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OZET

Istanbul Kent Universitesi Lisansiistii Egitim Enstitiisii
Pygmalion Etkisi Ve Orgiitsel Baghhk iliskisinde Orgiitsel Adaletin Diizenleyici Rolii:
Istanbul flindeki Saghk Calisanlar1 Uzerinde Bir Arastirma
Efsun Aksen
Yiiksek Lisans Tezi
Saghk Yonetimi Anabilim Dali / Saghk Yonetimi Bilim Dah
Damsman: Dog. Dr. Murat SAGBAS
Haziran, 2023 - Sayfa Sayis1 136

Aragtirma, Pygmalion etkisi, oOrgiitsel baglilik ve oOrgiitsel adalet degiskenlerini
incelemektedir. Arastirmada ilk olarak Orgiitsel baglilik ve orgiitsel adalet kavramlari ele
alinmis, kavramlar etkileyen farkli boyutlar {izerinden yonetici ve ¢alisan iliskisi agiklanmustir.
Sonrasinda Pygmalion etkisi ve kavramin etkilendigi boyutlar ele alinarak orgiitsel baglilik ile
iligkisi agiklanmugtir.

Veri toplama yontemi olarak anket uygulamasi belirlenmis, uygulama Google Forms
web sitesi lizerinden yapilmistir. Anket, birden fazla yonetici ve o yoOneticiye bagli en az 2
calisanin oldugu ¢alisma gruplarinda uygulanmistir. Toplamda 404 kisiye ulagilmigtir. Alan
yazini taramasi sonucunda giivenirlik analizleri géz oniinde bulundurularak Orgiitsel Baglilik
Olgegi, Orgiitsel Adalet Olgegi ve Pygmalion Tutum Indeksi &lgme araclar1 olarak
belirlenmistir. Aragtirmadan elde edilen veriler degerlendirilmis ve arastirmanin hipotezleri
dogrulanmistir.

Arastirma sonuglari, ¢alisanlarin orgiitsel baglilik diizeylerinin Pygmalion etkisine bagli
olarak degiskenlik gosterebilecegini, algilanan beklentiler dogrultusunda ¢aliganlarin duygusal,
normatif ve devamlilik bagliliginin etkilenebilecegini gostermistir. Yapilan analizlerin
sonuglari, orgiitsel baglilik ve Pygmalion etkisi arasindaki iligskide 6rgiitsel adaletin diizenleyici
bir role sahip oldugunu géstermistir.

Anahtar Kelimeler: Pygmalion etkisi, Orgiitsel Baglilik, Orgiitsel Adalet, Saglik Personeli,

Yonetici Beklentileri
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ABSTRACT

Istanbul Kent University Postgraduate Education Institute
The Moderating Role Of Organizational Justice In The Relationship Between
Pygmalion Effect And Organizational Commitment: A Study On Health Care Workers
In Istanbul
Efsun Aksen
Master Thesis
Division of Health Management / Health Management
Supervisor: Assoc. Prof. Murat SAGBAS
June, 2023 — Number of Pages 136

The research examines the Pygmalion effect, organizational commitment and
organizational justice variables. Firstly, the concepts of organizational commitment and
organizational justice are discussed, and the relationship between managers and employees is
explained through the different dimensions affecting the concepts. Afterwards, the Pygmalion
effect and the dimensions affecting the concept are discussed and its relationship with
organizational commitment is explained.

A questionnaire was determined as the data collection method and the application was
made through the Google Forms website. The survey was applied in work groups with more
than one manager and at least 2 employees reporting to that manager. A total of 404 people
were reached. As a result of the literature review, Organizational Commitment Scale,
Organizational Justice Scale and Pygmalion Attitude Index were determined as measurement
tools by taking reliability analysis into consideration. The data obtained from the research were
evaluated and the hypotheses of the research were confirmed.

The results of the research showed that employees' organizational commitment levels
may vary depending on the Pygmalion effect, and that employees' affective, normative and
continuance commitment may be affected in line with perceived expectations. The results of
the analyses showed that organizational justice has a moderating role in the relationship
between organizational commitment and Pygmalion effect.

Key Words: Pygmalion Effect, Organizational Commitment, Organizational Justice,

Administrator Expectations, Health Personnel
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GIRIS

Saglik hizmetlerinde oOrgiitsel basarinin gelisimi ve tesviki, orgiite bagli calisanlarin
sadakati ve verimliligi; yonetim tarafindan insan giicline verilen Onemin kapsami ve
uygulanabilirligi ile tanimlanabilmektedir. Mevcut kaynaklarin verimli ve etkili kullanilmasini
saglamak, yonetim pratiklerinin kurum i¢i stratejileri sekillendirmesini saglamakta, orgiitiin
amagc, deger ve hedeflerine olan inanci gii¢lendirerek her bir ¢alisan1 ayni hedef i¢in motive
edebilmektedir. Yo6netimin basariyla uygulanmasini, mevcut kaynaklarin verimli ve etkin
kullanilmasmi saglamak, kurum biinyesinde yiiksek motivasyona sahip bireylerin gorev
almasiyla miimkiin hale gelmektedir. Nitelikli is giiciine sahip olmak, saglanan hizmetlerin
kalitesinin en yliksek standartlar1 karsilamasina yardimci olmaktadir. Ayrica olumlu bir ¢aligma
ortami yaratilmasini saglayarak orgiit i¢i iligkilerde isbirligine tesvik edici bir etki
gostermektedir.

Orgiitsel bagllik, orgiitsel adalet ve Pygmalion etkisi, davranis bilimlerini de icine alan
yonetimsel siireglerin ¢alisanlar {izerindeki etkisini analiz ederken veriler sunabilecek 6nemli
kavramlar arasinda bulunmaktadir. Bu kavramlarin dogru anlasilmasi ve uygulanmasi,
calisanlarin motive olmasma, islerine kendilerini adamalarma ve potansiyellerini
gosterebilecekleri bir ortamin elde edilmesine yardimer olmaktadir. Orgiitsel baglihig: yiiksek
kurumlar hedeflerine, degerlerine ve misyonuna derinden bagli isgilicline yatirim yapmaktadir.
Bu baglilik duygusu calisanlari, temel i sorumluluklarinin 6tesine gegmeye motive ederek
performansin1 ve potansiyelini iyilestirmesini saglamaktadir. Benzer sekilde gesitli odiil
mekanizmalar1 ve karar alma prosediirleri, kurum igerisinde ¢alisanlara karsi edinilen tutumun
adilligini destekleyerek c¢alisanlarin kuruma giliven duymasimi saglamaktadir. Boylelikle
calisanlar yiiksek motivasyonla galigsmakta, kuruma fayda saglayan istege bagl davranislarda
bulunma egilimleri artmaktadir. Calisanlarina kars1 yiiksek beklentiye sahip olan yoneticiler,
bu beklentiyi etkili ve dogru iletmeyi basardiginda ¢alisanlarin mevcut beklentileri karsilama
veya bu beklentileri asma olasilig1 yiikselmektedir. Boylelikle ¢alisan kendisini kanitlamak ve
yoneticisinin kendisi hakkindaki pozitif imajin1 korumak i¢in motive olmaktadir.

Yapilan arastirmalar performans, organizasyon yapisi ve kiiltiirii, is tatmini, motivasyon
ve Orgiitlerin baglilik, adalet, beklenti algilarimi etkileyebilecek diger bilesenler dahilinde
orgiitsel adalet, orgiitsel baglilik ve Pygmalion iliskisi arasindaki iliskiyi farkli yonlerden ele
almiglardir(Bayram, 2014; Manav, 2018; Sezgin, 2018; Engin, 2019; Uzun, 2020; Tor, 2021,
Tiirkkan, 2021; Mohammed, 2022; Unkaracalar, 2022; Kayaokay, 2022; Serin, 2022). Ortaya

koyulan bu iliskiler dikkate alindiginda orgiitleri tarafindan kendilerine adil davranildigini
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algilayan calisanlarin orgiite baglhiliginin; yoneticilerinin kendileri i¢in beklentilerine inanan
calisanlarin yiiksek performans gosterme egiliminin; orgiitleri tarafindan kendilerine adil
davranildigin1 algilayan c¢alisanlarin kendilerinden beklenenin yiiksek olduguna inanma
egiliminin, istatistiksel olarak anlamli ¢ikan sonuglarin ortak 6nciilleri oldugu goériilmektedir.

Orgiitsel baglilik, ¢alisanlarin kendilerini drgiitlerine adamalar1 ve islerine sadakat ve
yatirirm duygusu gostermeleri dogrultusunda sekillenen, c¢alisanin Orgiit igerisinde kalma
stiresini etkileyen bir faktordiir. Meyer ve Allen orgiitsel baglilik kavramini, bireyin orgiite
yiikiimliiliik duygusu ile karakterize psikolojik bir baglanma ve 6rgiit adina ¢aba gosterme istegi
olarak tamimlanmistir (Meyer ve Allen, 1991). Bir orgiitiin hedeflerine ulagma yetenegine isaret
eden orgiitsel baglilik, calisanin iiyesi oldugu orgiit ile 6zdeslesme derecesini temsil etmesinin
yant sira yonetici beklentileri, kaynak destegi, orgiit yapisi ve degerleri gibi bir dizi faktdrden
etkilenmektedir. Orgiitsel baglilig1 yiiksek olan ¢alisanlarin orgiitte daha uzun siire kalma, daha
iiretken olma ve Orgiitlin basarisina katkida bulunma olasiliklar1 ylikselmektedir.

Orgiitsel adalet, calisanlarin isyerinde kendilerine adil ve esit davramldigini hissetme
derecesini ifade etmektedir. Greenberg (1990) orgiitsel adaleti donemsel olarak ele alan
arastirmalarin, oOrgiitsel davranisi etkileyen ve bir sonuca yol acan potansiyel degiskenleri
aciklayabilecegini one siirmiistiir. Kurum ile dogrudan ilgili olan adalet kavramu, listlendigi rolii
calisan algis1 tizerinde gostermektedir. Bu algi, ¢alisanlarin orgiitsel davraniglarini belirlerken
onemli bir degisken haline gelmektedir. Orgiitsel adaletin {ic boyutundan biri olan prosediirel
adalet, calisanlarin elde ettigi sonuglarin adil sekilde dagitilmasinda kullanilan prosediirlerin
adalet algisina uygun olup olmadigini, uygunluk kriterinin c¢alisanlar tarafindan neye gore
belirlendigini veya degiskenlik gosterdigini tanimlamaya yardimci olmaktadir. Orgiitsel
adaletin Orgiit igerisindeki Onemini kanitlayan aragtirmalar, calisanlarin kendilerine adil
davranildigina inanmalar1 halinde c¢iktilarin artacagimi ve yoneticileri hakkinda olumlu
tutuma sahip olma olasiliklarinin yiikselecegini gostermektedir (Moorman, 1991).

Pygmalion etkisi, ¢alisanlarin performansinin amirlerinin beklentilerinden etkilendigini
gosteren bir olgu olarak tanimlanmaktadir (Eden, 1990). Eden (1992) tutum ve eylemlerin
hedefleri beklenen yonde etkileyebileceginden soz etmektedir. Davranigsal dgelerle kendini
gosteren tutum ve eylemler, yoneticilerin yiiksek beklentilerini ¢alisanlarina yansitma
yontemlerinden biridir. Pygmalion etkisi beklentilerin calisanlara yansitilmasinda ve bu
davranigin performans, is tatmini, motivasyon, tiretkenlik gibi 6rgiitsel ¢iktilarla olan iliskisinde
belirleyici konumda bulunmaktadir. Yiiksek yonetici beklentileri, kasith veya kendiliginden
iletilmis olsun daha olumlu bir benlik kavrami, yiiksek 6z yeterlilik ve artan i¢sel motivasyon

tizerinde etkili olabilmektedir (Dvir vd., 2002; White ve Locke, 2000). Bunun yani1 sira yiiksek
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yonetici beklentilerini anlamak calisanlarda ise kars1 6zdeslesme duygusunu gelistirebilmekte,
ise baglilik duyularini besleyebilmekte ve yaptiklari isi psikolojik olarak anlamli bulmalar1 i¢in
calisanlari tegvik edebilmektedir (Kahn, 1990; Sosik, 2006; Avolio, 2005).

Tezin ilk bolimiinde orgiitsel adalet, orgiitsel baglilik kavramlar ele alinacaktir.
Calismanin ikinci boliimiinde, Pygmalion etkisi ve iligkili oldugu alt boyutlar ele alinacaktir.
Ucgiincii béliimde Pygmalion etkisi ve orgiitsel baglilik arasindaki iliskide orgiitsel adaletin
diizenleyici rolii iizerine yapilan uygulama, arastirma verileri ve bulgular agiklanacaktir.

Arastirma, saglik calisanlar1 baglaminda orgiitsel baglilik, 6rgiitsel adalet ve Pygmalion
etkisine kapsamli bir genel bakis saglamaktadir. Arastirmanin sonu¢ boliimiinde, arastirma
kapsamina dahil olan istanbul ilindeki saglik kurumlarinda farkli departmanlarda gorev alan
calisanlarin orgiitsel baglilik, Pygmalion etkisi ve orgiitsel adalete iliskin algilari incelenmistir.
Ayrica, ilgili kavramlarin her birinin iiretken bir isyeri ortamina nasil katkida bulundugu
aciklanmig, calisanlarin motivasyonlarint ve performanslarint yiikseltmelerini saglayan
etkenler analiz edilmistir. Analiz sonuglari, Pygmalion etkisi ve orgiitsel baglilik arasindaki
iliskide oOrgiitsel adaletin giiglendirici bir role sahip oldugunu gostermistir. Bununla birlikte
saglik hizmetleri ve yonetim bilimi alaninda pozitif ve iiretken bir ¢aligma kiiltiirii olusturmak
icin Orgiitsel baglilik, orgiitsel adalet ve Pygmalion etkisinin nasil kullanilabilecegi tartisilmas,
kavramlarin c¢alisanlar iizerindeki potansiyel etkilerine ve bunlari doniistiirmeye veya
iyilestiremeye dair Oneriler sunulmustur. Arastirmanin sonucunda ortaya ¢ikan bulgularin,
yonetsel siireclerde gorev alan kisilere ¢aligan davraniglariyla ilgili bir 6ngérii saglamasinda,
kurumlarin ve orgiitlerin isyeri kiiltiirlerini gelistirmelerinde, daha olumlu ve iretken bir
calisma ortami yaratmalarinda Yol gosterici olabilecegi diisliniilmektedir. Bu dogrultuda
calisanlara kurulusa bagli olma, yiiksek performans ve verimlilikle calisma, adalet duygusuna
sahip olma ve kuruluslarinin basarisina katkida bulunma bilincinin asilanabilecegi

ongoriilmektedir.



BOLUM 1: ORGUTSEL BAGLILIK VE ORGUTSEL ADALET

Yogun kiiresel rekabetle birlikte i¢ ice gegen ulusal ekonomiler, degisen bilgi
teknolojileri, yeni orgiit ve organizasyon bigimleri, doniisen bir niifus demografisini
beraberinde getirmektedir. Bu devinimin bir pargasi olarak organizasyonlar ve orgiitler, hem
degisimle i¢ ige hem de degisimin kurumsal sonuglartyla ¢evrelenmis atmosferiyle yonetim
basta olmak iizere bir¢ok alani etkileyen bir birikimi temsil etmektedir. Yasayan ve degisen
birer organizma olarak degerlendirilebilecek orgiitler, kiiresel diinyanin hizla degisen
unsurlarindan biri olarak bilinmektedir. Orgiitler her gecen giin farkli alanlara dogru
genislemeye ve bu alanlarda gorev alan tiim insan giiclinii etkilemeye devam eden bir yap1
olarak var olmaya devam etmektedir. Orgiite yonelik davranissal bir bakis acis1, kurumlarin
nasil isledigi, kurum ihtiyaglari, 6rgiit iiyelerinin davranislari, orgiit yapisi ve ¢evresi hakkinda
alinabilecek aksiyonlarda yol gdsterici olabilmektedir. Orgiitii tanimlayan, anlamiyla birlikte
varolusuna ve devamliligina katkida bulunan bazi kavramlar, yonetim bilimlerinde Orgiitii
meydana getiren unsurlarin anlagilabilmesi i¢cin 6nem arz etmektedir. Bu dogrultuda bu
boliimde Oncelikle Orgiitii olusturan bilesenler ele alinacaktir. Sonrasinda Orgiitsel adalet ve

orgiitsel baglilik kavramlarina ait alt boyutlar a¢iklanacak, ilgili teorilere yer verilecektir.
1.1. Orgiitsel Bilesenlerin Tanim ve Iliskisi

Insan giiciine verilen dnemin arttig1 giiniimiizde ¢alisanlarin performansini ve etkinligini
yiikseltmek tiim kuruluslarin 6nemli sorumluluklarindan biri haline gelmistir. Bu nedenle
yoneticiler daha iyi bir ¢aligma ortami saglamaya, insan giicline dayanan performansi artirmaya,
organizasyon icerisindeki kiiltiirli giiclendirmeye ve Orgiitsel degerleri temellendirmeye 6nem
vermektedir. Birbiriyle pozitif bir iligski igerisinde olan bu unsurlardan her biri, basarili ve
verimli bir drgiitiin énemli pargalarini olusturmaktadir. Orgiitsel baglilik, drgiitsel adalet,
beklenti, kurum Kiltiiri, motivasyon, performans, iletisim, 6z yeterlilik kavramlarinin
organizasyon yapisi iizerindeki onemine dikkat ¢eken birgok arastirma kavramlari farkli
sekillerde tanimlamaktadir. Tim bu kavramlar orgiit lyelerinin gosterdigi davranislarin,
kurumda var olan liderlik tarzlarinin, uygulanan idari prosediirlerin, kurum kiiltiiriinii temsil
eden ritiiellerin ve geleneklerin kisiler arasinda paylasilan inanglara, varsayimlara ve degerlere
odaklandigin1 géstermektedir. (Schein, 1985)

Kiilttir kavrami orgiit tiyelerinin paylastigi degerleri, fikirleri, inanglar1 kapsayan, sosyal
ve normatif unsurlari birbirine baglayan, kurumun Onemli bir tamamlayicis1 olarak
tanmimlanmaktadir (Arikan, 2011). Kiiltiiri kurumlarda bir anlam yaratma siireci olarak

tanimlayan Watkins (2013), kisilerin yapacagi seyi en iyi tespit edebilen unsurun tesvik
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oldugunu soylemekte, bu dogrultuda dogru diisiince ve davranislarin tesvik edilerek
pekistirilmesinin yanlig diisiince ve davraniglari Onleyebilecegini one siirmektedir. Bir tiir
rehber haline gelen kiiltiir, boylelikle organizasyona ait deger sistemini, misyon ve vizyonu,
hedefleri, stratejileri ve davranig kurallarini olusturmaktadir.

Bireylerin ve gruplarin kurulus icerisindeki davranislarini, bu davraniglarin kurulusun
performansina olan etkilerini ve organizasyonel davranig modellerinin gelisimini inceleyen
calismasinda Davis (1968), calisanlarin, yoneticilerin ve diger paydaslarin davraniglarini analiz
etmeyi ve birbirleriyle, kurulusun yapis, kiiltiirli ve ¢evresiyle nasil etkilesimde bulunduklarini
anlamaya yonelik farkli modelleri ele almistir. Gelistirilmeye devam eden bu modellere gore
orgiitsel davranis; iletisim, motivasyon, liderlik, karar verme ve orgiitsel performansi etkileyen,
kurumun etkinligini artiran énemli bir unsur olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Orgiitsel davranist,
organizasyonun ne oldugu sorusuna verilecek cevapla tanimlayan Paksoy ve Ozbezek (2022),
organizasyonun somut bir yapidan uzak, birbirine bagimli ve etkilesim i¢inde olan insan
topluluklarindan olustuguna isaret ederek, oOrglitsel davranis kapsamina giren ¢ok sayida
potansiyel bilesenin varligini anlamlandirmistir.

Orgiitsel davramis ve kurum ici performansa etkileri s6z konusu oldugunda
cogaltilamayan birer kaynak haline gelen insan, kuruma baghiligini kiiltiirel siirecler, adil ve
dengeli c¢alisma prosediirleri ve ekip igi iletisime bagli bilesenlerden karsilayabilmektedir.
Orgiit kiiltiirii ve baglilik arasindaki iliskiyi arastiran bircok calisma, iki bilesen arasindaki
pozitif iliskiyi dogrulamakta, diisiik calisan devir hizina sahip isletmelerin temelinde giicli
orgiit kiiltiirii yapisinin oldugu gostermektedir. (Brewer ve Clippard, 2002; Desselle vd., 2018).
Kurum kiiltiirii ve calisan performansi {lizerine yapilan bir diger arastirma, orgiit kiltliri
degiskeninin performans ve is verimliligi lizerinde pozitif ve anlaml bir etkisi oldugunu
gostermektedir. (Kuswati, 2020) Lojistik sektdriinde kiiltlir ve baglilik lizerine bir aragtirma
yapan Acar (2012), liderlik tarzlarinin ve 6rgiit kiiltiirii tiplerinin baglilik davranisi tizerindeki
etkilerini inceleyerek pozitif yonlii bir iliski ortaya koymustur. Tor (2021) hastane
yoneticilerinin yoneticilik tarzlarinin ¢alisanlarin is tatmini ve orgiitsel baghlik diizeylerine
etkisini inceledigi aragtirmasinda, yoneticilik tarzlarinin c¢alisanlarin yonetici algisi lizerindeki
etkisi ve alt boyutlariyla birlikte calisanlarin orgiitsel bagliligr lizerindeki etkisi belirlenen
amaglar arasinda yer almaktadir. Arastirmaya dahil olan g¢alisanlar ile yoneticilik tarzlar
(doniisiimcti, etkilesimci), is tatmini, licret, ylikselme, ek imkanlar, olas1 6diiller, isin yapist,
iletisim, orgiitsel baglilik, duygusal baglilik, devamlilik bagliligi, normatif baghlik diizeyleri
arasinda pozitif yonlii ve diisiik, orta ve yiiksek diizey iliski saptanirken yoneticilik tarzlariyla

calisma kosullar1 ve is arkadaslar1 diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki
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olmadig1 gosterilmistir. Arastirmaya katilan ¢alisanlarin orgiitsel baglilik diizeyleriyle duygusal
baglilik, devamlilik baglilig1 ve normatif baglilik diizeyleri arasinda pozitif yonlii ve yiiksek
diizeyde iligki bulunmustur. Arastirma yoneticilik tarzinin orgiitsel baglilig istatistiksel olarak
anlaml ve pozitif yonde yordadigini géstermistir.

Kisinin, ekibin veya kurumun amac¢ ve hedeflerine ulasabilme diizeyini ifade eden
performans, motivasyon, liderlik, iletisim, kiiltiir gibi bir dizi faktorden etkilenmektedir. Satig
rakamlari, miisteri memnuniyeti, calisan verimliligi gibi dl¢iitler, performansi derecelendirmeyi
mimkiin kilan belirleyiciler arasinda yer almaktadir. Hedeflenen performans net hedefler
belirlemek, geri bildirime dayali bir organizasyon ortami olusturmak, egitim ve gelisim
firsatlar1 sunmak, cesitli performans yonetim sistemleri uygulamak gibi gesitli stratejilerle
artirilmaktadir.

Performansi is (bireysel) ve organizasyon olarak iki temel agidan ele alan Fattah (2017),
is performansi ile organizasyon performansi arasindaki yakin iliskiyi agiklamaktadir. Fattah,
kurum kiltiiriiniin performans ile olan olumlu iliskisine dikkat g¢ekerek calisanin 6z
yeterliligini, liderlik rollerini ve i tatminini besledigini, 6zellikle 6z yeterliligin performans ile
olumlu bir iliskisi oldugunu gostermektedir. Beklentiler dogrultusunda sekillenen 6z yeterlilik
algisi, orgiitte destekleyici bir ortam yaratilmasini saglayarak performans artig1 yaratmakta,
calisanin potansiyelini ortaya ¢ikarmasini veya iyilestirmesini miimkiin kilabilmektedir.
Yonetim alaninda liderler/iistler, yiiksek beklentiler ile ¢alisanlarina yeterli destegi ve kaynagi
sunarak, performansi ve 6z yeterliligin artmasini tesvik eden olumlu bir ¢aligma ortaminin
olusmasina yardime1 olmaktadir.

Motivasyon, tesvikler veya ddiiller gibi kisileri belirli bir yontemle eyleme gecirmek
i¢in olusturulan itici giicler ile ortaya ¢ikmaktadir. Isletmeler i¢in oldugu kadar Kisiler igin de
Onem tasiyan bu kavram, bireylerin gorev aldiklari kurumun amag ve hedeflerine ulagsmasinda
yiiksek performans gosterme, iiretken ve yaratict olma, olumlu katkida bulunma gibi alanlarda
daha aktif rol iistlenmesini saglamaktadir. Bu yoniiyle motivasyon, herhangi bir kurumun
basarisinin anahtar1 olarak ifade edilmektedir. Motivasyon, c¢aliganlarin yeni beceriler
ogrenmesi, terfi almasi, potansiyel ¢alisma giiciinii yiikseltmesi gibi belirli davraniglart ve
tutumlart tizerinde etkili olabilmektedir. Bununla birlikte motivasyon finansal tesvikler,
odiiller, is glivenligi ve kariyer firsatlar1 gibi bir dizi faktérden etkilenmektedir. Motive olmus
calisanlarin ise ve kuruma baglilik hissinde, ekip arkadaslariyla olan destekleyici iletisiminde
artis olmasi beklenmektedir. Bu ayn1 zamanda ¢alisan devir hizinin diismesini, maliyetlerin
azalmasii ve ¢alisan liretkenliginin artmasini saglamaktadir. Bireyin gorevini yerine getirme

ve hedeflerine ulagsma becerisine olan inancini ifade eden motivasyonun, is performansi ve is
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tatmini gibi bir dizi davranig iizerinde etkisi bulunmaktadir. Kayaokay (2022) yonetici
desteginin ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklart ve is performanslarina etkisini inceleyen
arastirmasinda, yonetici destegi ile orgiitsel baglilik ve is performansi arasinda pozitif bir
iliskinin varligin1 dogrulamistir. Y onetici destegi algisindaki artis, 6rglitsel baglilik tizerinde bir
artisa neden olmaktadir. Yonetici destegi algisindaki artig, is performansi {izerinde bir artisa
neden olmaktadir.

Yiiksek diizeyde 6z yeterlilige sahip bireylerin gorevlere giiven ve sebatla yaklagma
egilimi daha yiiksek iken daha diisiik diizeyde 6z yeterlilige sahip kisiler, gorevler ve is dagilimi
konusunda daha ¢abuk pes etme davranis1 gostermektedir. Yonetim, egitim ve gelisim firsatlari
sunarak, ulagilabilir hedefler belirleyerek, geri bildirim ve takdir mekanizmasi ile destekleyici
bir calisma ortami yaratarak calisanlarin 6z yeterliligini etkileyebilmektedir. Oz yeterliligi
yiksek kisiler yiiksek performans ve is memnuniyetine sahip olabilmekte, kurumun ve
organizasyonun verimini artirabilmektedir. Tiirkkan (2021) algilanan yonetici destegi ve
yoneticiye giivenin Orglitsel baglilik lizerindeki etkisini inceledigi arastirmasinda, algilanan
yonetici desteginin orglitsel baglilik tizerindeki pozitif yonlii etkisinin varligi desteklenmistir.
Bu sonug, ¢alisanlarin yonetici destegi algilarinin orgiitsel bagliliga istatistiksel olarak anlaml
ve pozitif bir etkisi oldugunu gostermektedir. Yoneticiye giivenin orgiitsel baglilik tizerinde
pozitif yonlii etkisi ise Orgiitsel baglilik degiskenine ait %25°lik oranla desteklendigi
goriilmektedir. Bu sonug, yonetici giiveninin orgiitsel bagliliga istatistiksel olarak anlamli ve
pozitif bir etkisi oldugu gosterilmektedir.

Temel olarak insanlar arasindaki bilgi ve fikir aligverisini ifade eden iletisim, kurumun
genel isleyisinden c¢alisan motivasyonu ve ideal ¢alisma ortaminin yaratilmasina kadar birgok
faktori etkileyebilmektedir. Etkili bir iletisim, beklentilerin net bir sekilde belirlenmesinde, geri
bildirim ve takdir mekanizmasinin dogru sekilde islemesinde ve ¢alisanlar arasinda ortak bir
ama¢ ve baglilhk duygusu yaratilmasinda rol oynamaktadir. Caliganlar orgiit icerisinde
tamamladiklari islere deger verildigini ve ortak hedefler dogrultusunda ¢alisan daha biiyiik bir
ekibin parcasi olduklarini hissettiklerinde, gorevleri yerine getirmek ve kurumun basarisina
katkida bulunak i¢in daha yiiksek motivasyona sahip olmaktadir. Diger yandan zayif iletisim
ortami, yanlis anlasilmalara agik bir c¢alisma alani yaratabileceginden i memnuniyetini ve
tiretkenligi olumsuz olarak etkileyebilmekte, ¢alisan bagliligini azaltabilmektedir. Motivasyona
ve gilicli baghliga dayali yiiksek performansa sahip ekiplerin yaratilmasi, diizenli ekip
toplantilar, bire bir yapilan goriigmelerin standardizasyonu, geri bildirim mekanizmasinin rutin

sekilde islemesi ile miimkiin olabilmektedir.



Orgiit iiyeleri, eylemlerinin sonuglar1 hakkinda sahip olduklar1 inanglar dogrultusunda
daha ¢ok caba veya baglilik gelistirme egiliminde olmaktadir. Bu inanglar ge¢mis deneyimlere,
baskalarindan alinan bilgilere veya sadece i¢giidiilere dayanabilmektedir. Bu inang¢lardan dogan
beklentiler, bireysel ve kurumsal davranis iizerinde Onemli etkilere sahiptir. Bir ¢alisan
gosterdigi  yiiksek performans sonucunda Odiillendirilmeyi beklediginde daha ¢ok
calisabilmekte, hatalar1 sonucunda ceza alacagini bekliyorsa risk almaktan kaginma davranisi
gosterebilmektedir. Yoneticiler, calisanlari i¢in net hedefler ve beklentiler belirleyerek durumu
dontstiirebilmekte, calisanlarinin  yiiksek performans, motivasyon ve baglilik gibi
gostergelerini etkileyebilmektedir. Calisanlar kendilerinden ne beklendigini bildiklerinde, bu
beklentileri karsilama olasiliklar1 daha yiliksek olmaktadir. Bireysel ve orgiitsel davranislari
etkileyebilen beklentiler dogru sekilde kullanildiginda daha olumlu ve iiretken bir ¢alisma
ortami yaratabilmektedir.

Kiiltiir, iletisim, 6z yeterlilik, beklenti, performans, orgiitsel adalet ve orgiitsel baglilik
kavramlart birbirleriyle etkilesimde olan ve olumlu bir ¢aligma ortaminin yaratilmasina
yardimci olan Onemli yapilardir. Bu kavramlar etkin bir sekilde yonetildiginde birbirleri
arasindaki etkiyi artirarak Orglitsel basariy1 artiran birer unsur olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Sekil 1°de orgiitsel bilesenlerin kapsamina giren birer kavram olarak gosterilmis, orgiitsel
baglilik ve orgiitsel adaletin her bir kavramin temelinde olduguna isaret edilmistir. Olumlu ve
kapsayici bir kurum kiiltiiri adaleti, saygiy1 ve seffaf bir yonetim anlayisin1 benimseyen adil
bir ortam yaratmaktadir. Bu dogrultuda kiiltiiriin kapsadigi birer kavram olarak Sekil 1’°de ele
alinan iletisim ve 0z yeterlilik, karar alma siire¢lerinden ¢alisan performansina kadar genisleyen
bir orgiitsel sistemi tanimlamaktadir. Kiiltiiriin meydana getirdigi ve kendisinde dnce gelen her
bir kavramla iligkisi olan performans ve motivasyon oOrgiitiin ¢ekirdegini olusturmakta,
calisanlar araciligiyla orgiitsel hedeflere ulasma yolunda aktif role sahip birer unsur olarak
orgiitsel bilesenlerin tiimiiyle entegre ¢alismaktadir. Sekil 1, tiim bu kavramlarin birbirleriyle

olan iligkisini ve birbirine olan bagliligini temsil etmektedir.



Sekil 1

Orgiitsel Bilesenler Arasindaki Iliski
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1.2. Orgiitsel Baghhk

Orgiitsel psikolojinin ve davranig bilimlerinin énemli konularindan biri olan 6rgiitsel
baglilik, kurumsal basarinin siirdiiriilmesinde yonetici-¢alisan iliskilerine yon veren ve orgiit
igerisindeki ¢ok yonlii iliskilerin performans, sadakat, tatmin, motivasyon, devamlilik gibi
etkenleri kapsayacak sekilde gelistirilmesinde etkili olan énemli faktdrlerden biridir. Ozellikle
islevsel agidan yiiksek uyum seviyesine sahip organizasyonlarda fikir birliginin saglanmasinda
ve ortak hedeflerin belirlenmesinde orgiitsel baglilik kavrami giin gectikge dnemi artan bir
konuma sahiptir. Baglilig1 yiiksek organizasyonlarin ortak amaca hizmet etme konusunda daha
fazla yetkilendirme basaris1 gosterdigi, degerlerin ¢ekiciliginin ise Orgiit iiyelerini birbirine
daha da yaklagtirdigi 6ne siiriilmektedir. Bu nedenle orgiit degerlerini giiglendirdigi ve
profesyonelleri orgiitte barinma kapasitelerini arttirdigindan,
yiiksek baglilik ve sadakat gdsteren ¢alisanlarin organizasyonlar i¢in 6nemli oldugu sonucuna
varilabilir (Alrowwad vd., 2019). Becker (1960) tarafindan yapilan baglilik tanimina gore
insan, tutarli davranisi iireten bir mekanizma olarak ele alinmistir. 1970°1i yillarda orgiitsel
baglilik alaninda yapilan bir¢ok ¢aligma gliniimiizdeki anlamin1 pekistirir niteliktedir (Sheldon,
1971; Lee, 1971; Steers, 1977; Porter vd., 1973; Hrebiniak ve Alutto, 1973; Buchanan 11, 1974).
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organizasyonlara yonelik tutumlarinin, ise ve is iliskisine doniik algilarinin, orgiitsel amac,
deger ve hedeflerin sekillenmesinde rol alan kriterlerin, organizasyonlardaki davranigsal ve
sosyolojik diger birgok eylemi etkileyen bilesenlerin olusturdugu goriilmektedir (Ashford ve
Northcraft, 1990; Eisenberger vd., 1990; Lee ve Mitchell, 1991; O’Reilly, 1991; Meyer vd.,
1998). Calisanin orgiitsel bagliligi, kisisel ve orgiitsel degiskenler ile belirlenebilmekle birlikte
kurum ile 6zdeslesen, kurumun degerlerini ve ilkelerini benimseyen, kurumsal kazanglar igin
caba gosteren, kurumda calismayi siirdiirme isteginin 6l¢iisii olarak tanimlanmaktadir (Bayrak
Kok, 2006). Baglilik konusundaki ge¢cmis literatiirii inceleyen Mowday, Steers ve Porter (1982)
orgiitsel bagliligr “tutumsal ve davranissal” olmak tizere iki alternatif perspektifte toplamis ve
kavramsallastirmistir. Buna gore tutumsal baglilik, calisanlarin oOrgiitlerinin hedefleri ve
degerleri ile nasil tanimlandigina iliskin bir siire¢ oldugunu ve iiyeligini korumak istedigini
belirtirken (Mowday vd., 1982), davranigsal baglilik, g¢alisanlarin orgiite baglanmasinda
davraniglarin yon verici roliine odaklanmistir (Salancik, 1977; Mowday vd., 1982; Siiriicii ve
Maslakei, 2018).

Orgiitsel baglilik ilk kez Whyte (1956) tarafindan 6ne siiriilmiistiir. 1979 yilinda Richard
T. Mowday, Richard M. Steers ve Lyman W. Porter tarafindan yapilan ¢aligmada, orgiitsel
bagliligin is tatmini, orgiitte kalma siiresi ve performans ile olumlu yonde bir iligki seyrettigi
gosterilmistir. Orgiitsel davranis ve psikoloji baglamindaki kapsayicilig1 sayesinde literatiirde
bulunan bir¢ok arastirmada yer alan orgiitsel baglilik 6lgegi ise Meyer ve Allen tarafindan
gelistirilmistir. Meyer ve Allen (1989) orgiitsel baglilik kavramini, ige giristen 6nce veya sonra
kisiye uygulanan normatif baskilarin igsellestirilmesiyle iliskili olarak ¢alisanin orgiitte kalma
zorunluluguna ait duygular1 olarak tanimlamustir. Orgiitlerin ayakta kalma becerilerini
belirleyen kiiresel kosullarin degismesi, rekabetci ortamin yarattigi siire¢ odakli faaliyet
beklentileri ve tim bu degiskenlerin kategorize edilmesinde orgiitsel davraniglarin belirleyici
rolii, zamanla farkli 6rgiitsel baglilik kavramlarinin olugsmasina yol agmistir.

Orgiitsel baglilik kavraminin literatiirde yer alan karsilastirma ve degerlendirme
caligmalar1 incelendiginde 1956 yilindan bu yana birbirinden farkli ¢ok sayida tanimin ortaya
koyuldugu goriilmiistiir (Whyte, 1956; Becker, 1960; Porter vd., 1974; O’Reilly ve Chatman,
1986; Meyer ve Allen 1984) . Davranis kuramcilari ve sosyal psikologlarin literatiirde yer alan
tanimlarina bakildiginda orgiitsel baglhilig: iki temel yaklagimda ele aldiklar1 goriilmektedir.
Calisanin orgiitte ¢alismaya devam etme niyeti birincil, birey ile orgiit arasinda var olan
davranigsal tutum ise ikincil baglilik tanimini temsil etmektedir. Davranis kuramlar1 orgiitsel
baglilig1 tutumsal cercevede, sosyal psikologlar ise davranigsal cergevede degerlendirmistir

(Mowday vd., 1982).
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Etkili bir kaynak yonetimi ¢alisanlar arasinda yiiksek diizeyde orgiitsel bagliliga katkida
bulunmaktadir. Kurum, kaynaklarini etkin sekilde yonettiginde ¢alisanlarina islerinde basarili
olmalari i¢in ihtiyag duyduklar1 araglar1 ve destegi saglanmaktadir. Yeterli personel sayisi,
uygun donanim, teknolojik altyapi, egitim ve mesleki gelisim firsatlar1 ¢alisan odakli bir
kurumun olusmasinda gerekli kaynaklar arasinda yer almaktadir. Devam bagliligini ortaya
cikaran bu anlayisa gore calisanlarin diger kurumlarin sundugu teklifleri reddetmesinde,
mevcut kurumda kendisine sunulan ddiiller ve kurumun kendisine yaptig1 yatirimlarin etkisi
olmaktadir (Pektas, 2002). Calisanlar islerini etkili bir sekilde yerine getirmek i¢in ihtiyag
duyduklar1 kaynaga ve bu dogrultuda gelisen motivasyona sahip olduklarinda, organizasyon ve
hedeflerine bagli hissetmeleri olast hale gelmektedir. Ortaya ¢ikan bu orgiitsel baglilik, yiiksek
diizeyde is tatmini, motivasyon ve bagliligin yani sira isten ayrilma ve devamsizligin azalmasini
saglamaktadir. Bu kavramlar arasindaki iliski Noruzy ve arkadaglar1 (2011) tarafindan Sekil
2°deki gibi gosterilmistir. Orgiitsel adalet ve psikolojik giiclendirmenin is tatmini ve drgiitsel
baglilik iizerindeki etkisinin orgiitsel vatandaslik davranisi tizerindeki etkisini temsil eden bu
kavramsal model, bagliligin alakali oldugu ve dogrudan calisani ilgilendiren unsurlarin
iliskisine 1s1k tutmaktadir.

Sekil 2

Is Tatmini ve Orgiitsel Baghihgin Aracilik Ettigi Orgiitsel Adalet, Psikolojik

Giiclendirme ve Orgiitsel Vatandashk Davramsi icin Kavramsal Model

Orgiitsel Adalet — Is Tatmini \

Orgiitsel Vatandaslik
Davranisi

Psikolojik — - -
Chelom i Orgiitsel Baglilik /

Kaynak: Najafi, S., Noruzy, A., Azar, H. K., Nazari-Shirkouhi, S. ve Dalvand, M. R. (2011).
Investigating the relationship between organizational justice, psychological empowerment, job
satisfaction, organizational commitment and organizational citizenship behavior: An empirical

model. African Journal of Business Management, 5(13), 5241.
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Baglilik, isle ilgili deneyimlerin bir endeksi olarak is davraniglari ile davranigsal
niyetlerin bir 6ngoriisii olarak hizmet edebilen karmasik bir kavrama dontismiistiir (Mathieu ve
Zajac, 1990). Etkin bir kurumsal baglilik i¢in bagliligin anlamini arastiran Muthuveloo ve Rose
(2005) orgtitsel bagliligr tanimlayan kavramlar1 ve alt kiimelerini agiklamis, bu dogrultuda
caligmalarinda ¢alisan bagliligi, orgiitsel baglilik, ise baglilik ve kariyer bagliligi kavramlarini
tartismistir. Bu arastirmadan hareketle tezin devam eden boliimlerinde 6rgiitsel bagliligin dnce
kendi igerisinde alt boyutlarina ayrilarak tanimlanmasi daha sonra kavrama ait yaklagimlar ele

alinacaktir.
1.2.1. Cahsan Baghhg

Insan iligkilerine ait bir kavram olarak ele alinmasinin yan1 sira enerji iiretimi ve zihni
harekete gecirici bir potansiyel olarak da ele alinabilecek baglilik (Jaw ve Liu, 2004), basarinin
temel birimlerinden biri olarak kisinin hedefine bagli kalma derecesini ifade etmektedir.
Hedeflere ulasirken 6diin verilen her alan, kisinin konfor alaninda ¢ikmasini ve yeni kesifler
yapmasini zorunlu kilmaktadir. Baglilik olmadan yeni fikirlerin ve girisimlerin uygulanmasi
tehlikeye  girebilmekte, kurum igerisindeki yaratici diislinceyi negatif yonde
etkileyebilmektedir. Bununla birlikte yiiksek bagliliga sahip bir ¢alisan, kendini ise adamis bir
birey olarak degerlendirildiginde kurumun faaliyet gosterdigi alan1 6ziimsemekte, calisan ve
yonetim arasindaki igbirligini destekleyerek Orgiitiin basarisini artirmaya yonelik ¢aligmalar
yiirtitebilmektedir. Organizasyona baglilik gdsteren bireylerin orgiitsel hedeflere ulasmak i¢in
daha fazla calisma istegi ve oOrgiitte kalmaya yonelik daha biiyiik bir arzu gostermesi
beklenmektedir (Achim vd., 2020). Ergin (2019) yonetici kabul, ret ve kontroliiniin ¢alisanlarda
tutumsal ve psikososyal sonuglari olarak orgiitsel baglilik, ise bagh gerginlik ve 6z degerlilik
algisina etkilerini arastirdig1 ¢caligmasinda, orgiitsel bagliligi duygusal, devamlilik ve normatif
baglilik olmak iizere li¢c boyutta ele almistir. Bulgular ¢alisanlarin yoneticileri tarafindan thmal
edildiklerini hissetmeleri durumunda Orgiitsel baglilik diizeylerinin diisecegini sonucunu
gostermistir. Aksine caliganlar yoneticileri tarafindan ytliksek kontrol algiladiklarinda orgiitsel
baglilik diizeylerinin de ayn1 dogrultuda yiikselecegi gosterilmistir. Farkli degiskenler dahilinde
degerlendirilen Orgiitsel baglilik alt boyutlarina ait bulgular diisiik baghlik diizeyine sahip
calisanlarin, yiiksek baglilik diizeyine sahip calisanlara kiyasla yonetici algisinda yiiksek
sicaklik/sefkat meydana geldigini gdstermistir. Orgiite yiiksek baglilik gosteren ¢alisanlarin ise
diistik baglilik gosteren ¢alisanlara gore yonetici algisinda daha yiiksek diigmanlik/saldirganlik
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meydana geldigini gostermistir. Yonetici kabulii, reddi ve kontroliiniin devamlilik bagliligi ile
iligkisi anlamli bulunmustur.

