A

&

TARSUS

UNIVERSITESI

T.C.

TARSUS UNIVERSITESI

LISANSUSTU EGIiTiM ENSTITUSU

ULUSLARARASI TICARET VE LOJISTIK ANABILIM DALI

ORGUTSEL ADALET ALGISININ iS PERFORMANSINA
ETKISINDE ORGUTSEL OZDESLESMENIN ARACILIK ROLU:
MERSIN iLI LOJISTIK SEKTORU CALISANLARI UZERINE BiR
ARASTIRMA

TUGRUL OZALTIN

YUKSEK LiSANS TEZIi

TARSUS - 2022



T.C.
TARSUS UNIVERSITESI
LISANSUSTU EGITiM ENSTITUSU

ULUSLARARASI TICARET VE LOJISTIK ANABILIM DALI

ORGUTSEL ADALET ALGISININ iS PERFORMANSINA ETKIiSINDE
ORGUTSEL OZDESLESMENIN ARACILIK ROLU: MERSIN iLi LOJISTIiK
SEKTORU CALISANLARI UZERINE BiR ARASTIRMA

TUGRUL OZALTIN

Damisman: Prof. Dr. MEHMET INCE

YUKSEK LiSANS TEZI

TARSUS - 2022



Tarsus Universitesi Lisansiistii Egitim Enstitiisii Miidiirliigiine;

Bu calisma, jiiri tarafindan Uluslararasi Ticaret ve Lojistik Ana Bilim Dalinda

YUKSEK LiSANS TEZI olarak kabul edilmistir.

Baskan: Prof. Dr. Mehmet INCE

(Danigsman)

Uye: Prof. Dr. Hasan GUL

Uye: Dog. Dr. Sezen BOZYIGIT

Yukaridaki Jiiri karar1 Lisansiistlii Egitim Enstitiisii Yonetim Kurulu’nun

..... /..../2022 tarih ve ........../............ say1li karariyla onaylanmustir.

ONAY

Yukaridaki imzalarin, ad1 gegen 6gretim elemanlarina ait olduklarin1 onaylarim.

/02022

Enstiti Mudira

NOT: Bu tezde kullanilan ve baska kaynaktan yapilan bildirislerin, ¢izelge,
sekil ve fotograflarin kaynak gosterilmeden kullanimi, 5846 sayili Fikir ve

Sanat Eserleri Kanunu’ndaki hitkkiimlere tabidir.



ETiK BEYANI

Tarsus Universitesi Lisansiistii Egitim Enstitiisii Tez Yazim Kurallarina

uygun olarak hazirladigim bu tez ¢caligmasinda;

e Tez icinde sundugum verileri, bilgileri ve dokiimanlar1 akademik ve

etik kurallar ¢ergevesinde elde ettigimi,

e Tiim bilgi, belge, degerlendirme ve sonuclar1 bilimsel etik ve ahlak

kurallarina uygun olarak sundugumu,
e Tez calismasinda yararlandigim eserlerin tiimiine uygun atifta
bulunarak kaynak gosterdigimi,
e Kullanilan verilerde ve ortaya ¢ikan sonuglarda herhangi bir degisiklik
yapmadigimi,
¢ Bu tezde sundugum calismanin 6zgiin oldugunu,
bildirir, aksi bir durumda aleyhime dogabilecek tiim hak kayiplarini kabullendigimi
beyan ederim. ..../ ..../ 2022

Tugrul OZALTIN



OZET

ORGUTSEL ADALET ALGISININ IS PERFORMANSINA ETKISINDE
ORGUTSEL OZDESLESMENIN ARACILIK ROLU: MERSIN iLi LOJISTIK
SEKTORU CALISANLARI UZERINE BIR ARASTIRMA

Tugrul OZALTIN
Yiiksek Lisans Tezi, Uluslararasi Ticaret ve Lojistik Anabilim Dall
Damsman: Prof. Dr. Mehmet INCE
Eyliil 2022, 156 sayfa

Glinlimiiz diinyasinda artan niifusla birlikte yasanan talep artis1 ve isletmelerin bu
talebe cevap verme istekleri lojistik isletmelerinin dnemini daha belirgin hale getirmistir.
Ozellikle iiretim modellerinde (Just In Time-JIT) yasanan degisimler de bu belirginligi
biraz daha artirmistir. Lojistik isletmeler olusturduklar tedarik zincirleriyle siirekli
gelisen ve degisen teknoloji sayesinde miisterilerinin ihtiyaglarini en hizli, en gilivenilir
ve en ekonomik sekilde karsilamaya calismaktadir. Karmasik lojistik operasyonlarin
planlanmas1 ve hayata gecirilmesi siireglerinde insan faktdrii ¢ok Onemli bir yer
tutmaktadir. Bu sebeple lojistik isletmeleri ¢alisanlarinin motivasyon ve verimliliklerini
artiracak ve tesvik edecek etkin insan kaynaklar1 yonetimi politikalarini hayata gecirmek
zorundadir. Calisanlar isletmelerinden adil muamele gérmek ister ve buna performans
artistyla yanit verirler. Adil muamele algisi, ¢alisanlarin orgiitleriyle 6zdeslesmelerini
saglayarak extra performans ¢abasi sonucunu dogurmaktadir. Bu arastirmanin amaci,
Mersin ili lojistik isletmelerinde calisan bireylerin, orgiitsel adalet algilarinin is
performansina etkisinde, Orgiitsel Ozdeslesmenin aracilik roliinii incelemektir.
Arastirmanin 6rneklemini Mersin’de faaliyet gosteren lojistik isletmelerinde ¢alisan 433
kisi olusturmaktadir. Arastirmada verilerin toplanma yontemi online anketlerle saglanmis
ve SPSS Regresyon analiz modeli kullanilmigtir. Arastirma sonucunda lojistik
calisanlarinin, baghh  bulunduklari1 kurumlarindan gordiikleri  Orgiitsel —adalet
muamelesinin, ig performanslarini ve dzrgiitsel 6zdeslesmelerini anlamli ve pozitif olarak
etkiledigi tespit edilmistir. Ayrica, orgiitsel adalet algilarinin is performansina etkisinde,
orgiitsel 6zdeslesmenin aracilik rolii iistlendigi sonucuna varilmaistir.

Anahtar Kelimelelj_: (")rgiit"sel Adalet, Dagitimsal Adalet, Prosediirel Adalet,
Etkilesimsel Adalet, Orgiitsel Ozdeslesme, Is Performansi



ABSTRACT

INTERMEDIATION ROLE OF ORGANIZATIONAL IDENTIFICATION
IN THE EFFECT OF ORGANIZATIONAL JUSTICE PERCEPTION ON
WORK PERFORMANCE: A RESEARCH ON LOGISTICS SECTOR
EMPLOYEES IN MERSIN PROVINCE

Tugrul OZALTIN
Master Thesis, Department of International Trade and Logistics
Supervisor: Prof. Dr. Mehmet INCE
September 2022, 156 pages

In today's world, the increase in demand with the increasing population and the
desire of enterprises to respond to this demand have made the importance of logistics
enterprises more evident. Especially the changes in production models (Just In Time-JIT)
have increased this clarity a little more. Logistics businesses try to meet the needs of their
customers in the fastest, most reliable and most economical way, thanks to the constantly
developing and changing technology with the supply chains they have created. The
human factor has a very important place in the planning and implementation of complex
logistics operations. For this reason, logistics enterprises have to implement effective
human resources management policies that will increase and encourage the motivation
and productivity of their employees. Employees want fair treatment from their businesses,
and they respond with performance gains. The perception of fair treatment results in an
extra performance effort by enabling employees to identify with their organizations. The
aim of this research is to examine the mediating role of organizational identification in
the effect of organizational justice perceptions on job performance of individuals working
in logistics enterprises in Mersin. The sample of the research consists of 433 people
working in logistics enterprises operating in Mersin. Data collection method in the
research was provided by online questionnaires and SPSS Regression analysis model was
used. As a result of the research, it has been determined that the organizational justice
treatment that logistics employees receive from their institutions significantly and
positively affects their job performance and self-identification. In addition, it was
concluded that organizational identification plays a mediating role in the effect of
organizational justice perceptions on job performance.

Keywords: Logistics: Organizational Justice, Distributive Justice, Procedural Justice,
Interactional Justice, Organizational Identification, Job Performance
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GIRIS
Bugiin diinyada {ilkeler arasi serbest ticaret anlagmalar1 ve kurulan ekonomik
ortakliklar sayesinde dis ticaretin oniindeki engeller ortadan kaldirilmaya calisilmakta ve
tiim tlkeler i¢in daha serbest bir dis ticaret ortami olusturulmak istenmektedir. Dis
ticaretin oniindeki engellerin ortadan kalkmasi {iretim artisina sebep olmus, tiretim artisi
da 6l¢ek ekonomilerin olugsmasini saglamistir (Dogan ve Uzun,2014:329). Diinyada tiim
sektorlerde yasanan yliksek rekabet kosullari, firmalarin is siireglerini tekrar tekrar
gozden gecirmeye ve en yiiksek fayday: saglayacak sekilde yeniden planlama yapmaya
itmektedir. Degisen bu kosullar isletmeleri, maliyet kalemleri igerisinde énemli bir yer
tutan lojistik maliyetlerini de gézden gegirmeye yonlendirmektedir (Deran vd.,2014:1-2).
Isletmelerin iirettikleri mal veya verdikleri hizmet kadar bu mal veya hizmetin ulagimmin
hizi, kalitesi ve maliyeti de biiyiik 6nem kazanmistir. Lojistik isletmelerinin rekabetci
kalabilmesinin 6nemli kosullarindan biri de nitelikli ve tecriibeli insan giiciidiir. Lojistik
sektorii genel yapisi itibari ile hem teknoloji hem de emek yogun bir sektdr olarak

degerlendirilmektedir (Koban ve Keser,2013:33).

Nitelikli ¢alisanlara sahip isletmeler, verimlilik artis1 saglayarak miisteri
taleplerine ve piyasa kosullarina daha iyi uyum saglamaktadir (Koban ve Keser,2013:41).
Bir personelin sifirdan yetistirilmesi siiresi oldukg¢a yiiksek maliyetler ortaya
cikarabilmektedir. Su durumda hali hazirda yetismis personelin elde tutulmasi: en elzem
konularin basinda gelmektedir. Is gérenlerin kurumlarina olan sadakatini belirleyen
kosullardan biride orgiitsel adalet algisidir. Orgiitsel adalet, calisanlarin is ortaminda adil
muamele ve davraniglari algilamasi, 6rgiite yapilan her katki i¢in adil bir ddiillendirme
sistemi oldugunu diisiinmesi, 6diillendirme siireglerinin ve kisilerarasi davranislarin adil
oldugunu diisiinmesidir (Kogak ve Kerse,2022:5). Calisanlarin orgiite karsi tutum ve
davraniglari, sirketin bagarisim etkileyen faktdrlerin basinda gelmektedir. Orgiitteki
adalet, ¢calisanlarin orgiite ve orgiitteki siireglere giiven duymasini saglamaktadir (Moges
ve Amentie,2022:1). Calisanlarin Orgiitsel adalet algilari, isletmelerin karliligin
etkilemekte ve Orgiitsel vatandaslik davranmiglarini tesvik etmektedir (Colak ve
Erdost,2004:72). Calisanlarin bagli bulunduklart kurumdan adil muamele goérmesi,
isletmelerin daha az calisan kaybi yasamasina neden olacaktir (Cihangiroglu ve
Y1lmaz,2010:199). Tecriibeli personellerin kaybi isletmeler agisindan son derece

maliyetli sonuglar dogurabilmektedir.



Bireyler ¢alistiklari kurumdan, adil dagitim, dagitimlari belirlemek i¢in kullanilan
adil prosediirler ve amirleriyle iletisimleri agisindan adil etkilesim gormek istemektedirler
(Moges ve Amentie,2022:8). Calistiklar1 kurumdan adil bir muamele géren ¢alisanlarin
orgiitleriyle 6zdeslesme dereceleri de yiikselmektedir (Kogak ve Kerse,2022:13).
Ashforth ve Mael (1989:34) 6zdeslesmeyi, bir grubun basarilarinin ve basarisizliklarinin
dogrudan veya dolayli deneyimlerini igeren bir grupla birlik veya gruba ait olma algisi
olarak ifade etmektedir. Bireylerin bagli bulunduklar1 orgiitlerle 6zdeslesme ve bag
kurma dereceleri, is tatmini, isten ayrilma istegi, is motivasyonu ve ekstra performans
gibi isle ilgili bir¢ok sonugla iliskilidir (Van Knippenberg ve Sleebos,2006:571).
Orgiitleriyle yiiksek diizeyde o6zdeslesme saglayan calisanlar yiiksek diizeyde is
performans: gostermektedirler (Miao vd.,2019:77).

Bu calismanin amaci, ¢aligsanlarin adil muamele algilarinin is performansina ne
denli yansidigmin ve orgiitsel 6zdeslesmenin performans artigina ne Olglide aracilik
ettiginin ortaya ¢ikarilmasidir. Yapilan literatiir taramasinda daha once lojistik sektorii

icin yapilan boyle bir ¢alismaya rastlanmamustir.

Calismanin, birinci boliimiinde orglitsel adalet kavrami, ikinci boliimiinde
orgiitsel 6zdeslesme kavrami; {iglincli boliimiinde is performansi kavrami ele alinmis;
dordiincti boliimiinde ¢alismanin yontemi hakkinda bilgi verilmis; besinci boliimiinde
calisma sonucunda elde edilen verilerin analiz ve bulgulari ortaya konulmustur. Sonug ve
oneriler boliimiinde ise yapilan arastirmadan elde edilen sonuglar ortaya konularak

tartisilmis ve elde edilen sonuglarin 15181 altinda 6neriler ortaya konulmustur.



BOLUM 1
ORGUTSEL ADALET

Bu boéliimde orgiitsel adalet kavraminin tanimi yapilarak boyutlari iizerinde

durulmustur.

1.1. Orgiitsel Adalet Kavram

Orgiitler, modern toplumlarda 6nde gelen kurumsal yapilardir. Cogu insanin
giinliik aktivitelerini organize ederler ve yapilandirirlar (Zucker,1983:1). Orgiitler, ¢ok
sayida insan eylemini koordine ederek gii¢lii bir sosyal arag olustururlar (Etzioni,1964:1).
Tiirk Dil Kurumu (TDK) 6rgiit kavramini; “Ortak bir amaci gergeklestirmek igin bir araya

gelmis kisi veya kurumlarin olusturdugu birlik, tesekkiil, teskilat™ olarak tanimlamaktadir

(TDK,2022:a.9.i.5.).

Orgiitler, belirli hedeflere ulasmak igin kasith olarak insa edilmis ve yeniden
yapilandirilmis sosyal birimler veya insan gruplaridir (Etzioni,1964:3). Orgiitii, insan
iliskileriyle oriilii sosyal bir ag olarak tanimlamak miimkiindiir (Aytiirk,2015:4). Orgiitler
verdikleri kararalar ve faaliyet alanlari ile toplumu, diger oOrgiitleri ve bireyleri
etkilemekte ve onlardan etkilenmektedirler (Kurgun,2013:1). Orgiitler, insan katkistyla
bu etkinliklerde bulunabilmektedirler, bu yiizden orgiitii ve 6rgiitsel davranigi anlamak

i¢in oncelikle insanin anlasilmasi gerekmektedir (Cemaloglu ve Sahin,2017:1).

Adalet kavrami ise gegmisten giliniimiize farkli tamimlarla ortaya konulmustur.
Platon’a gore adalet, herkesin iizerine diisen gorevi yani isini yapmasi ve hak ettigi payina
sahip olmasidir. Platon bu tanimin olumsuz bi¢imini de adaletsizlik olarak gérmektedir
(Topakkaya,2008:31-34). Aristoteles, “yasaya uymayan, ¢ikarci, esitligi gozetmeyen
insanin adaletsiz oldugu diistiniilmektedir. O halde agik ki, yasaya uyan insan da esitligi
gozeten insan da adaletli olacaktir” demistir. Sokrates adaleti, iyiyi kotiiden ayirma olarak
tanimlamaktadir (Cegen,2020:111-113).

Adalet, felsefe, siyaset, sosyoloji, hukuk, ekonomi ve nihayet sosyal psikoloji gibi
bir¢ok disiplinin inceledigi bir olgudur (Vermunt ve Steensma,2016:219). Bu nedenle her
yerde karsimiza bir “adalet” sozciigii ¢ikmaktadir. Herkes bu kavramla ilgili ¢esitli
diisiinceler ortaya atmaktadir. Adalet kavram ile ilgili tartigmalar, insanligin birlikte
topluluk halinde yasama baglamasiyla, bir seyler iizerinde birden fazla kisinin hak iddia

etmesi ile baslamistir. Adalet kavrami dilimize Arapca kokenli “adl” kelimesinden



gecmistir. Bu kavram Arapca da hakkaniyet, dogruluk gibi manalarda kullaniimaktadir.
Diger dillerde de adalet sozciigli hak, hukuk ve haklilikla birbirine sikica baglanmis ve i¢
ice gecmis bir kavramdir (Cecen,2020:17-22). Adalet teriminin temel anlami, kisiye
hakkin1 vermektir (Bies,2001:108). TDK adaleti; “Yasalarla sahip olunan haklarin herkes
tarafindan kullanilmasinin saglanmasi, tiire.”, “Hak ve hukuka uygunluk, hakki gozetme”
ve “Herkese kendine uygun diiseni, kendi hakki olan1 verme, dogruluk” olarak
tamimlamaktadir (TDK,2022:a.9.i.5.). Adaleti genel ve 6zel olarak iki farkli sekilde
tanimlamak miimkiindiir. Genel manada adalet, bireyin davranis ve tutumlarinin genel
ahlak kurallarina uygunlugu, 6zel manada adalet ise haklar1 ve sorumluluklar1 dogru

sekilde paylasmak, hakliya hakkini vermektir (Ceylan,2006:171).

Tanimlardan anlasildigi lizere adalet kavrami, her insana hakkini vermek, esit
davranmak gibi manalarda kullanilmistir. Adaletin en yaygin karsilasilan bigimi esitliktir.
Adalet ve esitlik bu nedenle birbirlerine ¢ok yakin olan kavramlardir. Bazen ayni manaya
geldiklerinden 6zdes duruma da gelebilmektedirler. Adalet temelinde esitlik 6gesini
icermektedir (Cegen,2020:17-22). Platon adaletin, esitlikten bagimsiz diisiiniilebilecek
bir kavram olmadigini belirtmektedir. Ayn1 adi tasimasina ragmen iki tiir esitlik oldugunu
savunmaktadir. Birincisi sayisal esitlik, herkese esit dagitim yapilmasi, yoneticilerin
kurayla belirlenmesi, ikincisi ise oranh esitliktir ve herkese hakettigi kadarmin
verilmesini ifade etmektedir (Ceylan,2006:169). Adaleti en iyi tarif eden esitlik oranli
esitliktir, degerlerin herkese esit paylasimi esitsizlik demektir. Adalet, esitsizlik i¢indeki
esitligin tuhaf bir karisimi olarak ifade edilebilmektedir (Adams,1965:273).

Calisanlarin, ise katkilar1 ile elde ettikleri is sonuglar1 arasindaki tutarsizlik
davraniglarina yansimaktadir (Adams,1963:435). Sosyal davraniglari ve sosyal degerleri
etkiledigi bilinen biligsel sistemler arasinda adalet kavrami 6zel bir dneme sahiptir
(Montada,1980:257). Bireyler amirleri ve bir biitiin olarak istihdam edildikleri orgiitle
sosyal degisim iligkileri kurmaktadirlar. Adalet, bu iligkilerin 6nemli bir onciilii
konumundadir (Walumbwa vd.,2009:1109). Bireyler genellikle ahlaki ve etik davranan
orgiitleri, digerlerine tercih etmektedirler (Rupp ve Cropanzano,2002:925).

Orgiitler, belirledikleri amaglara ulasmak ve diisiindiikleri planlarini
gerceklestirmek amaciyla kurulan yapilardir. Bu nedenle oOrgiit iiyeleri, orgiitiin bu
amaglarim1 gerceklestirmede kullandigi birer aragtir. Buna karsin Orgiit liyelerinin de
kendilerine has amaglari, istekleri ve ihtiyaglari bulunmaktadir. Bu agidan bakildiginda

orgiit iiyeleri de drgiitii bu amaglara ulasmada bir ara¢ olarak gormektedirler. Iki tarafin



da kendi amaglarina 6ncelik vermesi sorunlarin kaynagini olusturmaktadir. Bunun i¢in en
etkili ¢oziim yolu, 6rgiit amaglar ile calisan amaglarin1 dengeli bir sekilde uzlastirmakla

miimkiin olabilmektedir (Tortop,1987:241).

Psikolog J. Stacy Adams is hayatinda esitlik ilkesini ortaya atan onciilerdendir.
Esitlik Teorisi’ne gore is gorenler esit muamele gérmek isterler ve motivasyon dereceleri
algiladiklar esitlige bagli olarak azalis veya artig gostermektedir (Kurgun,2013:89).
Esitlik algilari, dolayisiyla motivasyonlar1 ¢alisanlarin gayretlerini artirmalari veya
azaltmalar1 durumunu ortaya ¢ikarmaktadir (Williams,1999:191). Bu teoriye gore, is
gorenler orgiitle iliskilerinde bir girdi verirler ve bunun sonucunda bir ¢ikt1 elde ederler.
Bu girdiler; isi yapmada gosterilen ¢aba, deneyim, egitim seviyesi, yaraticilik, kisisel
bilgiler seklinde siralanabilmektedir. Bunlar is gorenlerin sahip oldugu ve orgiitte
kullandi81 yetenekleri ve dzellikleridir. Is gdrenlerin 6rgiite sunduklari girdilerin karsilig:
olarak kazandiklari bir takim ¢iktilar vardir (Arikboga,2009:267). Bunlar; alinan iicret,

taninma, kar pay1, derece yiikseltme vb. uygulamalardir.

Sekil 1.1 Temel Esitlik Teorisi modelini gdstermektedir. Esitlik Teorisi’nde,
kisilerin girdi ve ¢ikt1 iligkilerinde, sadece kendisine ait olan degerlendirmeleri 6nemli
degildir. Kisi kendi gayretlerini ve elde ettiklerini gevresindeki kisilerin gayretleri ve elde
ettikleri ile kiyaslamaktadir. Bu kiyaslama sonucunda esit davranilip davranilmadigini
analiz etmeye caligmakta ve vardigi sonuca gore davranisini gézden gecirmektedir
(Arikboga,2009:267). Esitlik oldugunu diigiinmesi durumunda adil davranildigini
gormekte ve onceki performansini devam ettirmektedir. Ancak esitsizlik algilamasi
durumunda, esitsizlik algilarindan kaynaklanan 6fke, performans diizeyinde diisiis
yoluyla esitligi yeniden saglayarak bireyleri gerginligi gidermeye yonlendirmektedir
(Williams,1999:191). Bu davranis degisikliginin yoni ve siddeti kisiye, sahip oldugu
olanaklara ve yeteneklere veya davranisin kolaylik derecesine bagli olarak degisiklik
gosterebilmektedir.
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Sekil 1.1. Temel Esitlik Teorisi Modeli
Kaynak: Arikboga,2009:267.

Esitsizlik algist  sonucuna varan kisi bu esitsizligi gidermek igin
(Arikboga,2009:267);

- Isi yapmak icin harcadig1 ¢abay1 azaltabilir.

- Isi yavaslatma veya isten ayrilma yollarina basvurabilir.

- Diger ¢alisanlarin performanslarini etkilemeye calisabilir.

- Sonucu degistirmek i¢in performansini artirabilir.

- Sonucu degistiremeyecegi kanisina vardiginda esitsizligi hakli ¢ikartacak

yorumlar ortaya koyabilir.

Calisanlar kendilerine verilen o6diillerle diger ¢alisanlara verilen Odiilleri daima
karsilastirmakta ve kendilerine verilen ddiillerin benzer bir basariy1 gosteren calisanlarla
ne oranda esit oldugunu saptamaya ¢alismaktadirlar. Bu karsilastirma sonucunda bireyler
orgiite kattiklar1 girdiler ve orgiitten aldiklar1 ¢iktilar1 diger c¢alisanlarin girdi ve
ciktilariyla karsilastirmaktadirlar (Cihangiroglu ve Yilmaz,2010:198). Bu unsurlar
arasinda bir esitsizlik algilarlarsa 6diil adaletinin bozuldugu ve bir dengesizlik oldugu
kanisina varmaktadirlar. Dengenin bozuldugu hissine varan kisi, bu tatminsizligin
baskisindan kurtulmak i¢in kendi odiillerini arttirma yollarin1 arayacak, eger bunda

basarili olamazsa isletmeye sundugu girdi ve degerlerin miktarini, kalitesini azaltacaktir
(Eren,1991:424).



Esitlik Teorisi, tek boyutlu bir yapisi olmasi, sadece 6diil dagitimi ile ilgilenmesi
nedeniyle elestiri almaktadir. Teori, bireyin kendisinin veya bagkalarinin 6diillerinin adil
olup olmadigini yalnizca liyakat ilkesine gore degerlendirdigini varsaymaktadir. Odiiller
katkilarla orantili oldugunda adalet vardir. Bununla birlikte, Esitlik Teorisi, dagitimci
adalet algisin1 etkileyen diger adalet standartlarmin olasi roliinii goz ardi etmektedir
(Leventhal,1980:4). Kurgun (2013:90) Esitlik Teorisi’nin, bireylerin adil muamelenin ne

olduguna dair algilariyla ilgili oldugunu belirtmektedir.

Esitlik Teorisi, orgiitsel adalet kavramiyla son derece yakin bir iliski i¢erisindedir.
Giindelik dilde adalet kavrami, bir hareketin veya davranigin, adalete uygunlugunu,
bireylerin diristliigiinii ve dogrulugunu ifade etmek igin kullanilmaktadir (Colquitt
vd.,2001: 425). Orgiitsel alanlar icin kullanilan, drgiitsel adalet kavrami ise yoneticilerin

kararlarinda adaletli olup olmadigi durumunu tanimlamaktadir.

Is gorenlerin orgiit igindeki tutum ve davranislarini etkileyen en 6nemli kavram
adalettir. Adalet kavrami, hakkin yerine getirilmesi, dogruyla yanlisin ayirt edilmesi ve
ona gore davranilmasidir. Adaletin hissedildigi Orgiitte is goren kendisini huzurlu
hisseder, yaptig1 isi severek yapar (Moorman,1991:845). Orgiitsel adalet ise drgiitteki is
gorenlerin yaptiklari islerle alakali kendilerine adil davranilip davranilmadigina
inanmalar1 ve bu inangla isleriyle alakali daha olumlu davraniglarda bulunmalar ve
sonucunda ortaya koyduklar1 ¢iktiyla alakali degisiklikleri ifade eden bir kavramdir.
Orgiitsel adaletin, ¢alisan kisilerin is tatmini ve Orgiitiin isleyisinin etkinligi i¢in son
derece gerekli oldugu ve adaletsizligin ise Orgiitsel sorunlara yol actig1 bu kavramin

temelini olusturmaktadir (Giil ve Ince,2014:130).

Adaletin, orgiitsel isleyis tizerindeki etkisini agiklamaya yonelik ¢abalar, orgiitsel
adalet bashig1 altinda incelenmektedir (Colquitt vd.,2001:425). Orgiitsel adalet, drgiitlerin
tiim is siireglerinde is gorenler arasinda ayrimcilik yapilmadigina dair algiy1 olusturan bir
duyguyu yansitmaktadir. Insanlarin ayni ortamda uyum iginde calismasi icin adalet
vazgecilmez bir olgudur. 19. ve 20. yiizyillarda ideal toplum diizeninin arayislari
yapilirken, esitligi ve Ozglirliigli ele alan yaklagimlarin ihtiyaglar1 tam manasiyla
karsilayamamasi iizerine yeni bir diizen arayisina baslanmis ve adalet temeline dayanan
devlet yapisi sistemi ortaya c¢ikmistir. Buna dayanarak adalet, bireylerin haklarini,
cikarlarim1 ve diisiincelerini giivence altina alarak, insanlik haysiyetini ve onurunu
korumak, 6zgiirliiklerini saglamak {izere kullanilmaya baglanmistir (Iyigiin,2012:50).

Orgiitsel adalet, bir érgiitteki uygulamalarm dayandig1 kaide ve kurallarin net olmasin,



kisiden kisiye farklilik gostermemesini, farklilik gosterse bile bunun nedenlerinin seffaf
bir sekilde aciklanmasini ortaya koyan bir kavram olarak tanimlanmaktadir. Yo6netim
kademesinin karar alma ve uygulama siireglerinin adil oldugu kanisi, ¢alisanlarin

isteklerini ve gabalarini etkileyen 6nemli bir faktordiir (Kogel, 2020:470).

Orgiitsel adaleti, calisanlarin gorev dagilimi, c¢alisma saatlerine uyumu,
yetkilendirme, 6diil dagilimi, iicret seviyeleri, ¢alisma ortamlar1 ve ¢alisanlarin i¢ karar
alma siireclerine iligskin algilar1 ve bu kararlarin g¢alisanlarla nasil paylasildigi gibi,
calisanlarin 1idari kararlar1 degerlendirme siireci olarak tanimlamak miimkiindiir
(Kalay,2016:148). Orgiitlerinden memnun c¢alisanlar, genellikle hiisrana ugramis
olanlardan daha cok ve daha iyi calisirlar (Etzioni,1964:2). Orgiitsel adalet algisi,
calisanlari, bilgilerini artirmaya tesvik ederek dgrenmeyi artirmaktadir. Insanlara adil
davranmak, onlar1 gelecegin islerine hazirlanmalari igin motive etmekte ve performans
arttirarak maliyetleri disiirmeye katki saglamaktadir (Walumbwa vd.,2009:1118).
Orgiitsel adalet literatiirii, performans degerlendirmeleri hakkindaki algilari agiklamak ve

gelistirmek i¢in saglam bir gergeve saglamaktadir (Thurston ve Mcnall,2010:204).

Haks1z muamele gorenlere kiyasla, adil muamele goren calisanlar daha yiiksek is
performansina sahip olma, daha fazla orgiitsel vatandaslik davranigi gosterme, daha
kararli olma ve daha az isten ayrilma niyetine sahip olma egilimindedir (Rupp ve
Cropanzano,2002:925). Calisan bireylerin orgiitsel adalet algilarinin nasil sekillendigini
bilmek, orglitsel vatandaslik davraniglar1 gibi olumlu davraniglar1 tesvik ederken
iretkenligi olumsuz etkileyen davramiglarin ortaya c¢ikmasina engel olabilmektedir
(Acar,2013:201). Orgiitsel vatandashik davranisi, bireylerin 6diil vaadi olmaksizin
islerinde bagkalarina goniilli olarak yardim etmesi, seklinde tanimlanmaktadir

(Organ,1988:294).

Genel olarak ifade etmek gerekirse, c¢alisanlarin adalet acisindan ii¢ sinif olayi
degerlendirdigi bulunmustur (Walumbwa vd.,2009:1109). Dagitimsal adalet, kisinin
sonuglarmin algilanan adaletini; prosediirel adalet, resmi dagitim siire¢lerinin algilanan
adaletini; etkilesimsel adalet ise kisinin digerlerinden gordiigii muamelenin algilanan

adaletini ifade etmektedir.

1.2. Orgiitsel Adalete Iliskin Kuramsal Yaklasimlar
Alanyazin incelendiginde Orgiitsel adalete iliskin kuramlarin, kazanimlarin

adilligi sorununu temel aldigr ve bu noktadan hareketle gelistirildigi goriillmektedir.



Homans’in (1961) Dagitim Adaleti Kurami ile baslayan ve Adams’in (1965) Esitlik
Kurami’yla sekillendirdigi orgiitsel adalet kavrami, o yillardan gliniimiize dek ¢ok sayida

kuram ortaya atilarak agiklanmaya caligilmistir.

Tablo 1.1. Orgiitsel adalet teorilerinin taksonomisi

Icerik-Siirec Boyutu
Reaktif-Proaktif Boyut

Icerik Siirec
Reaktif-icerik Reaktif-Siireg
Reaktif Esitlik Teorisi (Adams, Prosediirel Adalet Teorisi
1965) (Thibaut & Walker, 1975)

Y. Proaktif-Siireg
Proaktif-I¢erik

) Tahsis Tercihi Teorisi
Proaktif Adalet Karar (Leventhal

o (Leventhal, Karuza ve Fry,
Teorisi 1976a, 1980)

1980)

Kaynak: Greenberg, 1987:10.

Greenberg (1987:9), “Orgiitsel Adalet Tiirlerinin Taksonomisi” baslikli
caligmasiyla var olan kuramlar1 iki bagimsiz boyut yardimiyla siniflandirmistir. Bunlar,
reaktif-proaktif ve siire¢-igerik boyutlaridir. Bununla birlikte reaktif-proaktif ve siireg-
icerik boyutlariin birbirinden bagimsiz oldugu ve bu iki boyut birlestirildiginde dort
farkl1 adalet kavramsallastirmasi ortaya ¢iktig1 varsayilmaktadir. Bunlar; Reaktif-igerik
Kuramlar1, Proaktif-igerik Kuramlari, Reaktif-Siirec Kuramlar1 ve Proaktif-Siireg

Kuramlar1 olarak adlandirilmaktadir.
1.2.1. Reaktif-i¢erik Kuramlari

Reaktif-Igerik Teorileri, bireylerin adil olmayan muameleye nasil tepki
verdiklerine odaklanan, adalete yonelik kavramsal yaklasimlardir. Bilim insanlari
muhtemelen en ¢ok bu smif adalet teorisine asinadir ¢iinkil orgiitlerdeki ¢ogu popiiler
adalet kavramlar1 bu kategoriye girmektedir. Bu kavramlar arasinda, Dagitim Adaleti
Teorisi ve Esitlik Teorisi de bulunmaktadir. Teorilerin ortak noktasi, insanlarin haksiz
eylemlere kars1 olumsuz duygular gelistireceklerini ifade etmeleridir (Iyigiin,2012:55).

Insanlarin haksiz &diil ve kaynak dagilimina nasil tepki verdiklerine odaklanmaktadirlar.



Orgiitlerde, esit katkida bulunan calisanlar arasinda fazla veya eksik iicretlendirilme gibi
nedenlerden  Otiirii  esitligin  saglanamamasi durumu ortaya ¢ikabilmektedir
(Greenberg,1987:11). Adams (1965:268), pek ¢ok arastirmaya kaynak olan Esitlik

Kurami’nda bu tiir durumlara aciklik getirmeye ¢aligmistir.
1.2.2. Proaktif-i¢cerik Kuramlan

Calisanlarin adil ve adil olmayan sonu¢ dagilimlarina nasil tepki verdiklerine
odaklanan Reaktif-Icerik Teorilerinin aksine Proaktif-icerik Teorileri, calisanlarm adil
sonu¢ olusturmaya yonelik nasil calistiklarma odaklanmaktadir (Igerli,2010:74).
Proaktif-igerik Teorileri orgiitlerde alinan kararlarin ve bunlarin uygulanmasinda
kullanilan siireclerin adilligi ile ilgilidir. Proaktif-Igerik Teorileri arasinda Adalet Yarg:
Kurami ve Adalet Giidiisii Kuranmi bulunmaktadir (Iyigiin,2012:56). Bu kategorideki
cesitli teorik ifadeleri belirleyen Adalet Yargi Kurami, bireyin adalet algisinin adalet
kurallarina dayandigimi varsaymaktadir (Leventhal,1980:6). Adalet Yargi Kurami’na
gore bireyler kazanimlarin adil dagitimi igin proaktif bir bigimde caba sarf ederler.
Buradaki adil dagitim, ¢alisanlarin kazanimlarinin katkilariyla orantili olarak esitligi
ilkesinden yola ¢ikarak tanimlanmistir ve uzun dénemde tiim taraflar i¢in en kazangh
dagitimi ifade etmektedir. Yapilan arastirmalar sonucunda, adil dagitim ilkesinin bazen
ithlal edildigi ve kazanglarin esit paylasim ilkesine gore veya calisanlarin ihtiyaglarina
gore dagitildigini ortaya koymustur. Bu tlir dagitimlar bazi durumlarda adil olarak
algilanabilir, Adalet Yargi Kurami’na gore kazanimlarin dagitimina yonelik kararlar
belirleyen dagitim kurallar1 bireylerin karsilastiklar1 durumlara gore farkliliklar
gosterebilmektedir (Ozen,2002:109). Ornek olarak, calisanlar arasindaki uyumu
korumanin 6neminin vurgulandigi durumlarda kazanimlar, c¢alisanlarin katkilarindaki
farkliliklar dikkate alimmadan esit paylasim ilkesine gore dagitilabilmektedir
(Greenberg,1987:13).

Bu kategoride bulunan diger bir adalet kurami, Lerner’in (1977) Adalet Giidiist
Kuramri’dir. Lerner’e gore dagitim uygulamalar, esit sekilde paylasim ilkesinden farkl
olarak dort farkl ilkeye dayanmaktadir (Ozen,2002:110). Bu ilkeler; (1) Rekabetgi adalet
ilkesi: dagitim, calisanlarin performans diizeylerine gore yapilmalidir. (2) Esit paylagim
ilkesi: Dagitimlar herkese esit sekilde dagitilir. (3) Esit temelli paylasim ilkesi:
Dagitimlar, bireylerin orgiite katkilarina gore yapilmalidir. (49 Gergek adalet ilkesi:
Dagitimlar, bireylerin ihtiyaglarina gére yapilmalidir (Lerner,1977: Akt. igerli,2010:75).
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1.2.3. Reaktif-Siire¢ Kuramlari

Reaktif-Siire¢ Kuramlari, kararlarin alinmasinda uygulanan siireglerin adil olup
olmadig1 iizerinde yogunlasan, farkli bir entelektiiel gelenekten hukuktan tiiretilmis
teorilerdir. Hukuk kurallar1 iistiine yapilan ¢alismalarda, hukuki kararlar alinirken
kullanilan prosediirlerin, alinan kararlarin toplum tarafindan kabul gérmesinde 6nemli
katkisinin oldugunu belirtmislerdir (Ozen,2002:110). Thibaut ve Walker (1978) hukuk
alaninda uygulanan prosediirlerin adaleti ile ilgili teorilerinde {i¢ ayr taraf ve iki asama
belirlemislerdir. Thibaut ve Walker’in (1978) Siire¢ Adaleti Teoris’ nde gatisan iki taraf
ve miidahalede bulunan bir {igiincii taraf bulunmaktadir. Catigmanin ¢6ziim siirecindeki
iki agama ise, delillerin sunulmasi siireci ve ¢atismayi ¢ézmek igin karar agsamasindan
olusmaktadir (Thibaut ve Walker,1978:Akt. Icerli,2010:76). Anlasmazliga diisen taraflar
(davali ve davaci gibi), aracilik roliinii iistlenen miidahalede bulunan bir {i¢iincii taraf
(yargic gibi) ve uyusmazlik ¢6ziim siirecinin iki asamasi; anlasmazligi ¢ozmek icin
kullanilan kanitlarin sunuldugu siire¢ asamasi ve karar agamasidir. Anlasmazligi ¢6zmek
icin kullanilan kanitlarin se¢imini ve gelistirilmesini kontrol etme yetenegini siire¢
kontrolii, anlagsmazligin sonucunu belirleme becerisine ise karar kontrolii seklinde

tanimlanmaktadir (Greenberg,1987:14).

Teori hem davacilarin hem de ilgisi bulunmayan taraflar1 gézlemlemenin, onlara
stire¢c kontrolii saglayan prosediirleri vermeyenlere gore daha tatmin edici olacagini
ongormektedir. Siire¢ kontrolii saglanan prosediirlerden ortaya ¢ikan kararlarin, siireg
kontrolii saglanmayan prosediirlere oranla daha adil algilanacag1 ve daha kolay kabul

edilecegi varsayilmaktadir (Greenberg,1987:14).
1.2.4. Proaktif-Siire¢ Kuramlari

Bu kategorideki baskin teorik kuram Leventhal, Karuza ve Fry’in (1980) Tahsis
(dagitim) Tercih teorisidir. Bu teori Leventhal’in (1976, 1980) Adalet Yargi Modeli’nin
bir sonucudur ve genel bir tahsis davranisi modeli olarak onerilmistir. Bununla birlikte
teori, dagitict kanallardan ziyade neredeyse yalnizca prosediir kararlarina uygulandigi
igin proaktif bir siire¢ teorisi olarak islenmistir (Greenberg,1987:15). Adalet Yargi
Modeli, Esitlik Teorisi’ne agik bir alternatif olusturan ¢ok boyutlu bir adalet anlayigini
kullanmaktadir. Adalet Yargi Teorisi, bireyin adalet algisiin adalet kurallarina
dayandigim1 ~ varsaymaktadir ~ (Leventhal,1980:32).  Proaktif-Stire¢ ~ Teorileri,

uygulamalarin adaletli olmas1 i¢in hangi prosediirlerin kullanimasi gerektigi sorusuna
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cevap aramaktadir (Igerli,2010:77). Bu nedenle, Reaktif-Siire¢ Teorilerinin uyusmazlik
¢Oziim prosediirlerinin tersine Proaktif-Siire¢ Kuramlari tahsis (dagitim) prosediirlerine
odaklanmaktadir. Bu egilimi kullanarak bireylerin adaleti saglamak i¢in hangi
prosediirleri kullanacagini belirlemeye ¢alismaktadir (Greenberg,1987:15). Tahsis
Tercihi Kurami’na gore, dagiticiya yapacagi tahsiste adil bir uygulama firsat1 veren tahsis

prosediirlerinin tercih edilmesi daha olasidir (Ozen,2002:111).

1.3. Orgiitsel Adaletin Boyutlari

Yillardir adalet konular ile ilgilenen bilim insanlari, bireylerin kararlarmni,
prosediirleri ve ilgili makamlarla olan etkilesimlerini incelemektedir. Literatiiriin ilk
yillarinda adalet arastirmacilari (Homans, 1961; Adams, 1965), yalnizca dagitim adaleti
olarak adlandirilan karar sonug¢larinin adilligine odaklanmislardir (Colquitt,2012:526).
Dagitimsal adalet algilari, ¢alisanlarin adil olmayan bir sonug (6rnegin, maas, prim ve
terfi gibi) hakkinda verdigi hiikiimlerden kaynaklanmaktadir. Daha sonralart bilim
insanlar1 (Leventhal, 1980), prosediirel adalet konusunda kapsamli aragtirmalar yaparak
adalet tiirlerini genisletmislerdir. Prosediirel adalet, adaletin siire¢ yoniinii temsil eder ve
calisanlarin kararlar1 alan yoneticilerin karar usullerinin adilligine yonelik algilariyla
ilgilidir. Ugiincii boyut ise, etkilesimsel adalet, prosediirlerin ve sonuglarin uygulanmasi
sirasinda insanlarin gordiigii  kisilerarasi muamelenin kalitesine odaklanmaktadir
(Mccardle,2007:7). Greenberg (1993:79) etkilesimsel adaletin yapisal ve sosyal yonlerini
birbirinden ayirmaktadir. Bunlardan ilki, kisiler arasi adalet, prosediirlerin
uygulanmasinda veya sonuglarin belirlenmesinde yer alan yetkililer veya iiciincii sahislar
tarafindan insanlara nezaket, haysiyet ve saygiyla muamele edilme derecesini
yansitmaktadir. Bilgisel adalet olarak adlandirilan ikincisi, prosediirlerin neden belirli bir
sekilde kullanildig1 veya sonuglarin neden belirli bir sekilde dagitildigi hakkinda bilgi
ileten kisilere saglanan agiklamalara odaklanmaktadir (Colquitt vd.,2001:427). Simdiye
kadar arastirmacilar, ¢aligmalarina bagli olarak ii¢ boyutlu veya dort boyutlu tiirlerini

kullanmiglardir (Mccardle,2007:7).

Orgiitsel adaletin yaygmn olarak en az ii¢ farkli boyuttan olustugu kabul
edilmektedir. Bunlar; dagitim adaleti, prosediir adaleti ve etkilesim adaletidir
(Greenberg,2009:255). Bu c¢alismada da orgiitsel adalet kavrami {i¢ farkli boyutta
tanimlanmaktadir. Bunlar; (1) sonuglarin algilanan adaletine ve isyerinde kaynaklarin
tahsisine atifta bulunan, dagitim adaleti, (2) organizasyonda kullanilan resmi karar verme

stireclerinin algilanan adaletine atifta bulunan, prosediirel adalet, (3) denet¢i veya
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amirden alinan kisileraras1 muamelenin algilanan adaletine atifta bulunan, etkilesimsel
adalettir (Olkkonen ve Lipponen,2006:2049). Bu adalet algilari, is tatmini, orgiitsel
O0zdeslesme, oOrgilitsel baglilik ve orgiitsel vatandaslik davraniglar1 gibi g¢esitli onemli is

sonuglartyla iligkilidir.
1.3.1. Dagitimsal Adalet

Aristoteles zamanindan beri siyaset filozoflar1 ve digerleri tarafindan arastirilan
dagitim adaleti kavrami yeni degildir. Odiillerin ve kaynaklarm dagilim, kiigiik
gruplardan tiim toplumlara kadar her biiyiikliikteki sosyal sistemlerde meydana gelen
evrensel bir olgudur. Tim gruplar, orgiitler ve toplumlar oOdiillerin, cezalarin ve
kaynaklarin tahsis edilmesi sorunuyla ilgilenmektedir. Bir sosyal sistemin bu meseleleri
ele alma bi¢iminin, etkinligi ve liyelerinin memnuniyeti lizerinde biiyiik etkisi vardir
(Leventhal,1980:3). Sosyal psikolojide, insanlar genellikle sosyal deneyimleri, iligkileri
ve kurumlar aldiklari sonuglara gore degerlendirmektedirler (Lind ve Tyler, 1988:1).
Orgiitsel adalet, Sosyal Miibadele Teorisi'ne derinden kok salmistir (Thurston ve
Mcnall,2010:204). Dagitimsal adalet algisinin olusumu, bireylerin girdilerinin ¢iktilarina
oraninin esdeger olmasimni bekledigini one siiren Esitlik Teorisi’nden gelmektedir
(Hernandez,2021:5).

Dagitimsal adalet terimi ile bireyin bir anlasmazligin sonucunun adil ve
hakkaniyetli olduguna, hak edildigine olan inanci kastedilmektedir (Walker
vd.,1979:1402). Dagitimsal adalet algisi; bireyin ddiiller, cezalar veya kaynaklar belirli
kriterlere gore dagitildiginda adil ve uygun olduguna dair inanci olarak tanimlanmaktadir
(Leventhal,1980:32). Bireylerin, sonuglarin girdilere oranlarimi karsilastirdiklar: ve bir
esitsizlik algilamalari durumunda sonug tahsislerine tepki verdikleri tespit edilmistir.
Oranlarin eslesmesi durumunda ise, bireyler esitlik duygusu algilayacaklardir. Esitlik,
tipik olarak organizasyonlardaki en uygun tahsis normu olarak goriilse de kuramlastirma,
diger normlarin bazi durumlarda adil olarak goriilebilecegini 6ne siirmektedir. Ornegin,
sonuclarin esitlik ve ihtiya¢ normlarina gore tahsis edilmesi, grup uyumu veya kisisel
refah ile ilgili hedefler s6z konusu oldugunda adil olarak algilanmaktadir. Bu
perspektifleri biitiinlestiren dagitim adaleti, belirli bir karar verme baglaminda uygun

tahsis normunun takip edilme derecesi olarak tanimlanmaktadir (Colquitt,2012:1).

Karar verme, yoOnetimin baslica gorevidir ve adil bir sekilde karar vermek,

yonetimin tartigmasiz temel sorumluluklarindan biridir (Folger ve Bies,1989:80).
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Dagitim adaletinin ve 6zellikle Esitlik Teorisi’nin orgiitsel acidan potansiyel etkilerini
fark eden arastirmacilar, orgiitsel sonuglarin algilanan adaletini (6rnegin, ticret, terfi) ve
bu adalet algilarinin girdilerin kalitesi ve miktar1 gibi bir¢ok Kriter degiskeniyle iligkisini
incelemislerdir. Sonuglara odaklanmasi nedeniyle, dagitim adaletinin esas olarak belirli
sonuclara yonelik bilissel, duygusal ve davranigsal tepkilerle iligkili oldugu tahmin
edilmektedir. Bu nedenle, belirli bir sonucun adaletsiz oldugu algilandiginda, kisinin geri
cekilme ve performans kaybi gibi davraniglar sergilemesi s6z konusu olabilmektedir

(Cohen-Charash ve Spector,2001:280).

Is yerindeki insanlar adil davranilmay:r beklemekte ve bu beklentinin ihlal
edildigini hissetmeleri durumunda olumsuz tepki vermektedirler (Greenberg,2009:255).
Birbirleriyle miibadele iliskisi i¢inde olan bireyler arasinda dagitim adaleti, her bireyin
kar1 yatirinmiyla orantili oldugunda bir anlam ifade etmektedir. Calisanlar yapilan
dagitimlarin adil olmadigi kanisina varirlarsa ofke ve sikinti duymaktadirlar
(Eib,2015:15). Yoneticilerin, dagitic1 adaleti, ger¢eklestirmede basarisiz olmasi yani bir
bireyin aleyhine, baska bir bireyin lehine bir tahsis yapilmasi durumunda bir taraf
memnuniyetsizlik yasarken diger taraf sucluluk duygusu icinde olacaktir
(Adams,1965:272-274). Bireylerin memnuniyetsizlik ve sugluluk gosterme esiklerinin
farklilik gosterme egiliminde oldugu ve sugluluk duygusu i¢inde bulunan bireyin,
memnuniyetsiz bireye oranla duygusunu agiga vurma isteginin daha az oldugu

belirtilmektedir.

