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OzZET

Her gecen gln artan yogun rekabet kosullari, érgutlerde insan kaynagina
verilen 6nemin artmasina neden olmustur. Bilgi ve birikim dizeyi ylksek ¢alisanlara
sahip olan orgutler, rekabet ortaminda 6nemli bir avantaj yakalamaktadir. Yeni
teknolojiler, Ustlin yonetim sistemleri, elektronik sistemler gibi etkenler orgutlerin
basarisi icin gerekli olmasina karsin, érgltsel basariyi saglayan temel etken insan
kaynaginin niteligidir. Bu dogrultuda, o6rguitlerin strekli degisen kosullar altinda
basarili olabilmeleri, formal rol tanimlari ile sinirli kalmadan, gérevin getirdiklerinin
Otesinde, orgltsel etkinlige ve gelismeye katkida bulunmaya istekli calisanlar
sayesinde olacaktir.  Orgltler basarlyi yakalayabilmek ve sirdiirebiimek icin,
gereksiz catismalara girmeyen, orgitin kaynaklarini israf etmeden kendi kaynag
gibi kullanan, orgitsel hedeflere ulasmada istekli 6rgltsel vatandaslara ihtiyac
duymaktadirlar.

Bu calisma ile 6rgitsel vatandashk davranisinin ortaya c¢ikmasinda etkili
oldugu dusgunulen faktorlerden orgutsel adalet ve 6rgltsel guven bagimsiz degigken
olarak incelenmis, calisanlarin 6rgitteki uygulamalarla ilgili adalet algilamalari ve bu
adalet algilamalari sonucu olusan 6rgitsel giivenin bagdimli dedisken olan calisan
performansinda nasil bir etki olusturdugunu ortaya koymak amaclanmistir. Calisma
orgutsel adalet ve érgltsel glivenin ¢alisan performansina etkisini ¢gagri merkezinde
ilk kez 6lgmesi agisindan dnem tasimaktadir.

Arastirma genel tarama tlriinde betimsel olarak gergeklestiriimistir.
Kirikkale’de ¢agri merkezinde goérev yapan 230 calisana dlgekler dagitiimis,217
calisan olgcegi geri donmdustir. Calismadan elde edilen verilerin analizi SPSS
(Sttistical Package for the Social Sciennes) paket programi ile yapilmistir.
Degiskenlerin kisisel 6zelliklere gore farklilagsip farklilasmadigini belirlemek igin t
testi ve Anova yapilmistir. Degiskenler arasi iligki ise regresyon ve korelasyon
analizi ile incelenmisgtir.

Arastirmadan elde edilen bulgulara gére, calisanlarin algilamalari ile iligkili
olarak orgutsel adalet algilari arttiginda 6rgutsel glivenin artis gosterdigi, bu sartlarin
saglanabildigi orgltlerde performans dederlerinin de olumlu etkilendigi ortaya

konulmustur.

Anahtar Kelimeler: Orglitsel Adalet, Orgltsel Guiven, Caligsan Performansi.



SUMMARY

Every day the increasing intense competition has led to an increase in the
importance given to human resources in organizations. Knowledge and experience
working with high-level organizations, which are capturing a significant advantage in
a competitive environment. New technologies, superior management systems,
although the factors necessary for the success of organizations such as the
electronic systems, the main factor is the quality of human resources that provide
organizational success. In this context, the organization succeed under constantly
changing conditions, without being limited by formal role definitions, beyond that
imposed by the task, it will be thanks to employees willing to contribute to
organizational effectiveness and growth. Organizations in order to ensure its future
success and continued, while entering into unnecessary conflicts, such as using its
own resources without wasting the resources of the organization, they need to
organizational citizens willing to reach organizational goals.

This study examined the organizational citizenship behavior, organizational
justice of the factors thought to be involved in the development and organizational
trust arguments, Justice concerning the application of the organizations working
perceptions and justice detection result of the performance of employees with
dependent variable of organizational trust formed aimed how reveals that create an
effect. Study the impact on employee performance to organizational justice and
organizational trust is important in terms of measuring for the first time at the call

center .

Research was conducted in the general descriptive type of scan. 230
employees working in call centers in Kirikkale scale distributed, 217 were returned
scale employees. Analysis of data obtained from the study of SPSS (Sttistical
Package for the Social Sciennes) is made with software package. to determine
whether it differs according to the personal characteristics of the variables was
performed by t-test and ANOVA. The relationship between variables was examined
by regression and correlation analysis.

According to the findings obtained from this study, in relation to employees '
perceptions of organizational justice perception is increased by increased
organizational trust , organizations can ensure these conditions, the performance

values are demonstrated to be affected positively.

Keywords: Organizational Justice, Organizational Trust, Employee

Performance
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GiRiS

Zamanin ilerlemesiyle personele ayrilan gider butliin kurumsal isletmelerin
inceleme konusu olmustur. Faktérlerin zengin olmadigi rekabetin oyun teorisi ile
anlasilabildigi ginimiz didnyasinda tek paylasilamayan konu performans olmustur.
Emek faktorinin nispi kullanimi atillasmadigi sirece isletmeler karini maksimize
edebilir. Kar maksimizasyonu gelir 6ncelikli materyallerin bir fonksiyonu olarak
disunuldiginde Ucret bagdgimh  ve bagimsiz olarak giderleri arttirabilme
fonksiyonuna sahiptir.

Kiresellesen rekabet ortaminin kosullari, insan kaynagina daha da dnem
verilmesini gerektirmektedir.Degisen kosullara uyum sadlayip, avantaj elde
edebilmek; orgltsel etkinlige ve gelismeye katkida bulunmaya istekli ¢alisanlar ile
gerceklesecektir. Calisanlarin  formalrol tanimlari 6tesinde, gondlli  olarak
sergiledikleri, 6rgutin bicimsel 6dil sistemi ile dogrudan &dullendiriimeyen fazladan
rol davraniglari 6rglitsel vatandaglik davranigi olarak tanimlanmaktadir. Orgiitsel
vatandaglik davranigi kavrami, son vyillarda sosyal bilimler alaninda 6nemli
konulardan biri olmustur.

Konuya olan ilginin temel nedeni 6rgltsel davranig ile bireysel ve orgutsel
performans arasinda olumlu iligkilerin varh@idir. Orgltsel vatandaslk davranisini
literatirde yapilan tanimlamalardan yola c¢ikarak, c¢alisanlarin géndlli olarak
yaptiklari, rol tanimlarinda ya da s6zlesmelerinde yer almayan, 6rgltsel basariya
katkida bulunan, yerine getirimediginde ceza gerektirmeyen, o6rgit agisindan
arzulanan bireysel davraniglar olarak ifade edebiliriz. Calisma arkadaslarina
yardimci olma, isin ve 6rgltin gelisimi icin 6nerilerde bulunma, isinin bir pargasi
olmasa bile yeni gelen calisanlarin oryantasyonuna yardim etme, ise vaktinde
gelmeye Ozen gosterme, calisma zamanini etkili degerlendirme gibi davranislar
drgiitsel vatandaslik davranisi kavrami ile iligkilidir. Orgitler basariy yakalayabilmek
ve slrdurebilmek icin, gereksiz catismalara girmeyen, orgutin kaynaklarini israf
etmeden kendi kaynagi gibi kullanan, orgutsel hedeflere ulasmada istekli 6rgutsel
vatandaslara ihtiyag duymaktadirlar. Literatlr incelendiginde, calisanlarin bu
davranigi sergilemelerinde etkili olan, is tatmini, drgltsel given, motivasyon, liderlik,
orgut kdltiri ve orgltsel adalet gibi orgutsel ve yonetsel faktorlerle iliskisinin
incelendigi gorilmektedir. Bu ¢alismada drgutsel vatandaslik davraniginin ortaya
cikmasinda etkili oldugu disinllen faktérlerden olan érgitsel adalet ve 6rgitsel
glven konusu ele alinacaktir.

Genel tanimiyla Orgutsel adalet, caliganlarin orgitteki uygulamalarla ilgili

adalet algilamalaridir. Caliganlar algilar yoninde tutum geligtirmekte, gelistirdikleri



tutumlari da davraniga donustirmektedirler. Caligsanlarin 6rgutsel adaletle ilgili
olarak, oérgutun igleyisi esnasinda yoneticileri tarafindan adaletli bir uygulamaya tabi
tutulduklarina veya tutulmadiklarina dair inanglari 6érgutsel davraniglari (zerinde
etkili olmaktadir.

Orgiitsel gliven, bir calisanin igindeki gliven ve destek hissi olup, isverinin acik
s6zlU olacagi ve taahhtlerini yerine getirecegi inancini ifade etmektedir. Adalet ve

glvenin varligi ¢galisanin verimliligini, performansini etkileyecektir.



BiRINCi BOLUM: ORGUTSEL ADALET
1.1. ORGUTSEL ADALET KAVRAMI TANIMI VE ONEMi

Adalet kavrami Adams’in (1965) esitlik teorisine dayanan ve daha sonra
bireyin érgitteki uygulamalarina atifta bulunan bir kavramdir'. Esitlik teorisinden
yola gikan arastirmacilar 6rgiit iginde adalet konusuyla ilgilenmeye baslamislardir?.
Adalet kavrami Aristo, Platon, Socrates, Nozick ve Rawls gibi felsefecilerin uzun
yillar dikkatini ¢ekmis, bircok arastirmacinin lzerinde calismalar yaptiklari ve
énemle durduklari bir konudur®.

Adalet kavraminin sosyal bilimler alaninda incelenmesi ise c¢ok eskilere
dayanir. Adalet konusuna duyulan felsefi ilgi Plato ve Sokrates’e kadar geri
gotirilebilir.* Sosyal bilimciler, adaletin dnemini érgiitlerin etkin isleyisi ve istihdam
ettikleri bireylerin kisisel tatminleri icin temel bir gereklilik olarak gérmuslerdir.
Orgiitler icin de adaletin ®neminin anlasiimasiyla adalet, érgitlerdeki calisan
davranisini anlama amaciyla uygulamaya konulmustur®

Adalet (zerine vyapilan arastirmalar sosyal psikoloji disiplininden
kaynaklanmaktadir. Bu nedenle, drgitsel adalet arastirmacilari da sosyal psikoloji
alanindaki adalet calismalarindan oldukga yararlanmiglardir. Fakat sosyal psikoloji
alaninda adalete iligkin yapilan bu ilk calismalar genelde laboratuar ¢alismalarini ya
da yasal ortamlarda yapilmis anketleri temel almistir, buna ragmen sosyal psikoloji
alanindaki arastirmalar is orgutlerini anlamak igin érgitsel adalet arastirmacilarina
faydali araglar sunmustur.

Greenberg 1990 yilinda yapti§i ¢alismada sunu belirtmistir: Orgiitlere iligkin
sosyal adalet teorileri genel baglamdaki sosyal etkilesimlerdeki adalet kurallarini test
etmek amaciyla ortaya cikmistir. Ozellikle 6rgltlerdeki adaleti ve buna iligkin
kurallari test etmek amaciyla c¢ikmamistir. Bu nedenle, bu teoriler 6rgitsel
davranisin gesitli sekillerini agiklamakta kismen basarili olmuslardir.®

Orgiitsel adaletin is tatmini, érgitsel bagllik, érgiitsel vatandaslik davranisi

gibi tutum ve davraniglar Gzerinde etkili oldugunun ortaya cikmasiyla beraber bu

1Peepholes Greenberg, Low Cost Awareness of One’s Community, Proceedings of the Conference on
Human Factors in Computing Systems (Conference Companion), Vancouver, 1996,s: 206-207.
2Mowday, Richard, Equity theory predictions of behavior in organization. Pp. 89-110 in R. Stears and
L. Porter, eds., Motivation and Work Behavior(4th Edition). New York: McGraw-Hill ,1987, s : 89-110

® Karen Greenberg, & Bies, Robert Establishing the role of empirical studies of organizational justice in
philosophical inquiries into business ethics. Journal of Business Ethics, 1992, 11, s : 433

4Ali Osman Glindogan,Hak ve Adalet, Mugla Universitesi’nde diizenlenen “Adalet” konulu
sempozyumda sunulan bildiridir.2003, s 1-5.

® Jerald Greenberg, “Organizational Justice: Yesterday, Today and Tomorrow”, Journal of
Management, Cilt: 16, No: 2, 1990, s. 399.

6 Greenberg, a.g.e, s. 399-432.



alanda yapilan arastirmalarda bir artis yasanmistir.”Her ne kadar, adalet iizerine
yapilan c¢alismalar 1960’larin bagslarinda yapilmis olsa da, 6érgltsel adalet Gzerine
yapilan c¢alismalarin buyldk bir kismi 1990 sonrasmda yapiimistir ve halen
yapilmaktadir.? Orgiitsel adalet iizerine yapilan arastirmalarin yillar itibariyle nasil bir
artis gOsterdigi konuya karsi olan ilgiyi gostermektedir.

Pfeffer ve Langton (1993)’e gore 6rgltsel adalet, ‘esit ve ahlaki uygulamalarin
orgut icerisinde hakim kilinmasini saglar. Adaletli bir 6rgitte ¢alisanlar, yoneticilerin
davranigini adil olarak degerlendirirler. Arastirmalar Ucret disukligi ya da oérglte
dair olumsuz distncelerin, ¢calisanin karar verme sirecinin adil olduguna inanmasi
durumunda, cok fazla dile getirimedigini ortaya koymustur.®

Adalet, grupla, 6rgitle ya da toplumla suregelen etkilesimleri olan bireylerin
zihninde yer alan bir kavramdir. Sosyal olarak olusturulan bir kavram olarak adaletin
fiziksel bir gercekligi yoktur.'® Adaletin anlami sadece bireyler arasinda farklilik
gostermekle de kalmaz, kilturler, medeniyetler ve tarihi ¢aglar arasinda farkhhk
gOsterir. Amerikan 6rgutsel davranis yaziminda énem kazanan o6rgutsel adalet ve
buna iligkin sonuglar, farkl Glke érgitleri icin genellestirimemelidir. Greenberg’in de
belirttigi gibi: Adalete iligkin ilgi evrensel olabilir ama adalet standartlarinin
uygulanmasi yuksek derecede farklilk goésterir. Bunun i¢in Greenberg, insanlarin
adalete iligkin algilamalarinin anlasiimasi icin bireylerin icinde yasadigi kuiltirde
suregelen normlarin bilinmesi gerektigini belirtmektedir.

Orgiitsel adalet konusunda galisma yapilmasi i nedenle dnemlidir:"’

Adalet sosyal bir olgudur ve herkesin sosyal ve 6rgitsel yasamindaki
birunsurdur;

Orgiitlerin  en  6nemli kaynag calisanlaridir. Calisanlara nasil
davranildigi  baglihk, glven, performans, isglicli dondasimi ve
saldirganlik (agresiflik) gibi tutum ve davraniglari etkiler;

Son olarak, daha egitimli bir isglcine dogru bir doénlsim

yasanmaktadir. Calisanlar daha vasifli ve egitimli bir hale geldik¢e

7 Gilland Stephen , David Chan, “Justice in Organizations: Theory, Methods, and Applications”,
ed:Neil Anderson, Deniz Ones, Handan Kepir Sinangil, C. Wisveran,Handbook of Industrial, Work and
Organizational Psychology Voliime 2: Organizational Psychology, Vol:2 USA:Sage Pub, 2001, s. 143.
8 yYochi Cohen-Charash, Paul Spector, “The Role of Justice in Organizations: A Meta

Analysis”, Organizational Behavior and Human Decision Processes, Cilt:86, No:2,2001,

$S.278-279.

?. Faruk iscan., & Ufuk Sayin,“Orglitsel Adalet, is Tatmini ve Orgitsel Giiven Arasindaki Iliski”. Atatirk
Universitesi I.I.B.F. Dergisi, 4(24), 2010,s :195-214.

" Tom Tyler, “Social Justice: Outcome and Procedure”, Internationa] Jouinal of Psychology, 35(2),
2000, ss. 117-118.

"Constant BEUGRE, Managing Fairness in Organizations, Greenwood Publishing Group,
Incorporated, Quorum Books Westport, Connecticut, London,1998, s:21.
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sadece daha iyi isler talep etmekle yetinmemekte, is yerinde saygi ve

samimiyet de beklemektedir.

Orglitsel adalet kendi iginde bir sonug olabilecegi gibi, caligsanlarin bazi tutum
ve davraniglarin ortaya ¢ikmasi igin bir aracta olabilir. insanlar igin adalet ti¢ nedenle
énemlidir:'?

-Performans etkinligi: Adalete dikkat edilmesi calisanlarda olumlu tutumlar
ortaya c¢ikartabilir ya da arttirabilir ve bu yolla onlarin performanslarini olumlu olarak
etkilemektedir. Bu anlamda, adalet basari icin dikkat gosteriimesi anlamina da gelir
ve adalete aragsal bir bakis agisini yansitmaktadir. Adaletin istenilen bu sonuglara
ulasmak icin bir arag oldugu sdylenebilir.

-Topluluk duygusu: Adil olmak topluluk duygusunun olusmasini garanti altina
alir. Deutsch(1985) isbirligi artisinin adil olmanin amaci oldugunu belirtmektedir.
Adalet o6rgiide 6zdeslesme ve Uyelik duygusunu arttirmaktadir. Bireyler ister bir
departman, ister bir bélim, isterse de bir 6rglt olsun sosyal bir varlikla 6zdeslik ya
da Uyelik gelistirmeye ¢alismaktadir.

-Bireyin sayginligi: Adalet bireyin sayginhidini koruma duygusunu guvence
altina almaktadir. Diger insanlara ve kisinin kendisine adil davraniimasi onlara saygi
duyuldugunu ve drgatin bir Gyesi olarak ele alindigini vurgulamaktadir.

Calisanlarin adalet algilari yogun rekabetin yasandigi gliniimizde orgutler igin
cok 6nemlidir. Orgitiin galisanlar tarafindan adil algilanmasi is tatmini, orgitsel
baglilik, 6rgltsel vatandaslik davranigi ve daha disik isgici doénlsimine yol
acarken, adaletsizlik ise tatminsizlik, dislk performans, devamsizlik, yliksek isgucl
dénlsimine yol agmaktadir.

Son olarak su nokta belirtiimelidir. Adalet kavrami algisal bir kavramdir ve
kisiden kisiye neyin adil olduguna iligkin yargilar degisebilmektedir.Orgit igindeki
farkli cesitlerde gelisim gdstermis adalet algilarini agiklayan dagitimsal adalet,
islemsel adalet ve prosedirel adalet gibi kavramlari bir araya getirerek, ¢alisanin
bulundugu oOrgutteki adaleti 6rgltsel adalet olarak tanimlayan ilk kisi Greenberg
(1987)"®dir. Orgiitsel adalet, orgiitlerde algilamasi gereken bireysel adaletin bir
ifade edilis seklidir. Personelin érgitin isleyisine katilimi, 6deme planlari ve izin

planlari érgiitsel adaleti kapsamaktadir.™

12 Beugre, a.g.e., s:27.

13 Joy Greenberg, A Taxonomy of Organizational Justice Theories. Academy of Management Review.
12,1987,5.9-22.

Jason Colquitt, Jerald Greenberg, Phelan C. P. Zapata , “What |s Organizational Justice? A
Historical Overview”, Edt: Jerald Greenberg ve Jason A. Colquitt, Handbook of Organizational Justice,
Lawrence Erlbaum Associates, Inc. Publishers, USA ,2005, s : 5
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1.2. ORGUTSEL ADALETIN BOYUTLARI VE iLGILIi KURAMSAL YAKLASIMLAR

1.2.1. Dagitim Adaleti

Tylera gore: Dagitim adaleti, érgiitsel adaletin ilk gergek baslangicidir.™
Dagitim adaleti, ¢alisanlann elde ettikleri kazanimlann adilligi olarak tanimlanabilir.
Orgiitsel gergevede dagitim adaleti, cezalar/ddiller, (icretler, statitiler ve terliler gibi
kazanimlarin kisiler arasindaki paylasimini ve ¢alisanlarin bu kazanimlarin adilligine
iligkin algilamalarini  ifade etmektedir. Orgltsel adalet (izerine yapilmig
arastirmalann ge¢gmisi ve dagitim adaletine iligkin ilginin baglamasi Géreli Yoksunluk
Teorisine dayanmaktadir. Goreli Yoksunluk Teorisi de sosyal adalete iligkin
arastirmalara dayanmaktadir.

Goreli Yoksunluk Teorisi, sosyal durumlarda tatmin ya da tatminsizligin
insanlarin digerlerinden aldigi édullerin ya da kazanimlarin direkt (dogrudan) objektif
degerinin bir fonksiyonu olmamasini vurgulamaktadir. Tatmin, éddl ya da kazanimin
objektif degerinin yerine Kkisilerin ¢iktilarinin digerlerinin ¢iktilariyla karsilastirmasi
sonucunda sosyal olarak belirlenmektedir. Ayni kazanim, Kkarsilastirildiklar
standartlara gore tatmin edici ya da hayal kinci olabilmektedir. Géreli Yoksunluk
Teorisi bir d6mek daha verilerek aciklanacak olursa, kadin yoneticiler 6rnegi
verilebilir. Kadin yoneticiler kendilerini ayni dizeydeki erkek yoneticilerle
karsilastirdiginda bir Ucret esitsizligi duygusu yasamaktadir, ama ayni kadin
yoneticiler kendilerini daha dusuik Ucretli kadinlarla karsilastirdiginda daha ¢ok Ucret
esitligi (equity) hissetmektedir. Bu nedenle, tatmin benzer UGcret duzeyleri arasinda
karsilastirma olarak kimin temel alindigina baglh olarak degismektedir.'® Sonuc
olarak, kisilerin subjektif deneyimleri, sectikleri karsilastirma standartlar tarafindan
olusturulmaktadir. Adalet teorisinin kokleri, Goreli Yoksunluk Teorisine
dayanmaktadir.

Bu noktada, caddas orgltsel adalet arastirmalarinin agik olarak Goérel
Yoksunluk Teorisini kullanmadiklarini belirtmekte fayda vardir. Fakat sonug olarak,
Goreli Yoksunluk Teorisi, adaletin bir standart temel alinarak belirlendigini
vurgulamasi agisindan énemlidir. Cok genis olmasi ve yanlislara yol agabilecegi icin
Goreli Yoksunluk Teorisi her ne kadar bir ilham kaynagi olsa da orgltsel adalet

arastirmalarinda sikca kullanilmamaktadir.’”

*Ozlem Cakir,Ucret Adaletinin Is Davranislari Uzerindeki Etkileri, Kamu-is Kamu isletmeleri Isverenleri
Sendikasi, Ankara,2006, s:35

16Leyla igerli,, “Orgiitsel Adalet: Kuramsal Bir Yaklagim”, Journal of Entrepreneurship and
Development”, Vol.5(1),2010, s. 67-92.

17Senay Yiiriir, Orglitsel adalet ile is tatmini ve galisanlarin bireysel 6zellikleri arasindaki iliskilerin
analizine yénelik bir aragtirma. Sileyman Demirel Universitesi Iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi

Dergisi,2008, 13(2), s:297



Goreli Yoksunluk Teorileri asagidaki sekilde islemektedir: 1) Birey bir kazanim
elde etmekte ya da elde etmeyi beklemektedir; 2)Birey, bu kazanimin kendisi igin
degerini genellikle belirli bir standardi temel alarak belirlemektedir. Bu da, genellikle
benzer birinin elde ettigi kazanim olmaktadir; 3)Eder elde edilen kazanim,
standarttan daha az ise birey moral olarak bir tatminsizlik duymaktadir. Bu
tatminsizlikte, kazanimin kisi icin anlamina ve énemine gére degisebilmektedir.’

Dagitim adaleti kavraminin temellerini, Adams’m Esitlik Teorisi ve Leventhal’'m
(1976) Adalet Yargilama Modeli olusturmaktadir. Kisaca belirtilirse, Adams’m esitlik
teorisi Ucret esitsizligine karsi verilen tepkiler tGzerinde odaklasirken, Leventhal'in
modeli kigilerin kazanimlannm adilligini degerlendirmekte proaktif olarak kullandigi
cesitli adalet kurallarinin (normlari) ortaya ciktigi kosullari incelemistir.™

Greenberg, adalet teorilerini reaktif ve proaktif icerik teorileri olarak iki farkl
baslik altinda siniflandirmistir. Reaktif igerik teorileri, bireylerin 6dil dagitimindaki
adil olmayan uygulamaya nasil tepki verdiklerini ¢calismistir. Proaktif igerik teorileri
ise bireylerin ddullerin dagitiminda hangi kriterleri izlerlerse adil dagitim algisini
ortaya ¢ikarabilecekleri Gzerinde yogunlasmistir. Bu siniflamaya gére Esitlik Teorisi
ve yukanda anlatilan Goreli Yoksunluk Teorisi reaktif icerik teorileri sinifina
girmektedir.?> Ayni siniflamaya dahil olmalarinin disinda Esitlik Teorisi ve Goreli
YoksunlukTeorisinin bir gok benzerligi bulunmaktadir. Her iki teoride, dagitimin adil
olup olmadigini belirlemek icin bireylerin yaptigi katki ve elde ettikleri kazanimdan
digerleriyle karsilagtirdigini vurgulamaktadir. Bu sosyal kargilastirmalar, oduillerin
dagitiminda bir esitsizligi vurgulamaktaysa, kisiler yoksunluk duygusuna
kapilmaktadir.?!

Dagitim adaleti ¢alisanlarin isine verdigine inandigi emek miktari ile kendisi
harici diger calisanlarin emeklerine karsilik almis olduklari 6dullendirme veya
cezalandirmanin hak etmis olan c¢alisana hak ettigi kadar verilmesi dagitim slirecinin
onemli bir asamasini olusturmaktadir. Calisanlar, érgitiin dagitimini yapmis oldugu
¢ikti ve girdilerin adillik dizeyini degerlendirmede ortaya ¢ikan sonuglarin, etik ve
ahlaki degerlere ne kadar uygun oldugunu dikkate almaktadirlar. Ancak bu
degerlendirme Kisisel bir bakis agisiyla yapilan bir degerlendirme tlrl oldugu igin

galisanlar arasinda yanlis anlasiimalara neden olmaktadir. Ayni iste calisip ayni isi

18Yl'jri]r, a.g.e., s.302

% Oznur Sanlimeshur, Organizasyonlarda Algilanan Orgiitsel Adalet ile Catigma lliskisi ve Bir
Arastirma, Istanbul Arel Universitesi,(Yiiksek Lisans Tezi) 2015, s:21.

= Greenberg, a.g.e., s:9-22

2 Marjorie Chan, “Organizational Justice Theories and Landmark Cases”, The International Journal
of Organizational Analysis, Cilt:8, No: 1, 2000, s.72.

*Bazi kaynaklar Adams’in Teorisini gok yerlesmis isimlendirmesi olan Esitlik Teorisi olarak

degil, Hakkaniyet ya da Hakgalik Teorisi olarak isimlendirmektedir. Fakat bu calismada Esitlik

Teorisi bashginin korunmasi uygun gortlmustir.



gerceklestiren calisanlarin yapmis olduklari is karsiligindaki Ucretin ayni olmasi
ancak degerlendirme sirasinda farkhh o6zelikler dikkate alindiginda yanhs
anlasiimalara yol agmaktadir®.

Dagitim adaleti kavraminin dikkat ¢ektigi nokta Ucretlerin daha iyi noktaya
getirilmesi, calisanlara verilen &dlller ve c¢alisanlarin disiplinsiz davraniglari
nedeniyle bu kisilere uygulanan yaptirimlardir.Calisanlar dagitim adaleti neticesinde
elde ettikleri edinimleri tahlil ederken edinimlerin kigsisel statiilerine uygun olup
olmadig ile kisisel isteklerini karsilayip karsilamadigina dikkat ederler.’Dagitimsal
adaletin merkezinde sonuglarin adil olmasi ve dolayisiyla sonuglara dayali is tatmini

esastir.

1.2.2. Prosediir Adaleti

Prosedlr adaleti esasen dagitim adaletine dair ortaya koyulan eksikliklere
karsilik ortaya ¢ikmistir. Dagitim adaletinde olmayip ta prosedir adaletinde ortaya
koyulan olgu ise Kkisilerin adalet algisina yénelik duslincelerini tek boyutta ifade
etmesidir. Prosedir adaletinde ifade edilen etmel manada 6diillere iligkin alinan
kararlarda daha adil davraniimasidir. Prosediir adaleti, sistemin formal 6zelligini
yansitmaktadir.?* liginctir ki bu adalet boyutuna iliskin calismalarda yine ydnetim
alanindan gelmemistir. Temelleri yasal sisteme iliskin galismalardan alinmistir.
Prosedur adaletine olan ilgi, John Thibaut ve Laurens Walkerm 1975 yilinda hukuk
alaninda yaptiklari ¢calismayla baglamistir. Daha sonra ¢alismalar politik ve érgitsel
alanlara da yayilmistir.?®> Thibaut ve Walkerm calismasi sonraki yillarda Leventhal
ve arkadaglari tarafindan genigletilmistir.

Prosedulr adaleti kavrami, érgut bilimlerindeki yazininda ilk defa 1985'te ortaya
citkmigtir. Research in Personnel and Human Resources Management'm yillik
cildinde Folger ve Greenberg "Procedural Justice: An Inteipretive Analysis of
Personnel Systems (Prosedir Adaleti: Personel Sistemlerinin Agiklayici Analizi)"
isimli bir bélim yayinlamiglardir. Bu bdlimin yayinlanmasi prosedir adaleti

kavramina karsi biiyiik bir ilgi olusmasina yol agmistir. %

2 Eimi Yildinm, “Iis Doyumu ile Orgiitsel Adalet iliskisi”, Ankara Universitesi SBF Dergisi, 62(1), 354—
279, 2007,s : 257

2 Hulusi Dogan, “isgarenlerin Adalet Algilamalarinda Orgit Ici lletisim Ve Prosediirel Bilgilendirmenin
Roli”, Ege Akademik Bakig Dergisi, Cilt.2, Sayi.2, 2002,s : .71-78.

24YUrUr, a.g.e., s:301

% Allan E. Lind, “Justice and Authority Relations in Organizations”, ed: Russell Cropanzano,

Michele Kacmar, Organizational Politics, Justice and Support: Managing The Social Climate of

The Workplace, Westport, CT :Quorum Boks, 1995. s:147

®Senay Yiirir, Kemal Demir, Orgiitsel Adalet ve Psikolojik Gliglendirme: Karsilikli Etkileri Uzerine Bir
Arastirma, Siilleyman Demirel Universitesi iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi Y.2011, C.16, S.3,
s.311-335, 2011,316.



Modern birokrasilerin ylkselmesinden &énce o&rgutler adam kayirma ve
nepotism’e  dayanarak islevlerini  strdirmekteydi. Modem  burokrasilerin
olusturulmasindaki amag, yeteneklere dayanan (merit-based), bireylere Kkisisel
Ozelliklerine ve grup Uuyeliklerine bakmaksizin esit davranan kurallar tarafindan
yonetilen bir yapi kurmakti. Her ne kadar, toplumlar otoritenin kétiye kullaniimamasi
icin bazi kurallar koymussa da, genis oOlcekte kisiler arasinda adil davranisi
saglayacak “amacli” formal sistemlerin kurulmasi yenidir. Agikga goéruldiugu gibi,
kural sistemleri eski olmakla beraber, bu sistemlerin adil olup olmadigi ve bu
kurallarin adil bir sekilde uygulanip uygulanmadiginin tartisiimasinin - mimkan
oldugu yapilarin kumimasi ise yenidir. Prosedir adaletine duyulan ilgi, farkh (ama
birbiriyle celisiyormus gibi gortinen) iki faktorin etkilesiminden kaynaklanir. Bu
faktorlerden ilki, kendini kurallara ve otoriteye karsl saygi olarak gosteren sosyal
diizen (social stability) icin duyulan arzudur. ikinci faktér ise giiciin kotiye
kullaniimasina karsi duyulan gugli kagcinma istegidir. Prosedur adaletine yonelik ilgi
sosyal dizen ve glcun koétiye kullaniimasina ydnelik siphelerden
kaynaklanmaktadir. Kisaca, sadece prosedirlerin varligi, gicin koétlye
kullaniimasini ve adil dagitimin saglanmasini garanti etmez.

Prosedir adaleti, dagitim kararlarinda kullanilan yontemlerin ne derecede adil
algilanip algilanmadigina iliskin bir algidir. Orgitsel adalet arastirmalari, bireylerin
insan kaynaklari kararlarina varilmakta kullanilan prosedurlerin adilligine dikkat
ettigini ve bu proseddrlere iliskin degerlendirmelerin tutum ve davraniglari etkiledigini
vurgulamaktadir. Sure¢ adaletinin gigli etkisi is almada (Bies &Shapiio,1987),
performans degerlendirme (Folger & Konovsky, 1989; Greenberg, 1986; McFarlin &
Sweeney, 1992), lcretlendirme (Greenberg, 1987; Scarpello & Jones, 1996), ve
catisma ¢dziim ortamlarinda (Brett, 1986) ortaya konulmustur.?’

Prosedur adaleti sistemin formal 6zelliklerini igerir. Dagitim sonugclari olustururken,
prosedurler sonuglari yaratan gunlik sebekelerin bir parcasidir. Greenberg’e (1987)

gore prosedir adaletinin {c¢ bileseni vardir:®

1- Sdireglerin formal 6zellikleri
2- Karar aliminin ve proseddrlerin agiklanmasi

3- Kisilerarasi davranis.

Greenberg’in slire¢ adaletini belirten Ug¢ bileseninden ikisi diger yazarlar

tarafindan ileride belirtilecek olan farkh bir 6rgltsel adalet boyutu olan etkilesim

27Foard F. Jones, Vida Scarpello, Thomas Bergmann, “Pay Procedures- What Makes Them Fair”,
Journal of Occupational and Organizational Psychology, 72, 1999, s. 129.
% Greenberg, a.g.e., s. 9-22.



adaleti ele alinmaktadir. Bu c¢alisma cergevesinde bu iki boyut etkilesim adaleti
basligi altinda incelenmistir.

Dagitim ve prosedur adaleti algisi, érgutler Gzerinde birbirinden farkli sonuclar
olusturmaktadir. Dagitim adaletine iligkin algilamalar Ucret tatmini, isten aynima
niyeti ve is tatmini gibi bireysel sonugclari etkilerken, prosedir adaletine iligkin
algilamalar orgutsel baglilk, érgitsel vatandaslik davranisi ve yénetime glven gibi
orgiite yonelik davranislar etkilemektedir.?® Alexander ve Ruderman tarafindan
1987 yilinda yapilan ¢calisma bu ayrimi destekler niteliktedir. Bu ¢alismada prosedur
adaletinin, yonetime guven, ydéneticinin degerlendiriimesi gibi bir bitin olarak 6rglte
yonelmis davraniglari dagitim adaletinden daha ¢ok etkiledigi saptanmistir. Benzer
bir bulgu ise Ug¢ farkli isletme Uzerine yapilan Tremblay’'in 2000 yilinda yaptigi
g¢alismadan gelmektedir. Bu g¢alismanin bulgulanna goére, dagitim adaleti is tatminini
prosedur adaletinden daha ¢ok etkilemektedir.

Prosedir adaletine iligkin literatlr incelendiginde dért modelin etkili oldugu
gOrilebilir. Bunlar: Thibaut ve Walker'in 1975 yilinda ileri sirdukleri kisisel ¢ikar
modeli (self- interest model), Leventhal, Karuza ve Fry tarafindan geligtiriimis
prosedur tercih modeli (procedural preferences model), Tyler'in deger agiklayici
modeli (value expressive model), ve son olarak Lind ve Tyler'in grup degeri

modelidir.

1.2.3. Etkilesim Adaleti

Adalet Uzerine yapilan arastirmalar insanlarin kazandigi kadar kendilerine
nasil davranildigina da ©6nem verdigi disincesini korumuslardir. Kazanimlar
onemlidir, ama insanlar arasindaki etkilesimlerde 6nemlidir ve bunlara dikkat
edilmelidir. Dagitim adaleti ve prosedir adaleti Gzerine yapilan ¢alismalar “yapisal’
konulara fazlaca vurgu yapmaktaydi. Bu g¢alismalar, hangi mekanizmalarla dagitim
ve prosedur adaletinin elde edildigi Uzerinde odaklagsma egilimi gostermekteydiler.
Adaletin nasil yapilandirilacagina yoénelik bu ilgi, daha énemli bir adalet algisi
kaynagi olan adaletin sosyal belirleyicilerini géz ardi etmekteydi.*

Her ne kadar etkilesim adaleti, dagitim ve sire¢ adaletinden ayri bir kavram
olarak ileri surllmis olsa da, arastirmacilarin buylk bir kismi etkilesim adaletini
prosedur adaleti semsiyesi altinda incelemislerdir. (Cropanzano & Greenberg, 1997;
Tyler & Bies, 1990). Greenberg’e gore etkilesim adaleti prosedir adaletinin sosyal
yonuna olusturur. Bu calismada, etkilesim adaleti 6rgltsel adaletin farkh bir boyutu

olarak ele alinmaktadir. Greenberg’e gore etkilesim adaletinin iki tirG vardir:

2 Robert Folger , Mary Konovsky , “Effects of Procedural and Distributive Justice on Reactions to Pay
Raise Decisions”, Academy of Management Journal, 32,1989, s. 851-866.
Oy irir ve Demir, a.g.e., s:321.
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Kisilerarasi adalet ve enformasyon (bilgiye dayali adalet algisi) adaleti. *'

Enformasyon ve kisilerarasi adalet her ne kadar etkilesim adaletinin alt boyutlari
olsa da birbirlerinden farklidir. Enformasyon adaleti, belirli bir sonuca ya da
kazanima yol acan prosedurlere iligskin bilginin verilmesidir. Kigilerarasi adalet ise bu
kazanimlarin sonuglarinin iletilmesi tizerinde odaklanmaktadir.

Kisilerarasi (interpersonal) adalet herhangi bir sosyal mibadele veya 6rgitsel
ortamda birey ve diger taraf arasindaki sosyal etkilesimdir, kisaca 6diilleri ya da
orgutsel kaynaklari dagitmakla yetkili olan kisinin samimi olmasi ve ictenlik
gbstermesi anlamina gelmektedir. insanlar iligkilere énem verir, ¢linkii kendi
kimliklerini ve degerlerini bu iligkiler araciligiyla gelistirir ve belirlerler. Diger tarafin
adil davranmasi bireye saygili ve samimi davranildigini sembolize eder ve bu yolla
kisinin 6z deger ve kimlik duygusunu desteklemektedir. Takim calismasinin daha da
onemli bir hale geldigi gunumuizde, etkilesim adaletini anlamak orgutler icin ¢ok
onemlidir. * Folger ve Bies tarafindan 1989 yilinda yapilan arastirma, karar
vericilerin iletisimlerinde adil olduklari zaman, calisanlarin karari altinda yatan
prosedurleri de adil algilama ediliminde oldugunu gdstermistir. Karar vericilerin
iletisimlerinde adil olmamasi, c¢alisanlara kararlara vanlhrken kullanilan
prosedurlerinde adil olmadigini digtndurir. Bu da 6rgutl olumsuz etkileyebilir.

Proseddurlerle ilgili bilgilendirildigi sUrece insanlar kendilerine daha adil
davranildigini disinme egilimdedirler. Kendilerini yakindan ilgilendiren ve etkileyen
sureglerle ilgili kisiye bilgi verilmesi belirsizligi azaltarak, kisilerin adalet algilarini
arttinir. Greenberg, enformasyon (bilgilendirmeye dayanan o6rgltsel adalet algisi)
adaletini, prosedir adaletinin sosyal belirleyicisi anlaminda kullanmaktadir.
Enformasyon adaleti kisilere prosedirlere iliskin bilgi vermekle saglanabilir. Alinan
kararlarin dayandigi sebeplerin acgiklanmasi c¢alisanlann adalet algilarini olumlu
yonde etkiler. Calisanlara bilgi verilmesi olumsuz tepkileri azaltabilir. Yalniz bazi
arastirmacilar, agiklamanin ve enformasyonun olumsuz tepkileri yumusatmaktaki
etkisini fazla 6Gnemsemislerdir. Aciklamanin, tepkileri yumusatmadaki etkisi (azaltici
etkisi), aciklamayi yapan Kkisinin diristligine iliskin algiya, haberin ciddiyet
derecesine ve aglklamayl alan Kkisinin goOsterdigi olumsuz tepki tlrine
goéredegisebilmektedir. Ne olursa olsun, aciklama yapmak ve bilgi vermek etkilesim

adaletinin énemli bir yénidir.>

3 Jerald Greenberg, “The Social Side of Faimess: interpersonal and Informational
Classes of Organizational Justice”, ed: Russell Cropanzano, Justice in The Workplace,
1993,s.79-103.

