI:
Organizational Citizenship Behavior-Individuals)

Bireysel ozellikler, sahsin yapisi, ¢evre ile uyum, kurumun sosyal imkanlari,
devam eden faaliyetlerin niteligi gibi faktorlerin etkisiyle meydana gelen ve
neticeleri itibariyle bireyler arasindaki etkilesim igerisinde yer alan OVD’dir
(Karaaslan vd., 2009: 139).

Ozgecilik ve nezaket ismi verilen iki drgiitsel vatandaslhik davranisi boyutunu
kapsayan davraniglardir. Burada temeldeki 6zne bireydir. Boyle davranis seklini
igsellestiren isgorenler; mesai arkadasina yardimci olmak, mesaiye gelemeyen
arkadasinin gorevlerini listlenmek gibi erdemli davranislar sergilerler. Gerek orgiit
hedefli, gerekse isgdren hedefli davraniglar kurumun gelisimi ve devami i¢in fayda
saglayan konulardir. Boyle davranis sekillerini i¢sellestirmis isgorenler herhangi bir

karsilik gozetmeksizin goniillii olarak hareket edeceklerdir.

2.10. Orgiitsel Vatandashk Davramslarinin Sonuclar

Orgiitsel vatandaslik davranigi; kurumda isgdrenlerin gorevlerini ifa ettikleri
sosyal ve psikolojik ¢evredeki performansi arttiran davranislar olarak ifade edilebilir.
Orgiitsel vatandaslik davramis1 sergileyen bireylerin, orgiit icerisinde ¢alisma
gayretlerini arttirma istekliligi dikkat gekici diizeydedir. OVD genelde gereginden
fazla yapilan is davranisi olarak nitelendirilmistir (Organ, 1997: 95; Cetin, 2004: 10).

Orgiitsel vatandaslik davranis1 sonuglari;

-Yonetsel kararlara ve degerlendirmelere etkisi,
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-Orgiit performans: ve basarisina etkisi olarak iki temel grupta incelenir
(Podsakoff vd., 2000: 533).

2.10.1. 6rgiitsel Vatandashk Davramisinin  Yonetsel Karar ve
Degerlendirmelere Etkisi

Idarecilerin isgdrenin calisma gayretlerini degerlendirirken neden OVD’m
dikkate aldigina dair calismalar yapilmistir (Podsakoft vd., 2000: 534). Tablo 2.3°de
Ozetlenen nedenlerin bazilar1 adalet veya karsiliklilik ilkesine dayanmaktadir;
bazilar1 yoneticilerin degerlemelerini nasil yaptigi veya oOrgiitsel vatandaslik
davraniginda bulunan isgdrenin farkli bir sekilde yoneticinin hafizasinda yer
etmesiyle acgiklanmaktadir. Bu alanda yapilan calismalarin  &zeti; OVD’nin
yoneticileri, performans ve diger idari kararlar1 alirken etkiledigi savini destekleyen
bulgular sunmaktadir. Mesela, Avila, Fern ve Mann’nin (1988) calismasinda satis
personelinin performans degerlendirmesindeki varyansin % 12’si objektif satis
performansindan kaynaklanirken, varyansm % 48’i OVD’ndan kaynaklanmaktadur.
Avila, Fern ve Mann, (1988); MacKenzie, Podsakoff ve Fetter, (1991),(1993);
Podsakoff, MacKenzie, (1994), (1997) ve Lowery ve Kirilowicz, (1994)
caligmalarinda orglitsel vatandaslik davranisinin performans degerlendirmelerinde

daha belirleyici rolii oldugunu saptamiglardir (Podsakoff vd., 2000: 534-537).

Tablo 2.3 Orgiitsel Vatandaslik Davranislarinin Yéneticilerin Degerlendirmelerini Nigin
Etkileyebileceginin Sebepleri

Karsihkhilik/Adalet ilkesi Goulder (1960), Homans (1961) ve Blau (1964)
(Norm of Reciprocity/Fairness) insanlarin, kendilerine yardimci olan kisilere
iyilikte bulunarak veya adaletle davranarak
karsilikta bulunduklarini  belirtmiglerdir. Bu
yiizden eger vatandaslik davraniglari idareci ve
kurum tizerinde pozitif tesir ediyorsa, yoneticiler
orgiitsel ~ vatandasghk  davramigt  sergileyen
calisanlarina daha yiiksek performans
degerlendirmesi raporu vererek karsilik verirler.

Performans Teorileri Berman ve Kenny (1976) ve Bruner ve Taguiri
(Implicit Performance Theories) (1954) performans teorileri gergevesinde eger bir
yonetici i¢sel olarak vatandaglik davranisiyla
genel performansin iligkili olduguna inantyorsa,
daha ¢ok vatandaghk davranmisi gosteren bir
isgdrenin, performansinin da yiiksek oldugu
kanisina sahip olacaktir.

Zihinsel Semalar Fiske (1981,1982) ve Fiske ve Pavelchak (1986)
(Schema — Triggered Affect) yaklagimlar1 gergevesinde, yoneticiler, eger “iyi
caligan” kavramlarindaki yiiksek performans
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Olciitinlin  igine vatandaslik davranisini da
koymuslarsa, orgiitsel vatandaglik davranisi
gosteren iggorenler yonetici lizerinde pozitif bir
etki birakacak ve gostermeyenlere gore daha iyi
degerlendirileceklerdir.

Davramgsal Ayirtedicilik
(Behavioral Distinctiveness and
Accessibility)

DeNisi, Cafferty ve  Meglino (1984)
yoneticilerden isgorenleri hakkinda
degerlendirme yapmalari istendiginde,
degerlendirmelerinde  aywt edici  bilgilere
rastlanmadign  ileri  siiriilmiistiir.  Orgiitsel
vatandaghik davramisi genel olarak Orgiit
tarafindan formal olarak beklenen davraniglar
olarak goriilmedigi icin, yoneticilerin
degerlendirmelerinde dikkate aldiklar1 ayirt edici
davranislar olarak ortaya ¢ikabilir.

Katilimer Siirecler
(Attributional Processes
(Stable/internal and Accessibility)

DeNisi, Cafferty ve Meglino (1984) igsel
stireklilik  gosteren nedenlere atif yapilan
beklenen performansin daha fazla akilda kalip
hatirlandig1 ve idarecilerin sonug
degerlendirmelerinde dikkate alindigini
belirtmislerdir. Orgiitsel vatandaslik davranislari
isgbrenin  iginin bir parcasi olarak pek
gorilmedigi icin, yodneticiler bu davranislari
astlarnin  kararlihigma ve igsel karakterine
atfetmeye meyillidir;, bu da yoOneticilerin
performans  degerlemelerinde  biiyilk  etki
yaratmaktadir.

Hayali Bagintilar
(Ilusory Correlations)

Chapman (1967) degerlendirme siirecinde pek
¢ok hayali baginti olabilecegini belirtmistir.

Yoneticilerin ~ degerlendirmelerinde,  Orgiitsel
vatandaglik  davraniglarina  agirhk  verme
nedenleri sunlar olabilir:

-Degerlendirmeci vatandaglik davraniglart veya
rol davraniglariyla alakali uygun &rnege sahip
olmayabilir.

-Degerlendirmeci tek bir dikkat ¢ekici davranigin
etkisinde kalmig olabilir

-Degerlendirme  Olgekleri  kisa ve yetersiz
tanimlanmig olabilir

-Degerlendirmeci  yeterli motivasyona veya
gorevini yeterli seviyede yapacak uygun bilgiye
sahip olmayabilir

-Degerlendirmecinin isgoérenin performansi ile
ilgili hatirladiklar1 kismen unutulmus olabilir ki
bu da degerlendirmede oOrgiitsel vatandaslik
davraniglarina daha ¢ok 6nem vermesine sebep
olabilir.

Kaynak: Padsakoff vd., 2000:535
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2.10.2. Orgiitsel Vatandashk Davramsimin Orgiit Performansi ve
Basarisina Etkisi

Orgiitsel vatandaslik davranislarmin en 6nemli etkilerinden biri, Organ’in
(1988) da en basinda bu kavrami tanimlarken bahsettigi gibi, toplamda bir biitiin
olarak oOrgiit performansini arttirmasidir.

Orgiitsel vatandaslik davranisinin 6rgiit performansini nasil etkiledigiyle ilgili
calismalar vardir (George ve Bettenhausen, 1990; Karambayya, 1990; MacKenzie ve
digerleri, 1991, 1993; Organ, 1988, 1990; Podsakoft ve digerleri, 1997; Podsakoff ve
MacKenzie, 1994, 1997). Tablo 2.4’te dzetlendigi gibi OVD &rgiit basarisina:

-Is arkadaslar1 ve yonetimin verimliligini artirarak,

-dari islerdeki kaynak ihtiyacim azaltarak ve kaynaklarin daha faydali islerde
kullanilmak tizere serbest kalmasini saglayarak,

-Takim tiiyeleri ve calisma gruplar1 arasindaki koordinasyon faaliyetlerine
yardimci1 olarak,

-Orgiitiin iyi isgdrenleri elde etme ve elde tutma becerisini arttirarak,

-Orgiit performansindaki istikrar1 arttirarak,

-Orgiitiin cevresel degisikliklere daha etkin bir sekilde uyum saglamasini

arttirarak katkida bulunur (Podsakoff vd., 2000: 534-537).

Tablo 2.4 Orgiitsel Vatandaslik Davraniglarmin Orgiit Performansini Etkileme Nedenleri

Potansiyel Nedenler

Ornekler

Orgiitsel vatandaslik davramslar isgdrenlerin is
arkadaslarinin verimliligini arttirir.

* Diger bir iggdrene isin kaidelerini 6grenmede
yardim eden iggoren, digerinin daha seri sekilde
faydali seviyeye gelmesine olanak saglar.

* Yardim etme davranist isin en iyi yapilma
yonteminin ¢alisma grubu igerisinde zamanla
yayilmasini saglar.

Orgiitsel ~ vatandashk davramis1  ydnetimsel

etkinligi arttirir.

» Isgérenlerin orgiitsel erdem gdstermesi
sayesinde idareci kendi {initesinin etkinligini
arttirma hususunda yararli tavsiyeler ve/veya
geribildirim edinebilir.

* Nazik davranisa sahip isgdrenler sorun
yaratmaktan kagindiklarindan dolay1
yoneticilerinin  kriz yOnetimiyle ugragmasini
engellemis olurlar.

Orgiitsel vatandaslik davranis1 takim iiyeleri ve
calisma gruplar arasindaki aktiviteleri koordine
etmenin etkili bir yoludur.

* Calisma grubu aktivitelerine goniillii katilarak
orgiitsel erdem davranisi sergilemek; grup
iyeleri arasindaki koordinasyonu ve grubun
etkinlik ve verimliligini artirir.

Orgiitsel vatandaslik davranis1 idari islevlere ¢ok
fazla kaynak ayrilmasi ihtiyacini ortadan kaldirir.

* Yardimda bulunma davranisinin tabii neticesi
olarak grup ruhu, moral ve baghlik
kuvvetleneceginden  yOneticinin  ve  grup
iiyelerinin grubun idaresiyle ilgili fonksiyonlara
enerji ve zaman harcamalarina gerek kalmaz.
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* Digerlerine nezaket gosteren isgdrenler grup
icinde c¢ikabilecek c¢atigmalari engelleyerek,
catigsma yonetimi aktivitelerine zaman
ayrilmasini dnlerler.

Orgiitsel vatandashk davranisi kaynaklarin daha
verimli kullanilmasina yardimci olur.

Isgorenler isle ilgili konularda birbirlerine
yardimci olurlarsa, yoneticinin bunu yapmasina
gerek kalmaz ve planlama gibi verimli konulara
ayiracak zamani kalir.

* Vicdanlilik sahibi isgorenler daha az idari
denetime ihtiya¢ duyduklarindan yoneticinin bu
kisilere daha fazla sorumluluk vermesi kolaylasir
ve yoOneticinin i yogunlugu azalir.

* Deneyimli isgorenler yeni isgorenlerin egitimi
ve oryantasyonu konusunda destek verdiklerinde
orgiitin - bu islevler i¢in fazlaca kaynak
ayirmasina gerek kalmaz.

+ Isgoérenlerin centilmenlik o6zelligine sahip
olmasi, yoneticilerin ufak sorun ve sikayetlerle
ilgilenmek i¢in zaman harcamalar1 gerekliligini
ortadan kaldirir.

Orgiitsel vatandashk davranis1 orgiitii calismak
icin cazip bir yer haline getirerek nitelikli
isgiliclinii ¢ekme ve elinde tutma potansiyelini
arttirir.

*Yardimda bulunma davraniglarinin gdsterilmesi;
morali, grubun birbirine bagliligint ve gruba
aidiyet duygusunu kuvvetlendirmek suretiyle
performansi yiikseltir; boylelikle iyi 6zelliklere
sahip yeni isgdrenleri kuruma ¢ekme ve
biinyesinde tutma olasilig: artar.

sUfak sorunlar1 biiyiitmeyerek centilmenlik
sergileyerek digerlerine Ornek olarak kuruma
yonelik bir sadakat ve aidiyet algis1 gelistirir

Orgiitsel ~ vatandashk  davranis1  orgiitsel
performansin ayni seviyede siirdiiriilmesine
yardimci olur.

* Kurumda izinli veya yogun islerde calisanlara
yardimda  bulunmak  c¢alisma  grubunun
performansinin ayni diizeyde muhfazasini saglar.
* Vicdanlilik sahibi iggorenler is ¢iktilarini tutarlt
bir sekilde yapabilecekleri maksimum diizeyde

tuttuklarindan ~ orgiitiin ~ performans seviyesi
cesitlilik gdstermez.
Orgiitsel vatandashk davramsi orgiitiin cevresel | » Piyasalar ile siirekli irtibatim siirdiiren

degisikliklere adaptasyon yetenegini artirir.

isgorenler etraflarindaki degisimler ile 1ilgili
goniillii olarak veri toplayacaklarindan ve
bunlara ne sekilde cevap verilecegi hususunda
tavsiyelerde bulunacaklarindan Orgiitiin
adaptasyon yetenegi artacaktir.

+ lIsgorenlerin orgiit icerisindeki toplantilara
katilmalar1 bilgi dagilimimi kolaylastirir  ve
yeniliklere yanit verme hizini arttirir.

* Sorumluluk iistlenerek veya yeni beceriler
edinerek  centilmenlik  gdsteren  isgdrenler
orgiitiin ¢evresel degisikliklere adaptasyonunu
kolaylastirirlar.

Kaynak: Podsakoff vd., 2000:537
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UCUNCU BOLUM

3. ORGUTSEL ADALET

Konu ile ilgili literatiir incelendiginde, felsefe alandaki en ©nemli bilim
insanlarindan olan Aristo, Plato, Sokrates, Nozick ve Rawls’in adalet kavrami ile
ilgili yaptiklar1 aragtirmalar ile kaliteli bir hayat yasayabilmek i¢in insan haklarina ve
adalet algisina sahip olmanin dneminden bahsetmektedirler (Iyigiin, 2012: 50).

Orgiitsel adalet, kurumlarda mevcut olan miikafat ve miieyyidelerin ne
sekilde yonetilecegine ve dagitiminin yapilacagina iliskin esaslar ve sosyal
normlardir. Adaletten uzak uygulama ise, calisanin adalet olgusundan uzak
davranislar sergilendigine iliskin inancini ifade etmektedir. Orgiitlerde adaletsizlik
varsa etkinlik ve verimliligi arttirmak s6z konusu olmamaktadir. Bundan dolay1
kurum yonetimlerince 6nemle iizerinde durulmasi gerekli konularin basinda, adalet
gelmektedir.

Hakl1 ve dogru olmanin ifade seklinin adalet kavramiyla tanimlandigi ve bu
kavramin temelini olusturan "adl" s6zciigiiniin ise, bir sistemin veya organizasyonun
iyi islemesi i¢in gerekli olanin yapilmasi olarak ifade edilmektedir (Kaya, 2000).
Adalet, kurum biinyesinde de 6nemli bir konu olarak orgiitlerin giindemini mesgul
etmektedir.

Orgiitsel adalet, genel olarak ¢alisma hayatinda isgorenlerin adalet
algilarindan yola ¢ikarak ifade edilmeye ¢alisilan bir kavramdir (Greenberg, 1990).
Kuramda, isgoérenlerin is ortamlarinda moralleri yiiksek ve motivasyonlart giiglii
olarak ¢alismalari, kuruma aidiyetlerinin giiglenmesi, kurum ile idarecilerine giiven
duymalar i¢in adaletli bir sekilde takdir edilmeleri ve miikafatlandirilmalariyla ilgili
oldugu vurgulanmistir (Eren, 2010: 551).

Orgiitsel adaletle alakali Adams’in esitlik teorisi ¢ikis noktasi olarak kabul
edilmektedir (Ozdevecioglu, 2003: 78, Yiiriir, 2008: 297). Adams arastirmalarinda
isgorenlerin kuruma sagladiklar1 kazanclara karsilik kendilerine ve diger isgorenlere
verilen miikafatlar acisindan karsilastirma yaptiklarini tespit etmistir. Adams’a gore
bu karsilastirma neticesinde durumun lehinde olmadigina inanan isgéren kuruma

sagladig1 kazanglar1 diisiirme yoluna gidecek veya isten ayrilmayi tercih edecek,
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adaletli davranildigina inandiginda ise huzurlu olarak ¢aligmalarina devam edecektir
(Eren, 2001: 538).isgorenlerin adaletli bir kurumda olduklarma inanglari,
arkadaslarina yardimci olmak, mevcut sorumluluklar ¢ergevesinde rolleri 6tesinde
olumlu davranislar gostermek, kurumda huzursuzluga sebebiyet verebilecek olumsuz
davraniglardan ka¢inmak, ¢atisma i¢inde olmaktan kaginmak ve kurumdaki devam
edegelen yasama katilmak gibi gonilliliik esasli davraniglarini pekistirmektedir
(Cetinkaya ve Cimenci, 2014: 252).

Kendi gayretlerinin karsiliginda kurumdan elde ettiklerinin yeterli olmadigini
diisiinen iggorenlerin davranislari, kurumu etkileyecek sonuglar ortaya g¢ikaracaktir.
Bunlar; sayginlik algisi, giiven, devamsizlik, isgdren devri, is tatmini, ¢alisanlar arasi
iligkilerin kalitesi, performans, orgiite baglilik, stres, isyerinde saldirganlik olarak
ifade edilebilir (St-Pierre ve Holmes, 2010: 1170).

Kurumda biitiin isgorenlerin orgiitsel adalet algilamalarina tesir edebilecek
temel esaslar: meslek ahlakina uygun davranmak, dogruluk ve diiriistliik, istikrar, 6n
yargili olmamak, itirazlar1 dikkate almak, esnek davranmak ve kararlara katilmak
olarak belirtilmektedir (Eren, 2010: 642). ifade edilen bu esaslara riayet edilmesi
isgorenlerin Orglitsel adalet algilarint pozitif olarak etkileyecegi gibi uyulmamasinin

ise olumsuz sonuglar doguracag agiktir.

3.1. Orgiitsel Adaletinin Boyutlari

Kurumun uygulama ve politikalarmin  adaletli olup olmadigim
degerlendirebilmek ¢ok kolay olmadigi i¢in, zaman icinde orgiitsel adaletin ¢esitli alt
boyutlara ayrilmasi ve bu alt boyutlarin tanimlanmasi ihtiyaci hasil olmustur (Ciice
vd., 2013: 5).

Literatiirde yapilan arastirmalarda orgiitsel adaletin genellikle bes alt boyutta
ele alindig1 goriilmektedir (Colquit vd., 2001). Bunlar; dagitim adaleti, islemsel

adalet, etkilesim adaleti, kisileraras1 adalet, bilgisel adalet olarak adlandirilmaktadir.
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3.1.1. Dagitim Adaleti

Dagitim adaleti, miikafatlarin ve kaynaklarin yonetimi, lokal topluluklardan
biitiin gruba kadar her seviyedeki sosyal sistemlerde meydana gelen evrensel
olgudur. Gruplar, kurumlar ve topluluklarin biitiinii, miikafat, miieyyide ve
kaynaklarin dagitimi1 problemi ile ilgidir. Adams’in Esitlik Teorisi, Dagitim Adaleti
kavraminin ortaya ¢ikmasini saglamigtir.

Isgorenler, isverenleri tarafindan verilen miikafatlarin, uygulanan
miieyyidelerin, kurum sistemine yapilan girdilerinin veya ¢iktilarinin dagitiminda
adaletli uygulamalarin olmasin1 ve bununda herkese esit davranilarak
gerceklesmesini arzu ederler (Zapata vd., 2013:2). Belirli kurumsal hedeflerin
gergeklestirilmesi i¢in, kurum kaynaklarmin ve kazanmimlarinin, belirli adalet
prensiplerine bagli kalinarak esitlik¢i, hakkaniyetli ve ihtiyaglara gore
paylastirilmasiyla saglanabilecegini savunmak, orgiitsel adalete dagitimsal boyutta
bakmanin geregidir (Colquitt vd., 2013:201).

Dagitim Adaleti maag, miikafat, ceza ve gorevde yiikselme gibi her tiirlii
kazanimin iggoérenler tarafindan adaletli olarak dagitildiginin algilanmasinin
ifadesidir. Kavram; isgorenlerin maas, gorevde yiikselme gibi kazanimlarinin
dagitimi ile yonetsel kararlarin adeletli olmasiyla ilgilidir. Dagitim adaleti,
isgorenlerin bazi davraniglart gostermeleri sartiyla belirli miikafatlari elde etmelerini
garanti etmektedir (Iscan ve Naktiyok, 2004: 183). Isgorenler, ¢alistiklari mesai
ortamina bazi beklentilerle, belirli ihtiyaglarinin karsilanmasi maksadi ile gelirler.
Isgorenlere calisma gayreti veren faktdrler de genellikle bu istek ve ihtiyaglarin
karsilanmasi ihtimalidir.

Dagitim adaletsizligi, isverenler tarafindan miikafatlandirilan diger iggorenler
ile bireyin kendisini kiyasladiginda timit ettigi oranda miikafat almadigi durumlarda
ortaya c¢ikmaktadir (Igerli, 2010: 80). Adaletsizlige karsi gosterilecek tepkilerde
bireyden bireye farklilik gosterebilmektedir. Arastirmalarin ¢ogu isgorenlerin
adaletsizlik algilarinin, maas O6demeleri ve gorevde yiikselme gibi sonuclardan
kaynaklanan memnuniyetsizlikle alakali oldugunu ortaya koymaktadir (Deconnick,
2010: 1350).

Dagitim adaletinin temelini esitlik teorisi olusturmaktadir. Isgdrenlerin kendi

kurumuna sagladiklar1 girdi ve ¢ikt1 miktarinin yaklagik ayni girdi-¢ikti miktarina
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esit olan diger isgorenlerle kiyaslandigi durumlardir. Baska bir ifade ile (Igerli:
2010), dagitim adaletinin, sonug adaletinin algilanmasini ifade ettigi tespit edilmistir.
Dagitim adaleti, isgdrenlerin maas, gorevde yiikselme gibi neticelerle ilgili
degerlendirmelerini gostermektedir.

Ozellikle; dagitimin adaletli olup olmadigina iliskin varilan kararin nesnel bir
karar olmadig, siirecte rol alan isgdéren agisindan ulasilan ve ¢aligma ortamindaki
cok fazla faktdriin etkilenme ihtimali olan bir karar olabilecegidir. Isgdrenlerin s6z
konusu dagitimin adaletli olup olmadigi kararina nasil ulastifi, bu siirecin hangi
kistaslarla devam ettigi sorusuna verilen cevaptir. Burada algilanan husus, isgdrenin
ise kabul edildigi zamandan karar verme zamanina kadar ¢ok fazla degiskeni bulunan
karmagik bir siiregse de; isgérenlerin calisma siireglerine sagladiklar1 katki
karsiliginin elde edilmesi maksadiyla dagitim siireglerini algilamalarinda ¢ok siklikla
basvurulan metot; sosyal hayatta fazlaca kullanilan kiyaslama/karsilagtirma
yontemidir.