Yapilan c¢aligmalar egitim gibi insan sermayesine yapilan yatirimin Orgiitsel
performansla olumlu bir iliski kurabildigini gostermektedir (Meier vd., 2013). Kurum igi
egitimler, isten ayrilma oranini1 azaltmakta ve calisan bagliligin1 artirmasiyla sonuglanan daha
uzun istihdam siirelerinin ortaya ¢iktigini desteklemektedir Bununla birlikte egitim, orgiit
icerisindeki etkilesimi artirdig i¢in normatif bagliligi da olumlu yonde etkilemektedir (Ocean,
Francis ve Angundaru, 2017). Egitim ve gelisim ortamini1 benimseyen kurumlar, ¢alisanlarina
bireysel gelisime onem verdiklerine dair acik bir mesaj gondermekte, bu durum yiiksek
duygusal ve normatif baglilikla sonuglanmaktadir.

Calisan baglilig: iizerinde etkili olan iicret ve yan haklar, kurum i¢in bir maliyet ve
harcama olarak goriilebilse de, ayn1 zamanda rekabet avantaji elde etmek i¢in 6nemli bir arag
haline gelmektedir. Calisan bagliligini bireylerin yeteneklerini kullanmak ve ihtiyaglarini
kargilamak i¢in dogru platforma sahip olacaklarina inanarak katildiklari 6rgiitlerde ortaya ¢ikan
etkilesime dayal1 bir eylem olarak tanimlayan bir ¢alisma (BKz: Silaban ve Syah, 2018), ticrete
gore belirlenen baglilik seviyesinin her zaman olumlu yonde seyretmeyecegini, yiiksek ticrete

sahip calisanlarin 6rgiitsel bagliliginin diisiik olabilecegini géstermistir.
1.2.2. ise Baghhk

Alan yazin taramasina gore ortaya ¢ikan dort farkli yaklagima isaret eden Kuruiiziim ve
arkadaglar1 (2010) ise bagliligi, kisinin ¢aligma hayatinin énemli bir parcasi haline getirdigi
merkezi yagsam ilgisi olarak is; itibar, otonomi gibi ihtiyaglarini karsilama derecesi olarak ise
katilim; iyi1 performansin yliksek ise baglilikla sonug¢landigi 6zsayginin merkezi olarak is;
biligsel bir inan¢ durumu olarak ele alinan ise bagliligin gelecekte kisinin ihtiyaglarini tatmin
etme firsat1 olarak gordiigii psikolojik 6zdeslesme olarak is olarak tanimlamaktadir. Ise baglilik,
kuruma ve kariyere oldugu kadar istihdamin kendisine de atifta bulunan, islerine kars1 giiclii bir
gorev duygusuna sahip ve ise i¢sel bir deger atfeden baglilik bi¢cimini tanimlamaktadir (Baruch,
1998). Bu baglilik bigimi is motivasyonu, ise katilim, is etigi, merkezi bir yasam ilgisi olarak
is ve calismaya katilim gibi terimlerde birlikte degerlendirilmektedir (Naquin ve F. Holton III,
2002). Orgiitsel baglilik ve kariyer bagliligi ile iliskili olarak ele alinan ise baglilik kavrami
ayni zamanda literatiirde bu iki baglilik biciminden deneysel olarak farkli degerlendirilmistir
(Mowday, 1998).
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1.2.3. Kariyer Baghhg

Giincel is kosullar1 dikkate alindiginda yiliksek beceri, uzmanlik ve deneyime sahip
calisanlar1 bilinyesinde tutmaya gayret gosteren kurumlar, {iriin ve iggiicii piyasalarindaki
rekabet avantajlarin1 korumak istemekte, bu dogrultuda kuruma baglilig1 yiiksek calisanlara
ihtiya¢ duymaktadir. Ozellikle drgiitsel baglilik ile etkilesime sahip bir kavram olarak kariyer
baglilig1, kurumsal siirecler ve organizasyon igi faaliyetler dikkate alindiginda ¢alisanin kuruma
ve kariyere olan baglilig1 rekabetci politikalarin siirdiiriilmesinde 6nemli bir noktaya isaret
etmektedir. Kariyer bagliligi yiiksek, nitelikli insan kaynaginin kullanilabilirligi, ¢alisanin
kendi Kariyerini gelistirebilecegi ve kurum i¢inde kariyer memnuniyetini artiran faaliyetlerin
desteklenmesiyle miimkiin olmaktadir (Herachwati ve Rachma, 2018). Organizasyonlarin
calisanlarinin kariyer basarilarin1 saglama konusunda yenilik¢i ve destekleyici bir rol
tistlendikleri fikriyle uyumlu olarak kariyer bagliligi, bireysel memnuniyetle tanimlanabilecek
bir kariyer basarisi s6z konusu oldugunda 6znel degerlendirmeye bagh olarak sekillenen bir
kavram olarak tanimlanmaktadir (Judge vd., 1995). Kisinin meslegi ile 6zdeslesmesi ve meslegi
ile kurdugu bag: ifade eden kariyer bagliligina ait literatiirdeki diger tanimlar incelendiginde
kavramin mesleki baglilik (Herscovitch ve Meyer, 2002), kariyer belirginligi (Adler ve Corson,
2003), kozmopolit/yerel ayrimi1 (Hope, 2003), profesyonellik (Cacioppe, 2000) gibi kavramlara
atifta bulundugu gozlenmektedir. Kisinin kendisini istihdam eden kurulustan ziyade kariyerine
veya meslegine olan bagliliginin, tiim bu tanimlamalar i¢in ortak 6nem derecesine sahip oldugu
gorilmiistiir.

Kariyer bagliligi ve orgiitsel baglilik iligkisi izerine yaptigi ¢alismasinda Herachwati ve
Rachma (2018) bir ¢alisanin, kariyerinde belirlenen hedeflere ulasabildiginde memnuniyet
duyacagimi ifade etmektedir. Hedeflerine ulasan ve kariyerinden memnun olan bir ¢alisan
oOrgiitiin faydasi igin en iyi performansi sergilemektedir. Herachwati ve Rachma bu dogrultuda
orgiitlin 1yiligi icin fedakarlik yapma konusundaki israr1 yansitan orgiitsel bagliligin kariyer
baglilig: ile pozitif yonde bir iliski kurdugunu géstermistir. Aryee ve Tan (1992) tarafindan
yapilan bir aragtirmaya gore kariyer memnuniyeti ve kariyer baghligi arasinda pozitif ve
anlamli bir iliski bulunmustur. Benzer sekilde Mowday, Porter ve Steers (1982), kariyer
memnuniyetinin orgiitsel bagliligin bir belirleyicisi oldugunu belirtmis, Seibert ve arkadaslar

(2001) kariyer baglilig1 ve orgiitsel baghlik arasinda pozitif bir iliski oldugunu kanitlamistir.
1.2.4. Orgiitsel Baghhk Yaklasimlar

Birden fazla boyutu ve bi¢imi olan baglilik kavrami, davranisa yon veren dengeleyici

bir giice dayanmaktadir. Baglilik, bireyin kurumla olan olumlu miibadele iliskisinden hareketle
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degerlendirildiginde olumlu bir tutum olarak goriilse de motivasyondan ve tutumlardan
bagimsiz olarak ele alindiginda ¢esitli giidiiler karsisinda 1srarla devam eden bir eylem olarak
var oldugu sonucu ortaya ¢ikmaktadir. Diger anlamiyla baglilik, bireylerin kendi ¢ikarlarina
aykir1 gortinebilecek sekilde davranmalarina da yol agabilmektedir (Brown, 1996; Scholl, 1981;
Brickman, 1987). Baglilik kavramini 6rgiitiin bir pargasi olarak ele alan Brown (1969), Hall ve
Schneider (1972), Mowday, Steers ve Porter (1979), kisisel ve orgiite dayanan degerlerin bir
birlesimi olarak agiklayan Buchanan (1979), birey icin énem arz eden ddiillere ulasabilmek
amaciyla davranislarda meydana gelen degisim olarak belirten Becker (1960) ile Meyer ve
Allen (1984), kavramin farkli ¢calismalar sonucu ¢esitli sekillerde ele alinabilecegini gosteren
onemli yaklagimlar ortaya koymustur. Tablo 1, bu temel yaklasimlara ek olarak Meyer ve
Herscovitch (2001) calismalarini gostermektedir. Tablo 1’de orgiite, meslege, kurumsal
degisime, stratejilere, hedefe ve ise bagliligin tanimlanmasi konusunda ortaya koyulan temel

goriislerin degerlendirilmesinde yapilan tanimlamalar yer almaktadir.
Tablo 1

Orgiitsel Baghlik Tanimlar1

Yazarlar Tanmimlar

“... Bir bireyin belirli bir kurulusla
Mowday vd., 1979, s.226 0zdeslesmesinin ve bu kurulusa katiliminin

goreceli glicii”

Wiener, 1982, s.421 «... Orgiitsel hedef ve ¢ikarlar1 karsilayacak
sekilde hareket etmeye yonelik normatif

baskilarin biitiini”

O’Reilly ve Chatman, 1986, 5.493 “... Kisinin kurulusa kars1 hissettigi
psikolojik  baghilik; bireyin  kurulusun
Ozelliklerini veya bakis acilarin1 ne derece

igsellestirdigini veya benimsedigini yansitir.”

Allen ve Meyer, 1990, s.14 “... Bireyi kuruma baglayan (isten ayrilma
olasiligini azaltan) psikolojik durum”

Mathieu ve Zajac,190, s.171 “... Bireyin orgiite olan bag1 ya da baglantis1”

Rusbult ve Farrell, 1983 “... Tatmin edici olsun ya da olmasin, bir

bireyin bir iste kalma ve psikolojik olarak o

ise bagl hissetme olasiligini ifade eder”
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Tablo 1

Orgiitsel Baghlik Tanimlar1 (devam)

Blau, 1985, 5.278

(13

. Kisinin meslegine ya da isine karsi

tutumu”

Carson ve Bedeian, 1994, s.240

(13

. Kisinin sectigi bir meslekte c¢alisma

motivasyonu”

Campion ve Lord, 1982, 5.268

“... Hata sinyalleriyle karsilasildiginda
hedefleri daha diisiik bir seviyeye indirme

isteksizligi”

Locke vd., 1988, s.24

“... Hedefin kaynag1 ne olursa olsun, kisinin
bir hedefe baglanmasi veya bu hedefe ulagsma

kararlilig1”

Hollenbeck, Williams ve Klein, 1989, s.18

“Kendini adamis bir kisinin belirli bir

performans  hedefini  benimsedigi  ve
zorluklar karsisinda bile bu hedefe ulasma

¢abasinda 1srarci olmasi”

DeShon ve Landis, 1997, s.106

“... Bireyin hedefin 06nemli oldugunu

diisinme derecesi, zaman iginde c¢aba
harcayarak hedefe ulagsmaya kararli olmasi
ve aksilikler ve olumsuz geri bildirimlerle
karsilastiginda hedefinden vazgegmeye veya

hedefi diistirmeye isteksiz olmas1”

Herscovitch, 1999, s.17

(3

Bir calisani, bir degisim girisiminin
basaril1 bir sekilde uygulanmasi i¢in gerekli
hareket tarzina

goriilen  bir baglayan

psikolojik bir durum”

Weissbein, Plamondon ve Ford, 1998, s.3

“... Kisinin stratejiyi hayata ge¢irmek i¢in

caba gostermeye istekli olmasini igerir”

Kaynak: Meyer, J. P. ve Herscovitch, L. (2001). Commitment in the workplace: Toward a general

model. Human Resource Management Review, 11(3), 299-326.
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1992 yilinda Joel Brockner, Tom R. Tyler ve Rochelle Cooper-Schneider tarafindan
yapilan arastirma, bireylerin kuruma olan bagliliklarinin, kurum tarafindan verilen kararlar
dogrultusunda olusan adalet algilariyla iliskisi arastirilmistir. Calisma, isten ¢ikarilanlarin tutum
ve davranislari, isten ¢ikarilmadan onceki oOrgiitsel baglilik diizeyleri ve belirli ¢alisanlari
kurumda tutmak icin alinan kararlarin adalete iligkin algilar iizerindeki fonksiyonlar1 nasil
etkiledigini incelemistir. Bu dogrultuda calisan tarafindan bagliligin bir eylem bi¢imine mi
yoksa kuruma mi yoneltildigine bagli olarak farkli sonuglar elde edilebilmektedir. Kacmar ve
Carlson (1999) cogu arastirmanin bireyin oOrgiite duydugu psikolojik bagliligr ele aldigim
savunmakta, diger temel yaklagimlara ek olarak bagliligin duygusal yoniinii 6ne ¢ikarmaktadir.
Calismalarinda ¢esitli baghilik tanimlarini ele alan Meyer ve Herscovitch (2001), sunduklari
modelde bireyi bir veya daha fazla hedefle ilgili eyleme gegiren gii¢ tanimindan hareket ederek
bagliligin, miibadeleye dayali motivasyon bigimlerinden ve hedefle ilgili tutumlardan ayirt
edilebilir bir kavram olarak, digsal motivasyon veya olumlu tutumlarin yoklugunda dahi
davranis1 etkileyebilecegini 6ne siirmiiglerdir. Bununla birlikte orgiitsel bagliligin boyutlarina
iliskin anlagmazliklara rastlanmakta, kavrama ait farkli tanimlamalar yapilmaktadir. Tablo 2,
Meyer ve Herscovitch (2001) tarafindan orgiitsel bagliligin farkli boyutlar1 i¢in yapilan
tanimlamalar1 yer almaktadir. Orgiitsel bagliligin farkli calismalar sonucunda elde edilen veriler
dogrultusunda olusturulan ¢esitli tanimlarina yer veren Tablo 2, kavrama ait kapsamli bir

anlayis getirmektedir.
Tablo 2

Orgiitsel Adalet Tanimlar

Angle ve Perry (1981, s.4)

Deger Baghilig “kurumun hedeflerini destekleme
taahhtidii”

Kalma Bagliligi “kurumsal tyeliklerini stirdiirme
taahhiidii”

O’Reilly ve Chatman (1986,

5.493)

Uyumluluk “belirli digsal odiiller igin aragsal
katilim”

Ozdesleme “kuruluga  baglanma arzusuna
dayali baghlik”

Icsellestirme “bireysel ve kurumsal degerler

arasindaki uyuma dayal katilim”
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Tablo 2

Orgiitsel Adalet Tanimlar1 (devami)

Penley ve Gould (1988)

Ahlaki “kurumsal hedeflerin kabulii ve
bunlarla 6zdeslesme” (s.46)
Cikarci “calisanin katkilarmi eslestirmek

icin tesvik almasina dayanan bir
kuruma baglilik” (s.46)

Yabancilagmaya dayali

“calisganin  artik  yatirimlariyla
orantili odiiller oldugunu
algilamadiginda  ortaya  ¢ikan
baglilik; yine de cevresel baskilar
nedeniyle  kisinin  kalmasiyla
sonuglanir” (s.48)

Meyer ve Allen (1991, s.67)

Duygusal

“calisanin kuruma duygusal olarak
baglanmasi, kurumla 6zdeslesmesi
ve kuruma katilimi”

Devamlilik “kurumdan ayrilmanin getirecegi
maliyetlere iligkin farkindalik”
Normatif “istihdama devam etme

zorunlulugu hissi”

Mayer ve Schoorman (1992,
5.673)

Deger “kurumsal hedef ve degerlere
inanma ve bunlar1 kabul etme ve
kurum adimna kayda deger bir caba
gostermeye istekli olma”

Devamlilik “kurulusun bir iiyesi olarak kalma

arzusu”

Jaros ve digerleri (1993)

Duygusal

“bir bireyin sadakat, sevgi,
sicaklik, aidiyet, diiskiinliik, zevk
ve benzeri duygular araciligiyla bir
isveren kurulusa psikolojik olarak
baglanma derece” (s.954)

Devamlilik

“bir bireyin ayrilmanin yliksek
maliyetleri nedeniyle yerinde sabit
kalma hissi yasama seviyesi” (s.
953)
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Tablo 2

Orgiitsel Adalet Tanimlar1 (devami)

Ahlaki ”’bir bireyin hedeflerini, degerlerini
ve misyonlarii igsellestirmek
suretiyle bir isveren kurulusa
psikolojik olarak  baglanma
derecesi” (s.955)

Kaynak: Meyer, J. P. ve Herscovitch, L. (2001). Commitment in the workplace: Toward a general

model. Human Resource Management Review, 11(3), 304.
1.2.4.1. Etzioni’nin Baghhk Yaklasimi

Organizasyonlarin karsilastirmali analizini yaptig1 ¢alismasinda Etzioni (1961) orgiitsel
baglilig1 birey diizeyinde ele alan ii¢ temel yaklasimi 6ne stirmektedir. Etzioni’nin yaklagimina
gore ahlaki baglilik, bireyin orgiitiin degerleri ve hedefleriyle 6zdeslesmesinden dogmakta,
yapilan isin kisisel degerlerle ve benimsenen etik ilkelerle uyumlu oldugu inancina
dayanmaktadir. Hesaplayict baghlik, kurumda kalmanin getirecegi maliyet ve faydalarla
iligkilendirilmektedir. Teoriye gore yiiksek hesaplayici bagliliga sahip bireyleri kurumda
kalmaya motive eden unsur, kurum sagladig1 finansal kaynaklar ve kariyer olanaklaridir.
Duygusal baglilik, bireyin orgiite duygusal olarak baglanma diizeyini ifade etmektedir. Bu
baglilik tiirli, birey ve oOrgiit arasinda giiclii bir bag ile karakterize edilmekte, kisiyi orglite

sadakat ve adanmiglik duygusuna tesvik etmektedir.
1.2.4.2. Angle ve Perry’nin Baghhk Yaklasim

Orgiitsel Baglilik Anketi (OCQ) (Porter vd., 1974) maddelerinin faktdr analizi
sonucglarina dayanarak iki farkli baghlik tiirii arasinda ayrim yapan Angle ve Perry (1981),
orgiitsel davramis yaklasimindan yola c¢ikarak Porter ve arkadaslarimin caligmalar
dogrultusunda deger ve devam bagliligin1 tamimlamaktadir. Orgiite bagli bir iiyenin orgiitsel
tiyeligini siirdiirmeye yonelik arzusu, devam etme motivasyonuyla agik bir iliski igerisinde
olmakta, nispeten devamsizlik, ge¢ kalma ve goniillii isten ayrilma yiliksek kalma bagliligina
sahip bireylerde daha az gerceklesmektedir. Orgiite bagl ¢alisanlarin 6rgiit adina kendiliginden
ve yenilik¢i davraniglarda bulunacagi goriisiine uygun olarak, liyeler arasindaki orgiitsel
bagliligin, organizasyonun beklenmedik durumlara uyum saglama yetenegini kolaylastiracagi
ifade edilmektedir.

OCQ analizine gore belirlenen bir diger faktor olan deger bagliligi, drgiitiin amaclarini

ve hedeflerini destekleme davranisi olarak ele alinmaktadir. Calismada Etzioni’nin (1975)
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“ahlaki” olarak adlandirdigi baghlik tiirtiniin deger bagliligina, ‘“hesaplayic1” olarak
adlandirdig1 baglilik tiiriiniin ise duygusal baghiliktan farkli bir boyut olarak deger bagliligin
genel bir izlenimini yansittigi sonucuna ulasilmigtir. Arastirma, Oncesinde yapilan
arastirmalarla uyumlu olarak (Porter vd., 1974; Steers, 1977a; Koch ve Steers, 1978) orgiitsel

baglilik ile calisan devri arasinda ters bir iliski oldugunu ortaya koymaktadir.
1.2.4.3. O’Reilly ve Chatman’in Baghhk Yaklasim

Baglilik kavramini ve bilesenlerini diger ilgili yapilardan net bir sekilde ayiran teorik ve
operasyonel tanimlamalar yapmayi amacglayan O’Reilly ve Chatman (1986), bireyin orgiite
psikolojik bagliligini merkeze alan bir tema ortaya koymus, kuruma kars1 gelisen bu psikolojik
baglanmanin temelinin ne oldugu sorusuna yanit aramislardir. Arastirilan psikolojik baglilik,
kisinin orgiitiin karakteristiklerini veya bakis agisini icsellestirme ve benimseme diizeyini
temsil etmektedir. Organizasyonda yeterli seviyeye ulagamayan psikolojik baglilik, kurumun
kontrol sistemleriyle iliskili olarak artan maliyetlerle yiizlesmesine neden olabilmektedir.
Davranig degisimine iliskin olusturdugu taksonomisinde Kelman (1958), uyum, 6zdeslesme ve
igsellestirme olmak tizere ti¢ farkli tutum bi¢imi tanimlamaktadir. Bu yaklasimdan yola ¢ikarak
O’Reilly ve Chatman dissal ddiillere yonelik gelisen uyumluluk, baglanma arzusuna yonelik
gelisen Ozdeslesme, bireysel ve orgiitsel degerler arasindaki uyuma dayali olarak gelisen
i¢sellestirme kavramlarini kuruma olan psikolojik bagliligin temelleri olarak ele almaktadir. Tlk
olarak bagimsiz yapilar olarak ele alinan uyum, 6zdeslesme ve i¢sellestirme boyutlari, ikinci
olarak bagimli degisken olarak beklenen roller veya ongoriilen davranislar ve dogrudan bir is
tanimi tarafindan tarif edilmeyen ancak kuruma fayda saglayan, bireye ise dogrudan fayda
saglamayan rol dis1 eylemler gelistirilmistir.

Cok boyutlu orgiitsel baghlik yaklasimini, organizasyona yonelik bir tutumu temsil
ettigi ve bu tutumlarin gelisebilecegi cesitli mekanizmalar oldugu varsayimina dayanarak
gelistiren O’Reilly ve Chatman, 6zdeslesme ve i¢sellestirme maddelerini birlestirerek normatif
baglilik adin1 verdikleri bir yap1 olusturmuslardir. Benzer ¢alismalarda aracsal baglilik olarak
isimlendirilen uyum baglilig1, 6zdeslesme ve i¢sellestirmeden farkli olarak ele alinmakta, uyum
baglhiliginin isten ayrilma ile pozitif iligki icerisinde oldugu savunulmaktadir. Bununla birlikte
orgiitsel bagliligin isten ayrilma olasiligini azalttig1 g6z 6niine alindiginda uyum baglhiligina ait
bu ¢ikarsama, kurumda kalmaya yonelik baglilig1 6l¢gmek yerine performansa yonelik baglilig:

olgmektedir (Meyer ve Herscovitch, 2001).
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1.2.4.4. Penley ve Gould’un Baghhk Yaklasim

Etzioni’nin (1961) orgiitsel baglilik teorisinin temellerini arastiran Penley ve Gould
(1988) bagliligin bireylerin duygusal yonlerini temsil eden ahlaki, aragsal baglilig1 temsil eden
hesaplayici ve yabancilastirici boyutlarini ele almistir. Etzioni’nin teorisini daha tanimlanabilir
ve acik hale getirmeyi amaglayan bu yaklasima gore ahlaki ve yabancilagsmaya dayali baglilik,
tek boyutlu dlgegin zitt1 iseler, yabancilasmaya dayali baglilik kavramina ihtiya¢ kalmamakta,
bu durumda yabancilasma bagliligi, duygusal bagliligin olumsuz tarafini temsil etmis
olmaktadir (Stiriici ve Maslake1, 2018).

Yaklagima gore ahlaki bagliliga sahip birey organizasyonla 6zdeslesmekte ve hedeflere
ulagmada veya ulagsmamada kendini sorumlu tutabilmektedir. Aragsal yonii temsil eden ¢ikarci
baglilikta birey orgiitten elde ettigi faydalar dogrultusunda kendini orgiite bagli hissetmektedir.
Bireyler, organizasyona katkilarindan dolay1 tesvik veya karsilik alma beklentisi igerisinde
oldugundan organizasyona aragsal bir baglilik gelistirmektedirler. Duygusal bagliligin diger
boyutu olan yabancilasmaya dayanan baglilikta bireyler maddi kayip endisesi, alternatif
yoklugu, cografi nedenler ve gevresel baskilar nedeniyle organizasyonda kalmaya devam

etmektedir.
1.2.4.5. Yan Babhisler Teorisi

Varsayimlar ve onceden verilen kararlar dogrultusunda yapilan secimler, kendisiyle
iliski icerisinde bulunan yan se¢imlerin ortaya ¢ikmasina neden olmakta, sonugta elde edilen
basar1 ve basarisizlik her iki se¢im tiirlinii de ayn1 diizeyde etkilemektedir. Bagta yapilan segime
olan baghligi artiran bu yan secimler Howard Becker (1960) tarafindan “Side-Bet” olarak
adlandirilmistir. Bu teori kisilerin 6rgiite olan bagliliklarinin 6diil, zaman, ¢aba gibi yatirimlar
dogrultusunda saglandigini 6ne siirmektedir. Becker (1960) baglihigi, “tutarli faaliyet
cizgilerine girme egilimi” olarak tanimlamaktadir. Bagliligin, kisinin bir orgiite katiliminin
kendisi i¢in se¢imler yapmayi gerektirdigini ve bu nedenle geleceginin kisitlanabilecegini fark
etmesi ile gelistigini savunmaktadir (Becker, 1960). Meyer ve Allen (1991) bu baglilik bi¢imini
devam baglilig1 olarak adlandirmakta ve {i¢ bilesenli modellerine duygusal ve normatif baglilik
ile birlikte dahil etmektedir.

Sekil 3 orgiitsel bagliliga ait siniflandirmay1 temsil etmekte, baglhiligin ii¢ boyutu
tizerinde etkili olan kavramlara ve aralarindaki iliskiye isaret etmektedir. Yiiksek duygusal
bagliligin kisinin iiretme istegiyle, yiiksek devamlilik bagliliginin ise mevcut pozisyonu koruma

arzusuyla ilgili oldugunu savunan Mayer ve Schoorman (1992), bu kavramlarin birbirleri
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arasinda kurduklar1 yakin iliskiyi ele almaktadir. Sekil 3’te bu kavramlar arasindaki iliski

baglilik kavrami dogrultusunda temsil edilmistir.

Sekil 3

Orgiitsel Baghligin U¢ Boyutu

e Degerler

Duygusal  BCEQINIYC]
Ozellikler

/

rm =
AN

¢ Yan Bahisler
e Alternatifler

e Sosyallesme
e Yatirimlar

Kaynak: Lam, J. ve Rahma, Y. (2014). Top Management Commitment to Lean: The effects of side-

bets on the implementation’s success. Yiiksek Lisans Tezi, Halmstad Universitesi, 2014.

Yilmaz ve Aksoy (2016), Becker’a gore yan bahisleri olusturan sebepleri bes baglik altinda

incelemistir:

Genel Kiiltiirel Beklentiler
Biirokratik Diizenlemeler
Sosyal Pozisyona Uyum
Kendini Ifade Sorunu

Is Dis1 Endiseler (Yilmaz ve Aksoy, 2016)

Orgiitsel ortamda gelistirilen Yan Bahisler Teorisi, bireyleri tutarli eylemlere tesvik eden

faktorleri anlamak i¢in bir ¢erceve sunmaktadir. Becker’in (1960) teorisine ait ilk ampirik test

Ritzer ve Trice (1969) tarafindan gergeklestirilmistir. Baglhilig1 6lgmek amaciyla katilimcilara

ticret, statii gibi gesitli tesvikler verildiginde kurumlarindan ayrilma olasiliklarin1 6lgmeye

dayanan sorular1 igeren arastirma, teorinin kullanilabilirligine katki saglamistir. Meyer ve Allen

(1984) yan babhis teorisini devam baglilig1 kapsaminda ele aldig1 aragtirmasinda, kisinin belirli

bir faaliyete yaptig1 yatirimlarin sayismin ve biiylikliiglinlin, faaliyetin sonlandirilmasi

olasiligin1 azalttigin1 6ne siirmektedir. Arastirma, bagliligin kavramsallastirilmasina odaklanan

arastirmacilarin, bireylerin yaptiklar1 yan bahislerin sayis1 ve biiyiikliigline iliskin algilarim

dogrudan degerlendiren Olglimleri kullanmasi gerektigine dikkat c¢ekmesi bakimindan
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onemlidir. Ilerleyen arastirmalarmm bu dogrultuda farkli bilesenler dogrultusunda
gerceklestirildigi goriilmektedir (Wallace, 1997; Ritzerve Trice, 1969; Cohen ve Lowenberg,
1990; Witt, 1988; Bateman ve Strasser, 1984; Burawoy, 1979; Hackman ve Oldham, 1980;
Shore vd., 2000; Camp, 1994). Teoriye iliskin metodolojik sorunlar1 ele alan ve Becker’in
(1960) yan bahis teorisinin Meyer ve Allen’in {i¢ bilesenli modeli baglaminda test edilmesini
amaglayan Powell ve Meyer (1984) yaptiklar1 arastirmada, Allen ve Meyer’in (1990) ¢ok
boyutlu baglilik modeline dayanarak yedi yan bahis kategorisi onermekte, bu model
dogrultusunda farkli baglhlik bi¢imlerinin gelisimine isaret etmektedir. Becker’in teorisine
giiclii bir destek sunan bu ¢alisma, yedi yan bahis kategorisinin tiimiiniin devam baglilig1 ile
yiiksek korelasyonuna isaret etmekte, yan bahisler ile isten ayrilma niyeti arasindaki iligkilere
tamamen bagliligin aracilik ettigini ortaya koymaktadir. Gabay-Mariani (2020), baglilik
profillerinin gelisimini detayli sekilde ortaya koymak icin bu yedi kategoriyi yeni kurumlar
dahilinde uygulamis, Meyer ve arkadaglarinin (2006) deger ve degisim temelli 6ne stirdiigii iki
baglilik kategorisinin etkilesimini incelemistir. Calisma, baglhiligin her bir bigiminin Yan
Bahisler Teorisi tarafindan yonlendirildigini gostermektedir. Yan Bahis Teorisi ve karsilik
davraniginin, duygusal baglilik ve devam bagliliginin iizerindeki etkilerini inceleyen Griffin ve
Hepburn (2005), Yan Bahis Teorisi’'nin devam bagliligin1 duygusal bagliliktan daha fazla

etkiledigi sonucuna ulagmistir.
1.2.4.6. Meyer ve Allen’1n Baghhk Yaklasimi

Kurumlar sahip olduklar1 insan giicline baglh olarak calisan, faaliyetlerin yapilmasinda
ana unsuru insan giicli olan, bilgi ve deneyimlerini mevcut insan giicliniin devamlilig ile
kurumun faydasina kullanabilen karmasik yapilardir. Kurum ¢alisanlari, insan giiciiniin birer
temsiliyeti olarak orgiitsel bagliliginin organizasyon igerisinde somut ¢iktilarla var olmasini
saglamakta, baglilik diizeyinin hem bireyler hem Orgiitler icin ¢esitli sonuclara ulagsmasinda
islevsel bir rol tistenmektedir. 1991 yilinda John P. Meyer ve Natalie J. Allen tarafindan yapilan
caligmada bagliligin boyutlar1 ele alinmis, tutumsal ve davranigsal bagliliga ek olarak ii¢ farkl
baglilik bileseni ortaya koymustur. Duygusal baglilik, devam baglilig1 ve normatif baglhlik
olarak kavramsallastirilan bu bilesenler gelecekte yapilan ¢ok sayidaki aragtirmaya rehberlik
etmesi bakimindan 6nemlidir. Cesitli orgiitsel baghilik tanimlarina ragmen Meyer ve Allen
(1991, 1997) tarafindan gelistirilen ii¢ bilesenli model, orgiitsel baglilik arastirmalarinda yogun
olarak kullanilan yaklasim olarak kabul edilmektedir (Kell ve Motowidlo, 2012). Orgiitsel
baglilik literatiirde birey ile 6rgiit arasinda var olan bir baghlik tutumu ve orgiitte calisma niyeti

olmak tizere iki tiir yaklasimla agiklanmaktadir.
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Calisanin orgiitte calismaya devam etme niyetini ele alan yaklasim dogrultusunda
Meyer (1997), bagliligi davranigsal bir perspektiften tanimlamaktadir. Bireylerin kendi
orgiitlerine baglilik gosterdiklerinde orgiit icerisinde kalmaya devam edecegini, orglit basarisi
ve refahi1 i¢in elinden gelenin en iyisini yapacagini bekleyen bu yaklagim, orgiitsel baglilig
yiiksek olan ¢alisanlarin diisiik orgiitsel bagliliga sahip olanlardan daha iyi performans
gosterdigini one stirmektedir. Bu dogrultuda calisanlarinin 6rgiitsel baghiliginin yogunlugunu
artirmay1 hedefleyen yonetimin, organizasyonun herhangi bir diizeyinde giiclii ve etkili
motivasyon stratejileri benimsemesi gerektigi soylenebilir (Opkara, 2004). Sekil 4, farkli
stratejileri etkili hale getiren bir kavram olarak orgiitsel bagliliga ait modeli gostermekte,
modelde yer alan alt boyutlarin birbirleri ile olan iligkisine dikkat ¢ekmektedir.

Sekil 4

Uc Bilesenli Orgiitsel Baghihk Modeli

Orgiitsel Baglilik ile Iliskili Kavramlar
Is Tatmini
Ise Katilim
Mesleki Baglilik

Duygusal Baghligin Onciilleri Amaglanan is Hacmi
-Kisisel Ozellikler Duygusal Baghlik ve

-Is Deneyimleri Yapilan is

Devamlilik Baghhginin
Onciilleri

-Kisisel Ozellikler Devamlilik Baglilig
-Alternatifler

is Basindaki Davranislar
-Katihm
-Orgiitsel Vatandashk

-Performans
-Yatirimlar

Normatif Bagliligin Onciilleri .
e CGalisan Saghg
-Kisisel Ozellikler e

Normatif Baglilik 3

-Sosyallesme Deneyimleri
L Y EE]]

-Orgiitsel Yatirimlar

Kaynak: Meyer, J. P. ve Allen, N. J. (1991). A three-component conceptualization of organizational

commitment. Human resource management review, 1(1), 61-89.
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Meyer ve Allen, orgiitsel bagliligin mevcut tek boyutlu kavramsallastirmalarinda hem
benzerlikler hem de farkliliklar olduguna dayanarak tii¢ bilesenli model gelistirmiglerdir. Sekil
4’te gosterilen bu modelde yer alan bilesenlerin tiimiinde ortak olan bagliligin bireyi orgiite
bagladigr ve boylece isten ayrilma olasilifini azalttigi inanci oldugunu agiklamaktadir.
Bagliliklar arasindaki farki ortaya koyan bilesenler, baglilig1 karakterize ettigi varsayilan zihin
setlerini ifade etmektedir. Bu zihin setleri duygusal baglilik, isten ayrilmanin algilanan maliyeti
ve kurumda kalma yiikiimliiliigii olarak ii¢ boyuta ayrilmaktadir (Meyer ve Herscovitch, 2001).
Allen ve Meyer, bu zihin setlerinin bir veya daha fazlasinin bagliliga eslik edebilecegini
savunmus, bu nedenle modelde iigiinii de kapsayacak alt boyutlar belirlemislerdir. Tanimlanan
tic alt boyut: duygusal(affactive), devamlilik(continuance) ve normatif(normative) baglilik
olarak belirlenmistir (Meyer vd., 1998, s.32; Shore vd., 1995, s.1593-1615; Wiener, 1982,
s.421).

Orgiitsel baglilik kavrami tartismali olmaya devam etmekle birlikte baglilig1 tutumsal
ve davranigsal bir olgu olarak ele alan fikir ayriliklar1 var olmaya devam etmektedir. Tutumsal
baglilik teorisyenleri arasinda bagliligin ¢ok boyutlu oldugu konusunda bir fikir birligi
olugsmakta ancak mevcut aragtirmalar bagliligin bilesenlerini tam olarak tanimlamamakta,
oncillerini ve sonuglarin1 ortaya koymamaktadir. Bu kavramsal parcalanma, baglilik
aragtirmacilara tarafindan tutumsal bagliliga atifta bulunmak i¢in kullanilan terimlerin
cogalmasinda agikca goriilmektedir; bunlar arasinda deger bagliligi, normatif baglilik,
0zdeslesme bagliligi, duygusal baglilik, hesapg1 baglilik, devam baglilig1 yer almaktadir (Jaros
vd., 1993). Bu ¢alismada tutumsal baglhlik cercevesinde orgiitsel bagliligin boyutlar: tizerine

calismis olan Allen ve Meyer tarafindan gelistirilen boyutlar dikkate alinmistir.
1.2.4.7. Devamhilik Baghhk

Becker’in (1960) Yan Bahisler Teorisi, baglilik arastirmalarinin sekillenmesinde
oldukga etkili olmustur. Yan Bahisler Teorisi’ne gore baglilik, bir ¢alisanin kurumun sundugu
odiillerden ve tesviklerden duydugu memnuniyetin bir sonucu olarak gelismekte ve bu ddiiller
calisanin kurumdan ayrilmasi halinde feda edilmesi gereken odiilleri ifade etmektedir (Penley
ve Gould, 1988; O’Reilly ve Chatman, 1986). Ayrilmanin parasal, sosyal, psikolojik ve diger
maliyetleri yiiksek oldugu i¢in ¢alisan kendini kuruma baglamak zorunda hissetmektedir.

Becker’in (1960) calismasindan yararlanan pek ¢ok aragtirmaci baglilik kavraminin
davranigsal bir yorumunu yapmis olsa da (Bkz: Mowday vd., 1982) bu kavramin gelisimini
bireyin daha onceki davranis kalibina bagli hale geldigi fikriyle sinirlamak i¢in bir neden

bulunmamaktadir (Jaros vd., 1993). Becker baglilik kavramimni “hizmet ettigi davranistan
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bagimsiz” psikolojik bir durum olarak tanimlamis (1960, s.35), Allen ve Meyer (1990) bu
yaklasimi bir eylemi sonlandirmanin getirecegi maliyetlerin farkindaligin1 vurgulandigini ileri
siirerek Orgiitsel bagliligin tutumsal yoniiniin bir bileseni olarak devam bagliligin
gelistirmistir.

Devamlilik bagliligi, orgiitten ayrilmanin getirece§i maliyetin farkindaligini ifade
etmektedir (Shiva ve Suar, 2010). Allen ve Meyer (1990) devamlilik bagliligini ¢alisanin orgiit
biinyesinden ayrilmasi durumunda ortaya ¢ikan riskler ve karsilasacagi maddi kayiplar olarak
tanimlamaktadir. Bir diger tanima gore calisanin Orgiite yaptig1 yatirimi kaybedecegini fark
etmesi ya da oOrgiitte kalmaktan baska bir alternatifinin olmadigini anlamasi durumunda
devamlilik baglilig1 gelismektedir (Rego vd., 2004).

Mevcut kurum haricinde is bulamama, saglik problemleri, kisisel nedenler (Saglam,
2019) gibi farkli ihtiyaglardan veya egitim durumu, yas, kurumda calisilan siire, kariyer
planlamasindan (Kursunoglu ve Tanridogen, 2010) dogan etkenler nedeniyle kisinin
organizasyon biinyesinde kalmaya devam etmesi devam bagliliginin ortaya ¢ikmasinda etkili
olmaktadir. Giicli devamlilik bagliligina sahip calisanlar, orgiite gerekenden fazla katkida
bulunmak igin yeterli motivasyonu bulamamaktadir. Bu durum Allen ve Meyer (2000)
tarafindan su sekilde ifade edilmektedir: “Kalmak i¢in baska nedenlerin bulunmamasi
durumunda, gii¢lii devamlilik bagliligina sahip olanlar kendilerini i¢inde bulunduklar1 duruma
karst kizgin hissedebilmekte, bu durum potansiyel olarak istenmeyen is davranislarina yol

acgabilmektedir.”
1.2.4.8. Duygusal Baghhk

Devamlilik bagliligina karsit olarak gelistirilen iki goriisten biri olan duygusal baglilik
kavrami, psikolojik bagliligin orgiitsel diizeyde degerlendirilmesine imkan taniyan baglilik
kavramlarindan biri olarak bilinmektedir. Kanter’in ¢aligmalarina dayanan duygusal baglilik
kavrami baglilig1 “sosyal aktorlerin orgiite enerji ve sadakat verme egilimi” (1968, s.499) ve
“bireyin duygulanim diizeylerini gruba atfetmesi” (1968, $.507) olarak tanimlamaktadir.
Benzer sekilde Lee (1971), Buchanan (1974), Porter ve Steers (1974) ve Mowday ve Boulian
(1974), duygusal baglilik kavramini temsil eden aidiyet ve sadakat kavramlarma dikkat
cekmistir. O’Reilly ve Chatman (1986) 6zdeslesme bagliligini ¢alisanlarin bir orglite karsi
duyduklar1 gurur ve baglilik arzusu olarak tanimlamaktadir. Allen ve Meyer ise duygusal
baglilig1 calisanin 6zdeslestigi ve iiyeliginden hoslandig1 bir 6rgiite duygusal olarak baglanmasi
olarak tanimlamaktadir (1990).
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Bagliligin sadece maliyet ve faydalarin yalin bir hesaplamasini yansittigini destekleyen
devamlilik baghiligimin aksine duygusal baglilik, daha manevi bir bakis acisina dayanan
duygusal bir bagin olusma olasilig1 {izerine yogunlasmaktadir (Jaros vd., 1993). Duygusal
bagliligin, digsal motivasyondan ziyade i¢sel motivasyona dayandigi i¢in orgiitsel bagliligin en
giicliisii oldugu bildirilmektedir (Verkohlyad ve Mclean, 2012). Orgiite kars1 sadakat, drgiitle
0zdeslesme ve Orglite katilim gibi temel unsurlar igeren duygusal bagliligin 6zii, bireylerin
orgiitte kalmay1 segmesi ve istemesi fikrinden gelmektedir (Lambert vd., 2015). Duygusal
bagliligin gelisimini etkileyen orgiitsel Ozellikler veya is deneyimleri, isyerindeki birgok
bireysel tutum ve davranig lizerinde etkili olabilmektedir. Tiim baglilik bigimleri arasinda
duygusal bagliligin olumlu 6rgiitsel ve bireysel sonuglarla en gii¢lii korelasyona sahip oldugu
(Bell-Ellis vd., 2015) ve bagliligin devamlilik ve normatif bilesenlerinin etkilerinden daha
onemli etkiler ortaya koydugu kabul edilmektedir (Tornikoski, 2011). Bu nedenle duygusal
bagliligin daha az stres, is-aile ¢atismasi, diisiik 15 giicli devri, devamsizlik, performans ve daha

fazla orgiitsel vatandaslik davranisina yol ac¢tig1 6ne siiriilmektedir (Meyer vd., 2002).
1.2.4.9. Normatif Baghhk

Devamlilik bagliligina karsit diger bir goriis olan normatif veya ahlaki baglilik,
normlarin igsellestirilmesine ve oOrgiitsel otoriteyle bireyin 6zdeslesme derecesine
dayanmaktadir (Etzioni, 1975). Bireylerin Orgiitiin amag¢ ve degerlerini kendi benlikleriyle
biitlinlestirmeleri diisiincesine dayanan orgiitsel baglilik arastirmalarinin biiyiik bir kisminda
normatif baglilik ve orgiitsel baglilik kavramlar1 arasindaki iligkiye deginilmemekle birlikte
normatif baglilik ¢caligmalariin ¢ogu duygusal baglilik ¢calismalari ile desteklenmektedir (Jaros
vd., 1993). Penley ve Gould (1988), Allen ve Meyer (1990), Randall ve arkadaslar1 (1990)
normatif bagliligi diger formlardan ayirmis ve deneysel olarak incelemistir. O’Reilly, Chatman
ve Caldwell (1991) normatif baglilig1 6lgmiis, Mayer ve Schoorman (1992) ise bir calisanin
Orgiitiin amag ve degerlerini kabul etmesi olarak tanimlamistir. Jaros ve arkadaslar1 (1993)
normatif bagliligi duygusal bagliliktan ayri1 tutarak bireyin hedeflerini, degerlerini ve
anlayiglarini igsellestirmek suretiyle bir orgiite psikolojik olarak baglanma derecesi olarak
tanimlamistir.

