T.C. iISTANBUL KULTUR UNIVERSITESI
LISANSUSTU EGITIM ENSTITUSU

ORGUTSEL GUVENIN ISTEN AYRILMA NiYETI UZERINDEKI
ETKIiSINDE ORGUTSEL ADALETIN ARACILIK ROLU

YUKSEK LiSANS TEZIi
Giilsen AYCICEK

1700005602

Anabilim Dah: Isletme

Programu: isletme

Tez Damismani: Prof. Dr. Mahmut PAKSOY

Nisan 2021



T.C. iISTANBUL KULTUR UNIVERSITESI
LISANSUSTU EGITIM ENSTITUSU

ORGUTSEL GUVENIN ISTEN AYRILMA NiYETI UZERINDEKI
ETKIiSINDE ORGUTSEL ADALETIN ARACILIK ROLU

YUKSEK LiSANS TEZIi
Giilsen AYCICEK

1700005602

Anabilim Dali: Isletme

Programu: isletme
Tez Damismani: Prof. Dr. Mahmut PAKSOY

Juri Uyeleri:  Prof. Dr. Muhtesem BARAN

Dr. Ogr. Uyesi Anda¢ TOKSOY

Nisan 2021



Enstitiisii : Lisansiistii Egitim Enstitiisii

Anabilim Dah : Isletme Anabilim Dali

Programi : Isletme

Tez Danismam : Prof. Dr. Mahmut PAKSOY

Tez Tiirii ve Tarihi : Yiikseklisans — Nisan 2021
OZET

ORGUTSEL GUVENIN ISTEN AYRILMA NiYETI UZERINDEKI
ETKIiSINDE ORGUTSEL ADALETIN ARACILIK ROLU

Giilsen Aycicek

Orgiitler yiiksek performans elde etmek amaci ile davramssal faktorleri ve bu
davraniglarin algilarint etkili bir sekilde kullanmayi ve verimli sonuglar almayi
hedeflemektedir. Orgiitii olusturan en 6nemli kaynak olarak ¢alisanlarin davranislar:
ve algilar1 6rgiitiin basar elde etmesini saglamaktadir. Orgiitsel davranis yazininda yer
alan oOrgiitsel giliven, orgiitsel adalet ve isten ayrilma niyeti kavramlari literatiirde 6ne
¢ikan konular arasindadir. Orgiitsel giiven ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide
oOrgiitsel adaletin araci rolliniin belirlenmesi arastirmanin amacini olusturmaktadir.
Orgiitsel giiven ve isten ayrilma niyeti kavramlarinin agiklanmasi ve birbirlerine olan
etkilerinin ve aralarindaki iligkinin saptanmasi aragtirmanin siirecini igermektedir. Bu
aragtirma Istanbul ilinde bir iiniversite hastanesinde gérev yapan 105 saglik calisani
lizerinde yapilmistir. Aragtirmanin verileri anket yontemi ile elde edilmistir. Elde
edilen verilerin analizinde t testi, anova testi, korelasyon analizi ve hiyerarsik
regresyon analizleri ve son olarak da sobel testi uygulanmistir. Arastirma sonucunda
Orgiitsel Adalet, Yéneticiye Giiven, Orgiite Giiven, Orgiitsel Giiven puanlari arasinda
pozitif, Isten Ayrilma Niyeti puam arasinda negatif yonlii, anlamli iliski bulunmustur.
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ABSTRACT

THE INTERMEDIATION ROLE OF ORGANIZATIONAL JUSTICE IN
THE EFFECT OF ORGANIZATIONAL TRUST ON THE INTENT TO
LEAVE

Giilsen Aycicek

Organizations aim to use behavioral factors and perceptions of these behaviors
effectively and get efficient results in order to achieve high performance. The
behaviors and perceptions of the employees, as the most important resource that make
up the organization, enable the organization to succeed. The concepts of organizational
trust, organizational justice and intention to quit in the organizational behavior
literature are among the prominent topics in the literature. The aim of the research is
to determine the mediating role of organizational justice in the relationship between
organizational trust and intention to quit. The process of the research is to explain the
concepts of organizational trust and intention to quit and to determine their effects on
each other and the relationship between them. This research was conducted on 105
healthcare workers working in a university hospital in Istanbul province. The data of
the research were obtained by the survey method. In the analysis of the data obtained,
t test, anova test, correlation analysis and hierarchical regression analysis and finally
the sobel test were used. As a result of the research, a positive and significant
relationship was found between the Organizational Justice, Trust in the Manager, Trust
in the Organization, Organizational Trust scores, and a negative and significant
relationship between the Quitting Intention scores.

Key Words: Organizational Trust, Organizational Justice,Intention to Leave.
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GIRIS

Orgiitler gegmisten giiniimiize, toplumun karmasik problemlerini ¢6zmekte
onci bir rol oynamislardir. Teknolojideki yenilikler, niifustaki artis, giderek artan
rekabet kosullar1 diinyamizin sosyal, kiiltiirel ve ekonomik yapisinda birgok
degisiklige neden olmus, degisen kosullarla birlikte orgiitler de birtakim
degisikliklere ugramislardir.

Gliniimiizde orgiitler, ¢ok cesitli sosyal, politik, ekonomik hedefleri yerine
getirmede ve ¢agimizin karmasik problemlerini ¢6zmede hayati bir oneme
sahiptirler. Orgiitleri inceleyen ilk arastirmacilar, orgiitlerin islevleriyle ilgilenmis
ve orgiitlerdeki insan unsurunu goz ardi etmislerdir. Ilerleyen yillarda, insan unsuru
cesitli aragtirmacilar tarafindan 6rgiitlerde kritik 6neme sahip bir konu olarak kabul
gormiistiir. Giiniimiizde de kabul goren ve gelisen bu goriis dogrultusunda, insan
psikolojisi, insan davraniglari, insan verimliligi gibi konular 6rgiitlerin hayatta
kalabilmesinde ve rekabet edebilmesinde hayati 6neme sahiptir. Geg¢misten
gilinlimiize, orgiitlerde insan faktoriinii inceleyen pek ¢ok arastirma yapilmigtir. Son
kirk yilda 6nem kazanan konulardan bir tanesi de orgiitsel giiven, orgiitsel adalet

ve isten ayrilma niyeti kavramlaridir.

Bu calismanin degiskenlerinden biri orgiitsel giiven kavramidir. Giiven
kelimesi Tirkgede; “Korku, ¢ekinme ve kusku duymadan inanma ve baglanma
duygusu, itimat” anlaminda kullanilmaktadir (Tiirk Dil Kurumu, 2011:1). Orgiitsel
gliven kavrami ise, orgiitsel davranis literatiirline konu olmus, orgiite giiven,
yoneticilere giiven ve meslektaglara gliven boyutlarini igeren ¢ok boyutlu bir gliven

anlamini ifade etmektedir (Joseph ve Winston, 2005: 7).



Literatiirde Orgiitsel giiven ile ilgili pek ¢ok yaklasim sonucunda ¢ok
boyutlu orgiitsel giiven modelleri ortaya ¢ikmistir. Mishra (1996) orgiitsel giiveni
dort boyutta (yeterlik, aciklik, ilgililik, itimat edilirlik) ele alirken, Jones ve George
(1998) iki boyutta (sartli giiven, sartsiz giiven), Bromiley ve Cummings (1996) ii¢
boyutta (baglilik, diiriistliikk, avantajli olmaktan kaginma), Shockley vd. (2000),

Mishra’nin boyutlarina bir besincisini (6zdesleme) eklemistir.

Orgiitsel giiven kavrami iizerinde pek ¢ok arastirma yapilmis ve yapilan
arastirmalar, giiven kavraminin 6rgiitler agisindan ¢ok ciddi sonug¢larinin oldugunu
tespit etmistir. Orgiitsel giiven orgiitlerde iletisimin gelismesine katkida
bulunmakta, degisimi tesvik etmekte, c¢alisanlarin morallerine etki etmekte,

yeniligi ve 6grenmeyi tesvik etmektedir (Erdal, 2020: 15).

Calismanin bir diger degiskeni olan isten ayrilma niyeti kavrami ise,
orgiitlerdeki memnuniyetsiz bireyler tarafindan tasarlanan, calisma durumundan ve
orgiitten kacis amaci tastyan bir dizi davranistir (Hanisch ve Hulin, 1990: 63). Mobley
vd. (1979: 494-520)’nin literatiir arastirmasi yaparak simiflandirdigi, kisisel, orgiitsel
ve cevresel faktorlerden kaynaklanan isten ayrilma davranisi, isten ayrilan bireyler,
orgiitler, isten ayrilmalar sonucunda orgiitte calismaya devam eden bireyler agisindan

pek cok olumlu ve olumsuz sonuglar barindirmaktadir (Mobley, 1982: 113).

Bu arastirmada oOrgiitsel gilivenin isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisinde
orgiitsel adaletin aracilik rolii arastirilmistir. Bu amagla gergeklestirilen ¢calisma dort
boliim olarak planlanmistir. Caligmanin birinci bdliimiinde orgilitsel gliven ve ilgili
kavramlar agiklanmis, ikinci boliimde isten ayrilma niyeti kavrami irdelenmis, tiglincii
boliimde orgiitsel adalet kavrami iizerinde durulmustur. Calismanin dordiincii ve son

boliimiinde ise aragtirmadan elde edilen veriler sunulmustur.



BIiRINCi BOLUM

ORGUTSEL GUVEN

1.1. ORGUTSEL GUVEN TANIMI VE ONEMIi

Giiven kavrami  tanimlamalar1  farkli  disiplinlerden  beslenerek
olgunlasmistir. Gilivene iliskin yazin devamli gelismekte olup yonetim
teorisyenlerinin yaninda ekonomistler, psikologlar ve sosyologlar tarafindan da ele
alinmaktadir (Hosmer, 1995; Mayer vd., 1995). Yonetim perspektifinden giiven;
mekanik Orgiit sistemlerinin, enformel sistemleri hesaba katmamalar1 (Sargut,
1994:88) neticesinde, sadece klasik tanimlamalar vasitasiyla, oOrgiit igerisinde
giiven kavraminin gelisimini Orgiit hiyerarsisi kapsaminda tanimlamaya Yol
agmistir. Bu durum, orgiitiin dinamikligi noktasinda biiylik 6nem arz eden
enformel orgiit sisteminin goz ardi edilmesi gibi bir degerlendirme noksanligina
sebebiyet vermistir. Fakat bir biitiin olarak bakildiginda 6rgiit, karsilikli bagimlilik
ve iliskiler ag1 ile oriilmiis formel ve enformel unsurlarin bir tezahiiriidiir ve gliven

bu iliskiler agin1 6ren ana bilesenlerden biri olarak degerlendirilmelidir.

Sistemlerin olusturdugu bir giiven sekli olan Orgiitsel giiven, Orgiitsel
siirecler ve yapilardan ortaya c¢ikar (Bagraim ve Hime, 2007: 43). Literatiir de
“kurum temelli giiven” (institution-based trust) olarak da gegen bu kavram, birinin
basarili bir gelecek cabasi beklentisi ile eyleme gegmesine olanak saglayan, gerekli
gayri sahsi yapilarin mevcudiyetine inanmasidir (Coyle- Shapiro, 2000; Zucker,
1986). Bu noktada gayri sahsilik sistemi ifade etmektedir. En basit anlamda
orgiitsel giiven, isgoérenlerin orgiite yonelik olusturdugu giiven algilamasidir
(Zaheer, McEvily ve Percone, 1998). Farkli disiplinlerden gelen aragtirmacilar,
orgiit i¢cinde giivenin sagladig1 yararlarin nasil ortaya ¢iktig1 konusunda mutabakata

varamamis olmalarina ragmen, giivenin orgiitlere



sagladigi bir takim 6nemli faydalar {izerinde mutabik olmuslardir (Dirks ve Ferrin,
2001: 450). Bu ¢alismada da orgiitsel glivenin iggdrenlerin isten ayrilma niyetleri

tizerine etkileri arastirilmaya caligilmistir.

Bir ortam igerisinde, insan iliskilerinin temelinin saglam tutulmasi igin
isgorenler arasinda giiven duygusunun gelistirilmesi gereklidir (Celik, 2012: 104).
Orgiite giiven, kisiler aras1 giivenin bir bi¢imi degildir (Bagraim ve Hime, 2007:
43). Giiven isgorene bagliyken, Orgiitsel giiven Orgiitiin biitiiniinlii icermektedir
(Demirel, 2008). Giiven hissiyatina doniik 6znel 6zelliklere sahip olan isgorenler,
eger Orgiitte giivenin olusumunu destekleyen araglara erisim saglayamazsa, orgiitte

giiven atmosferi tesis edilemeyebilir (Polat, 2007: 47).

Orgiitlerde giiven, orgiit diizeyinde, grup diizeyinde ve bireyler arasi diizeyde
olmak tizere ii¢ farkl1 diizeyde ele alinmaktadir. Her diizeyin kedine 6zgli dinamikleri
vardir ve farkli faktorleri ortaya cikarir (Terry, 1997). Isgérenlerin orgiitlerine
duyduklar1 giivenin diizeyi; birbirlerine yonelik giiven diizeyine, ¢alistiklart birim
veya ekip igerisindeki karsilikli gliven diizeyine, isgdrenler ve yoneticilerin
birbirlerine giiven diizeyine ve oOrgiitiin stratejik iist yonetiminin, kaynaklari dagitim
ile prosediirel isleyiste adaletli davranip davranmadiklarina bagl olarak farklilik arz
edebilmektedir (Ding, 2007: 26-27). Orgiitsel giiven kavrami arastirmacilar tarafindan
farkli degiskenler kullanilarak aciklanmaktadir. Asagida bu tanimlamalara 6rnekler

verilmistir:

e Orgiitsel giiven isgorenlerin, isbirligi icerisinde olma eylemlerini
destekleyen inanglaridir (Dirks ve Ferrin, 2001; McAllister, 1995).

e Greenberg’e gore, isgorenlerin Orgiitiin degerlerini ve hedeflerini
paylasarak, uzun vadede orgiit i¢inde kalmaya arzu duymalaridir (Luhmann, 1979:
6).

e Stratejik yOnetimin adaleti saglayarak isgOrenlerin taleplerini
karsilamasi, ve bu yol ile olusan pozitif orgiit atmosferidir (Neves ve Caetano,
2006: 355).



Giliven olmadan olumlu bir 6rgiitsel iklim ya da igbirliginden s6z etmek pek
miimkiin degildir. Bunun yani sira sosyal bir canli olan insanin psikolojisinin de
olumlu bir érgiit ikliminden pozitif yonde etkilenecegi sdylenebilir. Orgiitlerde
gliven kavraminin calisilmasi birkag nedenden Otiirii problemlidir: glivenin
kendisinin tanimlanmasindaki problemler, risk ve gliven arasindaki iligskinin berrak
olmamasi ile giivenin dnclilleri ve ¢iktilar arasindaki karigiklik (Mayer vd., 1995:
709) olarak siralanabilir. Dolayisiyla ilgili yazinda farkli tanimlamalarla
karsilasilmaktadir. Johnson ve Swap (1982: 1306)’1n ileri stirdiigli tanimlamaya
gore, “risk almaya goniillii olmak, tiim giiven igeren durumlar i¢in gegerli ortak
karakteristiklerden biridir”. Isbirligi, itimat etmek ve dngoriilebilirlik kavramlari

da giiven kavraminin dogasi igerisinde gizlenen olgulardir.

Mishra ve Morrissey (1990: 443) bir orgiitte giiveni gelistirmede- belirlemede
dort faktor oldugunu one siirmektedirler. Bunlar: agik bir iletisim, isgorenleri karar
alma ve bu siiregler icerisine katilimini saglama, 6nemli bilgileri paylagsma ve algi ile
diisiincelerin diiriistge paylasilmasi faktorleridir. Glivenin olusumu noktasinda etkisi
olan faktorlerin basinda, davranis ve tutumlarda ahenk ve nezaket gelmektedir. Sabit
ve Ongoriilebilir davranislar, giiven seviyelerini olumlu etkilerken, tutarsizlik gliven
algisina golge diisiirmektedir. Mishra (1996) orgiitsel giliveni, isgdrenin Orgiitsel
davranig aglarina yonelik beklentiler silsilesi seklinde betimleyerek, oOrgiitlerde
giivenin yaratilmast ve giiven diizeyinin artmasim1 saglayan yeteneklilik,
aciklik/diirtistliik, ilgililik ve liyakatten olugsan dort boyutlu bir giliven semasi

olusturmustur. Bu dort boyutun giiven algilamasinda temel rol oynadigini belirtmistir.

Yukarida bahsi gegen bu dort boyutu orgiitsel giiven temelinde ele aldigimizda,
birinci boyut olan “yeteneklilik” (capability), yoneticilerin astlariyla ve diger
yoneticiler ile olan iligkilerinde, olusturdugu ortam ve verdigi yerinde kararlarla
yonetsel yetenegini gostermesi ve giiven saglamasini ifade etmektedir. Yeteneklilik
orgiitsel giivene uyarlandiginda, orgiitiin dis ¢evresinde hayatin1 idame yetenegi ve

onderlik etmede yeterlilik algisini olusturur (Shockley, Kathleen ve Winograd, 2000a).



Agiklik (openness): Yoneticiler ve astlar arasindaki iletisimin diiriistliik
temellerine dayanarak gergeklesmesini ifade etmektedir. A¢iklik ve diiriistliik yoluyla
kabiliyetli insanlarin oOrgiitte kalmasi, doniisiim ve yeniliklerin Orgiit genelinde
yayillmast miimkiin kilinmakta ve bu yolla orgiit ile isgdrenler arasindaki isbirligi
kuvvetlenmektedir (Yildiz, 2015: 54). Read (1962), astlarin yoneticilerine
giivenmedigi durumlarda, bilgiyi engelleme egilimlerinin 6zellikle yogun (acute)
olacagni ileri siirmektedir. Orgiit i¢indeki seffaflik algisin1 meydana getirenler liderler
ya da amirlerdir. Bu noktada liderlik gayretinin samimiyeti onem arz etmektedir.
Isgorenler liderin agik ve adil oldugunu gézlemlediklerinde, orgiite yonelik

giivenlerini siirdiirmek adina daha arzulu olduklari literatiirde bulgulanmustir.

Ilgililik (concern): Bu boyut, isgorenlerin liderlerinin kendilerine yonelik
alakasi ve igtenligini algiladiginda olusur. Ilgililik, kendi menfaatleri ile diger orgiit
tiyelerinin menfaatleri hususunda alakali olmanin, empati ve tolerans gdstermenin yani
sira Orgiit i¢inde dengeleri de saglayarak yaratilmig olan giiveni tasfir etmektedir
(Shockley vd., 2000a; Mishra, 1996). Isgérenlerin is giivenligine ydnelik
beklentilerine yanit verilmesi, arzulanan liderlik tarzini benimseme, mevzuatlari
taraflar i¢in faydali hale getirme eylemleri giiven olgusunu tamamlayan unsurlardir

(Mishra, 1996).

