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HIiZMET SEKTORUNDE FAALIYET GOSTEREN FIRMALARDA ORGUTSEL
ADALET VE ORGUT iKLIiMININ ORGUTSEL BAGLILIK UZERINDEN CALISAN
PERFORMANSINA ETKIiSi

Bu ¢alismanin amaci, orgiit iklimi ile orgiitsel adalet olgusu gibi farkli sektor ve isletme
tiplerine gore degiskenlik gosterebilen baz1 6zelliklerin, gercekte orgiit ¢alisanlarinin gérev ve
baglamsal performansi yoniinden etkili oldugunu gostermektir. Literatiir taramasi yapildiginda,
orgiitsel adalet ile orgiit iklimi ve ¢alisan performansi arasindaki iligkileri ele alan ¢alismalar
oldugu goriilmiis, ancak orgiitsel bagliligin araci roliiniin incelendigi herhangi bir ¢alismaya
rastlanmamistir. Bu ¢alismada, ¢alisanlarin orgiitsel baglilik diizeylerinin diizenleyici etkisinin

olup olmadiginin incelenmesi, ¢alismaya 6zgiinliik katmaktadir.

Caligmanin analiz kisminda, orgiit calisanlarinin demografik 6zellikleri deginilmis ve
arastirma modelinde yer alan iligkilerin karsilikli etkileri yorumlanmistir. Arastirmanin
orneklemini, Izmir ilindeki perakende ve magazacilik sektdriinde calismakta olan 836 Kisi
olusturmaktadir. Veri toplamak amaciyla, yiiz yiize ve internet ortaminda anket uygulamasi
yapilmistir. Aragtirmanin bulgulari, ¢alisanlarin orgiitsel adalet algisinin, isyerindeki diger
calisanlardan etkilendigini gostermekte, bu durum; diger degiskenlerin orgiitsel iklim
cergevesinde degerlendirilip yorumlanmasini saglamistir. Aragtirmanin sonuglari, ¢alisanlarin
kuruma iliskin olumlu aidiyet duygusunun, onlarin 6z yeterliligini, motivasyonu artirdigini;
bunun sonucu olarak c¢alisanlarin i1 memnuniyet diizeyini olumlu yonde -etkiledigini

gostermektedir.

Arastirmanin sonucunda, ¢alisanlarin artan orgiitsel baglilik diizeyi sayesinde, ¢alisan
performansinin arttig1 goriilmiis, bu sayede Orgiit-calisan iliskisinde karsilikli fayda saglama
olgusunun 6n plana ¢iktig1 goriilmektedir. Kurumlarda basari saglamanin, calisanlarin
iiretkenligi ile dogru orantili oldugu sdylenebilir. Sonug olarak, ¢alisan verimliligindeki artisin,

orgiitsel adalet, orgiit iklimi ve orgiitsel baglilik gibi kavramlarin, kurumlardaki uygulamalar



sayesinde gerceklesebilecegi belirtilebilir. Yiiksek adalet algisina sahip calisanlarin, olumlu
orgiit iklimi olan kurumlarda, orgiite olan baglilig1 artiracagi, bu durumun is performansini

olumlu yonde katki saglayacag diistiniilmektedir.
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ABSTRACT

THE EFFECT OF ORGANIZATIONAL JUSTICE AND ORGANIZATIONAL
CLIMATE ON EMPLOYEE PERFORMANCE THROUGH
ORGANIZATIONAL COMMITMENT IN COMPANIES OPERATING IN THE
SERVICE SECTOR

The aim of this study is to show that some characteristics that may vary according to
different sectors and business types, such as organizational climate and the phenomenon of
organizational justice, are actually effective in terms of the task and contextual performance of
employees of the organization. When the literature review was conducted, it was dec that there
were studies that examined the relationships between organizational justice and organizational
climate and employee performance, but there were no studies that examined the intermediary
role of organizational commitment. In this study, the study of whether there is a regulatory

effect of employees' organizational commitment levels adds originality to the study.

In the analysis part of the study, the demographic characteristics of the employees of the
organization were mentioned and the mutual effects of the relationships included in the research
model were interpreted. The sample of the study consists of 836 people working in the retail
and merchandising sector in Izmir province. In order to collect data, a face-to-face and internet
survey was conducted. The findings of the study show that employees' perception of
organizational justice is influenced by other employees in the workplace, which allowed other
variables to be evaluated and interpreted within the framework of the organizational climate.
The results of the research show that the positive sense of belonging of employees to the
organization increases their self-efficacy and motivation; as a result, it positively affects the job

satisfaction level of employees.

As aresult of the research, it has been seen that employee performance increases thanks

to the increased organizational commitment level of employees, and thus it is seen that the



phenomenon of mutual benefit in the organization-employee relationship comes to the fore. It
can be said that achieving success in institutions is directly proportional to the productivity of
employees. As a result, it can be stated that the increase in employee productivity can be
realized thanks to the applications of concepts such as organizational justice, organizational
climate and organizational commitment in institutions. It is believed that employees with a high
perception of justice will increase commitment to the organization in institutions with a positive

organizational climate, which will positively contribute to business performance.
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SOZLUK

Orgiitsel Adalet: Orgiitsel adalet, yonetim davramsinin etik ve ahlaki durusuna iliskin
kisisel bir degerlendirme olarak tanimlanmaktadir. Calisanlarin isyerindeki adaleti nasil
gordiigiiyle ilgili kaygilardir. Bir ¢alisanin ve / veya ¢alisan grubun bir kurulustan alinan adalet

algis1 anlamina gelmektedir. (Glirbiiz, Ayhan ve Sert 2016, 63).

Orgiit iklimi: Orgiit Iklimi, drgiitiin kiiltiiriinii belirleme siirecidir ve orgiitsel kiiltiir
kavramindan 6nce gelir. Calisanlar tarafindan dogrudan veya dolayl olarak algilanan, ¢alisma
ortaminin 6zellikleri kiimesi seklinde tanimlanmaktadir. Calisan davranisini etkilemede biiyiik

bir gili¢ oldugu varsayilmaktadir (Litwin ve Stringer 1968, 1).

Orgiitsel Baghlik: Orgiitsel bagllik, bireyin bir kuruma psikolojik bagliligidir.
Genellikle orgiitsel baglilik ve is tatmini, kurumdan ayrilma niyetinin diisiik olmasiyla
yakindan iligkilidir. Ayn1 zamanda, ¢alisanin organizasyonun misyonuna karsi sahip oldugu

sorumluluk duygusunun giicii seklinde de tanimlanmaktadir. (Bal 2014, 3).

Performans: Performans kavrami, belirli orgiitsel amaclar dogrultusunda onceden
belirlenmis is kosullarinda Onceden belirlenen bir isin yerine getirilme diizeyi olarak

tanimlanmaktadir (Uysal, Akbulut ve Ertan 2015, 946).

viii



GIRIS
Arastirma Problemi ve Sorusu

Orgiitlere kimligini kazandirdigina inanilan, calisanlar ve yoneticiler tarafindan
algilanan ve davraniglarini etkileyen ve hakim olan bir dizi 6zelligi ifade eden orgiit iklimi, bir
orgiite kimlik kazandirdig: diisliniilen bir dizi norm, degerdir. Organizasyonlar1 digerlerinden
ayirt eder, organizasyondaki kisilerin ve diger organizasyonlarin onlardan etkilenmesini saglar.
Calisanlarin mevcut duruma iliskin algilarina gore davraniglarini sekillendirirken, ¢alisanlarin
orgiitsel adalet algilar1 orgiitsel adaletin dnemini artirmaktadir. Orgiitsel adalet; orgiitsel
uygulamalarin ve kararlarin dogruluguna iligskin ¢alisan inanglarini ve bu inanglarin ¢alisanlar
iizerindeki etkisini kapsar. Is yaratmada adalet algilarinin ¢alisanlarin tutum ve davraniglarini

etkiledigini gosteren 6nemli bulgular vardir.

Orgiitlerde calisan verimliliginin yiiksek olmasi igin orgiitsel baglilik diizeylerinin
yiiksek olmast onemlidir. Calisanlarinin bagliligin1 saglamak igin kuruluslarin isteklerini,
ihtiyaclarini, beklentilerini iyi anlamali ve onlara olumlu yanit vermelidir. Calisanlarin istek,
ihtiyag, beklentileri terfi ve egitim firsatlar1 gibi maddi olmayan unsurlar olabilecegi gibi maas,
tesvik gibi maddi unsurlardan da olusabilir. Calisanlarin istek, ihtiya¢ ve beklentileri

karsilandiginda orgiit i¢in daha verimli ve etkin ¢alismaya devam edeceklerdir.

Calisanlar ve performanslari, bir organizasyonun basarisinin ve etkinliginin ana
anahtaridir. Orgiitlerin basarisi, ¢alisanlarmin iiretkenligi ile dogru orantilidir. Giiglii calisan
morali ve motivasyonu, beklenen sonuclar1 gostermeleri icin bir 6n kosuldur. Orgiit
liderliginden calisanlara 1yi iicret ve firsatlar saglanmasi, ¢alisanlarin kendilerini tatmin
etmeleri ve yiikselmeleri i¢in desteklenmesi ve diger c¢alisanlardan bu calisanlara ilgi, alaka,
yakinlik ve samimiyet gostermesi bu g¢alisanlarin moral ve motivasyonunu artiracagi gibi
performanslarinda artisa neden olur. Isin yapilmasi igin gerekli istek ve cabayr gdsteren
calisanlar, kurulusun kariyer gelisimi i¢in sundugu mevcut firsatlar1 kabul ederek ve finansal
ihtiyaclara gore maas ve ddiiller vererek miimkiin olur. Calismanin problem durumunu hizmet
sektoriinde faaliyet gosteren firmalarda oOrgiitsel adalet ve Orgiit ikliminin orgiitsel baglilik

iizerinden calisan performansina etkisi olusturmaktadir.

Aragtirmanin sorusu ise; hizmet sektoriinde faaliyet gosteren firmalarda orgiitsel adalet

ve Orgiit ikliminin Grgiitsel baglilik iizerinden ¢alisan performansina etkisi var midir?



Arastirmanin Amaci

Bu ¢alismanin amaci, orgiit iklimi ile orgiitsel adalet gibi her sektor ve isletmeye gore
farklilik gosteren 6zelliklerin, 6rgiit calisanlarinin gorev ve baglamsal performanslari agisindan
etkili oldugunu gdstermektir. Ayrica bu etkilesimde, ¢alisanlarin 6rgiitsel baglilik diizeylerinin
diizenleyici etkisinin olup olmadigini belirlemek amaclanmistir. Belirtilen temel amaglar
disinda orgilit ¢alisanlarinin demografik 6zellikleri ile degiskenler arasinda etkilesimin iligkisi

de incelenecektir.
Aragtirmanin temel amaglart su sekilde siralanmaktadir:

e Orgiitsel adalet ve 6rgiit ikliminin is performansina pozitif etkisi olup olmadigini test

etmek,

e Orgiitsel baghligin orgiitsel adalet ve drgiit ikliminin is performanst ile iliskisinde araci

roliiniin olup olmadigin1 belirlemektir.
Arastirmanin alt amagclari su sekilde siralanmaktadir:
® Yas ve cinsiyet degiskenlerinin is performansina etkisini belirlemek,
e Egitim durumu ve medeni durum degiskenlerinin is performansina etkisini belirlemek,

e Scktorde ve kurumda toplam g¢alisma siiresi degiskenlerinin is performansina etkisini

belirlemek,

e (Calisilan birim ve birimde calisan kisi sayis1 degiskenlerinin is performansina etkisini

belirlemek.
Arastirmanin Onemi

Aragtirmalarda performans konusunda yonelik yaklagim; temel olarak orgiitiin amag ve
hedeflerine ulagmay1 saglamak, bu dogrultuda Orgiit yoneticilerinin igletmenin gelecegini
ilgilendiren kararlar almak, ¢alisanlarin iicret, terfi gibi durumlarini tespit etmek, ¢alisanlarin
giiclii ve zayif yonlerini fark etmek, egitim, disiplin ve biitge hazirlamak gibi ¢esitli yonlerden
onemlidir. Performans, isin niteligi cercevesinde daha oOnceden belirlenmis Olgiitlerin
karsilanmasini ve bu dogrultuda ortaya konan {iriin/hizmet veya diisiincenin tiiketici

gereksinimlerine uygun olmasini gerektirmektedir.

Literatiirde orgiitsel baglilik konusuna yonelik arastirmalarin temeli, orgiitsel amaglara
bagl, orgiite sadik olan ve kendilerini 6rgiitiin bir pargasi olarak goren ¢aligsanlar yaratmaktir.

Orgiit amaglar1 dogrultusunda calismaya istekli, isin gereklerini acikca bilen ve kendisinden



beklenen rolleri iistlenebilen oOrgiit calisanlarinin yaratilmasi, giiniimiiz orgiitlerinin sahip
olduklar1 en degerli varlik konumundaki insan kaynagindan en iist diizeyde verim elde
edebilmesi agisindan O6nemlidir. Bunun yani sira orgiit calisanlarinin aidiyet duygusunun
yiliksek olmasi ve yapilan isten memnun olma diizeyleri de is tatminlerini etkileyebilir. Bu
nedenle c¢alisanlarin Orgiitsel baglilik diizeylerinin yiiksek olmasi sayesinde c¢alisan
performansinin da artacagi ve Orgiit-calisan iliskisinde karsilikli fayda saglanabilecegi

diistiiniilmektedir.

Orgiitlerdeki calisan davranisi, kisisel 6zelliklerinin yan1 sira gerceklestirdikleri ortamin
bir sonucudur. Calisanlarin is tutumlari, ¢alisanlarin ¢alisma ortaminmi olusturan ¢ok cesitli
orgiitsel ozelliklerden ve sosyal iligkilerden etkilenmektedir. Calisanlarin ¢aligma ortamlarina
iliskin algilarina bakildiginda, orgiitsel iklim, psikolojik iklim, ortak iklim gibi ¢esitli terimler
ve tanimlar bulmak miimkiindiir. Orgiit iklimi, ¢alisan davrams: ile dogrudan iliskisi olan

orgiitsel ¢evre ile ilgili en 6nemli konulardan biridir.



BIRINCI BOLUM
ORGUTSEL ADALET
1.1. Adalet ve Orgiitsel Adalet Tanimlari

Orgiitsel adalet kavramim literatiire ilk kez kazandiran Greenberg (1987), orgiitsel
adaleti, orgiitsel diizenlemeler, uygulamalar ve adalet ilkesine uygun olarak agiklamistir.
Greenberg'e gore, Orglitsel adalet algilari, calisan secimi, performans degerlendirmeleri,

odiiller, maaslar veya diger faydalar yoluyla sekillenir (Greenberg, 1987).

Adalet, Platon ve Sokrates donemine kadar uzanan felsefi bir konu olmustur. Adalet
kavrami, bir eylemin veya davranigin “dogrulugu” veya “adil olmasi” anlamia gelmektedir
(Colquitt 2001, 425). Adalet olgusu, bireylerin kisisel kazanimlarini en list diizeye ¢ikarmay1
miimkiin kilmasi agisindan 6nemlidir. Bu nedenle, bireyler uzun vadeli kazanci en iist diizeye
cikarma ihtiyact duymaktadir. Adalet olgusunun diger 6nemi ise sembolik degeri tasimasi,
bireyin onuruna saygi gosterilmesini saglamasi ve gruptaki statiisiinii teyit etmesidir. Boylece
bireylerin 6z deger (kendine deger verme duygusu) duygusuna katkida bulunmaktadir. Bu
goriis, adaletin daha ¢ok psikolojik yonden agiklamasini saglamaktadir (Colak ve Erdost 2004,
54).

Orgiitsel adalet, {ist diizeylerin muamelesinden iicretlendirmeye, egitime erisim ve
toplumsal cinsiyet esitligine kadar tim isyeri davranislariyla ilgilidir. Baslangicta, 6zne
teorisinden tliretilmistir; bu, bireylerin, geri aldiklar1 (verim) ile karsilastirildiginda verdikleri
(girdi) miktarma gore adaletle ilgili yargilarda bulunmalarini énermektedir. (Cropanzano ve
Greenberg 1997, 3). Orgiitsel calismalarda adalet, insanlarin/¢alisanlarin drgiitsel olaylar1 hangi
diizeyde adil olarak algiladiklarina iliskin 6lcilyii ifade etmektedir. ilk olarak 1987 yilinda
Greenberg tarafindan One stiriilen orgiitsel adalet, bir ¢alisanin kurulusunun davranislarini,
kararlarin1 ve eylemlerini algilayislarini ve bunlarin ¢alisanlarin isyerinde kendi davraniglarini
ve davraniglarii nasil etkiledigini ifade etmektedir (Greenberg 1990, 399). Terim adalet
kavrami ile yakindan baglantilidir. Calisanlar, isverenleri tarafindan giinliik olarak verilen
kararlara hem kii¢liik hem de biiylik 6l¢ekte duyarhidir ve bu kararlar1 haksiz veya adil olarak
degerlendirecektir. Bu kararlar bireyin davranisini etkilemekte ve eylemlerin ¢alisan iizerinde
kisisel bir etkisi oldugu ve haksiz olarak degerlendirildigi durumlarda isyerinde sapmalara yol

acabilmektedir (Igerli 2010, 69).

Orgiitsel adalet kavrami, cesitli calisma ortamlarinda insanlarin tepkilerinin giiclii

gostergesi seklinde ortaya cikmustir (Folger ve Cropanzano 1998). Orgiitsel adalet, ayni
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zamanda insanlarm orgiitlerdeki adalet algilarini ifade etmektedir. Orgiitsel adalet, herhangi bir
Onyargi ve tercih olmaksizin ¢aligsanlarin isyerinde kendilerine yonelik karsilastiklar1 davranma

bicimleridir (Shrestha 2016, 2).
1.2. Orgiitsel Adaletin Boyutlar

Orgiitsel adaletin ii¢ boyutu bulunmaktadir. Bunlar dagitimsal adalet, islemsel adalet ve

etkilesimsel adalettir (Nirmala vd. 2006, 138).
1.2.1. Dagitimsal Adalet

Dagitimsal  adalet  teorisi, dagitimda  adaletin, dagitimin  denkliginin
gergeklestirilmesiyle saglanacagini belirtir; karin yatirim ve kar1 hesaplayarak ve karsilastirarak
belirlenebilecegi anlamina gelir. Dagitict esitlik teorisi, aligveris yapanlarin yatirimlariyla
orantil1 olarak getiri beklediklerini ve bu beklentiler karsilandiginda esitligin gergeklesecegi
hissine sahip olacaklarini savunur. Teoriye gore, insanlar karlar1 yatirimlarindan daha az
oldugunda 6fkelenecek, daha fazla olduklarinda ise suglu hissedecekler; ancak her iki durumda
da dagitim adaletsizliginin ortaya c¢iktigi agiktir. Dagitim adaleti teorisi, adalet
degerlendirmelerinde dis karsilagtirmalari tamamen gérmezden gelinmis ve adaleti, ¢alisanlar
tarafindan alian fiili fayda paylan ile adil payin ne olacagina dair algilar1 arasinda yapilan

karsilastirmalar acisindan tanimlanmistir (Greenberg, 1987, 11).

Dagitimsal adalet, orgiit calisanlarinin mevcut bilgi ve tecriibelerini kullanarak orgiitte
calistiklar1 siiregte Orgiit icerisinde oOrgiite katki yaptiklar1 deger karsiliginda elde etmek
istedikleri kazanimlarin miktarina yonelik adalet algisi ile iligkilidir. Dagitimsal adalet, mallarin
toplumda sahipligini ele alan bir kavramdir. Mal dagitiminda biiyiik miktarda adalet oldugunu
varsaymaktadir. Esit ¢alisma, bireylere edinilen katki veya katki edinme yetenekleri agisindan
esit bir sonug¢ saglamalidir. Esit ¢alisma esit sonuclar iiretmediginde veya bir kisi veya grup
orantisiz miktarda hak kazandiginda, dagitim adaleti yoktur. (Bagc1 2013, 165). Diger bir
ifadeyle dagitim adaleti; insanlarin kendi girdileri ve ¢iktilarinin oranim, ilgili diger
kisilerinkilerle karsilastirdiklarini ve her bir partinin girdileri ve sonuglar1 arasindaki eslesmeye
gore adalet sonucunu yargiladiklarini 6ne siirmek i¢cin Adams (1965) tarafindan ortaya atilan

esitlik teorisine dayanmaktadir.

Esitlik teorisinde, bir ¢calisanin algiladig1 kaynaklarin (6rnegin ¢aba, tecriibe ve egitim)
ve is sonuclariin (6rnegin ddiiller, cezalar) diger bir se¢ilmis referansin algiladigi kaynak ve
sonuglarla bir i¢c dengeye kavusturulmasi dnerilmektedir. Otekinin se¢imi genellikle benzerlik

(is, egitim ya da 6zge¢mis acisindan), yakinlik (6rnegin diger ofisteki insanlar) ve gbze ¢arpma
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(6n plana cikan bir o6zelligi nedeniyle ilk akla gelen rol modelleri) gibi o6zelliklere

dayanmaktadir (Cropanzano, Goldman ve Benson 2005, 64).
1.2.2. islemsel Adalet

Islemsel adalet, insanlarin belirli kararlarla sonuglanan resmi orgiitsel prosediirlerin
adaletini de dikkate aldigim one siirmektedir. Islemsel adaletin ¢alisanlar agisindan dnemli
olmasinin nedeni, karar siirecleri ve sonuglari iizerinde belirli kontrol imkani1 saglamasi ve
boylece uzun vadeli sonuglarin daha olast bi¢imde adil olmasi konusunda giiven vermesidir.
Bunun yam sira ¢alisanlarin orgiitlerde ayakta kalmasini saglayarak kendi 6zsaygi algilarina
katkida bulunurlar (Paterson, Green ve Cary 2002, 394). Levanthal (1980) adil prosediirlerin
uygulama tutarlilig, tarafsizlik, dogru bilgiye dayanarak karar verme, uygun olmayan kararlari
diizeltme mekanizmalari, ¢aligsanlarin kararlara katilimi veya diisiincelerini sunma imkant,

mevcut etik ve ahlaki standartlara uyumluluk ile karakterize oldugunu belirtmistir.
1.2.3. Etkilesimsel Adalet

Etkilesimsel adalet, ¢alisanlarin iste birbirleriyle olan iligkilerine uygulanan standarttir.
Bu sadece yoneticilerin ekip iiyelerine nasil davrandiklarini belirlemekle kalmayip, ayni
zamanda is arkadaglarinin ve meslektaslarin birbirleriyle nasil etkilesimde bulunduklar ile de
ilgili olabilmektedir. Davranis standartlarinin olusturulmasi, ¢alisanlara yiiksek diizeyde saygi
gosterilmesini saglamak ve kurulusun adil ve giivenli bir ig yeri olarak kabul edilmesini
saglamak ic¢in onemlidir (Irak 2004, 33). Literatiirde yer almaya baslayan bu ii¢lincii adalet
boyutu, bir Orgiitiin liyelerine verdigi degerin diizeyi ifade eden kisileraras: etkilesimlerin
adaleti ile ilgili hususlar olarak tanimlanan etkilesimli adalettir (Bies 2001, 91). Daha sonra
Bies (2001) bu yapiyr agikliga kavusturarak etkilesimli adaletin yalmzca kisilerarasi
uygulamalara odaklanan 6geleri igermesi gerektigini 6ne siirmiistiir. Ancak, Colquitt (2001),
Colquitt ve digerleri (2001), Greenberg (1993) gibi diger yazarlar etkilesimli adaletin
altkiimesini, kisileraras1 ve bilgisel olmak iizere iki yonden desteklemistir; bilgisel adalet

terimini ortaya koymuslardir (Karriker ve Williams 2017, 53).

Etkilesimsel adaletin iki boyutu oldugu diisiiniilmektedir. Bunlardan birisi kisilerarasi
adalettir. Digeri ise bilgisel adalettir (Colquittve dig. 2001, 427). Kisileraras: adalet boyutu,
orgiitlerdeki karar verici kisilerin aldiklar1 kararlardan etkilenen bireylere/calisanlara hangi
diizeyde tutum ve davranislar sergiledikleriyle iliskilidir (Poyraz, Kara ve Cetin 2009, 78).
Bilgisel adalet boyutu ise, karar alma siirecinde uygulanan prosediirlere iligkin bilgilendirmenin

calisan kisilere yapilmasi ile iliskilidir (Igerli 2010, 88). Bu aciklamalardan yola ¢ikilarak



orgiitsel adaletin ti¢lincii alt boyutunun yoneticiler ve ¢alisanlar arasindaki etkilesimle iligkili
oldugu ve yoneticilere yonelik sorularla algilanan etkilesimsel adaletin dlgiilebilecegi

sOylenebilir.
1.3. Orgiitsel Adalet Modelleri ve Kuramlar

Literatiir arastirmasinda orgiitsel adalet, yedi farkli model ve kuram dogrultusunda

incelenmistir.
1.3.1. Sosyal Miibadele Kuram

Sosyal bilimler literatiiriinde bircok sosyal degisim teorisi goriilmiistiir. Bunlar farkl
vurgu ve bakis acilarini bir araya getirmektedir. Ancak, orgiitsel bilimler i¢erisinde, modern
sosyal degisim teorisi, calisanlarin katildigi iliskilerin tiiriinii ve kalitesini vurgulayarak
aciklayici giiclinii ortaya koymaktadir (fyigiin 2012, 49). Sosyal degisim teorisyenlerinin
caligmalarina dayanarak bu yeniden birliktelikleri bir siireklilik tizerine yerlestirir. Bir diregi
demirlemek ekonomik degisim iliskileridir. Bu iligkiler, genellikle ekonomik ya da yar
ekonomik olan somut mallarin hizli bir sekilde degistirilmesini i¢cermektedir. Ekonomik
degisim iligkileri, iki taraf arasinda herhangi bir duygusal bag kurulmadig: takdirde kisa vadeli
olma egilimindedir. Diger direge demir atmak, ismini genel teoriden alan sosyal de§isim
iligkileridir. Sosyal degisim iligkileri daha ac¢ik uglu olma egilimindedir. Bu iligkiler destek ve
sadakat gibi daha soyut sosyo-duygusal mallar1 igerebilmektedir. Sosyal degisim iligkileri,
taraflar arasindaki yakin iliskinin psikolojik olarak belirlenmesi ile daha uzun vadeli olma
egilimindedir.

Teorisyenler siklikla kisiden kisiye iliskilerini tartismaktadir. Bunlar bir lider ve bir ast
arasinda ya da bu konuda romantik bir ¢ift olabilmektedir. Bununla birlikte, toplumsal degisim
teorisinin diger insanlarla sinirli olmadigini vurgulamak oOnemlidir. Bireyler genellikle
kuruluslart insani niteliklere sahip olarak diisiinmektedir. Sonug olarak, is¢iler ayn1 zamanda
bir biitiin olarak igverenleriyle iliskiler kurmaktadir. Bu olasilik, 6rgiitlenme destegi, orgiitsel
baglilik ve orgiitsel giiven gibi kavramlar tarafindan ele alinmaktadir. Hem caliganlar hem de
onlarin amirleri arasindaki iligkilerin yan1 sira ¢alisanlarin bir biitiin olarak arasindaki iligkileri

g6z oniinde bulundurulmasinda iyi bir 6ngorii degeri vardir (Karagonlarve dig. 2015, 411).
Isyerinde sosyal degisim iliskileri, patron veya organizasyon gibi daha giiclii bir taraf,
bireysel ¢alisanlar gibi daha az gii¢lii bir tarafa ulagtiginda baslamaktadir. Eger ¢alisan bdyle

bir iligkiden hoslaniyorsa, olumlu muameleyi tutum ve davranislar iizerinden siirdiiriir. Bu

basit model, liderler ve astlar arasindaki yiiksek kaliteli degisim iliskilerinin gelistirilmesinde
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hesaba katilmistir (Iyigiin 2012, 49). Denetim otoritesi, kaliteli bir iliski i¢in firsat1 genisletirse,
alt liye daha elverisli is tutumlari, daha yiiksek is performansi ve daha fazla ulusal vatandaslik

davraniglariyla cevap verebilmektedir.

Bu model ayni1 zamanda orglitsel destek olarak algilanan arastirmalar (POS) iizerine
yapilan arastirmalarla gosterildigi gibi kuruluslar i¢in degisim ortagi olarak goériinmektedir.
Fasolo (1995), kuruluslarin ¢alisanlarina hem prosediirel adalet hem de dagitimci adalet ile
davranmalar1 gerektigini savunmustur. Bu etkilerin her biri Orglitsel destek algilarini
yasatmaktadir. Bu destek daha sonra ¢alisanin kuruma olan bagliligini arttirmaktadir. Kendi
adina, baglilik is performansini kolaylastirmaktadir. Bu baglantilar1 test eden arastirmalar

destekleyici olmustur (Karagonlarve dig. 2015, 411).
1.3.2. Esitlik Kuram

Esitlik kurami, bir iliskinin farkli iyelerinin bireyler arasinda esit degere sahip oldugunu
belirtmektedir. Bu nedenle dayanisma ve sosyal biitiinliigi vurgulamaktadir. Esitlik kurami
John Stacey Adams’a aittir. Esitlik kurami, Adam’s tarafindan gelistirilen esitlik teorisine
dayanmaktadir. Esitlik teorisi, bireylerin kurulustaki adaletsiz durumlarla kars1 karsiya kaldig:
ve kurulusta verilen dagitim kararlariyla ilgili tepkilerine odaklanmaktadir. Smith'e gore,
bilin¢li ve sonu olmayan, kendi konumlarini kendileriyle ayn1t konumda olan farkli referanslarla
karsilastirirlar. Bu karsilastirmalar sonucunda haksiz yere muamele gordiikleri fikrine
ulagabilmektedirler. Bu diisiinceler bireylerin tutumlarini etkilemekte ve belli davranislar
gelistirmelerine neden olmaktadir. Bu nedenle gelistirilen bu davraniglar baskalarina yonelik
olabilmelerine ragmen genellikle organizasyonlara yoneliktir. Buna dayanarak, orgiitsel adalet

is¢inin igyerindeki uygulamalarla ilgili algisidir (Brom 2017).

Simetri ve denge diisiinceleri, esitlik algisinin temelini olustururken, tersi de adaletsizlik

algisin1 dagitici, prosediirel ve etkilesimsel boyutlarda arttirmaktadir.

Adalet kavrami, insanlarin neden iliskileri stirdiirdiigiinii ve diger iligkileri yok ettigini
aciklamay1r amaclayan Homans'in Sosyal Miibadelesine dayanmaktadir. Homans'in Sosyal
Miibadele Kurami'na gore tiim sosyal iliskiler, ekonomik iligkiler gibi miibadele tiirtine dayanir
ve bireyler, iliskilerindeki kar/zarar1 hesaplayarak ve mal ve hizmet satin alarak iligkilerini
gelistirip gelistirmemeye karar verirler. Sosyal miibadele, ekonomik miibadelenin aksine belirli
bir kar elde edemeyecek. Bu teoriye gore, insanlar sosyal iliskilerinden elde ettikleri ddiiller
veya faydalar maliyetten daha biiyiik oldugu siirece bu iligkiyi siirdiiriirler. Homans'a gore,

faydalarin/kayiplarin sayisi nedeniyle ikisi arasinda makul bir denge olmadig1 sonucuna varan



bir kisi ofkeli veya suclu hissedecektir. Ancak erkekler, adaletsizligin dagitildigini goren
insanlarin tepkisi hakkinda daha fazla ayrint1 vermedi. Adams'm Oz sermaye kavrami, sendika-
calisan degisiminde temel unsurlar olan tamamlayici ve karlilik unsurlarini da barindirmakta
ve adalet kavramimin iki kategori arasindaki denge temelinde se¢ildigini vurgulamaktadir.
Memnuniyet, bagislar servete esit oldugunda gelir. Adams, bir kisinin gelirinin dogru olup
olmadigini degerlendirirken, karmi/katkisini ayni kisinin faizi/katkisiyla karsilagtirdigini ve bu
karsilastirmalarin kotii esitsizlik, dogru esitsizlik ve Esitlik gibi {i¢ farkli senaryodan birine yol

actigini1 soylemektedir (Homans, 1961: 247).

Ortalama bir kisinin katkis1 / maasi, bahsettigi kisinin ortalamasina esitse, adalet takdir
edilir ve kisi tatmin olur. Kotii esitsizlik, bir kisinin ortalama katkisinin / maasinin, ayni kiginin
ortalamasindan daha az olmasi durumunda ortaya ¢ikar. Bu kot esitsizlik, kiside
memnuniyetsizlik ve ofkeye yol acarak is kalitesinin diismesine, hirsizlik gibi verimsiz
davranislara ya da performans diisiikliigline neden olur. Baz1 durumlarda, bir kisinin ortalama
katkis1 / maasi, s6z konusu kisinin ortalamasindan daha biiylik oldugunda bir esitlik faktorii
ortaya c¢ikar. Dogru esitsizlik de memnuniyetsizlife yol agar, ancak bu durumdaki
memnuniyetsizlik 6tkeden degil, sucluluk duygusundan kaynaklanir. Esitsizligin neden oldugu
bu memnuniyetsizlik, esitsizligi olan kisinin durumu esitlemek istemesine neden olur. Kotii
esitsizlige maruz kalan insanlar genellikle ise gec¢ kalma, erken emeklilik, uzun aralar, daha az
calisma, daha az ¢alisma ya da maaglarindan 6diil isteme gibi Oonlemlere bagvurarak katki
paylarimi diistirmeye calisirlar. Dogru esitsizlige sahip bir kisi ise ¢ok calisip katkisini artirmak
icin ¢aba sarf edebilir veya gelirini azaltmak i¢in iicretsiz tatil yapabilir ya da kurumun sagladigi

sosyal yardimlardan yararlanmayabilir (Henry, 2003: 89).
1.3.3. Kisisel Cikar Modeli

Belki insanlar kendi ¢ikarlar ile ilgilenme konusunda dogustan gelen bir egilimle
dogarlar ve temel sebepleri (sosyal) davranislari, kendi ¢ikarlarini korumak ve gelistirmektir.
Benlikle ilgilenme egiliminin alisilmis, otomatik ve cogu zaman bilingli bir diislince olmaksizin
uygulandig1 diisiiniillemez. Ancak, bu alternatif, potansiyel olarak daha gii¢lii nedenleri de
dislamamaktadir. Cesitli kokenlerden ve popiilerlikten dini yazilar, digerlerinin ihtiyaglarini ve
ilgi alanlarin1 goéz Oniinde bulundurmanin ve zayif ve yoksullarla ilgilenmenin 6nemini
vurgulamaktadir. Cocuklarimiza anlattigimiz masallarin ¢ogunlugu, agikca kendi ¢ikarlarini
gbze almanin olumsuz yonlerine ve baskalarinin ihtiyaglarimi ve c¢ikarlarim géz Oniinde
bulundurma konularina odaklanmaktadir. Bagka bir deyisle, diinya genelindeki insanlar

birbirlerine digerlerinin ihtiyaclarin1 ve kaygilarini gbéz oOnlinde bulundurmanin degerini
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ogretmektedir. Bu tiir bir oryantasyonun ayni sekilde aligkanlik ve bilingli bir diisiince olmadan

icra edilmesi olas1 degildir.

Insanlarin hem kendi ¢ikarlari hem de baska yonelimleri iceren diger nedenlerle
yonlendirildiginin, sosyal bilimcilerin ve filozoflarin yiizlerce yildir ugrastigi bir konu oldugu
ve ¢ok sayida orgiitsel psikoloji ve drgiitsel davranisa izin verdigi bir konudur. Ornegin, liderlik
ve anlagsmazliklarin ¢oziimii iizerine calismak, kendimize olan ilgiyle digerine olan ilgiyi
birbirinden ayirmakta ve bu motivasyonun nasil bir arada oldugunu ve lider davranisini ve
catigma yonetimini nasil yonlendirdigini gostermektedir (Dénmez 2009). Kendini kurgulayan,
0z belirleme teorisi ve bireysellik-kolektivizm iizerine yapilan c¢alismalarda, insanlarin
kendilerini bagimsiz ya da 6zerk bireyler olarak gordiikleri veya baskalarina bagimli olduklari
varsayillmaktadir. Sosyal kimlik teorisinin ¢alisma motivasyonuna uygulanmasi, kimliginin
temelini ne kadar ¢ok insanin ¢alisma grubunun veya boliimiiniin 6zellikleri ve 6zellikleri
iizerine temel aldiklarini, grup refahi ile ne kadar ¢ok ilgilendiklerini ve gruba fayda saglamak

icin ne kadar ¢ok calistiklarin1 géstermektedir.
1.3.4. Grup Degeri Modeli

Son yirmi y1l boyunca, Grgiitsel adalet, adalet olaylarinin ve grup diizeyindeki olaylarin
degerlendirilmesini igerecek sekilde ilgi alanimi genisletmistir. Grup diizeyinde adalet
fenomeninin ortaya ¢ikisini acgiklayan bircok argiiman olmasina ragmen, sosyal bilgi isleme
(SIP) teorisi ve ¢ekim-se¢im-yipratma (ASA) modeli en ¢ok kullanilan iki yaklagimi temsil
etmektedir. SIP teorisine gore, bireyler birbirlerinden izole olarak ¢aligmamaktadir. Aksine,
calisanlar genellikle giinliik etkinlikleri sirasinda meydana gelen olaylar1 anlamak i¢in sosyal
etkilesimlere girmektedir. Calisanlar sadece is arkadaslarinin davranisint modelleyerek adalet
degerlendirmeleri yapabilmektedir. Sonug olarak, zaman gectikce, grubun her bir iiyesinin
adalet algilarinin birlestigi soylenmektedir. Bagka bir deyisle, eger grup tiyeleri benzer sonuglar
alirlarsa, benzer prosediirlere tabi tutulurlar ve benzer sekilde bir adalet kaynagi (6rnegin,
siipervizor) tarafindan yeniden yaratilirlarsa, zamanla paylasilan bir adalet karari ortaya
cikmaktadir. SIP teorisinin dolayli olarak desteklenmesi, duyu artirici faaliyetlerde harcanan
zamanin arttik¢a, grup lyelerinin usule illiskin ve dagilimsal algilarinin yakinsamalarinin

arttigini belirtmistir (Bahramive dig. 2016, 96).
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1.3.5. Bilissel Atif Kuramm

Atif kurami, bireylerin olaylar1 nasil yorumladigi ve bunun diislince ve davraniglariyla
nasil iligkili oldugu ile ilgilidir. Heider (1958) psikolojik bir nitelik teorisi dneren ilk kisiydi,
ancak Weiner ve arkadaslar1 sosyal psikolojinin temel arastirma paradigmasi haline gelen teorik
bir ¢ergeve gelistirmistir. Atif kurami, insanlari, insanlarin yaptiklarin1 neden yaptiklarini, yani
niteliklerin davranisa neden oldugunu belirlemeye ¢alistiklarint varsaymaktadir. Baska birinin
neden bir sey yaptigin1 anlamaya galisan bir kisi, bu davranisa bir veya daha fazla neden
baglayabilir. U¢ asamali bir siire¢ bir atfin temelini olusturur: kisi davranis1 algilamali veya
gozlemlemeli, sonra kisi davranigin kasitl olarak yapildigina inanmali ve daha sonra kisi diger
kisinin davranis1 gergeklestirmeye zorlandigina inanip inanmadigini belirlemelidir (Douglas ve

dig. 2017, 539).

Weiner (1974), atif teorisini basariya odaklamistir. Yetenek, caba, gorev zorlugu ve
sans1 basariya atfetmeyi etkileyen en 6nemli faktorler olarak tanimlamistir. Atiflar iic nedensel
boyut boyunca siniflandirilir: kontrol odagi, kararlilik ve kontrol edilebilirlik. Kontrol
boyutunun odagmin iki kutbu vardir: i¢ ve dis kontrol odagi. Kararlilik boyutu, nedenlerin
zaman iginde degisip degismedigini yakalamaktadir. Ornegin, yetenek istikrarli, dahili bir
neden ve dengesiz ve dahili olarak simiflandirilmis bir ¢aba olarak siniflandirilabilir. Kontrol
edilebilirlik, kisinin yetenek / etkinlik gibi kontrol edebilme yeteneginin, ruh hali, bagkalarinin
eylemleri ve sans gibi kontrol edemedigi sebeplerden kaynaklanmasina neden olmaktadir

(Douglas ve dig. 2017, 540).

Atif kurami, motivasyon kavrami ile yakindan iligkilidir. Ayn1 zamanda senaryo teorisi
ve yapilan ¢ikarimlar lizerine yapilan ¢alismalarla da ilgilidir. Atif kurami, yliksek ve diisiik
basarilar arasindaki motivasyon farkii agiklamak icin kullanilmustir. iliskilendirme teorisine
gore, yliksek basarilar sorumluluktan kagmak yerine iistiine gitmek ile elde edilebilir; ¢linkii
basarinin sirr1 yetenekten ziyade giiven ve ¢gabadan kaynaklanmaktadir. Basarisizligin kotii sans
veya kotli durumlardan kaynaklandigi, yani kisilerin hatast olmadigi diisiiniilmektedir. Bu

nedenle, basarisizlik 6zgiivenini etkilemez ancak basari, gurur ve giiven olusturmaktadir.
1.3.6. Adalet-Dogruluk Kuram

Orgiitsel bilimler igerisinde adalet genellikle tanimlayici olarak incelenmektedir. Yani,
calisgan insanlar tarafindan formiile edilen adalet algilar1 veya degerlendirmelerine
odaklanmaktadir. Daha acik bir sekilde ifade edilirse, bir kisi ya da insanlar dyle olduguna

inandig i¢in, olaya adil ya da adaletsiz davranirlar. Bu yaklasim 6zneldir ve neyin uygun olup
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neyin uygun olmadig1 konusunda anlasmazlik saglamaktadir. Orgiitsel adalet arastirmacilart
tarafindan alinan betimleyici paradigma, filozoflarin siklikla kullandig1 daha bilinen normatif
bakis acgilarindan ayirt edilebilmektedir. Genel olarak konusan etik filozoflar, neyin kuralc1 ya
da normatif olarak adil oldugunu belirlemek i¢in mantik ve gozlemi kullanmaktadir. Yani,
filozoflar nesnel olaylarin veya niteliklerin adil bir sey yapmanin ne oldugunu anlamaya

caligmaktadir (Sandbergve dig. 2015, 318).
1.3.7. Ahlaki Degerler Modeli

Adaletsizlik ve ahlak arasindaki kritik baglanti, son zamanlarda Orgiitsel bilim
insanlarindan kaynaklanacak bir tabanca olmustur ve amag¢ bu umut verici trendi stirdiirmektir.
Bireylerin adaletsizlige nasil ve nigin karsilik verdikleri konusunda potansiyel yeni goriisler
sunmaktadir. Adalet etkisinin kapsami, ahlaki kimligi zayif olanlar i¢in daha giigliidiir. Tersine,
ahlaki kimlikleri i¢cin 6nemli olarak goren bireyler i¢in bu etki zayiftir. Ahlaki bir ahlak, etik
bir yargiya dayanan, kuvvetli bir sekilde tutulan inang¢ veya goriisii ifade etmektedir. Adalet,
hukuk ve politika alanlarinda en 6nemli ahlaki degerlerden biridir. Hukuku ve diizeni saglayan
yasal ve politik sistemler arzu edilir, ancak ayni zamanda adalet saglamadik¢a da

gerceklestiremezler (Alberoni 2017, 101).

Etik ilkeler bize neyin onemli oldugunu ve diger insanlara nasil davranmamiz
gerektigini anlatir. Birisi isteyerek bu ilkeleri ihlal ettiginde, bu saldirgan ahlaki otoriteden daha
istiinmiis gibi kendisini iistlerine yerlestirmistir. Bu tiir eylemler, yanlis suistimal olarak

algilanan bir seye yonelik yiikiimliiliik olarak adlandirdigimiz seyi uyandirma egilimindedir.