Cevreden gelen 6vgii ve desteklerin kisi icin 6nem ve anlam ifade etmesinden dolay1
kisi ayn1 kurumda ¢aligmaya devam etmekte, sosyal ¢evredeki bu tutumun kisinin ayn1 kurumda
calisma istikrarini devam ettirme niyetini etkilemesi normatif baglilig1 ortaya ¢ikarmaktadir
(Allen ve Meyer, 1990). Kurum sayesinde kisinin elde ettigi sosyal statii, bilgi, deneyim gibi

anlam yaratan faktorler organizasyona kars1 baglilik olugmasii saglayan ana etmenlerdir
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(Demirel, 2009). Normatif baglilig1 etkileyen diger dnemli faktorler ise liderlik ve kiiltiir olarak
ele alimmaktadir. Liderlik, yiiksek diizeyde ahlaki standartlar, diriistliik ve dogruluk
sergileyerek normatif bagliligin tesvik edilmesinde onemli bir rol oynarken farkli kiiltiirler
normatif bagliligin yorumlanmasini ve sonuclarimi farkli sekillerde etkileyebilmektedir.
Normatif bagliliga sahip ¢alisanlarin orgiite olumlu katkilar sunacagi 6ngoriilse de duygusal
baglilikla karsilastirildiginda ¢alisanlar ayni cosku ve katilim duygusunu tagimadigindan etkisi
daha diistik olma egilimindedir (Alrowwad vd., 2019). Sekil 5’te Meyer ve Herscovitch (2001)
tarafindan ele alinan orgiitsel baglilik kavramina ait model gosterilmistir.

Sekil 5

Orgiitsel Baghligin Genel Bir Modeli

Temeller

Kimlik uyumu
Paylasilan degerler
Kisisel katilim

!

Istek
Duygusal

Temeller -

1 S = Baghlik ~ Odak Hedefle
Yatl.rlm ar/Yan = =5 Baglayici " llgili Davranis
bahisler S 8 Giig
Alternatif yoklugu &

Mecburiyet
Normatif

I

Temeller

Faydalar x karsilik normu
Normlarin i¢sellestirilmesi
Psikolojik sézlesme

Kaynak: Meyer, J. P. ve Herscovitch, L. (2001). Commitment in the workplace: Toward a general

model. Human Resource Management Review, 11(3), 299-326.

28



Sekil 5’te baglilik es merkezli dairelerle sembolize edilen orgiitsel baglilik modeli ele
alinmustir. Igteki daire baglihigin dziinii, yani hedeflere yonelik davranisa bagli olma duygusunu
gostermektedir. D1s daire ise herhangi bir baglilik tiiriinii tanimlayabilecek farkli zihin setlerini
yansitmaktadir. Bu zihin setleri istegi, maliyeti ve mecburiyet algilarini ifade etmektedir.
Modele gore oOrgiitsel baglhilik, bu zihin setlerinin {igiiniin degisen derecelerini

yansitabilmektedir.
1.2.4.10. Mayer ve Schoorman’in Baghhk Yaklasim

Bir¢ok arastirmaci orgiitsel bagliligi duygusal ve devam baglilig1 olmak iizere iki boyut
temelinde 6lgmiistiir (Meyer vd., 1989; McGee ve Ford, 1987). Hem duygusal baglilik hem de
devam baglilig1 calisanlar ve drgiit arasindaki bag1 yansitmaktadir. Orgiitte ¢alisanlar hedef ve
degerlerle giiclii bir 6zdeslesme icinde olduklarinda ya da orgiitleri i¢in ¢aba harcama
konusunda giiclii bir istek duyduklarinda yiliksek duygusal baglilik davranis1 sergilemektedir
(DeCotiis ve Summerts, 1987).

Calisanlar ayn1 zamanda kurumun hedeflerine ulagsmasina yardimci olacak davraniglar
sergileme egiliminde olmaktadir. Bu yaklagimdan yola ¢ikan Mayer ve Schoorman tarafindan
One siiriilen iki boyutlu orgiitsel baglilik modeli, ¢alisanlarin orgiitlerine kars1 duyduklari
bagliligin duygusal ve devamlilik olmak iizere iki farkli bileseni oldugunu goéstermektedir.
Yaklasima gore duygusal ve devamlilik baglhig1 davranisi sergileyen ¢alisanlarin orgiilerinde

tiye olarak kalmaya yonelik giiclii bir niyeti bulunmaktadir.
1.2.4.11. Jaros ve Arkadaslarinin Baghlik Yaklasim

Jaros ve arkadaslarinin (1993) diger yaklasimlara benzer sekilde cok boyutlu bir baglilik
kavramini kavramsallastirdigr goriilmektedir. Duygusal, devamlilik ve ahlaki bagimlilik
arasinda ayrim yapan bu yaklasima gore duygusal baglilik 6n plana ¢ikarilmakta, bireyin
orgiitle olan duygusal baginda hissettiklerine diger yaklagimlara gore daha fazla vurgu
yapilmaktadir. Bununla birlikte Jaros ve arkadaglarinin hedef ve degerlerin igsellestirilmesine
dayal1 ahlaki baglilik taniminin duygusal baglilik tanimina yakinligi dikkat ¢cekmekte, Allen ve
Meyer tarafindan yapilan devam bagliligiyla benzerligi bulunmaktadir.

Ug tiir tutumsal baglilik bigiminin ¢alisanlarm isten ayrilmalari iizerindeki etkisini,
yapisal esitlik modellemesi ile agiklayan calismasinda Jaros ve arkadaslar1 (1993), baglilik ve
is hacmi arasindaki iliskiyi devamlilik, duygusal ve ahlaki baglilik boyutlariyla ele almaktadir.
Olgiilen ii¢ baglilik bi¢imi arasindaki istatistiksel karsilastirmalar sonucu gérev ve adanmislik
duygularinin ahlaki baglilik diizeylerini etkiledigi, sadakat duygusunun duygusal baglilik
diizeyleri tlizerinde etkili oldugu, bunlarin bir sonucu olarak psikolojik bagliligin Snemli
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bilesenlerinin sembolik ve soyut oldugu savunulmaktadir. Boyutlarin belirlenmesinde 6lgiime

dahil edilen isten ayrilma niyeti ile baglilik bigimleri arasinda dolayli bir iliski kurulmustur.
1.3. Orgiitsel Adalet

Bu boliimde 6ncelikle adalet kavrami tarihsel gelisim asamalar1 ve tanimlamalari ile birlikte
ele alinmis, toplumlar iizerindeki yapilandirici etkisi tizerinde durulmustur. Sonrasinda orgiitsel
anlamdaki karsilig1, bilesenleri ve kavrama ait teoriler ele alinmistir. Son olarak orgiitsel adaleti
etkileyen unsurlar incelenmis, Orgiitsel adalet kavramiyla etkilesimleri tartisilmigtir.
Devaminda dagitim adaleti, prosediir adaleti ve etkilesim adaleti dahil olmak {izere orgiitsel
adaletin ¢esitli boyutlar1 ve bunlarin ¢alisanlarin tutum ve davraniglan iizerindeki etkileri ele

alinmistir.
1.3.1. Adalet Kavram

Adalet anlamina gelen “Justice” kelimesi, "dogru" veya "hukuk" anlamina gelen Latince
"jus" kelimesinden gelmektedir. "Jus" terimi, yasal sisteme ve onun altinda yatan adalet ve
dogruluk ilkelerine atifta bulunmak icin kullanilmis, ingilizce'de 14. yiizyildan beri adalet,
“ahlaki dogruluk" anlaminda dile getirilmistir. Antik Roma'da "jus" terimi hukuk sistemini
ifade etmek icin kullanilmis ve adalet kavrami hukuk ve onun idaresi ile iliskilendirilmistir.
Roma tanrilar1 ve adalet arasinda da bag kurulmus, adalet Tanrigas1 Justitia bugiin hala hukuk
alaniin temel bir sembolii olarak bilinen, terazi ve kili¢ tasvirleriyle sembolize edilmektedir.

Adalet kelimesinin kokeninin Latince ve Antik Roma kiiltiiriiyle bagi, kavramin yiizyillar
boyunca farkli kiiltlirler, toplumlar ve hukuk sistemleri tarafindan sekillenen tarihsel
baglaminin 6nemli bir yansimasina igaret etmektedir. Adaletin yasal ve ahlaki 6nemi her zaman
insan uygarliginin merkezinde olmustur. Kavram, zaman i¢inde degismekte ve gelismekte olsa
da adalete olan ihtiyag, insan toplumlarini ve kiiltiirlerini i¢ine alan insanlik tarihi boyunca
mevcut olmustur. Bu dogrultuda adalet kavrami, hakkaniyet fikri ve bireysel haklarin
korunmasi ile yakindan baglantilidir. Topluluk liderleri tarafindan anlagmazliklarin ¢éziilmesi
i¢cin gayri resmi alternatifler aranmaya bagladigi sirada adaletin en erken bigimi ortaya ¢ikmustir.
Toplumlar ve sosyolojik yapilanmalar daha karmasik hale gelmeye basladikga, yasalar ve
mahkemeler gibi resmi adalet sistemleri olusmustur. Mezopotamya, Misir, Yunanistan ve
Roma'nin eski uygarliklarinin her birinde adalet ve adaleti saglamak i¢in tasarlanmis kanunlar
ve yasal sistemler mevuttur (Doak, 2006).

Toplumlar gelistikce adalet anlayis1 da degismis, mevcut anlayisi desteklemek igin
olusturulan kurumlar, yasalar ve uygulamalar cesitlilik gostermeye baslamistir. Ulus devletlerin
yiikselisi ve demokratik hiikiimet sistemlerinin gelismesiyle birlikte, resmi adalet sistemlerine
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olan ihtiya¢ daha da 6nemli hale gelmistir. 1215 yilinda imzalanan Magna Carta, adalet ilkesini
ve hukukun ustiinliiglinii tesis eden bir belgenin en eski orneklerinden biri olarak kabul
edilmektedir. Benzer sekilde, Amerikan Devrimi ve ABD Anayasasinin hazirlanmasi da adalet
sisteminin ve bireysel haklarin gelisimi iizerinde bliyiik etkiye sahiptir. Hukuki siirecler
acisinda bakildiginda Antik Yunan Medeniyeti, adaletin yerine getirilmesini saglamak icin
tasarlanmis bir mahkemeler sistemine ve yasal prosediirlere sahiptir. Mahkeme sistemi,
mahkemenin ve kanunun adil, tarafsiz ve dnyargisiz olmasini gerektiren "dikaiosyne" ilkesine
dayandirilmistir. Adaleti ifade eden "dikaiosyne", dogruluk, diiriistliik, adil, tarafsiz ve ahlaki
acidan dogru olma niteligi anlamlarinda kullanilmistir (Vlastos, 1969). Degisen toplumsal yap1
ve adalete olan ihtiyacin ¢esitlenmesi sonucu adaletin temel bir yapis1 olarak goriilen ve siyasi
esitlik anlamina gelen “Isonomia” kavrami ortaya ¢ikmistir (Vlastos, 1953). Adalet idealinin
somutlasmis hali olarak gdsterilebilecek Atina, zamanla dogrudan demokrasiye dayanan siyasi
sistemi ile hukuk ve esitlik kavramlarinin temsilcisi niteligine gelmistir. Bunun yan1 sira Bati
medeniyetinde adalet fikrinin gelismesinde Platon ve Aristoteles gibi filozoflarin 6nemli
etkileri olmus, giinlimiizde halen incelenmeye ve tartisiilmaya devam eden eserler kaleme
almiglardir (Shaw, 2020; Dis, 2020).

Adalet kavrami sosyal bilimler iizerinde, 6zellikle psikoloji, sosyoloji, siyaset bilimi ve
orgiitsel ¢aligmalar alanlarinda 6nemli bir etkiye sahip olmustur. Psikolojide adalet kavrami,
bireylerin adaleti ve adaletsizligi nasil algiladiklar1 ve bunlara nasil tepki verdikleri ile ilgili
olarak incelenmistir (Oesterdiekhoff, 2014). Arastirmacilar adalet ve adaletsizlik algilarinin
bireylerin duygularini, tutumlarin1 ve davranislarini nasil etkiledigini aragtirmislardir (Liebig
ve Sauer, 2016). Adalet ve insan faktorii arasindaki iliskiyi ele alan ¢alismalar, ¢evrelerini adil
ve adaletli olarak algilayan bireylerin yagamlarindan daha memnun olma ve daha iyi bir ruh
sagligina sahip olma olasiliklarinin daha yiiksek oldugunu gostermistir (Beugre, 1998;
Beckerman ve Pasek, 2001). Sosyolojide adalet kavrami, sosyal etkilesimleri ve sosyal
kurumlar1 nasil sekillendirdigi ile ilgili olarak incelenmistir. Arastirmacilar, adalet ve
adaletsizlik algilarinin sosyal iliskileri nasil etkiledigini ve sosyal diizenin korunmasina nasil
katkida bulundugunu arastirmiglardir. Arastirmalar, adaletsizlik algisinin sosyal huzursuzluk ve
catigmaya yol acabilecegini, adalet algisinin ise sosyal uyumu ve isbirligini artirabilecegini
gostermistir (Feagin, 2004; Lynch vd, 2021).

Orgiitsel calismalarda adalet kavram, drgiitsel davranis ve performansi nasil sekillendirdigi
ile ilgili olarak incelenmistir. Arastirmacilar, adalet ve adaletsizlik algilarinin is doyumu,
orgiitsel baglilik ve giiven gibi ¢alisan tutumlarini nasil etkiledigini ve bunlarin tiretkenlik ve

performans gibi orgiitsel sonuclart nasil sekillendirdigini arastirmislardir (Cohen-Charash ve
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Spector, 2001; Colquitt vd., 2001). Sosyal bilimlerde yapilan adalet ¢alismalarinin igerisinde
onemli bir konuma sahip olan organizasyonel siirecler adalet kavramini da kapsayacak sekilde,
bireyler ve gruplar iizerinde etkisini davranis, tutum, performans, uyum, isbirligi gibi farkl
faktorler lizerinden gostermistir. Adalet ve adaletsizlik algisini igeren yonetimsel siireclerin bir
sonucu olarak agiklanabilecek Orgiitsel adalet kavrami is doyumu, orgiitsel baglilik ve giiven
gibi c¢alisan tutumlarin1 ve {iretkenlik, performans, motivasyon gibi Orgiitsel sonuglari
sekillendirebilmektedir. 1950'ler ve 1960'larda sosyal bilimler alaninda yapilan ¢alismalarda
adalet hakkindaki ilk ¢iktilar, kaynaklarin ve édiillerin bireyler ve gruplar arasinda dagitilmasi
olan dagitim adaletine odaklanmistir (Jancauskas, 1959). Bu caligmalar arasinda énemli bir
ornek, dagitim adaleti iizerine arastirma yapan Melvin J. Lerner'in (1966) calismasidir.
Bireylerin dogustan adalete ihtiya¢ duyduklarini, kaynaklarin ve 6diillerin dagilimindaki adalet
ve adaletsizlik algilarinin duygu ve davranislar {izerinde 6nemli bir etkiye sahip olabilecegini
one siirmistiir (Lerner ve Simmons, 1966). Ayni yillarda yapilan bir diger calisma ise sosyal
etkilesimlerin hakkaniyet ve karsiliklilik ilkesine dayandigi fikrinden yola ¢ikan Sosyal
Miibadele Teorisi’ni gelistiren John Thibaut ve Harold Kelleynin (1959) calismasidir.
Bireylerin adil ve esit muamele gérme beklentisiyle sosyal etkilesimlerde bulunduklarini,
sosyal etkilesimlerdeki adalet ve adaletsizlik algilarinin tutum ve davraniglari iizerinde 6nemli
bir etkisi olabilecegini 6ne siirmiislerdir (Tucker, 2010). Yapilan ¢alismalarda adalet algisina
yonelik ortaya koyulan yaklagimlar (Moorman 1991; Konovsky ve Folger, 1991; Aquino, 1995;
Konovsky ve Organ, 1996; Connell vd., 2003) sosyal miibadele kuramindan yola ¢ikarak orgiit
bagliliginin Orgiitiin kendi inan¢ ve degerleri dogrultusunda sekillendigini gostermistir
(Erkutlu, 2011).

Adalet algisi, c¢alisanlarin kuruluslarla olan sosyal ve ekonomik aligverislerinin
adilligine dair inang¢larina dayanmaktadir. Kurumda adalete iliskin kaygilar calisanlarin is
yasamlarinin ¢esitli yonlerine yansiyarak kaynak dagitimina, karar verme siireclerine ve ast-iist
iligkilerine dair algilarin1 etkilemektedir. Hofstede (2001) kiiltiirii, davraniglarla kendini
gosteren, cesitli yollarla kisilere rehberlik edebilen ve karar verme siireglerini etkileyen bir
kavram olarak tamimlamustir. Ozellikle karar alma siiregleri, kaynak dagilimi ve uygulanan
prosediirlerin adilligi konularinda yonetim alanina da uygulanabilecek kiiltiir anlayisi bu
yoniiyle ast ve st iletisiminden etkilenebilen, kurum i¢i prosediirlerin etkilesimselligine
dayanan adalet algisinin bir belirleyicisi olarak ortaya ¢ikmaktadir. Adalet algisi, insanin temel
degerlerinden biri olarak degerlendirildiginde, yonetimin orgiitsel yapiya atfettigi degeri calisan

diisiincesinde One c¢ikaran bir yapi olarak sekillenmektedir. Yonetici diislincesinde ise
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calisanlarina yonelik tutum ve ilgiyi temsil etmesi bakimindan giiven algisini temellendiren bir

yapt seklini almaktadir.
1.3.2. Orgiitsel Adalet Kavram ve Tanimlar

Bir orgiit icinde bireylere adil davranilmasini ifade eden orgiitsel adalet, 1980'lerden bu
yana Orgiitsel davranis ve yonetim alaninda énemli bir kavram olmustur. Kavram is doyumu,
orgiitsel baglilik ve isten ayrilma gibi ¢ok cesitli ¢alisan tutum ve davranislarini agiklamak ve
tahmin etmek igin kullanilmistir. Orgiitsel adalet algilarinin, iiretkenlik, performans ve galisan
baglilig1 gibi kuruluslarin sonuglariyla olan iligkisi, adaletin organizasyonlar i¢in Onemini
ortaya koymustur. Kavram ayni zamanda kuruluslarda adil ve esitlik¢i politika ve
uygulamalarin gelistirilmesine rehberlik etmek i¢in kullanilmigtr.

I¢inde bulundugumuz yiizy1l, uygarlik gelisimi icin en uygun stratejiyi bulmaya yonelik
uygulamali bir deney alani haline gelmistir (Bahodirovna, 2022). Farkli iiretim ve tliketim
sistemlerine sahip mekanizmalar ve teknolojik altyapilar uygulanabilirligi yiiksek, toplumsal,
cevresel ve sosyal giivenligi garanti altina alan yeni modellerin ortaya ¢ikmasini gerektirmekte,
bu amaca yonelik kaynak kullanimi ve sosyolojik genislemenin saglikli hale getirilmesi i¢in ise
temel sosyal degerler dikkate alinarak ahlaki ilkelerin uygulanmasi gerekmektedir. Bu noktada
adalet, manevi ve ahlaki temel evrensel degerler arasinda 6zel bir yere sahiptir. Kavramin
Oonemi, toplumun tiim alanlarinda oynadig: biiyiik rolde yatmaktadir. Adalet ilkelerinin genis
uygulama alani, kavramin anlasilmasinda karmasikliga ve birtakim belirsizliklere yol agsa da
adalete dair teorik sorunlarin gelisimi ve ¢6ziim pratikleri, toplumun manevi temellerinin
olusumuna Onemli katkida bulunmakta, sosyal iligkilerin, organizasyonlarin ve bi¢imsel
yapilarin vizyonuna dair temellendirmeler sunmaktadir.

Yonetim bilimlerinde tartisilmaya baglamadan once filozoflar ve sosyal yorumcular
tarafindan ele alinmis olan adalet kavrami, orgiit ve is hayatindan bagimsiz olarak ne tiir
eylemlerin adil oldugunu giinliik hayatta belirleme cabasi iizerine anlam kazanmistir. Bu
nedenle kisa siirede i ahlakinin da merkezinde yer almaya baglamistir. Filozoflar ve yorumlama
girisimlerinde bulunan kisilerden farkli olarak yonetim bilimciler adalet kavramini iizerinde
anlam kazandig1 bilesenlere gore degil kisilerin adil olarak algilanan davranislar {izerinden
degerlendirmistir. Daha agiklayic1 bir perspektif ¢izen bu degerlendirmeler insanlarin belirli
olaylar1 neden adil gordiiklerini ve bu olaylardan kaynaklanan sonuglar1 anlamaya caligmistir.
Bu bakimdan adalet, nesnel bir gergeklik veya kuralcr bir ahlaki normdan ziyade bireylerin
dogru olduguna inandiklarini siirdiirmesi bakimindan 6znel ve agiklayici nitelige sahiptir. Bu

dogrultuda orgiitsel adalet, yonetsel davranislarin etik ve ahlaki durusu hakkinda kisisel bir
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degerlendirme ortaya koyarken adaleti saglamanin bir calisanin bakis agisiyla yonetsel
ihtiyaglarina dair gereklilikleri akla getirmektedir (Cropanzano vd, 2007).

Orgiitsel adaletin yarattig1 olumlu ve adaletli sonuglar, ydnetimsel bakis acisina gore ele
alindiginda ayn1 anlamlara gelse de yapilan arastirmalar her iki kavramin ¢alisanlar agisindan
farkli diizeylerde algilandigin1 gosterir. 1990 yilinda Jerald Greenberg tarafindan ele alinan ve
orgiitsel adaletin tarihini giincel temalarla ele alan ¢alisma, prosediirel adalet ve dagitimsal
adaleti ayirt etme girisimi olarak degerlendirilmekte, prosediirel adalet yargilarinin
belirleyicilerini sunmakta, esitlik teorisi ve diger adalet temelli agiklamalara yeni kavramsal
aciklamalar getirmektedir. Skitka ve arkadaglar1 (2003) tarafindan yapilan caligmada adil
sonuclarin daha gii¢lii etkilere sahip oldugu gosterilmis, is devri ve Orgilitsel baglilik gibi bir
dizi degisken iizerinde prosediirel adalet kadar giiclii etkilere sahip oldugu ifade edilmistir.
Normatif standartlarin belirlenmedigi siire¢lerde olumlu veya olumsuz sonuglar kisiler
tarafindan biliniyor olsa da ¢alisanlar temelde sonuglarin adil olup olmadigiyla ilgilenmekte,
adaleti iki farkli anlam ifade eden kisisel degerler ve ahlaki uygunluk kriterlerine gore
degerlendirmektedir. 1990 yilinda Robert Eisenberger, Peter Fasolo ve Valerie Davis-LaMastro
tarafindan yapilan calismada Grgiitsel adaletin orgiitsel baglilik ile pozitif, isten ayrilma niyeti
ile negatif iliskili oldugu bulunmustur. Orgiitsel adalet bu ydniiyle prosediirel adaletin ¢aligan

ve yonetim arasindaki siireglerde tistlendigi kapsayici rolii de tanimlamaktadir.
1.3.3. Orgiitsel Adaletin Bilesenleri

2001 yilinda Jason A. Colquitt ve Donald E. Conlon adaleti ele alan 183 adet ¢alismanin
meta-analitik bir incelemesini yapmustir. Sonuglar dagitimsal, prosediirel, etkilesimsel ve
bilgisel adalet ile 1§ tatmini, 6rgiitsel baglilik, otorite degerlendirmesi, orglitsel vatandashik, geri
¢ekilme davranisi, performans gibi orgiitsel sonuclar ile iligkili oldugunu gdstermistir. Tablo 3,
Cropanzano ve arkadaslaria (2007) ait ¢aligmasinda ele alinan orgiitsel adaletin 3 boyutunu
farkli alt boyutlarla bir araya getirerek ifade etmektedir. Arastirma 3 temel Orgiitsel adalet
kavram1 ve alt bilesenlerini incelemistir. Tablo 3’de yer alan bu bilesenler dagitimsal,
prosediirel ve etkilesimsel adaletin birbiriyle olan iligkisinde rol almaktadir. Anlamli bir
kavramsal iligki i¢in gerekli goriilen bu bilesenler orgiitsel adaletin Tablo 3’de ayrintili olarak

aciklanmuis, her bir bilesenin farkli yonetsel eylemlerden kaynaklandigina isaret etmistir.
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Tablo 3

Orgiitsel Adaletin Bilesenleri

1.Dagitim Adaleti: Sonuglarin uygunlugu

1.1.Adalet: Calisanlar katkilara gore 6diillendirme

1.2.Esitlik: Her calisana ayn1 maasi sunma

1.3.Ihtiyag: Kisisel gereksinimlere dayali fayda saglama

2.Prosediirel Adalet: Tahsis siirecinin uygunlugu

2.1.Tutarlilik: Tiim ¢alisanlara ayn1 davranma

2.2 Tarafsizlik: Davraniglarda kisi veya grup ayrimi gézetmeme

2.3.Dogruluk: Kararlar1 dogru bilgilere dayandirma

2.4 Ilgilenen tiim kisilerin temsil edilmesi: Ilgili taraflar1 karara dahil etme

2.5.Diizeltme: Hataya uygun itiraz siireci ve diger mekanizmalar1 uygulama

2.6.Etik: Profesyonel davranig normlarimi ihlal etmeme

3.Etkilesimsel Adalet: Yetkili kisiler tarafindan uygulanan muamelenin uygunlugu

3.1 Kisisel adalet: Calisanlara saygi, nezaket ve hiirmet ile davranilmasi

3.2.Bilgilendirme Adaleti: Bilgiyi ilgili kisilerle paylagsma

Kaynak: Cropanzano, R. Bowen, D. E. ve Gilliland, S. W. (2007). The management of organizational
justice. Academy of Management Perspectives, 21(4), 34-48.

Dagitim adaleti, prosediirel adalet ve etkilesimsel adaletin ¢alisanlarin adil bir ¢alisma
sisteminin uygulandigma dair olan kanilarini etkileme potansiyeli bulunmaktadir. Goldman
(2003) tarafindan yapilan caligmada isyerinde ayrimcilik yapildigina dair sunulan iddialarla
ilgili yasal talepte bulunan davacilarin dava siireclerinde dagitim adaleti, prosediirel adalet ve
etkilesimsel adaletin etkileri incelenmistir. U¢ adalet boyutunun diisiik bulunmas1 sonucu dava
acma olasiliginin arttig1, buna karsilik boyutlardan bir tanesinin yiiksek olmasi halinde yasal
stireclerin ortaya ¢ikma olasiliginin azaldigi goriilmiistiir. Adaletin en az bir bileseninin dogru

1slemesi dahi ¢alisanlarin adalet algilarinda 6nemli de§isimler meydana getirebilmektedir. 2007
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yilinda Russell Cropanzano, David E. Bowen ve Stephen W. Gililand tarafindan yapilan
arastirma, oOrgiitsel adalet kavramini ige alma, 6diil sistemleri, ¢catisma yonetimi, isten ¢ikarma
ve performans degerlendirmesi olmak iizere bes yonetim islevi agisinda incelemistir. Caligma
adaletsiz bir yonetim algisinin performansi ve motivasyonu diislirebilecegini, adil bir yonetim
sisteminin ise ¢alisanlarin kuruma olan saygi ve giivenlerini artirdigin1  gostermistir.
Cropanzano ve arkadaglar1 (2007) bu iliskiye 6rnek olarak etkilesimsel adaletin yiiksek olmasi
durumunda dagitim ve prosediirel adalettin igleyisinde meydana gelen olumsuzluklarin ¢aligan
tizerinde daha az etkisi olabilecegini gostermektedir.

Orgiitsel adaletin iliskili oldugu ve dogrudan etkiledigi unsurlardan biri de orgiitsel
vatandashik davranislaridir. Orgiitsel vatandaslik davranisi calisanlar tarafindan resmi is
gereksinimlerinin 6tesine gegen ve Orgiitii destekleyen goniillii ve istege bagli olarak yapilan
eylemlerdir. Organizasyonun genel isleyisine ve basarisina katkida bulunan orgiitsel
vatandaslik davranislari, adil muamele goren calisanlarin igyeri politikalarina uyma, vicdanl
hareket etme ve digerkdm davranma olasiligini artiran 6nemli bir organizasyonel bilesendir
(Cohen-Charash ve Spector, 2001). Orgiitsel vatandaslik, islerinden ve drgiitlerinden memnun
olan kisilerin bagliligini olumlu yonde etkilemekte, kurumdan ayrilma olasiliklarini
diisiirmekte ve bu dogrultuda miisteri memnuniyetini artirabilmektedir.

Orgiitsel adalet, calisanlarin refahi ve orgiitsel performansin kritik bir ydniinii temsil
etmektedir. Orgiitsel adalet alaninda yapilan arastirmalarin literatiirii, orgiitlerini adil ve
hakkaniyetli olarak algilayan calisanlarin islerinden daha fazla tatmin olma, Orgiitlerine
giivenme ve Orgiite daha fazla baglilik duyma olasiliklarinin daha yiiksek oldugunu
gostermektedir (Mete ve Sokmen, 2019). Folger (1994,1998), adalet kavraminin kisinin
duygularina hitap ettigini, calisma ortaminda yasanan olumsuzluklarda ve endise verici
durumlarda, nedensel acgiklamalara ek olarak ahlaki aciklamalara da duyulan ihtiyacin
artmastyla birlikte, duygusal ihtiyaclarla bas etme yontemlerinden biri olarak ortaya ¢iktigini
sOylemistir. Adalet bir davramis sinifi olarak ele alindiginda farkli bireysel ve cevresel
ozelliklerin de etkisiyle duygular1 etkileyen ve davraniglara rehberlik eden bilissel tepkilere
neden olmaktadir. Adalet algisinin kisiler lizerinde meydana getirdigi bu kavrayis, kavramin
diger bircok bilesenle iligkisi olabilecegine isaret etmektedir.

Orgiitsel adalet hakkinda yapilan arastirmalardaki temel varsayim, adalet algilarinin
calisanlar1 orgiitlerine kars1 olumlu bir tutuma sahip olmasini saglayacagi yoniindedir. Bir¢cok
calismayla desteklenen bu diisiince adil bir davranisin memnuniyet, baglilik, ise devamlilik,
orgiitsel vatandaslik (Colquitt vd., 2001), is performansi (Cohen-Caharash ve Spector, 2001,
Colquitt vd., 2001) tizerinde 6nemli etkileri oldugunu gostermistir. Colak ve Erdost (2004)
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tarafindan yapilan ¢alismada yer verilen literatiire gore, adaletin bireyler i¢cin 6nemli olmasinin
iki dnemli nedenden kaynaklandig1 goriilmektedir:

1. Adalet 6nemlidir ¢linkii bireylerin kisisel kazanglarini maksimize etmelerine olanak
tanir. Bu nedenle bireyler uzun vadeli kazanci artirmak i¢in kisa vadeli kazanci atlar.
“Kisisel ¢ikar modeli” veya “aragsal model” olarak bilinen bu goriise gore adalet,
bireylerin zaman i¢inde kendi ¢ikarlarini maksimize etmelerini garanti edecek bir arag
olarak goriilmektedir (Thibaut ve Walker, 1975).

2. Adalet 6nemlidir ¢iinkii sembolik bir deger tasir, bireyin haysiyetine saygi duyulduguna
isaret eder ve grup icindeki statiislinii olusturarak 6z-deger duygusuna katkida bulunur.
Bu goriis Lind ve Tyler (1988, 1992) tarafindan “grup degeri modeli” veya “iliskisel
model” olarak isimlendirilir.

Lerner'in 1980 yilinda yaptig1 calismalarindan biri olan "The Belief in a Just World",
insanlarin diinyanin adil oldugunu aldiginda kétii seylerin olduguna inanmaya yonelik biligsel
bir 6nyargiya sahip olduklarini agiklamais, kisilerin bu kanilarinin aksiyle karsilagtiklarinda ise
psikolojik rahatsizlik yasayabileceklerini ve kurbanlar1 suglayarak adil bir diinyaya olan
inanglarini geri kazanmaya calisabileceklerini gdstermistir (Lerner, 1980). Bies ve Moag (1986)
tarafindan yapilan arastirma, kisiler arasindaki adalet algisini temsil eden etkilesimsel adalet ile
bireylere ve gruplar arasinda yeterli bilginin saglanmasi olan bilgi temelli adalet anlayisini ana
hatlariyla ¢izmistir. Bir karar verme siirecinde sonuglarin tahsis edilmesinin roliinii ele alan bu
calisma sonrasinda Greenberg (1990) tarafindan tekrar ele alinmis, mevcut kriterleri kisilerarasi
ve bilgisel adalet olmak iizere iki ana baglik altinda toplamistir (Colak ve Erdost, 2004).
1980'lerde ve 1990'larda, etkilesim adaleti lizerine yapilan diger arastirmalar, demografik grup
tyeliginin (irk, cinsiyet ve yas gibi) sosyal etkilesimlerde adalet algilarini nasil
etkileyebileceginin arastirilmasini igerecek sekilde genisletilmistir. Bu alandaki calismalar,
marjinal gruplara dahil olan bireylerin, etkilesimsel adalet algilar1 lizerinde olumsuz bir etkisi
olabilecek farkli 6nyargi ve ayrimcilik bigimleri yasayabilecegini gostermistir (Cohen, 1987).

1980'ler ve 1990'larda yapilan g¢alismalar, sosyal bilimlerde adalet kavraminin ¢alisma
alanin1 genisletmis, tutum ve davraniglar1 sekillendirmede adaletin epistemolojik dnemini
vurgulamaya yardimci olmus, orgiitsel adalet ¢alismalarinda yonetim ve adalet iliskisinin
belirleyici konumunu 6ne ¢ikarmistir. Glinlimiizde sosyal bilimlerde adalet arastirmalar1 alani
cok genis bir konu yelpazesini kapsamakta ve yeni sorular ve bakis agilar1 ortaya ¢iktikca

gelismeye devam etmektedir.
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1.3.4. Adalet Kuramlari

Greenberg’in (1987) ¢esitli adalet kavramsallastirmalarinin taksonomisini sundugu
calismasinda orgiitsel adalet Reaktif-Proaktif Boyut ve Siireg-Igerik Boyutu olmak iizere iki
ana baglikta ele alinmistir. Adaletsizligi ortadan kaldirma ve adalete ulasma cabasini ifade eden
reaktif boyut, adaletsizliklere verilen tepkileri incelemistir. Proaktif boyut ise reaktif yaklasimin
aksine adaleti tesvik etmek igin tasarlanan davranislara odaklanmistir. Siire¢ boyutu kurumsal
kararlarin alinmast ve uygulanmasi i¢in kullanilan prosediirlerin adil olup olmadigina
odaklanmaktadir. Icerik boyutu ise sonuclarm dagiliminm adil olup olmadigina
odaklanmaktadir. Tablo 4, Greenberg tarafindan ortaya koyulan Reaktif-Proaktif Boyut ile

Siire¢-igerik Boyutunu birbirinden bagimsiz olarak ele almaktadir.
Tablo 4

(")rgiitsel Adalet Kuramlarmin Taksonomisi ve Karsiiklaria Dair One Cikan Ornekler

Reaktif-Proaktif Siirec-icerik Boyutu
Boyutlar Icerik Siireg
Reaktif Reaktif Icerik ~ Reaktif Siireg
Esitlik Teorisi Prosediirel Adalet Teorisi
(Adams, 1965) (Thibaut & Walker, 1975)
Proaktif Proaktif Igerik Proaktif Stire¢
Adalet Yargi Teorisi Dagitim Tercihi Teorisi
(Leventhal, 1976a, 1980) (Leventhal, Karuza &Fry, 1980)

Kaynak: Greenberg, J. (1987). Academy of Management review, 12(1), s.10.

Tablo 4’te birbirinden bagimsiz olarak degerlendirilebilen bu boyutlar dort farkli adalet
kavramini ortaya g¢ikarmistir. Greenberg tarafindan adalet kuramlari iizerine yapilan bu
smiflandirma, orgiitsel etkinligin kaynagini yalnizca orgiit igi faktorler olarak gérmeyen ve ayni
zamanda cevresel degiskenleri de dikkate alan, tiim parametreleri bir arada degerlendirebilen
yeni yonetim kuramlarmin gelismesine katkida bulunan bir yaklasimi benimseyerek orgiitsel

adalet literatiiriinde onemli bir yere sahip olmustur.
1.3.4.1. Reaktif Icerik Teorileri

Tepkisel veya reaktif igerik teorileri, bireylerin adil olmayan eylemlere nasil tepki

verdiklerine odaklanan, insanlarin adil olmayan iliskilere belirli olumsuz duygular sergileyerek
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karsilik vereceklerini ve yasanan esitsizligi gidermek icin harekete gegmeye odaklanacaklarini
ifade eden kavramsal adalet yaklagimlarini tanimlamaktadir. Greenberg, reaktif igerik teorileri
arasinda one ¢ikan yaklagimlarin Homans’a (1961) ait dagitic1 adalet teorisi, Adams (1965),
Walster ve arkadaslariin (1973) esitlik teorisi olduguna isaret etmekte, insanlarin adil olmayan
odiil ve kaynak dagilimlarina nasil tepki verdiginin bir agiklamasi olarak bu teorileri ele
almaktadir.

Adams’in (1965) esitlik teorisi, orgiitte adaletle ilgili arastirmalarin ¢oguna ilham veren
bir yaklasim olarak fazla ticret alanlarin “su¢lu”, diisiik ticret alanlarin ise ‘kizgin”
hissedecegini belirtmektedir. Teoriye gore bu durum, ¢alisanin davranislarini motive eden
degiskenlerin, digerleriyle olan iligskisinde algisal veya tutumsal olarak bir degisim yaratacagini
ifade etmektedir. Jasso’nun (1980) dagitimsal adalet teorisinden de bahseden Greenberg bu
teoride, adalet degerlendirmelerinde calisanlarin digsal karsilastirmalar1 tamamen goz ardi
ettigine, adaleti insanlarin gergek pay ile adil pay hakkindaki inanglar1 arasinda yaptigi

karsilastirmalar agisindan tanimlamakta olduguna dikkat cekmektedir.
1.3.4.2. Proaktif icerik Teorileri

Leventhal’in (1976, 1980) reaktif yaklasimlarin tersi sonuglar veren calismasi, adaletle
ilgili kaygilar1 manipiile ederek bunlarin 6diil dagitim kararlar1 {izerindeki etkisini incelemis,
bu caligsma ile proaktificerik teorilerinin temelini atmistir. Leventhal (1976) ¢alismasinda, uzun
vadede ilgili tiim taraflar i¢in en faydali yontem olmasin1 neden gostererek, bireylerin bazi
durumlarda proaktif bir tutumla 6diil ve katkilarin orantili oldugu adil bir dagilim yaratmaya
calistiklarin1 6ne stirmektedir. Formiile ettigi bu model ile bireylerin karsilastiklart durumlarda
adil karar vermeye meyilli olduklarini iddia etmektedir.

Lerner’e (1977; Lerner ve Whitehead, 1980) ait teorinin daha ahlak¢1 bir tutum
savundugunu belirten Greenberg, Lerner’in (1982) kaygiyr yaratan ilk faktoriin adalet
oldugunu, adalet arayisinin kar maksimizasyonuna yonelik bir arag olarak kabul etmenin dogru
olmadigimi gosterdiginden bahsetmektedir. Bazi farkliliklara ragmen hem Leventhal hem
Lerner’e ait adalet teorileri, bireylerin ¢esitli kosullar altinda 6diilleri nasil dagitacaklarina dair
benzer tahminlerde bulunmakta, ddiillerin tahsisi konusunda karar verilirken nasil bir yol

izlendigiyle ilgilenmektedir.
1.3.4.3. Reaktif Siire¢ Teorileri

Karar almada kullanilan siireglerin adilligine odaklanan siire¢ teorilerinin 6zellikle
hukuk ile etkilesimde oldugu goriilmektedir. Thibaut ve Walker (1975) tarafindan yapilan bir
dizi arastirma, prosediirel adalet teorilerini ii¢ taraf ve iki ayr1 asamaya ayirmaktadir:
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Anlagmazlikla temsil edilen davaci ve davali, araci rolii listlenen yargi¢ ve delillerin sunuldugu
siire¢ asamasi ile delillerin anlagsmazligin ¢oziimiinde kullanilan karar asamasi. Kullanilan
prosediirler, taraflarin her bir asama {izerinde sahip oldugu kontroliin seviyesine gore
degismektedir. Bircok organizasyon teorisyeni Thibaut ve Walker’in prosediir adaleti kuramini
incelemis ve gelistirmeye caligmis, slire¢ usuliine dayali kararlarin, usulii reddeden
uygulamalara gore daha adil olarak algilanacagin1i ve kabul gorecegini kabul etmistir
(Greenberg ve Tyler, 1987; Folger, 1987; Alexander ve Ruderman, 1987; Bie Shiparo, 1987;
Tyler, 1989; Tyler, 1994; Williams, 1999).

Greenberg’e (1987) gore Thibaut ve Walker’e (1975) ait adalet teorisi, bireylerin
uyusmazlik durumunda ¢6ziim yollarina yonelik verdikleri tepkileri degerlendirdigi i¢in reaktif
stireg teorilerinin en bagarili 6rnegidir. Thibaut ve Walker’a ait teori iki tiir karar girdisini igerir:
stire¢ kontrolii ve karar kontrolii. Siire¢ kontrolii, uyusmazliklarin ¢6ziim siirecinde bireylere
heniiz karar asamasindayken sonug tizerinde s6z sahibi olmak hakki tamimaktadir. Siireg
kontrolii “s6z hakk1”, karar kontrolii ise “se¢im” olarak adlandirilmaktadir (Akt. Chan, 2000).
Tyler, Boeckman, Smith ve Huo (2019), Thibaut ve Walker’in prosediirel adalet teorisinin
orgiitsel, politik, yonetsel baglamlar gibi hem yasal hem de yasal olmayan ortamlarda
uygulanabilirligine dikkat ¢ekmektedir. Bununla birlikte Tyler ve arkadaglar1 (2019), Thibaut
ve Walker’a ait “daha fazla silire¢ kontroliine sahip prosediirlerin daha adil olarak
degerlendirildigi” bulgusunu destekleyen ¢ok sayida ¢alismadan alint1 yapmaktadir (Bkz: Tyler
vd., 1992).

1.3.4.4. Proaktif Siirec Teorileri

Proaktif siire¢ teorileri, bireylerin adaleti saglamak icin kullandiklar1 prosediirlere
odaklanmaktadir. Teori 6zellikle bireylerin belirli prosediirel hedeflere ulagsmada farkli sekilde
aragsal rol alacagina dair beklentilere sahip olduklarini ve bireylerin hedeflerine ulasmasina
yardimct olma olasilifinin en yiliksek olduguna inanilan prosediiriin en ¢ok tercih edilen
prosediir olacagint 6ne siirmektedir. Leventhal, Karuza ve Fry’m (1980) Dagitim Tercihi
Kuramu ile sekillenen proaktif siire¢ teorileri kategorisi, Leventhal’in adalet yargi teorisinin bir
uzantist olup dagitim kararindan ¢ok prosediir ile ilgili kararlarla ilgilenmektedir.

Proaktif siire¢ teorileri bireylerin belirli prosediirleri hedeflere ulagsmada birer arag
olarak degerlendirebilecegini ve bireylerin hedefine ulagsmasina yardimci olma olasiliginin en
yiiksek olduguna inanilan prosediiriin en ¢ok tercih edilen prosediir olacagini 6ne siirmektedir.
Teoriler adaletin saglanmasina yardimci olabilecek sekiz prosediirii igermektedir: karar vericiyi

secme firsati tantyan, tutarh kurallari takip eden, dogru bilgiye dayanan, karar verme giiciliniin
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yapisini belirleyen, Onyargiya karst koruma saglayan, itirazlarin dinlenmesine izin veren,
prosediirlerde degisiklik yapilmasi icin firsatlar sunan, gecerli ahlaki ve etik standartlara
dayanan prosediirler (Greenberg, 1987). Prosediirlerin adil olup olmadigi bu kriterlere

uygunluklariyla belirlenmektedir.
1.3.5. Adalet Diizeyleri

Ahlaki yargilar, durumun ilgili yonlerinden ziyade mevcut durumu zihinsel siireclerle
birlikte ele almaktadir. (Appiah, 2008; Bazerman ve Tenbrunsel, 2012). Zihinsel siireclerin
onemli bir belirleyici konumuna geldigi adalet algisi, bireysel ihtiyaclar ve sosyal faktorler
tarafindan olusturulmaktadir. Farkli perspektiflerle etkilesime agik bir kavram olarak adalet,
arastirmalarda ¢esitli yonlerden degerlendirilmektedir. Ampirik yaklasimlar, orgiitsel adalet
aragtirmalaria uygulandiginda adalet algilarini etkileyen bir dizi 6ncil tespit etmis, ancak bu
onciillerin mevcut adalet algisiyla dogrudan iliskili olmaktan ¢ok bireysel, kisilerarasi ve orgiit
capinda olmak tizere li¢ diizeyden meydana geldigini ortaya koymustur.