Karsilagtirma yonteminde isgorenler, kurumun kaynaklarinin, miikafatlarinin
veya miieyyidelerinin dagiliminda sahislarina diisen miktarla kendi gayretlerini ve
calisma ortamindaki diger ¢alisanlara diisen miktarla onlarin gayretlerini
kiyaslamaktadir. Dagitim adaletini, kiyaslamaya dayali bir metot kullanarak
degerlendirmede bulunan iggéren, bu kiyaslamanin neticesinde “adillik” hiikmiinti;
her ikisinin de ayn1 kazanci elde etmelerine gore degil; sergiledikleri gayretle orantili
elde ettikleri kazanimin niceligi ile degerlendirmektedir. Bundan dolay1 hakkaniyet
ifadesi, dagitim adaletinin izahinda degerli bir unsurdur.

Dagitim adaletinin, dayandig1 degerlere temel teskil eden {ic norm mevcuttur
(Muchinsky, 2006). Birincisi olan hakkaniyet normunda, ¢alisanalar dahil olduklar
siirece olan katkilar1 ile orantili faydalara ulagabilmelidirler. Mesela, bir isletmede
glinliik asgari liretime katkist X miktarda olan iggoren, ayda yaklagik (X+50) birim
iretime katki sagliyor fakat X miktara karsilik maas elde ediyorsa, 1ggérenin mevcut
durumun adilligini sorgulamas1 normal bir sonuctur. Ikincisi olan esitlik normunda;
ayni sartlarda calisan isgorenler, belirli miikafat veya g¢iktilarin dagitiminda hisse
sahibi olma hususunda ayni firsata sahip olmalidir. Firsat esitligi hi¢cbir kosulda goz
ard1 edilmemelidir. Mesela; mesleki gelisme maksadiyla 2 kisinin dahil olabilecegi
egitime, ayn1 kisimda, benzer pozisyonlarda olan 12 kisi katilmak istiyorsa; se¢im
her ¢alisanin ayn1 sansa sahip olacag esit sartlar altinda yapilmalidir. Sonuncu norm

olarak ihtiyag normu, temelde insan ihtiyaclarinin dagitimi kriterlerinin 6nemli
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oldugunu belirtmektedir. Bundan dolayr dagitilacak kazang, iirlin, miikafat veya
firsatin ihtiyact duyan bireylere dagitilmasi, dagitimin adaletli olarak yapilmasi igin
yeterli kabul edilecektir.

Isgorenlerin mesleki gelisimlerini saglayacak egitimlerin, smirli sayidaki
isgdrene dagitilmasinda meydana gelecek problemlere dikkat edildiginde, egitimi
alacak iggorenler arasindaki segimde, egitime ve bilgiye en ¢ok ihtiyaci olanin tercih
edilmesi, dagitim adaletinin hakkaniyetle gerceklestirilmis olmasinin ifadesidir.
Mesela dil egitimine gonderilecek isgorenleri belirlerken, dil bilgisi yetersiz olan ve
pozisyonu geregi yabanci dil bilgisine ihtiyact olan iggorenin secilmesi, ihtiyag
kriterini saglayacaktir.

Burada bahsedilen normlarin, dagitim adaletinin degerlendirilmesinde
kullanilan esaslarin temeli oldugu goriilmektedir. Normlarin kiiltiirler arasi
farkliliklar arz etmesi beklenen bir durumdur. Mesela ihtiya¢ normunda, kisisel
degerlerin 6nemli kabul edildigi kiiltiirlerde “insan ihtiyacinin karsilanmas1” konusu
onem arz ederken; kolektivist toplumlarda ise grup ihtiyaglarinin éncelik kazanmasi

beklenir.

3.1.2. islemsel Adalet

Islemsel adalet, drgiitsel adaletin diger dnemli bir bilesenidir. Islemsel adalet,
kararlara ulasilmasinda istifade edilen en Onemli araglarin yani islemlerin adil
olmasia dair bir kavram olup, siiregleri konu almaktadir. Elde edilen bir kazanca
adaletle ulasilmis olsa da ulagmak igin takip edilen islemlerde de adalet goz ardi
edilmemis olmalidir. Bazi durumlarda elde edilenleri belirleyen islemlerin,
kazanimlarin kendisinden daha oOnemli olabilecegi diisiincesi islemsel adalet
boyutunu ortaya ¢ikarmistir (Ciice vd., 2013: 5).

Judeh (2011:216), islemsel adaleti, hasilanin ortada takip edilen siire¢ ve
yontemlerin adilligi konusuyla ilgilenen Orglitsel adaletin bir bileseni olarak ifade
etmistir. Diger bir tanimda, belli bir siireci isleten kural ve yontemlerin adaletli olusu
ile ilgili algilara dikkat ¢eken bir kavram olarak belirtilmistir (Nabatchi, et al., 2007).

Ozellikle isgorenleri ilgilendiren karar alma siireclerinde isgdrene sdz hakki
taninmasi, ortaya c¢ikabilecek olumsuz sonuglara iligkin memnuniyetsizligi
azaltabilir. Siireglerle ilgili goriislerini ifade edebilmeleri i¢in isgdrenlere s6z hakki

taninmasi, isgdrenlerin islemsel adalet algilarii kuvvetlendirecektir. Islemsel adalet,
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kurum biinyesinde dagitim kararlarinin alinma siireglerinin, isgdrenler tarafindan
adaletli olarak kabul edilmesini ifade eder. Bunun sonucu da igsgdrenlerin bu kararlar

kabullenip, benimsemeleri acisindan biiyiik dnem tasimaktadir (igerli, 2010: 81).

3.1.3. Etkilesim Adaleti

Dagitim ve islemsel adalet ile ilgili ilk ¢alismalarda adaletin sosyal boyutu
¢ok On plana g¢ikmamistir. Bu durumun fark edilmesi ile adalet algisinin
belirlenmesinde sosyal iligkilerin 6nemini ortaya koyan etkilesimsel adalet boyutu
arastirilmaya baslanmistir. (Ciice vd., 2013: 5-6). ilk olarak Bies ve Moag (1986)
orgiitsel adaletle ilgili yaptiklar1 caligmalarda, isgorenlerin, islemlerin ve sonuglarin
adaletli gerceklesmesine c¢ok dikkat etmelerinin yani sira, islemler uygulanirken
karsilastiklar1 davraniglarin kalitesine karst da duyarli olduklarmi fark etmis ve
orgiitsel adaletin iiglincli boyutunu kesfetmiglerdir (Tuna, 2013: 1003).

Etkilesim adaleti, idarecilerin, dagitim kararlarinin alinmasina dair stiregleri,
isgdrenlere karsi saygili ve diiriistce izah etmeleridir. Isverenlerin ve yoneticilerin
islemlerin yapilmasi ve kazanimlarin dagitimi ile ilgili isgorenlere bilgi vermesi,
aciklama yapmasi olarak ifade edilebilir (Giinsal, 2010: 31).

Etkilesimsel adalet, oOrgiitsel adaletin sosyal yoniinii olusturur. Bu boyut
kurum igerisindeki iletisimi, etkilesime ve iliskilere verilen Onemi ve bunun
sonucunda meydana gelecek olan hasilalar1 hedef olarak kabul etmektedir (Cetinkaya
ve Cimenci, 2014: 244).

Isgorenler dagitimimn ve siirelerin adaletli olmas1 hususuna dikkat etmekle
birlikte siireclerin uygulanis1 esnasinda kazandiklar1 tecriibeler sonucunda
etkilesimlerin ve davranislarin kalitesine karsi da duyarli olduklarmni fark ederek,
bunu da etkilesim adaleti olarak tanimlamislardir. Isgorenler, kurumdaki idarecilerin
dogru ve tam bilgi vererek, hakli nedenler gostererek aldiklari kararlar ile ilgili
kendilerine adaletli davramildigina inanmaktadir. Isverenlerin isgdrenlere kars1 nazik
ve saygilt davramiglarinin  yaninda, alinan kararlarla ilgili yeterli oranda
aciklamalarda bulunmalar1 etkilesim adalet algilarin1 olumlu etkilemektedir (Giinsal,
2011: 31).

Bireylerin adalet algilayislarinin yogun olarak karar verme siirecinin yapisi
yerine, kurum ig¢indeki bireyleraras1 iligkiler seviyesinden etkilendigi kabul

edilmistir. Isgorenlerin arzu edilmeyen ¢alisma performanst ve davranist
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sergilemelerinin sebeplerinden Onemli bir tanesi de diisiik etkilesimsel adalet
algilamalaridir. Diisiik etkilesimsel adalet algisinda olumsuz hisler/algilar 6nemli rol
oynamaktadir (Roy vd., 2012:1341).

Bies ve Moag (1986) etkilesim adaletinin siire¢ adaletinden farkli olan
taraflarin1 ortaya koymak maksadiyla, etkilesim adaletinin faktorlerini ifade etmek
icin is miiracaati yapan adaylara ise kabulle gorevli olanlarin nasil, ne sekilde
davrandigini incelemisdir. Sonucunda is ile bireylerarasi iliskilerin adaletiyle alakali
dort adet kural tespit edilmistir. Bunlar:

* Dogru Sozliiliik: Yetkililer, diyalogun devami boyunca, karar verme

stireglerinde acik, diiriist ve icten olmali, ayrica her ¢esit aldatmadan sakinmalidir.

* Aciklama: Yetkililer, karara ulagma siire¢lerinin neticeleriyle ilgili tatmin
edici izahat yapabilmelidir.
e Saygi: Yetkililer, kisilere samimiyetle ve saygiyla davranmali, nazik

olmayan davraniglarda bulunmaktan sakinmalidir.

* Uygunluk: Yetkililer, 6nyargili yaklasimdan veya uygun olmayan sualler
sormaktan sakinmalidir.

Bahsedilen kurallar ise kabul asamasinda tespit edilmisse de diger karar
verme asamalarinda da kullanilabilecegi degerlendirilmistir.

Adaletli siireclerin hayata gecirilmesi, oOrgiitsel adalet algisinin meydana
gelmesinde etkilesim adaletinin siire¢ adaletinden tamamiyla farkli bir yapiyr ifade
edip etmemesi hususu netlik kazanmamistir. Etkilesim adaletinin siire¢ adaletini
tamamlayict 6zelligi oldugu kabul edilmistir. Bundan dolayr bir kisim yazarlar
etkilesim adaletini farkli bir yap1 gibi degerlendirirken (6rn, Brockner, De Witt,
Grover ve Reed, 1990; Greenberg, 1990) diger yazarlar siire¢ adaletinin bir boyutu
olarak degerlendirmektedir (6rn, Daily ve Kirk, 1992; Folger ve Konovsky, 1989)
(Colquitt ve dig., 2005: 30).

3.1.4. Kisileraras1 Adalet

Kisileraras1 adalet, elde edilen hasilanin ortaya ¢ikarilmasi ve faaliyetlerin
yiirlitiilmesinde rol alan otoritelerin (amir/amirlerin) isgérenlerine ne oranda nazik

davrandig, deger verdigi ve saygi gosterdigidir (Colquitt ve dig.,2001: 427).
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Iliskilerin kalitesi kisileraras1 adaletin mevcudiyetinde ¢ok o6nemlidir.
Kisileraras: iligkide idareciler diyaloglarinda acgik, diiriist ve samimi olmali, karar
alma silirecine dair uygun izahatta bulunabilmeli, sahislara saygili davranmali ve
onyargili davranislardan sakinmalidir. Iliskileri kuvvetlendirme konusunda da en
etkili olan, idarecinin davranis ve yonetim sekli olarak belirtilmektedir. Giiven,
sadakat ve Ozgiir tartisma ortami olusturan, katilma tesvik eden ve bilgiyi
paylasabilen, her basar1 ve basarisizligin neticesini 6grenme firsatina ¢eviren, yanlis
yapma endisesini yok eden ve olumlu motive eden ve idareciligin "emir-komuta ve
kontrol" degil de "yol gosterme, gelistirme, engelleri kaldirma ve kogluk yapma"
oldugunu kabul ederek yonetim sergileyen idarecilerin  giiclendirmeyi
gerceklestirmekte oldugu ifade edilebilir (Kogel, 2013: 413). Biitiin bu
bahsedileneler ayn1 zamanda kisilerarasi adalet algisini etkilemektedir.

Karar alma siirecine katilabilen iggorenlerin, c¢alistigi kuruma aidiyetinin
olumlu yonde etkilendigi (Conlon, 1993) ve bu durumun da iliskisel modele nazaran
isgorenlerde adalet algis1 olustumay1 giiglendirdigi tespit edilmistir. Bundan dolay
karar alma siirecine katilma imkani bulan igsgérenlerin, kurumsal aidiyet duygularinin
giiclenmesiyle kisileraras: iligkilere ait adalet algilarinin artmasi beklenmektedir.
Kendini gili¢lendirilmis olarak algilayan isgorenlerin idarecileri ile diyaloglarin1 da
olumlu algiliyor olmalar1 ve bundan dolay1 da kendilerini giiclendiren idarecilerini

adaletli olarak kabul etmeleri beklenen bir sonugtur.

3.1.5. Bilgisel Adalet

Bilgisel Adalet, igsgorenlere islemlerin yapilisi ve kazanglarin dagitilmasi ile
ilgili bilgiler verilerek, agiklamalar yapilmasidir. Isgdrenlere arz edilen negatif
kazanimlara dair, isgorenlere dogru ve tatminkar gerekceler sunabilmektir (Karaman,
2009: 29). Bilgisel adalet algisinin seviyesi yasanacak olan siirece yoOnelik
olusabilecek olan tepkileri etkilemektedir.

Ulasilan sonuglar kadar takip edilen yollar ile ilgili bilgi sunulmasinin,
isgorenlerin alinan kararlara ve kuruma kars1 gelisen davraniglari tizerinde kuvvetli
tesiri olmaktadir. Bilgisel adalet, "dogru sozliliik" ve "agiklama" kurallarim
kapsamaktadir.

Yapilan arastirmalar, karar alinirken takip edilen prosediirlerin isgdrenlerle

paylasilmasi, siireglerin adilligi algisim1 olusturmaktadir. Gayretlerinin karsiliginda
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arzu ettigi kazanima ulagamayan iggéren, durum ve siirec ile ilgili yeterli miktarda
bilgi paylasildiginda takip edilen prosediirlerin adil oldugunu kabul edecektir. Bunun
yaninda paylasilan bilginin ve yapilan agiklamalarin tatmin edici seviyede makul ve
samimi yapilmis olmasi da adalet algisin1 giiclendirdigi goériilmektedir (Greenberg,
1990: 412). Bu cergevede, kurum idaresinin isgdrenlere yonelik uygulamalarinin
adaletli olusuyla alakali bes adet kriter s6z konudur (Yoney, 2010: 12):

e Bagkalarinin diisiincelerine 6nem vermek,

e Bireysel yanilgilar1 bastirmak,

e Karar alma prosediirlerine devamli ve istikrarli sekilde sadakat,

e Verilen kararlar ile ilgili uygun zamanda geri besleme saglamak,

e Alman kararlarin temel mantigini ilgililere tatmin edici oranda
aciklamaktir.

Bahse konu o6l¢iitlerden anlasildigi iizere; ulasilan kararlar ve prosediirler ile
ilgili iggorenlere yeterli bilgilendirme yapilmas: sebebiyle bilgisel adaletin, siire¢
adaletinin sosyal yoniinli degerlendirdigi sOylenebilir. Takip edilen prosediirler ve
uygulanan siiregler devaminda idarenin isgérenlerle ne oranda ve ne dogrulukta bilgi
paylastiginin bilgisel adalet algisinin meydana gelmesine neden oldugu neticesine
ulagilmistir (Viswesvaran ve Ones, 2002: 19).

Ortaya ¢ikan durum, isgorenlerle paylasilan bilginin adalet algisinin
giiclenmesini sagladigidir. Adalet Teorisi (Folger ve Cropanzano, 1998) adalet
algisinin bilginin paylasilmasiyla nasil giiclendigini ifade etmeye caligmaktadir.
Teoriyle ulasilan sonug; "yapabilirlik" algisiyla sahis, karar verme pozisyonunda
bulunan idarecilerin bagka alternatif davranis segenegi olup olmadigim
sorgulamaktadir. Eger kurum siire¢ ile ilgili kontrol imkanina sahip degilse, sonug
asamasinda meydana gelecek durumda sorumlulugu olmayacaktir (Folger ve
Cropanzano, 1998; Cropanzano vd., 2001). Sorumlu olan idarecilerin, inisiyatifleri
disindaki sebeplerden kaynaklanarak ortaya ¢ikan durumu samimi bir sekilde izah
ederek kabullenmesi, bu negatif durumla karsilasan isgorenlerin, durumu adaletsiz
olarak degerlendirmelerinin 6niine gecebilecektir.

Giiclendirme, isgorenleri statii, ihtisas, kaynak ve kisilik yoniiyle gii¢lii hale
getirmeyi saglamaktadir (Kogel, 2013: 411). Bundan dolay1 da gii¢glendirme
uygulamalarinda, egitim ve bireysel gelisimle ihtisasin gelistirilmesi ve isgdrenlerin

vazifelerini ifa edebilmeleri icin gereken bilgi ve kaynaga ulasabilmelerinin
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saglanmasi, bu uygulamalarin basariya ulagsmasi igin 6nemli hale gelmektedir.
Kurumda bilginin ilgililerle paylasimi, isgoérenlerin kendilerini giiglii hissetmeleri
i¢in temel belirleyicilerdendir. Isgorenlerin kurumlarindaki giiglendirme cabalar ile
ilgili algis1 kuvvetlenmekte, ihtiya¢ hissettiklerinde yeterli bilgiye ulasabilen ve
kurumdaki bilgi paylasimindan tatmin olabilen isgérenler olacaktir. Sonug¢ olarak
psikolojik giiclendirme seviyesi kuvvetli isgorenlerin bilgiye dayali adalet algilarinin

da ytiiksek olmasini beklenmektedir.

3.2. Orgiitsel Adalet'in Cesitli Degiskenler Ile Iliskisi

Orgiitsel Adaletin ahlaki degerlerle, kiiltiirle/motivasyon, performansla, isten ayrilma
niyetiyle, oOrgiitsel baglilikla, oOrgiitsel glivenle, odiillendirme sistemleriyle ve is
doyumu ile iligkisinin de incelenmesi 6nem arz etmektedir. Bu iliskiler asagida

aciklanmustir.

3.2.1. Orgiitsel Adalet ve Ahlaki Degerlerle iliskisi

Ahlaki degerler birey i¢in ¢ok degerli, net ve gii¢lii tutumlardan meydana
gelir. Ahlaki degerler degistirilmesi kolay olmayan, kati tutumlardir. Biitlin ahlaki
degerler kuvvetli tutumlardir. Ancak, her kuvvetli tutum ahlaki bir deger olarak
kabul edilmez. Agir icsel ilkeler ve 6zgiirliik, esitlik, kutsallik gibi degerler bireysel
bagliliklar sonucu olugmaktadir.

Kazanclar ve uygulamalar bireyin ahlaki degerleriyle uyumlu oldugu zaman
adaletli, uyumlu olmadiginda da adaletten uzak yani adaletsiz olarak algilanmaktadir.
Ciinki bireyin ahlaki degerlerine uygun olmayan her hangi bir davranis1 bireyin hem

6zelde hem de toplum hayatindaki konumu i¢in bir tehdit olusturmaktadir.

3.2.2. Orgiitsel Adalet ve Kiiltiir iliskisi

Birbirinden farkli olan kiiltiirlerin, {iyelerinin inan¢ ve degerlerini, bunun
sonucunda da davranig ve tutumlarini etkileyebilecegi degerlendirilmektedir.
Markovsky ve Younts (2001), bati toplumlar1 ve Asya kitasindaki topluluklar

arasindaki kiiltiirel farkliliklarin adalet algilarii da farklilastirdigini ifade etmistir.
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Bireyler bir konu ile ilgili adilligin énemli olduguna inanmiyorlarsa, algiladiklari
adaletsizlik karginda sikint1 yagamayip bu duruma tepki gostermezler.

Markovsky ve Younts (2001), Kanada, Giiney Kore ve Kenya’da ulastigi
sonuglar ile adalet algilarimi etkileyen kiiltiirel farkliliklar konusunda yorumlar
yapmistir. Giiney Kore topluluk¢u, Kanada bireyci, Kenya ise ikisi arasinda kalan
yeni gelismekte olan bir millettir. Bireycilik ve toplulukculuk, kidemlilik ve liyakat,
hiyerarsi ve otoriteye saygi ve saygisizlik 6zelliklerinin adalet algilarini etkiledigini
tespit etmistir.

Mesela; toplulukcu bir toplum olan Giiney Kore’de grup i¢i adalet bireysel
adaletten daha onemli kabul edilmektedir. Grubun hedefleri oncelik arz ettigi i¢in
bireyler grup otoritesi altinda adaleti sorgulamayacaklardir. Gorevde yilikselmek
Giiney Kore’de kidemli olmakla gerceklesirken, Kanada da liyakat esas alinmaktadir.
Otoriteye saygili olmakla ise Giiney Kore’de ahlaki bir gereklilik ve gelenek olarak
kargilasilmistir.

Yazarlarin calismalarinda bireyler aras1 adaletin, Asya {ilkelerindeki
isgorenlerin adalet algilar1 iizerine etkisinin Bati iilkelerindeki isgorenlerle

kiyaslandiginda daha zayif oldugu tespit edilmistir.

3.2.3. Orgiitsel Adalet ve Motivasyon/Performans Iliskisi

Adaletli ¢aligma kazanimlar1 elde etmek, isgorenlerin kuruma kars1 adaletli
davranma konusundaki motivasyonlarin1 olumlu etkilemektedir. Isgérenlerin
performanslarini arttirmalari, adaletli kazanimlardan dolayr kuruma verdikleri bir
cevaptir. Bu durumu kuruma yansitabilmek igin tercih edebilecekleri yontem
genellikle ¢alisma performanslarini arttirmak seklinde olacaktir.

Konovsky ve Cropanzano (1991) calismalarinda, islemsel adalet ile
performans arasinda pozitif bir iliski oldugunu tespit ederek, adaletli islemler ve
yiiksek performans arasindaki iligkiyi desteklemislerdir. Dubinsky, Levy ve
Greenberg gibi arastirmacilar da, elde edilen kazanimlarin adaletli olusu ile
isgorenlerin performansi arasinda pozitif bir iligiki tespit etmislerdir. Bunun
sonucunda adaletli kazanimlar elde eden isgorenlerin yiiksek verimlilik

gostereceklerini ortaya koymuslardir.
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3.2.4. Orgiitsel Adalet ve Isten Ayrilma Niyeti Iliskisi

Arastirmacilar tarafindan (Brooke, Russel, Price, Blau, Boal gibi); is tatmini,
kurumsal aidiyet hissi ve ise kabul edilme, isten ayrilma isteklerinin birbirlerinden
farkli bir belirleyicisi oldugu kabul gérmiistiir. Dailey ve Kirk (1992)’in ¢alismalari
sonucunda adaletin, is tatmini ve isten ayrilma istegi lizerinde merkezi bir etkisi
oldugundan dolay1 idarecilerin kurumsal adaletin tesisine itina gostermesi 6nem arz
etmektedir.

Konuyla ilgili ¢aligma yapan arastirmacilarin biiyiik bir kismi hem dagitim
hem de islemsel adaletin isten ayrilma istegine tesiri oldugu hususunda fikir birligine
ulasmiglardir. Ancak dagitim adaletinin isten ayrilma istegine daha biiylik bir

tesirinin oldugu gorilmiistiir.

3.2.5. Orgiitsel Adalet ve Orgiitsel Baghihk Iliskisi

Orgiitsel bagliligin 6ziinde istikrar ortamini devam ettirmek ve davranisa yon
vermek sdz konusudur. Orgiitsel baglilik, kurumun niyet ve degerlerini kabul etmeyi,
s0z konusu niyet ve degerlere inanci, kuruma fayda saglayacak olan ilave caligma
niyetini ve kurum iyeligini siirdiirmeyi kuvvetlendirir. Kurumda adaletin
mevcudiyeti, isgorenlerini kiymetli kabul ettigini ifade etmektedir ve kuruma aidiyet
duygusunu arttirmaktadir.