Haksiz kosullar, aykirinedensel kuvvetlerden kaynaklananbasarisizligin ne olduguna
dayanmaktadir. Sosyal davranislar alaninda, haksizlikla iligkili bir yanlis anlama algisi, zafer
kazanmis kuvveti, saldirgani tabir ettigimiz bir sosyal aktore ya da temsilciye baglamayi
icermektedir. Bu, ilgisizlikle ilgilenmeye istekli olma iradesini giliglendirme olarak algilanan,
hatta bagkalarinin kaygilar1 icin ve o kisinin ortak ahlaki davranis kurallar1 olarak bilinen
diktatorleri bile umursamayan bir kisidir. Ahlaksiz davranig, duygusal olarak canlanabilir.
Ahlaki yasaklar, ahlakin minimalist ¢ekirdegini temsil eder (Aksoy ve dig. 2017); ¢iinkii kisinin
belirli bir seyi yapmasi gereken ahlaki bir zorunlulugun aksine, yasaklar, 6zellikle yasaklanmig

bir sey disinda bir sey yapma 6zgiirliigiinii en iist diizeye ¢ikarmaktadir.
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1.4. Orgiitsel Adalet ve Orgiit Iklimi

Calisanlarin olaylar1 degerlendirmesine ve her durumda alternatifleri se¢gmesine
yardimer olan oOrgiit iklimi, kurum i¢indeki algilanan adalet anlayisindan etkilenmektedir.
Orgiitsel adalet, fiziksel ve psikolojik reaksiyonlara neden olabilecek stres faktdrlerinden
biridir. Orgiitsel adalet stresle iliskili bozukluklara yol acabilmektedir. Stres reaksiyonlar1 ile
usule gore adalet arasinda bir iliski oldugu belirtilmistir. Adalet dagitimi, calisanlarin
adaletsizligin dagitilmasinin adaletsiz prosediirlerden kaynaklandigina inanmas1 biiyiik bir stres
kaynagidir. Calisanlar orgiit iklimi ile ilgili zorluklarla karsilastiginda isle ilgili streslerinin
seviyesi artabilmektedir. Orgiit iklimin isle ilgili stres {iizerinde dogrudan bir etki
bulunmamasina ragmen, bulgular 6rgiit ikliminin diigiik strese yol acan deneyimli anlamlilik
iizerinde 6dnemli bir olumlu etkisi oldugunu gostermektedir. Bir ¢alisanin orgiit iklimi algisi,
isle ilgili stres ve tutumlarimi dogrudan etkilemektedir. Cok sayida calisma Orgiitiin stres
algilarinda 6nemli bir rol oynadigini gostermesine ragmen, isle ilgili stresle iliskili 6rgiit iklimi

aragtirmasi sinirlidir (Shin 2015: 43).
1.5. Orgiitsel Adalet ve Orgiitsel Baghlik

Orgiitsel adalet, her drgiitiin basarisi ile iliskili kilit bir faktordiir. Caliganlar memnun,
bagli ve organizasyona sadik tutmak ic¢in, organizasyonun adaleti dagitma, usul adaleti ve
etkilesimsel adalet konusunda adil olmas1 gerekir. Calisanlar, kurulus tarafindan her yoniiyle
adil davramildigini1 diisiindiiklerinde, is performanst gibi daha olumlu tutum ve davraniglar
gostermeye meyillidirler. Parasal kaynaklarin tahsis edilmesi, kurumlarda calisanlarin ise
alinmasi, karar vermeyi etkileyen politika olusturma ve politika uygulamalar1 ve bu kararlardan
etkilenen insanlar adalet acisindan &zel bir dikkat gerektirir. Orgiitsel adalet, basarili
organizasyonlarin temel bir bileseni ve Ongoriisiidiir. Adil olan ve sadece prosediirleri,
politikalari, etkilesimleri ve dagitim sistemlerinde bulunan kurulus, o kurulusun g¢alisanlar
kuruma daha iyi yanit verir. Kurumsal adaleti artirmak, c¢alisanlardan daha iyi sonuglar
almmasini saglamistir. Yoneticiler, calisanlarin is performansini ve orgiitsel bagliliklarim
artirmak icin harekete gecmeli, boylece ¢alisanlarin ciro niyetini dagitma ve usule uygun adalet
yardimu ile azaltmalidir. Orgiitsel adaletin kurumlar igin giiclii faydalar yaratma potansiyeline
sahip oldugunu ve calisanlarin hem daha biiyilk gliven hem de baghlik igerdigi
savunulmaktadir. Orgiitsel adalet, insanlarm sonug dagilimma iliskin kararlarin nasil alindigina
ve bu sonuglarin kendilerinin algilanan adaletli olmalarina iligkin algilardan olusan, orgiitlerde

insanlarin adalet algisin1 ifade etmektedir (Ari, Asena ve Seving 2017:11).
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1.6. Orgiitsel Adalet ve Calisan Performansi

Adalet, is tatmini ve ¢alisan performansin énemli bir unsurudur. Adalet dagitimi, usul
adaleti ve etkilesim adaleti ¢alisanlarinin i doyumunu olumu yonde etkilemektedir. Dagitici
adalet, etkilesimli adalet, gecici adalet ve is tatmini arasinda pozitif ve anlamli bir iliski oldugu
bilinmektedir. Ancak, literatiirde araya giren degisken olarak is memnuniyetine iligkin az sayida
aragtirma yapilmistir. Calisan performansinin, kurulusun i¢ ortami, dis ¢evre faktorleri ve
calisanlarin i¢ faktorleri gibi ¢esitli faktdrlerden kaynaklanan sinerjilerin bir sonucu oldugu
aciklanmustir. I¢ faktorler, calisanlar arasinda calisanin is tatmininin davranissal yonleri ile
orgiitsel iklim ve orgiitsel adalet gibi dissal faktorlerdir. Tiim bu faktorler, nihayetinde bir
kurulusun performansini etkileyecek olan calisanlarin performansini etkilemektedir (Kalay

2016: 147).
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IKINCI BOLUM
ORGUT IKLIMI
2.1. Orgiit iklimi Tanim ve Ozellikleri

Orgiit iklimi kavraminin a¢iklanmas1 6ncesinde “iklimin ne olduguna iliskin bir tanimin
yapilmas1 gereklidir. Iklim kelimesinin kokeni Yunancadan gelmekte, iklim “egilim” ve
“yonelme” anlaminda kullanilmaktadir. Bu kavram ayrica sicaklik, basing gibi fiziksel olaylar1
aciklamada kullanilmaktadir (Deniz ve Coban 2016, 453). Bir isyerinde i ortaminin 6zellikleri,
eylemlerini ve ig performanslarini gii¢lii bir sekilde etkileyen personel tarafindan gdzlemlenir.
Ornegin, algilayici bir isletme yoneticisi, kurumsal hedeflere ulasmada en elverisli olan yonleri
belirlemek ve tanitmak igin calisanlara Orgiitsel iklim hakkinda arastirma yapmakta
zorlanabilmektedir. Orgiit iklimi kurumsal iklim olarak da adlandirilmaktadir. (Biite 2011,

109).

[13

Orgiit iklimi kavrami; Orgiit iiyelerinin, yasadiklari olaylara, politikalara,
uygulamalara ve prosediirlere ve odiillendirildigini, desteklendigini ve beklenen davranislara
ilistirdikleri ortak anlam olarak” tanimlanmaktadir (Litwin ve Stringer 1968, 1). Endiistriyel
psikoloji konular1 arasinda bulunan o6rgiit iklimi, en genis anlamda calisma ortamina ait ¢ok
boyutlu 6zelliklerdir. Kavramsal anlagma, sartlar ve bireysel algilarin bir araya getirilip tist
diizey yapilar olarak ele alinabildigi ortak bir psikolojik anlam atamasi anlamina gelmektedir.
Bu gibi durumlarda, orgiitsel iklimi 6lgmek i¢in toplu bireysel verilerin kullanilmas1 uygundur

(Demirez ve Tosunoglu 2017, 73).

Ozetle orgiit iklimi, orgiit calisanlarinin  orgiite  iliskin  algilari  olarak
kavramsallastirilabilir. Orgiitsel iklim sorunlari, dikkat edilmedigi zaman ortaya ¢ikmaktadur.
Goreceli olarak saglikli goriinen sirketlerde yoOnetim, statiikoyu yakalama ve siirdiirme
egilimindedir. Bununla birlikte, bir¢ok kurulus yavas yavas artan sorunlara karsi
savunmasizdir, ¢iinkii atdlyede, sahada veya sirket ofisinde giinlik deneyime uyum
saglamamaktadir. Iletisim ve mesajlasma, liderlik kararindan genel memnuniyetsizlik ya da
hayal kirikligina neden olan ve katilim ve memnuniyeti zedeleyen yapisal / prosediirel kusurlar
ile ilgili bir problem olabilmektedir. Genellikle ¢alisanlarin orgiit iklimini destekleyici ve
odiillendirici algilamalari ile yaratict davraniglarin (inovasyon) ortaya ¢iktigi belirlenmistir

(Cekmecelioglu 2007, 81).
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2.2. Orgiit iklimini Etkileyen Faktorler

Orgiit iklimi, &rgiit {iyelerinin drgiitlenme konusundaki tutumlarmnin bir belirtisidir. Bu
tutumlar, yonetim politikalari, denetim teknikleri, yonetimin adaletliligi, is¢inin tepki yonetimi
ve kelimenin tam anlamiyla ¢aligma ortamini etkileyen her 6zellige dayanmaktadir. Lawrence
James ve Allan Jones, orgiitsel iklimi etkileyen faktorleri bes ana bilesende siiflandirdilar

(Tang, 2017, 1831):

e Orgiitsel Baglam: Bir orgiitiin yonetim felsefesi, drgiitiin amagclarindan, politikalarindan
ve islevlerinden ve hedeflerin nasil uygulanacagindan agik¢a anlasilacaktir. Ornegin,
belirli bir sirketin calisanlarin tedavisi konusundaki itibari, insan kaynaklarinin
kullanimiyla ilgili yonetim felsefesinin bir gostergesi olacaktir. Bu yonetim felsefesi,
politikalar, kurallar, diizenlemeler ve elbette yemlik eylemleriyle ifade edilir.
Calisanlarin tepkisi ve yonetimin felsefesi dahilindeki dereceye katilimi, uygun bir
iklimin gelisimi igin kritik dneme sahiptir. YOnetim, ¢alisanin hedeflerini orgiitsel
hedeflerle eslestirebiliyorsa, iklim iizerinde olumlu bir etki yaratmasi olasidir.
Yonetimin ¢alisanlara karst tutumu gergekten de genel organizasyon ortaminin temel

belirleyicisidir.

e Organizasyon Yapisi: Bir organizasyon yapisi, bir organizasyondaki yetki-sorumluluk
iligkilerinin ¢ergevesidir. Kimin ve kimin kime karst sorumlu oldugunu kimin
denetleyecegini agiklamaktadir. Ustler ve astlar ve akranlar arasindaki kisiler arasi
iliskilerin temeli olarak hizmet etmektedir. Yonetimin takip ettigi organizasyon yapisi
kritik organizasyonel iklimdir (Zhang 2010, 190). Ust yonetim astlara daha fazla nem
verilmesi gerektigini hissediyorsa, merkezi olmayan bir yap: izleyecektir. Orgiitsel
hiyerarside daha az katman olacak ve katilimci karar verme calismalart tesvik
edilecektir. Orgiit iklimi, calisanlarin gelisiminedestek saglayacaktir. Ancak iist
yonetim karar vermede daha fazla tutarhilik saglamak isterse, merkezi bir yap1
izleyecektir. Ust yonetim, bu kararlar iizerinde daha fazla kontrol saglamaktadir ve

kurumsal iklim merkezi bilgi yonetimi ve karar vermeyi tesvik etmektedir.

e Ust ve alt diizeyler arasindaki iliski: Her ¢alisan gerekli talimatlar ve rehberlik icin iist
amiri veya patronu ile etkilesime girmelidir. Alt diizeyin karar alma siirecine
katilmasina izin veren (veya buna izin vermeyen) en lst seviyedir, ddevler verir,
performans degerlendirmeleri yapar, performans incelemeleri yapar, politikalar
yorumlar, ticret artiglarini belirler ve kimin terfi ettirilme potansiyeli olduguna karar
verir. Bu islevler yonetimde dogaldir ve her yonetici bu islevlerle ilgilidir (Tang 2017,
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1832). Ust ve alt diizey arasindaki iliski sadece kisilerarasi nitelikte degildir, ayni
zamanda kurum ile ¢alisan arasindaki temel ara yiizii temsil eder. Bu nedenle, tiim
yoneticiler liderlik tiirline karar verirken iklim iizerindeki muhtemel etkinin farkinda

olmalidir. Bir liderlik stilinin etkinligi esas olarak 6zel durum tarafindan belirlenir.

Bagka bir deyisle, yoneticinin liderlik stili, calistig1 iscilerinin durumuna uygun
olmalidir. Oyle olmaz ise, iscilerin motivasyon diizeyi diisiik olacak, kendilerini sinirli ve
tatminsiz hissedeceklerdir ve verimlilik de diisecektirr. Isciler saglanan liderlik tiiriinden
memnun kalmazlarsa, etkili iletisim engellenecek ve moralleri diisiik olacaktir. Bu nedenle, her

yonetici bu isleyis tarzinin orgiitsel iklim tizerindeki muhtemel etkisini diistiinmelidir.

e Fiziksel ¢cevre: Ofis dekorunun, ofis biiyiikliigiiniin ve iste bir kisiye tahsis edilen fiziki
alanin ige kars1 olumlu bir tutum gelistirilmesinde dnemli bir etkisi oldugu goriilmiistiir.
Giiriiltii ayn1 zamanda 6rgiit iklimini etkilemede etkili olarak kabul edilmistir. Yiiksek
diizeyde giirtiltli, kotii bir his uyandirabilir ve hayal kirikligina, gerginlige ve
saldirganliga yol agabilir ve bu nedenle orgiitsel iklime olumsuz yonde etki edebilir
(Gayman ve Bradley 2013, 326). Dis ortamin sabit bir par¢asi oldugunda, giiriiltiiye bir
dereceye kadar bagisiklik derecesi miimkiin olabilir. Bu nedenle, kabul edilebilir 6l¢iide

giiriiltii, 6rgiit iklimini olumsuz yonde etkilemeyebilir.

e Degerler ve Normlar: Bir siire boyunca her kurulus kendi kiiltiiriinii gelistirir. Kiiltiir,
bir organizasyonu bir arada tutan sosyal ya da normal yapistiricidir. Kurum iiyelerinin
paylastig1 degerleri veya sosyal idealleri ve inanc¢lar1 harcar. BroUtal’in sozleriyle,
“Orgiit kiiltiirii, ortak normlar iiretmek icin bir sirketin halki, érgiit yapilari ve kontrol
sistemleri ile etkilegime giren ortak degerlerin ve inanglarin bir sistemidir.” Yukaridaki
alinti, kuruluslarin  farkli kiiltiirlerin ama¢ ve degerlerine sahip oldugunu

gostermektedir.” (Zhang 2010, 101).

Yonetim, iklimi kurulusun sekillendirmesinde 6nemli bir rol oynamaktadir. Bunu
orgiitsel hedefleri belirleyerek, orgiitsel yapiyr ve iletisim ve karar alma siireclerinin diizenini
ve orgiitsel norm ve degerlerin sekillendirmesini yaparak gerceklestirmektedir. Ayrica yonetim,
caligsanlarin calistig1 fiziksel ¢evre lizerinde de dogrudan kontrol sahibidir. Aslinda, yonetimin
bu yorumlar tizerindeki kontrolii, yonetimin herhangi bir bilesende yapilan ayarlamalar yoluyla
iklimdeki degisiklikleri etkileme kabiliyetine sahip oldugu anlamina gelmektedir. Bir
kurulusun iklimi olusturan yapinin dogas1 geregi, herhangi bir eylemin ydnetim tarafindan
gercek etkisi asla dogru bir sekilde tahmin edilemez. Bununla birlikte, yonetim alt-yonetici
iliskisini ve orgiitsel iklimi iyilestirme konusunda sorumluluk almalidir. Uygun bir iklimin
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olugsmasinda yoneticilerin rolii oncelikle eylem odakli olmakla birlikte ¢alisanlarin rolii bir
tepkidir. Calisanlar ayrica organizasyonel ¢evre iizerindeki etkilerini de sergilemektedir. Bunu,
cevrelerini kontrol etmeye ¢alisarak ve cok daha dayanikli hale getirecek degisiklikler getirerek

yapmaktadirlar.
2.3. Orgiit ikliminin Boyutlar:

Orgiit ikliminin boyutlari, drgiitsel iklimi tanimlama ile agiklama sonrasinda drgiitsel
iklimin siniflandirilmasi ile ortaya ¢ikmustir. Orgiitiin psikolojik ¢evresinin karmasik yapida
olmasi nedeniyle orgiitsel iklimin nesnel belirleyicilerinin ¢ok genis kapsamda degisken
icerdigi ve bu nedenle orgiitsel iklime yonelik alginini 6l¢iilmesinde farkli boyutlari igeren
olgekler kullanildig1 belirtilmektedir (Yiiksekbilgili 2016, 56). Denison (1996) yaptigi literatiir
taramasinda orgiitsel iklim degiskenlerinin kapsami ve ¢oklugu nedeniyle arastirmacilarin ortak
bir kantya varmada zorlandiklarini belirtmistir. Ancak 6rgiit kiiltiiriiniin iklim acgisindan daha
onemli bir degisken olarak 6n plana c¢iktig1 belirtilmistir (Davidson 2003, 207). Bir¢ok
arastirmaci orgiitsel iklimin boyutlarini belirlemeye ¢alismistir. Ayrica, aragtirmacilar arasinda

kalite ve orgiitsel iklim boyutlarinin sayis1 arasinda bir fark oldugunu belirtmistir.

Richard M. Hodgetts, orgiitsel iklimi iki ana kategoride siniflandirmistir. Yiizeyin
iistiinde goriilebilen bir béliimiin ve su altinda kalan ve gériinmeyen bir boliimiin bulundugu
bir buzdagina benzetme yapmistir. Gozlenebilen veya dlgiilebilen goriinen kisim, hiyerarsinin
yapisini, kurulusun amaglarini ve hedeflerini, performans standartlarini ve degerlendirmelerini,
operasyonlarin teknolojik durumunu vb. icermektedir. Goriiniir kisimda gozlenebilen ve
olgiilebilen faktdrlere OVERT faktorleri denilmektedir. Ikinci kategori, goriiniir ve 6lgiilebilir
olmayan faktorleri icermekte ve destek, ¢calisanlarin duygular: ve tutumlari, degerleri, moralleri,
meslektaslari, astlar1 ve listleriyle kisisel ve sosyal etkilesimi ve isten memnuniyet duygusu gibi
Oznel alanlar1 icermektedir. Goriinlir ve Olgiilebilir olmayan faktorlere COVERT faktorii

denilmektedir (Davidson 2003, 207).

Orgiit iklimi, 6rgiitiin i¢ ¢evresini ifade etmektedir. Orgiit ikliminin dogasi, ¢esitli i¢ ve
dis faktorlerle belirlenmektedir. Orgiitsel davranisin temel dayanaklarindan biri, dis cevre

kuvvetlerinin kurulus i¢indeki olaylar1 etkilemesidir.

Litwin ve Stringer (1968), Oorgiitsel iklimi, tiiyeleri tarafindan deneyimlenen,
davraniglarin1  etkileyen ve organizasyondaki belirli bir grubun degerleri agisindan
tanimlanabilecek bir organizasyonun i¢ ortaminda goreceli olarak istikrarl bir 6zellik olarak

tanimlamaktadir. Ayrica, orgiitsel iklim, ¢alisma ortamiyla iliskiyi koruyan ve kritik durumlar
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nedeniyle degisikliklere ragmen belirli bir dayaniklilifa sahip 6zelliklere sahiptir. Bunun
anlamu, bir kurulusun ikliminin belirli kademeli degisimlerine ragmen, kademeli degisikliklerle
giivenebilecegi, bu tiir istikrarin ciddi rahatsizliklar yasayabilecegi anlamina gelmektedir.
Litwin ve Stringer’e gore orgiit ikliminin alt boyutlar1, 6rgiit yapisi, bireysel sorumluluk ve
performans standartlari, 6diillendirme ve destek, ¢atisma ve ¢atisma icin tolerans, risk, ilimlilik
ve oOrgilitsel 6zdeslesmedir. Tordera ve digerleri (2008) is-ekip ikliminin is stresi, memnuniyet
ve liderlik algisina etkilerine yonelik yaptiklar1 ¢alismada Orgiitsel iklimi, ¢alisanlar
destekleme, bilgilendirme, kurallara saygi, yeniliklere agik olma alt boyutlar1 kapsaminda

incelemislerdir.

Koys ve DeCotiis (1991) orgiitsel iklimi, psikolojik iklime iliskin &zerklik, giiven,
tutarlilik, baski, destek, taninma, adalet ve yenilik¢ilik olmak tizere sekiz alt boyut
belirlemislerdir. Davidson ve digerleri (2001) orgiitsel iklimi liderlik, kolaylik ve destek,
profesyonellik ve Orgiit ruhu, catisma ve belirsizlik, diizenleme, organizasyon ve baski, is
cesitliligi, zorluk ve 6zerklik, ekip koordinasyonu, arkadaslik, is standartlar1 olmak iizere yedi
alt boyutta incelemislerdir. Ryder ve Southey (1990) bu alt boyutlar disinda orgiitsel

planlamanin acikligini da ¢calismasina alt boyut olarak ilave etmistir.

Giincel calismalarin odaklandig1 orgiitsel iklim perspektifi, sadece stratejik orgiitsel
sonuclar (giivenlik, hizmet) yerine oOrgiitsel siiregler (adalet, inovasyon) agisindan da
incelenmeye baglamistir. Ayrica liderlik kavraminin orgiitsel iklim Onciilii veya moderatorii
olarak ele alindigy, ayrica ¢cok degiskenli caligmalarin da sayisinin artis gosterdigi belirlenmistir
(Schneider ve dig. 2017, 6). Bu calismalardan Patterson ve digerleri (2005) orgiitsel iklimin
yonetsel uygulamalar, verimlilik ve yenilik¢ilik ile iliskisi oldugunu gdstermistir. Luthans ve
digerleri (2008) psikolojik sermayenin destekleyici orglitsel iklimdeki araci rolii ve calisan
performans iligkisini aragtirmistir. Glisson (2015) yenilikgilik ve etkililik agisindan orgiitsel
iklim ile orgiit kiiltiiriiniin roliinii incelemistir. Huyghe ve Knockaert (2015) orgiitsel kiiltiir ve
iklimin, aragtirma bilimcileri arasindaki girisimcilik niyetleri lizerindeki etkisini ele almigtir.
Yapilan caligmalar incelendiginde, yenilikcilik ve kiiltiir degiskenlerinin orgiitsel iklim
acisindan temel degiskenler oldugu goriilmiis ve bu ¢caligmada orgiitsel iklim alt boyutlar1 olarak

secilmistir.
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2.3.1. Orgiitsel Yap1

Yapi, organize bir biitiiniin bilesenleri arasindaki iligkileri ifade eder. Boylece, yap1
kavrami her sey icin kullanilabilir. Ornegin, bir bina temel, iskelet, tavan ve duvar arasindaki
iliskinin bir yapidir. Insanin viicudu kemik, organ, kan ve dokular arasindaki iliskilerden olusan
bir yapidir. Orgiitsel yap; isler, sistemler, isletme siireci, insanlar ve hedeflere ulasmak icin
caba gosteren gruplarla iliskilerin cercevesidir. Orgiitsel yapi, gorevi belirlenen gorevlere bolen
ve onlar1 koordine eden bir dizi yontemdir. Orgiitsel yapi, drgiitsel faaliyetlerin boliindiigii,
organize edildigi ve koordine edildigi bir yontemdir. Kuruluslar, is faktrlerinin faaliyetlerini
koordine etmek ve iiyelerin eylemlerini kontrol etmek i¢in yapilar olusturur (Ashkenasve dig.

2015).

Bir organizasyon yapisi, bir kurumun amaglarina ulagmak icin belirli faaliyetlerin nasil
yonlendirildigini belirleyen bir sistemdir. Bu faaliyetler kurallari, rolleri ve sorumluluklari
icerebilir. Organizasyon yapisi ayrica bilgilerin sirket icindeki seviyeler arasinda nasil aktigini
belirler. Ornegin, merkezi bir yapida, kararlar yukaridan asagiya dogru akarken, merkezi
olmayan bir yapida, karar verme giicli kurulusun ¢esitli kademeleri arasinda dagitilmaktadir.

Kurumsal bir yapiya sahip olmak, sirketlerin verimli ve odaklanmig kalmasini saglar.

Her sekil ve biiytikliikteki isletmeler ¢ok fazla 6rgiitsel yap1 kullanmaktadir. Bir kurulus
icindeki belirli bir hiyerarsiyi tanimlarlar. Basarili bir organizasyon yapisi, her ¢alisanin isini
ve genel sisteme nasil uydugunu tanimlar (Ashkenas ve dig. 2015). Basitge sdylemek gerekirse,
organizasyonel yapi, sirketin hedeflerine ulagsmasi i¢in kimin yaptigini1 ortaya koymaktadir. Bu
yapilanma, bir sirketin nasil sekillendigine ve hedeflerine ulagsmada en iyi sekilde nasil
ilerleyebilecegine dair gorsel bir sunum sunmaktadir. Orgiit yapilar1 normalde drgiitiin en giiglii
iiyelerinin en {istte otururken piramit gibi bir ¢esit sema veya semada gosterilmektedir, en az
diistik seviyede olanlar ise en alttadir. Resmi bir yapiya sahip olmamak bazi kurumlar i¢in zor
olabilir. Ornegin, calisanlar kimlere rapor vermeleri gerektigini bilmekte zorlanabilirler. Bu,
organizasyonda neyin kimin sorumlu olduguna dair belirsizlige yol acabilir. Bir yapiya sahip
olmak, her seviyedeki herkes i¢in verimliligi artirmaya ve netligi saglamaya yardimci olabilir.
Bu ayn1 zamanda, her birimin enerji ve zamana daha fazla odaklanma olasilig1 yiliksek oldugu

icin daha tiretken olabilecegi anlamina gelir.

Gergek diinyada dért tiir ortak organizasyon yapisi uygulanmaktadir (Demir 2017). 11k
ve en yaygin olan islevsel bir yapidir. Bu ayn1 zamanda biirokratik bir organizasyon yapisi
olarak adlandirilir. Kiiciik ve orta dlcekli isletmelerin ¢ogu, islevsel bir yapt uygular. Firmay:
pazarlama, satis ve operasyonlardan olusan bdliimlere ayirmak, biirokratik bir organizasyon
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yapisim1 kullanmaktir. Ikinci tiir bircok isletme birimine sahip biiyiik sirketler arasinda
yaygindir. Boliim veya ¢ok boliimlii yap1 olarak adlandirilan bu yontemi kullanan bir sirket,
liderlik ekibini faaliyet gosterdikleri iiriin, proje veya istiraklere dayanarak yapilandirir. Bu
yapinin giizel bir 6rnegi Johnson & Johnson (Ashkenas ve dig. 2015). Binlerce iiriin ve is
koluyla, sirket kendini yapilandiriyor, boylece her is birimi kendi baskaniyla kendi sirketi
olarak g¢alisiyor. Daha yeni bir yap1 olan Flatarchy li¢iincii tiptir ve birgok yeni girisimde
kullanilir. Adindan bahsedildigi gibi, hiyerarsi ve komuta zincirini diizlestirir ve ¢alisanlarina
cok fazla 6zerklik verir. Bu tiir bir yap1 kullanan sirketler ¢ok yiiksek bir uygulama hizina
sahiptir. Dordilincii ve son organizasyon yapisi bir matris yapidir. Ayn1 zamanda en kafa
karistiric1 ve en az kullanilanidir. Ornegin matrisli bir sirkette calisan bir ¢alisan hem satis hem

de miisteri hizmetlerinde gorev alabilmektedir (Demir 2017).
2.3.2. Bireysel Sorumluluk

Bireyler organizasyonun isleyisinde 6nemli bir rol oynamaktadir. Bir 6rgiitiin iiyeleri,
buna katilmaya tesvik edilmeli, zorlamali veya zorlanmalidir. Insanlar kurumlara kendilerinden
bir seyler kazanacaklar1 zaman (nakit para ya da kibar olarak sayginlik, prestij, edinilmis

becerileri gdsterme) katilirlar.

Insanlar kendilerini katildiklar1 organizasyonla 6zdeslestirme egilimindedir. Bir yandan
insanlarm motifleri ile diger yandan érgiitle kimlikleri arasinda yakin bir iliski vardir. Orgiit ile
0zdeslesmelerinin derecesi, bunlara katilma motivasyonlarinin niteligine ve yogunluguna
baglidir (Demirez ve Tosunoglu 2017, 69). Calisanlarinorganizasyonla 06zdeslesmesi
durumunda, bir takim bireysel ihtiyaglarin karsilanmasi durumunda daha giigliidiir,
organizasyon hedefleri paylagilmis olarak algilanir, kurulusun sayginligi daha yiiksek olarak
algilanir, kurulusta etkilesim siklig1 daha fazladir ve orada kurulus i¢cinde daha az rekabet
vardir. Bireysel motifler, organizasyon amaglarinin yerine getirilmesinde énemli bir rol oynar.
Insanlar, herhangi bir amag veya diisiinme olmaksizin organizasyonda ¢aligamazlar. Otomatik
veya mekanik veya tahrik edici sekilde caligmazlar. Bir orgiitiin basaris1 sadece iiyelerinin
uygun koordinasyonuna ve igbirligine degil ayn1 zamanda baskalarinin isbirligine de baghdir.
Digerleri de 6rgiitiin diizglin isleyisine katkida bulunmak i¢in yapilmalidir. Bir kurulusun, tiim
katilimcilarinin, tyelerin ve digerlerinin, basarist i¢in c¢alismak tiizere ¢esitli tesvikler
saglayarak stirekli katkisini1 koruyabildigi zaman dengeye sahip oldugu sdylenir. Denge, cesitli
seviyelerde elde edilebilir. Zamanla degisebilir. Kurulusun faaliyetlerinin kapsami sabit

kalabilir veya baska bir diizeyde biiyiiyebilir veya azalabilir.
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Organizasyon i¢i bireysel sorumluluk kisaca 6zetlenecek olursa (Demirez ve Tosunoglu

2017, 70):

e Bir organizasyondaki her insan kendi davranisindan ahlaki olarak sorumludur ve bu

davranisi degistirme cabalar1 kisiye odaklanmalidir.

e Bireyler, liyelerinin davranislarindan kismen sorumlu olan topluluklarin ve kuruluslarin
iiyeleridir. Bu nedenle, bir bireyin davranisini anlamak ve degistirmek i¢in ait olduklari

topluluklar1 ve organizasyonlar1 anlamak gerekir.

e Orgiitlerde etik sorunlarin iistesinden gelmek icin bu iki yaklasimi kullanmak, genellikle
bu sorunlarin daha iyi anlasilmasiyla sonug¢lanacaktir. Bununla birlikte hem bireyin
iyiligini hem de toplumun iyiligini gz oniine alma istegi kisiyi bir ikilemde biraktig

ve rekabet eden ahlaki iddialar arasinda se¢im yapmak zorunda kaldig1 zamanlar vardir.
2.3.3. Samimiyet ve Destek

Bugiin, c¢alisanlar ile uzun vadeli iliskiler kurmak zordur, ¢iinkii organizasyonlarda
kendini hissettirmese bile siirekli rekabet hissi, rekabet giicii olusmaktadir. Rekabet hissi
caligsanlarin birbirlerine giiven duymalarin1 zorlastiran bir faktordiir. Kurum igindeki giiven
diisiik oldugunda, herhangi bir degisiklik siipheli ve tehdit edici olarak goriilebilir. Giivenin
orgiitsel degisim tiizerindeki etkilerine dair ¢ok sayida deneysel kanit vardir. Shaw (1997),
calisan giiveninin, rekabetci degisim olasiligini arttirdigr i¢in rekabetgi Orglitsel degisimin
ayrilmaz bir pargasi oldugunu belirtmistir (Akar, 2017). Dahasi, gliven, bir kurulusun uzun
vadeli bagarisini ve hayatta kalmasini arttirmada, 6zellikle kiiresel ekonomi giderek belirsiz ve

rekabetci hale geldiginde, hayati bir faktordiir.

Orgiitsel caligmalar literatiiriinde {i¢ temel giiven tiirii vardir: “orgiite giiven” (galisan-
orgiit), “siipervizore giiven” (calisan-siipervizor) ve “is arkadasina giiven” (calisan-calisan).
Calisan ve kurulus arasinda giiven olmadan c¢alisanlarin kendilerini giivende ve giivende
hissetmediklerine ve yoneticilerine ve meslektaglarina karsi gliven duygusu olusturmadiklarina

inanilmaktadir (Akar 2017).

Kaneshiro (2008), organizasyona duyulan giivenin, bireylerin basarili gelecekteki
sonuglar1 dngérmelerini saglamak i¢in uygun kisisel olmayan yapilarin mevcut olduguna dair
inanglarla ilgili oldugunu belirlemistir. McCauley ve Kuhnert (1992), organizasyona duyulan
giivenin  kuruluslarin  rollerinden, kurallarindan ve  yapilandirilmis  iliskilerinden
kaynaklandigimi belirtmistir. Gilbert ve Tang'a (1998) gore, organizasyona duyulan giiven,

calisanlarin sirket hedefine ilistirilmesine olan inancini ve sonugta orgilitsel eylemin calisanlar
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icin yararli olacagi inancini ifade etmektedir. Tan ve Tan (2000), organizasyona duyulan
giiveni, bir kurumun calisanin algiladifi giivenirliginin global degerlendirmesi olarak

tanimlamaktadir (D6nmez 2009).
2.3.4. Odiillendirme ve Cezalandirma

Motivasyon kelimesi Latince kelimeden tiliretilmistir. Siirekli degisim ve pazar
gelistirme, organizasyonlarda bir¢ok doniisiime neden olmakta ve ¢alisanlarin, misterilerin ve
halkin g6ziinde olumlu bir imaj yaratma ihtiyacini1 zorlamaktadir. Araglardan biri, psikolojik ve
fizyolojik bir dizi psikolojik faktdr olarak tanimlanan, insanlarda istenen davranisi tetikleyen,

amacina ulagmak i¢in ¢caligma motivasyonudur (Li, Matouschek ve Powell 2017, 46).

Iyi davranmis1 odiillendirmek ve sorunlu veya istenmeyen davranislari cezalandirmak
temel motivasyon kiracilaridir. Bununla birlikte, sirketler zaman i¢inde ddiillerin, ¢ogu zaman
olumlu davranis1 giiclendirdigini ve tekrarlamayr motive ettigini bulmuslardir. Ceza, gecici
olarak uyumu motive edebilir, ancak uzun vadede daha diisiik moral ve daha az iiretkenlige yol
acmaktadir. Odiillendirme davramislari, esas olarak, bir c¢alisanin, sirket veya yonetici
tarafindan istenen sekilde bir seyi basarmasi veya harekete gecmesi gercegine dikkat
cekmektedir. Ayrica, ¢alisanin 6diilii davranisa baglamasi ve ddiile deger vermesi durumunda
davranis1 pekistirir. Bu nedenle, istenen eylem veya davranisa cevap olarak arzu edilen ve
tutarl1 bir sekilde verilen bir 6diil, 6nemli kisa vadeli ve uzun vadeli motivasyonel faydalara
sahip olabilmektedir. Odiillerle basari, genellikle istediginiz davramslar1 &diillendirme ile
baglamaktadir. Odiiller her durumda olduk¢a somut olmak zorunda degildir.
FrederickHerzberg, iki fabrika teorisinde tanima, prestij ve ddiillendirici islerin ¢ogu zaman
gelirden daha fazla motive edici potansiyele sahip oldugunu belirtmistir (Li, Matouschek ve
Powell 2017, 48). Bu nedenle, iyi yapilan bir igin 6viilmesi ve kamuoyuna taninmasi, genellikle

bir ¢alisanin moralini ve motivasyonunu artirabilmektedir.

Isyerindeki cezalar maddi ve manevi unsurlar1 igerebilmektedir. Bir is¢iyi isi bitirmesi,
tehdit etmesi ve tayin edilmesi 6rnek veya maddi olmayan cezalardir. Daha somut, sozlii veya
yazili kinamalar, maag kesintileri vemobing cezalaridir. Bir yonetici davranisi motive etmek

icin bu tekniklerden birini kullandiginda, korku ile motive etmeye calistyordur.

Ceza, gesitli motivasyonel durumlarda kullanilan yaygin bir aragtir. Bununla birlikte,
Haziran 2012 tarihli "Business News Daily" makalesi, sirketlerde giderek artan bir sekilde
pozitif takviyenin veya odiiliin ¢alisan performansina cezadan ¢ok daha fazla etki yarattigini

distindiiglinii belirtmistir. Calisanlar iiretimi veya performansi artirarak beklenmeyen veya
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istenmeyen cezalara gecici olarak tepki verebilmektedir. Bununla birlikte, korku, endise ve
hayal kiriklig1 sonugta ¢alisanlarin tilkkenmisligine neden olabilmekte ve olumsuz bir ¢aligma
kiiltiirtine yol agmaktadir. Bunlar uzun vadeli yararlar1 engellemektedir (Li, Matouschek ve

Powell 2017, 48).
2.3.5. Catisma ve Catisma Icin Tolerans

Toplumsal yasamin dogal bir sonucu olarak yasanan catigsma, bireyler ve gruplar
arasindaki farklarin kaginilmaz bir iiriiniidiir ve insanin oldugu her yerde kiiltiir ve yagam tarzi
farkliliklar1 nedeniyle miimkiindiir. Bu nedenle, ¢atisma sadece yonetim veya organizasyon
psikolojisine degil, ayn1 zamanda sosyoloji, antropoloji, ekonomi gibi bir¢ok arastirma alanina
da dahil olan bir kavramdir (Simsek ve Celik 2015). Bireyler arasinda yasanan ¢atismalarin
bliylik ¢ogunlugu, bireylerin sahip olduklari sosyal veya resmi yapilarin 6zelliklerinden
kaynaklanmaktadir. Orgiitsel gatismalara neden olabilecek yapisal dzellikler; statii ve giic,
biirokratik sebepler, yonetime katilim, sosyal, sadece ddiillendirme sistemi degildir, yoneticinin
igsyerinde kabul gormemesi, hiyerarsik yapisal diizen, islevsel bagimlilik, rol belirsizligi, diisiik

performans, orgiitsel 6zelliklerdir.

Kiiresellesen bir diinyada, hizli gelisen ekonomi ve ¢okuluslu sirketler ile stratejik
birlesme, arka plan, egitim, etnik kdken ve kiiltiir isgiicli acisindan ¢esitli is¢ileri beraberinde
getirmigtir. Bu ayrisimlar , potansiyel sorunlar, yanlis anlasilmalar, gerginlikler ve isgiler
arasindaki catigmalarin sayisinda 6nemli bir artis oldugunu gostermektedir. Ayni1 zamanda 1
yiikiinii ve ig stresini de beraberinde getirmektedir. Bu nedenle, ¢atisma yonetimi her giin
yonetim disiplini i¢in giderek daha dnemli hale gelmektedir. Kiiltiir, simdi ana uyusmazlik

kaynaklarindan birini olusturmaktadir.
Orgiitsel ¢atisma bigimleri su sekildedir (Simsek ve Celik 2015):

e Bireysel Catigmalar: Bireyin kendisinden beklenenden emin olmadig veya kendisinden
beklenenden daha fazla beklendigi veya bireye rahatsizlik ve stres yaratabilecegi

durumlarda ortaya ¢ikar

e Kisileraras1 Catigmalar: Iki veya daha fazla kisinin cesitli konularda anlasmazligidir.
Bunun en onemli nedenleri bireyler arasinda amag, yontem, bilgi, veri ve deger

yargilarinin farkliliklaridir.

e Grup Catismalari: Genel olarak bunlar kisilerarasi ¢atigmalar olarak kabul edilir.
Bununla birlikte, grup catismalarinda, bir grubun birliginin ve kisilerarasi ¢catigsmalardan

farkl1 bir grup fikrinin varlig1 vardir. Grup davranislarinin bireysel davraniglardan farkl
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oldugu one siiriilmektedir, bu nedenle grup dinamikleri, farkli organizasyonlarin
catisma ic¢inde olmalarindaki ¢atigmalarda ilging bir rol oynamaktadir, ¢linkii gruplar

organizasyon i¢inde koordinasyon eksikligine ve is verimsizligine neden olabilir.

e Grup Kimligi Catigmalari: Grup kimligi catigmalari, ¢ogunlukla aynmi departman

yoneticisi altinda ¢alisan is¢i gruplari arasinda ortaya ¢ikan anlagsmazliklar nedeniyledir.

Esnek bir orgiit kiiltlirline sahip olan organizasyonlarda, {iyelerin kolayca birbirleriyle
iletisim kurabilmeleri i¢in yeterli 6zgiirliik olacaktir. Isveren ve ¢alisan arasindaki anlasmazlik
nedeni, Ozellikle insancil olmayan davranis karakteridir. Bu hiimanist olmayan davranisin
sebebi yoneticilerin korkusudur. Ydneticilerin kisisel nedenlerden dolay1r 6zgiiven eksikligi,
etik kurallar ¢er¢evesinde olmayan bir sekilde hareket etmelerine neden olabilir. Tiim bunlara
ek olarak, isyerinde, diger kisilerle tartisan personel bu durum hakkinda iletisim kurmaya
meyillidir. Ortak bir zemin bulmaya veya empati kurmaya c¢alismak gibi davranislari

benimseyerek elden ¢ikmadan 6nce yasanan zorluk ¢oziilebilir.
2.3.6. Risk Alma

Risk alma, sonucuna ve / veya kendisinin veya baskalarinin fiziksel, ekonomik veya
psiko-sosyal refah1 i¢in muhtemel faydalari veya maliyetleriyle ilgili algilanan belirsizligi olan,
bilin¢li veya bilingsiz olarak kontrol edilen herhangi bir davranistir. Risk kavrami, kaydedilen
tarihin en eski giinlerinden ve muhtemelen bundan &nce bile olsa bir insanin endisesi olmustur.
Simdiye kadar agiklanan risk kavrami, biiylik olasilikla kendini olas1 zararlara kars1 sigorta
ettirmek ve dahil olan maliyet ve faydalarin en dogru sekilde hesaplanmasi anlamina gelir.
Farkli durumlar ve bakis agilar1 farkli risk alma tanimlarina yol agiyor goriinmektedir. Ayrica,
aragtirmacilarin farkli kisisel degerleri istthdam ettikleri risk tanimii etkiliyor gibi
goriinmektedir. Istatistiki risk hesaplamasindaki farkliliklarin yani sira, risk arastirmacilari
tarafindan kullanilan temel risk kavramlar: da farklidir, duruma baghdir ve farkl eksiklikleri
vardir. Ek olarak, risk alma davranisindaki belirsizlik sadece bir sonu¢ olusumu ihtimalinde
degildir (Bilgiitay ve Deniz 2019, 128).

2.3.7. Performans Standartlan

Performans standartlari, bir calisanin is basinda kabul ettigi performans seviyesini
tanimlamaktadir. Bireye degil pozisyona dayanirlardir. Bir yetkinlik haritasindaki her bir beceri
icin dzel basar1 gostergelerini agiklamaktadir. “Iyi bir isin neye benzedigini” gosteriyordur

(Unnii 2014, 91). Performans kriterleri, performans standartlarin1 gelistirmek icin performans

derecelendirme dlgegiyle birlestirilmektedir.
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Performans standartlarinin faydalar1 su sekildedir (Unnii 2014, 91):

e lsverenlere her bir beceri icin is performansini ve verimliligini dlgmek igin bir yol
saglamaktir

e (Calisanlara her beceri i¢in 6zel performans beklentileri sunmaktir

e Ayni isi yapan tiim ¢alisanlarin adil bir sekilde degerlendirilmesini saglamaktir

e Denet¢i ve calisan arasindaki iletisimi tesvik etmektir

e Isveren ve calisanlar tarafindan is beklentileri hakkinda ortak bir anlay1s tesvik etmektir.