%2 Beugre, a.g.e, s.40.

3 Beugre, a.g.e., s. 39.

11



Kisilerin adalet algisini arttirmak igin ¢ok genel olarak iki tlr acgiklama
yapilabilir. Her ne kadar Bies (1987) tarafindan daha gelismis siniflandirmalar
olusturulmus olsa da, calisma kapsaminda iki aciklama tiri olan mazeret
gOstermeler (excuses) ve hakl gdstermeler (justification) (zerinde kisaca
durulacaktir. Mazeret gostermelerde, bireyler yaptiklari davranisin yanlhislhigini kabul
eder ama getirdigi olumsuz sonuglara iliskin sorumlulugu reddeder.

Mazeret gostermeler sebebe dayali agiklamalar (causal accounts) olarak da
adlandiriilmaktadir. Buna ornek olarak, Ucret kesintilerinin nedeni olarak kiresel
rekabeti gOsteren yonetici verilebilir. Bu yoOnetici mazeret gdsteren aciklamalar
kullanarak kisisel sorumlulugunu en aza indirmekte, sorumlulugu dis kaynaklara
atmaktadir. Bu tlir aciklamalar, bir tir “izlenim yonetimi (impression
management)’dir. Clnku kisi ya da 6rglt olumlu bir imaj cizmeye calismaktadir.
Hakli gostermeler de ise kisi karar ya da davranisinin sorumlulugunu kabul etmekte
fakat bunun yanlis oldugunu reddetmektedir. istenmeyen ciktlyi daha olumlu bir
cerceveye oturtmaya calismaktadir. Hakli géstermeler (justification) modem 6rgat
ortamlarinda sikg¢a kullaniimaktadir. Bunun nedeni, ydneticilerin tcret dondurmalari,
yeni standartlar ve prosedir degisiklikleri gibi populer olmayan kararlan icra etmek
zorunda olmalarindan kaynaklanmaktadir. Sorumlulugu mazeretler aracihgiyla dig
kaynaklara yukleme, calisanlann kizginliklanni mesaji ileten ydneticiye degil de
bagka bir kaynaga yuklemeleri agisindan ydneticilerin yasamlanni kolaylastirsa da
eyleme karsi olan kizginhdr ortadan kaldirmaz. Bu kizginlik o6rgite de
yonelebilmektedir. Hakli gdstermelerde, yapilan degisiklik ya da karar icin kabul
edilebilir nedenler ileri siiriiliirse galisanlar olumsuz tutumlanni degistirebilir.®*

Yapilan agiklamariin kabul edilebilirligi ¢calisanlarin adalet algisini etkiler ve bu
algida calisanlarin yoneticilerinden memnun olmasini etkiler. Bu iki tir agiklama
sadece kigilerin adalet algisini etkilemekle kalmaz. Ayni zamanda, kisilerin kararlara
verecekleri tepkilerini de etkiler. Mazeret géstermelerde agiklamayi yapan kisi ya da
orgut o sartlar altinda bagka tlrli davranamayacagini sdyleyerek, dis nedenlerden
dolayi bu tur bir karar aldigini ileri sirmektedir. Bu sekilde, karar vericinin karar
Uzerinde kontrol sahibi olmadigi belirtilir. Hakli gostermeler ise igsel odakl
aciklamalardir. Burada karar vericinin baska turli davranmasinin s6z konusu
olmadig belirtilir.®

Son olarak, etkilesim adaletinin kisinin iligki icinde bulundugu kisiye karsi

tutum ve davraniglarini etkiledigi disunulirken, prosedir adaletine iligkin algilarin

* Suzanne Masterson ve digerleri, “Integratmg Justice and Social Exchange: The Differing Effects of
Fair Procedures and Treatment on Work Relationships”,2003,s: 48.

% Robert L. Holbrook Jr, “Managing Reactions To Performance Appraisal: The Influence of
Multiple Justice Mechanisms”, Social Justice Research, Cilt: 12, N0:3,1999, s.206.
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orgute karsi olan tepkileri etkiledigi disiniimektedir. Masterson ve Taylor tarafindan
yapilan alan arastirmasinda cgalisanlarin etkilesim adaletlerinin yoneticiye yodnelik
tutumlari etkilerken, prosedur adaleti algilarinin ise drgutsel baglihk ve o6rgitten

ayriima niyetini etkiledikleri bulunmustur.®®

1.3.0RGUTSEL ADALET TURLERININ BiRBIRLERINE ETKILERI

Dagitimsal, islemsel ve prosedirel adaletin 6rgit ve ¢alisanlar Gzerinde cesitli
etkileri bulunmaktadir. Fakat adalet tirlerinin de kendi aralarinda da karsilikli
etkilesim igerinde olmaktadir. Adalet tUrlerinin karsihkh etkilesimiyle ilgili olarak
“Bilissel Atif Teorisi” gelistiriimistir. Bu teoriye gére calisanlar; érgit igerisinde alinan
kararlarda kendileri de s6z hakki sahibi olursa elde ettikleri sonuglar, olusturulmasi
disunulen alternatif sonuglardan farkli bir sonu¢ olsa da olumsuz tepki
gostermemektedirler. Ayrica 6rglt icerisinde karar vermede kullanilan proseddirlerin
adil bir durumda olmamasi halinde karar aliminda kendileri de oldugu igin karara ve
orglite karsi olumsuz tepki géstermemektedirler”’.

Olumlu veya olumsuz bir durumda agiklama yapan ydneticilerle calisan
bireyler, yoneticilerine karsi birgok konuda agik davranmakta ve adalet tdrlerinin
herhangi birinin olumsuz etkileri digeri adalet tlrlerini cok fazla etkilememektedir.
Prosedurel adaletin ylksek algilanmasi sonucu ve olumlu sonuglari, dagitim adaleti

surecinin sonuglarini da olumlu etkilemesini saglamaktadir.
1.4. ORGUTSEL ADALET TEORILERI

1.4.1.Greenberg’in Adalet Teorileri Siniflandirmalari

Orgiitsel adalet teorileri, kavramsal olarak birbirinden bagimsiz iki boyuta
ayrilmis gibi géziikse de “reaktif—proaktif boyut” ve “sureg-icerik boyut” olmak Uzere
dort kategoriye ayrildigini belirten Greenberg (1987)°® kendi iclerinde de cesitli
teoriler olusturdugunu vurgulamigtir. Adaletin reaktif teorisini, calisanlarin adil
olmayan uygulamalara olan tepkilerine odaklandigini, buna karsihk proaktif
teorilerin, galisanlarin adaleti saglamak adina tasarlanan davranislarina
odaklandigini  sdylemistir.Bu teoriler uygulamalarin adil olup olmadigini
incelemektedirler. Ucret ve terfi gibi kazanimlarin nasil belirlendigini ise “siirec

teorileri” belirlemektedir®. Kisaca bu teoriler 6rgiit kararlarini alirken alinan bu

%3uzanne Masterson, M.S. Taylor, “The Broadening of Procedural Justice: Should Interactional

and Procedural Components Be Separate Theories?”, Annual Meeting of The Academy of
Management, 1998, s:247-320.

3" Elovainio , “Organizational Justice: Evidence of a New Psychosocial Predictor of Health”, American
Journal of Public Health, Vol 92 No: 1, 2002, s : 105-108.

38 Greenberg a.g.e.,,s: 9-10

¥icerliage., ,s: 70
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kararlarin adil olup olmadi§ lizerinde durmaktadir. icerik teorileri ise ortaya c¢ikan

kazanimlarin dagitiminda adil olma durumu ile ilgilenmektedirler®.

1. 4.1.1.Reaktif(Tepkisel) igerik Teorileri

Esitlik teorisine gore; galisan bireyler kendilerini 6rglite kazandirdiklari (kisisel
¢aba, egitim durumu, is tecrtbeleri, aldigi kurslar vb.) ve sonuglar (Ucret, genis bir
oda, telefonunun olmasi vb.) ile kendileriyle ayni pozisyondaki c¢alisanin
kazandirdiklari ve sonuglar ile Kkarsilastinp adalet algisinin  olusumunu
kiyaslamaktadir. Kiyaslama sonucunda c¢alisanlarin kendi sonuglari ile diger
¢alisanlarin sonuglari arasinda esitsizlik oldugu anlasilirsa olumsuz durumlar ortaya
cikmaktadir. Yoneticiler bunu bilerek c¢alisanlarina davranmali iyi degerlendirme
yapmali, esit ddullendirme-ceza uygulamali sonuglarin dengede olmasina dikkat
edilmelidir.*’

Ortaya koyulan bu teorilerin tamami c¢alisanlarin tepkilerini ifade etmektedir.
Bu tepkilerin niteligi, galisanlarin dahil olduklari organize kurumlarda kurumun
kaynaklarinin ve isgorenlere verilecek olan 6dullerin bolisimi noktasinda adaletli
olunmadigina yodnelik tepkilerdir. 1987 yilina dek ortaya koyulan adalete dair
kuramlarin tamami yani Greenberg yukarida ifade edilen tasnifi yapmadan evvel bu
bicimde idi. Homans’in (1961) Dagitim Adaleti Teorisi (Theory of Distributive
Justice), Adams'’in (1965) Esitlik Teorisi (Equity Theory), Walster'in gelistirdigi esitlik
teorisi versiyonlari ve Crosby’'nin (1976) Goreli Yoksunluk Teorisi (Relative
Deprivation Theory) bunlardandir. *?

Walster vd., Esitlik Teorisini, dort temel gériisten olusturmaktadir : *3

“i. Calisanlar, elde ettikleri 6dUlU en yiksek seviyeye ¢cekmeye calisacaklardir.

ii. Gruplar kazanimlari ve Ucretleri esit bir sekilde bdllstlirmek icin kabul
edilmis bir sistem gelistirerek, ortak 6duli maksimize edebilirler. Ayrica Walster vd.
(1973) ikinci goruslne ilave olarak bir disince daha gelistirmiglerdir. Sdyle ki
gruplar, genellikle digerlerine denk davranmayan Uyeleri cezalandirma ve digerlerine
denk davranan Uyeleri ise d6dullendirme yoluna gideceklerdir.

iii. Calisanlar, kendilerine adil davraniimadigini hissettiklerinde strese girerler.
iliski ne kadar adaletten uzak olursa, kisi o kadar strese girecektir.

iv. Kendilerini adillikten uzak bir iligki icinde bulan g¢alisanlar, esitligi tekrar

kurarak, bu stresi ortadan kaldirmaya calisirlar®.

“Ojcerlia.ge., s: 71

“Oykii Tyibilgin, Orgiitsel Adalet: Kuramsal Bir Yaklasim, istanbul Ticaret Universitesi Sosyal Bilimler
Dergisi Yil: 11 Sayi: 21 Bahar 2012 / 1 s.49-64

42 Greenberg, 1987, s.11.

“lyibilgin, a.g.e, s:55.

* Igerli 2010, s : 73
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Reaktif-igerik teorisinin bir digeri ise esitlik teorisinin bir versiyonu olan “Stat(
Degeri Teorisi”dir. Greenberg ‘e goére, bu teori; bir calisanin esitsizlige karsi tepkisi

farkl bir meslek grubu ile yaptigi karsilastirmalardan kaynaklanmaktadir denilebilir
45

1.4.1.2.Proaktif (Onlemsel) igerik Teorileri

Kazanimlarin adil ve adil olmayan dagilimina, calisanlarin gosterdikleri
tepkileri konu alan reaktif igerik teorilerinin aksine, proaktif igerik teorileri
¢alisanlarin, kazanimlarin dagilimindaki adaleti saglama g¢abalari zerine durmustur.
Bazi arastirmacilara gére kazanimlarin esit olarak dagitildigi bazen de c¢alisanin
istekleri dogrultusunda dagitilarak ihlal edildigi Gzerinde durmustur. Bu gibi ihlaller
uygun sartlar altinda tamamen adil olarak algilanabildigi gortsini kabul eden
Leventhal kendi adalet modelinin olusturmustur®. Proaktif icerik teorisinin temelleri

”

Leventhal'in “Adalet Yargi Kurami ile ortaya atiimistir. Levanthal adil o6dul
dagiliminin oldugu yerde bireylerin faal bir ¢aba icerisinde olduklarini belirtmistir.
Uzun vadede tum bireylerin kazancli c¢ikmasi icin alinan o6dillerin ¢alisanin
katkilariyla orantili olmasi gerektigini savunmustur®’.

Leventhal’in adil dagitim yaklasimina gore bireyler karsilastiklari durumlara
gore adil dagitim kararlari  verebilmek icin farkhh dagitim  kurallari
uygulayabilmektedir.*®Bu yaklasim proaktif icerik teorisini agiklamaya yardimci ise
de bir diger proaktif icerik teorisi olan Lerner’in adalet gudusu teorisi goreceli olarak
Leventhal’e gbre daha etiktir. Lerner'e gdre adalet insanoglunun en énde gelen
kaygisidir ve kar maksimizasyonu yolunda adalet arayisi bir yanilgidir. Leventhal’in
aksine Lerner genel olarak takip edilen 4 prensip belirlemistir.*°

a) Rekabet; dagitimin ve paylasimin performans c¢iktilari baz alinarak
yapilmasidir.

b) Esitlik; dagitimlarin esit bir sekilde yapiimasidir.

c) Esit paylasim; dagitimin karsilastirmali katkilara gére yapilmasidir.

d) Marksist adalet; dagitimin ihtiyaglara gére yapilmasidir.

1.4.1.3.Reaktif (Tepkisel) Sureg¢ Teorileri
Bu teoriye gore, anlasmazliklarin ¢ézimun de ug¢ ayr taraf bulunmaktadir.
Bunlarin ilk ikisi anlasmazliga disen davali ve davaci olarak nitelendirilen taraflar

olup Ucglncusu ise aracilik yapan (hakimler) taraftir. Anlagsmazliklarin ¢ézimine

*jcerli 2010, s : 73

46 Greenberg,1987, s: 10
" Yiirir, a.g.e., , 5.208

48 Ydrdr, a.g.e., s.208

*9 Greenberg, a.g.e., s: 10
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iliskin asamalar; delilerin ortaya kondugu sire¢ asamasi ve delillerin kullanildigi
karar asamadir. Sure¢ ve karar kontrolinde kullanilan yéntemler, her asamada
farklilik gosterir. Yontemler (otokritik, meditasyon ve pazarlik) Ug¢lncu tarafa
aracilara (hakimlere) verilen kontrolle tanimlanmaktadir. Hem karar, hem sirecler
verilirse otokritik yontemler, karar verilip suregler veriimezse hakem karari
yontemleri, slrecler verilip karar hakki veriimezse meditasyon yontemleri, her ikisi
de verilmezse pazarlik yontemleri kullaniimaktadir.

Kullanilan prosedirler, taraflarin her asamada sahip olduklari kontrolln
derecesine gore cesitlilik gostermektedir. Ornegin, araci roliinii Ustlenen (glincl
tarafin hem karar hem de sire¢ kontrolini elinde bulundurdugu durumlarda
kullanilan prosedirler “otokratik” (aotucratic), yalnizca karar kontrolini elinde
bulundurdugu durumdaki prosedurler “hakem karan” (arbitration), yalmzca slre¢
kontrollini elinde bulundurdugu durumdaki prosedurler “aracilik” (mediation) ve son
olarak her iki kontrolden yoksun oldugu durumdaki prosedurler “pazarlik”
(bargaining) prosediirleri olarak adlandiriimiglardir.*

Thibaut ve Walker'in (1975) gelistirdikleri “Prosedir Adaleti Teorisi”
(Procedural Justice Theory), kisilerin karar almaya yardimci prosedurlerle ilgili
tepkilerini vurgulamasi nedeniyle reaktif-sire¢ teorileri kategorisinde yer almaktadir.
Organizasyon teorisyenleri Thibaut ve Walkerm ortaya attiklan bu teoriyi 1980Ti
yilllardan itibaren organizasyon baglaminda incelemeye ve gelistirmeye

calismiglardir.

1.4.1.3.Proaktif (Onlemsel )Siireg Teorileri

Bu kategorideki yaygin teorik gorig, Leventhal, Karuza ve Fry'in (1980)
“‘Dagitim Tercihi Teorisi” (Allocation Preference Theory) ile ortaya atilmistir. Bu teori
koklerini Leventhal'in (1976, 1980) Adalet Yargi Teorisinden almistir ve dagitim
davranisinin genel bir modelini sunmaya c¢alismistir. Teori, dagitim kararlarindan
¢ok, yaygin olarak prosedurlerle ilgili kararlara uygulandigindan “proaktif sire¢
teorileri” kategorisinde yer almistir. Taraflar arasindaki anlasmazliklari ¢c6zmeye
yonelik prosedirleri vurgulayan reaktif slreg¢ teorilerinin tersine proaktif slrec
teorileri dagitim proseddrlerine yonelmistir. Kisacasi bu kategoride yer alan teoriler,
adil uygulamalarin gerceklestirilebilmesi icin hangi prosedirlerin  kullaniimasi
gerektigi sorusuna yanit aramaya calismaktadir.”’

Dagitim Tercihi Teorisi'ne gore, dagiticiya adil bir uygulama gergeklestirme

firsati veren dagditim prosedirlerinin tercih edilme oram daha yiksektir. Baska bir

*® Greenberg, a.g.e., s.14.

*'Greenberg, a.g.e.,, s.15.
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deyisle kisiler, belli tip prosedurlerin diger prosedirlerden farkli olarak deger verilen
bir hedefe ulasmayl kolaylastiracagi beklentisi igindedirler. Teoride, adil
uygulamalarin yaratiimasini saglayacak bu tir prosedirler i¢in tanimlanan sekiz
Ozellikten s6z edilmektedir. Anlasmazligin ¢oéziminde kullanilan prosedirleri
inceleyen reaktif-slire¢ teorilerinin  tersine proaktif-siire¢  teorileri dagitim
prosedurlerine odaklanmistir. Bu kuramlarla bireylerin adaleti saglamak icin hangi

siireci kullanmasi gerektigi konusunda fikir birligi yaratilmaya calisilmistir.>

1.4.2.0rgiitsel Adalet Teorileri Gesitleri

1.4.2.1. Folger’in Biligsel Dayanaklar Kurami

Bilise dayali teori (RCT), Folger tarafindan ilk olarak 1987 yilinda ortaya
atilmis, teorideki eksiklikler giderilerek 1993 yilinda dizeltiimis sekliyle tekrar
yayinlanmistir. RCT, goreceli yoksunluk ve esitlik teorilerinin reaktif kapsam
(kazanimlara gosterilen tepki) perspektifini, stire¢ perspektifine genisleterek dagitim
ve islem adaleti kavramlarim birlestirme egiliminde olan bir yaklasimdir.>

Folger herhangi bir kazanimin adaletsiz oldugu inancinin, insanlarin elde ettigi
kazanimlarla ilgili olarak gicenmesine yol acacagini belirtmektedir. RCT, bu
glicenmeyi bilesenlerine ayirarak analiz etmektedir. Bu bilesenler; a) eldeki
kazanimdan daha fazla tatmin saglayacak baska bir kazanimin distnilmesi ve b)
son anda kacan daha iyi bir kazanimin gergeklesebilecegine dair bir olasilik
degerlendirmesidir. Bu olasilik degerlendirmesi, elde edilen kazanimdan sorumiu
tutulanlarin davraniglarinin hakhligiyla ilgili degerlendirmeyi ifade etmektedir.
Taraflarinn, daha iyi bir kazanimi engelleyen davraniginin mantikli ve ahlaki olarak
kabul edilebilir olmasi gerekmektedir. Aksi takdirde kazanim ne olursa olsun
davranislar adaletsiz olarak algilanmaktadir.>*

Aynca Folger onlenebilir zararlarin, kaginilmaz olarak gorulen zararlardan
daha kuvvetli duygular uyandirdidini ifade etmektedir. Folger insanlar, asla
ulasamayacaklarina oranla son anda kagirdiklarindan daha fazla sikinti duyduklarini
belirtmektedir.>®

Folger RCT aciklamalarina ek olarak, islem kavraminin beklenen degerini
aciklamistir. Islemlerin amaci, dagitim adaletini saglamak olsa da her durumda
mukemmel bir dagitim adaleti gergeklesmesini garanti edememektedirler. Bundan

dolayi beklenen degeri adil kazanim olan bir islem, adil bir igslemdir. Elde edilen

52 Greenberg, a.g.e.,, s : 12

®% Greenbe Greenberg, J. Organizational justice: Yesterday, today and tomorrow. Journal of
Management. 16,1990,399-432, s:410.

* Folger; a.g.e.,s. 145.

% Folger; a.g.e.,s. 145.
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kazanimlara gosterilen reaksiyon, alternatif islemin sonucunda elde edilecek
kazanimin beklenen degeriyle yapilan kiyaslamadan etkilenmektedir. Bu baglamda
beklenen deder, kazanimin daha ylksek guvenirlik seviyesinde hesaplanmasini
mumkun kilmakta, kisilere ve zamana gbére degismeyen kazanimlarin tahmin
edilmesine olanak saglamaktadir.®®

Folger 1993 yilinda yayinladigi dizeltiimis RCT ’de, daha énceki teorisine ek
olarak dagitim surecinde kullanilan iglemler ile dagiticilarin davraniglarina vurgu
yapmaktadir. Dagiticilarin ikna edici 6zir ve savunmalariyla, eldeki kazanimdan ya
da islemlerden farkli bir kazanim ya da islemin disindlmesinin engellenebilecegini
dngdrmektedir. Ozriin, bir olay karsisinda birinin sorumlulugunu azaltan hafifletici
nedenlerden olabilecedi, savunmalarin ise “ne yapilmaliydi” sorusuna cevap arayisi
oldugu ifade edilmektedir.>’

Duzeltiimis RCT, iki faktér modeline giden bir egilimi ifade etmektedir. Yani
bireylerin hem dagitim adaleti hem de iglem adaleti konusunda hassas olduklarini
éne siirmektedir.’® Sonug olarak RCT; insanlarin, dagiticilarin uygulamasi gereken
dagitim kurallarini uygulamadigini ve bu yapilmis olsaydi daha iyi bir kazanim
saglayacaklarini  duslUnebilecegini, bu nedenle de glceneceklerini ifade
etmektedir.>®

Ancak RCT ’nin gelisme surecinde etkilesim adaleti ile ilgili arastirmalarin
artmasi, insanlar arasi iligkilere dikkat ¢ceken duzeltiimis RCT’ye gosterilen ilginin

azalmasina ve teoriyle ilgili calismalarin durmasina neden olmustur.

1.4.2.2. Kestirme Adalet Teorisi

Adalet teorisi, genel bir adalet teorisi olarak 1998 yilinda Folger ve
Cropanzano tarafindan gelistirilmigtir. Folger ve Cropanzano, ¢ok cesitli adalet
modellerinin oldugunu ancak hepsinin temelde adalet ihlallerinden sorumlu olan
tarafa gosterilen tepkiler etrafinda dénlp dolastigina dikkat gekmektedirler. Bununla
birlikte hicbir adalet teorisinin, varilan yargilarda sorumlulukla ilgili strece agik¢a
vurgu yapmadigini belirterek, adalet teorisinin bu boslugu doldurmak amaciyla

gelistirildigini ifade etmektedirler.%

% Folger; a.g.e.,s. 148.

" Aysun Gorgiiliier, Orgiitsel Aadalet ve is Tatmininin Orgiitsel Bagliiga Etkisi Uzerine Bir Arastirma,
Nigde Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii (Yiiksek Lisans Tezi), 2013,s:28-30.

%8 Yitzhak Fried; Ariel S. Levi; Steven W. Billings ve Digerleri; “The Relation betvveen Political
Ideology and Attitudes toward Affirmative Action among Affican-Americans: The Moderating Effect of
Racial Discrimination in the Workplace”, Human Relations, Vol. 54 No. 5,2001, s. 566.

59Gt’)rgUIUer, a.g.e., s:29

% Robert Folger; Russell Cropanzano; “Faimess Theory: Justice as Accountability”, Advances in
Organizational Justice, edit. Jerald Greenberg; Russell Cropanzano; Stanford University Press,
Stanford, 2001, s. 3.
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Adalet teorisinin U¢ unsuru vardir. Bunlar; a) bir haksizlik durumunun
olusmasi, diger davraniglar arasindan tercih edilen bir davranis sekli ve c) bir ahlaki
ilkenin ihlal edilmesidir. Ozetle, bir insanin adaletsiz bir durumdan sorumlu
tutulabilmesi icin bazi ahlaki prensipleri ihlal ederek gerceklesen davranisin, baska
bir insana zarar vermesi gerekmektedir. Bu unsurlari birlestiren zincirin varligi
zorunludur. Bu zincirin herhangi bir yerden kopmasi durumunda teoriye gére sosyal

adaletsizlikten s6z etmek mumkun degildir.

1.4.2.3. Aragsal Model, iliskisel Model ve Ahlaki Erdemler Modeli

Aragsal model 1987 yilinda Tyler tarafindan, lliskisel model Lind ve Tyler
tarafindan 1988 yilinda ortaya konulmustur. Aragsal modelin teorisyeni Tyler'a gore
kisiler uygulama ve faaliyetlerde tek kontrol mekanizmasi olmayi arzulamaktadir.
iliskisel modelin éngdrusi ise kisiler drglt ve dahil olduklari grubun icerisinde degerli
olarak goérdikleri hiviyetlerinin kabul gérmesini, onaylanmasini istemesidir.

Aragsal modelin ortaya koydugu 6ngoéri dahilinde kisilerin islemlerde mutlak
hakimiyeti istemesinin ana sebebi iglemlerin neticelerinin kendi istedikleri dogrultuda
gerceklesmesidir. Buglnden 40-45 yil o6ncesinde yapilan akademik calismalar
gOstermektedir ki birey sayet catisma ve problemler ¢ézme noktasinda yararli
olacagini disundigunde aragsal modelin 6ngdérisu olan islemlere hakimiyeti tercih
etmekte aksi halde bu istegini torpuleyerek islemlere hakim konumda olmak
istememektedir. Bununla birlikte bireye gore istenilen neticeler destek bulurken
adaleti desteklemekte, istenmeyen neticeler durumunda ise bireyce algilanan
adaletsizlik hali armaktadir. Aragsal model ile iligkisel modelin birbirinden ayrildigi
nokta iliskisel modelin daha soyut ve sosyal bir kavrama karsilik geldidi ile aragsal
modelin daha somut ve maddi faydaya yonelik neticeleri ortaya gikardigidir.

Ahlaki erdemler teorisi ise diger iki teoriden glinimUize daha yakin tarinte 1994
yilinda Folger tarafindan geligtirilmistir. Folger'a goére kisiler mevcut itibarlari ve 6z
degerlerini 6n planda tuttuklar igin adaleti arzu etmektedir. Bireyler rasyoneldir ve
isteklerine has eylemler bulunurlar.

ifade edilen (ic modelde de ortaya konulabilecek ortak nokta ise adaletin ne
derece Onemli oldugu ile Kisilerin psikolojik gereksinimlerine hizmet etme

seviyesidir.®’

®'Gorgiiliier, a.g.e., s : 35
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1.4.2.4. Coklu Yaklagimlar Modeli
Coklu yaklagsimlar modelinde kisilerin sosyal ortamlarda diger bireylerler olan
iliskileri paralelinde psikolojik ihtiyacglari incelenmis olup bu ihtiyaclar 4 grupta

incelenmistir. Bu gruplar;®

- Aidiyet ihtiyaci: Bireyleri psikoljik olarak tahribata ugratan, bireyi (izen bir
durum Kkarsisinda dahi sorumluluktan kaginmamasi durumunu ifade
etmektedir. Adalet olgusu bireylere hissi duygular ylklemeyi mecbur
kildigindan dolay! bireyin saygisina zarar verebilmektedir.

- Kontrol ihtiyaci: Bir érgitte is gdren olarak yer alan bireyler ilintili olduklar
cevreyi kontrol etme gereksinimi icerisidedirler.

- Kisisel Saygi Ihtiyaci: Kigiler genellikle kendisiyle alakali olarak pozitif
distnce igerisindedirler. Adaletsizlik oldugu zaman ise kisiler kendilerine
olan saygilarinda zarara ugrayabilmektedir.

- Anlamli Var Olus ihtiyaci: Adalet Ustiine disilincelerini kaleme alan birgok
yazar adalet ile ahlak kavramini birbiriyle ilintilemigtir. Bireylerin adaletsiz

olmasi temel kisilik niteliklerini zarara ugratmaktadir.
1.5.ADALET ALGISININ UNSURLARI

1.5.1.Adalet

Adalet, genel anlamda Hakka ve dogruluga saygiy! temel alan ahlak ilkesidir.
Baskalarinin haklarina saygili olunmasini, herkese hakki olanin verilmesini ve
herkesin toplumsal yagsamdaki gorevlerini yerine getirmesini bekleyen ahlaki nitelik
olarak tanimlanmaktadir.®?

Frenkena, adaletin 6zinde insanlara bir seylerin pay edilmesi dusuncesini
tasidigim belirterek, dagitim adaletinin zaten oransal paylastirma temeline
dayandigini ifade etmektedir.®*

Ravvis’a gore adalet, kisilerin esit ve 06zgur olma haklarindan 6din
vermeksizin saglanabilecek bir idealdir. Herkes, temel hak ve 6zgurluklerini esit
olarak kullanma hakkina sahiptir. Rawls, toplum icindeki igbirliginin
saglanabilmesi icin Oncelikle adaletli bir sisteme ihtiyag oldugunu
ongoérmektedir.®®

Tarkiye Cumhuriyeti’'nin 1930 yili iktisadi programinda, adalet kavraminin

52 Masterson ve digerleri, a.g.e., s: 738-748.

63 Biiyiik Larousse Sézliik ve Ansiklopedisi, Interpress Basin ve Yayincilik, istanbul 2005.

5 william K. Frenkena; “The Concept of Social Justice”, Social Justice, edit. R. B. Brandt; Prentice-
Hall, Englevrood Cliffs, NJ 1962, s. 9.

% John Rawls; Political Liberalisin, Columbia University Press, New York, 1993, s. 14.
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devletin bitin hayat ve faaliyet alanlarinda oldugu kadar iktisadi hayat ve
faaliyetinin de temeli oldugu belirtilmistir.®®

Dogan’a gore adalet, bir toplumda basta esitlik ve 6zgurliuk olmak Uzere;
degerlerin, ilkelerin, ideallerin, erdemlerin somutlagsmisg, hayata gegcirilmis olmasi
halidir. Adalet herkesin, hak ettigi 6dul veya cezayla karsilasmasi gerekliligidir.
Dogan en yuce ve nesnel bir degerin ifadesi olarak adaletin, insanlarin
eylemlerini ahlaki acgidan degerlendirmede de en yuksek Olgit oldugunu
belirtmektedir.®’

Organ, adalet yargilarinin biligsel bir streci gerektirdigini ve kazanimlarin bir
inanctan ibaret oldugunu belitmektedir. Davraniglarin ve islemlerin uzantilarini
tasiyan bu inang, bilissel sureci destekleyen yeni bilgiler elde edilinceye kadar
devam etmekte ve ruh halindeki degisimlere karsi direng gdstermektedir.®®

Adalet, insanlik tarihi boyunca filozoflarin ve bilim adamlarinin ilgisini
ceken bir kavram olmustur. Bireyler arasi etkilesimin saglikli bir sekilde
yuratilebilmesi icin gelistirilen kurallarin insani degerlere, ilkelere ve ideallere
uygun olmasi gerekmektedir. Aksi halde adaletten s6z etmek mumkin

olmayacaktir.

1.5.2. Karsilikhihk

Sosyolojik, iktisadi ve bireysel iligkiler bireyler arasinda bir degisime sz
konusu olmaktadir. Ne tir iligki seviyesinde olunursa o tur iliski seviyesinde adalet
unsurunun tesis edilmesi icin dedisime tabi tutulan degerin dizeyinin bir esitlik
icermesi gerekmektedir.

is hayati acisindan konuya baktigimizda, gérevinin gerektirdigi yetkinliklere
sahip olan bir birey, goérevini basari ile tamamlamak igin verdigi emekle orantili bir
bicimde 6dullendiriimek ister. Eger birey, sahip oldugu yetkinlikler ve verdigi emegin
karsihgini alamadidina inaniyorsa, onun adalet duygusu zedelenecektir. Bu nedenle
orgut, calisanlarin érgute verdikleri ile 6rgutten aldiklari arasindaki hassas dengeye

dikkatli 6zeni géstermelidir.®

5 Alj Nejat Olgen; Kemalizm’in Ekonomisi, 2,baski, Glildikeni Yayinlari, istanbul 2000, s. 43.

5 &zlem Dogan; “Ahlak Hukuku Onceler”, Kavramlar ve Tarihleri, inkllap Kitabevi, istanbul,

Cilt. 1, 2002, s. 136.

% Dennis W. Organ; Organizational Citizenship Behavior: The Good Soldier Syndrome, Lexington
Books, Lexington 1988, s. 63.

®Adnan Giiriz, “Adalet Kavraminin Belirsizligi”, Turkiye Felsefe Kurumu, Ankara.1994, s :11
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1.5.3. Esitlik

Yaygin bir anlayisa gore esitlik ahlaksal ve genellikle toplumsal bir ideal
olarak, ayni insan dogasina sahip olmak bakimindan insanlarin birbirleriyle ayni
konum ve degerde olma durumunu ifade etmektedir. Esitlik ilkesi perspektifinden
bakildiginda, insanlarin birbirleriyle esdegerde oldugunu, bu nedenle insanlar
arasinda ayran yapilmamasi gerektigi vurgulanmaktadir. Lemer érgutsel anlamda
esitligi, paylasimlarin, katkilar g6z 6ninde tutulmaksizin yapilmasi olarak
tanimlamaktadir.”

Leventhal bireysel performanslar arasinda 6nemli farkliklar bile olsa, bazi
durumlarda dagitimlarin esitlik ilkesine gore yapildigini ifade etmektedir. Bunlar; a)
sosyal uyumu, harmoniyi saglamanin énemli oldugu durumlar, b) bireylerin marjinal
katkilarim takdir etmenin zor oldugu durumlar, c) grup Uyeleri arasindaki rekabetin,
birbirlerinin cabalarim sabote etme noktasina geldigi durumlar ve d) isbirliginin
hayati énem tasidi§i durumlardir. Orgitlerde ortaya g¢ikan bu durumlarin varlig
énemli dlgiide koordinasyon gerektirmektedir.”

Hobbes devletle ilgili tanimlar yaparken esitlikten bahsetmektedir. Herkesin
dogustan esit oldugunu, esitlikten givensizlik, givensizlikten de savas dogacagim
ifade etmektedir. Hobbes, haklarin sézlesmeyle bir glice devredilmesi sayesinde
adaletin ve esitligin s6z konusu olabilecegdini belirtmektedir. Clnku dogustan 6zgur
ve esit olan insanlarin her seyi yapma hakki oldugunu distinmektedir. Bu nedenle
Hobbes, adalet ve esitlik kavramim &zel mulkiyet ile birlikte tanimlamakta, adalet ve

miilkiyetin de devletin kurulusuyla birlikte bagladigim ifade etmektedir.”

1.5.4. Hakkaniyet (Orantili Esitlik)

Orantili esitligi, resmi gazetede yayinlanan bir anayasa mahkemesi karari
soyle agiklamaktadir.”

Esitlik kavraminin Aristo'dan beri adalet kavrami ile yakin ilgisi oldugu ileri
surdlur. Mutlak esitlik, yani farkli olanlara dahi esit davranma, adaletsizlik dogurur, o
halde esitsizlikten anlasiimasi gereken nispi bir esitlik olur, "esite esit, farkliya farkli
davranmay!” hakli ve adil gdsteren nedenler olmadikga esitlikten
uzaklasilmamalidir.

Dagitim adaleti konusuna temel olusturan Adams’in “esitlik teorisi” (equity

0 Jerald Greenberg, a.g.e., s. 11.

™ Andrewv D. Henderson; James W. Fredrickson; “TMT Coordination Needs and the CEO Pay
Gap: ACompetitive Test of Some of Economic and Behavioral Theories”, Academy of
Management Journal, s. 6.

2 Thomas Hobbes; Leviathan, 3. Baski, Yapi Kredi Yayinlari, istanbul 2001, s. 94,106.

& Anayasa Mahkemesi’'nin 13.6.1978 tarih ve E. 1978/48, K. 1978/40 sayil karari, Resmi

Gazete, 23.1.1979/16528.
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theory) de orantih esitligi ifade etmektedir. ingilizce-Tiirkge soézliikklerde equity
kelimesi; adalet, insaf, hakkaniyet, denkserlik ve esitlik olarak tanimlanmakla birlikte
Sosyal Bilimler literatiriinde bu teori, esitlik teorisi olarak benimsenmistir. Esitlik
teorisi, insanlarin katkilariyla kazanimlari arasindaki oranin esitligini ifade

etmektedir.

Orgiitsel adaletle yakindan iligkili oldugu degerlendirilen adalet, giiven, esitlik
ve orantili esitlik kavranilan, érgltsel adaletin saglanmasi durumunda bir sonucu
veya sonucun belirlenmesinde kullanilan yéntemleri agiklamaktadir. Aralarinda
yuksek oranda nedensellik iliskisi olan ve ¢gogu zaman birbirinin yerine kullanilan bu
sozcukler birbirinin yerine kullanilamayacak kadar farkli anlamlar tasimaktadirlar.
Bu kavramlarinin ayri ayri aciklanmasinin, orgltsel adalet teorisinin daha iyi

anlasiimasini saglayacagi degerlendiriimektedir.
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iIKINCi BOLUM: ORGUTSEL GUVEN
2.1. GUVEN KAVRAMININ TANIMI VE OZELLIKLER

Guven kelimesi 13. yy.’a dayanir ve etimolojik koklerini sadakat ve baglilik
ifade eden daha eski deyimlerden alir. Fakat glven olgusu, ilk insan
topluluklarininkurulusu kadar eskidir. Bir 6rnekle, Konfigyus (M.O. 551-479) glivenin
bltin dengelisosyal iligkiler igin bir 6n sartoldugunu kabul etmistir. Sosyal bilimler ve
felsefealanindaki birgok klasik dénem yazari, givenin, sosyal hayatin felg olmasini
onlemedene kadar yasamsal bir dneminin oldugunaisaretetmislerdir. Politik bilimci
vefilozoflarin gliven konusundaki temel fikirleri Hobbes, Locke ve Hume’a dayanir.

Guven, sozlikte (TDK, 2011) hicbir sarta bagh kalmaksizin, siiphe duymadan
baglanma duygusu olarak ifade edilmektedir. Given hem bireyler arasindaki
iletisimin bir sonucu hem de glnlik sosyal yasantilarinda karsilasilan olaylar sonucu
degisen bir davranistir.”*Hayat, bireylerin aile, akraba, is arkadaslari ve cevresindeki
iliski kurdugu Kkigilerden olusur. Bireylerin bu kisilerle kurdugu iliskilerde glven
onemli bir faktérdar.

Guven sosyal psikoloji, sosyoloji ve ekonominin temel disiplinlerindenbiridir ve
genis uygulama alanlarina sahip bulunan yénetim ve pazarlama alanlari
kadaryonetim arastirmacilarininilgisini ¢ekebilmis bir konudur. Glven yapicl insan
iliksilerinde en temel elemandir. Golembiewski ve McConkie,kisiler arasi ve grup igi
davraniglari glven kadar dogrudan etkileyen higbir etkeninolmadigini belirtmiglerdir.
Gulven, bir tarafin dogrudan kontrol edemeyecegi vedenetleyemeyecedi ve kendi
cikarlari ile ilgili olan konularda kendisinden beklenildigi gibi davranacagi konusunda
diger tarafa kendi istegiyle savunmasiz hale gelmesidir.”