Isgorenler, kurumda ulasilan kararlarin adaletli olduguna inandiklarinda,
bunun karsiliginda kuruma aidiyetleri ve sadakatleri gii¢lenecek, artan is tatmini ve
ilave rol davraniglart yani sorumluluk alarak sergileyecekleri ekstra gayretler ile
bunu gostereceklerdir. Isgorenler kurumun sahip oldugu kaynaklardan esit oranda
faydalanarak hem vazifelerini daha basariyla gerceklestirmek hem de ortaya ¢ikan
hasiladan gayretleri 6lgiisiinde istifade etmek isteyeceklerdir (Bakan, 2011: 194).

Kurumda verilen miikafatlarin ve tespit asamasinda takip edilen yolun adaletli
olmasi, isgdrenlerin kuruma aidiyet seviyelerini yiikseltmektedir. Islemsel ve dagitim
adaleti isgdrenlerin kuruma aidiyet duygularini, inanglarim etkiler. Orgiitsel adalet
isgorenlere, idarenin kendilerine verdigi degeri, saygiyi ifade etmektedir. Boylece de
isgorenlerin kuruma aidiyet duygularini, inanglarin1 ve sadakatlerini kuvvetlendiren

giiven kopriisiinii ortaya ¢ikarmaktadir.
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Moorman (1991) orgiitsel adalet ve orgiitsel baghlik ile ilgili ¢aligmasinda,
bireyleraras1 adaletin Orgiitsel baglilikla alakali yegane kaynak oldugunu tespit
etmistir. Bunun sebebi, dagitim ve islemsel adaletin kurumun biitiiniiyle alakaliyken,
bireylerarasi adaletin idarecinin davranigsina odaklanmasi olarak degerlendirilmesidir.

Sonug olarak, idarecilerin 6rgiitsel baglilig: etkileyip yonlendirebilecegi genel
kabuldiir. idareciler isgdrenlerinin kuruma baglhiligini, aidiyetlerini kuvvetlendirmek
istiyorlarsa, isgorenleriyle olan etkilesimlerinin adaletli olmasimma 6énem ve Oncelik
vererek, adalet algisini giiclendirme gayretine gitmelidirler.

Orgiitsel adaletin, orgiitsel bagililigm kuvvetlenmesinde 6nemli bir tesiri
vardir. Kurumun ihtiyaci olan sagduyulu davranislar orgiitsel adalet hislerinin
kuvvetlenmesiyle artis saglar. Konu ile ilgili calismalarda, kurumlarin uyguladiklar
politikalarla alakali olarak islemsel adaletin ve ikili diyaloglardaki tatminin
isgorenlerin kuruma aidiyet duygular1 iizerinde tesiri oldugu tespit edilmistir.
Isgorenlerin alinan kararlara katilim seviyesinin ve kararlarin alinma sebeplerini

kabullenmelerinin saglanmasi 6nemlidir.

3.2.6. Orgiitsel Adalet ve Orgiitsel Giiven iliskisi

Kurumda bulunan lidere ve kuruma giiven duymak farkli ama birbirleriyle
baglantist olan kavramlar olarak kabul edilmekte olup, bir biitiin olarak orgiitsel
giiven diye adlandirilmaktadir.

Orgiitsel giivenin beslendigi kaynak islemsel adalettir. idarenin adaletli
yonetimi, somiiriilme endiselerinin yok edilerek isgorenlerin giiven duygularim
kuvvetlendirmeyi saglamaktadir. Olusturulan giiven ortami, isgorenlerin OVD gibi
onemli davraniglar sergilemelerini de kolaylastirmaktadir.

Orgiitsel adalet, orgiitsel giivenin temel esaslarindan birisidir. Isgdrenlerin
kurum igindeki uygulamalarin adaletli olduguna dair kabulleri, onlarin kuruma
duyduklar1 bagliliklart ve idarecilerine duyduklari giiveni etkilemektedir. Giiven,
islemsel adalet ve dagitim adaleti arasindaki etkilesimsel iligkinin anlasilmasinda
kullanilan bir yapidir. Islemsel adalete bagl olarak giiven gelismekte ve dagitim
adaleti ile etkilesim yoluyla kaynaklarin dagitimmna iliskin kararlara gosterilen

tepkileri belirlemektedir (Iscan ve Sayin, 2010).
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3.2.7. Orgiitsel Adalet ve Odiillendirme Sistemleri Iliskisi

Adaletli uygulama algisi ile ilgili, degerlendirilen diger 6nemli bir husus da
kisilerin davranislarinin adaletli olmasidir. Kurum i¢i odiillendirme esaslarinin
yonetimi de adalet algist hususunda kabul edilen diger boyutu olusturmaktadir.
Isgoren bir sistemi dissal bir sistemle kiyasladiginda, hangi odiillendirme sistemi
esaslarinin adaletli oldugunun seviyesini ve bir amirin/iistiin bu kurallar1 hayata
gecirirken ne oranda adaletli oldugunu degerlendirmektedir. Goodman’in (1974)
performans degerlendirme sistemleri, gorevde yiikselme yonetimi, formal sikayet
prosediirleri ile ilgili yaptigr alan arastirmasi bu boyutun Onemini ortaya

koymaktadir.

3.2.8. Orgiitsel Adalet ve Is Tatmini iliskisi

Kurumsal incelemelerde is tatmini ¢ok arastirilan konularin basinda yer
almaktadir ve isgorenlerin algiladiklar adalet ile ilgili bir konudur. Orgiitsel adalet
alt boyutlarindan dagitim adaleti is tatmininin olugsmasinda énemli bir belirleyicidir.

Adalet, isgoérenlerin is tatminleri; kurumun degerli bir iiyesi olduklari ve
adaletli kazanimlar ve davramiglart ile gelecek i¢in umut sahibi
olabilecekleri isgorenlere hissettirilerek kuvvetlendirilebilir.

Birgok isgdrenin is tatmini, yalnizca galisacak bir isi olmak, maas elde etmek
degil ayn1 zamanda kendileriyle ilgili olarak alinan kararlarda adaletli davranilmasina

da dayanmaktadir.

3.3. Orgiitsel Adaletsizligin Sonuclari

Kurumda, iggorenlerin orgiitsel adalet algilarinin zayiflig, orgiitsel ve kisisel
bakimdan negatif sonuglar meydana getirebilmektedir. Isgdrenler, adaletsiz
uygulamalarla karsilastiklarinda ¢esitli duygusal tepkiler gosterebilmektedir. Homans
(1961), isgorenlerin gerektiginden az Odiillendirildiginde kizginlik ve ofke

duygusunun on plana c¢iktigini belirtmektedir. Kizginhik duygusu, isgdrenler
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kurumsal kararlarin adaletten uzak oldugunu ve vazifelerin digerlerine adaletsiz
olarak verildigini degerlendirdiklerinde ortaya ¢ikmaktadir (Folger, 1986; Sheppard
ve digerleri, 1992; Smith ve digerleri, 1993). Adaletsiz ortamda bulunan isgorenler;
otke, kizginlik, kin, utanma ve sucgluluk hissi gibi farkli duygular hissetmeye
baslamaktadir (Harlos ve Pinder, 2000). Boyle durumlarda, kurumdaki isgérenlerin
pozitif adalet diisiinceleri olumlu davraniglara, negatif adalet diisiinceleri ise
kurumlarin ~ maksatlarina  ulasmasin1  zorlastiran  uygulamalar  meydana
getirebilmektedir (Beugre, 2002).

Bir kisim ¢alismalarda orgiitsel adaletsizligin; is tatminini (Beugre, 1998; Mc
Farlin ve Sweaney, 1992; Eker, 2006; iscan ve Saym, 2010), kurumsal aidiyet
duygusunu (McFarlin ve Sweeney, 1992; Randal ve Mueller, 1995; Erkus ve
digerleri, 2011) ve OVD’n1 (Organ ve Moorman, 1993; Moorman ve digerleri, 1993;
Polat ve Celep, 2008) negatif olarak etkiledigi kabul edilmistir. ilaveten, orgiitsel
adaletsizlik; isgOrenin performansinin azalmasina (Greenberg, 1987; Pfeffer ve
Langton, 1993), calistig1 isten ¢ikma isteginin kuvvetlenmesine (Pfeffer ve Blake,
1992), mesai arkadaslariyla daha zayif isbirligi i¢cinde olmasina (Pfeffer ve Langton,
1993), is kalitesinin diismesine (Cowherd ve Levine, 1992), hirsizlik yapmasina
(Greenberg, 1990) ve yiiksek seviyede stres ortaminda oldugunu hissetmesine

(Zohar, 1995) sebep olabilmektedir.

3.4. Cahsanlarin Adalet Algilarinin Tyilestirilmesi

Orgiitsel adalet kavrami, insan kaynaklar1 ydnetimi {izerindeki pozitif veya
negatif sonuclar1 sebebiyle giindemden diigmeyen, géz ardi edilemeyecek konularin
basinda gelmektedir. Orgiitsel adalet, isgorenlerin kurumdaki tutum ve
davraniglarinin sekillenmesindeki etkisinden dolayr onemini muhafaza etmektedir.
Bundan dolay1 bu kavram ile ilgili yapilan ¢alismalarin sayist giin gectik¢e artmaya
devam etmektedir.

Isgorenler kuruma sagladiklar1 faydalara karsilik yaptiklari karsilastirma ile
kazanimlarinin  degerlendirmesi neticesinde "adalet" algilamasini 6n plana
c¢ikarabilmektedir. Hissettigi algilamada maddi menfaatler onceliklidir. Ayrica sosyal
ihtiyaclarla ilgili konularda da adalet algis1 6n plana ¢ikmaktadir (Yenigeri, Demirel

ve Sec¢kin, 2009: 95). Bunula birlikte adalet algisi, isgdrenin ¢alisma ortaminda isle
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alakal1 vazifeleri ifa etmesinde de etkili bir dnciildiir (Cropanzano ve digerleri, 2007:
39).

Orgiitsel adalet ile ilgili s6z konusu ii¢ ayr1 adalet tiiriiniin isgdrenin
davramislarma etkileri de farklilik arz edebilmektedir. Orgiitsel davranisla ilgili
calismalara bakildiginda, genellikle islem ve dagitim adaletinin kurumda ortaya
konulan isin sonuglar tizerinde oldukea etkili oldugu degerlendirilmektedir (Nadiri
ve Tanova, 2010: 38).

Calisma ortaminda isgoren sayisinin az olmasi, islem adaleti algilamasinin
kuvvetli olmasina sebep olmaktadir.

Orgiitsel adaletin negatif egilimli gelismesi; yapilan is ile ilgili tatminsizlige,
is degistirme istegine, kurum kiiltiirlinden sapma davraniglari gostermeye ve etik
olmayan faaliyetlerin artmasina sebep olmaktadir. Isgdrenlerin adalet algilarmni
pozitif degerlendirebilmeleri i¢cin asagidaki daha Once yapilmis bazi calismalarin
neticelerinden elde edilen tedbirlerin alinmasi 6nem arz etmektedir.

Kadinlarin dagitim adaleti algilamalarinin erkeklere gére daha zayif olmasi
kurumlar i¢in 6nemli bir problemdir. Céziim liretebilmek icin kadinlarin dagitima
yonelik adaletsizlik algilamasinin kaynaklarinin incelenmesi ve siiregle birlikte
ortaya ¢ikan problemlerin ortadan kaldirilmasi gerekmektedir.

Yiiksek maas elde eden calisanlarin dagitim adaleti algilamasi yiiksek, diisiik
maas elde edenlerin ise bu algilar1 diisiik seviyede olmaktadir. Gelir diizeyi diisiik
isgorenlerin adalet algilamalarinin gelir diizeyi yiiksek isgorenlerle ayni seviyeye
getirilmesi oldukga dnemli olup ayrica bu konuda gerekli ¢alismalar yapilmalidir.

Isgorenlerin pozisyonlar: degistikge hem islem, hem dagitim, hem de
etkilesim adaleti algilamalar pozitif olarak farklilik gostermektedir. Alt kademelerde
ise diigiis gostermektedir. Bu sebeple iiretim asamasinda onemli rolii olan
isgorenlerin adalet algilamalar 1yilestirilmeye calisilmalidir.

Uzun ¢alisma siirelerinde calisan isgorenlerin dagitim adaleti algilamasi,
diger isgorenlere kiyasla daha olumludur. Alt kademelerde bu oran diisiik
seviyededir. Ortaya ¢ikan durumda, idarecilerin kaynaklar1 dagitma agamasinda yeni
ve eski iggdrenler arasinda ayrima gitmelerine engel olunmasi gerektigi ifade
edilebilir.

Kiiciik olgekli isletmelerde islem adaleti algilamasi yiiksek, biiyiik dlgekli

isletmelerde ise diisiik hissedilmektedir. Buna gore, 6zellikle orta ve biiylik olcekli
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isletmelerin islem adaleti tesisi konusunda maksimum seviyede itina gdstermeleri
gerekmektedir.

Adalet algilamalarinin iyilestirilmesi, gelistirilmesi bir kisim kural ve
uygulamalarin kurumsal olarak yerine getirilmesi ile miimkiin olabilecektir. Bunlar;
isgorenlerle 1iyi iletisim tesisi, gorevde ylikselme ve miikafat esaslarinin belirli
standartlara gore uygulanmasi, performans degerlendirmesinin diizenli olarak
yapilmasi, agik ve Olgiilebilir kriterlere gbére uygulamanin yapilmasi, isgorenlerin

diisiincelerinin degerli kabul edilmesi, adaletli gorev dagitimi yapilmasi seklinde
ifade edilebilir.
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DORDUNCU BOLUM

4. PSIKOLOJIK SOZLESME IiHLALiI iLE ORGUTSEL
VATANDASLIK VE ORGUTSEL ADALET ALGISI ILISKiSINE
YONELIK BANKA CALISANLARI UZERINDE BIiR
UYGULAMA

Bu bdliimde arastirmanin amaci, 6nemi, simirhiliklari, yontemi, arastirma
sorusu, olusturulan model, degiskenler arasindaki iligkiler ve olusturulan hipotezler

incelenmistir.

4.1. Arastirmanin Amaci

Yapilan calismanin bu béliimiine kadar Piskolojik Sozlesme, Orgiitsel
Vatandaslik ve Orgiitsel Adalet degiskenlerinin kavramsal ¢ergevesi, onciilleri ve
orgiitsel davranis boyutlar1 agisindan sonuglari irdelenmeye calisilmistir. Bu boliimde
ise kavramsal ¢ercevede ifade ettigimiz degiskenlerin birbirleriyle olan iligkilerinin
neler oldugunun ampirik bir arastirma vasitasiyla test edilmesi neticesinde elde
edilen bulgular degerlendirilecek ve sonuclar ortaya konacaktir.

Orgiitsel ortamda isgdren ve isveren olarak kisiler bir araya gelirler karsilikli
beklentiler olustururlar. Bu beklentilerin karsilanmasina yonelik yapilan acik veya
kapali taahhiitler taraflar1 sorumluluk altina sokmaktadir. Bu taahhiitler ve
taahhiitlerin yerine getirilip getirilmemesi, s6zlesmenin icerigini olusturmaktadir.
Yerine getirilmeyen taahhiitler iggorenleri negatif olarak etkilemektedir.

Bu calismada, psikolojik sozlesme ihlallerinin ve orgiitsel adalet algilarinin
isgorenlerin Orgiitsel vatandaslik davranislart {izerine olan etkisini ve demografik
faktorlerle s6z konusu degiskenler arasinda anlamli farkliliklar olup olmadigim

belirlemek amaglanmistir.

4.2. Arastirmanin Onemi

Glinlimiizde orgiitlerin basarili olmalarinda, cevre, teknoloji, politika gibi

bircok faktdriin yani sira, orgiit tiyelerinin birbirleriyle kurduklar iliskilerin ve bu
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iligskilerden dogan orgiitsel baglilik, aidiyet gibi kavramlarin da bilimsel olarak ele
alinmasiyla miimkiin olabilecegi anlagilmis (Giiney, 2000), yapilan ¢aligmalarda bu
tiir psikolojik faktdrlerin sayis1 artmustir. Ozellikle, son yillarda kisisel ve orgiitsel
performansi artiran ¢aligmalarin merkezini orgiitsel baglilik kavraminin olusturdugu
goriilmektedir (Swailes, 2002). Oysaki gelisen teknoloji, degisen piyasa kosullari,
yeni yoOnetim anlayiglari, artan rekabet gibi faktorler, kurumlarin yapilarini
karmasiklastirmakta, uzmanlagsma artmakta ve bunun sonucunda da calisanlar hem
kendilerine hem de islerine yabancilasmakta, 6rgiite olan bagliliklarinda da azalma
goriilmektedir. Bu yabancilasma sonucunda, calisanlarin azimsanmayacak bir
boliimiiniin, ilk bir y1l igerisinde kurumlarindan ayrildiklar1 gézlenmektedir Bu da
gostermektedir ki ise girislerde imzalatilan is s6zlesmeleri, iggérenin Orgiite olan
bagliligimi saglamaya ve isgiicii donilisiim oranini diisiirmeye yetmemektedir (Vos,
Buyens ve Schalk, 2005). Orgiite baglilig1 artirmada énemli olan, ¢alisanla yapilan
psikolojik sozlesmedir. Bu g¢ercevede son yillarda, calisan iligkileri ve calisanlarin
psikolojik sozlesmeleriyle ilgili arastirmalarin sayisi da artmistir.

Sozlesmenin bozulmasi, ¢alisanin is iliskilerinin, Orgiite olan bagliliginin,
orgiitsel vatandasligmmin zedelenmesine neden olmaktadir (Restubog, Bordia ve
Tang, 2006). Bunu destekler bigimde yapilan aragtirmalar da orgiitsel adaletsizlige en
biiylik tepkinin, ¢alisanlarin, etik olmayan uygulamalar ve tavirlarin yapildiginm
algiladiklar1 zaman ortaya ¢iktigini1 géstermektedir (Kickul, 2001).

Kickul ve Lester (2001), orgiit i¢i adil yaklagimlarin ortadan kalktig:
durumlarda s6zlesmenin bozuldugunu 6ne siirmiisler; Ho, Rousseau ve Levesque
(2006) orgiit i¢i arkadaghik baglariyla psikolojik sozlesmeyi iliskilendirmislerdir.
Tiim bu ¢alismalardan ¢ikarilabilecek ortak sonug; kisinin gerek iistiiyle gerekse de
calisma arkadaslariyla kurdugu iliskilerin psikolojik sozlesmesini etkiledigidir.
Ozetle, eger isgdren ise baslarken imzaladig1 is sozlesmesinin Stesinde psikolojik
s0zlesmesini olusturmazsa Orgiite yararli olmasi zorlagsmakta, gérev alma bilinci
gelismemekte, motivasyonu diisiik olmakta, orgiitsel baglilig, is tatmini gelismedigi
gibi giliniimiizde oOrgiitler i¢in hayati 6neme sahip oldugu diisliniilen orgiitsel
vatandaslik davranisi da tam olarak olusmamaktadir (Vos, Buyens ve Schalk, 2005:
41). Bu gibi olumsuzluklarla karsilasmamak i¢in psikolojik sézlesme kavraminin
bilingli olarak ele alinmasi ve irdelenmesi gerekmektedir.

Yukarida da belirtildigi gibi, ise girerken yapilan is sdzlesmelerinin 6tesinde

isgorenin ise ve igverene karsi yaptig1 psikolojik sézlesmenin boyutunun incelenmesi
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isgorenin tutum ve performanslarinin belirlenmesinde olduk¢a 6nem tasimakta, gerek
astin isten beklentilerinin gerekse de iistiin, asttan beklentilerinin dengeli bir bigimde
gerceklesmesini  saglamaktadir. Bu nedenle Onemi giderek artan psikolojik
sozlesmelerin isgdrenlerin tutum ve davraniglar1 {izerindeki etkilerinin ortaya
konmas1 isgoren ve igveren arasindaki iligkilerin diizenlenmesinde Onem
tagimaktadir. Psikolojik s6zlesme kavraminin uluslararasi yazinda bir¢ok farkli
acidan ele alindigi, bir takim degiskenlerle iliskilerinin incelendigi gorilmiistiir.
Ancak, daha oOnce yapilan c¢alismalarin biliyiikk bir kisminin, tez c¢alismasi
cergevesinde ele alinan degiskenlerin sadece bir kismi {izerinde durduklar
goriilmektedir. Bu nedenle c¢aligma ayni1 Orneklem grubu iizerinde psikolojik
sozlesmenin, oOrgiitsel adalet algis1 ve Orgiitsel vatandaslik gibi degiskenlerle

iliskisini ele almas1 agisindan da 6nemlidir.

4.3. Arastirmanin Sinirhihiklari

Bu c¢alisma yapilirken Orgiitsel vatandashik davranislarini etkileyen
onciillerden psikolojik s6zlesme ihlalleri ve oOrglitsel adalet algist degiskenleri ele
alinmugtir.  Orgiitsel ~ vatandashik  davranislarmi  etkileyen diger &nciillerin
incelenememesi bir sinirlilik olarak degerlendirilebilir.

Aragtirmanin  yapildigi  Orneklem; Malatya, Elazig, Tunceli, Bingol
icerisindeki 6zel ve kamu bankalar1 ¢alisanlarin1 kapsamaktadir. Bu nedenle ¢ikarim
yapilabilecek sonuglar bolgesel ve kiiltiirel farkliliklara gére degiskenlik gosterebilir.
Buna ilave olarak elde edilen sonuglar bankacilik sektoriine ait olup farkli sektorlerde
yapilacak ¢aligmalarla benzerlik gostermemesi bir sinirlilik olarak diigiiniilmelidir.

Ayrica anket yontemi ile yapilan arastirmada katilimcilarin sorular igtenlikle
cevaplamama olasiligt da bir smirlilik olarak degerlendirilmektedir. Ancak
arastirmanin uygulamali analiz bolimiinde Olgeklere yapisal esitlik modeli ile
gecerlilik ve giivenilirlik analizlerinin yapilmasinin belirtilen bu sinirliliginin etkisini

azalttig1 diistinilmektedir.
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4.4. Arastirmanin Yontemi

Arastirmada anket yontemi kullanilmistir. Anket yontemi belirli bir durumu
saptama, hipotezleri test etmede ¢ogunlukla kullanilan bir tekniktir. Uygun
orneklemde ve uygun sekilde hazirlanmis sorularla yapilan anketler 6zenli bir sekilde

degerlendirildiginde oldukga gilivenilir ve hata pay1 az olmaktadir (Aziz, 2008: 82).

4.5. Arastirma Sorusu ve Modeli

Psikolojik sozlesme ihlalleri, orgiitsel vatandaslik davranislar1 ve orgiitsel
adalet algis1 arasinda nasil bir iliski vardir? sorusunu cevaplandirmak iizere asagidaki
model olusturulmus ve bu modeldeki iligkileri analiz etmek {izere hipotezler
tretilmigtir.

Arastirma hipotezleri kapsaminda olusturulan aragtirmanin modeli Sekil

4.1’de sunulmustur.

Orgitsel
Adalet

Psikolojik
Sozlesme

1l

[hlallen

Hs

Orgitsel

Vatandaghk

Mo 10,1316 1 Hs,s,11,14,17,20

Hs,9,12,15,18,21

Demografik Degiskenler

Cinstyet Yag Egitim

Medeni 15

Durum Tecriibest St

Sekil 4.1 Arastirma Modeli
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) 4.6. Psikolojik Sozlesme ile Orgiitsel Vatandashk Davramsi Arasindaki
Hiski

Konuya c¢alisanlarin  Orgiitsel  davraniglarint  agiklama  agisindan
yaklasildiginda sosyal degisim teorisinin (Blau, 1964) 6nem arz ettigi goriilmektedir.
Bu teoriye gore bir kisi baska bir kisiye bir iyilik yaptigi zaman ondan belli bir
karsilik bekler. Blau’ya (1964) gore orgiitlerle isgoren arasindaki iliskiler bir ¢esit
degis-tokusa dayanir ve her biri bu iliskide kendi ¢ikarlarini azami seviyeye
cikarmaya calisir.