Bir sirketin orgiitsel bagarisini gelistirme yontemine ¢alisan katilimi 6nemli bir unsurdur
ve bir ¢alisanin katilimimin temel 6l¢iisii performans standartlarinin olusturulmasi olmalidir.
Sistematik bir performans standartlari kiimesi olusturarak ¢alisanlar, sirketin genel misyonuna
ve hedeflerine katkis1 bakimindan nesnel olarak degerlendirilebilir. Caliganlarin performansi
sadece bir dizi standarda gore degerlendirilmekle kalmaz, kisisel duygular veya genel
poptilerlik gibi degerlendirmeler {izerindeki diger etkiler de ortadan kaldirilabilir. Performans
yOnetimi, bir ajansin ¢alisanlarini, bir kurumun bireyleri ve liyeleri olarak dahil ettigi, ajans
misyonunun ve hedeflerinin gergeklestirilmesinde drgiitsel etkinligin arttirilmasinda kullanilan
sistematik silire¢ olarak tanimlanabilir. Bu nedenle, ¢alisan katilim1 tiim sirket, organizasyon
veya ajansin basarisi i¢in gerekli oldugu icin, ¢aligsan katiliminin ve basarinin dlgiilebilecegi bir
dizi standart olusturmak sarttir. Boyle bir standartlar olmadan, ¢alisanlarin sirketin genel

hedeflerine ulagmadaki katilimindaki etkilerini dogru bir sekilde 6l¢gmek miimkiin degildir.
2.3.8. Orgiitle Ozdeslesme / Benimseme

Organizasyonlar karmasik organizmalardir. Her birini benzersiz kilan farkli boliimleri,
degerleri, istekleri, fikirleri ve kisilikleri vardir. Bu farkliliklarda yanlis olan bir sey yoktur,
aslinda, her sirketi bir sonrakinden farkli kilan seyin bir pargasidir. Ancak, sirketler farkli olsa
da, belirli bir sirket i¢indeki kisilerin de birbirlerinden farkli oldugunu anlamak gerekmektedir.
Benzersizdirler ve diinyaya ve isletmeye dair kendi goriislerine sahiptirler. Bu benzersizligi
benimsemek sirketin genel amacidir, ancak yine de ¢alisanlarinin sirketin is yaparken nasil
goriindiigii ile 6zdeslesmelerini saglamalidir. Sirket herhangi bir sey veya herkes gibi degerler,
hedefler, amaglar ve arzular icermekte ve kurumsal kimlik (OID), sirketin ve organizasyondaki
kisilerin aym1 degerleri, hedefleri, arzular1 ve paydaslari paylasma derecesidir. Sirketteki
insanlar kurulusun degerlerini paylastig1 icin, sirket daha yakinlasmaya baslamakta ve farkli
bireylerin gorev yaptig1 farkli boliimlerin aksine biiyiik bir ekip gibi ¢alismaya baglamaktadir
(Oksit ve Kili¢ 2019, 70).
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Kimlik ve 6zdeslesmeye egemen psikolojik bir yaklasim olarak, sosyal kimlik teorisi,
bireylerin kendi kavramlarini ait olduklar1 kolektifin kimliginden nasil yapilandirdiklarini
aciklamaktadir. (Oksit ve Kilig 2019, 70). Aitlik, bireyin bir sosyal gruba (veya gruplara)
iiyeligi konusundaki bilgilerinden ve ayni zamanda o tiyelige verilen deger ve duygusal 6nem
ile ilgili bir kavramin pargasi olarak sosyal kimliktir. Sosyal kimlikler iiyeler tarafindan
paylasilir ve iiyelerin algilanmasini vurgularlar. Uyeler grubun tipik 6zelliklerini paylasir ve
bdylece kendi kavramlarini duyarsizlastirir. Modern toplumda goze ¢arpan bir sosyal alan
olarak, kuruluslar onemli bir sosyal kimlik saglarlar. Orgiit tanimlamas1 bdylece bireyleri
kuramsallastirmada yonlendirir, hedefler ve normlar gibi 6nde gelen Orgiitsel ozellikler,
orgiitsel kimliklendirme yoluyla bireyleri 6zdeslestirme yapmaktadir. Buna karsilik, orgiitsel
olarak tanimlanmis bir ¢alisanin, bireysel ¢ikarlarina fayda saglamak yerine, tiim Orgiitiin

yararina olan tutum ve eylemlerde bulunma olasilig1 yiiksektir.
2.4. Orgiit iklimini Etkileyen Faktorler

Orgiit iklimini etkileyen faktorler dis veya i¢ faktdrler olabilmektedir. Bir kurulus dis ve ic
faktorlerden etkilenirken, kurulusun kendisi de etkilesim siirecindedir ve ¢evresel faktorleri

etkilemektedir. Calismada orgiit iklimi {i¢ faktor basliginda incelenmistir.
2.4.1. Bireysel Faktorler

e Oz yetkinlik, birinin bilgi ve bilgi sistemlerini yetkisiz aciklama, degisiklik yapma,
kayip, imha ve kullanilabilirlik eksikliginden koruma yetenegine olan inang¢ olarak
tanimlanabilir. Bu arada, Bandura'ya (1977) gore, 6z yeterlilik, bireyin belirli bir gorevi
yerine getirme yetenegine olan inancini ifade etmektedir. Bir gorevi gerceklestirmek
icin bunun, edinilen gegmis deneyimlerle gelistirilebilece§ine inanilmaktadir (Lyon ve

dig. 2018, 5).

e Hizmet, calisanlarin islerini yiiriitmekte olduklar1 kisilerin ihtiyag ve beklentilerini
karsilama olarak tanimlanmaktadir. Bu, yonetime degil, isten yararlanan kisilere atifta

bulunur (Lyon ve dig. 2018, 5).

e Yeterlilikler, calisanlarin sahip oldugu isle ilgili beceri ve bilgileri ifade eder ve bazen

kuruluslardaki deneyimlerle edinirler.

e Moral bir ¢calisanin kendisi hakkinda nasil hissettigidir. Calisanlarin i yerinde yaptiklar
islerle iliskili olarak kendi imajlar1 hakkinda hissettikleri duygularin agilimidir. Bireyler

caligmalarindan memnuniyet duymali ve genel refah duygusu hakim olmalidir.

27



2.4.2. Orgiitsel Faktorler

Bir orgiitiin iklimini etkileyen i¢ faktorler, personel politikasini ve uygulama
becerilerini ve becerilerinin kullanimini, ¢esitli gruplar arasindaki iliskiyi, 6zellikle
endiistriyel iligkiler iklimini, performans standartlarini belirlemeyi ve bu standartlarin
kabuliind, is kiltliriinii ve is etigini icermektedir. Ayrica, gruplara ve bireylere verilen
gorevler, fiziki olanaklar ve ig kaynaklar ile tazminat, taninma ve ddiillendirme modeli

hakkindaki sorumluluk duygusunu yansitmaktadir (Lyon ve dig. 2018, 5).

Her orgiitlenmede iklim tizerinde derin etki yapan belirli unsurlar vardir. Bazi
organizasyonlarda yapi1 veya siire¢ gibi bazi faktorler biiyiik rol oynar, oysa bazilarinda

teknoloji diizeyi iklimde 6nemli etken faktor olabilir.

Orgiitsel Iklim, kavram olarak soyut olsa da, normal olarak is performanst, is tatmini ve

calisanlarin morali ile iliskilidir.

Parasal tazminat bir ¢alisanin briit bordro oranini ve bir kurum veya kurulus tarafindan
finanse edilen programlardir. Esneklik siiresi ve kurum temelli ¢cocuk bakimi gibi

faydalar tazminatla yakindan ilgilidir (Al-dalahmeh, Khalaf ve Obeidat 2018, 17).

Performans  degerlendirmeleri, calisanlarin ~ ¢alismalarinin =~ resmi,  yazili
degerlendirmeleri ve calisanlara amirlerin ya da ekip iiyelerinin kendi kendine
yonlendirilen ¢alisma ekiplerindeki calismalari hakkinda gayri resmi bir sozli geri
bildirimidir.

Egitim ve gelisim, becerilerini ve bilgilerini arttirmak ve onlar1 motive etmek i¢in
kurulusun ¢alisanlaria sundugu isle ilgili egitim deneyimlerini ifade eder.

2.4.3. Cevresel-Yonetimsel Faktorler

Calisanlar iizerinde calisma ortamlari, sube sayilar1 ve genel merkez durumu,

calisanlarin ¢alistig1 binanin biiytlikliigli ve yeri, kentin biiylikligli ve ¢evrenin orgiitsel iklim

iizerinde etkisi ve ¢alisanlara saglanan altyapi bir igyerinde is ortaminin 6zellikleri, eylemlerini

ve is performanslarim giiclii bir sekilde etkileyen personel tarafindan gézlemlenir. Ornegin,

algilayic1 bir isletme yoneticisi, kurumsal hedeflere ulasmada en elverisli olan yonleri

belirlemek ve tanitmak i¢in ¢alisanlara orgiitsel iklim hakkinda aragtirma yapmakta zorlanabilir

(Biite 2011, 109).

Orgiit iklimi kavram; “is cevresinin, bu ¢evre icinde yasayan ve calisan insanlar

tarafindan dogrudan ya da dolayli olarak algilanan ve onlarin motivasyonlar: ile
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davramslarint etkileyecegi varsayilan olgiilebilir ozellikler kiimesidir” (Litwin ve Stringer
1968, 1). Endiistriyel psikoloji konular1 arasinda bulunan orgiit iklimi, en genis anlamda
caligma ortamina ait cok boyutlu 6zelliklerdir. Calisanlarin bulundugu isyeri ortaminda gevresel
faktorlerin kesfi ve isyeri kosullarinin gelistirilmesi, ¢alisanlarin daha istekli is yapmalarini,
daha ytiksek performans gostererek verimli olmalarimi ve iiretimi artirmalarini saglayacaktir

(Demirez ve Tosunoglu 2017, 73).

Ozetle orgiit iklimi, orgiit calisanlarinin  &rgiite  iliskin  algilar1  olarak
kavramsallastirilabilir. Calisanlarin orgiitten edindikleri bilgiler, isyeri kosullar1 gibi bir¢ok
yolla orgiite iligkin algilar elde etmektedirler. Caligsanlar, 6rgiit iklimini “is yonelimli”, “yenilik
yonelimli” ve “destekleyici” olarak farkli sekillerde algilayabilmektedir. Calisanlarin bu
algilar1, orgiite iliskin degiskenler dogrultusunda farklilasmaktadir. Genellikle ¢alisanlarin

orgiit iklimini destekleyici ve ddiillendirici algilamalari ile yaraticit davraniglarin (inovasyon)

ortaya ¢iktig1 belirlenmistir (Cekmecelioglu 2007, 81).
2.5. Orgiit iklimi ve Calisan Performansi

Calismalar orgiitsel iklimin is performanst ile de iliskili oldugunu géstermistir. Orgiitsel
iklim kalitesi yaygin olarak is performansi ve is tatmini i¢in temel bir belirleyici olarak
diisiiniilmektedir. Orgiit iklimi, yonetim veya liderlik stillerini, karar alma siirecine katilim,
calisanlara zorlayici islerin saglanmasi, can sikintisi ve hayal kirikliginin azaltilmasi, sosyal
haklarin saglanmasi, personel politikalar1 ve iyi calisma kosullarinin saglanmasi ve uygun
kariyer basamaklarinin olusturulmasi icermektedir. Bu 0&zellikler calisanlarin tiretkenlik
kapasitelerini arttirmaya ve kurulusa daha yiiksek diizeyde baglilik ve performans getirmeye
uygun olmalidir. Orgiitsel adalet ve is performans: konusundaki iklim anlayis1 igin bu ¢ok
onemlidir. Bununla birlikte, yonetimin amaci, sirket genelinde caliskanligi ve yiiksek
verimliligi destekleyen bir iklim yaratmaktir. Orgiit iklimi, bir ¢alisanin ¢alisma ortamina
dogrudan veya dolayli olarak algilanmasi, genel tutumu veya bir atmosfer, kosul veya hissini
hissetme seklinde tanimlanmistir. Bu da, bir yap1 i¢inde var olan ozellikleri icermek,
sorumluluk, odil, risk, sicaklik, organizasyonda destek, standartlar, ¢atisma ve kimlik
kavramlarmi kapsamaktadir. Degisime istekli olan kurulusun hedeflerine entegrasyon ve
performans kazanimlarin igeren saglikli bir organizasyonel iklimin 6zellikleri 6nemlidir. Bu
nedenle, uygun bir ¢aligma ortami daha yiiksek performans ve iiretkenlik saglayacaktir

(Kasemsap 2017:327).
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2.6. Orgiit iklimi ve Orgiitsel Baghhk

1930'lardan bu yana hem is diinyasinda hem de akademik diinyada yonetim ve ¢alisanlar
arasindaki iligkiye olan ilgi artmaktadir. Calisanlarin orgiitlerine yonelik tutumlari, ¢alisma
ortamlarinin bir sonucu olarak orgiitsel davranis literatiiriinde énemli konulardir. Orgiitlerde
calisan davranisi, kisisel 6zelliklerinin yan1 sira i¢ginde ¢alistiklar1 ortamin bir sonucudur. Bu
baglamda, orgiitsel iklim, ¢alisanin isle ilgili davranisini anlamak i¢in 6nemli bir unsurdur ve
orgiitsel davranis literatiiriinde 1960'larin sonlarindan beri tartigilmistir. Basitge, orgiitsel iklim,
bireylerin ¢alisma ortamlar1 hakkindaki algilar1 olan psikolojik iklimlerin toplamidir. Ancak,
bir kurulustaki iklimi tam olarak tanimlamak kolay degildir ¢iinkii c¢alisanlarin algilarina
dayanmaktadir. Bununla birlikte, iklimin c¢alisanlarin aidiyet duygusu, kisisel iligkiler ve is
performansi konusundaki tutumlari iizerinde giiclii bir etkisi oldugu kesindir. Ayrica, i tatmini,
basariya duyulan ihtiyag, baglilik ve gii¢, genel orgiitsel etkinlik ve performans ve Orgiitsel
baglilik gibi kavramlarin algilanan orgiitsel iklimin sonuglar1 oldugu goriilmiistiir. Ayrica,
calisanlarin kuruluslarina yonelik orgiitsel bagliliklarinin genel orgiitsel performans ile 6nemli
bir iligkisi ve etkisi oldugu tespit edilmistir. Son olarak, bireysel ¢alisan performansinin drgiitsel

baglilikla iligkili oldugu bulunmustur (Berberoglu 2018: 399).

Orgiit iklimi, 6rgiit iginde yapilan isin kalitesini ve miktarin1 dogrudan etkileyen,
caliganlarin refahi iizerinde 6nemli bir etkiye sahiptir. Orgiit iklimi ve sonuglar1 arasindaki
iliskiyle ilgili gesitli calismalar vardir. Is tatmini, basariya duyulan ihtiyag, baghlik ve giic,
genel oOrgiitsel etkinlik ve bireysel performans gibi kavramlar orgiitsel iklimin bagimli
degiskenleri ve sonuglari olarak goriilmektedir. Ek olarak, bu sonuglardan biri orgiitsel
bagliliktir ve bu iliskiyi ortaya ¢ikarmak icin literatiirde 1liml1 bir ilgi gdzetilmektedir. Orgiit
iklimi ile ¢alisanlarin bagliligr ile algilanan Orgiitsel performans arasinda 6nemli bir iliski
vardir. Bununla birlikte, saglikli bir organizasyonel iklim, gelismis bir organizasyonel
performans1 garanti etmemektedir, organizasyonel baglilik ile birlikte bile, performansin
iyilestirilmesine katkida bulunan baska degiskenler de bulunmaktadir. Orgiitsel bagliligin
sonuclarinda, en ¢ok rastlanan dnciillerin kisisel 6zellikler, orgiitsel yapi, gorev stiresi, odiiller,
egitim ve is degerleri oldugu goriiliirken, sonuglar esas olarak calisanlarin performansi,
motivasyonu ve diisiik ciro niyetleridir (Avram, Ionescu ve Mincu 2015:679) . lgsel
motivasyonun duygusal ve normatif bagliliga yol actig1 ve normatif bagliliga digsal oldugu
bulunmustur. Ayrica, ¢alisanlarin medeni durumu, duygusal baghlik diizeyi ve normatif

baglilik diizeyi gibi demografik 6zelliklerin durumu etkiledigi goriilmiistiir.
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UCUNCU BOLUM
ORGUTSEL BAGLILIK
3.1. Orgiitsel Baghlik Tanimi ve Onemi

Yillardir, baghlik farkli sekillerde tanimlanmis ve Ol¢ililmiistiir. Aslinda, bu terimin
tanimlanmasinda fikir birligi olmayisi, cok boyutlu bir yap1 olarak ele alinmasina biiyiik katki
saglamistir (Meyer ve Allen 1991, 61). Isle ilgili herhangi bir organizasyonda calisan her kisi
otomatik olarak daha biiylik bir grubun bir parcasidir. Calisan kisi bir kolektif {iyesidir ve
orgiitsel baglilikla iligskilendirildiginde calisan ile kolektif arasindaki bu goériinmez bag
arastirilmaktadir. Her insanin kurulusa ne kadar giiclii sekilde bagl oldugu degismektedir ve
bu iligkinin ardinda, Ornegin, sefkat, rasyonel se¢im veya aligkanlik gibi birgok neden
olabilmektedir. Orgiitsel baglilik, 1950’lerden bu yana olduk¢a yaygin bir sekilde
calisilmaktadir (Cohen 2003, 8).

Orgiitsel baghlik, bir kurulusun iiyesinin galistigi kuruma olan baglihigma iliskin
psikolojisinin bir gériiniimiidiir. Orgiitsel bagllik, calisanin kurulusta daha uzun siire
kalmayacagini ve kurulusun hedefine ulagmak i¢in tutkuyla ¢alisip ¢calismayacagini belirlemede
onemli bir rol oynamaktadir. Orgiitsel baglilik tespiti, calisan memnuniyetini, g¢alisan
katilimini, liderlik dagilimini, is performansini, is glivencesini ve benzeri 6zellikleri tahmin
etmeye yardimci olmaktadir. Bir c¢alisanin c¢aligmalarina olan baglilik diizeyi, kendilerine
verilen gorevlere baglliklarini giinliik olarak bilmeleri, yonetim agisindan énemlidir. (Akgay

2016, 18).

Orgiitsel baghlik kavrami, endiistriyel ve orgiitsel psikoloji literatiiriinde popiilerlik
kazanmistir (Cohen 2003, 8). Orgiitsel bagllik iizerine yapilan ilk ¢aligmalar, tanimlamayz,
katilim1 ve sadakati iceren kavrami tek bir boyut olarak gérmektedir. Porter ve digerlerine
(1974) gore bir tutum perspektifi, bir galisanin kimligiyle ve ilgili kurulusla olan iliskisi ile ilgili
olarak olusturdugu psikolojik baglanma veya duygusal bagliliga atifta bulunmaktadir. Porter ve
digerleri (1974) ayrica, kurulusta bir baglilik olarak orgiitlenme taahhiidiinii agiklamaktadir;
burada kalma niyeti, kurulusun degerleriyle ve amaglariyla 6zdeslesmesi ve onun adina ekstra
caba gostermeye istekli olmasi ile karakterize edilmektedir (Porter ve dig. 1974, 63). Bireyler,
kendi degerlerinin ve amaglarinin ne kadar orgiitsel baghlikla iligkili oldugunu dikkate alirlar.

Bu da, bireysel ¢alisan ile orgiit arasindaki baglant1 olarak kabul edilmektedir.

Orgiitsel bagliliga iliskin bir baska bakis acis1 degis tokusa dayali tanim veya teorisidir.

Bu teori, bireylerin, yasadiklar stresli kosullara bakilmaksizin, pozisyonlarini tuttuklari siirece
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kuruma bagh oldugunu gostermektedir. Bununla birlikte, alternatif faydalar saglamalari
durumunda, organizasyondan ayrilmaya istekli olacaklardir. Mowday, Porter ve Steers (1982),
orgiitsel baglilig1, bireylerin belirli bir organizasyona kilitlenme siirecine ve bu problemle nasil
basa ¢iktiklarma iliskin bir davranis olarak tanimlayarak teoriyi desteklemektedir. Orgiitsel
bagliligin bu davranis yonii, hesaplayici ve normatif bagliliklar yoluyla agiklanmaktadir (Akdag
2014).

Miller (2003) orgiitsel bagliligin, c¢alisanin belirli bir kurulusla ve amaglariyla
tanimladig1 ve kurulusta iiyeligini siirdiirmek istedigi bir durum oldugunu belirtmektedir. Bu
nedenle oOrgiitsel baglilik, bir ¢alisanin kurulusun hedefleri ve degerleri ile ilgilendigi ilgi ve
iliski nedeniyle iiyeligi siirdiirmeye istekli oldugu derecedir. Orgiitsel baglilik, drgiitsel iiyelerin
faaliyetlerini siirdiiren eylem ve inanglariyla ve orgiite kendi katilimlariyla baglh kaldiklari bir

durumdur. (Uygur ve Sarigiil 2015, 189).

Bir kurulusun basaris1 veya basarisizligi, calisanlarinin ¢abalar1 ve motivasyonlar ile
yakindan ilgilidir. Calisanlarin motivasyonu genellikle islerine veya kariyerlerine karsi olan
bagliliklarinm bir iiriiniidiir. Orgiitsel baglilik konusu, kuruluslarin anlamasi igin son derece
onemli bir konudur. Bir calisanin caligmalarina kattign seviye (is katilimi), kurulusun
amaglarina baghdir. Kuruluslarin daha az kaynakla (yani, insanlar ve para) daha fazlasim
yapmasi beklenen gilinlimiiz ekonomisinde, yiiksek verimli ¢alisanlarini elde tutmalart son
derece onemlidir. Isleriyle ugrasan ve kuruluslarma bagh calisanlar, sirketlere yiiksek
verimlilik ve diisiikk calisan devir hizi dahil olmak iizere Onemli rekabet avantajlar

saglamaktadir. (Coban 2011, 25).
3.2. Orgiitsel Baghlik Boyutlar

Meyer ve Allen (1997) orgiitsel bagliligi, duygusal, devamli ve normatif baglilik olmak
iizere lic boyutta kavramsallastirmak i¢in {i¢ boyutlu modeli kullanmaktadir. Bu boyutlar,
orgiitsel bagliligin gelismesinin farkli yollarin1 ve c¢alisanlarin davraniglar igin etkilerini

aciklamaktadir (Kog, Oztiirk ve Yildirim 2016, 175).
3.2.1. Normatif Baghhk

Orgiitsel baglilik modelinin ilk boyutunormatif baghliktir. Meyer ve Allen (1990)
normatif bagliligi istihdama devam etme zorunlulugu hissi olarak tanimlamaktadir.
Icsellestirilmis normatif gérev ve yiikiimliiliik inanglar1 bireyleri kurum iiyeligini siirdiirmek
zorunda birakmaktadir (Allen ve Meyer 1990, 3). Meyer ve Allen'a (1991) gore, normatif

bagliliga sahip calisanlar, kurulusta kalmalar1 gerektigini diistinmektedir. Normatif boyut
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acisindan, calisanlar islerine devam etmeli, 1§ yerinden istifa etmemelidir. Bu sekilde istihdama

devam etmis olacaklardir.

Wiener ve Vardi (1980) normatif bagliligi, bireylerin is davranisi olarak tanimlamis,
gorev duygusu, zorunluluk ve kuruma baghlik duygusu ile ydnlendirmistir. Orgiit iiyeleri,
ahlaki sebeplere dayanan bir kurulusa kararlidir. Normatif baglilik c¢alisani, kurulusun yillar
icinde ne kadar statii artirmas1 veya memnuniyeti sagladigina bakilmaksizin, organizasyonda

kalma hakkin1 ahlaki olarak gérmektedir (Yenihan 2014, 173).

Normatif orgiitsel bagliligin giicii, kurulus ile liyeleri arasindaki karsilikli yiikiimliiliik
konusundaki kabul edilen kurallardan etkilenmektedir. Karsiliklt zorunluluk, sosyal haklar
teorisine dayanmaktadir; bu, yardim alan bir kisinin yarar1 bir sekilde geri 6demesi igin giiclii
bir normatif zorunluluk veya kural altinda oldugunu ileri siirmektedir (McDonald ve Makin
2000, 84). Bu, bireylerin sik sik, 6rnegin egitim ve gelisim yoluyla, kendilerine yatirim yapmak
icin kuruma geri 6deme yiikiimliiliigii hissettigini gostermektedir. Meyer ve Allen (1991, 61),
bu ahlaki zorunlulugun ya toplum i¢inde ya da orgiit i¢inde sosyallesme siirecinde ortaya
ciktigini savunmaktadir. Her iki durumda da bir karsiliklilik normuna dayanmakta, baska bir
deyisle, calisan bir sosyal yardim alirsa, kendisini veya kurumu sefkatle cevap verme

zorunlulugu altina almaktadir.
3.2.2. Duygusal Baghhk

Modeldeki orgiitsel bagliligin ikinci boyutu, bireyin kuruma duygusal bagliligini temsil
eden duygusal baghliktir. Meyer ve Allen'a (1997) gore duygusal baglilik, ¢alisanin kurulusa
olan duygusal baglilig1, kimligiyle ve buna dahil olmasidir. Etkin bir temelde bir organizasyona
bagli olan organizasyon iiyeleri, istedikleri i¢in kurum icin ¢alismaya devam etmektedir.
Duygusal diizeyde bagli bulunan iiyeler kurulusta kalirlar ¢linkii kisisel istthdam iligkilerini

kurulusun amaglarina ve degerlerine uygun olarak goriirler (Aslan ve Ozata 2008, 80).

Duygusal baglilik, kuruma karst olumlu hislerle yapilan gorev ve isler ile ilgili bir
tutumdur. Sheldon (1971) ayrica, bu tlir bir tutumun, bireyin kimligini kurum ya da kurulusa
baglayan yonelim oldugunu da savunmaktadir. Duygusal baglilik, bir bireyin belirli bir
kurulusta orgiit kimligini dahil ettirmesinin goreceli giiciidiir (Bayram 2005, 132). Duygusal
orgiitsel bagliligin giicii, bireyin kurumla ilgili ihtiya¢ ve beklentilerinin gercek deneyimleriyle
ne Olglide eslestiginden etkilenmektedir. Ayrica duygusal baghlik, bir kurulus iiyesi ile bir
kurulus arasindaki deger uyumunun derecesine atifta bulunan deger rasyonelligine dayal

orgiitsel baglilik olarak tanimlanmaktadir.
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Meyer ve Allen'in (1997) orgiitsel baglilik modeli, duygusal bagliligin is miicadelesi,
rol netligi, hedef aciklig1 ve hedef zorlugu, yonetim tarafindan kabullenme, akran uyumu,
esitlik, kisisel Onem, geribildirim, katilim ve giivenilirlik gibi faktorlerden etkilendigini
gostermektedir. Duygusal baglilik gelisimi, tanimlamay1 ve igsellestirmeyi icermektedir.
Bireylerin kuruluslarina duygusal baglar1 ilk olarak, bir kurulusla 6diillendirici bir iligki kurma
arzusu ile 6zdeslesmeye dayanmaktadir. Ikincisi, igsellestirme yoluyla, bu bireyler ve kurulus
tarafindan tutulan uyumlu hedefleri ve degerleri ifade etmektedir. Genel olarak, duygusal

orgiitsel baglilik, bir bireyin kurulus ile tanimlanma derecesi ile ilgilidir.
3.2.3. Devam Baghhgi

Ug boyutlu drgiitsel baglilik modelinin son boyutu devam bagliligidir. Meyer ve Allen
(1997), devam baghligini, kurumdan ayrilma ile ilgili maliyetlerin farkindaligi olarak
tanimlamaktadir. Mevcut organizasyondan ayrilma ile ilgili olarak bireyin algis1 ya da maliyet
ve risklerin agirligindan dolay1 dogasi geregi hesaplanmaktadir (Meyer ve Allen 1997). Meyer
ve Allen (1991) ayrica, kuruma olan temel bagini siirdiirme bagliligina dayanan calisanlarin,
yapmalar1 gerektigi i¢in kaldigmi belirtmektedir. Bu, devam etme ile duygusal baglilik
arasindaki farki gostermektedir. Ikincisi, bireylerin istedikleri i¢in organizasyonda kalmalarini

gerektirir (Mohammed ve Eleswed 2013, 45).

Devam baglilig1, bireyin kurulusla olan iliskisinin kazanilan ekonomik faydalarin
degerlendirilmesine dayandigi kurulusa aragsal bir bag olarak diisiiniilebilmektedir. Orgiit
iyeleri, Orgiitiin hedeflerini ve degerlerini belirlemeden ¢aba pazarligi yoluyla elde edilen

olumlu dissal ddiiller nedeniyle bir kurulusa baglhilik gelistirmektedir (Bayram 2005, 133).

Kalma gerekliligini ifade eden devam bagliliginin giicii, kurulustan ayrilmanin algilanan
maliyetleri ile belirlenmektedir (Meyer ve Allen 1984, 372). Bu durum, devam eden orgiitsel
bagliligin alternatiflerin mevcudiyeti az oldugu ve yatirim sayisinin yiiksek oldugu durumlarda
en giiclii olacaginmi gostermektedir. Bu varsayim daha iyi alternatifler verildiginde ¢alisanlarin
organizasyondan ayrilabilecegi goriisiinii desteklemektedir. Meyer ve digerleri (1990),
gergeklesmisyatirimlarin  ve diisiik istthdam alternatiflerinin, bireyleri eylem c¢izgilerini
korumaya zorlama egiliminde olduklarini ve ihtiya¢ duyduklar i¢in bu kisilerin ¢aligmay1
istlenmesinden sorumlu olduklarin1 savunmaktadir. Bu, bireylerin kurumda kalmasi anlamina
gelir; clinkii emeklilik planlari, kidem veya kurumlara 6zgii beceriler gibi, kaybedebilecekleri
diger birikmis yatirnmlar tarafindan cezalandirilirlar. Kalma ihtiyaci, devam eden katilimla
iliskili kardir ve hizmetin sona ermesi, ayrilma ile ilgili bir maliyettir. Tetrick (1995), devam
eden oOrgiitsel baghlik kavramini bir degisim ¢ercevesi olarak tanimlayarak kar kavramim
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desteklemektedir; bu sayede performans ve sadakat, maddi faydalar ve odiiller karsiliginda
sunulmaktadir. Bu nedenle, devamli baglilikta bulunan calisanlar1 korumak i¢in, kurulusun,
caliganin moralini etkili bir sekilde islemesini destekleyen unsurlara daha fazla dikkat etmeli ve

tanimalidir.
3.3. Orgiitsel Baghhk Yaklasimlar

Tutumsal baglilik, davranigsal baglilik ve ¢oklu baglilik orgiitsel bagliligin {i¢ ana
baslhigidir.

3.3.1. Tutumsal Baghhk Yaklasimlari

Bir bireyin kimliginin tespiti ve belirli bir organizasyona katiliminin goreceli giicii
olarak orgiitsel baglilik olarak tanimlanmaktadir. Hatta baglilik bir ¢alisan ile bir kurulus
arasindaki baglantinin niteligini yansitan bir tutum olarak algilanir. Bir bireyin belirli bir
organizasyonla 6zdeslesmesi ve amaglarini ve bu hedefleri kolaylastirmak icin iiye olmay1
stirdiirmeyi arzu ettigi bir durumdur (San 2017). Bireyler belirli ihtiyaglari, becerileri,
beklentileri olan organizasyonlara gelirler ve yeteneklerini kullanabilecekleri ve ihtiyaglarini

karsilayabilecekleri bir calisma ortami bulmayi iimit ederler.

Bir kurulus bu firsatlar1 saglayabildiginde, artan baglilik olasiligi artmaktadir. Bu
degisimin calisanlarin somiiriilmesi anlamina gelmedigi aciktir. Baglilik, en az ii¢ iliskili
faktorle tanimlanabilir. Bu faktorler, kurulusun degerlerini ve hedeflerini giiclii bir sekilde
kabul etme, kurulus adina kayda deger bir caba gosterme istekliligi ve kurulusa tiyeligi
stirdiirme istegidir. Sonug olarak, taahhiit kisisel 6zellikler, yapisal 6zellikler, is deneyimi ve
rolle ilgili 6zellikler gibi bir dizi organizasyonel ve bireysel faktor tarafindan belirlenmektedir

(San 2017).

Degisim yonetimi literatiiriinde oOrgiitsel baghiligin degisim baglamindaki roliinii
belirleyen kanitlar vardir. Birgok yazar orgiitsel bagliligin ¢alisganin degisimi kabul etmesinde
onemli bir rol oynadigimi1 belirtmistir. Diger arastirmacilar, ¢ok kararli bir c¢alisanin,
kahramanlik yararina bir muamele olarak algilarsa degisime direnebilecegini belirtmistir. Bu
bulgular, orgiitsel degisime yonelik tutumlar konusunda orgiitsel bagliligin olabilecegini
diistindiirmektedir. Diger aragtirmalar ayrica orgiitsel bagliligin, degisim baglaminda is tatmini
yerine davranigsal niyetlerin daha iyi bir gostergesi oldugunu gostermistir (Cetin 2018). Yiiksek
orgiitsel bagliliga sahip calisanlar, bir projede daha fazla ¢aba gostermeye daha isteklidir ve bu
nedenle, orgiitsel degisime kars1 olumlu tutum gelistirmeleri daha muhtemeldir. Benzer sekilde,

orgiitsel baghligin, olumlu etkililigin, is glivenliginin, i doyumunun, is motivasyonunun ve
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cevresel firsatlarin Orgiitsel degisim {izerindeki nedensel etkilerine aracilik ettigi ileri
striilmiistir. Bu nedenle, orgiitsel baglilik ve degisime yonelik tutumlar arasinda bir

pozitiflesme oldugu varsayilmaktadir.
3.3.2. Davramissal Baghhk Yaklasimlari

Orgiitsel davranis, isyerinde insanlarin gosterdigi inang, tutum ve davranislarin
incelenmesidir. Davranis bilimcileri, ¢alisanlarin neden orgiitsel amaclara ulagsmalarina katkida
bulunmaya motive edilmek icin daha iyi donanima sahip olduklarmi bilen ydneticilerin
oldugunu savunmaktadir. Davranissal yaklasimda, kisi davraniglar1 sonucunda ortaya ¢ikan
durumdan kendisi sorumludur. Bu durumda kisinin davranislari, sonradan bir pozisyonu tersine
cevirmeyi veya bir faaliyet grubundan ayrilmay1 maliyetli hale getiren davranislardir (Salancik

1977, 5).

Orgiitsel baglilik kavramini tanimlamak igin kullanilan ikinci 6zellik davramslardr.
Kararli bireylerin, kisisel olarak yararli olmaktan ziyade ahlaki olarak dogru olduguna
inandiklart i¢in belirli davramislar g¢ikardiklarini savunulmaktadir. Arastirmacilar, orgiitsel
iiyeler kurulus igindeki var olan gruplara katildiginda davranis olarak oOrgiitsel bagliligin
goriinlir oldugu goriisiindedir. Bu nedenle, orgilitsel baglilik, orgiitsel iiyelerin faaliyetlerini
stirdiiren eylem ve inancglariyla ve orgiite kendi katilimlariyla bagh kaldiklar1 bir durumdur
(Siiriicii ve Yesilada 2017, 35). Ozetle orgiit i¢indeki davramissal baglilik, ¢alisanin orgiitle
iligkisini karakterize eden psikolojik bir durumdur ve kuruma tiyelige devam etme kararinin

getirdigi etkileri vardir.
3.3.3. Coklu Baghhk Yaklasim

Arastirmacilar ve uygulayicilar arasinda coklu bagliliga duyulan ilginin artmasi,
literatiirdeki daha genis kapsamli ise baglilik konseptine duyulan ilgiden kaynaklanmaktadir.
Bu, organizasyon, ¢alisma grubu, meslek, sendika ve birinin isi gibi belirli taahhiit nesnelerini
icermektedir. Son birkag yilda, baglilik konusundaki ¢ok boyutlu yaklagim konusunda oldukca

fazla sayida aragtirma toplanmastir.

Coklu baglilik yaklasimi tutumsal baglhilik yaklasiminin daha genis kavramidir. Orgiitsel
baglilik yaklasiminda kisi oOrgiitiin tiimiine bagli oldugu diisiiniiliirken, ¢oklu baglilik
yaklasiminda orgiit icindeki farkli O6gelere farkli derecelerde baglilik duyuldugu kabul
edilmektedir (Balay 2000, 38).
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3.4. Orgiitsel Baghihg Etkileyen Faktorler

Orgiitsel baglhilik kavrami bireysel ve orgiitsel faktdrlerden olusmaktadir.

3.4.1. Bireysel Faktorler

Bireysel faktorlerin alt etkenleri yas, cinsiyet, egitim, medeni durum ve kidemdir.
3.4.1.1. Yas

Orgiitsel baghlik ile demografik faktorler arasindaki iliski boyutunu ortaya koyan
caligmalarin genel olarak iizerinde durdugu alt basliklar yas, egitim, cinsiyet ve medeni
durumdur. Yas ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi arastiran ¢alismalar incelendiginde, genel
olarak bu tiir caligmalarda Orgiitsel baglilik iizerinde olumlu bir etkiye sahip olabilecegi
vurgulanmaktadir. Buna gore, yasl iscilerin istihdamlarini zorunlu olarak degistirmeyi tercih
etmemeleri, onlar1 zorunlu olarak muhafazakar hale getirmekte ve bu dogrultuda degisen

organizasyonlara karsi isteksiz bir tutum gelistirmektedir (Sagcan 2013).

Bagka bir deyisle, yasin hem deneyime hem de iirettigi muhafazakar tutuma bagl olarak
bireylerde dogal bir baghlik hissi yaratmas: miimkiindiir. Ornegin, bu konuda calisanlarla
yapilan daha ayrintili bir arastirma calismasinda yas ve baglilik arasinda anlamli bir iliski
bulunmustur. Calismaya gore, yash calisanlar geng calisanlara gore islerine daha fazla bagh
kalmiglardir. Ancak, bu sonuclara ek olarak calisma alaninin, kidem ve durumun etkisini de
dikkate almanin gerekliligini vurgulayan c¢aligsmalar da vardir; bu, yasin baghlikla pozitif

korelasyonlu bir iliski sergiledigi gercegidir (Sarp ve Onder 2003).
3.4.1.2. Cinsiyet<

Orgiitsel baghligin gelistirilmesinde rol oynayan faktdrleri belirlemek igin yiizlerce
calisma yapilmistir. Kisisel ya da demografik degiskenler ile Orgiitsel baglilik arasindaki
iliskiye yapilan ¢aligmalar, cinsiyet, yas, medeni hal, is tecriibesi ya da goérev siiresi, egitim
niteligi, statii, irk vb. gibi kisisel ya da demografik degiskenler arasinda bir dereceye kadar iliski
oldugunu ortaya koymustur.

Orgiitsel baglilik, son on yilda giderek daha ilging ydnetim ve &rgiitsel davranis
alanlarindan biri haline gelmistir. Baz1 iyi nedenlerden dolayi, farkli baglamlarda orgiitsel
bagliliktaki cinsiyet farkliliklarmin karsilastirilmasina artan bir ilgi vardir. Iliskileri yénetme
stratejileri, kadin ve erkeklerin durumlara farkli tepki gosterdigi fikrine dayanmaktadir (Dilek
ve Taskiran 2016, 402). Cinsiyet lizerine aragtirma yapan sirketler, kadinlarin duygularinin ve

davraniglarinin yaklagsma- kag¢inma ¢atismasina baglanabilecegini ve erkeklerin kadinlara
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kiyasla daha az mantigin1 kullandigin1 ve farkli durumlara daha az duygusal davrandiklarini
savunmustur. Meyer ve Allen (1997) orgiitsel bagliligin cinsiyet ile iliskili oldugunu
aciklamistir. Sayisiz arastirma, erkeklerin kadinlardan daha giiglii bir orgiitsel bagliliga sahip

oldugunu ortaya ¢ikarirken, birkag¢ arastirma zit sonuglari bulmustur (Jena 2015, 60).

Bununla birlikte, cinsiyet ile orgiitsel baglilik arasindaki baglar1 arastiran ¢alismalarin,
kadinin ev iglerini yiiriitme gelenegine dayanan ataerkil bir kiiltiir tarafindan yaratilan alanin
oneminin, temizlik igleri gibi aile islevlerini yerine getirdigine isaret ettigi ve ¢ocuk bakimi ve
bunun aksine, erkegin ailesini disarida ¢alisarak destekleme roliiyle 6zdeslesmesi
reddedilemez. Clinkii bu tiir bir kiiltiirel baglamda, calisma hayatinda, kadin ¢ogu zaman esit
olmayan sartlar altinda rekabetci atmosferde yer alir ve bu da kadinin meslege olan bagliligini

olumsuz yonde etkilemektedir.

Bunlara ek olarak, cinsiyetin baglilik iizerindeki olasi etkisinin sektdre ve pozisyona
bagl olarak degisebilecegini arastiran galigmalar da goz ardi edilemez. Ornegin, bu baglamda,
mavi yakali kadinlarin erkeklerden daha o6rgiitsel bagliliga sahip olduklari, bunun aksine beyaz
yakal1 erkeklerin kadinlardan daha o6rgiitsel bagliliklarina sahip olduklar belirlenmistir (Gtiglii
2006, 211).

3.4.1.3. Egitim Diizeyi

Literatiirde egitim ile orgiitsel baglilik arasindaki iligkiyi inceleyen bazi c¢aligmalar
bulunmaktadir. Ornegin, Gallie ve White (1993), yiiksek egitim alan calisanlarin daha yiiksek
bir gérev taahhiidiine sahip oldugunu, orgiitsel bagliliga odaklanan ¢aligmalarda, egitim diizeyi
ile baghlik arasinda kiigiik bir negatif korelasyon bulundugunu tespit etmistir. Bu nedenle,
egitimin genellikle taahhiitle ters orantili oldugu bulunmustur. Mowday'a gore, bu ters iliski,
daha yiiksek egitimli ¢alisanlarin, kurumun tatmin edip karsilayamayacagi konusunda daha
yiiksek beklentilere sahip olmasindan kaynaklaniyor olabilmektedir. Bu baglamda, egitim
diizeyi yliksek olanlarin daha zor karsiladig1 ve daha fazla is alternatifi oldugu icin kendilerini

tek bir kuruma adadiklarini hissetmeyebilecekleri goriilmiistiir.

Bunun disinda, egitim diizeyi ile bireylerin islerine baglilik diizeyleri arasinda pozitif

bir iliski oldugunu ortaya koyan ¢alismalar da vardir (Kémiirciioglu 2003).
3.4.1.4. Medeni Durum

Evlilik ve yerlesik aile hayati, bir insanin kendine 6zgii nitelikleridir. Bir kurum olarak
evlilik, iki bireyin kisisel olarak biiylimesine ve yerlesik aile yasamindan zenginlesmesine

yardimc1 olmada 6nemli bir role sahiptir. Evlilik, baris, mutluluk ve giiclii aile iligkilerinin
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gelisimi icin sevgi ve sorumluluk ile olan bir baghliktir. Evlilik diizenlemesi, este biliylime ve
gelismeyi kabul eden ve anlayan bir olgunluk cagrisi yapar. Bireyler yasal, sosyal, duygusal,
finansal, manevi ve dini amaglar dahil olmak iizere ¢esitli nedenlerle evlenebilir. Evli insanlar
daha fazla aile sorumluluguna sahiptir ve islerinde daha fazla istikrar ve giivenlige ihtiyag
duyarlar ve bu nedenle mevcut organizasyonlarina evli meslektaslarindan daha fazla bagh

olmalar1 muhtemeldir.

Literatiir taramast sonuclari, ¢alisanin medeni durumu ile orgiitsel baglilik arasinda
nedensel bir baglanti kurmaktadir. Genel olarak, bir kisinin medeni durumu {i¢ kategoriye
ayrilabilir. Bu kateggorievli calisanlar, evli olmayan c¢alisanlar ve bekar ebeveynlerden
olugmaktadir.. Taiuwo (2003) orgiitsel baglilik ile medeni durum arasinda pozitif bir iligki
oldugunu bulmustur. Chughtai ve Zafar'a (2006) gére medeni durum orgiitsel bagliligin tutarl
birtahmin edilisiolarak ortaya c¢ikmistir. Kalenberg, Becker ve Zvonkovic (1995),
caligmalarinda, evliligin baglilik ile ilgili oldugunu bulmustur. Ancak, bu iliski sadece erkekler

arasinda davranissal baglilik i¢in 6nemli olmaktadir.

Sikorska-Simmons (2005) evli bireylerin kuruluslarina daha biiyiikk bir baglilik
gosterdigini 6ne siirmiistiir. John ve Taylor (1999) tarafindan yapilan ¢aligmalar evli insanlarin
orgiitlerine evlenmemis insanlardan daha fazla bagl olduklarini géstermistir. Kacmar, Carlson
ve Brymer (1999) ayrica, evli bireylerin, daha biiylik mali yiikleri ve aile sorumluluklari
nedeniyle, evlenmemis bireylere gore daha yiiksek diizeyde baghlik bildirdiklerini
dogrulamistir. Bowen, Radhakrishna ve Keyser (1994) evli calisanlarin kuruma tek basina
caliganlardan daha fazla bagli olduklarini tespit etmislerdir. Bu bulgunun bir agiklamasi, bekar
is¢iler yerine evli is¢ilerin maddi destek gerektiren ihtiyaglar1 karsilamak i¢in daha fazla aile

sorumluluguna sahip olmasi ve bu nedenle kurulusa daha fazla bagli olmalar1 olabilir.