Liyakat (competence): Iliskilerin, olaylarin ve ¢dziimlerin ortaya koydugu
sonuglar neticesinde temellenen, itibari gliveni belirtmektedir (Mishra, 1996).
Orgiitsel giivenin bu boyutu, sdylenilen gdrevler ve verilen isler yerine getirilirken,
orgiit iiyelerine duyulan genel giiven egilimidir (Shockley, Ellis ve Cesaria 2000b:
2). Diger bir ifadeyle, isgorenlerin orgiitlerindeki amirlerin liyakatindan siiphe
duymamasidir. Ancak liyakat, sadece yoneticilerin yeteneginin 6tesinde, orgiitiin
degisen ¢evreye uyum saglamasi ve rekabet yetenegini siirdiirebilmesini de i¢eren

bir kavramdir.

Gliven, farkli boyutlardan olusabilecek karmasik bir psikolojik durumdur
(Dirks ve Ferrin, 2001: 451). Asunakutlu (2002)’e gore, gliven olusumuna katki
saglamas1 beklenen unsurlar; oOrgiit icinde etkin ve uyum saglanabilir kural ve
diizenlemelerin hayata gegirilmesi, Orgiit igerisinde etkili bir iletisim sisteminin

olmasi, orgiit yonetimi agisindan saglikli isleyen bir yetki devri ve kararlara



katilim sisteminin meydana getirilmesi, isgdrenlerin ihtiya¢ duyacaklar1 yetenekleri
kazanmasini saglayacak bir devamli egitim yapisinin kurulmasi ile ahlaki normlara
onem atfedilmesidir. Asagida bu unsurlar maddeler halinde verilmekte, giiven olgusu
ile iligkileri kurulmakta ve bu unsurlarin Orgiitsel agidan degerlendirmesi yer

almaktadir:

e Kural ve Diizenlemeler: Orgiit icerisindeki kural ve diizenlemeler, biitiin
isgbrenlerde ortak bir davranis tarzi ve bakis agisi olusturabilir. Kurallara herkesin
riayet etme sorumlulugu, isgorenler arasinda giliven algisini besleyecek bir
atmosferin olusumuna katki saglayacaktir (Asunakutlu, 2002: 6). Ornegin, yeni bir
iggdren, isyerinin kotli yonetimsel muameleyi cezalandiran prosediirlerin olduguna
giivenirse, amirinin yardimseverligine (benevolence) daha iyi inanacaktir
(Mcknight vd., 1998: 479). Burada en 6nemli noktalardan biri orgiitteki kural ve

diizenlemelerin herkes i¢in esit ve gecerli olarak uygulanmas1 geregidir.

e {letisim: Cesitli davranissal ve performans ¢iktilari iizerinde giivenin ana
etkilerini inceleyen arastirmacilar, iletisim ve bilgi paylasiminda giivenin etkisini
ortaya koymuslardir (Dirks ve Ferrin, 2001: 451). Boss (1980; akt. Dirks ve Ferrin,
2001: 453) grup igerisinde gilivenin, iletisimde aciklik (openness in
communication) davranisi tizerinde etkisi oldugunu bulgulamistir. Miitekabiliyet
esasli olarak, iletisimlerinde birbirlerini diizgiin sekilde anlayan isgorenler
arasinda da giiven duygusunun gelismesi daha rahat gergeklesmektedir

(Asunakutlu, 2002: 7).

e Yetki Devri ve Kararlara Katilim: Yetki, yoneticilerin sevk ve idareyi
saglamanin yaninda, sahip oldugu en Onemli is Yyapma Ve yaptirma
enstriimanlarindan biridir. Yetki ile desteklenen ve yonetim i¢in motive edilen
isgorenlerin Orgiitsel aidiyet duygusunun artmasina paralel, is arkadaslarina ve
yonetime yiiksek diizeyde giiven duymalari da olasidir (Asunakutlu, 2002: 9).
Ayrica oOrgiit igerisinde kararlarin nasil verildigini anlamak, isgorenleri sadece
karar alma prosediirlerinin yansizligina inanmaya ydneltmemekte, ayn1 zamanda

karar alicilarinda giiven duymasini saglamaktadir (Ding, 2007: 37).



e Egitim ve Etik Degerler: Insanin ¢evresine ve drgiitiine giivenmemesinin
temelinde ozgiiven eksikligi vardir (Solomon ve Flores, 2001: 144). Giivenin
olusmasi igin isgorenlerin yeteneklerinin egitim vasitasiyla gelistirilmesi gereKir.
Orgiitlerde diizenin hakim kilinmasi1 ve ydnetmeliklerin uygulanmasi, belirsizligi
azaltarak iggorenlere giivenilir Orgiit atmosferini saglar ve bu yolla, orgiitsel
gilivenin, yoneticiye giiven, Orgiite giiven ve is arkadaslarina giiven boyutlari

noktasinda pozitif yansimalar1 goriilebilir (Biite, 2011: 188).

1.2. ORGUTSEL GUVENIN BOYUTLARI

Orgiitsel giiven; is arkadaslarina giiven, yoneticiye giiven ve orgiite giiven
olmak {izere ii¢ boyutta ele alinabilir. Asagida s6z konusu boyutlara ayr1 basliklar

halinde deginilmistir.

1.2.1. Is Arkadaslaria Giiven

Is arkadaslarina giiven, kisiler aras1 giivenin bir baska bi¢imdir (Bagraim ve
Hime, 2007). Bir sosyal yasam alani olan orgiitlerde, riayet edilecek ortak kurallar ve
uygulanacak yetkilerin oOrgiitsel yasami sekillendirmesinin yani sira, giiven
unsurununda orgiit sisteminin dnemli bir eleman1 haline geldigi ve orgiit icerisindeki
sosyal sistemlerde hayat buldugu ifade edilebilir (Uzbilek, 2006: 2). Isgdrenlerin tipki
0zel hayatlarinda oldugu gibi Orgiit icerisinde de etkilesim ve iletisim halinde
olduklari, karsilikli paylasimda bulunduklari, ortak eyleme gectikleri, sosyal
aktivitelere istirak ettikleri ya da belli bir hedef veya is cergevesinde bir araya

geldikleri formel ve enformel olmayan gruplar var olmaktadir (Yilmaz, 2012: 67).

Jackson ve Alvarez (1992)’e gore, is glicii ¢esitliliginin artmasi ¢ok farkli
gecmisleri olan insanlarin birbirleri ile iletisim kurmasinin yaninda yakin iliski
icerisinde olmalar1 gerekliligini de dogurmasi, isgorenler arasinda giiven
kavraminin irdelenmesinde dnemli bakis acilaridir. Is arkadaslarina giiven, onlarin
yetkinligine (6zyeterlilik) inanma, adil, ahlakli ve giivenilir davranislar
sergileyecegini diisiinme seklinde ifade edilebilir (Islamoglu vd., 2007: 37 -39).
Dolayisiyla bir orgiitte isgorenler arasi giiven, iki farkli boyutta olusabilir: is
arkadaglarinin giivenilir niyetleri olduguna inanmak ve is arkadaslarinin mesleki
becerisine giivenmek (Cook ve Wall, 1980: 39). Ayrica is arkadaslarina giiven,

bilgi paylasimini kolaylastirarak problem ¢6zme kapasitesini ve orgiit tiyelerinin



birlikte ¢aligma yetenegini artirir ki bu da takimin performansini artirir (Cho ve Park,

2011).

Bilgi paylasimi, problem ¢6zme ve birlikte ¢alisabilme, 6rgiit profesyonelleri
icin 6nemli oldugu kadar destek personeli faaliyetleri i¢in de son derece 6nemli
faaliyetlerdir. Fakat diger taraftan sosyal psikologlar, takimlar i¢indeki gilivenin

rehavete ve yenilik¢i gorevlerde diisiik performansa yol agabilecegini de gostermistir
(Kim, 1997; akt. Adler, 2001: 226).

1.2.2. Yoneticiye Giiven

Isgdrenin orgiite giiven duymasi, dolayli olarak orgiitii olusturan diger
aktorleri de giivenilir bulmasina bir isarettir. (Tan ve Tan, 2000: 234)’e gore
igsgéren perspektifinden yoneticiye giiven, Orgiit icerisindeki karar vericilerin,
isgorene zarar vermeyecek sekilde davranacagina, diger bir ifade ile kontrol altina
alamayacagi eylemlere iliskin savunmasiz kalmaya tepki gostermemesidir.
Orgiitlerde dncelikli giiven duyulan birey olarak yonetici gosterilir (Artuksi, 2009:
37) ve orgitsel baglamda giiven iliskisini baglatan ilk adim, yoOneticinin
davramisidir. Ilgili yazinin genelinde de giivenme siirecinin yoneticiler eliyle
ilerletilmesi gereken bir faaliyet oldugu sodylenmektedir. Zaten yoneticiler
performans degerlendirmeleri, is sorumluluklari noktasinda egitim ve rehberlik

etme gibi isgérenin is tatmini tizerinde ana etkileri olan gorevlerden sorumludurlar
(Dirks ve Ferrin, 2001: 455).

Whitener ve digerleri (1998: 516) "Yonetsel Giivenilirlik Modeli" adini
verdikleri modellerinde, yoneticilerde bulunmas1 gereken ve astlarin yoneticilerine
giiven hissiyati gelistirmelerinde etkili olacak bes faktér tanimlamigslardir;
Davranislarda tutarlilik, davranislarda diiriistliik ve saygi, denetimin paylasimi ve
dagilimi ile etkin iletisime doniik 6zenli davranmadir. Mayer ve digerleri (1995: 712)
ise yoneticiye giiveni, kisinin yoneticisinin faaliyetlerinin énemli sonuclar ortaya
koyacagii diisiinerek, duyarli davranmasi olarak tanimlamistir. Yani yoneticiye

giiven, is iliskilerine yardim eden bir tiir “sosyal etkisi olan ara¢” olarak karakterize

edilmektedir (Douglas ve Zivnuska, 2008: 22).



Yoneticinin liyakat sahibi olduguna inanmayan, onunla gurur duymayan ve
kabullenmeyen 6gretmenlerle yonetici arasindaki iletisim, tek kanalli olur (Celep,
2000: 51). Yoneticinin i¢inde bulundugu toplumun kiiltiirii, yetistirilme tarzi,
yoneticinin degerleri ve giivene yatkinliginin yaninda, 6rgiitiin esnek veya mekanik
yapist, kiiltiiri ve politikalar1 da yoneticinin giiven algisina tesir eden unsurlardir
(Y1lmaz, 2012: 71). Sonugta kisiler arast giiveni pekistiren yonetici, igsgdrenlerin
orgiitsel vatandaslik davranisi gostermeleri hususunda 6nemli bir etki olusturabilir

(Arslantas, 2008: 102-103).

Bireysel ve orgiitsel amaclara ulasma gayesi ile cesitli yollarla isgorenlerin ve
yoneticilerin karsilikli yardim almalar1 gerekmektedir ve yoneticiler siklikla isleri
kolay yoldan bitirmek adina bigimsel rapor hatlar1 haricinde, isgdrenlerinin isbirligine
ve dayanigmasina gerek duyarlar (Kotter, 1982). Giiven, orgiit i¢cinde bagimsiz olusan
bir kavram degildir. Bu sebeple, gliven ortaminin tesis edilmesinde ydnetimin
gorevleri Onemlidir. Yoneticilerin astlarin giiven algisini, orgiit icinde zamana
yayarak, itinali bir sekilde olusturmalar1 gerekir. Orgiitte isgdrenler arasinda giiven
algisini arttirmak i¢in Grgiit sistemi icerisindeki faaliyetlerin / uygulamalarin hepsinin,

isgorenlerin giiven algisin1 zedelemeyecek sekilde yerine getirilmesi gerekmektedir

(Shaw, 1997: 28).

Deluga (1994: 1-16) calismasinda, kisiler arasi giiveni kolaylastiric1 yonetici
davraniglar1 ile orgiitsel vatandaslik davraniglarinin tim boyutlar1 arasinda anlamlh
iliskiler bulmustur. Benzer sekilde Wat ve Shaffer (2005: 406 -

422) da yoneticiye duyulan giivenin orgiitsel vatandaslik davranisi boyutlariin tiimii

tizerinde anlamli bir etkiye sahip oldugunu ortaya koymuslardir.

1.2.3. Orgiite Giiven

Orgiite giiven kavrami sosyal bilimcilerin son zamanlarda siklikla
inceledigi bir kavramdir. Orgiitlerde giiven olusumunu etkileyen cesitli bireysel
(psikolojik sdzlesme gibi) ve orgiitsel faktorler (drgiitsel destek gibi) vardir. Orgiit
sistemini olusturan performans Olgiitleri, odiiller, is ilkeleri, yani orgiitiin yazili
olan kurallari, giiven olusumunu saglamasinin yaninda, orgiitii diger orgiitlerden
ayiran Ve taklit edilemeyen ortiilii bilgisi ile de bir sosyal sermaye aracidir (Amit
ve Schoemaker, 1993: 39).
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Orgiite giiven, isgdrenlerin orgiit icerisindeki iliskilerde var olan davranis
aglar1 hakkinda sahip olduklar1 beklentileri tanimlamaktadir (Shockley vd., 2000a:
37). Orgiite giiven beklentiler temelinde olusmaktadir. Shockley vd. (2000b)
orgiite gliveni, bireylerin orgiitsel rolleri, iliskileri, deneyimleri ve bagimliliklarina
dayanan, birden fazla orgiit iiyesinin davraniglar1 ve niyetleri hakkindaki genel
pozitif beklentiler olarak tanimlamislardir. Demircan ve Ceylan (2003: 142)’a gore
orgiitsel giiven kavrami, birden fazla boyutlu ( ¢alisma arkadaslari, takim, 6rgiit ve
orgiitler arasi), kiiltiir temelli, iletisime dayali, dinamik ve isgérenlerin bilissel,

duygusal ve davranissal eylemlerini igeren bir kavramdir.

Orgiite giiven kavraminin irdelenmesine yol acan diger 6nemli bir faktor
olarak, Orgiitlerin yonetim bigimlerinin degismesi sonucu, yonetimlerin sevk ve
idare zihniyetinin de degisime ugramasi gosterilebilir. Sonu¢ olarak Orgiite
duyulan giiven tek boyutlu bir kavram degildir. Orgiitsel giiven algisinin
yiiksekligi, orgiitleri daha uyumcu-adaptif orgiitsel sekillere, stratejik ittifaklara,
tiretken ¢atigmalara, duyarli sanal takimlara ve etkili kriz yonetimine tesvik ederek

islem maliyetlerini azaltmaktadir (Shockley vd., 2000a: 37).

1.3.ORGUTSEL GUVEN MODELLERI

Literatiirde orgiitsel giiven ile ilgili ¢ok sayida model s6z konusudur. Bu

modellerin 6ne ¢ikanlarina asagida deginilmistir.

1.3.1. Nyhan ve Marlowe’un Orgiitsel Giiven Modeli

Bu ¢aligmanin kapsaminda organizasyonlardaki itimadin saglayicisi olan
yoneticiler ile organizasyonun kendisi tiizerinde durulmaktadir (Egriboyun,
2013:26). Isgorenlerden yiiksek derecede yararlilik elde etmeyi gaye edinen
organizasyonlar kolektif bir suurun ve paylagim kiltiiriinii saglayacak ortamlarin
olmasi gerektigini saglamaktadirlar. Organizasyonlarin vizyonlari ile gaye ettikleri
noktalara ulasabilmek i¢in isgérenlerin ne tiir vazifeler yapacagi ve islemlerde aktif
calisanlarin organizasyonlarin 6z gelirlerinden en az gider ve en ¢ok kar gaye

edinmesini saglatan birey yoneticidir (Kogel, 2015 :69).
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Isgdrenlerin organizasyonlarla iligkili itimat hissini yiikseltecek en énemli
paydas yoneticiler diye belirtilmektedir (Durdag, 2010:49). Organizasyonlara
itimat zaman igerisinde belirebilmesine ragmen bireylere olan itimat ise siire¢ alir.
Bu siireci saglayan ve araci olan yoneticilerin, tavir ve davranmiglar1 olmaktadir

(Biite, 2011:175).

Yoneticiler tarafindan isgdrenlere ifade edilen ve isgdrenlerce yapilmasi
liizumu olan biitiin islerde isgérenlere adil muamele yapilmasi isgérenlerin yoneticiye
olan giiveninde artis meydana getirecek ve bu da organizasyona olan itimat hissine
olumlu etki saglayacaktir. Bu ifadelerin diginda farkli tavir ve davraniglar sergileyen
yoneticiler iggorenlerde adalet duygusunu hissettirmeyecektir. Bu da yoneticilere olan
itimat hissini zedeleyecektir. Yoneticiye karst duyulan bu olumsuz his organizasyona

yanstyacaktir (Olcay, 2010:38).

Organizasyona giiven, isgorenlerin organizasyona karsi olusturduklari itimat
hissi diye belirtilmekte ve ortak organizasyonlarda isgéren bireylerin organizasyonun
giivenirligine yonelik duyduklart hislerin ifadesi olarak tanimlanmaktadir.
Organizasyonlarca isgorenlerin hukuklarinin esas alinacagi, yok sayilmayacagi ve
aleyhlerine herhangi bir uygulama yapilmayacagina dair hisleri arttikca
organizasyonlara olan itimatlar1 yiikselecek ve destek saglayacaklardir (Gilimiis,

2010:37).

Organizasyonlarin idaresini yapanlar isgorenlere sagladiklar1 imkanlari
adaletli olarak paylastirtyorlarsa yani bireyin kendisi ve diger paydasi ile ayni
oranda imkanlardan yararlaniyorsa iggorenler organizasyona yonelik pozitif hisler
ortaya koyacaktir. Kolektif yasamin olusturuldugu zeminlerde kisi empati yapmaya
baslayacak ve boylelikle kendisinin disindaki bireyleri anlayacaktir. Boylelikle
birbirlerinin durumunu 6grenmis ve organizasyonlarin durumunu anladiklarindan
kendilerinde itimat hissi yer edinecektir. Kisi ve organizasyonun itimat hisleri
paylasimlar neticesinde ilerlemektedir. Kisinin, organizasyonuna duydugu itimat
hissi ayni zamanda organizasyonun da kisiye olan itimat duygusunu ortaya
¢ikarmaktadir (Altunkaya, 2011:34).
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Cogunlukla yoneticinin organizasyonun temsilcisi oldugu fikrinden yola
cikarak yalniz yonetcicilere olan itimat da biitiin organizasyon ic¢in olumlu hisler
olusturmaya yetecektir. Dolayisiyla yoneticiye itimat ve organizasyona itimat hisleri
paralel bir sekilde gelismektedir. Yoneticiye olan itimat hissi yoneticinin isgorenleri
desteklemesi,yoneticinin  kabiliyetleri ve deneyimi gibi pek ¢ok unsurdan
etkilenmektedir. Fakat bazi caligsmalarda yoneticinin tek basina giivenilecek birisi
olmast organizasyonu giivenilir kilmaya yetmemektedir. Bununla birlikte
organizasyonun islerligini saglayan diger wunsurlarin da giivenilir olmasi

gerekmektedir (Arslan, 2009:15).