Dagitimsal adalet, bireyin bir sonu¢ dagilimimin adilligine iliskin 6znel
degerlendirmesini igermektedir. Birgok dagitim adaleti arastirmacisi, adaleti belirleyen
standart olarak hakkaniyete odaklanmistir. Bu standarda gore, calisanlar iirettikleri
girdilerin miktar1 ve kalitesi ile tutarl giktilar almalidir. Ornegin bir prim plan, en yiiksek
performans gosteren calisanlara 6deme yapabilir veya bir isten ¢ikarma uygulamasinda
isten ilk ¢ikarilacak olanlar en diisiik performansi gosterenler olmalidir (Cropanzano
vd.,2005: 64). Alinan faydalart degerlendirirken, insanlar genellikle kendilerini
baskalariyla karsilastirmakta ve dogal olarak bireyin kendi hakkinda yargisi, bir
bagkasinin  nasil ilerledigine dair bir degerlendirmeden  etkilenmektedir
(Folger,1977:108). Dagitim adaletinin odagi dogrudan bir sonucun olumlu algilanmasi
ile ilgili degil, sonucun algilanan adaletiyle ilgili oldugudur. Dagitimsal adalet, kisinin
sonug tarafindan ihlal edilen bir adalet standard1 olmadig: siirece, kisinin aldig1 sonugtan

memnun olmadigr durumlar i¢in gegerli degildir (Cropanzano ve Greenberg,1997: 7).
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Adil bir sonu¢ olumlu olabilir ama yine de olumlu olmasi sart degildir. Insanlara
istediklerini vermek, onlara hak ettiklerini vermekle ayn1 sey degildir (Cropanzano ve
Rupp,2008:64).

Dagitim adaleti, bireylerin kendi sonug¢ (odiiller) ve girdileri (katkilar) ile
baskalarmin sonug ve girdilerini mukayese etmesi sonucu olusan dagiliminin adaletine
iliskin algilarin1 ifade etmektedir (Greenberg,2009:256). Calisanlar, orgiitiin aldigi
kararlar sonucu belirlenen terfi, licret, prim gibi kazanimlarin ne kadar adil ve hakca
dagitildigin1 genel kabul goérmiis normlarla kiyaslayarak karar vermektedirler. Cogu is
yerinde, kabul edilmis norm esitliktir. Esitlik normu, 6diil, terfi ve iicret gibi Orgiitsel
kazanglarin dagitiminda en ¢ok kazanci en ¢ok girdi (emek, ¢aba, gayret, vs.) saglayan
calisanin almasi ydniindedir (Ozkalp vd.,2013:202). Dagitimsal adalet genellikle,
sonuclarin olumlu bir sekilde dagitilmasi i¢in her bir tarafin iddialarinin goéreli agirhigini
degerlendirme ve ardindan bu goreli agirliklar: yansitan bir tahsis karar1 verme bigimini

almaktadir (Folger vd.,1992:141).

Bir is baglamindaki sonuglar, {icretler, sosyal onay, is giivenligi, terfi ve kariyer
firsatlar1 seklinde olabilirken; girdiler egitim, 6gretim, deneyim ve gabay1 icermektedir.
Belirli bir girdi derecesi saglamak i¢in neyin uygun bir 6diil seviyesi olusturdugunu
belirlemek zor olabileceginden bireyler bu yargiyr goreceli terimlerle yapma
egilimindedirler ve akranlarininkine benzer bir katki-sonu¢ orani aramaktadirlar
(Baldwin,2006:1). Calisanlar tarafindan dagitim adaletinde yasanacak bir esitsizlik algisi,
performans iizerindeki olumsuz etkisinin yani sira igyeri sabotajina ve hatta ¢alisanlarin
hirsizligina neden olabilmektedir. Dagitim adaletsizligi stres belirtileriyle iliskili oldugu
icin galiganlar i¢in ac1 verici bir deneyimdir (Cropanzano vd.,2005: 64). Birinin hakki
yenirse, uygulamalarda esitsizlik olursa, baska kisilere ayricalik taninirsa ve birey kendi
diisiicesine gore adaletsiz bir durumla karsi karsiya birakildigini diisiiniirse iste bu
durumda bulundugu ortama kars1 o insanda bir baskaldir1 ve kars1 gelme hali ile bir seyler

yapma diisiincesi ortaya ¢ikmaktadir (Cegen,2020:250).

Dagitimsal adalette tahsisler her zaman maddi, elle tutulur kazanimlar
olmayabilir. Bununla birlikte statii, roller, ayricaliklar ve bilgi gibi kazanimlar da sz
konusudur. Calisanlar tarafindan tahsislerin ¢ogu maddi kazanimlar olarak
algilandigindan dagitim adaletine iliskin alginin ¢ogunlukla para ve mal iizerinde

yogunlagmasi kagiilmazdir (Cohen,1987:21).
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Literatiiriin ilk yillarinda yalnizca dagitim adaleti olarak adlandirilan karar
sonuglarmin adilligine odaklanilmistir (Colquitt,2012:1). Dagitimsal adalet, orgiitsel
adaletin ilk bilesenidir. Bunun nedeni adaletin bu boyutu digerlerinin ulasamadigi
sonuglara ulagabilmektedir. Sonuglar1 kurumlara gore farklilik gdsterebilen dagitimsal
adalet, tiim c¢alisanlara ayn1 muameleyi igeren bir gergeklik anlayisinin disinda, farkli bir
gerceklikle ilgilenmektedir (Cropanzano vd.,2007:37). Performans degerlendirmesinde
dagitim adaletinin rolii lizerine yapilan aragtirmalar, yoneticinin adil olarak
algilanabilmesi i¢in ¢alisanlarin yaptiklar1 is i¢in ne gibi sonuglar elde edecekleri
konusunda iyi tanimlanmis inanglara sahip olmalarini saglayarak ¢alisanin aragsallik

inanglarini gliclendirmesi gerektigini gostermektedir (Pillai,1999:6).
1.3.2. Prosediirel (Usul) Adalet

Karar verme prosediiriiniin tiiri énemli olmakla birlikte, insanlar bir kararin
adilligine verdikleri 6nemi ayni zamanda prosediiriin uygulanmasina da vermektedirler
(Bies ve Shapiro,1987:201). Prosediirel adalet, kararlarin nasil ve kimler tarafindan
verildiginin adaleti ile ilgilidir (Ruano-Chamorro vd.,2022:2). Insanlar, adil sonuglara
yonelik arzularinin yam sira, karar verme prosediirlerinin adaletine de ¢ok fazla 6énem
vermektedirler. Ayrica, konu, mevcut sonuglarla ilgili kisisel tatmin seviyesinden, bir
sisteme baglilik ve onun yetkililerine giiven ile ilgili daha st diizey meselelere dogru
hareket ettikce bu prosediirel kaygilar, Esitlik Teorisi tarafindan vurgulanan dagitimei
kaygilardan daha biiyiik gériinmeye baslamaktadir (Folger ve Konovsky,1989:126). Adil
prosediirler gérev ve sorumluluklarin dagilimini kabul etmeye yardimci olmaktadir

(Vermunt ve Steensma,2016:2019).

Bireylerin orgiitlerinden gordiikleri muamelenin yalnizca dagitima odaklanmasi,
bunun disinda kalan adaletsizlik duygularinin ¢ogunun agiklanmasini engellemektedir
(Greenberg,2009:256). Prosediirel adalet, bireylerin belirli kriterleri kargilayan tahsis
prosediirlerinin adil ve uygun olduguna dair inanglar1 olarak tanimlanmaktadir. Her grup,
kurulus veya toplumun, 6diillerin ve kaynaklarin dagitimini diizenleyen prosediirleri
vardir. Tiim inceleme siirecine rehberlik eden bir diizenleyici prosediirler ag1 vardir. Odiil
veya cezanin dagitimi, bir olaylar dizisindeki yalnizca son adimdir. Bununla birlikte,
esitlik teorisi ve dagitimer adalet kavrami, algilanan adaletin analizini tahsis siirecindeki
bu son adimla sinirlandirmaktadir. Algilanan adalet, yalnizca 6diiliin dagitimi agisindan

tanimlanmaktadir (Leventhal,1980:32). Folger’in (1977:108) c¢alismalari, iscilerin
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adaletsiz sonuglara nasil tepki verdiklerinden, adaletsiz prosediirlere nasil tepki

verdiklerine gecisi yansitmaktadir.

Prosediirel adalet algisi, bireyin yasal bir uyusmazhigin yargilanmasimnin "gerekli
stire¢" izledigine dair inanci olarak nitelendirilmektedir (Walker vd.,1979:1402). Yasal
prosediirlerin sonucunda alinan kararlarin toplum tarafindan daha kolay kabul edildigi
goriilmistiir. Alacak verecek iligkisi igerisinde bulunan taraflari ¢ikari olmayan bir
ticlincii tarafin (Hakim) kararin1 kontrol eden otokratik bir prosediir, ger¢ekligin dogru
bir goriisiinii iiretir ve bu nedenle anlagsmazligin ¢6ziimii i¢in uygun se¢imdir (Thibaut ve
Walker,1978:566). Prosediirel adaletin arastirilmasinda uzun bir ge¢mise sahip olan
Amerikan hukuk igtihatlarindan yararlanilmistir. Cesitli yasal uyusmazlik ¢6ziim
prosediirlerini nesnel ve 6znel sonuglart agisindan karsilastirilmis ve bunu yaparken
insanlarin adalet algilarina katkida bulunan gesitli karar alma usulleri belirlenmistir
(Greenberg ve Tyler,1987:129). Arastirmalar esas itibariyle yasal karar vermede
kullanilan prosediirlere yonelik olsa da ¢aligmalarin organizasyonel ortamlarla ilskisi cok

belirgin hale gelmistir (Folger,1987:144).

Prosediirel adalet alaninda, tahsis kararlarinin verilis seklinin insanlarin bu
kararlara tepkilerini etkiledigi varsayilmaktadir. Sonuglarin (gorevler, para, mallar, terfi,
sosyal sonuglar vb.) tahsis edildigi durumlarda insanlarin memnuniyeti, tahsiste
kullanilan  prosediirlerden  biiyiik  Olgiide  etkilenmektedir ~ (Vermunt  ve
Steensma,2016:2019). Leventhal (1980:45), tahsis prosediirlerinin tutarlilik, dogruluk,
diizeltilebilirlik, 6nyargi bastirma, temsil edilebilirlik ve etiklik gibi ¢esitli kurallara bagl
kalindig1 zaman adil olarak algilanabilecegini savunmustur. Bu ¢alismalar, diismanca ve
ihtilafli kontrollii prosediirleri, muhalif olmayan karar vericiler tarafindan kontrol edilen
prosediirlerden daha adil gérmeye yonelik yaygin bir egilimi ortaya ¢ikarmistir (Walker
vd.,1979:1402). Prosediirel adalete daha yapisal bir yaklasim getiren olgu, yasal
uyusmazlik ¢oziim kararlarinin aksine daha genel 6diil tahsis kararlarina yonelmesidir

(Greenberg ve Tyler,1987:130).

Leventhal (1980:45) prosediirel adalet kavramini hukuksal alan disindaki
ortamlara uyarlamistir. Prosediirel adaleti, bir kiginin yasadig1 siireci genellestirilebilir
birka¢ prosediir kuraliyla karsilastirarak degerlendirdigi diisliniilmiistiir. Bu anlayista
kurallar onaylandiysa, prosediirlerin adil oldugu diistiniilmektedir. Kurallar arasinda,
tutarlilik (Orn. siireg kisilere ve zaman tutarli bir sekilde uygulanir), 6nyargi bastirma (6rn.

karar vericiler tarafsizdir), bilgilerin dogrulugu (6rn. prosediirler yanlis bilgilere
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dayanmaz), diizeltilebilirlik (6rn. itiraz prosediirleri haksiz sonuglari diizeltmek igin
mevcuttur), temsil (6rn. karardan etkilenen taraflarin hepsinin goriisleri alinir) ve etiklik
(6rn. stireg, kisisel etik ve ahlak standartlarin1  destekler) bulunmaktadir
(Leventhal,1980:45; Colquitt,2001:388). Leventhal (1980:45), organizasyonlarda karar
vermenin, karar verici otoritenin se¢imini, temel kurallarin belirlenmesini, bilgi
toplamayu, itirazlarin yapilandirilmasini ve degisim mekanizmalarinin olusturulmasini
iceren karmasik, cok asamali bir siire¢ oldugunu one siirmiistiir. Kuruluslar, tiim bu
asamalarin, ¢alisanlarin goriislerini ve girdilerini dikkate almasini ve tarafsiz, tutarli,
dogru bilgiye dayali, diizeltilebilir ve etik olmasmi saglayarak adaleti tesvik
edebilmektedir (Judge ve Colquitt,2004:397). Objektif prosediir adaleti, bir prosediiriin
normatif adalet standartlarina uyma, kararlarin kendisini veya karar verme siirecini,
Ornegin acike¢a kabul edilemez baz1 6nyargilar1 veya Onyargilar1 azaltarak daha adil hale

getirme kapasitesi ile ilgilidir (Lind ve Tyler,1988:3).

Prosediirel adalet i¢in diger bir yaklasimda, bir tahsisi etkileme firsati verilen
bireylerin, ayn1 sonucu, tahsisi etkileme firsati verilmeyen deneklere oranla daha adil
olarak algiladiklarin1 ve boylece prosediirlerin algilanan adalet {izerindeki etkisini
gosterdigini bulmustur (Alexander ve Ruderman,1987:179). Insanlara kendi durumlariyla
ilgili bakis agilarmi ifade etme firsati verildiginde genellikle daha adil davranildigini

hissettiklerini gostermektedir (Lind ve Tyler,1988:4-5).

Adil bir siireg, tutarlt bir sekilde herkese uygulanan, dogru, dnyargisiz, ilgili
paydaslar1 temsil eden, dogru yetenekli ve etik normlarla tutarli bir siirectir. Adil
prosediirler olumsuz sonuglarin kotii etkilerini hafifletebilmektedir. Bu durum adil siireg
etkisi olarak adlandirilmaktadir. Adil siirecler, entellektiiel ve duygusal taninmaya yol
acar. Bu da, strateji uygulamasinda bireylerin goniillii isbirligini insa eden giiven ve
baglilig1 meydana getirir. Prosediirel adaletsizlik algilanmasi sonucunda ise, entelektiiel
ve duygusal ofke yaratmakta ve giivensizlik, ve kizginlikla sonuglanmaktadir
(Cropanzano vd.,2007:38). Prosediirler, yalnizca dagitimci adaletin amacina yonelik bir
ara¢ degil, ayn1 zamanda bu amacin psikolojik anlamin1 derinden etkileyen bir arag haline

gelmektedir (Walker vd.,1979:1403).

Prosediirel adaletin en 6nemli etkisi, ¢alisanlarin bir biitiin olarak organizasyon
hakkinda ne diisiindiiklerini belirleyebilmesidir. Calisanlar dagitima konu her tiirli
kazancin dagitim siirecinin adil bir sekilde yonetildigini algilarlarsa daha fazla sadakat

gosterir ve kurumun ¢ikarlar1 dogrultusunda davranmaya daha istekli olurlar. Ayrica
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kuruma veya yoOnetime ihanet etme olasiliklar1 daha diisiik olur (Cropanzano
vd.,2007:38). Prosediirel adalet ile ilgili olumsuz bir algi olusmasi durumunda,
calisanlarin yonetime ve organizasyona duyduklar1 baglilik azalmakta ve performanslari
da diismektedir. Calisanlar kendilerine nasil davranildigi konusunda hassastirlar.
Calisanlarin kendilerini agikca ifade etmelerine, prosediirlerle veya alinan kararlarla ilgili
diisiincelerinin alinmasina firsat verildigi durumlarda orgiitsel adalete iligkin algilarinin
arttigr gozlemlenmistir (Ozen,2002:114). Calisanlarin ydnetime olan giiveninde ve
orglitsel baglilikta prosediirel adaletin dagitim adaletinden ¢ok daha 6nemli oldugu

bulunmustur (Organ,1988:296).

Kuruluslarda karar verme prosediirlerinin uygulanmasinda adaletin saglanmasiyla
ilgili yonetimsel sorumluluklar bulunmaktadir. Bu sorumluluklar, calisanlarin bakis
acilarin1 yeterince dikkate almak, onyargilar1 bastirmak, karar verme kriterlerini tutarh
bir sekilde uygulamak, zamaninda geri bildirim saglamak, gerekce vermek, iletisimde

diiriist olmak ve ¢alisanlara nezaketle davranmayi icermektedir (Folger ve Bies,1989:79).

Orgiitsel adalete yonelik ilk arastirmalar dagitim adaleti iizerinde yogunlasmasina
ragmen  durumsal kosullarin  etkisiyle her zaman adil bir dagitim
gerceklesmeyebilmektedir. Kisilerin adalet algilari i¢in sadece elde edilen kazanglar veya
tahsis siirecinin sonuglari etkili olmamakta; kimin, neyi, ne kadar alacagi ve buna nasil
karar verilecegi de etkili olmaktadir (Iyigiin,2012:58). Prosediirel adalet, bireylerin
organizasyonlardaki adalet degerlendirmelerinde dagitim adaletinden 6nemli 6l¢lide daha

fazla varyansi agiklamaktadir (Greenberg,2009:257).

Insanlar tahsis sonuclar1 ile birlikte bu sonuclara ulasma siirecini de adalet
perspektifinden degerlendirmektedir. Tahsisten ziyade bu tahsisin ne sekilde
gerceklestirildigi, karar alma siireglerinin nasil ilerledigi sorununu konu alan prosediir
adaleti, insanlar tizerinde derin etki birakmakta ve organizasyonlar i¢in biiyiik 6nem arz
etmektedir. Prosediir adaleti, orgiitsel adalet ¢aligmalarinin ilk ortaya koydugu dagitim
adaletinin eksik kaldig1 noktalar1 agiklamaya ¢aligmaktadir (Iyigiin,2012:58). Her ne
kadar pratikte ikisi yakin iliskide olsa da prosediirel adalet algist eksikligi, dagitimsal
adalet algis1 eksikliginden muhtemelen daha diisiik gliven seviyeleri ortaya
cikarmaktadir. Prosediirel adalet algilamalarinin dagitim adaleti ile ilgili olanlardan daha
bliylik etkiye sahip oldugu goriilmektedir, ¢iinkii sonuglarin yalnizca bir kez gerceklestigi
goriiliirken, prosediirlerin daha kalici bir nitelige sahip oldugu kabul edilmektedir

(Saunders ve Thornhill,2003:363). Sosyal aligverigin anahtar bilesenlerinden biri olan
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denet¢iye giiveni, dagitimsal adaletin degil, prosediirel adaletin Ongordigi
belirtilmektedir. Prosediirel adaletin ¢alisan davraniginin 6nemli bir belirleyicisi
olduguna dair kanitlar bulunmaktadir (Konovsky ve Pugh,1994:656-667). Dagitimci
adalet, calisanlarin iicret memnuniyetinin birincil yordayicisiyken, prosediir adaleti,

insanlarin baglilik ve giiven duygularinin birincil yordayicisidir (Greenberg,2009:257).

Genel olarak degerlendirmek gerekirse, prosediirel adalet, bireyin kendisine ve
diger calisanlara iligskin olarak yonetim tarafindan alinan kararlarin karar alma siirecinde;
prosediirlerin ya da kullanilan yontemlerin birey agisindan dogru bir yontem olup
olmadigi hakkindaki algisidir. Prosediirel adaletin manasi, organizasyondaki tiim
bireylere yonelik ayni siireclerin takip edilmesi, calisanlarin alinan kararlara katilim
hakkinin olmasi ve alinan kararlardan etkilenen tiim ¢alisanlarin bilgilendirilmesi
sisteminin olusturulmasidir (Barsky ve Kaplan,2007:287). S6z konusu prosediirlerin
organizasyonda olusmus kiilltlire uygun olmasi, kisisel Onyargilardan, tarafli
davraniglardan uzak olmasi gerekmektedir. Bu baglamda prosediirel adalet, alinan
kararlarin dogasindan veya farkli kisiler tarafindan alinan sonuglar iizerindeki

etkilerinden ziyade kararlarin alinma sekli ile ilgilidir (Lind ve Tyler,1988:5).

Prosediirler bir amaca yonelik araglardir ve prosediirlein amaci, miimkiin olan en
genis kapsamda adaleti dagitmaktir. Ancak prosediirler asla miikemmel degildir, her
durumda miikemmel bir dagitim adaleti saglayamazlar. Amaglari, daha ziyade ortalama
bir dagitim adaleti saglamaktir (Folger,1987:148-149). Uygulanan prosediir, bireylerin
ortalama olarak dagitim adaletini yayginlastirma ihtimalinin en yiiksek olduguna

inandiklar bir prosediir oldugunda, prosediirel adalet algis1 giiclenmektedir.

Greenberg (1990:411) tarafindan yapilan bir arastirma, prosediirel adaleti iki
bilesen olarak ortaya koymustur. Ilk bilesen, adil resmi prosediirlerdir; ddiillerin adil
dagilimmin temeli olduguna inanilan usullerin varligi veya yoklugu olarak ifade
edilirken, ikinci bilesen, etkilesimsel adalettir; ¢alisanlarin, resmi prosediirlerin ytirtirliige
girmesinde veya uygulanmasi sirasinda gordiigii muamelenin adaletini ifade etmektedir.
Cogu durumda, bir prosediir uygulanirken calisanlara nasil davranildigi, onun algilanan
adaletini etkileyebilmektedir (Niehoff ve Moorman,1993:534). Bu nedenle gerek adil
resmi prosediirler gerekse de kisiler aras1 adil muamele veya her ikisi de prosediirel adalet

algilarini etkileyebilmektedir.
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Orgiitsel adalet, ¢alisanlarin isyerinde adil muamele algist ile ilgilidir ve bu alanda
tic ana boyut dikkate alinmistir. Etkilesimsel adaletin, prosediirel adaletten bagimsiz olup
olmadigi hususunda biiyiik tartismalar yasanmistir (Cropanzano vd.,2002:324). Bununla
birlikte literatiirdeki son egilim, etkilesimsel adaleti 6zerk bir boyut olarak gérmek
olmustur (Omar,2009:146). Giderek artan sayida c¢alisma, etkilesimsel adalet ve
prosediirel adaletin farkli oOrgiitsel davranis degiskenleri ile iligkili oldugunu
gostermektedir (Bies,2001:90).

Prosediirel adalet, bir sistemin resmi, yapisal 6zelliklerini i¢erirken, (6rn., katilim
veya derecelendirmelerin temyizi icin firsatlar saglayan kurallarin varligi) etkilesim
adaleti, taraflar arasindaki iletisimin dogasina (6rn. diiriistlik) atifta bulunur (Folger
vd.,1992:143). Prosediirler uygulandiginda kisilerin gordiikleri muamelenin kalitesinin
onemine odaklanarak ortaya konan adalet tiirii etkilesimsel adalet olarak adlandirilmigtir
(Colquitt vd.,2001:426).

1.3.3. Etkilesimsel Adalet

Organizasyonlarda karar verme olaylarinin ii¢c yonii bulunmaktadir. Bunlardan
ilki, karar (tahsis), ikincisi prosediir (usul), iiclinciisii ise bu prosediiriin uygulandigi
kisilerarasi etkilesimdir. Kisilerarasi etkilesimin adaletini belirlemek igin “etkilesimsel
adalet” terimi kullanilmaktadir. Ayrica otorite makamlariin prosediir ayrintilarini saygili
ve uygun bir sekilde iletmeleri ve diiriist ve dogru bilgileri kullanarak alinan kararlar
gerekcelendirmeleri durumunda etkilesimsel adaletin tesvik edildigi iddia edilmektedir

(Colquitt,2012:527).

Insanlar sadece sonug dagilimlarinin ve bunlara yol acan prosediirlerin adilligini
degil, ayn1 zamanda bu sonuglarin ve prosediirlerin iletilme seklini de dikkate
almaktadirlar (Greenberg,2009:257). Dagitici ve prosediirel adaletten farkli olarak
etkilesim adaleti, adalet literatiiriindeki en son gelisme olan, denetciler ve calisanlar
arasindaki iliskide esitlik algisi olarak tanimlanmaktadir (Bies ve Moag,1986:43).
Prosediirlerin yiiriirliige konmasi sirasinda karar vericinin davraniginin uygunlugu
hakkinda giindeme getirilen adalet endiseleri, etkilesimsel adalet arzusunu temsil
etmektedir (Bies ve Shapiro,1987:201). Ozellikle, prosediir adaleti daha ¢ok birey ve
orglit arasindaki aligverise uygulanirken, etkilesim adaleti genellikle birey ve onun amiri

arasindaki aligverise atifta bulunmaktadir (Cropanzano vd.,2002:324).
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Greenberg (1990:411) etkilesim adaletini, prosediir adaletinin tamamlayicisi
olarak tanimlamistir. Prosediirel adalete iliskin algilar, kazanimlarin tahsisinde veya
uyusmazliklarin ¢éztimiinde kullanilan bi¢imsel usullerden baska faktorlerden de
etkilenmektedir. Bies ve Shapiro (1987:201), yapmis olduklar: bir dizi laboratuvar ve
saha arastirmalar1 sonucunda, olumsuz sonu¢ alan (ise kabul edilmeyen) kisilere bir
aciklama yapilmasi durumunda kendilerine boyle bir aciklamanin yapilmadig: kisilere
gore uygulanan prosediiriin adil oldugunu kabul etmelerinin daha olas1 oldugu sonucuna
varmistir. Performans degerlendirme alaninda kendilerine yazili agiklama verilen
calisanlar, yazili agiklama verilmeyenlere oranla performans degerlendirme sonuglarinin
adilligini daha fazla kabul etmislerdir (Greenberg,1990:412). Tim bunlar dikkate
alindiginda, sonuca sadece prosediirlerin kendisi karar vermez, uygulanan prosediirlerin

diiriist ve samimi bir sekilde ag¢iklanmasi da sonucu etkilemektedir.

Prosediirel adalet konusundaki ¢alismalar ilerledik¢e, arastirmacilar adalet
algilarin1 belirlemede bagka bir faktoriin, yani kisilerarast muamelenin 6nemini fark
etmeye baglamiglardir. Bireylerin adalet yargilarinin ayni zamanda bir prosediiriin
yiirlitiilmesi sirasinda gordiikleri kisileraras1 muamelenin kalitesine dayandigini 6ne
stiren bu kavram etkilesimsel adalet olarak adlandirdilmaktadir. Ayrica, etkilesimsel
adalet algilarinin, igveren kurulusa tepkileri etkiledigi disiiniilen prosediirel adalet
algilarinin aksine, dncelikle yonetici kisiye yonelik tutum ve davranislan etkileyecegini

varsaymiglardir (Masterson vd.,2000:739).

Moorman (1991:852) yaptigi calismada, etkilesimsel adaletin prosediirel
adaletten farkli oldugu sonucunu ortaya koymustur. Arastirma sonuglari, etkilesimsel
adaletin, yurttaghk davraniglarinin, prosediirel veya dagitimsal adalettten daha iyi bir
yordayicisi oldugunu goéstermistir (Colquitt,2012:528). Ayni sekilde, Cropanzano vd.,
(2002:341) yaptiklar1 ¢aligmada, etkilesimsel adaletin prosediirel adaletten farkli bir
orgiitsel adalet boyutu oldugu sonucuna varmiglardir. Isletmelerde verimlilgi artirmak
icin gerekli olan wunsurlardan birisi de beseri iliskilerin diizenli olmasidir

(Tortop,1987:252).

Orgiitsel adaletin iiciincii bir boyutu olan etkilesimsel adalet, bireyin bir karar
vericiden aldig1 kisileraras1t muamelenin adaletini ifade etmektedir. Bir otorite figiirti, iki
konuda; (a) calisanlara kars1 onurlu davrandigi ve (b) ¢alisanlara 6nemli bilgiler sagladigi
Olciide etkilesim acisindan adildir. Bireyler, kisilerarasi olarak adil bir sekilde muamele

gordiiklerinde, yoneticileriyle yiiksek kaliteli iligkiler kurma egilimindedirler, daha
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yararl orgiitsel vatandaglik davraniglar1 sergilerler ve daha yiiksek is performansi ortaya
koyarlar (Schminke vd.,2000:295). Yapilan bir arastirmada, ise alim siire¢lerinde hizli
geri bildirim alan adaylarin, geri bildirim almayanlara oranla, ise alinip alinmamadan
bagimsiz olarak ise alim prosediirlerini daha adil bulduklar1 goériilmiistiir (Folger ve
Bies,1989:83).

Etkilesimsel adalet algilarinin ¢alisanlarin tutum ve davranislari tizerinde yaygin
etkileri oldugu goriilmektedir ve bu konuyu ele almaya yonelik ¢abalar orgiitsel sonuglar
icin olumludur. Organizasyonda yiiksek diizeyde etkilesimsel adalet varsa, calisanlarin
hem bireysel hem de kurumsal hedeflere ulasmada onemli katkilar saglayanlar olarak
kendilerine saygi duyuldugunu hissetme olasiliklarinin daha yiiksek olmasini beklemek

gayet miimkiindiir (Laschinger,2004:355).

Isletmelerde ise alim sirasinda kisileraras1 muameleye yonelik beklentilerin
aragtirtlmasina dayanarak etkilesimsel adalet igin dort kriter belirlenmistir. Bunlar,
gerekeelendirme (6rn. kararlarin temelini agiklama), dogruluk, (6rn. acik sozli ve
aldatmaya yonelik olmayan bir otorite figiirii), saygi (6rn. kaba olmaktan ziyade kibar
olan) ve uygunluk (6rn. uygunsuz ve onyargili ifadelerden kaginan) olarak siralanmigtir
(Colquitt,2001:390). Uygulamada bu dort kriter iki boyutta arastirilmistir; agiklamalar ve

duyarlilik. Daha da 6nemlisi, bu iki boyutun birbirinden bagimsiz oldugu gosterilmistir.

Adaletsizligin kotl etkileri, adaletin en az bir bileseni korunursa en azindan
kismen hafifletilebilmektedir. Ornegin, bir organizasyonda, dagitimsal ve prosediirel
adaletsizlik, etkilesimsel adaleti yiiksekse daha az olumsuz etkiye sahip olacaktir
(Cropanzano vd.,2007:39). Yiiksek diizeyde etkilesimsel adalet, ¢alisanlarin dagitim
ve/veya prosediirel adaletsizliklere karst olumsuz tepkilerini azaltmaktadir
(Greenberg,2009:258). Prosediir giivenceleri ve adil olmayan sonuglar neticesinde
etkilesimsel adalet gostergeleri belirli bir diizeyin altina diistiigilinde organizasyonun veya
yoneticinin bir misillemeyle karsilagsmasi ¢ok olasidir. Boyle bir durumda, karsilasilan
dagitim adaletsizliginin, diisiik etkilesimsel adaletin yiiksek prosediirel adaletle
dengelenmedigi veya diisiik prosediirel adaletin yiiksek etkilesimsel adaletle
dengelenmedigi, yani hem etkilesimsel hem de prosediir adaletinin diisiik oldugu
durumlarda misilleme faktorii ¢ok giicliidiir (Skarlicki ve Folger,1997:436). Etkilesimsel
adalet unsurlariyla prosediirel ve dagitim adaleti boyutlarina goére giinliik calisma
hayatinda daha ¢ok karsilagilmaktadir. Calisanlar orgiitsel aligverisleri, prosediirel veya

dagitim adaleti kriterlerini kullanmaktan ziyade etkilesim adaleti temelinde
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degerlendirmektedir. Bu ii¢ Orgiitsel adalet tiirii arasinda neden diisiik algilanan
etkilesimsel adaletin isyerindeki siddet davraniglarinin en gii¢lii yordayicisi olarak
tanmimlandigini agiklamaktadir (Le Roy vd.,2012:1343).

Etkilesimsel adalet orglitler agisindan, diger iki adalet boyutuna nazaran daha
belirgin sonuglar ortaya koymaktadir. Elde edilen sonuglar, etkilesimsel adaletin diger
boyutlardan daha baskin bigcimde, isten ayrilma diisiincesi, negatif duygular besleme ve
is performansi tizerinde gii¢lii etkileri oldugu sonucunu ortaya ¢ikarmaktadir (Stecher ve
Rosse,2006:230). Elde edilen bu sonuglar da etkilesimsel adaletin, orgiitsel adaletin tam

olarak dl¢iimlenebilmesi ve yorumlanabilmesi agisindan gerekliligini ortaya koymustur.

Insanlar kendilerine yeterince ve saygili bir sekilde aciklama yapilmasin
beklemekte ve bunun ger¢eklesmedigine inandiklarinda haksizliga ugradiklarini
hissetmektedirler. Bu duygular, siklikla ahlaki 6fke ve hakli infial duygularini
tetiklemekte, bazende bu duygularin kaynagina misilleme ile sonug¢lanmaktadir
(Greenberg,2009:257). Etkilesimsel adalet bir bireyin baska bir bireye sahip oldugu
bilgiyi uygun bir sekilde paylasmasi ve kaba veya acimasiz sozlerden kaginmasi
durumudur. Diger bir ifadeyle etkilesimsel adaletin iki boyutu bulunmaktadir. Bilgi
adaleti olarak adlandirilan birinci kisim, bilginin dogru olup olmadigina atifta
bulunurken, kisiler arasi adalet olarak adlandirilan ikinci kisim, birinin digerine karsi

gosterdigi saygi ve nezakete atifta bulunur (Cropanzano vd.,2007: 38).

Etkilesimsel adalet, iki 6zel tip kisileraras1 muamele olarak ortaya koymustur.
Bunlardan ilki, kigilerarasi ikincisi ise bilgisel adalettir (Colquitt vd.,2001:426). Sayg1 ve
uygunluk kurallarinin gerek¢elendirme ve dogruluk kurallarindan farkli oldugu, saygi ve
uygunluk kriterlerini kigilerarasi adalet ve gerek¢elendirme ve dogruluk kriterlerini de
bilgi adaleti olarak ifade edilmistir (Colquitt,2012:2). Colquitt (2001:390) etkilesimsel
adaleti, kisileraras1 (sayg1 ve uygunluk) ve bilgi (dogruluk ve gerekcelendirme) seklinde
iki boyutlu olarak incelemistir. Kisileraras1 orgiitsel adalet modelleri, grup iiyeleri

arasindaki iliskileri vurgulama egilimindedir (Cropanzano ve Rupp,2003:6).

Bilgisel adalet, alian bilginin dogrulugunu ve kalitesini ifade ederken, kisiler
arast adalet, kisilerarasi etkilesimlerin kalitesini (6rn. saygi, uygunluk, dogruluk,
gerekcelendirme) Ozellikle de hiyerarsik yapr arasindakileri tanimlar (Le Roy
vd.,2012:1343). Oziinde, kisileraras: ve bilgisel adaletin farklilasmas, iletisimin nezaket

ve saygmhgmin diristlik ve dogruluktan farkli oldugunu kabul etmektedir
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(Colquitt,2012:4). Skarlicki ve Latham, (1996:162) yaptiklar1 arastirmada, bir takim
sendika liderlerini ¢alisanlara yonelik agiklama ve Oziir sunmalar1 (bilgi adaleti) ve
raporlarina nezaket ve saygiyla yaklagsmalar1 (kisilerarasi adalet) konusunda egitmistir.
Ug ay sonra ¢alisma gruplar incelendiginde, egitimli liderlere rapor veren c¢alisanlar,
egitimsiz liderlere rapor veren calisanlara gore daha yararli vatandaslik davraniglari

sergilemislerdir.

Sonug olarak etkilesimsel adalet yoneticilerin ¢alisanlara karsi seffaf, nazik ve net
olmast  gerektigini ortaya koymaktadir. Calisanlar1 ilgilendiren konularda
bilgilendirilmeleri, yapilacak is ve eylemlerin gerekcelerini diizglin bir sekilde
aciklamalar1 gerektigini soylemektedir. Bu davraniglarin ¢alisanlarin orgiitsel adalete
olan inanclarin1 arttiracagi ve ise olan katkilarinin ve is performanslarinin artacagi

belirtilmektedir.

Ancak, karar vericiler en iyi ¢abalarina ve iyi niyetlerine ragmen, bazen ideal bir
stirece iligkin normlardan ve beklentilerden sapan prosediirleri yiirtirliige koymaktadirlar

(Bies ve Shapiro,1987:201).
1.3.3.1. Kisileraras1 Adalet

Etkilesimsel adalet orgiitsel adaletin sosyal yoniinii temsil etmekte ve iki farkli
yone ayrilabilmektedir; kisileraras1 adalet ve bilgisel adalet. Kisileraras1 adalet,
yoneticiler tarafindan dagitim ve prosediirlerle ilgili alinan kararlarin, kurulusun diger
tiyelerine iletilirken gosterilen saygi anlamina gelmektedir. Bilgi adaleti ise, yoneticiler
tarafindan diger orgiit tiyelerine kararlar ve prosediirler hakkinda bilgi veme ve agiklama
aciklama yapma seviyesi ile ilgilenmektedir (Omar, 2009:146). Bir anlamda, etkilesimsel
adalet, ii¢ bilesenin en basiti olabilmektedir. Bir kisinin digerine nasil davrandigini ifade
etmektedir. Bir kisi, bilgiyi uygun sekilde paylasirsa ve kaba veya zalimce sozlerden
kaginirsa, etkilesimsel olarak adildir (Cropanzno vd., 2007:38).

Etkilesimsel adaletin, sayg1 ve duyarlilik yonleri, dagitim adaletinin kisilerarasi
yonleri olarak goriilebilmektedir. Ciinkii karar sonuglarina verilen tepkileri degistirdigini
yani duyarliligm, insanlarin olumsuz bir sonu¢ hakkinda daha iyi hissetmesini
saglayabilecegini one siirmektedir. Ayrica, etkilesimsel adaletin agiklama yOniiniin,
prosediirlere iligkin adaletin kisilerarast bir yonii olarak goriilebilecegini, ¢iinki
aciklamalarin genellikle prosediiriin yapisal yonlerini degerlendirmek i¢in gereken

bilgileri sagladigini ortaya koymaktadir (Colquitt,2001:386).
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Kisileraras1  adalet, prosediirlerin  uygulanmasinda veya  sonuglarin
belirlenmesinde yer alan yoneticiler veya tiglincii sahislar tarafindan, galisanlara, nezaket,
haysiyet ve saygiyla muamele edilmesine denmektedir (Colquitt vd.,2001:427).
Kisileraras1 adalet, yoneticiler saygi ve uygunluk kuralina bagli kaldiklar1 durumlarda
desteklenmektedir. Yoneticiler astlarla saygili ve nazik bir sekilde etkilesimde
bulunduklarinda, calisanlar daha yardimsever, arkadas canlisi, empatik ve girisken
davraniglar sonucunda daha az saldirgan davranislar gostermektedir. Bu nedenle astlarina
kars1 olumsuz duygular hisseden yoneticilerin saygi ve uygunluk kurallarini ihlal etme

olasiliginin daha yiiksek olacagi sonucu ortaya ¢ikmaktadir (Scott vd., 2007:1600).

Kisileraras: adalet, bireylere ne dlglide saygi ve haysiyetle muamele edildigini
ifade eder. Ilgili kisilere duyarlilik ve saygiyla davranilirsa muhtemelen daha olumlu
olacaklar1 i¢in olumsuz algilanan karar sonuclarina verilen tepkileri azaltacaktir
(Laschinger,2004:355). Calisanlara saygili davranilirsa, prosediirlerin adil oldugunu
varsaymalar1 muhtemeldir. Ote yandan, calisanlar kendilerini manipiile edilmis veya
saygisiz davranilmis hissederlerse, bu tiir bir muamele uygulanan prosediirii siipheli hale
getirebilmektedir (Folger ve Bies,1989:85). Isten ¢ikarilma sirasinda sirket yetkilileri
tarafindan kendilerine saygin bir sekilde muamele edildigine inanan (yiiksek kisilerarasi
adalet) ve fesih karari ile ilgili aldiklart agiklamalarin yeterli olduguna (yliksek bilgi
adaleti) inanan bireylerin Onemli oOl¢iide daha az oldugu belirtilmektedir
(Greenberg,2009:261). Yiizeysel agiklamalar alan bireylere gore, daha az hassas
davranilan bireylerin, eski isverenlerine haksiz fesih i¢in dava agma egiliminde oldugu
gorilmistur.

1.3.3.2. Bilgisel Adalet

Bilgisel adalet, prosediirlerin neden belirli bir sekilde kullanildigina veya
sonuglarin neden belirli bir sekilde dagitildigina iliskin bilgileri aktaran, insanlara sunulan
aciklamalara denmektedir (Colquitt vd.,2001:426). Bilgisel adalet, bireylere kendilerini
etkileyen kararlarin nasil alindigina dair bilgi ve gerekgelerin ne 6l¢iide verildigidir. Bu
nedenle bilgisel adalet, kararlarin alindigi siirece tepkileri etkiler ¢iinkii bu bilgi,
bireylerin slirecin adaletini degerlendirmesinde yardimci olmaktadir
(Laschinger,2004:355). Orgiitlerde calisanlar, 6zellikle olumsuz sonuglar icerdiginde,
kendilerini etkileyen bir karar i¢in bir gerek¢e beklemektedirler (Folger ve Bies,1989:84).

Kisileraras: adalet, olumsuz bir sonu¢ alinmasi durumunda bireyin algiladig:

nezaket, haysiyet ve ilgi agisindan ele alindig1 hassasiyeti ifade ederken, bilgisel adalet,
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otoritenin karar i¢in yeterli bir agiklama ve mantik sunup sunmadigini ifade etmektedir.
Kisileraras1 adalet ve bilgisel adalet, olumsuz kararlarin nasil iletildigi ile ilgili olarak
organizasyonun degerlendirilmesi, sonu¢ memnuniyeti ve olumsuz sonuglara daha az
olumsuz tepkilerle olumlu bir iliski igerisindedir (Patient ve Skarlicki,2010:556).
Calisanlarin, karar vericiler iletisimde diiriist olduklarinda, diiriist olmadiklar1 duruma
kiyasla, prosediirlerin adil oldugu sonucuna varma olasiliklar1 daha da yilikselmektedir

(Folger ve Bies,1989:84).

Adil olarak kabul edilen bir durumun, benzer kosullarda baskalarinin nasil
muamele gordiigiiyle ilgili karsilastirmalardan daha ¢ok evrensel standartlara baglh
oldugu belirtilmektedir. Bununla birlikte, kisileraras1 ve bilgisel adalet algisi, evrensel
adil muamele standartlarina gore belirlense bile, olumsuz haberlerin iletisimcisi
tarafindan kisileraras1 ya da bilgisel adaletin kullanilip kullanilmadigi, empatik kayginin

hissedilip hissedilmedigine bagl olabilmektedir (Patient ve Skarlicki,2010:573).
1.4. Orgiitsel Adaletin iliski icinde Oldugu Bazi Kavramlar

Bireylerin algis1 ve davraniglart arasinda giiglii bir iliski vardir. Bireyler
calistiklar1 organizasyondaki kisilerden, olaylardan ve organizasyondaki atmosferden
etkilenir ve bunlara bagl olarak ¢esitli davranislar gostermektedirler. Bu nedenle, 6rgiit
personelinin Orgiite iliskin adalet algilari, kisinin davraniglarini etkileyen 6nemli bir

faktordiir (Ozgan,2011:242).

Calisanlarin adalet algilar1, is performansi, vatandashik davranisi, is tatmini,
denet¢inin degerlendirilmesi, baglilik ve anlagsmazlik ¢6zme gibi 6nemli bireysel ve
orgiitsel sonuglarla ilgilidir. Bununla birlikte ¢alisanlarin adaletsizlik algilar1 psikiyatrik
bozukluklar, hastaliklar gibi olumsuz kisisel sorunlara ve diisiik baghlik, diisiik
memnuniyet ve disiik tretkenlik, zayif igbirligi, uyumsuzluk, gerilim ve stres gibi
olumsuz &rgiitsel sorunlara neden olmaktadir. Orgiitsel adalet, etkileyici bir yonetim igin
gerekli oldugundan ve bir organizasyonda verimliligi artirmak ve basarisin1 tahmin etmek
i¢in anahtar bir degiskendir (Rajabi vd.,2017:206). Bu nedenle yoneticiler ¢alisanlarin

adalet algilarini etkileyen faktorlere karsi duyarli olmalidir.

Yapilan c¢aligmalarda arastirmacilar orgiitsel adaletin, motivasyon (Sokmen
vd.,2013), performans (Sokmen, 2013; Dogan, 2018), érgiitsel giiven (Iscan ve Sayin,
2010), baglilik (Yazicioglu ve Topaloglu, 2009; Karavardar, 2015), orgiitsel 6zdeslesme
(Cetinkaya ve Cimenci, 2014), is tatmini (Karavardar, 2015; Demet, 2022), orgiitsel
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vatandaglik (S6kmen vd., 2015), orgiitsel muhalefet (Kavak ve Kaygin,2018),
kavramlariyla pozitif yonde, isten ayrilma niyeti (Karavardar,2015), orgiitsel
yabancilasma (Zengin ve Kaygin,2016), orgiitsel sinisizm (Tokg6z,2011) ve iiretkenlik
karsit1 davranis (Isik ve Eraslan,2021) ile negatif yonde iliskisi oldugu sonucuna

varmiglardir.

Orgiitsel adaletle iliskili pek ¢cok kavram bulunmaktadir. Bunlardan; giiven, is

tatmini ve baglilik kavramlarina kisaca deginilmesinde fayda goriilmektedir.
1.4.1. Orgiitsel Giiven

Yapilan aragtirmalar, ¢alisanlarin organizasyondaki adalet algilarindan etkilenen
tutumlarindan birinin giiven oldugunu gdstermistir. Giiven orgiitsel iligkiler gibi tiim
sosyal iliskilerin temeli ve geregidir. Giiven, Orgiitsel performansi, prosediirleri ve
yapilari sosyal veya orgiitsel baglamda etkilemekte, bu da onu ¢ok karmasik, ¢ok boyutlu
bir yap1 haline getirmektedir. Bu nedenle etkili bir organizasyon olusturmak i¢in orgiitsel
giiven esastir (Rajabi vd.,2017:206). Giiven, bir bireyin diger bir bireyin sdziine veya
beyanina tutarli bir sekilde giivenilebilecegine dair genellestirilmis beklentisi olarak ifade
edilmektedir (Lewicki ve Bunker,1995:135). Birlikte ¢alismak genellikle karsilikli
bagimlilig1 icerir ve bu nedenle insanlar kisisel ve organizasyonel hedeflerine ulasmak

igin gesitli sekillerde baskalarina giivenmek zorundadir (Mayer vd.,1995:710).

Bir bireyin, bir olayin sonucuna iligkin iyimser beklentisi olarak giiven, akademik
tanimlarin en eski ve en az karmagsik tanimlarindan biridir (Hosmer,1995:382). Cook ve
Wall (1980:39) giiveni, kisinin diger insanlarin sozlerine ve eylemlerine ne 6lgiide iyi
niyetler atfetmeye meyilli ve istekli olmasi ve inanmasi olarak tanimlamistir. Bu
isteklilik, kisinin digerlerine kars1 davranis seklini belirleyecektir. Giiveni, karsi tarafin
gliven i¢in 6nemli olan belirli bir eylemi gergeklestirecegi beklentisine dayanarak izleme
becerisine bakilmaksizin bir tarafin diger tarafin eylemlerine karsi savunmasiz olma
istekliligi olarak tanimlamaktadir (Rajabi vd.,2017:206). Baska bir ifadeyle giiven, bir
bireyin veya grubun baska bir birey ve grubun niyet veya davranislarina olan inanci ve
baglilig1, ahlaki kurallara dayali, yapici ve adil davranis beklentilerini ve bagkalarinin
haklarin1 diisiinmek olarak ifade edilmektedir (Demircan ve Ceylan,2003:140). Genel
olarak giiven, bir kisinin davranislarin1 kontrol edemedigi baska bir kiginin eylemlerine

kars1 savunmasizligini artirma istegi olarak tanimlanmaktadir (Hosmer,1995:383).

28



Orgiitsel giiven, bir oOrgiit icerisindeki {iiyelerin davranislarini somut hale
getirildigi durumlarda bir birlerine karsi sergiledikleri dogruluk, inang, samimiyet ve
sadakat gibi faktorleri ifade etmektedir (Giiger ve Demirdag,2014:2). Giiven tanimlarinin
hemen hepsinde inang, isteklilik ve savunmasizlik anahtar kelimeleri stirekli olarak yer

almaktadir (Rajabi vd.2017:206).

Orgiitsel giivenin, calisanlarin yoneticilere giiveni, ¢alisanlarin birbirine giiveni,
calisanlarin Orgiit yapisina ve orgiit sistemine olan giiveni gibi i¢sel boyutlar1 da vardir.
Calisanlarin yoneticilerine olan giliveni, Orgiit yapisindaki bireylerin birbirlerine olan
giivenleri cer¢evesinde degerlendirilmekte ve is arkadaslarinin nitelikli, adil, glivenilir
olduguna ve etik davranislar sergileyecegine dair inanglarinin toplami olarak ifade
edilmektedir. Orgiite giiven ise, calisanlarm orgiitin basariy1 saglayacak sekilde

yapilandirildigina olan inanct olarak tanimlanmaktadir (Giiger ve Demirdag,2014:2).