Bir tanima gore giiven, dengeli ve kararli sosyal iligkiler i¢in gereklidir, seklinde
aciklamaya calisilirken; diger taraftan, ikili ticari iliskilerin genis kapsamli kisisel
itimat ve glven temelinde mumkin olabilecedi belirtiimistir. Karsilikli bir beklenti
olarak tanimlanan guven ve glvensizlik, davraniglari olusturan o6nemli bir
belirleyicidir. Given kavrami kadar tek basina kisiler arasi ve grup davranislarini
etkileyen baska bir dedisken yoktur. Toplum igin hayati 6nem tasiyan guven, gunlik
yasam icin en onemli gerekgedir ve sdylenebilir ki, sosyal iliskilerin vazgecilmezi

olan giivenin yok edildigi toplumlar yikilir.”®

" Deniz Bor, Orgiitlerde glivenilir insan yaratiimasinda ilk adim.giivenilir insan kim? Ulusal Yénetim
Ve Organizasyon Kongresi Bildirileri:24- 26 Mayis 2001,s : 201

"®Richard Nelson, Sidney Winter, S. G.,An Evolutionary Theory of Economic Change. Cambridge,
Massachusetts: Harvard University Press , 1982, s : 123

"®Larue Tone Hosmer, “Trust: The connecting link between organizational theory and philosophical
ethics”. Academy od Management Review, 20(2), 1995, s : 379.
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Tablo-1 Orgiitsel Giiven Tanimlan’’

YAZAR YIL TANIM
Rotter 1967 K_l_g.ller arasi gUV?n d_lgerlnln sc:':z_lu ve yazili vaadine kisinin saygi
gosterecedine yénelik beklentisi
Dider tarafin eylemleri tGizerinde kisisel zayiflik ve denetim eksikligi
Zand 1972 | olusturan, bireyin belirsiz olaylarin sonucu olarak faydaci
beklentiye dayanan karari
Golembiewski ve 1975 Bireysel algilama ve tecribelere dayanan, olaylarin istenen
Mc Konkie sonucu hakkinda faydaci éznel inang
Meeker 1983 | Diger taraftan igbirlikci davranis beklentisi
Butler ve Cantrell 1984 Dlgerutaraflr_ml da\_rranlslnln_ dodru, yeterli, tutarl, gtvenilir, acik
olacagdina yénelik beklenti
Coleman 1984 [ki aktér arasmdalﬁl |I|§k|.wB|r tar:afln digerine guveni , digerinin dahil
olma durumuna gére dedismesi
Glven, objeye karsi ya gliclii duygusal hisler (duygusal giiven) ya
Lewis & Weigert 1985 | mantikli sebepler(bilissel gliven) ya da her ikisiyle gtdilenen bir
kavramdir
Rempel ve Holmes | 1986 Tahmin _gdlleplllrllk, itimat edilebilirlik ve kabul edilebilirlik ayni
oranda énemlidir
Gambetta 1986 Bir ekonomik aktériin digerine yonelik fayda saglayan en azn:ndan
zarar vermeyecek davranista bulunmaya karar verme olasilidi
Butler 1991 SD‘_:l_ger tarafa zarar vermeye ugrasmayacagina yonelik verilen kesin
Kisinin(ya da bir grup kisinin),karsi tarafa verdigi sozler
Bromiley ve dogrultusunda hareket edecegine, miuzakerelerde duristlik
; 1992 |~ . X .
Cummings gosterecedine, olasilik durumunda bile faydaci davranmayacagina
yénelik inang
Mayer, Davis ve 1995 | Bir tarafin diger tarafin eylemlerine savunmasiz kalma istegi
Schoorman ¢ y g
McAllister 1996 BIFE}iIn dlge_\_r tar_af_m s@zlerine, eylemlerine ve kararlarinin dogru
olduguna ydnelik inanci
Rousseau,Siktin, Kisinin,diger tarafin niyet ya da davranislariyla ilgili olumlu
1998 _—
Burt ve Camerer beklentileri
: Dider tarafin, zorunluluklarini yerine getirecegdine, sdyledigi seklide
gg?giré McEvily ve 1998 | davranacagina, faydaci durumlarda adil miizakere edecedine
ydnelik beklenti
Shockley-Zalabak, 2000 Diger tarafin yeterli, acik, ilgili, itimat edilir olmasi ve diger tarafin

Ellis ve Winograd

hedefleri, dederleri, normlari ve inanglariyla 6zdeslesmis olmasi

77ipek Kalemci Tuziin, “Giiven, Orgltsel Gliven ve Orglitsel Gliven Modelleri”. Karamanoglu
Mehmetbey Universitesi iktisadi idari Bilimler Fakiltesi Dergisi, Aralik, 2007, s : 95
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Rotter giveni, bir bireyin diger bir birey ya da grubun sdylediklerine, verdigi
s6zlere, s6zli ya da yazili ifadelerine glvenebilecegine iliskin beklentisi
seklindetanimlamigtir. Gambetta ise guveni, karsi tarafin kisisel niteliklerini ve
sosyal kisitlarini géz éninde bulundurarak hesapli bir sekilde iliski kurma istegi
olarak tasarlamistir:"®

Shaw(1997)'in tanimlamasina goére gliven, bagl oldugumuz bireylerinonlardan
bekledigimiz sekilde davranacaklarina ve olumlu anlamda
beklentilerimizikarsilayacaklarina duydugumuz inancgtir. Bu tanima goére bireyler,
kendi ¢ikarlarinauygun davranan ya da cikarlarini gdzeten; ihtiyaglarini kargilamaya
hazir, istekli vekabiliyetli olan digerkisilere giiven duygusu gelistirmektedirler.”

Dikey anlamda yoneticinin calisanlara davraniglariyla sekillenen glvenyatay
anlamda ise calisanlar arasindaki iliskilerin sonucu olarak ortaya c¢ikmaktadir.
Budogrultuda, c¢alisma ve takim arkadaslarina duyulan guven, c¢alisanlarin
birbirleriningikarlarina ilgi gostermeleri, birbirlerine gerekli durumlarda yardim
etmeleri vebirbirlerine karsi agik ve dirist olmalarini iceren karsilikli pozitif beklenti

icerisindeolmak seklinde tanimlanabilir.®

2.1.1.Guven Tirleri

Literatlrl inceledigimizde arastirmacilarin given kavramina farkl acilardan
bakmalari ve farkh tanimlar yapmalan farkh glven siniflandirmalarini da
beraberinde getirmektedir.En c¢ok rastlanilan guven siniflandirmasi McAllister
ileShappiro ve digerlerinin siniflandirmalarndir. McAllister’i glven siniflandirmasinda,
glvenin rasyonel ve duygusal kokleri Uzerinde durmaktadir. McAllister (1995)
glveni, rasyonel ve duygusal kokleri nedeniyle farklilagsan ve bu nedenle de iligkinin
niteligi ve sonuglarini degistirebilen biligssel temelli ve duygusal temelli given

seklinde iki temel yapi olarak siniflandirmaktadir®’.

2.1.1.1.Hesaplanmig Giiven

Ekonomik degis tokus iligkilerinin temel 6zelligi olan, akilci secimlere dayali,
bireyin karsisindaki kisinin yararli bir hareketi gergeklestirme niyetinin olduguna
inanmasi durumunda ortaya ¢ikma glven turldddr. Lindskold’a gdre bireyin, karsi
tarafin iligskiye zarari olacak bir davranis géstermesi durumunda elde edecedi fayda

ve zararlarin analizini yapmasi sonucunda glivenme veya guvenmeme derecesini

78TUZUn, a.g.e., s:95

79Nigar Demircan, Orgiitsel giiven kavrami: nedenleri ve sonuglari. Celal Bayar Universitesi Dergisi,
10(2), 2003,s:140.

8 Tiiziin, a.g.e., s 195 .

#Soner Polat, Ortadgretim 6gretmenlerinin érgiitsel adalet Algilari, drgiitsel giiven diizeyleri ile
drgiitsel Vatandaslik davranislar arasindaki iliski, Yayinlanmamis Doktora Tezi, Kocaeli Universitesi

Sosyal Bilimler Enstitiist, Kocaeli,2007,s:7

26



hesapladigi glvendir. Hesaplanmis glivendeki olumlu algilamalar karsi tarafin niyeti
ve konusuyla ilgili yeterliligi hakkinda edinilen giivenilir bilgiye dayalidir.®2

Doney’e (1998) gore hesaplanmig glven, guvenilen kisinin davranislarinin
faydali olacagini algilamasi Uzerine ortaya c¢ikar. Hesaplanmis glvende, glven
iliskisine sekil veren glivenen ve givenilen kisi arasindaki risk alma istekliligidir.
Guven iligkisi akilci ve maksimum Kkari iceren hesaplamalara dayanir. Tyler ve
Degoey (1996) hesaplanmis glven seklinde insanlar, digerlerine daha 6nce
memnun edici bir sekilde davrandiklari icin veya gelecekte bu sekilde
davranacaklarini umduklari igin guvenirler. Literatlirde baktigimizda genel olarak;
hesaplanmis guven, gelecekte bulunulacak etkilesimler sonucunda elde edilebilecek
sahsi karlarin ve maliyetlerin hesaplanmasi seklinde ifade edilmektedir®>.

Profesyonel iligkilerde rol oynayan ilk glven tiri hesaplanmis guvendir.
Tutarli davraniglara dayanir. Diger bir deyisle birey, soyledigini yapamadi§i takdirde
sonuglarindan korktugu icin yapabileceklerini sdyler. Yaptirimlar daha ¢ok tehdit ve
glc yoluyla gercgeklestirildigi icin olumlu anlamda beklentinin olmadigi bir gtven
mevcuttur. Glvenden ¢ok glvensizligin tezahurd s6z konusudur. Givenin en zayif
seklidir. Adindan da anlasilacag! Uzere, guveni sadece maliyet fayda analizine
dayali oldugunda degerli bir strateji olarak ele alir. Digerlerine kargi derin bir siphe
vardir. Fakat glivenmek, glivenmemekten daha iyi bir taktik sayilir. Hesaplanmis
glven sb6z konusu oldugunda birey yapacadini sdylediklerini yapmadigi ya da
guveni ihlal ettigi zaman bir yaptirnmla karsilagir. Dolayisiyla glven, caydiricinin ya
da cezanin derecesine baglidir. Bu yaptirrmin geleneksel bi¢cimi mahkemelerdir,

orgiit icinde ise hiyerarsik kontrol ya da denetimdir.®*

2.1.1.2.Bilgiye Dayal Giiven

Zorlamadan ziyade bilgiye dayali bir gliven turidir.Taraflarin sireg igerisinde
birbirleriyle etkilesiminden dogan bilgiye dayanir. Diger kisi veya grup hakkinda
glvenilir bilgiye dayali pozitif beklentiler, stiphelerin yerini aldiginda bilgiye dayall
glven gergeklesir. Gergcek glven burada bagslar. Beklentiler, deneyimlerle
onaylanirsa, gliven daha gugcli sekilde gelisebilir. Gavenin bu sekli digerini yeterince

bilme ve davranisini kestirebilme asamasidir®®.

82 Tlziln, a.g.e., s:9-10

BCetinel E, Orgitsel Giiven ile Orgiitsel Bagllik Arasindaki iliski Uzerine Bir Ornek Olay. Yiiksek
Lisans Tezi, Sakarya Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisti, 2008,s,20

84 Graham Dietz. & Den Hartog, “Measuring trust inside organizations”, Personel Review,2006, 35,
s.557-588.

®Tiziin, a.g.e., s:10-11
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2.1.1.3.0zdeslesmeye Dayali Giiven

Bu guven turinde karsilikli baglilik ve anlayis s6z konusudur. Bir tarafin, diger
tarafin beklenti ve isteklerini tanimasiyla olusur. Digerlerinin istek ve niyetlerinin tam
olarak i¢sellestirildigi ve taraflar arasinda duygusal bir bagin olustugu gtiven tartddr.
Karsidakine empati duyma, konusma veya paylasma olmadan karsilikli degerleri
anlama ve saygl duyma bu tiir giivenin unsurlaridir®®. Ozdeslesme temelli giiven
digerlerinin arzu ve amaglar ile islem adaleti Uzerine kurulmustur. Bu guven
seklinde, digerleri gibi distinmek, digerleri gibi hissetmek ve digerleri gibi sorumluluk
duymaktadir. Bu sekilde bireyler birbirlerini anlamis ve digerinin isteklerini
onaylamislardir. Ozdeslesmeye dayali giivende hem bilgi hem de islem adaleti
gelismistir. Birey karsisindakini bilmenin ve tanimanin yani sira ayni zamanda
guvenini saglamak igin neler yapacagini bilmektedir. Hesaplanmis ve bilgi temeli

giivene yonelik eylemler islem adaleti temelli giiveni olusturur®

2.2.GUVENIN TEMELLERI

Birgok bilimci, given temelli olusan, kisiler, gruplar ve érgutler arasi iliskilerin
isbirlikci davranislar sergilemeye yatkin oldugunu belirtmistir®®. Liderlerin, érgiitsel
performansi artiran, isgoérenlerin ¢calisma arkadaslarina, yoneticilere ve orgiite olan
guven seviyelerini artirmay1 égrenmeleri gereklidir. Bu amagla, giveni olusturan
oncl kosullari anlamak igin yapilan arastirmalar, glvenin ortaya ¢ikmasini tesvik
eden, kigilerin digerleri ile ilgili beklentilerini etkileyen, psikolojik, sosyal ve orgutsel
faktorleri tanimlamaya galismislardir®.

isgdrenlerin, galisma arkadaslariyla edindikleri deneyimler ile olugsan duygusal
temelli bu etkilesimler, glvenin 6rgit icinde olusumuna yardim edecektir. Duygusal
temelli guvenin olusumuna neden olan, gecmigte rollerini yerine getirmedeki
basarilarina bakarak calisma arkadaslarina karsi olusan duygularini tanimlama
c¢alismalari, karsimiza bagka bir glven temeli olan gecmis temelli glveni
cikarmaktadir. Orgitlerde, isgérenler calisma arkadaslariyla ve yoneticileriyle stirekli
ikili iligkiler icindedir.

Kisi veya gruplarin diger kisi veya gruplarla ikili iliskilere girmemesi, gegcmis
temelli gliven ile olusan bir bilgi birikimine de sahip olmamasi anlamina gelir. Bu
durumda karsi taraf ile ilgili ihntiya¢ duyulan bilgiyi dedikodu yoluyla dagitan Gguncl
bir kisi veya gruba ihtiya¢ vardir. Boylece guven temellerini olusturan bir baska

kavram karsimiza ¢ikmis olur. Burada elde edilen ikinci el bilginin guvenilir olarak

86TUZl’Jn, a.g.e. s:10-12
8 Cetinel, a.ge.,, s : 21
8 Mayer vd., a.g.e., s :30
8 Kramer, a.g.e., s :571
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kabul edilmesi icin bilgiyi paylasan kisi veya gruplarin da guvenilir olmasi gereklidir.
Bu sekilde alinan bilginin akilci olmamasi nedeniyle kismen gecerli olacagi gbéz ardi

edilmemelidir®®.

2.3.GUVENIN ONEMi

Akademisyenler glvenin bireyler, ekipler ve &rgutler arasinda 6rguitsel
davranigi yonlendirdigini ve bunun olusumu icin gerekli oldugu konusunda
hemfikirdirler. Ylksek dlizeyde gilvenin, o6rgitlerde 6grenme ve vyaraticihgin
olusturulmasinda,iletisimikolaylastirmada gerekli oldugu disundlmektedir.

Creed ve Miles; isletmelerdeki iliskilerde, glven gereksiniminin ylksek oldugu
veyoklugunun sonuglarinin siddetli olacagini belirtmigler ve yoéneticilerin disuk
seviyeliglivene sahip bir iliski ayarlamasina yeltenmeleri durumunda kesinlikle
basarisizlikla karsilasacaklarini iddia etmislerdir.’’

Guveni sosyal sermaye olarak goéren Fukuyama bilgi ¢caginin en o6nemli
faktoriiniingliven ve onun altinda paylasilan ahlaki normlar oldugunu belirtmistir.
Ortak ahlakinormlara sahip calisanlarin bulundugu isletmelerin daha az maliyetle
isleriniyritebileceklerini  belirtmistir. Tam tersi bir ortamda ise birbirine
guvenmeyeninsanlar belirli kurallar ve dizenlemeler ile anlagsmaya zorlanacaklar ve
bu daigbirligine zorunlu kilacaktir.

Bireylerin, orgutlerin ve toplumlarin faaliyetleri ve gelecekleri icin bu kadar
Onemlisayllan glven unsurunun bazi 6zellikleri onu bu kadar 6énemli hale
getirmektedir. Budzellikler su sekilde siralanmaktadir.®

» Glven kigiler igin farkli inanigdegerlerinde yer almaktadir. Yonetimfaaliyetleri
icinde dikkat cekmese bile bir bitin olarak sisteme olan inancfaaliyetleri
etkilemektedir. Bu nedenle gliven gériindiginden daha derin biryapiya sahiptir.

* Glvenin vyaratildiktan sonra artma egilimi vardir. Yani guven ortami
glvenidogurur.

* (Calisanlar tarafindan glven duyulan bir ydnetimin zorluklar ve
sorunlarkargisinda ¢6zum yaratmasi daha kolaydir c¢lnkl glven, yodnetimi
dahakolay hale getirmektedir.

« isbirligine olanak tanimaktadir.

* Risk iceren durumlarda ¢alisanlarin sorumluluk Gstlenmesine yardimci olur.

% Kramer, a.g.e., s :575

" W.E.D.Creed ve R.E.AMiles, “Conceptual Framework Linking Organizational Forms, Managerial
Philosophies and The Opportunity Costs of Controls”, Der. R.M. Kramer ve Tom Tyler ,Trust in
Organizations: Frontiers of Theory and Research, 1996, s.123

%2 Ayse Begiim Giineser, “Organizasyonlarda Giivenin Calisanin is Tatminindeki Rolii ve Onemi,
Bankacilik Sektériinde bir Uygulama” Yiiksek Lisans Tezi Marmara Universitesi, istanbul, 2002, s.37
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Eger bir 6rgit basariyi yakalamak istiyorsa dogru olarak kurmasi gereken dort
diziiliski bulunmaktadir. Bunlar; ydneticiler ve c¢alisanlar arasindaki iliskiler; ekipler
vebdlimler arasindaki ve igindeki yatay iligkiler, tedarikgiler ve diger is
ortaklariylailigkiler ve musterileriyle olan iligkilerdir. Bu iliskilerde sorun yasanmasi
orgutinigleyisine bluyuk sekte vuracaktir ve glven burada o6nemli bir
farklilikyaratmaktadir.®

Glvenin 6énemini Yilmaz (2006)% literatiirdeki farkli yazarlarin gorislerini

belirterek asagidaki gibi agiklamaktadir:

” Guvenin, yonetici ve calisan arasindaki iligkiyi ve orgutsel basariyi

derinden etkileyen bir unsur olmasi (Brehm ve Gates, 2002),

Calisanlar ve gruplar arasindaki glvenin, o6rgitin  uzun vadeli
kararlihginda ve Uyelerinin basarisinda oldukga énemli bir faktdér olmasi
(Cook ve Wall, 1980),

- Yoneticileri icin dusik dizeylerde givene sahip olunan ortamlarda
basarisizligin ortaya ¢cikma ihtimalinin olmasi (Creed ve Miles, 1996),

- Gulvenin, orgut ici ve orgutler arasi igbirliginin arttirnimasinda en 6nemli
unsur olmasi (Grandori ve Soda, 1995),

- Orgut Gyelerinin birbirlerine ve érgiitiin timiine belirli bir diizeyde giiven
duyduklari zaman gelecegi daha dngorulebilir bir hale gelerek karmasikligi
azaltmasi (Morgan ve Hunt, 1994),

- lIsgéren bagliligi ve sadakatinin, diriistlige ve giivene dayall insanlar
arasi iligkilerin kurulmasiyla olusturulmasi (Sonnenburg, 1994),

- Guvenin, insan kaynaklari faaliyetlerinin basarisinda 6nemli rol oynamasi
(Whitney, 1994),

- Guvenin, teknolojide, o6rgit ici rollerde, is tasarimlarinda ve
sorumluluklardaki degisim nedeniyle érgltsel basari igin en énemli unsur
olarak goérulmesi (Block, 1987),

- Glvenin, zamanla bireyler, gruplar ve oérgltler arasindaki isbirligini
gelistirmesi (Jones ve George, 1998),

- Gulvenin, orgitte; 6grenmeyi ve yeniligi arttiran, iletisimi saglayan bir

etken olmasi(Dodgson, 1993)”.

Sonug¢ olarak; orgitler gliven olmadan higbir &rgltsel amacini

gerceklestirememektedirler. Glven, dnemli bir kiltlrel degerdir ve drgtsel yapilarin

% Ercan Yilmaz, Okullardaki orgutsel guven duzeyinin okul yoneticilerinin etik liderlik 6zellikleri ve bazi
degiskenler agisindan incelenmesi. Yayinlanmamis doktora tezi, Selcuk Universitesi finans
Enstitlis(i,2006, s : 55-56

* Yilmaz, a.g.e., s : 55-56
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dzellikleri (izerinde etkili olmaktadir. Orgiit Uyeleri arasindaki yiiksek given,
merkezilesmenin azalmasina neden olmaktadir. Ylksek glvenli 6rgitlerde
benimsenmis ve gevsetilmis bir denetim bulunmaktadir. Orgltlerdeki gliven azlii
ise merkezilesmeyi arttirmakta, kati dis denetimi de beraberinde getirmektedir®.
Guvenin disuk olmasi ayrica tam bilgiye ulagsmada iletisim kanallarinin
kapanmasina yol agmakta ve bunun sonucunda da 6rgut icinde, kapali ve durust
olmayan bir paylasim olmaktadir. Sonugta karar alma slreci zayiflamakta ve

kararlarin kalitesi diismektedir®®

2.4.ORGUTSEL GUVEN KAVRAMININ TANIMI VE TARIHi

Cook ve Wall (1980), bireyler ve gruplar arasindaki guvenin, drgutin uzun
doénemli istikrari ve 6rgit Gyelerinin mutlulugu (refahi) icin ¢ok énemli bir bilesen
oldugunu belirtmislerdir®. Lynch (2001) érgiit igindeki giivenin, érgiitsel etkinligi,
yeniligi ve karliigi dogrudan etkiledigini ileri sirmustur. Yiksek dizeyde orgutsel
glvenin, kurumdaki islem maliyetlerini ve gereksiz gatismalar azaltti§i, gereksiz
blrokratik denetimleri ve gereksiz idari harcamalari ortadan kaldirdigi
belirtimektedir®®. Asagida érgiitsel giiven konusunda yapilan bazi tanimlamalara yer
verilmektedir.

Bromileyve Cummings (1996) orgltsel giveni, bir kisinin veya bir grubu
olusturan kisilerin diger kisi veya gruba karsi acik veya acik olmayan taahhutlere
uygun iyi niyetli davranma gayreti, ne olursa olsun, goérismelerde &nceden
belirlenmig taahhutlerde durist olma ve uygun firsatlar oldugunda bile diger tarafin
durumundan c¢ikar saglamama inanci veya grubun ortak inanci” olarak
tanimlamaktadir * .Orgiitsel verimliligin ve oérgitsel baglihgin olusmasindaki en
énemli unsur ise galisanlarin érgiitlerine duyduklar giivendir'®.

Orgltsel gliven, bir calisanin igindeki giiven ve destek hissi olup isverenin agik
s6zIU olacadi ve taahhiitlerini yerine getireceg@i inancini ifade etmektedir. Glvenin
batun iligkilerin 6zU oldugu, insanlari bir arada tutacagi ve kendilerine bir given hissi
verecegi dusunulmektedir. Literatlre bakildiginda, oérgutsel glivenin saglanmasinin

uzun bir zaman ve caba gerektirdigi hususunda ortak bir gériis olusmustur'®’.

% Sargut, 1994: 101— 102: Akt: : Tuncer Asunakutlu, Orgiitsel giivenin olusturulmasina iliskin unsurlar
ve bir degerlendirme. Mugla Universitesi finans Enstitiisii Dergisi, Giiz, 2002, 9;55-67 ,s: 5

% Madison, 2002: 6: Akt: Asunakutlu, a.g.e.,, s : 5

97Hi]seyin Tan, "Towards the differentiation of trust in supervisor and trust in organization”, Genetic,
Social And General Psychology Monographs, 126:2,241-260 , 2000, s : 241

98Tan, a.g.e., s:241

% Cetinel, a.g.e.,,s: 85

1%\uhsin Halis, Orgiit iklimi ve Tirkiye'de érnek olarak segilen iki érgiitte uygulamali bir arastirma.
Sosyal Siyaset Konferanslari 43-44. Kitap. Istanbul Universitesi Yayin No: 4223. Fakiilte Yayin No:
559. Istanbul, 2000, 5.63-94.

" Demircan, a.g.e.,s. 142
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Mishra (1996)’ya gbre, 6rgltsel gliven; oérgatin iliskilerde ve etkilesimlerdeki
kaltlr yapisina ve iletisimine dayali olarak, diger bireylerin, gruplarin veya érgutlerin
yetenekli, acgik ve durlst, ilgili, inanilir oldugu inanci ve temel amaclardan,
normlardan ve degerlerden haberdar olma istekliligidir '°2.

Matthai (1989) o6rgltsel giveni; ¢alisanlarin belirsiz veya riskli bir durumla
karsilastiklarinda 6rgltin sézlerinin ve davraniglarinin tutarli ve yardimci olmaya
yonelik olduguna dair inanglari olarak tanimlarken; Taylor (1989), érgut Gyelerinin
iyiligi icin karsihkh saygilya ve nezakete dayali, uyumlu davraniglarin bir sonucu

olarak kazanilan bir olgudur” seklinde tanimlamistir'®.

2.5.0RGUTSEL GUVENIN BOYUTLARI VE ONEMi

Orgiitsel gliven ile ilgili literatiire bakildiginda konunun farkli boyutlarda ele
alindigi gorilmustir. Genel olarak is arkadaslarima gliven, Ustime given ve sirket

ybnetimine giiven seklinde (i¢ boyuttan olusmaktadir.'®

%2 Demircan , a.g.e.s. 142

%Ferda Erdem, Orgiitsel yasamda giiven, sosyal bilimlerde giiven, Ankara: Vadi Yayinlari, 2003,s
157

1%s0ner POLAT, Orgiitsel Giiven, Pegem Yayincilik, Ankara, 2009, s.45

32



Tablo-2 Orgiitsel Giivenin Boyutlari'®

GUVEN BOYUTLARI

YAZARLAR

Sitkin ve Roth (1993); Cook ve Wall (1980); Jones vd., (1975);

Yetenek Deutsch (1960)

Fedakarlik Frostvd., (1978)

Kabullenme Bonoma (1976)

. Mayer vd., (1995); Larzelere ve Huston (1980); Solomon
lyilikseverlik

(1960); Strickland (1958)

Is ve adalet yargisi

Gabarro (1978)

Karakter Gabarro (1978)

Yeterlilik Butler (1991); Butler ve Cantrell (1984); Lieberman (1981);
Rosen ve Jerdee (1977); Kee ve Knox (1970)

Giiven hissi Exgﬁ{ (\;e%l_sagace (1986); Luhmann (1979); Jones vd.,(1975);

Uygunluk Sitkin ve Roth (1993)

Tutarhhk Butler (1991); Butler ve Cantrell (1984)

Uzmanlik Giffin (1967)

Adil olma Butler (1991); Hart vd., (1986)

Inang Zaltman ve Moorman (1988)

Biitiinsellik Butler (1991); Hart vd.,(1986); Butler ve Cantrell (1984);

Gabarro (1978); Lieberman (1981)

Niyet veya gldiiler

Cook ve Wall (1980); Kee ve Knox (1970); Giffin (1967);
Deutsch (1960)

Hoslanma

Swan ve Trawick (1987); Swan vd.,(1985)

Sadakat

Butler ve Cantrell (1984)

Yonetimin acikhig

Hart vd.,(1986)

Tahmin edilebilirlik

Coleman (1990); Dasgupta (1988); Gambetta (1988); Good
(1988): Lewis ve Weigert (1985); Luhmann (1979); Deutsch
(1973); Rotter (1967); Parsons (1964); Deutsch (1958)

Sayg!

Jackson (1985)

Giivenlik

Zand (1978)

1% pojat, a.g.e., .51
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2.5.1.Yeterlilik

Gulveni anlamanin merkezinde yeterlilik ve sorumluluk yer almaktadir.
Yeterlilik, bir isin yapilabilmesi igin gereksinim duyulan teknik bilgi ve Kkisilerarasi
beceri olarak tanimlanmaktadir. Yeterlilik 6rgitin yagsamini strdirebilme becerisinin
yaninda liderlerin yetenekleri veya etkinliklerini de igcermektedir. Bir kisiye iligkin
ehilligi icermektedir. Ehillik bir kisinin isindeki gerekli teknik bilgiye sahip olarak
dogru kararlar vermesi ve davraniglar sergilemesi olarak ifade edilebilir. Clnki
teknik bilgi, ihtiya¢ duyulan performansi sergileyerek basariya ulagsmak igin énem
tasimaktadir. Eger bir insan diger kisinin yaptigi iste yeterli olmadigini distniyorsa
ona guvenmeyecektir. Yeterlilik burada bir Kkisinin isini yapabilme kapasitesi

anlamina gelmektedir.'®.

2.5.2.Aciklik

Aciklik olmadikga guveni korumak zordur. Aciklik, zihinsel erisilebilirlik ya da
fikirleri ve enformasyonu serbest bir sekilde paylasmaya isteklilik olarak ifade
edilebilir. Agiklik, dirlstlik iceren bir bicimde gergek ve dogru bilgiyi sunmaktir.
Bunun tam tersi oldugunda yani kKisiler gercek bilgiyi sakladiklarinda bu bir anlamda
diger kisiyi yeterince giivenilir bulmamanin da bir gdstergesi olarak ifade edilebilir'®’.
Mishra ve Morrissey giiveni besleyen dort temel faktér icinde acik iletisimin énemine

vurgu yapmislardir'®,

2.5.3.1lgililik

Aciklikla bir araya gelen ictenlik ve dikkatlilik, ilgi yaklagsimina katkida bulunur.
Bu boyut, 6rgut Gyeleri kendi liderlerinden ilgi gérdiklerinde ortaya ¢ikar. Cummings
ve Bromiley, bir taraf (ister ortak calisan isterse 0Orglt olarak), diger tarafin
savunmasiz durumundan yararlanmaya c¢alismazsa bu ilginin ortaya ¢ikacagini ileri
surmektedirler. Mishra, ilgili olma boyutunu, bir takimda, 6rgutte ya da sosyal
dlzeyde bir tarafin g¢ikarlarinin diger tarafin c¢ikarlariyla dengeli olmasi durumu
olarak aciklamistir.'®

Bireyler kendilerinden avantaj saglamaegilimi olmadigina inandiklari
(opportunist egilimleri olmayan) kigilere glvenirler. Bagkalarinin isteklerine karsi ilgili
ve duyarli davranmak ve onlara yardim etmek, bagkalarindan avantaj saglamaya

meyilli olmamanin en agik ifadelerinden birisidir. Ornek olarak, ¢alisanlar kendilerine

1% &zbek, a.g.e., s : 33

107Phuong Callaway, The relationship between organizational trust and job satisfaction.
Yayimlanmamis doktora tezi. Capella University Graduate School, Florida, 2006, s : 27
1% &zbek, a.g.e.,, s : 32

1% Tiiziin, a.g.e., s : 110
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is glvencesi saglayacaklari ve onlarin haklarina kargi hassas davranacaklarina
inandiklari zaman Ust ydnetime guvenmektedirler. Nitekim arkadasca davranan,
sorunlarin ¢éziminde yardimci olan, yol gb&steren, koruyan, destekleyen,
cesaretlendiren bir yonetici yardimsever olarak algilanir ve c¢alisanlar bu tip
yoneticilere daha kolay glven gelistirirler. Yardimseverligin ilgi goéstermeyle
yakindan iligkili olmasi, yoneticilerin, ¢alisanlar acisindan olaylara bakabilmesini,
diger bir deyisle empatik bir yaklasim benimsemesini gerektirir. Orgiitte calisanlarin
intiyaclari da dikkate alinmalidir. Calisma ortaminin uygun hale getiriimesi, is
saatleri ile ilgili diizenlemeler, ¢alisanlarin Ucret konusundaki talepleri, isletmede
alinan Kkararlarin c¢alisanlara etkileri gibi bircok konuda calisanlar taleplerde
bulunabilirler. Yoneticiler, bu taleplere acgik olmali, c¢alisanlarin sikayetleriyle
ilgilendiklerini gostermelidirler.

Buna karsin calisanlarin, bulunduklar sirkette, “sadece sirket hedeflerine
ulagmada kullanilacak bir arag” olarak algilandiklarini hissetmeleri yonetime duyulan
gliveni sarsabilecek énemli bir faktordir. isletmenin basinda yer alan kurumsal
liderler, calisanlarin glvenini kazanabilmek icin her firsatta onlarin istekleri, kisisel
gelisimleri, sirketten beklentileri konusunda ilgili ve c¢alisanlara karsi duyarli

olduklarini hissettirmek zorundadirlar.

2.5.4.itimat Edilebilirlik

itimat edilirlik boyutu takimlarin, calisma arkadagslarinin ve érgitin tutarl ve
s6zine guvenilir olup olmadigini élgmektedir. Tutarli ve givenilir davranis beklentisi
ile ilgilidir. Soylemlerde ve eylemlerde tutarhlik ve uygunluk guveni olugturur.
Soylemler ve eylemelerdeki tutarsizlik guven duzeyini dugurdr. Yoneticinin ya da
liderin guvenilirligi, ayni zamanda itimat edilebilirligi ile tanimlanir. Yoneticiler ve
calisanlar arasindaki given, tutarli davranis ile gerceklesecek, is iligkilerindeki
kararlar, bu davraniglardan etkilenecektir. itimat edilebilirlik, ayni zamanda érgiit ve

onun miisterileri, tedarikgileri ve is ortaklari ile iliskilerini de etkilemektedir''°.

2.5.5.0zdeslesme

Ozdeslesme boyutu bireyin bir érgitin Uyesi olarak yasadigi birey olma ve
birlik olma kavramlari arasindaki geligkiyi nasil yonettigi ile ilgilenir. Eger orgut
Uyeleri orgut ile 6zdeslesmiglerse orgutsel guvenleri ve verimlilikleri daha Ust
seviyeye clkacaktir. Ozdeslesme boyutu glvenin dogal olarak iletisim

davraniglarinin ve yorumlayici yontemlerin sonuclari olduguna dikkat gekmektedir.

"%k Bahar Ozdogan ve ipek Kalemci Tiiziin, Ogrencilerin {iniversitelerine duyduklari giiven iizerine bir arastirma.
Kastamonu Egitim Dergisi, 15 (2), Kastamonu, 2007, s : 646
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Genellestiriimis bir kurumla islem adaleti- birlik olma ve isbirligi kavrami araciligi ile
orgut liderleri ve Uyeleri glivenin arttiriimasi konusunda daha fazla iletisim halinde

olacaklardir’".

2.6.BIREYLERDE YASAMSAL iHTIiYAG OLARAK GUVEN

Bireylerin yasamlarini guvenli sirdurebilmeleri icin temel ihtiyaglari vardir.
Fizyolojik (yemek, su, cinsel ihtiyaglar), sosyal (aile, arkadas, topluluklar) gibi
intiyaclar ne kadar vazgecilemez ve hayati dnem tasiyorsa gliven de yasamsal bir
intiyagtir. Glven olgusu Maslow’un ihtiyacglar hiyerarsisinde ikinci sirada sosyal
intiyaclar baslgi adi altinda ele alinmistir. Bireylerin bazi temel ihtiyaglari glvenle
birebir iligkilidir. Bunlar; yaklagma, biriyle hos iligkiler kurma, sevdigi birini etkilemeyi
basarma, biriyle arkadas olma ihtiyaci, birisinin sosyal ¢evresini kontrol etme, ikna,
emir ve Onerileriyle digerlerini etkileme, yardimsever bir insan tarafindan kisinin

intiyaclarinin giderilmesi ihtiyaglaridir.

2.7.0RGUTSEL GUVEN MODELLERI

Orglitsel giiven modelleri olusturma ihtiyaci, arastirmacilar tarafindan érgltsel
glvenin benzer iligkiler igerisinde oldugu husulari belirlemek gibi amaclar

sonucunda ortaya ¢ikmistir.'"?

2.7.1.Mishra'nin Orgiitsel Giiven Modeli

Guven ile ilgili yapilan tim arastirmalarda; givenin yapisinin karmasik,
iletisime dayali, dinamik ve ¢ok yoénli oldugu 6ne surllmustir. Bu bakis agisina
uyumlu olarak; Mishra gelistirdigi gliven modelinde, literatirde de genis sekilde
destek goéren, dort farkli boyut tanimlamaktadir. Yeterlilik, acgiklik, ilgili olmak ve
guvenilirliktir. Bunlara ek olarak, iletisim ve is tatmini literatiriine dayanarak, bir
boyut daha eklenmistir. Ozdeslesme. S6z konusu besinci boyut, érgit tyelerinin
orgut hedefleri, degerleri, ilkeleri ve inanglari ile bir araya gelmelerinin énemine,
dikkat cekmistir. Ginlimuzde, birgok arastirmaci 6rgitte glveni yiksek tutan kaltirel
esnekligin bir araya gelebilme kavrami ile yakindan iligkili oldugunu ileri
surmektedirler. EgJer bireyler 6rgit hedefleri, ilkeleri, degerleri ve inanclar ile
bUtinlesir ve Ozdeslesirlerse, o6rgutid daha yuUksek glven seviyelerine

tasiyacaklardir.”*

111('jzdocjan ve Tuzln, a.g.e.,, s:51-52

12 RichardBoyle, & Phillip Bonacich,“The development of trust and mistrust in mixedmotive games”.
Sociometry, 33, 123-139, 1970, s : 128

113Shockley-ZaIabak ., Ellisi & Winograd , “Organizational trust: What it means, why it matters?”.
Organizational Developent Journal, 2000,18 (4), s.35-49.

36



Mishra’'nin ilk érgutsel gliven boyutu yeterliliktir. Yeterlilik, sadece liderlerin
sagladigi fayda degil, érgutiin piyasada hayatta kalabilme yeteneginin varligini
varsayan genellestirilmis bir kavramdir. Orgitsel seviyede, yeterlilik calisanlarin
gbziinde kurumun yasayip yasayamayacagi ve rekabet edebilme kabiliyetidir.'"

Bugln, organizasyonel yetkinlik icinde gliven olabilmesi icin, rekabete dayali
piyasada hayatta kalabilme, hizla degisen ve komplike hale gelen teknolojik
gelismeleri benimseyebilme ve kaliteli hizmet ve Urin verme yetenegine sahip
olmasi gerekir.'"® Baska bir deyisle, sirket acik ve yardimsever tavri ile orgiitsel
glvene ornek teskil etmelidir. Eger sirketin rekabet edebilmek igin yeni teknolojileri
benimseyecek deneyim ve yeterlili§i yok ise, onun musteriler, ¢alisanlar ve diger is
ortaklari ile gliven ortami yaratma yetenegi azalacaktir.

Orgiitsel giivenin yeterlilik boyutu ayni zamanda c¢alisanlarin érgitin liderlik
yetenegdine olan inanclarina da atifta bulunur. Bu atif sadece Ust yonetim icin degil,
orta kademe ydnetim ve is arkadaslari icin de gegerlidir.""®

Mishra (1996)'nin olusturdugu o6rgltsel guven modelindeglvenilen tarafin
sahip olmasi gereken dort boyuttan so6z edilir: Arastirmaciya goére, bu boyutlar
sadece kigiler arasi guveni olusturmakta degil, 6érgltler arasi gliveni olusturmakta da
onem tasimaktadir. Mishra’nin ileri sirdigu boyutlar; yeterlik, agiklk, ilgililik ve
guvenilirliktir'"”

Mishra’'nin ilk érgutsel given boyutu yeterliliktir. Yeterlilik, sadece liderlerin
sagladigi fayda degil, érgutiin piyasada hayatta kalabilme yeteneginin varhigini
varsayan genellestirilmis bir kavramdir. Orgitsel seviyede, yeterlilik calisanlarin
g6ziinde kurumun yasayip yasayamayacagi ve rekabet edebilme kabiliyetidir.

Bugln, organizasyonel yetkinlik icinde gliven olabilmesi icin, rekabete dayali
piyasada hayatta kalabilme, hizla degisen ve karigik hale gelen teknolojik
gelismeleri benimseyebilme ve kaliteli hizmet ve Urin verme yetenegine sahip
olmasi gerekir. Bagka bir deyisle, sirket acik ve yardimsever tavri ile 6rgitsel
guvene ornek teskil etmelidir. Egersirketin rekabet edebilmek icin yeni teknolojileri
benimseyecek deneyim ve yeterlili§i yok ise, onun musteriler, calisanlar ve diger is

ortaklari ile gliven ortami yaratma yetenegi azalacaktir.