Isci’nin (2010) psikolojik sdzlesme ihlalinin drgiitsel vatandaslik davranisi
lizerindeki etkisinde giivenin roliinii belirlemeye yodnelik Istanbul’daki 6zel hastane
calisanlar1 iizerinde yaptig1 arastirma sonucunda (n=185), psikolojik s6zlesme ihlali
ve Orgiitsel vatandaslik arasinda negatif yonde istatiksel olarak anlamli zayif iliski
bulunmustur. Can’in (2011) c¢alisanlarin psikolojik sézlesme ihlaline iliskin algilari
ve Orgiitsel giiven, orgiitsel baglilik ve oOrgiitsel vatandaglik davranisi ile iliskisini
belirlemeye yonelik yaptigi arastirma sonucunda da degiskenler arasinda anlamli
iliskiler oldugu belirtilmistir. ifade edilen teorik alt yap1 ve yapilan ampirik
arastirmalar sonucunda psikolojik sozlesme ihlalleri ile orgiitsel vatandaglik
davraniglar1 arasinda anlamli iligkiler olabilecegi diistinlilerek asagida belirtilen
aragtirma hipotezi 6nerilmistir.

HI: Isgorenlerin psikolojik sézlesme ihlali algilart ile érgiitsel vatandaslik

davranislar: arasinda negatif yonlii ve anlamli bir iliski vardir.

4.7. Psikolojik Soézlesme ile Orgiitsel Adalet Algis1 Arasindaki Iliski

Isgorenin psikolojik sozlesmeye uymasi veya uymamasi, isgdrenin kuruma
katkilar1 karsiliginda hak ettigini aldig1 veya almadigi diisiincesine bagli olarak
degismektedir. Kurumdan hak ettigini alamadigi duygusuna kapilan iggorenler,
sOzlesmeyi ihlal edebilmektedir. Psikolojik sézlesmenin ihlal edilmesi ise isgdrenin
kuruma aidiyet diisiincesinin azalmasi, kuruma giivenini kaybetmesi ve son olarakta
isten ayrilmasi gibi arzu edilmeyen durumlara sebep olabilmektedir. Modern yonetim
anlayisinda, insan kaynaginin kurumun en degerli varlig1 oldugu dikkate alindiginda
psikolojik sozlesme ihlallerinin ortaya c¢ikardigi neticeler, kurumlarin hi¢ de karsi
karsiya gelmeyi arzu etmeyecegi tiirdendir. Yukarida belirtilen teorik temeller

gergevesinde oOrgiitlerde yasanan psikolojik sézlesme ihlallerinin adalet baglaminda
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olumsuz algilarin olusmasina neden olacagi degerlendirilmektedir. Nitekim
Aykanat’in (2014) psikolojik s6zlesmenin ihlali algisinda orgiitsel adaletin etkisini
belirlemeye yonelik kalkinma ajansi ¢alisanlar1 tizerinde (n=311) yaptig1 arastirma
sonucunda, psikolojik s6zlesme ihlali ile orgiitsel adalet arasinda negatif ve giiglii
(-0,868) diizeyde bir iligski bulunmustur. Bu kapsamda yapilan bu ¢aligmada da banka
calisanlarinin yasadigi psikolojik s6zlesme ihlalleri algisinin 6rgiitsel adaleti olumsuz

yonde etkileyebilecegi diisiiniilerek asagida belirtilen arastirma hipotezi onerilmistir.

H2: Isgérenlerin psikolojik sozlesme ihlali algilar: ile orgiitsel adalet algilar

arasinda negatif yonlii ve anlaml bir iliski vardur.

4.8. .(")rgiitsel Adalet Algis1 Tle Orgiitsel Vatandashk Davramsi
Arasindaki Iliski

Organ (1988), adalet kavramu ile vatandaslik davranislar arasindaki iliskileri,
ozellikle de oOrgiitsel adaletin Orgiitsel vatandaslik davramiginin ortaya c¢ikisindaki
yerini incelemis ve neticede adalet algisinin oOrgiitsel vatandaglik davranisinin
olugsmasinda ve gelismesinde katkida bulunan 6nemli etkenlerden birisi oldugunu
belirlemistir (Giil ve Ince, 2011). Bir diger arastirmada Farh ve arkadaslar1 (1990)
orgiitsel adalet faktoriiniin Orglitsel vatandaglik davraniglari iizerinde sahip oldugu
etki seviyesinin tam olarak tespit edilemedigini fakat gliven faktoriiniin etkili bir
arabulucu degisken oldugunu iddia etmektedirler. S6z konusu arastirmacilar isgdren
tizerindeki giiven duygusunun kuvvetlendirilmesinde orgiitsel adalet algisinin 6nemli
bir rolii oldugunu ve bunun neticesinde ise OVD nin ortaya ¢iktigini belirlemislerdir
(Atalay, 2010: 36). Moorman ise (1991) eger isgorenler kendilerine idarecileri
tarafindan adaletle davranildigina inanmuslarsa daha yiiksek diizeyde OVD
sergilediklerini ileri siirmektedir.

Ertiirk, Yilmaz ve Ceylan (2004) tarafindan yapilan arastirmada orgiitsel
baglilik ve is tatminine gore dagitimsal ve prosediirel adaletin OVD {izerinde daha
tesirli oldugunu belirlemislerdir. Diger bir ¢alismada da, OVD’nin boyutlarindan
olan 6zgecilik ve vicdanlilik davranisi ile dagitim adaleti arasindaki iliskinin daha
kuvvetli oldugu tespit edilmistir. Orgiitsel vatandaslik davranisinin boyutlaridan
goniilliiliik ve nezaket temelli bilgilendirme ile prosediirel adaletin iliskili oldugu

belirtilmistir. Etkilesimsel adaletin ise 6zgecilik davranist ile iligkili oldugu sonucuna
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varilmigtir. Ayni calismanin baska bir sonucu ise orgiitsel vatandaslik davranisi
boyutlarindan sivil erdemin hicbir orgiitsel adalet boyutu ile anlamli bir iligkisinin,
etkilesiminin bulunmadigidir (Poyraz vd, 2009: 86).

Genel olarak degerlendirildiginde literatiirde oOrgiitsel adalet ile Orgiitsel
vatandashik davraniglart arasinda pozitif iligkilerin bulunduguna yonelik goriisler
agirlik kazanmaktadir. Ornegin Moorman, Niehoff ve Organ (1993) prosediirel
adalet ile orgiitsel vatandaslik davranisi arasinda, Tansky (1993) biitiinsel olarak
orglitsel adalet algis1 ile orgiitsel vatandashigin 6zgecilik ve vicdanlilik boyutlar
arasinda, Acquino (1995) prosediirel adalet ile orgiitsel vatandagligin uyum ve
0zgecilik boyutlar1 arasinda pozitif ve anlamli iliskilerin bulundugunu belirtmislerdir.
Buna karsin 6rnegin Bachrach ve Jex’de (2000) oldugu gibi ilgili yazindaki ¢ok az
sayidaki arastirmada Orglitsel adalet ile Orgiitsel vatandaslik davranislar1 arasinda
herhangi anlamli ve olumlu bir iligskiye ulasilamamustir.

Kurumsal baglamda gerekli ve istendik davraniglarin gosterilmesinde
isgorenlere yapilan davraniglarin, miikafat ve hissedilen adaletten daha degerli
oldugu ve isgorenlere adaletle muamele eden, prosediirii adaletle uygulayan
idarecilerin, isgorenlerin  yiiksek oranda Orgiitsel vatandaslik  davranigi
sergilemelerine sebep olduklarini ileri stirmek miimkiindiir. Buna ek olarak,
idarecilerin astlariyla adalet ilkesi igerisinde iligki halinde olmasi kurumlarda
OVD’nin meydan gelmesinde biiyiik etkiler meydana getirmektedir (Uslu, 2011: 24-
25). Kurum c¢alisanlar1 kurum igerisinde adaletli uygulamalara sahit oldugunda
kuruma karsi sadakati artabilecektir. Sahal’in (2015), orgiitsel adaletin Orgiitsel
vatandaslik davranisina etkisini belirlemek amaciyla Ankara’da savunma sanayisinde
faaliyet gosteren bir isletme c¢alisanlar1 {iizerinde (n=341) yaptig1 arastirma
sonucunda, orgiitsel adalet ile orgiitsel vatandaslik davraniglari arasinda pozitif yonlii
ve anlamli bir iliski oldugu belirlenmistir. Oral’in (2012) Burdur Devlet Hastanesi
calisanlar1 (n=216) iizerinde yaptig1 bagka bir arastirma sonucunda orgiitsel adalet ile
orgiitsel vatandaslik davraniglar1 arasinda pozitif yonlii ve anlaml iligkiler oldugu
belirlenmistir. Yukarida literatiirden verilen Ornek arastirmalardan da hareketle

asagida belirtilen aragtirma hipotezi onerilmistir.

H3: Isgorenlerin orgiitsel adalet algilari ile Orgiitsel vatandashk davramslar:

arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iliski vardir.
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. 4.9. Demografik Faktorler ile Arastirma Degiskenleri Arasindaki
lliskiler ve Arastirma Hipotezleri

Ortalama bir insanin yaklasik olarak 30 yili yani 75.000 saati is yerinde
ge¢mektedir. Bu rakam is yasami ile 6zel yasam arasinda ne kadar yakin bir iligki
oldugunu bize gostermektedir. Is yerinde olup bitenler bireyin saglig1 agisindan gok
onemlidir. Insanlar sadece maddi kazang elde etmek icin ¢alismazlar. Is, bireylerde
aidiyet hissini giiclendiren, onlarin sosyal kimligini belirleyen temel degerlerden
birisidir. Ayrica bireylerin isini sevmesi onlarin psikolojik ve fiziksel saglig1 i¢in
onemli bir faktordiir (Baltag, 2011: 18). Kisilerin yaptig1 isin ekonomik, sosyolojik
ve psikolojik boyutlar1 vardir. Ekonomik boyutu bireylerin yasamlarini devam
ettirmek ve refah seviyelerini yiikseltme anlami tasirken; sosyolojik boyutu diger
insanlarla iliski kurulan sosyal bir ¢evreyi isaret etmektedir. Son olarak psikolojik
alanda ise sayginlik kazanma, ruhsal ihtiyaglarini tatmin etme anlami tasimaktadir
(Onal, 2000: 2).

Gecmis zamanlarda insanlar; kendi memleketlerinde dogup orada ailelerinin
yaninda calisip ayn1 yerde hayatlari sona ererken, glinimiizdeki modern cagda ise
insanlar metropollerde ve toplumsal hareketliligin fazla oldugu ortamlarda
yasamakta, evden ise, isten eve gitmekte ve yalniz ailelerde hayatlarin1 devam
ettirmektedirler (Okumus, 2011: 58). Bu kapsamda isgdrenler bulunduklar:t makro ve
mikro kiiltiirden etkilenirler ve bu durumu is ortamlarina yansitirlar. Bu noktada
isgorenlerin sahip olduklar1 demografik Ozellikler onlarin Orgiitsel davranis
boyutlarini etkileyebilmektedir. Belirtilen nedenlerle arastirma kapsaminda ele alinan
psikolojik  sozlegsme ihlallerinin, Orgiitsel adalet ve Orgiitsel vatandaslik
davraniglarinin  demografik o6zelliklere gore anlamli farkliliklar gosterebilecegi

diisiiniilerek asagida belirtilen arastirma hipotezleri olusturulmustur.

H4: Isgorenlerin cinsiyet farkhiliklar: ile psikolojik sozlesme ihlali algilart arasinda
anlamli farkliiklar vardir.

H5: Isgorenlerin cinsiyet farkliliklar: ile érgiitsel adalet algilart arasinda anlaml
farklihiklar vardir.

H6: Isgorenlerin cinsivet farkliliklar: ile orgiitsel vatandashik davramislar: arasinda
anlamli farklihiklar vardir.

H7: Isgorenlerin yaslar: ile psikolojik sozlesme ihlali algilari arasinda anlaml bir

iliski vardir.
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H8: Isgorenlerin yagslar ile orgiitsel adalet algilart arasinda anlamli bir iligki
vardur.

H9: Isgorenlerin yagslar: ile orgiitsel vatandashk davramslar: arasinda anlaml bir
iliski vardur.

H10: Isgorenlerin egitim seviyeleri ile psikolojik sozlesme ihlali algilar arasinda
anlaml bir farluik vardir.

H11: Isgorenlerin egitim seviyeleri ile orgiitsel adalet algilart arasinda anlamli bir
farlilik vardr.

H12: Isgorenlerin egitim seviyeleri ile orgiitsel vatandashk davramslar: arasinda
anlaml bir farluik vardir.

H13: Isgorenlerin medeni durumu ile psikolojik sozlesme ihlali algilar: arasinda
anlaml bir farliik vardir.

H14: Isgorenlerin medeni durumu ile orgiitsel adalet algilar: arasinda anlaml bir
farlilik vardur.

H15: Isgorenlerin medeni durumu ile érgiitsel vatandashik davramislar: arasinda
anlaml bir farlik vardir.

H16: Isgorenlerin is tecriibeleri ile psikolojik sozlesme ihlali algilart arasinda
anlaml bir iliski vardir.

H17: Isgorenlerin is tecriibeleri ile érgiitsel adalet algilart arasinda anlamli bir
iliski vardur.

H18: Isgorenlerin is tecriibeleri ile oOrgiitsel vatandashk davramgslari arasinda
anlaml bir iliski vardir.

H19: Isgorenlerin statiileri ile psikolojik sézlesme ihlali algilar arasinda anlamli bir
farlilik vardir.

H20: Isgorenlerin statiileri ile orgiitsel adalet algilar: arasinda anlamli bir farhilik
vardir.

H21: Isgorenlerin statiileri ile drgiitsel vatandaslik davramslar: arasinda anlaml bir

farlilik vardir.
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4.10. Arastirmanmn Analizi

Aragtirma sorusunu aciklamak iizere olusturulan hipotezler asagida gesitli

istatistiksel analiz araglari ile test edilecektir.

4.10.1. Anakiitle ve Orneklem

Arastirmamizin  anakiitlesini  TUIK  Istatistiki  Boélge  Birimleri
Smiflandirilmasi 2. diizeye gore TRB-1 Bolgesi (Malatya, Elazig, Tunceli, Bingdl)
icerisindeki kamu ve 0zel banka calisanlari olustumaktadir. TRB-1 bdolgesinde

bulunan kamu ve 6zel banka c¢alisanlarinin sayis1 Tablo 4.1°de belirtilmistir.

Tablo 4.1 TRB-1 Bolgesi Kamu ve Ozel Banka Calisanlari

ILLER CALISAN SAYISI

Malatya 793

Elaz1g 666

Tunceli 131

Bingol 126

Toplam 1716
BDDK, 2015

Ana kiitle biiyiikliigliine gore alinmasi gereken minimum Orneklem sayisini
belirlemek amaciyla Yazicioglu ve Erdogan’in (2004: 50) calismasinda belirtilen
formiil esas alinmistir. Bu formiile gore s6z konusu ana kiitle i¢cin minimum
orneklem sayisinin 312 olmasi gerektigi hesaplanmistir. Bu kapsamda g¢alismada
secilen Orneklem biliylikliigliniin (343>312) ana kiitleyi temsil yetenegi oldugu
degerlendirilmektedir. Orneklem biiyiikliigiiniin belirlenmesine iliskin yapilan
hesaplamanin ayrintilar1 asagida belirtilmistir (Calisanlar homojen bir 6rneklem
olusturmadiklari i¢in p ve q degerleri 0,5 olarak alinmistir. Anlamlilik diizeyi olarak
%95 esas alinmis ve bu degerin karsiligi olan t= 1,96 kullanilmistir. Arastirmada

kabul edilebilecek hata pay1 %5 olarak belirlenmis ve d=0,05 alinmstir).

Nt2pg (1716) * (1,96)2* 0,5 * 0,5
n= = = 312
d2(N-1) + t%pq (0,05)2 * (1716-1) + (1,96) % * (0,5*0,5)
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4.10.2. Veri Toplama Araglari

Arastirmada cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumu ve is tecriibesi gibi
demografik faktorlerle birlikte; psikolojik sdzlesme ihlallerini belirleyebilmek igin
“Psikolojik Sozlesme Olcegi”, isgorenlerin kurumda algiladiklarr  orgiitsel
vatandashik davranislarini 6lgmek maksadiyla “Orgiitsel Vatandaslik Olgegi” ile
calisanlarin  adalet algisim  dlgmek maksadiyla  “Orgiitsel Adalet Olgegi”
kullanilmistir.

Belirlenen 6lgekler 6n kontrol amaciyla 36 kisilik bir grup lizerinde denenmis
ve sorularin yeterince anlasildigi tespit edilmistir.

Colquitt (2001) tarafindan gelistirilen isgorenlerin Orgiitsel adalet algisini
belirlemeye yonelik 17 maddeden olusan Orgiitsel Adalet Olgegi Cihangiroglu
(2009) tarafindan, literatiirde siklikla kullanilan Organ’in tanimladigi, Podsakoff ve
MacKenzie (1990) tarafindan gelistirilmis bes boyutu iceren Orgiitsel Vatandaslik

Davranisi 6lgegi arastirmada kullanilmastir.

4.10.2.1. Psikolojik Sézlesme Ihlalleri Olgegi

Yapilan bu calismada Robinson ve Rousseau (1994) tarafindan gelistirilmis
olan psikolojik sozlesme ihlali 6lgegi kullanilmistir. 9 maddeli Olgek, ankete
katilanlarin isverenlerinin onlara kars:1 yiikiimliiliiklerini yerine getirip getirmedigi
algilarimi 6l¢mek iizere planlanmistir. Egitim-gelistirme, {icretler, terfi, isin dogasi, is
giivenligi, geri besleme, degisimin yonetimi, kisisel sorumluluk alarak kendini
gosterme firsatlari, ¢alisanlarin uzmanlik durumu ve birlikte calisma niteliklerinin
s0z verildigi gibi olup olmadigini degerlendiren sorularda, katilimcilardan her soru
icin bes secenekli cevaptan yalniz birini isaretlemeleri istenmistir (1 = kesinlikle
katilmiyorum...5 = kesinlikle katiliyorum). Psikolojik sozlesme ihlali 6l¢eginin
yapist geregi puanlama sistemi Orgiitsel adalet ve etik liderlik anketlerinin puanlama
sisteminden farklidir. Psikolojik sézlesme ihlali anketine cevap verenlerin puanlari
ters cevrilerek ters puanlama yapilmistir. Boylece 1 kesinlikle katiliyorum...5
kesinlikle katilmiyorum sekline doniistiiriilmiistiir. Bu nedenle psikolojik sozlesme
ihlali anketinden alinan yiiksek puanlar psikolojik sozlesme ihlalinin fazlaligini,

diisiik puanlar ise psikolojik sézlesme ihlali azligin1 ifade etmektedir.
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Bu c¢aligmada olgegin glivenirlik ve yapr gecerligini ortaya koymak
maksadiyla SPSS 20.0 programi kullanilarak oncelikle kesfedici faktor analizi
yapilmis ve ortaya c¢ikan faktorlerin Cronbach alfa giivenirlik degerleri
hesaplanmistir. Toplanan 343 verinin faktor analizine uygun olup olmadig Kaiser-
Meyer-Olkin (KMO) katsayist ve Barlett Sphericity testi ile incelenmistir. Elde
edilen KMO katsayisinin 0.920 olmas1 (0.920>0.60) ve Barlett Sphericity Testinin
(BST) (p<0.001) anlamli olmasi faktér analizinin yapilmasii olanakli kilmistir
(Bliyiikoztiirk, 2006: 126). Variamax yontemiyle yapilan faktor analizinde verilerin
6lcegin orjinalinde oldugu gibi tek faktor altinda toplandigi goriilmiistiir. Elde edilen
faktorlerle toplam varyansin % 62,277’sinin aciklandig goriilmiistiir. Olcekteki
maddelerin faktor yiiklerinin ve Olge8in yapisal gecerliligini destekledigi
goriilmistiir. Faktor analizi ile ilgili ayrintilar Tablo 4.2°dedir.

Tablo 4.2 incelendiginde, psikolojik sozlesme ihlali Olgegine ait faktor
yiiklerinin 0,50’den biiyiik oldugu ve iki faktore giren faktor yiiklerinin arasindaki
farkin da 0,1°den biiyilik oldugu goriilmektedir (Tavsancil, 2002). Ayrica tiim faktor
yiiklerinin 0,6’nin iizerinde oldugundan “iyi” seviyede oldugu degerlendirilmistir
(Erdem, 2014).

Olgeklerin giivenilirliginin (igsel tutarliligmin) degerlendirilmesinde en
yaygin kullanilan metotlardan birisi Cronbach alfa testidir ve bu katsayinin 0.70’den
biiylik olup olmadiginin kontrol edilmesi gerekir (Biilbiil ve Demirer, 2008). Bu
kapsamda Cronbach Alpha katsayisina bakildiginda 6l¢egin giivenilirlik katsayisinin
0.922 olarak tespit edilmistir. Sonug¢ olarak psikolojik sozlesme oOl¢eginin bu
calismadaki orneklem {izerinde a >0.70 oldugundan, giivenilir oldugu sonucuna

varilmistir (Nunnally, 1978: 245).

Tablo 4.2 Psikolojik Sozlesme Olgegi Kesfedici Faktor Analizi

KMO0:0,920 |BST Yaklagik * | SD P

1570,18 36 0,000
i Faktor « . _ | Varyans
Faktor [Kod |[Maddeler Yiikleri Ozdeger (%)

Calistigim kurum, sorumluluk alma ve kendimi

P8 |gosterme firsatlarim ile ilgili sozlerini yerine 0,853
getirmistir.
Calistigim kurum, degisim yoOnetimi siirecinde

P7 calisanlarin roliinii yeterince takdir etmistir. 0,843 5,60 62,277

Calistigim kurum performansla ilgili geribildirim
P6 |ve degerlendirmeler konusunda verdigi sozlerini 0,836
yerine getirmistir.

Psikolojik Sozlesme
Ihlalleri
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Calistigim kurum, kendisinin ya da ¢alisanlarinin
P9 |uzmanh@mni, c¢ahisma tarzim veya itibarim 0,831
oldugundan farkli géstermemistir.

Isimin ve caligigim isyerinin yapisi aynen
P4 . : S 0,782
kurumun s6z vermis oldugu gibidir.
Calistigim  kurum, terfi veya  yiikselme
P3 |programim  hakkindaki  sézlerini  yerine 0,780
getirmistir.

P1 Calistigim kurum, kisisel egitimim ve gelisimim 0.777
ile ilgili s6zlerini yerine getirmistir. !

P5 Calistigim kurum, is giivenligimin seviyesini 0.732
oldugundan farkli géstermemistir. !

Calistigim  kurum, maas, kazanglar ve
P2 |ikramiyeler ile ilgili yilikiimliliiklerini yerine 0,646
getirmistir.

4.10.2.2. Orgiitsel Adalet Olcegi

Yaptigimiz ¢alismada, Colquitt (2001) tarafindan gelistirilen ve isgdrenlerin
orgiitsel adalet algisini1 belirlemeye yonelik 17 maddeden olusan dlgek kullanilmistir.
S6z konusu o6l¢egin Tiirkge’ye uyarlanmig hali Cihangiroglu (2009), tarafindan
“Orgiitsel Baghhgin Belirleyicileri Olarak Orgiitsel Adalet ve Kararlara Katilim”
bashikli doktora tezinde kullanilmistir. Olgekteki ifadeler 5°li Likert seklinde
diizenlenmistir. Olgekte teorik cercevede belirtildigi sekilde orgiitsel adalet algisi
dort alt boyut olarak (islemsel, kisilerarasi, bilgisel, dagitimsal) 6l¢iilmektedir.