Organizasyonlarin grupsal etkinliklerinde basarinin saglanabilmesi i¢in
koordinasyona ihtiyaglar1 vardir. Basariyr getiren bu eylemler grup iiyelerinin
birbirlerine olan itimatlar1 neticesinde ortaya c¢ikar. Birisinin yaptig1 eylem digerini
etkilediginden ¢alisanlar kendilerini bagimli olarak goriirler. Grup tiyelerinin birbirine
itimad1 eksik ise mutlak neticeye ulagsmak zor olmaktadir. Bu giiven, amirlerin tavir
ve davraniglartyla bunu gostermesi ve bunu diger is gorenlere yaymasiyla ortaya

cikacaktir (Kahya, 2013:130).

1.3.2. Mishra Giiven Modeli

“Mishra (1996), hem orgiitler hem de bireyler i¢in dort boyutlu bir giiven
modeli gelistirmis ve bu dort boyutun giiven algilamasini meydana getirdigini ileri
stirmiistiir (Demir, 2011:15):

o Itimat Edilirlik: Kars: tarafin giivenilir davranislar sergilemesini,

sOylemler ve eylemler konusunda tutarli olmasini ifade eder.

* Yeterlilik: Kisi ya da orgiitten beklenen standartlar1 gergeklestirebilme
yetenegine bagli olarak yoneticilerin liderlik yeterliligine sahip olmasini ifade

eder.

* Aciklik: Giivenen ve giiven duyulan arasindaki iletisimin seffaf ve diiriist

olmasini ifade eder.

« Tlgililik: Bireyin kendi menfaatleri ile digerlerinin menfaatlerini dengede
tutmaya c¢alistigi durum olarak tanimlanan ilgililik, yoneticilerin caliganlarin
menfaatlerini koruyacaklarina yonelik giiven duyma arzusu olarak da ifade

edilebilir.”
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Giliven hissinin ortaya ¢ikmasinda organizasyonun seslendigi alandan
cikarimlari diizgiin olarak saglama ve lider vasiflarin1 devam ettirebilme kabiliyeti
olarak belirtilmistir. Ayrica yeterlilik siirecinde isgdérenlerin organizasyonlarini is
dlinyasinin Onciisii olarak gormeleri, organizasyonlarina karsi olan itimat hislerini

ilerletmis ve dayanikliligini arttirmistir (Tiiziin, 2006:110).

Mishra’nin diger siireci olan aciklik isgdrenlerin birbirlerine, yoneticilerine
ve organizasyonlarina karsi itimat hissini olusturmak ig¢in diyaloglarin agik,
anlasilir ve yapmaciksiz olmasina baglanmaktadir. Organizasyonun biitiin
paydaslarinin giiven ile ilerletmeleri isgorenlerin karsilikli samimi ve seffaf
olmalar1 ile ortaya c¢ikacagindan yoneticiler ile isgdrenlerin isi esas alan
diyaloglarinda samimiyeti sagladigi ifade edilmistir. Organizasyonlardaki islemler
ne kadar seffaf ve samimi ise isgorenlerin organizasyonu bu sekilde hissetmeleri
bununla birlikte yoneticilerin isgorenlere karsi diiriist ve seffaf olmasi1 isgérenlerin

itimat hissini arttiracaktir (Tiiziin, 2006:110).

Organizasyonun yoneticileri ile hissedilmesi daha rahat olan ilgililik
organizasyondaki pozitif hislerin olusmasina katki sagladigi kisinin organizasyonda
gordiigii olumlu davranislarin kendisinde giiven hissini olusturmasidir. Bu boyutta
kisinin kendisi ile diger paydaslarini biitiin zeminlerde karsilastirarak menfaatlerini
digerlerinin menfaatleriyle ayni orana getirmesi saglanmaktadir (Tiizlin, 2006:110-

111).

Itimat etme siireci ise kisinin diger paydaslar ile yoneticilerine giivenebilmesi
onlarin kendisine gosterdigi davraniglarin samimi ve degisken olmadigi fikrine
dayanir. Kisilerin gosterdikleri davraniglar ne kadar birbiriyle ahenkli ise kisinin
hareketleri ve tavirlarina olan glivenme duygusu artmaktadir. Tutarli olmayan
davranislar ve tavirlar gerceklestirenlere karsi itimat duygusu zayiflayacaktir (Tiiziin,
2006:110-111).
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1.3.3. Bromiley ve Cummings Giiven Modeli

Bromiley ve Cummings'in gelistirdigi orgiitsel giiven modeli; ¢alisanlarin
orgiitsel giliven algilamalarinin farkliligi sonucu ortaya c¢ikan orgilitsel c¢iktilar
aracilifiyla giiven diizeylerini 6lgmeye yonelik olarak gelistirilmistir. Bireysel giiven,
bireyin baskalarina yonelik beklentilerini ifade ederken, orgiitsel giiven; calisanlarin

orgiitsel iliskilerden beklentilerini ifade etmektedir (Egriboyun, 2013:25).

Bromiley ve Cummings; giiveni, kisilerin birbirlerine kars1 sarf ettikleri
taahhiitleri gergeklestirmek diye ifade ederken bunun gerceklestirilmesinde samimi ve
dogru tavirlar esasint Onemsemektedirler. Farkli kisilerin samimiyetle ortaya
koyduklar1 itimat duygusu organizasyonlarin temel unsuru diye goriilmektedir
(Egriboyun, 2013:25). Isgorenlerin kendilerine gdsterilen iyi niyet, pozitif tavirlar ve
herkese esit davranildigi1 organizasyonlarda iclerinde kuruma giiven hissinin egemen

oldugu isgorenler ¢alismaktadir.

Giliven duygusunu kisiye ve orgiite bagli olarak ayiran bu anlayis kisinin
hareket ve diyaloglarindaki temennilerini kisisel, organizasyona ait eylemlerden
kaynaklanan temennilerini ise orgiit giiveni diye ifade etmektedir. Degisik oranda
ortaya cikan itimatin kisisel degiskenler ve deneyimlere gore olustugu sdylenebilir.
Kisinin digerlerine kars1 olusturdugu kolektif suur olarak belirtmislerdir. Giiven
kavramini diger paydaslara kars1 pozitif olmak, prosediirlere uymak ve ayni mesai
calisanlarinin  yasayabilecegi  negatif hallerde yardimci olma  fikrini
savunmuslardir. Giivenin gelistigi organizasyonlarda isgdrenin diger paydaslardan
da benzer tavirlar sergileyecegini anlamasi hissi itimat duygusunu tam anlam ile
ortaya koyacaktir. Boylelikle giiven, kisinin samimiyeti ve Kkisisel
degerlendirilmeleri oraninda ortaya ¢ikacaktir. Kisinin diger kisilere pozitif hisler
gostermesi ile baskalarinin kendisi hakkinda pozitif duygular hissettigine olan
inanci giiveni olusturmaktadir. Bununla birlikte kisinin digerlerine kars1 olumlu
fikirler tasimasi onu giivenilir hareketler yapmaya itecegi belirtilmektedir. Ayrica
kurumlarin vizyonlarinda ifade edilen ve daha sonra orgiit i¢i usul ve esaslara
dontisen kaidelere uymak, olumlu tavirlar gostermek ve tutarli davranmak kisinin

giliven duyulacak bir birey olduguna dair
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fikirlerin olusmasina etki edecektir. Kisi, paydasinin sikintilarin1 gérdiigiinde ona
destek olmay1 ve bdylelikle bu destekle problemi ortadan kaldirmay1 hatta arkadasinin

menfaatini 6ne atmayi esas tutan kisi olarak ele alinmaktadir (Tiizlin, 2006:111).

1.3.4. Shockley-Zalabak, Ellis ve Winogard Giiven Modeli

Bu model Mishra’nin ortaya koydugu giiven olusumlarina yeni bir siireg olarak
0zdeslesme ile olusturulan modeldir. Bu boyut organizasyondaki isgdrenlerin rgiitiin
gaye, usul ve esaslart ile ayni ¢izgide olup olmadigini belirtir (Tiiziin, 2006:41).
Organizasyonlara itimadin ylikseltilmesini amaclayan o6zdeslesme isgoérenlerin
eylemlerini ni¢in yaptiklarint 6grenmeleri acisindan psikolojik olarak onlara destek

saglamaktadir (Cetinel, 2008:35).

Bu siiregte organizasyondaki iggérenler organizasyonun vizyonuna ve
buradaki beyanlara sahip ¢ikip kendilerininmis gibi hareket etmeleridir. Boylelikle
kisi organizasyonun hedeflerine ulagsmak i¢in daha {istlin ¢aba sarf edecektir. Cilinkii

organizasyonun vizyonunu kendi vizyonu olarak gorecektir.

Bu siirecte isgorenin organizasyondaki hedeflere eylemleri ile katki
saglamasi diger paydaslara destek olmas1 gayretli olmasi beklenmektedir. Bununla
birlikte bu kavram isgorenlerin organizasyonun kazandigi seyleri kendisininmis
gibi algilamast ve bu basarilarin isgorende olumlu duygular hissettirip
organizasyonun vizyonunu gergeklestirmek i¢in igten gayret gostermesidir
(Cetinel, 2008:35).

1.3.5. Blau Giiven Modeli

Bu modelde kisilerin paylasimlar1 neticesinde giiven unsurunun ortaya
ciktigr ifade edilmektedir. Kisi tanimadig: birisine ya da samimi olmadig: birisine
olumlu katkilar saglamasi neticesinde digerlerinin de bu bireye yardim etme hissini
ortaya c¢ikaracaktir. Organizasyonda kisilerin birbirlerine destek olmalar

kendilerinin organizasyona yararli olmalar1 algisini ortaya ¢ikaracaktir.
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Herhangi bir zorunluluk olmadan ve bir beklenti s6z konusu olmaksizin kiginin
olumlu davraniglar gelistirmesi kendi sorumluluk alnindaki eylemleri de samimiyetle
yapacagi algisini ortaya koyar. Kisilerin kendi gérevlerini yerine getirirken samimiyet
gostermeleri kendilerine itimat edilmesi neticesini ortaya ¢ikarmaktadir. Bu boyutta
hem bireyler hem de organizasyon i¢in ufak capta ortaya c¢ikip siire¢ igerisinde

karsilikli itimatlar saglandik¢a esas giiven tesis edilecektir (Whitener vd., 1998:42).

1.3.6. Luhmann Giiven Modeli

Orgiit igindeki giivenle ilgili detayli bir inceleme yapip sosyal bir varsayim
olusturmak maksadiyla biitiin toplumsal sistemleri biitiin yonleriyle incelemek lazim
geldigini sdyleyen yazar kisilerin toplumsal sistemleri bina ettigini sdyler. Luhmann
prosediire siire¢ ve diyaloga dayanan iki siirecin itimadi ortaya ¢ikardigi ve bunlarin
itimadin en 6nemli esaslart oldugunu ifade etmektedir. Bununla birlikte 6rgiit i¢indeki
itimadin diyaloglarin olusmasinda biiyiik bir etkiye sahip oldugu belirtilmistir.
Toplumsal diizenlerde kisilerin arasinda giiveni olusturacak ii¢ sart vardi: Giivenen ile
giivenilen ortasindaki bag, paydaslarin karsilikli itimat his farkindaligi ile paydaslarin
giiveni istekleri ile olusturmasi durumudur. Bu teoride organizasyona itimat iggdrene
itimad1 netice verecektir. Kisi ve toplumsal diizenlerden olusan giiven bu iki unsurun

birlikteliginden olusmaktadir (Bakhshkandi, 2014:23).

1.3.7. McGregor’un Teorisinde Giiven

Yoneticilerin isgorenlerle alakali diisiincelerini esas alan bu teori X ve Y
Teorisi diye de adlandirilmaktadir. Yoneticilerin iggorenlere olan tavirlart onlari ne
sekilde ele aldiklarmma ve ne sekil bir karakteri olduguna gore farklilik ortaya
koymaktadir. Bu teoride yoneticiler 1§ gorenleri ve organizasyonu X ve Y tipleri diye
degerlendirmektedir. Organizasyonun menfaatlerinin esas goriildiigii X teorisinde
isgorenler organizasyonun gayelerine ulagsmak noktasinda hareket etmedikleri tembel
davrandiklar diisiiniilmektedir. Bu anlayista list yoneticiler iggdrenlere itimat etmedigi
detayli ¢alisma kosullar ile iggorenlere agir isler verildigi zorlayict denetimlerin
oldugu yaptirimlarin oldugu biitiin yetkilerin tek merkezde toplandigi bir anlayis takip

edilmektedir. Bu tavirlarda isgorenler
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tizerinde olumsuz etkiler meydana getirdigi memnuniyetsiz olduklari, ¢alismalarindan
haz almadiklar1 ve kolektif calismaya uzak durduklart goriilmektedir (Kogel,
2003:229).

Ust yoneticilerin isgdrenlere itimadinin oldugu Y teorinde isgdrenlerin
tiretkenlikleri i¢in psikolojik yonden desteklendigi maddi ihtiyaclarin karsilandig:
kigisel inanclar ile organizasyonun degerlerini paralel yapmasindan Otiirii
isgorenlerin kendilerinde olumlu bir etki ortaya ¢ikmasi durumu olarak ifade
edilmistir. Bu teori isgorenlerin baskilayict denetime ihtiya¢ duymadan herkesin
kendi sorumlulugunu yerine getirdigini 6diillerin esas alindigini yetki devirlerinin
yapildigini ve bunlarin da isgdrenlerin verimini arttirdigi bir durum olarak

belirtilmektedir (Balay, 2000: 18).

1.3.8. Likert’in Teorisinde Giiven

Likert bu teorisinde iki ayr1 modelle ortaya koymus: Birinci modelinde
organizasyonlarin su anki durumlarinda sistemlerini devam ettirecek dort basamakli
bir boyut olusturmustur. Birinci asamada organizasyonla ilgili biitiin usul ve esaslar
iist yoneticilerce belirlenip hiyerarsik bir diizende biitiin isgorenlere aktarildig
stiregtir. Burada igsgorenler usul ve esaslarin belirlenmesinde bulunmadiklar1 giiven
hislerinin ~ eksik oldugu sOylenmektedir. Disiplinin  yiiksek oldugu bu

organizasyonlarda daha ¢ok baski ve korkutma esas1 6ne ¢ikarilmaktadir.

Ikinci boyutta isgdrenler ile yoneticiler ortasinda giiven hissi diisiik
seviyede olmaktadir. Islemsel nemi olan ve vizyona etki edecek olan hususlar iist
yoneticilerce belirlenirken islerlik ile ilgili bazi hususlar ise diger isgdrenlerin
goriisii  alinarak olusturulmaktadir. Burada yine de denetim mekanizmasi
calismaktadir. Isgorenlerin psikolojik durumlarinimn iyilestirilmesi i¢in herhangi bir
caba sarf edilmemesiyle birlikte alt kademedekilere olusturulan baski ve ceza
tarzlar1 kullanilmaktadir. Burada kimi denetleme hususlart alt kademeye

birakilmistir.
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Ust yoneticilerin isgdrenlere kars1 itimat hissinin istenen seviyede olmamakla
birlikte yine de belli bir oranda yiiksek olan ti¢iincii sistem organizasyondaki Kritik
kararlar st yoOneticiler tarafindan alinmaktadir. Bununla birlikte isgorenlerin
deneyimleri ve bilgileri paralelinde kendilerini ifade etme firsati yakalamislardir.
Isgorenlerin ¢alisma isteklerini artirmaya yonelik cesitli aktiviteler gerceklestirilmis
bazi denetimsel faaliyetler astlara verilmis ve isgdrenlere bazi yiikiimliiliikler

verilmistir.

Dordiincii sliregte ise iist yoneticiler is gorenlere geregince itimat edip
islemlerin tamaminda biitiin isgorenleri olaya miidahil ederek bu siireci en alt
kademeye kadar indirmektedir. Boylelikle hiyerarsik diizen yerini heterarsik
diizene birakmustir. isgorenlerin ¢alisma gayretleri asir1 disiplin ve ceza ile degil
alinan ve organizasyonun islevligine sebep olan kararlarin i¢inde yer aldiklarindan

bunun geregini yapmalar1 hissi ortaya ¢ikmaktadir (Eren, 2017:33 - 35).

1.3.9. Stephen Covey’in Giiven Modeli

Bu modelde kisinin karakteri ile becerileri giiveni olusturmaktadir. Kisinin
karakter yapist ve hayat1 siiresince toplumsal ve diger baglamda kazandiklar1 giiveni
olusturmaktadir. Kabiliyetleri ise deneyimlerden keyif aldigi bilim tiirlerinden
okudugu okullardan olusmaktadir. Boylelikle kisinin organizasyona katilim1 beceri ve
deneyimlerinden olusmaktadir. Covey bunlar1 esas alan kisilikler olusturmustur

(Yiiksel, 2009: 44-45):

Covey’ in olusturdugu bu tiplerden birisi sosyal ve kisisel degerlerin ortak
alindig1 kisisel biitiinliik, organizasyonlarin islerliginde olusacak problemlere karsi
empati yetenegiyle problemi ¢ozme tavri olan olgunluk, bireylerin organizasyon ve
toplumsal yasamdan ihtiyaglarmin tiimiiyle karsilanmasi gerektigine olan bolluk
zihniyeti tutumu, kisinin ne tlir deneyimlere sahip oldugunu belirleyerek muhtemel
problemlere degisik bakis agisi ile ¢6ziim kazandirmak olan teknik yetkinlik, kiginin
insan1 diyaloglar ile bilgi birikimini birlestirerek olasi problemlere yeni ¢oziim
Onerileri sunan bilme durumu olan kavramsal yetkinlik, kisinin is hayatinda digerinin

biitlinii ve o biitiinii olusturan
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parcast oldugunu ifade eden karsilikli bagimlilik yetkinligidir. Covey burada
sayilanlardan iige kadar olani kisisel, iigten sonraki ozellikleri ise kabiliyetleri ile

kazandigini belirtmistir.

1.3.10. Whitener ve Arkadaslarimin Yonetsel Giivenilirlik Modeli

Bu modelde isgorenlerin yoneticilerine itimatlart ig¢in bes degisik yonetici

tablosu ¢izmistir. Bunlar:

Isgdrenlerin organizasyon igerisindeki eylemleri gerceklestirirken kendileri
ile beraber olan yoneticilerinin s6z ve hareketlerini degerlendirme egiliminde
olduklar1 goriilmiistiir. Burada yoneticinin séz ve hareketlerinde tutarli olup
olmamasina goére is gorenlerin tepki gdosterdikleri goriilmiistiir. Tutarliligi
diizeyinde orgiitsel giiven yiiksek olacak aksi halde yoneticiye giiven diisiik

cikacaktir. Bu davranislarin tutarliligidir.

Yoneticilerin isgorenlere tavirlari sozleriyle paralelse yani isgorenlere daha
oncesinden soyledigi sozlere paralel eylemler gergeklestiriyorsa yoneticiye itimat

yiiksek olacaktir ki bu da davranis dogrulugudur.