14 Shockley, Zabalak ve Winograd, a.g.e., s.37.

"% Clay Christensen, “The innovator’s dilemma: When new Technologies cause great firms to fail.
Boston” MA: Harvard Busines School Press, 1997, s.21.

"8 |ouis Barnes, “Managing the paradox of organizational trust”’. Harward Business Review, March,

107-116. ,1973, s : 109
"7 Shockley-Zalabak, a.g.e.,, s : 35-49.
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Orgiitsel glivenin yeterlilik boyutu ayni zamanda ¢alisanlarin 6rgitin liderlik
yetenegine olan inanglarina da atifta bulunur. Bu atif sadece Ust yonetim icin degil,
orta kademe yonetim ve isarkadaslari icin de gegerlidir.'"®

Mishra’nin ikinci boyutu acgiklik boyutudur. Bu boyuta literatiirde daha sik atifta
bulunulur.  Orglitsel seviyede, aciklik kavrami ve dirUstlik glvene

baglanmistir."

Calisanlar, orgutsel liderligin agik ve durust oldugunu goérdiklerinde,
orgiitte gliveni devam ettirmek ve giivene inanmak igin daha istekli olmaktadirlar.'®
Ellis ve Shockley-Zalabak bunun, belirgin bir sekilde, sadece paylasilan bilgi miktari
olmadigini, ancak liderlik ¢gabasinin samimi olup olmadiginin da 6énem tasidigini
belirtmislerdir. Ust yénetimde giiven kavraminin, calismaarkadaslarinin érgitlerine
guveni olsa da olmasa da, daha tahmin edilen bir gtict vardir.

Samimiyet ve yardimseverlik aciklik ile birleserek ilgi kavramina katkida
bulunmaktadirlar. Bu boyut, érgut Uyeleri liderlerinden kendilerine ilgi gosterildigini
algiladiklarinda meydana ¢ikar. Cummings ve Bromiley ilgiyi, bir taraf savunmasiz
oldugunda diger tarafin (is arkadasi veya &rgut olabilir) kendine avantaj
saglamamasini ispatlamasi olarak tanimlamislardir.'®'Mishra ilgiyi, takim icinde hem
orgutsel hem de sosyal seviyede birinin kendi menfaatinin digerlerinin menfaatleri ile
dengeli olmasi seklinde tanimlamaktadir.

Burada iletisimde samimiyetin dnemi caligsanlarin érgute duyduklari guvenin
seviyesinin belirlenmesinde ¢ok dnemli bir rol oynamaktadir. Yardimseverlik hissine
ve empatik ortama ayak uydurmak sadece ekibin birbirine guvenini degil ayni
zamanda Ust yonetimin ve akabinde de tim o&rgitin gidven duygusunu
gelistirmektedir.'?

Bu boyut, tutarli ve givenilir davraniglar ile ilgili beklentilerle ilgilenir. Sézler ve
eylemler arasindaki tutarlihk ve uygunluk gtivenin olusumunusadlar. Tutarsizlik ve
uyumsuzluk ise glvenin azalmasina neden olur. Glvenilir davraniglar ile ilgili bu
baglanti veya soézler ile davraniglarin birbiri ile uyumu orgttsel gliven igin yeni bir
kavram degildir."® Bununla beraber, bireysel iletisimdavranisinin ve onun érgiitsel
guven, is memnuniyeti ve orgltsel verimlilik Gzerindeki etkisini tanimlamak igin yeni
calismalarda bulunulmaktadir. Ornegin, Gabarro, giivenin calisma ortaminda nasil
gelistigini olaylar ve deneyimler sonucunda ortaya ¢ikan 6rgut tarihinin sonuglari ile

aciklamaktadir. Akademisyenler Ust yonetim davraniglar ile ilgili yaptiklari

118Barnes, a.g.e.,, s.109.

"oy, Gabarro, “The Dynamics of Taking Charge. Boston: Harvard Business School Press, 1987, s.14.
20 Atwater, “The relative importance of situational and individual variables in predicting leader
Behavior: The surprising impact of subordinate trust Group and Organizational Studies, 13, 1988, s.49.
2 Bromiley ve Cummings, 1996, s.306.

122Ti.'lzijn, ag.e.,s.110

2Douglas Mc Gregor The Professional manager, New York, Ny-McGraw-Hill, 1967, s.51.
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c¢alismalarda, Ust yonetimin yaptiklari ve astlarindan talep ettikleri ve bekledikleri
arasinda bir uyum oldugunugdérmuslerdir. Gulvenilirlik ve tutarlik konusu ayni
zamanda o6rgut ve onun mdusterileri, tedarikgileri ve is ortaklar ile iliskilerini de
etkilemektedir.'*

Ozdeslesme boyutu aslinda bireyin bir érgitiin tyesi olarak yasadigi birey
olma ve birlik olma kavramlari arasindaki celiskiyi nasil yonettidi ile ilgilenir. Eger
orgut Uyeleri 6rgut ile 6zdeslesmislerse orglitsel glivenleri ve verimlilikleri daha Ust
seviyeye cikacaktir. Tam tersi durumda 6rgltten yabancilasacaklar ve oérgltte daha

dusiik giiven seviyesi ve verimliligeegilimli olacaklardir.'®

2.7.2.Bromiley ve Cummings Giiven Modeli

Orgiitsel gliven ile ilgili yapilan ikinci model Bromiley ve Cummings’in giiven
modelidir. Bu modelde Bromiley ve Cummings’in (1996), bireysel ve 6rgtitsel olmak
Uzere iki glven ayirimini yapmislardir. Bireysel gulven, kisinin iliskilerinde ve
davraniglarindaki beklentileri ifade ederken, érgltsel given ise, kisilerin 6érgltsel
iliskilerden ve davraniglardan beklentilerini ifade etmektedir. Orgiitsel glivenin,
calisanlarin tecriibelerine gore farkli sekilde ve farkli diizeylerde algilanabilecegini
belirtmislerdir'°.

Bromiley ve Cummings (1996) gliveni; bireyin ya da birey grubunun diger
birey ya da birey gruplari Uzerindeki ortak inanclari olarak degerlendirmis ve agikca
ya da gizli olarak birisi i¢in iyi inanca sahip olma ¢abasini, dirdst olmayi ve sartlar
uygun olsa bile digerinden avantaj saglamayi beklememeyi beraberinde getirdigini
belirtmiglerdir. Devaminda bu guven taniminin rasyonelligini, glveni iceren orgutler
arasl ve ici etkilesimde sosyal icerikli olmasina, 6znel ve iyimser dogasina
baglamiglardir. Bromiley ve Cummings (1996) yukarida verilen guven taniminin ilk
boyutu ile bireyin “itimat edilir davranmasi” ya da baghligi olusturmaya yonelik
hareket ettigini ileri sidrmektedirler. Tanimin ikinci boyutu, birinci boyutunu da
icererek, guvenli birey hareketlerinin bireylerin istekleriyle tutarli oldugunu ileri
surmekte ve tanimin Uguncu boyutu ise glvenli bireyin faydaci olmadigini ileri
surmektedir. Bromiley ve Cummings (1996) “guivenilir davranisi” yukarida belirtilen
tanimdaki tg¢ boyutu kabul eden ve bu boyutlara gére hareket eden davranis olarak

tanimlamislardir'®’.

24 Aneil Mishra , “Organizational responses to crisis: The centrality of trust”, 1996, s.170.
2°Cheney, “On various and changing meanings of organizational membership: A field
study of organizational identification” , Communication Monographs, 50, 1983, s.342-362.
126 Kalemci Tizin, a.g.e.,s. 112

27 Kalemci Tazln, a.g.e., s. 112
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Tanimdan da anlagilacagr Uzere Bromiley ve Cummings guveni, verilen
taahhutleri tutma diger bir ifadeyle iyi niyetli davranma gayretine, dlrtstlige ve
firsatgiliktan kacinmak temeline dayandirmaktadir. Onlara goére, &rgltsel
etkilesimlerin cogu glgli bir sekilde bu ¢ karakteristige dayanmakta ve bdylece
glven merkezi olarak 6énemli bir pozisyona gelmektedir. Bromiley ve Cummings
glven tanimlarinin ilk boyutunu olusturan agik veya acik olmayan taahhitlere uygun
iyi niyetli davranma gayreti ile bireyin “itimat edilir davrandigini” ya da baghligi
olusturmaya yoénelik hareket ettigini ileri sirmektedir. Goérlismelerde &énceden
belirlenmis taahhultlerde durlist olma boyutu ile glvenilir birey davranislarinin
bireylerin istekleriyle tutarli oldugu ve Ugtinci boyut olan uygun firsatlar oldugunda
bile diger tarafin durumundan ¢ikar saglamama boyutuyla da bireyin kisa donemli
avantaj ugruna faydaci olmadig ileri surilmektedir. Bromiley ve Cummings (1996)
“gUvenilir davranigl” yukarida belirttigimiz tanimdaki U¢ boyutu kabul eden ve bu

boyutlara gére hareket eden davranis olarak tanimlamistir'?®.

2.7.3.Schockley-Zalabak, Ellis ve Winograd Giiven Modeli

Mishra (1996)CInin acikladigi yeterlik, agiklik, ilgililik ve itimat edilirlik gtven
boyutlarina Shockley-Zalabak Ellis ve Winograd (2000), ek olarak iletisim ve is
memnuniyetini gdézden gecirmis ve bu boyutlara besinci boyutu 6zdeslesme olarak
eklemistir. Bu boyut calisanlarin kurumun hedefleri, misyonu,inanci ile bagdasip
bagdasmadigini ele alir.'*®

Ozdeslesme galisanlarin o kurumun birer bireyi olarak birlik ve beraberlik
icinde kisiler arasinda nasil iligkiler kurmak gerektigi ile ilgilenir. Calisanlar kendini
kuruma ait hisseder ve bultlnlesirse basari kacginilmaz olur ve kuruma given
dizeyindeartis saglanacaktir.(Cheney, 1983; Tompkins ve Cheney, 1983).
Shockley-Zalabak Ellis ve Winograd (2000) 6rgutsel glven dlgedini genigleterek
orgutsel guveni 6lgmeyi amacglamistir. Yeterlik boyutu kurumda galisanlarin kurumun
yeterligine ve devamliligina olan inanglari ile kurumda c¢alisan is arkadaslar ve
amirlerin yeterligine olan inanglarinin algi dizeyini 6lgmeye calismistir. Aciklik
boyutu kurum iginde bilgi paylasilmasi ve kigiler arasi iletisimde seffaflik ilkesine
uygun davraniimasina yoénelik alglyr élgmeye calismistir. ilgililik boyutu, kurum
icinde calisanlarin diger calisanlar ile empati kurma, onlara kargi anlayigl
davranma, ilgi gésterme gibi davranislarina yénelik algilarini 8lgmeyi amaglar. itimat
edilirlik boyutu 6rgit icinde calisanlarin soézlerinde durup durmadiklarini,

davranislarindaki tutarliliklarini 8lgmeyi amaclamistir. Ozdeslesme boyutu ise,

28Akt.Kalemci Tiiziin, a.g.e., s.111
129 Akt: Tliziin,a.g.e., s.115
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bireylerin 6rgitin amaclari,inan¢ ve degerleri ile bagdasip bagdasmadigini élgmeyi

amaglar.”

2.8.0RGUTSEL GUVENIN SONUGLARI

Yénetimde glven dizeyi yuksek iligkilerin kurulmasi, ¢alisanlar ve yoneticiler
arasinda guven iligkisinin bulunmasi dOrgutin yasami icin c¢ok buyluk 6nem
tasimaktadir

Orgitlerde glven konusunda ilk calismalardan biri D.E. Zand tarafindan
glven ile etkili sorun ¢ézme faaliyeti arasindaki iliskiyi konu eden arastirmadir. Zand
glven ve sorun ¢dzmedeki etkililik dlizeyi arasindaki iliskiyi arastirdigi ¢alismasini
aciklamak igin bir model gelistirmistir. Modelde guven, bilgi, etki ve kontrol
arasindaki iligkiler incelenmektedir. Buna gére baska insanlara glivenmeyen Kisi
konu ile ilgili bilgiyi saklayacak veya degistirerek aktaracak, fikir ve sonuglari da
gizleyecektir. Bu nedenle bu Kkisilerin verdigi bilgilerin dogrulugu, yeterliligi ve
batinliglu kuskulu olacaktir. Baskalarina givenmeyen kisi iliskilerini en aza
indirgeyecektir, diger insanlarin davraniglarini kontrol ederken kendininkilerin kontrol
edilmesini istemeyecek ve bunun yapilmasindan da kaygi duyacaktir. Karsisindaki
insanlarda guvensizlikle karsilastiklarinda savunmaya gecgecekler ve glvensizlik bir
kisir déngu halini alacaktir. Tim bu gelismeler karsilikli bilgi aligverisini, etkilesimi ve
6z kontroli olumsuz yonde etkileyecek bunun sonucunda da problem ¢dézme
cabalari sonugsuz kalacaktir. Yanlis anlama ve yanlis yorumlamalar artacak,
sorunun altinda yatan asil neden ayirt edilemez hale gelecek ve gergcek ¢6zim
Onerilerine ulagilamayacaktir. Yazar guveni iki bireyin niyet ve beklentilerini iceren
etkilesimlerini  aciklayarak guvensizligin  nasil  pekistirildigine de acikhk
getirmektedir."’

Zand bu mantik icerisinde yoneticilerden olusan gruplar arasinda yaptigi
¢alismada yukarida belirtilenleri dogrular nitelikte sonuglar elde etmis, dislk glvenli
gruplarda bireylerarasi iligkilerin, sorunun algilanmasinda hata ve garpitmalara yol
acacak nitelikte oldugunu ortaya koymustur. Yoénetici ile astlari arasindaki guven
iliskisini inceleyen calismalardan biri Butler tarafindan yapilmistir. S6z konusu
calismada yoneticiler ve astlari arasindaki guiven iliskileri arastirilmistir. Yoneticilerin
astlarina olan guveninin astlarin yoneticilerine olan gtivenini glgla bir sekilde olumlu

yonde etkiledigi bu calisma ile ortaya konmustur. Ydneticinin astina olan gtiveni,

130Shockley-ZaIabak, a.g.e., si6 )
31 Giiler Saglam Ari, Giiven ve Personel Guglendirme lliskisi: Bankacilik Sektériinde Bir Arastirma,

Marmara Universitesi Doktora Tezi, istanbul, 2003, s.73.
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astin yoneticiye olan givenini belirlemektedir. Ustii astina ne kadar giiveniyorsa ast
da Ustline o kadar giivenmektedir."*?

Yapilan tim arastirmalarda glvenin hem toplumsal hem de bireysel boyutta
¢ok dénemli yararlari oldugu ortaya konmustur. Glven ortamini saglamak 6rgatler
icin olduk¢a zorlu ve kirilgan bir suiregtir. Calisan morali, calisanin o6rglte, is
arkadaslarina ve yoneticilerine kargi tutumudur.

Yiksek glvenli is yerinde bu tutum olumlu yénde olacaktir. Calisan ortami
uyumlu ve iligkileri gelistirmeye yardimci bir hal alacaktir. Morali iyi olan galisanlar
birbirleri ve érgitleri hakkinda olumlu distincelere sahip olurlar. Orglitlerde yasanan
en onemli sikintilardan biri yonetimde alinan uygulama kararlarinin galisanlar ile
aciklikla paylasiimamasidir. Orgiit icindeki gercekleri kimse bilmemektedir. Bilginin
yonetim tarafindan calisanlar ile paylasiimamasina yoneticiler tarafindan gosterilen
neden c¢alisanlarin bu bilgiye sahip olduklarinda glivenilmez davraniglar sergileme
olasiliklaridir. Oysa yuksek glvenli is ortamlarinda iletisim hem glvenin kaynagi
hem de sonucudur. Ustten alta ve alttan Uste saglanan saglikl iletisim ile 6rgt
icindeki aksakliklar siratle ¢dzime ulasir ve yaraticilik, kararlara katilim orani artar.
Bununla birlikte hata yapma orani da duslse gecer. Sadece oOrgit iginde dedgil
orgutler arasi iletisim de orgutlerin bilgi paylasimini saglayacagindan toplumsal ve
ekonomik etkilere sahiptir. Don Kéhne Kavrayamadigimiz Zenginlik isimli kitabinda
Silikon Vadisi’'nin Massachusetts’in 128. yol boyunca uzanan yiksek teknolojiye
dayali gelismesi karsisinda ki Ustinliginin kismen Silikon Vadisi'nin pek ¢ok
restoran ve gece kuliblnde yapilan acik, yiksek glvene dayali toplantilarin,
paylasimin ve konusmalarin riinii oldugunu belirtmektedir.*®

Orgiite baglilik sadece o orgiitte galisma siresi ile tanimlanmaz. Orgiite
bagliik ayni zamanda c¢alisanin orgutin menfaatlerini korumasi, imajini korumasi,
gizli bilgileri saklamasi ile dlgimlenebilir. Tim bunlarin olabilmesi icinde dncelikle
orgutte guvenin var olmasi gerekmektedir. Glvenin oldugu o6rgitlerde calisanlar
orgutin kendi menfaatlerini géz ardi etmeyecegini dislnerek ayni hassasiyeti
orgute karsi gosterirler. Bunun sonucunda da baghlik saglanir.Gliven olmayan
orgutlerde yapilan islerin surekli kontrol edilmesi gerekmektedir. Calisanlar
sorumlulugu yuklenmek istemediklerinden isleri slrekli devredecek birilerini ararlar.
Ancak devrettikleri islerinde dogru yapilip yapiimadigindan emin olmadiklari igin
kontrol etmeye devam ederler. Givensiz drgitlerde calisanlar ve yoneticiler tim

enerijilerini birbirlerini kontrol etmeye harcadiklari icin verimlilik ve yaraticilik ciddi bir

32Shockley-Zalabak, a.g.e., s.75 — 77.
*3Don Cohen ve Laurence Prusak, Kavrayamadigimiz Zenginlik: Kuruluglarin Sosyal Sermayesi,
MESS Yayinlari, istanbul, 2001, s.74-75.
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sekilde zarar gortr. Surekli kontrol etmek ve kontrol edilmek 6rgltte strese yol agar.
Bunun aksine given duzeyi ylksek oérgutlerde calisanlar ve yoneticiler stressiz bir

ortamda verimli bir sekilde tiim eneriilerini islerine verebilirler.”*

2.9.0RGUTSEL ADALET VE GELISKi OLMAYAN GUVEN

Orgutler adetli bir ortami kurum icinde yakalaya bilirlerse kurum olmanin
birincil amacini gergeklestirebilirler.Adalet glvenin sarsilmaz bir boyutu olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Adalet saglam temlerle 6rglte yapistirila bilirse yukarida
bahsettigimiz glvenin butincil faydalarini Gzerinde tasiya bilir

Orgitler adaletli yapilari sayesinde i¢ ve dis musterilere yénelik algiyi iyi
yonlere atabilirler.

Sadece adalet o6rgitte glveni artirir demek mimkin olmamakla birlikte,
Adaletsizligin gtiveni yiprattigini séylemek mimkuinddr.

Mdmkin oldugu kadar orgutler ve orgut olusturucular orgit ici giveni ve
adaleti saglamak zorundadir. Eger bu zorundalik sarmalini yerine getiremezlerse

amag, hedef ve vizyonlarini gerceklestiremezler.

Don Cohen,a.g.e., s.77.
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UCUNCU BOLUM: CALISAN PERFORMANSI VE PERFORMANS
DEGERLENDIRME

3.1. PERFORMANS KAVRAMI

Performans, bireyin isini yerine getirmek igin harcamis oldugu tim cabalar
karsisinda elde ettigi basari diizeyidir. Bir kisinin performansi, sahip oldugu nitelikler

ve yetenekler ile inanc ve degerlerine baghdir'*®

. Yani bireysel performans degisime
ve etkiye acik bir 6zellie sahiptir. Calisanlarinin performansini degerlendirme ve
gelistirme tim yoneticilerin ¢ok o©nemli bir goérevidir. Calisanlarin is tatmini
beklentilerine 6nem veren yodneticiler ve takim liderleri onlarin ¢ok daha iyi
calistiklarini goéreceklerdir. Bu ihtiyaca yeterince 6énem vermeyen yoneticiler ve
takim liderleri ise yalnizca kisa sureli sonuglar elde edebilecekler, nitelik ve nicelik

yoniinden yetersiz kalan calisanlarla ugrasmak zorunda kalacaklardir'*®.

Performansi olusturan ti¢ unsur bulunmaktadir'™’:

A. Odaklanma: Bireysel performansi artirmanin birinci adimi odaklanmayi
saglamaktir. Calisma yasaminda performansin, diger bir ifadeyle basarinin sansla
bir ilgisi yoktur. Dogru yerde, dogru zamanda olmak ya da dogru kisiyi tanimak gibi
genel gecerliligi olan basari yollari yoktur. Bunlarin belki bir yardimi olur. Gergek
performans, ancak, onun icin nasil hazirlk yapilacagini bilerek elde edilir. is
yasaminda bunun anlami, kimin, neyi, ne zaman yapacagini belirleyen gelistiriimis
bir yonteme sahip olmaktir. Bu ydntemin 06zu, yonetici ile calisan arasinda,
belirlenmis bir zaman dénemi icinde elde edilmesi istenen amaglari igeren yazil bir
anlagmanin yapilmasidir.

B. Yetkinlik: Daha iyi performans gostermeye yol acan, yetenek, bilgi ve
beceriye yetkinlik denir. Yetenek, dogustan gelir. Beceri deneyimle gelisir. Bir bagska
tanima goére yetkinlikler, kisilik, yetenek, ilgi, motivasyon gibi 6zellikleri iceren ve
gOzlenebilen davraniglar gurubudur. Calisanlarin organizasyon, departman ve
kisisel dizeyde sonuclar elde etmek icin kurumsal inang ve degerler sistemiyle
uyumlu olarak sahip olduklari yada gelistirdikleri bilgi, beceri ve tutumlarla
gerceklestirdikleri eylemler yetkinlikler olarak isimlendiriimektedir.

C. Adanma:Calisanin icinde bulundugu isletmeyle kendini 6zdeslestirmesi ve
isletme amaclarina ulagsmayi saglamak icin kendi amaclarinin isletme amaclariyla
uyumlu hale getiriimesi ve o isletmede uzun sireli kalma ihtiyaci hissetmesi

surecidir. Calisan iligkileri ydnetiminde ¢alisanlarin isletmeye glveni ve sadakati son

135 Morillo Carolyn “The Reward Event and Motivation,” The Journal of Philosophy , Vol.87, No.4,1990,
s : 270.

*6ismet Barutcugil, Stratejik insan Kaynaklari Yénetimi, Kariyer Yayinlari, istanbul 2004, s : 391.

37 Muammer Pasa, Stresin Bireysel Performans Uzerindeki Etkileri ve Bir Uygulama, Uludag
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Basilmamis Doktora Tezi, Bursa ,2007, s : 84
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derece dnem kazanmaktadir. CunkU calisanlarin givenini ve dolayisiyla igletmeye
bagliigini saglamadan onlarla uzun doénemli iligkilerin gelistiriimesi muimkdn
olamamaktadir. Baghlik, bir iligkiyi devam ettirme ve bunun devamhligini saglamak
icin calisma istegidir. isletmeye bagllik, bireyin calistigi isletmenin amag¢ ve
degerlerini benimseyerek bunlara ulasmak icin kendisini sorumlu hissettigi ve
cahstigi kurumla cikar iliskisi algilamadigi psikolojik bir durumdur. Gliven veya
baglilik hi¢cbir zaman bir kisinin digerine bagislayabilecegi bir sey degildir, 0 ancak

kazanihr'3e,

3.2. PERFORMANS YONETIM SiSTEMI

Performans yonetimi, bireysel katkida bulunanlarin ve takimlarin
kapasitelerinin arttirilmasi ve calisanlarin performanslarinin gelistiriimesi suretiyle,
organizasyonlarda devamli basari elde edilmesinde vyararlanilan stratejik ve
bitlnlestirilmis bir yaklasimdir. iyi yapilandiriimis, etkili bir performans ydénetimi
sistemi, kuruluglarda insan kaynaklarinin etkin sekilde kullaniimasini saglayabilir.
Diger bir ifadeyle, performans yonetimi, Uzerinde anlasmaya varilmis gayeler,
amagclar ve standartlar gergevesi icinde performansi anlayip yoneterek orgutten,
takimlardan ve bireylerden daha iyi sonuclar almanin bir aracidir'*®.

Performans yénetim sisteminin basariyla uygulanmasinda bazi kosullar 6nem
arz etmektedir. Bunlar':

Organizasyon her Seyden oOnce  etkili  stratejinin pazar
konumlandiriimasindan veya Urlnlerden c¢ok “yeteneklerden” kaynaklandigini
benimsemelidir. Anlagilacagi Uzere “yeteneklere dayali strateji” basaril
organizasyonlarda en yaygin gorustir ve tepe yonetimi de buna inanmalidir.

Sadece yeteneklere dayali stratejiyle sinirh bir adanma olmayip, ayni
zamanda organizasyonu orta doénemde sudrdurdlebilir ylksek performansi
saglayacak spesifik bir strateji de hazirlanmalidir.

Potansiyel net gelir, normal gelir beklentisini gegmeli ve tepe yonetimle is

ybneticileri arasinda saglanan diyalog sonrasinda eylem ve olasi hedefler
saptanmalidir. Bdylece ¢alisanlar kendiliginden bu performans dizeyini benimser ve
ulasmak icin kendilerini adarlar.

En azindan temel dizeyde bile olsa belli bir adanma ve benimsemeden
sonra sistemin etkin kullanimi sonucunda basarinin etkin kilindigini gérmekteyiz.

Ayrica sistem yalnizca potansiyel performansi belirlemekle kalmadigi gibi, ileriye

383elen Dogan, Calisan iliskileri Yénetimi, Kare Yayinlari, istanbul 2005, s : 318.

139 Zeynep Bulut, “Isletmelerde Performans Degerlendirme Calismalari ve UygulananYéntemler”,
Mevzuat Dergisi, Sayi (S.) 79, istanbul, 2004, s : 13

%0 Barutcugil,a.g.e.,s:344-345
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donik yaptigi arastirmalarla gelecekte karsilasilabilecek olasi problemlerin ve
bunlara uyum sirecini kisaltir.

Organizasyon, kendini artik normal bir durum olarak slrekli ve kokli

degisime hem bugin hem de gelecek igin hazir tutmalidir. E§er amag gelecegde
ulasmak ise, organizasyonun misyonu, vizyonu ve stratejisi performansin nasil
Olcildugunden etkilenmektedir. Bu nedenle performans dl¢imleri dogrudan isletme
stratejisiyle ilintilendiriimektedir. Sonug olarak diyebiliriz ki iyi kullaniimak kosuluyla
performans analiz ve degerlemeleri (6lgumleri) yonetim surecleriyle butunlestirilerek
gUcla bir degisim araci olabilir.

Bir performans yonetim sistemi igin baslangic noktasi, organizasyon
amagclarini her bir yénetici ve galisanlarin sorumlulugu ile baglantili hale getirecek
bir dizi yénetim &l¢utinin yaratiimasina baghdir ve tim bu faaliyet slreci doért
asamada gerceklesebilmektedir. Bunlar'':

Organizasyonun kisa ve orta ddnemdeki gercek potansiyelini ortaya koymak.

“Ulasilabilir Mikemmellik” ifade eden hedefler belirlenmeli ve tim bunlar
yonetim tarafindan harfiyen kabul edilmeli.

Arzulanan davraniglari édillendiren, agresif fakat ulasilabilir amaglari elde
etmek icin ydnetim tarafindan alinacak karar ve eylemlerin kolaylastiriimasi igin
planlama, bitceleme, raporlama sistemlerinin yaratiimasi.

Amaglarin elde edilmesi sorumlulugu ile 6ddllerin iligskilendiriimesi.

3.3. PERFORMANS DEGERLENDIRMENIN TANIMI VE OZELLIKLERI

Performans degerlendirme,performans yonetiminin icinde bir kavram olup,
isletmenin hedefledigi stratejilere ulasmada gerek isletme igi gerekse isletme dis
cevresi ile ilgili bilgilerin toplanarak analiz edilmesidir.

Ozden’e gore; “Performans degerlendirmesi; ¢alisan bazinda, takim bazinda,
kurumsal bazda veya bunlarin bir karmasi seklinde yapilabilir.'*

Bir surec olarak iggoren degerlemesinin kapsaminin belirlenmesi, her
seyden o6nce sb6z konusu surecin bir plana ya da programa baglanmasi
zorunlulugunu ortaya koymaktadir. isgéren evresinin kapsami 2 evreden
olusmaktadir; "

1- Hazirhk Evresi

a. Is Analizlerinin Yapilmasi

11 Barutcugil, a.g.e.,;s:344-345

142 Uyargil,a.g.e., s:5
3 inal Cem Askun. isgéren Degerlemesi, Eskisehir: ITIA, 1978, 5.276
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b. is Tanimlarinin Cikariimasi
c. s Gereklerinin Belirlenmesi
2- Asil Evreler

a. isletmede isgéren derlemesini zorunlu kilan temel amaglarin
saptanmasi

b. isgéren degerlendirmesinde gérev alacaklarin segimi ve
orgutlendirilmeleri,

c. Tum ilgililere isgbéren degerlendirmesi hakkinda en acik
bilgilerin verilerek, isletmede bodyle bir plan uygulanmasini
benimsemelerinin saglanmasi,

d. Planin, ilgili yoénetici ve gorevlilerle tartisilarak, noksanlarin
giderilmesi,

e. Plana uygun olarak segilen tim gorevlilere, gereken egitimlerin
saglanmasi,

f. Degerlemede kullanilacak 6lgu ve yontemlerin belirlenmesi,

g. Degerleme calismalarina gegilmesi,

h. Yapilan degerlemelerin denetimden gecirilerek, gerekli
duzenlemelerin yapilip, yanlis ve noksanlarin giderilmesi,

i. Degerleme sonuglanilin ilgililere goénderilerek gdéruglerinin
alinmasi varsa yanliglarin duzeltilmesi,

j- Degerlemenin kesin sonuglarini iggéren degerlemesinin
yapilma amaglarina gére kullaniimasi,

k. Elde edilen sonuglarin yorumlanarak, gerekiyorsa vya
amaclarda ya da planin o6teki evrelerinde uygun degisikliklere

gidilmesi,

Bu evrelere, her isletmenin kendi yapisma uygun disen degisiklik evreleri
katmalari olurludur. Bunun igin ise ilgili isletmenin dnde gelen ydneticilerinin,
isletmenin yapisini ¢ok iyi bilmeleri gerekmektedir.

Performans degerlendirmeleri, esas itibariyla isgérenin isletme igindeki
davraniglarini 6lger ve deg@erlendirir. Calisanlarin birbirleriyle karsilastirilmasi,
kimin hangi yonde gelistiriimesi gerektigi sorununa ¢6zim getirir. Isgorenin ise
alindiktan sonra; kisisel yetenek ve 6zelliklerindeki durumu, performans
degerlendirmesi ile 6l¢llir ve degerlendirilir.

Eger isgorenin yeteneklerinde bir gelisme ve isinde bir basari

goruliyorsa, yonetim bu gelismeleri, zamaninda goérlp, isgdreni motive edici
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Onlemlere basvurmalidir. Aksi halde isgbren de bir basarisizlik s6z konusu ise,
bu olumsuz durumun dizeltilmesi i¢in gerekli 6nlemler alinmalidir.

Elde edilen bilgilere gbére, is gruplan igin yeniden temel JUcretin
belirlenmesi, c¢alisanlara ilave kazang¢ imkaninin saglanmasi, yuksek verimli
isgorenlerin  belirlenerek &dullendiriimesi, bu kisilerin yeni gorevlere
hazirlanmasi egitim ve gelistirme programlarinin  dizenlenmesi igin,
hazirlanacak planlar, basari degerlemenin sonuclarina gére olmalidir.

Bunun yaninda alman sonuglara dayanarak, ise ait bazi diizenlemeler de
yapiimaktadir. Basari degerleme calismalari sonucunda, kimin hangi ydnde
gelistirilece@i, kimin hangi goérev igin uygun oldugu belirtilir. Bu c¢alisma
sonucunda, isgbérene kendini tanimasi, eksikliklerini gidermesi ve iyi yonlerini
gelistirmesi i¢in olanak saglanmis olur. Tim bu c¢alismalar sonucunda
isletmede kariyer planlamasi yapmada basari dederleme sonuglan temel
olusturur. isletmelerde genellikle toplu sézlesmeler, ydnetmelik ve kanunlarla
Ucretler belirlenmektedir. Bunlarin yaninda basari degerleme sonuglarina goére
isletme temel Ucret politikasinda dizenlemelere gidilebilir.

Diger bir ybnden, basari degerleme c¢alismalarinin bulgularina goére,
yeniden isbodlimi gercgeklestirilip, calisanlarin etkinliklerini de artirmak miamkin
olacaktir. Yine basari degerleme cgalismalarininsonuglarina gére, isletmenin
blnyesinde Uretken olmayan c¢aligsanlarin 6nlenmesine veya bu tir
davraniglarin sebeplerini belirlenmesine olanak bulunacaktir.

Basari degerlendirme sonuglari ile igletmede insan glcu kaynaklarinin
planlamasini yapmak miumkinduir. Degerleme sonuglari sayesinde, her is igin
gerekli 6zellikler, degerleme sonucunda belirlenen 6zellikler olacaktir. Boylece
mevcut isgorenler ile is yeni alinanlarin planlanmasi ve dizenlenmesi imkani
dogacaktir. Degerleme sonuglari ayni zamanda personel segimi sisteminin
guvenirliligini test eder. Basari degerleme sonuclarina gore, isletme egitim
ihtiyaglari ortaya cikar, bu ihtiyaglar dogrultusunda gérevli bélim tarafindan
egitim planlamasi yapilir.

Performans degerlendirme sirecini hazirlayacak, uygulayacak ve
sonuglarint  isletmeye uyarlayacak bolim insan kaynaklaridir. Kiguk
isletmelerde bu calisma etkin olarak yapilmaz ya da personel isleri ile ilgilenen
bolimlerce yapilir. Degerlendirme safhasinda isgdrenlerle yapilan gérismeler
her bolimin sorumlusu pozisyonundaki kisiler tarafindan yapiimalidir.
Degerlendirme slrecinde c¢alisan personele kendini degerlendirme firsati

verilmesi onlari motive eden, ihtiyaclarini, arzularini ve edilimlerini ortaya
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¢ikaran sonuglar dogurur. Yonetici ile isgdéren arasinda iletisimi saglayan bu
sureg, basari degerlendirmesinin glncellik saglamasini saglayacaktir.

Degerlemenin uygulanacagi tim personel, 0zellikle degerlendirmeyi
yapacaklarin ve bilhassa geri besleme yapacaklarin performans degderlemesini
ve uygulanacak yontemi c¢ok iyi bilmeleri, uygulama &ncesi iyi bir egitimin
yapilmasi sarttir.

Performans degerlendirme sisteminin etkin hazirlanip uygulanmasi, insan
kaynaklan bélimu ile degerlendirmeyi uygulayacak yoéneticilerin isbirligi icinde
calismasi sayesinde gercgeklesir. Degerlendirme formunun hazirlanmasi ve
degerlendirmede kullanilacak ydntemin saptanmasi insan kaynaklari
boéliminin sorumlulugundadir. Bolum ydneticileri ise degerlendirmenin
amacini saptar, degerlendirme formunu ve calisanlari gorismeye hazirlar.
Performans degerlendirmesi calisanlarin uzun slire insan kaynaklan bolimi
sorumlulugunda sayilmis, bu da birgok isverenin performans degerlendirmesi
calismalarini sadece calisanlar hakkindaki bilgilerin glncellestiriimesinin bir
aracli olarak goérilmesine yol agcmistir. Ne var ki, son on yilda bu tutum degismis
ve performans degerlendirmesi c¢alisanlarin sirkette tutulmasinin  ve
degerlendiriimesinin yararli bir araci olarak gértilmeye baslamistir. Performans
degerlendirmesi yoneticilerin c¢alisanlari tanimasinin, onlara Onerilerde
bulunup, énderlik etmesinin ve organizasyonun daha etkili bir sekilde islemesi
icin onlarla omuz omuza g¢alismasinin tek yoludur.

Degerleyiciler ilk Ust, is arkadaslari, astlar, isletme disi danismanlar ya da
bir grup olabilir. Bu noktada degerleyici kisilerin degerlendirme yetenegi,
performans standartlari hakkinda bilgisi, amag¢ ve prosedirleri bilmesi, kisinin
gozlem yapabilecek durumda olmasi énemlidir.

Kisaca belirtecek olursak, performans degerlendirme konusunda iyi
egitilmis, programin amaglarini, ruhunu anlayan, gozlem ve
degerlendirmelerine yeterince zaman ve ilgi ayirmayi géze alan tim bunlari
uygulamak icin, pozisyonu uygun degerleyicilerin se¢imi performans degderleme
¢alismalarinin basarisinda etkili olacaktir.

Performans degerlendirmenin kulanim alanlari isletmenin amaclari
dogrultusunda belirlenir. Bu ¢alisma isletmenin bazi  bdlimlerinde
uygulanabilecedi gibi isletme genelinde de uygulanabilir. Ozellikle isgéren
seviyesinde uygulanmasi yoninde bir egilim goésteren performans
degerlendirmesi orta ve Ust kademe yodneticileri i¢cin de uygulanmaktadir.
Performans degderlendirme formlari hazirlanirken, her kadroyu temsil edecek ve

degerlendirmede standartlari belirleyecek &zellikler saptanir. Bu o6zellikleri

49



ortaya c¢ikaracak sekilde degerlendirme kriterleri belirlenmeli, formlarda bu
kriterler yer almalidir. Agikga goéruldugu gibi isgoren, orta kademe veya Ust
kademe yoneticileri dederlendirmeye tabi tutulacak ise, her kadro igin gerekli
dzellikleri degerleyen formlar olusturulacaktir. Ornegin, Ust kademe
yOneticilerinde hizli karar verme, liderlik, sorunlara ¢dézim bulma, personel
gelistirme gibi 6zelikler degerlendirilirken, isgéren seviyesinde devamlilik ve ise
bagliligi, yaptigi isin kalitesi, miktari, isin zamaninda bitiriimesi gibi 6zellikler

degerlendirmeye tabi tutulur.

3.4. GELENEKSEL PERFORMANS DEGERLEME YONTEMLERINE GENEL BiR
BAKIS VE YETERSIZLIKLERI

Performans degerlemesinde isletmenin ya da degerlemenin uygulandigi bélimin
kosullarina en uygun vyéntemi secmek kadar bu ydéntemi amagclarindan
saptirmaksizin ve is goérenler arasinda duygusal kokenli ayirma ve kayirma
yapmaksizin degerlemeyi gerceklestirmekte dnemlidir.Personel politikasinin énemli
bir boliminu olusturan is géren degerlemesinin uygulanmasi, is gérenlerin yakindan
taninmasina, onlarin yeteneklerinden en iyi ydnde yararlaniimasina neden olacaktir.
is gérenlerin ise iliskin yeteneklerini ve davranislarini objektif olarak inceleyen bdyle
bir degerleme calismasinin son derece duyarli bir nitelik tasimasi nedeniyle
uygulama sirasinda cok titiz davranma, o6lclli ve tarafsiz bir dederlemeye 6zen
gOsterme, performans degerlemesinde ve uygulamasinda g6z ©Onlnde
bulundurulmasi gereken en 6nemli kogullardir. Bu kosullara uygun bir degerleme
yéntemi secmek ve uygulamak oldukga zor bir istir'*.

Tdm organizasyonlarda performans degerleme ydntemleri resmi ve resmi
olmayan bi¢imde kullaniimaktadir.Resmi olmayan dederlemede, resmi proseddrler,
metotlar ve zaman, performans degerlemenin sirdurilebilmesi igin belirlenmemistir.
Burada yodnetici isgbérenden etkilenebilir. Birgok ornekte; ydneticilerin isgérenden
etkilenerek, isgorenlerin performansim distk olmadigi halde distk ya da ylksek
olmadidi halde yiiksek olarak degerlendirdikleri gériilmiistiir'®.