Calisanlar orgiitsel dagitimin, prosediirlerin ve etkilesimlerin adil bir sekilde
yiriltildiglini algilarlarsa, tistlerine ve organizasyonlarina giiven gelistirmek i¢in daha
istekli olacaklar ve bunun sonucunda artan is tatmini, orgiitsel baglilik ve is performansi
gibi sonuglar ortaya ¢ikacaktir (Bidarian ve Jafari,2012:1623). Orgiitsel giiven hem kisiler
arast hem de kisisel olmayan giliveni igermektedir. Kisilerarasi giiven, calisanlar
arasindaki giiven ve c¢alisanlar ile yoOneticileri arasindaki giiven olarak ikiye
ayrilmaktadir. Orgiitsel giiven, calisanlarin 6rgiitsel sistem ve islevlere (kurulusun rolleri,

itibar1 vb.) duyduklar1 giiveni icermektedir (Rajabi vd.,2017:206).

Caligsanlar tarafindan Orgiitsel sonuglarin  dagilimlarmin  adil  oldugu
diisiiniildiiginde c¢alisanlarda kuruma karsi daha yiiksek giiven seviyeleri ortaya
cikarmaktadir. Giivenin degerlendirilmesi yalnizca tahsislerin ve sonuglarin adaletine
iligskin algilara degil, ayn1 zamanda bu tiir kararlara varmak i¢in kullanilan prosediirlere
de baghdir (Saunders ve Thornhill,2003:362). Yoneticilerin, adil bir degerlendirme
slirecini takip ettigini diisiinen ¢alisanlarin giivenlerinin olumlu degerlendirme egiliminde
oldugu ve istenmeyen calisan davranislarina yol acan kararlardan kaynaklanan

giivensizlik gibi olumsuz tepkilerin etkisini hafifletmektedir.

Etkilesimsel adaletinde organizasyonlarin giivenilirliine biiylik katkis
bulunmaktadir. Calisanlara dogru bilgi saglanmasi ve nezaket ve saygi gosterilmesi
onlarin giivenini artirmaktadir (Saygin ve Atalay,2022:305). Bununla birlikte, prosediirel

adaletin yarattig1 giiven derecesi alinan kisileraras1 muamelenin algilanan adaletiyle
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degisebilmektedir. Bunun, alinan kararlarin agiklamalar1 ve gerekgeleri ile degisimin
uygulanmasi sirasinda etkilenenlere karsi duyarlilik ve yardimseverlik diizeyi ile ilgili iki

temel unsurdan olustugu tespit edilmistir (Saunders ve Thornhill,2003:362).

Genel olarak, calisanlar bir organizasyondaki calisma alanlarinda orgiitsel
adaletin varligmi algiladiklarinda ve onun dogrudan ve dolayli olarak belirtilerini
gozlemlediklerinde, bir sagduyu hissediyorlar ve bu sagduyuyu davranislarinda ve
eylemlerinde gosterdikleri gibi diger bireylere de aktarmaktadirlar. Organizasyon alani
bu sagduyu sayesinde daha sakin olarak algilanmakta ve bu sakinlik organizasyonda
giiven dolu bir ortam olusturmaktadir (Bidarian ve Jafari,2012:1625). Orgiitsel adaletin

giiven olusturmada belirleyici bir faktdr oldugu sonucuna varilmistir (Ozgan,2011:242).

Sonug olarak, degisimin uygulandig: siiregler, etkilenenlerin aldiklart sonuglar ve
gordiikleri muamele hakkindaki algilar, ¢alisanlarin kendilerini glivende mi yoksa
giivensiz mi hissettigini etkilemektedir (Saunders ve Thornhill,2003:360). Genel goriis
olarak, bir organizasyon icindeki bireyler ve gruplar arasindaki giiven duygusu,
organizasyonun uzun vadeli istikrar1 ve iiyelerinin refah1 agisindan olduk¢a 6nemli bir
bilesen olarak goriilmektedir (Cook ve Wall,1980:39). Orgiitsel giiven, isbirligini artirma,
performans, amag¢ belirleme, takim ruhu olusturma, liderlik, calisan memnuniyeti ve
orglitsel baglilik gibi organizasyonel faaliyet ve siireclere onemli katki saglamaktadir

(Iscan ve Sayin,2010:202).
1.4.2. Orgiitsel Baghlik

Organizasyonun hedeflerine basarili bir sekilde ulagmasi i¢in hem yodneticilere
hem de kuruma giiven ve baglilik duymak gerekmektedir. Yoneticiye ve orgiite olan
giiven, drgiite bagliligin éngdriisii durumundadir (Pillai vd.1999:905). Orgiitsel baglilik,
bir bireyin kendisini orgiitsel bir kisi olarak gérme derecesini ifade etmekte ve bireyi
organizasyona baglayan psikolojik bir durum olarak tanimlanmaktadir. Orgiitsel baglilik,
bir bireyin belirli bir organizasyonla 6zdeslesmesinin ve bu organizasyona dahil
olmasmin derecesidir (Einolander,2015:669). Orgiitsel baglilik, kisinin davranislari
aracilifiyla faaliyetlerine ve organizasyona olan ilgisini giliglendiren inanglarina bagh

olmasi seklinde ifade edilebilmektedir (Yazicioglu ve Topaloglu,2009:6).

Orgiitsel baglillk kavramm, bir kisinin kendisini istihdam eden &rgiitiin
ozelliklerine karsi duygusal tepkilerini ifade etmektedir. Orgiitiin hedeflerine ve

degerlerine baglilik duygulari, bununla ilgili rolii ve kuruma kat1 bir aragsal degerden
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ziyade kendi iyiligi i¢in baglilikla ilgilidir. Orgiitsel bagliligim gelisimi iizerine {i¢ bilesen
ayirt edilmistir. Bunlar kimlik; organizasyonla gurur duymak, katilim; kisinin is roliinden
ve yaptigi islerden duydugu memnuniyet ve sadakat; kalma arzusu olarak ifade
edilmektedir (Cook ve Wall,1980:40). Orgiitsel baghlik, érgiitiin hedef ve degerleriyle
yiiksek diizeyde bir 6zdeslesme, Orgiitiin yarart i¢in fazladan ¢aba sarf etme istekliligi ve
orglit tyeligini siirdiirmek i¢in giiglii bir arzu olarak tanimlanmaktadir (Pillai
vd.,1999:904). Baysal ve Paksoy (1999:8) ise orgiitsel bagliligi, bireyin orgiit ¢ikarlarini
kendi ¢ikarlarinin listiinde gormesi, Orgiitiin amag ve degerlerini benimsemesi, orgiit i¢in
yiikksek seviyede caba gOsterme arzusunda olmasi ve oOrgiitte kalma istegi olarak

tanimlamislardir.

Baglilik, bir eylem yolunda israr etme niyetini ifade etmektedir. Bu nedenle
organizasyonlar genellikle istikrar saglamak ve yiiksek maliyetleri azaltmak icin
calisanlarinda baglilig1 tesvik etmeye ¢aligirlar. Kararl ¢alisanlarin daha ¢ok ¢alisacagina
ve kurumsal hedeflere ulagmak i¢in daha fazla caba harcama olasiliginin yiiksek olduguna
inanilmaktadir. Yapilan arastirmalar tutarli bir sekilde bagliligin, maliyetlerde bir
azalmaya gergekten katkida bulundugunu gostermistir (Meyer ve Allen,2004:2). Baglhilik,
bireyleri tarafsiz gozlemcilerin bakis agisindan kendi kisisel ¢ikarlarina aykiri
goriinebilecek  sekilde  bagli  bulunduklar1  kurum  lehine  davranmaya
yonlendirebilmektedir (Meyer ve Herscovitch,2001:301).

Ogiitsel baglilik genellikle bireylerin orgiitten belirli ddiiller veya sonuglar
karsiliginda kendilerini 6rgiite bagladiklar bir degisim iliskisine dayanmaktadir. Kendini
yiiksek diizeyde adamis bireyler, olumlu degis tokus yoluyla, kurumsal amag ve hedefler
icin giiclii bir begeni gelistirmekte (¢cogu durumda iyilestirilmis performans ve daha
diisiik geri c¢ekilme) ve Orgitiin basarilart i¢in ciddi sekilde ¢alismaktadirlar
(Jamal,1984:17).

Meyer ve Allen (1991:67), ii¢ bilesenli orgiitsel baglilik modelini 6nermislerdir.
Orgiitsel bagliligin belirlenen ii¢ boyutu, duygusal baglilik, devam baglilig1 ve normatiftir
bagliliktir. Bu ii¢ yaklasimda ortak olan goriis, bagliligin (a) ¢alisanin orgiitle iliskisini
karakterize eden ve (b) orgiit liyeligini siirdiirme veya devam ettirme karari lizerinde

etkileri olan psikolojik bir durum oldugu goriistidiir.

Duygusal baglilik, ¢alisanin orgiite duygusal bagliligini, 6rgiitle 6zdeslesmesini

ve katilimini, devam bagliligi, orgiitten ayrilmayla ilgili maliyetlerin farkinda olmay,
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normatif bagllik ise istihdama devam etme zorunlulugu hissini yansitmaktadir. Normatif
baglilig1 yiiksek olan calisanlar, orgiitte kalmalar1 gerektigini diisiiniirler (Meyer ve

Allen,1991:67).

Devam bagliligi, calisan devir hizi olarak da ifade edilmektedir. Baglilik
eksikliginin ¢alisan devir hizi ile dogrudan bir iliskisi oldugu ve dolayisiyla kurumun
tiretkenligi tlizerinde olumsuz bir etkiye sahip oldugu belirtilmektedir (Einolander,
2015:669). Bireyin bir organizasyonda birkag yil ¢alistiktan sonra, kaybedilemeyecek
kadar maliyetli olan zaman, is ¢abasi ve kuruma 06zgii beceriler seklide yatirimlar
biriktirme egilimindedir. Calisanlar bu kazanimlarina bakarak kurumdan ayrilmalari
halinde veya kalmalari halinde kazanip kaybedeceklerini mukayese etmektedirler. Birey,
baska herhangi bir alanda bir is i¢in rekabet etmek i¢in gerekli becerilere sahip olmadigini
hissetiginde siireklilik taahhtidii gelistirme egilimindedir ve sinirli firsatlar ve alternatifler
nedeniyle kuruma daha fazla baglilik gelistirmektedir (Malaysia,2016:20). Devam
baglilig1 iki ana nedenden 6tiirii bir kurulusta kalmaya devam eden tiyelige atifta bulunur:
birincisi, licret, emeklilik, sosyal haklar ve tesisler gibi kurulustan ayrilmanin algilanan
maliyetleri nedeniyle ve ikincisi, alternatif is firsatlarinin bulunamamasi nedeniyledir

(Gautam vd.,2004:304).

Normatif baglilik ise, ¢alisanin kendisine yatirim yapan kuruma kars1 sorumluluk
hissetmesi durumudur. Calisanlar, isletmelerin, egitimlerine ve gelisimlerine zaman ve
para yatirdiginda, kuruma hizmetlerini sunmaya devam etmek i¢in ahlaki bir
yikiimliiliikleri oldugunu distinmektedir (Malaysia,2016:20). Baska bir ifade ile,
istthdama devam etmek i¢in igsellestirilmis baski veya yiikiimliliik duygusu
hissetmektedirler (Gautam vd.,2004:304).

Duygusal bagliligin, memnuniyet, refah, diisiik ciro ve daha yiiksek verimlilik
acisindan ve orgiitsel sonuglar i¢in olumlu oldugu, normatif bagliligin 6rgiitsel sonuglarla
pozitif olarak iligkili oldugu, ancak duygusal bagliliktan ¢ok daha diisiik oldugu, devam
bagliliginin ise ¢cogunlukla, organizasyon tarafindan deger verilen performans ve diger

degiskenlerle olumsuz olarak algilandigi one siiriilmektedir (Gautam vd.,2004:304).

Orgiitsel baglilig: davranissal ve tutumsal baglilik olarak iki boyuta ayriimaktadir.
Davranigsal baglilik, calisanlarin bir orgiitte bir siire ¢alistiktan sonra bazi1 davraniglar
gelistirmesi ve devamlilik arz eden bu davranisa baglanmasi, tutumsal baglilik ise,

calisanlarin isletme amaclari ile 6zdeslesmeleri ve bu dogrultuda ¢aligsma istek ve azmi
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gostermeleri durumudur (Yazicioglu ve Topaloglu,2009:6). Baglilik, isi olusturan belirli
gorevleri yerine getirmek igin is katilimini ve motivasyonu agmaktadir ve bir biitiin olarak
kurulusa baglilik duygusunu ve kurumsal iiyelikle birlikte gelen daha genel rol

gereksinimlerini yerine getirme arzusunu ifade etmektedir (Borman vd.,1987:1).

Genel olarak orgiitsel baglilik, organizasyonun hedeflerine ulasmasinda kritik
oneme sahip faktorlerden biridir ve tiim orgiitler calisanlarinin baglilik diizeylerini
artirmak istemektedirler. Baglilig1 yiiksek seviyede olan bireyler problem ¢ikaran degil
¢Ozen yaklagimlar ve davraniglar ortaya koymaktadir. Yapilan arastirmalarda orgiite
baglilig1 yiiksek olan ¢alisanlarin gérevlerini tam olarak yapmada ve konulan hedeflere
ulagsmada fazladan ¢aba harcadiklari, organizasyon ile olumlu iligkiler gelistirdikleri ve

uzun siire birlikteliklerini devam ettirdikleri ifade edilmektedir (C61,2004:5).

1.4.3. s Tatmini

TDK, tatmin kelimesini, kiginin bir seye ulasarak hosnut olmasi, rahatlamasi ve
doyuma ulasmasi olarak agiklamaktadir (TDK,2022:a.g.i.s.). Is tatmini ise, ¢alisanin
belirli amagclara veya ihtiyaclara ulasmasi olarak kavramsallastirilabilmektedir
(Kalleberg,1974:302). Is tatmininin en popiiler taniminin, bireyin isinin veya is
deneyimlerinin degerlendirilmesinden kaynaklanan zevkli veya olumlu bir duygusal
durum oldugu 6ne siiriilmektedir (Judge ve Klinger,2000:107). Is tatmini, kisinin yaptig
ise yonelik olumlu duygu, diisiince ve tutumlar1 olarak adlandirilmaktadir (Zencirkiran

ve Keser,2018:103).

Is tatmini, ¢alisanlar1 islerinden memnun veya mutlu olduklarin1 kabul etmeye
tesvik eden entegre bir psikolojik, fizyolojik ve cevresel kosullar kiimesi olarak
goriilmektedir (Deng,2020:10). Akko¢ vd., (2012:107) is tatminini, isletmenin
calisanlardan beklentilerinin ve c¢alisanlarin isletmeden beklentilerinin birbiriyle
uyustugu zaman gerceklesen, ¢alisanlarin yaptiklar isten duyduklar1 hognutluk, olarak

ifade etmektedir.

Kisilerin ulagmak istedikleri hedefler ile 6rgiitiin hedeflerinin uyumu, kisilerin
orglitten bekledikleri kazanglar ile elde ettikleri kazanglarin karsilastirilmasi, is tatmini
ile yakindan iliskilidir (iscan ve Sayin,2010:198). Orgiitsel verimlilik ile ¢alisan tutumu
arasindaki iliskiyi, Sosyal Degisim Teorisine gore agiklayarak, calisanin is tatmini
duymast durumunda performansini artirmak suretiyle organizasyonun etkinligini

artirmasina yardimci olacagi bildirilmektedir (Akkog vd.,2012:108). Bununla birlikte is
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tatmininin performans bagmtisinin verimlilikten ziyade orgiitsel vatandaglik davranis
oldugu da savunulan goriiglerden biridir (Organ,1988:296). Oragizasyonlarin amaglarina
ulagmasinda, calisanlarin icten gelen goniillii cabalar gostermesi dnemli bir unsurdur

(Tortop,1987:252).

Literatiir incelendiginde genel olarak is tatmini ile performans arasinda fazla bir
iliski olmadigi sonucuna varilabilmektedir. Fakat bu alanda yapilan ¢alismalarin azlig1 bu
gorlisiin dogrulugunu tam olarak ortaya koyamamakta ve “asgari iligki veya hig iliski
yok” seklinde etiketlenmektedir (Judge vd.,2001:376-377). Judge ve Klinger (2000:108)
yaptiklar aragtirmada, is tatmini ile performans arasinda yiiksek iliski oldugu sonucunu
ortaya koymaktadirlar. Bu nedenle mutlu bir ¢alisanin iiretken olma olasiligi mutsuz bir
calisana oranla daha yiiksektir. Literatiirde is tatmininin belirleyicileri olarak belirtilen
cok sayida degisken olmasina karsin genel olarak {i¢ tanesi iizerinde durulmaktadir.
Bunlar; g¢alisanin mesleki durumu, egitim durumu ve kazancidir (Kalleberg,1974:303-

304).

Tutumlarin davraniglara yol agtig1 6nciiliinden yola ¢ikarak, bir tutum nesnesini
olumlu bir sekilde algilayan kisiler, onu besleyen ve destekleyen davranislart gosterme
egilimindeyken, olumsuz algilayan kisiler, engelleyen veya karsi ¢ikan davraniglarda
bulunma egilimi gostermektedirler. Bu mantiktan yola ¢ikarak, ise yonelik tutumlar,

isteki en merkezi davranis olan performansla iliskilendirilmelidir (Judge vd.,2001:378).

Yoneticiler ve caligsanlar arasindaki iliskide karsilikli gliven ¢alisanlarin is
tatminini biyiik dl¢lide etkilemektedir (Pillai vd.,1999:905). Prosediirel adaletin 6rgiitsel
baglhilik, dagitim adaletinin ise is tatmini igin Ongoriicii oldugu belirtilmektedir
(Greenberg,2009:259).

Is tatmini, ¢alisanlarin isten ayrilma niyetiyle olumsuz yonde iliskilidir (Saeed
vd.,2014:244). Calisan devir hizinin yiiksek olmasinin sebebi diisiik is tatminidir. Caligan
devir hizinin diisiik olmasi, ¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerini azaltarak, organizasyonel
performans artisin1 saglayacagi ve yeni calisanlart ise alma ve yeniden egitme

maliyetlerini diistirecegi belirtilmektedir (Deng,2020:71).

Bir kisinin isini ne kadar olumlu degerlendirdigi konusunda pek ¢ok olas1 etki
vardir ve ¢ok sayida is tatmini teorisi bu etkileri tasvir etmeye ¢alismaktadir. Bununla
birlikte yapilan bir dizi deneysel ¢calismalar sonucu elde edilen kanitlar, isin kendisinin is

tatminini siirekli olarak etkileyen tek bir acik niteligini “isin bilissel zorlugunu”
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onermekte ve ¢cogu kisinin kendi is tatminini gelistirmesinin en 6nemli yolunun, zihinsel

olarak zorlayici isler aramak oldugu 6ne siiriilmektedir (Judge ve Klinger,2000:107).
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BOLUM 2
ORGUTSEL OZDESLESME

Bu boliimde orglitsel 6zdeslesme kavrami iizerinde durulmus ve Orgiitsel

0zdeslesmenin tanimi ile kuramsal yaklasimlar agiklanmuistir.

2.1. Ozdeslesme Kavram

Ozdeslesme kelimesinin kokeni “6zdes’tir. TDK 6zdesi, “her tiirlii nitelik
bakimindan ayni olan, aralarinda fark bulunmayan, bir ve aymi olan” olarak
tanmimlamaktadir (TDK,2022:a.9.i.s.). Ozdeslesme, bir kolektifin veya roliin tanimlayici
6ziinii kendini tanimlayan olarak gormektir. Bir kisinin benlik kavrami algilanan orgiitsel
kimlikteki 6zniteliklerle ayni nitelikleri igerdiginde 6zdeslesme meydana gelmektedir.
Ozdeslesme, ya kendine gonderme yapan kisinin kendine benzedigi diisiiniilen bir
kurulus veya role yakinlik yoluyla ya da kendi kendini tanimlayan yani kisinin kurulus
veya role daha benzer hale gelmek icin doniistiigii, Oykiinme yoluyla meydana

gelmektedir (Ashforth vd.,2008:329).

Ozdeslesme, kolektife, hedeflere bagliligi ifade eden genellikle baskalarini igeren,
sosyal olarak tanman davranislarda ortaya ¢ikmaktadir. Ozdeslesmeyi gdsteren bu tiir
davraniglar, karar verme davramislarini, cesitli hedeflerin ¢ikarlar1 dikkate alinarak
yapilan eylemleri, bir kolektife devam eden {iyeligi ve bir veya daha fazla hedefe yonelik
vatandaslik davraniglarimi igerebilmektedir (Scott vd.,1998:305). Calisanlar, biiyiik
olgiide, baska bir sosyal varliga karsi sahip olduklari baglanma tiiriine gore eylemlerini
se¢mektedirler (Walumbwa vd.,2009:1106).

Ozdeslesme, bireyin kendisini bagka bir bireyle veya grupla aynilastirmast, birey
veya grupta meydana gelen degisiklikleri tipki kendisinde meydana gelen degisiklikler
gibi hissetmesi durumudur (Kogel,2020:471). Ozdeslesme énemlidir, ¢iinkii 6zdeslesme,
insanlarin kendilerini baskalarina tanimladiklari, iletisim kurduklart ve o tanimla
hayatlarin1 isyerinde veya Ozel hayatlarinda yonlendirdikleri bir siiregtir. (Ashforth
vd.,2008:334).

2.2. Orgiitsel Ozdeslesme

Ozdeslesme, baska bir kisiyle kurulan duygusal bir bag olarak ifade edilmis, daha
sonra bu terim orgiitsel 6zdeslesme igin uyarlanmistir (Gautam, vd.,2004:302). Orgiitsel

0zdeslesme, organizasyonun bir liyesi olarak kendini tanimlamanin habercisi olarak
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hizmet edebilecek oOrgiitle algilanan benzerlik ve paylagilan kader olarak
tanimlanabilmektedir (Van Knippenberg ve Sleebos,2006:573). Baska bir ifade ile
orgiitsel 6zdeslesme, belirli bir firma veya kuruma psikolojik dahil olma veya aidiyet
duygusudur (Walumbwa vd.,2009:1107). Ashforth ve Mael (1989:21) orgiitsel
Ozdeslesmeyi, Orgiitiin tanimlar1 ile benlik arasindaki bilissel bir baglanti olarak
tamimlamaktadirlar. Cilinkii organizasyondan uzakta c¢alisan, ancak yine de
organizasyonla yiiksek diizeyde oOzdeslesmis bir c¢alisan gormek c¢ok miimkiindiir

(Gautam vd.,2004:305).

Orgiitsel 6zdeslesme, calisanlarin  kendilerini  galistiklar1  organizasyonla
aynilastirmasi, kurumun basarisini veya basarisizligini kendi basaris1 veya basarisizligi
gibi algilamasidir (Kogel,2020:471). Orgiitsel 6zdeslesme, bireyin kendisini kategorize
etme siireci olarak tanimlanmaktadir (Dutton vd.,1994:243). Baska bir ifade ile orgiitsel
0zdeslesme, bir kurulugla algilanan bir birlik olma durumudur (Mael ve
Ashforth,1992:103).

Tablo 2.1. Orgiitsel 6zdeslesme tanimlari

Yazar Tanim

Ashforth ve Mael | Gruba, basar1 ve basarisizlik durumlarini da igeren, ait olma ya
(1989) da birlik olma algilayist

Dutton, Dukerich | Kisinin kendisi ile orgiitii tanimlamasi arasindaki biligsel bag
ve Harquail (1994)

Dukerich, Golden | Kendi benlik baglaminin igeriginin oOrgiit ozellikleri ile
ve Shortel (2002) baglanma derecesi

Pratt (2000) Orgiitiin kisinin benligini tamimlamas1 hakkindaki bireysel
inanci

Scott ve Lane Psikolojik olarak orgiitli kendinin bir parcasi olarak hissetmek

(2000)

Tajfel (1978) Gruba tyeligin idrak edilmesi ve iiyelige yonelik duygusal
baglilik olugmasi

Tajfel (1982) Ozdeslesme icin gerekli olan iki unsur; érgiit iiyeliginin farkinda

olmak  (biligsel),  farkindaligin  belirgin  degerlerle
iligskilendirilmesi (degerlendirici)

Kaynak: Tiiziin ve Caglar, 2008:1016.

Orgiitsel 6zdeslesme, bireyin benligini belirgin bir &rgiit kimligi acisindan

tanimlamas1 durumudur (Tiiziin ve Caglar, 2008:1014). Orgiitsel 6zdeslesme, bir grubun
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basarilarinin ve basarisizliklarinin dogrudan ya da dolayli deneyimlerini igeren bir grupla
birlik ya da gruba ait olma algisidir (Ashforth ve Mael,1989:34). Birey, organizasyonuyla
ne kadar ¢cok 6zdeslesirse, organizasyonun ¢ikarlar1 dogrultusunda hareket etme olasilig
o kadar artmaktadir. Ozdeslesme ile organizasyonun ¢ikarina hareket etme davranist
arasinda pozitif bir iliski bulunmaktadir (Tavares vd.,2016:36). Orgiitsel kimlik agisindan
yiiksek 6zdeslesme, insanlarin orgiitii sosyal degisim iliskisinde diger taraf olarak gérme

egilimini azaltmakta, bireyler kendisini 6rgiitiin bir parcasi olarak gormektedir.

Orgiitsel 6zdeslesmenin is yerinde bir anlam, aidiyet ve kontrol duygusu
gelistirmeye yardimci oldugu da ileri siiriilmektedir. Hem kuruluslar hem de bireyler i¢in
bu sonuglar gbz Oniine alindiginda, drgiitsel 6zdeslesme tipik olarak akademisyenler ve
uygulayicilar tarafindan bireylerin istihdam edilen kuruluslara karsi arzu edilen bir

baglanma olarak goriilmektedir (Kreiner ve Ashforth, 2004:2).

Son yillarda orgiitsel 6zdeslesme konusunda artis meydana gelmesinin nedeni,
makul diizeyde baglanmanin (6zdeslesme, baglilik, sadakat dahil) birey ve organizasyon
icin bir¢cok olumlu sonugla baglantili olmasindan kaynaklanmaktadir. Baglanma siirecini
aciklamak i¢in baglanma bicimlerinden en yararlis1 olan 6zdeslesmeye odaklanmak
gerekmektedir. Bunun nedeni; (a) sadakat, 6zdeslesmenin yalnizca bir boyutudur, (b)
baglilik, 6zdeslesmeyle cok fazla rtiismektedir, (c¢) kimlik ve iletisim, diger baglanma
bigimlerine oranla ¢ok daha fazla 6zdeslesme ile baglantili olmustur (Scott vd.,1998:298).
Orgiitsel 6zdeslesme 6zel bir sosyal 6zdeslesme bigimidir ve bireyin bir orgiitle
Ozdeslestigi Olciide, Orgiitiin bireye bir kimlik duygusu sagladigi 6ne siiriilmektedir.
Boylelikle orgiitsel 6zdeslesme, tipki sosyal 6zdeslesmenin tutumlar ve davranislar i¢in
bir temel olusturmasi gibi orgiitsel tutum ve davranislar i¢in bir temel saglamaktadir (Van

Knippenberg ve Schie,2000:138).

Orgiitsel 6zdeslesme, bireyin orgiitiin bakis acisini ve hedeflerini kendisininmis
gibi algilamasini saglayan orgiitle bir birlik ve aidiyet duygusu uyandirmaktadir. Bu da is
motivasyonunu ve nihayetinde performansi giiclendirmektedir. Ek olarak kuruluslariyla
giiclii bir sekilde 6zdeslesen calisanlar i¢in benlik duygulari, kurulusun kimligi agisindan
tanimlanmaktadir. Bu, orgiitiin diger iiyelerinin bir bireyin kendini tanimlamasinda
onemli bir rol oynadigi anlammna gelmektedir (Van Dick vd.,2006b:285). Orgiit
tiyelerinin, kendilerini en azindan kismen Orgiitiin temsil ettigi diisiiniilen terimlerle
tanimladiklarinda orgiitle 6zdeslestikleri sdylenmektedir. Benlik kavrami ve birlik

algisinin bu imasi, 6zdeslesmeyi kisi-Orglit uyumu ve orgiitsel baghilik gibi ilgili
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yapilardan ayirmaktadir. Kisi belirli bir orgiitle 6zdeslesir ve ayrilmaya zorlanirsa derin

bir varolussal kayip hissetmektedir (Kreiner ve Ashforth,2004:2).

Bir sosyal kategori ile 6zdeslesme, kategorinin ne kadar degerli oldugu ve kendi
kendini kapsadigi, kalici bir benlik duygusuna katkida bulundugu ve kendilerini
tanimlamak i¢in bu sosyal kategoriyi kullanmaya hazir olma durumu, kisinin kendisini
etkileyen onemli bir faktordiir. Kisi, belirli bir organizasyonla giiclii bir sekilde
0zdeslestiginde, diinyay1 ve onun i¢gindeki yerini, o orgiitiin degerleri, ideolojisi ve kiiltiiri
ile tutarli bir sekilde yorumlamaya daha hazir olacaktir (Haslam ve Ellemers,2005:53).
Grubun goreceli boyutu da 6zdeslesmenin énemli bir belirleyicisi konumundadir (Van
Knippenberg ve Schie,2000:139). Biiyiik boyutlu gruplarla 6zdeslesmenin, ¢ok sayida
baska insanla aynilik anlamina geldiginden, gorece biiyiik gruplarla 6zdeslesme, bireysel
farkliliga yonelik bir tehdit olusturmaktadir. Ote yandan daha kiigiik gruplarla 6zdeslesme
yeterli diizeyde bir ayirt edicilik saglarken ayni zamanda kapsayicilik ihtiyacini da

karsiladigini belirtmektedirler.

Grup ici O6zdeslesme, Orgiitliin tiimiiyle 6zdeslesmeden daha giiclii bir yapiya
sahiptir (Tokgoz ve Seymen,2013:63). Olkkonen ve Lipponen (2006:202) 6rgiitsel adalet
algilarinin, orgiitsel 6zdeslesmeye etkisini inceledikleri ¢alismalarinda, literatiirdeki
mevcut siirlamalarin aksine, organizasyonla bir biitiin halinde 6zdeslesmeyi ele almak
yerine, 6zdeslesmeyi grup ve departman (ig-birim) bazina da indirgeyerek 6zdeslesmenin
diger bir odag1 olarak onermektedir. Karmasgik organizasyonlar i¢ ice gegmis ve birbiriyle
kesisen kimlikler igerdiginden, bireyler genellikle, organizasyonlarin i¢indeki gruplar,
departmanlar ve alt birimler gibi birden ¢ok yapiyla Ozdeslesmektedirler. Bir¢ok
arastirmact oOrgiitsel 6zdeslesmeye odaklanmis olsa da ekip, ¢alisma grubu, alt birim

0zdeslesimi, yerel diizeyde sonuglari daha iyi tahmin etmektedir (Ashforth vd.,2008:360).

Ozdeslesme, bireylerin benlik duygusunu &rgiitteki iiyeliklerine bagladigindan,
bireylerin isten ayrilma olasilig1 daha diisiik olmaktadir (Tavares vd.,2016:36). Olkkonen
ve Lipponen (2006:206) orgiitsel 6zdeslesmenin, isten ayrilma niyetleriyle negatif bir
sekilde iligkili oldugunu ve orgiite yonelik fazladan rol davranisiyla pozitif olarak iligkili
oldugunu o6ne siirmiislerdir. Aynm1 sekilde Turung ve Celik (2010:175) yaptiklar
calismada, orgiitsel 6zdeslesmenin, iggorenlerin isten ayrilma niyetlerini olumsuz yonde

ve anlamli olarak etkiledigini 6ne siirmektedirler.
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Yoneticiler, galisanlarinin kurulusla 6zdeslesmesini artirmaya calistiklarinda,
bunu ozgiin bir sekilde ve calisanlarina icten bir 6zen gostererek yapmalidirlar.
Yoneticiler, ¢calisanlarinin 6zdeslesmesini, adanmis ve 6rnek grup tiyeleri haline gelerek
kazanmak zorundadirlar (Ullrich vd.,2007:41). Ozdeslesmenin olumlu sonuglari arasinda
artan motivasyon, daha yiiksek is performansi, is memnuniyeti ve daha kaliteli karar
verme ve olumlu galisan etkilesimi ve tutumu yer almaktadir (Scott vd.,1998:323). Bir
kurulugla 6zdeslesen iiyelerin, kurulusa kars1 destekleyici davranig gosterme olasilig
daha yiiksektir (Tiiziin ve Caglar,2009:285). Baska bir ifadeyle, birey bir grupla
Ozdeslestiginde, grubun ihtiyaclarini dar kisisel ¢ikarlarin iistiine koyma olasiligi daha

yiiksektir (Cropanzano ve Rupp,2003:7).

Orgiitsel 6zdeslesme, calisanlarin kurulusla iliskisinin sosyal degisim siiregleri
tarafindan sekillendirilme derecesini etkilemektedir. Baska bir ifade ile ¢alisanlarin
orgiitsel muameleye karsilik verme egilimi, kurulusla ne kadar 6zdeslestiklerine bagh
olacaktir. Ozdeslesme, bireylerin kurulusla olan iliskilerini sosyal degisim acisindan daha
az gormelerine yol acacak ve bdylece degisim iliskisinin algilar1 arasindaki iliskiyi
zayiflatacaktir (Tavares vd.,2016:34). Calisanlar bir biitiin olarak kurulusla veya en yakin
amirleriyle bir sosyal degisim iligkisine sahip olabilirler. Calisanlar ve bu iki odak
arasindaki giiclii bir 6zdeslesme ve karsilikli destek duygusu, daha fazla oOrgiitsel
vatandaslik davranisi ve daha yiiksek is performansi gibi etkili is davranisini tesvik etme

egilimindedir (Walumbwa vd.,2009:1108).

Ozdeslesmenin asir1 olmasi da cesitli sorunlar1 beraberinde getirmektedir. Bunlar;
diger liyelerde daha az yaraticilifa yol agabilecek otomatik bir giiven gelistirme,
sorgulanabilir davranislara miidahale i¢in daha az ihtiyag, siiphe gerektiginde muhalefeti
bastirma, Orgiitsel 0grenmeyi ve uyumu engelleme, Orglitsel davramisin etikligini
sorgulayamama ve kurulus adina etik olmayan davramiglarda bulunma olarak
siralanmaktadir (Ashforth vd.,2008:338). Kendisini asir1 tanimlamis bir birey, is
tarafindan tamamen tiiketilebilmekte veya kurulusun hatalarini daha az gorebilmekte

veya bunlari belirtmeye daha az istekli olabilmektedir (Kreiner ve Ashforth,2004:2).
2.3. Orgiitsel Ozdeslesme ve Birey Iliskisi

Calisanlar genellikle sabahlar1 bir organizasyona giren ve is giliniiniin sonunda

ayrilan hedefler, degerler ve inanclar demetidir. Kimliklerini, benliklerini tanimlayan ve
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ayni zamanda anlam saglayan ve onlar1 bir hedefe dogru c¢alismaya iten motive eden

degerler tasimaktadirlar (Guadalupe vd.,2020:193).

Orgiitsel 6zdeslesme, orgiitsel vatandaslik davranisinin 6nemli bir énciiliidiir (Van
Dick vd.,2006b:285). Orgiitsel &zdeslesme teorik olarak derin, pratik ve onemli bir
yapidir. Temelde ¢alisanlar ve is Orgiitleri arasindaki iliskiyi doniistiiriir, ¢linkii yiiksek
diizeyde 0zdeslesmis calisanlar oOrglitsel iiyeliklerini kim olduklarina dair algilariyla
biitlinlestirirler. Bu doniisiim, yiiksek diizeyde tanimlanmis ¢aligsanlarin is performansini

ve Orgiite katkilarini artimaktadir (Blader vd.,2017:19).

Orgiitsel kimligin giicii, {iyelerinin kimligi 6zel veya benzersiz olarak algilama
derecesini yansitmaktadir (Cole ve Bruch,2006:587). Algilanan 6rgiitsel kimligin bireyin
0zdeslesme diizeyini etkileme derecesi, 6znel bir degerlendirme gerektiren bu goriintiiniin
kisiye c¢ekiciligine bagl bulunmaktadir. Cekici algilanan kurumsal kimlik, tyenin
kimligini giiclendirmektedir. Algilanan orgiitsel kimligin cekiciligi ne kadar biiyiikse
kisinin Orgiitsel 6zdeslesmesi o kadar giiglii olmaktadir. Kendini tanimlama, siireklilik,
kendini ayirt etme ve kendini gelistirme ile ilgili {i¢ ilke orgiitsel goriintiiniin ¢ekiciligini
ve neden kimligini giliglendirdigini agiklamaktadir (Dutton vd.,1994:244). Geleneksel
olarak grup olusumuyla iligkilendirilen faktorler kiimesi (kisilerarasi etkilesim, benzerlik,
begenme, yakinlik, paylasilan hedefler veya tehdit, ortak gegmis vb.) bireylerin bir grupla
Ozdeslesme derecesini etkileyebilmektedir (Ashforth ve Mael,1989:25). Bir i¢ grubun
tiyelerinin bir dis gruptan nefret edebilmesi veya hoslanmamasi i¢in oncelikle nefret
ettikleri, sevmedikleri veya ayrimcilik yaptiklar1 gruptan agikca farkli olan bir gruba kars:

aidiyet duymalar1 gerekmektedir (Tajfel,1974:66).

Ashforth ve Mael (1989) 6zdeslesmenin ii¢ ana Onciiliinii, orgiitsel farklilik,
cekicilik ve belirginlik olarak Onermektedir (Sluss ve Ashforth,2008:811).
Ozdeslesmenin énemli bir belirleyicisinin de &rgiit ve iiye arasindaki benzerlik oldugu
one siiriilmektedir. Bireyler benzestiklerini diistindiikleri kisi ve gruplarla daha kolay ve
yiiksek seviyede 6zdeslesmektedirler (Tiiziin ve Caglar,2008:1018). Insanlar genellikle
zaman i¢inde ve durumlar karsisinda benlik kavramlarinin devamliligini siirdiirmek
istemektedirler. Bir iiyenin kendi kurulusunun kimligine iliskin algisi, zamanla kendi
benlik kavraminda deneyimledigi siireklilige eklenmekte veya ¢ikarilmaktadir. iki
arglimanin, benlik kavramu ile algilanan orgiitsel kimlik arasindaki benzerligin stirekliligi
artirdig1 ve benligin siirekliliginin algilanan orgiitsel kimligini daha ¢ekici hale getirerek

bir iyenin kimligini gliclendirdigi fikrini desteklemektedir (Dutton vd.,1994:244-245).
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Birincisi, insanlar algilanan bir orgiitsel kimligi, kendi kim olduklarina dair
hisleriyle (yani benlik kavramiyla) eslestiginde daha ¢ekici bulmaktadirlar, ¢linkii bu tiir
bilgilerin islenmesi anlasilmasi daha kolaydir. Sosyal psikologlar, insanlarin kendileriyle
ilgili bilgileri, kendileriyle ilgili olmayan bilgilerden daha farkli sekilde ilgilendiklerini,
islediklerini ve kendiyle ilgili bilgileri, tanima, isleme ve geri getirme kolayligi,
kendisiyle eslesen orgiitsel kimlikleri, kendisiyle eslesmeyen orgiitsel kKimliklerden daha
cekici kilmaktadir (Dutton vd.,1994:244-245). Bireyler, kimliklerinin gbze carpan
yonlerine uygun etkinlikleri segme egilimindedir ve bu kimlikleri somutlastiran
kurumlar1 desteklemektedirler. Bu nedenle, bir organizasyonla 6zdeslesmenin ona olan

destegi ve baglilig1 artirmas1 miimkiindiir (Ashforth ve Mael,1989:25).

Ikincisi, bir kisinin benlik kavrami, algilanan drgiitsel kimlige benzer oldugunda,
kendini ifade etmek igin kolay firsatlar saglamasi iiyeye ¢ekici gelmektedir. insanlar,
kendilerini daha fazla sergilemelerine ve benlik kavramlarinda tam bir 6zellik ve deger
yelpazesi olusturmalarina izin verilen organizasyonlari gekici bulmaktadir. Uyelerin
kendilerini tanimlamak i¢in kullandiklar1 6z nitelikleri ile orgiitii tanimlamak icin
kullandiklar1 6z nitelikler arasindaki tutarlilik ne kadar yiiksek olursa {liyenin orgiitsel

0zdeslesmesi o denli gii¢lii olmaktadir (Dutton vd.,1994:244-245).

Sosyal Kimlik Teorisinde, gruplarla 6zdeslesme egilimini artiran faktorlerden
birinin de, diger gruplarla karsilastirilabilir, grubun degerlerinin ve uygulamalarinin
ozelliklerinin ayirt ediciligi oldugu sonucuna varilarak algilanan farklilik ile 6zdeslesme
arasinda pozitif bir iliski bulunmustur (Ashforth ve Mael,1989:24). Sosyal Kimlik
Teorileri, insanlarin kisilerarasi iligskilerde kendi ayirt edici 6zelliklerini vurgulamaya
calistiklarini ileri siirmektedir. Orgiit iiyeleri, orgiit kimlikleri onlara ayirt edici birtakim
ozellikler sagladiginda orgiiti ¢ekici bulmakta bu da O6zdeslesme egilimlerini
artirmaktadir (Dutton vd.,1994:244). Organizasyonlarinin kendine &6zgii bir kiiltiire,
stratejiye, yapiya ve diger bazi ayirt edici 6zelliklere sahip olduguna inanan iiyeler, giiclii

orgiitsel 6zdeslesme seviyeleri deneyimleyeceklerdir.

Gruplar arasi karsilagtirma yoluyla sosyal kimligin benlik saygisini etkiledigi
yoniindeki bir onceki argiimana dayanarak 6zdeslesmeyi artiran bir diger faktor de
grubun prestijidir. Bireyler genellikle bilissel olarak kendilerini bir kazananla
Ozdeslestirmek istemektedirler (Ashforth ve Mael,1989:25). Algilanan orgiitsel bir imaj,
bir liyenin O6zsaygisint ne kadar gelistirirse, Orglitsel 0zdeslesmesi o kadar giiclii

olmaktadir. Uyeler kendilerini organizasyonu farklilastiran zelliklerle giderek daha fazla
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tanimladik¢a ve Orgiitsel 0zdeslesme giiglendikge, orgiit kimligi giderek daha g¢ekici
goriinmektedir (Dutton vd.,1994:247). Organizasyonlar, kurumsal kimlik duygularini
giiclendiren ve bir biitiin olarak organizasyonun olumlu bir imajin1 yaratan programlari
uygulayarak dzdeslesmeyi gelistirebilmektedirler (Gautam vd.,2004:31). Insanlar ayrica
kendileri ve ait olduklar1 gruplar hakkinda olumlu hissetmekten hoslanmaktadirlar
(Hogg,2000:248).

Bireyin oOrgiitsel 6zdeslesme diizeyi, orgiit disindaki insanlarin Orgiitii nasil
gordiigii ile de iliskilidir. Orgiitiin dis imaj1 ne kadar biiyiikse, ¢alisanlar o kadar gii¢lii
orgiitsel 6zdeslesme gerceklestirmektedirler. Bir drgiitiin yorumlanmis dis imaj1 ¢ekici
olarak degerlendirildiginde, iiyelerin Orgiitsel 6zdeslesmesinin diizeyleri artmaktadir
(Dutton vd.,1994:250). Sosyal kimligin, grubun degerlerinin ve uygulamalarinin ayirt
ediciligi, grup saygmhigi, dis gruplarin 6ne c¢ikmast ve onlarla rekabet ve grup
olusumunun geleneksel nedenleri dahil olmak iizere Ozdeslesmenin Onciillerini
pekistirmesi muhtemel goriinmektedir. Birey grupla 6zdeslesmeye basladiginda, grubun
degerleri ve uygulamalar1 daha belirgin hale gelmekte ve benzersiz ve ayirt edici olarak

algilanmaktadir (Ashforth ve Mael,1989:25).

Algilanan orgiitsel kimligin ¢ekiciligi, bir iiyenin gorev siiresinin uzunluguna ve
kurulusa maruz kalma yogunluguna gore degismektedir. Orgiitle fazla temas, iiyenin
kendisini bu sosyal grubun bir iiyesi olarak siniflandirmasina ve tanimlamasina yonelik
algisal hazirligini artirmaktadir (Dutton vd.,1994:248). Conway (2004:441) ¢alismasinda,
heniiz gorev siiresi kisa olan ¢alisanlarin, uzun olanlara gore orgiite yiiksek duygusal

baglilik gosterme olasiliklarinin diisiik oldugunu ortaya koymustur.

Bireyin, kurulusla olan iligkisinin diger insanlar tarafindan goériiniirliigii ne kadar
yiiksekse, algilanan kurumsal kimligin ¢ekiciligi ile orgiitsel kimligi arasindaki iliski o
ol¢iide gliclii olmaktadir. Caliganin orgiitsel baglantisinin goriintirliigi, orgiit kimligine

yakisir hareket etme giidiisiine neden olabilmektedir (Dutton vd.,1994:252).

Dutton vd., (1994:248), kurulusun algilanan kimliginin ¢ekiciligi, ne kadar
biiyiikse kiginin onunla 6zdeslesmesi o kadar gli¢lii olur tezini ileri stirmiiglerdir. Fakat
Tiiziin ve Caglar (2009:290) ¢alismalarinda, kimlik g¢ekiciliginin tanimlama igin yeterli
bir kosul olmadigim1 belirtmislerdir. Arastirmaya gore, ¢alisanlarin kurulusla
0zdeslesmesi ancak kurulusun giivenilirligini anladiklarinda gergeklesmektedir. Caligsma,

orgiite duyulan giiven duygusunun kimlik algisi ile 6zdeslesme arasindaki iliskiyi
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kolaylagtirabilecegini ~ gostermektedir. ~ Calismalarinda bu  durumun  kiiltiirel

farkliliklardan kaynaklanabilecegini belirtmislerdir.

Orgiitsel kimlik, bir iiyenin benlik duygusu iizerinde hem olumlu hem de olumsuz
etkilere sahip olabilmektedir. Burada tanimlandigi sekliyle orgiitsel kimlik, orgiitle
iliskide bir gurur anlamina gelmez ve 6zdeslesmenin merkezinde olan bir 6zelliktir ve
ozdeslesme icin bir ara¢ olarak kullanilmaktadir (Dutton vd.1994:242). Orgiitsel kimlik

bazi durumlarda {iye i¢in utan¢ kaynagi olabilmektedir.
2.4. Orgiitsel Ozdeslesme ve Orgiit Tliskisi

Orgiitsel dzdeslesme kavrammin bireysel grup ve orgiitsel diizeylerde onemli
cikarimlar vardir. Ozellikle &rgiitsel 6zdeslesmenin orgiitsel vatandaslik davranislari ve
is performansi ile pozitif bir sekilde iliskili oldugu, ciro niyetleri ve fiili devir ile olumsuz
bir sekilde iliskili oldugu bulunmustur (Kreiner ve Ashforth,2004:2). Orgiitler genellikle
iscilerle psikolojik sozlesmeler olusturmaktadirlar. Isverenler bu sozlesmeleri ihlal
ettiginde, calisanlar bazen yararli vatandaslik davramiglarini engelleyerek yanit

vermektedirler (Rupp ve Cropanzano,2002:926).

Orgiitsel 6zdeslesme, bir bireyin kisisel kimliginin, drgiit kimligiyle psikolojik
olarak i¢ ice gectigi siireci ifade etmektedir (Cole ve Bruch,2006:585). Orgiitsel
0zdeslesmeyi, orgilit ve benlik tanimlar1 arasindaki biligsel bir baglanti olarak tanimlamak,
bagliliga yonelik tutumsal yaklagimlarla tutarhidir. Baglilik siirecinin bir pargasi olarak,
orgiitsel kimlik diizeyi, insanlarin oOrgiitii kendilerinin bir parcasi olarak gormeye

yaklasma derecesini gostermektedir (Dutton vd.,1994:242).

Bireyin ve orgiitiin degerleri arasinda yakin bir uyum, ¢alisanlarin bu ortamlardan
memnuniyet duymalarina yol agacak, ayrica orgiitiin amag ve degerlerine giiclii bir inang
ve kabullenme, is tatmini ile sonuglanan benlik saygisi ve kendini gelistirme igin bireysel
ihtiyaclar1 karsilayacaktir. Orgiitsel 6zdeslesmenin calisanlar1 orgiitsel vatandashik
davraniglar1 gostermeye tesvik edebilecegi ikinci bir mekanizma, 6zdeslesmenin orgiitle
birlik duygusunu ortaya ¢ikarmasidir ki bu da bireyleri orgiitiin amag ve hedeflerini
kendileri gibi igsellestirmeye yonlendirerek, is motivasyonunu ve nihayetinde
performansi giiclendirmektedir (Van Dick vd.,2007:136-137). Orgiitsel 6zdeslesme,
bireysel tatmini ve orgiitsel etkinligi olumlu yonde etkilemektedir (Chaput vd.,2011:253).