Yonlendirici durumda bulunan {ist yoOneticiler organizasyonla ilgili
uygulamalarda daha asagidaki isgdrenleri uygulamalara dahil etmeleri orgiitsel
giivenilirligi arttirmaktadir. Isgdrenlerin fikir beyan etmeleri kendilerine verilen
degeri aldiklar1 bu deger organizasyona sahip olmalar1 ve motivasyonlarini
yukseltmeleri demek olan kontroliin paylasimi ve dagilimidir. Kisilerin kendilerini
rahat hissetmeleri i¢in organizasyonla ilgili beyanlarini kisitlama olmaksizin
sOylemeleri organizasyona olan giiveni arttiracaktir Ki bu da dogru ve acik

iletigimdir.

Isgorenlerin {ist yoneticileri kendileriyle ilgili hukuklarmin adaletle
saglanacagina haksizliklarla karsi karsiya kalmayacaklarina yoneticilerin bireysel
cikarlarin1 koruyacaklarina olan duygu onlarin orgiite olan giivenini arttiracaktir. Bu

da ilgi ve 6zen gosterilmesidir.
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Boliimde toparlayacak olursak, giiven ve orgiitsel giivenle ilgili pek ¢ok
yaklasim ve ¢ok sayida arastirma sdz konusudur. Genel olarak kabul géren 6rgiitsel
gliven yaklasimi yoOneticilere giiven, is arkadaslarina gliven ve orgiitlerine gliven
boyutlarindan olusmaktadir. Bu g¢alismada da orgiitsel boyutlar bu sekilde ele
almmistir. Orgiitsel giiven eksikliginin isgdrenlerin isten ayrilma niyeti iizerinde
etkili oldugu konusunda da goriisler ve yaklagimlar s6z konusudur. Bu amagla diger

boliimde isten ayrilma niyeti kavramina yer verilmistir.

IKiINCi BOLUM

ISTEN AYRILMA NIYETI

Bu béliimde isten ayrilma niyeti kavramina yer verilmistir. Isten ayrilma niyeti
tanimi, Onemi, asamalarina deginilmistir. Daha sonra da isten ayrilma niyetini
etkileyen faktorlerden bahsedilmistir.

2.1.ISTEN AYRILMA NIiYETI

Son yillarda {izerinde yogunlukla aragtirma yapilan ¢alismalarin basinda isten
ayrilma niyeti konusu gelmektedir (Rusbult ve dig., 1988; Akt. Seyrek ve Inal,
2017:64). Gilinlimiiz 1 kosullarinda ¢alisan1 elde tutmak giderek zorlagsmaktadir.
Ozellikle yetenek yonetimi baglaminda degerlendirirsek isletmelerin giiniimiizde
karsilastigi en oOnemli sorunlarin basinda yetenekli calisanlar1 elde tutmalari

gelmektedir.

Calismanin bu baslig1 altinda isten ayrilma niyetinin tanimina ve dnemine ayr1

basliklar halinde yer verilmistir.
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2.1.1. isten Ayrilma Niyeti Tanim

Isletmelerde kontrol edilmesi gereken zor ve ciddi problemlerinden biri
isten ayrilma niyeti sorunudur. Talihsiz olaylar ve calisma hayatinda karsilasilan
sorunlar, isten ayrilma niyetinin nedeni olarak goriilmektedir (Isci, 2010:85).
Rusbult ve digerleri (1988) isten ayrilma niyetini; isgorenin, isyerindeki sartlara
bagli olarak doyumsuzlugu nedeniyle meydana gelen bir durum (Akt. Seyrek ve
Inal, 2017:64); Mobley (1982) ise, isten ayrilma niyetini alternatif bir is bulma ya
da yeni bir is bulma karar1 hakkinda diisiinme egilimi olarak ifade etmektedir. Bir
calisanin ¢alistig1 isletmeden ayrilmay1 diisiinmesi ifade eden isten ayrilma niyeti
bir isletmeyi fiilen terk etme davranisindan 6nce gelmektedir (Akt. Yiicel ve
Demirel, 2013:162).

Isten ayrilma ve isten ayrilma niyeti kavramlar1 arasinda da fark bulunmaktadir
ve ayr1 kavramlardir. Isten ayrilma niyeti, calisanlarin isletmeden istedikleri sekilde
geri c¢ekilmek istedikleri anlamima gelirken, isten ayrilma ise, igletmenin arzusu

olmadan ¢alisanin fiili olarak ayrilmasidir (Yildirim vd., 2014:36).

Ozetle isgdrenler cesitli sebeplerden dolay1, -bunlar érgiitsel olabilecegi gibi
kisisel ya da ailevi sebepler olabilir- isten uzaklagsma, verimsizlik, isten ayrilmayi
diisiinme, is1 yavaslatma, isi onemsememe olarak kabul edilmelidir. Bu da hem
orgiitler hem isgorenler hem de tiim paydaslar i¢cin olumsuz sonuglar

yaratabilmektedir.

2.1.2. isten Ayrilma Niyeti Onemi

Isten ayrilma niyeti, isletmenin amacina ulasmasini dnemli dlciide etkileyen
durumlardan biridir. Yoneticiler, bunu daha Once Ongorebildikleri takdirde
Isgdrenlerin isten ayrilmalarin1 6nlemek amaciyla gerekli tedbirleri alabilmektedir
(Giil vd., 2008:6). Isten ayrilmanin 6ncii bir gostergesi olan isten ayrilma niyetinin
isletmeler tarafindan tahmin edilmesi isletmede hem entelektiiel sermaye hem de
bilgi yonetimi agisindan dnemlidir. Zira isletmeden ayrilma niyeti olan ¢alisanlarin
bilgilerini kendi biinyelerinde tutmalar1 ve paylasmamalar1 durumunda sozli

iletisim yolu ile aktarilan ortiik bilginin

22



isletmede yayginlasamayacagi ve bu c¢alisanlarin niyetlerini gergeklestirdiklerinde
bilgilerini beraberlerinde gotiirecegi i¢in isletmenin bu bilgileri kaybetmesi sz
konusu olacaktir (Bulutlar ve Oz, 2010:78).

Isten ayrilmanin maddi anlamda isletmeye dolayli olarak ciddi bir yiik
getirdigi tartisma gotiirmez bir gergektir. Diger yandan maddi anlamda tarifi zor
olan isletmenin giinliik faaliyetlerinin sekteye ugramasinin yaninda duygusal stres,
is yiki, tiretim kaybi, diisen basar1 diizeyi, diisiik moral gibi baz1 maliyetler de
isten ayrilmanin dolayli maliyetleri iginde yer almaktadir. Beklenmeyen ve
istenmeyen isten ayrilmalar beraberinde isletmenin isveren markasini da olumsuz
etkilemektedir. Isten ayrilmadan kaynaklanan maliyetler ve sorunlar isletmelerin
dikkatle iizerinde durmasi gereken hususlardir. Bu nedenle calisanlarin isten
ayrilmalarin dngoriilmesi, azaltilmasi ve yonetilmesi isletmelerin 6ncelikli konusu
haline gelmektedir. Bu nedenle oncii bir gosterge olan isten ayrilma niyeti isten
ayrilmalarin 6nlenebilmesi agisindan isletmelerin dikkat etmesi gereken bir
husustur. Dolayisiyla isten ayrilma niyetinin isletmeler tarafindan fark edilmesi
nihai isten ayrilmalari tahmin edip maliyetleri distirmek agisindan degerlidir
(Torun, 2016:223).

2.2.ISTEN AYRILMA NiYETININ ASAMALARI

Calisan isten ayrilmadan Once, yani bu amaca yonelik davranigim1 ortaya
koymadan 6nce isten ayrilma niyeti ¢ercevesinde asagidaki asamalardan gegmektedir.
Dogal olarak her calisanin bu asamalar1 ayni sirayla ge¢meyebilir. Bu asamalar

sirastyla su sekilde ifade edilebilir (Telman ve Unsal, 2004:68):
e Calisan, mevcut yaptigi isini degerlendirir,
e {5 tatmininin olmadigina karar verir,
e Isinden ayrilmay1 diisiiniir,

e Isinden ayrilmasinin kendisine olan maliyetini hesaplar ve alternatif is

bulma sansini degerlendirir
e Kendisine alternatif istthdam imkanlarini arastirmay1 amaglar,

e Mevcut isi ile alternatif is imkanlarin1 karsilastirma yoluna gider,
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e Alternatif istihdam olanaklarinin mevcut isle karsilastirilmasi,
e Mevcut iste kalmaya ya da isten ayrilmaya niyetlenir,

e Mevcut isinden ayrilir.

2.3.ISTEN AYRILMA NIYETINI ETKILEYEN FAKTORLER

Isletmelerde, isten ayrilma niyetini etkileyen faktdrleri bilmek ve anlamak
onemlidir. Isletmeler calisanlarina yatirim yaparlar ve bu yatirrmlari dogrultusunda
gelecekteki hedeflerine ulasmayi amacglamaktadirlar. Yapilan bu yatirimlar,
beraberinde bazi riskleri de tagimaktadir. Yatirim yapilan g¢alisanlarinizin isten
ayrilmasi isletme adina 6nemli bir kayip olmakla birlikte isletme hedeflerini de
olumsuz etkilemektedir. Calisanlarin isten ayrilma sonucu ortaya ¢ikan kayiplarin
onlenebilmesi i¢in isletmelerin isten ayrilmaya neden faktorleri belirlemesi 6nem
tasimaktadir. Isten ayrilmanin dncii gdstergesi olan isten ayrilma niyetini etkileyen
faktorleri belirlemek ve bunlari 6nlemeye yonelik ¢oziimler tiretmek isletmenin
personel devri iizerinde olumlu katkida bulunacaktir. Isten ayrilma niyetini
etkileyen faktorler (Cotton ve Tuttle, 1986:57);

e Bireysel (Kisisel) faktorler,
e Isile ilgili (Orgiitsel) faktorler ve
e Isletme dis1 (Cevresel) faktorler seklinde ii¢ gruba ayrilabilir.

2.3.1. Bireysel Faktorler

Isten ayrilmalar ile calisanin sahip olduklar kisilik &zellikleri iliskisi
irdelendiginde c¢alisanlarin  baz1  kisilik  Ozellikleri isten ayrilma siirecini
etkilemektedir. Dogal olarak bazi ¢alisanlarin sahip olduklari kisilik 6zelliklerine bagl
olarak diger calisanlara gore isten ayrilmaya daha egilimli olduklar1 goriilmektedir

(Torun, 2016:252).
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Isten ayrilmay1 etkileyen bireysel faktdrler su sekilde siralanabilir (Akca,
2014:98);

* Yas,

e Cinsiyet,

e Istihdam y1l1,

e Egitim ve 6grenim ihtiyaclari,

e Medeni durum,

e Yasam standartlarindaki degisiklikler,

e Bagka bir ise duyulan sempati,

e Psikolojik, fiziksel veya saglik durumundan kaynaklanan sebepler,

e Ise yonelik beklentilerin gerceklesmemesi,

¢ Aile igerisinde meydana gelen evlilik, 6liim gibi degisimler.

Calisan, yukarida belirtilen faktorlerden etkilenmesi s6z konusudur Ki
boylece isini degerlendirecek ve isinden memnun olup olmadigini belirleyecektir.
Eger isinden memnun degilse isi birakmay1 ya da baska bir iste ¢alisip calismama
imkanimi arastiracaktir. Bu degerlendirme sonucunda ortaya ¢ikan karsilastirma

sonucundaki duruma bagli olarak bir karar vermesi séz konusu olacaktir (Oriicii ve

Ozafsarlioglu, 2013:339).

2.3.2. Orgiitsel Faktorler

Orgiitsel faktorler, isgorenlerin de isten ayrilma hakkinda diisiinmeleri icin
bireysel faktorlerden daha biiyiik etkiye sahiptir. Bu nedenle, bu faktorlere 6nlenebilir
faktorler de denilebilmektedir. Faktorlerin bir boliimii isletmenin kendisinden, bir
boliimii de isletme ile ¢alisan arasindaki iligki sonucu ortaya ¢ikmaktadir. Belirtilen
sebeplerin ortaya c¢ikmasinda etkili olan orgiitsel faktorlerden bazilari sunlardir

(Simsek vd., 2011:400-401):
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e Ucret faktorii,

e Yasanan Stres,

e Is tatmini ile ilgili sorunlar,

e Egitim firsati,

e [s basarisi,

e Calisanin igin tanimai,

e Yiikselme olanaklari,

e Calisan yaptigi isin rutin olmasi,
e Tiikenmislik ve orgiite baglilik,
e Denetimin yetersiz kalmasi,

e Bilgi ve iletisim eksikligi,

e Is hosnutsuzlugu,

e sletmenin kurulus yeri

e Ulasim imkanlar1

e Isin gesidi ve zorluk derecesi seklinde siralanabilir.

2.3.3. Cevresel Faktorler

Isletmenin basarini etkileyen ve ayn1 zamanda isletmenin kontrol edemedigi
faktorler gevresel faktorler olarak ifade edilmektedir (Tutar, 2013:71- 82). isgdrenlerin
isten ayrilma niyetlerini, makro ekonomik ve sosyal kaynakli olarak ifade edilen
nedenler, dnemli Slciide etkilemektedir (Varol, 2010:59). Isten ayrilma niyetine neden
olan genel makroekonomik ve sosyal kosullar1 asagidaki gibi siralanabilir (Okten,

2008:38; Simsek vd., 2011:400);
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e Mevcut ekonomik durum ve bunun isgiicii piyasasina olan etkisi,
e Mevcut ekonomik durum ve refah diizeyinin yiikselmesine olan etkisi,

e Teknoloji nedeniyle kolayca baska islere uyum saglama ve baska islere

gecme imkanlarinin artmasi,
e Turizm, tarim gibi sektorlerde mevsimlik ¢alisma imkanlarinin olmasi,

e Yasalarin, 6zellikle de gelistirilmis vergi yasalarinin fazla gelire artan

vergi yiikii getirmesi vb. etkiler,

e Gelismekte olan tilkelerde oturmus bir ¢alisan sinifinin yerlesmemis

olmasi dolayisiyla, tarim ile sanayi arasinda goriilen gidis gelisler,

e Mevsimsel dalgalanmalar ve ekonomik daralma veya genisleme gibi

konjonktiirel etkenler,
e Malzeme yoklugu veya siparis azlig1 gibi piyasa degismeleri,
e Yiiksek maliyete neden olan kidem tazminati

e Yeni mesleklerin ortaya g¢ikmasi ve gelecek vaad etmesi ve bu

mesleklerin toplumda daha fazla itibar gérmesidir.

Bu boliimde isten ayrilma niyeti ve ilgili kavramlar ele alinmustir. isten ayrilma
niyeti kisaca isgorenlerin firsatini ve gerekli sartlar saglandiginda isten ayrilmasiyla
sonuglanacak bir siiregtir. Orgiitsel giivenin yaninda &rgiitsel adalet de isten ayrilma
niyeti lizerinde etkili olabilir. Bu nedenle diger boliimde orgiitsel adalet kavram ele

alinmistir.
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UCUNCU BOLUM

ORGUTSEL ADALET

Calismanin degiskenlerinden olan bir diger kavram &rgiitsel adalettir. Ugiincii
boliimde orgiitsel adalet kavrami tiim detaylar1 ile incelenmistir. Orgiitsel adalet
tamimlanmis, éneminden bahsedilmistir. Orgiitsel adaletin boyutlar1 ve teorileri
maddelerle anlatilmistir.

3.1. ORGUTSEL ADALETIN TANIMI VE ONEMI

Insanlik tarihi kadar eski olan adalet kavrami her dénem oldugu gibi
glinimiizde de tizerinde durulan ve tanimlanmaya ¢alisilan bir kavramdir. Bilinen
en eski kanun olarak kabul edilen Hamurabi kanunlarinda yer alan adalet
kavraminin ¢ok sayida tanimlamasi yapilmistir. Kokenleri itibariyle Arapcada yer
alan “adl” kelimesinden Tiirk¢e’ye giren Adalet kelimesinin ingiliz dilindeki
karsilig1 “justice” kelimesidir. Bu kelimenin kokiinii olusturan “Just”, sistematik
ve diizenli olarak yapilmasi gereken bir seyin yapilmasi anlamina gelmektedir
(Igerli, 2010: 68-69). Adalet insanlarin davranislarinin etik kurallara uygun olup
olmadigin1 degerlendiren, objektif bir sekilde elestiren mutlak diislince olarak
degerlendirilebilir. Adalet, her seyden Once esitlik¢i olmay1 gerektirmektedir.
Adaletli olmak igin; tarafsiz olmak, her sart altinda yasalara bagli olmak, inanglari

ve prensipleri duruma gore degistirebilmek, biitiin bunlar1 yaparken, digerlerinin

yaptig1 hatalardan fayda saglamamaktir (Ozkalp ve Kirel, 2013: 511).

Orgiitsel adalet kavramma iliskin literatirde ¢ok sayida tanimlama
bulunmaktadir. Benzer konumlarda gorevler yiiriiten ¢alisanlara esit sekilde muamele
edilmesini 6ngoéren adalet kavrami, orgilitsel olarak degerlendirildiginde ¢alisanlarin
hak ve cezalarinin Orgiitle olan iliskileri kapsaminda belirlenmesi seklinde

tanimlanabilir” (Bilsel, 2013: 6).

Cropanzano’ya gore oOrglitsel adalet; yonetimsel durumlarin ahlaki yonleri ile

ilgili ortaya konulan bireysel degerlendirmelerden ibarettir (Cropanzano vd.,
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2007: 35-36). Bu tanimda agirlikli olarak isgorenlerin orgiitsel adalet kavramina
iligkin olusturduklar1 algi baglaminda kendilerine adaletli bir sekilde davranilip
davranilmadiginin 6tesinde bunu kendisinin ne sekilde algiladig1 {istiinde
durulmaktadir (Taskiran, 2011: 93-95).

Diger bir deyisle Taylor, orgiitsel adalet olgusunu calisanlarin bireysel
degerleri ile ilgili olusturduklar1 yargilarla, adalet olgusunun Oorgiitsel yap1
icerisinde paylastirilmas: ve karar verme makaminda olan kisilerin ¢iktilari
paylastirmas1 sirasinda siiregleri dogru bigimde izlemesi olarak tanimlamistir

(Taylor’dan Akt. Taskiran, 2011: 122).

Orgiitler igin adalet onemli bir olgudur. Calisanlarin kendilerine ve
digerlerine adil davranilmagi hissine kapilirlarsa bu durum hem 6rgiit i¢cin hem de
calisanlar ve diger paydaslar i¢in olumsuz sonuclara neden olabilir. Bunlarin

basinda da orgiitsel giivenlerinde olan inanglarinda azalma meydana gelmektedir.

3.2.ORGUTSEL ADALETIN BOYUTLARI

Orgiitsel adalet kavrami ¢alisma ortamlarinda tarafsizligi korunabilmesi igin
ortaya atilan bir kavramdir. Bu kavrama yonelik teorilerin ortaya ¢ikis asamalari ele
alindiginda kuramcilarin orgiitsel adaleti Dagitimsal Adalet- Adalet Dagitimi
(Distributive Justice) ve Siiregsel Adalet- Islemsel Adalet- (Procedural Justice) olarak
iki farkli boyutta ele aldiklar1 goriilebilir (Bakan, 2011: 192).