Evlilik ve orgiitsel bagliligin tartisiimasinda ¢aliganlarin ebeveyn statiisiiniin bile ig-aile
catigmasi lizerinde goze carpan etkileri vardir. Bir¢ok arastirmaya gore, ¢ocuklu ebeveynler,
cocuk sahibi olmayan ciftlerden daha fazla ig-aile ¢atismasi yasamaktadir ve bunun nedeni
cocuklu ebeveynlerin c¢ocuklarina zaman ayirmalar1 gerektigini  diistinmelerinden
kaynaklanmaktadir. Aggarwal ve Khandelwal’in yaptig1 ¢aligmanin sonuglart (2009), evli ve
bekar calisanlar arasinda Onemli bir fark oldugunu gostermistir. Evliligin ailenin
sorumlulugunu arttirmasi nedeniyle 6zel hayattaki baglilik ve sadakatin, kisinin isine olan
baglilik ve sadakatini zorlastirdigi gerekcesini ortaya koymuslardir. Arastirmalar, evde ve iste
olanlarla genel olarak bir kisinin yasam kalitesinin, bir kisinin is hayatina el koyabilecegi

arasinda bir etki yarattigini belgelemistir.
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3.4.1.5. Kidem

Kidem, bir kisinin sahip oldugu iste ne kadar zamandir ¢alistigin1 géstermektedir. Uzun
stire ayn1 iste kalan bir bireyin sadakatinin yliksek olmasi beklenir. Burada yatan sebep,
calisanin calisma siiresindeki artis ve ise yatirimlarindaki artistir. Orgiitte ciddi bir emek
yatirimi yapan c¢alisanlar, orgiitiin kolay dagilmadigini, kazancindaki artis nedeniyle kaybetmek

istemedigini ongdrmektedir.

Meyer ve Allen (1991), organizasyonda harcanan zamana bagli olarak statiideki artisin
bir sonucu olarak memnuniyet diizeyindeki artisin bir sonucu olarak orgiitsel baglilik ile kidem

arasinda pozitif bir iliski oldugunu belirtmistir.
3.4.2. Orgiitsel Faktorler
Orgiitsel faktorler alti baslik altinda incelenmektedir.
3.4.2.1. Orgiit Yapis1 ve Biiyiikliigii

Modern diinyamizda organizasyonlar biiyiik rol oynamaktadir. Orgiitler, yasamimizin
tiim boyut ve yonlerinde o kadar yaygindir ki, yalnizca bilimsel bir konu olarak degil, ayni
zamanda sosyal yagamimizin ayrilmaz bir parcasidir. Sanayi Devrimi doneminden once, bu
olgunun ilk kez ortaya ¢ikist disinda bir orgilitlenme yoktur, ¢linkii iscilerin ¢ogunlugu tek bir
yerde ve bir ¢at1 altinda toplanmistir. Herhangi bir organizasyonun etkinligi biiylik dl¢iide insan
giiclinlin dogru kullanimina baghdir. Sirketler ve organizasyonlar dogal olarak ne kadar biiyiik
olursa olsun, bu devasa giigte de eklenir. Yoneticiler ¢alisanlarini siirekli olarak ¢esitli
konularda kontrol etmeye calisirlar. Ydoneticiler, bir kiginin bir pozisyonda olmas1 durumunda
tim sartlarim1 kabul etmesi gerektigini diislinmektedir. Bazi yoneticiler, 6diil alarak is

doyumunun arttirilabilecegine ve isi tesvik edebilecegine inanmaktadir(Caligkan 2015, 115).

Giiniimiizde insanlar finansal baski altinda olduklar1 halde, dikkatlerinin ve isteklerinin
cok daha yiiksek olmasi 6zgiivenlerini kazanma hususundan kaynaklanmaktadir. Bu konuda
mesleklerinde daha fazla is 6zerkligi duygusu ile ¢aligmak istemektelerdir. Calismalarinda daha
disiplinli ¢alisanlar, organizasyonda daha fazla zaman gecirirler ve mesai siirelerinden daha
fazla ¢alisirlar. Yoneticiler, personel bagliligini siirdiirmeli ve bunun i¢in personeli karar alma
stirecine katmali ve bagliliklarini arttirmalar: i¢in kabul edilebilir bir is gilivenligi diizeyi

saglamalidir.

Orgiitsel yapi istihdam iliskileri, sistemler ve operasyonel siirecler ile hedefe ulasmaya

calisan insanlar ve gruplar hakkinda orgiitsel bir gergevedir. Orgiitsel yapy, isi belirli gorevlere
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bolen ve aralarinda koordinasyon saglayan bir dizi gilictiir. Yapi, organizasyondaki gii¢
dagilimini géstermektedir ve sadece koordinasyon gorevi degil ayn1 zamanda Orgiitsel siirecleri
de etkiler. Orgiitsel yapi, organizasyon icindeki otorite ve iletisimdeki kaliplari ifade
etmektedir. Orgiitsel baghlik ile basa ¢ikmanin en yaygin yolu, orgiitiin baghiligim bir tiir
duygusal bag olarak kabul etmektir. Bu arada, gii¢lii bir sekilde bagli olan kisi kimligini 6rgiitiin

icinde tutar ve onu gerceklestirir ve iiyeliginden yararlanir (Caligkan 2015, 116).

Karmasik ve resmilestirilmis unsurlarinin 6rgiitsel yaraticilik tizerinde 6nemli bir etkisi
olmadigindan dolayi, yoneticilerin bu unsurlar1 en aza indirgemeleri i¢in organizasyonlarinda
her zaman dinamik bir yapiya sahip olmalari, boylece daha fazla esneklikle kendilerini adapte
edebilmeleri gerekmektedir. Bunun sebebi, onlar1 ¢evreleyen ¢evre ile ve organizasyon iginde
yaraticilig1 ve yeniligi kolaylastirmaktir. Orgiitsel baglilig1 arttirmak icin calisanlarin islerine
ve kuruluslarina duygusal baglanma diizeylerinin, ¢alisanlarin kararlara katilimi, is engellerinin
ortadan kaldirilmasi, etkin odiillendirme ve cezalandirma yontemlerinin olusturulmasi, vb.
gelismeler Onemlidir. Organizasyon i¢inde herhangi bir gelismenin insan kaynaklar
yonetiminden baslamasi gerektigi anlagilmalidir, ¢linkii organizasyonun bu bolimi orgiitsel

yaraticilik ve yenilikgilik iizerinde en fazla etkiye sahiptir.
3.4.2.2. Orgiit Kiiltiirii

Orgiit kiiltiirii, drgiitiin biitiin faaliyetlerine niifuz etmistir ve bunlar iizerinde giiclii bir
etkiye sahiptir. Orgiit kiiltiirli, bir sirketin isinin tiim yonlerini etkiler. Kiiltiir, bir
organizasyonun Kkiiltiirii oldugu bir sey degildir, organizasyonun oldugu seydir. Orgiit kiiltiirii,
caligan memnuniyetinin 6nemli faktorlerinden biridir. Basarili yoneticilerin ¢alisanlar iizerinde
bir etkisi olmasi gerekir ve daha sonra kurum kiiltiirii, ¢alisanlarin sirket icindeki degerlerini ve
tutumlarim1 birlestirir. Yoneticiler, c¢esitliligin etkilerini ve iste basarili olmak i¢in gerekli

becerileri makul ve hassas bir kiiltiirel diizeyde karar verebilmek i¢in anlamalidir.

Daha ¢ok memnun c¢alisan1 olan organizasyonlar, az sayida memnun ¢alisan1 olan
organizasyonlardan daha etkili olma egilimindedir. Bu alandaki en 6nemli arastirmalardan biri,
en ¢ok etkilenenlerin oOrgiit kiiltiirii ve kisisel belirleyiciler ile ilgili faktorler oldugunu
gostermektedir. Acar'a gore (2012), calisanlarin siirekli ve arzulanan is sonuglarinin
saglanmasi, ¢aliganlarin orgiitsel bagliliklar1 tizerinde olumlu etkiye yol agmaktadir. Bu gibi
durumlarda, calisanlar sirketin Orgiit kiiltiiriinli daha kolay kabul etmektedir. Meyer ve
arkadaglarina (2010) gore, calisanlarin organizasyonel baghligi, kurum kiiltiiriinii kisisel
organizasyon uyumu dogrultusunda degistirerek arttirilabilir. Bu, organizasyonel degisiklikler
acisindan uygulamak icin Ozellikle yararlidir. Benzer sekilde, degisen liderlik davraniginin
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orgiitsel baglilikla pozitif bir iliskisi vardir (Ozsahin ve dig. 2013, 363). Ellinger ve
arkadaslarinin (2013) sosyal sermayede oOrgiitsel yatirirm yapmalari, orgiitsel baglhilig, is
performansini ve ¢alisanlarin 6rgiitsel vatandaslik davranigini olumlu yonde etkilemektedir. Ek
olarak, is arkadaslarinin desteklerinin, tiimii kurumsal kiiltiire baglh olarak orgiitsel baglilik

uzerinde farkli etkileri vardir.

Ortak degerlerin, kisinin bagliligt ve organizasyonun hedefleri arasindaki iligkisi
izerinde 1liml1 bir etkisi vardir (Wasti ve Ca 2008, 404). Ayrica, yeni iirlin gelistirme siirecinde,

ozellikle ortak kiiltiirlerde ifade edildigi gibi 6rgiitsel bagliligin artmasi ile karsilasilmaktadir.
3.4.2.3. Odiil-Ceza Sistemi

Odiiller igsel ve / veya dissal olabilmektedir. I¢sel ddiiller arasinda is 6zerkligi, taninma,
egitim ve sorumluluklar vardir. Ote yandan, dissal odiiller maas ve iicretlerden, terfi,
odeneklerden ve ikramiyelerden olusmaktadir. Icsel ve digsal odiillerin etkin yonetimi,
calisanlarin dakiklik, ciro, devamsizlik, baghlik ve memnuniyet alanlarindaki davranislarini
etkilemekte, bu da performans ve verimlilik diizeylerini etkilemektedir. Odiil sistemi,
arastirmacilar tarafindan farkli bicimde incelenmistir. Orgiitsel 6diil sistemleri, calisanlar:
orgiitsel yiikiimliiliikklerini yerine getirmeye motive etmek icin para ve diger digsal ve igsel
odiiller sunan mekanizmalar olarak goriilmektedir. Ayrica 6diil sistemi, calisanlarin
motivasyonunu, bagliliklarini, katilimlarini ve gelisimlerini saglamak i¢in tasarlanan diger
insan kaynaklar1 girisimleriyle biitiinlesmis tutarli bir biitiin olarak 6diiliin tiim yonlerini dikkate
almanin 6nemini vurgulayan toplam bir 6diil yaklagimi benimsenmistir (Boon ve Veeri 2006,

2).

Calisanlart caligmaya ve organizasyon hedeflerine ulagmaya yonelik baglilikta
bulunmaya tesvik etmek, herhangi bir yonetim ekibi icin en 6nemli zorluklardan biridir.
Herhangi bir is organizasyonunun siirekli hayatta kalmasi, emek ve sermaye gibi diger {iretim
faktorleriyle isbirligini gerektirir. Orgiitlenme baglilig1, bir bireyin kimlige biiriinmesi ve bir
kurulusa katilmasiin goreceli giiciinii ifade etmektedir. Kurulusun amag¢ ve degerlerine olan
inan¢ ve kabul, kurulus adina 6nemli caba gosterme istekliligi ve kurulus tyeligini siirdiirme
istegi ile karakterizedir. Orgiitiin basarili olmasi igin bireylerin bir seyler vermeye istekli
olduklar1 orgiitle aktif bir iliski icinde olmasimi igermektedir. Gergek baglilik genellikle,
bireylerin kendilerini belirli 6diiller veya sonuglar karsiliginda kuruma bagladiklari bir degisim
iliskisine doniismektedir. Calisanlarin baglihigi ciroyu azaltir, ancak performansi artirir ve
calisanlar ancak ihtiyaclart kendi kuruluslar tarafindan karsilanip yerine getirildiginde tam
anlamu ile istihdam ettirilmektedir.
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Bir kuruma baglilik, ii¢ tutumu icermektedir; yani, kurulusun hedefleriyle 6zdeslestirme
duygusu ve orglitsel gorevlere katilim duygusu ve kurulus icin sadakat duygusu igerir. Baglilik
eksikliginin orgiitsel etkinligi azaltabilecegine dair gostergeler bulunmaktadir. Maslow (1954),
ihtiyaclar hiyerarsisi teorisinde, bir insanin ihtiyacglarinin karsilandiginda ¢alismaya motive
oldugunu iddia etmektedir. Bu ihtiyaclar, calisanlara bu ihtiyaglar1 karsilamak ve yerine
getirmek i¢in kullanabilecekleri para 6diilii verilmeden elde edilen fizyolojik, sosyal, giivenlik,
saygl ve kendini gerceklestirme ihtiyaglaridir. Calisanlarin kisisel ihtiyaglarinin karsilanmast

daha biiytlik bir baglilik saglamaktadir.

Calisanlarini istenen amag¢ ve gorevi yerine getirmeleri i¢in yonlendirmek ve tesvik
etmek amaciyla lider kullanimi igin birkag¢ yaklagim vardir. Sarta bagli ceza, orgiitsel bagliliga
yonelik lider etkinligini etkileyebilecek ceza davranislarindan biridir. Aragtirmacilar, kosullu
cezalarin kesinlikle kosulsuz cezalara kiyasla lider etkinliginin olumlu bir etkisine sahip
oldugunu belirtmektedir. Bireylerin davranisi, belirli bir form, gli¢ ve etki nedeniyle
degistirilebilir. Ayni sekilde teorik ¢ergeve, lider ceza davranisi, is tatmini ve kurulus arasindaki
iligkiyi gostermektedir. Teorik ¢ergceveye dayanarak, sarta bagli olmayan cezanin tanimi
arasindaki iligskinin davranig biciminde rastlantisalliktan cezalandirma oldugunu géstermek i¢in
bir hipotez gelistirilmistir. Ayrica, bu tiir cezalar kendilerini tatmin hissetmeyen ve kuruma

kars1 baglilikta bulunmayan calisanlarla tutarli goériinmektedir (Wallace 2010, 638).

Kosullu ceza davranisi, davranis sikligini azaltmak icin ¢alisana yonelik hos olmayan
veya ceza davranigi saglamak olarak diisiiniilebilir. Ozellikle sarta bagl ceza, iyi performans
gosterenlere olumsuz geribildirim veya ceza olarak tanimlanabilir. Sarta bagli ceza davranisi,
calisanin diisiik performans gostermesi ya da diisiik davranis gostermesi durumunda liderden
gelen elestiriler, kinamalar, onaylamama, elestiriden olusan olumsuz geri besleme olarak
tanimlanabilir. Temel olarak sarta bagli ceza, calisanin uygunsuz davranis1 veya calisanin
liderin beklentisini veya hedefini yerine getirememesi gibi diisiik performans icin belirli

standartlara dayali olarak kullanilir.
3.4.2.5. Yonetime Katilma

Orgiitsel baglilik, bir organizasyonun etkinligi i¢in en énemli faktdrlerden biri olarak
incelenmistir. Baghilik, bir calisganin is organizasyonu ile psikolojik baglanmasi olarak
incelenmektedir. Isyerinde verimliligi ve diisiik ciro durumlarini belirleyen temel faktdrlerden
biri olarak goriilmektedir. Calisanlarinin baglilik seviyelerini yiiksek tutabilen kuruluslar,

calisanlarin1 daha uzun siire tutabilir ve kriz durumlarini yonetebilir. Calisanlarin orgiitsel
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bagliliklarini etkilemis oldugu ¢alisilan ¢esitli faktorler vardir. Katilimer yonetim, ¢alisanlarda

orgiitsel bagliliga neden olan bir faktdr olarak incelenmistir.

Katilimc1 yonetim, ¢aligsanlarin karar verme ve operasyon gibi organizasyonel gorevlere
katilimini savunan bir kavramdir. Katilimer yonetim, orgiitsel liderlikten, ¢alisanlarini baski
altinda tutmaya calismamasini, bunun yerine inovasyon getirmelerine izin vermelerini
istemektedir. Calisan dncelikleri, yonetimsel tutumlar ve egitim tutarliligi, katilimer yonetimin
boyutlarindan bazilaridir. Organizasyonda katilimc1 bir yOnetim tarzt oldugunda, o
organizasyonun ¢alisanlarinin kurumsal karar verme siireglerine dahil olmalar1 tesvik
edilmektedir. Calisanlarin katilimi ile orgiitsel baglilik saglanabilmektedir (Andrew ve Sofian

2012, 498).
3.4.2.6. Ekip Calismasi

Takimlarin organizasyonlardaki popiilaritesi son on yilda artmistir. Cok sayida kurulus,
Ozellikle miisterilerin talep ve beklentilerini karsilamak i¢in karmasiklik ve rekabetle basa
¢ikma stratejileri kazanmalarina yardimer olmak igin giinliik faaliyetleri uygulamak icin ekipler
kullanmaktadir. Castka ve digerleri (2001) ekip ¢alismasi kullanan kuruluslarin deneyimlerinin,
ekiplerin etkili kullaniminin verimlilik, verimlilik, yaraticilik ve performansin yani sira ¢alisan
memnuniyetinde de dnemli iyilesmelere yol agabilecegini gosterdigini savunmaktadir. Benzer
sekilde Harvey ve digerleri (2004), bir kurulugun rekabet edebilir bir kiiresel ortamda hayatta
kalmasimnin dinamik ve uyarlanabilir ekipleri barindirabilme kabiliyetine bagli oldugunu

sOylemektedir.

Takim, Orgiitsel sinirlar i¢indeki iliskileri yoneten bireyler toplulugudur. Ekip goreve
bagimlidir, isin sorumlulugunu paylasir ve iiyeler kendilerini bir sosyal sistemin tamaminda bir
veya daha fazla biiyiik sosyal sistemde kabul eder. Takim, belirli bir hedefe ulasmak icin
koordineli bir sekilde etkilesime giren iki veya daha fazla kisiden olusan bir birimdir. Takim
kavraminda ii¢ ana unsur vardir. Birincisi, bir ekibin varligindan bahsedebilmek i¢in en az iki
veya daha fazla kisiye ihtiyag var. ikincisi, ekibin insanlar1 diizenli bir etkilesim icinde birlikte
hareket etmelidir. Uciinciisii, ekibin iiyeleri ortak bir hedefi gerceklestirmek igin birlikte

caligmalidir.

Ekipler, modern yonetim teorisi ve uygulamasinin temel bir 6zelligi olarak
goriilmektedir (Tennant ve Langford 2006, 189). Takim ¢aligsmasi, ortak bir amag, performans
hedefleri ve takim iiyeleri arasinda sosyal etkilesime neden olabilecek, karsilikli olarak sorumlu

tutulacaklar1 yaklasim (ortak calisma amaci) taahhiit eden tamamlayici becerileri olan az sayida
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bireyin toplanmasi olarak tanimlanir. Bu tanimin ii¢ yoni 6nemlidir: bireyler arasindaki
etkilesimler, grup calismasi ve karsilikli bagimlilik. Takim g¢aligmasi, bilgi ve becerilerin
paylasilmasiyla ortak takim hedeflerine ulagsmak i¢in ortak bir destekleyici ortamda calisan
bireylerle basarilmaktadir. Bu kavramsallastirma tlizerine Luca ve Tarricone (2002), basarili
ekip calismasinin, olumlu bir ekip sonucunu tesvik etmek ve gelistirmek i¢in tiim iiyelerin
katkida bulundugu ve katildigi bir ortam yaratmadaki ekip iiyeleri arasindaki sinerjiye
dayandigini diisiinmektedir. Calisanlar, ekip tiyelerinin, isbirligi ve sosyal karsilikli bagimlilik
yoluyla hedeflere ulasildig1 isbirligine dayali ¢alisma ortamlarinda uyum saglamak igin

yeterince esnek olmasi gerektigini vurgulamaktadir.
3.5. Orgiitsel Baghihk ve Orgiitsel Adalet Tliskisi

Modern toplumlarda yasayan insanlarin en onemli Ozelliklerinden biri, diizenli bir
yasam siirdiirmeyi tercih etmeleridir. Insanlar sosyal bir yasam siirdiirebilmek icin birgok
kurulus kurmustur. Tiim bu kuruluslar arasinda en 6nemlisi, insanlarin yasamlarini siirdiirmek
icin yapmak zorunda olduklar1 meslektir. Organize isletmelerde ¢alismanin bir sonucu olarak,
baz1 kavramlar profesyonel yasamda 6nem kazanmistir. Bu kavramlar arasinda ikisi, kurumsal

adalet ve orgiitsel baglilig1 6n plana ¢ikarmaktadir.

Orgiitsel adalet yonetim literatiiriinde yeni bir kavram olmasa da ihmal edilmektedir.
Adalet ve dogruluk gibi kavramlar ihmal edilmemelidir. Orgiitsel adalet calismalari,
odiillendirme stirecine katilim agisindan is yerinde adalet algisi, sonuclar, kararlar ve karar alma
siirecidir. Orgiitsel baghlik, isteki insan tutum ve davramislarini agiklamayr amagclayan bir
terimdir. Orgiitsel baglilik, calisanlarin goniilliiliik esasina dayanarak teoriklesmeye daha fazla
psikolojik baglilik gdsterdigini gostermektedir (Rupp ve dig. 2015, 15). Kurumlarin belirlenen
hedeflerine ulagmasi i¢in organizasyona bagli kalan ve amag¢ ve degerlerini paylasan

calisanlarin katkilar1 kesinlikle ¢ok 6nemlidir.

Orgiitsel adaletin siniflandirilmasinda, ii¢ adalet tipi, dagitim adaleti, islemsel adalet ve
etkilesimsel adalet kavrami ortaya konmustur. Dagitim adaleti, ¢alisanlarin alinan ve elde
edilenlerin uygunlugu hakkindaki tutumlar1 ve goriislerini ifade etmektedir. Dagitim adaleti
yalnizca 6demelerin adilligi ile siirli degildir, ancak genis bir orgiitsel sonu¢ kiimesini
icermektedir. Islemsel adalet, sonuclarin belirlendigi islem ve siireclerden algilanan adaleti
ifade etmektedir; etkilesimsel adalet bu tiir Orgiitsel adalet icerisinde karar vericilerin
davranislariin adaletli oldugu algilanan adalet temelinde tanimlanmaktadir ve organizasyonun
karar vermesi dikkate alinmaktadir. Orgiitsel adalet, 6nemli organizasyon degiskenleri
arasindadir ve is tatmini ve Orgiitsel baglilik gibi 6nemli organizasyonel siireclerle iliskilidir
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(Baldwin 2006, 5). Bir kurulus net bir misyon kullanarak amacina tam olarak ulagsmak istiyorsa,
bu kurulusa optimal stratejiler, organizasyon yapilar1 ve verimli ig tasarimi, yetkin ve kararlt
insan giicii gerekmektedir. Maryama ve digerleri (2011), baghligin, faaliyetten ayrilan,
tasarruflarin ortadan kaldirilacag1 siirekli faaliyetler ve varliklar kiimesi yapmaya istekli
oldugunu savunmaktadir. Bu tanimlamaya gore, kuruluslara olan baglilik bir kurulustan
yararlanmaktan kaynaklanmaktadir ve c¢alisanin devam eden taahhiit ve faaliyetleri diger is

firsatlarinin eksikligi nedeniyle artacaktir.

Sosyal bilimciler uzun zaman 6nce orgiitsel adaletin etkin orgiitsel siirecler i¢in temel
olarak dnemini kesfetti, ¢iinkii adaletin sosyal kurumlarin sagligin1 gosteren ilk faktoér oldugu
iddia ediliyor. Kurumdaki adalet duygusu sadece kurum igindeki goriis ve davranislari
etkilemekle kalmaz, disaridaki faydalanicilarla, 6zellikle de miisterilerin insanlarla ve kurumla
olan davranislarini etkileyen davraniglar1 bakimindan da etkilidir. Liderler adil davranmali ve
calisanlarin ihtiyaglarini karsilamak i¢in ellerinden gelenin en iyisini yapmalidir. Zadeh, Shaker
ve Kashef (2012), orgiitsel adalet ve ii¢ bileseninin orgiitsel baglilik alanlar ile pozitif ve
anlamli bir iliski i¢inde oldugunu bulmuslardir. Dagitic1 adalet, is tatmini ve orgiitsel bagliligin
ongoriilmesinde usule dayali adaletten daha giiclidiir. Baldwin (2006), orgiitsel adaletin
calisanlarin prosediirler, etkilesimler ve sonuclar konusundaki adalet algilari ile ilgili oldugunu
ve bunun da ¢alisanlarin tutumlarini ve davraniglarini olumsuz veya olumlu yonde etkiledigini
vurgulamistir. Sonug olarak bu, calisanlarin performansini ve kuruluslarin basarisini etkiler.
Greenberg (1990), orgiitsel adalet calisanlarinin Orgiit icinde adil bir sekilde muamele
gordiikleri baglamla ilgili algilarini nasil etkiledigini ve bu algilarin orgiitsel baghiligr ve
orgilitsel baglilig1 nasil etkiledigini agikladi. Adalet algilar1 ayn1 zamanda kurumlarin basarisi,

etkinligi ve 1yiligi i¢in de 6nemlidir (Goksel ve Aydintan 2012, 247).
3.6. Orgiitsel Baghihk ve Cahsan Performansimin fliskisi

Calisanin kurulusla iliskisi, orgiitsel baglilik olarak kabul edilmektedir. Orgiitsel
baglilik, ¢calisanlarin orgiitiin hedeflerini ve degerlerini kabul etme ve oOrgiitte kalmaya istekli
olmalaridir. Bir kurulusun bagli personeli, kuruluslarina hizmet etmek i¢in olumlu niyetleri
gosterir ve bu personeller kurulustan ayrilma konusunu ¢ok daha az diisiiniir olmaktadirlar.
Orgiitsel baglilik, orgiitsel amaglara ulasmak icin yapilan duygusal baglilik olarak
tamimlanmaktadir. Orgiitsel baglilik, orgiitsel hedefleri ve ilgiyi karsilayacak sekilde
performans gosteren toplu ig¢sellestirilmis normatif taleplerdir. Memnun calisanlar, sirketleri
icin yiiksek duygusal baglilik gelistirir. Bir orgiitlin {iyesi olma ve orgiitii hakkinda sikayette
bulunmama istegi olarak drgiitsel baglilik ile galisma istegi iliskilendirilebilir. Orgiitsel baglilik,

46



calisanlarin empati yetkisinin orgiitiin hedefleri ve morali ile 6l¢lilmesi ve bunun iginde
kalmaya devam etmesi olarak agiktir, orgiitlenme bagliligi is yerinde kalmak isteyen veya
degistirmek isteyen caligsanlar icin gelismis bir gostergedir. Kurumun basarisi ¢alisanlarin
baghligina ve katilimina baglidir. Baghilik i¢indeki ortam, calisanlarin iste kalma oranini
tyilestirdigini, isletme maliyetlerini diisiirdiiglinii ve ¢alisanlarin performansini ve verimliligini
arttirmaktadir. Guiglii orgiitsel baglilik, ¢alisanlarin kurulusun hedeflerine ulasmak i¢in daha
fazla calismasina neden olmaktadir. Orgiitsel baglilig: yiiksek bir calisan, kendisini kurulusun
gercek bir iiyesi olarak goriir ve sirket degerlerini ve inanglarin1 benimseme olasiligi daha

yiiksektir ve kiiclik memnuniyetsizlik kaynaklarina daha toleransli olmaktadir (Bin 2015:3).
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DORDUNCU BOLUM

CALISAN PERFORMANSI
4.1. Performans Tanim

Performans kelimesinin dil bigimini gdz 6niinde bulundurulursa, Oxford Ingilizce
sOzIigi, bir seyi ne kadar iyi ya da kotii yaptiginiz ya da bir seyin ne kadar iyi ya da kotii
calistig1 gibi anlamlar1 vermektedir. Ayrica bir gérevi gergeklestirme eylemi ya da siireci olarak
da tanimlanir, fiil yaparken bir eylem, vb. iyi ya da kotii ¢alismak ya da ¢alismak anlamina
gelir. Literatiir sayesinde, bilim adamlar1 siirekli olarak standartlagtirilmig veya tek tip bir
performans taniminin bulunmadigi1 konusunda 1srar ediyorlar ve bunun ¢ok boyutlu bir kavram
oldugunu tartigmaktadir. Yine de TatjanaSamsonowa (2012) incelemesi gereken tim
tanimlarin, performans 6l¢lim literatiiriinde, hepsinin iki terim ile ilgili ortak bir 6zelligine sahip
oldugunu iddia etmektedir. Bu ozellikler; “hedef ulagsma derecesinin bir gostergesi olarak
etkinlik ve verimlilik” ve “basar1 seviyesine ulasmak i¢in tiiketilen kaynaklarin bir géstergesi
olarak verimliliktir”.Caligmalarinda (2012), performans terimini bireylerden ziyade bir
kurulusun / boliimiin hedeflerine ulagsma diizeyi / derecesi olarak kullanmaktadir. Bu segilen

tanim temel olarak Krause nun ¢aligsmalarindan (2005) esinlenmistir.

Aslinda, Samsonowa, kavramin giiglii ve basit bir tanimin1 sunuyor gibi gériinmektedir.
Bununla birlikte, performans terimi yonetsel kavramlarla iliskilendirilirse, Samsonowa ile tam
olarak ayni fikirde bulusulamaz. Bir yandan, bir seviye hedef bagarisina neden olmak, hedefe
tamamen ve yiizde yiiz ulasmak anlamma gelmez, Oxford Ingilizce Sozliigii'nde derece, bir
seyin oldugu veya mevcut oldugu miktar veya kapsam anlamina gelmektedir. Bu bakis acisina

gore, hedef basarinin derecesi / seviyesi sadece devam eden siire¢ anlamina gelmektedir.

Performans basaridir, performans tek bagina yoktur, oyunculara gore isletmelere gore
degiskenlik gOsteren basari temsilinin bir islevidir. Performans, bir 6ncekinin aksine eylemin
sonucudur; bu anlamda bir deger yargisi yoktur. Performans Ol¢limii sonuglarin eski
degerlendirmesinden sonra anlagilir. Performans eylemdir. Bu anlamda, performans bir siiregtir

ve zamanda goriinen bir sonug degildir (Bozcuk 2011, 80).
4.2. Is Performansinin Boyutlari

Is performansi, piyasa ve finansal bakis acisina dayali bir ticari operasyon siirecinde

cikt1, sonug, fayda veya etki olabilmektedir. Is siirdiiriilebilirligi ve biiyiimesinde énemli bir rol
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oynamaktadir. Miikemmel is performansina sahip isletmeler, islerini iyi bir sekilde siirdiirme

ve hatta gelistirme saglamaktadir.

Gliniimiizde, diinyadaki yatirimcilar tarafindan degerlendirilen ilk firmalarin
performansi su anda oldugu gibi, diinya da isletmelerin herhangi bir yerde yapilabilecegi
anlamda kiiciildii. Kiiresellesme, ticari faaliyetleri ve yiiksek performansi kolaylastirir ve
kurumsal ticaret ve finansal yatirnmdaki engelleri ortadan kaldirirken, isletmeler biiyliimek igin
daha genis bir firsata sahip olabilir. Buna ek olarak, teknolojideki en yiiksek nesil yayilimiyla,
her yerden islerini yapmakla ilgilenen ve ilgilenen kisilerin, yatirim i¢in yiiksek performans
gosteren diinyadaki herhangi bir sirketi aramaya tesvik edilmeleri saglanir. Bu nedenle, sirketin
performansi insanlar1 tesvik etmek i¢in en dnemli olanidir. Firmalarin isletilmesinden sorumlu
olan kisiler, yasam dongiisii boyunca faaliyetlerini ve islemlerini giincellemek i¢in yeni plan ve

prosediirlerle firma performansini iyilestirmelidir (Junarsin 2011, 168).

Is performansi periyodik olarak &lgiiliir veya degerlendirilir. Olgme ve degerlendirme,
kuruluglar arasinda farkli sekilde uygulanabilecek c¢esitli boyutlara ve gostergelere
dayanmaktadir. KOBI'lerdeki boyutlar ve gostergeler ¢ok uluslu ve biiyiik sirketlerden farkli
olabilir. Kesin olarak 6l¢mek ve degerlendirmek icin isletme sahipleri ve yoneticiler uygun
boyutlar ve gostergeler uygulamaktadir. Bu durumda, isletme performans boyutlari bilgisi ve
boyutlara dayali gostergeler belirleme becerisi ¢ok 6nemlidir. Sonunda, isletme sahipleri ve
yoneticileri program stratejisini formiile ettikleri ve yaptiklari ilerlemeyi Olgtiiklerinde,

boyutlarin ve gostergelerin listesine bakilmasi beklenmektedir.

Mulyadi (2007), performans: stratejik hedeflere arzu edilen davranislarla ulasmada ve
gerceklestirmede elde edilen kisisel basari, takim basarisi veya birim basaris1 olarak
tanimlamaktadir. Sukati (2013), isletme performansini, strateji etkinligi ve teknikleri
uygulayarak organizasyon hedeflerine ulagsma olarak tanimlamaktadir. Reijonen (2008), is
performansini igin basarisim1 ve verimliligini 6lgen bir gdsterge olarak tanimlamaktadir. Bu
tanimlara dayanarak, isletme performansinin, tiim kaynaklar1 kullanip stratejileri uyguladiktan

sonra tiim hedeflere ulasildigi veya ulagilmadigi bir durum oldugu sonucuna varilmastir.

Performans 6l¢iimii, herhangi bir firmanin etkin yonetimi i¢in ¢ok Onemlidir. Siireg
iyilestirme sonuglar1 6l¢meden miimkiin degildir. Bu nedenle, kurumsal performans iyilestirme,
kurumsal kaynak kullaniminin isletme performansini nasil etkileyecegini belirlemek icin

Olciimler gerektirir.
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Sirketlerin mevcut performansi, diinyanin dort bir yanindaki yatirimcilar tarafindan
degerlendirilen ilk isidir. Su anda, diinyanin her yerinde is yapma firsatlar1 bakimidan diinya
kiiciilityor. Kiiresellesme, ekonomik kiiresellesme diinyanin her yerinden insanlara yardim
ettigi i¢in, is diinyasinda yliksek performans sagladi. Kurumsal ticaret ve finansal yatirimlarin
oniindeki engelleri ortadan kaldirarak gelisme ve biiylime gerceklestirilir ve daha iyi firsatlar
ortaya cikarilabilir. Performans 6l¢limii, kurumun etkin yonetimi i¢in ¢ok énemlidir ve sonug
Ol¢timii olmadan siirecin iyilestirilmesi miimkiin degildir. Bu nedenle, orgiitsel performans
orgiitsel kaynaklarin is performansi iizerindeki etkisini tanimlamak i¢in 6nlemler gerektirir

(Bozcuk 2011, 83).

Glinlimiiziin hiper rekabetci is ortaminda, gérev performansi ve calisanlarin igeriksel
performansi, organizasyonel performans elde edilmesinde ¢ok oOnemli faktorler olarak

belirlenmistir.
4.2.1. Gorev Performansi

Davranigsal kategoriler gelistirmenin yolu, davranislarin orgiitsel hedef basarisina
katkida bulunma veya bunlardan uzak durma nedenlerine gore ayrilmasidir. Bu amag¢ gorev
performansi ile baglamsal performans arasindaki ayrimin temelini olusturmaktadir. Gorev
davranislariin orgiitsel olarak istenmesi veya istenmemesinin nedeni baglamsal davranislarin
orgiitsel olarak arzu edilmesi veya istenmemesi nedeni ile farklilik gostermektedir. Ayrica
gorev performansi Onciillerinin baglamsal performans oOnciillerinden farkli olmasi

beklenmektedir (Motowidlo ve dig. 1997, 75).

Gorev performansi, calisanlarin islerinde Orgiitiin amaglar ile ilgili olan islerinde
gozlemlenen davraniglardir. Geleneksel olarak, gorev performansi, bir bireyin i taniminda
belirtilen gorevleri yerine getirme yeterliligi agisindan degerlendirilir. Ancak, isin ve
organizasyonlarin degisen dogasi, gorev performansi geleneksel goriisiine meydan okumustur.
Gorev performansi, hammaddelerin meslege 6zgii temel teknik beceri olan mal ve hizmetlere
doniistiiriilmesi ile ilgilidir. Gorev performanst dogrudan isin tamamlanmasiyla baglantili
davranis olmustur. Gorevle ilgili davranislar kurulusun teknik ¢ekirdegine katkida bulunur.
Gorev performansi alanindaki davranig, genellikle bir bireyin isinin resmi bir geregi olarak
kabul edilir. Gorev tanimi genellikle agikca is sahiplerinin bu faaliyetleri gerceklestirmesi

gerektigini sart kosmaktadir (Glirbiiz ve Ayhan 2017,13).
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Gorev performansi, bir kisinin verilen gorevi nasil yaptigi bir terimdir. Gorev
performansi yanit siiresi olarak 6l¢iiliir veya dogruluk olarak 6l¢iilebilir. Gorev performansi,

bir kisinin bir gérevdeki performansini 6l¢mek i¢in kullanilan bir terimdir.
Gorev performansinin unsurlar su sekildedir (Giirbiiz ve Ayhan 2017, 7):

e Gorev eylemlerinin belirlenmesi: Bu, c¢alisanin gorev performansini 6lgmek i¢in
kullanilan ¢ok 6nemli bir unsurdur. Calisanlar, basarili bir sekilde gergeklestirmek igin

gorevin tim 6zelliklerini yerine getirmek zorundadir.

e Gorev kisitlamalarinin  belirlenmesi: Bu oOnlem, gorevin kalitesinin korunup
korunmadigini kontrol etmek i¢in kullanilir. Bununla birlikte, gorev siiresi ve verilen

biitge dahilinde yapilmalidir.

e Sonuglarin belirlenmesi: Tamamlanan gorevlerin, bunun i¢in gerekli olanla eslesip
eslesmedigi anlamina gelir. Basit bir deyisle, gbérevin sonucu gereksinimlere gore

Olciiliir.

e Rollerin belirlenmesi: Belirli bir gorev iizerinde calisirken, kiginin gerceklestirmesi

gereken temel sorumluluklari ve rolleri tanimlar.
4.2.2. Baglamsal Performans

21. yiizyildaki oOrgiitsel degisimin hizi glin gegtikce hizlanmaktadir. Teknoloji ve
kiiresellesme ile beslenen ag yapilar1 geleneksel hiyerarsik modellerin yerini aliyor ve ekipler
birincil organizasyon birimi haline geliyordur. Bugiin ¢alisma sekli, yirmi yil 6nce ¢alisma
seklinden ¢ok farkli olsa da, g¢alisan performansimin etkin yonetimi oOrgiitsel basarinin
anahtaridir. Odiiller ve tanima sistemleri hala esas olarak gérev tamamlama ve hedef bagarisina
odaklanmaktadir. Ancak, ¢alisan performansinin esit derecede 6nemli, ancak cogu zaman fark
edilmemis ve ihmal edilmemis bir yan1 vardir. Baglamsal performans, goreve veya hedefe 6zgii
olmayan ancak bireyleri, ekipleri ve organizasyonlar1 daha etkili ve basarili kilan faaliyetler

anlamina gelmektedir (Y1ldiz ve Nese 2018, 70).

Orgiit ¢alisanlari, is rollerine yonelik ¢aba harcadiklarinda, ¢alisanlarin orgiite iliskin
sosyal ve psikolojik baglamini kolaylastiracak i¢ ice olma egilimi ile ilgili olan yiiksek
baglamsal performansa sahip olmalar1 gerektigi belirtilmektedir (Christian, Garza ve Slaughter

2011, 101).

Baglamsal performans, isbirligini ve bagkalara yardim etmeyi, goniillii olarak ekstra

rol etkinlikleri gerceklestirmeyi, hevesle ve ddevlerini basarili bir sekilde tamamlamak icin
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ekstra kararlilik gostermeyi, kurulusun hedeflerini savunmay1 ve bu uygun olmadiginda bile
organizasyon politikalarina bagli kalmayi igerir. Bu geleneksel olmayan baglamsal performans
davranislari, sanal ekiplerin ve proje tabanli ¢alismalarin ortaya ¢ikmasiyla daha da 6nem
kazanmistir. Aslinda, ekip calismasi kavrayisi baglamsal davranislar1 icermektedir (Yildiz ve

Nese 2018, 71).

Borman ile Motowidlo (1993), baglamsal performansi bes alt boyutta incelemislerdir.
Bu alt boyutlar; ¢alisanlarin gorev tanimlarmin icermedigi isleri goniillii olarak yapmalari,
calisanin gorevlerini yaparken isteklilik ve azimle yapmalari, ¢alisanlarin diger orgiit tiyeleri
ile igbirligi halinde olmalari, ¢alisanlarin Orgiitsel kurallara ve standartlara uymalari,
calisanlarin orgiitsel amaclarint desteklemeleri ve savunmalar1 olarak siralanmaktadir. Gorev
performansinin aksine baglamsal performans, c¢alisanlarin yaptigi isleri goniillii olarak
yapmalarina iligkin ekstra rol davraniglaridir. Calisanlarin sahip olduklar bilgiler, beceriler ve
deneyimler gorev performanslarini etkileyen en Onemli faktorler arasindadir. Calisanlarin
iletisim becerileri, motivasyon diizeyleri, bireysel Ozellikleri gibi kisilere 6zgii nitelikler
baglamsal performansin 6nemli belirleyicileri olarak kabul edilmektedir (Motowidlo ve Van

Scotter 1994, 476).

Baglamsal performans, gorev performansindan birkag sekilde ayirt edilebilir. ilk olarak,
gorevle ilgili davranislar dogrudan veya dolayli olarak teknik ¢ekirdege, yani orgiitiin mal ve
hizmetlerini {irettigi mekanizmalara katkida bulunur. Baglamsal performans ise, teknik
cekirdegin faaliyet gosterdigi ortamu Orgiitiin sosyal ve psikolojik ortamini etkiler ve destekler.
Ayrimi ¢izmenin ikinci yolu, recete edilmemis davraniglara karsi regete edilen davranislar
dikkate almaktir. Ongoriilen davranislar genellikle bir is veya rol taniminda tanimlanmis
davraniglardir. Baglamsal performans davraniglari, regete edilme olasiligi diistik olan istege
baglh davranislardir. Baglamsal davranisi ayirt etmenin son bir yolu, bu davranislari
gerceklestirmek igin gereken bilgi, beceri, yetenek veya diger Ozelliklerdir. Meslege 6zgii
davranislarin bilgi, beceri ve yeteneklerin bir fonksiyonu olma olasilig1 daha yiiksektir ve bu
yeteneklerin ise bagli olarak degismesi gerekmektedir. Ote yandan, baglamsal davranislarin
kisilik ve motivasyon ile ilgili diger 6zelliklerin bir fonksiyonu olma olasiligi daha yiiksektir
ve bir¢ok iste ortaktir. Gorev tanimlar1 daha az anlamli hale geldikge ve takim tabanli calismalar
norm haline geldikce, baglamsal performansa dahil olan faydali, goniillii ve sadik davranislarin

orgiitsel performans i¢in daha da 6nemli olmas1 gerekmektedir.
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4.3. Is Performansii Etkileyen Temel Faktorler

Orgiit icinde is performansmi etkileyen faktdrler bulunmaktadir. Bu faktorler baslik

olarak incelenmistir.
4.3.1. Cahisan Motivasyonu

Kiictik isletmeler, etkili ve verimli calismak i¢in motive olmus is¢ilere ihtiyac duyarlar.
Motive olmus calisanlar, yalnizca sirketin genel misyon ve yoniine olumlu katki saglamakla
kalmaz, ayn1 zamanda maliyetleri diislirmeye, yaraticilig1 getirmeye ve zorlu sorunlari ¢6zmeye
yardimci olur. Birgok faktor, ¢alisanlari kurumun icinden ve disindan motive edebilir. Calisan
motivasyonu, bir calisanin isine ne kadar bagli oldugunu, sirketin hedefleriyle ne kadar
ilgilendigini ve giinliik islerinde ne kadar giiglendigini aciklamaktadir. Is motivasyonu digsal
veya igsel olabilir, bu da calisanin motive edici faktorlerinin i¢ veya dis kaynaklardan
gelebilecegi anlamina gelmektedir. Kendinden motive olmus bir ¢alisan, sirketten dvgii, takdir
veya bir miktar maddi 6diil kazanmak igin iyi galigmak ister. Ornegin, bir ydnetici aym bir
caliganina 6diil verebilir veya bir boliimdeki en yiiksek performans gosteren isciye Odiil
verebilmektedir. Buna karsilik, 6ziinde motivasyonlu bir ¢alisanin kabul etme arzusu, anlaml
is, glic, bagimsizlik ya da baska bir i¢ etken arzusundan iyi yapmak i¢in ilham verdigi
sOylenebilmektedir. Yoneticiler bu ¢alisanlart motive etmek i¢in ilging ve zorlu caligmalar

saglayabilmektedir (Batmaz ve Giirer 2016, 477).