Bu c¢aligmada oOlgegin gilivenirlik ve yapt gecerligini ortaya koymak
maksadiyla SPSS 20.0 programi kullanilarak faktor analizi yapilmis ve ortaya ¢ikan
faktorlerin Cronbach alfa giivenirlik degerleri hesaplanmigtir. Toplanan 343 verinin
faktor analizine uygun olup olmadigi Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) katsayist ve
Barlett Sphericity testi ile incelenmistir. Elde edilen KMO katsayisinin 0.921 olmas1
(0.921>0.60) ve Barlett Sphericity Testinin (BST) (p<0.001) anlamli olmas1 faktor
analizinin yapilmasini olanakli kilmistir (Biyiikoztirk, 2006: 126). Variamax
yontemiyle yapilan faktdr analizinde onceki ¢alismalara benzer sekilde verilerin dort
faktor (islemsel, kisilerarasi, bilgisel, dagitimsal) seklinde dagildigr goriilmiistiir.
Faktor analizinde 4, 8, 9 ve 16. sorular birden fazla faktor yiliklendigi icin dlgekten
cikarilmistir. Elde edilen faktorlerle toplam varyansin %74,17’sinin agiklandigi
goriilmiistiir.  Olgek maddelerinin faktor yiikleri 0.53 ile 0.84 arasinda degistigi
belirlenmistir. Faktor analizi ile ilgili ayrintilar Tablo 4.3’dedir.
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Tablo 4.3 incelendiginde, faktor yiiklerinin tamaminin 0,50’den biiyiik oldugu
ve iki faktore giren faktdr yiiklerinin arasindaki farkin da 0,1’den biiyiik oldugu
gorilmektedir (Tavsancil, 2002).

Olgeklerin giivenilirliginin (igsel tutarliliginmn) degerlendirilmesinde en
yaygin kullanilan metotlardan birisi Cronbach alfa testidir ve bu katsaymnin 0.70’den
biiyiik olup olmadiginin kontrol edilmesi gerekir (Biilbiil ve Demirer, 2008). Bu
kapsamda Cronbach Alpha katsayilarmma bakildiginda Olgegin alt boyutlarinda;
islemsel adalet i¢in 0,808, kisileraras iliskide adalet i¢in 0,884, bilgisel adalet i¢in
0,761, dagitimsal adalet icin ise 0,857 olarak tespit edilmistir. Sonug olarak orgiitsel
adalet Olgeginin bu calismadaki 6rneklem tizerinde o >0.70 oldugundan, giivenilir

oldugu sonucuna varilmistir (Nunnally, 1978: 245).

Tablo 4.3 Orgiitsel Adalet Olcegi Kesfedici Faktdr Analizi

Yaklagik SD
KMO: 0,921 BST aklagik P
2055,55 78 0,000
" Agiklanan
Faktor | Kod Maddeler Falkrig Ozdeger| Varyans(
Yiikleri %)
Al3 |Calistigim kurumda terfi kararlar1 adil 0846
v bir sekilde alinmaktadir. '
= |Al4 |Calistigim kurumda ise alma (istihdam)
. K o 0,735
Z ararlar adildir. 6.7 2139
= A7 |Caligtgim kurumun mesleki gelisim ve 0.725 ' '
g kariyer imkanlar adildir. ’
5 |A15 Calisigim kurumda odil ve ceza 0641
S dagitiminda adalet vardir. '
A7 |Benim istek ya da sikayetimle ilgili
elestiri veya uyarilar kaba bir sekilde
2. et O 0,810
ot degil, nezaket Olgileri igerisinde
5 ger(;_ekles_tir_ilir. _
:ﬂ) A6 |Benim bir istek ya da sikayetimle ilgili
= olarak  ¢0ziim ortaya  konulmasi
% sirecinde bu kurumda bana saygi 0,786 115 19.87
; gosterilir.
8 |A5 |Benim bir istek ya da sikayetimle ilgili
g olarak  ¢bziim ortaya  konulmasi 0781
= sirecinde bu kurumda bana nazik ’
i davranilir.
Al |Calistigim  kurumda  karar  verme 0820
= mekanizmasina ilgili herkes katilabilir. '
E A2 |Calistigim kurumda bir sekilde yanlis
< verilmis olan kararlar, daha sonra 0,709 1,11 18,04
] diizeltilmektedir.
E - . .
5 A3 |Calistigim kurumun kural ve politikalari 0,679
Z tutarhdir.

116



Al10 |istek ya da sikdyetimle ilgili alinan
kararlarin sebepleri makuldiir.

All [istek ya da sikdyetimle ilgili alman
kararlar, zamaninda alinir.

Al12 |istek ya da sikayetimle ilgili kararlarda
benim ihtiyaglarim her zaman dikkate 0,535
almir.

0,784

0.758 105 | 14,86

Bilgisel Adalet

4.10.2.3. Orgiitsel Vatandashk Davramslar1 Olcegi

Orgiitsel vatandaslik davramislart  6lcegi, literatirde c¢okga kullanilan,
Organ’in tanimladigr bes boyutu iceren, Podsakoff ve dig. (1990) tarafindan
gelistirilmis Olgekten ve bu konuyla ilgili yapilmis bilimsel arastirmalardan
faydalanarak hazirlanmistir. Anketin olusturulmasi i¢in Janset Ozen Isbasi (2000),
Serap Altuntag (2008), Soner Polat’in (2007) tez ¢alismalarinda kullanilan
Olgeklerden ve Nejat Basim ve Harun Sesen’in (2006) orgiitsel vatandaslik davranisi
anketi ve uyarlama karsilastirma calismasindan yararlanilmistir. Olgekte toplam 21
soru maddesi bulunmaktadir. Orgiitsel vatandaslhk davranisi anketinde ilk dért soru
Ozgecilik, 5 ve 9. sorular arasindaki bes soru vicdanlilik, 10 ve 13. sorular arasindaki
dort soru nezaket, 14 ve 17. sorular arasindaki dort soru sivil erdem, 18 ve 21. arasi
dort soru centilmenlik boyutlarin1 dlgmektedir. Orgiitsel vatandashik davranisi
anketinde 5°’li likert tipi anket kullamilmistir. Cevap siklari, “kesinlikle
katilmiyorum” (1 puan), “katilmiyorum” (2 puan), “kararsizim” (3 puan),
“katiliyorum” (4 puan), “tamamen katiliyorum” (5 puan) seklindedir.

Bu calismada olgegin giivenirlik ve yap1 gegerligini ortaya koymak
maksadiyla SPSS 20.0 programi kullanilarak faktor analizi yapilmis ve ortaya ¢ikan
faktorlerin Cronbach alfa giivenirlik degerleri hesaplanmistir. Toplanan 343 verinin
faktor analizine uygun olup olmadigi Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) katsayist ve
Barlett Sphericity testi ile incelenmistir. Elde edilen KMO katsayisinin 0.925 olmasi
(0.925>0.60) ve Barlett Sphericity Testinin (BST) (p<0.001) anlamli olmas: faktor
analizinin yapilmasim1 olanakli kilmistir (Biiyiikoztiirk, 2006: 126). Variamax
yontemiyle yapilan faktor analizi sonucunda verilerin ti¢ faktor altinda (6z-vic-nez,
erdem, centilmenlik) toplandig1 goriilmiistiir. Literatiirde s6z konusu 6l¢egin faktor
analizinde 5°1i, (Oral, 2012; Baykal, 2013) 4’li (Kaya, 2015; Sayir, 2015) ve 3’li
(Nar, 2009) faktor yapilart bulundugu gibi tekli faktdr (Can, 2011) yapilan

bulundugu c¢alismalar goriilmiistiir. Ancak yapilan bu c¢alismada genel olarak
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calisanlarin Orgiitsel vatandaslik davraniglarina iliskin ¢ikarim yapilmak istendigi
icin ortaya ¢ikan faktorlerin ortalamasi alinarak tek bir orgiitsel vatandaglik skoru
degerlendirilmistir. Olgekte 6, 9, 11, 12, 14 ve 20. sorular birden fazla faktorii
yiiklendigi i¢in Olgekten c¢ikarilmistir. Elde edilen faktorlerle toplam varyansin
%69,266’simin agiklandigr goriilmiis ve anketin yapisal gecerliligini destekledigi
goriilmiistiir. Olgekteki maddelerin faktdr yiikleri 0.59 ile 0.84 arasinda degistigi

belirlenmistir. Faktor analizi ile ilgili ayrintilar Tablo 4.4’ dedir.

Tablo 4.4 Orgiitsel Vatandaslik Olgegi Agimlayici Faktor Analizi

KMO:0,925 BST Yaklask 72 | SD P
1752,66 45 0,000
Faktor | Kod Maddeler Faktor Yiikleri| Ozdeger | Varyans

0/

Isimi ve bana verilen gorevleri cok
V8 ciddiye alarak hatasiz yerine getirmek 0,844
icin 6zen gosteririm.

Calisma arkadaslarmm is ile ilgili
V3 sorunlari  ¢ozmelerinde  yardimci 0,815
olmak i¢in zaman ayiririm.

Calisma arkadaslarimin haklarina zarar

Vil vermekten kaginirim. 0,811
Calisma arkadaglarimi etkileyecek bir
V10 durum s6z konusu oldugunda harekete 0,784

gegmeden Once  onlarin  mutlaka
goriigiinii alirim.

Yaptigim islere bagkalariin kontroliine
V5 gerek  duyulmayacak Olglide  Ozen 0,775

gosteririm. 6,75 39,73
Zorunlu olmasa da ige yeni baglayanlarin

Ozgecilik-Vicdan-Nezaket

V1 . 0,771
ise uyumuna yardimci olurum.

V6 Isime her zaman vaktinde gelirim. 0,765

V7 Basimda kimse durmasa bile kurum 0,714

kurallarina uyarim.

Is yiikii agir olan calisma
V2 arkadasima(isimin bir parcasi olmasa 0,713
bile) yardim ederim.

Aym  hatalart  yapmamalar1  igin
V13 |deneyimlerimi calisma arkadaslarimla 0,683

paylasirim.
Ihtiyag duyduklarinda calisma

V4 arkadaglarimin  islerini  onlar  i¢in 0,599
yaparim.

Kurumdaki degisimleri takip eder,
V17 |digerlerinin bu degisimleri kabul etmesi 0,809 2,96 17,43
icin aktif rol oynarim.

Erdem
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Kurum i¢indeki toplantilarda diizenli
V15 |olarak yer alir ve tartigmalara aktif] 0,806

olarak katilirim.
Kurumumun  gelisimi  i¢in  yapici
Vvie onerilerde bulunurum. 0,711
< |v19 Calisma  arkadaglarimla  miinakasa 0721
= etmekten kacinirim. '
[«5) . ~
£ |v18 Kurumda ters giden olaylar oldugunda 0,641 2.05 12,09
= alttan alirim.
S r ; o 11 A
S |vo1 Onemsiz sorunlar i¢in siirekli sikayet 0,609

etmekten kaginirim.,

Tablo 4.4 incelendiginde, orgiitsel vatandaslik 6lgegine ait faktor yiiklerinin
0,50’den biiyiik oldugu ve iki faktore giren faktor yiiklerinin arasindaki farkin da
0,1°den biiyiik oldugu goriilmektedir (Tavsancil, 2002). Ayrica tiim faktor yiiklerinin

19

0,6’nin iizerinde oldugundan “iyi

2002).

seviyede oldugu degerlendirilmistir (Tavsancil,

Olgeklerin giivenilirliginin (igsel tutarliligmin) degerlendirilmesinde en
yaygin kullanilan metotlardan birisi Cronbach alfa testidir ve bu katsaymnin 0.70’den
biiylik olup olmadiginin kontrol edilmesi gerekir (Biilbiil ve Demirer, 2008). Bu
kapsamda Cronbach Alpha katsayilarina bakildiginda; 6zgecilik-vicdan-nezaket igin
0.945; erdem igin 0,843, centilmenlik i¢in 0,769 olarak tespit edilmistir. Elde edilen
bu degerin o >0.70 oldugundan olduk¢a giivenilir oldugu sonucuna varilmistir
(Nunnally, 1978: 245).

4.10.2.4. Arastirmada Kullanilan Olgeklerin Dogrulayici Faktor Analizi

Calismamizda yapisal esitlik modellemesi kullanilarak alan c¢aligsmasi
yapilacaktir. Pozitif-bilim idealine dayanan giivenilir, ispatlanabilir ve ¢ok
miktardaki verilerle ve ampirik hipotezlerin istatistiksel yontemlerle test edilmesi
yolunu izleyen nicel yontemler kullanilacaktir (Altunisik, Coskun, Bayraktaroglu,
Yildirim, 2005: 169). Ol¢iim araglarindan biri de Robinson ve Rousseau (1994)
tarafindan gelistirilmis olan psikolojik sozlesme ihlali 6l¢egidir (Rousseau, 2004,
Sayli, 2002: 65).

Yapisal esitlik modelleri, gézlenen degiskenler (observed variable) ve Ortiik

degiskenler (latent variable) arasindaki nedensel iliskilerin ve korelasyon iligkilerinin
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bir arada bulundugu modellerin test edilmesi i¢in kullanilan istatistiksel bir teknik
olup bagimlilik iligkilerini tahmin etmek i¢in, varyans, kovaryans analizleri, faktor
analizi ve ¢oklu regresyon gibi analizlerin birlesmesiyle meydana gelen ¢ok
degiskenli bir yontemdir. Yapisal esitlik modellemesi 6zellikle psikoloji, pazarlama
vb. bilimlerde degiskenler arasindaki iliskilerin degerlendirilmesinde ve modellerin

testinde kullanilmaktadir (Tiifekgi ve Tiifekei, 2006).

Ac¢imlayict Faktor Analizinden elde edilen bulgular vasitasiyla Ol¢eklerin
faktor yapisini incelenmek maksadiyla Amos 20.0 programi kullanilarak Dogrulayici
Faktor Analizi (DFA) uygulanmis ve bu analizin de en yiiksek olabilirlik (maximum
likelihood) kestirim ydntemi kullanilmugtir. Olgekler ile ilgili kullamlan &rnekleme

ait Dogrulayici1 Faktor Analizi (DFA) sonuglar1 Tablo 4.5’de sunulmustur.

Tablo 4.5°deki bulgular incelendiginde; drneklemlere ait x> sinamalarinda
strastyla, p1=0,000; p>=0,000; p3=0,00 < p = 0,05 oldugundan, modellerin %95
giivenirlilik diizeyinde anlamli olduguna karar verilebilir. Ayrica ayni faktori 6lgen
maddeler arasinda modifikasyonlar yapilmistir. S6z konusu modifikasyonlar teorik
olarak desteklendigi icin yapisal gecerlilige engel teskil etmemektedir (Meydan ve
Sesen, 2015). Orneklemlere ait analiz sonuglar1 incelendiginde uyum indekslerinin
kabul edilebilir uyum araliginda yer aldigi tespit edilmistir. Sonug¢ olarak, uyum
indekslerinden elde edilen degerler sonucunda, 6rneklemlere uygulanan olgekler ile
ilgili belirlenen yapilarin, 6zgiin ve kabul edilebilir yapiya sahip oldugu sdylenebilir.

Faktor yapilarmin ayrintilar: Tablo 4.5°te belirtilmistir.

Tablo 4.5 Dogrulayici Faktor Analizi (DFA) Sonuglari

Miikemmel Kabul Psikolojik Oreiitsel | Oreiitsel
Parametreler Kisaltmas1 | Uyum Esik Edilebilir Sozlesme Aﬁalet Vatagnda ik
Degeri Uyum Aralig | ihlalleri 3
S | Uyum dyiligi
% | indeksi GFI 2095 |00 CFl=logs7  Joear 001
< |(Goodness of  Fit ’
=
= | Index)
£
2,
=" | Diizeltilmis AGFI 0900 |28 AGog11  |ogo3 [08s2
Uyum Indeksi -
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(Adjusted Goodness of
Fit Index)

Karsilagtirmali
Uyum Indeksi
(Comparative
Goodness of Fit
Index)

CFI

>0,972

0,95< CFI <
0,972

0,976

0,961

0,954

Normallestirilmemis
Uyum Indeksi
(Non-normal Fit
Index)

NNFI

>0,90°

0,90< NNFI
<1,00°

0,977

0,962

0,944

Normallestirilmis
Uyum Indeksi
(Normal Fit Index)

NFI

>0,95%

0,90< NFI <
0,952

0,963

0,935

0,918

Yaklasik Hatalarin
Ortalama Karekokii
(Root-Square-Mean
Error of
Approximation)

RMSEA

<0,05°

0,05<RMSE
A<0,10?

0,079

0,070

0,084

Minimum Tutarsizlik
(Minimum
Discrepancy)

CMIN/SD

<2d

2<CMIN/SD
<32

2,666

2,318

2,905

Testi

Orneklem Boyutu

Serbestlik Derecesi

SD

x? Degeri

Anlamliligin ~~ Kesin
Diizeyi

<0,05

343

343

343

22

59

78

58,65

136,738

226,578

p1=0,000

p2=0,000

ps=0,000

(®:Schermelleh, Moosbrugger ve Miiler (2003); (°): Hu ve Bentler (1999: 77); (°): Steiger (1990); (%):

Marsh ve Hocevar (1985); Ullman, (2001: 654).
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Sekil 4.2 Psikolojik S6zlesme Ihlalleri Faktdr Yapisi
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1,09

1,00

128

1,24

1,00

1

79

1,00

1,08

12

1,00

1,02
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vi0
:4
Came

v13
46
v15
20
v16
23
vi7
v18
v19
v21

99
N0

1,08
89

1,07

1,08 Ozgecilik

Vicdan
115 Nezaket

1,04

1,00

45

1,14 30
1,08

1,00

49 4
18

1,00

Sekil 4.4 Orgiitsel Vatandaslik Davranisi Faktor Yapisi
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Tablo 4.6 Psikolojik Sézlesme Ihlalleri Olgegi

o § : £ £ 2E | o
=s| & 3 s | 25| §|c¢g
Sorular EZ £ 5 Ey 2 | E| &%
A= E G g S | 5|79
s v - M -
1. Calistigim kurum, kigisel
ggi‘ti.mim ve g.eﬁsimim .ile 19 37 101 162 24 239 | 0.98
ilgili  sozlerini  yerine | (%55) | (%10,8) | (%29,4) | (%47,2) | (%7,0) |~ '
getirmistir.
2. Calisigim kurum, maas,
kazanglar ve ikramiyeler ile 19 36 80 142 66
ilgili yukimliliklerini yerine | o055y | (0610,5) | (%23,3) | (%414) | (19,2 | 38 | 108
getirmiugtir.
3. Calistigim kurum, terfi
veya yikselme programim
hakkindaki sdzlerini yerine 20 30 100 160 33 345 | 0.98
getirmistir. (%5,8) | (%8,7) (%29,2) | (%46,6) | (%9.6) ’ ’
4. Isimin ve ¢alistigim
isyerinin _yapist  aynen 17 60 99 141 26
lg‘:gmun s0z vermis oldugu | op5 0y | (9617,5) | (%28.9) | (641,1) | (%7.6) | 2 | LOO
5. Calisgtigim  kurum, i
giivenligimin seviyesini 15 31 59 204 34 362 | 093
oldugundan farkli | (%4,4) | (%9,0) (%17,2) | (%59,5) (%9,9) ' ’
gostermemistir.
6. Calistigim kurum
performansla ilgili
geribildirim ve | 18 37 101 144 83 |l 101
degerlendirmeler konusunda (%5,2) | (%10,8) | (%29,4) | (%42,0) | (%12,5) ' ,
verdigi  sozlerini  yerine
getirmistir.
7. Calisigim kurum, degisim
yonetimi stirecinde 20 62 93 151 17 -
calisanlarmn roliinii yeterince | o o o 0 0 3,24
takdir etmistir. (%5,8) | (%18,1) | (%27,1) | (%44,0) (%5,0)
8. Caligtigim kurum,
sorumluluk alma ve kendimi
gosterme firsatlarim ile ilgili 016 0 39 0 84 0180 024 346 | 094
sozlerini yerine getirmistir. (%4,7) | (%11,4) | (%24,5) | (%52,5) | (%7,0)
9. Caligtigim kurum,
kendisinin ya da
calisanlarinin ~ uzmanligini, 15 57 71 179 21
gallsﬁna tarzint veya itibarini %4.4) | (%16,6) | (%20,7) | (%52,2) (%6,1) 3,39 | 097
oldugundan farkli
gostermemistir
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Tablo 4.7 Orgiitsel Adalet Olgegi

25| : E | 25 | &
X o S S = x 2 IS ©
= = > 7 e = o ] c g
Sorular S = £ = = S = S S o
3008 | 2] 2 2
1. Calistigim kurumda karar verme 23 73 69 115 63
lr?aeti(lzrgliﬁr:asma ilgili herkes ©%6,7) | (%21,3) (%20,1) (%33.5) (%18,4) 3,35 | 1,19
2. Calistigim kurumda bir sekilde 12 37 92 128 74
yanlis verilmis olan kararlar, daha 3,62 | 1,04
sonra diizeltilmektedir. (%3,5) (%10,8) (%26,8) (%37,3) (%21,6)
3. Calisigim kurumun kural ve 10 57 82 146 48 348 | 101
politikalari tutarhidir. (%2,9) (%16,6) (%23,9) (%42,6) (%14,0) ' '
4. Calistigim kurumda kararlar 17 45 94 140 47 345 | 104
tarafsizca alinur. (%5,0) (%13,1) (%27,4) (%40,8) (%13,7) ' '
5. Benim bir istek ya da sikayetimle
ilgili ~ olarak  ¢oziim  ortaya 14 22 78 142 87 377 | 102
konulmasi siirecinde bu kurumda | (%4,1) (%6,4) (%22,7) | (%41,4) | (%25,4) ' '
bana nazik davranilir.
6. Benim bir istek ya da sikayetimle
ilgili  olarak  ¢dziim  ortaya 9 28 80 152 74 374 | 097
konulmas: siirecinde bu kurumda | (%2,6) (%8,2) (%23,3) | (%44,3) | (%21,6) ' '
bana sayg1 gosterilir.
7. Benim istek ya da sikdyetimle
ilgili elestiri veya uyarilar kaba bir 4 25 81 178 55 374 | 085
sekilde degil, nezaket olgiileri | (%1,2) (%7,3) (%23,6) | (%51,9) | (%16,0) ' '
icerisinde gerceklestirilir.
8. Calistigim kurumda calisanlar ve
2 . S 5 21 76 170 71
yoneticiler ~ benimle iletisimde 3,81 0,87
bulunurken diiriist davranirlar. (%1,5) (%6.1) (%22,2) .’ Cagl)
9. Amirlerim (YOneticilerim), bir
istek ya da sikayetimle ilgili olarak 11 46 82 155 49 353 | 0.99
aldiklar1 kararlar1 nasil ve neden | (%3,2) (%13,4) (%23,9) (9%45,2) (%14,3) ! '
aldiklarini bana agiklarlar.
10. Istek ya da sikayetimle ilgili
. 5 19 142 145 32
ig(ﬁdﬁr. kararlarin sebepleri (%1,5) (%5,5) (%41.4) (%42.,3) (%9.3) 3,52 0,79
11. Istek ya da sikayetimle ilgili 13 38 120 141 31 340 | 093
alinan kararlar, zamaninda alinir. (%3,8) (%11,1) (%35,0) (%41,1) (%9,0) ! !
12. Istek ya da sikayetimle ilgili
kararlarda benim ihtiyaglarim her 15 80 121 93 34 314 | 1.02
zaman dikkate alinir. (%4,4) | (%23,3) | (%353) | (%27,1) (%9,9) ' '
13. Calisngim kurumda terfi
. . . 49 41 84 101 68
kararlar1 adil bir sekilde 3,28 1,30
almmaktadir. (%14,3) (%12,0) (%24,5) (9%29,4) (%19,8)
14. Calistigim kurumda ise alma
L g 14 37 87 127 78
tihdam) kararlar adildir.
(istihdam) kararlan adildir %4,1) | (%108) | (%254) | (%37.0) | ®227) | 28| 107
15. Cahstlglm kurumda o6diil ve 41 61 93 98 50
ceza dagitiminda adalet vardir. ®12,0) | ©617.8) | 27,1) | (%28.6) (%14,6) 3,16 | 1,22
16. Calistigim kurumun 63 65 70 114 31
ticretlendirme politikasi adildir. (%18 4) (%19,0) (%20,4) (%33,2) (%9,0) 2,95 1,27
17. Calistigim kurumun mesleki 48 51 61 108 75
gelisim ve kariyer imkanlari adildir. (%14,0) (%14'9) (%17,8) (%31'5) (%21'9) 3,32 1,34
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Tablo 4.8 Orgiitsel Vatandaslik Davranislar1 Olgegi