Son donemde gergeklestirilen arastirmalarla beraber bu boyutlara
“Etkilesimsel Adalet” boyutu da ecklenmis ve kavram 3 boyutlu olarak
degerlendirilmeye baslamistir. Konu ile ilgili g¢alismalar yapan kuramcilar
gergeklestirdikleri arastirmalarda daha farkli sonuglar1 elde ederek farkli boyutlar
degerlendirmeye baslamiglardir. Kavram kimi kaynaklarda 3 boyutlu kimi
kaynaklarda ise “Kisileraras1 Adalet” boyutunun da eklenmesi ile 4 boyutlu olarak
ele alinmistir. Bu c¢alisma kapsaminda oOrgiitsel adalet ii¢ boyutlu olarak

degerlendirilmistir.
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3.2.1. Dagitimsal Adalet

Arastirmacilar orgiitsel adaletin ilk bileseninin dagitimsal adalet oldugunu ileri
siirmektedir. Ciinkii adaletin bu bileseninin digerlerinin ulasamadigi sonuglara ve
ciktilara ulagabildigini diisiiniirler. Dagitimsal adalet sonuglari kurumlar bazinda
farkliliklar gdsteren, biitiin iggdrenlere ayni sekilde muamele etmeyi kapsayan bir
gerceklik anlayisindan harig, farkli bir gergeklikle ilgilenir (Cropanzano vd., 2007:
37).

Tarihi olarak esitlik teorisi, 0diil ve cezalarin kisiler arasinda adaletli bir
bicimde pay edilmesi ile ilgili olan dagitimsal adalet tistiinde durmustur. Caligsanlar
kazanglar ve bunlarin elde edilme sekline gore adalet algis1 gelistirmektedirler.
Orgiitsel adaletin en 6nemli bileseni kisilerdeki adalet algis1 olmaktadir. Diger bir
deyisle adalet ve esitlik nesnel olmayan algilara dayanmaktadir. Birisi i¢in adil olan

bir durum digeri i¢in adil olmayabilir (Robbins ve Judge, 2013: 224).

Orgiitsel adalet kavramu ile ilgili calismalara bakildiginda tiim galisanlarin esit
sekilde ele alindig1 sOylense de pratikte bu durumun gegerliligi bulunmamaktadir.
Calisanlarin sahip olduklar1 sirket i¢i pozisyon, gosterdikleri performans ve sirkete
kattiklart degere gore degisiklik gosterir. Orgiit ise ¢aliganlari bu unsurlara gore
degerlendirme egiliminde olur. Dagitimsal adaletin ¢ikis noktast da burasidir.
Calisanlarin hangi ise karsilik hangi kazanglar1 elde edecegi, nelerin kimlere verilecegi

dagitimsal adaletin konusu durumundadir.

Bir orgiit icinde bulunan kisilerin kendilerini diger iiyelerle karsilastirma
egiliminde olmalart miimkiindiir. Gergeklestirilen bu karsilastirma olumsuz bazi
sonuglarin ortaya ¢ikmasina neden olabilir. Calisan; birlikte ¢alistigi kisinin elde
ettigi kazanglar (terfi, 6diil, maddi kazang, sosyal haklar ve primler gibi) elde ettigi
kendi kazanglar ile kiyaslar ve olasi dengesizliklerde bu durum motivasyon
diistikliigiine neden olur. Kisi kendisine haksizlik edildigini diisiinme egilimi i¢ine
girer. Bu nedenle dagitim isleminin belirli kurallara bagli olarak diizenli bir sekilde
yapilmas1 gerekmektedir. Bu konu {izerine ¢alismalar yapan arastirmacilar farkl

tekniklerle konuyu degerlendirmeye c¢alismislardir.
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Morton Deutsch, dagitim kurallari i¢in {i¢ boliimlii bir degerlendirme sistemi
kullanmistir. Bunlar: hakkaniyet, esitlik ve gereksinimdir. Bunlarin ilki olan
hakkaniyet, ortaya ¢ikan kazanglarin calisanlarin gosterdikleri ¢abaya bagli olarak
dagitilmas1 gerektigi lizerinde durur. Esitlik boliimiinde ise c¢alisanlarin sunduklari
katkiya bakilmaksizin dagilim herkese esit miktarlarda yapilmalidir. Gereksinim
kuralinda ise ¢aliganlarin ihtiya¢ duyduklar1 seyler esas alinarak dagitimin
gergeklestirilmesi s6z konusudur. Morton Deutsch'a gore temel amag¢ yonetimsel
olarak verimli bir Orgiitiin ortaya ¢ikmasidir. Fakat is birligini esas alan dagitim
adaletinde en belirgin ilke hakkaniyet iken, eglenceyi temel alan toplumsal iliskilerin
yogun olarak kuruldugu iliskilerde de baskin ilke esitlik olmaktadir. Kigisel gelisim ve
mutlu olmay1 temel alan iligkilerde baskin ilke gereksinim olmaktadir (Atalay, 2002:
15).

Bu baglamda orgiit kaynaklarinin liyeler arasinda esit sekilde dagitildigi
algisina sahip olan ¢alisanin motivasyonu ve performans: da olumlu ydnde
etkilenecektir. Calisanin dagitimsal adalet olgusuna olumlu yaklagsmasi igin sosyal
ve psikolojik kazanglarin da dagilim igine dahil edilmesi saglanmalidir. Buna
yonelik olarak yiiriitiilen ¢alismalara bagli olarak adaletin islemsel bileseni ortaya

cikarilmistir (Bilsel, 2013: 19).

Sonug olarak 6rgiit yapist i¢inde liyelerin elde ettikleri kazanglar performans
temelinde gerceklesse dahi algida farklar ortaya c¢ikabilmektedir. Bunlarin
gerceklestirilmesi ile ilgili alinan kararlar, yapilan planlar, siire¢ boyunca kullanilan

yontem ve uygulamalara bagl olarak Islemsel Adalet kavrami ortaya ¢ikmustir.

3.2.2. islemsel Adalet

Islemsel adalet; kararlarin alinmasinda kullanilan bigimsel prosediirlere iliskin
algilanan adaleti ifade etmektedir (Yadong Luo’dan akt. Taskiran, 2011: 106).
Islemsel adalet kavrami Thibaut ve Walker (1975)’in ¢alismalari ile temelleri atilan
bir kavramdir. Adli davalarla ilgili olarak yiiriitiilen ¢aligmalarda atilan bu temele
dayanan kavram yargi sistemi i¢inde itham ve tahkik mekanizmalarinin tarafsiz ve adil
kararlarin alinabilmesi i¢in gdsterdikleri basarilar degerlendirilmis ve ¢alismadan elde
edilen veriler hukuk konularimin Gtesinde pek cok konuda belirleyici olmustur

(Karaeminogullari, 2006: 17).
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Kumar (1996)’a gore, islemsel adalet edinilen kazanglarin belirlenmesi
noktasinda kullanilan siirecler ve yontemlere odaklanmaktadir. Bu baglamda islemsel
adalet dagitim adalete oranla {iyeler iistiinde daha derin etkilere neden olmaktadir.
Kumar (1996), kurallarin uygulanmasi asamasinda ortaya ¢ikan iligkilerin her iki tarafi
da kapsayacak sekilde tarafsiz olma, dogru sekilde iletisim kurma ve nazik olma gibi
temel bazi olgulart igerip i¢ermediginin ortaya ¢ikan iliskinin ne derece adaletli

oldugunun gostergesi oldugunu ileri siirmektedir ( Akt. Taskiran, 2011: 107).

Islemsel adalet ile ilgili en Snemli iki unsur ise siirecin kontrolii ve
acgiklamalardir. Siirecin kontrolii; ¢alisanlarin list yonetime elde edilmesi umulan
yararlara iligkin kisisel goriiglerini belirtmeleri ile ilgilidir. Ag¢iklamalar ise st
kademe yoOnetimin dagitilan kazanglara iliskin doyurucu sebepler agiklamasi ile
ilgilidir. Bu nedenle ¢alisanlarin dagitim siirecinin adil olduguna ikna olabilmeleri
i¢in sonuca az da olsa etki edebilmeleri ve sonucun hangi sebeplerle boyle olduguna
dair doyurucu agiklamalara ulasabilmeleri gerekmektedir. Yoneticilerin tutarlilik
icinde hareket etmeleri (kisilere veya zamana bagli olarak degisik kararlar
vermemesi), Onyargilara sahip olmamalari, dogru bilgilerle karar verebilmeleri ve
farkli diisiincelere karsi acik olabilmeleri 6nem tasimaktadir (Robbins ve Judge,
2013: 224-225).

Islemsel adaletten s6z edebilmek calisanlarin yoneticilerinden emin olmalari
gerekmektedir. Bununla birlikte ¢alisanlarin ortaya konulacak kararlarin alinmasi
stirecine dahil olabilmeleri ve 0Ozgirliigiiniin belirtisi olarak degerlendirilebilir.
Y6netici konumunda bulunan kisilerin alt kademelerde bulunan kisiler siireglerle ilgili
karar alma, fikir beyan etme imkani vermeleri ¢alisanlarin karar ve yonetim siireglerine
dahil olma hissini saglamas1 ve buna bagli olarak islemsel adalet algisinin artmasi

noktasinda 6nem tasimaktadir (Yavuz, 2010: 12).

Son doénemde gergeklestirilen g¢alismalarda islemsel adalet kavraminin
etkilesimsel boyutu da ele alinmaya baslamistir. Orgiitsel yap1 iginde insan
iliskilerinin, 6zellikle de yoneticiler ve ¢alisanlar arasindaki baglarin 6nemi artmis
ve islemsel adalete bagli bir alt bilesen olarak etkilesim adaleti kavrami ortaya

¢tkmaya baglamistir.
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3.2.3. Etkilesimsel Adalet

Dagitimsal adalet ve islemsel adalet konusunda gerceklestirilen aragtirmalar
cogaldikca oOrgiitsel adaletin farkli bir bileseni durumunda bulunan insan
davramislarinin da &n plana ¢ikmasi séz konusu olmustur. Orgiitte ortaya konulan
uygulamalarin insan davraniglar iistiindeki etkisi, yoneticiler ve ¢alisanlarin iligkileri,
calisanlarin adaletle ilgili algilar1 ve beklentileri gibi konularin ele alinmasi ile
kurumsal yapilarda bireyler arasi iletisimin onemi iizerinde durulmus ve iletisimi

merkeze alan “etkilesimsel adalet” kavrami arastirma konusu durumuna gelmistir.

Orgiitsel adaletin dagitim boyutu ve islemsel boyutunun ardindan {igiincii bir
boyut olarak degerlendirilen etkilesimsel adalet; orgiitiin uygulamalarda calisanlarina
karsi olan davranislart ve galisanlarin buna karsilik gelistirdikleri adalet algilari

seklinde tanimlanmaktadir (Bies ve Moag, 1986: 43-55).

Islemsel adaletin bir farkli boyutu olarak da tanimlanan etkilesimsel adalet
orgiitsel yap1 i¢inde ortaya konulan tiim ¢alisma ve uygulamalarin iletisim siirecleri
baglaminda ele alinmasini konu eder. Etkilesimsel adalet, ¢alisanlarin bekledikleri
saygl, sevgi ve hosgorii gibi degerlerin yoneticiler tarafindan sunulmasi, gerekli
durumlarda agiklayici bilgiler verilmesi ve her asamada anlayisli olunmasini gerektirir

(Egilmezkol, 2011: 25).

Bir acidan, etkilesimsel adalet Orgiitsel adaleti olusturan bilesenlerden en
kolay1 olarak goriilebilir. Bu dogrudan bir kisinin farkli bir kisiye ne sekilde
davrandigin1 gostermesi agisindan basittir. Bir kisi bir bilgiyi uygun bigimde paylasr,
kat1 kurallar veya acimasiz ihtarlar1 6nlerse iletisim saglanmis olur (Cropanzano vd.,

2007: 38).

Etkilesim adaletinin olusabilmesi i¢in 4 ana unsurun bir arada olmasi

gerekmektedir. Bunlar (Ulbegi, 2011: 29):

e Dogruluk: Yonetici konumunda bulunan ve karar mekanizmasinin tepe
noktasinda yer alan kisiler orgiit iiyeleri ile ilgili alinacak olan kararlarda net

olabilmeli ve galisanlarina diiriistge yaklagmalidir.

33



e Saygi: Yonetici ya da karar verici olan kisiler ¢alisanlara kars1 hassas ve

kibar bir yaklasim sergilemeli ve olasi1 elestirileri yapict sekilde yapmalidirlar.

e Uygunluk: Yonetici ya da karar vericiler kisileri ayristiracak ve onlari
birbirine diisiirecek tiirde yargilar1 belirtmekten kaginmalidir. Yas, cinsiyet,
mezhep, irk ve din ile ilgili ¢alisanlarda uyumsuzluk ortaya g¢ikarabilmesi olasi

durumlara firsat tanimamalidir.

e Gerekgelendirme: Yonetici ya da karar vericiler, orgiitsel yapi ig¢inde
alinacak olan kararlarla ilgili olarak ¢alisanlarini yeteri kadar bilgilendirmeli ve

kararlarla ilgili ikna edici gerekgeleri ¢alisanlarina sunabilmelidir.

Stecher ve Rosse (2005) tarafindan yapilan calismalar etkilesim adaleti
kavraminin orgiitler baglaminda diger iki adalet bilesenine oranla daha belirgin
sonuclara yol actigini gdstermesi agisindan dnemlidir. Elde edilen veriler gostermistir
ki, etkilesim adaleti, diger adalet bilesenlerinden daha belirgin sekilde, is birakma
niyeti, olumsuz duygularin olusmasi ve is siirecleri konusunda gosterilen ¢aba ile ilgili
onemli etkileri bulundugunu ortaya koymaktadir. Bu sonuglar da etkilesim adaletinin,
oOrgiitsel adaletin tam olarak Sl¢iilebilmesi ve yorumlanabilmesi agisindan gerekliligini

desteklemektedir (Stecher ve Rosse, 2006’dan akt. Karaeminogullari, 2006: 21).

Ozetle etkilesimsel adalet; orgiit iiyelerine karsi saygili olmayi, nezaketli
davranmay1, verilmek istenen mesajlarin uygun sekilde verilmesini ve olaylar ve
siireclerle ilgili ikna edici gerekgeleri onlara sunabilmeyi iginde barindirir. Orgiit
yapilari i¢inde iggdrenlerin is siireglerine yaptiklari katki sahip olduklart verimlilik ve
is motivasyonu ile yakm iligkilidir. Orgiit iiyelerinin performansinin olumlu yonde
artmasi icin ise adalet kavrami tiim bilesenleri ile ele alinmali ve uygulamaya en dogru

sekliyle dahil edilmelidir.

3.3.ORGUTSEL ADALET TEORILERIi

Orgiitlerdeki adilligin belli bir diizlem iizerinde durmasi ve kavramsal
gercevesinin ¢izilmesi noktasinda bir¢ok arastirmaci emek harcamistir. Zaman i¢inde
Ozellikle Adams’in teorisinden sonra maas ve c¢alisma konularia agirlik verilmistir.

20.yy’1n ikinci yarisin etkileyen Adams’in bu teorisiyle birlikte
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Homans (1961), J. S. Adams ve Walster (1965) Berscheid ve Walster (1973)
orgiitlerdeki adalet boyutu hakkinda ¢aligmalar sergilemislerdir.

“Greenberg (1987) tarafindan gelistirilen Orgiitsel adalet teorileri;
reaktifproaktif boyut ve siire¢-igerik boyut olarak birbirinden bagimsiz iki boyutta
siniflandirilmaktadir. Bu siniflandirmada tanimlanan boyutlar, orgiitsel davranis
alaninda ¢ok fazla ilgi duyulan Orgiitsel adaleti kavramlastirmada oldukga faydali

olmustur (Greenberg, 1987: 9).”

Reaktif ve proaktif olarak orgiitsel adaletin gruplandirilmasi V. Avermaet ve
digerleri (1978) tarafindan ortaya atilmistir. Bu siireclerin esas iizerinde durduklari
unsur is yerindeki diizenin adilce yapilmasi ve adalet dis1 uygulamalarin 6niine
gecmektir. Bu boyutlar1 bir¢ok arastirmaci ele almis hatta Greenberg (1982) calismay1

Adams’in varsayimini sistematiklestirmek maksadiyla kullanmistir.

Reaktif boyut, isgorenlerin orgiitte hissettikleri adil olmayan uygulamalardan
uzak durmak ve bu uygulamalardan uzak durmak amaciyla takindig tavirlari esas
almaktadir. Bu boyut, adil olmayan uygulamalara isgorenlerin sergiledigi tavirlar ele
almaktadir. Proaktif boyut da isgdrenlerin orgiitte adilligi olusturmak i¢in yaptiklari
eylemleri esas almaktadir. Bu boyut, orgiitte adalet ile yapilan eylemlerin uygulanmasi

ile alakali hareketleri ele almaktadir.

Siire¢ boyutu, orgiitte isgdrenlerin eline gecen maas, kidem gibi kazancglarin
ne sekilde tespit edildigini esas almaktadir. Burada is yeriyle alakali usul ve
esaslarin  belirlenip fiiliyata gecirilmesinde islemlerin adaletle yapilip
yapilmadigini ele almaktadir. igerik boyutu da drgiitteki isgdrenlerin el ine gecen
kazanglarin paylastirilmasinin adaletle yapilip yapilmadigini esas alir (Greenberg,
1987:10).

“Reaktif-proaktif teorilerin ve siire¢-igerik teorilerinin birbirinden bagimsiz
oldugu ve bu nedenle iki teori birlestirildiginde reaktif-igerik teorileri, proaktif- icerik
teorileri, reaktif-siire¢ teorileri ve proaktif-siire¢ teorileri seklinde dort farkli adalet
kavramsallastirmasi saglandig1 varsayilmaktadir (Greenberg, 1987:9).” Reaktif ve

proaktif boyutlar ele gecen kazanglarin paylastirilmasinda
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adaletle davranilip davranilmadigina odaklanmasindan 6tiirii 6rgiit i¢i adaletin

dagitimsal adalet siirecini gostermektedir (Koyutiirk, 2015:16).

Orgiit ici adillik siireclerinden olan dagitimsal adalet, isgrenlerin adil
olmayan tutumlarla karsilastiklarindaki tavirlarini incelemekte ve bireylerin adil
olmayan tutumlardan kaginmalarini incelemektedir. Islem ve etkilesim adaleti de
i3 yerinde adilane havanin ortaya c¢ikmasina hizmet edecek unsurlarin neler
oldugunu incelemektedir. Bunun i¢in dagitim adaleti reaktif, islem ve etkilesim

adaleti ise proaktif hususlar icermektedir (Cakir, 2006: 45).