Yuzyillardir igletmeler “performans degerleme sistemine nigin ihtiyag var?”
sorusuna yanit bulana kadar resmi performans degerleme metotlari olmadan
isleyislerini surdirmuslerdir. Ancak isletmeler profesyonel bir yénetim anlayisi ile

blylk bir isletme olma yolunda gelisme gdsterirken, resmi performans degderleme

144Zeyyat Sabuncuoglu, Uygulamali Insan Kaynaklari Yénetimi,3.Basim, Bursa: Alfa Basimevi, 2008, s

2199
% Canman, a.g.e.,,s: 21
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metotlarina ihtiyag dogmustur.'*®Bilinen ilk performans degerlemesi, 1800’lii yillarda
iskogya'da uygulanmustir. “Nitelik kiipl” adi verilen kiplerin her ylzi degisik
renklere boyanmig ve her renk bir performans duzeyini temsil etmistir. Siyah renk
g6zuktiginde distk performans simgelenmis ve ginlik olarak isgdrenin kayitlarina
islenmistir.'’

Daha somaki yillarda Amerika’da Henry Ford’'un gelistirdigi bir uygulama
karsimiza ¢ikmaktadir. Bu uygulamada, isgoren isini bitirdiginde cikis kapisinda
kendi adina bir kagdit bulmaktaydi. Sayet kagit beyaz renk ise, isgdrenin
performansindan memnun olundugu ve ertesi guin ise gelebilecegi; pembe renk ise
performansindan memnun olunmadigi ve artik ise gelmemesi gerektigi anlamina
gelmekteydi.Gorildigu tGzere gegcmiste performans degerleme yéntemleri, isgorenin
Uretim kapasitesini denetlemek yaninda, onun gdrevini ne odlgude iyi yaptigini
saptamaya iliskin  faaliyetlerin  timinli de denetleme araci olarak
kullanmistir. 8 Giinimiizde resmi olarak yapilan performans degerleme islevinde
ise, isgobrenlerin performanslarini dlgebilmek igin kullanilan pek c¢ok ydntem
bulunmaktadir. Kullanilacak olan degerleme ydntemi, Orgutler arasinda degigiklik
gosterebilir. Orgilite 6zgli en uygun nitelikteki degerleme yontemi segilmelidir. Bu
ydéntemlerden hangisinin kullanilacagina karar veriimeden &nce, her ydntemin
yapiligi, neyi Olgtuguni ve yarattigi sorunlari ¢ok iyi analiz etmek gereklidir. Bu
yontemlerden bazilari performans degerlendirme kavraminin ilk uygulama
orneklerinde kullaniilmaya baslanmistir ve ginimizde klasik olarak adlandirilan
yontemlerdir. Digerleri ise, klasik degerleme ydntemlerinin uygulamada karsilastigi
sorunlari ¢dzmek ve daha objektif degerlendirmeler yapabilmek igin gelistiriimis

olup; modern yéntemler olarak adlandirilan yaklasimlari igermektedir.

3.4.1. Grafik Dereceleme Yontemi

Grafik degerleme teknigi, bir is grubunu olugturan isgorenleri genel olarak
analiz etmede kullanildigi gibi, her bir isgorenin belirli basar faktorlerine gore
incelenmesine de olanak saglayabilir. Bu faktorler, kisilik 6zelliklerini dlgcmeye
yonelik oldugundan, degerleme yapacak olan kisilerin dikkatli olmasi gerekmektedir.
Kullanilacak olan faktérlerin secilirken agik ve net sekilde tanimlanmasina dikkat

edilirse, farkli degerlendiriciler tarafindan benzer sekilde kullanilabilme olanagi elde

“®Danielle Wiese, M. Ronald Buckley, (1998) "The evolution of the performance appraisal
process”, Journal of Management History, Vol. 4 Iss: 3, pp.233 — 249,s.15

147 Atilla Akbaba .“Konaklama isletmelerinde Performans Degerleme ve izmir ilinde Bir Uygulama”,
Turizm igletmelerinde insan Kaynaklari, Hafta Sonu semineri VII, 24-26 Kasim 2000, Erciyes
Universitesi, Tebligler Kitabi, Subat 2001: 51-62, Erciyes Universitesi Nevsehir,s.13

148Recep Yiicel, insan Kaynaklari Yoénetiminde Basari Degerlendirme, DEU SBE Dergisi, 1999, s.110
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edilir. Sonuglar puanlar ile ifade edildigi icin isgdren ile ilgili olarak alinacak
kararlarda kullanimi kolaydir."*®
Grafik degerleme yoénteminde, isgdrenlerin isimlerinin yaninda bir skala

bulunmaktadir. Bu o6lcekte;

Cok yetersiz Yetersiz MNormal Yeterli Cok veterli
Ortalamanim alt Ortalama Ortalamanin istil

{ Olgegin iist kismina da degerlenen dzellik yazlr.)

| Degerlenen Ozellik

| Boliim
Degerlemeyi vapan Degerleme Tarihi
Tsgorenin Adi-Soyadi Olgek
L. Cok yetersiz Yetersiz Normal Yeterli Cok ivi
2 Cok yetersiz Yetersiz Normal Yeterli Cok iyi
i Cok yetersiz Yetersiz MNormal Yeterli Cok ivi
4, ok vetersiz ‘.t'etersiz Normal Yeterli Cok ivi
5, Cok vetersiz Yetersiz MNormal Yeterli Cok iyi
6. Cok yetersiz Yetersiz Normal Yeterli Cok iyi
1. Cok vetersiz Yetersiz Normal Yeterli Cok iy
8 Cok vetersiz  Yetersiz Normal Veterli Cok ivi
9. Cok yetersiz  Yetersiz  MNormal —Yeterli Cok iyi
10. (Cok yetersiz Yetersiz Normal Yeterli Cok ivi
Bu dilgege giire elemanlanniz  deferlendirirken, her elemam ayn ayn dilsliniinilz ve her bir
kigi igin uygun gtirdiflniz tanim igaretleyiniz.

Sekil 1. Grafik Degerleme Yontemi Olgek Ornegi'®

Grafik degerleme ydnteminde isgorenler performans faktérlerine gore ayri ayri

alinarak da degerlemeye tabi tutulabilirler.

“ismet Barutcugil, Performans Yénetimi. Istanbul: Kariyer Yayincilik. ,2002, s : 191
150irfan Erdogan, Egitimde degisim yénetimi, Pegam A Yayincilik,Ankara,2002, s.180.
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Isgorenin Adi Soyadh: Departman:

Degerlemeyi yapan: Degerleme Tarihi:

Degerleme Faktbrleri Olgek

1. Giivenilirlik Cok iyi fyi ~ Mormal  Zawf Cok Zapyf
2. Yetenek Cok iyi lyi  Normal  Zayf Cok Zayf
3. Devamhihk Cok iyi lyi  Normal Zapf Cok Zayif
4, Birlikte ¢aligma Cok iyi lyi  Normal Zayf Cok Zay:f
3. Yarahcilik Cok iyi fyi  Normal Zayf Cok Zayif
6. Karar verme Cok iyi Iyi  Normal Zawf Cok Zayif
7. Uretimin kalitesi Cok iyi byi Nommal Zawf Cok Zaynf

Sekil 2. Basari Faktorlerine Gore Bireysel Degerleme Grafik Dereceleme Olgegi'’

Yukarida belirtilen sekilde dederleme yapildiginda, degerleme yapacak olan
kisilerin performans faktorlerini ayni bicimde algilamalari gerekmektedir. Bunun
saglanabilmesi icin degerlemecilerin de egitime tabi tutulmasi zorunludur.

Bu yontemin yararlari ve sakincalari incelenecek olursa;

- Yoneticilerin, isgérenlerin performanslarim ¢esitli  6zellikleri
acisindan gdézlemleyip, cesitli kriterler dogrultusunda ¢ok yonli degderleme
yapmalarina olanak saglar.

- Degerlendirme faktorleri iyi secilip, tim degerlendiriciler
tarafindan ayni sekilde anlasiimalarini saglanarak tanimlar yapildiginda, tek
dizelige erisilebilir.

Olgekteki sayisal degerlerle kisilere puan verilmesi mimkiin oldugundan,
degerlendirmelerin  sayisal sonuglarindan  yonetsel kararlarda kolaylikla
yararlanilabilir.Yontem, degerlendiricileri skaladaki degerleri se¢mede serbest
biraktigindan, degerlendirme hatalarina rastlanabilmektedir.

- Olgek, calisanin 6zelligi Uzerine odaklanmig ise, hale etkisi ortaya cikabilir.
Bu durumda degerlemeyi farkli kisilerin yapmasi etkiyi azaltabilecektir.

Grafik degerleme 0dlgegi, gelistiriimesi ve uygulanmasinin basit olmasindan

dolay! tercih edilmektedir. Elde edilen rakamsal degerler toplanarak isgdrenlerin

B william Werther, Keith Davis, . Personel Management and Human Resources, Second Edition,

New York: McGraw-Hill Book Co, 1985,,5.290
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birbirleri ile karsilastinimasinda kullanilir. Toplam tutarlar, Gcret artisi kararlarina

yardimci olur.

3.4.2. Karsilagtirma Yontemleri

Bunlar performans degerlemede kisiler arasi karsilastirma amacim giden

yontemlerdir. Bunlar asagida agiklanmaktadir

3.4.2.1. Siralama Yontemi

Bu yontemde isgorenler, degerleme yapacak olan kisi tarafindan
performanslarina gore siralanirlar. Bu yontem, bir isgorenin diger isgorenler ile
kargilastirilmasi esasina dayanir. Degerleme yapacak olan isgdren sayisina gore bir
cizelge hazirlanir. Degerlemede g6z 6nune alinacak olan nitelikler belirlendikten
sonra, bu niteliklere en uygun ve basarili olan isgbren gizelgenin en Ust kismina, en
basarisiz olarak degerlendirilen isgérenin ismi ise en alt kismina yazilir. Basarili ve
basarisiz isgorenler belirlendikten sonra diger igsgorenler bu ikisi arasinda yer alir.
Degerlemenin daha ayirici olmasi icin, gerekirse siralamayi tek bir grup halinde
yapmak yerine, degerlemeye alinacak isgorenler Gce bolunlp yetersiz olan Ugte
birlik grup, ortalama basari faktdrlerine sahip Ugte birlik grup ve yeterli olan Ugcte

birlik gruplara ayrilabilir. Bu yéntem uygulama agisindan en kolay yéntemdir.'®?

3.4.2.2. ikili Kargilagtirma Yéntemi

Siralama yodntemine oranla daha saglkli bir dederleme ydntemi olan ikili
karsilastirma yontemi adam-adama karsilastirma olarak da adlandirilabilir. Bu
yéntemde Kkisiler bir 6teki ile tek tek karsilastinlir. Kigilerin isimlerinin yazildigi kartlar
kullanilir. Degerlendirilecek olan niteliJe ve bagari derecesine gore tercih edilen
isgoren isaretlenir. En fazla isaret alan iggéren liste basi olur. Karsilastirilacak kisi
sayisi fazla ise, kag karsilastirma yapilacagi asagidaki formile gére hesaplanir. Bu
yontem olduk¢a zaman alici bir yéntemdir. Ornegin; 50 isgérenin bulundugu bir

grupta degerleme yapacak kisi 1225 karsilastirma yapmak zorunda kalacaktir.'®

3.4.3. Kritik Olay Yontemi

Bu ydntemde astini gézlemleyen amir onun basari ya da basarisizliklarini
belirleyen belirgin ¢calisma davranislarini kaydeder. Genellikle kaydedilen 6rnekler,
kisinin performansinda amirinin dikkatini ceken kritik olaylardan olusur. Belirlenen

kritik durumlara gore isgorenler belli zaman dilimlerinde yoéneticileri tarafindan

2p|nar Tinaz, Calisma Yasamindan Ornek Olaylar. istanbul: Beta Basim , 2005, s : 82

153CananErgin, insan Kaynaklari Yénetimi “Psikolojik Bir Yaklasim”. Ankara:Academy plus Yayinevi
,2002, s:143
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izlenirler. Boéylelikle kisilerin olumlu ya da olumsuz olan davraniglari ile bunlarin
yapilan isi etkileme derecesi saptanir.
Degerleme yapanlara yol gésterici olmasi bakimindan birer kilavuz verilir. Bu

kilavuzlarda gesitli alanlarda tespit edilmis kriterler bulunmaktadir.'®*

Fiziksel yeterlilik

Dusunsel yeterlilik

is aligkanliklari ve tutumlari
Mizag

Kisisel 6zellikler

Bu alanlar dogrultusunda, isgoren degerleme yapacak kisi tarafindan uzun
suire goOzlemlenir. Daha sonra bu go6zlemler olumlu ve olumsuz olarak
siniflandirilarak, isgérenin dosyasina islenir.

Kritik olaylar yontemi icin en iyi kullanim yeri, is performansi ile dogrudan ilgili
belli olaylarin dékiimiiniin kolaylikla yapilabilecedi durumdur. Orglitteki cesitli is
alanlari hakkinda enformasyon toplayan bir yonetici, yeni is sahalarinda calisan
elemanlarla nasil ilgilenecegi konusunda bu yéntemden cok yararlanir.'®

Bu ybntemin yararlan, yoneticiler ile calisanlarin performanslari hakkinda
gbrisme olanagl saglamasi, objektif bir yaklasimi beraberinde getirmesi, olumsuz
davranigta bulunan isgdrenlerin davraniglarinin  olumlu ydne c¢ekilmesidir.
Sakincalari ise, zaman alici bir yéntem olmasi, isgdrenlerin sirekli olarak
izlenmekten huzursuzluk duymalari ve degerlemeyi yapanlarin zaman igerisinde

isgérene karsi ilgilerini kaybetmeleridir."*®

3.4.4. Kontrol Listesi Yontemi

Kontrol listesi yonteminde oteki yontemlerden farkh olarak degerlenenler
hakkinda hazirlanan bir tablo Gzerinde yer alan sorulara evet veya hayir seklinde
yanit verilir. Yanitlarla ilgili degerlendirme insan kaynaklari departmani tarafindan
yapilir ¥ . Eger isteniyorsa, isletmenin yapisina goére gerekli kontrol listeleri
hazirlandiktan sonra, degerlenecek isgdrenler bu liste Gzerinde denetlenip, her bir
isgéren icin puan analizi yapilabilir. Esasinda kontrol listesi yontemi “grafik

degerleme” yonteminin ¢ok basit hale indirgenmis sekli olarak gdérulebilir.

154Zeyyad Sabuncuoglu ve Melek Tiiz., Orgitsel psikoloji, Ezgi Kitabevi, Bursa,2001, ss. 37-38
*®palmer, James M., Performans Degerlendirmeleri, (Ceviren: Dogan Sahiner),Rota Yayin Yapim
Tanitim,istanbul,1993,5.48

156Dogan Canman,, Personelin Degerlendiriimesinde Cagdas Yaklasimlar ve Tlirkiye’de Kamu
Personelinin Degerlendiriimesi, TODAIE Yayinlari,Ankara, 1993, s.24

157Sabuncuoglu, a.g.e.,s. 183
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Bu degerleme yéntemi dederlemeyi yapacak olan kisi tarafindan kolaylikla ve
hizli bir sekilde uygulanabilir. Kullanilacak olan agirlik puanlari isten ise degismekle

birlikte, toplam puanin 100 iizerinden diizenlenmesinde yarar vardir.'*®

3.4.5. Zorunlu Segim Yontemi

Degerleme yapana hangisinin daha yuksek puanda oldugunu anlayamayacagi
ifadeler verilir ve isgdérenin performansini degerlerken bu ifadelerden birini segmeye

zorlanir. ®°

ifadelerden her bir cift icin performans tanimlanmalidir. Ancak
degerlemeyi yapan kigi hangi ifadenin agirlikli rol oynadigim bilmemelidir. Boylelikle

degerleme yapan kisi etki altinda kalmadan ve tarafsiz degerlendirme yapabilir.

dortlikler verilir. Performansi degerlendirilen isgérende olan veya olamayan

ozelliklerin isaretlenmesi istenir.®°

3.5. PERFORMANS DEGERLEME YONTEMLERINDEN BALANCED
SCORECARD YONTEMi

3.5.1.BalancedScorecard Yoénteminin Ozellikleri

Performans degerlendirmesinin organizasyonun stratejik hedeflerine
dogrudan bagli olmamasi, degerlendirmelerle ilgili en 6nemli elegtirilerden biridir.
Birgok insan bir isletmenin ne kadar basarili oldugunu oOlgmek icin yalnizca
finansal olguleri géz 6nlune aliyordu. Simdilerde ise, yoneticiler finansal ve
operasyonel Olculerin dengeli bir birlegimini kullanmak istemektedirler. Bu
noktada “Balaced Scorecard” giderek populerlesen ve performans yonetiminde
kullaniimaya baslanan bir ydntem olarak karsimiza ¢ikmaktadir.'’

“Balaced Scorecard” kavrami Turkge’ye; “Cok boyutlu-Dengeli Performans
Tablosu” ya da “Dengeli Olglikart” olarak gevrilebilir. Yontem 1990’larin basinda,
Amerika’da Kaplan ve Norton tarafindan gelistiriimistir.Balaced Scorecard,
sirketin stratejik hedeflerini, bireysel ve takim duzeylerinde, kapsamli bir sekilde
performans 6nlemlerine donusturilmektedir.

“‘Balaced” yani “Dengeli” s6zcugu, bu sistemin uzun ve kisa donemdeki
hedefler, finansal olmayan olguler, ardil ve dncu gostergeler, sirket ici ve sirket

disi performans boyutlari arasinda olusturdugu dengeyi ifade etmektedir.

'%8 Barutgugil, a.g.e., 191

% Stewart,a.g.e.,;s:37-38

%0 Canman, a.g.e., 23

%" Yilmaz Arguden ve Engin Sagdig, Mikkemmellik Modeli & Balanced, Arge Danismanlik, istanbul,
2000, s.13.
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Balaced Scorecard bir sirketin tim seviyelerinde galismakta olan elemanlar
icin finansal ve finansal olmayan olgulerin bilgi sisteminin bir pargasi olmasi
gerektigini vurgulayan bir sistemdir. Satis elemanlari karar ve davranislarinin
yaratacagi finansal sonuglan, Ust dizey yoneticilerde uzun dénemde finansal
basari elde etmek igin gereken etkenleri kazanmak zorundadirlar.

Yenilige agik olan sirketler igin Balaced Scorecard, uzun donemli stratejileri
yonetmek i¢in kullandiklari bir ydonetim sistemidir.

Balaced Scorecard, stratejiden uretilen odlgulerin entegre edilebilmesini
saglayan yepyeni bir cerceveyi ifade eder.

Balaced Scorecard; gecmis performansin mali élcimlerini elde tutarken,
gelecekteki mali performansi yonlendirecek olan etkenleri ortaya koyan bir
sistemdir.

Stratejilerin sayisal hedef ve Olgller seklinde ifade edilmesi anlamini tagir.
Balaced Scorecard, oldukga kapsamli bir kavramdir. Ayni zamanda, kurulugsun
ortak vizyonunun ifade edilmesidir. Scorecard, amag ve Olclleri sirketin harekete
gegmesi ve ortak bir noktada odaklanmasi i¢in bu vizyonu herkes tarafindan
anlasilacak bir sekle donustirap tum orgute yayar. BSC ayrica ortak bir
performans modeli belirleyerek kisisel faaliyet ve basarilari kurumsal amaclara
bagl bir hale getirir. BSC etrafinda kurulan ortak vizyon ve ortak performans

modeli, stratejik 6grenmenin ilk 6gesidir.

3.5.2. BalancedScorecard Yonteminin Performans Boyutlari ve ilkeleri

BSC yoneticilere, ortaklara, musterilere ve tUm calisanlara sirketin vizyon
ve tum stratejisinin bir dizi tutarli performans oOlgusu haline donusturulerek ifade
edildigi genis kapsamli bir gergeve sunar.

Geleneksel Olgim sistemleri tek boyutlu olarak ve daha c¢ok finansal
performansi Olgcmekte, stratejik yonlendirme ve alinacak diger kararlar bu
goOstergelere dayanmakta idi. Oysa bir igletme igin stratejik yonetimde tim
unsurlar incelenerek, performans Uzerindeki etkileri belirlenmelidir. BSC, misyon
ve stratejisini Olguler halinde ifade eden dort ana boyut icinde tasnif edilmesini.
Bu boyutlar, finansal, musteri, sirket ici islemler, 6drenme ve blylime

boyutlaridir."®?

"2Robert S Kaplan ve David P. Norton. The strategy-focused organization: How balanced scorecard

companies thrive in the new business environment.Harvard Business Press, 2001,s.43
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3.5.3. BalancedScorecard Yonteminin Yararlari

Sermayenin

Finansal Karhihk Orani

MUisteri

Sadakarti

Misteri |

Zamamnda
Teslimat

$irl(et l(;i Operasyon O perasyon
Yontemler Kalitesi sSiresi

Ogrenme ve
Gelisme

Personelin Yetenekleri

Sekil 3 Balanced Scorecard Yontemi'®®

Yukaridaki sekilden hareket ederek BalancedScorecard Yonteminin yararlarini
asagidaki gibi siralayabiliriz;

-Bu yéntem sayesinde sirket icindeki bitln isleyisler takip edilebilmekte ve
deg@erlendirmeler bu kistaslar ile yapilabilmektedir.

-Yapilan degerlendirmeler fiziki boyutlar sayesinde yapilabildiginden
degerlendirmelerin rasyonelligi ilkesine uyum daha kolaydir.

-Geleneksel yontemdeki tek kisiye baglihk bu sistem sayesinde g¢ogulculuga

donusturulebilmektedir.

3http://www.serdarb.com/wp-content/uploads/balanced-scorecard-boyutlar.png
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3.5.4. BalancedScoreCard Yonteminin Olusturulma Siireci

Armsp OKOm dedel  Giigen

dmap  Okies  fedel GEpgm

Sekil 4 BalencedScoreCard Yoéntemi Olusturulma Siireci'®

Yukaridaki sekilden de anlasilabilecegi gibi Olusum slreci personel
yetenekleriyle baslamakta olup yeteneklerin operasyon kalitesinin arttirimasi ve
kisa surede Uretim zamaninda teslimati ile olusan musteri sadakatini son olarak da

bununla beraber olusan hisse senedi kari ile son bulmaktadir.

3.5.5. BalancedScorecard Yontemine Kargi Elestiriler

Balanced Scorecard yodntemine karsi yapilan elestirileri asagidaki sekilde
siralayabiliriz'®:

* Balanced Scorecard yontemi, isletmelerin yapisal veya finansal sorunlarina
kisa vadede bir ¢cézim getiremez. Ayni zamanda her isletme ve o6rgitsel faaliyet
alani farkli oldugu icin Balanced Scorecard’dan kisa surede ¢6zim beklemek,
isletmelerin hayal kirikliklarina ugramasina kriz ortamina suruklenmelerine neden
olabilir.

» Balanced Scorecard uygulamasinin baglangi¢ noktasi st diizey yénetimdir.
CUnkl Scorecard tepe yoneticiler tarafindan hazirlanarak isletmenin diger
dizeylerine uygulanir. Bu baglamda, Ust dizey yodnetimin destegi olmaksizin

Balanced Scorecard’i uygulamaya ¢alismak zaman kaybina neden olacaktir.

164 Bekmezci;a.g.e.,s:211

'%°pim Roest “The Golden Rules For Implementing The Balanced Business Scorecard”, Information
Management & Computer Security, Vol.5 N.5, 1997, pp. 160-174;s: 163-165
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« Stratejik yonetim Balanced Scorecard’t uygulamanin én kosullarindan biridir.
Bu nedenle, Balanced Scorecard’in baslangi¢ noktasi strateji olmalidir.

» Scorecard’daki amagclarin ve olgllerin sinirlari belirlenmeli ve agirliklar
dengelenmelidir. Cunku farkh igletmelerde Balanced Scorecard’in onerdigi dort
boyuttan baska boyutlar da olabilir.

» Balanced Scorecard yontemi tium orgite uygulanmadan once bazi pilot
birimlerde uygulanarak test edilmelidir. Scorecard’t denemeden uygulamaya calisan
isletmeler, bu ydntemi blinyelerine uyduramadiklari takdirde blyik maddi ve manevi
zararlar altina girebilirler.

» Balanced Scorecard uygulamasinda asagidan yukariya dogru bir yaklasim
icinde olunmahidir. Scorecard Ust dlzey yonetim tarafindan tasarimlandiktan sonra
alt seviyedeki calisanlarin Balanced Scorecard algilamalari gtglendirilerek
katilimlari saglanmali ve uygulamalarin st dlizeyde kurumsal stratejiyle uyumlu
olmasina 6zen gosterilmelidir.

* Her igletmenin orgltsel yapisi ve yonetsel suregleri farkl olabilecegi igin,
pilot uygulamanin baslamasindan Balanced Scorecard uygulamasinin sonuna kadar
gegcirilecek asamalar g6z énine alinarak tim kurumsal sistem gdézden gegirilmelidir.

+ Balanced Scorecard uygulamasinda kullanilacak olan performans
gOstergeleri ve performans kriterlerinin igletmenin yénetim tarzi Uzerindeki olasi

etkileri dikkate alinmalidir.
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DORDUNCU BOLUM: ORGUTSEL ADALET VE ORGUTSEL GUVENIN CALISAN
PERFORMANSI UZERINE ETKisi

Bu boélimde o6rgetsel adalet ve drglitsel givenin ¢alisan performansi tzerine
etkisini 6lgmeye yonelik olarak yapilan arastirmanin konusu,amaci, modeli, evreni
ve orneklemi, veri toplama araci ve verilerin analiz edilmesinde kullanilan

istatistiksel teknikler (izerinde durulmustur.
4.1. ARASTIRMANIN KONUSU

Yogun rekabet kosullari nedeniyle 6rgltlerde insan kaynagina verilen énem
her gecen gun artmaktadir. Bilgi ve birikim dizeyi ylksek galisanlar orgutler
acgisindan énemli bir rekabet avantaji olusturmaktadir. Teknoloji hizla gelismesine
ragmen orgutler acisindan insan kaynagi onemini korumaktadir. Bu dogrultuda,
orgutlerin surekli degisen kosullar altinda basaril olabilmeleri, formal rol tanimlari ile
sinirll kalmadan, goérevin getirdiklerinin Otesinde, drgutsel etkinlige ve gelismeye

katkida bulunmaya istekli calisanlar sayesinde olacaktir

istekli calisanlar ise érgiite ciddi anlamda érglitsel vatandaslk bagi ile bagli
olan insan kaynag ile olacaktir. Orgiitsel vatandaslik davranisinin ortaya
¢lkmasinda etkili oldugu dusunulen, érgutsel adalet ve 6rgltsel givenin kurumda ya
da isletmede pek c¢ok faktorde etkili oldugu daha onceki yapilan arastirmalarda

ortaya konulmustur.

Orgiitsel adaletin, orgltsel vatandaslik davranigi ve o6rgltsel sinizm
tutumlarina etkisini inceleyen Sadun KILINC'in Kirklareli ve Tekirdag illerinde gorev
yapan Ogretmenler ile yapmis oldugu arastirmanin sonucuna goére, &rgutsel
vatandasglik davraniginda o6rglUtsel adaletin etkisinin  pozitif yoénli oldugu

gOsterilmistir.

Etik iklim, 6rgltsel glven ve bireysel performans arasi iligkinin incelendigi
Mustafa Bute’nin(2011) Gaziantep’de faaliyet gosteren bir sirkette yapmis oldugu
calismasinda, Orgitsel glivenin bireysel performans (izerinde olumlu yéndeglglu bir
etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. is arkadaslarima giiven boyutunun bireysel

performans Uzerinde istatistiksel olarak bir etkisine rastlanmamistir.

Orgiitsel adalet ve orgitsel giiven arasi iligkinin incelendigi Yakup AKYEL’in
(2004) Spor Genel Mudurlagande yaptigi calismada, galisanlarin adalet algilarinin
orta seviyenin izerinde oldugu gorilmustir. Orgltsel adalet ve érgiitsel gliven arasi

korelasyonda, islemsel adaletin glveni artirmada daha etkili oldugu gorulmustur.
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Adana ilinde mavi ve beyaz yakall ig gorenler arasinda Orgutsel adalet ve
orgitsel giiven algisi (izerine arastirma yapan Didem ULBEGi'nin (2011) ulastigi
sonuc¢ da daha 6nceki yapilanlardan farkli olmamig ve orgutsel adalet ile 6rgutsel

glven arasi iligki pozitif yonlG bulunmustur.

Renan BAYKAL’In (2013) Orgiitsel adalet algisi ile performans degerlendirme
sistemleri arasindaki iliskiyi Istanbul’da lojistik  sektoriinde  uyguladidi
arastirmasinda, islem adaleti disinda yani dagitim ve etkilesim adaletinin
performans degerleme sisteminden duyulan memnuniyete etkisinin olumlu oldugu

ortaya konulmustur.

Orgiitsel adalet ve érglitsel giiven basariya ulasmak icin etkin yéneticilerin
dikkate alacaklari en énemli kavramlardandir. Bu 6éneme binaen 6rgutsel adalet ve
orgutsel glivenin daha 6nce pek ¢ok faktére olan etkisi ayri ayri degisken olarak ele
alinarak arastinimistir. Literatir ve yapilan calismalar incelendiginde, calisan
performansinin da bircok faktdérden etkilendigi belirtiimistir. Bu c¢alismanin
konusunun seciminde, adalet ve guvenin birlikte var olmasinin calisan
performansinda meydana getirecedi degisimin, daha o6nce Turkiye’de yapilan

calismalarda birlikte incelenmemesi dikkate alinmistir.
4.2. ARASTIRMANIN AMACI VE KAPSAMI.

Bu ¢alismada amag, Kirikkale ilinde 6zel sektér cagri merkezinde ¢alisanlarin,
yonetim faaliyet islemlerini nasil algiladiklari ile ilgili olan 6rgltsel adalet ve érgutsel

glvenin etkisini dlgmektir.

Konu kapsaminda, o6rgutsel adalet degiskenlerinden islem, dagitim ve
etkilesim boyutu, érgitsel gliven baglaminda galiganlarin Ustline, Sirket Yonetimine
ve is Arkadasina olan giiven boyutlari bulunmaktadir. Calisan performansi ise
c¢alisanlarin gerekli sartlar saglandiktan sonra is hedeflerine ulagmalari, moral ve

memnuniyet durumlari, ise devam etmelerini kapsamaktadir.

Orgiitsel adalet ve orgutsel givenin daha 6nce ayri ayri olarak galisan
performansi tzerine etkisinin arastinimistir. Bu ¢alismayi énemli kilan, Turkiye’'de ikKi
degiskenin yani 6rgltsel adalet ve o6rgltsel givenin birlikte calisan performansi

Uzerine etkisinin sektor olarak da ¢agri merkezinde ilk defa yapiimis olmasidir.

4.3.ARASTIRMA MODELI VE HIPOTEZLERI

Bu arastirmanin modeli, 6rgltsel adalet ve &rgitsel glvenin c¢alisan
performansi Uzerine etkisi ile drgutsel adaletin 6rgutsel guvene olan etkisi Uzerine

kurulmustur. Arastirmanin hipotezlerinden ana hipotezi olarak 6rgitsel adalet ve
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orgutsel giivenin performansa etkisi belirlenmistir. Buna gére arastirmanin modeli ve

hipotezleri agagida belirtildigi gibidir:

Sekil-5 Arastirmanin Modeli

Hipotezler:

H1:Orgutsel adalet galisan performansini olumlu etkiler.
H11:Dagitim adaleti galisan performansini olumlu etkiler.
H12:islem adaleti calisan performansini olumlu etkiler.
H13:Etkilesim adaleti ¢alisan performansini olumlu etkiler.

H2:Orglitsel gliven calisan performansini olumlu etkiler.
H21:Ustiime gliven galisan performansini olumlu etkiler.
H22:Sirket yonetimine glven ¢alisan performansini olumlu etkiler.
H23:is arkadaslarima giiven galisan performansini olumlu etkiler.

H3:Orgutsel adalet érgitsel gliveni olumlu etkiler.
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H31:Dagitim adaleti Gstlime gliven boyutunu olumlu etkiler.
H32:Dagitim adaleti sirket yonetimine glven boyutunu olumlu etkiler.
H33:Dagitim adaleti is arkadaslarima glven boyutunu olumlu etkiler.
H34:islem adaleti istiime giiven boyutunu olumlu etkiler.
H35:islem adaleti sirket yénetimine gliven boyutunu olumlu etkiler.
H36:islem adaleti is arkadaslarima giiven boyutunu olumlu etkiler.
H37:Etkilesim adaleti Gstime giiven boyutunu olumlu etkiler.
H38:Etkilesim adaleti sirket yonetimine gliven boyutunu olumlu etkiler.

H39:Etkilesim adaleti is arkadaslarima gtiven boyutunu olumlu yénde etkiler.

4.4. EVREN VE ORNEKLEM

Arastirmanin evrenini, Kirikkale ilinde 6zel sektor ¢cagri merkezindegalisan 465
kisi olusturmaktadir. Arastirmada rastlantisal olarak &orneklem alma yoluna
gidilmistir.Bu dogrultuda 230 calisana anketler dagitilmis, 13 gegersiz anket

bulunmaktadir. Dolayisiyla arastirmanin érneklemi, 217¢alisandan olugsmaktadir.
4.5. VERI TOPLAMA ARACI

Bu arastirmada verilerin toplanmasinda, o6ncelikle konuyla ilgili literatir
taramasi yapilarak, arastirmanin amacina gére “Orgiitsel Adalet Olgegi” ve
“Orglitsel Giiven Olgegi ” kullanilmistir. Bu durumun performansa etkisi ortaya
konulmustur. Veri toplama araclar bir araya getirilerek uygulanmistir. Olgek 5
boélimden olugmustur. Birinci bolimde katilimci grubun demografik 6zellikleri ortaya
koymalarini saglayan kigisel bilgi formu yer alirken, ikinci bolumde 6rgutsel glivene
iligkin ifadeler alt boyutlariyla yer almigtir. Bu alt boyutlarda Sirket Yonetimine
Giiven, Ustiime Giiven ve is arkadaslarima Giiven faktérleri bulunmaktadir. Uglinci
bélimde orgltsel adalete dair ifadeler yer almis, érgitsel adalet Dagitim Adaleti,
Etkilesim Adaleti ve Islem Adaleti kisimlarindan olusmaktadir. Son bélimde ise
¢alisan performansi ile ilgili sorular bulunmaktadir.

Kisisel Bilgi Formunda, arastirma kapsamina alinan c¢alisanlarin cinsiyet,
yas, medeni durum, egitim durumu, calisma sulresi ile ilgili degiskenlere yer
verilmigtir. Arastirma bir ¢adri merkezinde uygulanmis olup, anketi cevaplayan
calisanlarin hepsinin birimi ve pozisyonu ayni oldugundan demografik sorular

icerisinde bolim ve pozisyon durumu ayirt edici olarak kullanilmamistir.

64



Orgitsel Adaletalgisi, islem adaleti ve dagitim adaleti boyutlarini élgmek
icin Nieoff ve Moorman(1993) ile etkilesim adaleti boyutunu 6lgmek igin Price ve
Mueller(1986) tarafindan gelistiriimis  dlgeklerin  bir araya getiriimesiyle
dlctlmustir.Olgek Fatma Yildirrm(2002) tarafindan Tirkgeye gevrilmistir.Orgltsel
adalet Olgegine ait i¢ tutarhlik katsayisi Goldman(2001) tarafindan yapiimis ve 0,91
olarak belirtilmigtir. TUrkiye'de ise Kutlu Caliskan(2006) 6lgege ait guvenilirligin 0,94
ile oldukga ylksek oldugunu belirtmistir.

Orgiitsel gliven dlgegdi, 1994 yilinda “Kiclk isletmeler ve sorunlari” konusu ile
olusturulmus sempozyumda Daboval, Comish, Swindle ve Gosterin kullandigi
gliven envanterinden ve 2004 yilinda Valeri Nevel'nin “La Confionce
Organisationnelle:Definition et Mesure” adli calismasinda bulunan yoéneticiye giiven
dlceginden faydalanilarak olusturulmustur.Olcegin giivenilirlik katsayisi Pinar Yiicel
tarafindan 0,947 olarak bulunmustur.

Calisan Performansi ile ilgili dlcek ise Sigler ve Pearson (2000) tarafindan
gelistiriimis, Kirkman ve Rosen (1999) tarafindan kullaniimigtir.Selguk Karagul
Olcedin ic tutarhligini test etmis ve 0,80 bulmustur.

Verilerin toplanmasi icin Kirikkale’de 6zel sektdr g¢agri merkezinde goérev
yapan c¢alisanlara anketle ilgili bilgiler verilerek uygulanmistir. Anketler uygulama
tarihinin baslangicindan itibaren dagitiimaya baslanmis ve anketler birakildiktan bir
hafta sonra gidilerek toplanmistir. Bu sekilde1 hafta anket dagitimi srmdis, 2 hafta
da anketlerin toplanmasi sirmis ve toplam 3 hafta da uygulama sireci
tamamlanmistir. Anket O&lgekleri alt boyutlari ile birlikte asagidaki tabloda

gOsterilmistir.
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Tablo-3 Boyutlarla Anket Olgekleri

ORGUTSEL GUVEN OLCEGI

1 | Ustime bana verdigi sézleri tutacagina dair glivenirim.(iistiime giiven)

2 | Ustiim isinde uzmandir. .(iistiime giiven)

3 | Ustiimiin benim yaptigim isi kontrol edebilme bilgisi vardir. .(iistiime giiven)

4 | Ustiimiin uygun kararlar alacagina giivenirim. .(listiime giiven)

5 | Ustiim ekip ruhu yaratmay!i ve onu gelistirmeyi bilir. .(listiime giiven)

6 | Ustim isini yaparken Kkarsilastigim sorunlara ¢dzim getirebilir. .(listiime
giiven)

7 | Bir hata yaptigimda Ustim ydnetime karsi bana dayanak olacaktir. .(listiime
gliven)

8 | Bana karsi kullanmayacagini bildigim igin sorunlarimi Gstim ile tartisabilirim.
.(Ustiime giiven)

9 | Ustim benim bulunmadigim ortamlarda ve baskalarinin yaninda beni
elestirmez. .(Ustime giliven)

10 | Ustiim benim aligsmalarimi kendi caligmalari gibi géstermez. .(iistiime giiven)

11 | Ustiim bana diiriist davranir. .(iistiime giiven)

12 | Ustiim benden bilgi saklamaz.(iistiime giiven)

13 | Ustim karar verecedi zaman karari ile ilgili bana da bilgi verir. .(lUistiime
gliven)

14 | Ustime kendisi ile paylastigim bilgiyi baskasina sdylemeyecegi konusunda
glvenirim. .(Ustiime gliven)

15 | Ustim benim bakis agimi anlamaya calisirken oldukga samimidir. .(listiime
gliven)

16 | Eger Ustume problemlerimi anlatirsam bana iyi niyetli ve yapici yaklasacagini
bilirim. .(listime gliven)

17 | Ustiim gelisimim ile ilgili beklentilerimi acikga ifade eder. .(iistiime giiven)

18 | Isimin kalitesi ile ilgili olarak tstiimden sirekli geri bildirim alirm. .(iistiime
guven)

19 | Kendisine ihtiyac duydugumda Ustim yardima hazirdir. .(listiime giiven)

20 | Ustim ile ayni fikirde olmama 6zgurligim vardir. .(listiime giiven)

21 | Ustlim karar verecegdi zaman benim de fikrimi alir. .(iistiime giiven)

22 | Ustiim beni sadece kurumun hedeflerine ulasmak igin bir arag olarak degil, bir
insan olarak gorur. .(Ustime gliven)

23 | Calistigim yerde insanlar duyulmasi hos olmasa bile gergekleri soylerler.(Sirket
Yonetimine Glven)

24 | Yoneticilerimin darust oldugunu dusunuyorum. (Sirket Yonetimine Giiven)

25 | is yerinin gelecegini ilgilendiren dogru kararlar almak igin ydneticilere
glvenilebilir. (Sirket Yonetimine Giiven)

26 | Yoneticiler, isyerinin gelecekteki projeleriyle ilgili bilgileri agik¢ca paylasirlar.
(Sirket Yonetimine Giiven)

27 | Yonetim, insan kaynaklari politikalarini hakkaniyetle yerine getirir. (Sirket
Yonetimine Giiven)

28 | Yonetim calisanlarin tamamina guven duymaktadir. (Sirket Yonetimine
Giiven)

29 | Calisma saatleri ve is programlari bu igyerinde calisanlara hem iglerinin
geregini yerine getirebilme, hem de ailelerine zaman ayirabilme olanagi tanir.
(Sirket Yonetimine Giiven)

30 | Bu isyerindeki sirket politikalari c¢alisanlarin da fikirlerini dikkate alarak
olusturulur. (Sirket Yonetimine Giliven)

31 | Bu isyerindeki iletisim kanallari her zaman agiktir. (Sirket Yonetimine Giiven)

32 | Sirket politikalarn ile ilgili éneri gelistirmeye ve dusincelerimi belirtmekten
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cekinmeye gerek yoktur. (Sirket Yonetimine Giiven)

33

Bu isyerinde her sey aciklkla ydrur, gizli sakl uygulamalar yoktur. (Sirket
Yonetimine Giiven)

34

Biliyorum ki isimde herhangi bir zorlukla karsilagsam is arkadaslarim bana
yardimci olur.(ls Arkadaslarima Giiven)

35 | Bu isyerindeki is iligkilerim olumlu, keyifli ve uyumludur.(is Arkadaslarima
Giiven)
36 | Is arkadaglarim yapacaklarini sdyledikleri seyleri yapma konusunda

giivenilirdirler. .(is Arkadaslarima Giiven)

37 | is arkadaslarimin sahip olduklari becerilere giivenirim. .(Is Arkadaslarima
Given)

38 | is arkadaslarim genellikle birbirleri ile isbirligi yaparlar. .(is Arkadaslarima
Giiven)

39 | is arkadaslarim gerektiginde birbirlerine akil danisirlar. .(Is Arkadaslarima
Given)

40 | is arkadaslarm ortak amaclara ulasmak icin karsillk beklemeden

yardimlasirlar. .(is Arkadaslarima Giiven)

41

is arkadaslarim ihtiyaclari oldugunda diger is arkadaslarindan yardim istemeye
cekinmezler. .(Is Arkadaslarima Giiven)

42

is arkadaslarim sahip olduklari is ile ilgili bilgiyi paylasmaktan gekinmezler. .(is
Arkadaglarima Guven)

43

is arkadaslarim ekibin amaglarina ulagsmasi igin gerekirse kendi menfaatlerini
arka planda birakirlar. .(ls Arkadaslarima Giiven)

ORGUTSEL ADALET OLGEGI

1

Sahip oldugum tecribe g6z o6nine alindiginda, is yerinde aldigim karsilik
adildir.(Dagitim Adaleti)

2 | Sorumluluklarim g6z onlne alindidinda, is yerinde hak ettigimi aliyorum.
(Dagitim Adaleti)

3 | Sergiledigim c¢aba g6z 6nine alindiginda, is yerinde aldigim karsilik adildir.
(Dagitim Adaleti)

4 | Egitimim ve mesleki donanimim g6z 6nune alindiginda, is yerinde aldigim
karsilik adildir. (Dagitim Adaleti)

5 | s icabi katlandigim stres ve gerginligin karsihgini aliyorum. (Dagitim Adaleti)

6 | Yaptigim iyi iglerin karsihigini aliyorum. (Dagitim Adaleti)

7 | Ise iliskin kararlar yoneticiler tarafindan tarafsiz bir sekilde alinmaktadir.(lslem
Adaleti)

8 | Yoneticiler, igle ilgili kararlari almadan dnce butin calisanlarin gorislerini alir.
(islem Adaleti)

9 | Yoneticiler, igle ilgili kararlari vermeden 6nce dogru ve eksiksiz bilgi toplar.
(islem Adaleti)

10 | Yoneticiler, alinan kararlari galisanlara aciklar ve istendiginde ek bilgiler verir.
(islem Adaleti)

11 | isle ilgili butin kararlar, bunlardan etkilenen tim calisanlara ayrim
gdzetmeksizin uygulanir. (islem Adaleti)

12 | Calisanlar, yoneticilerin isle ilgili kararlarina kargi ¢ikabilir ya da bu kararlarin
iist makamlarca yeniden gériisiilmesini isteyebilirler. (islem Adaleti)

13 | isimle ilgili kararlar alinirken yéneticilerim bana nazik ve ilgili davranir.
Etkilesim Adaleti)

14 | Isimle ilgili kararlar alinirken yodneticilerim bana saygili davranir ve 6nem verir.
Etkilegsim Adaleti)

15 | Isimle ilgili kararlar alinirken yoneticilerim kigisel ihtiyaglarima kargi duyarhdir.