® E E £ = o 8 <
~ 5 5 S = x Z £ ©
= > > @ o = 0o © c £
Sorular S g £ 5 = c z s | Sa
o = = & = o = b n ©
¥ E v G ¥§ | © v
2 2 = =
1.Zorunlu olmasa da ise yeni
baslayanlarin  ise uzlurr?una 2 S 25 145 166 436 | 0,73
(%0,6) (%1,5) (%7,3) (%42,3) | (%48,4) ' '
yardimci olurum.
arkedogmatigmmin b pareas | 2| 8|21 | 180 126 |y | g0y
olmasa bile) yardim ederim. (%0,6) (%2,3) (%7.9) (%52,5) (%36,7)
3.Calisma arkadaglarimin ig ile
ilgili sorunlarmi ¢dézmelerinde 2 4 25 195 117 423 0,68
yardimcr  olmak i¢in zaman | (%0,6) (%1,2) (%7,3) (9%56,9) | (%34,1) '
ayririm.
4.Ihtiya¢ duyduklarinda
arkadz farmin islerini orflilrlsinili 0 9 41 196 o7 4,11 | 7,05
3 3 SN (960,0) | (%62,6) | (%12,0) | (%57,1) | (%283) | ’
yaparim.
5.Yaptigim iglere bagkalarinin
kontr%li%ne geiek duyuimayacak 4 g 22 138 127 427 | 6,84
ol et = (%1,2) (%0,0) (%6,4) (%55,4) | (%37,0) ' '
Olciide 6zen gosteririm.
6.Isime her zaman vaktinde 4 2 25 160 152 432 | 736
gelirim. (%1,2) (%0,6) (%7,3) (%46,6) | (%44,3) ' '
7.Basimda kimse durmasa bile 5 4 27 168 139 426 | 772
kurum kurallarina uyarim. (%1,5) (%1,2) (%7,9) (%49,0) | (%40,5) ' '
8.Isimi ve bana verilen gérevleri
¢ok ciddiye alarak hatasiz 5 1 17 153 167 439 | 728
yerine  getirmek ig¢in  6zen | (%1,5) (%0,3) (%5,0) (%44,6) (%48,7) ' '
gosteririm.
9.Isime belirlenmis mola 6 15 71 187 64 384 | 838
saatleri disinda ara vermem (%1,7) (%4,4) (%20,7) | (%54,5) (%18,7) ' '
10.Calisma arkadaslarimi
etkileyecek bir durum s6z
konus}lll oldugunda  harekete | 4 0 L 030 0165 0143 429 | 7,34
gegmeden Once onlarin mutlaka (%1.2) (%0.3) (%8,7) (%48.1) (%41,7)
gOriisiinii alirim.
) IR I T I (BT P
K (%1,2) (%0,0) (%5,5) (%35,3) | (%58,0) ' '
aginirim.
12.Calisma arkadaglarimla
aramda ¢ikabilecek olast 2 1 74 186 80 399 | 717
sorunlar i¢in onceden Onlemler | (%0,6) (%0,3) (%21,6) | (%54,2) | (%23,3) ' '
alirim.
13.Aynm1 hatalari mamalari
i;n P eneyimlerin - gahgma A A 23 At ] 188 1420 070
arkadaglarimla paylasirim. (%1,2) (%0.3) (%6,7) (%51,6) (%40,2)
meslarya da yazih materyaes | o | | 47w 10 e
dikkatimi geker (%1,5) (%2,0) (%13,7) | (%42,0) | (%40,8)
15.Kurum igindeki toplantilarda
diizenli olarak yer alir ve 5 66 87 129 56 348 | 102
tartigmalara aktif olarak | (%1,5) | (%19,2) | (%25,4) | (%37,6) | (%16,3) ' '
katilirim.
16. Kurumumun gelisimi i¢in 3 8 131 128 73 375 | 084
yapici Onerilerde bulunurum. (%0,9) (%2,3) (%38,2) | (%37,3) | (%21,3) ' '
17 Kurumdaki degisimleri takip 1 18 90 180 54 378 | 078
eder, digerlerinin bu degisimleri | (%0,3) (%5,2) (%26,2) | (%52,5) | (%15,7) ' '
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kabul etmesi igin aktif rol

oynarim.

18.Kurumda ters giden olaylar 6 30 112 144 51 359 | 090
oldugunda alttan alirim. (%1,7) (%8,7) (%32,7) | (%42,0) | (%14,9) ' '
19.Calisma arkadaglarimla 0 16 56 186 85 399 | 077
miinakasa etmekten kaginirim. (%0,0) (%4,7) (%16,3) | (%54,2) | (%24,8) ' '
cattmaann soiminde kit | . 1 39 72 167 04 1374 091
satsmaarn - gozumu T (%0,3) | (W11,4) | (%21,0) | (%487) | (%18,7) |~ ’
rol alirim.

21.0nemsiz sorunlar i¢in siirekli 4 13 57 147 122 407 | 088
sikdyet etmekten kaginirim. (%1,2) (%3,8) (%16,6) | (%42,9) | (%35,6) ' '

4.11. Bulgularin Analizi

Calismamizin bu bdliimiinde demografik degiskenlere ait istatistiki bilgiler,
daha sonra da bagimhi ve bagimsiz degiskenler arasindaki iliskiler belirlenmeye
caligilarak, hipotezlerin test edilmesi saglanacaktir. Son olarak da demografik
degiskenlerin bagimli ve bagimsiz degiskenlerle aralarinda anlamli iliskiler olup

olmadig1 degerlendirilecektir.

4.11.1. Demografik Faktorler

Burada katilimecilarin 6zellikleri (cinsiyetleri, medeni durumlari, egitim
durumlari, ¢alisma ortamindaki gorevleri, is tecriibeleri ve calislanlarin yaslari),
degiskenler arasi iligkiler ortaya konarak demografik faktorler ve degiskenler arasi

iliskiler incelenecektir.

4.11.1.1. Katimeilarin Ozellikleri

TRB-1 Bolgesinde bulunan 6zel ve kamu bankalarinda ¢alisanlarin
goniilliiliik esasina gore katilimi ile yapilan calismaya toplam 343 (degerlendirmeye
alman) kisi katilmistir. Katilimcilarin %47,8°1 erkek, %52,2’si kadindir. Kadin
sayisinin gorece fazla olmasinin nedeni 6zellikle bankacilik sektoriinde istthdam
edilen kadin sayisinin fazlaligindan kaynaklandigi degerlendirilmektedir. Cinsiyet

dagiliminin ayrintilar1 Tablo 4.9’dadur.
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Tablo 4.9 Cinsiyet Dagilimi

Cinsiyet Sayi Yiizde
Erkek 164 47,8
Kadin 179 52,2
Toplam 343 100,0

Katilimcilarin %39,1’inin  bekar, %60,9’sinin evli oldugu belirlenmistir.
Genellikle geng calisanlardan olusan banka personelinde evlilik oranlarinin diisiik
oldugu goze carpmaktadir. Katilimcilarin medeni durumunu gosteren bilgiler Tablo
4.10’dadur.

Tablo 4.10 Medeni Durum

Medeni Durum Say1 Yiizde
Evli 209 60,9
Bekar 134 39,1
Toplam 343 100,0

Katilimcilarin egitim durumuna bakildiginda; %66,5’iliniin lisans mezunu,
%2,0’sinin lise mezunu, %5,0’inin 6nlisans mezunu, %26,5’inin ise lisansiistii egitim
aldig1 goriilmistiir. Lise mezunu ve Onlisans egitimli personel genellikle temizlik ve
giivenlik hizmetlerinde istthdam edilmistir. Egitim durumu ile ilgili bilgiler Tablo
4.11°dedir.

Tablo 4.11 Egitim Durumu

Egitim Durumu Say1 Yiizde
Lise 7 2,0
Onlisans 17 5,0
Lisans 228 66,5
Lisansiisti 91 26,5
Toplam 343 100,0

Katilmcilarin  banka subelerindeki gorevlerine bakildiginda; %60,6’sinin
banka calisani, %15,7 sinin diger islerde c¢alisan personel (temizlik, giivenlik)
%23,6’smin yonetici oldugu goriilmiistiir. Katilimeilarin gorevleri ile ilgili bilgiler

Tablo 4.12’dedir.
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Tablo 4.12 Calisanlarin Gorevleri

Cahsanlarin Gorevleri Say1 Yiizde
Banka caligani 208 60,6
Diger (temizlik, giivenlik) 54 15,7
Y Onetici 81 23,6
Toplam 343 100,0

Katilmcilarin  is  tecriibelerine bakildiginda; %21,6’sinin 1 yillik i
tecriibesine, digerlerinin ise 35 yila kadar makul bir dagilim gosterdigi gorilmiistiir.

Katilimcilarin is tecriibeleri ile ilgili bilgiler Tablo 4.13’dedir.

Tablo 4.13 Calisanlarin Tecriibeleri

Tecriibe (Yil) Say1 Yiizde
1 y1l ve daha az 74 21,6
2 11 3,2
3 7 2,0
4 24 7,0
5 16 4,7
6 20 5,8
7 15 4,4
8 11 3,2
9 7 2,0
10 23 6,7
11 8 2,3
12 14 4,1
13 19 55
14 7 2,0
15 16 4,7
16 2 0,6
17 11 3,2
18 11 3,2
19 5 15
20 8 2,3
21 7 2,0
22 12 3,5
23 7 2,0
24 3 0,9
25 4 1,2
35 1 0,3
Toplam 343 100
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Katilimcilarin yaslart incelendiginde % 12,2 sinin 22 yas grubunda oldugu,
0zel sektoriin istihdam yaparken Oncelikle perifer bolgelerde personel istihdam
yaptig1, diger yaslardaki personelin 35 yasindan daha biiyiik olanlarin ise iilkenin
daha bati illerine yer degistirdigi ve bu yas grubunda personel miktarinin ¢ok yiiksek

oranda olmadig1 gorilmiistiir.

Tablo 4.14 Calisanlarin Yaslar:

Yas (Y1) Say1 Yiizde
22 42 12,2
23 27 7,9
24 8 2,3
25 10 2,9
26 26 7,6
27 14 4,1
28 9 2,6
29 17 5,0
30 25 7,3
31 16 4,7
32 17 50
33 13 3,8
34 15 4.4
35 15 4,4
36 6 1,7
37 12 3,5
38 7 2,0
39 13 3,8
40 12 3,5
41 7 2,0
42 7 2,0
43 13 3,8
44 5 1,5
45 5 1,5
59 1 0,3
60 1 0,3

Toplam 343 100
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4.11.2. Degiskenler Aras: Iliskiler

Calismanin bu boliimiinde degiskenler arasindaki iliskiler degerlendirilerek
arastirma hipotezlerini ve arastirma sorularinin dogrulanip dogrulanmadigina
bakilacaktir.

Degiskenlerin birbirine olan etkisinin sinanmasi i¢in regresyon analizi
yapilmistir. Regresyon analizi, iki degisken arasindaki iliskide, birindeki degisimin
digerindeki degisim ile agiklanmas1 maksadiyla uygulanan bir istatistiksel yontemdir.
Regresyon analizi, 6zellikle degiskenler aras1 neden sonug iliskisinin sinanmasinda
etkin olarak kullanilmaktadir. Ayrica birden fazla bagimsiz degisken ile daha gegerli
ve glicli acgiklayiciliga sahip modeller sagladigindan yazinda sik kullanilan temel
istatistiksel analiz tiplerinden biri olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Giiris ve Caglayan,
2005: 199).

Coklu dogrusal regresyon analizi uygulamadan Once, verilerin bu analizin
temel varsayimlarimi (normallik, ¢oklu dogrusal bagmnti, ardisik bagimlilik vb.)
saglamasi gerekmektedir (Tiren vd, 2013). Analiz edilen veriler zaman serisi
olmadigindan ardisik bagimlilik varsayimimin kontrol edilmesine gerek yoktur.
Modeldeki degiskenlerin normallik ve ¢oklu dogrusal baginti varsayimi sinamalari
test edilmistir. Modelde yer alan degiskenlerin normal dagilima uyup uymadigi Tek
Orneklem Kolmogorov-Smirnov testi ile smanmis ve bu testte tiim degiskenler
icin p > a=0,05 oldugundan %95 giivenirlilik diizeyinde tiim degiskenlerin
dagilimmin normal oldugu tespit edilmistir. Ayrica arastirmada kullanilan
degiskenlerin normal dagilima uyup uymadigini kontrol etmek igin alternatif olarak
carpiklik-basiklik testi yapilmistir. Yapilan normallik analizi sonucunda modeldeki
degiskenlerin her birinin skewness ve kurtosis degerlerinin -0,75 - +0,65 ve
-0,079 - +0,86 araliginda degistigi, hesaplanan Zs ve Zk degerlerinin ise 0,01
anlamlilik seviyesinde kabul edilebilir sinirlar iginde oldugu goriilmiis ve
degiskenlerin normal dagilimdan uzak olmadigi sonucuna varilmistir (Joanes ve Gill,
1998; Tabachnick ve Fidell, 2007: 79). Modeldeki degiskenlerin ¢oklu dogrusal
bagint1 varsayimi sinamalari test edilmistir. VIF degerlerinden higbiri 10°dan biiyiik
veya Tolerans degerlerinden higbiri 0,2’den kii¢lik olmadig i¢in (Tathidil, 1996: 35)
modelde c¢oklu dogrusal baginti olmadigt ve modelin kurulabilecegi sonucuna

ulasilmistir.

132



. 4.11.2.1. Psikolojik Sozlesme Ihlalleri ile Orgiitsel Vatandashk Davrams
Hiskisi

Arastirma hipotezlerinin test edilmesi asamasinda ilk olarak asagidaki hipotez
test edilecektir.

HI: Isgorenlerin psikolojik sozlesme ihlalli algilari ile rgiitsel vatandaslik
davranislart arasinda negatif yonlii ve anlamly bir iliski vardir.

Psikolojik Sozlesme ihlalleri ile Orgiitsel Vatandaslik arasindaki iliskiyi test
etmek amaciyla regresyon analizi yapilmistir. Analiz sonucunda p=0,015< a=0,05
oldugundan, Tablo 4.15’te yer alan modelin istatistiksel olarak tiimiiyle anlamh
olduguna % 95 giivenirlilik diizeyinde karar verilmistir. Sonug olarak, Isgdrenlerin
psikolojik sozlesme ihlalli algilarinin Orgiitsel vatandashik davranislari tizerinde
negatif yonlii ve anlamli bir etkisi oldugu goriilmiis ve Hipotez-1’in kabul edildigi
[HI(0) yokluk hipotezi reddedilmistir] belirlenmistir. Bireylerin orgiit igerisinde
psikolojik sézlesmeye aykir1 durumlar yagamaya baslamasi zaman igerisinde onlarda
orgiite kars1 aidiyet duygusunda azalmaya yol agacak ve sonugta orgiitsel vatandaglik
davraniglarinda azalma goriilecektir. Regresyon analizinin ayrintilar1 Tablo 4.15°de

verilmistir.

Tablo 4.15 Psikolojik Sézlesme Ihlalleri-Orgiitsel Vatandaslik Regresyon Analizi

. Diizeltilmi Bagimsiz Bagimh
Hipotez R R R? > | sH F P Degisken Deggisken
Psikolojik Oriitsel
-0,131 | 0,017 | 0,014 0,596 | 5,973 | 0,015 _St')zlesme Va%andashk
H1 Ihlalleri
B Standart hata t degeri Tolerans VIF
-0,131 | 0,034 -2,444 1,000 1,000

4.11.2.2. Psikolojik Sézlesme Ihlalleri ile Orgiitsel Adalet Algisi iliskisi

Arastirmada hipotezlerinin test edilmesi asamasinda ikinci olarak asagidaki
hipotez test edilecektir.

H2: Isgorenlerin psikolojik sozlesme ihlalli algilar: ile orgiitsel adalet
algilar arasinda negatif yonlii ve anlamli bir iliski vardir.

Psikolojik Sozlesme Ihlalleri ile Orgiitsel Adalet algis1 arasindaki iliskiyi test
etmek amaciyla regresyon analizi yapilmistir. Analiz sonucunda H2 hipotezi i¢in

p=0,000< 0=0,05 oldugundan, Tablo 4.16’da yer alan modelin istatistiksel olarak
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timiiyle anlamli olduguna % 95 giivenirlilik diizeyinde karar verilmistir. Sonug
olarak, isgorenlerin psikolojik sozlesme ihlallerine iliskin algilarinin artmasinin
onlarin orgiitsel adalet algilar1 lizerinde negatif yonlii ve anlamli bir etkisi oldugu
gorilmistiir. Bu kapsamda Hipotez-2’nin kabul edildigi [H2(0) yokluk hipotezi
reddedilmistir] belirlenmistir. Burada dikkat ¢eken bir husus olarak isgdrenlerin
adalet algisinin olugsmasinda psikolojik s6zlesme ihlallerinin ¢ok gli¢lii bir etkisi
oldugunun goriilmesidir. Tablo 4.16°’da yer alan Diizeltilmis R? degerinin 0,687
olmas1 bize Orgiitsel adalet algis1 iizerinde diger degiskenlerin sabit oldugu
varsayildiginda psikolojik sozlesme ihlallerinin %68 oraninda etkisinin oldugunu
gostermektedir. Bu nedenle teorik c¢ergevede belirtildigi sekilde bir orgiit igerisinde
adalet algisinin olugmasi i¢in karsilikli beklentilerin adil bir sekilde yerine getirilmesi

Oonem arz etmektedir. Regresyon analizinin ayrintilar1 Tablo 4.16’dadur.

Tablo 4.16 Psikolojik Sézlesme Ihlalleri-Orgiitsel Adalet Regresyon Analizi

. Diizeltilmis Bagimsiz Bagimh
2
Hipotez R R R? Sih: 7 P Degisken Degisken
Psikolojik Oraiitsel
-0,830 | 0,688 | 0,687 0,273 | 752,87 | 0,000 | Sozlesme su
: . Adalet
H2 Ihlalleri
B Standart hata t degeri Tolerans VIF
-0,830 | 0,015 -27,439 1,000 1,000

. 4.11.2.3. Orgiitsel Adalet Algis1 Ile Orgiitsel Vatandashk Davramsi
iskisi

Calismanin bu boliimiinde asagidaki hipotez test edilmeye calisilacaktir:

H3: Isgérenlerin érgiitsel adalet algilar ile érgiitsel vatandashk davranislar:
arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iliski vardir.

Orgiitsel Adalet ile Orgiitsel Vatandashik arasindaki iliskiyi test etmek
amaciyla regresyon analizi yapilmistir. Analiz sonucunda H3 hipotezi i¢in p=0,000<
a=0,05 oldugundan, Tablo 4.17°de yer alan modelin istatistiksel olarak tiimiiyle
anlamli olduguna % 95 giivenirlilik diizeyinde karar verilmistir. Sonug olarak,
isgorenlerin adalet algilariin orgiitsel vatandaglik davraniglari lizerinde pozitif yonli
ve anlamli bir etkisi oldugu tespit edilmistir. Bu kapsamda Hipotez-3’iin kabul
edildigi [H3(0) yokluk hipotezi reddedilmistir] belirlenmistir. Isgdrenlerin bir drgiit
icerisindeki uygulamalarin adaletli olduguna dair algisinin olusmasi kendilerini o

Orgiitlin bir pargasi olarak gorme ve kurumsal bagliligin artmasina énemli katkisinin
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oldugu literatiirdeki ilgili arasgtirmalarda oldugu gibi bu calismada da elde edilen

sonuglar agisindan sdylenebilir. Regresyon analizinin ayrintilar1 Tablo 4.17’dedir.

Tablo 4.17 Orgiitsel Adalet-Orgiitsel Vatandaslhik Regresyon Analizi

. Diizeltilmis Bagimsiz | Bagimh
2
Hipotez | R R R? SH|F P Degisken | Degisken
Orgiitsel | Orgiitsel
» 0,222 | 0,049 | 0,047 0,587 | 17,72 0,000 Adalet Vatandashik
B Standart hata t degeri Tolerans VIF
0,222 | 0,065 4,21 1,000 1,000

Yukarida belirtilen regresyon analizleri sonucunda calismada test edilen
hipotezlerin ve arastirma sorularinin kabul edilip edilmedigi ile ilgili 6zet Tablo

4.28’de sunulmustur.

. 4.11.3. Demografik Faktorler Ile Degiskenler Arasindaki Farkhhklar ve
Hiskiler

Calismamizin bu boliimiinde ise isgdrenlerin sahip olduklar1 demografik
ozelliklerle arastirma degiskenleri arasinda anlamli bir iliski veya farklilik olup
olmadig1 degerlendirilecektir.

Yapilan ¢aligmalarda iki grup arasindaki anlamli farkliklar1 belirlemek igin t
testi, ikiden fazla grubun ortalamalarinin karsilastirilmas: gerektiginde ise uygun test
olarak ANOVA (Analysis of Variance) kullanilabilmektedir (Altunisik vd., 2005:
182). Bu kapsamda, varyans analizi, iki veya daha fazla ortalama arasinda fark olup
olmadig ile ilgili hipotezi test etmek i¢in kullanilir (Kalayci, 2009: 131). Farkliligin
hangi gruptan kaynaklandigii tespit etmek icin ise ¢oklu karsilagtirma yapilmasi
gerekir. Coklu karsilastirma ile gruplar ikiser ikiser karsilastirilir ve farkliligin
kaynag tespit edilir. Coklu karsilastirmada en sik kullanilan testler ise, Tukey ve
Schefte’dir (Ural ve Kilig, 2006: 215).

Yukarida agiklanan analiz teknikleri ile demografik faktorler ile degiskenler

arast iliskiler asagida analiz edilecektir.

4.11.3.1. Cinsiyet ile Arastirma Degiskenleri Arasindaki Farkhlilar

Katilmeilarin cinsiyet farkliliklar1 ile bagimli ve bagimsiz degiskenler

arasindaki farkliliklarin anlamli olup olmadigini tespit etmek maksadiyla t testi
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yapilmustir. Analizler sonucunda cinsiyet farklilig1 ile degiskenler arasinda anlaml

bir farklilik olmadigi belirlenmistir. Bu kapsamda isgorenlerin orgiitsel adalet algisi,

orgilitsel vatandashk davranislar1 ve psikolojik s6zlesme ihlallerine iligskin algilarinda

erkekler ile kadinlar arasinda belirleyici bir unsur olmadigi diisiiniilmektedir. Bu

kapsamda Hipotez 4, 5 ve 6 [H4(0), H5(0) , H6(0) yokluk hipotezleri kabul

edilmistir] reddedilmistir. Analizlerin sonuclar1 Tablo 4.18°de sunulmustur.