Calisan motivasyonunun faydalari, ¢alisanlari iste mutlu etmenin ve calisanlarin
moralini artirmanin 6tesine gegmektedir. Motive edilmis ¢alisanlar ayn1 zamanda odaklanmaya
devam eder ve hedeflerine ulasmak ve aradiklar1 ddiilleri ve taninirhig1 elde etmek i¢in daha
verimli ve verimli ¢alisirlar. Bu artan 15 kalitesi ve verimlilik bir sirketin maliyetlerini
diisirmesine yardimci olabilir. Bu ¢alisanlart motive ve islerinden memnun tutmak da ciroyu
ve bununla birlikte genellikle yiiksek maliyetlerini azaltir. Ayrica fikirlerini ve ¢aligmalarini
anlam sahibi hisseden motive edici calisanlar yaratici olmaktan ve yonetime Onerilerde
bulunmaktan daha rahat hissedebilir ve bu goriis yoneticilerin sirketi gelistirmesine yardimci

olabilir.
4.3.2. Yonetim Tarz1 / Lider-Uye Etkilesimi

Glinlimiiz ticaret diinyasinda, hem kiiresellesme hem de stirdiiriilebilirlik faktorlerine
artan vurgu, bircok sirketi stratejilerini yeniden gozden gecirmeye zorlamaktadir. Karli kalmak
ve rekabetci pazarda ayakta kalabilmek i¢in sirketlerin iirlinlerini ve / veya hizmetlerini yeniden

konumlandirmasi, maliyetleri diislirmesi ve satiglarini artirmasi gerekir. Herhangi bir orgiitiin
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nihai hedefi hayatta kalmaktir. Cevresel degisim arttikca (kiiresellesme nedeniyle) siirekli
degisim de, is diinyasinda degismeyen tek faktor gibi goriinmektedir. Ancak, degisim ¢alisanlar
tarafindan siklikla korkutucudur. Bu nedenle organizasyonlardaki yoneticiler i¢in ¢ok 6nemli
bir tema, ¢alisanlarin direnisinden sikinti duymadan kurumsal degisimin nasil uygulanacagidir.

Yoneticiler bunu farkli liderlik stilleri uygulayarak yapabilirler. (Renz ve Herman 2016).

Bir kurumda liderligin rolii, vizyon, misyon, hedeflerin belirlenmesi, organizasyon
hedeflerine etkin ve verimli bir sekilde ulasmak icin caba ve organizasyon faaliyetlerini
yonlendirmek ve koordine etmek igin stratejiler, politikalar ve yontemler tasarlamak agisindan
cok onemlidir. Dis ortamda meydana gelen degisikliklerle basa ¢ikabilmek i¢in misyon ve
vizyona ulasmak i¢in en lst diizey liderlik sarttir. Gilinlimiizde pek cok sirket etik disi
uygulamalar, yiiksek is giicii devir hizi, diisiik finansal performans vb. ile ilgili sorunlarla kars1
karsiya kalmaktadir (Longe 2014, 68). Bunun nedeni etkin liderlik eksikligi olabilir. Bir¢ok
sirketin temel amaci, belirtilen hedeflerine ulagsmaktir, dolayisiyla ¢alisanlari koordine etmek

ve motive etmek i¢in etkili liderlere ihtiya¢ vardir.

Y&netim tarzi, bir is¢inin yaraticiligim engelleyebilir veya genisletebilir. Uzerinde takip
etmedikleri yaratic1 fikirler gelistirme Gykiisli olan isciler, pratik gorevlerin tamamlanmasini
tesvik eden yoneticilerle daha iyisini yapabilmektedir. Calisanlara, giiclii ve yaratici beceriler
gostermeleri i¢in ihtiyag var ise, otoriter yoneticilerin ¢alisanlarinin 6zgiir diistincelerini
gormezden gelmeyi birakmalar1 gerekmektedir. Ozgiir diisiinmeyi engellemek felakete sebep
olabilmektedir. Bunun yerine, demokratik veya isbirlik¢i liderler calisanlara fikirler gelistirmek
icin ihtiya¢ duyduklart alan1 ve bunlart uygulamak i¢in ihtiya¢ duyduklar1 yardimi
saglayabilmektedir. Vizyon sahibi liderler, 6zellikle bir kurum yoniinii veya misyonunu
degistirmeye hazir oldugunda, yaraticiligin gelistirilmesinde rol oynayabilmektedir (Longe
2014, 69).

Iyi bir lider, bir is¢iye her giin isyerinde elinden gelenin en iyisini yapma konusunda
ilham verebilir, ancak korkung bir yonetici bir ¢alisanin isini ¢abucak hor gérmesine neden
olabilir. Islerinden memnun olan isciler daha ¢ok calisir, bu da is memnuniyetini herhangi bir

igyerinde Kkilit bir hedef haline getirmektedir. Calisanlar genellikle yoneticileri saygili

oldugunda islerinde kendilerini daha iyi hisseder ve goriislerini ifade etmelerine tesvik edilir.
4.3.3. Fiziki Calisma Kosullar

Calisanlar bir kurulus i¢in en degerli kaynak ve varlik olarak kabul edilir. Nitelikli ve

motive calisanlar, diger organizasyon kaynaklarindan deger yaratir ve sunar. Dinamik ve ilerici
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organizasyonlar, degisen kosullarda motivasyonlarini yaratip siirdiirerek, dogru insanlar1 dogru
isler icin dogru zamanda ¢ekmeye ve tutmaya gayret ederler. Calisanlarin ¢aligma kosullari,
rekabetci ortamda miisteri memnuniyeti ve organizasyon performans: icin esastir. Isyeri
olanaklar1 ve kosullari, ¢alisanlarin saglik, giivenlik, refah ve kisisel hijyen ihtiyaglar icin
saglanan seylerdir. Tuvaletler, bariak, oturma, yemek odalari, soyunma odalari, igme suyu,
kisisel depolama ve yikama tesisleri bulunmaktadir. Ayrica ¢alisma alani, sicaklik ve hava

kalitesi, aydinlatma ve doseme gibi ¢calisma ortami olanaklarini igerir (Celebi 2018, 83).

Calisanlarin sagligi, giivenligi ve refahi i¢in olanaklar ve kolayliklar saglamak onemli
bir igveren gorevidir. Bununla birlikte, giivenli ve saglik agisindan risk icermeyen bir ¢calisma
ortami saglamak ve siirdiirmek igverenin gorevinin yalnizca bir kismidir. Olanaklar ve tesisler,
calisanlarin saglik, giivenlik ve refahinin bir parcasidir. Bu uygunluk kodu, kolayliklar saglama
gorevlerini ele almaktadir. Saglik ve giivenlik risklerine kars1 makul 6l¢iide uygulanabilir en

yiiksek diizeyde koruma saglamak diger igverenlerin gorevlerine rehberlik etmemektedir.

Bir kurulusun fiziksel ortami ve tasarimi ve diizeni, igyerinde c¢alisan davranisini
etkileyebilir. Isyerinin fiziki tasarimindaki iyilestirmelerin calisan verimliliginde yiizde 5-10
artisa yol agabilecegini tahmin etmektedir. Bir kurumun artan fiziksel diizeninin, verimliligi ve
memnuniyeti en {st diizeye cikarmak icin calisanlarin ihtiyaglarina gore tasarlanmasi
gerekmektedir (Celebi 2018, 83). Departman gruplar1 arasinda serbestce iletisime izin vererek,
is sinirlarina bakilmaksizin bilgi ve ag paylasimini tesvik etmek i¢in yenilik¢i isyerlerinin
gelistirilebilecegi agiktir. Modern ¢alisma fiziki ortaminin genel mobilya ve aksesuarlarin yani
sira teknoloji bilgisayarlar1 ve makineleri ile karakterize edilmesi gerekmektedir. Yiiksek
diizeyde calisan tiretkenligi saglamak icin kuruluslar, fiziksel ¢evrenin etkilesimi ve gizliligi,
formaliteyi ve kayit disilig, islevselligi ve disiplinler arasi olarak kolaylastiran organizasyonel

ihtiyaglara uygun olmasini saglamalidir.
4.3.4. Is Saghg ve Giivenligi

Calisma ortamindaki yaralanmalar1 ve hastaliklar1 6nlemeyi amaclayan 6nlemlere yol
acan is saglig ve glivenligi alanindaki onemli gelismelere ragmen, bir¢ok organizasyonda
zorluklar devam etmektedir. Riskler isgiiciinii, ekipmani, ¢alisma ortamini tehlikeye atar ve
hem sektdrlerin hem de toplumlarm rekabet giiciinii ve ekonomik performansm etkiler. Is
kazalar1 ve hastaliklar, olumsuz sonuglara yol agmaktadir, is¢ilerin yaralanmasi, ekipmanin
tahrip olmasi, iiretimin niteligi ve kalitesinin diismesi, erken emeklilik ve personelin
yoklugundan kaynaklanan ekonomik kayiplar vardir. Bunlarin tiimii kurulusun itibarim1 ve
rekabet giiciinii olumsuz yonde etkilemektedir. Istatistiklere gére, bu tiir olaylar her y1l yaklasik
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2,3 milyon 6liime neden oluyor ve diinya genelinde 2,8 trilyon dolarin {izerinde maliyete yol
acmaktadir. Bu bulgular, is kazalarinin ve hastaliklarin biiylik bir endise kaynagi oldugunu ve

uygun sekilde yonetilmesi gerektigini agik¢a gostermektedir (Vayrynen ve dig. 2015, 7).

Is kazalar1 ve hastaliklarin ¢alisanlar ve isyerleri iizerindeki olumsuz etkilerine iliskin
farkindaligin artmasi, risklerle miicadele i¢in Onleyici tedbirlerin uygulanmasinin artmasina
neden olmustur. Sanayi iilkeleri baslangicta saglik ve gilivenlik diizenlemelerinin getirilmesiyle
bu sorunu ¢ozmeye galismistir. Ancak Bhopal (Hindistan), Cernobil (Ukrayna) ve Piper Alpha
(Ingiltere) gibi feci kazalar, teknik ve insan faktdrlerine daha fazla odaklanan ISG goriisiiyle
sonuclanmistir. O zamandan beri, ulusal ve uluslararas1 kuruluslar tarafindan bir dizi ISG
yonetim sistemi (ISGC) uygulamaya konulmustur. Bu sistemler, ISG'nin bir¢ok y&niinii hesaba
katabilecek kapsamli araclardir (Podgorski 2015, 146). Kurumlarda giderek daha popiiler olan
en saygin OHSMS'ler, Is Saghigi ve Giivenligi Degerlendirme Serisi'ni (OHSAS 18000), Is
Giivenligi ve Saglik Idaresinin Goniillii Koruma Programi ve Uluslararasi Caligma Orgiitii
kilavuzlarmi (ILO-OHS 2001) icermektedir. Yillar gectikce, OHSAS 180001 ingiliz Standard:
en popiiler sistem olarak ortaya ¢cikmistir. Standart, yoneticilerin ISG risklerini tespit etmelerine
ve ele almalarina yardimer olmak icin isyerlerinde sistematik olarak uygulanmistir (Abad,

Lafuente ve Vilajosana 2013, 50).

Oztas ve arkadaslarina (2007) gore, bir sistemin performansi uygun gdstergelerle
izlenmelidir, aksi takdirde yatirim kaybedilir. OHSMS'lerin arastirilmasi, zamaninda bilgi
saglayabilen ve potansiyel saglik ve giivenlik sorunlarini tahmin etmeye yardimci olabilecek
proaktif araglart iceren sistemlerle sonuclanmistir. Yoneticilerin ve profesyonellerin
OHSMS'lerinin basarisin1 degerlendirmelerini saglayacak hem gecikmeli hem de Oncii
gostergelere dayali OHSMS'lerin kalitesini degerlendirmede kapsamli ve bilgilendirici bir

yaklagima acik bir ihtiya¢ vardir.
4.3.5. Calisma Arkadaslan

Duygu, temel olarak sevgi, sicaklik, giivenlik duygusu, aidiyet duygusu ve diger
duygusal ihtiyaglarin uzun vadeli ve istikrarli bir iliski ile bulusmasidir. Isyerinde, meslektaslar,
kacinilmaz olarak calisanlar arasinda aragsal iliski iireten caligmalarinin tamamlanmasini
saglamak i¢in birbirleriyle igbirligi yapmalidir. Ayn1 organizasyonda meslektaslarin bakimi ve
destegi arasinda ¢alisan 6znel alg1 is verimliligini etkileyen 6nemli bir faktordiir. Calisanlardaki
meslektaslar arasindaki duygusal iliski, duygusal destegin daha fazla farkinda olacak ve buna
karsilik, igbirligine dayali bir iletisim kurma egiliminde olacaktir (Kili¢ ve Aydin 2016, 106).
Ayni organizasyonda, meslektaslarin karsilikli kaygilari birbirlerinin ¢aligma heyecanina ilham
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verecek, atmosferin ev kimligini artiracak ve bu sayede personelin calisma heyecanini harekete
gecirecektir. Is arkadasi arasinda ahenkli duygular, meslektaslarinin ¢alisma davranisini

destekleyecek, arasindaki uyumu destekleyecektir.

Aragsal iliski, kaynak degisiminin rasyonelligini vurgulayan ve degisim siirecinde
kisisel ¢ikarlar1 maksimize etme ilkesini izleyen temas davranisin1 hesaplamak i¢in kazang ve
kayiplarin ¢ikarlaria bir tiirdiir. Degisim iliskisinin ¢ikarlarina dayanan yardimer program ve
meslektaslarin, calisanlarin is performansini olumsuz yonde etkilemesi i¢in ¢alisanlar
arasindaki isbirligini etkilemesi muhtemeldir. Meslektaslar arasindaki ¢ikar gozetmeksizin
yapilan davranislar, orgiitiin giliclii birlesik gili¢ iiretmesine yardimci olur ve personelin isi

tamamlamasini tegvik eder (Kili¢ ve Aydin 2016, 106).

Gliven, baskalariin sézlerine ve eylemlerine iyi niyetler atfetmeye ve giiven duymaya
ne kadar istekli oldugu olarak tamimlanabilir. insanlarin daha etkili bir sekilde birlikte
caligabilmeleri icin karsilikli gliven gelistirilmesine ihtiya¢ vardir. Giiven, degistirilebilecek
miktarda bilgiyi artirir. Giiven, bilgi toplama ve yorumlamay1 basitlestirerek karar vermeyi
kolaylastirir. Ekonomik olarak konusulan giiven, insanlar arasinda ve kuruluslar arasinda
etkilesimi saglar ve islem maliyetini diistirebilir. Gliven, etkilesim ve bilgi paylasimini saglayan
caligsma gruplarinda saglam bir bilgi tabani olusturmak i¢in temel bir bilesendir. Arastirmalar,
giivenin genel bilgi aligverisinde artisa yol actigina dair kanitlar gosteriyor. Ek olarak, giiven,

paylasilan bilgilerin yeterince anlasilma olasiligini artirir.
4.4. is Performansi Degerlendirme Yontemleri

Orgiit iginde is performansmm degerlendirmede kullanilan geleneksel ve g¢agdas

yontemler bulunmaktadir.
4.4.1. Geleneksel Yontemler

Sirket performansini izlemenin geleneksel yontemi, sirketin istenen finansal
gostergelere ulagsma yeteneginin degerlendirilmesine dayanir. Bu da; kar, ciro veya pazar
payidir. Sirket, 6ngoriilen finansal sonuglara ulastiginda yonetici olarak degerlendirilir. Sirket
performansin1 dlgmeye yonelik geleneksel yontem ve yaklagimlar, gegmiste bir noktada var
olan sirketin rekabet edebilirliginin geriye doniik bir goriintiisiinii saglamalar1 bakimindan
temel eksikliklerdir. Klasik finansal gostergeler hicbir sey ifade etmiyordur, genel sonuglarin
neden bdyle olduklarmi veya sirket yaklagimini gelistirmek i¢in ihtiya¢ duydugumuz sirket
alanlarinin stratejik hedeflerine ulagmalarini istediklerimizi sdylemiyordur. Bu nedenle,

geleneksel finansal gostergelerin belirli rekabet kosullarina uyarlanmis bir dizi dinamik,
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finansal olmayan gostergeye eklenmesi gerekmektedir (Akdemir, Kirmizigiil ve Zengin 2016,

115).

Geleneksel performans Olgiim sistemleri, insanlarin biitgelerini karsiladigint ve
siparigleri takip ettigini dogrulamak i¢in performansi ve hesap verebilirligi 6lgmek igin
tasarlanmistir. Bu, birgok alternatif muhasebe 6l¢lim yontemi kullanarak yonetimleri kazang

yonetimi uygulamalarina tesvik eder (Panigrahi, Zainuddin ve Azzan 2014, 280).

Degisen ekonomik gelismeler altinda, firmanin finansal performansi ve aldigi dnlemler
giinlimiiziin sicak sorunlarindan biri haline gelmistir. Geleneksel muhasebe 6nlemlerinin daha
az kullanigh hale geldigi yerlerde, yeni modern onlemler ortaya c¢ikti. Modern ekonomik
onlemler, Ozellikle bu oOnlemlerin kazang kalitesini belirleyebildigi yerlerde, geleneksel

onlemlerden daha kullanislidir.
4.4.1.1. Bireysel Degerlendirme

Bir bireyin performansi, bir ¢alisanin davranisini en iyi Olgen yontemlerden biri
kullanilarak degerlendirilebilir ve ¢alisanin islerinin tam olarak degerlendirilmesini saglar. Baz1
sirketler ve orgiitsel psikologlar, yoneticilerin yapilan degerlendirmelerle ilgili sorunlarin bir
kismiyla miicadeleye yardimci olmak i¢in akran degerlendirmeleri ve / veya 0z
degerlendirmelerinin kullanilmasini savunurlar. Bu tiir degerlendirmeler, geleneksel yargi
degerlendirmelerinde yer alan bazi sorunlar1 ihmal etmesine ragmen, yine de kendi kusurlarina
aciktir. Degerlendirme genellikle meslektaglar1 tarafindan, degerlendirilen kisi ile aym
hiyerarsik diizeyde yapilir. Bu bireyler, ¢alisganin giinden giine en ¢ok etkilesimde bulundugu
kisiler olabilecegi icin, performans degerlendirme siirecinde goriislerinin neden aranabilecegi
anlasilabilir. Her biri potansiyel puanlayicilarla yatay ve dikey iliskileri igerebilen {i¢ ortak
akran degerlendirme yontemi vardir. Basitge sdylemek gerekirse, yatay iligkiler ¢calisanin aynm
seviyede oldugu ve puanlayict ile benzer islevleri yerine getirdigidir. Dikey meslektas
iliskilerinde, degerlendirmeler sirket hiyerarsisinde daha yiiksek olmayan bir kisi tarafindan
degerlendirilir. Ancak farkli bir isleve hizmet ettikleri bir konumda olabilirler, 6zellikle
degerlendirilmekte olan kisiye giivenir veya onlarla birlikte calisirlar (Kosterilioglu ve Celen

2016).
4.4.1.2. Grup Degerlendirmesi

Bu degerlendirme, sadece bir is¢inin bir grup insan tarafindan tek bir degerlendirici ve
genel bir fikir birligi veya ¢ogunluk kararindan ziyade degerlendirilmesidir. Bu teknik ¢ok

zaman alict olsa da, daha kapsamli ve ¢oklu bilgi icerdiginden tarafliliktan uzaktir. Grup
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degerlendirme yontemi altinda calisanlar, amirlerinden ve performanslar1 hakkinda bir miktar
bilgisi olan ii¢ ya da dort kisiden olusan bir degerlendirme grubu tarafindan derecelendirilir.
Denetim otoritesi gruba astlarinin gorevlerinin niteligini agiklar. Grup daha sonra bu is i¢in
performans standartlarini, ¢alisanin fiili performansim1 ve kendi performans seviyelerinin
nedenlerini tartisir ve varsa gelecekteki gelismeler i¢in Oneriler sunar. Bu yontem Kkisisel
onyargilardan yoksundur, ¢iinkii degerlendirme birden fazla yargi¢ tarafindan yapilir. Dahasi,
cok kapsaml1 ve basit bir yontemdir. Tek dezavantaj1 bu yontemin zaman alict olmasidir (Uygur

ve Sangiil 2016, 193).
4.4.2. Cagdas Yontemler

De Toni ve Toncia (2001), geleneksel ve modern performans degerlendirme sistemleri
arasindaki temel farklar1 ayirt etmistir (Kotane 2015, 80). Bu yazarlara gore, geleneksel
performans degerlendirme sistemleri kar amaci giitmekte ve performans maliyeti ve verimlilik
analizine dayanmaktadir. Geleneksel sistemlerden farkli olarak, modern performans
degerlendirme sistemleri tiiketicilere ve onlarin gereksinimlerinin karsilanmasina yoneliktir ve
sirketin yarattig1 degere dayanmaktadir. Bu sistemlerle, yalnizca gegmiste donemin sonuglarini
degerlendirmekle kalmayip, bu sonuglara yol acan sebepleri tanimlamak ve gelecekteki
sonuclar iyilestirmek i¢cin adimlar dngérmek gibi bir amaci da vardir. Bu amagla, bireysel
gostergeler degil, ¢esitli performans kesimlerini iceren temel gostergeler kiimesi degerlendirilir.

Modern degerlendirme yontemleri asagidaki alt1 yontem grubuna ayrilmalidir (Modi 2016, 81):

e Performans kayit (muhasebe) yontemleri: Performansin yarattifi finansal degeri

hesaplayan veriye dayali performans degerlendirme yontemlerini muhasebelestirir.

e Kalite yonetimi kavrami yontemleri: Toplam kalite yOnetimi anlayisina dayanan
performans degerlendirme yontemleridir. Bu yontemlerin amaci, sirketlerin
gereksinimleri nasil karsiladiklarini, performanslarini iyilestirirken ne gibi ilerleme

kaydettigini ve benzerlerini degerlendirmektir.

e Nedensel iliski teorisi modelleri: Basarili performans: etkileyen ana faktorleri ayiran

performans degerlendirme modelleridir.

e ok kriterli yontemler: Ilgili birgok performans gdstergesini tek bir 6zet performans

tahmincisine dahil eden karmasik performans degerlendirme yontemleridir.

e s siireci degerlendirme modelleri: Performans degerlendirme sirasindaki siiregleri
vurgulayan modellerdir. Bu modellerin amaci, slirecin ayr1 asamalarinda performans ve

etkinlik ekonomisini degerlendirmektir.
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e Dengeli sistem modelleri: Sirketin vizyonu ve stratejisiyle yakindan ilgili olan genel
performans degerlendirme modelleridir. Hem finansal hem de finansal olmayan
performans degerlendirme gostergelerini igerir ve sonuclari farkli performans

perspektiflerine yansitirlar.

4.4.2.1. Amaclara Gore Degerlendirme

Amaglara gore, yonetim calisanlarin ve yoneticilerin amaglarin1 ve hedeflerini birlikte
belirleyebilecekleri bir yontemdir. Belirli siirecin sonucunda, hedeflere ulasilma derecesi ve
basari ile basarisizlik degerlendirmeleri, yoneticiler ve ¢alisanlar tarafindan yapilir. Amaglara
gore degerlendirme dogrultusunda, her calisanin kendi hedeflerini dogru belirlemesi ve her

calisan i¢in daha dogru bir degerlendirme yapilmasi saglanir.
Bu degerlendirme yonteminin adimlart su sekildedir (Modi 2016, 83):
e Yiiriitme birimi, degerlendirme donemi i¢in amaclar ve hedefler saglar.

e (Calisan ve yonetici bu amag ve hedefleri tartisarak agikliga kavusturur ve nihai sonuglar

yazili olarak kaydedilir.
e Amaclar dogrultusunda plan hazirlanir.

e Busiirecte, yonetici calisani hedefe ulagmaya tesvik eder ve motivasyonu mevcut planla

birlikte yiiksek tutmaya 6zen gosterir.
e Siire¢ sonunda ¢aligsan ve yonetici sonuglarini degerlendirir.
e islemler tekrarlanir.
4.5. Cahsan Performansi ile Orgiitsel Adalet ve Orgiitsel Baghhk Iliskisi

Giliniimiizde orgiitlerin insanin sosyal yasamindaki kapsamli roliinii bilerek, orgiitlerde
adaletin rolii gittikge daha belirgin hale gelmistir. Orgiitler toplumda bir ayna olarak rol
oynamaktadir ve i¢lerinde adalet tesis edilmesi toplumda adaletin tesis edilmesi gibidir. Bu
nedenle, orgiitsel adalet, yonetim, psikoloji ve Orgiitsel davranis dallarinda temel olarak genis

capta calisilmistir (Aksoy, 2017).

Orgiitsel adalet, mesleki memnuniyet, mesleki baglilik ve islev gibi temel degiskenlerle
iliskisi nedeniyle 6nemli olmustur. Bireysel tiretkenligi ve profesyonel performansi artirmak,
kurumsal adalet tesisinin sonuglarindan biridir. Arastirmalar, yoneticilerin c¢alisanlara hak
ettikleri dogrultuda davrandiklarinda, aralarinda olumlu ve zengin iliskilerin olusacagim

gostermektedir. Bu olumlu ve kurucu iliskiler motivasyona neden olur ve profesyonel
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performansi arttirir. Bunun 06zellikle iligki adaletinin artmasiyla daha fazla iligkisi vardir,

orgiitsel adalet giivencesinin kurumun temel degerlerine siirekli bireyler olacag: belirtilmelidir.

Adalet aragtirmalarinin tarihinde tartigilan en sabit sonuglardan biri, insanin adaleti
izleyen yollara daha olumlu ve arzulanan tepkiler gostermesidir. Adaletin kurum igindeki
memnuniyeti ve performansi tizerindeki etkisi, arastirmalarin, bireylerin adalete olan dikkatinin
neden ve nedenine iliskin hipotezler tasarlamasina neden olmustur. Aksi hipotez, bireyin
organizasyonla ilgili tutumunu etkileyen organizasyon adaletinin bir¢ok alanda kisiyi
etkileyecegidir. Bu alanlardan biri, ¢alisanlarin gérevlerini belirli bir ¢alisma kosulunda yerine
getirme orani anlamina gelen profesyonel performanstir. Bir kurulusta adalet olmadigi zaman,
bu kurulusla ilgili tutumlar dogal olarak memnuniyet seviyesini diisiiriir ve ¢alisanlardaki
kisisel performans ve organizasyondaki ydneticiler ve otoriteler bile diiser. Orgiitiin beklenen
genel degerler bagligr islevi, bir kisinin belirli bir siire igerisinde yaptigr davranigsal olarak
ayrilmig boliimlerden tanimlanmistir. Adalet ve onun uygulanmasi, tarihsel olarak insan
toplumlarinin gelisimi i¢cin mitkemmel bir platform sagladigindan insan dogustan gelen temel
ihtiyaclardan biridir. Gelisen insan toplumunun gelisimine paralel adalet teorileri, dini ve felsefi
fikirlerden deneysel calismalara dogru ¢ekilmistir. Bazi uzmanlar esitlik teorisi yerine adalet
teorisini tercih etmislerdir, ¢ilinkii yiliksek diizeyde bir motivasyon saglamak ic¢in insanlar

arasinda gelirlerin esit dagilimina odaklaniyordur (Aksoy, 2017).
4.6. Kaynak Tabanh Yaklasimmin Kapsami ve Onemi

Giliniimiizde, cesitli sektorlerinde faaliyet gosteren, firmalarin sektoriiyle ilgili bir
konuda uzmanlagsmas1 sayesinde, rakiplerine goére ayut edici avantaj sagladigi
goriilmektedir.Hizmet sektoriinde firmalarin basarisinin ardindaki unsurlar arastirildiginda,
firmalarin insan kaynagi, fiziksel kaynak ve bilgi kaynag: farkli kaynak donanimlarina sahip
olduklar1, bu sayede, kalici ve siirekli katma deger olusturduklar gozlemlenmektedir. Ornegin,
hizmet sektoriindeki bir firmanin miisteri hizmetlerinde daha miikemmeliyetci anlayisa sahip
olmasi, ayni sektorde faaliyet gosteren, bagka bir firmanin daha diisiik birim maliyetli hizmet
sunmasi, kalic1 deger olusturmasini saglayabilir. Bu nedenle, yogun rekabet ortaminda, bir

firmanin siirdiirtilebilir deger olusturabilmesi i¢in,firmaya 6zgii kaynaklara gereksinimi vardir.

Kaynak temelli goriise gore, kaynaklar, “Fiziksel kaynaklar, Beseri(bireysel) kaynaklar
ve Orgiitsel  Sermaye  (kolektif/sosyal)  kaynaklar”  olarak  simflandirilmaktadir
(Barney,1997).Bununla birlikte, kaynak temelli yaklasim, firmanin hangi tiir kaynaklarinin
rekabet¢i basariy1 saglayacagina odaklanmaktadir. Kaynak tabanli goriis, daha ¢ok kalic1 olarak
deger olusturabilen kaynaklarin 6nemini vurgulamaktadir.
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Kaynak-Tabanh Yaklasim:

“Kaynak-tabanli yaklasim, firmalar arasinda rekabet iistiinliigiiniin nasil basarilacagini ve
stirdiiriilebilecegini anlamaya yonelik etkili bir kuramsal ¢ercevedir (Eisenhardt& Martin,

2000, s. 1105).”

Kaynak-tabanli yaklasim alan yazininda “firma kaynaklari, firmanin verimlilik ve etkililigini
gelistirecek stratejileri tasarlamak ve uygulamak i¢in kontrol etmesi gereken biitiin varliklarini,
veteneklerini, orgiitsel siireclerini, ozniteliklerini, bilgiyi ve bilgi birikimini” ifade eder (Daft,

1983’den aktaran Barney, 1991:101)”.

Wernerfelt’e (1984, 4) Kaynak kavrami ile iiretim faktorleri kavraminin karistirilmasini
onlemek amaciyla, kaynak kavrami yerine “firmaya ézel varliklar” kavramimin kullanildigi
arastirmalar vardir (Teece, Pisano, &Shuen, 1997, s. 516). Bu ¢alismada ise, sozii edilen olasi
karigiklig1 ortadan kaldirmak {izere firma kaynaklar1 ifadesi kullanilmistir. Buna gore, marka
isimleri, kurum i¢i teknolojik bilgi birikimi, kalifiye caligsanlar, ticaret sozlesmeleri, makinalar,
verimli prosediirler ve sermaye firma kaynaklaridir. Buna ek olarak, firma kaynaklarinin,
yeteneklerinin ya da varliklarinin rekabet {istlinliigiine katki saglayabilmesi i¢in su dort

ozelliginin olmasi gerekir:

Degerli, az bulunur, taklit edilemez ve ikame edilemez (Barney, 1991, s. 99; Amit
&Schoemaker, 1993, s. 37,39; Hoopes, Madsen, &Walker, 2003, s. 890; Sirmon, Gove, &Hitt,
2008, s. 919). Barney (1991, s. 101) alanyazinina (Williamson, 1975; Becker, 1964; Tomer,
1987°den aktarma) dayanarak, firma kaynaklarin fiziksel sermaye kaynaklari, insan sermayesi
kaynaklar1 ve Orglitsel sermaye kaynaklar1 olmak tizere li¢ grupta toplamistir. Bu siniflandirma
isletme alaninda genel bir kabul gormiistiir. fiziksel sermaye kaynaklari, bir firmada kullanilan
fiziksel teknolojiyi, firmanin tesis ve arag-gereglerini, cografi konumunu ve hammaddeye

erisimini kapsar.

Insan sermayesi kaynaklari, egitim, deneyim, muhakeme, zeka, iliskiler ve bireysel olarak

yoneticilerin ve ¢alisanlarin bir olgunun i¢yiiziinii kavrama yeteneklerinden olusur.

Firma yetenegi de bir firma kaynagidir. Firma yetenegini, diger firma kaynaklariyla iligkisi
acisindan ele alan bir tanim Makadok (2001, s. 389) tarafindan yapilmistir. Makadok’a (2001,
s. 389) gore firma yetenegi, firmanin sahip oldugu diger kaynaklarin verimliligini gelistirme
amacina sahip, orgiitiin icinde gémiilii olan, transfer edilemeyen ve orgiite 6zgii 6zel bir kaynak
tirtidiir. Amit ve Schoemaker (1993, s. 35) ise, firma yeteneklerini, firma kaynaklar1 arasinda

karmasik etkilesimler sonucunda zaman i¢inde gelisen ve firmaya 6zgli olan, bilgi-tabanli,
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somut ya da soyut siiregler olarak tanimlamistir. Firma yeteneklerine 6rnek olarak, Amerikan
Havayollari’nin yonetim sistemi, Wal-Mart’in yerlestirme sistemi ve Dell’in lojistik sistemi
gosterilebilir (Hoopes, Madsen, &Walker, 2003, s. 890). Bir bagka firma yetenegi tanimi da
orgiitsel rutin kavramina dayanilarak yapilmistir. “bir firma yetenegi, belirli tiirde onemli
ciktilart tiretmek tizere girdi akisini yiiriitiirken, firma yonetimine bir dizi karar se¢enegi sunan,
yiiksek diizeyde bir rutin ya da rutinler derlemesidir (Winter, 2000, s. 983; Winter, 2003, s.
991).” Firma yetenegini, diger firma kaynaklariyla iligkisi agisindan tanimlayan Makadok’a
(2001, s. 387,388) gore, bir firma ekonomik rant elde edebilmek icin, firmada iki farkli
mekanizmanin dogru ve etkili olarak isleyisini saglamalidir. ilk mekanizma, firma kaynaklarmi
elde etmek iizere kaynak se¢medir (resource-picking). Ikinci mekanizma ise, firmanin
yeteneklerini inga etme (capability-building) faaliyetidir. Arastirmaciya gore kaynak se¢cme
faaliyeti, firmanin verimli ve etkili kaynaklar elde etmesini saglayarak; yetenekleri inga etme
faaliyeti ise, firma kaynaklarini etkili bir sekilde harekete gecirme etkinliginde bulunarak
ekonomik ranta katki saglar. Makadok (2001, s. 389), kaynak se¢gme mekanizmasi ile firmanin
yeteneklerini insa etme mekanizmasini ayrigtirarak, firma yeteneklerini diger firma
kaynaklarindan farklilastirir ve aradaki farki intelsirketi’nin mikroislemci patentiyle yeni nesil
mikroislemciler tasarlama becerisini karsilastirarak agiklar. Makadok’a (2001, s. 389) gore,
Intel sirketi’nin mikroislemci patenti firmanin bir kaynagidir ve kolaylikla bagka bir firmaya
transfer edilebilir. buna karsilik, yeni nesil mikroiglemciler tasarlama becerisi mtel’in bir
yetenegidir ve baska bir firmaya transfer edilmesi ¢ok zordur; en azindan bazi kisimlari transfer

sirasinda kaybolacaktir.

Amit ve Schoemaker (1993, s. 35) de firma yetenekleriyle firma kaynaklarini karsilastirir.
arastirmacilar firma yetenekleri kavraminin, istenilen sonucu elde etmek tizere Orgiitsel
stirecleri kullanarak kaynaklarin harekete gegirilmesini ifade ettigini agiklar ve bunu
bagarabilmek icin gereken bilginin insan sermayesi araciligiyla gelistirildigini, tagindigin1 ve
degis-tokus edildigini belirtirler. firma yetenegini tanimlamak i¢in iizerinde durulan bir diger
kavram da orgiitsel rutindir. “Orgiitsel rutin kavrami, 6grenilmis, ileri derecede Oriintiili,
tekrarlayan ya da yari-tekrarlayan ve kismi olarak ortiik bilginin i¢inde olugan davranislar: ifade
eder (winter, 2003, s. 991).” “firma acisindan, rutinler her biiylikliik ve her 6nem derecesinde
olabilirken, yetenekler 6lgek olarak biiyiik ¢apli ve ¢gok dnemlidir. bir firma yetenegi, firmanin
hayatta kalmasi ve refah1 i¢cin ¢ok gerekli olan ¢iktilar1 kolaylagtiran bir yigin faaliyetle
gerceklestirilir (Winter, 2003, s. 983)." Rutinler, hem operasyonel yeteneklerin hem de dinamik
yeteneklerin unsurudur (Zollo&Winter, 2002, s. 340; Helfat&Peteraf, 2003, s. 999). Firma
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yetenekleri, operasyonel ve dinamik olmak iizere iki sinifa ayrilabilir (Helfat&Peteraf, 2003, s.
999; Winter, 2003, s. 992). Operasyonel yetenekler, bir malin {iretimi veya pazarlanabilir bir
hizmetin sunumu gibi bir firmanin operasyoneliSlevlerini kapsar (Zollo&Winter, 2002, s. 340).
Dinamik yetenekler ise, operasyonel yetenekleri ya da diger kaynaklari insa eder, biitiinlestirir

ya da yeniden yapilandirir (Helfat&Peteraf, 2003, s. 997,999).

Firma kaynaklar1 yetenekleri de kapsar. Ancak, dinamik yetenekler yaklasimina gore, dinamik
yeteneklerin mevcut olmasi rekabet listlinligii yaratmak agisindan tek bagina yeterli degildir.
Baska bir deyisle, firmanin rekabet Ustiinliigli dinamik yeteneklerin varligindan degil,
kaynaklar1 yaratma, biitiinlestirme, yeniden yapilandirma ve piyasaya siirme faaliyetlerinden
ortaya ¢ikar (Eisenhardt& Martin, 2000, s. 1106,1107,1108,1116; Teece, Pisano, &Shuen,
1997, s. 510,514,515).

Kaynak Tabanh Yaklasim agisindan insan Kaynaklarimin Onemi

Kaynak tabanli yaklasima gore, (Barney, 1991; Becker ve Huselid, 2006; Collis ve
Montgomery, 1995; Delery, 1998; Teece ve digerleri, 1997; Wernerfelt, 1984; Wright ve
digerleri, 2001), firmalarin somut ve soyut is stratejileri gelistirmesinde,yetismis ve yetenekli
insan kaynaklarina sahip olmasi ve bunlari etkin yonetmesi olduk¢a 6nemlidir. Bunun yani sira,
“deger, nadirlik, benzersizlik veya taklit edilmesizor” olan yetkinliklere veniteliklere sahip
calisanlar, kopyalanmasi giic bir kaynak olusturdugundan, firmalarin rekabet avantaji
saglamasina Onemli katkilar saglamaktadir. Bu konuyla ilgili literatiir bu iddialan
desteklemektedir (Delaney&Huselid, 1996; Harel&Tzafrir, 1999;Hester, 2005; Liqun, 2004;
Lopez-Cabrales ve ark., 2006; Takeuchi, 2003; Wright &McMahan, 1992; Youndt ve ark.,
1996; Wan ve ark., 2002; Youndt, 1998).Ornegin, perakende sektdriinde faaliyet gdsteren bir
stipermarkette, giiler yiizli, diiriist, isini severek hizli hizmet sunan, ve isinin tiim ayrintilarina
hakim deneyimli personelin gorev yapmasi, slipermarketi miisteriler tarafindan tercih edilen bir
kurum haline doniistlirecektir. Bunun sonucu olarak, orgiitsel ¢iktilar ve is basarisini pozitif

yonde etkilenecektir (Peteraf, 1993).
Adams’in Esitlik Teorisi

Adaletle ilgili yapilan arastirmalarin temelini, John Stacey Adams (1965) tarafindan
gelistirilen “Egitlik Teorisi” olusturur. Orgiitsel davranis alaninda adalet algilar, "dagitimsal,
islemsel, etkilesimsel, kisilerarasi ve bilgisel adalet" olarak bes boyutta siniflandirilmistir.
Adams’1n “Eyitlik Teorisi”, Homans’in “Dagitimsal Adalet Teorisine” dayanir. Ancak, teorinin

caligma yasamina adapte edilmesini saglayan kisi, J. Stacey Adams tir. (Eroglu, 2013: 482). Bu
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kuram, c¢alisanlarin isletmede calismalar1 siirecinde karsilasmis olduklari, adaletsiz

uygulamalara ve adil olmayan kaynak dagilimina karsi tepki olarak gelistirilmistir (Aytemur,
2001)

Esitlik Teorisi, ¢alisanlarin gosterdigi cabalarin karsiliginda elde ettikleri iicret ve
getirilerin, diger calisanlarin kazanclariyla “Katki/Kazanim Orani”na uygun ve dengeli
bicimde paylastirilmasiyla ilgilidir. Bir baska deyisle, calisanlarin “Katki/Kazanim
orant ’ndaesitlik oldugunda, adaletin varligindan sozedilirken, farkililiklar oldugunda

calisanlar iizerinde adaletsizlik duygusu olusmaktadir (Beugre, 1998, Icerli, 2010).

Adams, General Electric firmasinda yaptig1 arastirmada, ¢alisanlarin “emek, bilgi ve
deneyim” gibi is girdileriyle elde ettikleri orglitsel sonuglar sonucu saglanan ddiilleri, diger bazi
sonuglarla karsilastirmistir. Orgiitsel sonuglar sonucu elde edilen &diiller, “icret statii, sosyal
vardim, ¢calisma kosullari, ig giivencesi” gibi unsurlar olarak ifade edilmektedir (Cropanzano,
2017). Boylece, isletmede bazi calisanlarin digerlerine gére daha avantajli olmasi halinde,
“katki/kazanim orami’nda esitsizlik oldugundan sozedilebilir. Bu baglamda, c¢alisanlarin
adalete iliskin olumsuz algilari, onlarda “ofke, umutsuzluk, su¢luluk duygusu” nun olugsmasina
yol agabilir. Bu durum, calisanlarin is performansinin azalmasina neden olabilir (Cohen-

Charash ve Spector, 2001).

Bunun yanisira, Alexander ve Ruderman, (1987), yaptigi calismada isle ilgili “iicret, terfi, statii,
performans degerlendirmeleri ve is siiresi” gibi faktorlerin, ¢alisanlarin “is doyumu, is yasam

kalitesi ve orgiitsel etkililik” unsurlar izerinde 6nemli etkileri oldugunu vurgulanmaistir.

Gilinlimiizde ¢ogu isyerinde, ¢alisanlarin gdsterdigi ¢aba ve gayrete ragmen, elde edilen
“licret, statii” gibi kazammlar acisindan “adaletsizlik algisi” yaygin olarak rastlanan bir
olgudur. Ornegin, iiniversite egitimi almus, is deneyimi olan bir calisan ile egitim diizeyi diisiik
ve yeni ise giren bir kisinin ayn {icreti almasi durumunda calisanlar iizerinde “adaletsizlik
algist” olusabilir (Cakar & Yildiz, 2009, s. 71). Bu baglamda, “Dagitimsal adalet’in,
calisanlarin yaptiklar1 goreve gore, aldiklari “sicret, statii gibi” ddiillere verdikleri tepkiyle 1lgili

oldugu belirtilebilir.

Moorman (1991)’ e gore, “Dagitimsal adalet”, ¢alisanlar tarafindan algilanan adilligi
ifade etmektedir. Ozen’e gore, “dagitimsal adalet”, kaynaklarin belirli standartlara ve
fonksiyonel prensiplere gore, oransal paylara ayrilarak ¢alisanlara pay edilmesidir (Ozen,

2002).
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Dagitimsal adaletle ilgili arastirmalar, ¢alisanlarin gosterdigi ¢abalar1 sonucunda elde
edilen kazanglarin degerlendirilmesiyle ilgilidir. Bu arastirmalar, isyerinde adaletli davranisin
olup olmadigna iligskin algilara temel dayanak olusturmasi yoniinden 6nemi yadsinamaz.
Ayrica, dagitimsal adalet konusunun incelenmesi, yoneticilerin istihdam ettikleri ¢alisanlarin

kazanimlarinin adaletli dagitimina dikkat ¢ekmesi yoniinden 6nemlidir.

Literatiirde yapilan birgok calisma, “dagitimsal adalet ve islemsel adalet’in, rgiitsel
sonuclar lizerinde Onemli etkileri oldugunu belirtmektedir. Mcfarlin ve Sweeney (1992),
dagitimsal adaleti, i memnuniyetine olan etkisi yoniinden islemsel adalete gore, daha giiclii

bir belirleyicisi oldugunu belirtmistir.

Bunun tersine, diger bazi c¢alismalar islemsel adalet boyutu ile i3 doyumua arasinda
giiclii bir iliski oldugunu belirtmistir (Claywarner 2005; Masterson ve ark. 2000; Mossholder
ve ark. 1998; Wesolowski, Mossholder 1997)

Fields (2000) yaptig1 arastirmada, Hong Kong’ta firma c¢alisanlar iizerinde "dagitimsal
adalet” boyutunu incelemistir. Arastirma sonuclari, dagitimsal adalet algisinin, ¢calisanlarin iste
kalma niyeti ve i memnuniyeti iizerinde 6nemli etkileri oldugunu gostermistir. Bununla
birlikte, Cropanzano ve ark. (2002), “dagitimsal adalet’in ¢alisanlarin 6rgiitsel sonuclara iliskin
algilartyla giiclii bigimde baglantili oldugunu, ancak kisinin amirine olan tepkileriyle

baglantisinin daha az oldugunu belirtmektedir.