Bireysel diizeyde farkliliklar ve orgiitsel adaletin etkileri iizerine yapilan arastirmalar,
orgiitsel 6zdeslesme (DeCremer, 205), orgiitsel baglilik (Crawshaw vd., 2012), giliven
(Brockner ve Siegal, 1996) gibi cesitli tutumsal ve kisilik degiskenlerine odaklanmakta,
ozellikle kurumlariyla 6zdeslesen ve kurumlarina bagli olan veya yonetime giiven duyan
calisanlarin olaylar kendi lehlerine gelismediginde dahi hosgoriilii olma egiliminde oldugunu
gostermektedir. Barsky ve Kaplan (2007) yaptig1 kapsamli meta-analizde, olumlu duygulanim
diizeyi yliksek bireylerin daha fazla dagitimsal, prosediirel ve etkilesimsel adalet algisina sahip
oldugunu gostermistir. Buna karsilik olumsuz duygulanim diizeyi yiiksek olanlar bu ii¢ adalet
tiirline ait daha diisiik algiya sahiptir. Andrews ve Kacmar (2001) i¢ kontrol odaginin arttik¢a
katilimcilarin daha fazla prosediirel adalet ve dagitimsal adalet gosterdigini bulmustur.

Kisileraras: diizeyde, bireylerin kurumdaki adaletsizlige iliskin yargilarmi ve bu
yargilara verdigi tepkileri etkilemede ekip iiyelerinin roliinii aragtiran ¢aligmalar, ¢alisanlarin
yakin g¢alisma gruplart olusturdukca, takim arkadaslarinin adalet yargilarini benimseme
egiliminde oldugunu gostermektedir (Li ve Cropanzano, 2009). Adalet algilarini etkileyen bir
diger unsur olarak kiiltiir, farkli uluslardan bireylerin adalete kars1 verdikleri tepkinin her zaman
ayni olmadigin1 gosteren bir adalet diizeyi olarak ele alindiginda, Batili insanlarin diger
kiiltiirlerden bireylere kiyasla adalete daha fazla 6nem verdigini kanitlamaktadir (Haidt, 2012;
Li ve Cropnzano, 2009).

Orgiitsel diizeyde adaleti ele alan arastirmalar (Schminke vd., 2002), prosediirel adaletin

artan merkezilesme ile azaldigini, ancak artan formel yapi ile arttigini gostermektedir (Andrews
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ve Kacmar, 2001). Schminke ve arkadaglar1 (2002) bireysel ve orgiitsel diizeydeki iliskileri
dikkate almanin yani sira, sosyal miibadele teorisi dogrultusunda, kisileraras1 diizeyin, adalet
algis1 ile olan iligkisinde kisinin Orgiit igindeki hiyerarsik seviyesine gore nitelendirilmesi
gerektigini One siiren goriisli ele almaktadir. Calisma Orgiit i¢erisindeki hiyerarsik yapiya dikkat
cekerek alt kademeler i¢in daha giiclii iist kademeler i¢cin daha zayif adalet algis1 olmasi
gerektigini One siirmektedir. Yani orgiitsel yapi, diisiik riitbeli ¢alisanlarin adalet algilari
tizerinde olumlu, yiiksek riitbeli ¢alisanlarin adalet algilari lizerinde ise daha az olumlu bir
etkiye sahip olmaktadir.

Orgiitsel adalet arastirmalar1, ydneticilerin ve kurumlarin ¢alisanlari tarafindan adil olup
olmadiklarina dair nasil ve neden degerlendirildigine ve bu algilarin c¢alisanlarin is
performanslarini nasil etkiledigine odaklanmistir (Cohen-Charash ve Spector, 2001; Colquitt
vd., 2001). Bu nedenle orgiitsel adalet kavramina yonelik yapilan ¢alismalar bireylerin ne
yapmast veya diisiinmesi gerektiginden ¢ok gercekte ne yaptigi veya diisiindiigiine yonelik
tanimlayici olma egiliminde olmus, belirli etik normlar ya da adalet standartlart belirlemek
yerine bir sonucun, prosediiriin ya da etkilesimin adil ya da adaletsiz olduguna karar verilen
boyutlarin1 kesfetmeye odaklanmistir. Bununla birlikte orgiitsel adalet iizerine yapilan ilk
calismalar olarak degerlendirilebilecek Homan (1961) ve sonrasinda Adams (1965) tarafindan
yapilan adalet caligmalarinin, adalet ve ahlak iizerine genis felsefi tartismalarla ¢ok daha
yakindan baglantili oldugu ve bu dogrultuda sekillendigi kabul edilmektedir (Cropanzano ve
Stein, 2009). Orgiitsel adalete iliskin literatiirde hakkaniyet fikrinin kurumda baskin adalet
normu oldugu varsayimi bulunmakta, bunun sonucunda dagitimsal adaletin ¢aba ve sonug
arasindaki dengeyi temsil ettigi goriisii one ¢ikmaktadir (Crawshaw vd., 2013).

Crawshaw ve arkadaslarina gore orglitsel adalet arastirmalari dort temel konuya
odaklanmaktadir (Crawshaw vd., 2013):

1. Is yerinde adaletin bireyler i¢in neden énemli oldugu

2. Adalet yargilarinin nasil olustugu

3. Adaletsizligin sonuglar1

4. Adalet algisina onciiliik eden faktorler

Davranig etigine gore bir tlir i¢ gorii olan adalet kavrami aym1 zamanda ahlaki bir
degerlendirmeyi de beraberinde getirmektedir. Ozellikle bir eylemin belirli etik uygunluk
standartlarna uymasi halinde adil veya hakkaniyetli oldugunu sdylemektedir. Ornegin,
bireylerin refahlarin1 etkileyebilecek kurum i¢i degisiklikler hakkinda calisanlarin
bilgilendirilmesi adil kabul edilmektedir. Bu dogrultuda o6rgiitsel adalet, organizasyon igindeki

iliskilere bagl olarak ortaya ¢ikan kazanimlarm adil dagilimini ifade etmektedir (Ozen, 2002).

42



Yonetim biliminde orgiitsel adalete yonelik tanimlayici bir yaklasimin benimsenmesi, bu
yonde yapilan arastirmalarda adalet algisinin Onciillerinin ve degerlendirmeye tabi tutulan
adalet yargilarinin sonuglarinin incelenmesini saglamistir. Bu tanimlayici yaklagimlar pek ¢cok
filozof ve hukukcu tarafindan benimsenen normatif yaklagimlardan ayrilmakla birlikte bu
yaklasimlar1 tamamlar niteliktedir. Adalet olgusunu normatif olarak ele alan arastirmacilar
(Bazerman ve Tenbrunsel, 2012; Sandel, 2009) olaylar1 adil kilan nitelikleri agiklamaya
calisirken tanimlayict yaklagimi benimseyen arastirmacilar (Cropanzano vd., 2011), adalet
standartlarina saygi duyuldugunda veya standartlar ihlal edildiginde bireylerin nasil tepki

verdigini arastirarak sorgulama ¢ergevesini genisletmislerdir.
1.3.6. Orgiitsel Adalet Teorileri

Sosyal bir varlik olarak insan, bireysel ve kiiltiirel birikimi dogrultusunda kisisel ¢ikar
ve aidiyet duygusu arasinda karar verirken bir yandan digeriyle ayn1 olmak veya essiz olmak
arasindaki gerilimle diger yandan karsisindakinin ¢ikar ve giidiilerini koordine etmek veya
bunlara yanit vermekle miicadele etmektedir (Fiske, 1991; Brewer, 1991). Adaletin, sosyal bir
varlik olmanin ne anlama geldigine getirdigi bu yanit nérobilimsel aragtirmalarin bu alana
yonelmesini saglamaktadir. Adalet kaygisinin insan beyninde yerlesik oldugunu gosteren
arastirmalar bu kayginin maddi ve kisisel boyutun ¢ok daha 6tesinde oldugunu kanitlamaktadir.
Ilerleyen basliklarda Crawshaw ve arkadaslari (2013) tarafindan yapilan arastirmada ele alinan
icerik ve siirec modelleri dogrultusunda kavramsal cerceve ¢izilmis, devaminda Greenberg’in

orgiitsel adalet boyutlar1 ele alinmistir.
1.3.6.1. icerik Teorileri

Bireylerin adalet kaygilarin1 yonlendiren temel ihtiyaglari ve hedefleri belirlemeye
calisan kavramsal modeller “igerik teorileri” ile ifade edilmektedir (Cropanzano, 2001).
Cropanzano ve arkadaslar1 (2001) ¢esitli icerik teorilerini diizenlemek ve entegre etmek
amactyla Coklu Thtiyag Modelini 6ne siirmiistiir. Modele gore adaletin en az ii¢ grup ihtiyaci
karsiladig1 goriilmektedir: siirecin tahmin ve kontrol edilmesine izin veren, insanlar i¢in uzun
vadede en iyi sonuglar1 verdigini dne siiren aragsal modeller, adaletin olumlu sosyal iligkiler ve
deger verilen gruplar arasinda ihtiyaglarin karsilanmasina yardimer oldugunu savunan
kisilerarast modeller, adaletin kendi iyiligi dogrultusunda énemli oldugunu savunan deontik
modeller.

Aragsal modeller: Adams’in (1965) adalet teorisi, adaletin kisinin kendi karar
sisteminden elde ettigi girdilerin karsilagtirmali bir hesaplamasi oldugunu varsaymaktadir.
Dolayistyla ilk orgiitsel adalet arastirmalar1 adil sistemlerin uzun vadede bireylere ekonomik
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kazang saglama olasiliginin daha yiiksek oldugunu gésterdiginden dolayi aragsal perspektifleri
temel almigtir. Prosediire dayali adalet arastirmalar1 adalete aragsal bir bakis agis1 getirme
egiliminde olup, calisanlara karar alma siirecinde s6z hakki taninmas1 gibi adil prosediirlerin
kisinin karar alma sistemi iizerindeki kontroliinii ve dolayisiyla bu sistemden elde edecegi
kisisel kazanimlarin uzun vadede olumlu olacagina dair giivenini artirdigini 6ne siirmektedir
(Thibaut ve Walker, 1975).

Kisileraras1 modeller: Prosediirel adalet iizerine yapilan arastirmalar, aragsal
kaygilarin 6nemli oldugunu onaylamakla birlikte Kisa siire sonra bu bakis a¢isinin gergek
diinyadaki 6nemli olgular1 agiklayamadigini fark etmistir. Bireyler sonuglar1 olumsuz olsa dahi
stireci adil olarak gordiiginde kurumlara bagliligini siirdiirmiistiir. Bu ¢alisma dogrultusunda
Tyler ve Lind (1992) “grup degeri modeli”, diger adiyla “iliskisel model” 6nermistir. Modele
gore kurum icerisinde uygulanan adil prosediirler, bireylere arzu edilen sosyal gruplar
tarafindan kabul edildikleri gruplara dahil olma hissini verdigi i¢in onem arz etmektedir.
Prosediirel adalet ekonomik ihtiyag¢larin yan1 sira 6nemli iligkisel ihtiyaglarin da karsilanmasina
yardimci olmaktadir. Bununla birlikte Greenberg (2001), iligskisel ve ekonomik perspektifler
arasindaki farka itiraz etmis, her ikisinin de aslinda aragsal adalet modelleri oldugunu
savunmustur.

Deontik modeller: Orgiitsel adaletin aragsal ve iliskisel modellerine yonelik kapsamli
teorik ve deneye dayali caligmalara ragmen davranig bilimciler bu teorik ¢ergevelerde
aciklanmasi gii¢ olan olgular gdzlemlemislerdir (Crawshaw vd., 2013). Ornegin “Ozgeci
cezalandirma” {lizerine yapilan ¢aligmalar (Turillo vd., 2002), bireylerin adalet i¢in potansiyel
ahlaki giidiilerini ortaya ¢ikardigini gostermektedir. “Third-party punishment” olarak da bilinen
0zgeci cezalandirma, bir catismaya veya ihlale dogrudan dahil olmayan bireylerin yanlis yapan
kisiye ceza veya yaptirim uygulama hakki oldugunu savunan davranisi ifade etmektedir. Ozgeci
cezalandirma, ahlaki bir adalet duygusunun varligini, toplum ic¢inde adaleti ve sosyal normlar1
koruma arzusuna vurgu yapmaktadir. Bu dogrultuda ilgili arastirmada bireylerin, haksizliga
ugradigi iddia edilen kisileri tanimiyor olsa da zarar veren kisiyi cezalandirmak i¢in kendi
kazanglarindan bir kismin1 feda edebilecekleri ortaya koyulmustur. Deontik orgiitsel adalet
modeli lizerine yaptig1 ¢alismada Folger (1998), bireylerin is yerinde adaleti kendi iyiligi i¢in
onemsedigini savunmaktadir. Orgiitsel adalete deontik bakis acis1, iiciincii taraflarin
baskalariin maruz kaldig1 adaletsizliklere verdigi cezalandirici tepki yoneliminin nedenine
dair yeni bir anlayis sunmaktadir (O’Reilly ve Aquino, 2011). Bu kapsamda yapilan deneysel
caligmalar bireylerin adil kararlar nedeniyle kisisel olarak dezavantajli olsalar dahi is yerinde

adalete olan ihtiya¢ ve yonelimlerinin varligin1 kanitlamaktadir.
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1.3.6.2. Siire¢ Teorileri

Adalet yargilarimin formiile edildigi bilissel ve duygusal siiregleri ifade eden siire¢
teorileri (Cropanzano, 2001), bireyin bir olay1 ihtiyaclarmma goére nasil degerlendirdigini
belirtmektedir. Goldman ve Thatcher (2002) siireg teorilerini biligsel isleme vurgu yapanlar ve
sezgisel isleme vurgu yapanlar olmak {izere ikiye ayirmaktadir.

Bilissel isleme: Bircok adalet teorisi bireylerin ¢ok yonlii ve karmasik yargilarda
bulundugu varsayimina egilimli olmustur. Adams (1965) tarafindan tanimlanan esitlik teorisi,
bireysel adalete dair degerlendirmelerinin, kisinin beceri, performans ve ¢abalari ile kendisine
atfedilen soyut ve somut ddiillerin bir bagkasininkine kiyasla kasith ve gerekceli bir hesaplama
yoluyla yapildigin1 6ne siirmektedir. Bu durumda adaletsizlik bireylerde, bu girdi ve ¢iktilara
ait oranin dengesiz olarak algilanabilecegi hissini ortaya ¢ikarmaktadir.

Esitlik teorisine ait sinirliliklari ele alan daha giincel bir teori ise adalet teorisidir. Adalet
teorisi, bir durum ya da olay bireyler tarafindan “olur, olabilir, olmali” olmak iizere {i¢ yargiyla
sonuc¢landiginda adaletsiz olarak yorumlanabilmektedir (Folger ve Cropanzano, 1998). Bireyler
oncelikle olumsuz bir deneyim yasamali ve bu deneyim onlarin alternatif ve daha iyi senaryolar
diisiinmelerine neden olmalidir. Ikinci olarak bireyler bu olumsuz deneyim i¢in suglama yapma
girisiminde bulunmakta, sonrasinda birey ya da kurum sorumlu tutulabildiginde adaletsizlik
algis1 ortaya ¢ikabilmektedir. Bu durumun olumsuz deneyime neden olan bir dis etken ya da
cevresel faktor olmadiginda gerceklesecegi kosulu bulunmaktadir. Son olarak olaymn kendisi
veya birey ya da kurum tarafindan gerceklestirilen eylemlerin adaletsiz olarak belirlenmesi,
bazi etik ilkeleri veya ahlaki kurallar1 ihlal etmis olmasina baglanmaktadir.

Sezgisel isleme: Adalet yargilarinin fazla diisiiniilmeden, otomatik olarak
yapilabilecegini agik sekilde gosteren Lind (1992, 1995, 2001), sezgisel adalet teorisini ortaya
koymustur. Lind, bireylerin adil ve adaletsiz muameleyi temsil eden biligsel semalara sahip
oldugunu ileri stirmektedir. Bu semalarin ihlali, bir seylerin yanlis gittiine dair bir sinyal iglevi
gormekte, Sezgisel Isleme Teorisi bu ¢alismadan ortaya ¢ikmaktadir (van den Bos ve Lind,
2002). Sezgisel Isleme Teorisi, kurumun ¢alisanlara hem kisisel kazang hem de istismar firsati
sundugunu, kisisel risk veya belirsizlige her giin maruz kalmanin bireyleri siirekli olarak
sistemin ve temsilcilerinin giivenilirligini degerlendirmeye yonelttigini varsaymaktadir (Lind,
1995).

Kisiler i3 ve yasam deneyimleri sayesinde bilissel kestirme yollar olusturmaktadir.
Kisinin organizasyonda karsilastig1 karmasik iligski ve etkilesimlerle basa ¢ikabilmek i¢in, bu

giiven degerlendirmelerini yaparken biligsel kisa yollara ve semalara giivenmesi gerekmektedir.
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Bazen dogruluktan 6diin verseler de yargilari daha hizli ve kolay hale getirdikleri i¢in teori
“sezgisel” olarak adlandirilmistir. Sezgisel yargilar bir kez gelistirildiginde tekrar tekrar
basvurulabilecek yapilara doniismekte, karar prosediirleri ve kisiler arasi etkilesimler bu
yargilarin sezgisel araclar1 haline gelmektedir. Bunun nedeni, tiim bilgilerin hazir olmasi ve
boylece hizli degerlendirmeler yapilabilmesidir (van den Bos vd., 2001, 1997).

Greenberg’in g¢ercevesi, adaletin farkli boyutlarini ve bunlarin ¢alisanlarin tutum ve
davraniglar1 tizerindeki etkilerini anlamak icin islevsel ve agiklayict bir yap1 sagladigindan
orgiitsel adalet alanina katkis1 biiytiktiir. Bu nedenle arastirmanin devam eden ilk {i¢ basliginda
Greenberg’in (1990) adalet teorileri siniflandirmasi dogrultusunda adalet kuramlarina kapsamli

bir ¢er¢eve olusturmustur.
1.3.6.3. Dagitim Adaleti

Tarihsel olarak oOrgiitsel adaletin tanimlanan ve adlandirilan ilk unsuru dagitimsal
adalettir. Adams’1n (1963) esitlik teorisine gore, ¢alisanlar ise yaptiklar1 katki ile elde ettikleri
faydayi, diger ¢alisanlarin katkilar1 ve elde ettikleri faydalar ile karsilastirmaktadir. Temelde bir
hakkaniyet degerlendirmesi yapan bu tanim, bir ¢alisanin ise digerlerinden daha fazla caba ve
baglilik géstermesine ragmen daha yiiksek bir fayda elde etmedigi durumlarda, meydana gelen
bu dengesizligi adaletsiz olarak yorumlayacagini 6ne siirmektedir. Bunun sonucu olarak ¢alisan
ise katilimin1 azaltarak dengeyi saglamaya calisacaktir (Juchnowicz ve Kinowska, 2018).
Adams (1963), girdi ve beklenen sonug arasindaki korelasyonun saptanmasinda bir belirleyici
olarak bireylerin norm ve degerlerinin, bireyin olusumunu etkileyen kiiltiir ve alt kiiltiirlerin

onemini vurgulamaktadir.
1.3.6.4. Prosediir Adaleti

Zaman igerisinde dagim adaletinin sadece sermaye dagitimi1 konusunda degil, ayn1 zamanda
bir kurumun diger tim kaynaklarimin dagitimi konusunda da gegerli oldugu fikri olugsmaya
baslamistir (Greenberg, 1990). 1970'lerde arastirmacilar, karar vermek ve kaynaklar1 tahsis
etmek i¢in kullanilan siireclerin adaletini temsil eden “prosediirel adalet” kavramini
kesfetmislerdir. 1970'lerde sosyal bilimlerde adalet {izerine yapilan 6nemli bir ¢alisma,
insanlarin yalnizca sonuglarin dagiliminit degil ayn1 zamanda adaleti de dnemsedigini belirten
Prosediirel Adalet Teorisi’ni gelistiren John Thibaut ve Laurens Walker'in (1973) calismasidir.
Teori prosediirel adalet algilarinin, gercek sonug ne olursa olsun bireylerin tutum ve davranislari
tizerinde 6nemli bir etkiye sahip olabilecegini 6ne stirmiistiir (Lind ve Tyler, 1988). Thibaut ve

Walker'in ¢alismalari, tutum ve davraniglar1 sekillendirmede prosediirel adaletin onemini
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belirlemeye yardimci olmus, orgiitsel ¢alismalar, hukuk caligsmalar1 ve siyaset bilimi dahil
olmak tizere ¢esitli alanlarda genis ¢apta uygulanmistir.

Kavrami daha genis bir perspektiften ele alan Morton Deutsch, sonuglara dayali adil bir
dagitimin yani sira esitlik ilkesi ve bireysel ihtiyaclarinda dikkate alinmasi gerektigini 6ne
stirmiistiir. Deutsch (1975) bu yaklagim ile her calisanin benzer iicretler, gelisim firsatlar1 ve
kendi ihtiyag¢larini karsilama sansi elde edebilmesinin gerekliligini vurgulamaktadir. Boylelikle
dagitim adaletinin i¢ unsurlari arasinda farkli degiskenler sekillenmeye baslamis, adil dagitimin
calisanlarin alg1 ve davraniglarim1 etkileyen bir¢ok giicten sadece biri olduguna dikkat
cekilmesiyle birlikte, degiskenler arasindaki dogru dengeyi korumak amaciyla prosediir adaleti
kavrami ortaya ¢ikmustir. Prosediir adaleti, tiim calisanlar i¢in gecerli olan, olasi yanlig
kararlarin diizeltilmesine ve etik standartlarin tutarl bir sekilde uygulanmasina olanak taniyan
adil ve tarafsiz prosediirler gelistirilme ihtiyacinin bir sonucu olarak literatiire gecmistir
(Juchnowicz ve Kinowska, 2018). Bununla birlikte 6rgiitsel adalet alaninda yapilan aragtirmalar
calisanlarin, kurum i¢inde adil olmayan bir mal dagilimini fark etseler bile kurumdaki
prosediirlerin adil oldugunu diistindiikleri stirece, uygulanan prosediirleri ve dagilimi adil olarak
degerlendirme egiliminde oldugunu gostermektedir (Silva ve Caetano, 2016).

Gerald S. Leventhal, siirecin ve sonuglarinin adil olarak goriilmesi i¢in uygulanmasi
gereken alt1 prosediirel kural belirlemistir:

e Tutarlilik ilkesi: Prosediirler hem calisanlar hem de zaman agisindan tutarli olmalidir.

e  Onyargisizlik ilkesi: Tiim prosediirler tiim ¢alisanlara ayn sekilde uygulanmalidir.

e Dogruluk ilkesi: Prosediirler uygulanirken karar verici merci prosediiriin
uygulanmasiyla ilgili tim bilgiye sahip olmali ve bu bilgileri siirece uygun sekilde
kullanmalidir.

e Onarilabilirlik 1ilkesi: Prosediirler, bir karara karsi sunulan diger kararin
degerlendirmesinde veya yanlis kararlarin diizeltilmesinde uygulanabilecek bir
mekanizmaya sahip olmalidir.

e Katilimeilik ilkesi: Ilgili tiim taraflar siirece katilabilmelidir.

e Etik ilkesi: Prosediiriin uygulama agamasinda alinan tiim kararlar ¢alisanlar tarafindan
kabul edilen ahlaki ve etik degerlere dayanmalidir. (Leventhal, 1980).

Bu ilkelerin uygulanmasi sadece ¢alisanlarin motivasyonunu ve baghiligini giiclendirmeyi

degil ayn1 zamanda catismalar1 azaltmayir da miimkiin kilmaktadir (Przeczek vd., 2020). Bu
durum arastirmacilar tarafindan “adil siire¢ etkisi” olarak adlandirilmaktadir (Cropanzano vd.,

2007).
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1.3.6.5. Etkilesimsel Adalet

Kaynaklarin dagitimi ve uygun prosediirlerin uygulanmasi, ¢alisanlarin kurumu her
zaman adil olarak algilamasi i¢in yeterli olmayabilir. R.J. Bies ve J.F. Moag (1986) tarafindan
yapilan bir arastirma, c¢alisanlarla iletisim kurma seklinin de 6nemli bir unsur oldugunu
gostermektedir. Calisanlarin sadece dagitimsal etkileri ve siirecin isleyisini degil, ayn1 zamanda
stirecin ve sonuglarin kendilerine iletilme seklini de degerlendirdikleri ortaya ¢ikmistir. Bireyler
siire¢ ve sonuglar hakkinda bilgi ve aciklama beklemekte, bilginin olmamas: veya eksik
sunulmasi durumunda kendilerine adil davranilmadigini diistiinmektedir (Greenberg, 2000).

Adil bir ticret politikas1 veya adil prosediirlerin uygulanmasindan bagimsiz olarak
calisanlar, kurumun adil davrandigin1 diisiinmek i¢in kendilerini iyi hissetmek ve adil bir
iletisim diizeyine sahip olmak istemektedir. Etkilesimsel adaleti saglamak icin bilgi aktariminin
yant sira her ¢alisana karsi saygili bir tutum olusturmaya 6zen gostermek, yoneticiler agisindan
da caligsanlara saygi, adil iletisim, acik ve anlasilir agiklama ilkeleri temelinde dogru bir

etkilesim kurmak hedeflenmelidir (Turek, 2011).
1.3.7. Orgiitsel Adaletin Etkilesimde Oldugu Kavramlar

Orgiitsel adalet, calisan memnuniyeti ve refahinin yam sira orgiitsel etkinligin kritik bir
yoniinli temsil etmektedir. Farkli yonlerden degerlendirilebilen kavram, ¢alisanlarin kurum
icerisinde edindigi tutum ve davraniglart etkileyebilmektedir. Calisanlar igyerindeki
prosediirlerin ve sonuclarin adil oldugunu algiladiklarinda, kendilerini motive olmus sekilde
islerine bagli hissetmeleri daha olasi olmakta, stres, hayal kiriklig1 veya catisma yasama
olasiliklar1 azalmaktadir (Foy vd, 2019). Yine de orgiitsel adaletin saglanmasi ve siirdiiriilmesi
bireysel, kisileraras1 ve orgiitsel faktorler arasindaki karmasik etkilesimleri igerdiginden c¢ok
yonlii bir siirece sahiptir. Orgiitsel politika ve prosediirler, yonetim tarz1 ve davranisi, iletisim
stirecleri, ddiiller ve sonuglari, ¢alisanlarin katilimi, karar vericilerin giiven ve inandiriciligi,
karar verme siireclerinin tutarliligi ve dngoriilebilirligi, isyeri kiiltiirli ve degerleri, yasal ve etik
hususlar ve isin dogasi dahil olmak iizere Orgiitsel adaleti etkileyen cesitli faktorler
bulunmaktadir. Bu béliimde, oOrgiitsel adaleti etkileyen kilit faktorlerin incelenmis, bu
dogrultuda kurumlarin ¢alisanlari i¢in adil ve destekleyici bir ¢alisma ortamini nasil tesvik

edebileceklerine dair i¢ goriiler saglanmistir.
1.3.7.1. Orgiitsel Adalet ve Geribildirim Kavramlarimn Iliskisi

Yonetimin amaci, ¢alisanlarin performanslarini yiiksek diizeyde tutmaktir. Bu modern

anlayis her bir calisanin kisisel raporlari, basaris1 ve kurum i¢in gosterdigi ¢aba, mevcut gérevi
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ve is planlar1 geri bildirim mekanizmasinin kurulmasinda birer belirleyici konumundadir.
Geribildirim mekanizmalaria ait yapilan ¢aligmalar (Cochrane ve Kelly, 1971; McLellan,
1973; Penner, 1971; Rokeach ve Cochrane, 1971) sonucunda geri bildirim modellerinin
cesitlendigi, yanitlarin orgiitsel davranis iizerindeki olumlu degisimi ile birlikte kisinin
kendisinin ve bagkalarinin bilgi ve tutumlar1 iizerinde yapacagi objektif degerlendirmeleri kalict
davraniglar haline getirdigi goriilmiistiir. Olumlu yonde yaratilan bu degisim, bireylerin deger
sistemlerinde var olan g¢eligkilerin acgiga ¢ikmasini saglamakta, ydneticinin biligsel ve
davranigsal degisiklikler yaratmasinda yol gosterici bir rol iistlenmektedir. Haddad ve
arkadaslar1 (2019) tarafindan olusturulan ve Sekil 6’da yer alan model, bir kurum icinde
orgiitsel adalet ve hakkaniyet acisinda uygulanabilirlige ve devamliliga giden yolu agmaktan
biiyiik ol¢lide sorumlu olan etmenleri sunmaktadir. Sekil 6’da sunulan modelde geri bildirim
mekanizmasinin ¢alisanlarin orgiitsel adaletin ii¢ bilesenine iliskin algilarii etkiledigini
gostermektedir. Model, hem prosediirel hem de etkilesimsel adaletin adil bir calisma ortaminin
stirdiirtilebilirliginin 6nemli birer gostergesi olduguna isaret etmektedir.

Sekil 6

Orgiitsel Adalet ve Siirdiiriilebilirlik Uzerine 360 Derece Geribildirim

Dagitim Adaleti

360 Derece

Geribildirim Prosedurel Adalet Surdirilebilirlik

Etkilesimsel Adalet

Kaynak: El Haddad, R., Karkoulian, S. ve Nehme, R. (2019). The impact of 360 feedback appraisal
system on organizational justice and sustainability: The mediating roles of gender and managerial

levels. International Journal of Organizational Analysis, 27(3), 712-728.

Alicilarin geri bildirim stirecine tepkileri is hedeflerini, motivasyonlarmi ve is

performanslarini etkileyen onemli bir faktor olarak ortaya ¢ikmaktadir. Bu faktorler bireylerin
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performanslari, performanslar1 hakkinda aldiklari talimatlar, ise katilimi, 6vgii ve olumlu
pekistirmeyi iceren geri bildirim ortaminda gerceklesen sozlii aligverislerde belirleyici
olmaktadir. Bununla birlikte performans geri bildiriminin karmasik ve ¢ok boyutlu yapisi, alict
algis1 lizerinde temelde iki farkli boyut iizerinden degerlendirilmektedir: mesajin degeri
(olumlu veya olumsuz geri bildirim) ve duyarlilik (saygili, saygisiz, tehditkar, 1limli) (Geddes,
1993). Olumsuz geri bildirimin orgiitsel adalet algis1 lizerindeki etkisini agiklik, yapicilik,
farkindalik ve tutarlilik olmak tizere dort boyut iizerinden inceleyen M. Chory ve Y. Kingsley
Westerman (2009), tutarliligin ve yapiciligin orgiitsel adaletin ii¢c boyutu iizerinde de etkili
oldugunu ifade etmektedir. Yaklagima gore farkindalik dagitic1 ve prosediirel adalet {izerinde
etkili olmakta, aciklik ise dagitici adalet lizerinde kendini gdstermektedir. Bununla birlikte
katilimcilar, bireyin ¢aligma kosullarinin farkinda olan ve degerlendirme standartlarini tutarl
bir sekilde uygulayan bir iist tarafindan iletiliyorsa alinan olumsuz geri bildirimi adil
bulmuslardir.

Adaletin stirdiirtilebilirligi ve orgiit icerisindeki kiiltiiriin ayrilmaz bir pargasi haline
gelmesinde geri bildirim, c¢alisanlarin yalnizca istleri tarafindan degerlendirildigi geleneksel
sistemlerin aksine kurum i¢indeki tiim departmanlarda gorev alan kisilerin de degerlendirme
stirecine dahil olmalarin1 saglamaktadir. Geri bildirim mekanizmasinin ¢ok yonlii sekilde
uygulandigr bu tiir kurumlarda adalet algisinin giiglii, 6nyargi seviyesinin ise diisiik oldugu,
calisanlarin zayif yonlerini belirleyerek hedeflerinde ve islerinde miikemmele ulasma
kapasitelerinin ise artif1 gdézlemlenmistir (Schullery vd., 2009). 360 derece geri bildirim
sisteminin Orglitsel adalet ve siirdiiriilebilirlik {izerindeki etkisini arastiran ¢alismasinda El
Haddad ve arkadaslar1 (2018), degerlendirme sistemi ile orgiitsel adaletin {i¢ boyutu arasinda
onemli ve dogrudan bir iliski oldugunu gostermistir. 360 derece geri bildirim sistemini
uygulayan kurumlarda adaletin Orgiit kiiltlirlinlin bir parcas1 haline geldigi ifade
edilmistir. Orgiitsel adalet algismin yiiksek oldugu olumlu bir ¢alisma ortami, is tutumunda,
davraniglarda ve is memnuniyetinde artig saglayarak orgiitiin uzun vadede basar1 potansiyelini

artirmaktadir.
1.3.7.2. Orgiitsel Adalet ve Egitim Kavramlarinn Iliskisi

Calisan egitimi, kurumun hedeflerine ulasmasinda etkili olan, bu dogrultuda adalet
algisin1 kariyer ve performans gelisimi yoniinden etkileyebilen kurumsal bir gerekliliktir.
Calisana yonelik verilen egitimler her bir ¢alisanin kendi isinde uzmanlasmasina, bilgi ve beceri
diizeyinin artmasma yardimci olmaktadir. Cesitli egitim programlari, katilimcilarin

davraniglarini olumlu yonde degistirmekte, davraniglardaki degisimin derecesine gore egitimin
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kuruma farkli diizeylerde katkis1 olmaktadir (Robert, 2003). Calisanin orgiit igerisindeki
cabasinin istege bagli yoniinii ele alan J. Frenkel ve Bednall (2016), bu parametreyi
“Discretionary Work Effort” (DWE) olarak adlandirmis, karsilikli bagimlilik gerektiren bu
anlayisin egitim ve terfi firsatlar1 ekseninde orgiitsel adalet beklentileri tizerinde etkisi oldugunu
gostermistir. Prosediirel adaletin araci rol listlendigi bu ¢alisma, egitim firsatlarina iliskin adalet
algisinin gelecekteki kariyer hedeflerini karsilayacagina dair kanit sunmaktadir. Egitim
firsatlarinin yonetim tarafindan saglanmasi, kurumda arzu edilen bir kariyere iligkin algi
yaratmaktadir (J. Frenkel ve Bednall, 2016).

Skarlicki ve Latham (1997) tarafindan yapilan caligmada, sendika liderlerinin orgiitsel
adalet ilkelerinin uygulanmasi konusunda egitilmesinin, sendika iiyelerinin liderlerinin adil
olduguna dair algilar1 ve iiyelerin sendikalarina yonelik vatandaglik davranislart tizerindeki
etkisini arastirmistir. Arastirma, sendika liderlerinin egitiminin, tyelerin liderlerinin adil
olduguna iligkin algilarim1 ve Orgiitsel vatandashik davranislarini artirdigini gostermistir.
Sonuglar orgiitsel esitligi, orgiitsel egitimin etkinligi igin bir araci olarak gostermektedir. Yavuz
(2010) tarafindan yapilan orgiitsel adalet, orgiit kiiltiirii ve orgiitsel baglilik 6l¢eklerine dayanan
calismanin sonucunda, okul miidiirlerinin okullarim1 hangi yoénetim kuramlarmma gore
yonettiklerinin belirlenmesi ve 6zellikle yonetim faaliyetlerini klasik yonetim kuramlarina gore
yiiriitenlere yonelik hizmet i¢i egitim programlarimin diizenlenmesi gerekliligine dikkat
cekmektedir. Nakamura ve arkadaslar1 (2016) tarafindan yonetim egitimi iizerine yapilan bir
diger arastirmanin sonuglari, yoneticilere yonelik yapilacak egitimin, yoneticilerin ¢alisan
degerlendirme diizeyini ve Orgiitsel esitlik diizeyini Onemli Olglide iyilestirdigini
gostermektedir. Arastirma, kurumda Orglitsel adalet egitiminin yalnizca adalet algis1 diisiik
olarak degerlendirilen astlar i¢in degil, tiim astlar1 kapsayan adalet algis1 hakkinda fikir ortaya
koymay1 amaclamis, yoneticiler arasinda adil yonetim becerilerinin tesvik edilmesine yonelik

egitim programlarinin artmasiyla olumlu sonuclar alinabilecegini savunmustur.
1.3.7.3. Orgiitsel Adalet ve Orgiit Kiiltiirii Kavramlarimn liskisi

1980’lerde ortaya atilan sonrasinda Giiney Kore ve Japonya’da orgiitlerin basarisinda
orgiitsel bagliligin bir rolii olarak giderek daha fazla 6nem kazanan oOrgiit kiiltiirii, kurumun
kurucu iiyelerinin temel degerleri, inanglar1 ve normlarinin bir birlesimini ifade etmektedir
(Ozsoy ve Ekici, 2017). Harrison (1972) ve Handy (1985) tarafindan yapilan tanima gore rol
kiiltliriine sahip orgiitlerde hiyerarsi ve otorite dnemliyken basar1 kiiltiiriine sahip orgiitlerde
gorevlerin uygulanmasi ve uzmanlik 6n plana ¢ikmaktadir. Giiciin 6n planda oldugu kiiltiirlerde

ise iletisim, dayanmigma, gliven gibi kavramlara vurgu yapilmaktadir. Cogu arastirmaci
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tarafindan yoneticiler ve yonetim temelinde ele alinmakla birlikte orgiit kiiltiirii sayisiz faktoriin
dahil oldugu bir siirectir. Etkin bir orgiit kiiltiirii, yaratti1 ortak degerler sayesinde uyumlu bir
calisma ortami saglayarak c¢alisanlarin hedefe ulagsmalarint destekleyici rol iistlenmektedir.
Bununla birlikte ¢alisanlar, ¢alisma ortam icerisinde diger ¢alisanlar ile rekabet ve kiyaslama
miicadelesi igerisine girebilmektedir. Bu miicadele ayni zamanda esitlik algisim da
tetiklemekte, iicret ve ¢aligma kosullar1 gibi tiim lyelere esit sekilde uygulanmasi gereken
stireglerin adilliginin sorgulanmasini da beraberinde getirmektedir.

Ozsoy ve Ekici (2017) tarafindan yapilan ¢alismada, ydnetici ve yonetici olmayan
hemsirelerin kurumda baskin olan yonetim ve liderlik tarzi karsisinda orgiitsel adalet ve kiiltiir
algisinin ne yonde etkiledigi sorgulanmustir. Orgiitsel adalet ve drgiit kiiltiirii arasindaki anlamli
iligkiye isaret eden bu ¢alisma, orgiit kiiltiiriine iligskin algilar ile etik davranislar arasinda benzer
bir iligki tespit etmis, Orgiit kiiltiiriiniin Orgiitsel adaletin %35’ini acikladigin1 gostermistir.
Bireyler kiiltiirlerini i¢inde yasadiklari dogal ve sosyal ¢evre ile etkilesime girerek edinmektedir
(Sisman, 2007). Meyer ve arkadaglar1 (2002) tarafindan yapilan arastirmaya gore orgiitsel
adalet ve orgiit kiiltiirii algis1 olumlu ise g¢alisanlarin Orgiitsel baglilik diizeyleri yiiksek
olmaktadir. Khan ve Rashid (2012) tarafindan orgiitlin isleyisini destekleyen davranislari ele
alan calismada Orgiit kiiltiirti, liderlik tarzi ve Orgiitsel adalet arasindaki iliskide 6nemli bir
korelasyon bulunmustur. Yavuz (2010) tarafindan 6gretmenler iizerinde uygulanan bir diger
caligmaya gore ise orgiit kiiltiirii ve orgiitsel adaletin, duygusal, devam ve normatif baglilig

etkiledigi gosterilmistir.
1.3.7.4. Orgiitsel Adalet ve Iletisim Kavramlarinmn iliskisi

Bilgiye erisimin agik oldugu bir ortamda c¢alisanlar islerini algilamaya ve
degerlendirmeye daha acik hale gelmektedir. Bu baglamda iletisim, 6rgiitsel hedeflere ulagsmak
icin Orgiitlere bilgi saglayan bir arag¢ olarak kabul edilmektedir (Waterhouse ve Lewis, 2004).
Calisanlar ve Orgiitleri bir arada tutan ve onlara giliven asilayan iletisim, eksikliginde verimlilik
kaybina, kalitenin diismesine, satig ve gelirlerin azalmasina yol agmaktadir. Bununla birlikte
etkili bir iletisim, Orgiitteki herkesin glivenini artiran adil ve esitlik¢i bir ortam yaratilmasinda
onemli bir motivasyon kaynagi olmaktadir (Barutcugil, 2004). Yoneticiler ¢alisanlarina karsi
adil, hakkaniyetli ve agik s0zlii olduklarinda ve kararlarim1 rasyonel gerekgelere
dayandirdiklarinda, ¢alisanlarin kendilerine adil davranildigina inandiklar1 belirtilmektedir
(Beugre, 2002; Jawahar, 2002). lletisimin &nemi bu ast ve iist iliskisinin dogru ydnde

kurulmasinda kilit rol oynamaktadir.
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Gok ve arkadaglar1 (2013) tarafindan yapilan ¢alismada, iletisim tatmini ile orgiitsel
adalet arasindaki iligki incelenmis, yiiksek iletisimin orgiitsel adalet algisin1 olumlu ydnde
etkiledigi, oOzellikle prosediirel adaletin iletisim tatmini ile giicli bir iligkisi oldugu
gosterilmistir. Yiiksek egitime sahip bireyler digerlerine gore prosediirleri sorgulamaya daha
meyilli olmakta, dolayisiyla etkin ve cift tarafli iletisim prosediirel adaletin olumlu yonde
algilanmasinda &nemli bir bilesen haline gelmektedir. Orgiitlerde belirsizlikler ve
bilinmezlikler olumsuz etki yapabildigi gibi ¢alisanlar arasinda bazi yargilarin veya olumsuz
tutumlarin gelismesine neden olabilmektedir. Iletisim kanallarinin acik olmasi, calisanlarn
orgiit icerisinde gorevlerine iliskin alg1 ve degerlendirme siire¢leri lizerinde bigimlendirici bir
etki yaratmaktadir. Ince ve Giil (2011) tarafindan yapilan ¢alisma, drgiitlerin ve yoneticilerin
calisanlar ile orta seviyede iletisim kurduklarini tespit emistir. Calisma, kurumda goérev alan
bireylerin Orgiitsel kararlara, performans degerlendirmesine, orgiitsel kaynaklarin tahsisine,
ticret ve terfi gibi Odiillere ve bunlarin isleyisinde rol oynayan prosediirlere katilimlarinin adil
olup olmadigma dair algilarinda etkili oldugunu, yoneticilerin g¢alisanlartyla kurduklari
iletigimin etkiledigini géstermistir.
1.3.7.5. Orgiitsel Adalet ve Giiven Kavramlarmn Iliskisi

Birgok katmani bulunan karmasik bir kavram olarak giliven, ekonomik, orgiitsel,
sosyolojik, deneye dayali olmak tizere birgok literatiirde tekrar eden bir temadir. Kisilerarasi
iliskilerin 6nemli bir bileseni olarak giiven ortaminin olugmasi, bir sosyal grubun hayatta
kalmasi, iiyelerin birbirlerine giiven duymaya istekli olmalaria baglidir (Rotter, 1967). Kurum
icerisinde giivene dayali iligkilerin olmasi, acik ve gergeklige dayali bir iletisim ortaminin
olmasini saglamakta, adil bir ¢calisma ortami yaratmaktadir (Hoffman vd., 1994). Diiristlik,
aciklik, yardimseverlik, yetkinlik ve giivenilirlik giiven 1iliskisinin kavramsal yonlerini
olusturmaktadir (Hoy ve Tarter, 2004). Giiven, herhangi bir kurumda veya ortamda kolaylikla
zarar gorebilen bir metadir: hayatta kalmasi ve biiylimesi i¢in siirekli olarak beslenmesi ve
yenilenmesi gerekir (Schulman, 1993). Calisanlar, {istleri tarafindan kendilerine adil
davranildigini algiladiginda kazanilan giiven duygusu ayni zamanda iistleriyle olan iliskilerini
daha da gelistirerek calisanlar1 Orgiitsel vatandaslik davramiglarini sergilemeye tesvik
etmektedir (Zainuba, 2002). Adaletin on bilesenini dikkate alarak yaptiklar1 calismada Hoy ve
Tarter (2004), giiven ve adalet arasindaki iligkinin karsilikli oldugunu agik¢a gostermis, her
birinin digerini etkilemekte ve giiclendirmekte oldugunu ifade etmistir.