Orgiitsel dzdeslesme, sosyal 6zdeslesmenin orgiitlerde ele alinmasiyla ortaya

¢ikmis bir kavramdir. Sosyal 6zdeslesme, bireyin bir gruba ait olma algisidir (Cetinkaya
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ve Cimenci,2014:247). Arastirmacilar ve uygulamacilar 6zdeslesmeyi, bireyin orgiitle
arzu edilen bagi olarak gormislerdir. Bireyler baghh bulunduklar1 orgiitlerle aidiyet
ihtiyacin1 gidermek, belirsizligi azaltmak icin &zdeslesmektedirler. Orgiitler ise
tiyelerinin 6zdeslesme derecesini artirmak istemektediler ¢ilinkii yiiksek seviyede bir
0zdeslesmenin calisanlarin is performanslarina olumlu etkisi olacagini diisiinmektedirler.
Bu nedenle orgiitsel 6zdeslesmeyi saglayan etkenleri anlamak, 6rgiite sagladig1 faydalar
agisindan ¢ok dnemlidir. Orgiitsel 6zdeslesmenin orgiitsel vatandaslik ve is performansi
ile olumlu yonde, calisan devir hiz1 ve isten ayrilma niyeti arasinda ise olumsuz yonde
bir iliskisi bulunmaktadir (Tiiziin ve Caglar,2008:1012). Orgiitsel 6zdeslesme, is tatmini,
ise katilim, isten ayrilma niyetleri, orgiitsel baglilik, mesleki baglanma, ¢alisma grubuna
baglanma, oOrglitsel vatandaslik davramiglari, Orgiitsel geri c¢ekilme davranislari,
performans ve rol i¢i ve fazladan rol gibi sayisiz bireysel diizeydeki sonucu

etkilemektedir (Sluss ve Ashforth,:2008:811).

Orgiitsel 6zdeslesmenin, orgiitin ve iiyelerinin refahi {izerindeki etkisi uzun
zamandir kabul edilmektedir. Kurumsal devralmalar ve yeniden yapilanma nedeniyle
calisanlarin kendilerini 6zdeslestirdikleri bir organizasyon tiiketilirse veya yeni bir
organizasyonla birlestirilirse varolussal bir kayba ugrayacaklari hissi olusmaktadir (Mael
ve Ashforth,1992:104). Orgiitsel birlesmeler, devralmalar ve yeniden yapilanma ile
somutlagan calisan bagliligina yonelik tehditler gilinliik orgiitsel yasamin bir parcasi
haline geldikg¢e, kurulusla belirli bir diizeyde 6zdeslesme saglama yetenegi, kuruluslarin
ve iyelerin refah1 igin daha onemli hale gelmektedir. Ozdeslesme, calisanlarin
yabancilagsmasini engelleyebilmekte ve genel is tatmini duygulari i¢in 6nemli bir 6n kosul

olabilmektedir (Van Knippenberg ve Schie,2000:137).
2.5. Orgiitsel Ozdeslesmenin Dayandig Teoriler

Ozdeslesme kavrami, Sosyal Kimlik Teorisinin ilkelerine dayanilarak
aciklanmaya ¢alisilan bir sosyal davranig bigimidir (Giirlek ve Tuna,2018:39). Sosyal
psikolojide sosyal kimlik kavrami, grubun gercekliginin ve onun sosyal bilis ve davranisa
yaptig1 ayirt edici katkinin farkindaligindan gelismistir. Buradaki ana fikir, gruplarin
yalnizca kisisel benlik disinda, diinyanin dis 6zellikleri olmadigi, ayni zamanda iiyeleri
tarafindan igsellestirilerek kisinin benlik duygusuna katkida bulunduklaridir (Haslam ve
Ellemers,2005:41). Bireylerin algiladiklari sosyal kimliklerinin giicii, is tutumlarini ve
davraniglarin1 etkilemektedir (Cole ve Bruch,2006:587). Sosyal Kimlik Teorisi, bu

nedenle Orgiit lyelerinin oOrgiitleriyle 6zdeslesmelerinin tutum ve davraniglariyla
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iliskilendirilecegini 6ngdrmektedir. Orgiitleriyle dzdeslesen bireylerin, aidiyet, giivenlik
veya kendini gelistirme ihtiyaglarina hizmet ettigi, bunu takiben ihtiyaglarinin ¢ogunu
karsiladig1 ve bu nedenle daha yiiksek bir is tatmini algis1 olustugu belirtilmektedir (Van
Dick vd.,2006b:285).

Kit kaynaklart elde etme konusundaki karsit grup ¢ikarlari rekabeti tesvik etmekte
ve pozitif olarak birbirine bagli hedefler isbirligini kolaylastirmaktadir. Gruplar arasi
catisan ¢ikarlar, rekabet yoluyla agik sosyal c¢atismaya doniismektedir. Gruplar arasi
rekabetin de grup i¢i morali, baglilig1 ve isbirligini arttirdig1 goriilmektedir. Bu nedenle
grup cikarlarinin gergek catigmalart yalnizea diismanlik yaratmaz, gruplar arasi iligkilerin
yant sira Ozdeslesmeyi ve gruba baglanmayr da artirmaktadir (Tajfel ve
Turner,2004:277). Sosyal kimlik, altta yatan benlik saygisi ihtiyacinin motive ettigi i¢
grup ve dis grup arasinda i¢ grup lehine degerlendirici farkliligi onaylamay1 veya tesis
etmeyi amaclayan gruplar arasi sosyal karsilastirmalara dayanmaktadir (Hogg ve

Terry,2000:122).
2.5.1. Sosyal Kimlik Teorisi

Literatiir arastirildiginda  sosyal kimlik ve Ozdeslesme kavramlarinin
tanimlanmasi agisindan bir kararsizlik oldugu goze carpmaktadir. Kimi arastirmacilar bu
iki kavrami birlikte kullanirken (Ravasi ve Van Rekom,2003) bazi arastirmacilar
(Ashforth ve Mael,1989; Dutton vd.,1994; Scott vd.,1998) ise orgiitsel 6zdeslesmenin
kavram olarak sosyal kimlikten farkli ama iligkili kavram oldugunu ortaya koymuslardir.
Kimlik, “ben kimim” ya da “biz kimiz” sorularina yanit ararken, orgiitsel 6zdeslesme,
oOrgiitlin basarili ya da basarisiz olmasi durumunda 6rgiite duyulan aidiyet ve birlik olma

algils1 seklinde tanimlanmaktadir (Tlizlin ve Caglar,2008:1014-1015).

Sosyal kimlik, bir kisinin benlik kavramimin duygusal, degerlendirici ve diger
psikolojik bagintilart ile birlikte grup tyeliklerine dayanan yonlerini tanimlamaktadir
(Turner ve Oakes,1986:240). Benlik kavrami, bir kisinin kendisi hakkinda sahip oldugu
bilgi olarak goriilebilmektedir (Van Knippenberg vd.,2004:827). Sosyal Kimlik
Kuramina gore birey kendini kismen belirgin grup iiyelikleri lizerinden tanimlamaktadir

(Ashforth ve Mael,1989:34).

Orgiitsel dzdeslesme calismasinda Sosyal Kimlik Teorisi (SKT) perspektifini
ortaya koyan Ashforth ve Mael (1989)’dir. Calismalarinda, 6zdeslesme kavraminin

bilissel, davranigsal ve duygusal yonleri arasinda ayrim yaparak kavrami rafine etmekte
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ve Ozdeslesmenin kendisiyle onciilleri ve sonuglari arasinda ayrim yapmaktadirlar

(Boros,2008:3).

Paylasilan grup tyeliginin algilar, degerlendirmeler ve davranis tizerindeki
etkisini anlamaya yonelik etkili bir yaklagim, sosyal kimlik yaklasimidir. Bu yaklagimin
onemli varsayimi, bireylerin sosyal diinyay1 sosyal kategoriler acisindan algilamasidir.
Sosyal siniflarda algilanan {iyelik, bireylerin kendini tanimlamasina katkida
bulunmaktadir. insanlar kendilerini yalmzca bireysel 6zelliklerine gore ve kisilerarasi
iliskilerine gore degil, ayn1 zamanda ait olduklar1 bir dis grubun 6zelliklerine gore de
tanimlamaktadirlar (Giessner vd.,2008:6). Dolayisiyla, grup tiyeligi insanlarin biliglerini,

duygularini ve davranislarini sekillendirebilmektedir.

Tajfel ve Turner (1978), tarafindan gelistirilen Sosyal Kimlik Kurami, grup
stireglerini, grup tiyeligini ve gruplar arasi iligkileri ele alan bir sosyal psikoloji teorisidir.
Insanlar, gruplara ayrilma ve bagli bulundugu grubu diger gruplardan iistiin gdrme
egilimindedir. Ustiin oldugunu diisiindiikleri gruplan ile 6zdeslesmeleri, sosyal kimlik
kavramin1 ortay ¢ikarmaktadir (Demirtas,2003:123). Sosyal kimlik yaklagimi, ayni
zamanda sosyal grup tiyeliklerinin bir bireyin algilari, duygular1 ve davraniglar1 tizerinde
onemli etkileri oldugunu savunmaktadir. Daha spesifik olarak sosyal kimlik, kisinin grup
tiyeligini uygun olarak kabul etme ve hissetme egilimine yol agmaktadir (Olkkonen ve
Lipponen,2006:204). Kendimizi algilama seklimiz, benligimiz veya kimligimiz,
hissetme, diisiinme ve davranis seklimiz iistiinde derin etkilere sahiptir (Van Knippenberg
vd.,2004:827).

Tajfel (1974:69) sosyal kimligi, bireyin benlik kavraminin bir sosyal gruba (veya
gruplara) iiyeligine iliskin bilgisiyle birlikte bu liyelige eklenen deger ve duygusal
onemden tiireyen parcasi olarak tanimlamaktadir. Buna gore sosyal kimligin {i¢ boyutu
ayirt edilebilmektedir. Bunlar; (1) belirli bir grubun {iyesi olma bilgisi olan biligsel bir
bilesen; (2) o gruba duygusal baglilik olan duygusal bir boyut; (3) bu gruba disaridan
atanan deger cagrisimini tanimlayan bir degerlendirme yoniidiir. Diger arastirmacilar,
davranigsal durumu temsil eden dordiincii bir bilesen eklemislerdir (Gautam
vd.,2004:302). Bu modele gore, birey oncelikle kendisini Orgiitiin bir iiyesi olarak
algilamakta (bilissel boyut), eger bilissel 6zdeslesme gergeklesirse, diger boyutlarda
olusmakta ve birey kendisini duygusal, degerlendirici ve davranigsal agidan orgiit ile
tanimlamaya baglamaktadir. Boyutlar arasindaki iliski su sekilde ilerlemektedir; 6ncelikle

kisi kendini bir orgiitiin {iyesi olarak gérmekte ve sonrasinda orgiitiin disaridan olumlu
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bir imaja sahip oldugunu gozlemler ise duygusal d6zdeslesmesi artmaktadir (Giirlek ve
Tuna,2018:44). Sonrasinda orgiite yonelik duygusal tutum, davranigsal 6zdeslesmeyi

artirmaktadir.

Tajfel (1974:69) grubu, belirli bir zamanda 6zne i¢in anlamli olan ve bigimden
ayirt edilmesi gereken biligsel bir varlik oldugunu 6ne stirmektedir. Grup birgok insan
arasindaki nesnel bir iligkiyi ifade etmektedir. Grup, kendilerini ayni sosyal grubun
tiyeleri olarak algilayan, kendilerinin bu ortak taniminda bazi duygusal katilimlari
paylasan ve gruplarinin degerlendirilmesi konusunda bir dereceye kadar sosyal fikir
birligine ulasan bireyler toplulugu olarak agiklanabilmektedir (Tajfel ve
Turner,2004:283). Gruplarin, iyelerinin eylemlerini kisitladigt ve yonlendirdigi
bilinmektedir (Abrams vd.,1990:98). Bir grup, yalnizca ¢evrede karsilastirilabilecek
baska gruplar oldugunda, ortak 6zelliklere veya ortak bir kadere sahip olarak algilanmasi

halinde bir grup olarak kabul edilebilmektedir (Tajfel,1974:72).

Sosyal Kimlik Teorisi, bireyin toplumdaki yerini olusturma ve tanimlama
konusunda farkli bir yetenege sahiptir. Esasen, bir grup iiyeligi acisindan
siiflandirildiktan ve kendilerini bu sosyal sinifa gore tanimladiktan sonra, bireylerin bir
karsilastirma yaparak i¢ grubunu dis gruplardan pozitif olarak farklilastirarak pozitif bir
benlik saygis1 elde etmeye veya siirdiirmeye ¢alistiklar: one siiriilmektedir. Uyeler kendi
gruplarin1 diger gruba kiyasla kayirarak olumlu bir ayirt edicilik elde etmeye
caligmaktadirlar (Haslam ve Ellemers,2005:43). Bazen bir birey kendi grubunu diger bazi
gruplara oldugundan daha fazla benzestirebilmektedir. Bu genellikle benzesmek istenen
gruplarin bazi agilardan “zistiin” veya “daha iyi” olarak kabul edildiginde boyledir. Bu
ayn1 zamanda, kendi grubunun, sosyal kimlige katkida bulunma islevini yeterince yerine

getiremedigi anlamina gelmektedir (Tajfel,1974:72).

Sosyal kimlik, bireyin zihninin i¢inde sosyal olarak yapilandirilmis bir alandir ve
toplumun psikolojik veya 6znel siireclerinin 6nemli bir unsurudur. Grubun hedeflerine
ulasmak icin iyelerinin psikolojisini olusturdugu bir mekanizmadir (Turner ve
Oakes,1986:250). Sosyal Kimlik Teorisine gore birey, kendisini kismen goze ¢arpan grup
iiyelikleri agisindan tanimlamaktadir. Ozdeslesme, bir grubun birligi veya bir gruba ait
olma algisidir, grubun basar1 ve basarisizliklarinin dogrudan veya dolayli deneyimini
icermektedir. Ozdeslesme bireyi kimlige uygun faaliyetlerde bulunmaya ve bunlardan
tatmin olmaya, kendisini grubun bir 6rnegi olarak gormeye tesvik etmektedir (Ashforth
ve Mael,1989:34).
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Sosyal kimlikle ilgili karigikliga ¢6ziim olmast agisindan bazi ilkeler
belirlenmistir (Boros,2008:3). Birincisi, 6zdeslesme; herhangi bir belirli davranis veya
duygusal durumla ille de iligkili olmayan algisal bir bilissel yap1 olarak goériilmektedir.
Ozdeslesmeyi tanimlamak icin, bir bireyin grubun hedeflerine yonelik ¢aba harcamasina
gerek yoktur; daha ziyade, bir bireyin kendisini yalnizca psikolojik olarak grubun
kaderiyle i¢ ige gegmis olarak algilamasi gerekmektedir. Ikincisi, sosyal / grup kimligi,
grubun basarilarin1  ve basarisizliklarin1 - kisisel olarak deneyimlemek olarak
goriilmektedir (Ashforth ve Mael, 1989:21). Ugiinciisii, i¢sellestirme, grubun tutumlarini
veya degerlerini kisinin kendi davranisinin yol gosterici ilkeleri olarak kabul etmesi
anlamina gelmektedir. Son olarak, bir grupla 6zdeslesme, ¢linkii kisi kendini kismen

sosyal referans agisindan tanimlamaktadir (Boros,2008:3).

Sosyal kimlik, bir bireyin benlik kavraminin bir sosyal gruba (veya gruplara)
tiyeligine iliskin bilgisinden ve bu iiyelige eklenen deger ve duygusal onemden
kaynaklanan bir parcasi olarak ifade edilirken; kisisel kimlik, bir kiginin benzersiz benlik
duygusu, ozellikleri, yetenekleri ve ilgi alanlart gibi kendine 6zgii 6zelliklerin biitiini
olarak goriilmektedir. Sosyal kimlikler iiyeler tarafindan paylagilmakta ve gruplar
arasinda ayrim yapmaktadir, oysa kisisel kimlikler bireye 6zglidiir ve bireyler arasinda
ayrim yapmaktadir (Ashforth vd.,2008:327-334). Grup davraniginin benligin yapisindaki
nitel degisikliklerle iliskili oldugu one siiriilmektedir. Bir birey olarak, kim oldugu (ve
dolayisiyla ne yaptig1 ve ne yapmak istedigi) kisinin kendine 6zgili kisisel nitelikleri
acisindan tanimlanmaktadir, ancak bir grup tiyesi olarak benlik, ayni sosyal sinifi temsil
ettigi diisiinlilen baskalariyla paylasilan kliselesmis niteliklerle (6rn. hedefler, degerler)
tanimlanmaktadir (Haslam ve Ellemers, 2005:49). Benlik kavrami, bir kisinin kendisi
hakkinda sahip oldugu bilgi olarak goriilebilmektedir (Van Knippenberg vd.,2004:827).

Kimlik, o6zellikle genel anlamda, merkezi, ayirt edici ve kalici 6zellikleri
icermektedir. Her kimlik, kim oldugumuza, nasil hareket edecegimize ve bizim igin neyin
onemli olduguna dair belirli normlara ve diger fikirlere gonderme yapmaktadir (Scott
vd.,1998:303). Sosyal kimlik yaklasimi insanlarin siklikla ayn1 anda birden ¢ok
0zdeslesme hissettigini ve bir grupla 6zdeslesmenin bir digeriyle 6zdeslesmeyi diglamak

zorunda olmadigini varsaymaktadir (Olkkonen ve Lipponen,2006:204).

Sosyal kimligin ¢éziimlenmesinde yani bireyin bir grubun iiyesi olmas ile ilgili
ti¢ psikolojik siiregten bahsedilmektdir. Bunlar; sosyal siniflandirma, sosyal karsilastirma

ve sosyal 6zdeslesme olarak ifade edilmektedir (Tiiziin ve Caglar,2008:1013).
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Sosyal Siniflandirma: Tajfel (1974:69) sosyal siniflandirmayi, bir bireyin
eylemleri, niyetleri, tutumlar1 ve inang¢ sistemleri acisindan esdeger olan
gruplar halinde sosyal nesneleri veya olaylar: bir araya getirme siireci seklinde
cle almaktadir. Kavram, digerlerini sistematik olarak siiflandirmanin ve bir
benligi sosyal ¢evrede konumlandirmanin ilgili amaglarina hizmet etmek
olarak da tanimlanmaktadir (Ravasi ve Van Rekom,2003:120). Baska bir ifade
ile sosyal siiflandirma, bireylerin sosyal cevreyi anlamlandirmak igin
kendisini ve diger bireyleri siniflandirmasin1 ifade etmektedir. Sosyal
siiflandirma, sadece benzerlik ve farkliliklar sonucunda bireylerin sosyal
cevreyi siniflandirmasina degil, ayn1 zamanda kendilerini ve digerlerini
tamimlamalarina firsat vermekte ve bireylerin kendilerini bir sosyal grup
icerisinde konumlandirmalarin1 saglamaktadir (Giirlek ve Tuna,2018:41).
Bagka bir ifade ile sosyal siniflandirma, bireyin sosyal bilgiyi orgiitlemesine
yardim eden biligsel bir aragtir (Tiiziin ve Caglar,2008:1013). Dolayisiyla
sosyal siniflandirma, bireyin toplumdaki kendi yerini olusturan ve tanimlayan
bir yonelim sistemi olarak diisiiniilmelidir (Tajfel,1974:69).

Sosyal Ozdeslesme: Bireyin kendisini smiflandirdign &rgiitiin kimligini
benimsemesini ve bu kimlik ile 6zdeslesmesini ifade etmektedir. Ozdeslesme,
benzerliklerin veya farkliliklarin sonucunda meydana gelmektedir. Kisinin
tutum ve degerleri ile grup tiyelerinin tutum ve degerleri arasindaki uyum ve
benzerlik 6zdeslesmeyi artirmaktadir (Giirlek ve Tuna,2018:41). Sosyal
0zdeslesme, kisinin bir grupla birlik olma ya da aidiyet algisidir (Ashforth ve
Mael,1989:20). Kisi kendini bir grubun iiyeligi agisindan ne kadar ¢ok kavrar,
yani kisi grupla ne kadar ¢ok 6zdeslesirse, kisinin tutumlar1 ve davraniglari bu
grup iyeligi tarafindan o kadar yonetilebilmektedir (Van Knippenberg
vd.,2002:234).

Sosyal Karsilagtirma: Bireyin  6zdeslestigi  grubu diger gruplarla
karsilagtirmasini saglamaktadir (Tiiziin ve Caglar,2008:1013). Gruplar arasi
karsilastirma siirecinde, bireyler olumlu benlik saygisina ulasmak i¢in dis
kesimler tarafindan olumlu olarak degerlendirilen sosyal gruplar icinde
kendini konumlandirmaya ¢alismaktadirlar. Olumlu ayirt edici 6zellikler grup
liyeleri i¢in olumlu bir sosyal kimlige isaret ederken, grubun sosyal kimliginin
bireyi tatmin etmemesi sonucunda, iiyeligin sona erdirilmesi muhtemeldir

(Giirlek ve Tuna,2018:42). Birey aidiyeti bitene kadar, grubuna yonelik
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olumsuz taraflar1 degil olumlu taraflar1 vurgulamaktadir. Bu i¢ grup
kayirmaciligmin  temel nedeni; kisinin grubuna yapilacak  koti
degerlendirmelerin,  kendisini de  ilgilendirdigini  diistinmesinden

kaynaklanmaktadir.

Sosyal Kimlik Kurami’na gore benlik kavrami, yetenekler ve ilgi alanlart gibi
kendine 6zgii 6zellikleri igeren kisisel bir kimlik ve gdze ¢arpan grup siniflandirmalarini
kapsayan bir sosyal kimlikten olusmaktadir. Bireyler kendilerini ve digerlerini
bulunduklar1 sosyal ¢evre iginde ¢esitli sosyal gruplara ayirma egilimindedir (Tiiziin ve
Caglar,2008:1013). Siniflandirma, bireylerin sosyal ¢evreyi diizenlemelerini ve
kendilerini ve baskalarm1 onun i¢inde konumlandirmalarini saglamaktadir. Kisi,
kendisini grubun kaderiyle psikolojik olarak i¢ i¢e gegmis, ortak bir kaderi paylasan ve
grubun basar1 veya basarisizliklarin1 deneyimleyen biri olarak algilamaktadir (Mael ve
Ashforth,1992:105). Bu teorik baglamda 6zdeslesme, kimligin ortaya ¢ikma stirecidir.
Ozdeslesme, kisiler ve gruplar arasindaki baglantilarm  sekillendirilmesini,
stirdiirtilmesini ve degistirilmesini temsil etmektedir (Scott vd.,1998:304). Gautam vd.,
(2004:303) orgiitleriyle 6zdeslesen calisanlarin, Orgiitiin imajinda ve degerlerinde

yeniden olusturulan 6z imaja sahip olduklarini belirtmektedir.

Sosyal psikolojinin en 6nemli sorusu bireyle grup arasindaki iligkidir. Bireyler
grup icindeyken farkli davranislar sergilerler, cilinkii gruplarda bireysel davraniglari
etkileyen aligilmadik bireyler arasi etmenler bulunmaktadir (Demirtas,2003:124-126).
Sosyal kimlik kavrami bir sosyal-psikolojik etkilesim mekanizmasini temsil etmektedir.
Kavram, bireyin benlik kavraminin duygusal, degerlendirici ve diger psikolojik
bagmtilar ile birlikte grup tyeliklerine dayanan yonlerini tanimlamaktadir (Turner ve
Oakes,1986:237).

Sosyal baglamda bir bireyin kendini tanimlamasinin sorunlari, sosyal kimlik
kavrami agisindan ifade edilebilmektedir. Toplum iginde bir bireyin, tatmin edici bir
kavram ya da imaj1 elde etmek i¢in ¢abaladigi varsayilmaktadir (Tajfel,1974:68). Sosyal
Kimlik Teorisi, orgiitsel 6zdeslesmeye tutarlilik kazandirarak orgiitsel davranisa verimli
uygulamalar 6nerebilmektedir. Sosyal Kimlik Teorisine gore insanlar kendilerini ve
digerlerini orgiitsel tiyelik, dini baglilik, cinsiyet ve yas gibi gesitli sosyal kategorilere
ayirma egilimindedirler (Ashforth ve Mael,1989:21).
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Sosyal kimligin sosyal baglamlara yakinlagsmaya duyarliligi, Sosyal Kimlik
Teorisinin ve bunun igindeki kendini siniflandirma teorisinin merkezi bir 6zelligidir.
Belirsizligin azaltilmasi ve kendini gelistirme giidiileriyle yonetilen bilissel sistem, sosyal
siniflandirmay1 sosyal baglamin 6zellikleriyle eslestirir ve sosyal baglami ve kisinin
icindeki yerini siibjektif olarak en anlamli kilan siniflandirmayi aktif kullanima sokar yani
dikkat cekici hale getirmektedir. Ozellikle siif erisilebilirligi ile stnif uyumu arasinda bir
etkilesim vardir. Boylece insanlar erisilebilir siniflardan yararlanmakta ve sosyal alana ne

kadar uygun olduklarini arastirmaktadirlar (Hogg ve Terry,2000:125).

Sosyal Kimlik Teorisi literatiirii biiyiik olasilikla gruplarla 6zdeslesme egilimini
artiran, isletmelerle dogrudan alakali birkag faktor oOnermektedir (Ashforth ve

Mael,1989:24-25).

e Birincisi, grubun degerlerinin ve uygulamalarinin karsilastirilabilir diger
gruplardan ayirt edilebiliyor olmasi.

e Ozdeslesmeyi artiran ikinci faktor, grubun prestijidir.

o Uciinciisii, 6zdeslesmenin dis gruplarm belirginligi ile iliskili olmas:
muhtemeldir.

e Son olarak, geleneksel olarak grup olusumuyla iliskilendirilen bir dizi
faktor (kisiler arasi etkilesim, benzerlik, sevme, yakinlik, paylasilan
hedefler, tehdit veya hedefler, ortak tarih vb.) bireylerin bir grupla

0zdeslesme derecesini etkileyebilmektedir.

Sosyal Kimlik Teorisi literatiirii, kuruluslarla ilgili {i¢ genel sonug ortaya
koymaktadir. Birincisi, bireyler kisisel benliklerine uygun kurumlari segme
egilimindedir. ikincisi, sosyal kimligin grup i¢i biitiinliigiinii, isbirligini ve grubun olumlu
degerlendirmelerini etkilemesi ve lgiinciisii, sosyal kimligin, grubun degerlerinin ve
uygulamalarinin ayirt ediciligi, grup sayginligi, gruplarin 6ne ¢ikmasi ve dis gruplarla
rekabet olmak lizere 6zdeslesmenin Onciillerini pekistirmesi muhtemeldir (Ashforth ve
Mael,1989:26).

2.5.1.1. Orgiitsel Kimlik

Dutton vd. (1994) sosyal kimligi organizasyonel ortamlara uyarlamislardir (Hogg
ve Terry,2000:122). Orgiitsel kimlik, bir {iyenin kendisini 6rgiitii tanimladigina inandi81
ayni niteliklerle tanimlama derecesi olarak tanimlanmaktadir. Giiglii 6rgiitsel kimlik, 1)

kisinin orglitsel kimligi diger kimliklerden daha belirgin oldugunda ve 2) kendi benlik
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kavraminin orgiitii bir sosyal grup olarak tanimladigina inandig1 ayn1 6zelliklerin ¢coguna
sahip olmas: durumunda ortay ¢ikmaktadir (Boros,2008:4). Orgiitsel kimlik, bireylerin
benlik duygusunu orgiitteki tiyeliklerine bagladigindan, bireylerin isten ayrilma olasiligi
daha disiiktiir. Calisanlarin benlik duygusu, Orgiite ne derece bagliysa, c¢alisanlar
tarafindan isten ayrilma gergeklestirilmesi daha az muhtemel bir eylem olmaktadir

(Tavares vd.,2016:36).

Orgiitsel kimlik belirli bir sosyal kimlik bi¢imidir. Baz1 arastirmacilar tarafindan
genis anlamlarda (irk, din vb.) kullanilmasinin ardindan terim, orgiitsel kimlik i¢in
uyarlanmistir (Gautam vd.,2004:302). Orgiitsel kimlik diizeyi, insanlarin orgiitii,
kendilerinin bir pargasi olarak gérmeye gelme derecesi olarak tanimlanmaktadir (Dutton
vd.,1994:242). Orgiitsel kimligin bir kavram olarak iki kullanim1 vardir. Birincisi, bilim
adamlar tarafindan, organizasyonel kimligin bilimsel kavrami olarak organizasyonlarin
belirli yonlerini tanimlamak ve karakterize etmek igin; ikinci olarak, kuruluslarin
kendilerine 06zgli bir Ozellik olarak kullandiklart bir kavramdir (Albert ve
Whetten,1985:264). Orgiitsel kimlik, bir kurulusun merkezi karakterinin (Orn. degerleri,
uygulamalari, hizmetleri, iirlinleri, yapisi vb.) sahip oldugunu iddia ettigi ayirt edici

niteliklerin ve kimliginin kalic1 tezahiiriiniin {i¢li bir bilesenidir.

Orgiitsel kimlik, bireyin kendisini belirli bir &rgiitteki iiyelikleri acisindan
tanimladigt belirli bir sosyal kimlik bi¢imidir (Mael ve Ashforth,1992:105). Kimlikler
organizasyonu, grubu veya kisiyi konumlandirmaktadir. Kimlik ve tanimlamanin diger
bir etkisi, bu yapilarin biitiinlestirici ve tliretken bir kapasiteye sahip olmasindan
kaynaklanmaktadir (Albert vd.,2000:13). Orgiitle 6zdeslesmek icin kisinin orgiitiin bir
tiyesi olarak kimligine sahip olmasi gerekmektedir (Haslam ve Ellemers,2005:70).
Organizasyonlar, gii¢, statli ve prestij farkliliklari ile karakterize edilen karmasik gruplar
aras1 iligkiler aglarinda bulunan dahili olarak yapilandirilmis gruplardir. Bireyler,
kimliklerinin ve benlik duygularmin bir kismimi degisik derecelerde iiyesi olduklari
organizasyonlardan veya ¢alisma gruplarindan almaktadirlar (Hogg ve Terry,2000:121).
Aslinda bir¢ok insan igin Orgiitsel kimlikleri, yas, cinsiyet, irk veya milliyete dayali

atfedilen kimliklerden daha yaygin ve 6nemli olabilmektedir.

Orgiitsel kimlik, {iyelerin orgiitiin tamimlayic1 6zelliklerini kendileri igin
tanimlayict 6zellikler olarak benimsediginde ortaya cikan psikolojik bir baglanma
bi¢cimidir (Dutton vd.,1994:242). Gelencksel oOrgiitsel bigimler ortadan kalktikga,

hiyerarsilerin diizlesmesi, ekip ¢alismasi ve yetkilendirmede biiylime vb. organizasyonlar
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daha da organik hale gelmektedir. Organizasyonlar, liyelerinin beyinlerine ve kalplerine
giderek daha fazla glivenmek zorundadir. Bu nedenle digsallastirilmig bir biirokratik yap1
yerine, Orgiitiin neyi temsil ettigine ve nereye gitmek istedigine dair i¢sellestirilmis bir
bilissel yapiya sahip olmak daha dnemli goriilmektedir. Orgiitiin kimliginin agik bir
algisi, bir kimlik duygusu, zorlu sularda gezinmek igin bir diimen vazifesi gormektedir
(Albert vd.,2000:13). Kimlikler, bireylerin sosyal manzara duygusuna sahip olacagi
sekilde varliklar1 konumlandirmakta ve tanimlama Dbireyi ilgili kimliklere
yerlestirmektedir. Toplumlar ve kuruluslar daha calkantili hale geldikge ve birey-
organizasyon iliskileri zayifladikca, bireylerin bir tiir is temelli tanimlamaya olan arzusu
artacaktir (Ashforth vd.,2008:326). Bunun nedeni geleneksel modellerin giderek

giivenilmez hale gelmesindendir.

Organizasyonlar, iiye ile orgiit arasinda hissedilen derin catigsmalarin bir sonucunu
temsil ettigi i¢in Orgiit kimliginin taninmamasini istememektedirler. Kisisel kimligi cok
yiiksek olan ¢alisanlarin hem cirosu hem de iste tutulmasi kurulus i¢in zararli olarak

goriilmektedir (Kreiner ve Ashforth,2004:3).

Tajfel’in (1978), Sosyal Kimlik Teorisini ortaya atmasindan ve 6liimiinden bir
stire sonra, 0grencisi ve meslektasi Turner vd. (1987), tarafindan sosyal kimligin eksik

yonlerini tamamlamak adina Kendini Siniflandirma Teorisi ortaya atilmistir.
2.5.2. Kendini Simiflandirma Teorisi

Kendini Smiflandirma Teorisi (KST), algilayanlarin hem birey hem de grup tiyesi
oldugunu kabul eden, insanlarin kendilerini bireysel ve grup varliklart olarak nasil ve ne
zaman tanimlayacaklarin1 ve bunun sonuglarin1 agiklayan ve bu degiskenligin benlik
algisindaki etkisini inceleyen benligin dogasina iligkin bir teoridir (Turner ve
Reynolds,2012:1).

Kendini Smiflandirma Teorisi sosyal kimlik hakkindaki fikirlerden yola ¢ikarak
gelistirilmistir. Sosyal Kimlik Teorisi’nin bir gelisimi olarak veya daha dogrusu sosyal
kimlik etkileri iireten sosyal biligsel siirecleri detaylandiran benlik kavrami ile grup
davranisi arasindaki iligkinin genisletilmis bir bileseni olarak goriilmektedir (Hogg ve
Terry,2000:123). Sosyal Kimlik Teorisi, yalnizca sosyal ayrimeilik, sosyal siniflandirma,
sosyal karsilastirma ve sadece sosyal psikolojiyle ilgili degil, ayn1 zamanda sosyal yap1
ve sosyal davranis stratejisiyle ilgili bir dizi konuyu giindeme getirmektedir. Teorinin bu

zenginligine ragmen sosyal kimligin dogasi, isleyisi ve amacina iligkin ele almadig1 baz1
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temel sorular bulunmaktadir (Haslam ve Ellemers,2005:48). Sosyal kimlik hangi iglevlere
hizmet eder, onu One c¢ikaran nedir ve sonuglari nelerdir, Kendini Siniflandirma

Teorisinin amaci bu sorulara cevap vermektir.

Kendini Smiflandirma Teorisi, Sosyal Kimlik Teorisi gibi minimal grup
caligmalari ile baglamistir. Bireylerin, Kendileriyle ayni grupta bulunanlara (i¢ grup),
diger grubun iiyelerine (dis grup) kiyasla daha fazla kaynak tahsisi ve iki grup arasindaki
tahsis farkin1 maksimize edecek sekilde hareket ettikleri goriilmiistiir (Turner ve
Reynolds,2012:3). Gruplar arasi bu ayrimcilik, kendi grubunu kayirmaya yol agmakla
birlikte son derece kati ve kalict kalipyargilarin olusmasina neden olmaktadir

(Demirtas,2003:136).

Sosyal Kimlik Teorisi ve Sosyal Smiflandirma Teorisi, kendi kendini
siiflandirmanin ve grup davranislarinin ortaya ¢ikmasti i¢in iki 6n kosul tanimlamaktadir.
Bunlar; tanimlama ve kategorinin belirginligidir. Tanimlama, bireyin belirli bir
kategoriye girmesi ve kendisini tanimlamasi manasma gelmektedir. Kategorinin
belirginligi kavrami ise 6nerilen siiregleri durumsal etkilerle birlestirmektedir. Belirginlik
bir yandan kisinin biligsel hafizasindaki bir kategorinin erisilebilirligine diger yandan

kategorinin duruma uygunluguna baglidir (Van Dick vd.,2006b:286).

Kendini Siniflandirma Teorisi, bireylerin kendilerini ii¢ soyutlama diizeyinde
kategorize edebileceklerini varsaymaktadir; alt diizeyde (kendini diger bireylerle
karsilagtiran) bireysel bir kisi olarak, orta diizeyde belirli bir grubun iiyesi olarak (daha
sonra ilgili gruplarla karsilastirilir) veya bir insan olarak en st diizeyde (Van Dick
vd.,2006b:286). Burada en 6nemli konu, tiim soyutlama diizeylerindeki 6z kategorilerin
esit derecede gergek benliginin bir yansimasi oldugu goriilmektedir. Higbir kendini
siniflandirma diizeyi, dogasi geregi bir digerinden daha uygun veya yararli degildir ve bu
nedenle higbiri, hicbir sekilde kisinin kim veya ne oldugu konusunda daha dogru veya
daha temel degildir (Haslam ve Ellemers,2005:50).

Kendini Siniflandirma Teorisi ile Sosyal Kimlik Teorisi arasinda bir uyumsuzluk
bulunmamaktadir ancak Kendini Siniflandirma Teorisi daha ziyade genisletilmis bir
Sosyal Kimlik Teorisinin énemli ve gii¢lii bir bileseni olarak goriilmektedir (Hogg ve
Terry,2000:123). Kendini Siniflandirma Teorisinin, Sosyal Kimlik Teorisinden ayrildig
nokta; SKT, gruplar arasi iligkilerin biligsel, motivasyonel ve sosyo-tarihsel diisiincelerin

etkilesimi tarafindan yonetildigini savunurken; KST, grup i¢i sosyal kimlikleri ele almig
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ve yorumlamistir. Bunula birlikte, KST ve SKT ayn1 varsayim ve yontemlerin ¢ogunu
paylasmakta ve ayni bakis acgisiyla ortaya c¢ikmuistir (Hornsey,2008:207). Kendini
Simiflandirma Teorisi, Sosyal Kimlik Teorisinden daha genis bir biligsel giindeme ve daha
aciklayict bir kapsama sahiptir. Cilinkii sosyal yap1 ve gruplar arasi iligkileri konu

edinmemektedir (Haslam ve Ellemers,2005:48).

Kendini Siniflandirma Teorisi, sosyal smiflandirma siirecinin isleyisini grup
davraniginin biligsel temeli olarak belirtmektedir. Kendinin ve digerlerinin i¢ grup ve dis
grup olarak smiflandirilmasi, hedefin ilgili i¢ grup veya dis grup modeline (prototip)
algilanan benzerligini vurgulamaktadir. Hedefler artik benzersiz bireyler olarak degil,
ilgili modelin somutlagsmiglar1 olarak temsil edilmekte ve bir duyarsizlastirma siireci
olugmaktadir. Kendini siniflandirmanin sosyal siniflandirmasi, benligi i¢ grup 6rnegine
biligsel olarak katmakta ve boylece benlik kavramini kisiliksizlestirmekedir (Hogg ve
Terry,2000:123). Benligin bu doniisiimii, grup olgusunun altinda yatan siiregtir, ¢linkii 6z

alg1 ve davranisi baglamsal olarak ilgili i¢ grup modeliyle uyumlu hale getirilmektedir.

Turner (1982) sosyal kimligin devreye girmesinin, kisiliksizlesme siirecini
baglattigini savunmustur (Haslam ve Ellmers,2005:48). Kisiliksizlesme, bireylerin
benzersiz olmaktan ¢ikip 6znel olarak toplumun 6rnekleri ya da temsilcileri ya da onlari
olusturan tarihsel, kiiltiirel ve politik-ideolojik giiclerin ve hareketlerin yasayan, 6z-
farkinda olan somutlasma haline geldigi siirectir (Turner ve Oakes,1986:249).
Duyarsizlagsma, basitce kendini kavramsallastirmadaki degisikligi ve bagkalarinin

algisinin temelini ifade edtmektedir (Hogg ve Terry,2000:123).

Kendini Smiflandirma Teorisi, benligin kalict kisilik yapisiyla esitlenmemesi
gerektigini, c¢iinkli benligin her zaman kisilik veya bireysel farkliliklar agisindan
deneyimlenmedigini savunmaktadir. Teori, kisisel kimlik (kisisel benlik) ve sosyal kimlik
(kolektif benlik) arasinda bir ayrim yapmaktadir. Kisisel kimlik, diger i¢ grup liyeleriyle
kigiler aras1 karsilagtirmalar yaptiginda one ¢ikan niteliklere “ben” ve “ben degil”
siniflandirmasina atifta bulunurken, sosyal kimlik ise, “biz”” ve “onlar” siniflandirmasinda
bulunmaktadir (Onorato ve Turner,2004:260).

Sosyal Kimlik Teorisi ve Kendini Smiflandirma Teorisine gore bir grupla
6zdeslesmenin temel nedeni, kisinin kolektif 6zgiiven duygusunun artmasidir. insanlarin

kendini gelistirme arzusu c¢ok giiclidiir. Kisiler, kendilerini bir sosyal kategoriye
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tanimladiktan sonra, gruplarimi karsilastirdiklart dis  gruplardan pozitif olarak

farklilastirarak pozitif 6z saygi elde etmeye ¢alismaktadirlar (Ashforth vd.,2008:335).
2.6. Ozdeslesme ve Baghhk iliskisi

Ozdeslesmenin yapisi, orgiitsel baglilik, sadakat, kisi-6rgiit uyumu, psikolojik
sahiplenme yapilariyla asag yukari ortiismektedir. Ozdeslesme bunlar i¢inde en cok
orgiitsel baglilikla karistiriimaktadir. Baglilik, bir bireyin belirli bir organizasyonla
0zdeslesmesinin ve katiliminin goéreceli giicii olarak tanimlanabilmektedir. Baglilik
organizasyona karsi olumlu bir tavri temsil edtmekte, organizasyon ve kendisi ayri
varliklar olarak kalmaktadirlar. Buna karsilik 6zdeslesme, kisinin kendi kendini

kavramasini ima eden, organizasyonla algilanan bir birliktir (Ashforth vd.,2008:333).

Orgiitsel baglilik genellikle, “kurulusumdan ne kadar memnunum” ile
iliskilendirilmektedir. Orgiitsel 6zdeslesme ise, “kurulusumla iliskili olarak kendimi nasil
algillyorum”  sorusuyla iliskilidir. Bu kavramsal farkliliklar g6z Oniinde
bulunduruldugunda 6zdeslesme ve baglilik 6l¢iitlerinin giiclii bir sekilde iligkili olmasina
ragmen ayristigmi gostermektedir (Ashforth vd.,2008:333). Ozdeslesme ile bagllik
arasinda yiiksek oranda iliski olmasi, bunlarin aymi yapt olduklar1 anlamina

gelmemektedir (Cole ve Bruch,2006:591).

Ozdeslesme ve baglilik arasindaki temel fark birey ve orgiit arasindaki zimni
iliskide yatmakta, 6zdeslesme psikolojik birligi yansitirken, baglilik ayr1 psikolojik
varliklar arasidaki bir iliskiyi yansitmaktadir. Ozdeslesme, orgiitsel iiyeligin kendini
tanimlayan yonlerini yansitirken, baglilik daha ¢ok birey ve Orgiit arasindaki sosyal

degisim siireglerine odaklanmaktadir (Van Knippenberg ve Sleebos,2006:571).

Orgiitsel 6zdeslesme uzun zamandir orgiitsel davramisla ilgili literatiirde kritik bir
yapt olarak kabul edilmekte ve hem bireyin hem de orgiitiin etkinligini etkilemektedir
(Ashforth ve Mael,1989:20). Bununla birlikte akademisyenler orgiitsel 6zdeslesmeyi,
orglitsel baglilik ve orgiitsel vatandaslhik gibi kavramlarla karistirmistir. Bu karisikligi
¢ozmek igin, Ashforth ve Mael (1989) orgiitsel 6zdeslesme kavramimi Sosyal Kimlik
Teorisine dayali olarak yeniden kavramsallastirmislardir. Bunun sonucunda orgiitsel
0zdeslesmeyi, bireyin kendisini liyesi oldugu organizasyon(lar) agisindan tanimlamast bir
organizasyonla birlik olma veya aidiyet algisi, olarak ifade etmislerdir (Mael ve
Ashforth,1992:104). Orgiitsel 6zdeslesme, bireyin, iiyesi oldugu orgiitiin, algilanan

cikarlarini en iyi destekleyen alternatifi segcmeyi arzu etmesi, olarak da ifade edilmektedir
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(Scott vd.,1998:299). Baglilik, bireyi, bir hedefe ve bu hedefle ilgili bir eylem tarzina
baglayan bir gii¢ olarak tanimlanirken, 6zdeslesme, bir ¢alisanin bir gruptaki iiyeligi
acisindan kendi kendini tanimlamasi olarak ifade edilebilmektedir (Van Dick
vd.,2006a:547).

Ozdeslesme, algilanan benzerlik ve organizasyonla paylasilan kader temelinde
sarta bagliyken, bagllik, birey ile organizasyon arasindaki degisime dayali (maddiyat
gibi) faktorler nedeniyle gelismektedir. Son olarak bir baglilik duygusu gelistirmek igin,
birey ve is arkadaslari, yoneticiler ve dolayisiyla organizasyon arasinda fiili bir aligveris
ve yakinlik olmalidir. Fakat sosyal kimlik yaklasimi agisindan bakildiginda, tek basina
ve organizasyondan uzakta g¢alisan, ancak yine de organizasyonla yiiksek diizeyde

0zdeslesmis bir ¢alisan ¢ok miimkiin goriinmektedir (Gautam vd.,2004:305).

Cole ve Bruch (2006:599) yaptiklari ¢alisma sonucunda, iist diizey yoneticiler i¢in
orgiitsel baglilik en gii¢lii sekilde isten ayrilma niyetiyle iliskiliyken, isciler i¢in kimlik
belirleme en 6nemli belirleyici olarak ortaya ¢ikmistir. Arastirmanin bulgulari, gii¢lii bir
orgiitsel kimlik, orgiitsel 6zdeslesme ve bagliligin devir niyetlerini benzersiz sekilde
etkiledigini gostermistir. Ozdeslesme ve baglilik kavramsal olarak farkli yapilar olsa da
ikisi de bir organizasyona bir dereceye kadar bagliligi temsil etmektedir (Carmeli
vd.,2007:986).
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BOLUM 3
IS PERFORMANSI

Bu bdliimde arastirmanin degiskenlerinden biri olan is performansi {lizerinde
durulmustur. B6liim, is performansinin tanimi, boyutlari ve performans degerlendirme

yontemlerini icermektedir.

Performans sozciigii, genel olarak ortaya konulan galismanin basar1 derecesini
tanimlamak i¢in kullanilmaktadir. Giinlimiizde bir sporcunun ortaya koydugu cabanin
derecesini veya bir sanat¢inin icra ettigi sanat eserinin bagar1 derecesini tanimlamak veya
giindelik hayatimizdaki herhangi bir ¢aligmay1 tanimlamak i¢in dahi kullanilabilmektedir.
Bu c¢alismada genel olarak organizasyonlarin istihdam ettikleri ¢alisanlarin,

organizasyona kattiklar1 fayday1 niteleyen is performansi tizerinde durulmaktadir.
3.1. Performansi1 Kavrami

Performansin Tiirk¢e karsiligi, verim giicii ve elde edilen basar1 seklinde ifade
edilirken, genel manada, bir gorevi veya isi etkin ve verimli bir sekilde yerine getirebilme
olarak agiklanmaktadir (Saruhan ve Y1ldiz,2014:313). Performans genel manada, amagh
ve planlanmis bir etkinlik sonucunda elde edileni, nitel ya da nicel olarak belirleyen bir
kavramdir (Ozdevecioglu ve Kanigiir,2009:57). Uziim ve Uckun (2018:255) performanst,
bir isin belirlenen standartlara uygun olarak yerine getirebilme becerisi olarak

tanimlamiglardir.

Tirk Dil Kurumu performans sozciigini, “basarim” olarak tanimlamigtir
(TDK,2022:a.9.i.s.). Ingilizce “performance” olarak bilinen kelimenin kdkeni Fransizca,
“parformer”’dan gelmektedir. Fransizcada “parformer” sézciigii “usuliine gére yapmak,
icra etmek, geregini yerine getirmek™ fiilinden alintidir. Fransizca sdzciik Ingilizce “to
perform” icra etmek, yerine getirmek fiilinden tiretilmistir  (Etimoloji
Tiirkge,2022:a.9.1.5.).

Performans en basit ifadeyle verimliligin 6l¢iilmesidir. Bu 6l¢lim isletme igin
yapilirsa kurumsal performans, calisanlar i¢in yapilirsa isgéren performansi olarak
nitelendirilmektedir (Ozdevecioglu ve Kanigiir,2009:57).
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3.2. is Performansi

Modern kuruluslar, rekabetci kalabilmek ve mevcut ihtiyaglarini karsilamak igin
calisanlarin is performansini siirdiirme ve artirma c¢abasi i¢indedirler (Walumbwa
vd.,2009:1103). is performansi, endiistriyel organizasyon psikolojisi, orgiitsel davranis
ve genel olarak insan kaynaklar1 yonetimi (personel secimi, egitimi ve performans
degerlendirmesi) ve Ozel olarak personel se¢iminde bir¢ok teoride yaygin olarak

kullanilan 6nemli bir yapidir (Viswesvaran,1993:1).