Ogzetle, calisanlarin ¢cogunlugu gérev yaptiklar: kurumdan ne tiir yarar sagladiklarini
degerlendirmekte, aym1 zamanda Orgiitteki uygulamalarin adil olup olmadigini
yorumlamaktadir. Isyerinde, “dagitimsal adaleti” tam anlamiyla, uygulamaya c¢aligan
yoneticiler, 6diil ve cezalar1 performansa dayali olarak esit bicimde dagitma gayreti igindedir.
Sonug olarak, dagitimsal adalete iliskin arastirmalar, ¢aligsanlara iicret ve 6diil dagitiminda,

esitlik ilkesine uyulmasinin 6nemine isaret etmesi yoniinden 6nemlidir.
Kaynak Temelli Yaklasim Baglaminda Personel baghhg:

Calisan personel, isyerinde adalet duygusunu ve hakkaniyeti algiladiginda ve yetenek
ve becerilerinin yoneticiler tarafindan takdir edildigini hissettiginde, personelin gorevinde daha
yiikksek performansgosterdigi goriiliir(Bjorkman ve digerleri, 2013) Bunun sonucu olarak,
personelin kuruma olan baglilig: artar (Boxall, 2013; Kates, 2006). Kaynak temelli yaklasim
baglaminda, bir firmanin,kuruma baglilig: yiiksek kilit calisanlar ve kilit tedarik¢ilerden olusan
kendi i¢ ekibini kurmasi, sayesinde, kalici1 deger olusturmasi miimkiin olur. Bdylece, firma

stirdiiriilebilirligi saglayarak rakiplerine karsisinda rekabet¢i avantaji elde eder.
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U¢ boyutlu Orgiitsel Bagliltk Modeli

Meyer ve Allen (1990), orgiitsel Baglilik modelinde, “Orgiitsel Baghligi”, (iist yonetim,
miisteriler, ¢alisanlar, devlet, tedarik¢iler ve kamuoyu vb) orgiit bilesenleri ve amaglarinin
0zdeslesmesi olarak ifade etmektedir. Meyer ve arkadaslari, orgiitsel baglihg, “duygusal,

normatif ve devamlilik boyutu” olarak ii¢ boyutta kavramsallastirmistir (Meyervd 2002, 21).

Orgiitsel Baghlik
Normatif Devam
Duygusal Baghlik Baglhihig
Baghlik

Sekil 1. Meyer'in Orgiitsel Baghhga iliskin Ug Bilesenli Modeli

Kaynak: Meyer, J.P. andAllen, N.J. (1991). A three-component conceptualization of organizational commitment,
Human Resource Management Review, 1 (1), p. 6

Meyer’a gore, orgiitsel baglilig1 olusturan bu {i¢ bilesen bir ¢alisanin, orgiite olan bagliligini
etkilemektedir. Bu baglamda, “Duygusal Baghlik”, ¢alisanlarin ¢alistig1 isle 6zdeslesmesini,
“Devam Baglilig1” ise gorevden ayrilmalar1 durumunda katlanilmasi gereken maliyete iliskin
farkindalig1 ifade eder (Meyervd 2002:21). “Normatif baghlik”, ¢alisanin orgiite bir gérev
algisiyla yaklasimini ifade eder. Bu ii¢ bagliligin kesisim noktasi, calisanlarin kurumda
caligmaya devam etmesini ifade eder. Duygusal baglilikta, kurumda kalma olgusu istege,
ikincisinde gereksinim duymaya, {iglinciisiinde ise yiikiimliiliige dayanir (Balay, 2000, s.72).
Calisanlarin normatif baglilig: gii¢lii oldugunda, mevcut iste ¢aligmayi siirdiirmenin rasyonel

oldugunu diisiiniirler.

Meyer ve Allen (1997)’a gore,orgiitsel baglilik boyutlarinin dort temel niteligi bulunmaktadir.
a. Calisan ve kurum arasindaki iliskileri ifade etmesi,
b. Psikolojik bag1 yansitmasi,
c. Orgiit {iyeliginin siirdiiriilmesiyle ilgilidir.

d. Calisan devrini azaltic1 etkiye sahiptir.
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Kosullar Psikolojik Durum Davrams

\ 4

A 4

A

Sekil 2. Tutumsal Baghhk Yaklasimi

Kaynak: A Three-Component Conceptualization of Organizational Commitment (Meyer, J.P. and Allen, N.J;
1991).

Calisanlarin ise baglilik davramislarimi daha iyi agiklanmasi agisindan, Meyer ve
Allen’m ifade ettigi sekilde, 3 boyutun degerlendirilmesi gereklidir. Boylece, calisanlarin
kurumlarina kars1 duydugu baglilik tiiriinii, diizeyini anlamak miimkiin olabilir. Sonug olarak,
“Usg boyutlu Orgiitsel Baglilik Modeli”, yoneticilere, calisanlara istenilen tutum ve davranislari
kazandirmalar1 yoniinde rehberlik edebilir (akt:Sabuncuoglu, 2007).Meyer ve Allen, orgiitsel
baglilig1 calisanlarin ¢alistiklar1 kurumla iligkilerini bigimlendirdigini ve Orgiitiin devamli bir

iiyesi olma karar1 vermelerini giiglendiren bir unsur oldugunu ifade etmektedir.

Literatiirde, yapilan ¢aligsmalarda orgiitsel bagliligin farkli degiskenlerle pozitif/negatif
yonli iligkileri incelenmistir. Bu calismalarin sonucuna gore, c¢alisanlarda birincil olarak
yiiksek duygusal bagliligin, bunu izleyen bicimde normatif ve devam baghliginin gerektigi

belirlenmistir (Brown, 2003:41).

Ozet olarak, kurumda uygulanan politikalardan, iist ydnetimin ¢alisanlara kars1 tutumu
ve caligsma kosullarina dek, orgiit ikliminin bir¢ok bileseni, ¢alisanlarin 6rgiite olan bagliligini
etkilemektedir. Orgiitsel bagliligm gii¢lii olmasi igin, calisanlarin gdrev yaptigi kurumla
ozdeslesmesi, kurumun hedeflerini benimsemesi, “Bizim Isletmemiz” bakis agisma sahip

olmasinin 6nemli oldugu goriistindeyim.
Kaynak temelli yaklasim baglaminda destekleyici Orgiit iklimi

Bir firmada ¢alisanlarin beceri ve yeteneklerini gelistirmeye yonelik bir anlayis varsa,
personelin yeterlilik ve yetkinlik diizeyi artacaktir. Boylece, ¢alisanlarin sahip oldugu deneyim
ve beceri, orgiit iklimini de etkileyecek ve sekillendirecektir. Boylece, sorunlara daha yaratici
ve yenilik¢i ¢ozlimler bulmay1 kolaylastiracak yeni kanallar agilacaktir. Destekleyici orgiit
iklimi, ¢alisanlarin 6diillendirildigi, tesvik edildigi bir is ortamini ifade eder. Bu yonden, hizmet
iklimi kolektif ve paylasilan bir olgudur. Boylece, calisanlar, isyerinde gii¢lii, ilgili ve mutlu
hissettikleri icin, is ozellikleri ve hizmet ortamini daha olumlu algilarlar. Caliganlar hizmet

iklimi ve hizmetin kalitesi hakkinda ortak algilar1 paylastiklarinda, siire¢ i¢inde calisanlarin
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gorev yaptiklar1 kuruma olan bagliliginin arttigi gozlemlenir. Bunun sonucu olarak c¢alisan

performansi giderek daha yiikselen bir trend izlemeye baslar.

Ozetle, kaynak tabanli yaklasim baglaminda, yetismis donamimli personel, hizmet

kurulusu i¢in rakipler tarafindan taklit edilmesi gili¢ olan degerli bir kaynagi ifade eder.

Firmanin destekleyici bir orgiit iklimi olusturmak suretiyle, yetismis personelini elinde tutmak

icin 0zen gdstermesi,

calisanlarin performansini artiracagi gibi, orgiite olan bagliligim

artiracaktir. Bunun sonucu olarak, kaynak temelli yaklasim baglaminda firma insan kaynagini

etkin degerlendirmesi sayesinde, kalic1 ve stirekli katma deger olusturmak suretiyle, uzun

donemde sektordeki rakiplerine gore onemli avantajlar elde edecektir.

Tablo 1. Teorik Modeldeki Degiskenlerin Literatiir Bazh incelenmesi Yabanc1 Kaynak

Icerikli inceleme

Arastirmanin Kapsam

Yazar

Arastirmanin Sonucu

Orgiit iklimi ve orgiitsel
adaletin iy  performansi
tizerine etkisi

Haryona, Ambarwati ve Saad
(2019)

Orgiitsel iklim ve orgiitsel

adaletin, i performansina
etkisi  analiz  edilmistir.
Arastirmanin sonuglari,

orgiitsel iklim ve orgiitsel
adaletin i memnuniyetini
onemli Olgiide etkiledigi
ortaya konmustur.

Orgiit iklimi ve orgiitsel
adaletin 1g  performansi
iizerine etkisi

Huang, Gao ve Hsu (2019)

Arastirmada anket yOntemi
uygulanmugtir. Aragtirma
sonuclart  Orgiitsel  adalet,
orgiitsel iklim ve oOrgiitsel
performans arasindaki pozitif
korelasyonu ortaya
koymaktadir.

Orgiitsel adalet ve orgiitsel
baglilik arasindaki iliski

Cagliyan, Attar ve Derra
(2017)

Arastirmada Orgiitsel adalet
ve Orglitsel baglilik arasindaki
iliski tanimlanmaya
calisiimastir. Calismanin
sonucunda Orgiitsel adalet ve
baghlik arasinda istatistiksel
olarak pozitif ve anlamli bir
iligkiye ulasilmigtir.

Orgiitsel adalet ve orgiitsel
baglilik arasindaki iligki

Dehkordi, Mohammadi ve
Yektayar (2014)

Arastirmada Orgiitsel baglilik
ve Orglitsel adalet arasindaki
iliski arastirilmistir. Calisma
sonucunda Orgiitsel adalet ve
orglitsel baghlik arasinda
dogrudan ve 6nemli bir iligki
bulunmustur.
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Orgiit iklimi ve orgiitsel
baglilik arasindaki iligki

Yazdi ve Fallah (2017)

Arastirmada orgiit iklimi ve
orgiitsel baglilik arasindaki
iliski test edilmistir.
Calismanin sonucunda orgiit
iklimi ve baglilik arasinda
anlamli iligki tespit edilmistir.

Orgiit iklimi ve orgiitsel
baglilik arasindaki iliski

Waktola (2014)

Arastimanin amaci, Orgiitsel
iklim ile c¢alisanin Orgiitsel
baglihig arasindaki iliskiyi
incelemektir.  Arastirmanin
sonucu, Orgiitsel  iklimin,
calisanlarin orgiitsel
bagliliklarinin gesitliligine bir
katkis1 oldugunu
gostermektedir.

Orgiit iklimi ve performans
arasindaki iliski

Syaifuddin ve Sidharta
(2017)

Arastirmada, basari
motivasyonu ve  Orgiitsel
iklimin calisanlarin
performansi iizerindeki etkisi
arastirilmistir. Sonug¢ olarak
aralarinda  anlamli  iliski
cikmistir.

Orgiit iklimi ve performans
arasindaki iliski

Raja, Madhavi ve Sankar
(2019)

Arastimanin amaci, Orgiitsel
iklim ile calisanin
performansi arasindaki
iliskiyi incelemektir. Sonug
olarak orgiitsel iklimin ¢esitli
faktorlerinin calisan
performansini etkiledigi
belirtilmistir.

Orgiitsel baglilik ve
performans arasindaki iliski

Ramli (2017)

Arastirmanin amaci i tatmini
ve c¢alisanlarin performansina
yonelik  orgiitsel ~ baglilik
kavramini  arastirmaktadir.
Sonu¢ olarak Onemli ve
anlamli bag kurulmustur.

Orgiitsel baglilik ve orgiitsel
adaletin  performans ile
iligkisi

Sunarsih (2018)

Arastirmada orgiitsel destek,
orgilitsel adalet ve calisan
performansi  incelenmistir.
Orgiitsel destegin kismen bir
etkisi olmadig1 sonucuna
varilmistir.

Haryona, Ambarwati ve Saad’1n ¢alismasinda (2019) orgiitsel iklim ve orgiitsel adaletin,

Yogyakarta'daki istatistik bolge koordinatorlerinin is performansina etkisi analiz edilmistir.

Calismada, dort 6rneklemde caligmakta olan istatistik bolge koordinatorlerinden ve Yogyakarta

kentinden 75 orneklem yer almistir. Hipotezleri test etmek icin kismi en kiigiik kareler ile
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yapisal esitlik modellemesi (PLS) 3.2 versiyonlar1 kullanilmistir. Calismanin sonucunda,
orgiitsel iklim ve orgiitsel adaletin istatistik bolge koordinatorlerinin i memnuniyetini 6nemli
oOlgiide etkiledigi ortaya konmustur. Ayrica, orgiit iklimi istatistik bolge koordinatdrlerinin is
performansini 6nemli 6l¢iide etkilerken, orgiitsel adaletin istatistik bolge koordinatorlerinin is
performans1 iizerinde etkisi olmamustir. Is tatmini, istatistik bolge koordinatdrlerinin is
performansin1 6nemli 6l¢iide etkilemis ve ayni zamanda Orgiitsel iklim ve Orgiitsel adaletin

istatistik bolge koordinatorlerinin is performansi lizerindeki etkisinde araci bir rol oynamustir.

Huang, Gao ve Hsu’nun calismasinda (2019) Hsinchu Bilim Parki'ndaki ekoloji
endiistrisi ¢alisanlarina yonelik olarak toplam 360 adet anket dagitilmistir. % 66 geri doniis
alma orani ile 237 adet gecerli sonuca erisilmistir. Arastirma sonuglari, (1) orglitsel adalet ve
orgiitsel iklim, (2) orgiitsel iklim ve orgiitsel performans ve (3) oOrgiitsel adalet ve orgiitsel
performans arasindaki pozitif iliskileri gostermektedir. Sonuglara gore, ekoloji endiistrisi
isletmelerinin organizasyonda insan kaynaklarini tam olarak kullanmalarina yardimci olmak ve

isletmeyi siirdiiriilebilir kalkinmaya yonlendirmek i¢in 6nerilerde bulunulmustur.

Cagliyan, Attar ve Derra’nin ¢alismasinda (2017) Tiirkiye Konya ilinde, Dogus
Otomotiv'in ti¢ farkl yetkili bayisinde ve dort marka ile calisanlarin 6rgiitsel adalet algisi ile
orgiitsel baglilik diizeyleri arasindaki iliskiyi belirlemek amaglanmistir. Katilimcilarin orgiitsel
adalet algilan ile orgiitsel baglilik arasindaki iliski bir Pearson korelasyon analizi yapilarak
incelenmigstir. Katilimcilarin orgiitsel adalet algilar1 ve orgiitsel baglilik diizeyleri arasindaki
korelasyon belirlendikten sonra orgiitsel adalet algisi ile orgiitsel baglilik arasindaki nedensel
iliski incelenmistir. Katilimcilarin orgiitsel adalet algilari ile orgiitsel baghlik diizeyleri
arasindaki korelasyon belirlenmis ve bu degiskenler arasindaki nedensellik iligkisi
incelenmistir. Orgiitsel baghlik ile drgiitsel adaletin alt boyutlar1 arasindaki iliskiyi daha fazla
aragtirmak icin model Onerilmis ve ¢oklu regresyon analizi yapilmistir. Arastirma sonuglari,
katilimcilarin Orgiitsel adalet algisi ile Orgiitsel baglilik diizeyleri arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir iliski oldugunu gostermektedir. Bulgular ayrica katilimeilarin orgiitsel baglilik
seviyelerinin orgiitsel adalet 6l¢ceginin alt boyutlari ile agiklanabilecegini gostermektedir. Coklu
regresyon analizi sonuglari, dagitimci ve usul adaletlerinin orgiitsel baglilik {izerinde dogrudan
bir etkisinin olmadigini, fakat etkilesimli adalet boyutunun giiclii bir etkiye sahip oldugunu

gostermistir.

Dehkordi, Mohammadi ve Yektayar’in calismalarinda (2014), Chahar Mabhal
vaBakhtiari Genglik ve Spor Miidiirliigiinde personelin 6rgiitsel adalet ve orgiitsel bagliligr ile
iligkisini incelemek i¢in Chahar Mahal vaBakhtiari'de Genglik ve Spor Dairesinde ¢aligan 150
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personel orneklenmistir. Veri toplamak i¢in, tanimlayici bir korelasyon caligsmasi ile orgiitsel
adalet anketi ve Orgilitsel baglilik anketi kullanilmistir. Tanimlayic1 ve ¢ikarimsal istatistiklerin
analizinde dogrulayici faktor analizi kullanilmistir. Arastirma bulgularina dayanarak, orgiitsel
adalet bilesenlerinin tiimii, usul adaleti ve etkilesimsel adalet, orgiitsel baglihigi etkiler ve
orgiitsel adalet ile Orgiitsel baglilik boyutlar1 arasinda dogrudan ve onemli bir iligki
bulunmustur. Elde edilen sonuglar, herhangi bir organdaki orgiitsel adalet eksikliginin, herhangi
bir organizasyonda baglilik eksikligine ve ayrica is tatmini eksikligine neden olacagini

gostermistir.

Yazdi (2017), c¢alismasinda Yazd Islam Azad Universitesi ¢alisanlarinda is diinyasi
bilincinin rolii ile ilgili olarak orgiit iklimi ve orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi incelemistir.
Bu ¢aligmada, tanimlayici-korelasyon yontemi kullanilmistir, ¢ilinkii asil amag birkag degisken
arasindaki iliskiyi arastirmak idi. Cochran'in hesaplanmasinda 195 denek rastgele ve tabakali
ornekleme icin secilen popiilasyonun oranlarma dikkat edilmistir. Orgiitsel iklime veri
toplamak i¢in Halpin ve Croft anketi ve orgiitsel baglilik degiskeni i¢in Allen ve Meyer anketi
ve is bilinci degiskenini belirlemek igin Ira Soltani tarafindan tasarlanan bir anket kullanilmigtir.
Asamali regresyon ve yol analizi ile elde edilen arastirma hipotezinin sonuglari, orgiitsel iklim
ile orgiit baghlig1 arasindaki iliskide, is bilincinin aracilik rolii oldugunu géstermistir. Ayrica,
orgiitsel iklim degiskenleriyle is bilincinin orgiit bagliligi arasindaki degiskenleri arasinda

anlaml1 bir iligki bulunmustur.

Waktola (2014) aragtirmasinda orgiitsel iklim ile ¢alisanin orgiitsel baglilig1 arasindaki
iligkiyi incelemistir. Arastirma, arastirma tasariminda kesitsel bir anket ve ortak bir ¢alismadir.
Bu calisma i¢in uygulanan arastirma yaklasimi, dogadaki nicel yaklasimdir. Bu ¢aligmanin
hedef niifusu, Etiyopya Addis Ababa bdlgesinin ticari bankasi, 6zellikle Kuzey bolgesi olan
caligsanlar olmustur. Calismanin 6rneklemini Addis Ababa’nin Kuzey ilcesi subelerinin toplam
1796’s1 arasindan 200 calisan olusturmustur. Katilimcilara basit rastgele érnekleme yontemi
kullanilmistir. Orgiitsel iklim ve drgiitsel bagliligin standartlastirilmis anketleri dnceki standart
anketlerden uyarlanmis ve degistirilmistir. Calismay1 gerceklestirmek igin, anketler 200
calisana dagitilmistir, ancak 171 katilimcinin yanitlarindan gelen cevaplar analiz i¢in gegerli
bulunmustur. Toplanan verilerin analizinde korelasyon analizi ve normal lineer regresyon
kullanilmigtir. Caligmanin sonuglari, orgiitsel iklimin ¢alisanlarin 6rgiitsel baglilig ile anlaml
bir pozitif iligkiye sahip oldugunu gostermektedir. Bu ¢aligmada kullanilan tiim iklim boyutlar1
(Gtliven, destek, ozerklik, adalet, 6diil ve takim calismasi), onemli pozitif iligki Orgiitsel

baglhliga sahiptir. Orgiitsel iklim, iki 6rgiitsel baglilik boyutu ile de (Etkili ve Normatif) anlamli
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bir iliski i¢indedir ancak karsilik taahhiidii ile anlamli bir iliski bulunamamistir. Regresyon
sonuglar1 Orgiitsel iklimin degisken oOrgiitsel baglilik i¢cin 6nemli bir katkis1 oldugunu
gostermektedir. Orgiitsel iklim boyutlar1 arasinda destek ve ekip, orgiitsel baghlik degiskenligi
icin sirastyla en yiiksek ve en diisiik katkisina sahiptir. Genel olarak, bulgunun sonucu, orgiitsel

iklimin, ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklarinin ¢esitliligine bir katkis1 oldugunu gostermektedir.

Syaifuddin ve Sidharta (2017), basari motivasyonu ve Orgiitsel iklimin ¢alisanlarin
performansi {iizerindeki etkisini arastirmast bu calismanin temel amacidir. Ayrica bu
arastirmada anket yontemi kullanilmistir. Veriler Kismi En Kii¢iik Kareler kullanilarak analiz
edilmistir. Caligma 06rnegi PlantationState-OwnedEnterprise'da c¢alisan 226 calisandan
olusmaktadir. Ornekler basit rastgele 6rnekleme teknigi ile alinmistir. Sonug, motivasyon ve

orgiitsel iklimin is performansini etkiledigini gostermektedir. Ozetle, organizasyonel ¢abalar

caliganlarin basar1 motivasyonunu arttirmada ve elverisli organizasyonel iklim yaratmada

temeldir. Sonug olarak, ¢alisan performansi optimum seviyeye ulasabilmistir.

Raja, Madhavi ve Sankar’in (2019) ¢alismasi kurulusun genel orgiitsel ikliminin ¢alisan
performansi iizerindeki etkisini incelemektedir. Is ortammin istikrarinda gelecekteki hedefine
rekabet etmek ve ulagmak i¢in orgiitsel iklimin hazirlanmasina yonelik ayrintili bir calismadir.
Orgiit iklimi, ¢aliganlarin kendi is ortamina iliskin algilarim1 veya kuruluslarmnin i¢ galisma
ortamini ifade eder. Her organizasyonun basarisi i¢in iyi bir iklim 6n sarttir. Calisanlarin is
performansi i¢in iyi bir organizasyonel iklim saglamak 6nemli bulunmustur. Calisanin bir
kurulusun stirdiiriilebilirligini destekleyebilecek en 6nemli sermaye olmasi kurum i¢indeki
performansi artirmaktir. Caligma, orgiitsel iklimin imalat sanayiindeki ¢alisan performansina
etkisini bulmay1 amaglamaktadir. Orgiitsel iklim ve calisan performansi arasindaki iliski analiz
edilmistir. Cok asamali rastgele ornekleme yontemi kullanilarak N = 423 secilmistir. Veri
toplamak icin 6lgme yontemi kullanilmistir. Son olarak, analizle ilgili sonu¢ ve Oneriler,
orgiitsel iklimin gesitli faktorlerinin ¢alisan performansini etkiledigini ve onlar1 motive ettigini

ortaya koymustur.

Ramli (2017)’nin arastirmasi, is tatmini ve ¢alisanlarin performansina yonelik orgiitsel
bagliliktan kaynaklanacak sonuglari gormeyi amaglamaktadir ve Jakarta'da yapilmistir. Bu
aragtirmanin tasarimi, bir anket aracilifiyla kesit verilerini toplayarak bir anket yontemi
kullanmaktir. Bu ¢alismada 6rneklem olarak kullanilan katilimer sayisi, DKI Jakarta ilinde
bulunan bir Kamu Dagitim sirketinde calisan basit bir rastgele drnekleme yontemiyle caligan
120 kadar ¢alisandir. Kullanilan veri analizi yontemidir. Tasarim i¢in kullanilan Yapisal Esitlik
Modellemesi (SEM) arastirma hipotezini test etmede verileri analiz etmistir. Caligmanin
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sonuglari, c¢alisanlarin sahip oldugu is memnuniyetinin olumlu ve Onemli bir sekilde
etkiledigine ve kurumsal baglilig1 artirabilecegine dair kanitlar sunarken, yiiksek is doyumu,
calisan performansindaki yiliksek basariyr da etkiliyor, ardindan yiiksek kurumsal baglilik

calisan lizerinde olumlu ve 6nemli bir etkiye sahip olmaktadir.

Sunarsih’in (2018) calismasinin amaci, algilanan oOrgiitsel destek, orgiitsel adalet ve
orgiitsel bagliligin ¢alisan performansina etkilerini analiz etmektir. Bu ¢aligmanin popiilasyonu,
calisanlarin UT merkez ofisi, Bogor, Bandung ve Denpasar bdlge ofisi olmak iizere toplam 190
kisiden olusan UniversitasTerbuka (UT) ¢alisanlaridir. Kullanilan analitik ara¢ ¢oklu dogrusal
regresyon analizidir. Sonuglar, algilanan orgiitsel destegin calisan performansi, orgiitsel adalet

ve orgiitsel bagliligin ¢alisan performansi tizerinde kismi bir etkisi olmadigini1 gostermistir.

Eszamanli algilanan orgiitsel destek, orglitsel adalet ve orgiitsel baglilik, ¢alisanlarin

performansin etkilemistir.

Tablo 2. Yerli Kaynak Icerikli Inceleme

Arastirmanin Kapsam Yazar Arastirmanin Sonucu

Aragtirmada farkli birimlerden
238 adet calisan {izerinde is
performansina yonelik cesitli

Orgiitsel adaletin is Karapinar (2015) dlgiimler yapilmustir. Orgiitsel
performansina etkisi adelet ve ig performansi arasinda
pozitif iliski bulunmustur.
Orgiitsel ikliminin is Tuna (2014) Aragtirmanin  6rneklemini ¢
performansina etkisi farkli organizasyonda ¢alisan
200 beyaz yaka ¢alisan
olusturmustur. Caligmanin

sonuglart baglamsal performans,
ise katilm, orgiitsel iklim ve
kisisel organizasyon uyumunun
orgiitsel etkinlik {izerinde etkili
oldugunu gostermistir.

Aragtirmada ¢alisanlarinin
orgiitsel  iklim  konusundaki
algilarim1  degerlendirmek ve

Orgiit iklimi ve drgiitsel Berberoglu (2018) orgiitsel iklimin orgiitsel baglilik
bagliligin is performansi ve algilanan 6rgiitsel performans
iizerine etkisi tizerindeki varsayimsal etkisini

test etmek  amaglanmustir.
Orgiitsel ~ iklimin  orgiitsel
baglilik ve algilanan Orgiitsel
performans ile iliskili oldugu
bulunmustur.

Aragtirmanin  amact  Orgiitsel
baglilik bilesenlerinin genel is
tatmini ve is performansi
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Orgiitsel baglilik ve is
performansi arasindaki iligki

Ding (2017)

tizerindeki  etkisini analiz
etmektir. Calisma  sonugclari
duygusal ve normatif bagliligin
genel is tatminini etkiledigini
gostermektedir.

Orgiitsel baghlik ve drgiit
adaleti arasindaki iligki

Mete ve Serin (2014)

Arastirmanin amaci, algilanan
orgiitsel adalet ve Orgiitsel
giivenin  Orgiitsel ~ baglilik
iizerindeki etkisini belirlemektir.
Aragtirmanin sonucunda
aralarinda pozitif iliski oldugu
belirlenmistir.

Orgiitsel baghlik ve drgiit
adaleti arasindaki iligki

Demirel ve Yiicel (2013)

Bu arastirma orgiitsel adalet ile
orgiitsel  baghilik arasindaki
iliskiyi incelemeyi
amaclamaktadir. Calismanin
sonucunda aralarinda anlamh
iliski oldugu belirlenmistir.

Orgiitsel adalet ve drgiitsel
baglilik arasindaki iligki

Olger (2015)

Calismada  orglitsel  adalet,
orgiitsel  baghlik ve ciro
niyetinin ii¢ boyutu arasindaki
iligkiler incelenmisgtir.
Birbirlerini  olumlu  ydnde
etkiledikleri belirlenmistir.

Orgiitsel adalet ve drgiitsel
baglilik arasindaki iligki

Tokmak (2018)

Arastirmada oOrgiitsel adaletin alt
boyutlar1 ile Orgiitsel baglilik
arasindaki iligki incelenmistir.
Caliganlarin gelirlerinin adalet
ve baghilig etkiledigi
gorilmiistiir.

Orgiitsel adalet ve orgiit
ikliminin orgiitsel baglilik
tizerindeki etkisi

Caligkan (2015)

Aragtirmanin  amaci, Orgiitsel
adaletin ii¢ boyutunun oOrgiitsel
baglilik {izerindeki etkisini ve
orgiit iklimin bu iliskideki
gorevini incelemektedir. Sonug
olarak olumlu ve kismi bir iligki
bulunmustur.

Orgiitsel adalet ve &rgiit iklimi
arasindaki iligki

Ozsahin ve Yiiriir

(2019)

Arastirma, Orgiitsel adaletin
orgiit iklimi {izerindeki etkisini
incelemeyi amaglamaktadir.
Aralarinda tutarli iliski oldugu
belirtilmistir.

Karapinar’in caligmasinda (2015), Tiirkiye'de telekomiinikasyon sektoriindeki bir

organizasyonun farkli subelerinden 283 calisan secilmistir. Calismada adalet algilarinin

diiriistliik ve is performans: degiskenleri arasindaki iligkileri hafifletmesi amaglanmistir. Is

performansini 6lgmek icin denetim derecelendirme notlar1 kullanilmistir ve calisanlarin

personel dosyalarindan devamsizlik 6l¢iitii alinmistir. Calisma i¢in alinan diger 6nlemler de

75




kisilerin 6z raporlarina dayanmistir. Her ne kadar 6rgiitsel adalet algilar1 biitiinliik-ciro iliskisini
sadece marjinal bir bicimde bicimlendirse de, bazi kritik bulgular da bulunmustur. Orgiitsel
adalet algisi, is performansi ve orgiitsel davranis ile olumlu yonde ve ciro niyetleri ile korele
cikmugtir. Dahasi biitiinliik, orgiitsel davranis ile pozitif, devamsizlikla olumsuz yonde iliskili
bulunmustur. Yas, bazi iliskiler i¢in aslinda bir moderator olarak kritik bir faktor seklinde

ortaya ¢ikmustir.

Tuna’nin ¢aligmasinin amact (2014) calisan ve orgiitiin orgiitsel etkililige uygun etkisini
arastirmaktir. Calismada, kisi-Orgiit uyumu, baglamsal performans ve oOrgiitsel etkinlik
arasindaki iliski ve orgiitsel iklimin kisi-kurulus uyumu ile baglamsal performans arasindaki
iligki lizerindeki 1limlr etkisi arastirilmistir. Calismanin 6rneklemini ii¢ farkli organizasyonda
caligsan 200 adet beyaz yaka calisan olusturmustur. Calismanin sonuglar1 baglamsal performans,
ise katilim, orgiitsel iklim ve kisisel organizasyon uyumunun orgiitsel etkinlik iizerinde etkili
oldugunu gostermistir. Ozellikle drgiitsel iklim ve kisi-Orgiitlenme uyumu orgiitsel etkinligi
diger degiskenlerden daha fazla anlamli bulunmustur. Ise katilim ve igeriksel performans,
orgiitsel iklim ve baglamsal performans arasindaki iligkiyi 6nemli Ol¢lide degistirmistir.
Sonuglar ayrica ise katilimin orgiitsel iklim ile orgiitsel etkinlik arasindaki iliskiyi baglamsal

performanstan daha fazla farklilagtigini géstermistir.

Berberoglu (2018) calismasinda saglik calisanlarinin orgiitsel iklim konusundaki
algilarin1 degerlendirmis ve orgiitsel iklimin orgiitsel baglilik ve algilanan o6rgiitsel performans
iizerindeki varsayimsal etkisini test etmistir. Calismada, Kuzey Kibris'taki devlet
hastanelerinde halen calisan saglik ¢alisanlarindan veri toplayarak ve kendi kendine yonetilen
bir anket kullanarak veri toplayarak nicel bir yaklasim benimsemistir. Toplanan veriler, Sosyal
Bilimler i¢in Istatistik Paketi yardimiyla analiz edilmis ve hipotezi test etmek i¢in ANOVA ve
Dogrusal Regresyon analizleri kullanilmistir. Sonuglar, orgiitsel iklimin orgiitsel baglilik ve
algilanan orgiitsel performans ile oldukga iligkili oldugunu ortaya koymustur. Basit dogrusal
regresyon sonuglari, orgiitsel iklimin Orgiitsel bagliligi ve algilanan orgiitsel performansi
ongormede dnemli oldugunu gostermistir. Orgiitsel iklim ile orgiitsel baglilik ve algilanan
orgiitsel performans arasinda pozitif ve dogrusal bir iliski bulunmustur. Calisanlarin orgiitsel
bagliliklariin belirlenmesinde Orgiitsel iklim istatistiksel olarak anlamli bulunmustur.
Calismanin sonuglari, calismadaki ii¢ kavramin iligkisine iliskin bazi kritik konular saglamistir.
Bulgulara gore, ¢alisanlarin orgiitsel iklim puanlar yiiksekse, calisanlarin orgiitsel baglilik
puanlar1 aynmi1 anda yiiksektir. Bulgular, orgiitsel iklimin, ¢alisanlarin baglilig1 ve ¢alisanlarin

orgiitsel performansi nasil algiladiklar1 agisindan saglik hizmeti ortamlarinda 6nemli bir faktor
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oldugunu ve bu durum saglik kuruluslarinda hizmet sunumunda 6nemli sonuglara yol agacagini

gostermistir.

Din¢ (2017) calismasinda orgilitsel baglilik bilesenlerinin genel is tatmini ve is
performansi tizerindeki etkisini analiz etmistir. Bu ¢alisma orgiitsel baglilik bilesenlerinin genel
is tatmini ve is performansi iizerinde onemli bir etkisi oldugunu One siirmiistiir. Ayrica,
kurumsal baglilik bilesenlerinin, genel i memnuniyeti yoluyla is performansini etkiledigine
isaret etmistir. Bu ¢caligmada degiskenler arasindaki iliskiler faktor analizi, giivenilirlik testleri,
tanimlayici istatistikler ve korelasyon ve regresyon analizleri kullanilarak analiz edilmistir.
Bosna-Hersek Federasyonu'ndaki mobilya imalat¢1 firmalarinda ¢alisan is¢ilerden toplam 437
faydal1 anket toplanmigtir. Calisma sonuglar1 duygusal ve normatif bagliligin genel is tatminini
etkiledigini gostermektedir. Genel olarak is tatmini ve duygusal baglilik, calisanlarin is
performansini etkilemistir. Is tatmini, normatif ve duygusal baglhlik ile is performansi
arasindaki iliskiye aracilik etmistir. Calisma, Bosna-Hersek Federasyonu'nda mobilya {ireten
sirketlerin, is tatminlerini etkileyerek calisanlarin is performansini artirabilecegini One

surmustur.

Mete ve Serin (2014) calismalarinda algilanan Orgiitsel adalet ve Orgiitsel glivenin
orgiitsel baglilik tizerindeki etkisini belirlemeyi amacglamistir. Anket modelinde ¢alismanin
orneklemini, 2010-2011 egitim 6gretim yilinda ilde ¢alisan 566 ilkdgretim okulu 6gretmeni ve
Edirne ilgesinden olusturmakdir. Calismanin verileri ayni anda uygulanan ii¢ farkli olgek
kullanilarak toplanmustir. Caligmada, Beugre’in Kurumsal Adalet Olgegi, Nyhan ve
Marlowe’lerin Orgiitsel Giiven Olgegi ve Meyer ve Allen’mn Orgiitsel Baghlik Olgegi
kullanilarak iki temel sonug elde edilmistir. ilk olarak, orgiitsel adalet ve orgiitsel giivenin
yordayici degiskenleri ile orglitsel bagliligin 6ngdriilen degiskeni arasinda pozitif ve yiiksek bir
iliski oldugu tespit edilmistir. Ikinci olarak, orgiitsel giiven duygusu, orgiitsel bagllik igin
orgiitsel adalet duygusuyla karsilastirildiginda daha fazla hesap verilebilirlige sahip olacak
sekilde belirlenmistir. Path analizi sonucunda orgiitsel gliven ve orgiitsel adalet davraniglarinin
alt boyutlarinin orgiitsel baglilik davranisini olumlu yonde yordadigi goriilmiistiir. Sonug
olarak, c¢alisanlarin yiiksek orgiitsel gliven ve Orgiitsel adalet algilarinin Orgiitsel bagliligin

artmasina neden olacagi sOylenmistir.

Demirel ve Yiicel’in ¢aligmast (2013) orgiitsel adalet ile Orgiitsel baglilik arasindaki
iliskiy1 incelemeyi amaglamaktadir. Bu amagla, aragtirma, iki sektérden ve imalatg1 firmalardan
261 calisan temelinde gerceklestirilmistir. Ayrica, orgiitsel adalet, calisanlarin kurulustan elde

ettikleri kazanimlarin kurulusa katkilari karsilifinda algi veya objektif dagilimi olarak
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tanimlanmugtir. Diger bir deyisle, orgiitsel adalet, ¢alisanlarin kendi kuruluglarina yaptiklari
katkilarla karsilik olarak elde ettikleri kazanglarin diger kuruluslarin ¢aliganlar: tarafindan elde
edilen kazanimlarla karsilastirilmasiin bir sonucu olarak ¢alisanlarin kuruluslarina yonelik
tutumlarinin bir araya gelmesidir. Ayrica, ¢alisma orgiitsel adaleti dagitimci adalet, islemsel
adalet ve etkilesimsel adalet olarak ii¢ temel boyutta incelemistir. Ote yandan, drgiitsel baglilik,
kuruluslarin amag ve hedeflerinin, ¢alisanlarin inanglarinin ve degerlerinin igsellestirilmesi ve
sadik olma, kurulusta kalma ve kurulus iiyeliginin tutulmasidir. Ayrica, oOrgiitsel baglilik
duygusal baglilik, devam baglilig1 ve normatif baglilik olarak ii¢ ana boyut olarak incelenmistir.
Bu baglamda, caligma orglitsel adaletin boyutlar ile orgiitsel baglihigin 6lgiitleri arasindaki

iliskinin yoniinii belirlemis ve unvanla ilgili baz1 argiimanlar ve 6neriler sunmustur.

Olger (2015) yaptig1 ¢alismasinda orgiitsel adalet, orgiitsel baglilik ve ciro niyetinin ii¢
boyutu arasindaki iliskileri ampirik olarak incelemistir. Bu ¢alisma ayni zamanda orgiitsel
bagliligin 6rgiitsel adalet boyutlar1 ve ciro niyeti arasindaki iliski tizerindeki aracilik etkisini de
test etmistir. Imalat sanayinde calisan 217 calisandan veri toplamak igin anket formu
kullanilmistir. Verilerin analizinde SPSS kullanilmistir. Ongoriilen hipotezleri test etmek ve
degiskenler arasindaki dogrudan ve dolayl iliskileri incelemek icin hiyerarsik ¢oklu regresyon
analizleri yapilmistir. Bu calismanin sonuclari, algilanan dagitict ve islemsel adaletin
calisanlarin orgiitsel bagliliklarin1 olumlu yonde etkiledigini gostermistir. Dagiticit adalet,
calisanlarin hedeflenen {icret beklentileri iizerinde Onemli bir olumsuz etkiye sahipken,
prosediirel ve etkilesimsel adalet, hedef iicret belirleyicileri olarak bulunamamistir. Sonuglar
ayrica, orgiitsel baghiligin hedeflenen {icreti 6nemli dl¢lide ve olumlu yonde etkiledigini ve

kismen dagitict adalet cirosunun olumsuz etkisine aracilik ettigini gdstermistir.

Tokmak’a gore (2018) orgiitsel baglilik ve Orgiitsel adalet, iscilerin hedefleri ve
hedefleriyle koordinasyon i¢inde ve iyi sonuglar elde etmek igin iki kavramdir. Tokmak,
denetim kararlarinin alindig1 adil ve esit statiide ¢alisan iscilerin yiiksek sadakat seviyelerine
sahip olduklarii belirtmistir. Kamu calisanlarinin ve 06zel ¢alisanlarin incelendigi bu
arastirmada orgiitsel baglilik ile orgiitsel adalet arasinda bir iligki olup olmadigini arastirmistir.
Orgiitsel adalet ve orgiitsel baglilik arasindaki iliski, ¢alisanlarin bilgi adalet algisi, dagilim
adalet algisi, islemsel adalet algis1 ve insanlar arasinda yer alan adalet algisini igeren oOrgiitsel
adalet algisinin diisiik boyutlar1 agisindan incelenmistir. Orgiitsel adalet algilarinin ve drgiitsel

PR

bagliligin ¢aligsanlarin gelir diizeyine bagli olarak degistigi belirlenmistir.

Caligkan’in (2015) calismanin amaci, orgiitsel adaletin ii¢ boyutunun 6rgiitsel baglilik

tizerindeki etkisini ve etik iklimin bu iliskideki aracilik roliinii arastirmaktir. Bu degiskenler
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arasindaki iliskiler faktor analizi, regresyon analizi ve Sobel testi gibi c¢ok degiskenli
istatistiksel analiz yontemleri kullanilarak analiz edilmistir. Calismanin 6rneklemini Ankara
ilinde bulunan 6zel savunma sanayi sirketleri olusturmaktadir. Anket formu aracilifiyla 896
calisandan toplanan ve toplanan veriler, odaklanan degiskenler arasindaki iliskileri incelemek
i¢in kullanlmustir. Orgiitsel adaletin {ic boyutunun 6rgiitsel baglilig olumlu yonde etkiledigi

ve etik iklimin bu iligki lizerinde kismi bir araci rolii oldugu tespit edilmistir.

Ozsahin ve Yiiriir’iin (2019) ¢alismasi orgiitsel adaletin drgiit iklimi {izerindeki etkisini
incelemeyi amaglamaktadir. Bursa-Tiirkiye'de otomotiv sektoriinde faaliyet gosteren biiytlik ve
orta Olcekli firmalarin beyaz ve mavi renk calisanlar1 {izerinde nicel bir arastirma
yiiriitiilmektedir. Yiiz ylize anket uygulamasindan olusan 105 calisan, anket formlarimni
doldurmustur. Kolaylik érnekleme yontemi kullanilmistir. Bu 105 anketten elde edilen veriler
SPSS istatistik paket programinda analiz edilmistir. Arastirma bulgulari, usule dayali ve dagitic
adaletin yukar1 dogru orgiit iklimi lizerindeki olumlu etkilerini ortaya ¢ikarirken, etkilesimsel
adalet ile yukar1 dogru orgiit iklimi arasinda 6nemsiz bir iliski oldugu ortaya ¢ikmistir. Analiz
sonuclart ayrica gizli orgiit iklimi ile usule iliskin, dagitici ve etkilesimli adalet arasindaki
anlamli olmayan iligkileri de ortaya koymaktadir. Usul adaletinin ve dagitic1 adaletin orgiitsel
iklim davranis1 lizerindeki olumlu etkisinin bulunmasi, yonetici ¢alisanlarin adalet algilarinin

arttigini belirten literatiir ile uyumlu ¢ikmugtir.
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BESINCI BOLUM
ARASTIRMANIN METODOLOJISI

Aragtirmanin amaci, 6nemi, teorik dayanagi, model ve hipotezleri, evren ve 6rneklemi,
kisitlar ve veri toplama araglarinin ele alindigi bu boliimde betimsel istatistikler, agimlayici
faktor analizi, korelasyon analizi, ve yapisal esitlik modeli analizlerine dair bilgiler

sunulmustur.

5.1. Arastirmanim Amaci ve Onemi

Aragtirmacinin amact; orgiit iklimi ile orgiitsel adalet gibi her sektor ve isletmeye gore
farklilik gdsteren ozelliklerin, orgiit calisanlarinin gérev ve baglamsal performanslart agisindan
etkili oldugunu gostermektedir. Literatiirde, Orgiitsel adalet ile orgiit ilimi ve calisan
performansi iligkisini ele alan ¢aligmalar yer almakla birlikte, bu iliskide 6zellikle hizmet
sektoriinde faaliyet gdsteren firmalar lizerinde Orgiitsel bagliligin, araci roliiniin ele alindigi
herhangi bir ¢aligmaya rastlanmamistir. Bu anlamda, ¢alismanin literatiire katki saglayacagi

distiniilmektedir.

Glinlimiiz diinyasinda, orglitlerin basarisi, ¢alisanlarin tiretkenligi ile dogru orantili olup,
calisan verimliliginin yiiksek olmasi oOrgiitsel adalet, orgiit iklimi ve orgiitsel baglilik gibi
kavramlarin uygulamalariyla ifade edilmektedir. Adalet algis1 yiiksek olan 6rgiit ¢alisanlarinin,
olumlu orgiit iklimi olusmus orgiitlerde, baglhiliklarinin artarak, performanslarina olumlu yonde

katki sunacag diistintilmektedir.