Mayer ve Gavin (2005), bir ast ile bir otorite figlirii arasindaki is iligskisinde giivenin

mevcut olmamasi halinde, astin deger iireten faaliyetlere zarar verecek sekilde kendini koruma
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altina alacagini 6ne siirmiistiir. Bununla birlikte iistliine giivenebilen bir ¢alisan, deger iireten
gorev ve faaliyetlere odaklanabilmekte, iste potansiyel olarak daha iyi sonuglar ortaya
koyabilmektedir. Giiveni yetenek, yardimseverlik ve diiriistliik olmak {tizere ii¢ bilesen
tizerinden ele alan Frazier ve arkadaglar1 (2009), adaletin boyutlari ile glivenilirlik arasindaki
iliskileri tanimlayan kavramsal bir model test etmistir. Calismada uygulanan model, adaletin
giivenilirlik algilarinin onciilii oldugunu, orgiit liderlerinin adil prosediirler uygulayarak,
zamaninda bilgi saglayarak ve astlara saygili davranarak giivenilirlik algilar1 tizerinde etkili
olabileceklerini gostermistir. Frazier ve arkadaslar1 (2009) ayni c¢alismada onemli bir iligki
Oriintlistine dikkat ¢ekmektedir: Adalet algilar ile giivenilirlik arasindaki iliski, otorite ile olan
degisim iliskisinin niteligine ve bu degisim iliskisinin i¢inde bulundugu baglama bagl
olabilmektedir.

Sosyal aligverislerin bir pargasi olarak giiven, gézlem ve etkilesime dayali olarak zaman
icinde gelismektedir (Mayer, Davis ve Schoorman, 1995). Kurumsal diizeyde ele alindiginda
calisanlarina tutarli davranan ve adil bir 6diil dagitim mekanizmasi uygulayan bir yonetime
kars1 ¢alisanlarm giivenle karsilik vermesi muhtemeldir (Tan ve Tan, 2000). Iletisim ve adaleti
bir araya getiren bir kavram olarak ele alindiginda giivenin Orgiitiin performansi, verimliligi
iizerinde de etkili oldugu goriilmektedir (Ince ve Giil, 2011). Jiang ve arkadaslar1 (2015)
tarafindan {niversite calisanlar tlizerinde yapilan bir calisma giivenin adalet ve baglilik
iligkisinde etkili bir araci rolii oldugunu gostermis, bu roliin iilkelere gore degiskenlik
gosterebilecegini kanitlamistir. Kiiltlirleraras1 karsilagtirmalar, adaletten kaynaklanan farkli
giiven algilarinin degiskenligine dikkat ¢ekmektedir. Jiang ve arkadaslarina (2015) ait bu
calisma adalet kaliplarinin iilkeden iilkeye farklilik gosterdigini ve giivenin Bati kiiltiirlerinde
Dogu Kkiiltiirlerine kiyasla kurulan sosyal aligverislerde daha onemli tutulma egiliminde

oldugunu gostermistir.
1.3.7.6. Orgiitsel Adalet ve Orgiitsel Baghlik Kavramlarinin iliskisi

Orgiitsel adalet ve baghlik, calisanlarin drgiit igin faydali isler yapmalari ve gorevleri
benimseyerek yerine getirmeleri bakimindan onem arz etmektedir. Bu dogrultuda orgiitsel
adalet ve baglilik, kurum igerisinde adaletin gozetilmesi, orgiitiin ve ¢alisanlarinin yiiksek refah
diizeyine sahip olmasini ve drgiite olan bagliligmin gelismesini saglamaktadur. ilk olarak Stacy
Adams tarafindan 1960°da ortaya koyulan Esitlik Teorisi, orgiitsel adalet ve orgiitsel baglilik
arasindaki iliskiyi acik bir sekilde ortaya koymustur. Adams calisanlarin, kendi gorevleri
kapsamindaki girdi-¢ikt1 oranlarmi, kendilerini kiyasladiklar1 diger kisilerinkine esit olarak

algilamalar1 halinde bir esitlik durumunun var olacagini, bu durumun orgiitlerine olan
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bagliliklarin1 artiracagini belirtmistir. Deressa ve arkadaslar1 (2022) orgiitsel adalet ile orgiitsel
baglilik arasinda pozitif ve anlamli bir iliski ortaya koydugu c¢alismasinda, orgiitsel adaletin
motivasyonel bir ara¢ olarak orgiitse baglilig1 etkileyen bir faktoér oldugunu, orgiitsel adaletin
lic boyutu arasindan 6zellikle dagitimsal adaletin adalet algisini etkilemede en yiiksek puana
sahip oldugunu belirtmistir. Orgiitsel adalet ve boyutlar1 ile calisan baglilig1 arasindaki iliski
g0z Oniline alindiginda, standartlara uygun bir degerlendirme (dagitimsal adalet), performans
degerlendirme ve terfi sistemlerinde adil uygulamalar (prosediirel adalet), insan sermayesinin
onemine dair algiyr giiclendirmektedir. Orgiitsel baglilik, Lambert ve arkadaslari (2005)
tarafindan “bir kisiyi tiim orgiite baglayan bagin yogunlugu” olarak tanimlanmaktadir. Bununla
birlikte baglilik kavrami ¢ok daha genis boyutlu, farkli bilesenleri iceren bir kavram olarak
tartisilmaktadir. Yiiksek bagliliga sahip calisanlarin, diisiik bagliliga sahip olanlardan daha iyi
performans gosterdigine inanilmaktadir.

Orgiitiin  herhangi bir kademesinde yonetim, ¢alisanlarmin orgiitsel baglilik
yogunlugunu artirmayi hedefliyorsa, giiclii ve etkili motivasyon stratejileri benimsemelidir
(Opkara, 2004). Bu dogrultuda baglilik ve adalet iligkisi, kurumun basarisini etkileyebilecek
onde gelen kavramsal iligkilerden biri olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Herhangi bir ayrim
olmaksizin tiim ¢alisanlarin ¢ikarlar1 g6z 6niinde bulundurularak tiim calisanlara adil sekilde
davranildiginda, c¢alisanlarin  Orgiitlerine  olan bagliliklar1  artirilabilmektedir. Bazi
arastirmacilar, ¢alisanlara adil prosediirler uygulandiginda orgiitiin liyelerinin esit derecede ve
ayni haklara sahip oldugunu algiladiklarin1 gostermekte, orgiitteki her bir bireyi saygin liyeler
olarak algilandiklar1 ic¢in bagliliklarinin arttigin1 6ne siirmektedir (Tremblay vd., 2010).
Dagitimsal adalet ve prosediirel adaletin Orgiitsel baglilik iizerindeki etkisini 6lgmeyi
amaclayan Rahman ve arkadaslar1 (2015), dagitimsal adalet ve prosediirel adaletin ¢alisanlarin
kendi orgiitlerine ve kurumlarina olan bagliliklarini olumlu ve anlamli sekilde etkiledigini
ortaya koymustur. Arastirmada dagitimsal adaletin Orgiitsel bagliliga katkisinin prosediirel
adaletin yaptig1 katkiya gore iki kat yliksek c¢ikmasi dikkat c¢ekicidir. Calisanlar i¢in kurum
icerisindeki kaynaklarin adil ve esit sekilde dagitimi, dagitim siirecinde izlenen yolun ve
uygulanan sistemin adaletli olmasindan daha 6nemlidir. Sekil 7°de yer alan Zeinabadi ve Salehi
(2011) tarafindan olusturulan modelde giiven ile is tatmini ve giiven ile Orgiitsel baglilik
arasinda iki yol olusturulmustur. Model, prosediirel adalet ile orgiitsel baglilik ve is tatmini
arasindaki 1iliskide giivenin araci roliinii gostermektedir. Sekil 7, calisanlarin islerine
yoneliminin, 6rgiitiin tamamina olan yonelimlerinden daha 6ncelikli oldugunu agiklamaktadir.

Modele gore is tatmini, orglitsel bagliliktan daha hizli gelismektedir.
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Sekil 7

Zeinabadi ve Salehi’nin Sosyal Miibadele Modeli

Orgiitsel
Vatandaslik
Davranisi

Prosediir
Adaleti

Orgiitsel
Baglilik

Kaynak: Zeinabadi, H. ve Salehi, K. (2011). Role of procedural justice, trust, job satisfaction, and
organizational commitment in Organizational Citizenship Behavior (OCB) of teachers: Proposing a

modified social exchange model. Procedia-Social and Behavioral Sciences, 29, 1472-1481.

Adalet siirecleri kurumlarda 6nemli roller oynamakta ve ¢alisanlarla olan davraniglarin
kalitesini, calisanlarin kurulusa olan tutumlarini ve baghliklarini etkilemektedir. Literatiirde
orgiitsel adalet boyutlar1 ile bagliligin gii¢lii bir korelasyona sahip olugunu gdsteren, orgiitsel
baglilik ve boyutlarin1 adaletin bagimsiz yordayicilart raporlayan calismalar bulunmaktadir
(Bkz: Bediik ve Kiling, 2021; Demir vd., 2017; Deressa vd., 2021; Handayani vd., 2022;
Mohammed, 2022; Rahman vd., 2016; Ari ve Caglayan, 2017). Rafei-Dehkordi ve arkadaslari
(2013) tarafindan yapilan c¢alismanin sonuglari, orglitsel adalete ait {ic boyutun da orgiitsel
baghilik ile anlamli ¢oklu korelasyona sahip oldugunu gostermistir. Caligma, Orgiitiin
verimliliginin ve etkinli§inin basta yoneticiler olmak {izere isgiicliniin verimliligine ve
etkinligine bagh oldugunu gostermis adaleti, baglilig1 ve tatmini artirma ¢abasinin orgiitiin
temel gorevleri arasinda yer almasi gerektigine isaret etmistir. Bununla birlikte Cagliyan ve
arkadaslar1 (2017), dagitim ve prosediirel adaletin orgiitsel baglilik {izerinde dogrudan bir etkiye
sahip olmadigin1 ancak etkilesim adaletinin Orgiitsel adalet {izerinde giiclii bir etkiye sahip
oldugunu ortaya koymustur. Calismada, orgiitsel adaletin ¢alisan baglilig1 iizerindeki pozitif

etkisi kapsaminda bagliligin, iste iyi olma ve verimlilik duygusunun olusturulmasinda
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calisanlar1 motive eden bir unsur oldugu gosterilmistir. Beden egitimi ve spor yiiksekokulunda
gorev alan akademisyenlerin orgiitsel adalet algilar ile orgiitsel baglilik diizeyleri arasindaki
iliskiyi ele alan calismasinda Ari ve Caglayan (2017), orgiitsel adalet boyutlar: ile orgiitsel
baglilik boyutlar1 arasinda orta ve diisiik diizeyde pozitif yonde bir iliski oldugunu tespit
etmistir. Mohammed (2022) saglik yoneticilerinin etik liderlik 6zelliklerinin orgiitsel adalet ve
orgiitsel baglilik iizerine etkilerini inceledigi arastirmasinda, etik liderlik ile orgiitsel baglilik
arasinda pozitif yonde ve cok zayif diizeyde anlamli bir iligki bulmustur. Etik liderlik ile
orgiitsel adalet arasinda pozitif yonde ve zayif diizeyde anlamli bir iliski bulmustur. Orgiitsel
bagliliga ait duygusal, devamlilik ve normatif baglilik alt boyutlari ile orgiitsel adalet arasinda
pozitif yonde ve orta diizeyde anlaml1 bir iliski bulmustur. Orgiitsel baglilik ile drgiitsel adalet

arasinda pozitif yonde ve yiiksek diizeyde anlamli bir iliski bulmustur.
1.3.8. Orgiitsel Adaletin Diizenleyici Rolii

Orgiitsel adaletin diger degiskenler ve calisan sonuglari arasindaki iliskide diizenleyici
bir role sahip oldugunu gdsteren arastirmalar bulunmaktadir (Dewantoro vd., 2022). Orgiitsel
adalet caligmalar1 Homans’in (1961) Sosyal Miibadele Teorisine (Social Exchange Theory) ve
Adams’1n (1965) Esitlik Teorisine (Equity Theory) dayanmaktadir. Pygmalion etkisi ve orgiitsel
baglilik baglaminda yiiksek yonetici beklentileri, calisanlarin yoneticilerine ve orgiite karsi bir
yiikiimliilik ve karsiliklilik duygusu edinmesiyle kendini gosterebilmektedir. Esitlik teorisine
gore, bireyler, ¢alisma ortaminda aldiklari ¢iktilarin (6rnegin ticret, terfi, taninma) yatirimlarina
(0rnegin caba, yetenek, zaman) orantili olmasi gerektigini algiladiklarinda adalet
hissetmektedir. Orgiitsel davranmsin bilyiik bir kismina cerceve saglayan Sosyal Miibadele
Teorisi ise adalet algisinin olusumunda maddi ¢ikarlarin roliine odaklanmaktadir (Rupp ve
Cropanzano, 2002). Daha giincel ¢alismalarda ise teorinin kisilerarasi iligkilerde daha 6nemli
roller iistlendigini goriilmiistiir. Isyerinde kurulan bu iliskiler ekonomik ve sosyal olmak iizere
iki sinifa ayrilmaktadir (Eisenberger vd., 2001). Ozellikle prosediirel ve etkilesimsel adalet,
sosyal degisim iliskilerinin olusumunu kolaylastirmakta, bu iligkilerin bir sonucu olarak
bireylerin is performanslarinda ve orgiitsel vatandaslik davranislarinda artis goriilmektedir
(Niehoff ve Moorman, 1993). Orgiitsel adaletin orgiitteki varligi, calisanlarin cabalar1 ve
performanslar1 karsilifinda adil muamele, saygi ve hakkaniyetli bir yaklasim gorecekleri
algisimi giiclendirmektedir. Bu adalet ve olumlu davranis algisi, ¢alisanlarin kuruma daha
yiiksek diizeyde baglilik gostererek karsilik verme olasilifinin yiiksek oldugu bir ortamla
sonu¢lanmaktadir. Bununla birlikte yonetici beklentileri dogrultusunda calisanlar girdi ve

ciktilar arasindaki dengeye ait bazi diisiince ve davranislar gelistirebilmektedir. Orgiitsel adalet
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odiil, terfi gibi firsatlarin dagitiminda esitlik¢i bir yaklasim sergilendigi bir ortamin olugsmasina
yardimc1 olmaktadir. Bu esitlik¢i ve adaletli yaklasim algisi, esitsizlik duygularini azaltmakta,
daha yiiksek baglilik seviyelerinin olusmasini saglamaktadir. Yoneticiler ve c¢alisanlari
arasindaki iliskinin kalitesi de adaletli bir ortamin algilanmasinda ve calisan bagliliginin
saglanmasinda etkili olmaktadir.

Orgiitsel adaletin sadakat ve tiikkenmislik kavramlari ile iliskisi bulunmaktadir. Orgiitsel
bagliligin bir destekleyicisi olarak sadakat, ¢alisan1 kuruma baglayan ve aidiyeti giiclendiren
bir kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Hur ve arkadaglar1 (2014) yaptiklar1 ¢alismada Sosyal
Miibadele Teorisi ¢ercevesinde tiikenmislik ve orgiitsel sadakat arasindaki iliskide orgiitsel
adaletin diizenleyici etkisini dogrulamaktadir. Calisma duygusal tiikenmislik ve sadakat
iligkisinin prosediir ve etkilesimsel adalet tarafindan yonetildigini gostermektedir. Duygusal
tikenme ile oOrgiitsel baglilik ve Orgiitsel sadakat arasindaki iliskide orgiitsel adaletin
diizenleyici roliinli inceleyen Shahid ve arkadaslar1 (2018), duygusal tiikenmenin sadakat ile
anlamli, baglilik ile negatif yonlii bir iliskisi oldugunu gdstermistir. Calisma sonuglari, drgiitsel
adaletin duygusal tiilkenme, orgiitsel sadakat ve orgiitsel baglilik arasindaki iliskide diizenleyici
rol tistlendigini gostermektedir. Ast ve {ist arasindaki algi farkliligini 6rgiitsel adalet araciliiyla
6lcen Shen (2022), farkl psikolojik sdzlesme tiirleri ve orgiitsel 6zdeslesme arasindaki iliskide,
astlarin dagitimsal adalete iliskin algilarinin diizenleyici etkiye sahip oldugunu gostermistir.
Insan kaynaklar1 ydnetimi uygulamalarinin galisanlarin is tatmini iizerindeki roliinii analiz
etmeyi amaglayan Addow ve arkadaglar1 (2022), li¢ bagimsiz degisken iizerinde orgiitsel
adaletin diizenleyici roliinii gostermistir. Planlama ve ise alim, ¢alisan tazminati ve performans
degerlendirme degiskenlerinden her biri, orgiitsel adaletin diizenleyici roliinden etkilenmistir.
Oh (2019), orgiitsel 6grenme siireglerinin algilanan orgiitsel performans iizerindeki etkilerini
belirlemek amaciyla yaptig1 calismada Orglitsel adalet ve yoneticilere giivenin diizenleyici
roliinii incelemistir. Arastirma, orgiitsel adaletin geri bildirim mekanizmasina bagli 6grenmenin
ile orgiitsel performans arasinda diizenleyici role sahip oldugunu gostermistir. Arastirmaya gore
orgiitsel adaletin ylikselmesi, bilginin asagidan yukariya aktariminin daha basarili olacagina
isaret etmektedir. Peprah (2020) yiiksek performansa dayali calisa sistemlerinin (HPWS)
calisan baglilig1 {izerindeki etkisinde Orgiitsel adaletin diizenleyici roliinii arastirmistir.
Calismanin bulgular1 HPWS ve c¢alisan bagliligi arasindaki pozitif iliskiye isaret etmekte,
orgiitsel adaletin ise bu iliskide diizenleyici bir rol {istlendigini gostermektedir. Jawad ve Raja
(2018) orgiitsel baghligi, kariyer baglihigi ve yonetici ile iliskili baglilik olmak iizere iki alt
boyutta incelemistir. Orgiitsel adaletin bagimsiz degisken olarak belirlendigi bu calismada

prosediirel adalet, dagitimsal adalet ve etkilesimsel adaletin orgiitsel baglilik iizerinde dogrudan
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etkili oldugu goriilmiistiir. Bu dogrultuda calisma bulgular1 6rgiitsel adalete ait alt boyutlarinin
yiiksek diizeyde orgiitsel baglilk sagladigimi gostermistir. Orgiitsel adaletin is tatmini
tizerindeki etkisini arastiran Montafiez-Juan ve arkadaslari (2019), dagitimsal adaletin is tatmini
tizerinde diizenleyici etkisini oldugu sonucuna ulasmistir. Etkilesimsel adaletin ise is 6zellikleri
ve 1s tatmini arasindaki iliskiyi yonettigi bildirilmistir. Liu ve arkadaslar1 (2017) Sosyal
Miibadele Teorisine dayanan sonuglar elde ettigi calismasinda geng ¢alisanlarin kariyer gelisimi
ve ise bagliliklar1 arasindaki iliskide orgiitsel adaletin diizenleyici roliinii incelemistir. Bulgular
orgiitsel adaletin kariyer gelisimi ve ise baglilik arasinda diizenleyici bir role sahip oldugunu
desteklemistir. Mustofa (2022) c¢alismasinda dagitimsal ve prosediirel adaletin bireysel
memnuniyet ve baglilik iizerinde dengesiz bir etkiye sahip oldugunu gostermekte, prosediirel
adaletin oOrgiitsel bagliligin olusmasinda diger boyutlara oranla daha etkili oldugunu
bildirmektedir. Ali (2020) orgiitsel adaletin is motivasyonu ve is zenginlestirme iliskisi
tizerindeki  diizenleyici roliinii inceledigi calismasinda, is performansinin nasil
gelistirilebilecegine dair bir yol haritasi ¢izmektedir. Calisma, is zenginlestirme ve 1is
performansinin iliskisinde Orgiitsel adaletin diizenleyici role sahip oldugunu gostermektedir.
Shabbir ve arkadaslar1 (2021) algilanan orgiitsel destek ile calisan performansi arasindaki
iliskide orgiitsel adaletin diizenleyici roliinii ele aldig1 calismada ¢alisanlarin iyi performans
gostermesini isteyen yoOneticilerin orglitsel destek ile birlikte orgiitsel adalet uygulamalarina da
agirlik vermesi gerektigine dikkat cekmektedir. Calisma, orgiitsel adaletin performansa orgiitsel
destekten daha fazla katkis1 oldugunu gostermekte, orgiitsel destekle birlikte gosterilen adaletin
calisanlar1 motive ettigini bildirmektedir. Chang (2014) hemsireler arasinda orgiitsel adalet,
orgiitsel destek ve orgiitsel vatandaslik davraniglarinin iliskisini incelemistir. Calisma, orgiitsel
destek ile orgiitsel vatandaslik davraniglar1 arasinda Orgiitsel adaletin pozitif yonlii bir
diizenleyici etkiye sahip oldugunu gostermektedir. Hemsirelerin algilanan oOrgiitsel adalet
derecesi ylikseldik¢e Orgiitsel destek algilari, 6zgeci davranig ve ise adanma gibi Orgiitsel
vatandaglik davranislarini sergileme dereceleri de ayni oranda yiikselmektedir. Wang ve Siu
(2015), is glivencesizligi ve is performansi tizerinde orgiitsel adaletin diizenleyici, ise bagliligin
ise araci roliinii incelemistir. Bulgular, ¢alisanlarin diisiik diizeyde orgiitsel adalet algiladiginda
is giivencesizligi ile is performansi arasinda negatif yonlii bir etkilesim yarattigini1 gostermistir.
Orgiitsel adalet algis1 yiiksek oldugunda ise is giivencesizligi ile is performansi arasinda
etkilesime rastlanmamistir. Prosediirel adaletin diizenleyici roliinii arastirdigi ¢alismasinda
Onday ve arkadaslar1 (2015) orgiitsel iklim, is tatmini ve orgiitsel baglilik kavramlarinin
iligkisini ele almistir. Bulgular, 6rgiitsel adaletin iklim, is tatmini ve baglilik ile olan pozitif ve

anlamli iligkisini onaylamaktadir. Orgiitsel adaletin is tatmini {izerindeki etkisini arastiran
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Soyiik (2007), calisanlarin orta diizeyde is tatminine sahip olduklarini ve 6rgiitsel adalete ait ti¢
alt boyutun eksik algilanmasinin is tatminsizligine neden oldugunu gosterilmistir.

Orgiitsel bagllik, Pygmalion etkisi ve orgiitsel adalet kavramlar1 yoneticiler ve liderler
icin degerli i¢ goriiler saglamaktadir. Orgiitsel baglilig1 tesvik etmenin dnemini kabul eden
yoneticiler, i memnuniyetini artirmak, adaleti tesvik etmek ve destekleyici ¢alisma ortami
olusturmak icin stratejiler uygulayabilmektedir. Pygmalion etkisi ile yoneticiler ¢alisanlarina
rehberlik ve kaynak saglayabilmekte, stirekli 6grenme ve biiylimeyi tesvik eden bir atmosfer
yaratabilmektedir. Orgiitsel adaletin Pygmalion etkisi ve baglilik arasindaki iliskisindeki
diizenleyici rolliniin, yoneticilerin adalet algilarindaki potansiyel esitsizlikleri ele almasini
saglayacagi, calisanlarin adil bir sisteme olan algilarinin giiclenmesine yonelik faaliyetlerin
planlanmasina katki saglayacagi ve daha yliksek diizeyde baglilik sergileyen calisanlarin

kurumda artig gostermesine katki saglayacagi dngoriilmektedir.
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BOLUM 2: PYGMALION ETKIiSIi

19. yiizyi1lda Pygmalion kavraminin ilk bilimsel temelleri atilmis, Alman Psikiyatrist
Albert Moll tarafindan yapilan bir ¢alisma ile beklenti etkisi literatiirde  “Kendi Kendini
Gergeklestiren Kehanet” olarak adlandirilmistir. Bir doktorun veya psikiyatristin beklentisinin
hastanin fiziksel veya ruhsal saglig1 lizerinde bir etkiye sahip olabilecegi uzun zamandir kabul
edilen bir fenomene isaret etmektedir. Hastalarin zihninde olup bitenler, 6zellikle de
beklentileri ile uyusuyorsa sonuglar1 belirleyebilme kapasitesine sahiptir. Bu fenomeni Moll,
hasta bireylerin iyileseceklerine olan inanglarinin bazi hastaliklarin listesinden gelebileceklerini
miimkiin kilacagini 6ne siiren bilimsel ¢aligsmasi ile desteklemistir. 1948 yilinda The Antioch
Review adli Amerikan edebiyat dergisinde 17 sayfalik bir makale olarak yayinlanan Pygmalion
etkisi, sosyolog Robert K. Merton tarafindan teorik sosyoloji alaninda yapilan 6nemli bir
arastirma olarak one ¢ikmistir (Wineburg, 1987). Kendi kendini gergeklestiren kehanetlerin
insanlar tarafindan yaratilan ve dolayisiyla insanlar tarafindan degistirilmeye agik bir sosyal
yapida kok saldigini ileri siiren Merton’a gore, insanlarin algilarinin 6nceki inanglara bagl
oldugundan ziyade bu inang¢larin kendine 6zgii sonuglar1 olmasi gerekmektedir. Kavram olarak
kendini gerceklestiren kehanet, yanlis bir inancin insanlarin davramslarini gercekligi
sekillendirecek diizeyde etkilediginde ortaya ¢ikan durumu tanimlamaktadir. Sosyoloji, sosyal
psikoloji, ekonomi, siyaset bilimi, antropoloji, kamu yonetimi ve sosyal hizmet alanlarinda
yayinlanan bir¢ok bilimsel makalede yer alan kendini gergeklestiren kehanet kavrami, W. L.
Thomas ve D. S. Thomas tarafindan formiile edilen Thomas Teoremi’ne dayanmaktadir
(Merton, 1995). Teoreme gore insanlar durumlari gercek olarak tanimladiklarinda sonuglar da
gercek olmaktadir. Hem Merton’in kendini gergeklestiren kehanet tanimi hem de Thomas
Teoremi, inanglarin sosyal giicler olarak hareket ettigi ger¢egini yansitmaktadir. Merton (1968)
yazdig1 makalede Millingville Bank olayiyla bu iki fenomenin ifade ettigi anlami somut bir
ornekle agiklamaktadir. Insanlar sadece bir durumun nesnel dzelliklerine degil ayn1 zamanda
ve hatta ¢cogu zaman bu durumun kendileri i¢in tasidigr anlama tepki vermektedir. Dolayisiyla
mevcut duruma bir kez anlam yiiklediklerinde, ortaya ¢gikan davraniglar ve bu davraniglarin
sonuclar1 yiiklenen anlam tarafindan belirlenmektedir. Kendini gerceklestiren kehanet
kurumsal alanin ayrilmaz bir pargasi olarak sonraki gelismeleri etkileyebilmektedir. Bu
durumun dikkat ¢ekici yonii ise etkinin insan iliskilerine 6zgii olmasidir. Bu noktada Merton su
ifadeleri kullanmaktadir: “Halley kuyruklu yildizinin doniisiine iliskin tahminler yildizin
yoriingesini etkilemez. Ancak Millingville bankasinin iflas ettigi sOylentisi gercek sonucu

etkilemistir.” (Merton, 1968).
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1960 yilinda Harvard Universitesi’nde egitim hayatina baslayan Robert Rosenthal,
yaptig1 bir dizi deneyle beklenti etkisine dair literatiire yeni bir yaklagim sunmustur. Psikoloji
ogrencileri ve albino siganlar lizerinde kesfettigi beklenti etkilerini (Rosenthal ve Fode, 1963)
sonrasinda doktor ve hastalari, psikoterapist ve miisterileri, patronlar ve ¢alisanlari, 6gretmenler
ve 0grencileri olmak iizere bir dizi 6rnek iizerinden agiklamaya ¢alismistir. Arastirmasinda
farelerden elde ettigi sonuclardan yola ¢ikarak cocuklarin da 6gretmenlerinin beklentileri
dogrultusunda daha basarili hale gelebileceklerini 6ne siirmiistir (Rosenthal, 1985).
Calismalarii birlikte devam ettirdigi psikolog Lenore Jacobson ile “Pygmalion in the
Classroom” adli, ilkokul ¢ocuklar1 tizerindeki beklenti etkisini dlgen testler tizerinden 6nemli
sonuclar veren arastirmayi ylriitmiis, giiniimiizde halen bir¢ok alanda arastirilmaya ve
gelistirilmeye devam eden Pygmalion etkisinin literatiirdeki yerini genisletmistir. Literatlirde
onemli calismalara kaynak olan bu deney icin Rosenthal ve Jacobson (1968) sonuglarin,
Ogretmenlerin daha biiyiik entelektiiel kazanimlar bekledigi cocuklarin bu kazanimlari
gosterdigini giiglii bir sekilde ortaya koydugunu belirtmektedir. Caligmada yer alan
sonunda daha fazla entelektiiel gelisim gosterdigi gozlenmistir. Rosenthal ve Rubin (1978)
literatiirde net sonuglar ortaya koymus, hayvan 6grenimi, miirekkep lekesi okuma, tepki
stireleri, kisiler aras1 goriismeler, sinif 6grenimi gibi ¢esitli alanlarda Pygmalion ¢aligsmalarini
bir araya getirmistir.

1968 yilinda bir grup 6gretmen ve 6grenci iizerinde uyguladiklar: deneyde Rosenthal ve
Jacobson, Pygmalion etkisine dair ilk calismayr sonuglandirmis ve kavrami literatiire
yerlestirerek 1ilerleyen calismalara rehber olmuslardir. Yonetimsel baglamda Pygmalion,
astlarin performansina yonelik lider beklentilerinin bilingaltina etki ederek, astlarin lider
davranigin1 ve performansini etkileyebilecegi bulgusu olarak tanimlanmaktadir. (White ve
Locke, 2000). Rosenthal ve Jacobson (1968) 6gretmenlerin farkinda olmadan beklentilerini
ogrencilere ilettiklerini ve boylece ilettiklerinin gerceklesme olasiligini artirdiklarint 6ne
siirmiislerdir. ilerleyen arastirmalar genellikle siif ici etkilesim analizi yoluyla, 6gretmenlerin
beklentilerine uygun olarak 6grencilere farkli davrandiklarinda ¢esitli sonuclar elde etmislerdir
(Bellamy, 1975). Eden ve Shani (1982) ise egitmenlerin daha fazla beklenti i¢ine soktugu
Ogrencilerin, egitmenlerinin liderlik davranislarin1 daha olumlu degerlendirdiklerini bulmustur.
Bu calisma, egitmenlerin 6grencilerden daha fazla beklenti igine girmesinin, ayni sekilde
ogrencilerin kendilerinden daha fazla beklenti icine girmelerine neden olacagini varsaymis,
ogrencileri dogrudan kendilerinden daha fazlasin1 beklemeye tesvik etmenin performanslarini

artiracagin1 gostermistir. Bir ¢alisan icin kendisinden beklentisi yliksek bir amirden talimat
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almak, beklentisi diisiik bir amirden talimat almaktan daha &diillendirici olabilmektedir. Bu
dogrultuda Adams’a (1965) ait Esitlik Teorisi beklentiler {izerinde belirli sonuglar vermektedir.
Esitlik Teorisi agisindan ele alindiginda Pygmalion, esit girdilere yatirim yapan kisiler arasinda
ciktilara bagli olarak gelisebilen esitsizlik algisinin kisiyi, esitligi yeniden tesis etmek i¢in ¢aba
gostermeye ittigini ve bu durumun yiiksek performansla sonu¢landigini ifade etmektedir (Eden
ve Shani, 1982). Esitsizlik algisini, beklenti etkisine bir tiir miidahale mekanizmasi olarak ele
alan Eden ve Shani, ister bir iist amir ister farkli kademeler arasinda olsun bir otorite figiirii
tarafindan iletilen yiiksek beklentilerin astlarin kendilerinden daha fazla sey beklemelerine ve
daha iyi performans gostermelerine yol acacagini belirtmektedir.

Orgiitsel ortamlara yonelik yiiriitiilen Pygmalion arastirmalarinin biiyiik bir kism1 Eden
ve meslektaslari tarafindan yapilmigtir. Eden ve meslektaslari, liderlik teorilerinin ortak bir
vizyon olusturma ve astlarin motivasyonu tizerindeki pozitif etkilerini kabule etmekle birlikte
Pygmalion modelinin daha etkili bir liderlik siirecini baslatmanin bir yolu olarak lider
beklentileri lizerinde yaptig1 benzersiz vurguyu belirtmektedir (Eden, 1992). Eden ve Shani
(1982), Eden (1988), Sutton ve Woodman (1989) yaptiklar1 ¢aligmalarda Pygmalion etkisi ile
is motivasyonu, performans, liderlik arasindaki iliskiye odaklanmistir. Caligmalar artan
beklentilerin artan performans ve motivasyon ile sonuglandigin1 géstermektedir. Eden ve Shani
(1989), yoneticilerin ¢alisanlarinin performansina iligskin beklentilerinin ¢alisan performansi
tizerinde Onemli etkileri oldugunu bulmustur. Calisanlardan yiiksek beklentileri olan
yoneticilerin, geribildirim verme ve basarili olmalar1 i¢in ¢alisanlarin ihtiyag duydugu
kaynaklari ve destegi saglama olasiliklar1 daha yiiksektir. Motivasyon teorileri ve sosyal-biligsel
teoriyle iligkilendirilen Pygmalion etkisi, insanlarin ¢abalarinin performans artig1 olarak geri
donecegine dair yiliksek beklentilere sahip olmalar1 halinde mevut gorevi yerine getirirken
calisanlarin daha fazla ¢aba gosterecegi fikrine dayanmaktadir. Teoriye gore beklentiler, caba
ve performans arasinda olumlu bir baglant1 yaratarak, kisinin belirli bir performans diizeyine
ulagmak icin gereken eylemleri diizenleyebilecegine dair inancini ifade eden 6z yeterlilik ile

giiclii bir iliski igerisindedir (Bandura, 1997; Eden, 1992).
2.1. Galatea Etkisi

Ravid ve Eden (1982) “Pygmalion Versus Self-Expectancy: Effects of Instructor-and
Self-Expectancy on Trainee Performance” adli ¢alismalarinda bir kendi kendini gergeklestiren
kehanet olarak Galatea etkisinden bahsetmistir. Yedi hafta siiren ¢alismada 5 egitim grubunda
yiiksek beklentilerin 6grenme performansi tizerindeki etkileri 6l¢iilmiis, yliksek beklenti altinda

kisilerin performanslarinda artis goriilmiistiir.
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Pygmalion etkisinin bir parcasi olan Galatea etkisinde yiiksek 6z beklentilerin kisilerde
harekete gegirilmesi s6z konusu olmaktadir. Oz beklenti algisi yaratilan kisi nihayetinde daha
yiiksek performans gostermekte, 6z yeterlilik ve ozgiiven gibi bilesenler artig gostererek
performansi etkilemektedir. Yonetici beklentilerine dayanan Pygmalion etkisi, Galatea
etkisinin tersine baskasi tarafindan baslatilan bir faaliyete dayanmaktadir. Calisanin kendine
giiveni, i¢ motivasyonu ve yeterlilik algist ise beklenti kavraminin kisinin kendisinden
dogdugunu, bu dogrultuda Galatea etkisinin ¢alisanin 6z beklentileri tarafindan baslatilan bir
faaliyet oldugunu ifade etmektedir (Yiicel, 2013).

Kendi kendini gergeklestiren kehanet teorisine (Merton, 1948) gore, kisilerin
davraniglari ile beklentileri tutarli olmaktadir ve bu davraniglar sonuglari etkilemektedir. Yani
kisilerin eylemleri kendi beklentilerinin de gerceklesmesine yardimci olmaktadir. Benzer
sekilde 6z yeterlilik teorisine (Bandura, 1982) gore, kisilerin gesitli deneyimlerden ve
kaynaklardan bilgi edinerek belirli seviyelerdeki gorevleri yerine getirme becerilerine iligkin
olusturduklart yargilar, performans artisi veya azalisinin gerceklesmesini saglamaktadir.
McNatt ve Judge (2004) Galatea etkisi tlizerine yaptiklart arastirmada, bireylerin 6z
yeterliliklerindeki artisin yiiksek motivasyon ve performansla iliskisini aragtirmistir. Sonuglar
kendi kendini gerceklestiren kehanet teorisi ve 6z yeterlilik teorisinin Galatea etkisini
destekledigini gostermektedir.

Yiicel (2013) arastirmasinda Bandura tarafindan astlarinin 6zgiivenlerini artirmalari i¢in
kullanabilecekleri kaynaklara iliskin yoneticilere sundugu Onerileri ii¢ alt baslik altinda
aciklamaktadir. Calisana verilen gorevlerin aciklandigi ilk baglikta, calisanlara basari ile
tamamlayabilecekleri isler vererek basaridan keyif almalarini saglamanin zor gorevleri
basarmaya iliskin algiy1 olumlu yonde etkileyebileceginden bahsedilmektedir. Basarili
modellere ¢alisanlarin da dahil edilmesini vurgulayan ikinci baslik, kigiye basarili olan diger
kisileri takip etme firsat1 verildiginde daha etkili sonuglar elde edilebilecegi soylenmektedir.
Sozlii iletisimin 6neminin vurgulandigi i¢iincii ve son baglikta, ¢alisanlarla kurulan iletisimde
diirtist, glivenilir, itibarli ve ilgili bir tutum benimsemenin yoneticinin ¢aliganlar tizerindeki etki

kapasitesini artirdigindan s6z edilmektedir.
2.2. Golem Etkisi

Kendi kendini gergeklestiren kehanetlerin olumsuz etkilerine odaklanan Golem etkisi,
yonetim alaninda diisiik beklentilerin performans iizerindeki zayiflatici etkisini tasvir
etmektedir. Babad ve arkadaslar1 (1982) yaptiklar1 arastirmada 6gretmenlerin bazi 6grencilerin

performansina iligkin diisiik beklentilerinin, ilgili 6grencilerin performansini, orta veya yliksek
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beklentiye sahip olan 6grencilerden 6nemli dlgiide diisiirdiigini gostermistir. Golem etkisi,
yOnetici veya 0gretmen gibi bir otorite figliriiniin baglangicta diisiik beklentiler i¢inde olmasiyla
kendini gostermeye baslamaktadir. Diisiikk beklentiler, yoOneticinin astlarina karsi diistik
beklentiler dogrultusunda bir tutum edinmesine, dolayisiyla daha diisiik olumlu liderlik profili
olusturmasina neden olmaktadir.

Golem etkisi kurum igerisinde kendini gosterdiginde, calisanlar kendilerinden daha
diisiik beklenti igerisinde olmakta, bu dogrultuda daha diisiik diizeyde motivasyon, performans
ve basar1 ortaya koymaktadir. Diisen basar1 seviyesi hem calisanin hem de yoneticinin diisiik
performans beklentilerini pekistirerek Golem etkisini olusturmaktadir.

Eden (1990), Golem etkisini kendi kendini gergeklestiren kehanet olarak “self-fulfilling
prophecy” ve kendi kendini siirdiiren kehanet olarak “self-sustaining prophecy” arasindaki
ayrimina dikkat cekmektedir. Kendi kendini gergeklestiren kehanet, bir ¢calisanin performansini
yoneticinin beklentisine uyacak sekilde degistiren bir beklentinin meydana gelmesindeki stireci
ifade etmektedir. Kendi kendini siirdiiren kehanet ise ¢alisanlarin gergek yetenek diizeylerine
ragmen, yoneticilerin gegmis performans diizeyinin korunmasina yonelik beklentilerinin
yarattig1 etkiyi ifade etmektedir.

Rowe ve O’Brien (2002) tarafindan ele alinan makalede yonetim alaninda egitim veren
egitmenlerin farkinda olmadan 6grencilerin yalan sdyleme, hile yapma, yaniltma gibi firsatg1
davraniglarda bulunma olasiligini artiran bir durum yaratip yaratmadiklarini Galatea, Golem ve
Pygmalion etkisi iizerinden ele almaktadir. Rowe ve O’Brien Pygmalion, Galatea ve Golem
etkileri konusunda egitim vermenin, Golem etkisinin kurbani olacak kisilerin bu etkiye karsi

korunmasina yardimci olabilecegine isaret etmektedir.
2.3. Dort Faktor Teorisi

Rosenthal (1968), Oak School deneyinden sonra Pygmalion etkisi tizerinde tekrar
calismis ve tlim siirecin arkasindaki mekanizmay1 tanimlamay1 amaclayarak dort bilesenden
olusan bir teori ortaya koymustur (1973). Bu dort faktor teorisi, 6gretmenin sozlii veya sozsiliz
iletisimi, 6grencilerle sicak bir iligki kurma ¢abasi, motivasyon gelistirmeye ve yiiksek beklenti
gostermeye yonelik sunum teknikleri, sinifta rahat, konforlu ve coskulu bir ortam yaratma gibi
tim cabalarin1 icermektedir. Bu faktorler Iklim, Geri Bildirim, Girdi ve Cikt1 olarak
isimlendirilmektedir.

Pygmalion etkisi, bagkalarindan belirli davranislar beklendiginde, beklenen davranisin
gerceklesme olasiligini artiracak sekilde davranma olasiliginin  yiiksek oldugunu esas

almaktadir. Bu beklentiyi kisilerin 6niinde etkili bir sekilde sunmak i¢in cogkulu ve olumlu bir
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iklim olusturmak gerekmektedir. S6zel ve sozel olmayan iletilerden olusan iklim faktorii ile
daha sicak bir ortam yaratilmasi hedeflenmekte, fiziksel ifadeleri de siirece dahil ederek pozitif
bir mesaj iletme kaygisi gilitmektedir. Deney goz Oniine alindiginda olumlu bir iklim
olustururken 6gretmen bas sallama, giilliimseme, fiziksel yakinlik, 6gretmen-6grenci arasindaki
stk goz temasi, c¢esitli jestler, olumlu yiiz ifadeleri gibi bazi sozsiiz iletisimler kullanma
egiliminde olmaktadir. Yiiksek yonetici beklentileri s6z konusu oldugunda iklim faktori,
astlara mevcut gorevi yerine getirmelerinde gosterdikleri yetenek ve ¢abaya olan giiveni temsil
etmektedir (McNatt, 2001).

Rosenthal tarafindan smifta uygulanan deneyde Ogretmenlerin yliksek basarisi
beklentisi igerisinde oldugu ogrencilerine karsi daha fazla ve ¢esitli egitim materyalleri
sunmasi, daha acik bilgi saglamaya istekli olmasi ve yol gosterici bir rol tistlenmesi girdi
faktoriine ornek olarak gosterilebilir (Rosenthal, 1994). Yonetim diizeyinde girdi faktori,
yoneticinin calisanlarina sundugu kaynaklarin tiimiinii temsil etmektedir. Calisanin
performansina pozitif anlamda katki saglamak i¢in fikir veren, rehberlik eden, ekstra zaman
taniyan yoneticinin olumlu girdiler sundugu sdylenebilmektedir (Serin, 2022).

Ogrenciler bu sdzel olmayan beklenti ipuclarini kabul ettiklerinde, 6gretmen kisa bir
slire sonra pozitif geri bildirim giicii olusturmaya baslamaktadir; tesvik ifadeleri, ¢esitli sifatlari,
iyelik zamirleri, 6grencinin ilk adinin kullanilmasi gibi telkinler sozlii iletisimi gliglendirerek
kisiyi basariya yoneltmektedir. Kisinin performansi hakkinda bilgi sahibi olmaya yonelik
veriler (Kluger ve DeNisi, 1996) ortaya koyan geri bildirim faktdrii yOneticinin, astin
performans hakkinda bilgilendirme mekanizmasini ifade etmektedir. Geri bildirim, pozitif ve
negatif olarak iki tiirde iletilebilmekte, ¢alisanin is performansi ile is tatmini arasindaki iliskiyi
ifade etmektedir. Bu nedenle pozitif geri bildirim, Pygmalion etkisini yaratabilmektedir
(Reynolds, 2006). Yapilan deneyde dgretmen tarafindan dgrencilere agilan iletisim kanallar1 ve
geri bildirimler dogrultusunda 6grenciler, verilen gorevleri tamamlamak, bazi hayal giicii ve
varsayimsal sorulart ¢ézmek icin yardim istemektedir. Bu durum o6grencilerde analitik ve
elestirel bir problem ¢dzme yaklasimi gelistirmektedir. (Mourya, 2019). Yiiksek beklentilere
sahip bir yoneticinin ¢alisanlarina gelisebilmeleri ve mevcut islerinde en iyisi olabilmeleri i¢in
faydali ornekler vererek ortaya koyduklari pozitif geri bildirimler, beklenen ve kurum
tarafindan desteklenen davraniglar1 pekistirmek icin c¢esitli 6diill mekanizmalari, kurumsal
diizeyde gosterilen olumlu davranislar dogrultusunda degerlendirilmektedir (Yiicel, 2013).