Campbell vd. (1990:314) performansi, organizasyonun amaglariyla ilgili
bireylerin yaptigi gozlemlenebilir davranislar olarak tanimlamakta ve performansi
olusturan davraniglarin temsil ettikleri performans diizeyine gore 6l¢eklendirilebilecegini
belirtmektedir. Jamal (1984:2) is performansini, bir bireyin kendisine verilen
gorevi/hedefi basariyla yerine getirebildigi, mevcut kaynaklarin makul kullaniminin
normal kisitlamasina tabi oldugu bir faaliyet olarak tanimlamistir. Bagka bir ifade ile is
performansi, bireyin belirli bir siire boyunca yiiriittiigii ayr1 davranigsal boliimlerin
organizasyonu i¢in toplam beklenen deger olarak tanimlanabilmektedir (Motowidlo ve
Kell,2012:92). Genel olarak is performansi, bireyin is taniminda belirtilen gorevleri

yerine getirmedeki yeterliligi olarak tanimlanmaktadir (Griffin vd.,2007:327).

Is performansi, degerlendirilebilir davranislar (hem gorsel olarak gdzlemlenebilir
hem de gozlemlenemez) ve kurulusun hedefleriyle ilgili  sonuglardir
(Viswesvaran,1993:2). Baska bir ifadeyle is performansi, ¢alisanin yapmakla yiikiimli
oldugu isle ilgili sorumluluklarin1 nasil yerine getirdigi ve yerine getirdigi gorevlerin
organizasyon tarafindan Onceden belirlenen hedeflere ulasip ulasmadiginin derecesi
olarak goriilebilmektedir. Bir organizasyonun hedeflerine ulagmasindaki basarisi
calisanlarinin gosterdigi performansla iligkili oldugundan hangi faktorlerin performans
lizerinde etkisi oldugu son derece 6nemlidir (Tuna,2020:1387). Is organizasyonlari,
yiiksek diizeyde iiretkenlik, verimlilik, etkinlik ve is tatmini elde etmek icin insan
kaynaklariin is performansini optimize etmeye ¢alismaktadirlar. Performans, kesinlikle,
verimlilik veya tiretkenlik gibi gostergelerle de karistirllmamalidir. Her ikisi de ¢iktinin
girdiye oranim ifade eder ve belirli bir performans diizeyine ulasmanin maliyetini
diisinmek miimkiin olsa da, bu bizi ilgilendirmemektedir (Campbell ve
Wiernik,2015:49).
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Performans, hedeflere ve sonuglara ulasma diizeyini ayrintili bir sekilde ortaya
koyan mali ve mali olmayan gostergeler olarak tanimlanmaktadir (Deng,2020:11).
Performans organizasyonun amaglarina ulagsma derecesini ve calisanlarin bu amaclara
ulasmadaki katkisin1 degerlendirmede c¢ok onemli bir faktdrdiir (Ozdevecioglu ve
Kanigiir,2009:54). Performans, kurulusa ve duruma 6zgii kisitlamalar dahilinde belirtilen
hedeflere zamaninda ulagilmasina yol agan nedensel model(ler) in bilesenlerini iyi bir
sekilde kullanmak ve yonetmekle ilgilidir. Bu nedenle performans duruma ve karar

aliciya ozeldir (Lebas,1995:29).

Her sosyal sistem, grup hedeflerine ulagsmak ve bireysel ihtiyaglar1 karsilamak igin
kullanilan 6diilleri ve kaynaklar1 igermektedir. Sistemin iiyeleri bu kaynaklar ve ddiillerle
ilgili olarak farkli roller iistlenmektedirler. Bazi bireyler, diger bireyler alic1 iken, bunlari
dagitan paylastiricilar olarak hizmet etmektedirler (Leventhal,1976:92). Kiiresel bir
ekonomide rekabet avantaji elde etmek i¢in kuruluslar, toplam kalite yonetimi, ¢alisan
katilimi, is zenginlestirme, beceriye dayali 6deme, 6zerk calisma ekipleri ve kazang
paylasimi gibi programlar olusturmaktadir. Bunlarin ve diger bir¢ok miidahalenin amaci,
calisanin isteki davramisimi etkileyerek firma performansini artirmaktir (Welbourne
vd.,1998:540). Calisanlarin performansini artirma konusunda pek c¢ok faktor rol
oynamaktadir. Is performansinin artirilmasinda, ekonomik motivasyonun yani sira sosyal

motivasyonun da 6nemli bir yeri bulunmaktadir (Turung ve Celik,2010:164).

Birbirine bagimli sistemlerde, bir bireyin davranisi yalnizca o bireyin etkinligi
tizerinde degil, aym1 zamanda gruplar ekipler ve bir biitiin olarak organizasyon dahil
olmak {izere digerlerinin etkinligi izerinde de bir etkiye sahiptir (Griffin vd.,2007:330).
Kuruluslar hedeflerine ulasmak, uzmanlastiklar: tirtinleri sunmak ve neticesinde rekabet
avantaji elde etmek ig¢in yiiksek performansh calisanlara ihtiyag duymaktadirlar.
Performans ¢alisan i¢inde onemlidir zira gorevlerini yerine getirmek, yliksek basarim
gostermek, ustalik ve gurur duygular ile bir tatmin kaynagi saglarken, yiiksek basarim
denetciler tarafindan taninirsa calisan mali veya diger faydalarla odiillendirilmektedir
(Sonnentag ve Frese,2002:4). Yiiksek performansi tesvik etmekle ilgilenen bir yoneticCi
genellikle katki kuralina uymaktadir. Daha iyi performans gosterenlere daha fazlasi

verilmektedir (Leventhal,1980:42).

Is performansi, bir calisanin is gereksinimleri ile ilgili cesitli isleri yapma becerisi
olarak ifade edilebilmektedir. Is performansi ve isten ayrilma niyeti birbiriyle dogrudan

iligkilidir ve 6nemli olumsuz iliski gdstermektedir. Yiiksek is performansi calisanlari
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cesaretlendirmekte ve odiile gotirmektedir. Bu nedenle isten ayrilma niyeti azalmakta,
diistik is performansi ise istihdamin fayda elde etmek i¢in yeterince verimli olmadigini
gosterimekte ve Orgiitten ayrilmaya yol agmaktadir (Saeed vd.,2014:243). Calisan
memnuniyeti ile is birakmay1 diisiinme sikligi arasinda yiiksek negatif korelasyonlar
bulunmaktadir (Mobley,1977:239). Memnuniyetsizlik, ¢alisanlarda is birakma
diisiincelerini uyandirmaktadir. Boylece bu diislinceler, isten ayrilma kararlarinin
olusumunu, is arama ve isten ayrilmanin beklenen faydasinin degerlendirilmesini tesvik
etmektedir. Alternatifler bulduktan sonra, is arayan calisanlar alternatifleri mevcut
konumlartyla karsilastirmakta ve daha iistiin alternatifler elde edenler istifa etmektedir
(Hom ve Griffeth,1991:350).

Is performansi, orgiitsel psikoloji ve orgiitsel davranisin en énemli bagimli
degiskenidir (Campbell ve Wiernik,2015:47). Davranis, performans ve sonuglar ayni sey
demek degildir. Davranis insanlarin yaptigi eylemlerdir, performans ise, insanlarin
yaptiklarinin beklenen kurumsal degeridir. Sonuglar, orgiitsel etkililige katkida bulunan
veya onu azaltan sekillerde, insanlarin yaptiklariyla degisen seylerin durumlar1 veya
kosullaridir. Bu nedenle sonuglar, bir bireyin davranisinin bir kurulusun hedeflerine
ulasmasina yardimci oldugu veya engelledigi yoldur, bu da bireysel performansi
degerlendirirken sonuglara odaklanmayi c¢ekici kilmaktadir (Motowidlo ve

Kell,2012:92).

Is performansi, érgiitsel performans ve bireysel performans olarak iki kategoriye
ayrilmaktadir (Sézen ve Fayganoglu,2022:40). Orgiitsel performans, orgiitiin sahip
oldugu tiim ¢alisanlarinin toplam performansini ifade ederken, bireysel performans her
bir ¢alisanin ortaya koydugu performansi ifade etmektedir. Bu agidan bakildiginda her
bir bireyin performansindaki artis veya azalis 6rgiitiin toplam performansina olumlu veya

olumsuz yansiyabilmektedir.

Orgiitsel performans, bir organizasyonun finansal hedeflerinin yan1 sira pazar
odakli hedeflerine ne kadar iyi ulastigmni ifade etmektedir (Lakhal,2009:638). Orgiitsel
performans, firma ¢iktilarinin ii¢ spesifik alanini; (a) finansal performans (karlilik vb.),
(b) iiriin pazar performansi (satislar, pazar pay1 vb.) ve (c) hissedar getirisini (ekonomik
katma deger vb.) kapsamaktadir (Richard vd.,2009:722).

Bireysel performans, bir biitiin olarak bir organizasyon ve i¢inde calisan bireyler

icin son derece Onemlidir. Performans ¢ok boyutlu ve dinamik bir kavramdir, hem
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davranis hem de sonuc¢ boyutunu i¢ermektedir (Sonnentag ve Frese,2002:3). Ozkan
(2017:60), performansin bu iki yoniiniin deneye dayali olarak iliskilendirilse de birbiriyle
tam anlamiyla ortiisen yapilar olmadigini, ¢linkii ¢ikti yoniiniin bireyin davraniglari

disinda faktorlere de bagli oldugunu belirtmistir.

Performansi1 kavramsallastirirken kisinin bir eylem (yani davranigsal) yonii ile
performansin bir sonu¢ yonii arasinda ayrim yapilmasi gerekmektedir. Davranissal yon,
bir bireyin is durumunda ne yaptigini (6rn. araba parcgalarini monte etmek) ifade eder. Her
davranig performans kavrami altinda toplanamamakta yalnizca 6rgiitsel hedeflerle ilgili
olan davranislar dahil edilebilmektedir (Sonnentag ve Frese,2002:5). Dolayisiyla
performans, eylemin kendisiyle degil, yargilayict ve degerlendirici siireglerle
tanimlanmakta ve yalnizca Olgeklenebilen yani Olgiilebilen eylemlerin performansi

olusturdugu kabul edilmektedir.

Bireysel is performansi, degerlendirilebilir davraniglar olarak tanimlansa da
davraniglar ve sonuglar arasindaki farkin birgok durumda kesin olmadigi
vurgulanmaktadir. Davraniglar ve sonuglar arasindaki bu farkliligi vurgulamanin nedent,
bir bireyin bunlar {izerinde sahip oldugu iddia edilen kontroldiir. Argliman, bireysel is
performansinin  yapisinin, bireyin  kontroliiniin  6tesinde  olam1  igermemesidir
(Viswesvaran,2002:113). Mccloy vd., (1994:493) performansin, davranis veya eylemin
sonucu olmadigini, performansin eylemin kendisi oldugunu ve ¢ok boyutlu bir yap1
oldugunu 6ne siirmektedirler. Charles-Pauvers vd., (2007:99), isletme tarafindan verilen
amaclara ulasmama, ¢alisanin kontroliiniin tamamen disindaysa, ¢alisanin basarili olarak

kabul edilmesi gerektigini belirtmektedirler.

Performans, organizasyonun o©nem verdigi ve c¢alisanlarindan bekledigi
davraniglar olarak ifade edilmektedir. Bu tanimda, nihai olarak kabul edilen, toplu
sonuglara bireysel katkinin pargast ve yoniidiir. Ayrica bu tanim, tatmin edici olmayan
sonuglara sahip ancak enerjisini, mevcudiyetini ve hedeflere ulasmak i¢in becerilerini
maksimum diizeyde veren bir kisi fikrini kabul etmektedir (Charles-Pauvers
vd.,2007:99).

Tunger (2013:89) performans degerlendirmeyi, insan kaynaklari yonetiminin
onemli islevlerinden birisi olarak gormektedir. Performans degerlendirme, ¢alisanlarin,

orglitsel amaclar dogrultusunda ve belirli bir donem igerisinde elde ettikleri sonuglarin
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degerlendirilmesi ve cesitli alanlarda (terfi, maas artisi, prim vb.) kullanilmasi olarak

tanimlanmaktadir.

Performansi etkili bir sekilde degerlendirmek i¢in dogru bilgi gereklidir ancak
yeterli degildir. Performans degerlendirmesinin bireye iletilme sekli ve uzun vadeli
planlamada nasil kullanildigi, ¢alisan performansinin iyilestirilmesi i¢in esit derecede
onemlidir. Genelde bu adimlarin hafife alinmasi adaletsizlik algilarinin kaynag:
olabilmekte, yonetici ve c¢alisan arasinda yanlis anlamalara neden olabilmekte ve is

tatminsizligine yol agabilmektedir (Rotundo,2009:92).

Bireysel is performansini degerlendirmek icin kullanilan yontemler genel olarak
(1) kurumsal kayitlar ve (2) 6znel degerlendirmeler olarak siniflandirilabilmektedir.
Kurumsal kayitlar, insan yargisina bagli olan 6znel degerlendirmelerin aksine daha
‘nesnel’ olarak kabul edilmektedir. Oznel degerlendirmeler, 6lgiit referansli (6rn.
derecelendirmeler) veya norm referansli (6rn. siralamalar) olabilmektedir
(Viswesvaran,2002:111). Kurumsal kayitlar, gézlemlenebilmekte, sayilabilmekte, farkli
sonuclara odaklanarak, 6znel degerlendirmelerin 6n yargili etkilerinin tistesinden

gelebilmekte ancak kriter kirliligi ve kriter eksikliginden etkilenebilmektedir.

Yapilan aragtirmalar, performans degerlendirmesinin genellikle iicret ve maas
artis1, performans hakkinda geri bildirim ve ¢alisanlarin giiglii ve zayif yonlerini tespit
etmek igin kullanildigim gostermektedir (Ozgen vd.,2005:229). Bingél (2003:280-281)
performans degerlemesinin, kurumun performans beklentilerini agida ¢ikarmak ve
tanimlamak, calisanlarin egitim ve gelisim ihtiyaclarin1 belirlemek, finansal odiilleri
belirlemek, terfileri belirlemek kariyer danigmanligi saglamak, iletisimi kolaylastirmak,
calisanlar1 motive etmek, denetleme ve kiiltiirel degisiklikleri gerceklestirme amaciyla

kullanildigin1 belirtmistir.

Performans degerleme sonuglarinin kullanimlar1 idari, geri bildirim ve arastirma
amagli olmak iizere {i¢c ana kategoriye ayrilmaktadir (Viswesvaran,2002:111). Idari
kullanim, maas tahsisi, terfiler ve isten ¢ikarma gibi idari kararlar igin, geri bildirim,
bireylere giiglii ve zayif yonlerini tanimlayarak geri bildirim saglamak i¢in ve son olarak,
bir se¢im tekniginin dogrulanmasi veya bir egitim programimin etkinliinin

degerlendirilmesi gibi aragtirma amaciyla da gereklidir.
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3.3. Is Performansim Etkileyen Unsurlar

Calisan performansini etkileyen pek ¢ok unsur bulunmaktadir. Bu unsurlarin
varlig1 veya yoklugu calisan performanslar1 arasinda farkliliklara neden olabilmektedir

(Saruhan ve Y1ldiz,2014:313-314). Bu unsurlar su sekilde siralanabilmektedir:

Bireysel Unsurlar: Kisinin cinsiyeti, yasi gibi demografik ozellikler, inang,
deger, tutum, ilgi, motivasyon gibi psikolojik 6zellikler, tecriibe, kisisel bilgi, kisilik
Ozellikleri, beceri ve yetenekleri gibi kisisel 6zellikler performansi etkileyen bireysel
farkliliklar olarak degerlendirilmektedir (Saruhan ve Y1ldiz,2014:313-314). Calisanlarin,
calisma hayati i¢inde edindikleri tiim bilgi ve duygular, onlarin yaptiklar ise ve igletme
ya da organizasyona yonelik tutumlarini belirlemektedir (Tekeli ve Pasaoglu,2012:179-

180).

Bununla birlikte, bireylerin is performansini etkileyen degiskenler, sabit ve
akigkan olarak iki kategoride tanimlanabilmektedir. Akiskan degiskenler, bir kisinin
donanimindaki deneyimlerinin bir islevi olarak degismesi muhtemel olanlardir. Sabit
degiskenler, zaman icinde nispeten sabit kalmasi muhtemel olanlardir (Murphy ve

Kroeker,1988:15-16).

Is performansm etkileme olasilig1 en yiiksek olan akigkan degiskenler, egitim,
deneyim, motivasyonken, sabit degiskenler ise, bilissel yetenek, bilgi isleme yetenegi ve
kisiliktir (Murphy ve Kroeker,1988:15-16).

Orgiitsel Unsurlar: Calisanlarin, ise yonelik beklentilerinin isletme tarafindan
karsilanip karsilanmadigi, ise yonelik davranis ve tutumlarinin belirlenmesinde en 6nemli
faktordiir (Biikiilmez,2013:19). Yonetim politikalari, isletme stratejileri, calisma
kosullari, orgiit yapisi, iletisim, insan kaynaklar1 politikalar1 gibi orgiitsel farkliliklarda
performans iizerinde etkili bir diger unsurdur. Isletme yonetimi calisanina fiziksel, maddi,
beseri vb. imkénlar1 saglamamigssa, diisilk performansta biiylik pay sahibi olacaktir.
Calisanlarin isini 1yi yapabilmesi, ancak isletme yonetiminin ¢alisana gerekli olanaklari
saglamasi ile miimkiin olabilmektedir. Bu nedenle performans degerleme sisteminin,

isyerine uygun tasarlanmasi bilylik 6nem arz etmektedir (Saruhan ve Yildiz,2014:313-
314).

Orgiitlerdeki ¢alisan davranislarini etkileyen dnemli unsurlardan birisi de strestir.
Orgiitsel stres, orgiitten kaynaklanan nedenlerden dolay: calisanlar iizerinde gerilime,

psikolojik, zihinsel ve fiziksel zorlanmaya neden olmaktadir. Isletmelerin 6rgiitsel
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stresten kaynakli kayiplar yasadigi bunun maliyet artisina neden oldugu ve isletmelerin
karliliklarini etkiledigi ileri siiriilmektedir (Zencirkiran ve Keser,2018:131). Orgiitsel
stres kaynaklar1 genel olarak, fiziksel ¢evre, isin dzellikleri, rol belirsizligi, asir1 yliksek

veya disiik is yiikii, is glivencesizligi ve orgiitsel adalet olarak ifade edilebilmektedir.

Murphy ve Kroeker (1988:18) calisanlarin gorev perfromansini artirmada,
Orgiitlerin iizerine Onemli gorevler distiiginii belirterek, bunlar; (1) calisanlara
yeteneklerini gdstermeleri i¢in yeterli motivasyonu saglamak, (2) gorevlerini yerine
getirebilmeleri i¢in gerekli malzeme ve kaynaklar1 temin etmek ve (3) standartlarin

kullanimini destekleyen, onaylanmig prosediirlere sahip olmak olarak siralamaktadir.

Calisanlarin performansini artirmada en az gorev perfromansi kadar 6nemli olan
diger boyut ise baglamsal performanstir. Baglamsal perfromans calisanlarin, gorev
tanimlarinda olmayan istege bagli davramislar olarak tanimlanmakta ve oOrgiitsel
vatandaslik davraniglari ile siklikla birlikte kullanilmaktadir. Mallick vd. (2014:9),
orgiitlerin insan kaynaklari uygulamalarinin Orgiitsel vatandaglik davranigi ile is

performansi arasindaki iliskiyi 6nemli dl¢lide yumusattigini bulmustur.

Orgiitsel vatandaslik davranisin1 (OVD) tesvik etmede adalet algilar1 5nemli bir
rol iistlenmektedir. Calisanlar orgiitlerinin sundugu adil muameleye karsilik vermek i¢in
vatandaslik davranislar sergilemektedirler. Ozellikle usul adaletinin drgiitsel vatandaslik
davraniglarini 6ngérmesinin nedeni, ¢alisanlarin Orgiitleri tarafindan deger verildigi
algilarim  etkilemesidir. Moorman vd. (1998:351), prosediirel adaletin OVD’yi
ongdrmesinin bir nedeninin, c¢alisanlarin orgiitleri tarafindan deger verildigi algilarini
etkileyebilecegini one siirmiistiir. Orgiitiin verdigi bu deger, algilanan orgiitsel destek
olarak ifade edilmektedir. Orgiitsel destek algisi, kurulusun, ¢alisanlarin genel katkilarina
ne Olgiide deger verdigi ve onlarn iyiligini 6nemsedigi ile ilgili genel bir alg1 olarak

tanimlanmaktadir (Moorman vd.,1998:351).

Calisanlar genellikle orgiitle olan ilisklerini en yakin amirleriyle olan iliskileri
tizerinden degerlendirerek bir sonuca varmaktadirlar. Lider-iiye iliskisi soncunda olusan
algi, liyelerin davranislarina yansiyarak, gorev perfromansi ve baglamsal performans
seviyelerini belirlemektedir (Moorman vd.,1998:351). Yiiksek kaliteli bir degisim
iliskisine sahip ¢alisanlarin kendilerini 6rgiite daha bagli hissetmeleri muhtemeldir, ¢ilinkii
liderleri is performanslarini kolaylastirmakta ancak karsiliginda yiiksek is performansi

beklemektedir (Breevart vd.,2015:755).
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Orgiitlerdeki rol belirsizligi ile performans arasinda negatif dogrusal bir iliski
bulunmaktadir. Birey, yaptigi isin gorevlerinden ve yilkiimliiliklerinden emin
olmadiginda veya kurulustaki farkli kisilerden celiskili mesajlar aldiginda, bireyin iste
daha iyi veya orta derecede performans gostermesi imkéansiz hale gelmektedir
(Jamal,1984:14-15).

Al Omari ve Okasheh, (2017:15544) yaptiklar1 aragtirmada, ¢aligma ortaminin is
performansina etkisini ortaya koymuslardir. Bulgular, giiriiltii, ofis mobilyalari,
havalandirma ve 1s1k gibi faktorlerden olusan durumsal kisitlarin, is performansini
olumsuz etkileyen baslica ¢alisma ortami kosullar1 oldugunu ve daha fazla dikkat
edilmesi gerektigini ortaya koymustur. Isverenlerin, ¢alisma ortamlarini iyilestirerek
calisanlar1 motive edecek girisimlerde bulunmalari, ¢alisanlarin motive edecek, is
performanslarini artiracak ve organizasyonun istenen sonu¢ Ve hedeflere ulagmasini

saglayacaktir.

Dis Cevre Unsurlari: Bu unsurlar, isletmenin kontrolii altinda olmayan,
isletmenin uymasi gereken ve degistirilmeleri isletmeye bagli olmayan kosullar1 ifade
etmektedir (Biikiilmez,2013:37). Dis ¢evre unsurlarinin neler oldugunu, isletmeden
beklentilerinin neler oldugunu, isletmenin bunlara karsilik ne tiir hazirlik icerisinde

oldugunu bilmek yoneticilerin asli gorevidir.

Insan kaynaklar1 yonetimin dogrudan veya dolayli olarak etki eden tiim digsal
unsurlar dis ¢evrenin kapsamina girmektedir. Organizasyonu yakindan ilgilendiren
gelismesine ve varligini devam etmesine etki eden ve organizasyonun kontrol ve
yetkisinin diginda bulunan unsurlar ifade etmektedir (Bing61,2003:52-53). Bu unsurlart,
ulusal ve kiiresel boyutta ekonomik, politik ve sosyo-kiiltiirel etkenler seklinde siralamak
miimkiindiir. Performans degerleme yonteminin dénemsel farkliliklara uyunlu olmasi
gerekmektedir (Saruhan ve Yildiz,2014:313-314). Ozellikle vergi yasalari, is yasalari,
gibi maliyet ve ekonomi temelli uygulamalarda yasanacak degisimlerde performans

degerlendirme yonteminin giincellenmesi gerekmektedir.
3.4. Is Performansinin Boyutlari

Arastirmacilar, is performansinin sadece belirli gérevlerin yerine getirilmesinden
daha fazlas1 oldugunu ve daha genis bir dizi 6nemli organizasyonel faaliyetleri igerdigini
kabul etmektedir (Arvey ve Murphy,1998:141). Yiiksek performansa yol agan iK

politikalarim1 ve uygulamalarim etkileyen tiim farkli faktorleri modellemeye calismak
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imkansiz degilse de son derece karmasik bir istir. Ozetle, yapilan tiim istatiksel
calismalarin insan yonetimi uygulamalari ile orgilitsel performans arasindaki iliskiyi ne

6l¢iide kanitladig: tartisma konusu olmaya devam etmektedir (Torrington vd.,2008:258).

Is performansi olarak isaret edilebilecek ve etiketlenebilecek tek bir sonug, tek bir
faktdr veya herhangi bir sey yoktur. Is performansi gergekten ¢ok boyutlu bir kavramdir
(Campbell vd.,1990:314). Bu zamana kadar yapilan c¢alismalarda arastirmacilar
tarafindan is performansi alanyazinda c¢ok farkli boyutlarda incelenmis ve iistiinde
mutabik kalinan bir boyut sayis1 bulunmamaktadir (Griffin vd.,2007:327). Bu alandaki
mevcut arastirmadan elde edilen sonug, her bir performans boyutunun karmasik bir
sekilde belirlendigi (ortak olarak yetenek ve kisilik) ve is performansinin belirli bir
boyutunun yegéane sebebini veya onciiliinii belirtmenin imkansiz oldugudur (Viswesvaran
ve Ones,2000:224).

Herhangi bir eylem degil, yalnizca kurumsal hedeflerle ilgili eylemler
performansi olusturdugundan, bir bireyin performansiin kurumun hedeflerini karsilama
derecesini degerlendirmek i¢in kriterlere ihtiya¢ vardir. Performansin sonu¢ bdoliimii
dikkate alinmadan bu tiir kriterlerin olusturulmasi ¢ok miimkiin goériinmemektedir
(Sonnentag ve Frese,2002:5). Performansin ¢ok boyutlu oldugunu séylemek, belirli bir
calisanla ilgili bir karar (6rn. Se¢me, terfi, zam vb.) almak igin, bireyin katkilarinin

yalnizca bir boyutunu kullanmay1 engellememektedir (Campbell vd.,1990:315).

Isler arasinda uygulanmak iizere gelistirilmis belirli, bagimsiz boyutlari varsayan
is performansi modelleri, baslica ii¢ genis boyut etrafinda gruplandirilabilmektedir.
Bunlar;  gorev performansi, Orgiitsel vatandaslik davranisi ve {iretkenlik karsiti

davraniglardir (Viswesvaran ve Ones,2000:218).

Is performansi genel olarak gorev performansiyla esitlenmektedir. Diger bir
deyisle, is performansinin, bir dizi mesleki standartta yer alan gérevleri yerine getirmede
gorevlinin basarisi agisindan yeterince tanimlanabilecegi varsayilmaktadir (Murphy ve

Kroeker,1988:2).

Orgiitsel vatandaslik davranisi; resmi ddiil sistemi tarafindan dogrudan veya acik
bir sekilde taninmayan, istege bagli olan ve toplu olarak ¢alisanlarin etkin igleyisini
destekleyen bireysel davranislar, olarak tanimlanmaktadir. Iyi vatandashik davramsi,
Ozgecilik (6rnegin, orgiitle ilgili bir gérev veya problemde baska bir kisiye yardim etme),

vicdanlilik (6rnegin, gereken minimum seviyelerin ¢cok dtesinde rol davranislarini yerine
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getirme), sportmenlik (6rnegin, kiiciik sikayetlerden kaginma) ve nezaket (6rnegin, bir
sorunu Onlemek i¢in ¢aba sarf etmek veya bir sorunu hafifletmek i¢in énceden adimlar

atmak) ile karakterize edilmektedir (Organ,1988:295).

Orgiitsel etkinlik i¢in negatif degeri olan iiretkenlik dis1 davramslarin da is
performansinin farkli boyutlarini olusturdugu éne siiriilmiistiir. Orgiitsel olarak sapkin
davranig bir arastirma konusu haline gelmistir. Robinson ve Bennett (1995:556) sapkin
davranigi, 6nemli 6rgiitsel normlar ihlal eden ve bunu yaparken bir 6rgiitiin, tiyelerinin
veya her ikisinin refahini tehdit eden goniillii davranis olarak tanimlamaktadir. insanlar
kendilerini iyi hissettiklerinde, toplum yanlis1 davraniglarda bulunma olasiliklar1 daha
yiiksektir; ayn1 sekilde, insanlar hos olmayan bir duygusal durumda olduklarinda, toplum

yanlis1 davraniglarda bulunma egiliminde azalma gostermektedirler (Organ,1988:296).

Calisan performans1 ve Orgiitsel vatandaslik davranislart organizasyonun
hedeflerine ulagmasinda olumlu bir etki meydana getirirken, tiretkenligi disiiriicii
davraniglarda bunun tersi bir etki olusturmaktadir. Bu tip tiretkenlik karsit1 davranislar,
orgiitiin hedeflere ulasimini istemli olarak engellemeye yonelik ¢alisan davranislari
olarak tanimlanmaktadir (Acar,2013:198). Robinson ve Bennett (1995:556) ¢ok boyutlu
bir ol¢ekleme calismasinda, orgiitlerdeki sapkin davraniglarin iki siireklilik boyunca
degistigini bulmuslardir. Bunlar; (1) orgiitsel/kisiler arast ve (2) ciddi/kii¢iik. Bu iki
boyutu asan sonugta ortaya ¢ikan tipoloji, asagidaki dort kategoriyi tUretti; (1) miilkiyet
sapmasi (kurulusa yonelik ciddi sapma), (2) iiretim sapmasi (kurulusa yonelik kiiciik
sapma), (3) kisisel saldirganlik (diger bireylere yonelik ciddi sapmalar) ve (4) siyasi
sapma (diger bireylere yonelik kiigiik sapma) (Viswesvaran ve Ones,2000:218).
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Uretim Sapmas::

Kasten yavas calismak

Kaynaklart bosa
harcamak

Isten erken ayrilmak

Asirt molalar vermek

Orgiitsel

AN

Ozellik Sapmast:
Sabotaj
Riisvet

Orgiitten Calmak

Mesai saatleri hakkinda
yalan sdylemek

>

Ciddi
Sonuglar

Hafif

Somuglar Siyasi Sapma:

Kayirmacilik
Dedikodu

Faydasiz rekabet

Kisisel Saldirganhk:
Cinsel taciz
Sozlii taciz

. Is arkadaslarini su¢lama
Is arkadaslarindan

calmak Fiziksel saldir1

Kisiler Arasi

Sekil 3.1. Uretkenlik Karsit1 Davramslarin Tipolojisi
Kaynak: Robinson ve Bennett,1995:565.

Uretkenlik karsit1 is davranisi, kurulusun veya iiyelerinin refahina zarar veren
kasitl bir eylemdir (sapma olarak da adlandirilir) (Rotundo,2009:86). Bu davransslar,
asosyal davranig, sldirganlik, sapkinlik, misilleme, intikam, sug¢ isleme, cinsel ve

psikolojik taciz olarak birkag sekilde goriilebilmektedir (Secer ve Seger,2007:150).
3.5. is Performansi1 Modelleri

Bu boliimde cagdas is performansi modelleri gozden gegirilmektedir. Gorev
performansi, baglamsal performans, oOrgiitsel vatandaslik davranislari, verimsizlik ve
orgiitsel sapma arasindaki baglantilara isaret edilmektedir. Performans degerlendirme,
geri bildirim ve hatta liyakat O0deme sistemleri, calisan performans bilgilerini

kullanmaktadir. Kisacasi, is performansi, is psikolojisinin ¢ogunun merkezinde yer alan
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bir yapidir. Bu nedenle, bu yapinin neyi gerektirdigini bilmek énemlidir (Viswesvaran ve

Ones,2000:216-217).
3.5.1. Borman ve Motowidlo Modeli

Borman ve Motowidlo (1997:99), is performansinin yapisini, gérev ve baglamsal
performansi igeren bir yap1 olarak tanimlamaktadir. Kisaca, gérev performansi, dnceden
belirlenmis faaliyetlerin gergeklestirilmesine odaklanirken, baglamsal performans, diger
tim yardimci ve tretken davranislari hesaba katmaktadir (Viswesvaran ve
Ones,2000:221).

Is performansmin siradan goriiniimii tipik olarak gorev performansi etrafinda
donmektedir. Ancak ayr1 bir is performansi yapisi olan baglamsal performans gérmezden
gelinmemelidir. Baglamsal performans, baskalarina islerinde yardim etme, kurulusu
destekleme ve ek is veya sorumluluk igin goniillii olma gibi faaliyetleri igermektedir
(Borman vd.,2001:52). Motovidlo ve Van Scotter (1994:479), yaptiklari ¢alismada, gérev
performansi ile baglamsal performans arasinda ayrim yapmanin faydali olduguna dair
kanitlar bulmuslardir. Calismalarinin en acik sonucu olarak, denetciler tarafindan
degerlendirildigi gibi performansin tek boyutlu olmamasidir ve en az iki boyutun, gérev
performansi ve baglamsal performansin ayirt edilmesi gerekmektedir. Farkli davranis
kaliplarini igerirler, farkli onciilleri vardir ve denetgilerin bir bireyin organizasyon i¢in
genel degeri hakkindaki yargilaria bagimsiz olarak katkida bulunurlar (Motowidlo ve

Van Scooter,1994:479).

Borman vd., (1987:1), gorev performansi ve baglamsal performans ayirimini
ABD ordusu gorevde yiikselme programi i¢in yaptiklari bir ¢alismada kullanmiglardir.
Asker etkinligini sadece gorev performansiyla degil, daha genis bir is performansi
anlayisiyla ele almaya galismislardir. Iyi bir asker olmanin, isi teknik olarak yetkin bir
sekilde yapmaktan daha fazlasi anlamina geldigini 6ne stirmiislerdir. Gorev performansi,
geleneksel yetenek kavramidir ve galisanlarin belirli bir gorevi ne kadar iyi yerine
getirdigi ve tamamladig ile iliskilidir. Baglamsal performansa gelince, is performansi
icin esit derecede onemli olan belirli gorevlerle ilgili olmayan performans yonlerini

slemektedir (Chiu,2005:82).

Gorev performansi, ¢alisanlarin, dogrudan teknolojik siirecinin bir boliimiinii
uygulayarak ya da dolayli olarak gerekli malzeme ve hizmetleri saglayarak

organizasyonun teknik c¢ekirdegine katkida bulunan faaliyetleri gergeklestirme etkinligi
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olarak tanimlanabilmektedir (Bormon ve Motowidlo,1997:99). Gorev performansi,
organizasyonun veya isin ‘teknik ¢ekirdegi’, kaynaklari ekonomik degisim i¢in {iriinlere
doniistiirmekle dogrudan veya dolayli faaliyetler olarak tanimlanabilmektedir. Gorev
faaliyetleri bilgi, beceri ve yeteneklere baglidir ve rolleri 6nceden belirlenmektedir. Bu
faaliyetler genellikle resmi is tanimlarmma dahil edilmektedir. Bu nedenle goérev
performansi, ¢alisanlarin resmi olarak taninan ve kurulusun teknik 6ziine dogrudan veya
dolayli olarak katkida bulunan faaliyetlerde yeterlilik gosterme derecesi olarak
tanmimlanmaktadir (Poropat,2002:4).

Baglamsal performans, orgiitsel vatandaslik davranist ve extra-rol davranig
kavramlar1 birbirine benzer yapilar oldugu i¢in literatiirde zaman zaman birbirlerinin
yerine kullanilmiglardir. Bunun sebebi, bu kavramlarin is tanimlarinda yer almayan,
goniilliiliige dayanan fazladan rol davraniglari igeriyor olmasidir. Gergekte 1990’11
yillarda ortaya konulan baglamsal performans arastirmalari, 1980’li yillarda calisilan
orgiitsel vatandaslik arastirmalarinin uyusmayan yapisal bulgularin1 yorumlamak igin
yapilan bir girisimdir (Ozdevecioglu ve Kamgiir,2009:58). Baglamsal performansin,
genel performans derecelendirmelerine gorev performansi kadar katkida bulundugu ve
miisteri memnuniyeti ve karlilik gibi kurumsal sonuglar tizerinde 6nemli nedensel etkileri
oldugu goriilmektedir (Poropat,2002:1). Bir bireyin orgiitsel bir rol iistlenmek i¢in gerekli
olan bilgi ve becerileri edindigi siireglerin bir kismi elbette ise 6zgiidiir. Ancak, bir
organizasyon {iyesi olarak etkin bir sekilde ¢alismak icin gerekli olan, ise 6zgli olmayan
bircok baska bilgi ve beceri de vardir. Bu tiir bireysel degisiklikler, organizasyonun
misyonunu gerceklestirmek ve sorunsuz bir sekilde koordine edilmesini saglamak i¢in

¢ok 6nemlidir (Borman vd.1987:2).

Bes boyutlu bir baglamsal performans modeli O6nerilmektedir; (1) kendi
gorevlerini bagarili bir sekilde tamamlamak i¢in gerektiginde cosku ve fazladan ¢abayla
1srar etmek, (2) resmi olarak kendi iginin bir parcasi olmayan gorev faaliyetlerini
yiiriitmek i¢in goniillii olmak, (3) baskalarina yardimei olmak ve onlarla igbirligi yapmak,
(4) organizasyonel kural ve prosediirleri takip etmek ve (5) orgiitsel amaglari onaylamak,
desteklemek ve savunmak (Motovidlo ve Van Scotter,1994:476).

3.5.2. Campbell’in Iki Genel Faktorlii Modeli

Campbell vd., (1990:314) iki genel faktorlii modeli, iki ana tip is performansi

bileseni varsaymistir. Birincisi, belirli bir ise 6zgii bilesenlerden olusmaktadir. Yani, bu
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tiir bilesenlerin olgiileri, diger isler i¢in gerekli olmayan belirli teknik yeterliligi, beceriyi
veya belirli is davranislarini yansitmaktadir. Ikincisi, her is i¢in ayn1 sekilde tanimlanan
ve Olgiilen bilesenleri icermektedir. Bunlarda ise 6zgii olmayan, ekip ¢alismasina katki,
siirekli kendini gelistirme, organizasyonun norm ve geleneklerine destek ve zorluklar

karsisinda azim gibi ise 6zgii olmayan seyleri igermektedir (Campbell vd.,1990:314).

Bu model, gorev yeterliligini igerdigi icin oOrgiitsel etkinlige katkida bulunan
performans davraniglar ile Orgiitsel etkinlige baska sekillerde katkida bulunan
performans davranislar1 arasinda 6nemli bir ayrim ortaya koymaktadir (Motowidlo ve

Van Scotter,1994:476).

Is performansinin davranigsal 6zelliklerinin daha iyi anlasilmasini saglayacak, is
performansinin baglica psikolojik belirleyicilerini tanimlamayr miimkiin kilan sekiz
davranigsal boyut belirlenmistir (Charles-Pauvers vd.,2007:100). Bu sekiz faktor
evrensel, genel ve bagimsiz olacaktir. Evrensel ¢iinkii herhangi bir organizasyonda veya
isletmede goriilebilmektedirler. Genel ¢iinkii igerikleri her sirketin kisitlamalarina ve
ozelliklerine gore, islerin dogasina, isletmenin i¢ organizasyonuna ve pazar
kisitlamalarina gore degisebilmektedir. Bagimsiz ¢iinkii hepsi bir arada bir sirketteki her

ise uygun degillerdir.

Is performansmin bu sekiz boyutu veya davramssal ozellikleri; ise ozgii
gorevlerdeki beceriler, ise 0zgli olmayan gorevlerdeki beceriler, yazili ve s6zlii iletisim,
isyerindeki ¢abalar, disiplinli olmak, ekibin ve meslektaglarinin performansina yardimei
olmak, denetlemek ve yonetim veya idare olarak siralanmaktadir (Campbell ve
Wiernik,2015:50).

Ise dzgii gorev yeterliligi, bir ise bagli olan ve kendisine 6zgii olan temel ve teknik
gereksinimlerle ilgili gorevlerde ustalasmak i¢in bireyin gelistirdigi yetenekler olarak
tanimlanirken, ise 6zgii olmayan gorev yeterliligi ise belirli bir ise 6zgli olmayan ancak
organizasyonun tiim iiyelerinden beklenen gorevleri ifade etmek i¢in kullanilmaktadir
(Viswesvaran,1993:40). Caba gostermek, gorevi tamamlamak i¢in bireylerin tutarliligini
veya azim ve yogunlugunu yakalarken, kisisel disiplinin siirdiiriilmesi, igyerinde olumsuz
davraniglardan (kural ihlalleri gibi) kacinilmasi anlamina gelmektedir (Charles-Pauvers
vd.,2007:100). Yo6netim veya idare, denetimden farklidir, ¢linkii birincisi, denetim veya
liderlik rollerinden farkli olan organizasyonu yonetmeye yonelik performans

davraniglarin1  icermektedir. Yazili ve sozli iletisim, bir gorevlinin konunun
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dogrulugundan bagimsiz olarak iletisim kurma (yazili veya sozlii) yeterliligine atifta
bulunan is performansinin bu Dbilesenini yansitmaktadir (Viswesvaran ve
Ones,2000:220).

Performansin gizli yapisim genel diizeyde tanimlamak i¢in bu sekiz boyut
yeterlidir, bununla birlikte, bu sekiz boyutun belirginliginin veya 6neminin meslek
gruplar1 arasinda farklillk  goOsterdigine isaret etmektedir (Viswesvaran ve
Ones,2000:220). Modelin en agik anlami, denetgiler tarafindan degerlendirildigi tizere
performansin tek boyutlu olmadigidir. En az iki boyut, gérev performansi ve baglamsal
performans ayirt edilmeye degerdir. Farkli davranig kaliplarini igermektedirler, farkli
onciilleri vardir ve bir bireyin kurulus i¢in genel degeri hakkinda denetcilerin yargilarina

bagimsiz olarak katkida bulunmaktadirlar (Motowidlo ve Van Scotter,1994:479).

Campbell vd., (1990:314) performans ve performans sonuglari arasinda bir ayirim
yapilmas1 gerektigini belirtmistir. Orn. bir yonetici miikemmel performans davranislari

sergiledigi halde karlar yiikselmeyebilmektedir.
3.5.3. Viswesvaran Genel Faktor Modeli

Viswesvaran (1996), en yaygin performans 6l¢iimlerinin altinda yatan genel bir
faktor oldugunu, ancak ayni zamanda goreve 6zgii ve vicdan odakli faktorler dahil olmak
tizere 6nemli alt faktorlerin de oldugunu 6ne siirmiistiir (Arvey ve Murphy,1998:146).
Viswesvaran vd. (1993:146), is performansi derecelendirmelerinin giivenilirligine iliskin
meta analiz ¢aligmasinda, is performansinin on popiiler bilesen boyutunun tiim is
performansi alanin1 kapsamli bir sekilde temsil ettigini belirmistir. Bunlar; tiretkenlik,
kalite, liderlik, iletisim yeterliligi, idari yeterlilik, ¢aba, kisiler aras1 yeterlilik, is bilgisi,
yetki ile uyum veya yetki kabulii ve genel is performansidir (Cheng vd.,2007:593).

Genel is performansi, genel etkinligi, genel is itibarin1 veya derecelendirilen tiim
bireysel boyutlarmn toplamini kapsamaktadir. Is performansi veya iiretkenlik, iiretilen is
hacminin miktar derecelendirmelerini veya derecelendirmelerini igermektedir. Caba, bir
bireyin iyi bir is yapmak icin c¢abalarken harcadigi is miktariyla ilgilidir. Kisilerarasi
yetkinlik, bir bireyin bagkalariyla ne kadar iyi gecindiginin, idari yetkinlik, bireyin bir
kurulugstaki farkli rollerin koordinasyonunu ele almada sergiledigi yeterliligin bir
derecelendirme olgiistidiir (Viswesvaran ve Ones,2000:221). Kalite, isin ne kadar iyi
yapildiginin, is bilgisi, bireyin gosterdigi uzmanligin, iletisim yetkinligi ise, bir bireyin

ne kadar iyi iletisim kurdugunun ol¢iistidiir. Liderlik, ¢alisanlardan basarili bir sekilde
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ekstra performans elde ve otoriteye uygunluk veya otoritenin kabulii, bireyin kurallar ve

diizenlemeler hakkindaki bakis acisinin 6l¢iisii niteligindedir

[s performansinin yapisina iliskin yapilan son arastirmalar, denetgilerin ¢alisanlari
derecelendirirken, ¢alisanin ¢iktisina veya verimliliine ek olarak orgilitsel vatandaslik
davraniglar1 da dahil olmak {izere birgok faktorii dikkate aldigini gostermektedir (Ones
vd.,1993:681).

3.5.4. Diger Baz1 Modeller

Bernardin ve Beatty (1984) is performansini, belirli bir siire boyunca belirli bir is
fonksiyonu veya faaliyette {iretilen sonuglarin kaydi olarak tanimlamaktadir. Bir kiginin
is performansit bir takim yetenek, motivasyon ve durumsal kisitlamalarin
kombinasyonuna bagli olsa da yalnizca bazi sonuglar agisindan oSlgiilebilmektedir.
Aragtirmacilar daha sonra is performansinin boyutlar1 konusunu ele almislardir. Her is
fonksiyonu alt1 boyut agisindan degerlendirilebilmektedir. Bunlar; kalite, miktar, zaman,
maliyet-etkililik, denetim ihtiyac1 ve kisiler arasi etkidir. Bunlardan bazilar1 tim is
faaliyetleri ile ilgili  olamayabilmektedir ~ (Bernardin ve Beatty,1984:Akt.
Viswesvaran,2002:114).

Hanna ve Brusoe (1997:73) galismalarinda, is performansini degerlendirmek igin
liderlik, kisisel davranis, iletisim becerileri, is kalitesi, sorunlarla basa ¢ikma yetenegi,
sorumluluk devri, is etigi, insiyatif, sorumluluk, bagkalariyla ¢alisma becerisi ve is bilgisi

gibi 26 kriter belirlemislerdir.

Dainty vd. (2003) caligmalarinda, iistiin ve ortalama performans gosterenleri ayirt
etmeye yardimci olan on iki yetkinlik bulmuslardir. Bu yetkinlikler; basari yonelimi,
insiyatif, bilgi arama, miisterinin ihtiyaglarina odaklanma, etki ve etkileme, yonlendirme,
takim caligmast ve isbirligi, ekip liderligi, analitik diisiinme, kavramsal diisiinme,

6zdenetim ve esnekliktir (Cheng vd.,2007:593).

Literatiirde is performansi ¢esitli boyut ve Olcililerde kullanilirken, ¢ok sayida

. .9y

calismada “rol 1i¢i” ve

(13

rol dis1” smiflandirmast kullanilmaktadir (Schlaegel
vd.,2022:1566). Rol i¢i perfromans, tipik olarak resmi is tanimlarinda belirlenen gorev
odakli roller ve davraniglar olarak tanimlanirken, rol dis1 perfromans, gorev
perfrormanslarinda 6zel olarak belirtilmemis, gerekli olmayan ve bireyin goniilliilik

esasina dayanan faaliyet ve davraniglar olarak tanimlanmaktadir. Gérev ve baglamsal
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performans arasinda ayrim yapmak, organizasyonu olusturdugu varsayilan sosyal ve

teknik sistemlerle paralellik gostermektedir (Viswesvaran ve Ones,2000:217).
3.6. is Performansi Degerlendirme

Bir igveren, bir is¢inin ne yaptigini, isi ne kadar iyi yaptigini, is¢inin ne yapmasi
gerektigini ve is¢inin ne yapmak istedigini nasil bilebilir? Giiniimiizde tiim sektorlerdeki
sirketler bu sorulara ¢alisanlariyla birlikte is performans degerlendirmeleri yaparak cevap

vermektedir (Hanna ve Brusoe,1997:66).

Performans degerlendirme, insan kaynaklar1 (IK) yonetiminin &nemli
islevlerinden birisidir. Calisanlarin, orgiitsel amaglar dogrultusunda ve belirli bir donem
icerisinde elde ettikleri sonuglarin degerlendirilmesi ve ¢esitli alanlarda (terfi, maas artis,
prim vb.) kullanilmasi olarak tanimlanmaktadir (Tunger,2013:89). Kit kaynaklarin
calisanlar arasinda liyakat esasina gore tahsisine iligkin iicretlendirme, terfi ve diger
kararlar i¢in, ilgili kriter, ¢alisanin kurulusun etkin isleyisine yaptigr performans
katkisidir (Folger vd.,1992:159). Baska bir ifadeyle, ¢calisanin yaptig1 iste sagladigi basari

ve gelisme yeteneginin sistematik degerlemesidir (Sabuncuoglu,2013:184).

Performans degerlendirme, genellikle bir bireyin hem mevcut etkililigi hem de
ilerleme potansiyelleri acgisindan isteki performansinin  degerlendirilmesi ve
gelistirilmesini igeren ¢esitli siireclere uygulanan terimdir (Fletcher ve Perry,2002:127).
Bagka bir ifadeyle, performans degerlendirme, ¢alisanlarin mevcut performanslarinin ve
gelecekteki potansiyellerinin belirli kistaslara gore degerlendirilmesidir. Performans
degerlendirme sonuglarinin maas zamlari, terfiler, egitim ve gelistirme programlar: gibi
insan kaynaklar1 kararlarinda onemli rol oynamasindan 6tiirii son yillarda siklikla

calisilan bir konu olmustur (Giirbiiz ve Yiiksel,2008:178).