Tablo 4.18 Arastirma Degiskenleri - Cinsiyet Istatistikleri

Grup istatistikleri
L Standart
Cinsiyet | Sayi Ortalama sapma Standart hata
Psikolojik Sozlesme| Erkek 164 -0,0969 0,97034 0,07577
Ihlalleri Kadin 179 -0,1967 0,94097 0,07033
Orgiitsel Adalet Erkek 164 0,0500 0,49457 0,03862
Algisi Kadin 179 0,0970 0,48339 0,03613
Orgiitsel Erkek 164 0,0244 0,57672 0,04503
Vatandashk Kadin 179 0,0269 0,62440 0,04667

Tablo 4.19 Arastirma Degiskenleri - Cinsiyet t-testi Sonuglari

T-test
a | S %95 giiven
X .— v < © © < ..
= |58 | T _ £ < araliginda alt ve iist
() n O |= e < < + <
- %0 8 ] S .é =R 5—3 = degerler__
A8 |E IET 5 2 Alt Ust
(9] =) o S
< (7]
\Varyanslarin
Psikolojik esit oldugu 0,967 [341 0,334 0,09982 |0,10324 |-0,10326 |0,30289
Sozlesme varsayimi
Thlalleri Varyanslarin
esit olmadigr 0,966 336,281 0,335 |0,09982 (0,10338 [-0,10354 [0,30317
varsayimi
\Varyanslarin
Orgiitsel esit oldugu  -0,889 [341 0,375 -0,04696 |0,05283 |-0,15088 |0,05696
varsayimi
)Adalet Algist Varyansiarm
esit olmadigr |-0,888 336,877 0,375 |-0,04696 (0,05289 [-0,15099 [0,05707
varsayimi
'Varyanslarin
esit oldugu  -0,038 341 0,969 -0,00250 |0,06508 [-0,13051 |0,12552
Orgiitsel varsayimi
\Vatandashik |Varyanslarin
esit olmadigi |-0,038 340,976 0,969 |-0,00250 (0,06486 [-0,13006 [0,12507
varsayimi
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4.11.3.2. Yas ile Arastirma Degiskenleri Arasindaki iliskiler

Yas ile aragtirma degiskenleri arasindaki iliskiyi belirlemek amaciyla
korelasyon analizleri yapilmistir. Yapilan analizler neticesinde bireylerin yaslari
arttikca psikolojik sozlesme ihlallerine yonelik algilar1 da anlamli bir sekilde
artmaktadir. Bu kapsamda H7 kabul edilmistir [H7(0) yokluk hipotezi
reddedilmistir]. Ayrica bireylerin yaglar arttikga orgiitsel adalet algilar1 anlamh bir
sekilde azalmaktadir. Bu nedenle sonug olarak H8 kabul edilmistir [H8(0) yokluk
hipotezi reddedilmistir]. Isgorenler meslek hayatinda tecriibe kazandikca sisteme
yonelik ayrmtilarin da farkina varmaktadirlar. Ozellikle kariyer yonetimi, 6diil ve
terfl sistemlerinde yasanan cesitli olumsuz uygulamalar bireylerde geng yastakilere
gore adalet algist konusunda daha fazla negatif diisiincelere kapilmalarma sebep
olmaktadir. Ayrica ilave olarak yas ile orgilitsel vatandaslik arasinda anlamli bir iliski
olmadig1 goriilmiistiir. Bu kapsamda H9 reddedilmistir [H9(0) yokluk hipotezi kabul

edilmistir]. Analizlerin ayrintis1 Tablo 4.20°de sunulmustur.

Tablo 4.20 Arastirma Degiskenleri - Yas Korelasyon Analizi

Korelasyonlar

Yas Psikolojik Orgiitsel Orgiitsel
Soézlesme Thlali | Adalet Algis1 | Vatandashk
Korelasyon Pegeri |1 0,153 -0,139™ -0,101
Yas IAnlamlilik (P) 0,004 0,010 0,062
Say1 343 343 343 343

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

411.3.3. Egitim Durumu ile Arastirma Degiskenleri Arasindaki
Farkhliklar

Katilimeilarin egitim durumlar ile arastirma degiskenleri arasindaki anlaml
farkliliklar1 tespit etmek amaciyla ANOVA testi ve Post-Hoc testleri yapilmistir.
Yapilan testler sonucunda psikolojik s6zlesme ihlalleri ile egitim seviyesi arasinda
anlamli farkliliklar oldugu goriilmiistiir. Egitim seviyesi yiikseldik¢e psikolojik
sOzlesme ihlallerine iliskin algilarin da anlamli bir sekilde daha fazla oldugu
goriilmektedir. Bu kapsamda H10 kabul edilmistir [H10(0) yokluk hipotezi
reddedilmistir]. Orgiit icerisinde ¢alisanlarin egitim seviyesi arttik¢a orgiitii ve

iligkileri anlama bic¢imleri de farklilasmaktadir. Bu farklilasma sonucunda meydana
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gelebilecek psikolojik sozlesme ihlallerini kavrama seviyesinin de arttigi bu
caligmanin sonuglarma gore sOylenebilir. Diger degiskenlerle egitim seviyeleri
arasinda ise anlaml bir farklilik olmadig1 belirlenmistir. Bu kapsamda H11 ve H12
reddedilmistir [H11(0) ve HI2(0) yokluk hipotezleri kabul edilmistir]. Analiz

sonuclarinin ayrintisi asagida sunulmustur.

Tablo 4.21 Arastirma Degiskenleri - Egitim Seviyesi ANOVA Analizleri

Anova
_ N g — =
S - S S —
5 %% s s E 2 Elo
| 587 N = <=
~ 3 a 5 B g
Lo Gruplar | 17 652 3 5884 | 6778 | 0,000
PSlkOIOJlk arasi ! ) ) )
Sozlesme Grupici | 294,282 339 0,868
ihialleri Toplam | 311,934| 342
Gruplar 1,630 3 0543 | 2302 | 0077
. arasi
Orgiitsel AdaletGrup ici 80,020 339 0,236
Algisi
Toplam 81,651 342
. Gruplar 1,861 3 0620 |1727| 0161
Orgiitsel arasi
\Vatandaglik Grup i¢i 121,754 339 0,359
Toplam 123,614 342
Tablo 4.22 Arastirma Degiskenleri — Egitim Seviyesi Post-Hoc Testi
Tukey HSD
< M %95 giiven araliginda
g2 &8 = alt ve iist degerler
=5 = = sz s E = Alt Ust sinir
£ & 5h 8 £ f‘% 2 %S Sinir
»Bl) Y50 15) ) O = < <
S Qo ~ ~ N
m A =) =
Onlisans -0,89730  [0,41842 0,141 -1,9776 0,1830
Lisans -0,55057  [0,35752 0,415 -1,4736 0,3725
= % Lisansiistii -0,10927  |0,36545 0,991 -1,0528 0,8343
% » Lise 0,89730 0,41842 0,141 -0,1830 1,9776
= § Lisans 0,34673 0,23425 0,451 -0,2581 0,9515
g :g Lisansiistii 0,78803"  |0,24618 0,008 0,1524 1,4236
-E Lise 0,55057 0,35752 0,415 -0,3725 1,4736
3 @ On lisans -0,34673  [0,23425 0,451 -0,9515 0,2581
£ 2 |Lisansisti  044130° [0,11553 0,001  0,1430 (0,739
g g Lise 0,10927 0,36545 0,991 -0,8343 1,0528
& 2%  |On Lisans -078803"  |0,24618 0,008 -1,4236 -0,1524
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Lisans -0,44130" |0,11553 0,001 -0,7396 -0,1430

On Lisans 0,31896 0,21819 0,462 -0,2444 0,8823

2 Lisans 0,25099 0,18643 0,534 -0,2303 0,7323

3 Lisansiistii 0,11962 0,19057 0,923 -0,3724 0,6116

Lise -0,31896 0,21819 0,462 -0,8823 0,2444

% Lisans -0,06797 0,12215 0,945 -0,3833 0,2474

7 ﬁ Lisansiistii -0,19934 0,12837 0,407 -0,5308 0,1321

& S

s " Lise -0,25099 0,18643 0,534 -0,7323 0,2303

é § On Lisans 0,06797 0,12215 0,945 -0,2474 0,3833

< 3 Lisansiistii -0,13137 0,06024 0,131 -0,2869 0,0242

§ % Lise -0,11962 0,19057 0,923 -0,6116 0,3724

?051) g On Lisans 0,19934 0,12837 0,407 -0,1321 0,5308

:5 = Lisans 0,13137 0,06024 0,131 -0,0242 0,2869

On Lisans 0,48410 0,26914 0,276 -0,2108 1,1790

o Lisans 0,16738 0,22996 0,886 -0,4263 0,7611

3 Lisansiistii 0,20522 0,23506 0,819 -0,4017 0,8121

” Lise -0,48410 0,26914 0,276 -1,1790 0,2108

é Lisans -0,31671 0,15067 0,155 -0,7057 0,0723

o :S "5 |Lisansiisti -0,27888 0,15835 0,294 -0,6877 0,1299

T‘Z? Lise -0,16738 0,22996 0,886 -0,7611 0,4263
[%2] =

=i § On Lisans 0,31671 0,15067 0,155 -0,0723 0,7057

% 3 Lisansiistii 0,03783 0,07431 0,957 -0,1540 0,2297

Z =B Lise -0,20522 0,23506 0,819 -0,8121 0,4017

% 2 On Lisans 0,27888 0,15835 0,294 -0,1299 0,6877

%D é Lisans -0,03783 0,07431 0,957 -0,2297 0,1540

*. The mean difference is significant at the 0.05 level.

4.11.3.4. Medeni Durum ile Arastirma Degiskenleri Arasindaki
Farkhhiklar

Katilimeilarin evli veya bekar olmalari ile arastirma degiskenleri arasindaki
anlaml farkliliklar1 belirlemek amaciyla t testi yapilmistir. Yapilan analizler
sonucunda bekarlarin evlilere gore psikolojik sdzlesme ihlalleri ve orgiitsel adalet
algilarinin anlaml bir sekilde daha fazla oldugu belirlenmistir. Bu kapsamda H13 ve
H14 kabul edilmistir [H13(0) ve HI114(0) yokluk hipotezleri reddedilmistir].
Isgorenlerden evli olup bir aile kuranlar agisindan hayata dair algilarda aile bireyleri
onemli bir yer isgal etmektedir. Bu nedenle evli olanlarin bekarlara gére daha fazla
sorumluluklar1 olmasi gerekgesiyle bazi kiigiik ihlal ve adaletsiz uygulamalari
gdzardr edebilecekleri bu ¢aligmanin sonuglarina gére sdylenebilir. Orgiitsel
vatandaslik davraniglar1 ile bireylerin medeni durumlar1 arasinda ise anlamli bir
farklilik olmadig1 belirlenmistir. Bu kapsamda H15 reddedilmistir [H15(0) yokluk
hipotezi kabul edilmistir].
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Tablo 4.23 Arastirma Degiskenleri — Medeni Durumu Istatistikleri

Grup istatistikleri
Medeni durum | Sayr | Ortalama |Standart sapma| Standart hata
psikolojik Evli 209 -0,0406 1,00684 0,06964
Sozlesme Ihlallerd g 1 or 134 03181  [0,84423 0,07293
Orgiitsel Adalet [Evli 209 0,0170 0,47772 0,03304
Algisi Bekar 134 0,1642 0,49365 0,04264
Orgiitsel Evli 209 -0,0142 0,65529 0,04533
Vatandaglik Bekar 134 0,0880 0,50146 0,04332

Tablo 4.24 Arastirma Degiskenleri — Medeni Durumu t-Testi Sonuglari

t-test
o o s [%95 gliven
x8 ¥ C—E @ & larahiginda alt ve
= |82 |8 = £ £ |ist degerler
S |88 .c_iv,\ g2 | S At [Ost
FQ |38 |€<Z |O& ol
Varyanslarin
Psikolojik esit oldugu 2,648 [341 0,008 (0,27748 0,10477 |0,07140 (0,48357
Sozlesme varsayimi
ihialleri | oryanslarin
esit olmadigt 2,752 317,399 (0,006 |0,27748 (0,10084 |0,07908 [0,47589
varsayimi
\Varyanslarin
Orgiitsel esit oldugu -2,750 341 0,006 [0,14727(0,05356 [-0,25263-0,04192
Adalet varsayimi
\Varyanslarin
Algist esit olmadigt  |-2,730 (276,849 (0,007 [-0,14727(0,05395 |-0,25347}-0,04107
varsayimi
Varyanslarin
) esit oldugu -1,539 341 0,125 |-0,10221(0,06640 |-0,23282/0,02839
Orgilitsel  varsayimi
vatandaslik [Varyanslarin
esit olmadigt  -1,630 330,409 (0,104 |-0,10221/0,06270 [-0,22555(0,02113
varsayimi

4.11.3.5. s Tecriibesi ile Arastirma Degiskenleri Arasindaki iliskiler

Katilimcilarin is tecriibeleri ile degiskenler arasindaki iligkileri tespit etmek
amaciyla korelasyon analizi yapilmistir. Yapilan analizler neticesinde bireylerin is
tecriibeleri arttik¢a psikolojik sdzlesme ihlallerine yonelik algilari artmakta, orglitsel
adalet algilar1 ise azalmaktadir. Bu kapsamda H16 ve H17 kabul edilmistir [H16(0)
ve H17(0) yokluk hipotezleri reddedilmistir]. Bireylerin is tecriibeleri arttikga
orgiitten beklentileri de artmaktadir. Bu noktada is tecriibesi fazla olan g¢alisanlar

digerlerine gore daha alingan olabilmektedir. Bu nedenlerle psikolojik sozlesme
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ihlallerine yonelik algilar1 da artabilmektedir. Ayrica isgérenlerin is tecriibeleri ile
orgiitsel vatandaslik davraniglari arasinda ise anlamli bir iligski olmadig: goriilmiis ve
H18 reddedilmistir [H18(0) yokluk hipotezi kabul edilmistir]. Analizlerin ayrintisi
Tablo 4.25’dedir.

Tablo 4.25 Arastirma Degiskenleri - Is Tecriibesi Korelasyon Analizi

Korelasyonlar
Is Psikolojik Orgiitsel Orgiitsel
Tecriibesi Sozlesme Adalet Vatandashk
Ihlalleri Algist

Korelasyon 1y 0,211 0,197 10,101

degeri
s tecriibesi  [Anlamlilik (P) 0,000 0,000 0,060

Say1 343 343 343 343
**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

4.11.3.6. Calsanlarin Statiileri Ile Arastirma Degiskenleri Arasindaki
Farkhhklar

Katilimcilarin  mesleki farkliliklar ile bagimli ve bagimsiz degiskenler
arasindaki iliskileri tespit etmek amaciyla ANOVA testi yapilmistr. Yapilan analiz
sonucunda ¢aliganlarin banka calisani, yonetici veya diger statiilerde bulunmasi ile
psikolojik sozlesme ihlalleri ve orgiitsel adalet algilar1 arasinda anlamli farkliliklar
oldugu goriilmektedir. Bu kapsamda H19 ve H20 kabul edilmistir [H19(0) ve H20(0)
yokluk hipotezleri reddedilmistir]. Diger yandan c¢alisanlarin statiileri arasi
farkliliklar1 ile orgiitsel vatandashik davraniglari arasinda anlamli bir farklilik
olmadig1 goriilmiis ve H21 reddedilmistir [H21(0) kabul edilmistir]. Analizlerin

ayrintist Tablo 4.26’da sunulmustur.
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Tablo 4.26 Arastirma Degiskenleri — Caliganlarin Statiileri ANOVA Analizleri

Kareler [SerbestlikKareler F Anlamhihik
toplamn  |derecesi (ortalamasi Degeri (p)
(df)
psikoljik [P | 54229 | 2 27115 | 35773 0,000
Sozlesme —
ihlalleri Grup i¢i 257,704 340 0,758
Toplam 311,934 342
) Gruplar 110,956 2 5478 | 26347 | 0,000
Orgiitsel Adaletiz = 170604 | 340 0,208
Algisi
Toplam 81,651 342
. Gruplar 1,380 2 0,690 1,919 | 0,148
Orgiitsel arasi
Vatandashk  [Grup ici 122,235 340 0,360
Toplam 123,614 342
Tablo 4.27 Arastirma Degiskenleri — Calisanlarin Statiileri Post-Hoc Testi
Tukey HSD
- S — - v %95 giiven
E e i;;' :*5 % = S = arahginda alt ve iist
5o L 2 > = 2w £ = degerler
x %0 —~ —~ = © C 2 =
- S &) o= &5 = Alt Ust
<
Sinir Simir
Banka Yonetici [-1,12334" 0,13297 {0,000 -1,4363 -0,8103
Calisani Diger -0,27768" [0,11402 (0,041 -0,5461 -0,0093
° Banka .
i Y énetici Calisant 1,12334 0,13297 {0,000 0,8103 1,4363
% Diger 0,84566°  |0,15295 {0,000 0,4856 1,2057
Q
° Banka s 57768 10,1402 0,041 0,0093 0,5461
== . Calisan
s 2 Diger
-é ‘E‘ 'Yonetici [-0,84566" 0,15295 {0,000 -1,2057 -0,4856
==
_ Banka Yonetici 0,50419°  [0,06964 [0,000 0,3403 0,6681
%b Calisani Diger 0,07318 0,05972 10,439 -0,0674 0,2138
k= o Baka 6500190 006964 (0,000 10,6681 .0,3403
| 'Y Onetici Calisani
< Diger  [-0,43101° [0,08011 0,000 10,6196 10,2424
o
2 - Banka 1607318 0,05972 0,439 02138 [0,0674
i) Diger Calisan
:5 'Yonetici 0,043101° [0,08011 {0,000 0,2424 0,6196
Banka 'Yonetici [0,14930 0,09158 0,234 -0,0663 0,3649
» Calisani Diger -0,05202 |0,07853 |0,785 -0,2369 0,1328
g . [Banka 404930 009158 [0,234 10,3649 0,0663
£ 'Y Onetici Calisani
3 Diger  [-0,20132 [0,10534 0,137 10,4493 0,0466
3 Banka o 05002 10,07853 (0,785 01328 0,2369
£ Dis Caligsan
= ger
_g" Yonetici 0,20132  0,10534 (0,137 10,0466 0,4493

*. The mean difference is significant at the 0.05 level.
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Sonu¢ olarak yapilan bu calisma kapsaminda olusturulan arastirma
hipotezlerinin kabul/red durumlar1 asagida sunulmustur.

Tablo 4.28 Hipotez Testlerinin Sonuglart

S.No. Hipotezler Testlerinin Sonuglar: Kabul/Ret

Isgorenlerin psikolojik sozlesme ihlali algilari ile
H-1 | orgiitsel vatandaslik davranislar1 arasinda negatif | KABUL
yonlii ve anlamli bir iligki vardir.

Isgdrenlerin psikolojik sopodsakoffzlesme ihlali
H-2 | algilar ile orgiitsel adalet algilar1 arasinda negatif | KABUL
yonlii ve anlamli bir iligki vardir.

Isgorenlerin orgiitsel adalet algilar1 ile orgiitsel
H-3 | vatandaglik davranislar1 arasinda pozitif yonli ve | KABUL
anlaml bir iliski vardir.

Isgorenlerin cinsiyet farkliliklari ile psikolojik
H-4 sOzlesme ihlali algilar1 arasinda anlaml farkliliklar | RET
vardir.

Isgdrenlerin cinsiyet farkliliklari ile &rgiitsel adalet

H-5 algilar1 arasinda anlamli farkliliklar vardir.

RET

Isgorenlerin cinsiyet farkhiliklar1 ile &rgiitsel
H-6 vatandaslik davranislar arasinda anlamh | RET
farkliliklar vardir.

Isgorenlerin yaslar1 ile psikolojik sdzlesme ihlali

H-7 algilar1 arasinda anlamli bir iligki vardir. NG

H-8 Isgbrenlerin yaslgrl. .1le' orgiitsel adalet algilari KABUL
arasinda anlamli bir iligki vardir.

H-9 Isgbrenlerin  yaslar1 ile Orgiitsel vatandaslik RET

davraniglar1 arasinda anlamli bir iligki vardir.

Isgorenlerin  egitim seviyeleri ile psikolojik
H-10 | sozlesme ihlali algilar1 arasinda anlamli bir farlilik | KABUL
vardir.

Isgorenlerin egitim seviyeleri ile orgiitsel adalet

H-11 algilar arasinda anlamli bir farlilik vardir.

RET

Isgorenlerin  egitim  seviyeleri ile  &rgiitsel
H-12 | vatandaslik davraniglar1 arasinda anlamli bir farlilik | RET
vardir.

Isgorenlerin medeni durumu ile psikolojik s6zlesme

H-13 ihlali algilar1 arasinda anlamli bir farlilik vardir. KABUL
Isgorenlerin medeni durumu ile Orgiitsel adalet

H-14 algilar arasinda anlamli bir farlilik vardir. KABUL
Isgdrenlerin medeni durumu ile &rgiitsel vatandashk

H-15 davraniglar1 arasinda anlamli bir farlilik vardir. RET
Isgdrenlerin is tecriibeleri ile psikolojik sozlesme

H-16 ithlali algilar1 arasinda anlamli bir iligki vardir. KABUL

H-17 Isgorenlerin is tecriibeleri ile orgiitsel adalet algilar KABUL

arasinda anlaml bir iligki vardir.
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Isgorenlerin is tecriibeleri ile orgiitsel vatandaslik

H-18 davraniglar1 arasinda anlamli bir iliski vardir. RET
i Isgorenlerin statiileri ile psikolojik sozlesme ihlali
H-19 algilar arasinda anlamli bir farlilik vardir. KABUL
Isgorenlerin statiileri ile orgiitsel adalet algilari
H-20 arasinda anlamli bir farlilik vardir. KABUL
H-21 Isgorenlerin  statiileri ile Orgiitsel vatandaslik RET

davraniglar1 arasinda anlamli bir farlilik vardir.
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5. SONUC

D1s c¢evrede hissedilen yiiksek rekabetin baskisi, i¢ c¢evrede ise hem
demografik ve hem de yetkinlikler agasindan degismis olan isgorenlerin taleplerinin
baskist isletmelerin insan Kkaynaklart politika ve uygulamalarinda Onemli
degisiklikler yapmalarint gerektirmistir. Bu stratejilerin kazan-kazan politikasina
dayanmasi her iki tarafin da mutlu bir sekilde is hayatinin iginde birlikteliklerini
devam ettirmeleri agisindan olduk¢a Onemlidir. Bu durum, isgérenlerin igverenin
performans beklentisini tatmin edici diizeyde karsilamalari, isverenin ise bu
performans karsiliginda isgorenlerinin  beklentilerini tatmin edici dilizeyde
karsilamalar1 anlamina gelmektedir. Beklentilerin karsilikli olarak tatmin edici
diizeyde karsilandigi bu durumda adalet algisinin giiclendigi, psikolojik s6zlesme
ihlallerinin 6nlendigi ve orgiitsel vatandaslik davraniglarina daha ¢ok rastlandigini
gérmek miimkiindiir.

Insana yapilan yatirimin isletmenin stratejik amagclarina ulasmada kritik
oneme sahip olmasinin anlagilmasi ile birlikte insan kaynaginin gelistirilmesi
kapsaminda uygulamada insan kaynaklar1 boliimleri ve faaliyetlerinin gelismesi ile
birlikte, bilimsel ¢aligmalar agisindan da hem insan kaynaklari yonetimi alaninda ve
hem de orgiitsel davranis alaninda “insan” odakli onemli gelismelerin oldugu
goriilmektedir.

Isletmelerin, amaclarmna ulasabilmek igin yiiksek baglilik ile saglikli, verimli
ve etkin calisabilecek isgdrenlere ihtiyaglart vardir. Isletmeler hem bu 6zelliklere
sahip insan kaynagini temin etme ve hem de onlari elde tutma konusunda bu nedenle
daha duyarli davranmaktadir. Bu kurumsal duyarlilik yoneticilerin de yeni bakis
acilart kazanmasim1 ve daha dikkatli davranmasini tesvik etmektedir. Yoneticiler
ekipleri ile iligkilerini daha normatif diizeyde kurmakta ve taahhiitlerini daha dikkatli
olusturmaktadir. Bu iligki diizeyi, isgdren-igveren iliskilerinin daha saglikli
yiirlitiilmesi i¢in 6nem arz etmektedir. Aksi durumda sik sik yasanan psikolojik ve
fiziksel gatismalar Orgiitsel bagliligin zayiflamasina, yabancilasmaya ve nihayetinde
ayriliklara neden olabilmektedir.