Ogretmenlerin enerjilerini ve diger bircok kaynag1 “6zel” olarak degerlendirdigi ¢ikt1
faktorii, ogrencilerin ulasilmasi gli¢ ve fazla miktarda materyal ile egitilmek istenmesi ile

sonucu ortaya ¢ikmustir (Rosenthal, 1994). Ogretmenlerin yiiksek basar1 beklentisi icerisinde
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oldugu 6grencilerine karsi mevcut soruyu yanitlamalari i¢in daha uzun bir siire aralig1 vermesi
cikti faktorine bir Ornektir (Rosenthal, 1994). Cikti faktorii Ggrencinin performansi,
motivasyonu, basarili olmak i¢in kendisiyle ilgili bir benlik kavrami gelistirmesi gibi psikolojik
egilimlerle ilgili tiim sonuglar1 igermektedir. Bu faktor ayni zamanda 6gretmenlerin ¢abalari
icin geri bildirim vermekte, devam etmeleri i¢in onlar1t motive eden bir unsur konumuna
gelmektedir. Ogretmenin yiiksek beklentisiyle baslayan bu siire¢ tiim miidahalelerden sonra
Ogrencilerin yiiksek basarisi ve motivasyonu ile sonu¢lanmaktadir. Benzer sekilde ¢alisanlara
performans ve 6grenmeye yonelik yonetim tarafindan taninan avantajlar ¢ikt1 faktoriinii temsil
etmektedir. Organizasyon igerisinde diistincelerin ifade edilmesi, egitim ve proje gibi
destekleyici ¢aligmalara imkan taninmasi ¢ikti faktoriinii temsil eden, yoneticiler tarafindan
astlarina kars1 gosterilen olumlu davranislari temsil etmektedir. Dongii seklinde devam eden bu

dort faktor 6gretmen ve Ogrencilerin beklentilerini ortaklasa etkilemektedir (Feldman ve

Andrew, 1980).
2.4. Pygmalion Etkisinin Kavramsal iliskileri

Bu boliimde Pygmalion etkisinin literatiirde yer alan motivasyon, 6z beklenti,

performans, yaraticilik ve baglilik kavramlar ile olan iliskisi ele alinmistir.
2.4.1. Motivasyon

David C. McClelland ve John W. Atkinson tarafindan yapilan bilimsel arastirmalar,

motivasyon ve beklenti arasindaki iliskinin ¢an seklinde bir egri grafigi ortaya koydugunu

gostermistir.
Sekil 8
Motivasyon ve Basarma Beklentisi Arasindaki Iliski
Basarma Beklentisi
4
3
2
1
0
0 0,2 0,4 0,6 0,8 1 1,2

Kaynak: J. Sterling Livingston, “Pygmalion in Management: A manager’s expectations are
the key to a subordinate’s performance and development”, Harvard Business Review, (July-August

1969), s. 85.
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Sekil 8’de yer alan egriye gbre motivasyon ve ¢aba derecesi, basar1 beklentisi %50’ye
ulasana kadar ylikselmeye devam etmekte, daha sonra basar1 beklentisi artmaya devam etse de
egri diisiise gegmektedir. Yani hedefe ulagsmak kesin ya da imkansiz olarak algilandiginda
hi¢bir motivasyon ya da tepki ortaya ¢ikmamaktadir (Livingston, 2003). Berlew ve Hall’in
(1996) yorumuna gore astlar kendi istek diizeylerine yakin performans beklentilerini
karsilayamazlarsa, kisisel performans hedeflerini ve standartlarini diisiirmekte, bu dogrultuda
diisen performans ise ise karst olumsuz bir tutumun gelismesine neden olmaktadir. Atkinson
(1957) basarma ve basarisizliktan kaginma giidiisliniin, performansin bazi standartlarina gore
degerlendirildigi durumlarda davranisi nasil etkiledigini agiklamak amaciyla bir motivasyon

formiilii 6ne stirmiistiir. Bu formiil asagidaki sekilde ifade edilmektedir:

Motivasyon = (Giidii X Beklenti X Tegvik)

Formiile gore bir dizi alternatif arasindan gergeklestirilen eylemin biiyiikligli ve
davranisin siirekliligi, motivasyonun giiciiyle dogru orantili olarak eylemi gergeklestirmeye iten
giiclin bir sonu¢ dogurmaktadir. Atkinson (1957) bu ¢alismasinda motivasyon giiciiniin giidii,
beklenti ve tesvikin ortak ¢arpimsal fonksiyonu oldugu gdstermistir. Bu islevsel motivasyon
anlayisinda, motivasyon seviyesi farkli olan ig alternatifleri arasindan ideal gorevin se¢ilmesi
veya gorev belirliyse performans seviyesinin hesaplanabilmesi icin islevsel bir formiil
onermektedir.

Brophy (1985) Pygmalion etkisinin olumsuz yoniinii ele aldig1 ¢aligmasinda, olumsuz
beklentilerin, ayrimciligin ve yanhs degerlendirmenin motivasyona zarar verecegini
gostermektedir. Brophy, dezavantajli 6grenme kosullari yaratan sekiz olumsuz beklenti
bigimini diisiik beklenti dogrultusunda kolayca vazgegmek, basarisizliklarin sik elestirilmesi,
basarilarin daha az dviilmesi, 0vgiiniin uygun olmayan sekilde dile getirilmesi, geri bildirim
vermenin ihmal edilmesi, yeterli ilginin gosterilmemesi, daha az etkilesime geg¢ilmesi, ilginin
diisiiriilmesi olarak ifade etmektedir (Dornyei, 2001).

Chang (2011) g¢alismasinda motivasyonun, beklenti dahil bircok faktdrden
etkilenebilecegini gostermektedir. Chang, “Anti-Pygmalion Effect” olgusuna dikkat ¢ekerek
egitim alaninda beklentinin yiiksek olsa dahi ozerklige dair yanhs yargilarin, cesitli
gerekliliklerin dayatilmasinin, uygulama materyallerinin uygunsuz tasarima sahip olmasinin,
zayif kazanim algisinin motivasyonu etkileyebilecegini bildirmektedir. Yonetim alaninda iist
kendi isine inanmadiginda veya aktarmaya g¢alistifi gorevden keyif almadiginda ast bunu

hissedebilmekte ve s6z konusu isin kendi i1yiligi i¢in 6grenilmeye deger olmadig1 gibi rasyonel
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bir sonuca varabilmektedir. Buradan hareketle 6z beklentinin ast ve iist {izerinde ¢ift yonlii bir
iligkisi ortaya ¢ikmakta, bu iligkinin motivasyon, performans ve Pygmalion kavramlarina olan
etkisi dikkat ¢ekmektedir. Sezgin (2018) arastirmasinda saglik ¢alisanlarinin motivasyonunun,
Pygmalion algilarmi %10,8 oraninda agiklayabilecegini gostermis, saglik calisanlarina ait
Pygmalion algisinin motivasyon iizerinde bir etkisi oldugunu saptamistir. Saglik ¢alisanlarinin
liderlik davraniglarina  yonelik algilarinin, Pygmalion algisinin %09,4  oraninda
aciklayabildigini gdstermis, saglik calisanlarinin Pygmalion algilarinin liderlik davraniglar
tizerinde bir etkisi oldugunu saptamistir. Saglik c¢alisanlarina ait motivasyonunun, liderlik
davraniglarina iliskin algi seviyesinin %07,5 oraninda agiklayabildigini gostermis, liderlik

davraniglarina iligkin alginin motivasyon tizerinde bir etkisi oldugunu saptamistir.
2.4.2. Oz Beklenti

Iyi performans gosteren c¢alisanlarla kotii performans gosterenler arasindaki farks,
aldiklar1 6diil veya ticret degil kendilerine karsi gosterilen tutum ve davranis mekanizmalari
belirlemektedir (Harper ve Row, 1985). Yoneticilerin yeteneklerine giiven duyma ve yeterlilik
duygularini ¢alisanlarina aktarma bi¢imleri 6diillendirme mekanizmasindan ¢ok daha 6nemli
ve somut ¢iktilar veren etkiler yaratmaktadir. Livingston (2009), astlarin performansinin
yoneticilerin beklentilerini karsilayacak sekilde yiikselmesine ya da diismesine neden olan bir
yasa benzetmesini yaparken Pygmalion etkisinin performans ve kariyer gelisimi lizerindeki
sonuglarina dikkat ¢ekmektedir. Bu sonuglari yaratma becerisi, yoneticinin basarisini temsil
etmektedir.

Pygmalion etkisinin ast-iist iligkilerine genellenebilirligini gdsteren ¢alismalarinda
Eden ve Ravid (1982) 6z beklentinin, beklentinin performans iizerindeki etkisine aracilik
ettigini  gostermistir. Calismada, belirli kursiyerlere yonelik egitmen beklentilerinin
yiikseltilmesiyle elde edilen performansin, kursiyerlerin kendilerinde dogrudan yiiksek 6z
beklenti yaratilmasiyla elde edilebilecegi One siiriilmiistiir. Geleneksel Pygmalion etkisinin
aksine st farkinda olmadan astlarina beklentileri dogrultusunda davranmaktadir; 6z beklentiyi
yiikseltmek, kursiyerin daha iyi performans gostermek i¢in kendi kaynaklarini harekete gecirme
kapasitesine baglidir (Eden ve Ravid, 1982). Ustler tarafindan gosterilen yiiksek beklentiler,
astin 0z yeterliligini ve yeteneklerine olan gilivenini artiran olumlu bir geri bildirim dongiisii
yaratmaktadir. Artan giiven ile birlikte performans da artmakta, baslangictaki yiiksek

beklentileri pekistiren bu durum daha fazla basar1 saglayabilmektedir.
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2.4.3. Performans

Calisanlar belirli bir olayin gerceklesmesini isteyecek sekilde davrandiklarinda olusan
yilksek gerceklesme beklentisi, performansin istekli sekilde yiikseltilmesine veya
tyilestirilmesine araci olmaktadir (Tierney ve Farmer, 2004). Y 6neticilerin yiiksek beklentileri,
calisanlarin kimliklerinin sekillenmesinde 6nemli bir rol oynamaktadir (Likert, 1967). Yiiksek
beklentiler olusturan yoneticiler, yiiksek hedefler koymakta ve calisanlarini daha yiiksek
verimlilik seviyeleri olusturmaya tesvik etmektedir. Bu dogrultuda sunulan takdir ve tegvikler,
calisanlarin performanslarinmi ylikselterek organizasyonu veya kurumu yiiksek kaliteli hizmet
sunmaya itmektedir. Yoneticiler ve calisanlar arasindaki yiiksek c¢alisma standartlarinin
sekillendirilmesinde ve is giicii performansinin artirilmasinda beklentilerin 6énemli bir roli
bulunmaktadir. Bireysel gorevler, bilgi ve kaynak destegi calisanlara basarili bir sekilde
aktarilabildiginde motivasyon ve performans gelisimi ortaya ¢ikmaktadir (Scott ve Bruce,
1994). Khan ve arkadaglar1 (2022), lider beklentileri olarak tanimladiklar1 Pygmalion etkisinin,
calisan performansi lizerindeki etkisini arastirdiklart ¢calismasinda performans artisi i¢in ast-{ist
iligkilerinde giiven, tesvik, giliclendirme ve saygiya dayali bir temel olusturulmasinin
performans iizerinde etkili olabilecegini 6ne siirmiistiir.

Kurumsal alanda ve is yonetiminde performansin olgiilmesini saglayan performans
degerlendirmesi, Pygmalion etkisinin nasil isledigi hakkinda 6ngorii saglayacak bilgiler
icermektedir. Performans degerlendirmeleri geg¢mis performans hakkinda oldugu kadar
gelecekteki performans hakkinda da ipuglari tasimaktadir. Calisanlarin performans ve giiven
algilar iizerinde etkili olan performans degerlendirmeleri sirasinda gosterilen s6zlii olmayan
jestler, ¢alisanin basarisi lizerinde biiyiik rol oynamaktadir. Yiiz ifadeleri, goz temasi, durus ve
el hareketleri gibi sdzel olmayan jestler performans degerlendirmeleri sirasinda ¢alisanda gliven
ve onaylanma duygusu olusturabilmektedir. Agik ve ilgili bir durus sergileyen, aktif bir sekilde
dinleyen ve tesvik edici jestler yapan bir yonetici, ¢alisanin performansinin tarafsiz sekilde
degerlendirildigini hissettiren bir adalet atmosferi yaratabilmektedir. Bu nedenle yonetici 6vgii,
elestiri, geri bildirim gibi yollarla bir ¢alisanin basarisinda veya basarisizliginda 6nemli bir rol
tistlenmektedir. Pygmalion etkisi performans iizerindeki hakimiyetini, ekibin performansinin
yoneticiye oldugundan daha az seviyede kendilerine bagli olduguyla gostermektedir. Calisan
performansi, beklentilerden daha az ya da daha fazlasini ifade etmek yerine ¢alisanlardan her
zaman en iyisini beklemek gerektigi anlamina gelmektedir (Chirayath vd., 2009).

Chirayath ve arkadaslar1 (2009) istler tarafindan verilen olumlu davranislar

performans, sozli ve sozsiiz mesajlar, olumlu tesvik, yapici geri bildirim, zorlu gorevler,
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gelisim firsatlar, goriis bildirme, sorumluluk, duygusal destek, bilgilendirme mekanizmasi
tizerinden degerlendirmistir. Bu boyutlar dogrultusunda ¢alisanlarin ¢ogunlugunun kurumdaki
performanslarina yonelik olumlu bir tutuma sahip olduklar1 ve genel performans diizeylerinin
de iyi olarak degerlendirildigi sonucuna ulasilmistir. Eden ve Ravid (1982) askeri alanda
gerceklestirdikleri arastirmada belirli 6grencilere yonelik beklentilerin performans tlizerindeki
etkisini Ol¢miislerdir. Sonuglar yiiksek beklentilerin 6z beklenti paradigmasini etkileyerek

performans iizerinde pozitif bir etkisi oldugunu kanitlamaktadir.
2.4.4. Yaraticithk

Kisileraras1 beklentilere, ortaya ¢ikan davranislara ve performansa yaptigi vurguyla
Pygmalion etkisi, iist-¢calisan etkilesimleriyle ilgili siirecleri ve bunun sonucunda ortaya ¢ikan
¢iktilart incelemek i¢in kullanilmaktadir. Etkilesim ve ¢iktilarin kalitesini belirleyen bir faktor
olarak yaraticilik, bireylerin yeni fikirler ve yenilik¢i c¢oziimler iiretme derecesini
etkilemektedir. Yaraticilik ve Pygmalion arasindaki iligki yaratici gorevin niteligi ve
beklentilerin derecesine bagli olarak degiskenlik gostermektedir. Calisanlar tarafindan
algilanan yiiksek beklentiler, 6z yeterlilik duygularini ve motivasyonu artirmakta, bu durum
daha fazla yaratici ¢ikt1 ortaya koyma olasiligin1 dogurmaktadir (Tierney ve Farmer, 2004).

Oz yeterliligi yiiksek olan ve yeteneklerine giivenen calisanlarm risk alma, yeni
yaklasimlar deneme ve yeni fikirler liretme potansiyeli bulunmaktadir. Bununla birlikte bireyler
kendilerinden beklenenler dogrultusunda ¢aligmalarin1 destekleyici ve yapici geri bildirimlere
daha acik olma egilimine girmektedir. Pygmalion ve yaratici eylem arasindaki iliskiyi
inceledikleri ¢aligmada Tierney ve Farmer (2004), yiiksek yaraticilik beklentilerine sahip olan
calisanlarin, amirlerinin yaratici ¢abalarini 6diillendirdigini ve takdir ettigini, daha fazla kaynak
sagladigini, bilgi paylasimini, igbirligini ve hedef belirlemeyi yaratici model g¢ercevesinde
destekledigini bildirmektedir. Bununla birlikte 6z yeterlilik ve performans arasindaki iliski
yaraticilik yoniinden ele alindiginda kendilerini en giiclii yaratici kapasiteye sahip hisseden
calisanlarda, yoneticileri tarafindan bildirildigi tlizere mevcut gorevlerinde yaraticilik
ozelliklerini daha yogun kullandiklar1 tespit edilmistir. Serin (2022) Pygmalion algisinin
olusumunu ve saglik ¢alisanlariin 6z yeterlilii ve bireysel yaraticilig lizerindeki etkilerini
ortaya koydugu calismasinda, Pygmalion algisini performans ve potansiyel faktorleri ile
degerlendirmistir. Arastirmaya gore 6z yeterlilik bireysel yaraticilik tizerinde pozitif yonlii ve
anlaml bir etki gostermistir. Bu sonug, calisanlarin 6z yeterlilik alg1 diizeyi arttik¢a yaratici

diisiince ve performanslarinin da arttigin1 agiklamaktadir.
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2.4.5. Oz Yeterlilik

Sosyal 6grenme teorisinin onemli unsurlarindan biri olan 6z yeterlilik kavrami, kisinin
belirli bir gorevi yerine getirebilecegine dair inancini ifade etmektedir (Bandura, 1977). Oz
yeterlilik, deneyim yoluyla karmasik biligsel, sosyal, dilsel ve fiziksel becerilerin kademeli
olarak edinilmesi ile ortaya ¢ikmaktadir (Bandura, 1982). Oz yeterliligin orgiitsel davranis
ve yonetim alanlarindaki pratik anlamlarini tartisan Gist (1987) 6nem, gii¢ ve genellik olmak
lizere 6z yeterliligin ii¢ boyutuna isaret etmektedir. Biiyiikliik, kiginin basarabilecegine inandig1
gorevin zorluk seviyesi i¢in gegerliyken gii¢, biiyiikliige iliskin inancin gii¢lii mii yoksa zayif
mi1 oldugunu ifade etmektedir. Genellik boyutu ise beklentinin durumlar arasinda ne derece
genellestirilebildigini gostermektedir. Bandura (1982) 6z yeterliligi etkileyen dort bilesen
tanimlamistir. Ustalik, dolayli deneyim, ikna ve duygusal uyarilma olarak belirlenen bu
bilesenler, bilissel olarak degerlendirildigi ve biitlinlestirildigi diizeyde 06z yeterliligi
belirleyebilmektedir. Yeterlik ve sonug beklentisi arasindaki farka dikkat ¢eken Bandura (1978)
yeterlik beklentisini, kiginin belirli bir davranis kalibin1 yerine getirme becerisine iligkin bir
yargi olarak, sonug¢ beklentisini ise bu davranigin doguracagi muhtemel sonuglara iligkin bir
yargi olarak tanimlamaktadir. Yeterlik beklentileri kisinin davranis ve eylemleri iizerinde
kontrol sahibi olmasi anlamina gelmektedir (Bandura, 1984). Bu dogrultuda 6z yeterlilik,
beklenti teorisindeki ¢aba-performans iliskisi ile daha belirgin bir iliskiye sahip gibi
gorinmektedir (Gist, 1987). Locke ve arkadaslar1 (1984), yeterlilik Slgiimleri orta ila zor
performans seviyelerini iceren ¢aligmasinda 6z yeterliligin, sonraki is performansinin gecmis
performansindan daha iyi bir yordayicisi oldugunu gozlemlemistir.

Pygmalion etkisine dayali 6z yeterlilik seviyesini belirlemeye yonelik yaptiklar
aragtirmada Jahan ve Mehrafzoon (2019), 6gretmenlerin 6grenci yetenekleri ve becerileri
hakkindaki 6n tutumlarin1 yumusatarak degisimi baslatabileceklerini 6ne siirmektedir. Calisma,
Ogretmenin 0grencinin performansina iligkin beklentisinin, 6grencinin inancini ve yetenegini
kademeli olarak etkiledigini ve yaratilan bu beklentinin 6grencinin yetenegini nihayetinde
degisebilecegini gostermektedir. Eden (1992) tarafindan yayinlanan ¢alismada tanimlanan
Pygmalion Liderlik Tarzi da yoneticilerin tiim astlarinin gelisimini tesvik etme konusundaki
yeteneklerine giiven duymalar icin egitilmeleri gerektigini ongdrmektedir. Astlarinin 6z
yeterliliklerini gelistirmeleri konusunda egitilen yoneticiler Eden (1990) tarafindan belirtilen
“kiigiik  kazanimlar” ile bireylerin uzun vadede zorlu hedefleri basarmalarim
saglamaktadir. Bayram (2014) yonetici ve calisanlar1 arasindaki Pygmalion etkisine iliskin

yaptig1 c¢alismada, calisanlarin beklentilerinin artmasinin 6z yeterliliklerine, performans
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algilarina ve yoneticileri ile ilgili algilarina etkisini ortaya koymustur. Arastirmada Pygmalion
egitimi alan deney grubu ile Pygmalion egitimi almayan kontrol grubu otel yoneticilerinin
Pygmalion tutumlar1 6n test ve son test ortalamalari ile kargilastirma yapilmistir. Deney ve
kontrol gruplarmin deney 6ncesi ve deney sonrasinda toplam Pygmalion tutum puanlarinin
ortalamalar1 arasinda anlamli diizeyde fark bulunmustur. Arastirma Pygmalion egitimi almadan
once ve sonra genel 0z yeterlilik, performans ve lider standartlari olgeklerine iliskin

degerlendirmeler arasinda anmali bir fark ortaya koymustur.
2.4.6. Pygmalion Etkisi ve Orgiitsel Baghhk fliskisi

Calisanin belirli bir orgiite duygusal olarak baglanmasi ve oOrgiite dahil olmasin
(Mowday vd., 1982) ifade eden baglhlik kavrami, cogunlukla orgiite kars1 gelistirilen sadakat
duygularini ifade etmektedir. Orgiit ile giiglii bir bag olusturan galisan Orgiitiin degerlerine,
kurallarina ve kendisinden beklenenlere kolaylikla uyum saglayarak orgiitte kalmada kararli bir
durus sergilemektedir (Balay, 2000). Ozellikle duygusal baglilik, hesape1 bir baglilik tiirii olan
devam bagliligindan farkli tanimlanmaktadir (Meyer, 1997). Calisanlar, calistiklar1 orgiitle
0zdeslesmedikleri bir durumda ayrilma maliyeti nedeniyle orgiitte kalmaya devam ettiklerinde
yiiksek devam bagliligina sahip olmaktadir. Bu nedenle kurumsal anlamda baglilik, yiiksek is
motivasyonu, oOrgiitsel vatandaslik ve yiiksek is performansi sagladigindan rekabet avantaji
olarak degerlendirilebilir. Orgiitsel baglilik adalet, degerler, giiven, calisan katilimi, drgiitsel
kavrayis parametreleri dogrultusunda c¢alisanin  kurumla iligkili sosyal kimligini
giiclendirmektedir (McShane ve Von Glinow, 2010). Calisanin sosyal kimligini sekillendiren
calisma ortam1 ve kimligin gerektirdigi rollere iliskin algilar, Grgiitsel baglilik seviyelerini
belirlemektedir. Calisanlar yoneticilerinin kendilerinden yiiksek beklentileri oldugunu
algiladiginda bu durum 6z yeterlilik duygularin1 ve motivasyonlarini artirabilir. Artan 6z
yeterlilik ve motivasyon duygulari ¢alisanin kuruma daha fazla baglilik duymasini saglarken
tistleri tarafindan desteklendigini ve deger verildigini hisseden kisinin ayni zamanda kuruma
sadakat duygusu da yiikselmektedir. Bununla birlikte ¢alisanlar, yoneticilerinin kendilerinden
beklentileri oldugunu fark ettiginde kendilerini degerli hissetmelerine yardimci olacak yapici
geri bildirim ve destek alma olasiliklar1 ylikselmektedir.

Yoneticiler ¢alisanlarindan yiiksek beklentilere sahip oldugunda daha fazla destek,
kaynak ve biiyiime firsati sunma egiliminde olmakta, bu durum ¢alisanlarin 6z yeterliliklerinin
ve performanslarinin artmasiyla sonucglanmaktadir. Tersine, diisiik beklentiler calisanlarin
motivasyonunu azaltarak potansiyellerini  smirlamakta ve kuruma baghliklarini

engelleyebilmektedir. Bu etki, orgiit ici de dahil olmak {izere ¢esitli baglamlarda incelenmistir.

73



Aragtirmalar, yoneticilerin ¢alisanlar1 hakkindaki beklentilerinin, bu g¢alisanlarin performansi
tizerinde Onemli bir etkiye sahip olabilecegini gostermektedir. YoOneticilerin calisanlarina
yonelik beklentileri yiiksek oldugunda, bu calisanlarin yiiksek diizeyde performans gosterme
olasilig1 da artmaktadir. Orgiitsel baglilik, bir calisanin orgiitiiyle 6zdeslesme ve &rgiite dahil
olma derecesini ifade etmektedir. Orgiitlerde baglilik kavrami, bireylerin kendilerini
orgiitleriyle ne olgiide 6zdeslestirdiklerini ve orgiitlerine ne 6l¢iide adanmislik gdsterdiklerini
ifade etmektedir. Orgiite bagh calisanlarin daha yiiksek diizeyde is tatmini, baglilik ve sadakat
sergileme olasilig1 yilikselmektedir. Bu durum verimliligin ve performansin artmasiyla
sonug¢lanmaktadir. Ayrica orgiitsel baglilik, calisanlarin hedeflerini 6rgiitiin hedefleriyle uyumlu
hale getiren, birlik duygusunu ve ortak amaci tesvik eden baglayici bir gili¢ olarak islev
gormektedir. Orgiitlerinin adil oldugunu algilayan ¢alisanlarin, yiiksek diizeyde is stresi yasiyor
olsalar dahi isten ayrilma olasiliklar1 diigmektedir.

Literatiirde yonetici beklentileri ve orgiitsel baglilik arasindaki iliskiye yonelik pek ¢cok
calismaya rastlanmaktadir. Bu c¢aligmalarin ¢ogunda Pygmalion etkisi kapsaminda
degerlendirilen yonetici beklentilerinin “performans” ve “potansiyel” alt boyutlariyla ele
alimmas1 dikkat ¢ekmektedir. Yiicel (2013) calismasinda yonetici beklentisi ve astin algisi
degiskenlerinin, ortalama performans tizerindeki etkisinin istatistiki agidan anlamli oldugunu
gostermistir. Aragtirma modelinin bagimsiz degiskeni olarak belirlenen yonetici beklentilerine
iliskin katsayi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. Performans, potansiyel, orgiitsel baglilik
ve isten ayrilma niyeti ile demografik degiskenler arasindaki iliskiyi tanimlamak i¢in calismada
Manav (2018), katilimcilarin cinsiyet, medeni durum, isletmede ¢alisma siiresi, pozisyon, daha
once calisilan sektor faktorleri arasinda anlamli bir fark oldugunu gostermistir. Bununla birlikte
Pygmalion etkisi ile “performans” ve “potansiyel” alt boyutlar1 arasinda orta diizeyde anlamli
bir iliski oldugu goriilmektedir. Manav (2018) Pygmalion etkisi ile Orgiitsel baglilik
degiskenleri arasinda zayif yonlii anlamli bir iliski oldugunu ifade etmis, Pygmalion ile
performans degiskeni arasinda ise zayif yonlii anlamli bir iliski tespit etmistir. Performans
faktorii ile orgiitsel baglilik degiskeni arasinda ise anlamli ve zayif bir iliski oldugunu
gostermistir. Arastirmaya gore calisanlarin Pygmalion algilari, orgiitsel bagliliklarmi %43
oraninda etkilemektedir. Bu sonu¢ c¢alisanlarin Pygmalion algilar1 arttikca Orgiitsel
baghliklarinin da arttigin1 géstermektedir. Calisanlarin Pygmalion algilar1 ve performanslari
arasinda bulunan pozitif yonlii ve anlamli iliski ise Pygmalion algisinin arttik¢a performansin
da arttigin1 gostermektedir. Arastirma c¢alisanlarin orgiitsel baghiliklarinin performanslart %58
oraninda etkiledigine isaret etmistir. Bu sonug calisanlarin 6rgiitsel bagliligi ile performanslari

arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iligkinin varligin1 kanitlamaktadir.
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Pygmalion literatiirii, yoneticilerin ¢alisanlarina iliskin yliksek beklentilerinin, zorlu
hedefler belirleme, olumlu beklentiler iletme, calisan kapasitelerini destekleme gibi lider
davraniglarini tetikledigini gostermektedir (Eden, 1992; Kierein ve Gold, 2000). Calisanlarina
yiiksek beklentiler gosterecek sekilde davrandiginda c¢alisanlar da kendileri i¢in yiiksek
beklentiler gelistirmekte ve yetenekleri hakkinda olumlu inanglar insa etmektedir (Livingston,
1988, Rosenthal, 1973). Yiiksek ve olumlu 6z beklentiler; i¢gsel motivasyonu, bagliligi ve
Pygmalion etkisini dogrulamaktadir (Shuck ve Herd, 2012; Zhu vd. 2009). Veestraeten ve
arkadaslar1 (2021), yoneticilerin ¢alisanlarindan yiiksek beklentilerinin neden oldugu olumlu
kendini gergeklestiren kehanet teorisinden yararlanarak c¢alisan bagliligmmi ve baglihigi
giiclendirme potansiyelini incelemistir. Calisma, ortiik takipgi teorisini Pygmalion etkileri i¢in
bir siir kosulu olarak ele almakta, Is’te Pygmalion teorisine uygun olarak yoneticilerin
calisanlarindan beklentilerinin c¢alisanlarin kendi beklentileri ile baglantili oldugunu, bu
dogrultuda yonetici beklentilerinin ige baglilik {izerindeki olumlu etkilerini géstermektedir.
Calisanlarin orgiit i¢erisindeki rollerine iliskin olumlu veya olumsuz bir durum yasamasi orgiite
kars1 farkli duygular beslemesine neden olmaktadir. Bu duygu durumlarindan biri olan baglilik,
calisana yoneltilen beklentilerle iliski icerisindedir. Oztiirk ve Seremet (2021), ¢alisanin drgiitte
sahip oldugu pozisyona bagli olarak kendisinden beklenenin net olmamasi ve belirsizlik
icermesi halinde ortaya ¢ikan rol belirsizliginden yola ¢ikmiglardir. Netlik veya eksik bilgi
iceren yonetici beklentileri rol belirsizligine rol agmakta, bu belirsizlik ile orgiitsel baglilik
arasinda negatif yonlii bir iliski ortaya ¢ikmaktadir (Oztiirk ve Seremet, 2021). Sorucoglu ve
Oztiirk (2021), déniisiimcii liderlik boyutlar1 arasinda yiiksek basar1 beklentisini de ekleyerek
orglitsel baglhilik ve boyutlar1 arasindaki anlaml iliskiye dikkat ¢ekmistir. Calismaya gore
yiiksek basar1 beklentisine sahip olma diizeyi arttikca orglitsel baglilik artmaktadir. 2022
yilinda Naveed Ahmad Khan, Silke Michalk, Kirill Sarachuk ve Hafiz Ali Javed tarafindan
yapilan calisma Pygmalion etkisinin ve lider-liye degisiminin Orgiitsel baglilik yoluyla
calisanlarin performansi tizerindeki etkisini incelemistir. Calisma, Pygmalion etkisi ve drgiitsel
baglilik ile is performansi arasinda giiclii bir baglant1 oldugunu gostermistir.

Uzun (2020) Pygmalion, Golem ve Galatea etkileri ile orgiitsel baglilik {izerine yaptigi
aragtirmasinda, katilimcilarin 6rgiit yagsamlarini etkileyen 5 tiir beklenti olduguna isaret etmistir.
Yonetici beklentisi, kisisel beklentiler, is arkadaslarinin beklentisi, rakiplerin beklentisi ve aile
beklentisi arasindan en yliksek oran %70 ile yonetici beklentilerini gostermektedir. Arastirmaya
katilan 21 calisanda %100 Pygmalion, %0 Golem etkisi tespit edilmistir. Bu oran calisanlarin
hi¢birinin  yoneticilerinin  kendilerinden olumsuz beklentisi olmadigin1 agiklamakta,

calisanlarin kendilerini 6zel ve iyi birer calisan olarak gordiigiinii temsil etmektedir. Orgiitsel
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ciktilar ile ilgili bulgular incelendiginde ise performansa etkinin %60, motivasyona etkinin
%30, orglitsel bagliliga etkinin %6,7 ve diger etkilerin %26,7 oldugu goriilmektedir.
Rosetnhal’in 4 Faktor Teorisi (1982) kapsaminda girdi, ¢ikti, geri bildirim ve iklim olarak
belirlenen Pygmalion etkisinin arastirmada sirasiyla %23,3, %60, %56,7 ve %60 olarak
oranlanmigtir. Nitel yontemin izlendigi arastirmanin sonucunda ¢ogunlugu duygusal baglilik
diizeyinden yiiksek puan alan katilimcilarin yer aldigi baglilik diizeyi ile beklentiler arasinda

anlamli bir farklilik bulunmamustir.
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BOLUM 3: ANALIZ VE BULGULAR

Bu béliimde toplanan verilerin kapsamli bir analizi sunulmus, Pygmalion etkisi, orglitsel
baglilik ve oOrglitsel adalet arasindaki iligki {izerine yapilan arastirmanin temel bulgular1 ele
alimmistir. Uygulanan anket yontemi ile ¢alisanlardan olusan 6rneklemden toplanan bilgiler,
yonetsel beklentiler, orgiitsel adalet ve Orgilite baglilik diizeylerine iliskin algilarin ve
deneyimlerin incelenmesine olanak saglamistir. Bu degiskenler arasindaki etkilesime 151k tutan
caligmanin orgiitsel adaletin diizenleyici roliinii dogrultusunda yonetim alanina katki saglamasi
amaglanmistir. Son olarak bulgularin mevcut literatiirle ne 6l¢iide uyumlu oldugu tartigilmas,
calisan bagliligin1 artirmak ve adil bir ¢alisma ortami1 olusturmak isteyen kurumlar i¢in pratik

¢ikarimlar sunulmustur.

3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Aragtirmanin amaci, Pygmalion etkisi ve orgiitsel baglilik arasindaki iliskide orgiitsel
adaletin diizenleyici roliiniin etkilerini incelemektir. Bu ¢ergevede, yoneticilerin beklentilerinin
kendilerine bagli astlarin potansiyel ve performansi iizerinde yarattig1 etkide, orgiitsel adaletin
diizenleyici roliinii arastirmaya yonelik anket uygulanmis, arastirmaya katilan kisilerdeki
orgiitsel baglilik ve Pygmalion etkisine ait seviyelerde Orgiitsel adaletin diizenleyici rolii
uygulanan olg¢ekler kapsaminda tespit edilmistir.

Arastirmanin temel sorusu “Pygmalion etkisi ve oOrgiitsel baglilik arasindaki iligkide
orgiitsel adaletin diizenleyici rolii nedir?” olarak belirlenmistir. Temel arastirma sorusuna bagli
olarak arastirmanin temel amaglar1 sunlar igerir:

e (Calisanlar arasinda Pygmalion etkisi ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi yonetimsel
bakis agisiyla ele almak,

e Pygmalion etkisi ve Orgiitsel baglilik arasindaki iliskide potansiyel bir diizenleyici
olarak oOrglitsel adaletin roliinii incelemek,

e Dagitimsal adalet, prosediirel adalet ve etkilesimsel adalet dahil olmak {izere orgiitsel
adaletin boyutlarin1 ve bunlarin Pygmalion etkisi ile orgiitsel baglilik arasindaki iliski
tizerindeki etkilerini aragtirmak,

o Orgiitsel adaletin, Pygmalion etkisi ve drgiitsel baglilik arasindaki iliskide diizenleyici
olarak isledigi mekanizmalar1 ve siiregleri belirlemek,

e Pygmalion etkisi, orgiitsel adalet ve orgilitsel baglilik arasindaki etkilesimin 6zellikle

yonetim alaninda kapsamli bir sekilde anlasilmasini saglamak,
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e Yoneticiler ve liderler icin destekleyici ¢alisma ortamlar1 yaratma, ¢alisan bagliligini
artirma ve Pygmalion etkisinden olumlu bir sekilde yararlanma agisindan ¢ikarimlar
sunmak,

e Pygmalion etkisi ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskide orgiitsel adaletin diizenleyici
roliine iliskin literatiirde yer alan boslugu doldurarak yonetim bilimleri alanindaki bilgi
birikimine katkida bulunmak,

e Yonetim bilimleri baglaminda c¢alisan davranisi, motivasyon ve Orglitsel sonuglarin
anlamini genisleterek gelecekteki arastirmalar igin i¢ gorii ve Oneriler olusturmak.

Aragtirmanin amagclar1 dogrultusunda Pygmalion etkisi, orgiitsel adalet ve orgiitsel baglilik
arasindaki dinamiklerin aragtirmaya rehberlik etmesi, davranis ve yonetim bilimleri alaninda
hem teoriye hem de uygulamaya degerli katkilar saglamasi hedeflenmektedir.

Orgiitsel adaletin diizenleyici roliiniin, 6rgiitsel baglilik ve Pygmalion etkisi arasindaki iliski
araciligiyla literatiire cesitli teorik katkilar saglayacagi diisiiniilmektedir. Arastirma, ii¢ 6nemli
yapt olan Pygmalion etkisi, orgiitsel adalet ve orgiitsel baglilik arasindaki karsiliklr iligkileri
biitiinlestirerek orgiitlerdeki ¢alisan tutum ve davranislarinin biitlinciil bir sekilde anlagilmasina
katkida bulunmaktadir. Orgiitsel adaletin diizenleyici roliiniin ele almmasi, Orgiitsel adalet
literatiirliniin  genisletilmesine ve farkli acilardan ele alinmasma yardimci olmaktadir.
Pygmalion etkisi ve orgiitsel baglilik iizerindeki bu diizenleyici etki, adalet algisinin kurum
ciktilarii sekillendirmedeki baskin roliinii 6ne ¢ikarmaktadir. Arastirma, Pygmalion etkisini
orgiitsel baglilik baglaminda inceleyerek, yoneticilerin beklenti ve davraniglar ile ¢alisanlarin
baglilik diizeyleri arasindaki iliskiye dair i¢ goriiler sunmaktadir. Elde edilen sonuglar
destekleyici bir ¢alisma ortami yaratma, ¢alisan baghiligin1 artirma ve Pygmalion etkisinden
olumlu bir sekilde yararlanma agisindan yonetici ve liderler icin pratik ¢ikarimlar sunmaktadir.
Yoneticilerin adil muamele ve etkili liderlik uygulamalar1 yoluyla orgiitsel bagliligi nasil tesvik
edebilecekleri konusunda rehberlik etmektedir. Bununla birlikte Pygmalion etkisi ve orgiitsel
baghlik arasinda kurulan c¢ift yonlii iliski, orgiitsel adaletin rol aldigi potansiyel araci
mekanizmalarin ortaya ¢ikarilmasinda yol gosterici bir rol iistlenmektedir. Ayrica aragtirmanin
sonunda ortaya cikan bulgularin, Pygmalion etkisinin calisan motivasyonu, bagliligi ve
performansi lizerindeki etkilerinin daha iyi anlasilmasinda gelecekteki aragtirmalara rehberlik

edecegi diisiiniilmektedir.
3.2. Arastirmanin Degiskenleri ve Modeli

Bu aragtirmada, saglik kurumlarinda Pygmalion etkisi ile orglitsel baghlik arasindaki

iligkide orgiitsel adaletin diizenleyici roliine odaklanilmig ve bulgular, kurumdaki adalet

78



algilarmin, yoneticilerin beklentileri (Pygmalion etkisi) ile c¢alisanlarin orgiitlerine olan
bagliliklar1 arasindaki iliskinin giiciinii ve yoniinii nasil etkiledigi hakkinda bir anlayis ortaya
koymustur. Bu dogrultuda modelde oncelikle bagimsiz degiskenin “Pygmalion etkisi” bagimli
degiskenin “Orgiitsel baglilik” oldugu, sonrasinda bagimsiz degiskenin “Pygmalion etkisi” ve
“oOrgiitsel adalet”, bagimli degiskenin ise “Orgiitsel adalet” oldugu, son olarak da bagimsiz
degiskenin “Orgiitsel baglilik” ve bagimli degiskenin “Pygmalion etkisi” ve “oOrgiitsel adalet”
oldugu yapilar incelenmistir.

Literatiirde yer alan arastirmalar dogrultusunda, belirtilen kavramlar sonucunda bu
arastirmada gelistirilmis olan arastirma modeli Sekil 9’da ifade edilmistir. Model, Pygmalion
etkisini ifade eden ve astlar tarafindan algilanan beklentilerin, yine astlarin algisina bagli olarak
belirlenen Orgiitsel baglilik ile iligkisinde, astin adalet algisinin diizenleyici roliini
gostermektedir.

Sekil 9

Arastirma Modeli

Algilanan
Beklenti
Etkisi
(Pygmalion)

Astin Adalet
Algisi

Astin Orgiite
Baglilig1

3.3. Arastirmanin Hipotezleri

Aragtirmanin modeli ve amacit dogrultusunda test edilmek iizere iki hipotez
gelistirilmistir. Bu hipotezler agsagidaki gibidir:

H1: Yonetici beklentileri, ¢alisanin 6rgiite olan bagliligini etkiler.
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H2: Yonetici beklentilerinin ¢alisanlarin orgiitsel baglilig: ile olan iliskisinde orgiitsel

adalet algis1 diizenleyici rol stlenir.
3.4. Arastirmanin Yontemi

Bu boéliimde oncelikle arastirmanin kapsami ele alinmis, devaminda veri toplama teknigi
acgiklanmis, 6rneklem tanimlanmis, 6l¢me araglari ve arastirmada kullanilan istatistik analizleri

ifade edilmistir.

3.4.1. Arastirmanin Kapsam

Arastirma, Istanbul ilinde saglik hizmeti veren kurumlarda, farkli departmanlarda ve
pozisyonlarda gorev alan calisanlar1 kapsamaktadir. Orgiitsel baghlik ve orgiitsel adalet
kavramlari insan kaynaklari, liderlik, orgiit kiiltiirii, degisim yonetimi, ¢calisan baglilig1 ve devir
hiz1 gibi konulari ele alan farkli disiplinlere uygulanmistir. Pygmalion etkisi liderlik ve yonetim,
kisisel gelisim ve 0z yeterlilik gibi konular1 ele alan psikoloji, egitim ve Orgiitsel davranis
disiplinlerine uygulanmaistir.

Bu caligmanin amaci, saglik hizmeti sunan kurumlarda Pygmalion etkisi ve orgiitsel
baglilik arasindaki iliskide orgiitsel adaletin diizenleyici roliinii, diger bir ifade ile yonetici
beklentileri ve calisanlarin kuruma karsi gelistirdigi baglilik diizeyi arasindaki etkilesimde
calisanlarin kuruma kars1 gelistirdigi adalet algisinin gii¢lendirici, zayiflatici veya doniistiirticii
bir etkiye sahip olup olmadigini arastirmaktir. Arastirma kapsami, saglik sektoriindeki hizmet
sunan kurumlarda yogunlugu lisans derecesi ve 20 yildan fazla toplam kideme sahip, birden
fazla yoneticiye bagli olan ¢alisanlardan meydana gelmektedir.