(Etkilesim Adaleti)
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16 | isimle ilgili kararlar alinirken ydneticilerim bana diiriist ve samimidir. (Etkilesim
Adaleti)

17 | isimle ilgili kararlar alinirken yéneticilerim bir ¢alisan olarak haklarimi gozetir.
(Etkilesim Adaleti)

18 | Yoneticilerim igimle ilgili kararlarin doguracagi sonuglari benimle tartigir.
(Etkilesim Adaleti)

19 | Yoneticilerim isimle ilgili kararlar igin uygun gerekcgeler gdsterir. (Etkilesim
Adaleti)

20 | isimle ilgili kararlar alinirken yoneticilerim bana akla uygun agiklamalar yapar.
(Etkilesim Adaleti)

21 | Yoneticilerim isimle ilgili her karari bana net olarak aciklar. (Etkilesim Adaleti)

CALISAN PERFORMANSI OLGEGI

isimi zamaninda bitiririm.

Sagladigim hizmetin kalitesine karsi standartlarin étesine gectigimden eminim.

Bir sorun ortaya ciktiginda hazir ¢ézimlere ulasabilirim.

AIWIN| =

Performans amagclarimi basari ile sonuclandirmak icin, en uygun kararlari
alabilecek yeterli bilgiye sahibim.

a

isyerimizde terfi olanagi, sahip olunan teknik bilgi diizeyi, kisisel yetenek ve
performansa baghdir.

(=2]

isyerimizde calisanlar performans hedeflerini Ustleri ile birlikte belirlerler.

N

Farkli galisma kosullarinda da ayni performansi gésteririm.

4.6. VERILERIN ANALizi

Arastirmada Orgltsel Adalet ve Orgitsel Giivenin Calisan Performansi
Uzerine Etkisinin ortaya konulmasi adina gelistirilen hipotezlerin sinanmasi igin
verilerin normallik dagilhimi incelerek parametrik testler uygulanmistir.

Calismadan elde edilen verilerin SPSS 22 (Sttistical Package for the Social
Sciennes) ve AMOS 22 paket programlari ile analizi yapilmigtir. Tim maddelerin Z
degerleri belirlenerek +-3 araligina dahil olmayanlar analize dahil edilmemis,
bdylece parametrik analizlerin  yapilabilmesi i¢cin veri tarama islemi
gerceklestirilmistir.

Calismada veriler analiz edilirken; demografik sorularda ve degigkenlere ait
Olcek maddelerinde frekans analizi yapilmistir. Degiskenlerin, demografik 6zelliklere
gore farklihk goésterip gostermedigini test etmek amaciyla cinsiyet ve medeni
durumda T-testi, yas, egitim durumu ve galisma suresi degiskenlerinde de ANOVA
uygulanmistir. Aralarinda iliski bulundugu dusinldlen c¢ok sayidaki degisken
arasindaki iligkilerin anlasiimasini ve yorumlanmasini kolaylastirmak i¢in daha az
sayida temel boyuta indirgemek ve 6zetlemek anlamina gelen FAKTOR ANALIZI
sinamalari kullaniimigtir.

Aciklayici faktér analizi ile belirlenen faktérlerin, hipotezler ile uygunlugunu
test etmek igin DOGRULAYICI FAKTOR ANALIiZI yapilmistir.Daha énceden
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belirlenmis iligkinin dogru olup olmadigi sinanmistir. Faktér sayilari, anketler
hazirlanirken kullanilan 3 boyut yani orgutsel adalet igin,dagitim adaleti, islem
adaleti ve etkilesim adaleti; 6rgltsel glven igin Ustime glven, sirket yonetimine
glven ve is arkadaslarima glven dikkate alinarak belirlenmistir. Calisan
performansinda herhangi bir boyutlandirma yapilmamistir. Cizilen modelin uyum
indekslerine bakildiginda,2 / df degeri 3’Un altinda ¢ikarak kabul edilebilir uyumun
oldugunu gostermektedir. GFI degeri 0,92; RMSA ise 0,06 bulunarak iyi bir uyum
oldugu gosterilmistir. Yani elde edilen bu degerlerdeki uyum indeksleri, modelin iyi
bir uyuma sahip oldugunu ortaya koymustur

Bagimsiz degiskenlerin bagimh degiskenleri yordama dizeylerini belirlemek
amaciyla Regresyon analizi yapilmistir. iki ya da daha fazla degiskeni etkilemek icin
mudahale yapmadan aralarindaki iligkiyi belirlemek icin ise Korelasyon Analizi
kullaniimistir.

Buna gdre arastirmanin bagimsiz degiskenleri olan drgutsel adalet ve érgutsel
glvenin bagiml degisken ¢alisan performansina olan etkisinin olup olmadigini test
etmek icin korelasyon analizi yapilmis, etkinin derecesini belitmek icin ise
regresyon analizi yapimistir. Bagimli ve bagimsiz olmak sarti aramadigi igin iki
bagdimsiz dedisken arasi yani 6rgutsel adalet ve o6rgitsel glven arasi iliski de

korelasyon analizi ile élgiimustar.

4.7. ARASTIRMANIN BULGULARI

Arastirmanin bu béliminde, alt problemlere yanit bulmak amaciyla toplanan
verilerin incelenmesi sonucunda elde edilen bulgular yer almaktadir. Orgltsel
adalet ve o6rgltsel glvenin c¢alisan performansi Uzerine etkisi anket ydntemiyle
incelenmistir. Yapilan anketlere goére tanimlayici istatistikler, faktér analizleri,

regresyon ve korelasyon analizleri ile dederlendirmeye alinmis ve yorumlanmistir.

4.7.1.CALISANLARIN KiSISEL OZELLIKLERINE iLiSKIN BULGULAR

Bu bdélimde arastirmanin &érneklemini olusturan calisanlarin demografik
Ozelliklerine ait bulgulara yer verilmigtir.

Katihmcilarin  Kigisel Ozelliklerine iligkin Bulgular bu alt baslik altinda,
arastirmaya katilan calisanlara iligskin kisisel bilgilere de yer verilmis, bu baglamda
Calisanlarin; Cinsiyet, Medeni Durum, Yas,Ogrenim Durumlari, Calisma Sireleri ve
Ayni kadrodaki calisma surelerine iliskin frekans analizi sonuglari asagida
aciklanmistir.

Tablo-4 incelendiginde; arastirmaya katilanlarin, %45,2'i kadin ve %54,8 si

erkektir. Cinsiyet ayrimina gore kadinlarin gogunlukta oldugu goérilmektedir.
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Yas bazinda bir siniflandirma yapildiginda ise, katilimcilarin %48,8 i 25 ve alti
yas, %36,9 u 26-35 yas araliginda, %10,6 36-45 yas araliginda, %3,7 si 46-55 yas
araliginda oldugu gérilmektedir. Bu da c¢agrni merkezini tercih edenlerin

¢ogunlugunun 25 yas ve alti kisiler oldugu anlamina gelmektedir.

Tablo-4’te egitim bilgilerine iliskin frekans analizi sonuglari incelendiginde
arastirmaya katilanlarin daha ¢ok lise ve Onlisans mezunu oldugu goértlmektedir.
Lise mezunlarinin orani %37,8, Onlisans mezunu olanlarin orani %33,6 iken
universite egitim mezunlarinin orani %23’dur.Lisansustu egitimden mezun olanlarin
orani ise %5,5 dir.

Arastirmada katihmcilarin medeni durumlarina ydnelik bilgiler sorulmus ve
Tablo-4’te alinan frekans analizleri gosterilmigtir. Buna gore; katiimcilardan bekar
olanlarin orani evli olanlara oranla daha fazladir. Evli olanlarin orani %35 iken bekar

katilimcilarin orani %65 'dir.

Tablo-4 Arastirmaya Katilanlarin Demografik Ozellikleri

Demografik Nitelik Gruplar N %
Cinsiyet Kadin 98 452
Erkek 119 54,8
25 yas ve alti 106 488
vas 26-35 yas araligi 80 36,9
36-45 yas araligi 23 106
46-55 yas araldi 8 37
Lise 82 37,8
Anl
Egitim Durumu Onlisans 73 33,6
UniVerSite 50 23 0
Lisansustu 12 55
Medeni Durum Evli 76 35.0
Bekar 141 65,0
Calisma Siresi 1 yildan az 78 359
-5yl 94 43,3
6-10 yil arasi 26 120
11-15 yil arasi 19 88
Bu kadrodaki Caligma Siiresi 1 yildan az 129 50.4
1-5yil 78 35,9
6-10 yil arasi 10 46
TOPLAM 217 100,0
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Tabloda katilimcilarin ¢alisma slrelerine iliskin frekans analizi sonuglari
bulunmaktadir. Bu tablo incelendiginde, c¢alisma slresi 1-5 yil arasi olan
katilimcilarin oraninin %43,3 ile en yuksek degere sahip oldugu gérulmektedir.
%35,9 ile ikinci yiksek orana sahip olan 1 yildan az calisma slresine sahip
katilimcilar, % 12 ile 6-10 yil, % 8,8 ile 11-15 yil arasi hizmet yilina sahip ¢alisanlar
izlemektedir. Katilimcilarin bulundugu kadrodaki calisma suresine iligkin frekans
analizi sonuglarina gore ise; ¢alisanlarin %59,4’4 1 yildan az, %35,9 si 1-5 yil arasi,

%4,6’u 6-10 yil stresince bulunduklari kadrolarda ¢alistiklari gériilmektedir.

4.7.2.0RGUTSEL ADALETE iLiSKIN BULGULAR

4.7.2.1. Kisisel Ozelliklere iliskin Bulgular
Bu bdlimde cinsiyet ve medeni durum gibi demografik 6zelliklerin 6rgitsel
adalete etkisini 6lgmek Uzere yapilan lliskisiz 6érneklemler t sinamasi sonuglari ile
yas, egitim durumu ve galisma silresinin orguitsel adalete etkisini dlgmek icin yapilan

Tek yonlG varyans analizilANOVA) sonugclari yer almaktadir.

Tablo-5 Cinsiyet ve Medeni Durum Degiskenine Gore Boyutlarin Veri Dagilimi

Orgiitsel Adalet N Ort. Ss T P
< Cinsiyet Erkek 98 3,7075 77882 2,197 ,029
€ Kadin | 119 | 34286 | 1,03915
,‘g-,E Medeni Durum Evli 76 3.4035 1.14867 -1,748 | ,082
m N 3 3
QT Bekar | 141 | 36359 79647
Cinsiyet Erkek 98 3,7500 71245 1,712 ,088

= Kadin | 119 | 35728 79477
E E Medeni Durum Evli 76 3,5746 87067 |-1,111 | ,268
24 Bekar | 141 | 3,6950 69635
£ Cinsiyet Erkek 98 3,6145 49772 2,688 ,008
I Kadin | 119 | 3,4080 61151
-; « Medeni Durum Evli 76 3.3904 64111 -2,118 | ,055
w i Bekar | 141 | 35611 52223

Tablo-5'de goéruldigu gibi anketi cevaplayan katilimcilarin cinsiyet ve medeni
durumlarina bagli olarak N sayilari, ortalamalari, standart sapmalari verilmis, bu
katiimcilarin Orgltsel adalet alt boyutlarindan islem adaleti, dagitim adaleti ve
etkilesim adaleti dlcedinden aldiklari puanlar arasindaki farklar cinsiyet ve medeni
durum degiskenine bagli olarak t testi ile incelenmistir.

T testinde degerler p>0,05 olmasi kosulu ile incelenmis, dagitim adaleti ve

etkilesim adaleti cinsiyete gbére anlamli bir farklilk gdstermektedir. Erkek
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katiimcilarin ortalama puanlari dagitim adaleti ve etkilesim adaleti agisindan kadin

calisanlara gore daha yuksektir.

Tablo-6Yas Degiskenine Gére Orgiitsel Adalet Boyutlarinin Veri Dagilimi

Yas Degiskenine Gore Anova KT SD KO F P
. i Gruplar arasi
Dagitim Adaleti P 18,151 3| 6050
Grup igi
172,287 213 ,809 7,480 ,000
Toplam
190,438 216
i i Gruplar arasi
Islem Adaleti P 5,772 3| 1924
Grup igi
119,687 213 ,562 3,424 ,018
Toplam
125,459 216
i i i Gruplar arasi
Etkilegsim Adaleti P 2,741 3 914
Grup i 2,874 ,037
rup ici
pie 67,707 213 ,318

Yukaridaki tabloda anketi cevaplayan katiimcilarin yaslarinin, Orgiitsel
Adaletin alt boyutlarindan islem adaleti, dagitim adaleti ve etkilesim adaletine
etkilerini test etmek Uzere yapilan tek yoénli varyans analizi (ANOVA) sonuglari
bulunmaktadir.Anlamlilik dizeyi p<0,05 olan kisisel 6zellikleri ile érgitsel adalet alt
boyutlari arasinda anlamh bir farklilik oldugu kabul edilmistir.

Tablo-6’ya goére; bitin boyutlardayasa goére farklilik gdrilmektedir. Bu
farkliliklarin  hangi gruptan kaynaklandigini bulmak i¢cin Post-Hoc analizi
yapiimigtir.Homojenligin bulunup bulunmamasina gére Tukey ya da Tamhane
analizi tercih edilmistir.

Dagitim ve islem adaletinde yapilan TAMHANE analiz sonuglarina goére, 25
yas ve alti ile 26-35 yas arasinda farkhligin bulundugu gérilmastir. TUKEY analiz
sonucuna gore,etkilesim adaleti agisindan da farkliik 25 yas ve alti ile 26-35 yas
arasinda goérulmuistir.Ortalama farklarin  karsilastirlmasi asagidaki tabloda

gOsterilmistir.
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Tablo-7 Yas degiskenine gore ortalama farklarin karsilastiriimasi

Dagitim Adaleti N Ortalama

25yas ve alti 106 3,8475
26-35 yasg 80 3,3104
36-45 yas 23 3,1884
46-55 yas 8 3,1667
Islem Adaleti

25yas ve alti 106 3.8129
26-35 yas 80 3,5271
36-45 yas 23 3,3768
46-55 yas 8 3,5833
Etkilesim Adaleti

25yas ve alti 106 36143
26-35 yas 80 3,3764
36-45 yasg 23 3,4493
46-55 yas 8 3,4028

Tablo-7’yegore katilimcilar arasinda 25 yas ve alti kisilerin dagitim adaleti,
islem adaleti ve etkilesim adaleti ortalamalarinin diger ¢alisanlara gére daha yiksek

oldugu goérulmektedir.

Tablo-8 Egitim Durumuna Gére Orgiitsel Adalet Boyutlarinin Veri Dagilimi

Egitim Durumuna Gore

Anova KT SD KO F P

Dagltlrrl Gruplar arasi 10,346 3 3,449

Adaleti
Grup igi 180,092 213 ,846 4,079 .008
Toplam 190,438 216

|§|em . Gruplar arasi 6.207 3 2,069

Adaleti
Grup igi 119,252 213 ,560 3,695 013
Toplam 125,459 216

Etkile§_im Gruplar arasi 1.136 3 ,379

Adaleti
Grup igi 69,311 213 ;325 1,164 324
Toplam 70,447 216
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Yukaridaki tabloda anketi cevaplayan katilimcilarin egitim durumlarinin
Orgitsel Adaletin alt boyutlarindan islem adaleti, dagitim adaleti ve etkilesim
adaletine etkilerini test etmek Uzere yapilan tek yonlu varyans analizi (ANOVA)
sonugclari bulunmaktadir. Anlamlilhk dizeyi p<0,05 olan kigisel 6zellikleri ile érgitsel
adalet alt boyutlari arasinda anlamh bir farklilik oldugu kabul edilmistir.

Tabloya gore etkilesi adaleti boyutunda, egitim durumuna gore istatistiksel
acidan anlamh bir fark gérilmemektedir. Farkin kaynagini tespit etmek icin yapilan
Tamhane ve Tukey analiz sonuglarina gére, dagitim adaleti ve islem adaleti icin lise
lisans mezunlari Ortalama farklarin

mezunu ve arasinda fark gorulmustir.

karsilastirilmasi asagidaki tabloda verilmigtir.

Tablo-9Egitim durumu degiskenine gore ortalama farklarin karsilastiriimasi

Dagitim Adaleti N Ortalama

lise 82 3,8171
onlisans 73 3,4795
lisans 50 3,2733
_Iisansustu 12 3,3889
Islem Adaleti

lise 82 3,8354
onlisans 73 3,6438
lisans 50 3,3967
lisansustu 12 3,5278

Tablo-9’a gbére Dagitim adaleti ve islem adaleti boyutlarina lise mezunlarinin

verdikleri ortalama puanlar diger ¢alisanlara gére daha yuksek ¢ikmistir.

Tablo-10 Calisma Siiresine Gére Orgiitsel Adalet Boyutlarinin Veri Dagilimi

Calisma Siiresine Gore

Anova KT SD KO F

Dagitim Gruplar arasi 67 377 3 22 459

Adaleti
Grup igi 123,061 213 578 38,873 002
Toplam 190,438 216

Islem Gruplar arasi | 54780 3 6.927

Adaleti
Grup igi 104,676 213 491 | 14,096 005
Toplam 125,459 216
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L 10,446 3 3,482
Etkilesim Gruplar arasi
Adaleti Grup igi 60,001 213 282 | 12.361 008
Toplam 70,447 216

Yukaridaki tabloda anketi cevaplayan katilimcilarin c¢alisma surelerinin,
Orgiitsel Adaletin alt boyutlarindan islem adaleti, dagitim adaleti ve etkilesim
adaletine etkilerini test etmek Uzere yapilan tek yonli varyans analizi (ANOVA)
sonuglari bulunmaktadir. Anlamhilik diizeyi p<0,05 olan kisisel 6zellikleri ile 6rgltsel
adalet alt boyutlari arasinda anlaml bir farklilik oldugu kabul edilmistir.

Tablo-9’a goére, tim boyutlar ¢alisma slresine gore istatistiksel agidan anlamli
bir farklilk gostermektedir. Bu farklihgin hangi gruptan kaynaklandigini bulmak igin
Post Hoc analizi uygulanmistir. Homojenligin bulunup bulunmamasina gore de
TUKEY ya da TAMHANE analizi tercih edilmistir.

TAMHANE analiz sonuglarina goére, dagitim adaletinde,1 yildan az
¢alisanlarin, 1-5 yil arasi1,6-10 yil arasi ile 11-15 yil arasi ¢alisanlar arasinda farklilik
goriilmektedir. Iislem adaleti ve etkilesim adaleti igin farklilik 1 yildan az calisanlar ile
1-5 yil arasi galisanlar ve 6-10 yil arasi ¢alisanlar arasindadir. Ortalama farklarin

karsilastirilmasi asagidaki tabloda gdsterilmistir.

Tablo-11Calisma Siiresi degiskenine goére ortalama farklarin karsilastiriimasi

Dagitim Adaleti N Ortalama

1 yildan az 78 3,7621
1-5 94 3,4326
6-10 26 3,111
11-15 19 3,3041
Islem Adaleti

1 yildan az 78 4,0192
1-5 94 3,5603
6-10 26 3,1026
11-15 19 3,3596
Etkilesim Adaleti

1 yildan az 78 4,1709
1-5 94 3,4734
6-10 26 2,5449
11-15 19 2,8070
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Tablo-10’a gére dagitim adaleti, islem adaleti ve etkilesim adaleti i¢in 1 yildan
az calisanlarin verdikleri ortalama puanlar daha yutksek ¢ikmistir. Yani 1 yildan az

calisanlarin 6rgitsel adalet algilari, diger ¢alisanlara gére daha yuksek ¢ikmistir.

Tablo-12Ayni Kadrodaki Galisma Siiresine Gére Orgiitsel Adalet Boyutlarinin

Veri Dagilhimi
Ayni  KadrodakiCalisma Suiresine Gore
Anova KT SD | KO F P
Dagitim Adaleti Gruplar arasi 47125 2 | 23,562
— .002
Grup ici 143,313 | 214 670 | 13 484
Toplam 190,438 | 216
Islem Adaleti Gruplar arasi 16,321 2 | 8160
— ,001
Grup ici 109,138 | 214 510 | 16,001
Toplam 125,459 | 216
Etkilesim AdaletEti Gruplar arasi 7.410 2 3.705
— ,000
Grup igi 63,037 | 214 295 | 12,577
Toplam 70,447 | 216

Yukaridaki tabloda anketi cevaplayan katilimcilarin ayni kadrodaki galisma
sirelerinin, Orgiitsel Adaletin alt boyutlarindan islem adaleti, dagitim adaleti ve
etkilesim adaletine etkilerini test etmek Uzere yapilan tek yonli varyans analizi
(ANOVA) sonuglari bulunmaktadir. Anlamhlik dizeyi p<0,05 olan kisisel 6zellikleri
ile 6rgutsel adalet alt boyutlari arasinda anlamli bir farkhlik oldugu kabul edilmigtir.

Tablo-10’a goére, tum boyutlar calisma suresine goére istatistiksel agidan
anlamh bir farklihk gostermektedir. Bu farkliligin hangi gruptan kaynaklandigini
bulmak i¢in Post Hoc analizi uygulanmigtir.Homojenligin bulunup bulunmamasina
gOre dagitim adaleti boyutunda Tamhane analizi tercih edilmis, farkin 1 yil az, 1-5 yil
aras! ve 6-10 yil arasi calisanlarda oldugu goriilmistiir.islem adaleti ve etkilesim
adaletinde Tukey analizi yapilmis, fark 1 yildan az, 1-5 yil arasi ve 6-10 yil arasi
c¢alisanlarda oldugu goérulmastirOrtalama farklarin  karsilastinimasi asagidaki

tabloda gdsterilmigtir.
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Tablo-13Ayni Kadrodaki Calisma Siiresine Gére Ortalama Farklarin

Karsilastiriimasi

Dagitim Adaleti N Ortalama
1 yildan az 129 3,8928
1-5 78 3,1838
6-10 10 2,0833
islem Adaleti

1 yildan az 129 3,8553
1-5 78 3,4252
6-10 10 2,8167
Etkilesim Adaleti N Ortalama
1 yildan az 129 3,6417
1-5 78 3,3362
6-10 10 2,9778

Tablo-11’e gére ayni kadroda 1 yildan az calisanlarin dagitim adaleti, islem

adaleti ve etkilesim adaleti algilari diger ¢alisanlara gére daha yuksektir.

4.7.2.2 Orgiitsel Adalet Olgegi Giivenilirlik ve Faktér Analizleri

Bu bdlimde Orgiitsel Adalet dlgegine verilen yanitlarin tutarhih@ini élgmek igin
yapilan Guvenilirlik analizi sonuclari yer almaktadir. Tutarlilikla anlatiimak istenen
Olcede uygun siralanabilir cevaplar bulunduran sorulara verilen yanitlarin tutarli
olmasidir. Orglitsel Adalete iliskin i¢ tutarlilik seviyesi (Cronbach's Alpha ) 0,954
cikmisg, bu da %95 guvenilirlikle katilimcilar tarafindan ankette bulunan o6rgutsel
adalet Olgegi sorularinin ayni dlizeyde algilandigl anlamina gelmektedir.

Veri eleme metoduyla glvenilirlik ve faktér analizleri gerceklestirilmistir.
Donustirilmas faktor matrisi tablosuna gore birden fazla faktore ylkleme yapan
maddeler cikariimistir. Tabloda faktér yapisi oturana kadar veri eleme sirecine
faktdrlerin anlamlilik derecesini bozmadan devam edilmistir. Veri matrisinin faktér
analizi acisindan uygunlugunu belirlemek icin 0.50'nin Uzerinde olmasi gereken
KMO degerine bakilmigtir.

islem adaleti, Dagitim adaleti ve etkilesim adaletini élgmek igin diizenenlenen
ifadeler kendi arasinda gruplanarak katilimcilara yéneltilmistir. Bundan dolayi batin
halinde agiklayici faktor analizini gergeklestirilerek boyutlarin dagilimi test edilmek
amaclanmigtir.Faktér analizi uygulanirken onaylayici faktér analizi modeli

benimsenerek, daha o6nceden belirlenen iligkinin dogurulugunu test etmek
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amaglanmistir. Anketler hazirlanirken kullanilan Gg¢ unsur; dagitim adaleti, islem

adaleti ve etkilesim adaleti 6ncelikle test edilmistir. Analiz sonucunda dl¢edin 3

boyutu da dogrulanmistir.
21 maddelik orgitsel adalet veri setinde yapilan analizlerde faktér yapisini

bozan yani birden fazla faktére ylklenme yapan 8.,9.,11.,13.,14. ve 19. Maddeler
cikariimistir. Eleme sonucu KMO degeri 0,93 bulunmustur. Bu deger anket verisinin

faktor analizi icin uygun oldugunu gostermektedir.

Tablo-140rgiitsel Adalet Faktor Sayisini Belirleme Ve Agiklanan Varyans

yuzdeleri
Extraction Sums of Squared
Initial Eigenvalues Loadings
Compone % of | Cumulative % of | Cumulative
nt Total Variance % Total Variance %
1 8,177 58,405 58,405 8,177 58,405 58,405
2 1,258 8,986 67,391 1,258 8,986 67,391
3 1,057 7,550 74,941 1,057 7,550 74,941

Tabloya goére ele aldigimiz ifadelerden toplam (¢ tane faktdr Uretilmigtir.

Ozdegeri 1’den biylk toplam (¢ tane faktoriin agikladi§i varyans orani %74,9

unuaciklamaktadir.
Bu Uretilen faktorlerin altinda bulunan maddelerin faktor yuklerini gérebilmek

icin Barttlet testi uygulanmis ve asagidaki tabloda sonuglar gésterilmistir.
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Tablo-150rgiitsel Adalet Olgegi Faktor Yiikleri (Dondiiriilmiis faktér matrisi

tablosu)

Madde

No Component
Orgiitsel Adalet Faktér Yiikleri 1 2 3

3 Sergiledigim c¢aba goéz o6nune alindiginda, is yerinde 957
aldigim kargilik adildir. ’

9 Sorumluluklarim géz 6niine alindidinda, is yerinde hak 942
ettigimi aliyorum ’

1 Sahip oldugum tecriibe g6z 6niine alindiinda, is yerinde
aldigim karsihk adildir ,941

6 Yaptigim iyi islerin karsihidini aliyorum 935

4 Egitimim ve mesleki donanimim géz énine alindidinda, is 925
yerinde aldigim karsihk adildir. ’

5 Is icabi katlandigim stres ve gerginligin karsihigini 908
aliyorum )

7 ise iliskin kararlar yoneticiler tarafindan tarafsiz bir sekilde ,923
alinmaktadir

10 Yoéneticiler, alinan kararlari ¢alisanlara acgiklar ve ,730
istendiginde ek bilgiler verir.

12 Calisanlar, yoneticilerin igle ilgili kararlarina karsi gikabilir
ya da bu kararlarin (st makamlarca yeniden 1522
gorusiulmesini isteyebilirler

21 Yoneticilerim isimle ilgili her karari bana net olarak aciklar. 921

18 Yoneticilerim isimle ilgili kararlarin doguracagi sonuglari 840
benimle tartigir. '

16 isimle ilgili kararlar alinirken ydneticilerim bana diiriist ve 786
samimidir

17 isimle ilgili kararlar alinirken yéneticilerim bir calisan ,622
olarak haklarimi gozetir.

15 isimle ilgili kararlar alinirken yéneticilerim kisisel ,629
ihtiyaclarima karg! duyarlidir

20 isimle ilgili kararlar alinirken yéneticilerim bana akla uygun ,594
aciklamalar yapar

4.7.2.3.0rgiitsel Adalet Olgegine Ait ifadelerin Tanimlayici istatistikleri

Bu bélimde orglitsel adalet dlgedi ifadelerinin ortalama degerleri ve standart
sapmalari verilmistir. ilk énce boyutlarin kendi igerisinde en ¢ok katilimin saglandigi
madde belirlenmis,daha sonra bir bitin olarak 6érgltsel adalet dlgegi ele alinmis ve
en c¢ok katihmin saglandidi ifade belirtiimis ve asagidaki tabloya gobre yorum
yapimistir.
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Tablo-16 Orgiitsel Adalet Olgegi Tanimlayici istatistikleri

Orgiitsel Adalet Skewness Kurtosis
Std. Statis | Std.
N Mean | Dev. | Statistic | Std. E | tic E
1 Sahip oldugum tecriibe g6z 6nline
alindiginda, is yerinde aldigim karsilik 217 | 3,530 | 1,00 | -,349 ,165 -,671 ,329
adildir
2 | Sorumluluklarim g6z éniine alindiginda,
is yerinde hak ettigimi aliyorum. 217 | 3,511 | ,972 | -,322 ,165 -, 703 ,329
3 | Sergiledigim caba g6z 6niine
alindiginda, is yerinde aldigim karsihk 217 | 3,520 | 1,00 | -,361 ,165 -590 | ,329
adildir
4 Egitimim ve mesleki donanimim goz
= onlne alln'dllglnda, is yerinde aldigim 217 | 3,557 | 1,01 | -278 165 835 | 329
o karsilik adildir.
©
o -
< |5 Is icabi katlandigim stres ve gerginligin ) )
g Karsihgini aliyorum. 217 | 3,553 | 1,01 ,388 ,165 474 | 329
g | € | Yaphidim iyi iglerin kargihgin: 217 | 3,654 | 1,01 | -374 | 165 |-611 |,329
a aliyorum.
7 ise iligkin kararlar yéneticiler tarafindan
tarafsiz bir sekilde alinmaktadir 217 | 3,571 | 993 | -,314 ,165 -,608 | ,329
8 | Yoneticiler, isle ilgili kararlan almadan | 517 | 3504 | 972 | 239 | 165 |-529 | 329
once bitun calisanlarin gérislerini alir
9 Yonehcﬂgr, isle |Ig|]| k?rarlarl vermeden 217 | 3,645 | 946 | - 491 165 670 | 329
once dogru ve eksiksiz bilgi toplar
10 | Yoneticiler, alinan kararlari ¢alisanlara 108
aclklar ve istendiginde ek bilgiler verir. 217 | 3,474 4%)4 -,154 ,165 '1 211 ,329
11 | Isle ilgili biitiin kararlar, bunlardan 753
= etkilenen tiim calisanlara ayrim 217 | 3,958 ;17 -,390 ,165 -,091 ,329
2 qozetmeksizin uyqulanir.
‘é 12 | Calisanlar, yoneticilerin igle ilgili
c kararlarlna"karsl cikabilir ya dg bu 217 | 3672 | 952 | -310 165 -656 | 329
o kararlarin st makamlarca yeniden
o gorisllmesini isteyebilirler
13 | Isimle ilgili kararlar alinirken yéneticilerim
bana nazik ve ilgili davranir 217 13617 1,916 | 115 165 | -795 | ,329
14 | Isimle ilgili kararlar alinirken yéneticilerim ) )
bana saygili davranir ve énem verir. 217 13654 | 841 ,261 165 463 | ,329
15 | Isimle ilgili kararlar alinirken yéneticilerim
kisisel ihtiyaglarima kargi duyarlidir. 217 13,755 | 680 | -452 165 387 329
16 | Isimle ilgili kararlar alinirken yéneticilerim
bana dirist ve samimidir. 217 | 3,566 | ,836 | -,811 ,165 ,157 ,329
17 | Isimle ilgili kararlar alinirken
yoOneticilerim bir calisan olarak 217 | 4,023 | ,801 =477 ,165 -,286 ,329
haklarimi gézetir.
18 | Yoneticilerim isimle ilgili kararlarin 217 | 2963 | 961 | - 241 165 - 329
= doguracagi sonuglari benimle tartisir. ’ ’ ’ ’ 1,173 |’
% 19 | Yoneticilerim isimle_.ilgili 'kararlar icin 217 13271 | 112 | -054 165 -.999 329
g uygun gerekgeler gosterir ' ’ ’ ’ ’ '
£ | 20 | Isimle ilgili kararlar alinirken yoneticilerim 217 | 3.382 | 879 | -090 165 -791 329
o bana akla uygun agiklamalar yapar.
T | 21 | Yoneticilerim igimle ilgili her karari bana 217 | 3276 | 941 | -243 165 101 329
] net olarak agiklar. ’ ’ ’ ’ ’ ’
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Tablo-16’ya gore dagitim adaleti acisindan 3,65 ile en ylksek ortalama puan
ile “Yaptigim iyi islerin kargiligini ahyorum,” ifadesine katilimin en ¢ok oldugu
gOrulmektedir.

islem adaleti boyutu incelendiginde “isle ilgili bitin kararlar, bunlardan
etkilenen tim calisanlara ayrim gdzetmeksizin uygulanir” ifadesine, 3,95
ortalamayla en ylksek katilim saglanmistir.

Etkilesim adaleti acisindan ise en yiuksek katilimin saglandigi 4,02 ile en
yliksek ortalama puan ile “isimle ilgili kararlar alinirken ydneticilerim bir calisan
olarak haklarimi gozetir.”

Orgiitsel Adalet 6lgegine boyutlar bazinda degil de bir bitin olarak

e

bakildiginda ise en yiiksek katihm ““isimle ilgili kararlar alinirken ydéneticilerim bir

calisan olarak haklarimi gozetir.” ifadesine olmustur.

4.7.3. BRGUTSEL GUVEN OLCEGINE GORE IFADELERIN ANALIZLERI

4.7.3.1.Kisisel Ozelliklere iligkin Bulgular

Bu boélimde cinsiyet ve medeni durum gibi demografik 6zelliklerin érgitsel
glivene etkisini 6lcmek Uzere yapilan lliskisiz érneklemler t sinamasi sonuglari ile
yas, egitim durumu ve galisma suresinin 6érgutsel adalete etkisini 6lgcmek icin yapilan

Tek yonli varyans analizilANOVA) sonugclari yer almaktadir.

Tablo-17 Cinsiyet ve Medeni Durum Degiskenine Gore Boyutlarin Veri Dagilimi

Orgiitsel Giiven N Ort. Ss T P
Cinsiyet Erkek 98 3,7880 76515 1,600 (111
@ _ Kadin | 119 | 36127 ,83328
:S a>.> II\D/Iedeni Evli 76 3,6208 84682 -,953 ,342
23 urum Bekar | 141 | 37302 | ,78377
° Cinsiyet Erkek 98 3,9230 62007 1,329 | ,185
c
£ Kadin | 119 | 3,8182 | ,54159
E "'§ § II\D/Iedeni Evli 76 3,8397 60025 -,481 ,631
£. rum
so3| Bekar | 141 | 38794 | 56944
g Cinsiyet Erkek 98 42122 49498 -,188 ,851
5 Kadin | 419 | 42052 | 51226
& c Medeni Evli 76 4,2368 48904 , 375 ,708
§ @ | Durum Bekar
wf =] 141 4,2099 ;51246
2O

Tablo-17 ’de géraldaga gibi anketi cevaplayan katilimcilarin cinsiyet ve
medeni durumlarina bagli olarak N sayilari, ortalamalari, standart sapmalari

verilmis, bu katilimcilarin Orgitsel given alt boyutlarindan Ustime given, sirket
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yénetimine guiven ve is arkadaslarima gliven dlgeginden aldiklari puanlar arasindaki
farklar cinsiyet ve medeni durum degiskenine bagli olarak t testi ile incelenmistir.

T testinde degerler p>0,05 olmasi kosulu ile incelenmis, tim boyutlar igin
cinsiyet ve medeni durum agisindan istatistiksel olarak anlamh bir farklilik

gordlmemistir.

Tablo-18 Yas Degiskenine Gére Orgiitsel Giiven Boyutlarinin Veri Dagihmi

Yasa Gore Anova KT SD KO F P
Ustiime Giiven Gruplar arasi 6.107 3 2,036
Grup ici 134,268 | 213 | 630 | 3,229 | 023
Toplam 140,375 | 216
Sirket Yonetimine Giiven Gruplar arasi 2,741 3 914
Grup igi 69,756 213 327 2,790 ,052
Toplam 72,497 | 216
Is Arkadaglarima Giiven Gruplar arasi 1.118 3 373
_ 1,481 | 221
Grup igi 53,620 | 213 252

Yukaridaki tabloda anketi cevaplayan katiimcilarin yaslarinin, Orgiitsel
Guvenin alt boyutlarindan Usteme glven, sirket yodnetimine given ve is
arkadaslarima guvenin etkilerini test etmek lzere yapilan tek yonla varyans analizi
(ANOVA) sonuglari bulunmaktadir. Anlamhlik diizeyi p<0,05 olan kisisel 6zellikleri
ile 6rgutsel gliven alt boyutlari arasinda anlamh bir farklilik oldugu kabul edilmistir.