Icerik ve siire¢ boyutlari ele alindiginda, isgdrenlerin ulasabilecegi kazanglarin
degil paylasimi yapilan kazanglarin adaletle yapilip yapilmadigina bakan igerik;
calisanlarin is yerinde ellerine ge¢mesi gereken kazanclarin ne sekilde belirlendigini

esas almaktadir (Meri¢oz, 2015:5).

3.3.1. Reaktif-icerik Teorileri

Reaktif ve igerik teorilerinin ilgilendigi ana husus; kisiler adil olmayan tavirlar
karsisinda olumsuz tavir ve hareketler sergilemeye koyulurlar. Bundan &tiirii bu
teorilerde kisinin hakki olan kazanimlarin adil olmayan bir sekilde paylastirildigindaki
tavirlarin esas almaktadir. Burada biitlin bireyler hisseleri miktarinca kazanglardan
hisse almali ve bu kazanglarin hissesi miktarinca da kiymet almalidirlar. Yine bu
teorilerde calisanlarin isledikleri emek oraninda ellerine neyin gegecegi ile ellerine
gececek olanin da adaletle dagitilip dagitilmayacagi hislerini izah etmek konusuna

deginmektedir (Sanlimeshur, 2015:11).

Isgorenlerin is yerinde adaletle yapilmayan islemlere karsi ne sekilde tavir
aldigini esas alan adillik boyutu Reaktif-igerik teorileri diye ifade edilmektedir.
Greenberg (1987) tarafindan yapilan adalet varsayimlari da bu gruplandirmada
bulunmaktadir. Bu teoriler i¢inde popiiler olanlar “Homans (1961)’1n Dagitim Adaleti
Teorisi, Adams (1965)’1n Esitlik Teorisi, Walster vd. (1973)’nin gelistirdigi Esitlik
Teorisi’nin versiyonlar1 (Greenberg, 1987) ve Crosby (1976)’nin Goreceli Yoksunluk
Teorisi” dir (Igerli, 2010:71).

36



Bu alanda farkli arastirmalar olmasina karsin bu arastirmalar igerik olarak
bazi esaslar iizerinde aymi fikirde olmuslardir. Isgorenlerin is yerindeki adil
olmayan tavirlara kimi negatif his ve eylemlerle karsilik verdiklerini ve yapilan bu
adil olmayan tavirlar1 degistirecek tarzda hareket ederek boyle bir tavirdan uzak
durma eylemlerini ayni sekilde ele aldiklar1 goriilmistiir. Reaktif-igerik
teorilerinin varsayimlarinin temelinde is yerindeki kazang ve menfaatlerin adalet
dis1 paylasimina ne sekilde tavir alindig1 vardir (Greenberg, 1987:11; Yiiriir,
2005:113).

Reaktif icerik varsayimlarindan Homans (1961)’in “Dagitimsal Adalet
Teorisi”, toplumsal degisim diyalogunun karsilikli iki yonii ne sekilde bir arzu
olusturdugunu detayli olarak ifade etmektedir. Reaktif igerik biitiin isgdrenlerin
kazanglarinin kendi ¢abalarina gére olmasi ve eline gegen kesin kazanglarin yatirim
imkanlar ile paralel olmas1 zorunluluktur. Su héalde isgérenlerin kazandig1 6diiller
bireysel etkisi ya da girdisi ile orantili olacaktir ve diger isgorenlerin kesinlikle
etkisi ya da girdisine dayandirilmayacaktir. Etkisi ¢ok olan isgdren ile etkisi az olan
is gorenin oOrgiitte ayn1 6diilleri almasi adaletsizlige sebep olacaktir (Rahman vd.,

2016:190).

Is hayatinda karlarin paylastirilmasinda ayn1 haklari vermek adil olmak olarak
ifade edilmemekle birlikte adaletten uzaklik hissini olusturur fakat elde edilenlerin
paylastirilmasinda bireysel farklarin go6zoniinde bulundurularak yapilmasi adil
davranis olarak adlandirilmaktadir. Paylastirmada ayni hakka ulagsmanin esas olarak
kar fayda ve maliyetin 6l¢giilmesi ile degerlendirilmesi gozoniinde bulundurulmaktadir
(Cakir, 2006:35). Bu varsayimda orgiitteki is gorenlerin isyerine sagladig1 yararlar
paralelinde kar beklentisi giidiisiinde olduklarmi ifade etmektedir. Isgdrenlerin bu
diisiincelerine uygun tavirlar alindiginda isyerinde adil davranildigi hissi ortaya
cikmaktadir. Isgdrenler kazanglarmin paylasiminda adil olmayan tavirlari
gordiiklerinde is yerlerine karst negatif diislince ve fiillere giriseceklerdir (Ugar,

2016:32).

Homans (1961) ile ortaya ¢ikan “dagitict adaleti kurali”, toplumsal
degisimle alakali karsilikli iki tarafin ne sekilde arzular olusturdugunu detayl
olarak gostermektedir. Adam’sin “Esitlik Teorisi” paylastirilan kazanglarin 6l¢iisii

ile bireyler arasindaki dagitimiyla alakali adillik hissini inceleyen dagitim
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adaletini esas almistir (Robbins vd., 2012:283). Bu varsayim isletmelerdeki 6diil

dagitim mekanizmasini adaletle isgérmesini esas almaktadir (Barli, 2010:221).

Adam’sin teorisi, iggorenlerin eylemlerinde olusturduklar1 gayret birikim
ustalik ve dizayn kabiliyeti gibi 6zellikler ile ¢alismalar1 karsilig: ellerine gegen
maas kidem dstiinlik gibi O6zellikler arasindaki degerlendirmeleri neticesinde
ortaya c¢ikan neticeye benzer eylemleri yapan baska is gorenlerin durumlariyla
karsilastirmasini ortaya koymaktadir (Langton ve Robbins, 2006:119; Robbins vd.,
2012:283). Bu degerlendirmeler neticesinde herhangi bir isgoren diger isgérenlerle
ayni kazanglara sahip oldugu hissine ulasirsa eforunu arttirmayi1 ve daha once
calistigr gibi eylemlerine devam edecektir. Degerlendirmesi neticesinde diger
isgorenlerin kazanglarinin kendi kazancindan yiiksek oldugu hissi ortaya ¢iksa
memnuniyetsizlik verimsizlik ¢aba eksikligi bagka is yerinde ¢alisma istegi ortaya
¢ikacaktir (Barli, 2010:222).

Adam’sin teorisi orgiit i¢i adillik ile ilgili yapilan incelemelere ¢okga veri
saglamasina ragmen isle ilgili farkli sorunlara deginmedigi ve isgdrenin yaptigi
kargilastirmalarin diizgiin secilip secilmedigi dolayisiyla bu degerlendirmelerin

tam anlamiyla bir rehber olamayacagi yoniinde elestiriye tabii tutulmustur (Szilas,
2011:60).

Walster ve digerleri (1973) Adam’sin teorisini yeniden degerlendirip alan
yazinina kazandirmiglardir. Bu teoriye yonelik yapilan olumsuz degerlendirmeleri
kapatmak ig¢in yeni bir yaklagim kullanarak isyerindeki esitligi is ve motivasyon
baglaminda degerlendirmislerdir (Akt. Kiiciikkesmen, 2015:18). Isyerindeki
esitsizlik olarak algilanan girdi ve ¢ikti1 dengesizligi isgorenlerce farkli bir sekilde
degerlendirilerek kendilerine verilen ekstra kazanglarin diger isgérenlerden fazla
calismalar1 neticesinde ortaya ¢iktigin1 anlamalar1 is ve motivasyon baglaminda
isgéren esitligini acgiklamakta olacaktir. Boylelikle isgorenlerin daha ¢ok

kazanmalarinin esitsizlik olmayacagi hisleri ortaya ¢ikacaktir (Yavuz, 2014:14).

Walster ve digerleri (1973), Adam’sin teorisinde yaptiklar1 yeni calismalar
neticesinde isgorenlerin is yerindeki kazang ve primlerini en {ist diizeye ¢ikarma
istekleri is yerinde “gruplarin liyeleri arasinda kazanimlari, 6diilleri ve iicretleri esit bir

sekilde paylastirmak i¢in kabul edilmis ortak bir sistem gelistirerek, ortak
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odiili maksimize edebilecekleri; ¢alisanlarin 6rgiit icinde kendilerini esitlikten uzak
iligkiler i¢ine girmis hissettiklerini gordiiklerinde strese kapilacaklari; orgiit i¢inde
kendilerini esitlikten uzak bir iliski i¢inde hisseden ¢alisanlarin, esitligi tekrar
saglamak amaciyla bu stresi elimine etmeye calisacaklar’” diye yeni esaslara

dayandirmuslardir (Igerli, 2010:72).

Crosby (1976) “Goreceli Yoksunluk Teorisi”, de is Yyerinde primlerin
paylastirilmasinda bu paylasimdan yararlanamayan isgérenin tavirlarin1 izah
etmektedir. Burada yoksunluk; “calisanlarin bir tutum veya memnuniyetsizlik
duygusu hissettiklerinde algiladiklar adaletsizlik durumu” diye ifade edilmistir (Igerli,
2010:73). Isgorenleri esit olmayan odill paylastirilmasina ne sekilde tavir
gostereceklerini ele almasi sebebiyle bu teori reaktif igerik diye ifade edilebilmektedir.
Mahrumiyet teorisi bazi primlerin paylasim tarzlarimin isverenlerde psikolojik
sorunlarin ortaya ¢ikmasina sebep olmasi ve isgérenin is yerinde olumsuz duygulara
sahip olmas1 nedeniyle bazi diizenlemeler yapilmasmin gerektigini belirtmektedir

(Greenberg, 1987:12).

Yoksunluk teorisinde isgdren is yerinde paylastirilan primlerin diger
isgbrenlerin primlerinden az oldugunu gordiigiinde bireyde olumsuz duygular ve
mahrum birakilma hissi ortaya ¢ikmaktadir. Bu varsayimin esas inceledigi kisim is
yerinde calisan ve kidemi diisiik olan isgorenlerin kendilerini kidemi yiiksek
isgorenlerle kiyaslamalaridir. Bu kiyaslama neticesinde isgorenlerde adaletten
uzak olma hissi ortaya ¢ikmaktadir (Doughlas ve David, 1992:303). Adil olmayan
tavirlarin  isgdérende ortaya c¢ikardigi mahrumiyet duygusu kisinin depresif
davranmasi ve is yerinde negatif tavirlar sergilemesine neden olacaktir (Greenberg,
1987:12; Atalay, 2005:9).

Bu teoriyi Adam’sin teorisinden ayiran esas unsur ise Adam’sin teorisindeki
isgorenlerin degerlendirme yaptiklari kisi kendileriyle esit statiide iken yoksunluk
teorisinde iggdren kendinden yiiksek statiideki kisi ile kendini kiyaslamaktadir (Yiiriir,
2005:117).
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3.3.2. Proaktif-Icerik Teorileri

Proaktif icerik calisanlarin adaletli neticeler elde etmek i¢in neler yaptiklarini
esas almaktadir. Bu teorilerin ana kaynagi “Adalet Yarg: Teorisi ve Adalet Giidiisii
Teorisi” dir (Greenberg, 1987:12). Leventhal (1976), isgdrenlerin arasinda ayn1 prim
oraninda paylagimin saglamak icin isgorenlerin is yerindeki ¢cabalarini ve yaptiklari isi
esas almak lazim geldigini ve bu konuda c¢aba sarf ettiklerini belirtmektedir. Burda
Leventhal kazanimlarin paylastiriimasinda isgérenlerin esas alindig1 dagitimsal adaleti

esas almaktadir (Leventhal, 1976:92).

Alan yazinda is yerinde paylasimi gerceklestirilen maas kidem gibi kazang ve
primlerin bireylerin is yerinde yaptiklar paralel olarak paylastirildigi bilinmektedir
(Greenberg, 1987:12). Ama kimi incelemelerde is yerindeki kazang¢ ve primlerin
isgorenlerin arzular1 esas alinarak paylastirilmasi ve dagitilmasi esas alinmamistir.
Levenhal bu uygulamanin diizgiin sartlar ortaya ¢iktiginda adaletli bir sekilde yapildigi
fikrini one siiren “Adalet Yarg1 Teorisi” ni ortaya koymustur (Icerli, 2010:74).

Bu teori bireylerin kacinilmaz ortamlarla karsilastiklarinda degisik paylasim
uygulamalarina gittiklerini ve adaleti saglamak i¢in farkl tarzda davranabildiklerini
one siirmektedir (Celik, 2011:29). Bu teoride bireylerin degisik zaman ve ortamlarda
degisik paylasim fikirlerine sahip olabilecegidir. Burada esas olanin esitlik algisi
olmast gerektigi ve diger bireylerin de bunu kabul etmesiyle olusacagi ifade
edilmektedir (Solak, 2014:16).

Adalet, yazinda kazanglarin adaletle paylasiminin calisanin eline gegen
kazangla yaptig1 is arasindaki paralelligi esas almasi fikrine dayanmaktadir (Akyel,
2014:36). Buradan isgorenler is yerinde rastladiklart degisik durumlarda adaletle
paylasimi saglayabilmek icin “esitlik ihtiya¢ ve hakkaniyet” gibi unsurlari esas
almaktadirlar (Aktug, 2016:15). Is yerinde paylasimin orgiit biitiinliigiinii etkilemesi
aninda ayni licretin verilmesi istenirken orgiitiin maddi durumu 6ne ¢iktiginda ihtiyag
ve Orgiit icinde bireysel farkliliklar ve ¢abalar s6z konusu oldugunda ise hakkaniyet

esas alinir. Burada esas gaye paylagimin
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adaletle saglanmas1 hissinin biitiin iggorenlerde farkli durumlarda olsa da ortaya

¢ikmasidir.

Karsimiza ¢ikan bir diger teori Lerner’in Adalet Giidiisii Teorisidir. Bu teoride
esas One c¢ikan isgorenlerin adillik duygusu iizerinde durmalaridir (Greenberg,
1987:13). Buradaki fikir is yerinde paylasimla ilgili esaslar belirlenirken hem isgoren

hem de isverenin bu esaslara katilmasi gerekliligini bildirmektedir (Sunar, 2016:13).

“Bu teoriye gore orgiit i¢inde dagitim uygulamalarimi agiklamak igin dort

adalet ilkesi tespit edilmistir (Kusseven, 2016:65);
1) Rekabet; dagitimlar, ¢alisanlarin performansina bagli yapilmalidir.
2) Esitlik; dagitimlar, esit bir sekilde yapilmalidir.

3) Esit paylasim; dagitimlar, ¢alisanlarin katkilariyla orantili bir sekilde
yapilmalidir.

4) Gergek adalet; dagitimlar, ¢alisanlarin ihtiyaglarina goére yapilmalidir.”

Lerner’in teorisi igyerinde paylasimla ilgili unsurlar goriigiiliirken taraflarin
adil olarak bu goriismelere katilmasi gerektigi One siirmektedir. Burada
calisanlarin dagitimda ellerine gegenler arasinda adil bir sekilde davranilmasi ve
isgérenler arasinda haksizlig1 olusturabilecek ozelliklerden kaginilmasini

onemsemektedir (Iyigiin, 2012:57).

3.3.3. Reaktif-Siire¢ Teorileri

Is yerinde usul ve esaslar belirlenirken yapilan islemlerin adaletli olmasini esas
alan ve hukuki dayanaklara gore ortaya ¢ikan adalet teorileridir. Hukuki dayanaklar
ile 1lgili incelemelerden hareketle ve problemlerin halledilmesine yonelik
olumsuzluklari esas alarak John Thiabut ve Laurens Walker (1978) “Prosediir Adaleti
Teorisi” fikrini olusturmuslardir (Akyel, 2014:38). Islemsel adalet anlayisi
isgorenlerin uygulamalarla ilgili destekleyici islemlerle ilgili tavirlarini ortaya

koydugundan reaktif siire¢ teorilerinden sayilmaktadir (Ucar, 2016: 42).
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Prosediir adaleti teorisi ig gorenlerin anlagmazliklarin ¢oziimii ile ilgili ve yasal
zeminden destek alarak adaleti saglamaya yonelik “iki asama ve li¢ taraf” sozciikleri
ile Ozetlemislerdir. Taraflar: hakim, miisteki, sanik. Asamalar anlagmazliklarin
¢Oziimiine gidilmesi yoniinde kullanilan bulgularin aktarildig: “siire¢ agsamas1” ve bu
bulgularin degerlendirildigi “karar asamasidir”. Bununla birlikte neticelere ulagilmasi
ile ilgili islemler gergeklestirirken is gorenlerin buradaki islemleri takip etmesi,
islemleri degerlendirebilmesi ve {i¢iincii sahislarinda bu durumun adaletle saglandigini

gormeleri noktasinda is goreni ikna edecektir (Yavuzdemir, 2013:10-11).

Siireg ve karar anlarinda degisik usul ve esaslar biitliin katilimcilarin biitiin
seviyelerde olaylara hakim olmasini saglamaktadir. Degerlendirme, i¢gdrii ile uzlagsma
kiiltiirlinden olusan usul ve esaslar yargiglarla saglanmaktadir. Karar ve siirecler
birlikte neticelenirse degerlendirici usuller karar neticelendirip siire¢ neticelenmezse
yargig karari siiregler neticelendirilip karar neticelenmezse i¢gorii karar ve siirecin ikisi

de neticelenmezse uzlagsma usulii devreye alinmaktadir (Aktug, 2016:14-15).

Islemsel adalet siire¢ ve kararlarin seviyesine gore degisim gdstermektedir.
Siire¢ kontroliinde paydaslarin konunun gelisim siire¢lerine olan hakimiyetlerini
arttiran usul ve esaslara gore hareket edilmelidir. Bu sekilde alinan neticeler biitiin
paydaglarca adaletli ve hukuk gdzetici olarak degerlendirilecektir. Neticeler ne
olursa olsun bu durum biitiin paydaslarca benimsenecektir (Greenberg, 1987:14;
Akyel, 2014:38).

3.3.4. Proaktif-Siire¢ Teorileri

Is yerinde paylasim 6zellikleri ve is gorenlerin adillik hissini yiikseltmek {izere
ne tiir iglemlerin yapilmasi gerektigi noktasini esas almaktadir. Burada kabul goren
teorilerden biri Leventhal vd. (1980)’nin “Dagitim Tercihi Teorisi”dir. Bu teoriye gore
i yerinde paylasimin nasil yapildigi konusu yerine islemlerin nasil uygulanmasini esas
alir. Reaktif siire¢ is yerindeki paydaslarin uzlagsmazlig: i¢in yapilan arabuluculuklar

esas alirken proaktif siire¢ paylasim boyutuna odaklanmaktadir (Kuru Cetin, 2013:79).
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Bu teori iggérenlerin bazi islemlerinin amaca ulagsmak noktasinda daha yararh
oldugu diisiincesinden bu tiir islemlerin &ne cikarilmasmi istemektedir. Orgiitte
adilligin olusturulmasina destek olan boyutlar i¢in “galisanlara karar vericileri segcme
hakki saglama, tutarli kurallara dayanma, dogru bilgiye dayali olma, karar verme
giicliniin yapisin1 tanima, c¢alisanlart Onyargiya karsi savunma, caligsanlarin bilgi
almasimni saglama, calisanlarin oOrgiit icinde alinan bazi kararlar1 diizelttirebilme
amaciyla itiraz edebilmelerini saglama, ¢alisanlar1 genel olarak kabul edilen ahlaki ve

etik standartlara dayanmasin1 saglama” diye sekiz unsuru oOne c¢ikarmaktadir

(Greenberg, 1987:14).