Aragtirma, genel tarama modeline uygun olarak saglik hizmeti veren kurumlarda gérev
alanlarin olusturdugu bir grup iizerinden yapilmustir. Ug degisken arasindaki korelasyon sonucu
bulgular, bu degiskenlerin degisim varligin1 ve derecesini belirlemeyi amaglamasindan dolay1

iliskisel tarama modelinde tasarlanmis nicel bir arastirmadir.
3.4.2. Veri Toplama Teknigi

Arastirmada veri toplama teknigi olarak anket yontemi kullanilmis, belirlenen anket
sorulart Google Forms araciligiyla iletilmistir. Anket formu en az bir yonetici ve yoneticilere
bagli en az 2 ¢alisanin oldugu calisma gruplarina uygulanmistir. Anket igerigi, ¢aligmanin ana
hatlar1 ve amaci, anket ile birlikte iletilen Bilgilendirilmis Onam Formu araciligiyla ifade
edilmistir. Anket uygulamas1 Mart-Nisan 2023 tarih araliginda gergeklestirilmistir. Toplamda
404 kisiye ulasiimstr.
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3.4.3. Evren ve Orneklemin Tanimlanmasi

Arastirmaya dahil olan kisilerin yas, cinsiyet, medeni durum, egitim diizeyi, pozisyon,
istihdam siiresi, toplam gorev siiresi ve bagli olunan yonetici sayis1 bakimmdan dagilimlar

incelenmistir. Bu inceleme sonucu elde edilen bulgular Tablo 5’de gosterilmektedir.
Tablo 5

Demografik Degiskenlere iliskin Dagilimlar

Count | Column N %
18-20 Yas 37 9,16
21-29 Yas 91 22,52
Yas 30-39 Yas 84 20,79
40-49 Yas 100 24,75
50 Yas ve Uzeri 92 22,77
Cinsiyet Kadin 204 50,50
Erkek 200 49,50
. Evli 161 39,85
Medeni Durum Bekar 243 60,15
Lise ya da Eg Deger 73 18,07
On lisans Derecesi 49 12,13
Egitim Diizeyi Lisans Derecesi 145 35,89
Yiiksek Lisans 84 20,79
Doktora ve Uzeri 53 13,12
Ust Kademe Yonetici 14 3,47
Orta Kademe YoOnetici 17 421
Alt Kademe YoOnetici 21 5,20
Direktor 36 8,91
Kurumdaki Pozisyon Miidiir 3 0,74
Midiir Yardimcisi 0 0,00
Memur 38 9,41
Calisan 246 60,89
Kurum Personeli 29 7,18
1 yildan az 35 8,66
L 1-5yil 97 24,01
K“mmg?.kl Istihdam 5-1oyy11 106 26,24
Hrest 10-20 yil 94 23,27
20 yildan fazla 72 17,82
1 yildan az 12 2,97
1-5 yil 77 19,06
Toplam Gorev Siiresi 5-10 yil 87 21,53
10-20 y1l 96 23,76
20 yildan fazla 132 32,67
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Tablo 5

Demografik Degiskenlere iliskin Dagihmlar: (devami)

Kurumda Bagli 0-1 YOnetici 88 21,78
Bulunan Ust/Y 6netici 1-2 YOnetici 184 45,54
Sayis1 2 ve iizeri Yonetici 132 32,67

Tablo 5°te yer alan ve katilimcilara ait demografik &zellikleri gosteren bulgular
incelendiginde, %24,75'sinin 40-49 yas , %22,77'siin 50 yas ve iizeri oldugu, %50,5'sinin
kadin oldugu, %60,15'sinin bekar oldugu, %35,89'sinin lisans derecesi egitim diizeyine sahip
oldugu, %60,89'unun pozisyonunun ¢alisan diizeyinde oldugu, %26,24'simin 5-10 yil araliginda
ayn1 kurumda c¢alistigi, %32,67'sinin 20 yildan fazla toplam kideme sahip oldugu, %45,54"iniin
1-2 yoneticiye bagli oldugu tespit edilmistir.

Arastirmanin evreni, Istanbul ilinde saglik hizmeti veren kurumlarda muhafaza edilen
ve farkli departmanlarda gorev alan bireylerden olusmaktadir. Evreni olusturan saglik
kurumlarinin her birinde ¢alisan sayilar1 birbirinden farkli olup, ¢esitli branglarda gorev yapan
calisanlar ankete katilim gostermistir. Evreni olusturan birimler, tabakali rastgele 6rnekleme
yontemi ile secilmistir. Orneklem igin 350 katilimet yeterli olmasina ragmen evreni giiglii temsil

edebilmesi amaci ile arastirmada 404 kisiye ulasilmistir.
3.4.4. Olgme Araclar

Arastirmada yer alan modeller i¢in her bir degiskenin Sl¢iimiinii gergeklestirmek {izere
dort boliimden meydana gelen bir anket olusturulmustur. Katilimcilarla birebir goriisiilmemis,
anket uygulamasi tamamen goniilliiliik esasina dayali uygulanmistir. Katilimeilarin aragtirmaci
ile olas1 bagimlilik iligkisini 6nlemek amaciyla ankette anonimlik esas alinmistir. Ayn1 zamanda
veriler toplanirken analizdeki olasi1 Onyargilart ortadan kaldirmak ve bagimlilik iligkisini
onlemek adina katilimcilardan herhangi bir kisisel bilgi talep edilmemistir.

Ankette ¢alisanlarin demografik 6zelliklerini tespit etmeye yonelik sorular sorulmus,
literatiir taramasi sonucu degiskenlere ait 3 farkli 6l¢ege ait sorular kullanilmistir. Anket formu
toplamda 61 ifadeden olusmaktadir.

Anket formunun ilk boliimiinii demografik Ozellikleri belirleyici sorular, ikinci
béliimiinii Pygmalion Tutum indeksi, {i¢iincii boliimiinii Orgiitsel Baglilik Olgegi, dordiincii ve
son boliimiinii Orgiitsel Adalet 6lcegi olusturmaktadr.

Birinci 6liimde ¢alisanlarin demografik 6zelliklerine ait bilgiler talep edilmistir.
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Ikinci boliimde Dov Eden (1992) tarafindan gelistirilen ve Manav (2018) tarafindan
kullanilan toplam 10 maddeden olusan Pygmalion Tutum Indeksi Olgegi kullamlmistir. Olgekte
3,4,5,7,8,9, 10 numaral sorular performans faktoriinii, 1, 2 ve 6 numarali sorular ise
potansiyel faktoriinli 6lgmektedir.

Uciincii bolimde Allen ve Meyer (1990) tarafindan gelistirilen ve Saglam (2019)
tarafindan kullanilan toplam 23 maddeden olusan Orgiitsel Baglilik Olgegi kullanilmistr.
Olgekte 1-8 araliginda yer alan sorular duygusal baglhlig, 9-15 arahigindaki sorular devamlilik
bagliligini, 16-23 araligindaki sorular ise normatif bagliligi 6lgmektedir.

Dordiincii boliimde Niehoff ve Moorman (1993) tarafindan gelistirilen, Tiirkce’ye
uyarlayan, gecerlilik ve giivenilirlik ¢alismalart Yildirirm (2002) tarafindan gergeklestirilen
toplamda 20 sorudan olusan Orgiitsel Adalet Olgegi kullanilmistir. Olgekte 1-5 araliginda yer
alan sorular dagitimsal adaleti, 6-11 araligindaki sorular islemsel (prosediirel) adaleti, 12-20
araliginda yer alan sorular etkilesimsel adaleti 6l¢gmektedir. Arastirmada ele alinan 6lgekler,

gelistirici aragtirmacilar ve 6lgeklerin ifade sayilar1 Tablo 6’de gosterilmektedir.
Tablo 6

Arastirmada Temel Alinan Olcekler

Olcek Adi Gelistiren Arastirmaci Ifade Sayisi
Pygmalion Tutum Indeksi | Dov Eden 10 madde
Olcegi
Orgiitsel Baghlik Olcegi Allen ve Meyer 23 madde
Orgiitsel Adalet Olcegi Brian P. Niehoff ve 20 madde

Robert H. Moorman

Olgeklerin degerlendirilmesinde 5°li Likert Tipi 6l¢ek kullanilmus, calisanlar Pygmalion
Etkisi, Orgiitsel Baglilik, Orgiitsel Adalet ile ilgili ifadelere 1-Kesinlikle Katilmiyorum, 2-
Katilmiyorum, 3- Kararsizim, 4-Katiliyorum, 5-Kesinlikle Katiliyorum seklinde yer alan

ifadelerden yalnizca bir tanesini segerek yanitlamiglardir.
3.4.5. Arastirmada Kullanilan Istatistik Analizleri

Arastirma modelinde yer alan degiskenlerin ve arastirma modelinin test edilmesi
stirecinde tiim analizler SPSS 23 ve AMOS 23 programlari ile yapilmistir. Tiim analizler 0,05
hata payinda test edilmistir. Tiim 6lc¢eklere iliskin Agimlayici ve Dogrulayici Faktor Analizleri
yapilmistir. Orgiitsel adaletin diizenleyici rolii igin yol diyagrami olusturulmustur.

Olgeklerin i¢ tutarliligim belirlemek icin giivenilirlik analizi (Cronbach Alpha),

degiskenler arasindaki iliskinin yoniinii ve siddetini belirlemek i¢in korelasyon analizi ve
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regresyon analizi uygulanmistir. Katilimcilarin demografik 6zelliklerine iliskin frekans analizi,

ortalama ve standart sapma tanimlayici istatistikleri kullanilmistir.
3.5. Bulgular ve Arastirmanin Hipotezlerinin Degerlendirilmesi

Bu boliimde giivenilirlik analizleri ve sonuclar ile arastirma hipotezlerine iliskin

analizler ele alinmustir.
3.5.1. Pygmalion Tutum Indeksi Olcegi

Arastirmada Dov Eden (2000) yilinda gelistirilen ve Pygmalion Tutum Indeksi Olgegi
olarak adlandirilan 6lgek kullanilmistir. Olgegin faktdr yapist Manav (2008) tarafindan yapilan
analizler dikkate alinarak 2 faktor temelinde incelenmistir. Yiicel (2013) tarafindan bu faktorler
performans ve potansiyel olarak adlandirilmistir. Bu ¢alismada Pygmalion Tutum indeksi
Olgegi potansiyel ve performans faktorlerini igermektedir.

Asagida yer alan tablolarda Pygmalion Tutum Indeksi Olgegine ait gegerlilik ve
giivenilirlik analizleri gdsterilmistir Tablo 7, Pygmalion Tutum Indeksi Olgegine ait Madde
Toplam Korelasyonu Analizini agiklamaktadir. Madde Toplam Korelasyonu 6lgek
maddelerinden elde edilen degerler ile 6l¢egin toplam degeri arasindaki iliskiyi agiklamaktadir.
Pozitif veya yiiksek degerler maddelerin benzer 6zellikleri 6rnekledigini gdstermektedir.
Madde Toplam Korelasyonu i¢in belirlenen siir deger 0,30°dur (Biiyiikoztiirk, 2007). Tablo
7’de yer verilen veriler performans ve potansiyel arasindaki iligkinin yoniinii ve siddetini ifade
etmektedir. Madde Toplam Korelasyonu Analizine ait degerler incelendiginde potansiyel alt
boyutunun 1. Maddesine ait faktor katsayisi (r) 0,283 ile 0,3 altinda kaldig1 i¢in madde bu
asamada elenmistir. P degerleri icin belirlenen sinir ise 0,05°tir (p<<0,05). Analiz sonucunda

performans ve potansiyel faktorlerine ait p degerleri istatistiksel olarak anlamli bulunmustur.
Tablo 7

Pygmalion Tutum Indeksi Olcegi Madde Toplam Korelasyonu Analizi

Performans Potansiyel
r 0,711" P ,283"
P1 Pol
p 0,000 r 0,000
P r 0,686 Po2 p 577
p 0,000 r 0,000
P3 r 0,622  |[Po3 |p 4517

84



Tablo 7

Pygmalion Tutum Indeksi Ol¢egi Madde Toplam Korelasyonu Analizi (devamu)

p 0,000 r 0,000
Py r 0464

p 0,000
ps r 0,961

p 0,000

Tablo 8, Pygmalion Tutum Indeksi Olgegine ait madde analizini aciklamaktadir.
Bulgular, 6lgekte yer alan maddelerin uygulanmasi sonucu elde edilen sonuclara isaret etmekte,

ilgili maddelerin giivenilirligi hakkindaki oranlar1 vermektedir.
Tablo 8

Pygmalion Tutum Indeksi Ol¢cegi Madde Analizi

Cronbach's Alpha if Cronbach's Alpha if

0,893 Item Deleted 0,660 Item Deleted
P1 0,862 Po2 0,602
P2 0,951 Po3 0,756
2 P3 0,867 =
= >
g P4 0,859 7
= =
% P5 0,873 8
3 &
&~ P6 0,872
P7 0,860
P8 0,862

Tablo 8’de elde edilen sonuglara gore Olgegin alt boyutlarindan herhangi birisinin
¢ikarilmasi Cronbach alfa degerini anlami sekilde arttirmadigi goriilmistiir. Bu nedenle bu
asamada herhangi bir madde c¢ikarilmamistir. Cronbach alfa asagidaki siniflamaya gore
degerlendirilmistir:

Cronbach alfa katsayisina gore olgegin giivenilirlik sinirlart asagidadir (Ozdamar,
1999).

0.00< a <0.40 ise dlgek gilivenilir degildir.

0.40< a <0.60 ise dlgek diisiik giivenirliktedir.

0.60< a <0.80 ise oldukca gilivenilirdir.

0.80< a<1.00 ise Ol¢ek yiiksek derecede giivenilir bir dlgektir.
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Tablo 9

Pygmalion Tutum Indeksi Olgegi icin KMO Bartlett Testi

Kaiser-Meyer-Olkin

Measure of Sampling 0,924
;?:” Adequacy.
:g Approx.  Chi- 4089.,678
= Square
= Bartlett's
2 Test  of df 45
- Sphericity

Sig. 0,000

Tablo 9°da uygulama i¢in secilen 6rneklemin yeterliligini analiz etmek {izere uygulanan
KMO (Kaiser-Meyer-Olkin of Sampling Adequacy) testinin sonuglar1 yer almaktadir. Analiz
sonucunda, degerin 0,50’den biiylik olmasi1 (0,924) ve Bartlett testinin anlamli olmasi nedeniyle
veri setinin analize uygun oldugu anlamina gelmektedir.

KMO degeri araliklari,

Orneklem biiyiikliigii i¢in deger;

0,59-0,60 arasinda ise “koti”

0,60-0,70 arasinda ise “zayif”

0,70-0,80 arasinda ise “orta”

0,80-0,90 arasinda ise “iyi” ve

0,90 tizerinde ise “miikkemmel”
oldugu yorumu yapilmistir. (Akt. Cokluk, Sekercioglu ve Biiyiikoztiirk, 2014 s:207)
KMO testi sonucunda o6l¢ek 0,90 iizerinde bir orana (KMO=0,924) sahip oldugu ig¢in

“miikemmel” seviyeye uygun olmaktadir.
Tablo 10

Pygmalion Tutum indeksi Olcegi Acimlayic1 Faktor Analizi

%

Faktorler - o Cronbach
Madde Yiikii Oz deger Aciklanan Alfa
Varyans
o B P4 0,929 6,804 68,035 0,893
S 5. P7 0,929
X &g P3 0,891
5 £
Ac=etT Pl 0,885

86



Tablo 10

Pygmalion Tutum Indeksi Olcegi Acimlayici Faktor Analizi (devami)

P6 0,863
P5 0,859
P2 0,528

Tablo 10°da madde sayisindan daha az sayida alt boyutlar ile ¢calisma olanagi taniyan
bir boyut indirgeme yontemi olan Ac¢imlayici Faktér Analizi’ne (AFA) ait sonuglar yer
almaktadir. Yapilan Agimlayic1 Faktdr Analizi sonucunda, potansiyel alt boyutunda yer alan
ikinci maddenin duygularin degerlendirilmesi alt boyutunda yiiksek faktor yiikii almasi
nedeniyle analiz dis1 birakilmis ve potansiyel alt boyutunda tek maddenin kalmasi nedeniyle bu
alt boyut tamamen analiz dis1 birakilmistir. Olusan tek faktorlii yapinin giivenilirlik katsayisinin

0,893 oldugu ve toplam agiklanan varyansinin %68,035 oldugu tespit edilmistir.
Tablo 11

Pygmalion Ol¢egi Uyum Indeksleri

Uyum Miikemmel Uyum  Kabul Edilebilir Uyum
indeksleri Olciitleri Olciitleri
72Isd 0< 2/sd <2 2<2/sd <3 3,44*
AGFI .90< AGFI<1.00 .85< AGFI<.90 0,951*
GFlI 95<GFI<1.00 .90<GFI=95 0,968*
CFI 95< CFI<1.00 .90< CFI<.95 0,964*
NFI 95<NFI<1.00 90<NFI<.95 0,967*
RFI 95< RFI<I1.00 90< RFI<.95 0,969*
IFI 95<IFI<1.00 90<IFI< .95 0,963*
RMSEA .00<RMSEA<.05 .05<RMSEA<.08 0,0023*

* Miikemmel Uyum
** Kabul Edilebilir Uyum

Tablo 11, A¢gimlayic1 Faktor Analizi sonucunda elde edilen yapinin gegerliligini 6l¢mek
icin uygulanan Dogrulayici Faktor Analizi’ne ait sonuclart gostermektedir. Analiz sonuglarinda
belirtilen Uyum Indeksleri dogrultusunda, faktdrlerin gegerliligine ait bulgular elde edilmistir.

Tablo 11°de gosterilen bulgulara gore y2/sd 3,44 degeri ile miikemmel uyum
araligindadir. AGFI (Diizeltilmis Uyum lyiligi Endeksi) 0,951 degeri ile miikemmel uyum
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araligina sahiptir. GFI (Uyum lyiligi Indeksi) 0,968 degeri ile miikemmel uyum araligindadir.
CFI (Karsilastirmali Uyum Indeksi) 0,964 degeri ile milkkemmel uyum araligma sahiptir. NFI
(Normlastiriimis Uyum Indeksi) 0,967 degeri ile miikemmel uyum araligindadir. RFI (Géreli
Uyum Indeksi) 0,969 degeri ile miilkemmel uyum araligina sahiptir. IFI (Artirmali Uyum
Indeksi) 0,963 degeri ile milkemmel uyum araligindadir. RMSEA (Kestirim Hatas1 Kareler
Ortalamasinin Karekokii) 0,0023 degeri ile miikemmel uyum araligina sahiptir. Tablo 11°de yer
alan tiim bulgularin miikemmel uyum araliina sahip oldugu tespit edilmistir. Bu bilgilerden
hareketle 6lgek yapisi gegerli ve giivenilirdir.

Sekil 10

Pygmalion Olgegi Path Diyagram

Pygmalion

Sekil 10°da Pygmalion Olgegine ait degiskenlerin dogrudan ve dolayli etkileri Path
analizi ile gosterilmistir. Sekilde P1, P2, P3, P4, PS5, P7 ve P7 gozlenen degiskenler olarak yer
almaktadir. Aralarinda kovaryans kurulan terimler e3 ve e4, e4 ve e6 olarak gosterilmistir.

Kurulan kovaryans ile Uyum lyiligi indeksine ait degerlerin yiikseltilmesi amaglanmigtir. Path
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analizinde yer alan terimler ve iliskileri, Pygmalion etkisine ait faktorlerin birbirleriyle sebep-
sonug iligkisi igerisinde oldugunu gostermektedir. Sekil 10°da yer alan bir dizi degisken
arasindaki yonlendirilmis bagimliliklart tanimlayan Path analizi bulgular1 sonucunda, verilerin

mevcut 6lgegi anlaml diizeyde agikladig goriilmektedir.
3.5.2. Orgiitsel Baghlik Olgegi

Arastirmada, Allen ve Meyer (1990) tarafindan gelistirilen Orgiitsel Baglilik Olgegi
kullanilmistir. 23 sorudan olusan 6lgek sorulart Saglam (2019) tarafindan yapilan ¢calismadan
ornek alinmustir. Olgegin Tiirkce’ye uyarlamasi Baysal ve Paksoy (1999) tarafindan yapilmustir.

Asagida yer alan tablolarda Orgiitsel Adalet Olgegine iliskin gecerlik ve giivenilirlik
analizleri yer almaktadir. Tablo 12, Orgiitsel Baglilik Olcegine ait Madde Toplam Korelasyonu
Analizini agiklamaktadir. ilgili veriler duygusal baglilik, devam baglilig1 ve normatif bagllik

arasindaki iliskinin yoniinii ve siddetini ifade etmektedir.
Tablo 12

Orgiitsel Baghlik Madde Toplam Korelasyonu Analizi

Duygusal Devam Normatif
Baglilik Baglilig Baglilik
r ,6227° r 252" r ,107°
D1 DEV1 N1
p 0,000 p 0,000 p 0,003
D2 r ,685 DEV2 r 0,171 N2 r , 707
p 0,000 p 0,000 p 0,000
D3 r 122 DEV3 r 77 N3 r ,644
p 0,000 p 0,000 p 0,000
D4 r , 728 DEV4 r ,714 N4 r ,652
p 0,000 p 0,000 p 0,001
2 kk 2** kk
D5 r ,283 DEV5 r ,85 N5 r , 735
p 0,000 p 0,000 p 0,000
kK dk 1 kk
D6 r ,679 DEV6 r , 755 N6 r ,617
p 0,000 p 0,000 p 0,000
2 ks 4 3k 4**
D7 r ,268 DEV7 r ,648 N7 r ,87
p 0,000 p 0,000 p 0,000
DS r , 734 DEVS r ,812
p 0,000 p 0,000
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Tablo 12°de yer alan Orgiitsel Baglilik Ol¢egine ait Madde Toplam Korelasyonu Analizi
sonucunda, duygusal baghlik alt boyutunda, 5. madde ve 7. madde katsayis1 0,3 altinda oldugu
igin ¢ikarilmistir (r<0,3). Devam bagliliginda, 1. ve 2. madde 0,3 altinda oldugu igin
¢ikartilmigtir. Normatif baglilik alt boyutunda ise 1. madde 0,3 altinda oldugu i¢in analiz dis1
birakilmistir. Analiz sonucunda duygusal baglilik, devam bagliligt ve normatif baglilik

faktorlerine ait p degerleri istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p<0,05).
Tablo 13

Orgiitsel Baghlik Ol¢egi Madde Analizi

Madde Madde Madde
Silindiginde Silindiginde Silindiginde
0.858 Cronbach's 0,872 Cronbach's 0,703 Cronbach's
Alpha Alpha Alpha
D1 0,820 DEV3 0,848 N2 0,754
= D2 0,833 5 DEV4 0,834 = N3 0,744
S = B0
< o <
£ D3 0885 & DEV5 0,744 2 N4 0,647
< -
: : E
;>2 D4 0,845 5 DEV6 0,764 § N5 0,651
A A Z.
D6 0,788 DEV7 0,642 NG 0,688
D8 0,754 DEVS8 0,867 N7 0,750

Tablo 13, Orgiitsel Baglilik Olgegine ait madde analizini agiklamaktadir. Duygusal
baglilik, devam bagliligi ve normatif bagliliga ait degerler Cronbach Alpha sinir degerinin
tizerinde bulunmustur (D>0.7, DEV>0.7, N>0.7). Alt boyutlara iliskin Cronbach alfa
katsayilar1 incelendiginde herhangi bir maddenin ¢ikartilmasinin ait oldugu alt boyutun
glivenilirlik katsayisini anlaml diizeyde yiikseltmedigi tespit edilmistir. Bu nedenle bu agamada

madde ¢ikartilmamigtir. Bu bilgilerden hareketle 6l¢ek yapisi giivenilirdir.
Tablo 14

Orgiitsel Baghlik Olgegi icin KMO Bartlett Testi

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of
Sampling Adequacy.

Bartlett's Test of
Sphericity

0,889

Orgiitsel
Baghhk

Approx. Chi-Square 8714,2865
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Tablo 14

Orgiitsel Baghlik Olcegi icin KMO Bartlett Testi (devam)

df 253

Sig. 0,000

Tablo 14’de KMO degerinin 0,5 {iistii olmasi ve Bartlett testinin anlamli olmasi
nedeniyle veri setinin faktor analizine uygun oldugu tespit edilmistir. Uygulama i¢in segilen
orneklemin yeterliligini analiz etmek iizere uygulanan KMO (Kaiser-Meyer-Olkin of Sampling
Adequacy) testinin sonuglar1 yer almaktadir. Analiz sonucunda, degerin 0,50’den biiylik olmast
(0,889) ve Bartlett testinin anlamli olmasi nedeniyle veri setinin analize uygun oldugu anlamina
gelmektedir.

Tablo 14’de yer alan KMO testi sonucunda olgek 0,80-0,90 arasinda bir orana
(KMO=0,889) sahip oldugu i¢in “1yi” seviyeye uygun olmaktadir.

Tablo 15

Orgiitsel Baghlik Olcegi Acimlayici Faktor Analizi

Normatif Duygusal Devam
Baghhk Baghhk Baghhg
N7 ,825
N5 ,825
N6 815
N4 815
N3 ,636
N2 ,613
D3 ,863
D2 ,854
D4 ,845
D1 ,829
DEV7 ,712
DEV3 ,617
DEVS ,568
DEV4 ,562
Oz Deger 4,93 4,43 1,85
Agiklanan 32,86 22,85 12,31

Varyans %
Toplam Aciklanan Varyans % 68,022
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Tablo 15°de yapilan Ag¢imlayict Faktor Analizi sonucunda, duygusal baglilik alt
boyutunda 6. maddenin faktor yiikiiniin diisiik olmas1 (0,3 alt1), 8. maddenin devam baglilig
alt boyutunda yiiksek faktor yiikii vermesi nedeniyle ¢ikartilmistir. Devam bagliliginda ise 5.
(duygusal baghlik altinda da yiiksek faktor yiik almasi) ve 6. (normatif baglilik altinda da
yiiksek faktor yiik almasi) madde ¢ikartilmistir. Agiklanan varyans yiizdeleri dogrultusunda
normatif bagliligin tim veri setini %32,86, duygusal bagliligin tiim veri setini %22,85 ve
normatif bagliligin tiim veri setini %12,51 oraninda temsil ettigi goriilmiistiir. Toplam agiklanan
varyans orani dogrultusunda ise Orgiitsel Bagliliga ait alt boyutlar toplam 6l¢cek maddelerini
%068,022 oraninda temsil etmektedir.

Tablo 16’da A¢imlayici Faktor Analizi sonucunda elde edilen faktor yapisinin gegerli
olup olmadigini test etmek i¢in uygulanan Dogrulayict Faktor Analizi yer almaktadir. Analiz
sonuglarinda belirtilen Uyum Indeksleri dogrultusunda, faktorlerin gegerliligine ait bulgular

elde edilmistir.
Tablo 16

Orgiitsel Baghlik Olcegi Uyum Indeksleri

Uyum Miikemmel Uyum  Kabul Edilebilir Uyum
Indeksleri Olciitleri Olciitleri
12lsd 0< 2/sd <2 2< 2/sd <3 2,57*
AGFI .90< AGFI<1.00 .85< AGFI<.90 0,865*
GFI 95<GFI<1.00 .90<GFI=95 0,947**
CFlI .95< CFI<1.00 .90< CFI<.95 0,932**
NFI J95<NFI<1.00 90<NFI<.95 0,977*
RFI 95< RFI<1.00 .90< RFI<.95 0,928**
IFI 95<IFI<1.00 90<IFI< .95 0,993*
RMSEA .00<RMSEA<.05 .05<RMSEA<.08 0,023*

* Miikemmel Uyum
** Kabul Edilebilir Uyum

Tablo 16’da gosterilen bulgulara gore y2/sd 2,57 degeri ile kabul edilebilir uyum
araligindadir. AGFI (Diizeltilmis Uyum Iyiligi Endeksi) 0,865 degeri ile kabul edilebilir uyum
araligina sahipti. GFI (Uyum lyiligi Indeksi) 0,947 degeri ile kabul edilebilir uyum
araligindadir. CFI (Karsilastirmali Uyum Indeksi) 0,932 degeri ile kabul edilebilir uyum
aralifma sahiptir. NFI (Normlastirilmis Uyum Indeksi) 0,977 degeri ile miikkemmel uyum
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araligindadir. RFI (Goreli Uyum Indeksi) 0,928 degeri ile kabul edilebilir uyum araligina
sahiptir. IFI (Artirmali Uyum Indeksi) 0,993 degeri ile mitkemmel uyum araligindadir. RMSEA
(Kestirim Hatas1 Kareler Ortalamasinin Karekokii) 0,023 degeri ile miikemmel uyum araligina
sahiptir. Tablo 11°de yer alan tiim bulgularin miikemmel uyum araligina sahip oldugu tespit
edilmistir. Bu bilgilerden hareketle 6l¢ek yapist gegerli ve giivenilirdir.

Sekil 11°de Orgiitsel Baglilik Olgegine ait degiskenlerin dogrudan ve dolayl etkileri
Path analizi ile gosterilmistir.

Sekil 11

Orgiitsel Baghlik Olcegi Path Diyagram
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Sekil 11°de yer alan Path analizi terimlerin, Orgiitsel Baghiliga ait faktorler ve alt
boyutlariyla olan sebep-sonug iligkisini agiklamaktadir. Sekilde normatif bagliliga ait gdzlenen
degiskenler N2, N3, N4, N5, N6 ve N7, duygusal baghliga ait gézlenen degiskenler D1, D2,
D3 ve D4, devamlilik bagliligina ait gézlenen degiskenler ise DEV3, DEV4, DEV7 ve DEVS
olarak yer almaktadir. Uyum lyiligi Indeksine ait degerleri yiikseltmesi bakimindan normatif

baglilik ile duygusal baglilik ve devamlilik baglilig1 arasinda, duygusal baglilik ile normatif
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baglilik ve devamlilik bagliligi arasinda, devamlilik baglilig ile duygusal ve normatif baglilik
arasinda kovaryans kurulmustur. Path analizinde yer alan terimler ve iliskileri, Orgiitsel
Bagliliga ait faktorlerin birbirleriyle sebep-sonug iligkisi igerisinde oldugunu gostermektedir.
Sekil 11°de yer alan bir dizi degisken arasindaki yonlendirilmis bagimliliklar1 tanimlayan Path

analizi bulgular1 sonucunda, verilerin mevcut 6l¢egi anlamli diizeyde agikladigi goriilmektedir.
3.5.3. Orgiitsel Adalet Olcegi

Arastirmada Brian P. Niehoff ve Robert H. Moorman (1993) tarafindan gelistirilen
Orgiitsel Adalet Olgegi kullanilmistir. 20 sorudan olusan dlgegin Tiirkce’ye uyarlamasi Yildirim
(2002) tarafindan yapilmis olup 6l¢ek sorular1 Saglam (2019) tarafindan yapilan ¢alismadan
ornek alinmustir.

Asagida yer alan tablolarda Orgiitsel Adalete iliskin gegerlilik ve giivenilirlik analizleri
yer almaktadir. Tablo 17, Orgiitsel Adalet Olgegine ait Madde Toplam Korelasyonu Analizini
aciklamaktadr. Ilgili veriler duygusal baglilik, devam baglilig: ve normatif baglilik arasindaki

iligkinin yoniinii ve siddetini ifade etmektedir.
Tablo 17

Orgiitsel Adalet Olgegi Madde Toplam Madde Korelasyon Analizi

Dagitim Islemsel Etkilesimsel
Adaleti Adalet Adalet
62" . 52 607"
DAl | 7 it | 4 E1 | 007
p 0,000 P 0,000 P 0,003
r 788 . r 0,771 r 807"
DA2 ’ i2 ’ E2 ’
p 0,000 P 0,000 p 0,000
r 888" . r 677" r 544™
DA3 ’ i3 ’ E3 ’
p 0,000 P 0,000 p 0,000
r 751" . r 414 r 552™
DA4 ’ i4 ’ E4 ’
p 0,000 P 0,000 P 0,001
r 663" . r 552" r 535™
DAS ’ is ’ E5 ’
p 0,000 P 0,000 P 0,000
. r 355" r 622"
i6 ’ E6 ’
p 0,000 p 0,000
r 838™
E7 ’
P 0,000
Es |” ,843
P 0,000
r 751
E9 1o 0,000
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Tablo 17°de yer alan Orgiitsel Adalet Olgegine ait Madde Toplam Korelasyonu Analizi
sonucunda, tiim alt boyutlar 0,3 degerinin lizerinde bulunmustur. Bu deger dagitim adaleti,
prosediirel adalet ve etkilesimsel adalet boyutlarima ait maddelerin benzer o6zellikleri
ornekledigin gostermektedir (r>0,3). Tiim korelasyon katsayilari 0,3 iizerinde yer aldig1 i¢in bu
asamada madde c¢ikarilmamistir. Analiz sonucunda dagitim adaleti, prosediirel adalet ve
etkilesimsel adalet faktorlerine ait p degerleri istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p<0,05).

Tablo 17’de yer alan degerlere gére madde toplam madde analizi sonucunda tiim

korelasyon katsayilarinin 0,3 olmasi nedeniyle bu asamada madde ¢ikarilmamastir.
Tablo 18

Orgiitsel Adalet Olgegi Madde Analizi

Madde Madde Madde
Silindiginde Silindiginde Silindiginde
0974 Cronbach's 0,973 Cronbach's 0,990 Cronbach's
Alpha Alpha Alpha
DA1 0,973 i1 0,972 El 0,985
DA2 0,967 i2 0,964 E2 0,988
DA3 0,967 i3 0,967 E3 0,987
S DA4 0,967 = 4 0,965 2 E4 0,988
2 2 3
E pas 0968 Z 05 0966 £ Es 0,987
B 5} 3}
< — =
A = 4
16 0,969 m  Eé6 0,983
E7 0,988
E8 0,987
E9 0,987

Tablo 18, Orgiitsel Adalet Olgegine ait madde analizini agiklamaktadir. Dagitim adaleti,
prosediirel adalet ve etkilesimsel adalete ait degerler Cronbach Alpha sinir degerinin iizerinde
bulunmustur (DA>0.7, 1>0.7, E>0.7). Alt boyutlara iliskin Cronbach Alpha katsayilari
incelendiginde herhangi bir maddenin ¢ikartilmasinin ait oldugu alt boyutun giivenilirlik

katsayisini anlaml diizeyde yiikseltmedigi tespit edilmistir. Olgek bu haliyle yeterli diizeyde ig
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tutarliliga sahiptir. Bu nedenle bu asamada madde ¢ikartilmamistir. Tablo 18’de yer alan

verilerden hareketle 6lgek yapist giivenilirdir.
Tablo 19

Orgiitsel Adalet Olcegi Icin KMO Bartlett Testi

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of

E: Sampling Adequacy. 0,961
Q

2 Approx. Chi-Square 16081,479
=

=

< Bartlett's Test of

e Sphericity df 190

=

w .

=5 Sig. 0,000

Tablo 19’da secilen Orneklemin yeterliligini analiz etmek {izere uygulanan KMO
(Kaiser-Meyer-Olkin of Sampling Adequacy) testinin sonuclari yer almaktadir. Analiz
sonucunda, degerin 0,50’den biiylik olmas1 (0,961) ve Bartlett testinin anlamli olmasi nedeniyle
veri setinin analize uygun oldugu anlamina gelmektedir

Tablo 19°da yer alan KMO testi sonucunda 6l¢ek 0,90 tizerinde bir orana (KMO=0,961)
sahip oldugu icin “miikemmel” seviyeye uygun olmaktadir. Orgiitsel Adalet Olgegine ait veri
setinin anlaml1 olmas1 nedeniyle faktor analizleri uygulanabilir.

Tablo 20°de Orgiitsel Adalet Olgeginin faktor yapisi tanimlanmus, elde edilen yapinin

benzer veri setlerinde, farkli 6rneklemlerde kendini gosterme orani agiklanmistir.
Tablo 20

Orgiitsel Adalet Olcegi Acimlayici Faktor Analizi

Etlj::z:::sel Islemsel Adalet Dagitim Adaleti
ES8 ,823
ES 811
E7 ,807
E6 ,804
E4 , 787
E9 77
E3 ,759
E2 ,732
E1 ,716
2 ,813
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Tablo 20

Orgiitsel Adalet Olgegi Acimlayici Faktor Analizi (devami)

i4 ,791

i3 ,791

i1 ,741

i5 ,734

i6 ,607

DA4 ,728
DA3 ,707
DAS ,687
DA2 ,623
DAl ,602
Oz Deger 6,80 2,9 1,513
Agiklanan 40,001 14,692 12,564

Varyans %
Toplam Aciklanan varyans % 67, 257

Tablo 20’de yapilan Agimlayici Faktor Analizi sonucunda ortaya ¢ikan yapinin orijinal
yapt ile ayn1 oldugu tespit edilmistir. Tiim maddelerin faktor yiiklerinin yiiksek olmasi ve kendi
alt boyutunda yer almasi nedeniyle bu asamada herhangi bir madde ¢ikartilmamistir. A¢iklanan
varyans yiizdeleri dogrultusunda etkilesimsel adaletin tiim veri setini %40,001, prosediirel
adaletin tiim veri setini %14,692 ve etkilesimsel adaletin tiim veri setini %12,564 oraninda
temsil ettigi goriilmiistiir. Toplam agiklanan varyans orani dogrultusunda Orgiitsel Adalete ait
alt boyutlar toplam 6l¢ek maddelerini %67,257 oraninda temsil etmektedir. Minimum %350
olmas1 beklenen agiklanan varyans oranina gore Orgiitsel Adalet Olgegine ait veri setinde yer
alan alt boyutlar tiim degiskenleri yeterli diizeyde temsil etmektedir.

Tablo 21°de Acimlayict Faktor Analizi sonucunda elde edilen faktor yapisinin gegerli
olup olmadigini test etmek i¢in uygulanan Dogrulayici Faktor Analizi yer almaktadir. Analiz
sonuglarinda belirtilen Uyum Indeksleri dogrultusunda, faktorlerin gegerliligine ait bulgular

elde edilmistir.
Tablo 21

Orgiitsel Adalet Olgegi Dogrulayic1 Faktor Analizi

Uyum Miikemmel Uyum  Kabul Edilebilir Uyum
Indeksleri Olciitleri Olgiitleri
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Tablo 21

Orgiitsel Adalet Olgegi Dogrulayic1 Faktor Analizi (devam)

+2Isd 0< 2/sd <2 2< y2/sd <3 2,78%
AGFI 90< AGFI<L.00 :85< AGFI<.90 0,884**
GFI 95<GFI<1.00 "90<GFI<95 0,072*
CFI 95< CFI<1.00 :90< CFI<.95 0,050*
NFI 95<NFI<1.00 90<NFI<.95 0,061*
RFI 95< RFI<I.00 :90< RFI<.95 0,017%
IFI 95<IFI<1.00 90<IFI< .95 0,922*
RMSEA  .00<RMSEAZ.05 05<RMSEA<.08 0,023*

* Miikemmel Uyum
** Kabul Edilebilir Uyum

Tablo 21°’de gosterilen bulgulara gore y2/sd 2,78 degeri ile kabul edilebilir uyum
araligindadir. AGFI (Diizeltilmis Uyum Iyiligi Endeksi) 0,884 degeri ile kabul edilebilir uyum
araligma sahiptir. GFI (Uyum lyiligi indeksi) 0,972 degeri ile miikkemmel uyum araligindadir.
CFI (Karsilastirmali Uyum indeksi) 0,959 degeri ile kabul edilebilir uyum araligna sahiptir.
NFI (Normlastirilmis Uyum Indeksi) 0,961 degeri ile kabul edilebilir uyum araligindadir. RFI
(Goreli Uyum Indeksi) 0,917 degeri ile kabul edilebilir uyum araligina sahiptir. IFI (Artirmali
Uyum Indeksi) 0,922 degeri ile kabul edilebilir uyum araligindadir. RMSEA (Kestirim Hatas1
Kareler Ortalamasimin Karekokii) 0,023 degeri ile miikemmel uyum araligina sahiptir. Tablo
21°de yer alan bulgular dogrultusunda elde edilen yapmin gecerli ve giivenilir oldugu
sOylenebilir.

Sekil 12°de Orgiitsel Adalet Olgegine ait degiskenlerin dogrudan ve dolayl etkileri Path

analizi ile gosterilmistir.
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Sekil 12

Orgiitsel Adalet Path Diyagram
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Sekil 12°de yer alan Path analizi terimlerin, Orgiitsel Adalete ait faktorler ve alt
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boyutlariyla olan sebep-sonug iliskisini agiklamaktadir. Sekilde etkilesimsel adalete ait
gozlenen degiskenler ET1, ET2, ET3, ET4, ETS, ET6, ET7, ET8 ve ET9, prosediirel adalete ait
gozlenen degiskenler 11, 12, 13, 14, 15 ve 16, dagitimsal adalete ait gézlenen degiskenler ise
DAI1, DA2, DA3, DA4 ve DAS olarak yer almaktadir. Uyum lyiligi Indeksine ait degerleri
yiikseltmesi bakimindan etkilesimsel adalet ile prosediirel adalet ve dagitimsal baglilig
arasinda, prosediirel adalet ile etkilesimsel adalet ve dagitimsal adalet arasinda, dagitimsal
adalet ile etkilesimsel adalet ve prosediirel adalet arasinda kovaryans kurulmustur. Path
analizinde yer alan terimler ve iliskileri, Orgiitsel Adalete ait faktdrlerin birbirleriyle sebep-
sonug iligkisi igerisinde oldugunu gostermektedir. Sekil 12°de yer alan bir dizi degisken
arasindaki yonlendirilmis bagimliliklar: tanimlayan Path analizi bulgulart sonucunda, verilerin

mevcut 6l¢egi anlaml diizeyde agikladigi goriilmektedir.
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3.5.4. Arastirmanin Hipotezlerinin Degerlendirilmesi

Bu boliimde arastirma hipotezlerine ait yapilan analizler ele alinmis, analizler sonucu
belirlenen modeller ve isaret ettikleri anlam diizeyleri agiklanmistir. Elde edilen katsayilar
dogrultusunda hipotez sonuglar1 agiklanmis, orgiitsel adaletin diizenleyici rolii ifade edilmistir.

Tablo 22°de arastirmada belirlenen modelin hipotez testine ait sonuglar yer almaktadir.
Bagimli degisken olarak belirlenen Orgiitsel Bagliliga etki eden aciklayic1 degiskenler ve Beta
katsayilarina iliskin veriler, anlamlilik (sig.) sonuglari ve giiven araliklari ile birlikte verilmistir.
%95 giiven aralifinda yapilan test, alt ve iist simir degerleri dogrultusunda Beta katsayilari

belirlenmis, tolerans degerleri almistir.
Tablo 22

Arastirmanin Basiklik ve Carpiklik Degerleri

Skewness Kurtosis
Orgiitsel Adalet -1.87 0.251
Pygmalion Etkisi -0.196 -1.45
ETKILESIM 1.86 1.89
Orgiitsel Baglilik -1.01 -1.02

Tablo 22°de regresyon analizi Oncesi degiskenlerin normal dagilim sergileyip
sergilemedigini tespit etmek amaciyla basiklik (kurtosis) ve carpiklik (skewness) katsayilari
hesaplanmistir. Normal dagilima sahip verilerin basiklik ve carpiklik katsayilariin -1 ile 1
araliginda olmas1 gerektigi, carpiklik katsayisinin -1 ile 1 araliginda olmasi durumunda ise
basiklik katsayisinin -2 ile 2 araliginda olabilecegi belirtilmistir (George ve Mallery, 2001;
Leech vd., 2005). Tablo 22’de gosterilen degerlerin +2 araliginda oldugu tespit edilmistir. Bu

araliga gore ¢ikan degerler normal dagilim sergilemistir
Tablo 23

Arastirmanin Hipotez Testi

Standardize Standardize B katsayilari

s o
olmayan edilmis i¢in %95 R?
Katsayillar  Katsayilar t Sig Giiven
' Arahgi
Std. Alt  Ust
Model Hata Beta Siir ~ Sinir Tolerance
1 Pygmalion 0,659 0,045 0,590 14,654 0,000 0,571 0,747 1,000 0,348
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Tablo 23

Arastirmanin Hipotez Testi (devam)

) Pygmalion 0,683 0,046 0,612 14,770 0,000 0,592 0,774 0,937 0,355
Orgiitsel adalet 0,087 0,042 0,087 2,096 0,037 0,169 0,005 0,937
Pygmalion 0,672 0,046 0,602 14,509 0,000 0,581 0,763 0,926 0,363

3 Orgiitsel Adalet 0,087 0,041 0,087 2,100 0,036 0,168 0,006 0,937

PygmalionXOrgiitsel

0,076 0,034 0,091 2,255 0,025 0,142 0,010 0,987
adalet

Tablo 23’de yer alan verilere gore Orgiitsel adaletin diizenleyici etkisine ait formiil
asagidaki gosterilmistir:

OB: 0,602 Pygmalion + 0,091 PygmalionXOrgiitsel Adalet

Tablo 23’de agiklanan ve bagimli degisken olarak belirlenen Orgiitsel Baghlik ile
aciklayici degiskenler olarak belirlenen Pygmalion etkisi ve Orgiitsel Adalet arasindaki
niceleyici iliski tahmin edilmis ve istatistiki agidan incelenmistir. Belirsizligin 6l¢iisii olarak
bilinen standart hatanin bagimsiz, ortalamasi sifir ve varyansi sabit olan normal dagilim
gosterdigi varsayillmistir. Arastirma i¢in olusturulan modelde bu varsayimlarin kontrol edilmesi
amaciyla Durbin-Watson degeri hesaplanmistir. Degiskenler arasi oto korelasyon
saptanmamasi i¢in gerekli olan araligin 1,5-2,5 oldugu bilinmektedir. Analizde Durbin Watson
degeri 1,8 ile 2,2 araliginda kaldig1 i¢in oto korelasyon olmadig: tespit edilmistir.