Performans degerlendirme ile ilgili olarak alan yazinda pek ¢ok tanim
bulunmaktadir. Bu tanimlar bi¢im olarak farkliliklar gosterse de icerik ve amag
bakimindan benzerlikler gostermektedir. Genel olarak performans degerlendirme; bir
amirin veya otoritenin, 6nceden belirlenmis standartlarla, isgérenin isteki performansini
karsilastirmas1  veya Olgmesi seklinde yapilan degerlendirmelere denmektedir
(Bayram,2006:49). Performans degerleme kararlari i¢in miimkiin oldugunca dogru bir
sekilde kanit toplama ihtiyact her zaman mevcuttur (Folger vd.,1992:171). Isgérenlerin,
performanslarinin igletme veya otorite tarafindan dogru degerlendirildigine olan inanglari

performanslarin1 daha yukariya tasimak icin motivasyon saglayacaktir. Calisanlarin
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performans degerlendirme siirecine dahil edilmeleri, degerlendirmeye ve

degerlendiriciye olan giivenlerini arttiracaktir.

Performans degerlendirme bilgileri genellikle tek bir amag yerine birden ¢cok amag
icin kullanilmaktadir. Performans degerlendirmenin temel amaglari, calisanlara
performanslar1 hakkinda geri bildirimde bulunmak, calisanlarin gelisim ihtiyaglarini
belirlemek, terfi ve odiillendirme kararlart vermek, terfi diisiirme ve isten c¢ikarma

kararlar1 vermek ve organizasyonun segme ve yerlestirme kararlar1 hakkindaki bilgilerini

gelistirmektir (Chiu,2005:84).

Performans degerlendirmede bagka bir ikilemde degerlendirmenin birey bazinda
mi1 yoksa ekip bazinda mi1 yapilmasi gerektigi hususudur. Miinferit ¢alisma gerektiren
islerde bireysel performans ol¢limii yapilabilirken, daha ¢ok ekip ¢alismasina dayali
islerde bireysel Olciim yapmanin gergcek¢i bir dayanagi bulunmamaktadir
(Ozdemir,2007:29). Ayrica bireysel bazda hedefler olsa dahi, islerin birbiriyle bagiml

olmasi performansi etkileyen bir bagka unsur olarak ortaya ¢ikmaktadir.

Performansi degerlendirme siireclerinin énemli bir unsuru da degerlendirmenin
kimler tarafindan yapilacagidir. Degerlendirmenin dogru kisiler tarafindan yapilmasi
degerlendirmenin bagariya ulasmasinda ¢ok dnemli bir yere sahiptir (Ozdemir,2007:72).
Bazi ¢evrelerce degerlendirmenin degerlemeye tabi tutulan kisi tarafindan yapilmasinin
saglikli sonuglar dogurmayacagi diistiniilmektedir (Ertan,2008:54). Bununla birlikte,
yaygin olarak kullanilan iistler tarafindan degerlendirmeye bir alternatif veya ek olarak
ciddi katki yapacagi, istler tarafindan degerlendirilme ve kisisel degerlendirmeler
arasindaki farkliliklart ve benzerlikleri ortaya koymasit bakimindan Onemlidir
(Baird,1977:291). Performansi dogru bir sekilde degerlendirmek i¢in puanlayicilarin
yeterli beceri, bilgi ve motivasyona sahip olmasi1 gerekmektedir (Folger vd.,1992:133).

Degerlendirmeyi yapacak kisi ya da kisilerin ¢alisan1 dogru degerlendirebilecek
yeterli gbzlem ve performanslarina yonelik yeterli bulgulara sahip olup olmadig tizerinde
durulmas1 gereken bir baska unsurdur (Ozdemir,2007:72). Bununla birlikte
degerlendirmenin kisisel iliskilerden ve duygusal degerlendirmelerden uzak objektif

oOl¢iitlerle yapilmasi, 6l¢limiin amacina ulagmasina katki saglayacaktir.

Calisanlarin performanslarinin degerlendirilmesinde ¢ogunlukla iistlerin astlarini
degerlendirdigi yontem kullanilmaktadir. Bununla birlikte kullanilan yontemler su

sekilde siralanmaktadir; (1) tstler tarafindan degerlendirilme, (2) Kisisel degerlendirme,

77



(3) astlar tarafindan degerlendirilme, (4) miisteriler tarafindan degerlendirilme ve (5)
mesai arkadagslar1 tarafindan degerlendirilme (Ertan,2008:54). Bu yontemler tek tek
kullanilabildigi gibi birkaginin veya hepsinin bir arada kullanildigr performans

degerlendirme yontemleri de bulunmaktadir.
3.6.1. Is Performansi Degerlendirme Yontemleri

Gelisen ve degisen yoOnetim anlayisi her alanda oldugu gibi performans
degerlendirme alaninda da bazi gelismelere neden olmustur. Kurumlar uzun yillar
performans degerlendirme konusunda finansal verilerin baz alindig1 Olgiitleri
kullanmiglardir. Artik glinlimiizde bunun tek basina yeterli olmadigi diigiiniilmektedir
(Giiner ve Memis,2007:307). Isletmelerin degerleri burada cok yararldir ¢iinkii
calisanlara tercih edilen eylem ve davranislari isaret ederler ve ¢alisanlarin islerini nasil
yapmalar1 gerektigini netlestirirler. Genel olarak, diiriist olmak, cesitlilie ve ekip
caligmasina saygili bir ortamda kaliteli Tirtinler iiretmek (veya kaliteli hizmetler sunmak)
bu tiir degerlere drnek olarak gosterilebilmektedir. Bu nedenle, dogru performans bilgisi
elde etmenin ilk adimi, bir firmanin stratejisi ve degerleri dogrultusunda is performansini
tanimlamak ve bu bilgiyi tim paydaslara iletmektir (Rotundo,2009:87). Her kurumun
kendine 6zgii yapisi ve Ozelliklere sahip olmasi, kurumun kendine has bir performans
degerlendirme yontemi uygulamasimi gerektirmektedir. Bu sebeple calisanlarin
performanslarin1 degerlendirmek icin farkli yontemler gelistirilmistir (Giliner ve
Memis,2007:307). Bu yontemler, kurumun yapisina, kurumun amacina, g¢alisanin
beklentilerine, teknolojik  faktorlere, terfilere ve g¢evreye gore degisiklik
gosterebilmektedir (Kingir ve Tagkiran,2006:201-202). Bir isletmede basarili olan bir
yontem diger bir isletmede istenen basariyr veremeyebilmektedir. Uygulandigi her
isletmede basarili sonuglar veren bir performans degerlendirme yonteminden bahsetmek
miimkiin degildir. Bunun nedeni performans degerlendirilmesinde uygulanacak her

yontemin kendine 6zgii olumlu ve olumsuz taraflarinin bulunmasidir (Ozgen

vd.,2005:238).

Kingir ve Tagkiran (2006:201-202) performans degerlendirme siirecinde atilmasi
gereken ilk adimin, sistemin amag ve hedeflerinin ne olacagini tespit edilmesi, daha sonra
degerlendirme kriterleri ve standartlarin belirlenmesi, c¢alisan performansinin
degerlendirilmesi ve incelenmesi, degerlendirmenin islenmesi ve galisana geri bildirimde

bulunulmasi seklinde siralamaktadir.
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Bagslica performans degerlendirme yontemlerini su sekilde siralamak miimkiindiir;

Grafik Degerleme Yontemi: Performans degerlendirmede kullanilacak en
yaygin ve en basit degerleme dlgeklerinden biridir. Bu yontemde, ¢alisanlar bir listede alt
alta yazilmakta ve karsilarina “gok yetersiz’den balayip “cok iyi”ye dogru puanlar
verilmektedir (Sabuncuoglu,2013:201). Olgekler belirli nitelikler ve her bir nitelik igin
derece kolonlarina sahip bir grafik veya cizelge saglamaktadir. Buda degerlendiriciye
degerlendirme yapabilmesi i¢in form saglamis olmakta ve degerlendirici elindeki formda
bulunan niteliklere gore degerlendirece8i kisiyi degerlendirmis olmaktadir

(Bings1,2003:290).

ikili Karsilastirma Yontemi: Bu yontemde ayni grup iginde bulunan bireyler
birbirleriyle kiyaslanarak degerlemeye tabi tutulmaktadir (Ozgen vd.,2005:247). Bu
yontem uygulanmasi en kolay, en az maliyetli ve en az zaman alan yontemdir. Genellikle
az sayida calisant olan kurumlar i¢in uygulanma sansina sahiptir. Bu yonteme gore
calisanlar ikiser ikiser karsilastirilarak degerlendirilmekte ve oy alan g¢alisan bir diger
calisanla degerlendirmeye girmektedir. Tiim ¢alisanlarla degerlendirildikten sonra en
yiiksek skora sahip ¢alisan birinci olmaktadir. Her ¢alisanin kendine 6zgii giiclii ve zay1f
yonleri olabilecegi vurgusu yapilmaktadir (Sabuncuoglu,2013:199-200). Calisan
kendisinin hangi Olgiitlere gore degerlendirildigini bilmemektedir. Bu nedenle zayif

yonlerini bilmemekte ve gelistirmesi gereken yonlerinin farkina varamamaktadir.

Kritik Olay Yontemi: Calisanin bir iist amiri tarafindan degerlendirme dénemi
boyunca kritik olaylar karsisinda sergiledigi olumlu veya olumsuz davranislar
gozlemlenmektedir. Calisan kurumun performansini artirdigi bir davranis veya tersi
davraniglar hemen not edilmektedir. Donem sonunda bu notlara bakilarak ¢aliganin genel
performans degerlendirmesi yapilmaktadir (Saruhan ve Yildiz,2014:321). Ozgen vd.,
(2005:244) bu yontemin, ¢alisanlara geri bildirim saglamasi1 konusunda faydali oldugunu
fakat, kritik olaylarin kayitlarinin zamaninda yapilma giicliigi ve ve astlarin siirekli

izlendigi endisesi olumsuz yonleri olarak ortaya ¢cikmaktadir.

Zorunlu Dagihm Yontemi: Bu yontem 6zellikle is¢ilere uygulanan bir yontem
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Degerlendiricilerin, ¢alisanlar1 6znel yargilarla degerleme
Olceginin herhangi bir yerinde kiimelesmesine engel olmak i¢in tasarlanmistir
(Bing61,2003:293). Degerlemeyi yapan kisilerin  genellikle yiiksek dereceleme

egilimlerinin degerleme sonuglarinda tutarsizliklara sebep oldugu goriilmiis ve 6znel
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degerlendirme hatalarini azaltmak i¢in diizenlenmistir (Saruhan ve Yildiz,2014:320).
Degerlemeyi yapan kisiden degerleme yaptigi kisiyi onceden belirlenmis gruplara

yerlestirmesi istenir ama her grubun bir kapasitesi bulunmaktadir.

Kontrol Listesi Yontemi: Bu yontem Kritik olay yonteminin gelistirilmis bir
modeli gibidir. Degerlemeyi yapan amir, ¢alisanin performans ve ozelliklerini belirten
bilgileri isaretleyerek calisanin toplam puanini hesaplamaktadir (Ozgen vd.,2005:244).
Degerlemeyi yapan Kisiden, listede bulunan pek ¢ok kriterden c¢alisana uyanlarin
karsisina “tik” atmasi veya “evet” yazmasi, uymayanlarin bos birakilmasi veya olumsuz
ibare “hayir” koymasi istenmektedir. Degerleme bittikten sonra uzmanlarla birlikte
inceleme yapilmaktadir. Her kriter i¢in puanlama yoluyla da yapilabilmektedir
(Sabuncuoglu,2013:215). Listeleri hazirlamak zor ve zaman alicidir, her boliim i¢in farkli

liste olusturma gerkmektedir.

Yerinde Inceleme ve Gozlem Yontemi: Bu yontem, degerleme yapan amirlere
performans degerlendirme konusunda g¢ok biiyiik Ol¢lide ihtiyag duyduklart katkiyi
saglamaktadir. insan kaynaklarmdan gelen bir uzman, amire her bir ¢alisanin performansi
hakkinda detayl bilgiler sormakta ve daha sonra degerleme raporlarini hazirlamak i¢in
boliimiine dénmektedir. ismini de IK uzmaninin yerinden kalkip ilgili boliimiin amiriyle
goriisiip calisanlart hakkinda bilgi toplamasindan almaktadir (Bingdl,2003:290).
Hazirlanan raporlar amire sunulmakta ve diizeltme varsa yapilmakta ve

kesinlestirilmektedir.

Takim Bazh Performans Degerlendirme Yontemi: Son zamanlarda igletmeler,
rekabet istiinliigli saglamak, personelin yaratict Ozelliklerinden faydalanabilmek ve
rekabette  Ustlinlik  saglamak igin takim ¢alismasina O6nem  vermektedir
(Bing61,2003:298). Bu yontemde 6nemli husus hem takimin hem personelin performansi
ayri1 ayr1 degerlendirilmelidir. Uygulamada kisilerin performansinin bir kismi isle
ilgiliyken bir kismi da davraniglarla ilgili faktorlerdir. Takim caligmalarinda bu

davraniglar performans tanimlamada yer almaktadir (Sabuncuoglu,2013:210).
Takim bazli performans degerlendirmesinde {i¢ kriter kullanilmaktadir.

Tiim takimca basarilan, siire¢ kalitesini baz alan siire¢ gelistirme miktari. Bu
kriter, ¢iktilarla, sonuglarla, miisteri menuniyetiyle, siire¢ Olglimiiyle Olgiilmektedir
(Bing61,2003:299). Bu o6lgiiler derecelendirilmekte ve tek bir puan haline getirilerek

takimin her liyesine paylastirilmaktadir.
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Ikincisi, takimm siire¢ gelistirme ¢abalarina bireyin katkisi. Calisanin katkilari;
takim toplantilarinda ya da bireyin kendisi tarafindan yapilacak siire¢ analizini vb.
igcermektedir (Sabuncuoglu,2013:210). Yapilan birey katkilarinin takim performansina

yansimis olmasi gerekmektedir.

Uciinciisii, siire¢ gelistirmek ve takima katkida bulunmak icin birey tarafindan
gelistirilen yeteneklerin seviyesi. Bu kriter, personelin siire¢ iyilestirmek igin
gelistirilmeye  calisilan  yeteneklere  harcanan  ¢abalarin  amir  tarafindan
degerlendirmesinden olusmaktadir (Bing61,2003:299). Bu degerlendirmenin amaci

kisinin teknik seviyesinin artmasinin farkina varilip, 6diillendirilmesidir.

360 Derece Geri Bildirimle Performans Degerleme: Bu yontem calisanin sahip
olmas1 gereken yetkinliklerin; ¢alisma arkadaslari, miisterileri, astlari, amiri ve hatta
kendisi tarafindan degerlendirildigi, farkli kaynaklardan bilgi saglayan kisisel ve orgiitsel
gelisime firsat taniyan stratejik bir aractir. 360 derece geri bildirimle performans
degerleme, diger degerlendirme yontemlerinin eksikligini kapatabilecek ve verimliligi
saglayabilecek bir yontemdir (Saruhan ve Y1ldiz,2014:325). Bu sekilde daha adil, daha

giivenilir ve daha objektif bir degerlendirme yapilmis olmaktadir.

3.7. Orgiitsel Adalet, Orgiitsel Ozdeslesme ve Is Performansi Arasindaki iliskiye

Yonelik Alanyazin Taramasi

Orgiitsel adalet, calisanlarin istihdam edildikleri organizasyonla &zdeslesmelerini
saglayarak ig performanslarini artirmaktadir. Bu alanda yapilan ¢aligmalar (Walumbwa
vd.,2009; Altas ve Cekmecelioglu, 2015; Yu vd.,2022; Karadirek ve Geng,2022; Amalina
vd.,2022), bu tezi dogrular nitelikte bulgulara ulagmistir.

Cetinkaya ve Cimenci, (2014); Kogak, (2019); Ates, (2015) yaptiklar arastirma
sonuclarinda orgiitsel adalet ve orgiitsel 6zdeslesme arasinda pozitif bir iligki oldugu
sonucunu ortaya koymuslardir. Kogak, (2019) calismasinda, orgiitsel adaletin
boyutlarindan dagitimsal adalet ile 6rgiitsel 6zdeslesme arasinda anlamli bir iligski oldugu
sonucuna ulasirken, prosediir ve etkilesim adaleti boyutlar1 ile Orgiitsel 6zdeslesme
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki tespit edememistir. Hizarcioglu ve Giiney,
(2022) calismalarinda, ekilesimsel ve dagitimsal adaletin orgiitsel 6zdeslesme {izerinde

pozitif yonde etkiledigi sonucuna ulasmislardir.

Olkkonen ve Lipponen, (2006:205) ¢alismalarinda, organizasyon odakli prosediir

ve dagitim adaletinin, orgiitsel 6zdeslesme ile pozitif yonde, denetci (amir, grup) odakl
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etkilesimsel adaletin ise, ig-birim 6zdesimi ile pozitif yonde iliskili oldugu sonucunu
bulmuslardir. Mastersson vd., (2000:738), calisanlarin yoneticileriyle olan iliskilerinin,
kisisel karsilagsmalarda gordiikleri muameleyle belirlenecegini 6ne siirerek, etkilesimsel
adaletin, lider-tiye degisim iliskilerinin bu belirlemedeki 6nemine vurgu yapmislardir.
Walumbwa vd., (2009:1118) arastirmalarinda, orgiitsel 6zdeslesmenin prosediirel ve
dagitim adaletiyle iligkili oldugunu, etkilesimsel (kisileraras1 ve bilgisel) adaletin ise,

lider-tiye degisimiyle iliskili oldugunu 6ne siirmiislerdir.

Prosediirel adalet, bireylerin davramislarimi etkiler ¢iinkii adalet yargilari, bir
calisanin bir kurulusun kendisine deger verdigine inanma derecesini etkilemektedir
(Moorman vd.,1998:352). Kisacasi, yiiksek prosediirel adalet, ¢calisanlara isverenlerinin
giivenilir olduguna dair bir sinyal islevi gordiigiinden, yiiksek prosediir adaleti,

calisanlarin olumsuz sonuglara olumsuz tepki verme egilimlerini azaltmaktadir (Siegel

vd.,2005:14).

Konovsky ve Cropanzano (1991:704-705), yaptiklar: calismada, prosediirel adalet
algisinin, isgorenlerin isten ayrilma niyetleriyle negatif, isgdren performansiyla pozitif
iligkisi oldugunu bulmuslardir. Prosediir adaletinin ¢alisan performansi ile ilgili olduguna
dair kanitlar, ¢alisan performansinin tahminini ve kontroliinii gelistirir ve c¢alisan
performansini anlamanin 6nemini vurgulamaktadir. Prosediirel adalet algilar1 ve isten

ayrilma niyetleri i¢in ortaya konan sonuglar da benzer 6neme sahiptir.

Motivasyon arastirmalari, bireylerin adil odiillerin (ve cezalarin) gorev
performansiyla yakindan baglantili olduguna inandiklarinda yeteneklerine gore
performans gosterdigini ileri siirmektedir (Murphy ve Kroeker,1988:18). Sokmen vd.
(2013:17) yaptiklar1 ¢aligmada, isgorenlerin, organizasyonun adil davrandigina iliskin
inanglarmin yiikiimliiliiklerini yerine getirmede belirleyici bir rol iistlendigini ortaya
koymuslardir.  Isgorenlerin  orgiitsel adalet algilarimin  motivasyonlarina  ve
performanslarina olumlu etkisi oldugu goriilmiistir. Mccloy vd. (1994:494) yaptiklari
caligmada, c¢alisanlarin isletmedeki bir durumu adaletsiz algilamalar1 sonucunda
performanslarinin olumsuz etkilenecegini ve c¢aba diizeylerinin azalacagini One

stirmiislerdir.

Birlikte ele alindiginda, hem kurumsal hem de denetim diizeyinde adaletin dikkate
alinmasi, hem performans iyilestirmelerini hem de artan goniillii 6grenme davranigini

gozlemledigimiz i¢in Onemli faydalar saglamaktadir. Bu bulgular, adaletin sosyal
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miibadele modelinde daha fazla iyilestirmeyi tesvik etmektedir. Walumbva vd.,
(2009:1119) bulgularinda, dagitim adaletinin daha 6nce kabul edilenden daha biiyiik bir
rol oynadigin1 gostermektedir. Ayrica, 6zdeslesme olarak islevsel hale getirildiginde

orgiitsel bir iligkinin performansi iyilestirdigi ortaya konmaktadir.

Yapilan bazi arastirmalarda (Masterson vd.,2000; Cropanzano vd.,2002), is
performansinin, Orgiit-isgoren iligkileri ile degil, yonetici-isgéren iliskileri ile ilgili
oldugu one sitiriilmektedir. Bu nedenle sadece etkilesimsel adalet ile is performansi
arasinda iliski oldugunu 6ngoérmektedirler (Cohen-Charash ve Spector,2001:285-286).
Amirlerini giivenilir olarak goren calisanlarin, amirlerini daha az giivenilir olarak goren
calisanlara gore daha iyi performans gosterdigini, daha sik Orgiitsel vatandaslik

davraniglarina katildigin1 ve verimsiz davraniglardan kagindigini gostermistir (Colquitt

vd.,2007:918).

Prosediirel adaletin orgiitle 6zdeslesmeyi dngérmesi gerektigi, bireylerin orgiitler
veya hiikiimetler gibi sosyal kurumlarla 6zdeslestiklerinde daha olumlu tepkiler
aldiklarin1 ve kurallara uyma olasiliklarinin arttigi  belirtilmektedir (Walumbwa
vd.,2009:1109). Adil prosediirlerin kullanilmasi uzun vadede adil muamele beklentileri
olusturdugundan, prosediir adaleti calisan baglilig1 ile iliskilidir. Bu adil muamele
beklentileri, kurulusa ve liderlerine yonelik genel bir olumlu saygi ve baglilik duygusuna
yol agmaktadir (Konovsky ve Cropanzano,1991:699). Insanlar prosediirleri adil olarak
algiladiklarinda, dagitim adaleti diisiik olsa bile kizginliklar diistik seviyede kalmaktadir
(McFarlin ve Sweeney,1992:628). Gillliland (1994:700) yaptgi calismada, ise alim
sircinde olumsuz yanmit alan bireylerin, se¢im siirecine dair kendilerine yapilan

bilgilendirmeden sonra bazi olumsuz tepkileri azalttigini ortaya koymaktadir.

Olkkonen ve Lipponen (2006:204) g¢alismalarinda, orgiitsel adalet algilarinin
tiyelere ilettigi olumlu sosyal kimligin, 0Ozdeslesmeyi arttirdigini bulmuslardir.
Dolayisiyla, orgiitsel adalet algilarinin orgiitsel 6zdeslesme ile olumlu bir sekilde
iligkilendirilmesi gerektigi makul goriinmektedir. Dagitict ve prosediirel adalet,
organizasyonla Ozdeslesmeyi artirirken, kisilerarast ve bilgisel adalet, {list ve ast
arasindaki iliskiyi gelistirmektedir. Birlikte ele alindiginda hem kurumsal hem de denetim
diizeyinde adaletin dikkate alinmasi, hem performans iyilestirmelerine hem de artan
goniilliic 6grenme davraniglart i¢in  Onemli faydalar saglamaktadir (Walumbwa

vd.,2009:1119).
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Tiiziin ve Caglar (2008:1023), yaptiklar1 calismada, etkilesimsel adaletin
0zdeslesmeyi artirdigini 6ne siirmiislerdir. Etkilesimsel adaletin, orgiit {iyelerinin orgitiin
kimligiyle ilgili diisiincelerini ortaya ¢ikaracagini ve bununda 6zdeslesmeye olumlu etkisi
olacagin belirtmislerdir. Orgiitlerdeki iletisim bozuklugu veya yetersiz iletisim, ¢atisma
ortaminin olugmasina zemin hazirlarken performans diisiisiine de neden olabilmektedir
(Ozmutaf, 2007:51). Carmeli vd., (2007:986) yaptiklari ¢alismada, belirli bir
organizasyonla 6zdeslesen ¢alisanlarin bu organizasyon i¢in ellerinden gelenin en iyisini
yapma egiliminde olduklar1 ve dolayisiyla nispeten daha yiiksek bir performans diizeyi

ve kalitesi sergiledikleri fikrini dogrulamaktadir.

Orgiitsel adalet algisinin boyutlar ile drgiitsel dzdeslesme arasinda pozitif bir
iliskiye isaret edilmektedir. Bununla birlikte orgiitsel 6zdeslesme ve orgiitsel adalet ile is
birakma niyetleri arasinda da negatif bir iliski bulunmaktadir (Basar ve S18r1,2015:55).
Calisanlarin orgiitsel tahsislerin ve sonuglarin dagitilmasiyla ilgili kararlarin adil bir
sekilde alindigina yonelik algisi, oOrgiitsel 6zdeslesmeyi artirmaktadir. Calisanlarin,
kendilerini etkileyen kararlarin alinma sekline yonelik prosediirel adalet algilar1 da ayni

sekilde orgiitsel 6zdeslesmeyle olumlu bir iliski i¢erisindedir (Kogak,2019:1006-1007).

Orgiitsel adalet, daha fazla 6zdeslesme ve daha kaliteli ast-iist iliskileri dogurur.
Bunun sonucunda goniillii 6grenme davranisi ve performansta artis meydana gelmekte ve
kuruluslara rekabet avantaj1 saglamaktadir (Walumbwa vd.,2009:1118). Efraty ve Wolfe
(1988:106) orgiitsel 6zdeslesmenin, galisanlarin duygusal tepkilerini ve performanslarini
etkiledigini ileri stirmiistiir. Arastirmacilar yaptiklari ¢alismada, orgiitsel 6zdeslesmenin
gorev katilimi, ¢aba yatirnmi ve performans etkinligi ile olumlu yonde bir iligkisi

oldugunu bulmuslardir.
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BOLUM 4
ARASTIRMANIN YONTEMI

Bu béliimde; arastirmanin modeli, evren ve 6rneklemi, verilerin toplanmasi ve

analiz edilmesi konularina yer verilmistir.

4.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Lojistik kavrami, 20. ylizyilin basindan itibaren literatiirde kendisine yer bulmaya
baglamis ve zamanla Onemini artirarak pek ¢ok akademik calismada ele alinmistir
(Tirkoglu ve Duran,2019:86). Diinyanin gesitli yerlerinde yasanan sanayi devrimi ve
kiiresellesme sonucu 6nemi giin gectikce artan lojistik, glinlimiizde, isletmelerin basarisi
igin titizlikle yonetilmesi gereken ¢ok dnemli bir faaliyet kolu haline gelmistir. Ulkelerin
ve dolayisiyla isletmelerin rekabet ustiinliigii elde etmesinde ¢ok Onemli bir yer
tutmaktadir (Giileng ve Karagtz,2008:73). Lojistik isletmelerinin rekabet kosullarinda
verimliligi ve etkinligi saglamasinda, teknolojik gelismelerle birlikte adil muamele goren,
motive olmus bireylerin etkisi de azimsanmayacak bir yer tutmaktadir (Ozkanlisoy ve
Saygil1,2020:2085). Lojistik sektoriinde, 6zellikle operasyonel faaliyetler icermesi nedeni
ile diger is kollarina nazaran daha fazla kalifiye personel ihtiyaci dogmaktadir. Bu
calismanin, isletmelerin calisan performanslarini gelistirmeye yonelik uygulamalarina
yardimci olmasini imit edilmektedir. Bir igletmenin performans degerlendirme sistemi
calisanlar tarafindan dogru ve adil olarak algilandiginda, ¢alisanlarin motivasyonu ve
gelisimi i¢in pratik bir ara¢ olmaktadir. Calisanlar kotii bir performans degerlendirmesi
almaktan hoslanmazlar, ancak prosediirlerin ve sosyal etkilesimlerin adil oldugunu
algilarlarsa, kotii degerlenirmede bulunan amirlerine ve orglite yonelik tepkili tutum ve
davranig  gostermekten kagmmaktadirlar (Thurston ve Mecnall,2010:201-202).
Orgiitlerinden adil muamele goren c¢alisanlar, perfromanslarini artirma, orgiitsel
vatandaslik davranislar sergileme ve iiretkenlik karsiti davranislardan kacinma egilimi

gostermektedirler (Colquitt vd.,2012:1).

Orgiitlerinden adil muamele goren bireyler, kendilerini drgiitiin degerli {iyeleri
olarak algilamakta, bu da hem orgiite saygi ve orgiitle gurur duymaya hem de orgiitle
giiclii bir 6zdeslesmeye yol agmaktadir. Organizasyonu kendi benlik kavramlarinin bir
parcas1 olarak goren bireyler organizasyonun miikemmel oldugunu goérmek icin igsel
olarak motive olmaktadirlar (Eib,2015:13). Sonug olarak, bireyler érgiitiin basarisi i¢in

daha ¢ok calismakta ve extra rol davranislar: sergilemektedirler. Orgiitsel 6zdeslesme,
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calisanlarin bireysel calismalarinin kapsamini asan, orgiitiin basar1 ve basarisizligini
paylasmalarina izin vermektedir. Orgiitleriyle 6zdeslesen c¢alisanlarin orgiitlerini
destekleyici tutum ve davraniglar1 bir noktada kendi benliklerine yapmis olduklar1 bir
katkidir (Allen vd.,2016:5). Orgiitsel dzdeslesmenin olumlu sonuglar1 arasinda daha
yiiksek is performansi, artan is motivasyonu, daha dogru ve kaliteli bireysel kararlar alma

ve calisanlar arasi olumlu etkilesim bulunmaktadir.

Bu c¢alismanin amaci Mersin lojistik sektorii ¢alisanlarinin  Orgiitsel adalet
algilarmin i3 performansina etkisinde Orgiitsel Ozdeslesmenin aracilik roliini
aragtirmaktir. Caligmada ortaya konulmak istenen olgu, isgorenlerin bakis acisiyla, bagh
bulunduklar1 kurumlarindan algiladiklar1 adalet algis1 ve ozdeslesme diizeylerinin,
calisan performansina etkisidir. Kurumlar i¢in hayati 6nem tasiyan ¢alisan performansini,
orgiitsel adalet ve 6zdeslesme degiskenlerinin ne dl¢giide ve ne yonde etkiledigini ortaya
koyarak lojistik isletmelerin farkindaligina katkida bulunmak istenmektedir. Yapilan
literatlir taramasinda, lojistik sektorii i¢in boyle bir c¢alismaya rastlanmamistir.

Calismanin, literatiirdeki bu boslugu doldurmaya yardime1 olmasi hedeflenmektedir.
4.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Evren arastirmaya konu olmasi olasi biitiin katilimcilarin yer aldigi topluluga
verilen addir (Coskun vd.,2017:139). Bagka bir ifade ile evren, arastirma sonuclarinin
genellendigi ve igerisinden arastirma ornekleminin secildigi biiylik gruptur (Giirbiiz ve
Sahin,2016:127). Arastirmanin evrenini Mersin ili 0zel sektor lojistik ¢alisanlart
olusturmaktadir. Mersin Tirkiye’deki dort biiyiik lojistik kentten biri olmas1 hasebiyle
ulusal ve uluslararas1 pek ¢ok lojistik firmanin sube veya temsilciliklerini biinyesinde
barindirmaktadir. Mersin Ticaret ve Sanayi Odasi’na (MTSO) kayitl1 2532 lojistik firmasi
bulunmaktadir (MTSO,2022: a.g.i.s).

Bazi aragtirma sorular1 yonetilebilir bir boyutta yani tiim arastirma evrenine
ulagimin kolay oldugu durumlarda tiim popiilasyondan veri toplamak miimkiindiir. Ancak
bu ¢alismada tiim evrenden veri toplamanin yiiksek maliyetli olmasi, zaman tasarrufu
saglamamas1 ve pratik olmamasi nedeniyle tlim arastirma sorulari i¢in bir 6rneklem
secme yoluna gidilmistir. Orneklem, bir arastirma igin secildikleri biiyiik grubun (evren)
sahip oldugu 6zellikleri en 1yi temsil edebilecegi diisiiniilen daha az sayida elemandan
olusan grubun olusturulmasi siireci olarak tanimlanmaktadir (Coskun vd.,2017:140). Bir

baska ifadeyle 6rneklemi, belirli bir evrendeki birimler arasindan sistematik bir sekilde
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secilen ve evreni temsil ettigi kabul edilen daha kiigiik gruplar olarakta tanimlamak

miimkiindiir (Giirbiiz ve Sahin,2016:127).

Arastirmanin pandemi donemine denk gelmesi nedeniyle anketler online olarak
dagitilmis ve 433 adet geri doniis saglanmistir. Dagitim yapilirken tiim lojistik faaliyetleri
icermesi adina degisik lojistik faaliyetleri icinde bulunan firmalardan ankete katilmalar1
talep edilmis ve degisik alanlardaki lojistik faaliyetlerin arastirmaya olabildigince
homojen katilimi saglanmaya calisilmistir. Evrenin 100.000 ve iizeri olmasi durumunda
384 drneklem sayisinin yeterli olacagi belirtilmektedir (Coskun vd.,2017:144). Orneklere
ulasmada kolayda 6rneklem metodu tercih edilmistir. Kolayda orneklem, oldukga sik
kullanilan bir 6rneklem metodu olup, anket sorularina cevap veren herkesin 6rnege dahil
edilmesi seklinde tanimlanmaktadir. Aragtirmay1 yapan kimse ihtiya¢ duydugu 6rneklem
sayisina ulagincaya kadar en kolay ve rahat ulasilir deneklerden 6rnek toplamaya

calismaktadir (Giirbiiz ve Sahin,2016:134).
4.3. Arastirmanin Veri Toplama Ydéntemi

Arastirmada birincil ve ikincil veri kaynaklarindan yararlanilmistir. Aragtirmanin
literatiir kismi i¢in daha dnce yapilmis calismalar (tezler, makaleler, kitaplar, kurumlara

ait internet siteleri vd. yazili kaynaklar) taranmistir.

Arastirma nicel bir arastirma olarak diigiiniilmiis ve veri toplama araci olarak
anket yontemi kullanilmistir. Anket, katilimeilarin belirli bir konuda tutum, davranis ve
diigiincelerini daha 6nce belirlenmis bir yap1 ve sirada olusturulmus sorulara dayali olarak
elde etmeyi saglamaktadir. Anketler en fazla kullanilan veri toplama ydntemi olma
ozelligi tasimaktadir (Giirbiiz ve S$ahin,2016: 179). Ulasim kolaylig1 saglamasi ve
pandemi riskleri goz Oniinde bulundurularak online anket toplama yontemi tercih
edilmistir. Arasgtirma kapsaminda lojistik calisanlarinin Orgiitsel adalet algisinin is
performansina etkisinde, Orglitsel 6zdeslesmenin aracilik roliinii 6lgmek i¢in dort
boliimden olusan bir anket kullanilmistir. Anketin birinci boliimiinde arastirmaya katilan
calisanlarin demografik &zelliklerine, ikinci béliimiinde Orgiitsel Adalet Olgegine,
liciincii boliimiinde Orgiitsel Ozdeslesme Olgegine, dordiincii boliimiinde ise Is

Performans1 Olgegine yer verilmistir.

Niehoff ve Moorman (1993) tarafindan gelistirilen, Yildirim (2002) tarafindan
Tirkce’ye cevrilerek gegerlilik ve giivenilirlik testleri yapilan yirmi sorudan olusan

Orgiitsel Adalet Olgegi, dagitimsal adalet, prosediirel adalet ve etkilesimsel adalet olmak
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tizere li¢ boyuttan olugmaktadir. Dagitimsal adalet, farkli is sonuglarinin -ticret diizeyi, is
sorumluluklari, is yiikii- adilligini tayin eden 5 (8.-12. maddeler) maddeden olusmaktadir.
Prosediirel adalet, isyerinde karar alma mekanizmalarin1 6l¢en 6 (13.-18. maddeler)
maddeden olusmaktdir. Son olarak etkilesimsel adalet boyutu 9 (19.-27. maddeler)
maddeden olugmaktadir (Yildirim,2007:264). Anketin ikinci bdliimiinde, Orgiitsel
0zdeslesme icin, Mael ve Ashforth (1992) tarafindan gelistirilip Tiiziin (2006) tarafindan
Tiirkge’ye ¢evrilerek gecerliligi ve giivenilirligi test edilen 6 (28.-33. maddeler)
maddeden olusan Orgiitsel Ozdeslesme Olgegi kullanilmistir. Anketin son boliimiinde
ise, Kirkman ve Rosen (1999) tarafindan gelistirilip, Sigler ve Pearson (2000) tarafindan
yapilan ¢aligmalarda da kullanilan, C6l, (2008) tarafindan Tiirk¢e’ye ¢evrilen 4 (34-37.
maddeler) maddeden olusan Performans Olgegi kullanilmistir (C61,2008:41). Olgekteki
ifadeler igin ise besli Likert 6l¢egi (1: Kesinlikle Katilmiyorum, 2: Katilmiyorum, 3: Ne

Katiliyorum Ne Katilmiyorum, 4: Katiliyorum, 5: Kesinlikle Katiliyorum) kullanilmistir.

Mersin ilindeki lojistik firmalardan, anket sorularini cevaplamalar1 talep
edilmistir. Anketlere 1 Subat 2022 tarihinde baslanmis, 30 Nisan 2022 tarihinde sona
erdirilmigtir. Homojen bir dagilim olmasi1 amaciyla ¢esitli faaliyet (depocular,
antrepocular, yurti¢i ve yurtdist tagima firmalari, glimriik¢iiler, acenteler, tagima isleri
organizatdrleri, kargocular) alanlarindan lojistik firmalara ulasilmistir. Isletme calisanlar:

tarafindan cevaplandirilip sisteme kaydi yapilan 433 anket 6rneklemi olusturmaktadir.
4.4. Arastirmanin Gecgerlilik ve Giivenilirligi

Veri toplama yontemi ne olursa olsun, bilimsel arastimalarin temel amaci,
arastimacilarin cevaplarini aradigi soru veya problemlere dogru yaniti vermektir. Bilimsel
yontemler, cevap aranan soru veya probleme yanlis cevap alma ihtimalini ortadan
kaldirmay1 hedeflemektedir. Bu nedenle yapilan arastimalarda gegerlilik ve giivenilirlik

konularina ¢ok biiyiik 6nem verilmektedir (Coskun vd.,2017:130).

Herhangi bir veri setinin uygunlugu icin en 6nemli kriterlerden biri 6l¢iim
gecerliligidir (Saunders vd.,2009:273). Gegerlilik, elde edilen bir sonucun tesadiifi
yanilgilardan arinmis  olmas1  seklinde ifade edilebilmektedir (Islamoglu ve
Alniagik,2014:148). Coskun vd. (2017:130) gecerliligi, bir dlgegin veya testin 6lgiilmek
istenen Ozelligi 6l¢me derecesi olarak ifade etmektedir. Gegerlilikle ilgili {i¢ esas nokta
bulunmaktadir. Birincisi, Ol¢lim yonteminin, Ol¢lilmek istenen ozellige uygunlugu,

ikincisi, Ol¢limiin kurallara uygun olarak yapilip yapilmadigi, iiclinciisii ise Olglim
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verilerinin gercekten Olciilmek istenen ozelligi yansitip yansitmadigidir (Glirbiiz ve
Sahin,2016:164). Arastirmanin dogrulugunun belirlenmesinde gecerlilik cok dnemlidir.
Siklikla kullanilan gecerlilik tiirlerinden bazilar1 sunlardir; igerik gecerliligi, yapi
gecerliligi, goriiniis gegerliligi. Icerik gecerliligi, Olciilmesi istenen kavramlarin,
Ol¢iilmek istenen konuyu temsil edip etmedigiyle ilgili olup uzman goriisiine
dayanmaktadir (Karasar,2008:151). Yap1 gegerliligi, 6l¢egin hangi kavram veya 6zelligi
Olctiigiiniin  belirlenmesidir (Coskun,2017:131). Goriinlis gegerliligi ise bir Ol¢lim
araciin Olgiilmek istenen kavram veya oOzelligi olgebilme derecesidir (Gilirbiiz ve

Sahin,2016:165).

Arastirmada, gegerliligi olusturmak amaciyla, ¢alismada kullanilan anket formu
iki akademisyen tarafindan incelenmis ve karsilasiimasi muhtemel sorunlarin Oniine
geemek i¢in 21 lojistik calisanina 6n test uygulanmistir. Yapilan analizlerle 6l¢eklerin
giivenirlik ve gecerlilikleri 6l¢iilmiis ve kabul edilebilir degerler arasinda oldugu

sonucuna ulasilmistir.

Giivenilirlik iki mana tagimaktadir. Birincisi, arastirma yonteminin giivenilirligini
vurgulamakta, tamamen gidis yolu yani yontemle ilgilenmektedir. Yapilan bir
aragtirmada giivenilirlik olusmamissa, ulasilan veri setlerinin gegerli ya da giivenilir
olmasi ¢ok fazla mana ifade etmemektedir. ikincisi, dl¢iimii yapilmak istenen olgu, nesne
ya da tutumun boyutlarinin, diizeyinin, miktarinin ya da oraninin dogru, tam ve tutarl
olarak 6lgiilmesidir (Islamoglu ve Alniagik,2014:148). Bir 6lgegin giivenilirligini
Olcmede fakli metodlar kullanilmaktadir. Bunlardan ilki, test-yeniden test yontemidir ve
ayni adaya ayni anketi 2 ila 4 hafta arasi1 bir siirede iki kez uygulanmasi seklindedir.
Ikincisi, alternatif formlar yontemidir ve ayni1 anketin esdeger iki format: gelistirilerek iki
ila dért hafta aras1 bir siirede ayn1 deneklere uygulanmasi seklinde yapilmaktadir. Ugiincii
yontem ise, i¢sel tutarlilik analizi olup bu ydntemde kavrami Olgerken ¢ok sayida
maddeden olusan, Likert bir 6l¢ek kullanilip 6l¢ek maddeleri arasindaki korelasyona
bakilarak igsel tutarlilik analizi yapilmaktadir. Igsel tutarlilik analizlerinde en sik
kullanilan yaklagim Cronbach alfa olarak da bilinen alfa katsayisidir. Alfa degeri 0 ila 1
arast degerler almakta ve kabul edilebilir bir degerin minimum 7 olmasi gerekmektedir
(Coskun vd.2017:132-133). Arastirmanin giivenilirligi alfa katsayisi kullanilarak test

edilmistir.

Niehoof ve Moorman (1993) tarafindan gelistirilen Orgiitsel Adalet Olgeginin

orijinal formu i¢in Cronbach Alpha giivenilirlik katsayilarinin dagitimsal adalet i¢in 0,74
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prosediirel adalet 0,85 ve etkilesimsel adalet 0,92 oldugu bildirilmektedir (Niehoff ve
Moorman,1993:545). Yildirim (2002) tarafindan Tiirkge’ye gevrilmis Orgiitsel Adalet
Olgeginin alt boyutlarinin, Cronbach Alpha katsayilar1 sirasiyla, adil dagitim igin 0,81,
adil prosediir icin 0,89 ve adil etkilesim igin 0,95'tir. Olgegin alt boyutlarina iliskin test-
tekrar test giivenirlik katsayilart su sekildedir; adil dagitim 0,44, adil prosediir 0,65 ve
adil etkilesim 0,73'tlir. Bu arastirmada yapilan analizlerde alpha giivenilirlik katsayisi
dagitimsal adalet i¢in 0,94, prosediirel adalet i¢in 0,88 ve etkilesimsel adalet i¢in 0,90

olarak bulunmustur.

Mael ve Ashforth (1992) tarafindan gelistirilen Orgiitsel Ozdeslesme Olgeginin
orjinalinde alpha katsayis1 0,87 olarak bulunmustur (Mael ve Ashforth,1992:112). Tiiziin
(2006) tarafindan Tiirk¢e’ye cevirisi yapilan Olgegin alpha katsayisinin, 0,78 oldugu
bildirilmektedir (Tiizlin, 2006:133). Bu arastirmada yapilan analizlerde alpha giivenilirlik
katsayis1 Orgiitsel Ozdeslesme Olgegi igin 0,81 olarak bulunmustur.

Kirkman ve Rosen (1999) tarafindan gelistirilen, daha sonra, Sigler ve Pearson
(2000) tarafindan yapilan ¢aligmalarda da kullanilan Performans Olgegi, Col, (2008)
tarafindan Tiirk¢e’ye ¢evrilmistir. Yapilan tiim giivenilirlik testlerinde, tiim degiskenlerin
giivenilirlikleri kabul edilebilir sinir olan 0,70’lik Cronbach alpha katsayisinin tizerinde
cikmaktadir. Sigler ve Pearson (2000), tarafindan yapilan giivenilirlik testlerinde
Cronbach alpha katsayisi 0,94 olarak bulunmustur (Sigler ve Pearson,2000:34). C6l
(2008:42) ise yaptig1 giivenilirlik analizlerinde cronbach alpha katsayisin1 0,82 olarak
bulmustur. Bu arastirmada yapilan analizlerde alpha giivenilirlik katsayis1 Orgiitsel

Ozdeslesme Olgegi i¢in 0,84 olarak bulunmustur.
4.5. Arastirmanin Veri Analizi

Arastirmanin giivenirlik ve gecerlik analizinde birinci adimda Cronbach’s Alpha
katsayist aracilifiyla i¢ giivenirligi incelenmistir. Daha sonra gecerlik analizi i¢in Madde
Toplam Korelasyonu, Aciklayici Faktor Analizi ve Dogrulayict Faktor Analizi
uygulanmistir. Cronbach’s Alpha Katsayisi, Madde Toplam Korelasyonlar1 ve Agiklayict
Faktor Analizi SPSS 26 paket programinda, Dogrulayict Faktor Analizi ise, AMOS 22

paket programinda gerceklestirilmistir.

Aragtirma verilerinin analizi, demografik degiskenlerin frekans dagilimlari, 6lgek
maddelerinin frekans dagilimlar1 ve agiklayici istatistikleri, arastirma degiskenlerinde

demografik degiskenler bakimindan farklilik olup olmadigi Anova ve T testleriyle
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incelenmistir. Arastirma modelinin analizi Baron-Kenny Yaklagimi kullanilarak
Hiyerarsik Regresyon analiziyle yapilmistir (Baron ve Kenny, 1986). Sozii edilen veri
analizleri SPSS 26 paket programinda gergeklestirilmistir. Aracit degiskenin etkisi
istatistiksel olarak anlamli bulunmasi durumunda araci degiskenin etki diizeyini
belirlemek icin sobel testi yapilmaktadir (Abu-Bader ve Jones,2021). Sobel testi

hesaplamalar1 Excel’de gelistirilen bir makro araciliiyla yapilmistir.
4.6. Arastirmanin Modeli ve Hipotezler

Yapilan alanyazin taramasi sonucu arastirmanin modeli Sekil 4.1.’deki gibi
olusturulmustur. Arastirma modelinde ii¢ tiir degisken dikkate alinmigtir. Modelde,
bagimli degisken olarak is performansi, bagimsiz degisken olarak orgiitsel adalet algisi

ve boyutlari ile orgilitsel 6zdeslesme verilmektedir.

Orgiitsel Ozdeslesme <

| (&} ) [4e4
< < <t
H3 I|T| T
Orgiitsel Adalet o
®Dagitimsal Adalet H1la L 2\ 20 /
®Prosediirel Adalet // H1lb is

Performansi

Hilc

YV V

®Etkilesimsel Adalet

Sekil 4.1. Arastirma Modeli

Gelistirilen aragtirma modeline gore olusturulan hipotezler su sekildedir:

Hipotez 1: Cahsanlarin orgiitsel adalet algis1 is performansin1 olumlu

etkilemektedir.

Hipotez 1a: Calisanlarin dagitimsal adalet algisi is performansini olumlu etkilemektedir.
Hipotez 1b: Calisanlarin prosediirel adalet algisi is performansini olumlu etkilemektedir.
Hipotezlc: Calisanlarin etkilesimsel adalet algisi is performansini olumlu etkilemektedir.

Hipotez 2: Calisanlarin orgiitsel adalet algis1 orgiitsel 6zdeslesme algisim pozitif
etkilemektedir.
Hipotez 2a: Dagitimsal adalet algisi, ¢alisanlarin orgiitsel 6zdeslesme algisini pozitif
etkilemektedir.

Hipotez 2b: Prosediirel adalet algisi, ¢alisanlarin orgiitsel 6zdeslesme algisini pozitif
etkilemektedir.
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Hipotez 2c: Etkilesimsel adalet algisi, ¢alisanlarin orgiitsel 6zdeslesme algisini pozitif
etkilemektedir.

Hipotez 3: Cahsanlarin orgiitsel o6zdeslesme algis1 is performansini olumlu
etkilemektedir.

Hipotez 4: Orgiitsel adaletin is peformansi iizerindeki etkisinde orgiitsel 6zdeslesme

aracilik rolii oynamaktadir.
Hipotez 4a: Dagitimsal adaletin is peformansi tizerindeki etkisinde 6rgiitsel 6zdeslesme

aracilik rolii oynamaktadir.
Hipotez 4b: Prosediirel adaletin is peformansi lizerindeki etkisinde 6rgiitsel 6zdeslesme

aracilik rolii oynamaktadir.
Hipotez 4c:Etkilesimsel adaletin is peformansi tizerindeki etkisinde orgiitsel 6zdeslesme

aracilik rolii oynamaktadir.
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BOLUM 5
ANALIZ VE BULGULAR

Arastirmanin bu boliimiinde Oncelikle o6lgeklerin gegerlilik ve glivenilirlik
analizlerine daha sonra katilimcilarin demografik 6zelliklerine son olarak da hipotezleri

test etmek amaciyla yapilan analizlere yer verilmistir.
5.1. Aciklayia Giivenilirlik ve Gegerlilik Analizi Bulgular

Bu boliimde arastirmada kullanilan oOlgeklerin  gegerlilik ve giivenilirlik

analizlerine yer verilmektedir.