Tabloya goére Ustime guven, yas degiskenine gore istatistiksel agidan anlamli
bir farklihk géstermektedir. Bu farkliigin kaynagini belirlemek icin Post-Hoc analizi
yapimistir. Homojenligin bulunup bulunmamasina gére TUKEY ya da TAMHANE
analizi tercih edilmigtir.

TUKEY sonuglarina gore Ustiime gliven boyutunun yasa goére farkhligi 25 yas
ve alti ile 36-45 yas arasinda, gsirket yonetimine guven boyutunun yaga gore farkliligi
25 ve alti ile 36-45 yas ve 26-35 ile 36-45 yas arasinda, is arkadasima guven
boyutunun yasa goére farkilihg1 ise 26-35 yas ile 36-45 yas arasinda oldugunu

gOérmekteyiz. Bu farkhliklarin karsilastiriimasi asagidaki tabloda verilmistir.
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Tablo-19 Yas degiskenine gore ortalama farklarin karsilastiriimasi

Ustiime Giiven N Ortalama

25yas ve alti 106 3,8486
26-35 yas 80 3,5716
36-45 yas 23 3,3735
46-55 yas 8 3,7330

Yukaridaki tablo incelendiginde 25 yas ve alti kisilerin Ustiume guven

ortalamalarinin diger calisanlara gore daha ylUksek oldugu gorulmektedir.

Tablo-20 Egitim Durumuna Gére Orgiitsel Giiven Boyutlarinin Veri Dagihmi

Egitim Durumuna Gore
KT SD KO F P

U§_tume Gruplar arasi 5,024 3 1,675

Giiven
Grup ici 135,351 213 ,635 2,635 ,051
Toplam 140,375 216

$l__rket_ . Gruplar arasi 6.868 3 2,289

Yonetimine

Giiven Grup igi 65,629 213 ,308 7,430 .000
Toplam 72,497 216

is Gruplar arasi 678 3 226

Arkadasglarim

a Given Grup ici 54,061 213 254 890 447
Toplam 54,739 216

Yukaridaki tabloda anketi cevaplayan katilimcilarin Egitim durumuna gore,
Orgitsel Guvenin alt boyutlarindan 6rgitsel giiven,sirket yonetimine gliven ve ig
arkadaslarima guven etkilerini test etmek Uzere yapilan tek yodnlU varyans analizi
(ANOVA) sonuglari bulunmaktadir. Anlamlilik dizeyi p<0,05 olan kisisel 6zellikleri
ile 6rgltsel adalet alt boyutlari arasinda anlamh bir farklilik oldugu kabul edilmistir.

Tabloya gére, Ustime Giiven ve is arkadaslarima giiven alt boyutlarinin
egitim durumuna gére istatiksel agidan anlamli bir farkhlik géstermemektedir.

Sirket  ybnetimine glven egitim durumuna goére anlamli  bir farklihk

goOstermektedir. Yapilan TUKEY analiz sonucuna gére bu farkhligin, lise mezunlari
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ile dnlisans ve lisans mezunlari arasinda oldugu tespit edilmistir. Bu farkhliklarin

karsilastirilmasi asagidaki tabloda verilmigtir.

Tablo-21 Egitim Durumu Degiskenine Gore Ortalama Farklarin

Karsilagtiriimasi

Sirket Yonetimine | N Ortalama

Giiven

Lise 82 4,0698
Onlisans 73 3.8232
Lisans 50 3,6109
Lisans st 12 37879

Tablo-21’e gore Lise mezunu olarak galisanlarin, Sirket yonetimine gliven
algilari diger calisanlara gére daha yuksek oldugu gorilmastr.

Tablo-22 Galigma Siiresine Gore Orgiitsel Giiven Boyutlarinin Veri Dagihmi

Calisma Siresine Gore
Anova KT SD KO F P
U§_tume Gruplar arasi 13,423 3 4474
Giiven
Grup ici 126.95
213 ,596
2 7,507 000
Toplam 140,37
216
5
$l__rket_ . Gruplar arasi 8.419 3 2,806
Yonetimine
Giiven Grup il 64,078 213 301 9,328 008
Toplam 72,497 216
Is Gruplar arasi 954 3 318
Arkadaslar
ma Giiven | Grup ici 53,785 213 253 1,259 289
Toplam 54,739 216

Yukaridaki tabloda anketi cevaplayan katilimcilarin galisma sdrelerinin,
Orgiitsel Giivenin alt boyutlarindan Ustiime giiven, sirket ydénetimine gliven ve is
arkadaslarima glvene etkilerini test etmek Uzere yapilan tek yonlt varyans analizi
(ANOVA) sonuglari bulunmaktadir. Anlamhilik dizeyi p<0,05 olan kisisel 6zellikleri

ile 6rgutsel adalet alt boyutlari arasinda anlamli bir farkhlik oldugu kabul edilmigtir.
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Tabloya goére, Ustime glven ve sirket yonetimine glven algilari, ¢alisma
suresine gore istatistiksel acidan anlamli bir farklihk géstermektedir. Bu farkliligin
kaynagini belirlemek igin Post-Hoc analizi yapilmistir. Homojenligin bulunup
bulunmamasina gére TUKEY ya da TAMHANE analizi tercih edilmistir.

TAMHANEanalizi sonuglarina gore Gstlime giiven boyutunun g¢alisma slresine
gore farklihgr 1 yildan az calisanlar ile 1-5 yil arasi galisanlar ve 6-10 yil arasi
calisanlar arasinda gorilmektedir. TUKEY analizi sonuglarina gore, sirket
yénetimine given boyutunun calisma slresine gore farkliligi ayni sekilde 1 yildan az
galisanlar ile 1-5 yil arasi calisanlar ve 6-10 yil arasi c¢alisanlar arasinda

gorulmektedir. Bu farkhliklarin karsilastiriimasi asagidaki tabloda verilmigtir.

Tablo-23Calisma Siiresi Degiskenine Gore Ortalama Farklarin Karsgilastiriimasi

Ustiime Giiven N Ortalama

1 yildan az 78 4,0035
1-5 yil 94 3,5803
6-10 yil 26 3,3007
11-15 yil 19 3,5000
Sirket  Yonetimine

Giiven

1 yildan az 78 4,1072
1-5 yil 94 3,7776
6-10 yil 26 3,5280
11-15 yil 19 3,7703

Tablo-23’e gore 1 yildan az ¢alisanlarin Ustime guven ve sirket yonetimine guiven

algilari daha yuksek ¢ikmistir.

Tablo-24Ayni1 Kadrodaki Galisma Siiresi Degiskenine Gore Orgiitsel Giiven

Boyutlarinin Veri Dagilimi

Ayni Kadrodaki Calisma
Siiresine Gore Anova KT SD KO F P
U§_tume Gruplar arasi 15,710 2 7.855
Giiven S 13,484 002
rup icl 124,665 214 583
Toplam 140,375 216
Sirket Gruplar aras| 6,520 2 3260 | 10,574 008
Yonetimine
Giiven Grup il 65,977 214 308
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Toplam 72.497 216

|§ Gruplar arasi 2,244 2 1,122

Arkadaslari

ma Giiven |[Grupici 52,495 214 245 4,573 o
Toplam 54,739 216

Yukaridaki tabloda anketi cevaplayan katilimcilarin ayni kadrodaki ¢alisma
surelerinin, Orgiitsel Glvenin alt boyutlarindan (stiime giiven, sirket yénetimine
guven ve is arkadaslarima guvene etkilerini test etmek Uzere yapilan tek yonlu
varyans analizi (ANOVA) sonuglari bulunmaktadir. Anlamhlik dizeyi p<0,05 olan
kisisel ozellikleri ile drgutsel adalet alt boyutlar arasinda anlamli bir farklihk oldugu
kabul edilmigtir.

Tabloya goére, Ustime glven ve sirket yonetimine glven algilari, ¢alisma
suresine gore istatistiksel acidan anlamli bir farklihk géstermektedir. Bu farkliligin
kaynagini belirlemek igin Post-Hoc analizi yapilmistir..

TUKEYanalizi sonuglarina goére ustime gliven boyutunun calisma silresine
gore farklihgr 1 yildan az calisanlar ile 1-5 yil arasi galisanlar ve 6-10 yil arasi
calisanlar arasinda goérulmektedir. Bu farkhliklarin karsilastiriimasi asagidaki tabloda

verilmigtir.

Tablo-25 Ayni KadrodaCalisma Siiresi Degiskenine Gére Ortalama Farklarin

Karsilagtiriimasi

Ustiime Giiven N Ortalama

1 yildan az 129 3,8989
1-5 yil 78 3,4435
6-10 yil 10 2,9591
Sirket Yonetimine
Giiven

1 yildan az 129 3,9979
1-5 yil 78 3,7086
6-10 yil 10 3,3818
is Arkadaslarima Giiven

1 yildan az 129 4,3031
1-5 yil 78 4,0923
6-10 yil 10 4,1300
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Tabloya gbre ayni kadroda 1 yildan az calisanlarin 6rgutsel guven algilari daha
yuksek ¢ikmistir.

4.7.3.2.0rgiitsel Giiven Olgegi Giivenilirlik ve Faktor Analizleri

Bu boliimde Orgiitsel Giiven élgcegdine verilen yanitlarin tutarliigini dlgmek icin
yapilan Guvenilirlik analizi sonuclari yer almaktadir. Tutarlilikla anlatiimak istenen
Olcege uygun siralanabilir cevaplar bulunduran sorulara verilen yanitlarin tutarli
olmasidir. Orgiitsel Giivene iligkin ic tutarliik seviyesi (Cronbach's Alpha ) 0,965
cikmig, bu da %96 gulvenilirlikle katihmcilar tarafindan ankette bulunan o6rgutsel
glven o6lgedi sorularinin ayni dizeyde algilandigi anlamina gelmektedir.

Veri eleme metoduyla glvenilirlik ve faktér analizleri gerceklestirilmistir.
Doénustarilmias faktér matrisi tablosuna goére birden fazla faktére ylkleme yapan
maddeler cikariimistir. Tabloda faktdr yapisi oturana kadar veri eleme slrecine
faktorlerin anlamlilik derecesini bozmadan devam edilmistir. Veri matrisinin faktér
analizi acisindan uygunlugunu belirlemek icin 0.50'nin Uzerinde olmasi gereken
KMO degerine bakilmigtir.

Ustiime giiven, Sirket yénetimine gliven ve is arkadaslarima giiven algilarini

Olcmek icin dlizenlenen ifadeler kendi arasinda gruplanarak katilimcilara
yoneltiimistir. Orgiitsel gliven dlgedi butiin halinde aciklayici faktér analizine tabi
tutulmustur. Faktor analizi uygulanirken onaylayici faktér analizi  modeli

benimsenerek, daha o©nceden belirlenen iliskinin dogurulugunu test etmek
amagclanmistir. Anketler hazirlanirken kullanilan ¢ unsur; Ustime guven, sirket
yonetimine given ve is arkadaslarima given oncelikle test edilmistir. Analiz
sonucunda 6lcegin 3 boyutu da dogrulanmistir.

43 maddelik orgltsel gliven veri setinde yapilan analizlerde faktor yapisini
15., 20., 21., 22.,24.,28.,35.,37.,ve 43. Maddeler birden fazla faktore

yukleme yaptidi icin c¢ikartiimistir. Eleme sonucu KMO degeri 0,84°dir. Yani anket

bozan 13.,

verimiz faktor analizi igin uygundur.

Tablo-26 Orgiitsel Giiven Faktor Sayisini Belirleme Ve Aciklanan Varyans

yuzdeleri
Extraction Sums of Squared
Initial Eigenvalues Loadings
% of | Cumulative % of | Cumulative
Component | Total | Variance | % Total | Variance | %
1 14,220 44,438 44,438 | 14,220 44,438 44,438
2 4,166 13,020 57,458 | 4,166 13,020 57,458
3 2,111 6,598 64,056 | 2,111 6,598 64,056
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Tabloya gore ele aldigimiz ifadelerden toplam (i¢ tane faktor Gretildi. Ozdegeri
1’den blylk toplam Ug¢ tane faktdrin agikladigi varyans orani %64’ddr.
Bu Uretilen faktorlerin altinda bulunan maddelerin faktor yuklerini gérebilmek

icin Barttlet testi uygulanmis ve asagidaki tabloda sonuglar gdsterilmigtir.

Tablo-270rgiitsel Giiven Olgegi Faktor Yiikleri (Déndiiriilmiis faktor matrisi

tablosu)
Madde Component
No
Orgiitsel Giiven Olgegi Faktor Yiikleri 1 2 3
10 Ustiim benim calismalarimi kendi calismalari gibi géstermez. 907
14 Ustiime kendisi ile paylastigim bilgiyi baskasina sdylemeyecegi
konusunda glivenirim. ,886
1 Ustim bana durust davranir. 884
12 Ustim benden bilgi saklamaz 884
18 Ustimin benim yaptigim isi kontrol edebilme bilgisi vardir. 882
7 Bir hata yaptigimda Ustim yonetime karsi bana dayanak olacaktir. 873
8 Bana kargi kullanmayacagini bildigim icin sorunlarimi Ustim ile
tartisabilirim. 869
6 Ustiim isini yaparken karsilastigim sorunlara ¢éziim getirebilir. 844
17 Ustum gelisimim ile ilgili beklentilerimi acik¢a ifade eder. 840
9 Ustiim benim bulunmadigim ortamlarda ve baskalarinin yaninda
beni elestirmez. 839
16 Eger Ustime problemlerimi anlatirsam bana iyi niyetli ve yapici
yaklasacagini bilirim. 836
19 Kendisine ihtiya¢ duydugumda Ustum yardima hazirdir. 836
3 Ustiimiin benim yaptigim isi kontrol edebilme bilgisi vardir. 824
2 Ustim isinde uzmandir. 818
4 Ustiman uygun kararlar alacadina givenirim. . 812
5 Ustiim ekip ruhu yaratmayi ve onu geligtirmeyi bilir. 803
1 Ustiime bana verdigi sdzleri tutacagina dair glivenirim. 703
31 Bu igyerindeki iletisim kanallari her zaman agiktir. 713
33 Bu igyerinde her sey agiklikla yirdr, gizli sakli uygulamalar yoktur. 709
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26

Yoneticiler, isyerinin gelecekteki projeleriyle ilgili bilgileri acik¢a

konusunda guvenilirdirler.

paylasiriar. 707
30 Bu igyerindeki sirket politikalar calisanlarin da fikirlerini dikkate

alarak olusturulur. 690
29 is programlari bu isyerinde calisanlara hem iglerinin geregini

yerine getirebilme, hem de ailelerine zaman ayirabilme olanagi 649

tanir
27 Yonetim, insan kaynaklari politikalarini hakkaniyetle yerine getirir 562
23 Calistigim yerde insanlar duyulmasi hos olmasa bile gergekleri

soylerler 553
34 Biliyorum ki isimde herhangi bir zorlukla karsilagsam is

arkadaglarim bana yardimci olur 533
5 Is yerinin gelecegini ilgilendiren dogru kararlar almak igin

ybneticilere glvenilebilir. 521
32 Sirket politikalari ile ilgili 6neri gelistirmeye ve dislncelerimi

belirtmekten gekinmeye gerek yoktur. ,516
42 Is arkadaslarim sahip olduklar is ile ilgili bilgiyi paylasmaktan

cekinmezler. 819
41 Is arkadaslarim ihtiyaglari oldugunda diger is arkadaslarindan

yardim istemeye ¢ekinmezler. 811
40 Is arkadaslarim ortak amaclara ulasmak icin karsilik beklemeden

yardimlasirlar. 7197
39 Is arkadaslarim gerektiginde birbirlerine akil danigirlar. 782
38 Is arkadaslarim genellikle birbirleri ile isbirligi yaparlar. 763
36 Is arkadaglarim yapacaklarini  soyledikleri seyleri yapma 677

4.7.3.3.0rgiitsel Giiven Olgegi Tanimlayici istatistikleri

Bu bolimde orgltsel gliven oOlgedi ifadelerinin ortalama degerleri ve standart

sapmalari verilmistir. ilk énce boyutlarin kendi igerisinde en ¢ok katilimin saglandigi

madde belirlenmis,daha sonra bir bitln olarak orgltsel given dlgegdi ele alinmis, en

cok katiimin saglandigi ifade belirtiimis ve asagidaki tabloya gére yorum yapilmistir.

Tablo-28 Orgiitsel Giiven Olgegi Tanimlayici istatistikleri

Orgiitsel Giiven std Skewness Kurtosis
td.
Deviati | Statisti | Std. Statis | Std.
N Mean | on c E tic E
Ustume bana verdigi
o soOzleri tutacagina dair | 217 | 365 | 1016 | -760 | <65 | ,144 | 329
5 glvenirim.
24 Ustlim isinde )
uzmandir. 217 | 3,70 ,997 -635 | ,165 ,329
,544
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Ustimiin benim
yaptigim isi kontrol

edebilme bilgisi vardir.

217

3,73

1,005

-,628

,165

,562

,329

Ustiimin uygun
kararlar alacagina
glvenirim. .

217

3,69

,991

-,498

,165

,770

,329

Ustiim ekip ruhu
yaratmayi ve onu
gelistirmeyi bilir. .

217

3,73

,953

-,508

,165

,616

,329

Ustiim igini yaparken
kargilastigim
sorunlara ¢6zim
getirebilir.

217

3,74

1,008

-,667

,165

415

,329

Bir hata yaptigimda
Ustiim yoénetime karsi
bana dayanak
olacaktir.

217

3,67

,999

-,541

,165

,320

,329

Bana karsi
kullanmayacagini
bildigim icin
sorunlarimi Ustim ile
tartisabilirim.

217

3,67

,960

-,641

,165

71

,329

Ustiim benim
bulunmadigim
ortamlarda ve
baskalarinin yaninda
beni elestirmez.

217

3,62

,987

-,561

,165

423

,329

10

Ustiim benim
alismalarimi kendi
calismalari gibi
gOstermez.

217

3,80

917

-,876

,165

,508

,329

11

Ustiim bana durist
davranir.

217

3,72

,940

-, 747

,165

,104

,329

12

Ustiim benden bilgi
saklamaz

217

3,72

,940

-, 747

,165

,104

,329

13

Ustiim karar verecegi
zaman karari ile ilgili
bana da bilgi verir.

217

3,35

1,078

-154

,165

1,25

,329

14

Ustiime kendisi ile
paylastigim bilgiyi
baskasina
sdylemeyecegi
konusunda guvenirim.

217

3,73

,924

-,793

,165

,250

,329

15

Ustiim benim bakis
agimi anlamaya
calisirken oldukca
samimidir.

217

3,71

927

-,676

,165

,061

,329

16

Eger Ustume
problemlerimi
anlatirsam bana iyi
niyetli ve yapici
yaklasacagini bilirim.

217

3,70

,968

-,684

,165

,133

,329

17

Ustiim gelisimim ile

217

3,81

,914

-, 762

,165

,218

,329
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ilgili beklentilerimi
aclikca ifade eder.

18

isimin kalitesi ile ilgili
olarak Ustimden
surekli geri bildirim
alirm.

217

3,80

,922

-,855

,165

447

,329

19

Kendisine ihtiyag
duydugumda utstim
yardima hazirdir.

217

3,79

937

-,631

,165

,094

,329

20

Ustiim ile ayni fikirde
olmama 6zgurlugim
vardir.

217

3,77

,999

-,656

,165

,252

,329

21

Ustiim karar verecegi
zaman benim de
fikrimi alir.

217

3,38

1,169

-,064

,165

1,35

,329

22

Ustiim beni sadece
kurumun hedeflerine
ulasmak icin bir arag
olarak degil, bir insan
olarak gorar.

217

3,63

1,143

-,395

,165

1,21

,329

Sirket Yonetimine giiven

23

Calistigim yerde
insanlar duyulmasi
hos olmasa bile
gercekleri soylerler

217

3,64

1,067

-,764

,165

,010

,329

24

Yoéneticilerimin durist
oldugunu
disunuyorum.

217

3,84

912

-,689

,165

137

,329

25

is yerinin gelecegini
ilgilendiren dogru
kararlar almak igin
yoneticilere
glvenilebilir.

217

3,59

913

-,812

,165

,349

,329

26

Yoéneticiler, isyerinin
gelecekteki
projeleriyle ilgili
bilgileri agik¢a
paylasirlar.

217

4,03

,838

-,641

,165

,083

,329

27

Yonetim, insan
kaynaklar
politikalarini
hakkaniyetleyerine
getirir

217

3,96

792

-,5563

,165

,072

,329

28

Yoénetim galisanlarin
tamamina glven
duymaktadir.

217

3,87

,888

-424

,165

,532

,329

29

Calisma saatleri ve is
programlari bu
isyerinde calisanlara
hem iglerinin geregini
yerine getirebilme,
hem de ailelerine
zaman aylirabilme
olanagi tanir

217

3,99

,763

-,362

,165

,290

,329

30

Bu isyerindeki sirket

217

3,73

,856

-,481

,165

,329

91




politikalari ¢alisanlarin
da fikirlerini dikkate
alarak olusturulur.

,286

31

Bu isyerindeki
iletisim kanallar: her

zaman aciktir.

32

217

4,10

,798

-, 790

,165

449

,329

Sirket politikalari ile
ilgili 6neri gelistirmeye
ve dusincelerimi
belirtmekten
cekinmeye gerek
yoktur.

217

3,80

,937

-,421

,165

,667

,329

33

Bu isyerinde her sey
aciklikla yurdar, gizli
sakli uygulamalar
yoktur.

217

3,93

,855

-,405

,165

,519

,329

is Arkadaslarima Giiven

34

Biliyorum ki isimde
herhangi bir zorlukla
kargilagsam is
arkadaslarim bana
yardimci olur

217

4,03

,798

-,397

,165

,521

,329

35

Bu isyerindeki is
iligskilerim olumlu,
keyifli ve uyumludur

217

4,18

,823

-,705

,165

,252

,329

36

is arkadaslarim
yapacaklarini
soyledikleri seyleri
yapma konusunda
glvenilirdirler.

217

3,94

,749

-,575

,165

,402

,329

37

is arkadaslarimin
sahip olduklari
becerilere glivenirim.

217

4,05

773

-,459

,165

,258

,329

38

is arkadaslarim
genellikle birbirleri ile
isbirligi yaparlar.

217

4,24

,739

-,840

,165

,638

,329

39

is arkadaslarim
gerektiginde
birbirlerine akil
danisirlar.

217

4,39

,622

-,511

,165

,627

,329

40

is arkadaslarim ortak
amaglara ulagsmak igin
karsilik beklemeden
yardimlasirlar.

217

4,37

122

-1,221

,165

1,77

,329

41

is arkadaslarim
ihtiyaclari oldugunda
diger is
arkadaslarindan
yardim istemeye
cekinmezler.

217

4,38

137

-1,317

,165

1,95

,329

42

is arkadaslarim
sahip olduklari is ile
ilgili bilgiyi
paylasmaktan
cekinmezler.

217

4,40

,653

-,950

,165

,329
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43 | |s arkadaslarim ekibin
amaglarina ulasmasi
icin gerekirse kendi 217 | 417 840 945 | 165 | 484 | 329
menfaatlerini arka
planda birakirlar.

Tablo-28'e gore Ustime giliven agisindan “Ustim gelisimim ile ilgili
beklentilerimi acgik¢a ifade eder.” sorusuna 4,81 ortalama ile en yuksek dizeyde
katilimda bulunmusglardir.

Sirket yonetimine guven boyutu incelendiginde“Bu isyerindeki iletisim kanallar
her zaman aciktir.” sorusuna 4,10 ortalama ile en ylksek dizeyde katilimda
bulunmuslardir

is arkadaslarima giiven acisindan ise en yiiksek katilimin saglandigi 4,40
ortalama ile “is arkadaslarim sahip olduklari is ile ilgili bilgiyi paylasmaktan
¢ekinmezler.” maddesi olmustur.

Orgiitsel Giiven dlgegine boyutlar bazinda degil de bir bitiin olarak

113

bakildiginda ise en yiiksek katilim ““Is arkadaslarim sahip olduklari is ile ilgili bilgiyi

paylasmaktan gekinmezler” ifadesi olmustur.

4.7.4.CALISAN PERFORMANSI OLGEGINE GORE IFADELERIN
ANALIZLERI

4.7.4.1 Kisisel Ozelliklere iligkin Bulgular

Bu bdélimde cinsiyet ve medeni durum gibi demografik 6zelliklerin calisan
performansina etkisini 6lgmek Uzere yapilan lliskisiz érneklemler t sinamasi
sonuglari ile yas, egitim durumu ve ¢alisma silresinin ¢alisan performansina etkisini

Olcmek icin yapilan Tek yoénlli varyans analizilANOVA) sonugclari yer almaktadir.

Tablo-29 Cinsiyet, Medeni Durum Degiskenine Gore Calisan Performansi Veri

Dagihimi
Caligan Performansi N Ort. Ss T P
Cinsiyet Erkek | 98 43207 | 45178 1,186 | ,237
Kadin | 119 | 4,2485 | ,44148
Medeni Durum Evli 76 42387 | ,43040 -1,027 | ,306
Bekar | 141 | 4,3040 | ,45492

Yukaridaki tabloda géruldagu gibi anketi cevaplayan katilimcilarin cinsiyet ve
medeni durumlarina bagli olarak N sayilari, ortalamalari, standart sapmalari
verilmis, bu katilimcilarin Calisan Performansi dlgeginden aldiklari puanlar
arasindaki farklar cinsiyet ve medeni durum degiskenine bagl olarak t testi ile

incelenmistir.
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T testinde degerler p>0,05 olmasi kosulu ile incelenmis, tim boyutlar igin
cinsiyet ve medeni durum agisindan istatistiksel olarak anlamh bir farklilik

gOralmemistir.

Tablo-30 Yasg, Egitim Durumu ve Caligsma Siirelerine Gére Calisan Performansi

Veri Dagilimi
Calisan Performansi
KT SD KO F P
Gruplar arasi 1,390 3 463 2367 072
Yas
Grup igi 41,687 213 ,196
Toplam 43,077 216
Gruplar arasi 173 3 058 286 836
Egitim
Durumu Grup igi 42,904 213 ,201
Toplam 43,077 216
Calisma Gruplar arasi 1,386 2 693 3556
Suresi ‘ 053
Grup igi 41,692 214 ,195
Toplam 43,077 216
Ayni Gruplar arasi
kadrodaki 2,623 3 874 4,603 ,057
calisma Grup igi 40,454 213 ,190
siiresi Toplam 43,077 216

Yukaridaki tabloda anketi cevaplayan katilimcilarin yas, egitim durumu ve
calisma surelerinin performanslarina etkisini test etmek Uzere yapilan tek yonli
varyans analizi (ANOVA) sonuglari bulunmaktadir. Anlamlilik dizeyi p<0,05 olan
kisisel ozellikleri ile 6rgutsel adalet alt boyutlari arasinda anlaml bir farkhlik oldugu
kabul edilmigtir.

Calisanlarin performanslari yas degiskenlerine gore farklihk
gostermemektedir.(p=0,072)

Egitim durumuna goére performans agisindan herhangi bir farkhlik
goOrilmemektedir.(p=0,836)

Calisma sulresine goére incelendiginde de c¢alisan performansi c¢alisma
suresine de farklilik géstermemektedir.(p=0,53)

Ayni kadrodaki ¢alisma slresine gore incelendiginde de calisan performansi

farklilik gostermemektedir.(p=0,57)

4.7.4.2. Galisan Performansi Olgegi Giivenilirlik ve Faktor Analizleri
Bu béliumde Caligan Performansi dlgegine verilen yanitlarin tutarliligini lgmek
icin yapilan Guvenilirlik analizi sonuclari yer almaktadir. Tutarlilikla anlatiimak

istenen dlgcede uygun siralanabilir cevaplar bulunduran sorulara verilen yanitlarin
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tutarli olmasidir. Orgltsel Glvene iliskin i¢ tutarlilik seviyesi (Cronbach's Alpha )
0,835 c¢ikmig, bu da %93 gulvenilirlikle katilimcilar tarafindan ankette bulunan
calisan performansi sorularinin ayni dizeyde algilandigi anlamina gelmektedir.

Faktdr analizi 7 sorudan olusan calisan performansi 6lgegine bitlin halinde
gerceklestiriimistir. Bu 7 soru tek faktdr altinda toplanmis dolayisiyla calisan
performansi i¢in herhangi bir boyut kullaniimamistir. Yapilan analizlerde faktor
yapisini bozan herhangi bir madde goérilmedidi icin veri elemesi yapiimamistir. KMO
degeri 0,82'dir. Yani anket verisi faktor analizi icin uygundur.

Faktér analizi uygulanirken onaylayici faktér analizi modeli benimsenerek,
daha 6énceden belirlenen iligkinin dogurulugunu test etmek amaglanmigtir. Calisan

performansi 6lcegi test edilmis, analiz sonucunda 6lgek dogrulanmistir.

Tablo-31 Calisan Performansi Faktor Sayisini Belirleme Ve Agiklanan Varyans

yuzdeleri
Compo Extraction Sums of Squared
nent Initial Eigenvalues Loadings
% of | Cumulativ % of | Cumulativ
Total Variance e % Total Variance e %
1 3,598 51,401 51,401 3,598 51,401 | 51 401

Eleme sonucunda kalan 7 maddelik ¢alisan performansi dlgeginde tek faktor

elde edilmistir. Uretilen bu faktor toplam varyansin %51”ini agiklar. Faktére ait faktor

yuklerini

verilmistir.

gérmek amacli
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Tablo-32 Galisan Performansi Olgegi Faktor Yiikleri (Dondiiriilmiis faktor

matrisi tablosu)

Madde
No _ Component
Islem Adaleti Faktor Yikleri 1
7 Farkli c¢alisma kosullarinda da ayni performansi
gosteririm. 197
5 isyerimizde terfi olanagi, sahip olunan teknik bilgi diizeyi,
kisisel yetenek ve performansa baghdir. 781
3 Bir sorun ortaya ciktiginda hazir ¢éziimlere ulasabilirim. 781
4 Performans amagclarimi basari ile sonuglandirmak igin, en
uygun kararlar alabilecek yeterli bilgiye sahibim. 733
6 isyerimizde calisanlar performans hedeflerini Ustleri ile
birlikte belirlerler. 728
2 Sagladigim hizmetin kalitesine karsi standartlarin 6tesine
gectigimden eminim. 676
1 Sahip oldugum tecriibe gbéz 6nine alindiginda, is yerinde
aldigim karsihk adildir 467

4.7.4.3.Galisan Performansi Olgegi Tanimlayici istatistikleri

Bu bolimde Calisan Performansi dlgedine ait ifadelerin her birinin ortalama

puanlari ve standart sapmalari verilmistir. Sonuclarla en ¢ok katilim saglanan

maddenin ortaya konmasi amaglanmistir.

Tablo-33 Calisan Performansi Olgegi Tanimlayici istatistikleri

Caligsan Performansi . Skewness Kurtosis
td. .
Deviatio Statis Std. Stat Std.
. N Mean n tic E. istic E.
1 | Isimi zamaninda bitiririm.
217 4,31 647 -,823 ,165 2,04 ,329
2 | Sagladigim hizmetin
kalitesine karsi
standartlarin Gtesine 217 4,41 619 | -811 165 | 842 | 329
gegtigimden eminim.
3 | Bir sorun ortaya
ciktiginda hazir
gazumlere ula§abilirim. 217 4,42 ,565 -,318 ,165 -,830 ,329
4 | Performans amaglarimi
basari ile
sonuglandirmak igin, en
uygun kararlari 217 4,33 610 -,338 165 | -,649 ,329
alabilecek yeterli bilgiye
sahibim.
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5 | isyerimizde terfi olanagt,
sahip olunan teknik bilgi
dizeyi, kisisel yetenek ve 217 4,18 ,628 -,166 ,165 -,564 ,329
performansa baghdir.

6 | isyerimizde galisanlar
performans hedeflerini
Ustleri ile birlikte 217 4,14 640 -242 165 | -159 | 329

belirlerler.

7 | Farkh calisma
kosullarinda da ayni

performansi gosteririm 217 4,14 ,689 -,194 ,165 -,887 ,329

Katilimcilarin ¢alisan performans o6lgegindeki sorulara verdikleri yanitlara
bakildi§inda;“Bir sorun ortaya ciktiginda hazir ¢ézimlere ulasabilirim.” maddesine
4,42 ortalama ile en yuksek dizeyde katilimda bulunduklari gorilmastir.

4.7.5. KORELASYON ANALIZINE iLISKIN BULGULAR

Korelasyon analizi iki degisken arasi iligkinin yénind, siddetini, derecesini,
glctni belirlemek igin yapilir. lligkisi incelenen degiskenlerin bagimli ya da
badimsiz olma sarti yoktur

Orgiitsel Adalet ve 6rgiitsel Glivenin Calisan Performansina etkisinin ortaya
konmasi icin degiskenler arasi iligkilerin incelenmesi gerekmektedir. Bu boélimde
Bagimsiz degiskenlerimiz Orgltsel Adalet ve Orgiitsel Given arasi iligki
incelenmistir. Orgltsel adalet ve 6érgltsel glivenin performans ile iligkisi boyutlar
bazinda bagimh ve bagimsiz olma sartina dayanarak yapilan regresyon analizi
sonuglarinda incelenmistir. Burada sadece iligskinin olup olmadigini tespit etmek
amacl oOrgltsel adalet ve orgitsel guvenin calisan performansi ile iligkisi
incelenmistir. 5’li likert tablosundaki degerlere gére ortalama incelenmis, sonuglarin

dizeyleri bu sekilde belirlenmistir.
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Tablo-34Bagimli Degisken ve Bagimsiz Degiskenler Arasi Boyutlar Bazinda

Tanimlayici istatistikler ve Korelosyan Analizi

Boyutlar Ort. |s.s. Dagit | islem | Etkilesi | Ustim | Sirket is Calisa
Im Adal | m e Yoénetimi | Arkadasl | n
Adal | eti Adaleti | Glven | ne arima Perfor
eti Glven Given mansi
Dagitim 1
Adaleti 3,69 | ,806
Islem ,831 1
Adaleti 3,86 | ,579
Etkilesim 1
\ 734 ,840
Adaleti 4,21 ,503 . )
Ustime 620 | 734 . !
Given 3,55 | ,938 . . 753
Sirket . 1
Yonetimin | 365 | 762 | O | %% | s757 | 593
e Glven
Is 1
arkadaslar ,283 ,339 - - -
Ima 3,50 ,571 . A ,298 ,367 ,578
Given
1
Galisan 454 | 520 . . . .
Performan | 428 | 446 . .| 410 462 514 469
S|

Tablo-34’e gdrearastirmanin bagdimsiz degiskenlerinden olan 6rgitsel
adaletin alt boyutlarindan dagitim adaletinin ortalama puani 3,69(std.sapma: ,806)
olarak goriulmektedir. Likert sistemine goére Katiliyoruma yakin puan araliginda
yorumlanmaktadir. Yani katilimcilar dagitim adaleti boyutuna genel olarak
katiimaktadirlar.

islem adaleti ortalama puani 3,86 (std.sapma:,579) olmasi bu boyuta verilen
cevaplarda da ¢ogunlukla katiliyorum ifadesinin yer aldigini gostermektedir

Etkilesim adaleti ise 4,21(std.sapma:,503) olarak hesaplanmis, sonug
katihlyorum puan araliginda Ust dizey olarak goérilmektedir. Yani katilimcilar
etkilesim adaleti boyutunda Ust dizeyde katiliyorum secenegini isaretlemislerdir.

Orgiitsel Gliven alt boyutlarina katihmin belirlenmesi icin ortalama puanlara
bakildiginda stime glven boyutuna 3,55(std.sapma:,938) ortalama ile katiliyorum
secenegdine tekabll ettigi yani cagri merkezi ¢calisanlarinin Ustlerine glven algilarinin
bulundugu anlamina gelmektedir.

Sirket ydnetimine given ortalama puani 3,65(std.sapma:,762) katiliyorum
puan araliina yakin bir alginin bulundugunu géstermektedir.

is arkadaglarima giliven boyutunda da 3,50(std.sapma:,571) kararsizim ve

katillyorum puan araliginda bulundugunu géstermektedir.
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iki degisken arasi iligkinin arastirildigi korelosyan analizi sonuglarina gére
orgutsel adalet boyutlari kendi arasinda incelendiginde, islem adaleti ile dagitim
adaleti arasinda pozitif yonde bir iligki var ve anlamhdir. (anlamlilik
diizeyi:0,000<0,05) iligkinin derecesini gosteren korelasyon katsayisi ,831 yani
pozitif yonll bir iliski bulunmaktadir.

islem adaleti ile etkilesim adaleti arasinda pozitif yonde bir iliski var ve
anlamhidir.(anlamlilik  diizeyi:0,000<0,05) iligkinin derecesini gdsteren korelasyon
katsayisi ,840 yani pozitif yonla bir iliski bulunmaktadir.

Etkilesim adaleti ile dagitim adaleti arasinda pozitif yonde bir iligki var ve
anlamlidir.(anlamhlik diizeyi:0,000<0,05) iligkinin derecesini gésteren korelasyon
katsayisi ,620 yani pozitif yonll bir iligki bulunmaktadir. Yani o6rgutsel adalet
Olcedinin alt boyutlarinin kendi arasinda pozitif yonli bir iliski bulunmaktadir. Birinde
meydana gelen degisim digerini de etkilemektedir.

Orgiitsel Gulvenin alt boyutlarinin kendi arasindaki iliskiye bakildiginda,
Ustiime gliven ile sirket ydnetimine giiven arasinda pozitif yonde bir iligki var ve bu
iliski anlamlidir.(anlamhlik  diizeyi:0,000<0,05) lliskinin derecesini gdsteren
korelasyon katsayisi ,593 c¢ikmis bu da pozitif yonlu iliskinin mevcut oldugunu
gOstermektedir.

is arkadaslarima giiven ile Ustiime gliven arasindaki iliski de anlamli ve pozitif
yonltdir(anlamhilik  diizeyi:0,000<0,05). iligkiyi belirleyen korelasyon katsayisi
,367°dur.

is arkadasima giiven ile sirket yénetimine giiven arasi iliski incelendiginde ise
anlamh ve pozitif yonli oldugu gorilmektedir.(anlamlilik diizeyi:0,000<0,05)
Korelasyon katsayisi .578 cikmis, iliski pozitif yénli olarak yorumlanmistir.Orgiitsel
glven alt boyutlari da érgutsel adalet alt boyutlari gibi kendi arasinda pozitif yénli
iliskiye sahiptir.

Dagitim adaleti ile Gstime guven, sirket yonetimine guven ve is arkadaglarima
glven arasinda pozitif yonli ve anlamh bir iligki bulunur. (anlamlilik
diizeyi:0,000<0,05).iliskinin derecesini belirleyen korelasyon katsayilari sirasiyla;
,620/ ,571/ ,283 ¢ikmis, pozitif yonll iligkinin oldugu ispatlanmistir. Yani genellemek
gerekirse dagitim adaleti ile orgutsel given arasindaki iliski pozitif yénli ve
anlamhdir.

islem adaleti ile Ustiime giiven, sirket yonetimine giiven ve is arkadaslarima
glven arasinda pozitif yonli ve anlamh bir iliski bulunur. (anlamlilik
diizeyi:0,000<0,05).iliskinin derecesini belirleyen korelasyon katsayilari sirasiyla;
,734/,636/,339 ¢ikmis, pozitif yonlu iliskinin oldugu ispatlanmistir. Yani genellemek

gerekirse islem adaleti ile 6rgutsel gliven arasindaki iligki pozitif yonli ve anlamhdir.
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Etkilesim adaleti ile Ustime glven, sirket ydnetimine glven ve is
arkadaslarima glven arasinda pozitif yonld ve anlamli bir iliski mevcuttur.(anlamlilik
diizeyi:0,000<0,05).iligkinin derecesini belirleyen korelasyon katsayilari sirasiyla;
,753/,575/,298 cikmis, pozitif yonll iliskinin oldugu ispatlanmistir. Yani genellemek
gerekirse etkilesim adaleti ile drgutsel gliven iligki pozitif yonli ve anlamhdir.

Dagitim adaleti, islem adaleti ve etkilesim adaleti ile calisan performansi
arasinda pozitif yénli ve anlamli iligki vardir.(anlamlilik diizeyi:0,000<0,05) iligki
derecesini tespit ettigimiz korelasyon katsayilari sirasiyla; ,454/,520/410
cikmistir.Yani orgitsel adalet ile calisan performansi arasinda pozitif yonla iligki
mevcuttur.