Bagimsiz degiskenler arasinda yiiksek derecede korelasyon olmasi ¢oklu dogrusal
baglant1 oldugunu gostermektedir. Birden fazla degisken igeren regresyon modellerinin ¢ogun
ortaya ¢ikabilen bu durumun varligi tolerans degeri ile belirlenmektedir. Tolerans degerinin
0.10 ya da daha diisiik olmasi goklu baglant1 gostergesidir. Tolerans degerinin 0’dan uzaklagtigi
ol¢iide degiskenler arasindaki ¢oklu dogrusal baglantiy1 azalttig1 bildirilmektedir (Bahgecitapar
ve Aktas, 2017). Tablo 22’de ¢oklu dogrusal baglant1 i¢in tolerans degerleri yer almaktadir.
Pygmalion etkisine ait degerin 1,000 oldugu, diger tim degerlerin 1’e yakin oldugu tespit
edilmistir. Bu sonu¢ degiskenlerin ¢oklu dogrusal baglantiya sahip olmadigini géstermektedir.

Tablo 23’de “sig.” olarak belirtilen anlamlilik (p) seviyeleri igin kritik deger p<0,05
olarak bilinmektedir. Bu degerden daha kiiciik bir p degeri istatistiksel olarak anlamlidir. Model
2’de yer alan Orgiitsel Adalet degiskeni i¢in anlamlilik degerinin 0,037 olarak bulundugu,
Model 3’te Orgiitsel Adalet 0,036 ve Pygmalion X Orgiitsel Adalet 0,025 degerini aldig
goriilmektedir. Orgiitsel Adalet ve Pygmalion etkisinin, Orgiitsel Baglilik degiskeniyle olan
iligkisini tanimlayan Beta katsayisina ait degerlerin anlamlilig1 igin t-testi uygulanmistir. Beta

katsayilarina ait anlamlilik degerini belirlemek i¢in aym1 zamanda giliven araliklar
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kullanilmistir. Giiven araliklar1 0 degerini icerdiginde Beta katsayilari istatistiksel olarak
anlamsiz kabul edilir. Tablo 23’de en yiiksek giliven araligina Pygmalion degiskeninin sahip
oldugu, Pygmalion X Orgiitsel Adalet degiskeninin ise 0,091 degerine sahip oldugu
goriilmektedir. Beta katsaysinin 1’den biiylik olmasi duyarlilik derecesinin yiiksek, 1’den
kiiglik olmasi ise duyarlilik derecesinin diisiik oldugunu gostermektedir. Bir risk ol¢iisii olarak
degerlendirilebilecek Standardize Beta Katsayilar1 (Standardized Coefficients Beta) Tablo
23’de 1’in altinda oldugu goriilmektedir. Bu sonuclar dogrultusunda model diisiik duyarliliga
sahiptir.

Pygmalion etkisi ve Orgiitsel adalet arasindaki iliski {izerinde Orgiitsel adaletin
diizenleyici roliinii tespit edebilmek amaciyla orgiitsel bagliligin bagimli degisken oldugu
modeller olusturulmustur:

Pygmalion etkisinin tek basina bagimsiz degisken oldugu Model 1’de regresyon analizi
olusturulmus ve analiz sonucunda, Pygmalion etkisine ait diizeylerin orgiitsel baghlik ile
anlamli ve pozitif yonde bir iligkisi oldugu tespit edilmistir (Beta=0,59, p=0,0001). Model 1’in
bagimli degiskendeki degisimin %38,8’ini acikladig: tespit edilmistir.

Bagimsiz degisken olarak Pygmalion ve orgiitsel adalet degiskenlerinin alindigr Model
2’de Pygmalion etkisi (Beta=0,612, p=0,0001) ve orgiitsel adalet (Beta=0,087, p=0,037)
diizeylerinin, oOrgiitsel baglilik ile anlamli ve pozitif yonde bir iliskisi oldugu tespit
edilmistir. Model 2’nin bagimli degiskendeki degisimin %38,5’ini agikladig1 tespit edilmistir.

Orgiitsel adalet degiskeninin diizenleyicilik rolii olup olmadigini tespit etmek amactyla
Model 3 olarak Pygmalion X Orgiitsel adalet degiskeni eklenmistir. Yapilan analiz sonucunda,
Pygmalion (Beta=0,602, p=0,0001), orgiitsel adalet (Beta=0,087, p=0,036) ve Pygmalion X
Orgiitsel Adalet (Beta=0,091, p=0,025) degiskenleri ile orgiitsel baglilik arasinda anlamli ve
pozitif yonde bir iliski oldugu tespit edilmistir. Pygmalion ve Orgiitsel adalet degiskenlerinin
etkilesimini ifade eden Pygmalion X Orgiitsel adalet degiskeninin anlamli olmas1 Pygmalion
etkisi ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskide orgiitsel adalet degiskeninin diizenleyici rolii
oldugunu gostermektedir. Tablo 23°de gdsterildigi iizere arastirma modelinin bagimsiz
degiskeni Pygmalion etkisi ile orgiitsel baglilik degiskeni arasindaki iliski istatistiksel olarak
anlamhidir (Beta=0,59, p=0,0001). Model 3’iin bagimli degiskendeki degisimin %36,3 linii
acikladig tespit edilmistir.

Arastirma ile ortiisen calismalara bakildiginda; Bayram (2023) calismasinda orgiitsel
adalet algisi ile ¢alisanlarin is performanslari arasindaki pozitif ve anlamli iliskiye isaret
etmektedir (p=0,0236<0,05). Ozdemir (2022) calismasinda etik liderlik ile &rgiitsel adalet
arasinda pozitif yonlii ve kuvvetli bir iliski (r=0,815, p<0,01), etik liderlik ile orgiitsel baglilik
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arasinda pozitif yonlii ve orta diizeyde bir iliski (r=0,553, p<0,01), orgiitsel adalet ile orgiitsel
baglilik arasinda ise pozitif yonlii orta diizeyde bir iliski (r=0,582, p<0,01) oldugunu tespit
etmistir. Gliltekin (2022) calismasinda orgiitsel baglilik ile orgiitsel adalet arasinda pozitif
yonlii, orta diizey bir iliski tespit etmistir. Yoldas (2021) ¢alismasinda "H3. Orgiitsel adalet ile
orgilitsel baglilik arasinda anlamli bir iliski vardir" hipotezini dogrulamistir ve 6rgiitsel adalet
ile orgiitsel baglilik arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliskinin oldugunu goéstermistir
(0,00, p<0,05). Koyuncu (2019), kamu ¢alisanlarinin orgiitsel adalet algilari ile 6rgiitsel baglilik
algilar1 arasinda pozitif ve anlamli bir iliskinin varligin1 dogrulamistir (r=0,471). San (2017)
calismasinda orglitsel adalet ile orgiitsel baglilik arasinda orta diizeyde pozitif yonlii ve anlamli
bir iliski bulmustur. Arastirmadan elde edilen katsayilar incelendiginde orgiitsel adalet diizeyi
yiiksek olan bireylerin diigiik olanlara gére daha yiiksek bir orgilitsel bagliliga sahip olduklari
tespit edilmistir.

Asagida Yiicel (2013) tarafindan Baron ve Kenny’nin (1986) dort asamali
prosediiriinden faydalanilarak olusturulan model 6rnek alinarak hipotez analizleri Tablo 24°te

yer almaktadir.
Tablo 24

Arastirma Hipotezlerine Ait Sonuclar

HIPOTEZLER SONUC
H1: Yonetici beklentileri, ¢alisganin orgiite olan baghiligin
, DOGRULANDI
etkiler.
H2: Yonetici beklentileri ile g¢alisanlarin orgiitsel baglilig
DOGRULANDI

arasindaki iligkide orgiitsel adalet algis1 diizenleyici rol iistlenir.

Bu sonug, Pygmalion etkisi ile orglitsel baglilik arasindaki iliskiyi dogrulamaktadir.
Orgiitsel baghihigin bagimli degisken olarak kabul edildigi arastirmada orgiitsel adaletin

diizenleyici rolii asagida yer alan Sekil 13°de gosterilmistir.
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Sekil 13

Orgiitsel Adaletin Diizenleyici Rolii

Orgiitsel

Adalet

0,091

Pygmalion Orgiitsel

Etkisi Baglilik

0,602

3.5.5. Bulgularin Degerlendirilmesi

Calisanlar tizerindeki Pygmalion etkisinin orgiitsel baglilik ile olan iligkisinde orgiitsel
adaletin diizenleyici roliine yonelik yapilan arastirmada, veri toplamak i¢in anket yontemi
kullanilmistir. Anket formu ile ankete katilanlarin demografik yapilarinin tespiti, Pygmalion
etkisine yonelik yonetici beklentilerine dair ¢alisan algilari, calisanlarin orgilitsel adalet algilari
ve orgiitsel baglilik diizeyleri temelinde, degiskenlerin alt boyutlariyla birlikte ele alinarak dort
farkli veri toplanmis, bu verilerin kendi icerisindeki etkilesimleri ele alinmastir.

Arastirmaya katilan calisanlarin yanitlart dogrultusunda ortaya ¢ikan demografik
bulgularda, arastirmaya katilanlarin %50,50°si kadin, %24,75°1 40-49 yas aralifinda, %60,15°1
bekardir. %35,89’u lisans derecesine sahipken %60,89’u kurumdaki pozisyonunu “calisan”
olarak belirtmistir. Aragtirmaya katilanlarin %26,24’{i kurumdaki istihdam siiresine 5-10 yil
araliginda yaniti vermis, %32,67’si ise toplam gorev siiresinin 20 yildan fazla oldugunu
belirtmistir. Katilimecilarin  %45,54’inlin  kurumda 1-2 yoneticiye bagli olarak calistig
gorilmektedir.

Pygmalion Tutum Indeksi Olgegine iliskin korelasyon analizi, madde analizi, KMO
Bartlett Testi ve Faktor Analizleri olmak lizere 4 temel gecerlilik ve giivenilirlik analizi
uygulanmistir. Korelasyon analizi, Pygmalion Tutum Indeksi Olgegine ait performans ve
potansiyel alt boyutlar1 arasindaki dogrusal iliskiyi ele almistir. Analiz sonucu “potansiyel”
degiskenine ait “Yoneticim, isletmede islerin daha iyi olmas1 i¢in farkli ¢alisanlara gerek
olmadigin1 diisiiniir.” maddesi 0,283 (<0,3) degeri aldigindan analize dahil edilmemistir.

Yapilan madde analizi sonucu potansiyel ve performans alt boyutlarinin herhangi birisinin
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analizden c¢ikarilmasinin testin i¢ tutarliligimi (Cronbach Alpha) anlamhi bir gsekilde
etkilemeyecegi sonucuna ulasilmig, bu nedenle analiz degiskenlere ait tiim maddelere
uygulanmustir. Olgegin giivenilirlik sinirlar1 dikkate alindiginda performans degiskenine ait P1
maddesi 0,862, P2 maddesi 0,951, P3 maddesi 0,867, P4 maddesi 0,859, P5 maddesi 0,873, P6
maddesi 0,872, P7 maddesi 0,860 ve P8 maddesi 0,862 olarak 6l¢iilmiistiir. Madde analizleri
0.60 ile 1.00 araligindadir ve bu sonuca gore “performans” degiskenine ait dlgek yliksek
derecede giivenilirlige sahiptir. Potansiyel degiskenine ait Po2 maddesi 0,602, Po3 maddesi
0,756 olarak Olclilmiistii. Madde analizleri 0.60 ile 0.80 araligindadir ve bu sonuca gore
“potansiyel” degiskenine ait Olgegin oldukca giivenilir oldugu soylenebilir. Verilerin faktor
analizlerine uygunlugunu tespit eden Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testi sonucunda Pygmalion
Tutum Indeksi Olgegine ait deger 0,924 olarak Slciilmiistiir (>0,50). KMO deger araliklari
dikkate alindiginda mevcut deger 0,90 iizerinde oldugundan analiz i¢in “miikemmel” seviyeye
sahip oldugu sdylenebilir. Yapilan Ac¢imlayici Faktér Analizi sonucunda “potansiyel” alt
boyutuna ait P2 maddesi (0,528) yiiksek faktor yiikii almasi nedeniyle analize dahil edilmemis,
bunun sonucunda meydana gelen tek faktorli yapinin Cronbach Alpha katsayisi 0,893 olarak
Ol¢iilmiistiir. Giivenilirlik siurlart dikkate alindiginda 0.80 ile 1.00 araliginda bulunan bu
degerin yiiksek derecede giivenilir oldugu sdylenebilir. Pygmalion Tutum indeksi Olgegine
iliskin Miikemmel Uyum ve Kabul Edilebilir Uyum Olgiitleri dogrultusunda Dogrulayici
Faktor analizi uygulanmis, sonuc¢lar uyum indekslerinin Mitkemmel Uyum diizeyinde oldugunu
dogrulamustir (y2/sd: 3,44).

Orgiitsel Baghlik Olgegine iliskin ilgilesim analizi, madde analizi, KMO Bartlett Testi
ve Faktor Analizleri uygulanmistir. Korelasyon analizi Orgiitsel Baglilik Olcegine ait duygusal
baglilik, devamlilik baglilig1 ve normatif baglilik olmak tlizere 3 temel alt boyut arasindaki
iligkiyi ele almigtir. Analiz sonucu duygusal baglilik boyutunda bulunan “Bu sirkette kendimi
ailenin bir parcas1 gibi hissediyorum” maddesine ait 6rneklem korelasyon katsayist 0,283 ana
kiitle korelasyon katsayisit 0,000 (<0,3) ve “Bu sirketten s6z etmekten ¢ok hoslaniyorum”
maddesine ait 6rneklem korelasyon katsayis1 0,268 ana kiitle korelasyon katsayis1 0,000 (<0,3)
degeri aldigindan analize dahil edilmemistir (r<0,3 ve p<0,3). Devamlilik baglilig1 boyutunda
bulunan “Benim i¢in su anda bu sirkette kalmak bir istek oldugu kadar bir ihtiyactir da.”
maddesine ait drneklem korelasyon katsayis1 0,252 ana kiitle korelasyon katsayis1 0,000 (<0,3)
ve “Istesem bile su anda bu sirketten ayrilmak benim igin zor olurdu.” maddesine ait 6rneklem
korelasyon katsayisi 0,171 ana kiitle korelasyon katsayist 0,000 (<0,3) degeri aldigindan
analize dahil edilmemistir (r<0,3 ve p<0,3). Normatif baglilik boyutunda bulunan “Sik sirket

degistirilmesini uygun bulmuyorum.” maddesine ait 6rneklem korelasyon katsayis1 0,107 ana
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kiitle korelasyon katsayis1 0,003 degeri aldigindan analize dahil edilmemistir (r<0,3 ve p<0,3).
Madde analizleri sonucu duygusal baglilik boyutu 0,858 degerini, devamlilik bagliligi 0,872
degerini, normatif baglilik 0,703 degerini almistir. Degerler 0.60 ile 1.00 araliginda
bulundugundan 06l¢ege ait alt boyutlarin yiiksek derecede giivenilirlie sahip oldugu
sOylenebilir. Verilerin faktor analizlerine uygunlugunu tespit eden Kaiser-Meyer-Olkin (KMO)
testi sonucunda Orgiitsel Baglilik Olgegi 0,889 degerini almis ve dlgegin faktdr analizlerine
uygun oldugu tespit edilmistir (>0,50). KMO deger araliklar1 dikkate alindiginda mevcut deger
0,80-0,90 araligindan bulundugundan 6l¢egin faktor analizi i¢in “iyi” seviyede uygun oldugu
sOylenebilir. Yapilan Ag¢imlayic1i Faktdr Analizi sonucunda duygusal baglilik boyutunda
bulunan D6 maddesi diisiik faktor yiikiine (<0,3) sahip oldugundan, D8 maddesi ise devam
bagliliginda yiiksek faktor yiikii olusturmasi nedeniyle analize dahil edilmemistir. Devamlilik
baglilig1 boyutunda ise DES ve DE6 maddeleri dahil olduklar alt boyutlar altinda yiiksek faktor
yiikii almasi nedeniyle analize dahil edilmemistir. Orgiitsel Baglilik Olgegine iliskin
Miikemmel Uyum ve Kabul Edilebilir Uyum Olgiitleri dogrultusunda Dogrulayici Faktdr
analizi uygulanmis, sonuglar uyum indekslerinin Milkkemmel Uyum diizeyinde oldugunu
dogrulamustir (y2/sd: 2,57).

Orgiitsel Adalet Olgegine iliskin korelasyon analizi, madde analizi, KMO Bartlett Testi
ve Faktor Analizleri uygulanmistir. Korelasyon analizi Orgiitsel Adalet Olgegine ait dagitim
adaleti, islemsel (prosediirel) adalet ve etkilesimsel adalet olmak iizere 3 temel alt boyut
arasindaki iligkiyi ele almistir. Analiz sonucunda alt boyutlara ait tiim 6rneklem ve ana kiitle
korelasyon katsayilar1 0,3 degerinin {izerinde c¢iktig1 i¢in hi¢cbir madde analiz disi
birakilmamistir (r>0,3). Madde analizleri sonucu dagitim adaleti boyutu 0,974, islemsel
(prosediirel) adalet boyutu 0,973, etkilesimsel adalet boyutu 0,990 degerini almistir. Degerler
0.80 ile 1.00 araliginda bulundugundan Slgege ait alt boyutlarin yiiksek derecede giivenilirlige
sahip oldugu sdylenebilir. Verilerin faktdr analizlerine uygunlugunu tespit eden Kaiser-Meyer-
Olkin (KMO) testi sonucunda Orgiitsel Adalet Olgegi 0,961 degerini almis ve dlcegin faktdr
analizlerine uygun oldugu tespit edilmistir (>0,50). KMO deger araliklar1 dikkate alindiginda
mevcut deger 0,90 lizerinde bulundugundan 6lcegin faktdr analizi i¢in “miikemmel” seviyede
uygun oldugu sdylenebilir. Yapilan A¢imlayici Faktér Analizi sonucunda Orgiitsel Adalet
Olgegine ait her bir maddenin faktor yiikii yiiksek bulunmus, bu nedenle herhangi bir madde
analiz dist birakilmamistir (>0,3). Toplam aciklayici varyans orami %67,257 olarak
bulunmustur. Etkilesimsel adaletin %40,001 degeri alarak veri setindeki diger degiskenleri
birincil olarak temsil ettigi goriiliirken islemsel (prosediirel) adaletin %14,692 degeri ile ikincil

ve dagitim adaletinin %12,564 degeri alarak en diisiik oranda tiim veri setini temsil ettigi
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soylenebilir. Orgiitsel Adalet Olgegine iliskin Miikkemmel Uyum ve Kabul Edilebilir Uyum
Olgiitleri dogrultusunda Dogrulayic1 Faktdr analizi uygulanmis, sonuglar uyum indekslerinin
Miikemmel Uyum diizeyinde oldugunu dogrulamistir (%2/sd: 2,78).

Anket formu araciligiyla toplanan veriler, katilimcilarin demografik o6zellikleri,
Pygmalion etkisini temsil eden beklentilere iliskin calisan algilari, alt boyutlariyla birlikte
orgiitsel adalet algilar1 ve orgiitsel baghlik diizeylerini kapsamaktadir. Yapilan analizler bu
verileri incelemeye odaklanmistir. Demografik bulgulara bakildiginda katilimcilarin hem kadin
hem erkek calisanlardan olustugu ve oOnemli bir kisminin 40-49 yas aralifinda oldugu
gorilmiistiir. Ayn1 zamanda toplam gorev siiresi 20 yildan fazla olan ¢alisanlar agirlikli ¢ikmuas,
¢ogunlugun kurumda 1-2 yoneticiye bagli calistigt sonucuna ulagilmistir. Yas araligi
katilimcilarin kurum ig¢inde 6nemli miktarda is deneyimi ve gorev siiresine sahip oldugunu
gostermektedir. Arastirmaya katilan calisanlar beklenti, adalet ve baghilik algilarm
etkileyebilecek olan 6rgiit kiiltiirii, politikalar1 ve uygulamalar1 hakkinda diger yas araliklarina
ve gorev siirelerine gore daha derin bir bilgi ve tecriibeye sahiptir. Bununla birlikte birden fazla
yonetici tecriibesi olan ve 20 yilin1 doldurmus olan ¢alisanlar belirli beceri ve uzmanliga sahip,
cesitli sorumluluklar1 deneyimledikleri bir kariyer asamasindadir. Bu kariyer asamasindaki
bireyler cesitli liderlik tarzlar ile birlikte calistigindan ve farkli orgiitsel politikalar icerisinde
bulundugundan mevcut deneyimleri baglilik, adalet ve beklentilere karsi tutumlar1 ve algilari
tizerinde etkili olabilmektedir.

Pygmalion etkisine ait performans ve potansiyel olarak iki boyutta degerlendirilen
sonuclar aralarindaki yiiksek korelasyona isaret etmektedir. Bu boyutlara ait veriler ¢alisanlar
tarafindan potansiyellerine ve performanslarina iliskin beklenti algisin1 gostermektedir.
Calisanlarin potansiyellerine olan inanci, yoneticilerin zorlu hedefler koyma, destek saglama,
biiyiime ve gelisme firsatlar1 sunma olasiligina dair algilar1 temsil etmektedir. Bu olumlu
beklenti algisi, ¢alisanlar1 daha yiiksek performans seviyeleri i¢in ¢gaba gdstermeye motive eden
bir ortam yaratabilecegi sOylenebilir. Sonuglar ayni zamanda ¢alisanin potansiyel ve
performansina yonelik algilanan beklenti sonucu ortaya ¢ikan inancin ve giivenin de bir
yordayicisidir. Cabalar1 ve yetenekleri kurum tarafindan kabul edilen ve 6nemsenen calisanin
orgiite bagliliginin artacagi ve kurumun hedeflerine katkida bulunmak adina daha fazla motive
olacagi sdylenebilir. Giiven ve seffaflii temsil eden bir kavram olarak orgiitsel adalet, ¢aliganin
risk alma, goriislerini dile getirme, isbirligine dayali1 ¢cabalara katilma konusunda kendini giiclii
hissedecegi bir caligma ortamina katkida bulunmaktadir. Pygmalion etkisi boyutlar1 ve orgiitsel

baghlik arasindaki etkilesim iizerinde glig¢lendirici etkiye sahip oOrgiitsel adalet algisinin,
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calisanlarin potansiyellerinin ve performanslarinin fark edilecegine olan inanglarini arttirarak
bagliliklarini giiclendirdigi sdylenebilir.

Calisan gelisimi ve egitimine yonelik yatirim yapan orgiitlerde, calisan yatirimi 6nemli
bir kavram haline gelmektedir. Calisanlar becerilerini, bilgilerini ve yeteneklerini gelistirmek
icin firsata sahip oldugunda kurumun kariyer hedefleriyle uyumlu oldugunu
hissedebilmektedir. Bu baglamda calisan tarafindan algilanan beklentilerin normatif baglilik
seviyelerini artirmasi, kurumda mesleki gelisim firsatlari i¢in daha ¢cok ¢aba gostermesi ve buna
yonelik motive olmasi beklenebilir. Adil ve liyakate dayali firsatlar ve gelisim avantajlar1 sunan
esitlikci bir Orgiit yapisi, calisanin kuruma karsi gelistirdigi adalet algisin1 etkiledigi
sOylenebilir. Benzer sekilde kurumun mesleki gelisimlerine yatirim yaptigini ve esit bir is
alanina sahip oldugunu algilayan ¢aligsan, potansiyelini agma ve performansini iyilestirmek i¢in
daha fazla ¢caba gosterebilmektedir. Bu ¢aba sonucunda ¢alisanin kendini gii¢lii ve kuruma daha
bagli hissedecegi sdylenebilir.

Yoneticiler tarafindan calisanlarina verilen geri bildirim ve destek, ise ve oOrgiite
baglilig1 artirmaktadir. Calisanlar kendilerini degerli, saygin ve iistleri tarafindan desteklenmis
hissettiginde olumlu bir 6rgiit ortamina katkida bulunmakta, duygusal ve normatif bagliliklar
bu dogrultuda artmaktadir. Kisilerarasi etkilesimlerde ve ¢atisma ¢6ziimii siireclerinde adalet,
calisanlar arasindaki olumlu iligkileri iyilestirici gorev {iistlenmektedir. Calisanlarin bu
destekleyici tutuma sahip ortamda calismasi yiiksek is tatmini, refah seviyesi ve baglilik ile
sonuglanmaktadir. Cabalarinin adil bir sekilde takdir edildigini ve &diillendirildigini bilen
calisanin, zamanini ve enerjisini kurumun basarisina katkida bulunmak i¢in kullanmayi tercih

edecegi sOylenebilir.
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SONUC VE ONERILER

Son yillarda yapilan bir¢ok arastirma, kamu ya da 6zel, kiiciik ya da biiylik, ulusal ya da
cok uluslu, kar amaci giiden ya da glitmeyen her tiir 6rgiitsel ortamda orgiitsel baglilik ve
orgiitsel adalet kavramlarinin yonetim, psikoloji ve diger davranig bilimlerini kapsayan
alanlarda tartisma konusu oldugunu gdstermistir. Orgiite bagl bir ¢alisan, her kurulus igin
basarmin anahtaridir (Rahman vd., 2016). Benzer sekilde orgiitiin adil ve hakkaniyetli bir
yonetim sistemine bagli oldugunu diisiinen ¢alisanlar da basariin oldugu kadar siirdiiriilebilir
bir verimliligin bagat saglayicisidir. Yoneticiler ve aragtirmacilar, ¢alisanlar1 arasinda baglilik
diizeyi ve adalet algisim1 artirmanin yollarim1 ve araglarii bulmaya yogunlagsmakta, bu
dogrultuda genisleyen ve yenilenen literatiir bilgisini somut eylemlere doniistiirerek
kurumlarmi  bagartya olusturmaya odaklanmaktadir. Orgiitsel baghlik  ¢aliganlarin
davraniglarini etkili ir sekilde yonetmek icin diger bir¢cok degiskenle birlikte incelenen ¢alisan
tutumlarindan birini ifade etmektedir. Orgiitsel bagliliktan etkilenen &rgiitsel adalet ise bir
kurumda kararlarin alinma bigimlerine iliskin algilar1 temsil ederek calisanlarin aldiklar
odiillere verdikleri tepkiler ve bu sonuglarin elde dildigi araglar1 kapsamaktadir. Orgiitsel
adalete iliskin calismalar kurum igerisinde alinan kararlarin ve uygulanan politikalarin
calisanlara orgiit icerisinde saygi ve kabul gorme algist yarattigindan orgiitsel baghilik ile ¢ift
yonlii bir iliskiye isaret etmektedir.

Orgiitsel baglilik ve 6rgiitsel adalette oldugu kadar galisan1 birgok yonden motive eden,
potansiyelini kullanmasini veya {izerine ¢ikmasini saglayan belirleyicilerden biri olarak
beklentiler, orgiit igerisinde bir dizi degisiklige yol acgabilecek giice sahiptir. Merton (1948)
tarafindan Kendi Kendini Gergeklestiren Kehanet olarak bildirilen, Rosenthal ve Jacobson
(1968) tarafindan Pygmalion etkisi olarak literatiirde yer alan beklentilere dair olusan algi,
calisan yaraticiligindan orgiit i¢i siireclerin etkililigine dair birden cok bileseni kapsayan
ciktilarla kendini gostermektedir. Bununla birlikte Pygmalion etkisi iizerine yapilan ¢aligmalar,
calisanlarin yoneticilerinin davraniglarin1 kendi 6z yeterliklerini etkileyecek diizeyde kabul
ettiklerini gostermistir. Bu dogrultuda calisanlarin beklenti algisi, orgiite olan baglhilik diizeyleri
ve kurum igerisinde alinan kararlarin adilligine yonelik algilar1 {izerinde belirleyici bir etkiye
sahiptir.

Arastirma, yonetim alani bagta olmak tizere diger uygulamali bilimlere katki saglamasi
amaciyla Pygmalion etkisi, orgiitsel adalet ve orgiitsel baglilik arasindaki karmagik etkilesimi
arastirmistir. Arastirmanin bulgulari, Pygmalion etkisi ile calisanlarin Orgiitlerine olan

bagliliklar1 arasindaki iliskiyi diizenleyici bir etki olarak giiclendirici rol {istlenen orgiitsel
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adaletin belirleyici roliine 151k tutmaktadr. Ilgili literatiiriin kapsamli sekilde gdzden gegirilmesi
ve ampirik analizler yoluyla elde edilen verilerin arastirmada degerlendirilmesi sonucu yonetim
bilimlerine orgiitsel diizeyde temel bir kavrayis ve katki saglamak amaglanmustir.

Arastirmada Oncelikle orgiitsel baglilik ve orgiitsel adalet kavramlar1 ele alinmuis,
literatiir bilgisi dogrultusunda temel arastirmalar yorumlanarak kavramlarin iliskili oldugu
boyutlar ve bilesenler arastirma ¢ercevesi dahilinde degerlendirilerek aktarilmistir. Devaminda
Pygmalion etkisi ile iliskide oldugu teoriler ele alinmis, literatiir taramasi sonucunda kavram
tizerinde etkili olan temel boyutlar arastirma amaclar1 dogrultusunda incelenmistir. Son olarak
orgiitsel baglilik ve Pygmalion etkisi arasindaki iliskide orgiitsel adaletin gosterdigi etki
diizenleyici rolii dikkate alinarak arastirilmig, bu dogrultuda uygulanan veri toplama yontemi,
Olcekler, analiz sonuglar1 ve bulgular kapsamli sekilde sunulmustur.

Arastirmada, yonetici beklentilerinin ¢alisanlarin performans ve potansiyelini
etkilemesiyle karakterize edilen Pygmalion etkisinin orgiitsel bagliligi 6nemli 6l¢iide etkiledigi
tespit edilmistir. Bu dogrultuda yoneticilerin yiiksek beklentileri, ¢alisanlar1 ¢aba, sadakat,
motivasyon gibi bilesenlerle birlikte oOrgiitlerine giiclii bir baglilik duygusu gelistirmeye
yardimc1 olan bir gii¢ olarak hizmet etmektedir. Bu iligskide diizenleyici bir rol iistlenen orgiitsel
adalet kavrami, calisanlar tarafindan deneyimlenen dagitimsal, prosediirel ve etkilesimsel
adalet boyutlariyla birlikte, orgiitsel baglilik ve Pygmalion etkisinin giiclinii ve yoOninii
desteklemektedir. Dolayisiyla calisanlarin kaynaklarin dagitimi, karar alma stirecleri ve
kisileraras1 adalet sonucu olusan algilar1 dogrultusunda Pygmalion etkisi ile baglilik arasindaki
olumlu iliski desteklenmektedir.

Bulgular, Pygmalion etkisinin orgiitsel baglilik {izerindeki olumlu etkilerini en st
diizeye c¢ikarmak i¢in adil ve hakkaniyetli bir ¢calisma ortaminin tesvik edilmesinin 6nemini
vurgulamaktadir. Orgiitler, calisanlarin adalet algilarin1 gelistirmek icin seffaf karar alma
stiregleri, adil kaynak tahsisi ve saygili kisilerarasi etkilesimler olusturmayir amaglamalidir.
Ayrica yoneticiler, ¢alisanlarina destek ve rehberlik saglarken yiiksek beklentilerini dogru
sekilde aktarma yontemleri gelistirirken adalet ve kapsayicilik ilkeleriyle uyumlu ve dengeli bir
yaklagim saglamalidir. Calisma bulgularinin, kurumlarin ¢alisan performansin1  ve
memnuniyetini artirmasina yardimci olmak i¢in kullanilabilecegi Ongoriilmektedir. Bu
dogrultuda kurumlar, karar alma siireglerinde acik ve seffaf yonergeleri uygulayarak ve her
calisana esit firsatlar sunarak adil ve hakkaniyetli bir orgiit kiiltiirii olusturabilir. Calisan
basarisin1 ortaya ¢ikarmada geribildirim ve seffaf iletisim kanallari olusturmak, giiveni
saglayarak daha yiiksek diizeyde bagliliga sahip bireylerden olusan bir ¢aligma ortami

olusturulmasina katkida bulunabilir. Etkili performans yonetim sistemlerinin olusturulmasi,
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hedef belirleme siireclerini ve calisan gelisimini giliclendirerek yiiksek motivasyona sahip
bireylerin olugmasini saglayabilir. Calisanlarin karar alma siireglerine katilim ve kurumsal
politikalarin gelistirilmesine katkida bulunmalari, 6rgiite kars1 sahiplenme duygusunu artirarak
tatmin, baglilik, giiven, sadakat duygularini pozitif yonde etkileyebilir.

Arastirma Pygmalion etkisi, Orgiitsel adalet ve orgiitsel baglhilik arasindaki karmasik
iligkilere dair anlayisi derinlestirerek yonetim alanina katkida bulunmaktadir. Arastirmadan
elde edilen i¢ goriiler insan kaynaklari, liderlik gelisimi, orgiit kiiltiirii, degisim yOnetimi ve
calisan baglilig1 stratejileri i¢in Onemli ¢ikarimlar sunmaktadir. Elde edilen bulgular
dogrultusunda bu aragtirmanin, bagliligi tesvik etme, adil ve destekleyici bir kurum kiiltiiri
yaratma arayisindaki yoneticiler ve sirketler icin uygulanabilir yontemlerin belirlenmesine
rehberlik etmesi amaglanmustir.

Arastirma i¢in gegerli olabilecek bazi potansiyel kisitlamalar asagida belirtilmistir.

e Arastirmanin Istanbul ilinde saglik hizmeti veren kurumlarla smirlandiriimast,
bulgularin diger cografi bolgelere veya kurum tiirlerine genellenebilirligini
kisitlamaktadir.

e Arastirmanin Istanbul ilinde yiiriitiilmesi sosyo-ekonomik kosullar, kiiltiirel normlar ve
saglik politikalar1 gibi faktorlerin farkliligina dair bazi baglamsal niianslarin
degerlendirme kapsamina alinmamasina neden olmaktadir.

e Istanbul ilinde bulunan saglik kurumlari, ortak yonetmelikler nedeniyle benzer
uygulamalar1 ve politikalar1 paylagabilir. Bu homojenlik, bagimsiz degiskenlerdeki

potansiyel iligkileri gozlemleme ve tespit etme kabiliyetini sinirlamaktadir.
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EKLER
Ek 1: Bilgilendirilmis Onam Formu

Degerli katilimci,

Pygmalion etkisi ve orgiitsel baglilik iliskisinde orgiitsel adaletin diizenleyici roliiniin saglik
calisanlari olasi etkilerini tespit etmek i¢in yiiriitiilen bu arastirmaya katilmadan once asagidaki
onam formunu okuyunuz. Arastirma hakkinda herhangi bir sorunuz var ise sorumlu

arastlrmamya sorunuz.

Calismaya katilim goniilliilik esasina dayanmaktadir. Asagidaki Olgekleri cevaplandirirken
sizden kimlik bilgilerinizi belirleyen herhangi bir bilgi istenmemektedir. Cevaplariniz tamamen
gizli tutularak sadece arastirmacilar tarafindan degerlendirilip; elde edilen veri, yalnizca
bilimsel amaclarla kullanilacaktir. Bilimsel ¢alismanin objektifligi ve gilivenirligi bakimindan

cevaplarinizi igtenlikle ve eksiksiz olarak vermeniz son derece énemlidir.

Cevaplandirmaniz gereken anket, dort kisa boliimden olusmaktadir. Anketin cevaplandirilma

stiresi, ortalama 6-8 dakikadir. Aragtirmaya saglayacaginiz katkidan dolay: tesekkiir ederim.

Dog. Dr. Murat Sagbas (Sorumlu aragtirmaci)

Saglik Yonetimi Boliimii Yiikseklisans Ogrencisi Efsun Aksen (Arastirmact)
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Ek 2: Anket Formu
Pygmalion Etkisi ve Orgiitsel Baglilik iliskisinde Orgiitsel Adaletin Diizenleyici Rolii Uzerine
Bir Arastirma

1. Demografik Degiskenler
Hangi yas araligindasiniz?
() 18-20

()21-29

()30-39

()40-49

() 50 ve tizeri

2. Cinsiyetiniz nedir?
()Kadin

() Erkek

() Diger:

3. Medeni durumunuz nedir?

() Evli

() Bekar

() Iliskisi var

() Iliskisi yok
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() Bosanmis

4. Egitim diizeyiniz nedir?

() Lise ya da es degeri

() Onlisans derecesi

() Lisans derecesi

() Yiksek lisans derecesi

() Doktora ve tizeri

5. Kurumdaki pozisyonunuz nedir?

() Ust kademe ydnetim

() Orta kademe yonetim

() Alt kademe yonetim

() Direktor

() Miidiir

() Miidiir yardimcisi

() Memur

() Calisan

() Kurum personeli
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6. Kurumdaki istihdam stireniz nedir?

() 1 yildan az

() I-5y1

()5-10 yil

() 10-20 y1l

() 20 yildan fazla

7. Toplam gorev siireniz nedir?

() 1 yildan az

()1-5y

()5-10 yil

() 10-20 y1l

() 20 yildan fazla

8. Kurumda bagli bulundugunuz tist/yonetici sayis1 nedir?

()0-1

()1-2

() 2 ve lizeri

2. Pygmalion Tutum Indeksi
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Bu boliimiin amaci, Pygmalion etkisini 6l¢mektir. Boliim, yoneticinin/amirin
calisganinin performansina yonelik olusturdugu beklentilerin calisan tarafindan nasil
algilandigin1 degerlendirmek amaciyla bir dizi soru igermektedir. Anketin sonuglari,
yoneticinin/amirin beklentileri ile ¢alisan performansi arasindaki iliskiyi daha iyi anlamak ve

igyerinde performansi iyilestirmeye yonelik stratejileri belirlemek i¢in kullanilacaktir.

1-Kesinlikle Katilmiyorum
2-Katilmiyorum

3-Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum
4-Katiltyorum

5-Kesinlikle Katiltyorum

Her satirda yalnizca bir sikki isaretleyin.

1 Yoneticim, diisiik performansh c¢alisanlara
kendilerini gelistirmeleri igin firsat verilmesi

gerektigini diistiniir.

2 Yoneticim, ¢alisanin performansinin gelecekte

simdikinden daha iyi olacagini distintir.

3 Yoneticim eger ¢alisanlara daha iyi araglar ve
sartlar saglanirsa, daha iyisini

basarabileceklerini diisiiniir.

4 Yoneticim en koti galisanlardan bile hos bir
strpriz beklemenin her zaman mimkiin

oldugunu diisiinir.

5 Yoneticim basarisiz ¢alisanlara agiklama

yapmanin zaman kaybi olmadigini diigiiniir.

6 Yoneticim bir galisanin ¢ok basarili olmasinin

genellikle sans meselesi olmadigini diistiniir.

7 Yoneticim, bazi ¢aliganlarn ilgilenilmeyi hak

ettigini disiiniir.
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8 Yoneticim, isletmede islerin daha iyi olmasi
icin farkli c¢alisanlara gerek olmadigini

diistiniir.

9 Yoneticim tipik bir calisanin potansiyelini her
zaman en st seviyeye ¢ikaramadigini

diisiiniir.

10 | Yoneticim, hicbir c¢alisanin basarisizliga

mahkum olmadigini diistiniir.

3. Orgiitsel Baglilik Olgegi

Bu boliimiin amaci, orgiitsel baglilik diizeyini ve ¢alisanlarin rgiitlerine duygusal ve
davranigsal olarak ne 6l¢giide bagli olduklarini 6l¢mektir. Anket, kuruma olan sadakat ve baglilik
duygularin1 degerlendirmek i¢in tasarlanmis bir dizi sorudan olugmaktadir. Anketin sonuglari,
orgiitsel bagliliga katkida bulunan faktorler tespit etmek ve calisanlar arasinda baglilig:

artirmaya yonelik stratejileri belirlemek i¢in kullanilacaktir.

1 Kariyerimin  kalan kismumi  bu  sirkette

gecirmekten mutlu olurum.

2 Bu sirketin problemlerini kendi problemlerim

gibi hissediyorum.

3 Duygusal olarak kendimi bu sirkete ait

hissediyorum.

4 Bu sirkete karsi gl¢li  bir baghlik

hissediyorum.

5 Bu sirkete kendimi “ailenin bir parcasi” gibi

hissediyorum.

6 Bu sirketin benim i¢in kisisel anlami biiytktir.

7 Bu sirketten s6z etmekten ¢ok hoglaniyorum.
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8 Bu sirketten bagka bir sirkete baglanabilecegi
mi sanmiyorum.

9 Benim i¢in su anda bu sirkette kalmak; bir istek
oldugu kadar bir ihtiyactir da.

10 |Istesem bile su anda bu sirketten ayrilmak
benim i¢in ¢ok zor olurdu.

11 | Su anda bu sirketten ayrilsam hayatim biyiik
Olctide altiist olurdu.

12 | Suanda bu sirketten ayrilmay1 diisiinemeyecek
kadar az se¢enegim oldugunu hissediyorum.

13 | Bu sirkete kendimden bu kadar sey katmamisg
olsaydim, baska bir sirkete ¢alismay1
diisiinebilirdim.

14 | Bu sirketten ayrilmanin olumsuz
sonuglarindan biri, alternatiflerin az olusudur.

15 | Bu sirketten ayrilmamin maliyeti ¢ok yiiksek
olurdu.

16 | Sik sirket degistirilmesini uygun bulmuyorum.

17 | Benim igin avantajli olsa bile, bu sirketi terk
etmenin dogru olacagini sanmryorum.

18 | Su anda bu sirketten ayrilamam, ¢linkii diger
calisanlara kars1 sorumluluk hissediyorum.

19 | Bu sirkete ¢cok sey bor¢luyum.

20 |Bu sirketten simdi ayrilsam, kendimi suglu
hissederdim.

21 |Daha iyi bir teklif alsam da bu sirketten
ayrilamam.

22 | Tek bir sirkette ¢alismay1 tercih ederim.
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23 | Sirkette kalmayr etik olarak zorunlu

goruyorum.

4. Orgiitsel Adalet Olgegi

Bu boliimiin amaci, orgiitsel adaleti ve ¢alisanlarin orgiitlerini ne dlgiide adil ve esitlikei
olarak algiladiklarin1 6lgmektir. Anket, kurumdaki adalet ve adalet algilarin1 degerlendirmek
icin tasarlanmig bir dizi sorudan olusmaktadir. Anketin sonuglari, orgiitsel adalete ve kurum

icinde adalet ve esitligi gelistirmeye yonelik stratejileri belirlemek i¢in kullanilacaktir.

1 Calisma programim adildir.

2 | Ucretimin adil oldugunu diisiiniiyorum.

3 | Is yiikiimiin adil oldugu kanisindayim.

4 Bir bitin olarak  degerlendirildiginde
isyerimden elde ettigim kazanimlarin adil

oldugunu distiniiyorum.

5 s sorumluluklarimin adil oldugu

kanisindayim.

6 |lise iliskin Kkararlar yoneticiler tarafindan

tarafsiz bir sekilde alinmaktadir.

7 Yoneticiler, isle ilgili kararlar1 almadan once

biitiin ¢calisanlarin goriislerini alirlar.

8 Yoneticiler isle ilgili kararlar1 vermeden dnce

dogru ve eksiksiz bilgi toplarlar.

9 Yoneticiler, alinan kararlari ¢alisanlara agiklar

ve istendiginde ek bilgiler verirler.

10 | Isle ilgili biitiin kararlar, bunlardan etkilenen
tim  calisanlara ayrim  gézetmeksizin

uygulanir.
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11 | Calisanlar, yoneticilerin isle ilgili kararlarina
karsi c¢ikabilirler ya da bu kararlarin st
makamlarca yeniden goriigiilmesini
isteyebilirler.

12 |Isimle ilgili kararlar almirken yoneticilerim
bana nazik ve ilgili davranirlar.

13 |Isimle ilgili kararlar almirken yoneticilerim
bana saygili davranirlar ve 6nem verirler.

14 |Isimle ilgili kararlar almirken yoneticilerim
kisisel ihtiyaglarima kars1 duyarlidir.

15 |Isimle ilgili kararlar almirken yoneticilerim
bana kars1 diirtist ve samimidirler.

16 | Isimle ilgili kararlar alinirken yoneticilerim bir
calisan olarak haklarimi gozetirler.

17 | Yoneticilerim  isimle  ilgili  kararlarin
doguracagi sonuglar benimle tartisirlar.

18 | Yoneticilerim isimle ilgili kararlar i¢in uygun
gerekceler gosterirler.

19 |Isimle ilgili kararlar almirken yoneticilerim
bana akla uygun agiklamalar yaparlar.

20 | Yoneticilerim igimle ilgili her karar1 bana net

olarak agiklarlar.
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