Tablo 5.1. Orgiitsel adalet 6lgeginin uyum katsayilart

CMIN/DF GFI CFI RMSEA
Diizey 1 2,661 0,907 0,96 0,062
Diizey 2 2,982 0,901 0,953 0,068
Kabul Edilebilir Uyum <5 >0,90 >0,90 <0,080

Orgiitsel Adalet Olgegi modellerinin gegerliligi i¢in Diizey 1 ve Diizey 2 uyum
istatistigi degerleri Tablo 5.1°de verilmistir. Elde edilen bulgulara gore Orgiitsel Adalet
Olgegi etki modeli i¢in uyum indeksleri degerlerinin kabul edilebilir degerler araliginda
oldugu goriilmektedir.

Tablo 5.2. Orgiitsel adalet dlgegi ve alt boyutlar1 icin aciklayici faktdr analizi ve
giivenirlik katsayist bulgulari

Madde No F1 F2 F3 '\}élo—lr-
Dag_Ad_1- Caligma programim adildir 748 ,665
Dag_Ad_2- Ucretimin adil oldugunu diistiniiyorum 716 744
Dag_Ad_3- Is yiikiimiin adil oldugunu diisiiniiyorum 807 ,765
Dag_Ad_4-Genel olarak degerlendirildiginde, isyerimden elde ettigim

. N e ,708 744
kazanimlarin adil oldugunu diisiiniiyorum
Dag_Ad_5- Is sorumluluklarimin adil oldugu kanisindayim ,755 733
Prs_Ad_6- Ise iliskin kararlar yoneticiler tarafindan tarafsiz bir sekilde 571 667
alinmaktadir ' '
Prs_Ad_7- Yoneticiler, isle ilgili kararlar alinmadan once biitiin is 676 768
gorenlerin gorislerini alir ' '
Prs_Ad_8-Yoneticiler, isle ilgili kararlar1 almadan 6nce dogru veya tam 661 789
bilgi toplar ' '
Prs_Ad_9- Yoneticiler, alinan kararlar1 ¢aliganlara agiklar veya 760 766
istendiginde ek bilgiler’ verir ' '
Prs_Ad_10- isle ilgili alinan biitiin kararlar, bunlardan etkilenen tiim 740 783
calisanlara ayrim gozetmeksizin uygulanir ' '
Prs_Ad_11- Calisanlar, yoneticilerin isle ilgili kararlarma karsi
¢ikabilirler veya bu kararlarin iist makamlarca yeniden goriisiilmesini 621 619
isteyebilirler
Etk_Ad_12- Isimle ilgili kararlar alinirken y®neticilerim bana karsi 692 792

nazik veya ilgili davranir
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Etk_Ad_13-isimle ilgili kararlar alinirken yoneticilerim bana saygili

.. . ,133 ,817
davranir veya 6nem verirler
Etk_Ad_14- Isimle ilgili kararlar alinirken yéneticilerim kisisel
o ,693 72
ihtiyaglarima kars1 duyarlidir
Etk_Ad_15- isimle ilgili kararlar alimrken yoneticilerim, bana karsi
g o ,750 ,847
diiriist veya samimidirler
Etk_Ad_16-isimle ilgili kararlar aliirken yoneticilerim, bir calisan
.S ,686 197
olarak haklarimi gozetirler
Etk_Ad_17- Yoneticilerim, isimle ilgili kararlarin doguracagi sonuglar
: ,751 ,749
benimle tartigirlar.
Etk_Ad_18-Yoneticilerim, isimle ilgili kararlar i¢in uygun gerekgeler 802 828
gosterir. ' '
Etk_Ad_19-Yoneticilerim igimle ilgili karar alirken bana akla uygun
,782 ,825
agiklamalar yaparlar.
Etk_Ad_20-Yoneticilerim, isimle ilgili alinan her karar1 bana net olarak
,668 157
aciklarlar.
11,58
Ozdeger 5 1,512 ,926
29,54 20,40 20,16 70,11
Aciklanan Varyans 4 6 5 4
Cronbach's Alpha 949 889 901 ,960

(KMO: 0,959 ; Bartlet test: Ki-kare: 7003,015 , p: 0,000 )

Orgiitsel Adalet Olgegi ve alt boyutlar1 igin agiklayici faktdr analizi ve giivenirlik
katsayis1 bulgular1 Tablo 5.2°de verilmistir. Ozetle, Bartlett testi, maddelere faktdr analizi
uygulamanin dogru bir karar olacagi ve yapilmasi gerektigini, KMO katsayis1 faktor
analizi i¢in 6rneklem ¢apinin yeterli oldugunu ve maddelere ait faktor yiiklerinin yiiksek
olmasi da maddelerin hepsinin de boyut acisindan 6nemli oldugunu gostermektedir.
Ozdeger ve agiklanan varyans oran1 degerleri maddeleri ii¢ boyutlu olarak ifade etmenin

istatistiksel agidan yerinde bir karar oldugunun bagska bir gostergesidir.

Tablo 5.3. Orgiitsel 6zdeslesme dlgeginin uyum katsayilar:

CMIN/DF GFI CFI RMSEA
Diizey 1 1,504 0,993 0,996 0,034
Kabul Edilebilir Uyum <5 >0,90 >0,90 <0,080

Orgiitsel 6zdeslesme dlgegi modellerinin gegerliligi igin uyum istatistigi degerleri
Tablo 5.3’te verilmistir. Elde edilen bulgulara gore Orgiitsel Ozdeslesme Olgegi etki
modeli i¢in uyum indeksleri degerlerinin kabul edilebilir degerler araliginda oldugu
goriilmektedir.

Tablo 5.4. Orgiitsel 6zdeslesme olgegi i¢in aciklayic1 faktdr analizi ve giivenirlik
katsayis1 bulgulari

Faktor M. T. Boyutileilgili istatistik ve test

Orgiitsel Ozdeslesme yiikleri  Kor. bilgileri
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Org Ozd 21- Baska biri calistigim isyerini
elestirirse, bunu  kisisel hakaret olarak ,710 577
diistinlirim

Org_0Ozd_22- Diger insanlarin galistigim isyeri

hakkindaki diisiinceleri beni ¢ok ilgilendirir 689 551 Ozdeger 3,162
Org Ozd_23- Calisuigim isyeri hakkinda

konustugumda; “onlar” yerine “biz” kelimesini  ,768 ,627 é/g;klanan varyans 52,703
kullanirim 0

Org_Ozd_24- Calistigim isyerinin basarisi 737 583 Cronbach's Alpha 817
benim basarimdir

Org Ozd 25- Baska biri calistigim isyerini

ovdiigiinde, bunu kisisel iltifat olarak diisiiniiriim 762 630 KMO 803
Org Ozd_26- Medyada calishgim isyeri ile 830,886
ilgili  olumsuzluklar olusursa, rahatsizlik ,686 534  Bartlett's Test 7
hissederim

Orgiitsel Ozdeslesme Olgegi igin agiklayici faktdr analizi ve giivenirlik katsayist
bulgular1 Tablo 5.4te verilmistir. Ozetle, Bartlett testi, maddelere faktdr analizi
uygulamanin dogru bir karar olacagi ve yapilmasi gerektigini, KMO katsayis1 faktor
analizi i¢in d6rneklem ¢apinin yeterli oldugunu ve maddelere ait faktor yiiklerinin yiiksek
olmasi da maddelerin hepsinin de boyut ac¢isindan 6nemli oldugunu gostermektedir.
Ozdeger ve agiklanan varyans oram degerleri maddeleri tek boyut olarak ifade etmenin

istatistiksel agidan yerinde bir karar oldugunun baska bir kanitidir.

Tablo 5.5. Is performans: 6lgeginin uyum katsayilari

CMIN/DF GFI CFlI RMSEA
Diizey 1 1,323 0,998 0,998 0,027
Kabul Edilebilir Uyum <5 >0,90 >0,90 <0,080

Is performansi 6lgegi modellerinin gegerliligi igcin uyum istatistigi degerleri Tablo
5.5’te verilmistir. Elde edilen bulgulara gore is performans: dl¢eginin etki modeli i¢in

uyum indeksleri degerleri kabul edilebilir degerler araliginda oldugu goriilmektedir.

Tablo 5.6. Is performans: dlgegi icin aciklayici faktdr analizi ve giivenirlik katsayisi
bulgulari

. Faktor M. T. Boyut ile ilgili istatistik ve test
Is Performansi .. . oo
yiikleri Kor. bilgileri

Is_Per_27- Gorevlerimi tam zamaninda 836 696 Ozdeger 2.759
tamamlarim
Is_Per_28- Is hedeflerime fazlasiyla 840 701 Aciklanan varyans 68,968
ulagirim. (%)
Is_Per_ 29- Sundugum hizmet kalitesinde
standartlara fazlasi ile ulastigimdan ,838 ,701 Cronbach's Alpha ,849
eminim
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is Per 30- Bir problem giindeme

geldiginde en hizli sekilde ¢o6ziim ,807 ,659 KMO ,800
iretirim

726,438

Bartlett's Test (p=0,000)

Is performans1 6lgegi icin agiklayici faktdr analizi ve giivenirlik katsayisi
bulgular1 Tablo 5.6’da verilmistir. Ozetle, Bartlett testi, maddelere faktdr analizi
uygulamanin dogru bir karar olacagi ve yapilmasi gerektigini, KMO katsayis1 faktor
analizi i¢in 6rneklem ¢apinin yeterli oldugunu ve maddelere ait faktor yiiklerinin yiiksek
olmast da maddelerin hepsinin de boyut acisindan 6nemli oldugunu gostermektedir.
Ozdeger ve agiklanan varyans oran1 degerleri maddelerin tek boyut olarak ifade etmenin

istatistiksel a¢idan yerinde bir karar oldugunun baska bir gostergesidir.
5.2. Demografik Sorular i¢in Frekans Dagilim ve Aciklayie istatistikler

Bu boélimde katilimcilarin demografik ozelikleri ile ilgili bulgulara yer

verilmektedir.

Tablo 5.7. Cinsiyetlerine gore frekans dagilimi

Cinsiyet Say1 Yiizde
Kadin 105 24,2
Erkek 328 75,8
Toplam 433 100,0

Cinsiyetlerine gore frekans dagilimlari Tablo 5.7°de verilmistir. Elde edilen
bulgulara gore kadin katilimcilarin oran1 % 24,2 ve erkek katilimcilarin oran1 % 75,8

olarak tespit edilmistir.

Tablo 5.8. Medeni durumlarina gére frekans dagilimi

Medeni Durum Say1 Yiizde
Bekar 217 50,1
Evli 216 49,9
Toplam 433 100,0

Medeni durumlarina gore frekans dagilimlar1 Tablo 5.8’de verilmistir. Elde edilen
bulgulara gore bekar katilimcilarin oran1 % 50,1 ve evli katilimcilarin oran1 % 49,9 olarak

tespit edilmistir.

Tablo 5.9. Yas gruplarina gore frekans dagilimi

Yas Gruplar Say1 Yiizde
18 - 24 Yas 86 19,9
25-31 Yas 115 26,6
32-38 Yas 121 27,9
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39-45 Yas 67 15,5
46-52 Yas 41 9,5
53 Yas ve lizeri 3 0,7
Toplam 433 100,0

Yas gruplarma gore frekans dagilimlart Tablo 5.9’da verilmistir. Elde edilen
bulgulara gore en biiyiik yigilmanin % 27,9 ile 32-38 yas grubunda, en az yigilmanin ise

% 0,7 ile 53 yas ve tizeri grubunda oldugu gozlemlenmistir.

Tablo 5.10. Egitim durumlarina gore frekans dagilimi

Egitim Durumu Say1 Yiizde
Lise 128 29,6
On Lisans 94 21,7
Lisans 190 43,9
Lisansiistii 21 4.8
Toplam 433 100,0

Egitim durumlarina gore frekans dagilimlar1 Tablo 5.10°da verilmistir. Elde edilen
bulgulara gore katilimcilarin % 29,6’sin1n lise, % 21,7 sinin 6nlisans, % 43,9 unun lisans

ve % 4,8’inin lisansiistii egitime sahip olduklar1 gézlemlenmistir.

Tablo 5.11. Caligsma siiresi durumlarina gore frekans dagilimi

Calisma Yili Say1 Yiizde
1 Yil ve az 76 17,6
2-6 Y1l 132 30,5
7-11 Y1l 87 20,1
12-16 Y1l 55 12,7
17-21 Y1l 50 11,5
22 Y1l ve tizeri 33 7,6
Toplam 433 100,0

Caligma siiresi durumlarina gore frekans dagilimi Tablo 5.11°de verilmistir. Elde

edilen bulgulara gore en biiyiik yi1gilmanin % 30,5 ile “2-6 y1l”, en az yigilmanin ise %

7,6 ile “22 yil ve lizeri” grubunda oldugu gézlemlenmistir.

Tablo 5.12. Aylik gelir durumlarina gore frekans dagilimi

Aylik Gelir Say1 Yiizde
4.253 TL ve alt1 97 22,4
4.254 - 6.500 TL 177 40,9
6.501-9.000 TL 75 17,3
9.001-11.500 TL 36 8,3
11.501 TL ve lizeri 48 11,1
Toplam 433 100,0
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Aylik gelir durumlarina gore frekans dagilimi Tablo 5.12°de verilmistir. Elde

edilen bulgulara gore en biiylik yigilmanin % 40,9 ile “4.254 — 6.500 TL”, en az

y1gilmanin ise % 8,3 ile “9.001-11.500 TL” grubunda oldugu gozlemlenmistir.

Tablo 5.13. Is pozisyonu durumlarina gore frekans dagilimi

is Pozisyonu Say1 Yiizde
Calisan (Memur) 234 54,0
Alt Kademe Yonetici (Sorumlu, Uzman, Sef) 115 26,6
Orta kademe Yonetici (Miidiir, Miidiir Yrd.) 56 12,9
Ust Kademe Yonetici (Bolge Miidiiri, Genel Miidiir, 28 65
Koordinator, Yonetim Kurulu) '
Toplam 433 100,0

Is pozisyonu durumlarina gore frekans dagilimlar1 Tablo 5.13’te verilmistir. Elde

edilen bulgulara gore katilimeilarin % 54,0’1inin “calisan (memur)”, % 26,6’sinin “alt

kademe yonetici (sorumlu, uzman, sef)”, % 12,9’unun “orta kademe yonetici (miidiir,

miudiir yrd.)” ve % 6,5’inin ise

3

koordinator, yonetim kurulu)” pozisyonunda calistiklar gozlemlenmistir.

5.3. Olgekler I¢in Freakans Dagilim ve Aciklayic Istatistikler

‘st kademe yonetici (bolge miidiirii, genel midiir,

Bu béliimde arastirmada kullanilan 6l¢ekler i¢in frekans dagilimi ve acgiklayici

istatistiklere yer verilmektedir.

Tablo 5.14. Orgiitsel adalet Slgegi maddeleri igin frekans dagilimi ve agiklayict

istatistikleri
o = £ g £ £ o E
= S |.5,5| & X g
52| fo|Pe%E| ¢ | i
3 5 s 5| 2 2,
Say1 | Yiizde | Say1 | Yiizde | Sayt | Yiizde | Say1 | Yiizde | Say1 | Yiizde | Ort. S;d'
Dag Ad Olg 1| 48 | 11,1 [ 72 | 16,6 | 89 | 20,6 |174| 40,2 | 50 | 11,5 | 3,245 [1,190
Dag Ad Ol¢ 2 | 106 | 24,5 [113| 26,1 | 80 | 18,5 [100| 23,1 | 34 | 7,9 | 2,637 |1,287
Dag Ad Olg 3 | 68 | 157 | 77 | 17,8 [101| 23,3 |150| 34,6 | 37 | 8,5 | 3,025 |1,224
Dag Ad Olg 4 | 52 | 12,0 [ 91 | 21,0 [109| 25,2 |142| 32,8 | 39 | 9,0 | 3,058 [1,174
Dag Ad Olg 5| 41 | 95 [ 72| 16,6 | 87 | 20,1 | 194 | 44,8 | 39 | 9,0 | 3,273 [1,132
Prs Ad Ol¢ 6 | 53 | 122 [ 73 | 16,9 | 99 | 22,9 | 168| 38,8 | 40 | 9,2 | 3,159 [1,180
Prs Ad Ol¢ 7 | 69 | 159 [ 99 | 22,9 [101| 23,3 |128| 29,6 | 36 | 8,3 | 2,915 [1,221
Prs Ad Ol¢ 8 | 44 | 102 | 66 | 152 [106| 24,5 | 168 | 38,8 | 49 | 11,3 | 3,259 [1,156
Prs Ad Ol¢ 9 | 39 | 90 [58 | 134 | 96 | 22,2 |197| 455 | 43 | 9,9 | 3,339 [1,111
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Prs Ad Olg 10| 42 | 97 |89 | 206 | 82 | 189 |175| 40,4 | 45 | 10,4 | 3212 |1,171
Prs Ad Olg 11| 46 | 106 | 80 | 18,5 | 84 | 19,4 [173| 40,0 | 50 | 11,5 | 3,233 | 1,192
Etk Ad Olg 12| 31 | 72 [ 30| 69 |92 | 212 [207| 478 | 73 | 16,9 | 3,603 |1,071
Etk Ad Olg 13| 24 | 55 |37 | 85 | 84 | 194 [217| 50,1 | 71 | 16,4 | 3,633 | 1,033
Etk Ad Olg 14| 34 | 79 |62 | 14,3 |101| 233 176 | 40,6 | 60 | 13,9 | 3,383 | 1,129
Etk Ad Olg 15| 33 | 7,6 | 49 | 11,3 |116| 26,8 [179| 41,3 | 56 | 12,9 | 3,406 | 1,089
Etk Ad Ol¢ 16| 35 | 81 |55 | 12,7 [116| 26,8 |172| 39,7 | 55 | 12,7 | 3,363 [1,108
Etk Ad Olg 17| 26 | 6,0 | 67 | 155 |116| 26,8 [177 | 40,9 | 47 | 10,9 | 3,351 | 1,057
Etk Ad Ol¢ 18| 25 | 58 |51 | 11,8 [113| 26,1 | 197 | 455 | 47 | 10,9 | 3,439 |1,024
Etk Ad Olg 19| 34 | 7,9 |54 | 125 |102| 236 [193| 446 | 50 | 11,5 | 3,395 | 1,092
Etk Ad Olg 20| 31 | 7,2 | 58 | 13,4 [112| 259 |182| 42,0 | 50 | 11,5 | 3,374 | 1,079

Org_Ad_Olg ORT 3,265 | 0,860

Orgiitsel Adalet Olgegi maddeleri igin frekans dagilimi ve agiklayici istatistikleri
Tablo 5.14’te verilmistir. Ortalamalar incelendiginde en yiiksek ortalamanin 3,633 ile
“Etk_Ad Ol¢ 13- Isimle ilgili kararlar alinirken yéneticilerim bana saygili davranir
veya onem verirler” maddesinde, en kiiciik ortalamanim da 2,637 ile “Dag Ad Ol¢ 2-
Ucretimin adil oldugunu diisiiniiyorum’ maddesinde oldugu goriilmektedir.

Tablo 5.15. Orgiitsel 6zdeslesme Slcegi maddeleri icin frekans dagilimi ve agiklayic
istatistikleri

g g E & g p
o B = z = )
= 1 1 = - =
X g ) S 9 = X o
Tz 2 Zo = S z 2
% E E £EZE = 5 =

-] - —
L = = = - ViR
¥ £ 5 < £ s XY &

Y, 2 2 2 s X

Sayi | Yiizde | Say1 | Yiizde | Say1 | Yiizde | Sayi | Yiizde | Say1 | Yiizde | Ort. | Std. S.

Org Ozd Olg 21| 40 | 9,2 |111| 256 | 95 | 21,9 [125| 28,9 | 62 | 14,3 {3,134 1,214

Org Ozd Olg 22| 32 | 7,4 | 62 | 143 |106| 24,5 |[163| 37,6 | 70 | 16,2 |3,409 1,139

Org Ozd Olg 23| 11 | 25 | 24 | 55 |51 | 11,8 [225| 52,0 |122| 28,2 |3,977| 0,923

Org Ozd Olg 24| 23 | 53 | 25 | 58 |52 | 12,0 |198| 457 |135| 31,2 |3,917| 1,066

Org Ozd Olg 25| 23 | 53 | 69 | 159 | 74 | 17,1 |171| 39,5 | 96 | 22,2 |3,573| 1,153

Org Ozd Ol 26| 17 | 39 | 21| 48 |46 | 106 [229] 52,9 [120] 27,7 |3,956 | 0,965

Org Ozd Ol¢ ORT 3,661(0,781

Orgiitsel Ozdeslesme Olcegi maddeleri igin frekans dagilimi ve agciklayici
istatistikleri Tablo 5.15’te verilmistir. Ortalamalar incelendiginde en yiiksek ortalamanin
3,977 ile “Org Ozd Ol¢ 23- Calisigim isyeri hakkinda konustugumda; “onlar” yerine

“biz” kelimesini kullanirim” maddesinde, en kiigiik ortalamanin da 3,134 ile
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“Org Ozd Ol¢ 21- Baska biri calistigim isyerini elestirirse, bunu kigisel hakaret olarak

diistintiriim” maddesinde oldugu tespit edilmistir.

Tablo 5.16. Is performansi 6lgegi maddeleri icin frekans dagilimi ve aciklayict

istatistikleri
=

o 5 E = £ g o E

- : s B <3

= z fzz S =

£E £ ey g £z

¥ E E Xz 3 ¥ 5

] 5

b 2 2 < =
Sayi | Yiizde | Say1 | Yiizde | Sayi | Yiizde | Say1 | Yiizde | Say1 | Yiizde | Ort. | Std. S.
Is Per Ol¢ 27 7 1,6 5 1,2 33 7,6 1231 53,3 [157| 36,3 |4,215]| 0,765
Is Per Ol¢ 28 6 14 12 2,8 62 | 14,3 |223| 51,5 [130| 30,0 |4,060| 0,823
Is Per Ol¢ 29 11 2,5 13 3,0 52 | 12,0 1229 | 52,9 | 128 | 29,6 |4,039| 0,874
Is Per Ol¢ 30 5 1,2 8 1,8 40 9,2 |[221| 51,0 (159 36,7 |4,203| 0,773
Is Per Olg ORT 4,1290,672

Is Performans1 Olgegi maddeleri i¢in frekans dagilimi ve agiklayic istatistikleri

Tablo 5.16’da verilmistir. Ortalamalar incelendiginde en yiiksek ortalamanin 4,215 ile

“Is Per Ol¢ 27- Gorevlerimi tam zamamnda tamamlarim” maddesinde, en kiigiik

ortalamanin da 4,039 ile “Is_Per Ol¢ 29- Sundugum hizmet kalitesinde standartlara

fazlast ile ulagtigimdan eminim” maddesinde oldugu goriilmistiir.

5.4. Degiskenlerin Demografik Degiskenler Bakimindan incelenmesi

Bu boliimde arastirmada kullanilan degiskenlerin demografik degiskenler

acisindan anlamli farkliliklar meydana getirip getirmedigini belirlemeye yonelik yapilan

fark analizlerine yer verilmektedir.

Tablo 5.17. Cinsiyet degiskeni bakimindan incelenmesi

Cinsiyet | Say Ort. Std. Sapma p
.. .. Kadin 105 3,147 0,808 -1,618 0,106
Org_Ad_Ol¢_ORT

Erkek 328 3,303 0,874
,, Kadin 105 2,945 0,982 -1,211 0,227
Org Ad Dag Ad ORT

Erkek 328 3,080 1,005
Ore Ad Prs Ad ORT Kadin 105 3,092 0,885 -1,157 0,248
e AT AT Erkek | 328 | 3,216 0,981
.. Kadin 105 3,296 0,872 -1,851 0,065
Org Ad Etk Ad ORT

Erkek 328 3,484 0,915
.. .. .. Kadin 105 3,492 0,766 -2,561 0,011
Org Ozd Olg ORT

Erkek 328 3,715 0,779
Is Per Olg ORT Kadm 105 4,057 0,705 -1,265 0,206
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| Erkek | 328 | 4152 |

0,661 |

Cinsiyet degiskeni bakimindan farklilik olup olmadig t testi ile incelenmis ve elde

edilen bulgular Tablo 5.17°de verilmistir. Elde edilen bulgulara gore ankette kullanilan

Orgiitsel Ozdeslesme Olgeginde cinsiyet degiskeni bakimindan istatistiksel olarak

anlamli bir fark bulunmustur. Farkliligin kaynag1 orgiitsel 6zdeslesme algisinin erkek

katilimcilarda kadin katilimcilara gére daha yiiksek olmasidir.

Tablo 5.18. Medeni durum degiskeni bakimindan incelenmesi

Medeni Durum | Sayi Ort. Std. Sapma t p
. . Bekar 217 3,243 0,874 -0,540 | 0,590
Org Ad Olg ORT -

Evli 216 3,288 0,847
i Bekar 217 3,010 1,019 -0,780 | 0,436
Org Ad Dag_Ad ORT :

Evli 216 3,085 0,982
i Bekar 217 3,193 0,981 0,141 | 0,888
Org_Ad Prs_Ad_ORT -

Evli 216 3,180 0,939
. Bekar 217 3,406 0,927 -0,759 | 0,449
Org Ad Ftk Ad ORT :

Evli 216 3,472 0,888
i Bekar 217 3,611 0,798 -1,323 | 0,186
Org Ozd Ol¢ ORT -

Evli 216 3,711 0,763
. . Bekar 217 4,078 0,754 -1,585 | 0,114
Is Per Olg¢ ORT -

Evli 216 4,181 0,576

Medeni durum degiskeni bakimindan farklilik olup olmadig: t testi ile incelenerek

elde edilen bulgular Tablo 5.18’de verilmistir. Elde edilen bulgulara gore ankette

kullanilan 6l¢eklerde medeni durum degiskeni bakimindan istatistiksel olarak anlamli

fark bulunamamustir.

Tablo 5.19. Yas gruplar degiskeni bakimindan incelenmesi

N Ort. | Std. Sapma F P
18 - 24 Yas 86 | 3,306 0,900
25-31 Yas 115 | 3,172 0,843
.. .. 32-38 Yas 121 | 3,347 0,858
Org_Ad Ol¢_ORT 39-45 Yas 67 | 3216 0,812 0,712 | 0,584
46 Yas ve lizeri 44 | 3,280 0,912
Toplam 433 | 3,265 0,860
18 -24 Yas 86 | 3,049 1,036
25-31 Yas 115 | 2,925 0,987
. . 32-38 Yas 121 | 3,132 1,004
Org Ad Dag Ad ORT 39-45 Yas 67 | 3,066 0,949 0,686 | 0,602
46 Yas ve lizeri 44 | 3,105 1,044
Toplam 433 | 3,048 1,000
. 18 -24 Yas 86 | 3,240 0,997
Org_Ad Prs_Ad_ORT 2531 Yas 115 | 3.154 0,949 0,333 | 0,856
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32-38 Yas 121 | 3,240 0,959
39-45 Yas 67 | 3,107 0,895
46 Yas ve lizeri 44 | 3,140 1,032
Toplam 433 | 3,186 0,959
18 -24 Yas 86 | 3,492 0,948
25-31 Yas 115 | 3,322 0,906
.. 32-38 Yas 121 | 3,537 0,871
Org_Ad Etk Ad ORT 3945 Yas 67 | 3371 0,894 1,014 | 0,400
46 Yas ve lizeri 44 | 3,470 0,946
Toplam 433 | 3,439 0,907
18 -24 Yas 86 | 3,581 0,824
25-31 Yas 115 | 3,638 0,738
o .. 32-38 Yas 121 | 3,729 0,781
Org_Ozd Olg ORT 3945 Yas 67 | 3.682 0.798 0,485 | 0,747
46 Yas ve iizeri 44 | 3,659 0,797
Toplam 433 | 3,661 0,781
18 -24 Yas 86 | 4,032 0,788
25-31 Yas 115 | 4,152 0,597
. . 32-38 Yas 121 | 4,200 0,548
Is Per Olg ORT 39-45 Yas 67 | 4157 0.729 1,129 | 0,342
46 Yas ve iizeri 44 | 4,023 0,816
Toplam 433 | 4,129 0,672

Yas gruplarn degiskeni bakimindan farklilik olup olmadigi ANOVA testi ile

incelenerek elde edilen bulgular Tablo 5.19’da verilmistir. Elde edilen bulgulara gore

ankette kullanilan dlgeklerde yas degiskeni bakimindan istatistiksel olarak anlamli fark

bulunamamastir.

Tablo 5.20. Egitim durumu degiskeni bakimindan incelenmesi

Std. Farkliigin
Sayr | Ort. Sapma F P Kaynagi
. 0,23
Org_Ad Olg ORT Lise 128 | 3,36 | 0,842 | 1,445 p
Onlisans 94 3,28 0,892
Elsans/Llsansust 211 | 320 | 0855
Toplam 433 | 3,27 | 0,860
Org Ad Dag Ad OR |Lise 128 | 315 | 0982 | 1119 | 5
T Onlisans 94 | 304 | 1,067
Lisans/Lisansiist
i 211 | 2,99 | 0,979
Toplam 433 | 3,05 | 1,000
. 0,41
Org Ad Usl Ad ORT Lise 128 | 3,27 | 0,937 | 0,879 5
Onlisans 94 | 3,21 | 1,020
Lisans/Lisansiist
i 211 | 3,13 | 0,945
Toplam 433 | 3,19 | 0,959
Org_Ad_Etk_Ad_ORT | ;o0 128 | 354 | 0,897 | 1,540 0’621
Onlisans 94 3,47 0,910
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Elsans/Llsansiist 211 | 3.36 0,910
Toplam 433 | 3,44 | 0,907
001 Onlisans ile
Org Ozd Olg ORT Lise 128 | 3,73 | 0,783 | 4,584 1 Llsans/lalsansust
Onlisans 94 3,82 | 0,688
Lisans/Lisansiist
i 211 | 3,55 | 0,806
Toplam 433 | 3,66 | 0,781
. 0,04 | » .. . .
1S_Per_01g_ORT Ijlse 128 | 4,02 | 0,729 | 3,236 0 Onlisans ile Lise
Onlisans 94 4,25 0,674
Lisans/Lisansiist
i 211 | 4,14 | 0,627
Toplam 433 | 4,13 | 0,672

Egitim durumu degiskeni bakimindan farklilik olup olmadigi ANOVA testi ile

incelenerek elde edilen bulgular Tablo 5.20’de verilmistir. Elde edilen bulgulara gore

ankette kullanilan is performansi 6l¢eginde egitim durumu degiskeni bakimindan

istatistiksel olarak anlamli fark bulunmustur. Farkliligin kaynagi olan gruplar TUKEY

testiyle belirlenerek ilgili 6l¢egin karsisina yazilmistir.

Tablo 5.21 Calisma siiresi durumu degiskeni bakimindan incelenmesi

Say1 | Ort. | Std. Sapma F P Flgl;l:ll;gglln

0-1 Y1l 76 | 3348 | 0873

2:6 Y1l 132 | 3195 | 0,841

) 7y 87 | 3205 | 0874
Oégﬁﬁd—ok 12-16 Yil 55 | 3198 | 0,785 0,608 | 0,694

- 1721 vil 50 | 3248 | 0,854

22 Y1l ve tuizeri 33 3,415 1,012

Toplam 433 | 3,265 0,860

0-1 Y1l 76 | 3068 | 1,038

2:6 Y1l 132 | 2048 | 0,952

) 7w 87 | 3126 | 0081
O;%—%‘L—Eag 12-16 Yil 55 | 2,960 | 0,935 0,793 | 0,555

Ao 1721 vil 50 | 3002 | 1076

22 Y1l ve tizeri 33 3,267 1,143

Toplam 433 | 3,048 1,000

0-1 Y1l 76 | 3298 | 0,098

2:6 Y1l 132 | 3157 | 0,929

) 711 Vil 87 | 3190 | 0,048
%g—é*gfprs— 12-16 Yl 55 | 3100 | 0,959 0471 | 0,798

- 1721 vil 50 | 3110 | 0,954

22 Y1l ve tizeri 33 3,298 1,062

Toplam 433 | 3,186 0,959

0-1 Y1l 76 | 3537 | 0,898

) 2:6 Y1l 132 | 3357 | 0,906
OA%—%‘L—TE* 711 Yl 87 | 3458 | 0,930 0,574 | 0,720

Ao 12-16 Y1l 55 | 339 | 0818

1721 vil 50 | 3427 | 0886
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22 Y1l ve tizeri 33 3,576 1,064
Toplam 433 | 3,439 0,907
0-1 Yil 76 | 3,529 0,791
2-6 Y1l 132 | 3,679 0,703
N AT 87 | 3,699 0,866
Srgﬁ(}Zd—Ol 12-16 Y1l 55 | 3,652 0,699 0,665 | 0,650
- 1721 il 50 | 3,763 0,812
22 Yil ve tizeri | 33 | 3,652 0,913
Toplam 433 | 3,661 0,781
0-1 Yil 76 | 3,878 0,691
2-6 Y1l 132 | 4,165 0,654
. ) 7-11 Yil 87 | 4,239 0,617 0-1 Yil ile 2-6
SO o 16 vl 55 | 4118 | 0575 | 3587 | 0003 |1 OY'IILT;I;?IZ'
1721 Yil 50 | 4,305 0,645 ile 1721 Y1l
22 Yil ve tizeri 33 4,030 0,874
Toplam 433 | 4,129 0,672

Calisma siiresi durumu degiskeni

bakimindan farklilik olup olmadigi ANOVA

testi ile incelenerek elde edilen bulgular Tablo 5.21°de verilmistir. Elde edilen bulgulara

gore ankette kullanilan is performansit Ol¢eginde c¢alisma yili durumu degiskeni

bakimindan istatistiksel olarak anlamli fark bulunmustur. Farkliligin kaynagi olan gruplar

TUKEY testiyle belirlenerek ilgili 6l¢egin karsisina yazilmaistir.

Tablo 5.22. Aylik gelir durumu degiskeni bakimindan incelenmesi

Std. Farklihgin
Say1 | Ort. Sapma F P Kaynag
4253 TLvealtr| 97 [2937| 0,794
4T'554 - 65001 477 13371| 0904
4.253 TL ve alt1 ile
re_Ad_VIe_ SULmLL 36 | 3,321 0,745 0 0 |4.253 TL ve altiile
TL e
11501 TL 11.501 TL ve tizeri
_—_— Ve| 48 |3484| 0901
uzeri
Toplam 433 | 3265| 0,860
4253 TLvealt1| 97 |2616| 0,937 4253 TL vo alts il
. ve alt1 1le
2254 = 8500 497 |3aa | 101 4254 - 6.500 TL,
4.253 TL ve alt1 ile
Org Ad Dag Ad O g'ggi'?'loggon 7 130771 0936 les4]000]| 6501-9.000TL,
RT L 36 [3,300| 1,033 2 | 0 |4.253TLvealtiile
9.001-11.500 TL,
11.501 TL vel 45 |3338| 0,922 4.253 TL ve altr ile
uzen 11.501 TL ve iizeri
Toplam 433 | 3,048 | 1,000
4253 TLvealtr| 97 |[2895| 0,960
4.254 — 6500
TL 177 13,332 0.977 4.253 TL ve alt1 ile
Org_Ad_Prs_Ad OR [6.501-9.000 TL| 75 |[3,098| 0,870 |4,18|0,00 | 4.254—6.500 TL,
T 9.001-11.500 8 2 |4.253 TL ve altiile
TL 36 |3144| 0893 11.501 TL ve iizeri
11501 TL ve| 4q 13406 | 0947
uzeri
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Toplam 433 | 3,186 0,959

4253 TLvealn| 97 |3142| 0820

4T'E54 = 65001 177 3505| 0,952

4.253 TL ve alt1 ile

Ore_Ad Btk Ad OR gggf‘ifggoﬁ 75 13496 ] 0835 5651000 4254—65007L,
T et 36 |3451| 0784 9 | 6 |4253TLvealtile

11501 TL 11.501 TL ve tizeri

. Vel 48 |3618| 0,999

uzeri

Toplam 433 | 3439 | 0907

4253 TLvealt1| 97 | 3,512 0,809

4T'E54 = 65001 177 13681 | 0794

6.501-9.000TL | 75 [3,769 | 0,769 | ;41 | 026
o O Ol ORT : , ,
Org_0zd Olg O %‘_)Ol 11500 | 56 | 3681 | 0,706 5 | 4

11501 TL ve| 45 13705| 0734

uzeri

Toplam 433 | 3661 | 0,781

4253TLvealn| 97 |3907| 0783

4T'554 - 65001 477 |4181| 0,636

4.253 TL ve alt1 ile

s Per Olc ORT g'ggi'ifggoﬂ‘ 75 14277 0567 13941000 4.254-6500TL,
3_Fer e e 36 |4,125| 0,634 1 | 4 |4253TLvealtiile

T 6.501-9.000 TL

. Vel 48 |4161| 0,659

uzeri

Toplam 433 | 4129 | 0,672

Aylik gelir durumu degiskeni bakimindan farklilik olup olmadigt ANOVA testi

ile incelenerek elde edilen bulgular Tablo 5.22°de verilmistir. Elde edilen bulgulara gére

ankette kullanilan orgiitsel 6zdeslesme 6lgegi harig biitiin 6l¢eklerde aylik gelir durumu

degiskeni bakimindan istatistiksel olarak anlamli fark bulunmustur. Farkliligin kaynag:

olan gruplar TUKEY testiyle belirlenerek ilgili 6l¢eklerin karsisina yazilmistir.

Tablo 5.23. Is pozisyonu durumu degiskeni bakimindan incelenmesi

Std.
Say1 | Ort. | Sapm F Farklhihgin Kaynagi
a
0,00 Orta ve iist kademe
Calisan 234 | 3,19 | 0,835 | 10,129 Yénetici ile Calisan
Orta ve iist kademe
2 - Alt Kademe Y0netici 115 | 3,15 | 0,899 Yonetici ile Alt
Org_Ad_Olg_ORT ) Kademe Y Onetici
Orta ve Ust Kademe| g, | 364 | 0781
Y onetici
Total 433 | 3,27 | 0,860
0,00 Orta ve list kademe
Calisan 234 | 2,94 | 0,987 | 9,966 Yénetici ile Calisan
Orta ve Ust Kademe
Org Ad Dag Ad OR [ Alt Kademe Ydnetici 115 | 2,94 | 0,972 Yonetici ile Alt
T ) Kademe Yonetici
Orta ve Ust Kademe| g, | 348 | 0972
Y onetici
Total 433 | 3,05 | 1,000
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0,00 | Orta ve Ust Kademe

Calisan 234 | 3,15 | 0,917 | 6,285 > Yonetici ile Calisan
Orta ve Ust Kademe
Org Ad Usl Ad OR | Alt Kademe Yonetici 115 | 3,04 | 1,040 Yonetici ile Alt
T ) Kademe Yonetici
Orta ve Ust Kademe| g, | 359 | (g8
Y onetici
Total 433 | 3,19 | 0,959
0,00 | Orta ve Ust Kademe
Calisan 234 | 3,35 | 0,886 | 9,180 0 Yonetici ile Calisan
Orta ve Ust Kademe
Org Ad Etk Ad OR | Alt Kademe Yonetici 115 | 3,34 | 0,950 Yonetici ile Alt
T ) Kademe Yonetici
Orta ve Ust Kademe| g, | 391 | 0817
Y onetici
Total 433 | 3,44 | 0,907
Caligan 234 | 356 | 0780 | 5,557 | 000 [ Ortave Ust Kademe

4 Yonetici ile Calisan
Alt Kademe Yonetici 115 | 3,69 | 0,839

Org Ozd Olg ORT -
Orta ve Ust Kademe 84 | 389 | 0650

Yonetici
Total 433 | 3,66 | 0,781
Calisan 234 | 403 | 0,708 | 6171 0,00 | Calisan ile Alt Kademe

2 YOnetici )
Alt Kademe Yonetici | 115 | 4,23 | 0,655 Calisan ile Orta ve Ust
Kademe Yonetici

Ol:ta ve Ust Kademe 84 | 427 | 0537
Y onetici

Total 433 | 4,13 | 0,672

IS_Per Olg ORT

Is pozisyonu durumu degiskeni bakimindan farklilik olup olmadig1t ANOVA testi
ile incelenerek elde edilen bulgular Tablo 5.23’te verilmistir. Elde edilen bulgulara gére
ankette kullanilan 6lgeklerin tamaminda is pozisyonu durumu degiskeni bakimindan
istatistiksel olarak anlamli fark bulunmustur. Farkliligin kaynagi olan gruplar TUKEY

testiyle belirlenerek ilgili 6l¢eklerin karsisina yazilmistir.
5.5. Arastirma Modelinin Analizi

Arastirma modeli orgiitsel adalet ve alt boyutlarinin performans tlizerine etkisinde
orgiitsel 6zdeslesmenin aracilik rolii lizerine kurulmustur. Modele bagli olarak hipotezler
de orgiitsel adalet 6lgeginin alt boyutlarina gore ifade edilmistir. Arastirma analizinde

model analizi ve hipotez testleri i¢cin dort farkli model olusturulmustur.

1. Orgiitsel adaletin is performansina etkisinde &rgiitsel 6zdeslesmenin aracilik

roli

2. Dagitimsal adalet boyutunun is performansina etkisinde rgiitsel 6zdeslesmenin

aracilik roli

3. Prosediirel adalet boyutunun is performansina etkisinde orgiitsel 6zdeslesmenin

aracilik roli
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4. Etkilesimsel

6zdeslesmenin aracilik roli

adalet boyutunun

is performansina etkisinde Orgiitsel

Arastirmanin H3 hipotezi modellerden bagimsiz olarak ifade edildigi i¢in bu

hipotezin testi ayrica regresyon analizi ile gergeklestirilmistir.

Orgiitsel 6zdeslesmenin is performansi iizerindeki etkisinin (H3) analizi

Tablo 5.24. Orgiitsel dzdeslesmenin is performans: iizerindeki etkisi igin dogrusal
regresyon analizi bulgulari

Regresyon Katsayilar: Stancl?;tc:alj:l%ﬁsyon t p
Sabit 2,797 19,900 | 0,000
Orgiitsel Ozdeslesme 0,364 0,423 9,696 | 0,000
R R? Diizeltilmis R? F p
0,423 0,179 0,177 94,020 | 0,000

Orgiitsel 6zdeslesmenin is performansina etkisi dogrusal regresyon analizi modeli

ile incelenmistir. Yapilan testlere gore model ve katsayilar anlamli bulunmustur.
Diizeltilmis R? degerine gore orgiitsel 6zdeslesme is performansindaki degiskenligin %
17,7’sini agiklamaktadir. Bu bulgulara gore orgiitsel 6zdeslesme (OROZ) ve s

Performansi (ISPR) olmak {izere regresyon dogrusunun tahmini
ISPR = 2,797 + 0,364 x OROZ’dir.

Ayrica, standart degisken degerlerine gore orgiitsel 6zdeslesme degiskenindeki 1
birim pozitif yonli degisimin is performansinda 0,423 birim artisa kaynaklik
edebilecektir.

MODEL 1 Orgiitsel adalet 6lceginin is performansina etkisinde orgiitsel

o0zdeslesmenin aracilik rolii

Tablo 5.25. Orgiitsel adaletin is performansi {izerindeki etkisi i¢in dogrusal regresyon
analizi bulgularn

Regresyon Standard Regresyon t D
Katsayilari Katsayilari
Sabit 3,436 28,097 | 0,000
Orgiitsel Adalet 0,212 0,272 5,862 0,000
R R? Diizeltilmis R? F p
2728 0,074 0,072 34,367 ,000°

Orgiitsel adaletin is performansina etkisi dogrusal regresyon analizi modeli ile

incelenmistir. Yapilan testlere gore model ve katsayilar anlamli bulunmustur. Diizeltilmis

R? degerine gore orgiitsel adalet is performansindaki degiskenligin % 7,2’sini
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aciklamaktadir. Bu bulgulara gore Orgiitsel adalet (ORAD) ve Is Performansi (ISPR)

olmak iizere regresyon dogrusunun tahmini
ISPR = 3,436 + 0,212 x ORAD'dir.

Ayrica, standart degisken degerlerine gore orgiitsel adalet degiskenindeki 1 birim
pozitif yonlii degisimin is performansinda 0,272 birim artisa kaynaklik edebilecektir.

Tablo 5.26. Orgiitsel adaletin orgiitsel 6zdeslesme iizerindeki etkisi i¢in dogrusal
regresyon analizi bulgulari

Regresyon Standard Regresyon ¢ b
Katsayilari Katsayilari
Sabit 2,087 16,671 | 0,000
Orgiitsel Adalet 0,482 0,531 12,996 | 0,000
R R? Diizeltilmis R? F p
5312 0,282 0,280 168,901 | ,000°

Orgiitsel adaletin drgiitsel 6zdeslesme iizerine etkisi dogrusal regresyon analizi

modeli ile incelenmistir. Yapilan testlere gore model ve katsayilar anlamli bulunmustur.
Diizeltilmis R? degerine gore orgiitsel adalet orgiitsel zdeslesmedeki degiskenligin %
28’sini agiklamaktadir. Bu bulgulara gore Orgiitsel adalet ORAD ve Orgiitsel 6zdeslesme

OROZ olmak iizere regresyon dogrusunun tahmini

OROZ = 2,087 + 0,482 x ORAD'dir.
Ayrica, standart degisken degerlerine gore orgiitsel adalet degiskenindeki 1 birim
pozitif yonli degisimin orgiitsel 6zdeslesme degiskeninde 0,531 birim artisa kaynaklik

edebilecektir.

Tablo 5.27. Orgiitsel adaletin is performansi iizerindeki etkisinde drgiitsel 6zdeslesme

aracilik rolii i¢in hiyerarsik regresyon analizi bulgular

Model |
Regresyon Standard Regresyon t D
Katsayilari Katsayilari
Sabit 3,436 28,097 [ 0,000
Orgiitsel Adalet 0,212 0,272 5,862 0,000
R R? Diizeltilmis R? F p
2722 0,074 0,072 34,367 ,000°
R?: 0,074 F: 34,367 p:0,000
Model 11
Regresyon Standard Regresyon ¢ D
Katsayilari Katsayilari
Sabit 2,739 18,562 | 0,000
Orgiitsel Adalet 0,051 0,066 1,277 0,202
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Orgiitsel Ozdeslesme 0,334 0,388 7547 | 0,000
R R? Diizeltilmis R? F p
A27° 0,182 0,178 47,894 ,000°¢
R?: 0,108 F:59,960 p:0,000

Orgiitsel adaletin is performans: iizerindeki etkisinde orgiitsel dzdeslesmenin
aracilik rolii bulgular1 Tablo 5,27’de verilmistir. Birinci model o6rgiitsel adaletin is
performansi tizerindeki etkisini basit dogrusal regresyonla, ikinci model 6rgiitsel adalet
ve Orgiitsel Ozdeslesme degiskenlerinin birlikte is performansi iizerindeki etkisini
dogrusal regresyon ile analiz etmektedir. Yapilan analizi gére model 1 ile model 2 de
R?’deki degisim anlamli bulunmustur. Modeller 6rgiitsel adaletin katsayilar1 bakimimdan
incelendiginde katsay1 model 1 de anlamli iken model 2 de anlamsizdir. Bu sonug 6rgiitsel
0zdeslesmenin tam araci degisken rolii oldugunu gdstermektedir. Model 2’ye gore

regresyon denklemi
ISPR = 2,739 + 0,051 x ORAD + 0,334 X OROZ dir.

Degiskenlerin standart degerlerine gore orgiitsel adaletteki 1 birim artig is
performansi degiskeninde 0,066 birim artisa, orgiitsel 6zdeslesmedeki 1 birim artis ise is
performansinda 0,388 birim artisa kaynaklik edebilecektir.

Tablo 5.28. Orgiitsel adaletin is performansi iizerindeki etkisinde drgiitsel 6zdeslesmenin
aracilik rolii i¢in sobel testi bulgulari

Islem Adom Yol Beta S.Hata S.Beta Sobel Testi Bulgulari
1. ¢ 212 036 272 Dolayh etki (a.b) 0,161
2. a ,482 ,037 531 Sobel S. Hata 0,025
3.-4. b 334 044 388 Z(D.etki/S. S. Hata) 6,559
¢ ,051 ,040 ,066 S. Dolayl etki 0,206
p degeri 0,000

Aract  degisken tarafindan

aciklanan etkinin orani 0,759

Orgiitsel adaletin is performansi iizerindeki etkisinde orgiitsel 6zdeslesmenin
aracilik etkisi bulgulari Tablo 5.28’de verilmistir. Sobel testine gore Orgiitsel
0zdeslesmenin aracilik etkisi 0,759 olarak hesaplanmistir. Buna gore oOrgiitsel
Ozdeslesme, oOrgiitsel adaletin is performansina etkisindeki degiskenligin % 75,9’unu

acgiklamaktadir.