Calisanlarin performans diizeyleri ve orgiitsel bagliliklar: gibi igse yonelik sonuglar, ¢alisanlarin
orgilitsel adalete yonelik algisindan etkilenen 6nemli degiskenler olarak kabul edilmektedir.
Calisanlar, orgiit tarafindan her yoniiyle adil bir sekilde davranildigini hissettiklerinde, daha
olumlu tutum, davranis ve is sonuglar1 gosterme egilimindedirler. Benzer sekilde orgiit
ikliminin calisanlara yonelik olumlu sonuglar yaratmasi nedeniyle bu calismada hizmet

sektoriinde faaliyet gosteren firmalarda bu kavramlar temel degisken olarak kabul edilmistir.
5.2. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Orgiitsel adalet ve 6rgiit iklimi ile calisan performansi arasindaki iliskide orgiitsel
bagliligin araci roliiniin ortaya koyulmasinin amaclandigi bu arastirma nicel bir arastirmadir.
Calismada hem orgiitsel adaletin hem de 6rgiit ikliminin ¢alisan performansina etkisinde,
orgiitsel bagliligin araci rolii test edilmistir. Bu degiskenlere yonelik olarak, aragtirmanin

genel modeli Sekil 1°de gosterilmistir.
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ORGUTSEL
BAGLILIK
(Araci Degisken)

ORGUTSEL ADALET
(Bagimsiz Degisken)

Hs

GALISAN
PERFORMANSI
Bagiml Degisken)

W
BRGUT iKLIMI

(Bagimsiz Degisken)

Sekil 3: Arastirmanin Modeli

Arastirmanin modelinden goriildiigii iizere, orgiitsel adalet ile 6rgiit ikliminin ¢alisan

performansina etkisinde, orgiitsel bagliligin aracilik etkisini belirlemeden 6nce 6n kosul olarak

gerceklesmesi gereken bes hipotez ve iliskiden s6z etmek miimkiindiir:

Calismada gelistirilen hipotezler su sekildedir:

H1: Calisanlar tarafindan algilanan orglitsel adaletin calisan performansi tizerinde
pozitif ve anlamli bir etkisi vardir.

H2: Calisanlar tarafindan algilanan orgiit ikliminin ¢alisan performansi tizerinde pozitif
ve anlamli bir etkisi vardir.

H3: Calisanlar tarafindan algilanan orgiitsel adaletin orgiitsel baglilik {izerinde pozitif
ve anlamli bir etkisi vardir.

H4: Calisanlar tarafindan algilanan 6rgiit ikliminin 6rgiitsel baglilik {izerinde pozitif ve
anlaml1 bir etkisi vardir.

HS5: Calisanlar tarafindan algilanan orgiitsel bagliligin ¢alisan performansi iizerinde

pozitif ve anlamli bir etkisi vardir.

Bu hipotezlerin gergeklestigi sinandiktan sonra, orgiitsel adaletin calisan performansi

tizerindeki etkisinde ve ayrica orgiit iklimiyle ¢alisan performansi iligkisinde orgiitsel bagliligin

araci rolii sirasiyla incelenecektir.

Bu durumda tezin asil iddasini olusturan asagidaki hipotezler test edilecektir:
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e H6: Calisanlar tarafindan algilanan orgiitsel adaletin calisan performansi iizerinde

etkisinde, orgiitsel bagliligin araci rolii vardir.

e H7: Calisanlar tarafindan algilanan orgiitsel iklimin calisan performansi tizerinde

etkisinde, orgiitsel bagliligin araci rolii vardir.

5.3. Evren ve Orneklem

Yapilan arastirmanin evrenini ¢alisanlar olusturmaktadir. Bu kapsamda toplam calisan
say1s1 bilinmedigi i¢in evren bilinmedigi durumlarda kullanilan 6rneklem hesaplama formiilii
kullanilmistir. Buna gore %95 giiven diizeyi ve %5 orneklem hatasi ile hesaplanan 6rneklem
sayis1 384’tiir. Ancak sonuclarin dogrulugu ve giivenirligi icin daha fazla anket yapilmasi

uygun bulunmustur. Bu dogrultuda 836 anket verisi toplanmuistir.

5.4. Verilerin Toplanmasi

Hizmet sektoriinde faaliyet gosteren firmalarda, orgiitsel adalet ve orgiit ikliminin
orgiitsel baglilik {izerinden calisan performansina etkisi baghkli arastirmada, Izmir ilinde yer

alan perakende ve magazacilik sektoriindeki firma ¢alisanlarina anket uygulamasi yapilmistir.
5.5. Veri Toplama Araclari
5.5.1. Orgiitsel Adalet Olgegi

2001 yilinda Colquitt, prosediirel, dagitici, kisilerarast ve bilgilendirici adaleti 6l¢meyi
amaglayan bir “Orgiitsel Adalet Olgegi” gelistirmistir. Olgegin boyutsallig1 farkli sonuglarla
yapilan sonraki ¢aligmalarda test edilmistir. Baglamsal farkliliklarin arastirma alanlar1 arasinda
bireysel farkliliklardan daha fazla ¢esitlilik gosterebilecegi goz oniline alindiginda, arastirma
bulgular1 baglamdan kaynaklaniyor olabilmektedir. Bu nedenle, etkilesim 6geleri, siire¢
kontrolii veya dikkate alinmak gibi usule iliskin kavramlar1 degil, saygiy1, miilkiyeti, dogrulugu

ve haklilig1 degerlendirmistir (Polat ve Cevat 2008, 307).

Greenberg’in (1993b) daha 6nceki kavramsal ¢aligmalarindan yola ¢ikarak Colquitt
(2001), etkilesimli adaleti kisileraras1 (saygi ve miilkiyet) ve bilgilendirici (dogruluk ve
haklilik) gruplara ayirmamn farkli yénlerini de incelemistir. iki bagimsiz numunedeki
dogrulayic1 faktor analizleri, dort faktorlii bir yapinin verilere bir, iki veya ii¢ faktor
versiyonundan daha iyi uydugunu gostermistir. Ek olarak, yapisal esitlik modellemesi
sonuglari, dort adalet boyutunun, ¢esitli sonug Ol¢iitleriyle benzersiz iliskilere sahip oldugunu

ortaya koymustur (Polat ve Cevat 2008, 307). Oziinde, kisileraras1 ve bilgi adaletinin
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farklilagsmasi, iletisimin nezaketinin ve saygililiginin diriistliigiinden ve diiriistliigiinden farkli
oldugunu kabul eder. Aslinda, bu farklilagma, literatiirde, bilginlerin bir hesabin hassasiyetini,
iceriginin dogrulugu veya anlasilirhgindan rutin olarak ayirdigi, agiklamalar ve nedensel

hesaplar hakkinda tartismali degildir.
5.5.2. Orgiit iklimi Olcegi

Orgiitsel iklim, bireysel ve orgiitsel sonuglar1 dongoriir. Orgiit ikliminin belirlenmis bir
oOlgiisti, Patterson ve digerleri (2005) tarafindan gelistirilen orgiitsel iklim Olctisiidiir (OCM).
Bununla birlikte, Patterson ve meslektaglar1 iklim 6nlemlerinin tanimlayici giicliniin ¢ok az
oldugunu ve iklim anketlerini yanitlarken hangi hedefe gore cevap vermeleri gerektigine yanit

verenlerin genellikle karistigini savunmaktadir.

Orgiit iklimi {izerine arastirmalar 1940'larin basindan beri bulunmaktadir. Sonug olarak
orgiitsel iklimi 6lgmek i¢in birka¢ yaklasim mevcuttur. Anketler iklimi 6lgmek icin en sik
kullanilan yontemdir (Patterson ve dig. 2005, 379). Bu anketlerden bazilar1 yerel olarak
gelistirilmistir, bazilar1 ise daha standart Ol¢timlerdir (Hunter, Bedell ve Mumford, 2007).
Patterson ve arkadaglari (2005), ol¢imlerdeki tiim tutarsizliklar nedeniyle, Orgiitsel iklim
iizerinde uygun Olgiimlerle ilgili net arastirma sonuglar1 ¢ikarmanin miimkiin olmadigini
savunmustur. Ornegin, Patterson ve digerleri (2005), Goodman ve Svyantek'in (1999) Orgiit
Iklim Anketi'ni, iklimin sik¢a karistig1 ilgili bir konunun boyutlarini 8lgmek igin Orgiitsel Iklim
Anketini kullandiklarim1 iddia etmislerdir. Bu tiir problemleri ¢d6zmek i¢in, Patterson ve
meslektaslar1 (2005) kiiresel orgiitsel iklimi 6lgecek daha kapsamli bir anket formu gelistirmeye

karar vermistir. Bu Orgiitsel iklim Ol¢iimii'niin (OCM) gelismesine neden olmustur.

OCM, calisanlarin denetim destegi algisi, kurumun egitime verdigi énem, kurumun
degisime yonelimi ve ¢alisanlarin refahi gibi orgiitsel verimliligin farkli yonlerini kapsayan 17
boyuttan olugmaktadir. Quinn ve meslektaslar1 tarafindan Rekabet¢i Degerler Modeli
cergevesine (CVM) dayanarak OCM, saglam bir teorik model olarak destek almistir. OCM'nin
kapsaml1 ve genel bir kurumsal verimlilik modeli oldugu ve bu nedenle sektorler ve iilkeler
arasinda gecerli bir model oldugu séylenmektedir. Bununla birlikte, OCM'nin birgok sektore
uygulanabilir olmasi nedeniyle, belirli bir modelden ziyade genel bir model oldugunu
varsaymak mantiklidir. Dolayisiyla, OCM her sektore uygulanabilecek kadar genel olabilir,

ancak belirli bir sektore 6zgii baglamsal yonleri yakalayabilmek i¢in de ¢ok genel olabilir.
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5.5.3. Orgiitsel Baghhk Olcegi

Allen ve Meyer'in orgiitsel baglilik 6l¢egi diinya ¢apinda uygulanmis ve gegerlilik ve
giivenilirlik agisindan degerlendirilmistir. Meyer ve Allen (1997) tarafindan gelistirilen ii¢
bilesenli baglilik modeli orgiitsel baglilik arastirmalarini tartismaktadir (Meyer ve dig. 2002,
22). Bu model, orgiitsel bagliligin ¢alisan tarafindan duygusal, normatif ve devamlilik arz eden
orgiitsel baglilig1 iceren ii¢ eszamanli zihniyet olarak deneyimlenmesini Onermektedir.
Normatif baglilik, 6rnegin karsilikliliga dayanan, kuruma karsi algilanan yiikiimliilige dayanan
baghlig1 yansitmaktadir. Devam baglhiligi, hem ekonomik hem de sosyal olarak algilanan
maliyetlere dayanan teoriyi birakma bagliligimi yansitmaktadir. Bu baghlik modeli
aragtirmacilar tarafindan orgiit i¢i davranislar, is performansi, devamsizlik ve gecikme dahil
olmak tizere ¢alisanlarin deneyim sonuglarinin ongdriilmesinde kullanilmistir (Meyer ve dig.
2002, 23). Meyer ve Allen (1997), bu modelin teorik soyuna kapsamli bir genel bakis

sunmaktadir.
5.5.4. Calisan Performansi Olgegi

Performans dl¢iimii, performans ve katki beklentilerini tanimlayan, bu beklentilere gore
performansi degerlendiren, diizenli ve yapici geri bildirim saglayan ve performans gelistirme,
ogrenme ve kisisel gelisim icin kararlastirilmis planlar hakkinda bilgi veren yoneticileri,
bireyleri ve ortak anlayisi temel alan ekipleri igeren siireglerdir. Gibson'a (1990) gore,
performans verimlilik, is tatmini, ciro ve devamsizlik agisindan oOlciilmektedir. Ayrica,
performans yonetimi veya Ol¢limii, bir kurulusun bir kurulustaki bireysel ve toplu calisan
performansini ¢esitli araglar1 kullanarak izlemesi, belgelemesi, diizelmesi veya ddiillendirmesi

icin devam eden araclari ifade etmektedir.

5.6. Verilerin Analizi

Verilerin analizi SPSS ve AMOS programlarinda yapilmistir. Calismada Oncelikle
Olgeklerin gegerlik ve giivenirlik yapisinin belirlenmesi i¢in agimlayici faktor analizi yapilmis
ve Cronbach’s Alfa katsayilar1 incelenmistir. Sonrasinda 6lgek puanlarinin normal dagilima
uygunlugunun belirlenmesi i¢in basiklik ve carpiklik katsayisi incelenmistir. Bunun ardindan
Olcek puanlart arasindaki iliski korelasyon testi ile analiz edilirken arastirma modelinin testi
icin yapisal esitlik modeli analizi yapilmistir. Son olarak 6l¢ek puanlarinin demografik
degiskenlere gore farklilik gdsterme durumunun belirlenmesi amaciyla ANOVA testi

yapilmistir.
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ALTINCI BOLUM

BULGULAR

Yapilan ¢calisma kapsaminda elde edilen veriler kullanilarak yapilan analiz sonuglari bu

boliimde verilmistir.

Tablo 3. Demografik Ozelliklerin Dagilhim

n %
Cinsiyet Kadin 490 58,6
Erkek 346 414

ko gretim 83 9,9
Lise 454 5473
Egitim durumu On lisans 138 16,5
Lisans 115 13,8

Yiiksek lisans 27 3,2

Doktora 19 2,3
. Evli 485 58,0
Medeni durum Bekar 351 42.0
1-2 y1l 126 15,1

3-5yil 205 245
Sektorde calisma siiresi (yil) 6-9 yil 175 20,9
10-15 yil 217 26,0

15 yil iistii 113 135

1 yil 191 228

2-3 yil 188 225

Bu igyeri caligma siiresi (y1l) 4-5yil 149 17,8
6-10 y1l 179 214

10 yil disti 129 154

Insan kaynaklar1 15 1,8

Muhasebe/finans 28 3,3

Pazarlama 65 7,8

Y onetim/idari 28 3,3

Miisteri temsilcisi 75 9,0

Kasiyer 78 9.3

Birim Gosterici/Uriin gelistirici 17 2,0
Reyon miidiirii 20 24

Satin alma miidiirii 15 1,8

Lojistik midiirii 12 1,4

Boliim ve Departman miidiirii 13 1,6

Bolge midiiri 6 0,7

Diger 464 55,5

0-9 116 13,9

10-49 287 343

Birimde ¢alisan sayisi 50-249 194 232

250-500 39 4,7

500 tizeri 200 23,9
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Ankete cevap verenlerin %58,6’s1 kadin, %54,3’1 lise mezunu, %58,0’1 evlidir. Ankete
cevap verenlerin %26,0’s1 sektdrde 10-15 yildir ¢aligmakta, %22,8’1 suanki igsyerinde 1 yildir
calismaktadir. Ankete cevap verenlerin 9%55,5’1 diger birimlerde, %9,0’u miisteri
temsilciliginde, %9,3’1i kasiyerlikte c¢alismakta, %34,3’liniin biriminde 10-49 kisi
calismaktadir.

Tablo 4. Orgiitsel Adalet ifadelerine iliskin Katihm Diizeyleri

1 2 3 4 5 Ort. SS.
OALl 4,1 6,2 11,1 44.0 34,6 3,99 1,04
OA2 2,5 5,9 11,1 42,0 38,5 4,08 0,98
0OA3 2,8 5,0 13,9 443 34,1 4,02 0,96
OA4 5,0 6,3 16,1 427 29,8 3,86 1,07
OAS 2,9 43 11,8 46,9 34,1 4,05 0,94
OA6 4,7 6,3 17,3 40,1 31,6 3,88 1,07
OA7 1,9 3,8 8,3 452 40,8 4,19 0,88
OAS8 5,1 9,9 8,9 42,9 33,1 3,89 1,13
OA9 42 8,9 7.4 452 34,3 3,97 1,07
OA10 3,7 7,2 9,9 41,3 37,9 4,03 1,05
OAll 7,3 11,2 9,7 40,1 31,7 3,78 1,21
OA12 3,2 2,4 5,3 39,8 493 4,30 0,92
OA13 2,6 2,9 7.9 39,1 47,5 4,26 0,92
OA14 2,2 3,0 43 41,1 49.4 433 0,86
OAl5 47,0 23,2 7.4 11,7 10,6 2,16 1,40
OA16 3,2 3,8 7.8 39,7 45,5 4,20 0,97
OA17 3,2 3,8 7,2 39,1 46,7 422 0,97
OA18 3,2 3,1 7,3 42.0 44.4 421 0,94
OA19 2,5 3,7 6,1 39,7 48,0 4,27 0,92
0A20 1,7 3,0 5,0 37,4 52,9 4,37 0,85

Ankete cevap verenlerin Orgiitsel Adalet dlceginde OA20, OA14, OA12, OA19, OA13,
OA17, OA18 ifadelerine katilim diizeyi en yiiksektir.
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Tablo 5. Orgiitsel Baghlik Ifadelerine iliskin Katihm Diizeyleri

1 2 3 4 5 Ort. SS.
DBI1 4,2 4,4 10,9 38,0 425 4,10 1,04
DB2 1,7 49 6,2 40,7 46,5 4,25 0,90
DB3 2,6 3,8 7,5 37,2 48,8 4,26 0,94
DB4 2,0 4,3 8,1 40,1 45,5 4,23 0,92
DB5 1,6 4.5 8,6 38,8 46,5 4,24 0,90
DB6 1,3 2,6 4,5 35,2 56,3 4,43 0,81
DVBI1 7,7 13,6 18,1 30,0 30,6 3,62 1,26
DVB2 18,9 24,0 12,1 23,7 21,3 3,04 1,44
DVB3 12,2 16,9 24.0 25,1 21,8 3,27 1,31
DVB4 7,4 12,6 21,4 30,6 28,0 3,59 1,22
DVB5 11,1 12,9 21,8 28,0 26,2 3,45 1,30
DVB6 9,3 11,1 26,3 30,1 23,1 3,47 1,22
NB1 4,4 7,8 13,8 39,7 34,3 3,92 1,09
NB2 1,9 2,9 12,7 42,5 40,1 4,16 0,89
NB3 4,9 7,7 14,7 39,6 33,1 3,88 1,10
NB4 3,0 5,4 13,2 42,8 35,6 4,03 0,99
NB5 8,4 12,1 18,8 30,4 30,4 3,62 1,26

Ankete cevap verenlerin Orgiitsel Baglilik 6lgeginde DB6, DB3, DB2, DB5, DB4

ifadelerine katilim diizeyi en yiiksektir.

Tablo 6. Orgiitsel iklimi ifadelerine fliskin Katihm Diizeyleri

1 2 3 4 5 Ort. SS.
El 35,3 222 26,2 10,0 6,2 2,30 1,22
E2 7.8 9,1 24,5 34,8 23,8 3,58 1,17
E3 4,9 53 17,8 41,4 30,6 3,88 1,06
E4 3,2 72 17,5 40,7 31,5 3,90 1,03
ES 19,3 21,9 28,0 19,6 11,2 2,82 1,27
CR1 37,4 28,5 14,6 10,9 8,6 2,25 1,29
CR2 3,3 3,9 8,4 472 37,1 4,11 0,95
CR3 2,9 3,9 7,7 43,5 42.0 4,18 0,94
CR4 3,1 5,1 10,0 40,4 41,3 4,12 0,99
IE1 2,9 6,5 18,8 425 29,4 3,89 0,99
iE2 2.2 7.1 14,1 4572 31,5 3,97 0,97
IE3 1,7 4,7 12,8 46,5 34,3 4,07 0,90
IE4 2,5 4.8 12,7 46,9 33,1 4,03 0,94
IE5 1,7 4,7 10,3 48,2 35,2 4,11 0,88
IE6 1,8 4,5 10,2 46,1 37,4 4,13 0,90
K1 0,8 1,3 49 39,4 53,6 4,44 0,72
K2 0,6 1,7 3,6 34,7 59,4 4,51 0,70
K3 1,2 1,1 7,2 37,2 53,3 4,40 0,77
K4 63,3 15,8 42 6,1 10,6 1,85 1,36

Ankete cevap verenlerin Orgiitsel Iklim dlgeginde K2, K1, K3, CR3, IE6 ifadelerine
katilim diizeyi en yiiksektir.
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Tablo 7. Is Performansi ifadelerine Iliskin Katihm Diizeyleri

1 2 3 4 5 Ort. SS.
GP1 1,2 1,9 2,9 35,0 59,0 4,49 0,75
GP2 1,6 1,4 5,6 41,3 50,1 4,37 0,79
GP3 1,1 1,8 3,7 41,3 52,2 4,42 0,74
GP4 1,0 2,6 4,8 42,7 48,9 4,36 0,77
GP5 0,7 1,6 6,3 42,2 492 4,38 0,74
GP6 3,7 6,2 6,6 42,3 41,1 4,11 1,02
GP7 1,9 2,0 5,9 38,3 51,9 4,36 0,84
BP1 4.4 8,6 6,1 37,0 43,9 4,07 1,11
BP2 3,0 7,8 4,2 40,6 44,5 4,16 1,02
BP3 5,9 12,0 9,8 36,2 36,1 3,85 1,20
BP4 0,6 1,6 3,1 44.6 50,1 4,42 0,69
BP5 0,6 1,3 2,8 43,5 51,8 4,45 0,67
BP6 0,8 1,2 49 43,5 49,5 4,40 0,71
BP7 25,8 18,8 9,3 23,7 22,4 2,98 1,53
BPS8 1,7 3,7 5,6 41,0 48,0 4,30 0,86
BP9 1,9 2,8 43 37,7 53,3 4,38 0,85
BP10 1,4 1,9 3,3 41,4 51,9 4,40 0,77
BP11 1,2 1,6 5,6 37,6 54,1 4,42 0,77
BP12 1,2 0,8 8,5 40,0 49,5 4,36 0,77

Ankete cevap verenlerin Is Performans: 6lceginde GP1, BPS5, BP4, BP11, GP3

ifadelerine katilim diizeyi en yiiksektir.

Tablo 8. Ol¢ek Puanlarimin Betimleyici istatistigi ve Normalliginin Stnanmasi

Min.  Maks. Ort. ss. Carpikhik Basikhik
Dagitimsal Adalet 1 5 4,01 0,75 -0,961 1,489
Islemsel Adalet 1 5 3,91 0,97 -1,077 0,707
Etkilesimsel Adalet 1 5 4,29 0,73 -1,408 2,608
Duygusal Baglilik 1 5 4,25 0,79 -1,502 2,677
Devam Baglilig 1 5 3,41 0,87 -0,019 -0,401
Normatif Baglilik 1 5 3,81 0,94 -0,697 0,126
Entegrasyon 1 5 3,78 0,91 -0,687 0,392
Calisanlarin Refahi 1 5 3,99 0,86 -0,992 1,137
Hnovasyon ve Esneklik 1 5 4,03 0,79 -1,030 1,461
Kalite 2 5 4,46 0,64 -1,274 1,895
Gorev Performansi 1 5 4,41 0,60 -1,214 2,274
Baglamsal Performans 1 5 3,76 0,94 -0,782 0,299

Olgeklerden elde edilen puanlarin normal dagilima uygunlugunun incelenmesi igin

yapilan bir islem carpiklik ve basiklik degerlerinin hesaplanmasidir. Olgek puanlarindan elde
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edilen basiklik ve ¢arpiklik degerlerinin +3 ile -3 arasinda olmasi normal dagilim i¢in yeterli
goriilmektedir (Groeneveld ve Meeden, 1984; Moors, 1986; Hopkins ve Weeks, 1990; De
Carlo, 1997). Buna gore Orgiitsel Adalet, Orgiitsel Baglilik, Orgiit iklimi, Is Performansi

puanlarinin normal dagilim gosterdigi kabul edilmistir. Analizlerde parametrik yontemler

kullanilmastir.
Gecerlik ve Giivenirlik Analizi Sonuclari
Calismanin bu boliimiinde 6lgeklere iligskin agimlayici faktor analizi tablosu

verilmistir.

Tablo 9. Kesifsel Faktor Analizi-Faktor Yiikleri

Faktor Yiikleri

Degiskenler

Faktorl
Faktor2
Faktor3
Faktor4
FaktorS
Faktoreé
Faktor7
Faktor8
Faktor9
Faktor10
Faktor11
Faktor12

Dagitimsal Adalet

0OAl 722
0A2 ,699
0OA3 742
0A4 J711
OAS 727
0A6 ,586
OA7 J711

islemsel Adalet

0AS8 ,822

0A9 ,823

0A10 7154

OAll , 187
Etkilesimsel Adalet

OA12 , 7194
0A13 ,829
OA14 ,802
OAl6 772
0A17 ,761
0OA18 ,7186
0A19 ,755
0A20 , 197
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Duygusal Baghhk

DB1
DB2
DB3
DB4
DB5
DB6

171
,839
,861
,844
,862
197

Devam Baghhg:

DVBI1
DVB2
DVB3
DVB4
DVB5
DVB6

,496
,636
,781
,630
,732
,655

Normatif Baghhk

NB1
NB3
NBS5

,617
815
,740

Entegrasyon

E2
E3
E4

, 7186
812
,182

Calisanlarin Refahi

CRI1
CR2
CR4

,780
197
,783

inovasyon ve Esneklik

IE1
IE2
IE3
E4
IE5
IE6

, 7185
,832
,719
, 733
,728
,660

Kalite

K1
K2
K3

818
872
,796

Gorev Performansi

GP1
GP2
GP3
GP4

90

,827
,847
,846
,183



GP5 ,816

GP7 ,670
Baglamsal Performans

BP1 , 721
BP2 ,708
BP3 , 769
BP7 ,705

Arastirma kapsaminda 6l¢ekler incelenmis ve katilimcilara yonelik sorulari test etmek amaciyla

maddeler gruplandirilmistir. Analiz sonucunda 6l¢eklerden ¢ikan maddeler asagida verilmistir.

e Orgiitsel Adalet dlceginin Etkilesimsel Adalet alt boyutundan bir soru atilmistir
(OA15).

e Orgiitsel Baglilik 6l¢eginin Normatif Baglilik alt boyutundan iki soru atilmistir (NB2,
NB4).

o  Orgiit iklimi &lgeginin Entegrasyon alt boyutundan iki soru atilmistir (E1, ES).
e  Orgiit Iklimi 8l¢eginin Calisanlarin Refahi alt boyutundan bir soru atilmistir (CR3).
o  Orgiit iklimi 6lgeginin Kalite alt boyutundan bir soru atilmistir (K4).

e Bireysel Is Performansi dlgeginin Gorev Performansi alt boyutundan bir soru atilmistir

(GPo),

e Bireysel Is Performansi 6lgeginin Baglamsal Performans alt boyutundan sekiz soru

atilmistir (BP4, BPS, BP6, BP8, BP9, BP10, BP11, BP12).

Olgegin birinci faktorii “Dagitimsal Adalet” olarak belirtilmekte olup; faktdr yiikleri 0,586 ile

0,742 arasinda degisen 7 sorudan olusmaktadir.

Olgegin ikinci faktorii “Islemsel Adalet” olarak belirtilmekte olup; faktdr yiikleri 0,754 ile

0,823 arasinda degisen 4 sorudan olusmaktadir.

Olgegin iigiincii faktorii “Etkilesimsel Adalet” olarak belirtilmekte olup; faktor yiikleri 0,755

ile 0,829 arasinda degisen 8 sorudan olusmaktadir.

Olgegin dérdiincii faktdrii “Duygusal Baglilik” olarak belirtilmekte olup; faktor yiikleri 0,771

ile 0,862 arasinda degisen 6 sorudan olusmaktadir.
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Olgegin besinci faktdrii “Devam Bagliligi” olarak belirtilmekte olup; faktor yiikleri 0,496 ile

0,781 arasinda degisen 6 sorudan olusmaktadir.

Olgegin altinc1 faktorii “Normatif Baglilik” olarak belirtilmekte olup; faktor yiikleri 0,617 ile

0,815 arasinda degisen 3 sorudan olusmaktadir.

Olgegin yedinci faktorii “Entegrasyon” olarak belirtilmekte olup; faktér yiikleri 0,782 ile 0,812

arasinda degisen 3 sorudan olugsmaktadir.

Olgegin sekizinci faktorii “Calisanlarin Refahr” olarak belirtilmekte olup; faktér yiikleri 0,780

ile 0,797 arasinda degisen 3 sorudan olusmaktadir.

Olgegin dokuzuncu faktérii “Inovasyon ve Esneklik” olarak belirtilmekte olup; faktdr yiikleri

0,660 ile 0,832 arasinda degisen 6 sorudan olugmaktadir.

Olgegin onuncu faktdrii “Kalite” olarak belirtilmekte olup; faktdr yiikleri 0,796 ile 0,872

arasinda degisen 3 sorudan olugsmaktadir.

Olgegin on birinci faktdrii “Gorev Performansi” olarak belirtilmekte olup; faktédr yiikleri 0,670

ile 0,847 arasinda degisen 6 sorudan olugsmaktadir.

Olgegin on ikinci faktdrii “Baglamsal Performans™ olarak belirtilmekte olup; faktdr yiikleri

0,705 ile 0,769 arasinda degisen 4 sorudan olugmaktadir.

Tablo 10. Ol¢eklerin Dogrulayic1 Faktor Analizi Sonuclar

Olcek X2 X¥df GFI AGFI NFI TLI IFI CFI RMSEA RMR
Orgiitsel

544980 3.619 .936 916 954 959 966 .966 .058 .035
Adalet
Orgiitsel

375359 4416 954 919 941 943 954 954 .064 .093
Baghhk
Orgiit iklimi 219.131  2.672 967 952 977 981 937 985 .045 .024
Calisan

135.869  4.246  .966 942 973 970 979 979 .062 .037
Performansi

2

Good Fit <3 >90 >90 =>.95 05 >95 >.97 <.05 <.05
Acceptable Fit <5 >8 =28 =90 =90 =90 =>.95 <.08 <.08

Kaynak: The Source of Index for Good and Acceptable Fit, Meydan, Cem Harun ve Harun Sesen, (2015). Yapisal
Esitlik Modellemesi: AMOS Uygulamalari, Detay Yayinlari, Ankara
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Olgeklerin uyum indeksleri tabloda verilmistir. Degerler incelendiginde tiim dlcekler igin
kabul edilebilir degerlerin saglandigi goriilmektedir. Buna gore 6l¢eklerin faktdr yapisinin

saglandig1 sonucuna ulagilmaktadir.

Tablo 11. Giivenirlik Katsayilar1 Tablosu

Olgekler Faktorler Cronbach’s Alfa Degeri
Dagitimsal Adalet 0,877
Orgiitsel Adalet Islemsel Adalet 0,892
Etkilesimsel Adalet 0,942
Duygusal Baglilik 0,928
Orgiitsel Baghhk Devam Bagliligi 0,758
Normatif Baglilik 0,751
Entegrasyon 0,782
. e Calisanlarin Refahi 0,915
Orgiit Ikdimi Inovasyon ve Esneklik 0,921
Kalite 0,897
Gorev Performansi 0,905

Is Performans: Baglamsal Performans 0,757

Olgek icin yapilan faktdr analizi sonucuna gore faktorler gruplandirilmis ve Cronbach’s Alfa

katsayilart belirlenmistir.

Orgiitsel Adalet 6lgegi altinda 3 faktor incelenmektedir. Faktorlerin Cronbach’s Alfa katsayilar
Dagitimsal Adalet faktorii i¢in 0,877, Islemsel Adalet faktorii i¢in 0,892 ve Etkilesimsel Adalet
icin 0,942 olarak hesaplanmustir.

Orgiitsel Baglilik 6lcegi altinda 3 faktdr incelenmektedir. Faktdrlerin Cronbach’s Alfa
katsayilar1 Duygusal Baglilik faktorii i¢in 0,928, Devam Baghiligi faktori icin 0,758 ve
Normatif Baglilik i¢in 0,751 olarak hesaplanmistir.

Orgiit Tklimi 6lgegi altinda 4 faktdr incelenmektedir. Faktorlerin Cronbach’s Alfa katsayilar:
Entegrasyon faktorii i¢in 0,782, Calisanlarin Refahi faktérii icin 0,915, Inovasyon ve Esneklik
icin 0,921 ve Kalite i¢in 0,897 olarak hesaplanmustir.

Is Performansi dlgegi altinda 2 faktdr incelenmektedir. Faktdrlerin Cronbach’s Alfa katsayilart
Gorev Performans1 faktori icin 0,905 ve Baglamsal Performans igin 0,757 olarak

hesaplanmustir.
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Hipotez Testi Sonuglari
Calismanin bu bolimiinde 6l¢ekler arasindaki iligkiler korelasyon testi ile analiz edilirken

hipotezler ise yapisal esitlik modeli ile test edilmistir.

Tablo 12. Ol¢ek Puanlarimin Cinsiyete gore Karsilastiriimasi

n Ort. SS. t P

Kadin 490 4,00 0,75
Dagitimsal Adalet -0,354 0,723
Erkek 346 4,02 0,77

) Kadin 490 3,87 0,99
Islemsel Adalet -1,635 0,102
Erkek 346 3,98 0,95

Kadin 488 4,31 0,74
Etkilesimsel Adalet 0,911 0,363
Erkek 343 426 0,73

Kadin 490 429 0,75
Duygusal Baglilik 1,847 0,065
Erkek 346 4,19 0,85

Kadin 490 3,39 0,82
Devam Baglilig -0,694 0,488
Erkek 346 343 094

Kadmn 490 3,82 093
Normatif Baglilik 0,371 0,711
Erkek 346 3,79 095

Kadin 490 3,78 0,89
Entegrasyon -0,023 0,981
Erkek 346 3,79 094

Kadin 490 4,04 0,81
Calisanlarin Refahi 1,810 0,071
Erkek 346 3,93 0,93

) Kadin 490 4,04 0,76
Inovasyon ve Esneklik 0,182 0,855
Erkek 346 4,03 0,83

Kadin 489 4.47 0,62
Kalite 0,522 0,602
Erkek 344 4,45 0,66

Kadin 488 4,41 0,60
Gorev Performansi 0,160 0,873
Erkek 345 4,40 0,61

Kadin 490 3,74 0,88
Baglamsal Performans -1,038 0,300
Erkek 346 3,81 1,01

*p<0,05 anlamh fark var, p>0,05 anlamh fark yok; t testi

Kadinlar ile erkekler arasinda Orgiitsel Adalet, Orgiitsel Baglilik, Orgiit iklimi, Is Performansi

puanlar1 bakimindan istatistiksel anlamli fark bulunmamaktadir (p>0,05).
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Tablo 13. Ol¢ek Puanlarimin Egitim Durumuna gére Karsilastirilmasi

n Ort. SS. F P
[kogretim 83 424 0,70
Lise 454 3,99 0,81
Dagitimsal Adalet On lisans 138 392 0,78 2,598 0,035*
Lisans 115 3,99 0,59
Lisans tstii 46 409 043
[kogretim 83 429 0,87
Lise 454 3,89 0,99
Islemsel Adalet On lisans 138 3,77 1,05 4,243  0,002*
Lisans 115 3,86 0,90
Lisans usti 46 4,05 0,65
[kogretim 82 448 0,81
Lise 452 4,31 0,76
Etkilesimsel Adalet On lisans 136 427 0,72 3,095  0,015%
Lisans 115 4,14 0,66
Lisans Ustii 46 4,15 046
[kdgretim 83 4,55 0,66
Lise 454 4,30 0,79
Duygusal Baglilik On lisans 138 4,09 0,89 6,857  0,000*
Lisans 115 4,07 0,74
Lisans tstii 46 4,14 0,51
[kdgretim 83 3,68 0,92
Lise 454 344 0,92
Devam Bagliligi On lisans 138 3,34 0,75 4,082 0,003*
Lisans 115 3,22 0,76
Lisans usti 46 3,26 0,80
Ik gretim 83 398 1,07
Lise 454 3,85 0,93
Normatif Baglilik On lisans 138 3,71 0,97 2,355 0,052
Lisans 115 3,775 0,86
Lisans usti 46 3,54 0,81
[k gretim 83 3,77 1,03
Lise 454 3,79 0,93
Entegrasyon On lisans 138 3,776 0,96 0,064 0,992
Lisans 115 3,78 0,77
Lisans usti 46 3,83 0,58
Ik gretim 83 424 0,81
Lise 454 3,99 0,89
Calisanlarin Refahi On lisans 138 3,93 092 2,344 0,053
Lisans 115 390 0,77
Lisans usti 46 4,03 0,70
[kogretim 83 425 0,76
Lise 454 4,04 0,79
Inovasyon ve Esneklik On lisans 138 393 0,87 2,531 0,039*
Lisans 115 396 0,75
Lisans usti 46 4,06 0,58
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[kdgretim 83 464 0,60

Lise 454 4,50 0,63
Kalite On lisans 136 440 0,67 5,187  0,000*
Lisans 114 430 0,63
Lisans ustii 46 428 0,54
[kogretim 82 4,64 0,59
Lise 454 4,44 0,61
Gorev Performansi On lisans 136 4,34 0,64 6,549 0,000*
Lisans 115 429 0,53
Lisans usti 46 4,19 0,50
[kogretim 83 4,06 0,80
Lise 454 3,82 0,91
Baglamsal Performans On lisans 138 3,69 0,91 7,920  0,000*
Lisans 115 3,66 0,96
Lisans usti 46 3,17 1,19

*p<0,05 anlamh fark var, p>0,05 anlamh fark yok; ANOVA testi

Egitim durumu farkl1 olan ¢alisanlar arasinda Dagitimsal Adalet, Islemsel Adalet, Etkilesimsel
Adalet, Duygusal Baglilik, Devam Baglihigi, Inovasyon ve Esneklik, Kalite, Gorev
Performansi, Baglamsal Performans puanlari bakimindan istatistiksel anlamli fark
bulunmaktadir (p<0,05). ilkdgretim mezunlarinda Dagitimsal Adalet, islemsel Adalet,
Etkilesimsel Adalet, Duygusal Baglilik, Devam Baglilig1, Inovasyon ve Esneklik, Kalite, Gorev
Performansi, Baglamsal Performans algi diizeyleri en yiiksektir. Fark diger puanlar i¢cin anlamli

degildir (p>0,05).
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Tablo 14. Ol¢ek Puanlarinin Medeni Duruma gore Karsilastirllmasi

n Ort. SS. t P

Evli 485 4,05 0,72

Dagitimsal Adalet 1,824 0,069
Bekar 351 3,95 0,80

) Evli 485 3,95 0,93

Islemsel Adalet 1,154 0,249
Bekar 351 3,87 1,02
Evli 484 4,35 0,64

Etkilesimsel Adalet 2,524 0,012*
Bekar 347 421 0,84
Evli 485 4,33 0,71

Duygusal Baglilik 3,094 0,002*
Bekar 351 4,15 0,88
Evli 485 3,40 0,86

Devam Baglilig -0,210 0,833
Bekar 351 3,42 0,88
Evli 485 3,87 0,89

Normatif Baglilik 2,023 0,043*
Bekar 351 3,73 1,01
Evli 485 3,83 0,83

Entegrasyon 1,698 0,090
Bekar 351 3,72 1,00
Evli 485 4,04 0,83

Calisanlarin Refahi 1,993 0,047%*
Bekar 351 3,92 0,91

) Evli 485 4,09 0,72

Inovasyon ve Esneklik 2,255 0,024*
Bekar 351 3,96 0,87
Evli 485 4,48 0,59

Kalite 0,851 0,395
Bekar 348 4,44 0,69
Evli 485 4,42 0,56

Gorev Performansi 0,842 0,400
Bekar 348 4,39 0,66
Evli 485 3,76 0,87

Baglamsal Performans -0,026 0,979

Bekar 351 3,77 1,02

*p<0,05 anlamh fark var, p>0,05 anlamh fark yok; t testi

Evliler ile bekarlar arasinda Etkilesimsel Adalet, Duygusal Baglilik, Normatif Baglilik,
Calisanlarin Refahi, Inovasyon ve Esneklik puanlari bakimindan istatistiksel anlamli fark
bulunmaktadir (p<0,05). Evlilerde Etkilesimsel Adalet, Duygusal Baglilik, Normatif Baglilik,
Calisanlari Refahi, Inovasyon ve Esneklik alg diizeyleri daha yiiksektir. Fark diger puanlar
icin anlaml degildir. (p>0,05 ).
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Tablo 15. Ol¢ek Puanlarinin Sektérde Calisma Siiresine gore Karsilastirilmasi

n Ort. Ss. F P
1-2 y1l 126 3,93 0,76
3-5yil 205 4,00 0,79
Dagitimsal Adalet 6-9 yil 175 4,04 0,74 0442 0,779
10-15 y1l 217 4,03 0,76
15 yil iistii 113 4,02 0,68
1-2 yil 126 4,01 0,78
3-5yil 205 394 1,04
Islemsel Adalet 6-9 yil 175 3,89 098 0,510 0,728
10-15 yil 217 3,89 1,01
15 yil iistii 113 3,85 0,96
1-2 y1il 125 429 0,68
3-5yil 203 423 0,76
Etkilesimsel Adalet 6-9 yil 175 4,29 0,72 0,924 0,449
10-15 yil 215 429 0,79
15 yil istii 113 439 0,63
1-2 yil 126 4,16 0,76
3-5yil 205 4,16 0,84
Duygusal Baglilik 6-9 yil 175 4,22 0,79 3,306 0,011*
10-15 yil 217 432 0,81
15 yil istii 113 444 0,65
1-2 yil 126 3,52 0,81
3-5yil 205 3,57 0,89
Devam Baglilig 6-9 yil 175 3,27 0,88 4,195  0,002%
10-15 y1l 217 3,34 0,87
15 yil istii 113 3,32 0,83
1-2 yil 126 3,80 0,93
3-5yil 205 3,83 0,97
Normatif Baglilik 6-9 yil 175 3,75 0,91 0,708 0,586
10-15 y1l 217 3,77 0,99
15 yil istii 113 3,93 0,85
1-2 yil 126 3,78 091
3-5yil 205 3,76 0,98
Entegrasyon 6-9 yil 175 3,82 0,86 0,135 0,969
10-15 y1l 217 3,777 0,93
15 yil istii 113 3,80 0,82
1-2 yil 126 4,03 0,77
3-5yil 205 393 0,84
Calisanlarin Refahi 6-9 yil 175 4,01 086 0412 0,800
10-15 y1l 217 3,98 0,95
15 yil iistii 113 4,04 0,85
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1-2 y1l 126 4,02 0,77

3-5yil 205 4,04 0,82
Inovasyon ve Esneklik 6-9 yil 175 4,05 0,79 0,041 0,997
10-15 y1l 217 4,03 0,81
15 yil istii 113 4,03 0,70
1-2 yil 124 445 0,63
3-S5yl 205 444 0,63
Kalite 6-9 yil 174 442 0,66 0,567 0,686
10-15 y1l 217 451 0,61
15 yil istii 113 448 0,69
1-2 yil 124 436 0,60
3-5yil 205 433 0,66
Gorev Performansi 6-9 yil 174 442 0,55 1,690 0,150
10-15 y1l 217 446 0,62
15 yil Gistii 113 446 0,56
1-2 yil 126 3,64 1,06
3-5yil 205 3,76 1,01
Baglamsal Performans 6-9 yil 175 3,81 093 0914 0,455
10-15 w1l 217 3,776 0,84
15 yil Gstii 113 3,85 0,84

*p<0,05 anlamh fark var, p>0,05 anlamh fark yok; ANOVA testi

Sektorde calisma siiresi farkli olan calisanlar arasinda Duygusal Baglilik, Devam Baglilig
puanlar1 bakimindan istatistiksel anlamli fark bulunmaktadir (p<0,05). Sektorde 15 yil isti
stiredir ¢calisanlarda Duygusal Baglilik alg: diizeyi, 3-5 yildir ¢alisanlarda Devam Baglilig: algi
diizeyi en yliksektir. Fark diger puanlar i¢in anlamli degildir (p>0,05).
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Tablo 16. Ol¢cek Puanlarinin Bu Isyerinde Calisma Siiresine gore Karsilastirllmasi

n Ort. SS. F P
1 yil 191 4,04 0,80
2-3 yil 188 396 0,82
Dagitimsal Adalet 4-5 y1l 149 397 0,74 0,644 0,631
6-10 y1l 179 4,07 0,71
10 y1l iistii 129 3,99 0,65
1 yil 191 3,99 0,89
2-3 yil 188 3,90 1,07
Islemsel Adalet 4-5 y1l 149 398 0,88 0,836 0,503
6-10 y1l 179 3,85 1,05
10 y1l iistii 129 3,84 0,92
1 yil 189 440 0,69
2-3 yil 186 422 0,73
Etkilesimsel Adalet 4-5 yil 149 4,19 0,70 2,380  0,049*
6-10 y1l 178 428 0,86
10 y1l iistii 129 434 0,63
1 yil 191 425 0,78
2-3 yil 188 4,16 0,88
Duygusal Baglilik 4-5 y1l 149 4,17 0,77 2,465  0,044*
6-10 yil 179 430 0,79
10 y1l iistii 129 441 0,65
1 yil 191 346 0,84
2-3 yil 188 346 0,89
Devam Baglilig 4-5 yil 149 3,48 0,87 1,563 0,182
6-10 y1l 179 3,30 0,90
10 y1l distii 129 3,33 0,85
1 yil 191 3,87 0,96
2-3 yil 188 3,81 0,97
Normatif Baglilik 4-5 yil 149 3,80 092 0360 0,837
6-10 y1l 179 3,776 0,93
10 yil st 129 3,779 0,92
1 yil 191 3,779 094
2-3 yil 188 3,74 0,98
Entegrasyon 4-5 yil 149 3,82 0,83 0,248 0,911
6-10 y1l 179 3,82 0,90
10 y1l distii 129 3,76 0,86
1 yil 191 4,10 0,83
2-3 yil 188 4,00 0,86
Calisanlarin Refahi 4-5 yil 149 3,92 0,81 1,159 0,328
6-10 y1l 179 3,94 0,90
10 yil distii 129 3,98 0,93
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1yl 191 4,08 0,81

2-3 yil 188 4,03 0,79
Inovasyon ve Esneklik 4-5 yil 149 398 080 0315 0,868
6-10 y1l 179 4,02 0,80
10 y1l Gstii 129 4,05 0,73
1 yil 188 4,57 0,59
2-3 yil 188 441 0,63
Kalite 4-5 y1l 149 438 0,69 2776  0,026%*
6-10 y1l 179 4,50 0,60
10 y1l tstii 129 442 0,68
Iyl 189 4,46 0,57
2-3 yil 188 429 0,70
Gorev Performansi 4-5 yil 149 437 0,57 2,864 0,023*
6-10 yil 178 447 0,57
10 y1l istii 129 446 0,56
1 yil 191 3,79 0,84
2-3 yil 188 3,70 1,04
Baglamsal Performans 4-5 yil 149 3,74 1,01 0358 0,839
6-10 y1l 179 3,79 093
10 y1l tistii 129 3,80 0,85

*p<0,05 anlamh fark var, p>0,05 anlamh fark yok; ANOVA testi

Isyerinde calisma siiresi farkli olan calisanlar arasinda Etkilesimsel Adalet, Duygusal Baglilik,
Kalite, Gorev Performansi puanlari bakimindan istatistiksel anlamli fark bulunmaktadir
(p<0,05). Isyerinde 1 yildir calisanlarda Etkilesimsel Adalet ve Kalite, 10 yil iistii siiredir
calisanlarda Duygusal Baglilik, 6-10 yildir ¢alisanlarda Gorev Performansi algi diizeyleri en
yiiksektir. Fark diger puanlar i¢cin anlamh degildir. (p>0,05).
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Tablo 17. Ol¢ek Puanlarinin Bu isyerinde Birimde Cahsan Sayisina gore

Karsilastirilmasi
n Ort. Ss. F |
0-9 116 3,88 0,79
10-49 287 396 0,76
Dagitimsal Adalet 50-249 194 392 0,69 6,199 0,000*
250-500 39 4,07 0,68
500 tizeri 200 423 0,76
0-9 116 3,78 1,07
10-49 287 390 0,96
Islemsel Adalet 50-249 194 3,87 0,89 1,485 0,205
250-500 39 396 1,04
500 tizeri 200 4,04 0,98
0-9 116 4,08 0,84
10-49 284 426 0,68
Etkilesimsel Adalet 50-249 192 430 0,64 4919 0,001*
250-500 39 423 0,77
500 tizeri 200 445 0,79
0-9 116 4,12 0,93
10-49 287 4,16 0,86
Duygusal Baglilik 50-249 194 4,17 0,67 11,082 0,000*
250-500 39 4,13 0,80
500 tizeri 200 4,57 0,60
0-9 116 348 0,89
10-49 287 346 0,83
Devam Baglilig 50-249 194 3,36 0,89 0,997 0,408
250-500 39 3,36 0,77
500 tizeri 200 3,34 091
0-9 116 3,775 1,12
10-49 287 3,74 0,89
Normatif Baglilik 50-249 194 3,78 0,89 2,951 0,019*
250-500 39 3,63 1,05
500 tizeri 200 4,00 091
0-9 116 3,64 0,99
10-49 287 3,72 094
Entegrasyon 50-249 194 3,81 0,83 2,194 0,068
250-500 39 3,84 0,66
500 tizeri 200 3,92 0,92
0-9 116 3,77 0,93
10-49 287 4,02 0,82
Calisanlarin Refahi 50-249 194 393 0,83 4,079 0,003*
250-500 39 390 0,89
500 tizeri 200 4,15 0,88
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0-9 116 3,87 093

10-49 287 4,01 0,77
Inovasyon ve Esneklik 50-249 194 4,02 0,73 2,866 0,022*
250-500 39 4,05 0,81
500 tizeri 200 4,17 0,75
0-9 115 434 0,70
10-49 286 437 0,64
Kalite 50-249 194 442 0,65 9,126 0,000%*
250-500 38 452 0,54
500 tizeri 200 4,68 0,53
0-9 115 428 0,74
10-49 286 430 0,66
Gorev Performansi 50-249 194 4,35 0,50 15,719  0,000*
250-500 38 439 0,50
500 tizeri 200 4,69 0,45
0-9 116 3,71 0,89
10-49 287 3,66 0,97
Baglamsal Performans 50-249 194 3,65 0,96 9,923 0,000%*
250-500 39 349 1,09

500 tizeri 200 4,11 0,77
*p<0,05 anlamh fark var, p>0,05 anlamh fark yok; ANOVA testi

Biriminde caligan sayisi farkli olan ¢alisanlar arasinda Dagitimsal Adalet, Etkilesimsel Adalet,
Duygusal Baglilik, Normatif Baglilik, Calisanlarin Refahi, Inovasyon ve Esneklik, Kalite,
Gorev Performansi, Baglamsal Performans puanlari bakimindan istatistiksel anlamli fark
bulunmaktadir (p<0,05). Biriminde 500 {izeri kisi ¢alisanlarda Dagitimsal Adalet, Etkilesimsel
Adalet, Duygusal Baglilik, Normatif Baglhlik, Calisanlarin Refahi, inovasyon ve Esneklik,
Kalite, Gorev Performansi, Baglamsal Performans algi diizeyleri en yliksektir. Fark diger

puanlar i¢in anlamli degildir. (p>0,05).