Leventhal ve digerlerinin olusturdugu bu teori; paylasimin nasil olacagini
belirten, kisiye adaletli bir islem ortaya koyma imkéni taniyan, boyutlarinda
paylasimin nasil olacagini belirten ve amirin adaletli olmasinin yolunu 6grettigi 6l¢iide
basariya ulasilacaktir. Burada calisanlarin islemlerin arzulanan hususlarin elde
edilmesine destek olan prosediirlerin daha ¢ok istendigi prosediirler olacaktir (igerli,
2010:77).

3.4.BENZER CALISMALAR

Orgiitsel giiven, isten ayrilma niyeti ve orgiitsel adalet ile ilgili alanyazinda
yapilmis pek ¢ok calisma bulunmaktadir. Bu kavramlarin birbirleri ile iliskilerini ele
alan caligmalara bu tez calismasina yakin olanlarina ve bulgularina asagida yer

verilmistir.

Hayta (2019) orgiitsel giivenin hemsirelerin isten ayrilma niyeti tizerine etkisini
arastirmistir. Calismasinin 6rneklemini Gebze’deki hastanelerde ¢alisan 6 aydan fazla
tecriibeye sahip 320 hemsire olusturmustur. Arastirmasinin sonucunda yoneticiye
giiven boyutunun isten ayrilma niyetini %10, kuruma giiven boyutunun isten ayrilma
niyetini %9 ve is arkadaslarina giiven boyutunun isten ayrilma niyetini %7 oraninda

anlamli sekilde agikladigini tespit etmistir.

Hamitoglu (2019) “Orgiitsel Giiven ile Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki Iliski”
adli yiiksek lisans tezini Istanbul’da ozel sektorde c¢alisan 228 kisi ile
gerceklestirmistir. Arastirmasinin sonucunda drgiitsel glivenin isten ayrilma niyetinin
%18’ini acikladigini tespit etmistir. Ayrica erkeklerin ve bekarlarin orgiite giliven

diizeylerinin kadinlardan ve evlilerden yiiksek oldugu bulgusuna da ulagmustir.
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Saruhan (2019) egitim kurumlarinda orgiitsel adalet ve Orgiitsel giliven
arasindaki iliskileri incelemistir. Calismasinin 6rneklemini Sanlurfa’da 2018-2019
egitim-ogretim doneminde egitim kurumlarinda c¢alisan toplam 450 Ogretmen ve
yonetici olusturustur. Arastirmasinin sonucunda egitim kurumlarinda 6gretmen ve
yoneticilerin orgiitsel adalet ve orgiitsel giiven algilar1 arasinda pozitif yonde ve

yiiksek diizeyde anlamli iliskiler tespit edilmistir.

Kaya (2020) orgiitsel adalet ve oOrgiitsel sinizm arasinda bir iliski olup
olmadigini ve bunlarin isten ayrilma niyeti {izerindeki etkisini belirlemeyi amagladigi
caligmasinda Balikesir’de sanayi sektoriinde calisan 152 kisilik bir 6rneklem
kullanmistir. Arastirmasinin sonucunda, orglitsel adalet ve orgiitsel sinizm arasinda
anlamli bir iliskinin oldugunu ve hem orgiitsel adalet hem de orgiitsel sinizmin isten

ayrilma niyetini anlamli derecede etkiledigini tespit etmistir.

Sarrafoglu (2019) ¢alismasinda orgiitsel adalet algis1 ve orglitsel sessizligin, is
tatmini ve isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisinin belirlenmesi ve bu degiskenler
arasindaki iligkilerin ortaya konulmasmi amaglamistir. Arastirmasinin 6rneklemini
kamu ve o6zel sektorde faaliyet gosteren isletmelerde calisan 363 kisi olusturmustur.
Arastirmasiin sonucunda Orgiitsel adaletin dagitimsal, islemsel, etkilesimsel alt
boyutlar1 ile is tatmini ve isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir iligki tespit

edilmistir.

Dirican (2015) “Orgiitsel Adalet Algisinin Isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki
Etkisinde Orgiitsel Sessizligin Aracilik Rolii” adli doktora tezini 310 beyaz yakali
calisan ile gerceklestirmistir. Arastirmasinin sonucunda Orgiitsel adalet algisinin

orgiitsel sessizligi ve isten ayrilma niyetini negatif yonde etkiledigini tespit etmistir.

Cag (2011) galisanlarin algiladiklar1 6rgiitsel adalet algilarinin 6rgiitsel sinizm
ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiyi incelemek amaciyla bir yiiksek lisans tezi
calismasi yapmistir. Caligmasinin sonucunda algilanan orgiitsel adalet ile orgiitsel
sinizm arasinda pozitif ve orgiitsel sinizm ile isten ayrilma niyeti arasinda pozitif iligki

tespit etmistir.

Gozde (2018)’in “Orgiitsel Adalet Algisi, Orgiitsel Vatandaslik Davranist,
Isten Ayrilma Niyeti ve Orgiitsel Insandisilastirma Algis1 Arasindaki Iliskiler” adl

yluksek lisans tezinin 6rneklemini gesitli kurumlarda farkli pozisyon ve kadrolarda
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calisan 183 kisi olusturmustur. Arastirma sonucunda; Dagitimsal adalet algisi ile isten
ayrilma niyeti arasindaki iliskide insan yerine koyulmama ve is yeri iliskileri alt
boyutlarinin ve toplam insandigilagtirilma algisinin araci rolii bulunmustur. Kisiler
arasi adalet algisi ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide toplam insandisilastiriima
algisinin aract rolii bulunmustur. Bilgisel adalet algisi ile isten ayrilma niyeti
arasindaki iliskide toplam insandisilastirilma algisinin araci rolii bulunmustur. Toplam
orgiitsel adalet algist ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide toplam

insandisilastirilma algisinin araci rolii bulunmustur.

Oriicii ve Ozafsarlioglu (2013)’nun Giiney Afrika Cumhuriyeti’nde tekstil
sektorlinde faaliyet gosteren bir igletmede isgdrenlerin isten ayrilma niyetleri ve
oOrgiitsel adalet algilamalar1 konusunda 100 ¢alisan iizerinde yaptiklar1 arastirmada;
oOrgiitsel adaletin {i¢ boyutu olan islem, etkilesim ve dagitim adaleti algilamalar1 ve
isten ayrilma niyeti arasindaki iliskileri incelenmeye ¢alisilmis, arastirma sonucunda,
isgorenlerin isten ayrilma niyeti ile drgiitsel adalet algilar1 arasinda negatif ve anlaml
bir iligki oldugu, isgdrenlerin isten ayrilma niyetini Orgiitsel adalet faktorlerinin
diistirdiigii neticesine ulasilmis, demografik etkenlerden ticret seviyesi, egitim durumu,
milliyet ile isten ayrilma niyeti ve 6rgiitsel adalet algilar1 aralarinda anlaml farkliliklar

Saptanmuistir.

Alanyazinda yapilmis ¢alismalar incelendiginde orgiitsel giiven-isten ayrilma
niyeti, orgiitsel adalet-isten ayrilma niyeti, orgiitsel giiven-orgiitsel adalet arasindaki
iligkileri inceleyen ¢alismalarin yapildigi goriilmektedir. Ancak orgiitsel giivenin isten
ayrilma niyeti arasindaki iligkide orgiitsel adaletin rolii lizerine yapilmis ¢aligmalarin
sinirli oldugu goriilmektedir. Bu aragtirmanin yapilmast ile bu eksikligin giderilmesine

katkida bulunmak amaglanmaistir.
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DORDUNCU BOLUM

ORGUTSEL GUVENIN ISTEN AYRILMA NiYETI UZERINDEKI
ETKIiSINDE ORGUTSEL ADALETIN ARACILIK ROLU

4.1. ARASTIRMANIN AMACI

1980’1i yillardan baslayarak 6nem kazanan kiiresellesme ile birlikte
diinyanin genelinde isletmelerin stratejileri ve yayilma politikalar1 degismis ve
bununla birlikte bazi is alanlari daha 6ne ¢ikmis bulunmaktadir. Rakip firmalar
kargisinda rekabet edebilmek ve istiinliik saglayabilmek igin isletmeler sunduklari
hizmetlerin kalitesini arttirmak amaciyla alicilar ile birebir etkilesimde olan is
gorenlerin davranislar: ve sergiledikleri performansa daha fazla 6nem verir duruma
gelmislerdir. Isletmenin is gorenlerine ait davramislar, sunulan hizmetlerin
kalitesine ait belirleyici durumuna gelmis ve alicilar ile birebir etkilesimde bulunan
1§ gorenlerin, isletmenin alici tarafindan goriilen yiizii oldugu gercegi anlagilmis ve
uzun donemde isletmenin hedeflerine ulasabilmesinde oldukga etkili bir arag

oldugu kabul edilmistir.

Geligsen ve degisen modern yonetim anlayist beraberinde, insanlarin
birbirleri ile olan iliskilerinin ve davraniglarinin tespit edilmesinde oldukg¢a 6nemli
yeri olan giiven ve bu giivenin korunmasina, gelistirilmesine, yarattigi etkilerin
ortaya c¢ikarilmasina ve tartigmalara acik, ¢ok sayida teorik ve uygulamali olarak
calismalar yapilmis bulunmaktadir. Bu durum konunun &zel bir ¢alisma alani

oldugunu gdostermektedir.

Giiven bir bireyin, grubun ya da orgiitiin karsilikli olarak iliski kurdugu bagka
birey, grup ya da Orgiit tarafindan alinacak kararlarin dogru olacagina ve etik
davranislar gosterecegine ait beklentilerini ifade etmektedir. Orgiitsel giiven ise, bir is

gorenin kendisine bagli oldugu 6rgiit tarafindan saglanacak olan destege
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iliskin algis1, orgiit liderinin ve is arkadaslarinin dogrular1 sdyledigi ve verilen

sozlerin arkasinda durulacagina dair inanci olarak ifade edilmektedir.

Is faaliyetlerinin kiiresellesmesi Ve isletmelerde rekabetin artmasi
isletmelerde insan kaynaklarinin giderek Onem kazanmasina neden olmustur.
Rekabet avantaj1 yaratan bir kaynak olan insan kaynaklariyla ilgili olarak da ¢esitli
arastirmalar yapilmakta ve yapilmaya devam edilmektedir. Ornegin, calisanlarin
performansinin, verimliliginin, etkinliginin, motivasyonunun, bagliliginin,
memnuniyetinin, tatmininin, isten ayrilma niyetinin 6rgiitsel basariya katkisinin ve
benzerinin nasil saglanacagi ve arttirilacagi, isletmede siirekliliginin nasil
saglanacagi, nasil yonetilecegi, isten ayrilmasinin nedenleri ve nasil dnlenecegi
gibi. Yapilan ¢alismalardan biri de orgiitsel giiven ve isten ayrilmanin habercisi

durumunda olan isten ayrilma niyeti iizerinedir.

Isten ayrilma niyeti kavrami, kisinin calistigi Orgiitte kalma niyetinin
Ol¢iisi, bir is gorenin calistigr 6rgiitii birakmaya olan egilimi ve galisanin isinden

ayrilmay1 bilingli ve kasitl olarak istemesi olarak tanimlanabilir (Oner, 2010: 49).

Bilgi akisinin hizla ilerledigi bir zamanda orgiitlerin rekabet istiinliigii
sagladigr unsur beseri sermayedir. Orgiitlerin amac¢ ve hedeflerine ulasmak,
performanslarini artirmak ve diger orgiitler ile rekabet edebilmek icin nitelikli
calisanlara sahip olmalari gerekmektedir. Orgiitler siirekli kendini gelistiren,
paylasimct ve degisime ve doniisiimlere agik insan kaynagini ellerinde tutmak
isterler. Bir orgiitiin belirlemis oldugu amag ve hedeflere ulasmasi, siirekliliginin
saglanmasi i¢in en Onemli faktor insandir. Bilginin hizli ve etkin bir sekilde
retilmesi, gelistirilmesi ve oOrgiit i¢inde tiim bireylere aktarilmas: insan
faktoriiniin en iyi sekilde anlasilmasi ile miimkiin olacaktir. Orgiit iginde
calisanlarin tutum ve davranislarin1 ¢éziimlemek, degerlendirmek ve yonetmek
gerekmektedir. Literatiirde orgiitsel davranis hem orgiitlerin kendisini ilgilendiren
hem de Orgiit calisanlarinin biitiin tutum ve davraniglarin1 agiklayan bir kavram
olarak ortaya cikmistir. Orgiitsel davranis literatiirde genis bir alana sahiptir.
Orgiitsel giiven, orgiitsel vatandaslik davranisi, drgiitsel adalet, drgiitsel baglilik,
orgiitsel motivasyon, oOrgiit kiltiiri, orgiit iklimi gibi bircok konu orgiitsel

davranisin konular1 arasindadir.
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Orgiitsel adalet algis1 orgiitlerin yonetim siireclerinde ~ onemli hale
gelmistir. Calisanlara oOrgiit iginde nasil davranildigi, ne gibi yaklasimlarda
bulunuldugu, tutum ve davranislarin ne sekilde oldugu noktasinda en belirleyici
etken olarak kabul edilmistir. Calisan adil bir ortamda ¢alismay1 yoneticilerinden
talep etmekte ve kendi tutum davranislarini da bu yonde degistirmektedir. Orgiitsel
adalet orgiit iginde gergeklesen biitiin islemlerin tamaminda adil ve ahlaki siirece

uygun olunmasi gerektigini vurgulamaktadir.

Bu arastirmada bir saglik kurumunda 6rgiitsel giiven ile isten ayrilma niyeti
arasindaki iligskide orgiitsel adaletin aracilik roliinlin incelenmesi amaglanmistir.
Bu baglamda ¢aligmanin problem ciimlesi “Orgiitsel giiven ile isten ayrilma niyeti
arasindaki bir iliskide orgiitsel adaletin aracilik rolii var midir?” olarak ifade
edilebilir. Bunun yani sira demografik 6zelliklere (cinsiyet, yas, medeni durum,
gelir diizeyi ve meslek) gore orgiitsel giiven ve isten ayrilma niyetinde bir farklilik

olup olmadiginin incelenmesi arastirmanin bir diger hedefidir.

4.2. ARASTIRMANIN ONEMIi, KAPSAMI VE KISITLARI

Orgiitler ¢alisanlarindan en yiiksek diizeyde yararlanmak Ve onlara yatirim
yaparak uzun siireli istihdam saglamak isterler. Bu g¢ergevede Orgiitlerin
isgorenlerini orgiite bagli kilmak ve onlarin isten ayrilmasini engellemek adina
calismalar yapmasi onemlidir. Orgiitlerin isgdrenlerinden en yiiksek verimi
almasinin yolu onlarin yaptiklari islerden keyif almalarini ve kendi isleriymis gibi
yapmalarini saglamaktan ge¢cmektedir. Bunun i¢in ise orgiitlerde giiven ortaminin
olusturulmasi1 gerekmektedir. Mevcut arastirma kapsaminda igsgorenlerin isten
ayrilma niyetleri iizerinde etkili oldugu bilinen orgiitsel giiven kavrami ve orgiitsel
adaletin aracilik rolii incelenmistir. Arastirma; Orgiit tyeleri, calisanlar ve
yoneticiler arasinda karsilikli giiven ortami kurulabilmesi, orgiitsel davranis
alanina farkindaligin artmasi, isveren Ve isgorenlere farkli bakis agilar
kazandirmasi ve bu sayede isten ayrilma niyetinin azaltilmasi agisindan 6nemlidir.
Arastirmadan elde edilecek ¢iktilar sayesinden isgoren devir hizinin azaltilmasina
yonelik oOrgiitsel gliven ve orgiitsel adalet temelinde sunulacak oOnerilerin hem

isletmeler hem de isgérenler tarafindan 6nem arz ettigi diisliniilmektedir.

48



Aragtirma Istanbul ilinde bir iiniversite hastanesinde gorev yapan saglik
calisanlarini kapsamaktadir. Arastirma, Covid-19 pandemisi ile ilgili Ocak 2020- Mart

2021 tarihleri arasinda yapilmistir. Arastirma sonuglart bununla sinirhidir.

4.3. ARASTIRMANIN MODELI VE HIPOTEZLERI

Bu aragtirma ‘“tarama modeli” olarak tasarlanmistir. “Tarama modelleri,
gecmiste ya da halen var olan bir durumu var oldugu sekilde betimlemeyi amacglayan

arastirma yaklagimlandir.

ORGUTSEL GUVEN iSTEN AYRILMA NiYETi

ORGUTSEL ADALET

Arastirmanin Modeli

Cizilen model incelendiginde orgiitsel giiven ile isten ayrilma niyeti arasindaki
karsilikl iligkilerin yani sira iki de8isken arasinda orgiitsel adaletin aracilik rolii

incelenmistir.
Arastirmanin hipotezleri ise asagidaki gibi olusturulmustur:

Hi: Orgiitsel giiven ve alt boyutlari ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir

iligki vardir.

Ha: Orgiitsel giiven ve alt boyutlart ile isten ayrilma niyeti arasindaki iligskide

orgiitsel adaletin ve alt boyutlarinin aracilik rolii vardir.
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4.4.EVREN VE ORNEKLEM

Arastirmanin evrenini Istanbul’da bir iiniversite hastanesinde gdrev yapan hasta
bakici, teknisyen, idari personel, hemsire ve hekimlerden olusan (toplam 3235 kisi),
orneklemini ise kolayda Ornekleme yontemi ile se¢ilmis, asagidaki formiile gore
hesaplanan ve yeterli goriilen bu calisanlardan olusan 105 kisi olusturmustur.

Arastirma sonuglar1 da bu 6rneklemle sinirlidir.

Ornekleme gore evrendeki eleman sayisi biliniyorsa uygulanan formiil asagidaki
gibidirt.
Nt 2 pq
n=
d2(N-1)+t?pq

Formiillerde;

N= Evrendeki birey sayis1

n= Ornekleme almacak birey say1s1

p= Incelenecek olayin gbriiliis siklig1 (olasilig1)
g= Incelenecek olayin goriilmeyis siklig1 (1-p)

t= Belirli serbestlik derecesinde ve saptanan yanilma diizeyinde t tablosunda
bulunan teorik deger.

d= Orneklem hatast.
4.5.VERI TOPLAMA ARACLARI
Arastirma verilerinin toplanmasinda asagidaki 6l¢ekler kullanilmastir.

Demografik Ozelliklere iliskin  Sorular: Arastirmaci tarafindan
katilimcilarin cinsiyet, yas, medeni durum, gelir diizeyi ve mesleklerinin tespit

edilmesi i¢in hazirlanmistir.