Ustiime gliven, sirket yonetimine giiven ve is arkadaslarima giiven algisi ile
calisan performansi Uzerinde de pozitif ve anlaml iliski bulunmaktadir. Bu iligkiyi
saptamamizi saglayan korelasyon katsayilari sirasiyla,462/,514/,469 c¢ikmistir.
Orgltsel gliven ile galigan performansi arasindaki iligki de pozitif yonladur.

Korelasyon analizi sonuglarina goére arastirmanin bagimsiz dediskenlerini
olusturan 6rgitsel adalet ve 6rgutsel gliven arasindaki iligski pozitif yénlidur. Adalet

mevcutsa bir is yerinde given de kendiliginden olusacaktir.

4.7.6.REGRESYON ANALIZINE iLISKIN BULGULAR

Bu bélimde arastirmanin bagimli ve bagimsiz degiskenleri arasi iligskinin
belirlenmesi igin yapilan regresyon analizi sonuglari ve bulgulari yer
almaktadir.Regresyon analizi; arastirmada elde edilen sonuglara dayanarak
degiskenler arasinda nedensellik iligkisini belirlemek icin ve bagdimli degiskenlerin
etkisini bagimsiz degiskenler yardimiyla belirlemek amaciyla uygulanmaktadir.'®

Arastirmanin ana hipotezleri olan érgitsel adalet ve érgitsel givenin calisan
performansi Uzerindeki etkisini dlgmek ic¢in regresyon analizi kullanilimigtir.
Degiskenlerin normal dagihma uygun oldugu varsayimi, degigkenlerin carpiklik ve

basiklik degerlerinin +-3 araliginda oldugu test edilerekdikkate alinmistir. Ayni

zamanda otokorelasyon sorunu test edilmis, bagimsiz degiskenler arasi ylksek
dizeyde iliski durumuna da verilerde rastlanmamistir. Kurulan modellere goére olarak
dogrusallik varsayimi da saglanarak, verilerin regresyon analizi i¢cin uygun oldugu
varsayimi ile analiz gergeklestirilmigtir.

Bagimsiz Degiskenler : Orglitsel Adalet ve Orgiitsel Giiven

Bagimli Degisken: Calisan Performansi

166 http://www.istatistikanaliz.com/regresyon_analizi.asp
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Yukarida da belirtildigi gibi Orgltsel Adalet ve Orglitsel Giivenin Caligan
Performansini anlamli olarak ne kadar etkiledigini etkilemek amaciyla regresyon
analizi yapiimistir. Bagimli ve bagimsiz degisken olma sarti oldugu igin Orglitsel
adaletin performansa etkisi, érgltsel guvenin performansa etkisi boyutlar bazinda
ele alinmistir. Bagimsiz degiskenlerin kendi arasindaki iliskisi bir 6énceki baslikta
bulunan korelasyon analizinde yer almaktadir.

Calismanin bagimhi ve bagimsiz degiskenlerine gbre alti adet model

bulunmaktadir.

Model 1-2-3: Orgiitsel Adaletin (Dadgitim, islem ve Etkilesim Adaleti) Calisan
Performansi Uzerindeki Etkisi

Tablo-35Dagitim Adaleti, islem Adaleti ve Etkilesim Adaletiile Calisan
Performansi Arasindaki iligkiye iliskin Regresyon Varyans Analizi (ANOVA

Tablosu)
Model | = Kareler Karelerin
% Toplami df Ortalamasi F Sig.
©
! ; Regresyon 9,213 1 9,213 58,496 ,000°
?§a Artik 33,864 215 158
o Toplam 43,077 216
2 Regresyon 11,401 1 11,401 77381 000°
3
5 § | Artik 31,676 215 147
2 < | Toplam 43,077 216
s |E8 Regresyon 9,474 1 9,474 | 60,618 000°
> o
[}]
£ I | Artik 33,603 215 156
- Q@
W o | Toplam 43,077 216

Orgiitsel adalet boyutlarinin galisan performansi (zerine etkisine ydénelik
yapilacak tahminin istatistiksel olarak anlaml olup olmadigini belirlemek amaciyla
Regresyon varyans analiz tablosu verilmistir. Tabloya gére F degeri dagitim adaleti
icin 58.496, islem adaleti icin 77,381 ve etkilesim adaleti igin 60,618 ¢cikmig, p degeri
ise tum boyutlar icin p<0,05 kuralina uygundur. Yani arastirmanin ana modeli

anlamhidir.
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Tablo-36Dagitim Adaleti, islem Adaleti ve Etkilesim Adaletiile Calisan

Performansi Arasindaki iligkiye iliskin Regresyon Katsayisi Analizi

Katsayilar
Standart Olmayan Standart
Katsayi Katsayi
Model B Std. Beta t Sig.
1 Hata
Sabit 3,499 ,106 33,101 ,000
Dagitim Adaleti
,220 ,029 ,462 7,648 ,000
2 | Sabit 3,180 128 24,870 | ,000
islem Adaleti
,301 ,034 ,514 8,797 ,000
3 Sabit 2,997 ,167 17,938 ,000
Etkilesim
Adaleti 367 ,047 469 | 7,786 | ,000

Bagimh Degisken: Galisan Performansi

Tablo-36 incelendiginde Dagitim adaleti, islem adaleti ve etkilesim adaletine
ait algilar 0 olsa bile galisanlarin 3,4991ik kisminin dagitim adaletinin, 3,180’lik
kisminin iglem adaletinin ve 2,997’lik kisminin ise etkilesim adaletinin olduguna
kanaat getirdigi sonucuna ulasiimaktadir. Bu sonuca ulasmaya saglayan tabloda
bulunan ve her bir boyut icin belirtiimis sabit degerleridir.

Dagitim adaleti, islem adaleti ve etkilesim adaletinin ¢alisan
performansitizerindeki etkisinin pozitif yonde ve anlamh oldugu goérilmektedir.
istatistiki olarak dagitim adaletinde meydana gelen 1 birimlik artisgalisan
performansinda 0,220 birimlik, islem adaleti boyutunda1 birimlik artis calisan
performansinda 0,301birimlik ve etkilesim adaleti boyutunda 1 birimlik artis calisan

performansinda 0,367 birimlik artis saglamaktadir.

Tablo-37Dagitim Adaleti, islem Adaleti ve Etkilesim Adaletiile Galisan

Performansi Arasindaki iligkiye iligkin Regresyon Analizi Model Ozeti

Tahmini
Uyarlanmis Standart
Model R R kare R kare Sapma
1 Dagitim R
Adaleti 462 214 210 39687
2 islem 514° 65 o 504
Adaleti ’ , ) ,
3 Etkilesim a
Adaleti 469 220 216 39534

Tabloda bagimsiz degiskenlerin yani dagitim adaleti, islem adaleti ve etkilesim
adaletinin bagimh degisken calisan performansinin yizde kaclik kismini agikladigini

gOsteren R kare degeri bulunmaktadir. Olusturdugumuz regresyon modelinin
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aciklama gicl dagitim adaleti icin 0.214, islem adaleti igin 0,265ve etkilesim adaleti
icin 0,220 dir.Bu sonuglar da ¢alisan performansinin %21’inin dagitim adaleti ile, %
%22’sinin

aciklanabilecegini géstermektedir.

26’sinin  iglem adaleti ile etkilesim adaletine yonelik algi ile

Model 4-5-6: Orgiitsel Giivenin (Ustiime giiven, sirket yénetimine giiven, is
arkadaslarima giiven) Calisan Performansi Uzerindeki Etkisi

Tablo-38Ustiime giiven, sirket yonetimine giiven, is arkadaslarima giivenile

Calisan Performansi Arasindaki iliskiye iliskin Regresyon Varyans Analizi

(ANOVA Tablosu)
Mod
el Kareler Karelerin
. Toplami df Ortalamasi F Sig.
4 Ustiime | Regresyon b
giiven 8,865 1 8,865 55,710 ,000
Artik 34,212 215 ,159
Toplam 43,077 216
5 Sirket Regresyon b
yoneti 11,659 1 11,659 79,787 ,000
mine
giiven Artik 31,418 215 ,146
Toplam 43,077 216
6 |ls Regresyon b
arkadas 7,249 1 7,249 43,498 ,000
larima
giiven Artik 35,828 215 167
Toplam 43,077 216

Orgiitsel gliven boyutlarinin galisan performansi (zerine etkisine yodnelik
yapilacak tahminin istatistiksel olarak anlaml olup olmadidini belirlemek amaciyla
Regresyon varyans analiz tablosu verilmigtir. Tabloya gére F dederi Ustime gliven
icin 55,710, sirket yonetimine glven icin 79,787 ve is arkadaslarima given igin
43,498 cikmig, p degeri ise tim boyutlar icin p<0,05 kuralina uygundur. Yani

arastirmanin ana modeli anlamlidir.
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Tablo-39Ustiime giiven, sirket yonetimine giiven, is arkadaslarima giivenile

Calisan Performansi Arasindaki iliskiye iliskin Regresyon Katsayisi Analizi

Katsayilar
Standart Olmayan Standart
Katsayi Katsayi
Model B Std. Beta t Sig.
4 Hata
Sabit 3,353 127 26,359 | ,000
Ustiime giiven
,251 ,034 ,454 7,464 ,000
5 | Sabi 2731 | 175 15,563 | ,000
Sirket yonetimine
guven ,401 ,045 ,520 8,932 ,000
6 | Sabit 2746 | 234 11,711 | ,000
Is arkadaslarima
guven ,364 ,055 ,410 6,595 ,000
Bagimh Degigken: Caligsan Performansi

Tablo-38incelendiginde Ustiume glven, sirket yonetimine glven ve s
arkadaglarima glvene ait algilar 0 olsa bile ¢alisanlarin 3,353’lik kisminin Ustime
glven, 2,7371’lik kisminin sirket yonetimine glven ve 2,746 ‘lik kisminin ise is
arkadaslarima given olduguna kanaat getirdigi sonucuna ulagiimaktadir. Bu sonuca
ulasilmasini saglayan tabloda bulunan ve her bir boyut icin belirtiimis sabit
degerleridir.

Ustime glven, sirket ydnetimine gliven ve is arkadaslarima giivenin galisan
performansitzerindeki etkisinin pozitif yéonde ve anlamli oldugu gérulmektedir.
istatistiki olarak Ustiime giiven boyutunda meydana gelen 1 birimlik artis,galisan
performansinda 0,251 birimlik, sirket yonetiminde meydana gelen 1 birimlik artis
calisan performansinda 0,401 birimlik ve is arkadaslarima gliven boyutunda
meydana gelen 1 birimlik artis calisan performansinda 0,364 birimlik artis

saglamaktadir.

Tablo-40Ustiime giiven, sirket yonetimine giiven, is arkadaslarima giivenile

Calisan Performansi Arasindaki iliskiye iliskin Regresyon Analizi Model Ozeti

Tahmini
Uyarlanmis Standart
Model R R kare R kare Sapma
4 Ustime given | = 5 206 202 139891
5 Sirket
Yoénetimine ,520° ,271 ,267 ,38227
Giiven
6 is
Arkada§|ar|ma ,41 Oa ,168 ,164 ,40822
Giliven
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Tabloda bagimsiz degiskenlerin yani Ustiime glven, sirket yonetimine glven
ve is arkadaslarima givenin bagimh degisken ¢alisan performansinin ytzde kaglik
kismini acgikladigini gésteren R kare degeri bulunmaktadir. Olusturdugumuz
regresyon modelinin agiklama glcu Ustime guven igin 0.206, sirket ydnetimine
glven icin 0.271 ve is arkadaslarima guven icgin 0,168 dir.Bu sonuglar da calisan
performansinin %20’sinin Ustime guven ile % 27’inin sirket yonetimine guven ile

%16’inin is arkadaslarima given ile agiklanabilecegini gostermektedir.

4.7.7. Arastirmanin Hipotez Testlerine Genel Bir Bakis

Arastirmanin “H1:Orgitsel adalet, galisan performansini olumlu ve pozitif
yonde etkiler’ ana bashd altinda bulunan, H11, H12, H13, hipotezlerini
veH2:Orgiitsel glven, galisan performansini olumlu ve pozitif ydnde etkiler’ ana
bashg altinda bulunan H21, H22, H23 hipotezlerini test etmek amaciyla regresyon
analizi kullaniimistir. Hipotezleri olusturan degiskenlerden biri bagimsiz, biri bagimli
oldugundan dolayi bu analiz teknigi tercih edilmigtir.

Arastirmanin H3:Orgiitsel adalet,6rgiitsel giiveni olumlu ve pozitif yénde
etkiler’” ana bashgi altinda bulunanH31, H32, H33, H34, H35, H36, H37, H38, H39
hipotezlerini sinamak igin degiskenlerde bagimli ve bagimsiz olma sarti aramayan

korelasyonanalizi yapiimigtir.
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Tablo-41 Hipotez Testlerine Yonelik Yapilan Analizlerin Sonug¢larinin Tablo

Olarak Gosterilmesi

No | Hipotez Yoéntem Sonug¢
H11 Dagitim adaleti calisan performansini olumlu etkiler. Regresyon | Kabul
H12 islem adaleti calisan performansini olumlu etkiler. Regresyon | Kabul
H13 Etkilesim adaleti ¢calisan performansini olumlu etkiler. Regresyon | Kabul
H21 Ustime gliven ¢alisan performansini olumlu etkiler. Regresyon | Kabul
H22 | Sirket ydnetimine glven galisan performansini olumlu | Regresyon | Kabul
etkiler
H23 | is arkadaslarima giiven ¢alisan performansini olumlu | Regresyon | Kabul
etkiler.
H31 Dagitim adaleti istume glven boyutunu olumlu etkiler. Korelasyon | Kabul
. Dagitim adaleti sirket yodnetimine guven boyutunu prorelasyon | Kabul
olumlu etkiler.
H33 | Dagitim adaleti is arkadaglarima guven boyutunu | Korelasyon | Kabul
olumlu etkiler
H34 islem adaleti Gistime giiven boyutunu olumlu etkiler. Korelasyon | Kabul
H35 islem adaleti sirket yénetimine gliven boyutunu olumiu Korgggeyon | Kabul
etkiler.
H36 islem adaleti is arkadaslarima giiven boyutunu olumlu Korelasyon | Kabul
etkiler.
H37 Etkilesim adaleti Ustime glven boyutunu olumlu Korelasyon | Kabul
etkiler.
H38 Etkilesim adaleti sirket yonetimine given boyutunu Korelasyon | Kabul
olumlu etkiler.
H39 Korelasyon | Kabul

Etkilesim adaleti is arkadaslarima glven boyutunu
olumlu etkiler.
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SONUG ve ONERILER

Orgiitiin amacina ulasabilmesi igin, ¢alisan performansi énemlidir. Bireysel ve
orgutsel bircok davranissal faktorlerden etkilenir. Verimli ve etkili sonuglar almayi
basarabilen istikrarli yonetimler, davranigsal etkenleri 6rgitin yiksek performansa
ulasmasina yonelik olarak kullanarak daha etkili sonuglara odaklanirlar.

Kiresellesen rekabet ortaminin gerektirdigi degisken kosullar géz 6éninde
bulundurulunca, isletmelerin basarisinin maddi sermaye ile degil blylk oranda
olusturabildikleri sinerji ile oldugu sdylenebilir. Bu tespit; ana 6gesi, iginde iliskileri
bir arada tutan given olan sosyal sermayeyi karsimiza c¢ikaracaktir. Guven
saglanmadigl surece hicbir isletme ya da kurum gelecede dair planlarini
gerceklestiremez. Cunkl gliven kusku duymadan inanmak ve itimat etmek demektir.
Etkili iliskiler kurulabilmesi icin gliven sarttir. Orgiit icinde saglam giivenin
olusabilmesi de tim calisanlarin uygulamalari adil olarak algilamalarina baglhdir.

Orgiitsel adalet ve orgiitsel giiven, etkin yoneticilerin basariya ulasmak igin
kullanabilecekleri birer aragtir. Orgltsel uygulamalarin timinin temelinde orgitsel
adalet bulunmaktadir. Adalet algisinin olusmadigr bir orgltte calisanlarin
performans gostergelerinde verimlilik gérmek hayale dayanacaktir. Dogal olarak
adaletten bahsedemedigimiz bir ortamda given olusumu imkansizdir. Glvenin
olmamasi hem ¢alisan hem drgit agisindan olumsuz sonuglara yol agacaktir.

Tdm calisanlar tarafindan inanilan ve algilanan bir adalet, isbirlik¢i davranig
beklentisini gerektiren guveni saglayacaktir. Bu teorik alani test etmek ve orgutsel
adalet ile érgltsel glivenin galisan performansinda etkisinin olup olmadigini tespit
etmek amaciyla bu calisma yapilmistir. Calismada 6érgltsel adalet- calisan
performansi ve o6rgltsel glven- calisan performansi arasindaki iligki Uzerinde
durulmus, 6rgitsel adalet ve 6rglitsel gliven arasindaki iliski de incelenmistir.

Arastirmaya konu olan degiskenler arasi iligkiler daha 6nce de arastirmacilar
tarafindan incelenmistir.

Emrah Glingérmez’in (2004) orgutsel adalet ve performans arasi iligkiyi
arastirdi§i calismasinda; adaletin brans, aylik Ucret, ¢alisan sayisi ve kurum tlrine
gére farklilik gdsterdigi tespit edilmistir. Orglitsel adalet ile performans arasi iliskinin
pozitif yonde fakat zayif oldugu ortaya konulmustur.

Seda Kayapali (2012); drgutsel adaletin performans Uzerine etkisini boyutlar
bazinda incelemis, dagitim adaletinin diger adalet boyutlarina gore daha gugli bir

etkiye sahip oldugunu belirtmistir.
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Orgutsel adalet ve gliven arasi iliskiyi Yakup Akyel (2014) incelemistir.
Personelin adalet algilarinin orta seviyenin Ustinde oldugunu, en disik alginin
dagitim adaleti boyutunda gérildigini belirtmigtir.

Bu ¢alismada amag, Kirikkale ilinde 6zel sektér cagri merkezinde ¢alisanlarin,
yonetim faaliyet islemlerini nasil algiladiklari ile ilgili olan 6rgutsel adalet ve buna
bagli olarak ortaya cikan orgltsel guvenin, c¢alisan performansindaki etkisini
Olcmektir.

Konu kapsaminda, orgutsel adalet degiskeninde islem,dagitim ve etkilesim
boyutu, érgiitsel gliven baglaminda calisanlarin Ustiine, Sirket Yonetimine ve is
Arkadasina olan guiven boyutlari bulunmaktadir. Calisan performansi ise
calisanlarin gerekli sartlar saglandiktan sonra is hedeflerine ulagmalari, moral ve
memnuniyet durumlari, ise devam etmelerini kapsamaktadir.

Calismada ilk olarak degiskenlerin kavramsal tanimlamalari icin literatir
taramasi yapilmistir. Arastirmanin bagimsiz degigkenlerinden orgitsel adalet ve
orgutsel glven ilk iki bélimde, bagimli dedisken olan ¢alisan performansi Ugincl
bdélimde agiklanmistir. Dordincli bélimde uygulamaya yer verilmistir.

Arastirmanin uygulamasi, dokunulmamis bir bdlge olarak duran, cagdas
kolelik olarak adlandirilan, ¢ogu kisinin oturduklari yerden insan iligkisi kurmak
olarak tanimlayarak basitlestirdigi, cogunlugu beyaz yakali olarak tanimlanan
genglik kesiminin olusturdugu, sinifsal konumu tam belirlenmemis olan ¢agri
merkezlerinden birinde gergeklestiriimistir. Calisanlarin, iletisime gectikleri kisilerin
ruhsal durumlarina bagh olarak birebir maruz kaldiklari sonuglar neticesinde
psikolojik olarak etkilendikleri bir sektér denilebilir. Bu calisma ile c¢agn
merkezlerinde is ortaminin adalet ve gliven agisindan saglamhiginin; bu etkiyi ne
derece pasiflestirebildigi ile performansa etkisinin olup olmadigdi dl¢ilmek istenmisgtir.
Bu calismaTurkiye'de bu sektérde daha 6nce o6rgltsel adalet ve 6rgltsel guvenin
calisan performansi Uzerine etkisini Gzerine yapilan ilk ¢alisma olmasi bakimindan
onem tasimaktadir.

Kirikkale ilinde 06zel sektdér cadri merkezinde calisan 217 g¢alisana,
arastirmanin degiskenlerine goére likert tipli sorulardan olusan anket &lgekleri
uygulanmis, anketi uygulayan c¢adri merkezi calisanlarinin her birinin musteri
temsilcisi konumunda oldugundan pozisyon tipi ayirt edici demografik 6zellik olarak
yer almamistir. Calisanlarin %85’i 35 yas alti ¢alisanlardan, %80’i ise 5 yildan az
calisma suresine sahip calisanlardan olugsmaktadir. Bu durum, sektdrde is gucl
devir oraninin yiksek oldugunu ve cagri merkezinde calismayl daha c¢ok gencg

yastaki Kigilerin tercih ettigini gostermektedir.
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Arastirmanin ana hipotezlerinden ilki érgltsel adalet ve galisan performansi
arasl iliskiye dayanmaktadir. Bu iliskiyi saptamak igin yapilan regresyon analiz
sonuglarina goére; drgutsel adalet alt boyutlarinin timi yani dagitim adaleti, islem
adaleti ve etkilesim adaletinin galisan performansi Uizerindeki etkisi pozitif ve anlamli
cikmistir. Yani calisanlarin elde ettigi kazanimlarin(cezalar, odiller, statiler ve
terfiler) adil olmasi anlamina gelen dagitim adaleti, bu dagitim kanallarinda
kullanilan yoéntemlerin adilligini karsilayan islem adaleti ve adaletin sosyal
belirtilerinin devreye girmesi ile kisiler arasi davranis adaletini dikkate alan etkilesim
adaleti, calisan performansinda olumlu etki olusturmustur.

Orgiitsel Giivenin Calisan Performansi iizerindeki etkisini belirlemeye yénelik
olarak olusturulan ikinci hipotezimiz de ana hipotezlerimizdendir. Orgiitsel Giiven
Olcegi; Ustime glven, sirket yonetimine guven ve is arkadaslarima guiven olarak ¢
boyutta incelenmis, her bir boyutun galisan performansi ile iligkisi pozitif ve anlaml
cikmigtir. Cagri merkezlerinde gorev yapan c¢alisanlarin genel olarak ifade edersek
Ozel sektdr calisanlarinin, Ustlerine, sirket ydnetimine ve is arkadaslarina glvenleri
vardir. Bu guven 6grenme ve yaraticiligi tesvik edip, calisanlarin dikey ve yatay
iliskilerinde iletisimi kolaylastiracaktir. Bagimsiz dediskenler arasi yani o6rgutsel
adalet ve oOrgutsel glven arasi iligkiyi korelasyon analizi ile inceledigimiz tguncu
hipotezimiz, arastirmanin yan hipotezidir. Adaletin sadlandigi bir érgltte gtivenin de
olusacagl hem literatlr taramasinda hem de daha o6nceki yapilan c¢alismalarda
belirtiimistir. Bu arastirmadan elde edilen sonug¢ da farklilik géstermemis; orgutsel
adaletin her bir boyutunun, érgltsel glvenin batin boyutlar ile iligkisi anlaml ve
pozitif ¢cikmistir. En glcli iliski etkilesim adaleti ile Ustime glven arasinda
bulunmustur. Adaletin sosyal belirtileri dahil edilerek,kisilerarasi adaleti dikkate alan
etkilesim adaleti, calisanlarin Ustlerine olan glivenlerini daha ¢ok etkilemektedir.

Arastirmada orglitsel adalet ve orgutsel gliven 6lgegine dair ortalama puanlar
boyutlar bazinda incelenmistir. Dagitim adaleti, islem adaleti ve etkilesim adaletine
dair algilar yiksek ¢ikmistir. En ylksek ortalama etkilesim adaletinde gorulmus, bu
da Kkigilerarasi adalet daha etkili oldugu anlamina gelmektedir. Arastirmanin
uygulandi§i ¢cagri merkezinde calisanlarin ankete verdikleri yanitlara gore orgutsel
adalet uygulanmaktadir. Ustime giiven, sirket ydénetimine glven ve is
arkadaglarima guven boyutlarinin ortalama puanlari da ylksek c¢ikmistir. Yani
hipotezimizi olusturan o6rgutsel adalet ve guven arasi iligkiyi incelemek igin
yaptigimiz korelasyon analizi sonucuna gore érgutsel adalet ve 6rgltsel glven arasi
iliski pozitif yonll olarak belirtilmigti. Degiskenlerin ortalama puanlari da bu iligkiyi
destekler niteliktedir. Yani orgutsel adalete bagll olarak orgutsel guven de yuksek

cikmigtir. Calisanlarin olumlu &érgitsel glven algilari bulunmaktadir. Calisan
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performansi 6lgeginin tanimlayici istatistikleri de yuksek ¢ikmistir. En ¢ok katilm
¢alisanlarin sorun ¢iktigi zaman hazir ¢ézimlere ulasabilecedini beliten maddeye
olmustur. Orgiitsel adalet algisini artiran sebep ya da faktérler 6rgltsel giiven
algisini da dogrudan ya da dolayli olarak artirmistir. Orgitsel adalet ve glvenin
yuksek oldugu bir is yerinde calisan performansi da olumlu etkilenmistir.

Arastirmada degiskenlerin demografik 6zelliklere goére farklihk g0sterip
gOstermedigi de test edilmistir. Erkek calisanlarin, dagitim ve etkilesim adaleti
ortalam puanlari daha yluksek ¢ikmistir. 25 yas ve alti ¢alisanlarin 6rgltsel adalet
algilari ve Ustiime gulven algilar diger galisanlara gére daha yuksektir. Dagitim ve
islem adaleti lise mezunlarinda daha etkili gértilmus, bu etki sirket yonetimine glven
algilarinin da yuksek ¢cikmasini saglamistir. 1 yildan az galisanlarin, 6rgutsel adalet
algilar ile Ustume ve sirket yonetimine guiven algilari, diger ¢alisanlara goére daha
fazla bulunmustur. Ayni kadroda 1 vyildan az calisanlarin da glven algilari
digerlerine gore daha yuksek ¢ikmistir.

Arastirmamiz neticesinde, uygulamanin yapildigi ¢agri merkezinde orgutsel
adalet ve drgutsel glven algilari yiksek ve bu algilar ¢alisan performansini olumlu
etkiledigi sonucuna ulagilsa da, degisen sosyal ve psikolojik faktorlerin etkisiyle
mevcut durum farklilik goésterebilir. Ulasilan sonuclara gore, isletme yoneticilerine
bazi &neriler getirilebilir.Sonucun pozitif yonde surekliliginin saglanmasi igin
yoneticilerin etik davranarak, calisanlari desteklemeleri gerekmektedir. Calisanlara
kargi esit davranarak, calisanlarin adalet ve glven algilarini daha da yikseltilebilir.
Tdm c¢alisanlar arasinda is birligi ve paylasimin énemi kavratiimalidir. Her ne kadar
calisanlarin mesai saatlerinin blylk c¢ogunlugu hat Uzerinde, musteriler ile
ilgilenirken geg¢se de kisa dinlenme aralarinda motive olacaklari ortamlar
olusturulmalidir. Calisanlarin (izerine yapilan gdzetimler, bir okul disiplini gibi degil
calisanlarin da inisiyatif kullanabildikleri yontemler ile gerceklestiriimelidir.
Yoéneticilerin her bir calisana, isletme acgisindan 6énemli olduklari ve pozitif yénde
katkilarinin oldugu hissettiriimelidir. Calisanlar yoéneticiler ile iletisim kurmak
istediklerinde, onlarin acik ve ulasilabilir olduklarini gérmelidir. Karar verme sirecine
katihimlari saglanarak, olusan goris ayriliklarinin nasil firsata gevrildigi ve her gorus
ayriiginin daha kapsaml disiinmeyi sagladigi gosterilmelidir. Calisanlar tarafindan
belli saygl cercevesi dahilinde ydneticiler, takim koglari elestirilebilmelidir. Musteri
her zaman haklidir mantigi ile ¢alisanlar tzerinde baski kurulmamali, herhangi bir
anlasmazlikta musteri kadar ¢alisan da dinlenilmelidir.

Orglitsel adalet sadece galisanlar agisindan énemli degildir. Orgltsel adaletin
saglanmasi érgitlere de pek ¢ok yarar saglamaktadir. En basta orgutsel given,

orgutsel adalet mevcutsa olusacaktir.Arastirmamiz sonucu o&rgutsel adalet ve
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orgutsel guvenin calisan performansi Uzerine etkisi pozitif yonli ¢ikmistir. Elde
ettigimiz bulgular her ne kadar genellenebilir olsa da, arastirmanin kisithhgina bagl
olarak sadece Kirikkale ilinde bulunan bir ¢cagri merkezinde uygulanabilmistir. Cagr
merkezlerine dayali 6rgltsel psikolojiye dair sikayetler géz dnlinde bulundurularak
ve daha oOnce bu sektorde Oorgutsel adaletin ve o6rgltsel glvenin calisan
performansina etkisinin hi¢ incelenmemis olmasina dayal olarak, benzer bir ¢alisma
daha genis kapsamli, 6rneklemin ¢ok daha buyuk alindigi ¢cagri merkezlerinde ya da
farkli sektorlerde de onerilebilir.Calisanlarin orgitsel adalete ve adaletsizlige
verdikleri tepkileri inceleyerek, adaletin basta gliven olmak Uzere diger psikolojik

faktorler Uzerindeki etkisinin, érgitler icin 6nemi ortaya konulabilir.
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Bu Kadrodaki Calisma Siireniz:
()1 yldan az ()15 ( )6-10 ()11-15 ()16 ve Ustl

Calisma sonugclarinin degerlendiriimesinde kesinlikle kurum ve kisi isimleri
bulunmayacaktir.

Acik ve tarafsiz cevaplamaniz en 6nemli ve degerli katkiniz olacaktir.
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Asagidaki ifadeler gahistiginiz firmaya, listlerinize ve is arkadaslariniza olan o S E S g o g
orgiitsel giiveniniz ile alakalidir. Bu dlgekte (1)Kesinlikle Katilmiyorum, (2) =9 | 9 g 5|1 £5
Katilmiyorum, (3) Kararsizim, (4) Katiliyorum, (5) Kesinlikle Katiliyorum SElEl 5| 2|52
gini i i Q= = = = Q =
secgenegini temsil etmektedir N E 5 S| 8| x&
ORGUTSEL GUVEN OLGEGI

1 | Ustime bana verdigi sdzleri tutacagina dair giivenirim. 2 3| 4 5

2 | Ustiim iginde uzmandir. . 2 13| 4 5

3 | Ustimiin benim yaptigim isi kontrol edebilme bilgisi vardir. 2 3| 4 5

4 | Ustiimiin uygun kararlar alacagina giivenirim. . 2 3| 4 5

5 | Ustlim ekip ruhu yaratmayi ve onu geligtirmeyi bilir. . 2 3| 4 5

6 | Ustiim isini yaparken kargilagtigim sorunlara ¢ézim getirebilir. 2 3| 4 5

7 | Bir hata yaptigimda Gstim ydnetime karsi bana dayanak olacaktir. 2 3| 4 5

8 | Bana karsi kullanmayacagini bildigim igin sorunlarimi Gstim ile tartigabilirim. 2 3 4 5

9 | Ustiim benim bulunmadigim ortamlarda ve baskalarinin yaninda beni elestirmez. 2 3| 4 5

10 | Ustiim benim alismalarimi kendi calismalari gibi géstermez. 2 3 4 5

11 | Ustiim bana diirlist davranir.. 2 | 3| 4 5

12 | Ustiim benden bilgi saklamaz 2 3| 4 5

13 | Ustiim karar verecegi zaman karari ile ilgili bana da bilgi verir. 2 3| 4 5

14 | Ustiime kendisi ile paylastigim bilgiyi baskasina sdylemeyecegi konusunda 2 3| 4 5
glvenirim.

15 | Ustiim benim bakis agimi anlamaya calisirken oldukga samimidir. 2 3 4

16 | Eger Ustime problemlerimi anlatirsam bana iyi niyetli ve yapici yaklasacagini 2 3| 4
bilirim.

17 | Ustiim gelisimim ile ilgili beklentilerimi agikca ifade eder. 2 3 4 5

18 | Isimin kalitesi ile ilgili olarak tstiimden siirekli geri bildirim alirim. 2 3| 4 5

19 | Kendisine ihtiya¢ duydugumda Ustiim yardima hazirdir. 2 3| 4 5

20 | Ustim ile ayni fikirde olmama 6zgurliigim vardir. 2 3| 4 5

21 | Ustliim karar verecegi zaman benim de fikrimi alir. 2 3| 4 5

22 | Ustiim beni sadece kurumun hedeflerine ulasmak icin bir arag olarak degil, bir 2 3| 4 5
insan olarak gorr.

23 | Calistigim yerde insanlar duyulmasi hos olmasa bile gercekleri sdylerler 2 3 | 4 5

24 | Yoneticilerimin dirtst oldugunu diigtintyorum. 1 2 3| 4 5

25 | Is yerinin gelecegini ilgilendiren dogru kararlar almak igin yéneticilere 1 2|1 3| 4 5
glvenilebilir.

26 | Yoneticiler, isyerinin gelecekteki projeleriyle ilgili bilgileri acik¢ca paylagirlar. 1 2 3| 4 5

27 | Yonetim, insan kaynaklari politikalarini hakkaniyetle yerine getirir 1 2 3| 4 5

28 | Yodnetim galiganlarin tamamina guven duymaktadir. 1 2 3| 4 5

29 | Calisma saatleri ve is programlari bu isyerinde galisanlara hem islerinin geregini 1 2 3 4 5
yerine getirebilme, hem de ailelerine zaman ayirabilme olanagi tanir

30 | Bu isyerindeki sirket politikalari ¢calisanlarin da fikirlerini dikkate alarak 1 2 3| 4 5
olusturulur.

31 | Bu isyerindeki iletisim kanallari her zaman agiktir. 1 2 3 4 5

32 | Sirket politikalart ile ilgili 6neri gelistirmeye ve distincelerimi belirtmekten 1 2 3| 4 5
cekinmeye gerek yoktur.

33 | Buisyerinde her sey aciklikla yirir, gizli sakli uygulamalar yoktur. 1

34 | Biliyorum ki isimde herhangi bir zorlukla karsilagsam is arkadaglarim bana 1 4

yardimci olur
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35 | Bu isyerindeki ig iligkilerim olumlu, keyifli ve uyumludur 1 2 3| 4 5
36 | is arkadaslarim yapacaklarini séyledikleri seyleri yapma konusunda 1 2 3 4
glvenilirdirler.
37 | Is arkadaslarimin sahip olduklari becerilere giivenirim. 1 2 3| 4 5
38 | s arkadaslarim genellikle birbirleri ile isbirligi yaparlar. 1 2 3 4 5
39 | Is arkadaslarim gerektiginde birbirlerine akil danisirlar. 1 2 3| 4 5
40 | Is arkadaslarim ortak amaglara ulasmak igin karsilik beklemeden yardimlasirlar. 1 2 3 4 5
41 | ig arkadaglarim ihtiyaclari oldugunda diger is arkadaglarindan yardim istemeye 1 2|1 3| 4 5
cekinmezler.
42 | Is arkadaslarim sahip olduklari is ile ilgili bilgiyi paylasmaktan gekinmezler. 1 2 3 4 5
43 | Is arkadaslarim ekibin amaglarina ulasmasi icin gerekirse kendi menfaatlerini 1 2 3| 4 5
arka planda birakirlar.
Asagidaki sorular kurumunuzda algiladiginiz adalet algisi ile ilgilidir. £ £
Kurumunuza kattiklarinizi g6z éniine aldiginizda elde ettiginiz karsiliklarin adil o5 | S| E|E| oF
o q - .. o " ~ = i - = ~ &
olup olmadigini size en yakin cevap segenegini isaretleyerek belirtiniz.Bu dlgekte | = o1l g N5 = 5
(1) Kesinlikle Katilmiyorum, (2) Katilmiyorum, (3) Kararsizim, (4) Katihyorum, (5) | .£ £ £ % 2| £2
Kesinlikle Katiliyorum sec¢enegini temsil etmektedir. 3 S| E| &| % 3 £
X% | m|X¥| ¢ | X
X X
ORGUTSEL ADALET OLGEGI
1 Sahip oldugum tecriibe géz 6nline alindidinda, is yerinde aldigim karsilik adildir 1 2 13| 4 5
2 | Sorumluluklarim g6z 6ntine alindiginda, is yerinde hak ettigimi aliyorum. 1 2 3 | 4 5
3 | Sergiledigim ¢aba géz oniine alindiginda, is yerinde aldigim karsilik adildir 1 2 | 3| 4 5
4 | Egitimim ve mesleki donanimim g6z 6nlne alindiginda, is yerinde aldigim 1 2 13| 4 5
karsilik adildir.
5 Is icabi katlandigim stres ve gerginligin karsiligini aliyorum. 1 2 3 4 5
6 | Yaptigim iyi islerin karsihgini aliyorum. 1 2 13| 4 5
7 | ise iligkin kararlar yéneticiler tarafindan tarafsiz bir sekilde alinmaktadir 1 2 13| 4 5
8 | Yoneticiler, isle ilgili kararlari almadan 6nce butin ¢alisanlarin goérislerini alir 1 2 3 4 5
9 | Yoneticiler, isle ilgili kararlari vermeden dnce dogru ve eksiksiz bilgi toplar 1 2 | 3| 4 5
10 | Yoneticiler, alinan kararlari galisanlara agiklar ve istendiginde ek bilgiler verir. 1 2 3 4 5
11 | Isle ilgili biitiin kararlar, bunlardan etkilenen tim galiganlara ayrim gézetmeksizin 1 2 13| 4 5
uygulanir.
12 | Calisanlar, yoneticilerin isle ilgili kararlarina karsi ¢ikabilir ya da bu kararlarin st 1 2 | 3| 4 5
makamlarca yeniden gorusulmesini isteyebilirler
13 | Isimle ilgili kararlar alinirken yéneticilerim bana nazik ve ilgili davranir 1 2 | 3| 4 5
14 | Isimle ilgili kararlar alinirken yéneticilerim bana saygili davranir ve énem verir. 1 2 | 3| 4 5
15 | Isimle ilgili kararlar alinirken yéneticilerim kigisel ihtiyaglarima karsi duyarlidir. 1 2 13| 4 5
16 | Isimle ilgili kararlar alinirken yéneticilerim bana diirlist ve samimidir. 1 2 13| 4 5
17 | Isimle ilgili kararlar alinirken yéneticilerim bir calisan olarak haklarimi gézetir. 1 2 13| 4 5
18 | Yoneticilerim igimle ilgili kararlarin doguracagi sonuglari benimle tartigir. 1 2 13| 4 5
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19 | Yoneticilerim isimle ilgili kararlar igin uygun gerekgeler gosterir 4 5
20 | isimle ilgili kararlar alinirken yéneticilerim bana akla uygun agiklamalar yapar. 4 5
21 | Yoneticilerim isimle ilgili her karari bana net olarak agiklar. 4 5
£ £
Asagidaki sorular galisanlarin performansi ile ilgilidir. Bu dlgekte (1) Kesinlikle 2 S S E § 2 §
Katilmiyorum (2) Katilmiyorum, (3) Kararsizim, (4) Katiliyorum (5) Kesinlikle = g g g ° = o
Katiliyorum segenegini temsil etmektedir. SE | E s | 2 =2
Q= i - Q =
CALISAN PERFORMANSI
1 | isimi zamaninda bitiririm. 1 2 3 4 5
2 | Sagladigim hizmetin kalitesine karsi standartlarin 6tesine gegtigimden eminim. 1 2 3 4 5
3 | Bir sorun ortaya ¢iktiginda hazir ¢6zimlere ulagabilirim. 1 2 3 4 5
4 | Performans amaclarimi bagsari ile sonuglandirmak i¢in, en uygun kararlari 1 2 3 4 5
alabilecek yeterli bilgiye sahibim.
5 | Isyerimizde terfi olanagi, sahip olunan teknik bilgi diizeyi, kisisel yetenek ve 1 2 3 4 5
performansa baglhdir.
isyerimizde calisanlar performans hedeflerini (istleri ile birlikte belirlerler. 1
Farkh ¢calisma kosullarinda da ayni performansi gésteririm. 1 4
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