Gilinlimiizde kiiresellesme baglaminda artan rekabet ortami, orgiitleri malzeme ve insan
kaynaklarini daha verimli ve akilci kullanmaya zorlamaktadir. Orgiitiin amaglarmin
gerceklestirilmesinde insan faktorii 6n plana ¢ikmaktadir. Insanlar amaglarina ulasmak icin bir
orgiite katildiklarinda, orgiit ile birey arasinda her iki tarafin da birbirinin beklentilerinin
farkinda oldugu yazili olmayan bir psikolojik sdézlesme ortaya ¢ikar. Caligmada hizmet
sektoriinde faaliyet gosteren firmalarda Orgiitsel adalet ve Orgiit ikliminin Orgiitsel baglilik
iizerinden c¢alisan performansina etkisini incelemek amaciyla anket uygulamasi yapilmistir.

Yapilan anket sonuglar1 agagidaki gibidir:
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Dagitimsal adalet puani ile islemse adalet, etkilesimsel adalet, duygusal baglilik,
normatif baglilik, entegrasyon, calisanlarin refahi, inovasyon ve esneklik, kalite, gorev
performansi, baglamsal performans arasinda orta diizeyde iliski oldugu ancak devam baglilig

arasinda zayif diizeyde iligski oldugu sonucuna varilmstir.

Islemsel adalet puam ile etkilesimsel adalet, duygusal baglilik, normatif baglilik,
entegrasyon, calisanlarin refahi, inovasyon ve esneklik, kalite, gérev performansi, arasinda orta
diizeyde iligski oldugu ancak devam bagliligi, baglamsal performans arasinda zayif diizeyde

iliski oldugu sonucuna varilmistir.

Etkilesimsel adalet puani ile duygusal baglilik, normatif baglilik, entegrasyon,
calisanlarin refahi, inovasyon ve esneklik, kalite, gorev performansi, baglamsal performans
arasinda orta diizeyde iliski oldugu ancak devam baglilig1 arasinda zayif diizeyde iliski oldugu

sonucuna varilmistir.

Duygusal baglilik puani ile normatif baglilik, entegrasyon, calisanlarin refahi,
inovasyon ve esneklik, kalite, gorev performansi, baglamsal performans arasinda orta diizeyde

iligki oldugu ancak devam bagliligiarasinda zayif diizeyde iligski oldugu sonucuna varilmistir.

Devam baglilig1 puani ile normatif baglilik arasinda orta diizeyde iliski oldugu ancak
entegrasyon, calisanlarin refahi, inovasyon ve esneklik, kalite, gérev performansi, baglamsal

performans arasinda zayif diizeyde iligki oldugu sonucuna varilmistir.

Normatif baghilik puani ile entegrasyon, calisanlarin refahi, inovasyon ve esneklik,
kalite, gorev performansi, baglamsal performans arasinda orta diizeyde iligski oldugu sonucuna

varilmistir.

Entegrasyon puani ile calisanlarin refahi, inovasyon ve esneklik, kalite, gorev
performansi arasinda orta diizeyde iliski oldugu ancak baglamsal performans arasinda zayif
diizeyde iliski oldugu sonucuna varilmistir. Calisanlarin refahi puani ile inovasyon ve esneklik,
kalite, gorev performans, baglamsal performans arasinda orta diizeyde iliski oldugu sonucuna
varilmistir. Inovasyon ve esneklik puani ile kalite, gorev performansi, baglamsal performans
arasinda orta diizeyde iligki oldugu sonucuna varilmistir. Kalite puani ile gorev performansi,
baglamsal performans arasinda orta diizeyde iligki oldugu sonucuna varilmistir. Gorev
performansi puani ile baglamsal performans arasinda orta diizeyde iliski oldugu sonucuna
varilmistir. Kadinlar ile erkekler arasinda Orglitsel adalet, orgiitsel baglilik, orgiit iklimi, is

performansi puanlar1 bakimindan istatistiksel anlamli fark bulunmamaktadir.
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Egitim durumu farkli olan ¢alisanlar arasinda dagitimsal adalet, islemsel adalet,
etkilesimsel adalet, duygusal baglilik, devam bagliligi, inovasyon ve esneklik, kalite, gorev
performansi, baglamsal performans puanlart bakimindan istatistiksel anlamli fark
bulunmaktadir. {lkdgretim mezunlarinda dagitimsal adalet, islemsel adalet, etkilesimsel adalet,
duygusal baglilik, devam baglilig1, inovasyon ve esneklik, kalite, gérev performansi, baglamsal

performans algi diizeyleri en yiiksektir. Fark diger puanlar i¢in anlamli degildir.

Evliler ile bekarlar arasinda etkilesimsel adalet, duygusal baglilik, normatif baglilik,
calisanlarin refahi, inovasyon ve esneklik puanlari bakimindan istatistiksel anlamli fark
bulunmaktadir. Evlilerde etkilesimsel adalet, duygusal baglilik, normatif baglilik, ¢alisanlarin
refahi, inovasyon ve esneklik algi diizeyleri daha yiiksektir. Fark diger puanlar i¢in anlaml
degildir. Sektorde calisma siiresi farkli olan c¢alisanlar arasinda duygusal baglilik, devam
baglilig1 puanlari bakimindan istatistiksel anlamli fark bulunmaktadir. Sektdrde 15 yil iistii
stiredir calisanlarda duygusal baghlik alg:1 diizeyi, 3-5 yildir calisanlarda devam baglilig: alg
diizeyi en yiiksektir. Fark diger puanlar i¢in anlamli degildir. Isyerinde ¢aligma siiresi farkli
olan calisanlar arasinda etkilesimsel adalet, duygusal baglilik, kalite, gorev performansi
puanlar1 bakimindan istatistiksel anlaml1 fark bulunmaktadir. Isyerinde 1 yildir ¢alisanlarda
etkilesimsel adalet ve kalite, 10 yil iistii siiredir calisanlarda duygusal baghlik, 6-10 yildir
calisanlarda gorev performansi algi diizeyleri en yiiksektir. Fark diger puanlar i¢in anlamh

degildir.

Biriminde calisan sayis1 farkli olan ¢alisanlar arasinda dagitimsal adalet, etkilesimsel
adalet, duygusal baglilik, normatif bagllik, ¢alisanlarin refahi, inovasyon ve esneklik, kalite,
gorev performansi, baglamsal performans puanlart bakimindan istatistiksel anlamli fark
bulunmaktadir. Biriminde 500 {izeri kisi ¢alisanlarda dagitimsal adalet, etkilesimsel adalet,
duygusal baglilik, normatif baghlik, ¢alisanlarin refahi, inovasyon ve esneklik, kalite, gorev
performansi, baglamsal performans algi diizeyleri en yiiksektir. Fark diger puanlar i¢in anlamli

degildir.

105



Tablo 18. Korelasyon Tablosu

Faktor 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 Ort. Ss
Dagitimsal Adalet 1 1 4,01 0,753
Islemsel Adalet 2 ,575%* 1 3,91 0,971
Etkilesimsel Adalet 3 ,582%* 547 %* 1 4,26 0,773
Duygusal Baghhk 4 ,586%* ,548%* ,614** 1 4,25 0,789
Devam Baghihigi 5 ,163%% D43k ,142%* ,213%* 1 34 0,871
Normatif Baghihk 6 Al16%% 447 ,438%* ,599%#* LA430%* 1 3.8 0,941
Entegrasyon 7 A23%% 35k ,397%%* ,389%* ,149%* ,398%* 1 4,39 0,636
Calisanlarin Refahi 8 ,550%%  555%* ,636%* ,673%* ,154%* ,500%* ,465%* 1 3,76 0,937
Inovasyon ve Esneklik 9 ,566%%  585%* ,592%* ,646%* ,266%* ,546%* ,509%* ,132%* 1 3,78 0,908
Kalite 10 A82%% 453k ,534%* ,632%* ,120%* ,440%* ,372%* ,603%* ,629°%* 1 4,13 0,888
Gorev Performansi 11 LA499%% - 394k ,526%* ,621%* 137 ,407%* ,405%* ,495°%* ,524%* ,600%* 1 4,03 0,787

Baglamsal Performans 12 ,366%* ,229%% 331 L4424 ,2147%% , 38274 ,276%* 304+ 357 17+ ,545%* 1 4,44 0,667

*#%p<0.001, **p<0.01, *p<0.05

Dagitimsal Adalet puani ile Islemsel Adalet (r=0,575), Etkilesimsel Adalet (r=0,582), Duygusal baglilik (r=0,586), Normatif Bagllik (r=0,416),
Entegrasyon (1=0,423), Calisanlarin Refah1 (r=0,550), Inovasyon ve Esneklik (r=0,566), Kalite (0,482), Gorev Performansi (r=0,499), Baglamsal
Performans (r=0,366) arasinda orta diizeyde iliski oldugu ancak Devam Bagliligi (r=0,163) arasinda zayif diizeyde iliski oldugu sonucuna

varilmistir.
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Islemsel Adalet puani ile Etkilesimsel Adalet (r=0,547), Duygusal baglilik (r=0,548), Normatif
Baglilik (1=0,447), Entegrasyon (r=0,375), Calisanlarin Refahi (1=0,555), Inovasyon ve
Esneklik (r=0,585), Kalite (0,453), Gorev Performansi (r=0,394), arasinda orta diizeyde iliski
oldugu ancak Devam Baglilig1 (r=0,243), Baglamsal Performans (r=0,229) arasinda zayif

diizeyde iliski oldugu sonucuna varilmistir.

Etkilesimsel adalet puanmi ile Duygusal baglilik (r=0,614), Normatif Baglilik (r=0,438),
Entegrasyon (r=0,397), Calisanlarin Refah1 (r=0,636), inovasyon ve Esneklik (1=0,592), Kalite
(0,534), Gorev Performansi (r=0,526), Baglamsal Performans (r=0,331) arasinda orta diizeyde
iliski oldugu ancak Devam Baglilig1 (=0,142) arasinda zayif diizeyde iliski oldugu sonucuna

varilmistir.

Duygusal baglilik puani ile Normatif Baglilik (r=0,599), Entegrasyon (r=0,389), Calisanlarin
Refahi (r=0,673), Inovasyon ve Esneklik (r=0,646), Kalite (0,632), Gérev Performansi
(r=0,621), Baglamsal Performans (r=0,442) arasinda orta diizeyde iliski oldugu ancak Devam

Baglilig1 (r=0,213) arasinda zayif diizeyde iliski oldugu sonucuna varilmistir.

Devam bagliligi puani ile Normatif Baglilik (r=0,430) arasinda orta diizeyde iliski oldugu ancak
Entegrasyon (r=0,149), Calisanlarin Refahi (r=0,154), inovasyon ve Esneklik (r=0,266), Kalite
(r=0,120), Gorev Performansi (r=0,137), Baglamsal Performans (r=0,214) arasinda zayif

diizeyde iliski oldugu sonucuna varilmistir.

Normatif Baghlik puani ile Entegrasyon (r=0,398), Calisanlarin Refah1 (r=0,500), Inovasyon
ve Esneklik (r=0,546), Kalite (r=0,440), Gorev Performansi (r=0,407), Baglamsal Performans

(r=0,382) arasinda orta diizeyde iliski oldugu sonucuna varilmistir.

Entegrasyon puani ile Calisanlarm Refahi (r=0,465), Inovasyon ve Esneklik (r=0,509), Kalite
(r=0,372), Gorev Performansi (r=0,405) arasinda orta diizeyde iliski oldugu ancak Baglamsal

Performans (r=0,276) arasinda zayif diizeyde iliski oldugu sonucuna varilmistir.

Calisanlarin Refah1 puani ile Inovasyon ve Esneklik (r=0,732), Kalite (r=0,603), Gorev
Performansi (r=0,495), Baglamsal Performans (r=0,304) arasinda orta diizeyde iliski oldugu

sonucuna varilmaistir.

Inovasyon ve Esneklik puani ile Kalite (r=0,629), Gorev Performansi (r=0,524), Baglamsal

Performans (r=0,357) arasinda orta diizeyde iliski oldugu sonucuna varilmaistir.
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Kalite puani ile Gorev Performansi (r=0,600), Baglamsal Performans (r=0,317) arasinda orta

diizeyde iliski oldugu sonucuna varilmistir.

Gorev Performansi puani ile Baglamsal Performans (r=0,545) arasinda orta diizeyde iliski

oldugu sonucuna varilmistir.

Yapisal esitlik modellemesi kullanilarak yapilan aracilik testlerinde yaygin olarak Baron ve
Kenny (1986) tarafindan gelistirilmis yontem kullanilmaktadir. Yazarlar ii¢ adimdan olusan bir

analiz teknigi sunmuslardir.

Araci Degisken

Bagimsiz Bagimh

»

Degisken > Degisken

Sekil 4. Araci Etki Analizi

[lk adimda bagimsiz degiskenin bagimli degisken {izerindeki etkisi incelenmekte ve
anlamli bir etki aranmaktadir. Ikinci adimda, bagimsiz degisken araci degiskeni, araci degisken
de bagimli degiskeni anlamli olarak etkilemelidir. Son adimda ise bagimsiz degisken ve araci
degisken birlikte modele dahil edilmekte ve bagimsiz degiskenin bagimli degisken tizerindeki

etkisinin azalmasi ya da anlamsiz hale gelmesi beklenmektedir (Baron and Kenny, 1986: 1179).
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Sekil 5. Baslangic Model ( Model I )
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Bu cercevede ¢alismada oncelikle bagimsiz degisken olan orgiitsel adalet ve iklimin

caligsan performansi tizerindeki etkisini gormek amaciyla yukaridaki Sekil 4’de verilen yapisal

esitlik modellemesi (Model I) olusturulmustur. Asagidaki Tablo 18’de verilen uyum indeksleri,

modelin iyi uyum gosterdigi goriilmektedir. Yalnizca RMSEA degeri 0.54 olarak ¢ikmis olup

kabul edilebilir diizeydedir. R* degeri de 0.233 olarak elde edilmistir. Standardize regresyon

katsayist 0.483, p<0.001 ¢ikmis olup anlamli ve pozitif bir etki s6z konusudur. Bu sonug

H 1, nin kabul edildigini gostermektedir.

Tablo 19. Goodness-of-fit Statistics of Mediating Test

Scale X2 X¥df GFI A?F NFI TLI IFI CFI Rl\iSE
Model I 425940 3.803 .941 919 950 955 963 963 .058 .038
Model 11 178.335 3.786 .929 906  .941 947 956 955 .058 .040
Tyi uyum <3 >90 =29 =95 =95 =95 >097 <.05 <.05
Kabul edilebilir uyum <5 >8 >8 =290 =90 =90 =>.95 <.08 <.08

Kaynak: The Source of Index for Good and Acceptable Fit, Meydan, Cem Harun ve Harun Sesen, (2015). Yapisal

Esitlik Modellemesi: AMOS Uygulamalari, Detay Yayinlari, Ankara
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Ikinci olarak arac1 degisken modele dahil ederek asagidaki Sekil 5°de verilen yol analizi
(Model IT) olusturulmustur. Yukaridaki tablo 19°da sunulan degerler incelendiginde olusturulan

modelin kabul edilebilir diizeyde uyum degerlerine sahip oldugu goriilmektedir.

Sekil 6 Araci Degiskenli Yol Analizi ( Model II )
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SONUC

Glinlimiizde, teknolojinin hizla gelismesi ve modernlesme ile birlikte bireylerin
gereksinimleri de aymi oranda artmaktadir. Ozellikle yasadigimiz modern diinyaya adapte
olmanin 6tesinde, maddi ihtiyaglar1 karsilamak igin, finansman kaynagi gereklidir. Calisan
bireyler, gecimlerini siirdiirebilmek icin gosterdikleri ¢caba karsiliginda maas talep etmekte ve
isyerindeki ¢esitli haklarinin korunmasini isverenden talep edecektir. Benzer sekilde, isveren
de i¢inde bulundugu rekabet ortaminda, calisanlarindan daha fazla verimli ve yliksek

performans gostermesini beklemektedir.

Nitelikli kuruluslarda, ¢alisanlarin 6rgiit hakkinda olumsuz diisiincelere sahip olmasi
veya kurumun marka degerini diisiiren fikirlere sahip olmasi istenmeyen bir durumdur. Bu
durum, ¢alisanlarin isten ayrilma karari1 vermesine neden olabilir. Fayda ve maliyetlerin esit
olarak paylasildig1 bir kurumda, calisanlarda aidiyet duygusunun daha yiiksek oldugu ve
kuruma baghligin arttifi belirtilebilir. Bunun bir sonucu olarak, ¢alisan performansinin da
arttigl goriilmiistiir. Bunun tersine, kurumdaki esitsizlik ve ayrimcilik yapilmasi nedeniyle,
zarar gOren calisanlarin ise yliksek diizeyde adaletsizlikle karsilagtigi soylenebilir. Adalet
olgusunun is veya c¢alisma yasamindaki Oneminin yani sira, bireylerin ruhsal, fiziksel ve
zihinsel yapilar iizerinde biiylik bir etkiye sahip oldugu goriilmektedir. Bireyin kendi yagamini
emegiyle olusturdugu vurgulanabilir. Birey acisindan yapilan is, maddi ihtiyacin &tesinde,

manevi, sosyal ve psikolojik yonlerden onu olumlu yonde etkileyen degerli bir ¢cabadir.

Bu c¢alismanin amaci, c¢alisanlarin Orgiitsel adalet algilarinin, isyerindeki kendi is
arkadaglar1 gibi, diger calisanlardan etkilenebilir olmasini, oOrgiitsel iklim ¢er¢evesinde
degerlendirilmesine olanak saglamaktir. Calismanin amprik bulgulari, ekip diizeyindeki adalet
algilarinin, bireylerin kendi adalet goriislerini etkileyebilecek bir 'adalet iklimi' olusturdugu
gorlistinii  desteklemektedir. Bu bulgularin, literatiirdeki calismalarla uyumlu oldugu
gorlilmiistiir. Bir ekip i¢inde gbrev yapan ¢alisanlar, kurum i¢inde gecen olaylarin adilligi

hususunda, algilarin1 paylagmalari, onlarin ortak bir goriise ulagsmalarini saglayabilir.

Aragtirma bulgulari, bireylerin adalete iliskin diisiince ve algilarini olustururken, diger
ekip iiyelerinden etkilendiklerini gdstermektedir. Bunun yani sira, ekipler arasinda adalet
algilarinin homojenligini saglayarak, kurumda gii¢lii bir adalet ikliminin olusturabilecegi
goriisii desteklenmektedir. Bu nedenle, grup diizeyindeki adalet algilari, bireylerin adalet
algilariin 6nciil kosullar1 olarak kavramsallastirilabilir. Benzer bir sekilde performans alt

boyutlariin Orgiitsel adaletin genel algilar1 ile pozitif olarak iligkili oldugu gorilmiistiir.
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Kurumda algilanan adaletsizlik olgusu, calisanlar agisindan, daha diisiik gérev performans
gostermelerine, bunun tersine, daha fazla adalet algis1 ise gorev performans seviyesinin
yiikselmesine sebep olabilir. Bunun yanisira, orgiitsel baglilik, prosediirel adalet algilariyla
iliskisi oldugu goriisii desteklenmistir. Kurumda algilanan adaletsizlik arttikca, c¢alisan
baghligin azaldig1 goriiliir. Diger yandan, algilanan adaletin artmasi, calisanlarin Orgiite

bagliligin artmasiyla sonuglanir.

Orgiitsel baglilik davramislar, calisanlarin is tanimlarinm kapsamini asan, kurumu
desteklemek amaciyla yapilan bazi eylemlerdir. Baglilik, hem prosediir adaleti hem de dagitim
adalet algilan ile ilgilidir. Kurumdaki baz1 eylem ve kararlar adil olarak algilandig: takdirde,
caligsanlarin oOrgiitsel bagliliginin artma olasiligi daha yiiksektir. Calisanlarin organizasyon
icindeki adaletsizlik algilari, olumlu ya da olumsuz sonuglara yol agabilir. Sonuglar, bir biitiin
olarak oOrgiitsel adalet algilarindan veya orgiitsel adaletin farkli faktorlerinden etkilenmektedir.
Bu faktorler, gliven, performans, is tatmini, orglitsel bagllik, orgiitsel vatandaslik davranislari,
devamsizlik, isten ayrilma ve duygusal tiikenme olarak belirtilebilir. Bu olgularin, bir¢ogu
farkli arastirmalarin konusu oldugundan, bu doktora tezinin dogrudan bir ¢iktisi olarak

nitelendirilemez.

Calismanin literatiire olan katkisi, calismanin bagimsiz degiskenleri olan orgiitsel adalet
ve oOrgiit ikliminin, orglitsel baglilik iizerinden ¢alisan performansina olan etkisini dlgmesidir.
Arastirma kapsaminda incelenen kavramlar, bir isyerinin psikososyal ozellikleri temel
belirleyicileri oldugundan, dogrudan calisanlarin verimliligini ve refahimi etkilemektedir. Bu
aragtirma esnasinda, kurum ve kuruluslarda, calisanlarin aidiyet duygusunun gelismesinin,

calisanlarin 6z yeterliliklerini, moral ve motivasyonu artirdig1 gozlemlenmistir.

Bu ¢alisma, kurumdaki adalet ikliminin, bireysel adalet algilarinin iistiinde ¢alisanlarin
gorev performansini etkiledigini gdstermektedir. Kurumdaki departmanlarin, adalet iklimini
iyilestirmeyi amagclayan kurumsal politika ve uygulamalari, bireysel ve toplu adalet iizerinde
degistirici gii¢ olusturabildigi fark edilmektedir. Uygun bir 6rgiit ikliminin olusmasi, personele
iliskin olumsuz uygulamalar azaltacaktir. Bu nedenle kurumda olumlu adalet ortami, uygun
bir kiiltiirle birlikte, iist yonetimin gergeklestirecegi kurumsal uygulamalarla firmanin
gelecekteki siirdiiriilebilirligi yoniinden olumlu rol oynar. Adil ve hakkaniyetli bir isyeri
yaratmak i¢in, tim ¢alisanlar karar alma siireglerine aktif olarak katilabilmeli ve baglamsal ve
adil isttihdam uygulamalari i¢in 6nerileri paylasabilmelidir. Dolayisiyla bu calisma, kapsayici
ve basarili bir organizasyon insa etmede adalete dayali Orgiitsel uygulamalarin 6nemini

savunmaktadir.
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Calismanin yonetici ve akademisyenlerin yararina, bazi ciktilari bulunmaktadir. Ilk
olarak, yoneticiler i¢in bazi dnerilere yer verilmektedir. Is yerinin organizasyonel iklimini
giiclendirmek i¢in sirketin misyonu, degerleri ve vizyonu hakkinda farkindalik olusturmasi
onerilebilir. Sirketin misyonunu anlamak, ¢alisanlarin islerine daha fazla yatirim yapmalarina
ve motivasyonlarini artirmalarina yardimei olacagindan 6nemli goriilmektedir. Basari unsurlari
arasinda, ekibi sirketin degerleri ve yonii hakkinda giincel tutmanin ve ¢alisanlarin ¢abalarinin

sirketin genel misyonuna uyum diizeyinin 6énemli oldugu diigiiniilmektedir.

Orgiit iklimi, ¢aliganlarin isverenlerin resmi politikalarina ve liderlerin gayri resmi
uygulamalarina yonelik ortak algisini ifade ettigi belirtilebilir. Kurum yapisinin, organizasyon
kiiltiirii ile birka¢ benzerligi bulundugu gézlemlenmistir. Orgiitsel iklimi bir biitiin olarak
degerlendirmesi veya giivenlik ve miisteri hizmetleri gibi belirli bir uygulama alani i¢inde
aliman Onlemler c¢esitli arastirmacilar tarafindan rapor edilmistir. Bununla birlikte, az sayida
caligsma, daha iyi sonuclara ulasilmasinda, organizasyonel iklimin nasil iyilestirilebilecegi
konusunu vurgulamaktadir. Bu aragtirma modeli ve kullanilan o6l¢egin, yoOnetici ve

akademisyenlere gelecekteki ¢aligsmalarinda farkli bir perspektif saglayacag: diistiniilmektedir.

Her isyerinin, ¢alisanlara giinliik gorevleri tamamlamalar1 i¢in ihtiya¢ duyduklar
motivasyonu veren olumlu pekistirmeye ihtiyact vardir. Bu unsurlart belirlemek ve
giiclendirmek, kurum iklimini iyilestirmenin en iyi yollarindan biridir. Personeli motive eden
faktorler arasindaki gercekci hedefler, 1yi iletisim kanallari, net bir isyeri yapis1t ve
yoneticilerinin becerilerine ve kisisel niteliklerine deger verdigi duygusu yer almaktadir. Bazi
uygulamalar, yapi igerisinde personelin morali ve motivasyonu iizerinde olumlu etkiye sahip
olabilir. Ucretsiz kahve temini veya rahat bir ¢alisma ortaminin yaratilmasi, drgiitsel iklimin
yani sira Uretkenligi de iyilestirici iy1 uygulamalardir. Takim ¢alismasi, ¢alisanlara birliktelik
ruhu kazandirilmas: yoniinden onemlidir. Bunun yanisira, 1iyi bir organizasyonel iklim
olusturmak i¢in kurumun hayati unsurlari arasindadir. Ortak bir hedefe ulagsmanin verdigi
memnuniyet, bir grupta birlik olusturmada cok etkilidir. Bu nedenle, personele, basarili
olmalar1 i¢in birgok firsat vermek i¢in acgik ve ulasilabilir hedefler belirlenmelidir. Grubun
basarilar1 hakkinda tutarli ve anlamli geri bildirimde bulunulmasi, basarilarinin personele

bildirilmesi ve daha fazla gelisme icin yapici, eyleme gecirilebilir 6neriler sunulmasi 6nemlidir.

Akademisyenler agisindan da 6nemli bulgular sunulmaktadir. Aragtirma modelinde yer
alan degiskenlerin ayn1 anda yer aldig1 bir caligma daha 6nce Tiirkiye’de gerceklestirilmemistir.
Bununla birlikte, ¢alismanin modeli ve arastirma evreni bu modelin genellenebilirligi ve tim

orgiitlerde gecerliligi konusunda yeterli degildir.
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Bu sebeple gelecekte benzer alanda ¢alisma yapacak akademisyenlere ilk Oneri, ayni
modelin farkli uluslararasi 6lgekler ile denenmesi ve arastirma evreninin ve drneklemin daha
genis Olcekte tutulmasi yoniinde olacaktir. Modelin ara degiskeni farkli unsurlarla ile
degistirebilir, ancak 6zellikle adalet ve iklim arasindaki destekleyici ve modiiler bag sebebiyle,
bagimsiz degiskenlerin korunmasi Onerilmektedir. Bagimli degisken olarak da firma
performansi, finansal performans veya biiylime performansi gibi alternatif degiskenler modele
entegre edilebilir. Eger sirketlerden veri seti elde edilebilir ise ortaya ¢ikan bulgular bu veri
setleri ile ortak sekilde analiz edilebilir. Kesin rakamlar, anketlerdeki goriis yansimalarindan

cok daha gecerlidir.

Son olarak ¢aligmanin kisitlarindan bahsetmek gerekmektedir. Arastirma i¢in kullanilan
anket yontemi ¢alismanin en 6nemli kisitidir. Bilindigi {izere sosyal bilimlerde en uygun
maliyetli ve en isabetli 6l¢iimler yapilabilen arastirma teknigi anket yontemidir. Bununla
birlikte anket ydnteminin beraberinde getirdigi ciddi kisitlar bulunmaktadir. Ornegin
okuyucularin anket sorularin1 dogru algilayamamasi veya yanlis kisilere anket uygulama
olasiligi bulunmaktadir. Benzer sekilde uzun sorulu anketlerde, okuyucularin dikkati bir
noktadan sonra dagildigi icin sorulara tahmini veya rastgele cevaplar verilebildigi
goriilmektedir. Anket yonteminde sorularin sorulma sekli bile okuyucularin cevap vermesini
etkileyebildigi i¢in, anket tasariminin en basta dogru sekilde yapilmasi gerekmektedir.
Arastirma kapsaminda anket toplanan bolge ve kisilerin nitelikleri de diger bir sinirdir.
Toplanan anketler ile sektorel veya bolgesel genellemeler yapmak ¢ok keskin ve dogru sonuglar

vermeyebilir.
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EKLER

Ek -1: Calismanin Anketi

Formu Dolduran Hakkinda Genel Bilgiler :

Yasiniz

Cinsiyetiz : [ ] Kadin [ ] Erkek

Egitim Durumu : [] ko gretim [ JLise [ ] Onlisans (2 Yillik Universite )

[ ]Lisans [ ] Yiiksek Lisans  [_] Doktora

Medeni Durumu : [ ] Evli [ ] Bekar

Sektorde calisma siireniz ( y1l olarak )

Bu firmada / kurumda ¢aligma siireniz ( yil olarak )

Calistiginiz Birim : [ ] Insan Kaynaklar1 ~ [_] Muhasebe / Finans [ ] Pazarlama

[ ] Yonetim / Idari [ ] Miisteri Temsilcisi [ ] Kasiyer [ | Gosterici/ Uriin Gelistirici
[ ] Reyon Miidiirii [_] Satin alma Miidiirii [_] Lojistik Miidiirii

[] Béliim / Departman Miidiirii [] Bélge Miidiirii

Calistiginiz firma / kurum hangi sektorde faaliyet gostermektedir :

Biriminizde Calisan Sayist: [_] 0-9 [ ]10-49  []50-249 [] 250-500
[ ] 500 ve tizeri
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Orgiitsel Adalet

Asagidaki sorular firmamizda/kurumunuzda algilanan orgiitsel adalet ile ilgilidir.

Firmamizda yasanan degisimler karsisinda ne tiir tutum sergilediginizi anlamaya

yonelik hazirlanmstir.

Asagida numaralarla tanimlanan yargi ifadeleri sunlardir :
(1) Kesinlikle katilmiyorum

(2) Katilmiyorum

(3) Fikrim yok

(4) Katihyorum

(5) Kesinlikle katilryorum

Yaptiginiz iste uygulanan siireclere gore ne élgiide katildiginizi

belirtiniz.

Fikirlerimi ve duygularimi bu stirecler esnasinda ifade

edebiliyorum.

Bu siiregler esnasinda elde edilen kazanimlar tizerinde etkim

vardir.

Bu siiregler tutarl bir sekilde uygulantyor.

Bu siiregler 6nyargilardan uzak uygulaniyor.

Bu siiregler dogru ve tutarli bilgilere dayandirilmistir.

Siiregler sonucu ulagilan kazanimlarin diizeltilmesini talep

edebilirim.

Bu siiregler etik ve ahlaki standartlara uygundur.

O Ooog o) o

O O/oog o) O

O O/oog o) o

O Ooog o) o

O Ooog o) o

Asagidaki sorulara yaptuginiz ise gore ne olgiide katildiginizi

belirtiniz.

N

Kazanimlarim, ¢alismam sirasindaki ¢abami karsiliyor.

Kazanimlarim, yaptigim ise uygundur.

Kazanimlarim ¢alistigim kuruma yaptigim katkiy1 karsiliyor.

Performansimi diisiindiiglimde kazanimlarim adildir.

O 04do
O 04do
O 04do
O 04do
O 04do
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Asagidaki sorulara yoneticinizle ilgili olarak ne élgiide

katildiginizi belirtiniz.

N

Bana nazik davranir.

Bana deger verir.

Bana saygili davranir.

Bana haksiz yorum ve elestiriler yoneltir.

Benimle olan diyaloglarinda samimidir.

Siiregleri biitliniiyle agiklar.

Siireglere yonelik agiklamalari mantiklidir.

Siireglere yonelik ayrintilar1 zamaninda aktarir.

Bilgi aktarirken herkesin anlayabilecegi dilden konusur.

Dogdooddn
Dogdooddn
Dogdooddn
Dogdooddn
Dogdooddn

Algilanan Orgiitsel Baghlik

Asagidaki sorular firmamzda / kurumunuzda algilanan orgiitsel baghhk ile ilgilidir.

Asagida numaralarla tanimlanan yargi ifadeleri sunlardir ;
(1) Kesinlikle katilmiyorum

(2) Katilmiyorum

(3) Fikrim yok

(4) Katihyorum

(5) Kesinlikle katihyorum

Duygusal Baghlik

Kariyer hayatimin geriye kalanini bu kurumda gegirmekten

mutluluk duyarim.

Calistigim kurumun problemlerini kendi problemlerim gibi

hissediyorum.

Bu kurumda kendimi “ailenin bir pargas1” gibi hissediyorum.

Bu kuruma kars1 duygusal bir bag hissediyorum.

Calistigim kuruma kars1 gii¢lii bir aidiyet duygusu hissediyorum.

Disaridaki insanlara ¢alistigim firmadan gururla bahsediyorum.

ogd 0| O

ogd 0| O

ogd 0| O

ogd 0| O

ogd 0| O
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Devam Baghlhig

Su an bu kurumdan ayrilmam, bundan sonraki hayatimda maddi

zarara ugramama neden olur.

Su an bu kurumda kalmam, istekten ziyade gerekliliktir.

Bu kurumdan ayrilmay1 diisiinmek i¢in ¢ok az se¢im hakkina

sahip olduguma inantyorum.

04 O
04 O
04 O
04 O
04 O

Benim i¢in bu kurumdan ayrilmanin olumsuz sonuglarindan
biri de, bagka bir kurumun burada sahip oldugum olanaklari

saglayamama ihtimalidir.

[
[
[
[
[

Baska bir is ayarlamadan bu kurumdan ayrildigimda neler olacagi

konusunda endise hissediyorum.

[
[
[
[
[

Bu kurumda c¢aligmaya devam etmenin 6nemli nedenlerinden

biri de, ayrilmamin kisisel fedakarlik gerektirmesidir.

[
[
[
[
[

Normatif Baghlk

Benim avantajima olsa bile ¢alistigim kurumdan simdi ayrilmak

bana dogru gelmiyor.

Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor.

Bu kurumdan simdi ayrilmanin, burada ¢alisan diger insanlara
kars1t duydugum sorumluluklar nedeniyle yanlig olacagini

diistinliyorum.

Calistigim kuruma ¢ok sey bor¢luyum

Bu kurumdan simdi ayrilsam sugluluk hissederim

I I R I e I

I I R I O

I I R I I

I I R I I

I I R I I
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Algilanan Orgiitsel Iklim

Asagidaki sorular firmanmizda / kurumunuzda algilanan orgiit iklimi ile ilgilidir.

Asagida numaralarla tanimlanan yargi ifadeleri sunlardir ;
(1) Kesinlikle katilmiyorum

(2) Katilmiyorum

(3) Fikrim yok

(4) Katihyorum

(5) Kesinlikle katilryorum

Entegrasyon

Calistigim departmandaki c¢alisanlar, diger departmanlardaki
calisanlara siipheyle yaklasir.

Firmamizda, departmanlar arasi ¢atigmalar azdir.

Firmamizin farkli departmanlarindaki ¢aliganlar, birbirleriyle bilgi

paylasimi konusunda hazirdir.

Departmanlar arasinda isbirligi oldukea etkindir.

Firmamizda, bazi departmanlar arasindaki uyum diizeyi diisiiktiir.

O o o4 o

O o o4 o

O o o4 o

O o o4 o

O o o4 o

Calisanlarin refahi

Firmamiz, calisanlarin faydasina olan seylere ¢ok az dikkat eder.

Firmamiz, ¢alisanlariyla ilgilenmeye calisir.

Firmamiz, ¢alisanlarini dnemser.

Firmamiz, ¢alisanlarina yonelik tutumunda adil olmaya calisir.

R
R
R
R
R

Inovasyon ve Esneklik

Firmamizda, yeni fikirler kolayca kabul goriir.

[
[
[
[
[

Firmamiz, degisim ihtiyacina ¢ok hizli cevap verir.

[
[
[
[
[
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Y oneticilerimiz, isleri farkli bir sekilde yapmak gerektigini

cabukca fark eder.

Firmamiz oldukca esnektir : Yeni kosullara uyum saglamak i¢in
prosediirlerini ¢ok cabuk bir sekilde degistirebilir, sorunlar ortaya

ciktiginda ¢oziiliir.

Firmamizda, yeni fikir gelistirme konusunda destek mevcuttur.

Firmamizdaki ¢alisanlar, sorunlarla basa ¢ikmak i¢in daima yeni

yollar arar.

Kalite

Firmamiz, her zaman yliksek kalite standartlarina ulagsmay1

Onemser.

Firmamizda, kalite konusu ciddiye alinir.

Firmamizdaki calisanlar, firma basarisinin yiiksek kaliteli

caligsmaya bagli olduguna inanur.

O o o
O o
O o
O o
O o

Firmamiz, yiiksek kaliteli iiriin ve hizmetler konusunda iyi bir

itibara sahip degildir.

[
[
[
[
[
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Bireysel Olarak Is Performansimz

Asagidaki sorular bireysel olarak is performansiniz ile ilgilidir.

Asagida numaralarla tanimlanan yargi ifadeleri sunlardir ;

(1) Kesinlikle katilmiyorum
(2) Katilmiyorum

(3) Fikrim yok

(4) Katihyorum

(5) Kesinlikle katilryorum

A. Gorev Performanst

Isimi zamaninda tamamlayabilmek i¢in isimi

planlayabilirim.

Yaptigim planlar en ideal olanlardir.

Isimle ilgili olarak ulasmam gereken sonuglar1 siirekli

aklimda bulundururum.

O o
O o o
O o
O o
O o

Islerimi yaparken temel meselelerle yan meseleleri

birbirinden ayri tutabilirim.

Dogru dnceliklerin nasil belirlenecegini bilirim.

Islerimi olabildigince az caba ve kisa zaman icerisinde

miikemmel bir sekilde yapabilirim.

Diger calisanlarla igbirligi yapmak oldukc¢a verimlidir.

O oo o
O oo o
O oo o

O oo o

B. Baglamsal Performans

Uzerime ekstra sorumluluklar alirim.

Mevcut gorevlerimi tamamlayinca, yeni gorevleri ben

kendim bulup yapmaya baglarim.

o~ g o4 o
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Olabildigince zor gorevleri lizerime alirim.

Isimle ilgili bilgimi siirekli giincel tutmak igin ¢aba

harcarim.

Isimle ilgili yeteneklerimi siirekli canli tutmak icin ¢aba

harcarim.

Yeni sorunlara yenilik¢i ¢oziimler bulurum.

Yaptigim iste birtakim sorunlar bulmak i¢in ugrasirim.

Benden beklenenden daha fazlasini yaparim.

Is toplantilarina aktif olarak katilirim.

Siirekli olarak is performansimi artiracak yollar1 ararim.

Ortaya ciktiklar1 anda biitiin firsatlart degerlendiririm.

Aksaklik ve zor durumlara kisa zamanda nasil ¢oziim

bulunacagini bilirim.
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