MODEL 2 Dagitimsal adalet boyutunun is performansina etkisinde orgiitsel

0zdeslesmenin aracilik roli
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Tablo 5.29. Dagitimsal adaletin is performansi tizerindeki etkisi i¢in dogrusal regresyon
analizi bulgular

Regresyon Standard Regresyon T b
Katsayilari Katsayilari
Sabit 3,749 36,753 0,000
Dagitimsal Adalet 0,125 0,186 3,928 0,000
R R? Diizeltilmis R? F p
,1862 0,035 0,032 15,428 ,000°

Dagitimsal adaletin is performansi iizerine etkisi dogrusal regresyon analizi
modeli ile incelenmistir. Yapilan testlere gére model ve katsayilar anlamli bulunmustur.
Diizeltilmis R? degerine gore dagitimsal adalet is performansindaki degiskenligin % 3,2
sini agiklamaktadir. Bu bulgulara gére dagitimsal adalet (DGAD) ve is performansi

(ISPR) olmak iizere regresyon dogrusunun tahmini
ISPR = 3,749 + 0,125 x DGAD'dir.

Ayrica, standart degisken degerlerine gore dagitimsal adalet degiskenindeki 1
birim pozitif yonlii degisimin is performansi degiskeninde 0,186 birim artisa kaynaklik

edebilecektir.

Tablo 5.30. Dagitimsal adaletin orgiitsel 6zdeslesme tizerindeki etkisi i¢in dogrusal
regresyon analizi bulgular1

Regresyon Standard Regresyon ¢ 0
Katsayilari Katsayilari
Sabit 2,787 24,832 | 0,000
Dagitimsal Adalet 0,287 0,367 8,190 | 0,000
R R? Diizeltilmis R? F p
, 3672 0,135 0,133 67,081 | ,000?

Dagitimsal adaletin orgiitsel 6zdeslesme tizerine etkisi dogrusal regresyon analizi
modeli ile incelenmistir. Yapilan testlere gére model ve katsayilar anlamli bulunmustur.
Diizeltilmis R? degerine gore orgiitsel dzdeslesmedeki degiskenligin % 13,3 {inii
dagitimsal adalet agiklamaktadir. Bu bulgulara gore dagitimsal adalet (DGAD) ve

orgiitsel 6zdeslesme (OROZ) olmak iizere regresyon dogrusunun tahmini

OROZ = 2,787 + 0,287 x DGAD’dir.
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Ayrica, standart degisken degerlerine gore dagitimsal adalet degiskenindeki 1
birim pozitif yonlii degisimin Orgiitsel 6zdeslesme degiskeninde 0,367 birim artisa
kaynaklik edebilecektir.

Tablo 5.31. Dagitimsal adaletin is performansi iizerindeki etkisinde orgiitsel 6zdeslesme
aracilik rolii i¢in hiyerarsik regresyon analizi bulgulari

Model |
Regresyon Standard Regresyon t o
Katsayilari Katsayilari
Sabit 3,749 36,753 | 0,000
Dagitimsal Adalet 0,125 0,186 3,928 | 0,000
R R? Diizeltilmis R? F p
,1862 0,035 0,032 15,428 | ,0002
R?’deki degisim: 0,035 F: 15,428 p:0,000
Model 11
Regresyon Standard Regresyon t o
Katsayilari Katsayilari
Sabit 2,765 18,848 | 0,000
Dagitimsal Adalet 0,024 0,035 0,753 | 0,452
Orgiitsel Ozdeslesme 0,353 0,410 8,739 | 0,000
R R? Diizeltilmis R? F p
,424° 0,180 0,176 47,247 | ,000P
R?’deki degisim: 0,146  F:76,367  p:0,000

Dagitimsal adaletin is performansi {izerindeki etkisinde orgiitsel 6zdeslesmenin
aracilik rolii bulgulart Tablo 5.31°de verilmistir. Birinci model dagitimsal adaletin is
performansi tizerindeki etkisini basit dogrusal regresyonla, ikinci model dagitimsal adalet
ve oOrglitsel O6zdeslesme degiskenlerinin birlikte is performansi {izerindeki etkisini
dogrusal regresyon ile analiz etmektedir. Yapilan analizi gore model 1 ile model 2 de
R?’deki degisim anlamli bulunmustur. Modeller dagitimsal adaletin katsayilari
bakimindan incelendiginde katsay1r model 1 de anlamli iken model 2 de anlamsizdir. Bu
sonug Orgiitsel 6zdeslesmenin tam araci degisken rolii oldugunu gostermektedir. Model

2’ye gore regresyon denklemi
ISPR = 2,765 + 0,024 X DGAD + 0,353 X OROZ dir.

Degiskenlerin standart degerlerine gore dagitimsal adaletteki 1 birim artis is
performansi degiskeninde 0,035 birim artisa, orgiitsel 6zdeslesmedeki 1 birim artis is
performansinda 0,410 birim artisa kaynaklik edebilecektir.

Tablo 5.32. Dagitimsal adaletin is performansi tizerindeki etkisinde orgiitsel 6zdeslesme
aracilik rolii i¢in sobel testi bulgulari

Islem Adomn Yol Beta S.Hata S.Beta Sobel Testi Bulgular
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1. C ,125 ,032 ,186 Dolayl etki (a.b) 0,101
2. a ,287 ,035 ,367 Sobel S. Hata 0,017
3.-4. b ,353 ,040 ,410 Z (D.etki/S. S. Hata) 5,976
c ,024 ,032 ,035 S. Dolayl etki 0,151

p degeri 0,000

Aract degisken tarafindan 0,810

aciklanan etkinin orani

Dagitimsal adaletin is performansi tizerindeki etkisinde orgiitsel 6zdeslesmenin
aracilik etkisi bulgular1 Tablo 5.32’de verilmistir. Sobel testine gore Orgiitsel
O0zdeslesmenin aracilik etkisi 0,810 olarak hesaplanmistir. Buna gore Orgiitsel
Ozdeslesme, dagitimsal adaletin is performansina etkisindeki degiskenligin % 81 ini

aciklamaktadir.

MODEL 3 Prosediirel adalet boyutunun is performansina etkisinde oOrgiitsel

0zdeslesmenin aracilik rolii

Tablo 5.33. Prosediirel adaletin is performansi tizerindeki etkisi i¢in dogrusal regresyon

analizi bulgular1

Regresyon Standard Regresyon t 0
Katsayilari Katsayilari
Sabit 3,640 33,222 | 0,000
Prosediirel adalet 0,154 0,219 4,669 | 0,000
R R? Diizeltilmis R? F p
2192 0,048 0,046 21,798 | ,000P

Prosediirel adaletin is performansi {izerine etkisi dogrusal regresyon analizi
modeli ile incelenmistir. Yapilan testlere gore model ve katsayilar anlamli bulunmustur.
Diizeltilmis R? degerine gore is performansindaki degiskenligin % 4.6 {inii prosediirel
adalet agiklamaktadir. Bu bulgulara gore prosediirel adalet (PRAD) ve is performansi

(ISPR) olmak iizere regresyon dogrusunun tahmini
ISPR = 3,640 + 0,154 x PRAD'dir.

Ayrica, standart degisken degerlerine gore prosediirel adalet degiskenindeki 1
birim pozitif yonlii degisim orgiitsel 6zdeslesme degiskeninde 0,219 birim artisa
kaynaklik edebilecektir.

Tablo 5.34. Prosediirel adaletin Orgiitsel 6zdeslesme lizerindeki etkisi igin dogrusal
regresyon analizi bulgulari

Regresyon Standard Regresyon t
Katsayilari Katsayilar P
Sabit 2,393 0,489 21,012 | 0,000
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Prosediirel adalet 0,398 11,626 | 0,000
R R? Diizeltilmis R? F p
,4892 0,239 0,237 135,157 | ,000?

Prosediirel adaletin orgiitsel 6zdeslesme iizerine etkisi dogrusal regresyon analizi
modeli ile incelenmistir. Yapilan testlere gére model ve katsayilar anlamli bulunmustur.
diizeltilmis R? degerine gore orgiitsel ozdeslesmedeki degiskenligin % 23,7 iinii
prosediirel adalet agiklamaktadir. Bu bulgulara gore prosediirel adalet (PRAD) ve

orgiitsel 6zdeslesme (OROZ) olmak iizere regresyon dogrusunun tahmini
OROZ = 2,393 + 0,398 x PRAD'dir.

Ayrica, standart degisken degerlerine gore prosediirel adalet degiskenindeki 1
birim pozitif yonlii degisim orgiitsel 6zdeslesme degiskeninde 0,489 birim artiga
kaynaklik edebilecektir.

Tablo 5.35. Prosediirel adaletin is performansi tizerindeki etkisinde orgiitsel 6zdeslesme
aracilik rolii i¢in hiyerarsik regresyon analizi bulgular

Model |
Regresyon Standard Regresyon ¢ D
Katsayilari Katsayilar1
Sabit 3,640 33,222 | 0,000
Prosediirel Adalet 0,154 0,219 4,669 | 0,000
R R? Diizeltilmis R? F p
,2192 0,048 0,046 21,798 | ,0002
R?’deki degisim: 0,048 F:21,798 p:0,000
Model 11
Regresyon Standard Regresyon ¢ D
Katsayilari Katsayilari
Sabit 2,785 19,221 | 0,000
Prosediirel Adalet 0,012 0,017 0,332 | 0,740
Orgiitsel Ozdeslesme 0,357 0,415 8,289 | 0,000
R R? Diizeltilmis R? F p
423° 0,179 0,175 46,968 | ,000°
R?’deki degisim: 0,131 F: 68,713  p:0,000

Prosediirel adaletin is performans iizerindeki etkisinde orgiitsel 6zdeslesmenin
aracilik rolii bulgular1 Tablo 5.35’te verilmistir. Birinci model prosediirel adaletin is
performansi tizerindeki etkisini basit dogrusal regresyonla, ikinci model prosediirel adalet
ve Orgiitsel 6zdeslesme degiskenlerinin birlikte is performansi iizerindeki etkisini
dogrusal regresyon ile analiz etmektedir. Yapilan analizi gére model 1 ile model 2 de
R>’deki degisim anlamli bulunmustur. Modeller prosediirel adaletin katsayilari

bakimindan incelendiginde katsay1t model 1 de anlamli iken model 2 de anlamsizdir. Bu
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sonug Orgiitsel 6zdeslesmenin tam araci degisken rolii oldugunu gostermektedir. Model

2’ye gore regresyon denklemi
ISPR = 2,785 + 0,012 x PRAD + 0,357 X OROZ dir.

Degiskenlerin standart degerlerine gore prosediirel adaletteki 1 birim artis is
performanst degiskeninde 0,017 birim artiga, orgiitsel 6zdeslesmedeki 1 birim artis is
performansinda 0,415 br artisa kaynaklik edebilecektir.

Tablo 5.36. Prosediirel adaletin is performansi lizerindeki etkisinde orgiitsel 6zdeslesme
aracilik rolii i¢in sobel testi bulgulari

Islem Adbmm Yol Beta S.Hata S.Beta Sobel Testi Bulgular:
1. c ,154 033 ,219 Dolayli etki (a.b) 0,142
2. a ,398 ,034 ,489 Sobel S. Hata 0,021
3.-4. b 357 ,043 ,415 Z (D.etki/S. S. Hata) 6,749
¢ ,012 ,035 ,017 S. Dolayl etki 0,203
p degeri 0,000

Aract  degisken tarafindan

aciklanan etkinin orani 0,924

Prosediirel adaletin is performans: iizerindeki etkisinde orgiitsel 6zdeslesmenin
aracilik etkisi bulgular1 Tablo 5.36’da verilmistir. Sobel testine gore Orgiitsel
0zdeslesmenin aracilik etkisi 0,924 olarak hesaplanmistir. Buna gore oOrgiitsel
0zdeslesme, prosediirel adaletin is performansina etkisindeki degiskenligin % 92,4 {inii

acgiklamaktadir.

MODEL 4 Etkilesimsel adalet boyutunun is performansina etkisinde orgiitsel

0zdeslesmenin aracilik roli

Tablo 5.37. Etkilesimsel adaletin is performansi lizerindeki etkisi i¢in dogrusal regresyon
analizi bulgularn

Regresyon Standard Regresyon t D
Katsayilari Katsayilari
Sabit 3,355 27,755 | 0,000
Etkilesimsel Adalet 0,225 0,304 6,625 | 0,000
R R? Diizeltilmis R? F p
,3042 0,092 0,090 43,389 | ,000°

Etkilesimsel adaletin is performans: tizerine etkisi dogrusal regresyon analizi
modeli ile incelenmigtir. Yapilan testlere gére model ve katsayilar anlamli bulunmustur.
Diizeltilmis R? degerine gore is performansindaki degiskenligin % 9’unu etkilesimsel
adalet agiklamaktadir. Bu bulgulara gore etkilesimsel adalet (ETAD) ve is performansi

(ISPR) olmak iizere regresyon dogrusunun tahmini
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ISPR = 3,355 + 0,225 x ETAD dir.

Ayrica, standart degisken degerlerine gore etkilesimsel adalet degiskenindeki 1

birim pozitif yonlii degisim is performansi degiskeninde 0,304 birim artisa kaynaklik

edebilecektir.

Tablo 5.38. Etkilesimsel adaletin orgiitsel 6zdeslesme itizerindeki etkisi i¢in dogrusal
regresyon analizi bulgulari

Regresyon Standard Regresyon t D
Katsayilari Katsayilari
Sabit 2,036 16,513 | 0,000
Etkilesimsel Adalet 0,473 0,549 13,626 | 0,000
R R? Diizeltilmis R? F p
,5492 0,301 0,299 185,672 | ,000%

Etkilesimsel adaletin Orgiitsel 6zdeslesme {izerine etkisi dogrusal regresyon

analizi modeli ile incelenmistir. Yapilan testlere gére model ve katsayilar anlamli

bulunmustur. Diizeltilmis R? degerine gore orgiitsel 6zdeslesmedeki degiskenligin %

29,9’unu etkilesimsel adalet agiklamaktadir. Bu bulgulara gore etkilesimsel adalet

(ETAD) ve orgiitsel 6zdeslesme (OROZ) olmak iizere regresyon dogrusunun tahmini

OROZ = 2,036 + 0,473 x ETAD'dir.

Ayrica, standart degisken degerlerine gore etkilesimsel adalet degiskenindeki 1

birim pozitif yonlii degisim orgiitsel 6zdeslesme degiskeninde 0,549 birim artisa
kaynaklik edebilecektir.

Tablo 5.39. Etkilesimsel adaletin is performansi tizerindeki etkisinde oOrgiitsel
0zdeslesme aracilik rolii i¢in hiyerarsik regresyon analizi bulgulari

Model |
Regresyon Katsayilari Stan(}j(aart(:alj:l%l;elzsyon t p
Sabit 3,355 27,755 | 0,000
Etkilesimsel Adalet 0,225 0,304 6,625 | 0,000
R R? Diizeltilmis R? F p
,3042 0,092 0,090 43,889 [ ,000?
R?°deki degisim: 0,092 F: 43,889 p:0,000
Model 11
Regresyon Katsayilar Stan;?;::ﬁ?ﬁg‘;?syon t p
Sabit 2,712 18,528 | 0,000
Etkilesimsel Adalet 0,076 0,103 1,975 |0,049
Orgiitsel Ozdeslesme 0,316 0,367 7,050 | 0,000
R R? Diizeltilmis R? F p
432° 0,186 0,183 49,276 | ,000°
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R2deki degisim: 0,094  F: 49,703 p:0,000 |

Etkilesimsel adaletin is performansi lizerindeki etkisinde orgiitsel 6zdeslesmenin
aracilik rolii bulgular1 Tablo 5.39’da verilmistir. Birinci model etkilesimsel adaletin is
performansi tizerindeki etkisini basit dogrusal regresyonla, ikinci model etkilesimsel
adalet ve orgiitsel 6zdeslesme degiskenlerinin birlikte is performansi iizerindeki etkisini
dogrusal regresyon ile analiz etmektedir. Yapilan analizi gore model 1 ile model 2 de
R¥deki degisim anlamli bulunmustur. Modeller etkilesimsel adaletin katsayilari
bakimindan incelendiginde katsay1 her iki modelde de anlamlidir. Bu sonug orgiitsel
0zdeslesmenin kismi aract degisken rolii oldugunu gostermektedir. Model 2’ye gore

regresyon denklemi
ISPR = 2,712 + 0,076 x ETAD + 0,316 x OROZ dir.

Degiskenlerin standart degerlerine gore etkilesimsel adaletteki 1 birim artis is
performansi degiskeninde 0,103 birim artiga, orgiitsel 6zdeslesmedeki 1 biirm artis is
performansinda 0,367 birim artisa kaynaklik edebilecektir.

Tablo 5.40. Etkilesimsel adaletin is performans: tizerindeki etkisinde Orgiitsel
0zdeslesme aracilik rolii i¢in sobel testi bulgulari

Islem adim1 Yol Beta S.Hata S.Beta Sobel Testi Bulgular:
1. c 225 ,034 ,304 Dolayli etki (a.b) 0,149
2. a 473 ,035 ,549 Sobel S. Hata 0,024
3.-4. b 316 ,045 ,367 Z (D.etki/S. S. Hata) 6,262
c ,076 ,039 ,103 S. Dolayl etki 0,201
p degeri 0,000

Araci degisken  tarafindan

aciklanan etkinin orani 0,662

Etkilesimsel adaletin is performansi tizerindeki etkisinde orgiitsel 6zdeslesmenin
aracilik etkisi bulgular1 Tablo 5.40’ta verilmistir. Sobel testine gore Orgiitsel
0zdeslesmenin aracilik etkisi 0,662 olarak hesaplanmistir. Buna gore orgiitsel
0zdeslesme, etkilesimsel adaletin is performansina etkisindeki degiskenligin % 66,2’sini
acgiklamaktadir.

Tablo 5.41. Orgiitsel adalet dlgegi boyutlarinin is performansina etkisi, ¢oklu regresyon
analiz sonuglar1

Model |
Regresyon Standard Regresyon t 0
Katsayilarn Katsayilar
Sabit 3,372 27,415 0,000
Dagitimsal adalet -0,009 -0,013 -0,196 0,845
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Prosediirel adalet -0,049 -0,070 -0,840 0,401
Etkilesimsel adalet 0,274 0,370 4,582 0,000
R R? Diizeltilmis R? F p
0,307 0,095 0,088 14,926 0,000
R?: 0,095 F:14,926 p:0,000
Model 11
Regresyon Standard Regresyon t b
Katsayilar Katsayilar1
Sabit 2,719 18,413 0,000
Dagitimsal adalet 0,003 0,004 0,065 0,948
Prosediirel adalet -0,089 -0,127 -1,593 0,112
Etkilesimsel adalet 0,147 0,198 2,477 0,014
Orgﬁtsel ozdeslesme 0,323 0,375 7,179 0,000
R R? Diizeltilmis R? F p
0,438 0,192 0,184 25,396 0,000
R?:0,097 F:51,532 p:0,000

Orgiitsel adalet 6lcegi boyutlarinin is performansina etkileri iki ayri coklu
regresyon modeli iizerinden analiz edilmistir. Birinci modelde sadece orgiitsel adalet
boyutlar1 kullanilmistir. Bu modelde, etkilesimdel adaletin etkisi istatisitiksel olarak
anlamli, dagitimsal ve usul adaletinin etkileri istatistiksel olarak anlamsiz bulunmustur.
Modelin diizeltilmis R? degeri ise 0,088 olarak hesaplanmistir. Bu sonug is
performansindaki degiskenliniginin % 8,8’inin dogrusal regresyon modeli araciligiyla

modeldeki ti¢ degisken tarafindan agiklandigini ifade etmektedir.

Ikinci modelde ise orgiitsel adalet boyutlarma ek olarak modele orgiitsel
ozdeslesme degiskeni de dahil edilmistir. Ikinci modelde etkilesimsel adalet ve drgiitsel
0zdeslesmenin katsayilari istatistiksel olarak anlamli, dagitimsal adalet ve usul adaletinin
etkileri ise istatistiksel olarak anlamsiz bulunmustur. Modelin diizeltilmis R? degeri ise
0,184 olarak hesaplanmistir. Bu sonug¢ is performansindaki degiskenliniginin %
18,4’linlin dogrusal regresyon modeli araciligiyla modeldeki dort degisken tarafindan

aciklandigini ifade etmektedir.

Iki model birlikte degerlendirildiginde, is performansi iizerinde &rgiitsel adalet
Olceginin sadece etkilesimsel adalet Olgeginin etkisi istatistiksel olarak anlaml

bulunmustur.
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Tablo 5.42. Hipotez sonug dzetleri tablosu

etkisinde orgiitsel 6zdeslesme aracilik rolii oynamaktadir.

HiPOTEZLER SONUC
H1: Calisanlarin orgiitsel adalet algis1 is performansini .
olumlu etkilemektedir DESTEKLENDI
Hla: Cahs_anlarln da_gltlmsal adalet algis1 is performansini DESTEKLENDI
olumlu etkilemektedir.
H1lb: Cahs_anlarln pr_osedurel adalet algis1 is performansini DESTEKLENDI
olumlu etkilemektedir.
Hlc: Cahs_anlarln et1_<11e§1msel adalet algis1 ig performansini DESTEKLENDI
olumlu etkilemektedir.
H2: Calisanlarin orgiitsel adalet algis1 orgiitsel 6zdeslesme .
algisii pozitif etkilemektedir. DESTEKLENDI
[—l2a: Dagitimsal adalet .a.lg1s1, .gallganlar}n orgiitsel DESTEKLENDI
0zdeslesme algisini pozitif etkilemektedir.
!.-I2b: Prosediirel adalet .a!glsh f;allsanlagn orglitsel DESTEKLENDI
0zdeslesme algisini pozitif etkilemektedir.
!.-IZC: Etkilesimsel adale.t 'alg151‘, g:ahsanlqun orgiitsel DESTEKLENDI
0zdeslesme algisini pozitif etkilemektedir.
H3: Cahsa_nlarln org}ltsel 0zdeslesme algisi is performansini DESTEKLENDI
olumlu etkilemektedir.
H4 Orglftsel adaletin 1 peforrng_1ns1 iizerindeki etkisinde DESTEKLENDI
orgiitsel 6zdeslesme aracilik rolii oynamaktadir.
!.-|4?: Dagltlmsal adaletin is pef?rmans1 tizerindeki etkisinde DESTEKLENDI
orgilitsel 6zdeslesme aracilik rolii oynamaktadir.
!.-|4t3: Pr(.)'sedurel adaletin is pef(.)'rmanm tizerindeki etkisinde DESTEKLENDI
orgilitsel 6zdeslesme aracilik rolii oynamaktadir.
H4c: Etkilesimsel adaletin is peformansi tizerindeki DESTEKLENDI
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SONUC ve ONERILER

Kiiresellesen diinyada artan niifusla birlikte yasanan talep artisina yetismek igin
tim sektorlerde yogun bir c¢aba harcanmaktadir. Basarili olabilmenin en oOnemli
faktorlerinden birisi de ¢alisan memnuniyetini saglamaktan ge¢mektedir (Zengin ve
Kaygin, 2016:397). Kiiresel Olgekte yasanan rekabet, tiim sektorlerdeki isletmeleri
maliyetlerini gozden gecirmeye itmektedir. Bugiin gelinen noktada lojistik sektord,
isletmelerin ve iilkelerin rekabet edebilmesinde temel faktorlerden biri haline gelmistir
(Koban ve Keser, 2013:34). Isletmelerin maliyet kalemleri arasindaki en onemli
girdilerden birisi lojistik maliyetleridir. Bu durum isletmeleri olabildigince diisiik
maliyetli lojistik ¢cozilimler aramaya iterken, lojistik isletmeler icin daha yogun bir rekabet
ortami olusmasina neden olmaktadir (Deran vd., 2014:110). Isletmelerin bu rekabet
ortaminda ayakta kalmasmin yolu, ¢alisan memnuniyetine, adaletine ve giivenligine
odaklanmaktan gegmektedir (Moges ve Amentie, 2022:1). Herhangi bir sektorii
ayirmadan tiim sektorlerde, calisanlarin mutlulugu, hem bireylerin hem 6rgiitlerin hem
de toplumun geneline dagilmaktadir (Zengin ve Kaygin, 2016:397). icinde pek cok
operasyonel silire¢ barindiran ve c¢ogunlukla zamanla bir yaris icerisinde gegen bu
stirecleri en verimli sekilde organize etmek lojistik isletmeleri rekabette ayakta tutan en

onemli etkendir.

Calisanlar ve organizasyonlar bir aligveris iligkisi igerisindedir ve bu iligki
calisanlarin tutum ve davramislari etkilemektedir (Cole ve Bruch, 2006:585).
Orgiitlerinden adil muamele géren calisanlar olumlu tutum ve davranislarda bulunma
egilimi  gostermektedirler (Colquitt vd., 2012:1). Calisanlar organizasyonun
kendilerinden beklentileri ve kendilerinin de organizasyondan beklentileri arasinda bir
denge kurmaya ¢alismaktadirlar. Bu dengeyi kurarlarken sadece kendi ve organizasyon
arasindaki iliskiyi degil diger ¢alisanlarin organizasyonla olan iliskilerini de analiz ederek
bir kiyaslama yapmaktadirlar (Cihangiroglu ve Yilmaz, 2010:198-199). Calisanlar,
girdileri ve sonuglartyla ilgili sosyal karsilastirmalar yaparken referans olarak herhangi
bir birey veya grubu baz alabilmekte hatta bu kisi bagka bir isteki veya baska bir sosyal
roldeki bir kisi dahi olabilmektedir (Adams, 1963:424). Yaptig1 bu kiyaslama sonucu
diger calisanlarla esit muamele gordiigli algis1 olusursa, organizasyonun adil davrandigi
sonucuna varmaktadir (Igerli, 2010:72). Calisanlarin bagli bulunduklari isletmeden
gordiikleri adil muamele, kurumla 6zdeslesmelerini saglayarak gerek gorev gerekse

baglamsal performanslarini artirmalari sonucunu dogurmaktadir. Isletmelerinin rekabet
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giicine katkida bulunmak igin extra c¢aba gostermeyen c¢alisanlar, kurulusun
verimliliginde ve hedeflerine ulagsmasinda engelleyici rol tstlenmektedirler (Biswas,
2022:72). Bu nedenle galisanlarindan yiiksek performans talep eden organizasyonlarin,
calisanlarin oOrgiitsel adalet algisimi ve oOrgiitsel 6zdeslesmesini artirmaya yonelik insan

kaynaklar1 politikalar1 uygulamalar1 gerekmektedir.

Bu calismada, “Mersin ili lojistik sektorii ¢alisanlarimin orgiitsel adalet
algilarimin  is  performansina etkisinde orgiitsel ozdeslesmenin aracilik rolii”
arastirilmistir. Arastirmada Oncelikli olarak yapilan faktor analizinde orgiitsel adalet, is
performansi ve orgiitsel 6zdeslesme olmak iizere ii¢ adet dlgek kullanilmistir. Olgeklerin
faktor analizi sonuglarinin arastirma amacina ve segilen Olgeklere uygun oldugu
belirlenmistir. Daha sonraki asamada ise, yapilan frekans dagilimlar1 hesaplanmis ve
Orgiitsel Adalet Olgegi, Orgiitsel Ozdeslesme Olgegi ve Is Performans: Olgegi agisindan
cinsiyet, medeni durum, yas gruplari, egitim durumu, ¢alisma yili, aylik gelir durumu ve
is pozisyonu agisindan algi diizeyleri arasinda farklilik olup olmadig: test edilmistir.
Yapilan karsilastirma analizlerinde cinsiyet (erkek-kadin), egitim durumu (lise, onlisans,
lisans, lisansiistii), calisma yil1 (0-1, 2-6, 7-11, 12-16, 17-21 ve 22 ve iizeri y1l), aylik gelir
durumu (4.253 TL ve alt1, 4.254-6.500 TL, 6.501-9.000 TL, 9.001-11.500TL ve 11.501
TL ve iistii) ve is pozisyonlari (¢alisan, alt kademe, orta kademe, iist kademe) agisindan
anlaml farkliliklar bulunmustur. Medeni durum (evli-bekér) ve yas gruplar (18-24, 25-
31, 32-38, 39-45 ve 46 ve lizeri) acisindan ise ilgili 6lgeklerin algi tutumlar1 arasinda

herhangi bir anlamli farklilik bulunmamustir.

Calismanin amacina yonelik yapilan analizlerde orgiitsel adaletin is performansi
ve oOrgiitsel adaletin oOrgiitsel 6zdeslesme etkisi i¢in dogrusal regresyon analizleri
yapilmistir. Analizler sonucunda Orgiitsel adaletin is performansi ve orgiitsel 6zdeslesme
lizerinde pozitif etkileri oldugu gériilmiistiir. Orgiitsel adaletin is performansi {izerindeki
etkisinde orgiitsel 6zdeslesmenin aract degisken rolii i¢in ise hiyerarsik regresyon analizi
ve sobel testleri yapilmistir. Hiyerarsik regresyon analizi sonucunda da Orgiitsel
0zdeslesmenin is performansina pozitif katkisi tespit edilmistir. Sobel testinde ise
orgiitsel adaletin is performansina etkisinin biiylik ¢ogunlugunun orgiitsel 6zdeslesme

tarafindan aciklandigi tespit edilmistir.

Birinci hipotezin arastirma sonuglarina gore etkilesimsel adalet is performansinin
en iyi yordayicist durumundadir. Daha sonra sirasiyla prosediirel adalet ve dagitimsal

adalet gelmektedir. Arastirmadan elde edilen sonuglara gore, oOrgiitsel adalet ve is
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performansi arasinda anlamli ve pozitif bir iliski bulunmaktadir. Sonuglar, Murphy ve
Kroeker, 1988; Konovsky ve Cropanzano, 1991; Mccloy, 1994; Ugur, 2017; Swalhi,
2017; Dogan, 2018; Ekingen, 2021; Moges ve Amentie, 2022, tarafindan yiiriitiilen
caligmalarla tutarlidir. Bu sonuglar, calisanlarin kaynaklarin tahsisi ve tahsis
prosediirlerinin adilligine olan inanglarindan daha ¢ok bu tahsis ve prosediirlerin iletilme
sekli olan etkilesimsel adalet algilarinin is perfomansinin en giiglii yordayicisi oldugunu
ortaya koymaktadir. Calisanlar, bagli bulunduklar1 organizasyonlardan 6ncelikle insan
onuruna yakisir adil bir muamele gérmek istemektedirler. Karar sonuglarma ve
prosediirlere iliskin adalet algilarindan Once saygi ve diiriistliik algilarini olusturan
etkilesimsel adalete ¢ok fazla Onem vermekte ve bunu performanslarina
yansitmaktadirlar. Etkilesimsel adaletten sonra is performansina en biiylik katkiyi,
kararlarin alindig stireglere iliskin adalet algilar1 olan prosediirel adalet algilar1 ve son
olarak tahsis sonuglarina iliskin adalet algisi olan dagitim adaleti yapmaktadir.
Etkilesimsel adalet algis1 orgiit-liye iligkisinden ziyade amir-iiye arasindaki iliskiden
etkilendigi i¢in, organizasyonlarin yonetici kademesindeki kisilere iletisim becerilerini
gelistirecek destekler saglamasi gerekmektedir. Calisanlarin prosediirel ve dagitimsal
adalet algilarim1 olumlu etkileyecek 1K politikalar1 da &zenle hazirlanmali ve ilgili
calisanlara prosediirler ve tahsis sonuglariyla ilgili bilgiler dogru, eksiksiz ve saygilt bir

sekilde aktarilmalidir.

Ikinci hipotezin arastirma sonuglarmma goére etkilesimsel adalet, oOrgiitsel
0zdeslesmenin en iyi yordayicisi durumundadir. Daha sonra sirasiyla prosediirel adalet
ve dagitimsal adalet gelmektedir. Arastirmadan elde edilen sonuglarda, 6rgiitsel adalet ve
orgiitsel 6zdeslesme arasinda anlamli ve pozitif bir etkilesim oldugu goriilmiistiir. Daha
once yapilan ¢aligmalar1 (Olkkonen ve Lipponen, 2006; Walumbwa vd., 2009; S6kmen
vd., 2013; Cetinkaya ve Cimenci, 2014; Ates, 2015; Chen vd., 2015; Alev, 2021)
destekler bulgulara ulasilmistir. Bu sonuglar, Orgiitsel adalet algisinin oOrgiitsel
O0zdeslesmeyi olumlu yonde etkiledigini ortaya koymakla birlikte Orgiitsel adalet
boyutlarindan en biiylik etkinin etkilesimsel adalet tarafindan olusturuldugu anlamina
gelmektedir. Calisanlarin organizasyondan gordiikleri saygi ve diiriistliik muameleleri,
orgiitsel 6zdeslesme derecelerine en yiiksek etkiyi yapmaktadir. Organizasyonlarin,
calisanlarin 6zdeslesmelerini saglamak i¢in basta etkilesimsel adalet algis1 olmak iizere
tim adalet boyutlarin1 giiclendirecek insan kaynaklar1 politikalarini uygulamaya

koymalar1 gerekmektedir.
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Uciincii  hipotezin arastirma sonuglarina gore, orgiitsel ozdeslesme ve is
performansi arasindaki iligkide, orgilite duyulan aidiyet ¢alisan performansini olumlu
etkilemektedir. Daha 6nce yapilan ¢alismalarla (Scott vd., 1998; Carmeli vd., 2007; Van
Dick vd., 2007; Turung ve Celik, 2010; Kara vd., 2021) benzer sonuglara ulagilmistir.
Buradan c¢ikarilacak sonug, Orgiitleriyle yiiksek derecede 6zdeslesen calisanlar buna
performans artist saglayarak yanit vermektedirler. Organizasyonlarin, c¢aligsan
performansini gelistirmek i¢in 6zdeslesmeyi artiracak uygulamalar1 hayata gecirmesi

gerekmektedir.

Dordiincii ve son hipotezin aragtirma sonuglarina gore, oOrgiitsel adaletin is
performansi iizerindeki etkisinde orgiitsel 6zdeslesme tam aracilik rolii iistlenmektedir.
Bagka bir ifadeyle orgiitsel adaletin dagitimsal, prosediirel ve etkilesimsel adalet boyutlari
orgiitsel 6zdeslesme araciligiyla dolayli olarak ¢alisan performansini artirmaktadir. Alt
hipotezlerin sonuglarin1 yorumlayacak olursak, dagitimsal adalet ve prosediirel adaletin
is performansi tizerindeki etkisinde Orgiitsel 6zdeslesme tam aract konumdayken,
etkilesimsel adaletin is performansi lizerindeki etkisinde orgilitsel 6zdeslesme kismi araci
konumda bulunmaktadir. Orgiitsel adaletin is performansma etkisinde orgiitsel
6zdeslesmenin aracilik roliinii inceleyen ¢ok fazla caligmaya rastlanilmamasina ragmen
bulgular birkag arastirma sonucuyla benzerlik gostermektedir. Demet (2022) yiyecek-
icecek isletmeleri lizerine yaptig1 ¢alismasinda, 6rgiitsel adaletin is perfromansi iizerindek
etkisini ve orglitsel adaletin is perfromansi iizerindeki etkisinde, orgiitsel 6zdeslesmenin
aracilik rollinii anlamli ve pozitif olarak bulmustur. Bambale vd., (2022) tiniversite
ogretim gorevlilileri iizerine yaptiklar1 calismada, prosediirel adaletin, is perfromansi

tizerindeki etkisinde orgiitsel 6zdeslesmenin aracilik rolii iistlendigini bulmuslardir.

Analiz sonuglar1 gdstermektedir ki orgiitsel 6zdeslesme ve etkilesimsel adalet
degiskenleri diger degiskenlere oranla major niteliktedir. Yapilan ¢oklu regresyon analiz
sonuglar1 da bu bulguyu desteklemektedir.

Arastirma sonuglar1 degerlendirildiginde, orgiitlerinden gordiikleri muamelenin
adil oldugu kanisina varan is gorenlerin, performans diizeylerini artirarak karsilik
verdikleri goriilmektedir. Bununla birlikte, orgiitlerinden gordiikleri adil muamele, is
gorenlerin isletmeye duyduklar1 aidiyet duygusunu artirarak bireyin Orgiitle
0zdeslesmesini saglamaktadir. Organizasyonlar, calisanlarin goérev performansini ve
gorev taniminda yer almayan, goniilliiliik esasina dayanan, fakat en az gérev performansi

kadar oOrgiitiin verimiligine katki saglayan baglamsal performansini yiikseltmek igin,
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Orgiitiin basar1 ve basarisizliklarini igsellestiren calisanlara ihtiyag duymaktadir.
Calisanlarn orgiitten gordiikleri adil dagitim, adil prosediir ve adil etkilesim muameleleri,
yiiksek performans icin gerekli olan bu dzdeslesmeyi saglamak icin gereklidir. Orgiitle
yiiksek derecede Ozdeslesme, calisanlarin perfromans artisiyla yanit vermelerini
saglamaktadir. Bu nedenle organizasyonlarin ¢alisanlardan performans artisi ve daha pek
¢ok olumlu davranis gérmek icin, calisanlarina karsi saygili ve diiriist davranmalar1 ve

onceden belirlenmis prosediirlere uygun tahsisler saglamalar1 gerekmektedir.

Hipotez sonuglarii kiyaslamak gerekirse, Hla, H2a ve H4a hipotez sonuglar
karsilastirildiginda, dagitim adaletinin hem 6zdeslesme hem de is performansi iizerinde
pozitif etkisi bulundugu ve 6zdeslesmenin dagitim adaleti ile is performansi arasindaki

iligkide tam araci1 oldugu sonucuna varilmistir.

H1b, H2b ve H4b hipotez sonuglar1 karsilastirildiginda, prosediirel adaletin de
Ozdeslesme ve is performansi iizerinde pozitif etkisi bulundugu ve 6zdeslesmenin
prosediirel adalet ile is performansi arasindaki iliskide tam araci oldugu sonucuna

varilmstir.

Hlc, H2¢c ve H4c hipotez sonuglart karsilastirildiginda, etkilesimsel adaletin
0zdeslesme ve is performansi lizerinde pozitif etkisi bulundugu ve ancak 6zdeslesmenin
etkilsimsel adalet ile is performansi arasindaki iliskide kismi araci roli iistlendigi

sonucuna varilmistir.

Arastirmada Orglitsel adaletin calisan performansi iizerindeki etkisi iki yonlii
olarak incelenmistir. Birinci yaklagimda orgiitsel adaletin her bir alt boyutunun ve 6l¢egin
kendisinin ayr1 ayr1 performans iizerindeki etkisi analiz edilmistir. Ikinci yaklagimda ise
oOrgiitsel adalet boyutlarinin birlikte performans tlizerindeki etkisi analiz edilmistir. Her iki
yaklasimda da etkilesimsel adaletin performans iizerindeki etkisi ve Orgiitsel
0zdeslesmenin aracilik rolii istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. Boylece her iki

yaklasimin da birbirini destekleyen sonuclar verdigi goriilmiistiir.

Arastirmada bazi smirhiliklar da bulunmaktadir. Arastirmanin sadece Mersin
ilinde ve lojistik ¢alisanlar iizerinde yapilmasi arastirmanin kisitlarini olusturmaktadir.
Farkli cografi bolgelerde veya iilke genelinde yapilacak calismalarda daha genel
sonuglara ulasilmas1 miimkiin olacaktir. Calismanin farkli sektorler i¢in yapilmasi da
daha genel degerlendirme yapilmasini miimkiin kilacaktir. Arastirmadaki bir diger

smirlilik ise, sadece anket yonteminin kullanilmasidir. Yapilacak arastirmalarda nitel
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aragtirma  yontemlerinin  kullanilmast  konunun daha kapsamli arastirilmasini

saglayacaktir.

Ileride yapilacak olan ¢alismalar i¢in daha farkli &nerilerde de bulunulabilir.
Ornegin bu ¢alismada arastirma modeli regresyon analizi ydntemiyle incelenmistir.
Regresyon analizi yontemi Olgek degiskenlerinin etkisinin analiz edilmesinde yaygin
kullanilan etkili bir yontemdir. Ancak arastirma degiskenlerini ifade eden Olgek
maddelerinin de model i¢inde etkilerini incelemek de baska bir arastirma konusu olarak
diisiiniilebilir. Bu durumda Yapisal Esitlik Modeli (YEM) gibi detayli analiz modelleri

kullanilabilir.

Modelde orgiitsel 6zdeslemenin genel anlamda, aracilik rolii analiz edilmistir. Son
donem arastirma literatiirii incelendiginde, araci degiskenin farkli diizeylerinin aracilik
roliinlin incelenmesi de calisma konular1 olarak goriilmektedir. Bu ¢ercevede orgiitsel
O0zdeslesmenin diisiik orta veya yilkksek diizeylerinde Orgiitsel adalet algisinin
performansa etkisinin nasil degistigi yeni bir ¢alisma konusu olarak degerlendirilebilir.
Yapilacak caligmalarda, orgiitsel adaletin 1§ perfromansi iizerindeki etkisinde, orgiitsel
0zdeslesmenin aracilik rolii, lojisik disindaki sektorler icin de yapilabilir ve bu
arastirmanin sonuclariyla kiyaslanabilir. Bu ¢alismada is performansi tek bir yapi halinde

genel is performansi olarak incelenmistir. Sonraki ¢alismalarda gérev perfrromansi ve

baglamsal performans ayrimi yapilarak iki boyut arastirilabilir.

Orgiitsel psikoloji ve orgiitsel davranisin en dnemli bagimli degiskeni ¢alisan
performansidir. Calisan performansi tim ekonomiyi yonlendirmektedir (Campbell ve
Wiernik, 2015:47). Yapilan ¢alismada goriildiigii gibi performans iizerinde orgiitsel
adalet algisinin etkisi bulunmaktadir ve bu etkide orgiitsel 6zdesleme de aracilik roli
iistlenmektedir. Literatiir ve sektdr aktorlerinin deneyimleri incelendiginde ¢alisan
performansi lizerinde bagka degiskenlerin de etkisi oldugu gercegi goriilmektedir. Genel
degiskenler olarak tiikkenmislik (Demerouti vd., 2014; Erol ve Yazicioglu, 2019), orgiitsel
baghilik (Col, 2004; Darmawan vd., 2020) ve liderlik algis1 (Rosen vd., 2011; Zeb vd.,
2019), bireysel degiskenler olarak calisanin is deneyimi, egitim diizeyi yas1 ve cinsiyeti
bu degiskenlere 6rnek olarak verilebilir. Bu ¢aligmanin devaminda iyi bir metodolojik alt
yapt ile birlikte bu degiskenler de modele eklendiginde (bagimsiz degisken, araci
degisken veya diizenleyici degisken olarak) hem literatiir hem de sektér uygulamasi

bakimindan arastirmaya zenginlik katilmis olacaktir.
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Aragtirma konusunun, orgiitsel adalet algisinin is performansina etkisinde orgiitsel
0zdeslesmenin aracilik rolii; Mersin ili lojistik ¢alisanlari lizerine bir arastirma, olmasi ve
kullanilan metodoloji nedeniyle diger calismalardan ayrildigi sdylenebilir. Yapilan
literatiir taramasinda lojistik sektorii i¢in boyle bir calismaya rastlanmadigi gibi 6rgiitsel
adaletin is performansina etkisinde 6zdeslesmenin aracilik rolii de birkag calisma disinda
rastlanilmamistir. Calismanin bu alanda yapilan aragtirmalarin azligina katki saglayacagi

ve literatiirdeki bu boslugu doldurmaya yardimci olacagi diistiniilmektedir.
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EKLER

Ek 1 Anket Formu

Sayin Katihmey,

Hazirlanan bu anket, Tarsus Universitesi Lisansiistii Egitim Enstitiisii Uluslararas1 Ticaret ve
Lojistik Yiiksek Lisans Programi kapsaminda yiiriitilen “Orgiitsel Adalet Algismin Is
Performansina Etkisinde Orgiitsel Ozdeslesmenin Aracilik Rolii: Mersin ili Lojistik Sektorii
Calisanlar1 Uzerine Bir Arastirma” baslikli tez ¢alismasina yoneliktir. Bu anketteki sorulara
verilen cevaplar sadece bilimsel amacli kullanilacaktir. Dolayisiyla anketimizi doldurmanizda
hi¢bir sakinca yoktur. Anketimizin biitiin maddelerini dikkatlice okuyup cevaplandirmaniz
arastirmamiza kolaylik saglayacaktir. Katiliminizdan dolay: tesekkiir eder, keyifli bir ¢aligma

hayati dilerim.

Prof. Dr. Mehmet INCE
Tarsus Universitesi Uygulamal1 Bilimler Fakiiltesi

Uluslararasi Ticaret ve Lojistik Boliimii

Ogr. Gér. Tugrul OZALTIN
Tarsus Universitesi Lisansiistii Egitim Enstitiisii

Uluslararasi Ticaret ve Lojistik Programu Yiiksek Lisans Ogrencisi

1. Cinsiyetiniz?

( ) Kadin () Erkek

2. Medeni Durumunuz?
() Evli ( ) Bekar

3. Yasimz?

()18-24 ()25-31 ()32-38 ()39-45 ()46-52 ()53
ve lizeri
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4. Egitim Durumunuz?
() Lise () Meslek Yiiksekokulu ( ) Lisans ( ) Lisansiistii

5. Sektordeki Calisma Yiliniz?

()0-1yil ()26 ()7-11yil ()12-16yil  ()1721y1l  ()22yl
ve iizeri

6. Aylik Ortalama Kazan¢?  (TL cinsinden)

()4253vealt1 ()4.254-6.500 ( )6.501-9.000 ( )9.001-11.500 ( )11.501
ve iizeri

7. is yerindeki Pozisyonunuz?

( ) Calisan

( ) Alt Kademe Yonetici (Sorumlu, Uzman, Sef)

( ) Orta kademe Yonetici (Miidiir, Miidiir Yrd.)

( ) Ust Kademe Yonetici (Bélge Miidiirii, Genel Miidiir, Koordinator, Yonetim Kurulu)

Sayin katilimci agagida yer alan anketin her bir sorusunun karsisinda bulunan
ifadelerden size en uygun olanina liitfen X isareti koyunuz.

YARGILAR

1.Kesinlikle
Katilmyorum

2. Katilmiyorum
3.Ne Katilryorum Ne
Katilmyorum

4. Katihlyorum
5.Kesinlikle
Katiliyorum

ORGUTSEL ADALET OLCEGI

Calisma programim adildir.

Ucretimin adil oldugunu diisiiniiyorum.
Is yiikiimiin adil oldugunu diisiiniiyorum.

Genel olarak degerlendirildiginde, isyerimden

elde ettiZim kazammmlarin adil oldugunu

diisiiniiyorum.

Is sorumluluklarimin adil oldugu kanisindayim.
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Ise iliskin kararlar yoneticiler tarafindan tarafsiz

bir sekilde alinmaktadar.

Yoneticiler, isle ilgili kararlar alinmadan once

biitiin is gorenlerin goriislerini alir.

Yoneticiler, isle ilgili kararlar1 almadan 6nce

dogru veya tam bilgi toplar.

Yoneticiler, alinan kararlar1 ¢ahsanlara aciklar

veya istendiginde ek bilgiler’ verir.

Isle ilgili alman biitiin kararlar, bunlardan
etkilenen tiim calisanlara ayrim gozetmeksizin

uygulanir.

Calisanlar, yoneticilerin isle ilgili kararlarina
kars1 cikabilirler veya bu kararlarin iist
makamlarca yeniden goriisiilmesini

isteyebilirler.

Isimle ilgili kararlar alimirken yéneticilerim

bana karsi nazik veya ilgili davranir.

Isimle ilgili kararlar ahmrken yoneticilerim

bana saygih davranir veya 6nem verirler.

Isimle ilgili kararlar alimirken yoneticilerim

kisisel ihtiya¢clarima karsi1 duyarhdir.

Isimle ilgili kararlar ahmirken yoneticilerim,

bana karsi diiriist veya samimidirler.

Isimle ilgili kararlar ahnirken yoneticilerim,
bir calisan olarak haklarim gozetirler.
Yoneticilerim, isimle ilgili kararlarin
doguracagi sonuclar1 benimle tartisirlar.
Yoneticilerim, isimle ilgili kararlar icin

uygun gerekgeler gosterir.
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Yoneticilerim isimle ilgili karar alirken bana

akla uygun ac¢iklamalar yaparlar.

Yoneticilerim, isimle ilgili alinan her karar

bana net olarak aciklarlar.

ORGUTSEL OZDESLESME OLCEGI

Baska biri calistigim isyerini elestirirse, bunu
kisisel hakaret olarak diistiniiriim.

Diger insanlarin ¢calistigim isyeri hakkindaki

diisiinceleri beni ¢ok ilgilendirir.

Cahstigim isyeri hakkinda konustugumda;

“onlar” yerine “biz” kelimesini kullanirim.

Cahstigim  isyerinin  basarisi  benim

basarimdir.

Baska biri cahistigim isyerini ovdiigiinde,

bunu kisisel iltifat olarak diisiiniiriim.

Medyada cahstigim  isyeri ile ilgili

olumsuzluklar olusursa, rahatsizhik
hissederim.
IS PERFROMANSI OLCEGI

Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim.
Is hedeflerime fazlasiyla ulasirim.

Sundugum hizmet kalitesinde standartlara

fazlasi ile ulastigimdan eminim.

Bir problem giindeme geldiginde en hizh

sekilde ¢6ziim iiretirim.
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