Arastirmaya konu olan ii¢c temel degisken bu nedenle ©Onemlidir. Bu
degiskenlerin (pisikolojik s6zlesme, orgiitsel adalet ve orglitsel vatandaglik davranisi)
hem kuramsal ve hem de pratik is yasaminda iizerinde durulmas1 ve gelistirilmesi “is

barig1”’nin saglanmasmi ve siirdiiriilmesini kolaylastirict etki yapacaktir. Hem
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kuramsal ve hem de amprik olarak analizini yaptigimiz bu {i¢ temel konu iilkemiz
acisindan hala 6nemli dl¢giide incelenmeye muhtagtir.

Genig bir 6rneklemden (Malatya, Elazig, Bingol, Tunceli illerinde yer alan
kamu ve Ozel bankalar) elde edilen verilerin analizi neticesinde elde ettigimiz
sonuglarin 6nemli bir kism1 beklenti diizeyinde, bir kismu ise beklentilerin diginda
gerceklesmistir.

Psikolojik sozlesme ihlali algisi ile orgiitsel vatandaslik davranislari arasinda,
psikolojik sozlesme ihlali algisi ile orgiitsel adalet algilar1 arasinda negatif, orgiitsel
adalet algilar1 ile orgiitsel vatandaslik davranislart arasinda ise pozitif yonli ve
anlamli bir iligkinin oldugu gozlemlenmistir.

e Yapilan analizler neticesinde ilk olarak kurum galisanlarmin psikolojik
sozlesme ihlali algilarinin Orglitsel vatandaslik davranislart iizerine olan etkisi
incelenmistir. Yapilan regresyon analizleri neticesinde psikolojik s6zlesme ihlalinin
orgiitsel vatandaslik davraniglarini negatif yonlii ve anlamli olarak (f= - 0,131;
p=0,015<0,05) etkiledigi belirlenmistir. Bir kurum igerisinde ¢alisanlarin yasadigi
psikolojik sozlesme ihlaline yonelik algilarin onlarin kurumlarma kars1 negatif
duygular beslemesine neden oldugu bu arastirmanin sonuglarina gore sdylenebilir.
Psikolojik s6zlesme yazini, bir isgorenin psikolojik sozlesme yiikiimliilikklerinin
durumuna dair inancinin, bu isgdrenin davraniglarini etkileyecegini ifade etmektedir.
Bu goriisten hareketle, bir iggérenin, kurumunun yiikiimliiliikklerini yerine getirmesi
Olciisiinde orgiitsel vatandaslik davranislar1 gelistirecegi diistiniilmektedir. Williams
ve Anderson (1991) tarafindan kuruma yarar saglayan vatandaslik davraniglari ile
kuruma dolayli yoldan katki saglayan Kkisilere yonelik vatandaslik davraniglari
arasinda bir ayrima gidilmistir. Psikolojik sozlesme de kisilerden ¢ok kurumun
yerine getirmek durumunda oldugu yiikiimliiliklere olan inanci ifade ettiginden
sOzlesmenin ihlal edilmesinin, kisilere yonelik vatandaslik davranislarindan ¢ok
kuruma yonelik vatandaslik davranmiglarini etkileyecegi degerlendirilmektedir.
Morrison, (2000) ¢alismasinda ifade ettigi gibi, eger isgoérenler kurumun sézlesmeyi
ihlal ettigi kanisina sahip olurlarsa bu duruma, kuruma sagladiklar1 katkiy1 azaltarak
karsihk vereceklerdir. Elde edilen bulgular, Isci’nin (2010) ve Can’in (2011)
arastirmalarinda elde ettikleri sonuglar ile paralellik gostermektedir.

e Yapilan analizler neticesinde ikinci olarak kurum calisanlariin psikolojik
sozlesme ihlali algilarinin orglitsel adalet algilar1 iizerine olan etkisi incelenmistir.

Yapilan regresyon analizleri neticesinde psikolojik sdzlesme ihlalinin 6rgiitsel adalet
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algis1 lizerinde ¢ok giiclii bir sekilde negatif yonlii ve anlamli olarak (B= - 0,830;
p=0,000<0,05) etkisinin oldugu goriilmiistiir. Isgorenin psikolojik sdzlesmeye
uymasi veya uymamasi, isgorenin kuruma katkilar1 karsiliginda hak ettigini aldig
veya almadigr diisiincesine bagli olarak degismektedir. Kurumdan hak ettigini
alamadigi duygusuna kapilan iggérenler adaletsizlik olduguna yonelik algilar
geligtirecekler ve psikolojik sozlesmenin ihlal edildigini diisiinebileceklerdir.
Psikolojik sézlesmenin ihlal edilmesi sonucunda isgérenin adaletsizlik oldugunu
diistinmesi, kuruma karsi giivenini kaybetmesi, yabancilasmasi ve sonucta isten
ayrilmasi gibi arzu edilmeyen durumlara sebep olabilecegi bu aragtirmanin sonuglari
ile de goriilmektedir. Ayrica bu ¢alisma kapsaminda yapilan analizlerde dikkat ¢eken
bir husus da psikolojik s6zlesme ihlallerinin adalet algisin1 ¢ok giiglii bir sekilde
yordamasidir. Elde edilen bu sonucun orgiitsel adalet algisinin Onciillerinin neler
olduguna  yonelik teorik  temellerin  olusturulmasinda  6nemli  oldugu
diistiniilmektedir. Bu analiz ile elde edilen bulgular Aykanat’in (2014) ¢alismasinin
sonuclar ile ortiismektedir.

e Arastirma kapsaminda tiglincii olarak kurum galisanlarinin orgiitsel adalet
algilarinin Grgiitsel vatandaslik davranislari iizerine olan etkisi incelenmistir. Yapilan
regresyon analizleri neticesinde oOrgiitsel adalet algisinin Orgiitsel vatandaslik
davraniglar lizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir (§=0,222; p=0,000<0,05) etkisinin
oldugu goriilmiistiir. Organ (1988), adalet kavrami ile vatandaslik davranislari
arasindaki iliskileri, 6zellikle de oOrgiitsel adaletin Grgiitsel vatandaslik davranisinin
ortaya ¢ikisindaki yerini incelemis ve neticede adalet algisinin Orgiitsel vatandaglik
davraniginin olusmasinda ve gelismesinde katkida bulunan 6nemli etkenlerden birisi
oldugunu belirlemistir (Giil ve Ince, 2011: 138). Bir diger arastirmada Farh ve
arkadaslar1 (1990) orgiitsel adalet kavraminin Orglitsel vatandaslik davraniglari
tizerinde sahip oldugu etki seviyesinin tam olarak tespit edilemedigini fakat giiven
faktoriiniin etkili bir arabulucu degisken oldugunu iddia etmektedirler. S6z konusu
arastirmacilar iggoren iizerindeki giiven duygusunun kuvvetlendirilmesinde orgiitsel
adalet algisinin dnemli bir rolii oldugunu ve bunun neticesinde ise OVD’nim ortaya
ciktigin belirlemiglerdir (Atalay, 2010: 36). Moorman ise (1991) eger isgérenler
kendilerine idarecileri tarafindan adaletle davranildigina inanmislarsa daha yiiksek
diizeyde OVD sergilediklerini ileri siirmektedir (Cetin, 2004: 65). Arastirma
kapsaminda elde edilen bulgularin, Sahal’in (2015) ve Oral’m (2012) arastirma

sonuglarini destekler nitelikte oldugu goriilmiistiir.
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Yapilan bu calismada son olarak katilimcilarin demografik 6zellikleri ile
bagimli ve bagimsiz degiskenler arasindaki iliskileri ve anlamli farkliliklar: tespit
etmeye yonelik analizler de yapilmistir.

e Yapilan analizlerde cinsiyete gore ihlaller konusunda bir farkliligma
beklenirken cinsiyet farkliliklarina gore degiskenlerde anlamli bir farklilasmanin
olmadig1 ortaya ¢ikmaistir.

e Yas ile arastirma degiskenleri arasindaki iligkiyi belirlemek amaciyla
yapilan korelasyon analizleri sonucunda, bireylerin yaslar1 arttikga psikolojik
sozlesme ihlallerine yonelik algilar1 da anlamli bir sekilde artmaktadir. Ayrica
bireylerin yaslar1 arttikca orglitsel adalet algilar1 anlamli bir sekilde azalmaktadir.
Isgorenler meslek hayatinda tecriibe kazandikca sisteme yonelik ayrintilarin da
farkina varmakta ve onemsemektedirler. Ozellikle kariyer ydnetimi, 6diil ve terfi
sistemlerinde yasanan c¢esitli olumsuz uygulamalar bireylerde geng yastakilere gore
adalet algist1 konusunda daha fazla negatif diisiincelere kapilmalarina sebep
olmaktadir. Ayrica yas ile Orgiitsel vatandaslik arasinda anlamli bir iliski olmadigi
gOriilmiistiir.

e Katilimcilarin egitim durumlart ile arastirma degiskenleri arasindaki
anlamli farkliliklar oldugu tespit edilmistir. Yapilan testler sonucunda psikolojik
sozlesme ihlalleri ile egitim seviyesi arasinda anlamli farkliliklar oldugu
goriilmiistiir. Egitim seviyesi yiikseldik¢e psikolojik sozlesme ihlallerine iliskin
algilarin da anlamh bir sekilde daha fazla oldugu goriilmektedir. Kurum igerisinde
calisanlarin egitim seviyesi arttikca oOrgiitii ve iliskileri anlama big¢imleri de
farklilagsmaktadir. Bu farklilasma sonucunda meydana gelebilecek psikolojik
sOzlesme ihlallerini kavrama seviyesinin de arttig1 bu ¢alismanin sonuglarma gore
sOylenebilir. Diger degiskenlerle egitim seviyeleri arasinda ise anlaml bir farklilik
olmadig belirlenmistir.

e Katilimcilarin evli veya bekar olmalart ile arastirma degiskenleri
arasindaki anlamli farkhiliklar1 belirlemek amaciyla t testi yapilmistir. Yapilan
analizler sonucunda bekarlarin evlilere gore psikolojik sozlesme ihlalleri ve orgiitsel
adalet algilarinin anlamli bir sekilde daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Medeni hal
durumlarina gore, evli olanlarin bekarlara goére daha fazla sorumluluklar1 olmasi

gerekcesiyle bazi kiiclik ihlal ve adaletsiz uygulamalar1 gézardi edebilecekleri bu
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calismanm sonuglarma gore sdylenebilir. Orgiitsel vatandashk davranislari ile
bireylerin medeni durumlar1 arasinda ise anlamli bir farklilik olmadigi belirlenmistir.

e Is tecriibeleri ile degiskenler arasindaki iliskileri tespit etmek amaciyla
yapilan analizler neticesinde bireylerin is tecriibeleri arttikca psikolojik sozlesme
ihlallerine yonelik algilar1 artmakta, Orgiitsel adalet algilar1 ise azalmaktadir.
Bireylerin is tecriibeleri arttik¢a kurumdan beklentileri de artmaktadir. Bu noktada is
tecriibesi fazla olan c¢alisanlar digerlerine gore daha alingan olabilmektedir. Bu
nedenlerle psikolojik sozlesme ihlallerine yonelik algilar1 da artabilmektedir. Ayrica
isgorenlerin is tecriibeleri ile Orgiitsel vatandaslik davraniglar1 arasinda ise anlamlhi
bir iligki olmadig1 goriilmiistiir.

e Katilimcilarin mesleki farkliliklar1 ile degiskenler arasindaki iliskileri
tespit etmek amaciyla yapilan analiz sonucunda g¢alisanlarin statii farkliliklari ile
psikolojik sozlesme ihlalleri ve orgiitsel adalet algilar1 arasinda anlamli farkliliklar
oldugu goriilmektedir. Diger yandan c¢alisanlarin statiileri arasi farkliliklari ile
orgiitsel vatandaslik davraniglari arasinda anlamli bir farklilik olmadigr goriilmiistiir.

Yapilan bu ¢alismada; kurumlarla calisanlar arasindaki etkilesimi olusturan
Oonemli baz1 faktorler incelenerek ilgilenenlerin istifadesine sunmak amaglanmistir.
Erdem ve arkadaslarina (2015) gore, glinimiizde isgoérenlerin kurumlarina olan
sadakatleri gittikce azalmakta ve bu da dolayli veya direkt olarak olumlu &rgiitsel
davranis boyutlarini olumsuz yonde etkilemektedir. Bu kapsamda giiniimiiz
isletmelerine ve yoneticilerine orgiit ¢alisanlarinin olumsuz davraniglarimi agiklama
noktasinda ¢esitli katkilar sunulmaya ¢alisilmistir.

e Yukarida verilen kisa arastirma 6zetinde de goriildiigli lizere, psikolojik
sOzlesme, Orgiitsel adalet ve orliglitsel vatandaslik davraniglar1 arasinda énemli bir
iliski vardir. Bu iliskinin, iggorenlerin durumlarina gore de farkliliklar gosterdigi
goriilmektedir.

e Dolayisiyla igveren veya isveren vekilinin sézlesme ihlali ve oOrgiitsel
vatandaslik davranisinin ortaya ¢ikmasi ile ilgili orgiitsel adalet (6zellikle dagitim
adaleti) konusunda dikkatli ve 6zenli olmalar1 gerekmektedir.

e Diger taraftan, isgdrenlerin demografik 6zelliklerine gore algilarinin ve
tepkilerinin farklilasmasi nedeniyle genellemeci yaklasimlardan ziyade kisiye 6zgii

tutumlar ve ¢coziimler gelistirmeleri gerektigi ayrica dnemlidir.
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e Karsilikli beklentiler ve bu beklentilerin yerine getirilmesi her iki tarafin
yine karsilikli ¢abalari ile miimkiindiir.

e Dogru taahhiitlerin olusturulmasi ve olusturulan taahhiitlerin 6zellikle
isveren tarafindan tam ve zamaninda yerine getirilmesi ve bunlarin gelecekte de
saglanacagina dair bir inancin olusturulmasi iliskilerin siirekliligi agisindan
Oonemlidir.

e Caliganlar ile kurum arasindaki psikolojik sozlesme bilesenlerinin
olabildigince seffaf ve diirlist olarak ifade edilerek aradaki yanlis anlasilmalarin
ortadan kaldirilmasi 6nem arzetmektedir,

e Kurum biinyesinde icra edilen 6diil, ceza, terfi gibi ¢esitli insan kaynaklar1
uygulamalarinin, miimkiin oldugunca belirli prosediirlere ve yazili kurallara gore icra
edilmesi 6nemlidir. Bu noktada yapilan islemler, verilen 6diil ve cezalar gerekirse
calisanlara cesitli toplantilarla izah edilmeli ve gerekgelendirilmelidir.

e Adalet ve giiven iliskilerin temel belirleyicisi ve tastyicisidir. Bu konuda
herhangi bir ihlal s6z konusu oldugunda iliskiler tamir edilemez duruma
gelebilmektedir.

e Bu nedenle iliskileri korumak ve gelistirmek ic¢in taraflarin séz ve
taahhiitlerinde, ifade edilen taahhiitlerin tam ve zamaninda yerine getirilmesi
konusunda dikkatli olmalar1 gerekmektedir.

Yapilan bu calismanin da hig siiphesiz bazi sinirliliklar1 vardir. Nicel arastirma
yonteminde anlik alginin 6l¢iilmesi, 6rneklemin 6zellikleri ve siirliliklari, kisilerin
anket sorularimi ictenlikle cevaplayip cevaplamamalari gibi ¢cok miktarda simirliliklar
ile kars1 karsiya kalinmaktadir. Biitiin bunlar ile birlikte 6rneklemin 6zenle secilmeye
calisilmasi, verilerin 6zenle toplanmasi, kaydi ve analiz edilmesi ile problemler en
aza indirilmeye ¢alisilmistir. Bu arastirmanin, gelecekte yapilacak olan ¢alismalara
yol gosterici olmasi ve daha iyi caligmalarin yapilmasina katkida bulunmasi
calismanin amacini gergeklestirecektir.

Ayni zamanda, calismanin bilim diinyas: ile birlikte uygulayicilara da yol

gosterici ve faydali olacag timit edilmektedir.
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Degerli Katilimet,

Bu anket Hali¢ Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Ana Bilim
Dalinda  yapilmakta olan “PSIKOLOJIK SOZLESME IHLALLERI,
ORGUTSEL VATANDASLIK VE ORGUTSEL ADALET ALGISI
ILISKISINE YONELIK BIR ARASTIRMA” baslikli doktora tezinin arastirma
boliimiine veri toplamak amaciyla hazirlanmistir. Arastirma bilimsel nitelikli olmakla
beraber siz degerli katilmcilarin 6zenle verecegi cevaplarla ¢ok daha anlamli
olacaktir. Katki sunacaginiz bu c¢alisma tamamen akademik nitelikli olup elde
edilecek bilgiler tamamen bilimsel amaca yonelik olarak kullanilacak, higbir kurum
veya sahislara verilmeyecektir. Anketi doldururken hicbir sekilde isim-soyad,

kurum ismi veya baska tanitici bilgi vyazilmavyacaktir.

Bu ¢aligmaya yapacaginiz katkilardan ve sabrimizdan dolayr simdiden tesekkiir eder

saygilar sunarim.

Murat DAGLI Prof.Dr. Derman KUCUKALTAN
muratdaglil9@hotmail.com Hali¢ Universitesi
Hali¢ Universitesi, Istanbul Istanbul
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Bu anket formu bilimsel ¢alismalara veri saglamak icin hazirlanmistir. Sorular
sadece veri toplamak amaci ile hazirlandig1 i¢in isminizi veya kimliginizi belirten bir
sey yazmayiniz. Cevaplar higbir sekilde 6zel olarak kullanilmayip, gizli tutulacaktir.
Bu nedenle samimi cevap vermeniz bu arastirmanin amacina ulagmasina katkida
bulunacaktir. Vereceginiz cevaplarla, yapacaginiz degerli katkilariniz i¢in simdiden

tesekkiir ederiz. ..

1. Yasmiz:
2. Cinsiyetiniz:

a) Kadin b) Erkek
3. Statiiniiz:

a) Banka Caligsan b) Yonetici c¢) Diger (Temizlik, Giivenlik)

4. Ogrenim Durumunuz:

a) Lise b)On lisans  c)Lisans d)Lisansiistii

5. Medeni Durumunuz:
a) Evli b)Bekar

6. Is tecriibeniz yil
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1 Calistigim kurumda karar verme mekanizmasina ilgili herkes katilabilir. 1 2 |3 |4 |5
2 Calistigim kurumda bir sekilde yanlig verilmis olan kararlar, daha sonra diizeltilmektedir. 1 2 |3 |4 |5
3 Calistigim kurumun kural ve politikalar: tutarlidir. 1 2 |3 |4 |5
4 Calistigim kurumda kararlar tarafsizca alinir. 1 2 |3 |4 |5
. Benim bir istek ya da sikdyetimle ilgili olarak ¢6ziim ortaya konulmasi siirecinde bu ! 5 g a3
kurumda bana nazik davranilir
6 Benim bir istek ya da sikayetimle ilgili olarak ¢6ziim ortaya konulmasi siirecinde bu 1 e
kurumda bana saygi gosterilir.
; Benim istek ya da sikayetimle ilgili elestiri veya uyarilar kaba bir sekilde degil, nezaket ! 5 g a3
Olciileri icerisinde gerceklestirilir.
8 Calistigim kurumda ¢alisanlar ve yoneticiler benimle iletisimde bulunurken diiriist 1 e
davranirlar.
. Amirlerim (Y6neticilerim), bir istek ya da sikayetimle ilgili olarak aldiklari kararlari nasil . 2 ls la s
ve neden aldiklarini bana agiklarlar.
10 Istek ya da sikAyetimle ilgili alman kararlarin sebepleri makuldiir. 1 2 |3 |4 |5
11 Istek ya da sikdyetimle ilgili alian kararlar, zamaninda alinir. 1 2 |3 |4 |5
12 Istek ya da sikdyetimle ilgili kararlarda benim ihtiyaclarim her zaman dikkate alinir. 1 2 |3 |4 |5
13 Calistigim kurumda terfi kararlari adil bir sekilde alinmaktadir. 1 2 |3 |4 |5
14 Calistigim kurumda ige alma (istihdam) kararlar adildir. 1 2 |3 |4 |5
15 Calistigim kurumda 6diil ve ceza dagitiminda adalet vardir. 1 2 |3 |4 |5
16 Calistigim kurumun ticretlendirme politikas: adildir. 1 2 |3 |4 |5
17 Caligtigim kurumun mesleki gelisim ve kariyer imkanlari adildir. 1 2 |3 |4 |5
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1 Calistigim kurum, kisisel egitimim ve gelisimim ile ilgili s6zlerini yerine getirmistir. 11|12 (3 |4 |5
) Calistigim kurum, maas, kazanglar ve ikramiyeler ile ilgili yiikiimliliiklerini yerine 112 13 14 |5
getirmistir.
3 Calistigim kurum, terfi veya yiikselme programim hakkindaki sozlerini yerine getirmistir. 1 12 (3 |4 |5
4 Isimin ve ¢alistigim isyerinin yapisi aynen kurumun séz vermis oldugu gibidir. 112 {3 |4 |5
5 Calistigim kurum, is giivenligimin seviyesini oldugundan farkli gostermemistir. 1 12 (3 |4 |5
6 Calistigim kurum performansla ilgili geribildirim ve degerlendirmeler konusunda verdigi 112 13 a4 |5
sOzlerini yerine getirmistir.
7 Calistigim kurum, degisim yonetimi siirecinde ¢alisanlarin roliinii yeterince takdir etmistir. |1 (2 |3 |4 |5
8 Calistigim kurum, sorumluluk alma ve kendimi gosterme firsatlarim ile ilgili sodzlerini 112 13 a4 |5
yerine getirmistir.
g Calistigim kurum, kendisinin ya da calisanlarinin uzmanligini, ¢alisma tarzini veya itibarini e le la e
oldugundan farkli gostermemistir
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1 Zorunlu olmasa da ige yeni baslayanlarin ise uyumuna yardimei olurum. 1 (2 |3 |4 |5
2 Is yiikii agir olan calisma arkadasima(isimin bir par¢asi olmasa bile) yardim ederim. 112 |3 |4 |5
9 Caligma arkadaglarimin is ile ilgili sorunlarimi ¢ézmelerinde yardimer olmak i¢in zaman areErErme
ayiririm.
4 Ihtiya¢ duyduklarinda calisma arkadaslarimin islerini onlar icin yaparim. 112 |3 |4 |5
5 Yaptigim islere baskalarmin kontroliine gerek duyulmayacak 6l¢tide 6zen gosteririm. 112 (3 |4 |5
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Isime her zaman vaktinde gelirim.

Basimda kimse durmasa bile kurum kurallarina uyarim.

Isimi ve bana verilen gérevleri ¢ok ciddiye alarak hatasiz yerine getirmek igin 6zen

gosteririm.

Isime belirlenmis mola saatleri disinda ara vermem

10

Calisma arkadasglarimi etkileyecek bir durum séz konusu oldugunda harekete gegmeden

once onlarin mutlaka goriisiini alirim.

11

Calisma arkadaslarimin haklarina zarar vermekten kaginirim.

12

Calisma arkadaslarimla aramda ¢ikabilecek olasi sorunlar i¢in dnceden 6nlemler alirim.

13

Ayni1 hatalar1 yapmamalari i¢in deneyimlerimi ¢aligma arkadaslarimla paylasirim.

14

Kurumumla ilgili ilanlar, mesajlar ya da yazili materyaller dikkatimi ¢eker

15

Kurum i¢indeki toplantilarda diizenli olarak yer alir ve tartigmalara aktif olarak katilirim.

16

Kurumumun gelisimi i¢in yapici 6nerilerde bulunurum.

17

Kurumdaki degisimleri takip eder, digerlerinin bu degisimleri kabul etmesi i¢in aktif rol

oynarim.

18

Kurumda ters giden olaylar oldugunda alttan alirim.

19

Calisma arkadaslarimla miinakasa etmekten kaginirim.

20

Calisma ortaminda ¢ikan ¢atismalarin ¢6ziimiinde aktif rol alirim.

21

Onemsiz sorunlar igin siirekli sikdyet etmekten kaginirim.

Sabirla cevapladiginiz icin tesekkiir ederim...
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