! Formiilde N=3235, d=0.10, p ve q= 0,5, t=1,96 olarak alindiginda érneklem sayisi 93 kisi olarak
tespit edilmektedir. Calismada ise drneklem 105 kisi olarak degerlendirilmistir. Orneklem sayisi
yeterlidir.
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Orgiitsel Giiven Olgegi: Isgorenlerin Orgiitsel giiven algilarini 6l¢gmek i¢in
Nyhan ve Marlowe (1997) tarafindan gelistirilen ve Demircan (2003) tarafindan
Tiirkceye ¢evrilen 12 maddeli “Orgiitsel Giiven Olgegi” kullanilmistir.
Arastirmada Olgegin giivenilirlik ve gegerlilik ¢alismalarinin Demircan (2003)
tarafindan yapildig1 Tiirkce hali kullanilmistir. Olgek 5°1i Likert tipi ifadelerden

olusmaktadir (1= Hi¢ Katilmiyorum, 5= Tamamen Katiliyorum).

Orgiitsel Adalet Olcegi: Orgiitsel adaletin 6lgiilmesinde Niehoff ve
Moorman (1993) tarafindan gelistirilen Sevin Abbasoglu’da 2015 yilinda “Is
Gorenlerde Orgiitsel Adalet Algist ve Orgiitsel Adaletin Calisanlarm s
Motivasyonu Uzerindeki Etkisi Bir Devlet Hastanesi Ornegi” isimli ¢alismasinda
kullandig1 6l¢ek izin alinarak kullanilmistir. Abbasoglu calismasinda oOrgiitsel
adaletin 3 boyutunu da 6l¢miistiir. Birinci boyutu dagitimsal adaleti, ikinci boyutu
islemsel adaleti, Gigiincii boyutu ise etkilesimsel adaleti 6l¢gmektedir. Dagitimsal
adalet boyutu ilk 5 maddeden olusmaktadir (1-5. maddeler). islemsel boyutunu 6-
11 aras1 maddeler olusturmaktadir. Etkilesimsel boyutu 12-20 arasindaki maddeler

olmak tizere 6lgek toplam 20 maddeden olusmaktadir (Abbasoglu, 2015: 63).

Isten Ayrilma Niyeti Olcegi: Anket formunun son boliimiinde, katilimeilarin
isten ayrilma niyetlerini 6lgmek amaciyla Camman vd. (1979) tarafindan gelistirilen
“Isten Ayrilma Niyeti” dl¢egi kullamlmistir. S6z konusu dlgek 2008 yilinda Ozgen

tarafindan kullanilmistir ve 3 ifadeden olusmaktadir.

4.6. VERILERIN TOPLANMASI

Olgek verilerinin toplanmasi1 amaciyla hazirlanan anket formlar1 katilimcilara
dagitilmis ve samimiyetle doldurmalar istenmistir. Anketler 3235 calisani olan bir
tiniversite hastanesinde 2 hasta bakiciya, 3 teknisyene, 22 idari personele, 21
hemsireye ve 105 hekime dagitilmistir. Formlar toplanarak SPSS paket programina

girilmistir.
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4.7. VERILERIN ANALIZi

Verilerin analizi SPSS 25 programi ile yapilmis ve %95 giiven diizeyi ile

calisiimustir.

Kategorik (nitel) degiskenler i¢in frekans (n) ve yiizde (%), sayisal (nicel)
degiskenler i¢in ortalama (X), standart sapma (ss), minimum ve maksimum

istatistikleri verilmistir. Olgeklerin giivenilirlikleri hesaplanmustir.

Puanlarin normal dagilima uygunlugunun belirlenmesi i¢in basiklik ve
carpiklik katsayilari incelenmistir. Olgeklerden elde edilen puanlarin normal dagilima
uygunlugunun incelenmesi i¢in yapilan bir islem g¢arpiklik ve basiklik degerlerinin
hesaplanmasidir. Olgek puanlarindan elde edilen basiklik ve carpiklik degerlerinin +3
ile -3 arasinda olmasi normal dagilim igin yeterli goriilmektedir (Groeneveld ve

Meeden, 1984; Moors, 1986; Hopkins ve Weeks, 1990; De Carlo, 1997).

Anketlerde kullanilan 6l¢eklerden oOrglitsel adalet dlgegi toplam 20 sorudan
olusmaktadir. Olgek orgiitsel adaletin 3 boyutunu 6lgmektedir. Dagitimsal adalet
boyutu ilk 5 maddeden olusmaktadir (1-5. maddeler). Islemsel boyutunu 6-11 arasi
maddeler olusturmaktadir. Etkilesimsel boyutunu ise 12-20 arasindaki maddeler
olusturmaktadir. Aragtirmada kullanilan orgiitsel gliven 6lgegi ise yOneticiye ve orgiite
giiven olmak {izere 2 boyutu dlgmektedir. Yoneticiye gliven boyutunu 1-8 arasindaki
maddeler, Orgiite giiven boyutunu ise 9-12 arasindaki maddeler Olgmektedir.
Olgeklerin gegerlilikleri test edilmistir. Olceklere iliskin faktor analizleri asagida

verilmistir.
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Tablo 4.1: Orgiitsel Adalet Olcegi Faktor Analizi

Faktorler

1 2 3
13.Isimle ilgili kararlar almirken yoneticilerim bana saygili davranirlar ve 0.838
onem verirler. :
12.Isimle ilgili kararlar almirken yéneticilerim bana nazik ve ilgili 0.823
davranirlar. ’
17.Y 6neticilerim igimle ilgili kararlarin doguracagi sonuglar: benimle 0.814
tartigirlar. '
14.Isimle ilgili kararlar almirken yoneticilerim kisisel ihtiyaclarima kars 0.775
duyarlidur. '
16.Isimle ilgili kararalar aliirken yoneticilerim bir ¢alisan olarak haklarimi 0.770
gozetirler. '
15.Isimle ilgili kararlar almirken yoneticilerim bana kars: diiriist ve 0.740
samimidirler. ’
18.Ydneticilerim isimle ilgili kararlar i¢in uygun gerekceler gosterirler. 0,737
19.Isimle ilgili kararlar almirken yoneticilerim bana akla uygun aciklamalar 0.734
yaparlar. ’
10.1sle ilgili biitiin kararlar bunlardan etkilenen tiim calisanlara ayrim 0.489
gozetmeksizin uygulanir. ’
4.Bir biitiin olarak degerlendirildiginde isyerimden elde ettigim kazanimlarin 0.826
adil oldugunu diisiiniiyorum. '
2.Ucretimin adil oldugunu diisiiniiyorum. 0,777
3.1s yiikiimiin adil oldugu kanisindayim. 0,760
5.Is sorumluluklarimn adil oldugu kanisindayim. 0,736
1.Calisma programim adildir. 0,557
9.Yoneticiler alinan kararlari ¢alisanlara agiklar ve istendiginde ek bilgiler 0.778
verirler. '
6.1se iliskin kararlar yoneticiler tarafindan tarafsiz bir sekilde alinmaktadar. 0,658
8.Yoneticiler isle ilgili kararlar1 vermeden dnce dogru ve eksiksiz bilgi 0.641
toplarlar. ’
7.Yoneticiler isle ilgili kararlar1 almadan 6nce biitiin ¢aliganlarin goriiglerini 0,627

alir.
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Tablo 4.2: Isten Ayrilma Niyeti Olcegi Faktor Analizi

Faktor
1
1.Eger imkanim olsayd1 isimden ayrilirdim. 0,934
2.Son bir yil igerisinde isimden ayrilmay1 daha sik diisiinmeye basladim. 0,929
3.Aktif olarak yeni bir is artyorum. 0,751
Tablo 4.3: Orgiitsel Giiven Ol¢egi Faktor Analizi
Faktor
12

7.Y 6neticimin igini baska sorunlara yol agmadan yapabilecegine olan giivenim 0.890
tamdir.

2.Yo6neticimin isiyle ilgili izerinde iyi diisiiniilmis kararlar alacagina olan giivenim 0872

tamdir.

8.Yoneticimin isi sirasinda yaptiklarini dikkatlice diisiinecegine olan giivenim tamdir. 0,862
5.Y 6neticimin isini makul bir bigimde yaptigina olan giivenim tamdir. 0,833
6.Y0neticimin herhangi bir konuda sdylediklerinin dogruluguna olan giivenim tamdir. 0,831

4.Y 6neticimin isiyle ilgili olarak makul diizeyde kavrama yetenegine sahip olduguna

olan giivenim tamdir. 0787
1.Y6neticimin igiyle ilgili dnemli konularda teknik olarak yeterli olduguna olan

giivenim tamdir. 0,752

10.Bu kurumda yoneticiler ve galigsanlar arasinda giiven diizeyi ¢ok yiiksektir. 0,681

9.Bu isletmenin bana adil davranacagina olan giivenim tamdir. 0,665
11.Birlikte ¢alistigim insanlar arasindaki giiven diizeyi ¢ok yiiksektir. 0,868
12.Bu kurumda birbirimize giivenme diizeyimiz ¢ok yiiksektir. 0,747
3.Yoneticimin gorevinden ayrilmayacagina olan giivenim tamdir. 0,713

Yapilan faktor analizlerine bakildiginda 6lgek sorularinin arastirmanin amacini

ortaya koymak i¢in yeterli oldugu goriilmektedir.
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4.8.BULGULAR

Tablo 4.4: Normal Dagilim Varsayiminin Belirlenmesi

Carpikhik Basikhk
Dagitimsal Adalet 0,92 0,19
Islemsel Adalet 0,25 -0,34
Etkilesimsel Adalet 0,16 -0,53
Orgiitsel Adalet 0,23 -0,27
Isten Ayrilma Niyeti -0,19 -0,88
Yoneticiye Giiven 0,08 -0,56
Orgﬁte Giliven 0,29 -0,60
Orgiitsel Giiven 0,18 -0,44

Buna gore 6l¢ek puanlarinin normal dagilim gosterdigi kabul edilmistir.

Analizlerde parametrik yontemler kullanilmistir.

Calismada test tekniklerinden Pearson korelasyon testi, hiyerarsik regresyon
testi, bagimsiz gruplar t testi, tek yonli ANOVA testi kullanilmistir. Pearson
korelasyon testi bagimsiz iki nicel degisken arasindaki dogrusal iliskinin yoni ve
kuvvetinin belirlenmesi kullanilan test teknigidir. Hiyerarsik regresyon; bagimli
degisken tizerinde etkisi oldugu diisiiniilen degiskenlerin adim adim eklenmesi ile
modeldeki degisimin anlamliliginin da incelendigi test teknigidir. Bagimsiz gruplar t
testi bagimsiz iki grubun nicel bir degisken agisindan karsilastirilmasinda kullanilan
test teknigidir. Tek yonlii ANOVA testi; bagimsiz k grubun (k>2) nicel bir degisken

acisindan karsilagtirilmasinda kullanilan test teknigidir.

Calismada 6lgek puanlarmn iliskisi Pearson korelasyon testi ile, Orgiitsel
Giiven boyutlarinin Isten Ayrilma Niyeti {izerinde etkisinde Orgiitsel Adalet
boyutlarinin aracilifi hiyerarsik regresyon testi ile, dlgek puanlarinin demografik
degiskenlere gore farklilik gdstermesi ise bagimsiz gruplar t ve ANOVA testleri ile

analiz edilmistir.

Aracilik Testi: Modelde aracilik etkisinden soz edebilmek i¢in bazi kosullarin

saglanmas1 gerekir. Baron ve Kenny’'nin adimlar olarak isimlendirilen bu kosullar sdyle

siralanmustir (Baron ve Kenny, 1986: 116; Giirbiiz ve Bekmezci, 2012: 200).
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1. Bagimsiz degigkenin, araci degisken iizerinde bir etkisi olmalidir.

2. Bagimsiz degisken, bagimli degisken iizerinde etkili olmalidir.

3. Aract degisken, ikinci adimdaki regresyon analizine dahil edildiginde;
bagimsiz degiskenle bagimli degisken arasinda anlamli olmayan iliski ortaya ¢ikarsa
tam aracilik etkisinden; bagimsiz degisken ile bagimli degisken arasindaki iliskide
azalma meydana gelirse kismi aracilik etkisinden sz edilebilir (Burmaoglu, Polat ve

Meydan, 2013, 17; Howell, 2013: 547; McKinnon, Fairchild ve Fritz, 2010: 594).

Genellikle yiiriitiillen akademik ¢alismalarda Baron ve Kenny’nin (1986) 3
adimli yontemi kullanilmakta ve analiz sonucuna goére kismi veya tam aracilik karari
verilmektedir. Ayrica, araci etkiden s6z edebilmek i¢in karsilanmasi gereken sartlarin
yani sira, bagimsiz degiskenin (arac1 degisken vasitasiyla) bagimli degisken tizerindeki
dolayli etkisinin (a.b yolunun) anlamli olup olmadigini saptamak gerekir. Bunu
gerceklestirmek icin gesitli testler gelistirilmistir. Bunlardan bir tanesi de Sobel testtir
(Sobel, 1982). Bu test, ilgili degiskenlere ait diizeltilmemis regresyon katsayilari
(B) ve bunlara ait standart hata degerleri kullanilarak hesaplanir.
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Tablo 4.5: Demografik Ozelliklerin Dagilim1

n %
18-25 18 11,8
26-33 90 58,8
Yas 34-41 24 15,7
42-49 14 9,2
50 ve usti 7 4.6
o Erkek 46 30,1
Cinsiyet
Kadm 107 69,9
Bekar 81 52,9
Medeni durum
Evli 72 47,1
Hasta bakici 2 1,3
Teknisyen 3 2,0
Meslek Idari personel 22 14,4
Hemsire 21 13,7
Hekim 105 68,6
1000-3000 TL 11 7,2
3001-4000 TL 18 11,8
Gelir durumu
4001-6000 TL 39 25,5
6000 TL tsti 85 55,6

Ankete cevap verenlerin %58,8’1 26-33 yasinda, %69,9’u erkek, %52,9’u
bekar, %68,6’s1 hekim, %55,6’s1n1n aylik geliri 6000 TL stiidiir.

57



Tablo 4.6: Orgiitsel Adalet, Isten Ayrilma Niyeti, Orgiitsel Giiven Olceklerinin

Giivenilirlik Diizeyi

Cronbach’s Alpha Madde Sayis1
Dagitimsal Adalet 0,850 5
Islemsel Adalet 0,788 6
Etkilesimsel Adalet 0,951 9
Orgﬁtsel Adalet 0,943 20
Isten Ayrilma Niyeti 0,847 3
Yoneticiye Giiven 0,929 8
Orgiite Giiven 0,881 4
Orgiitsel Giiven 0,945 12

0y 0

Cronbach’s alfa katsayisinin 0-1 arasinda degistigi, degerlendirme kriterlerine
gore “0.00 <0.40 ise olcek giivenilir degil, 0.40 <0.60 ise dlgek diisiik giivenirlikte,
0.60 <0.80 ise ol¢ek oldukca giivenilir ve 0.80 <1.00 ise Glgek yiiksek derecede
giivenilir bir 6lgek™ olarak degerlendirildigi ifade edilmektedir (Tavsancil, 2005).

Buna gore 6l¢eklerin ve alt boyutlarinin giivenilirligi yiiksektir.
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Tablo 4.7: Orgiitsel Adalet, isten Ayrilma Niyeti, Orgiitsel Giiven Olcek

Puanlarinin Betimleyici Istatistikleri

Minimum  Maksimum  Ortalama  Std. Sapma

Dagitimsal Adalet 5 25 10,13 4,48
Islemsel Adalet 6 24 12,41 4,06
Etkilesimsel Adalet 9 42 20,82 7,58
Orgiitsel Adalet 20 87 43,37 14,21
Isten Ayrilma Niyeti 3 15 9,02 3,16
Y Oneticiye Giiven 8 40 20,23 7,03
Orgﬁte Giliven 4 18 9,47 3,65
()rgﬁtsel Giliven 12 58 29,70 10,15

Ankete cevap verenlerin Dagitimsal Adalet puan ortalamasi 10,13+4,48,
Islemsel Adalet puan ortalamas1 12,41+4,06, Etkilesimsel Adalet puan ortalamasi
20,82+7,58, Orgiitsel Adalet puan ortalamas1 43,37+14,21°dir. Isten Ayrilma Niyeti
puan ortalamasi 9,02+3,16°d1r. Yoneticiye Giiven puan ortalamasi 20,23+7,03, Orgiite

Giiven puan ortalamasi 9,47+3,65, Orgiitsel Giiven puan ortalamasi1 29,70+10,15’tir.
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Tablo 4.8: Orgiitsel Adalet, Isten Ayrilma Niyeti, Orgiitsel Giiven Olcek

Puanlarinm fliskisi

1 2 3 4 5 6 7 8

Dagitimsal r 1 ,554™ 5517 768" -315™ ,529™ 595 580"
Adalet (1) p 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
Islemsel Adalet r 1,812 895" -0,098 ,690” ,636° ,706"
(2) p 0,000 0,000 0,226 0,000 0,000 0,000
Etkilesimsel r 1 ,940™ -191° 7557 668" ,763"
Adalet (3) p 0,000 0,018 0,000 0,000 0,000
Orgiitsel Adalet 1 -230" 767" 726 792"
4) p 0,004 0,000 0,000 0,000
Isten Ayrilma r 1 -187° -292" -235™
Niyeti (5) p 0,021 0,000 0,004
Yoneticiye r 1 7857 9757
Giiven

p 0,000 0,000
(6)
Orgiite Giiven 1 1 ,903™
() P 0,000
Orgiitsel Giiven 1 1
(8) p
**p<0,01 ,

*p<0,05 anlamh iliski var, p>0,05 anlaml iliski yok, Korelasyon katsayisi gii¢
diizeyleri; 0<r<0,299 zayif, 0,300<r<0,599 orta, 0,600<r<0,799 giiclii, 0,800<r<0,999

cok giiclii.; Pearson Korelasyon

Dagitimsal Adalet puani ile Islemsel Adalet, Orgiitsel Adalet, Yoneticiye
Giiven, Orgiite Giiven, Orgiitsel Giiven puanlar1 arasinda pozitif, Isten Ayrilma Niyeti
puan1 arasinda negatif yonlii, anlamli iliski bulunmaktadir (p<0,05). Buna gore

Dagitimsal Adalet diizeyi yiiksek olan kisilerin, Orgiitsel Adalet, Yoneticiye Giiven,

60



Orgiite Giiven, Orgiitsel Giiven diizeyleri de yiiksek ve Isten Ayrilma Niyeti diizeyi
diisiiktir.

Islemsel Adalet puani ile Orgiitsel Adalet, Y&neticiye Giiven, Orgiite Giiven,
Orgiitsel Giiven puanlari arasinda pozitif yonlii, anlamli iliski bulunmaktadir (p<0,05).
Buna gore Islemsel Adalet diizeyi yiiksek olan kisilerin Orgiitsel Adalet, Yoneticiye

Giiven, Orgiite Giiven, Orgiitsel Giiven diizeyleri de yiiksektir.

Orgiitsel Adalet puani ile Yoneticiye Giiven, Orgiite Giiven, Orgiitsel Giiven
puanlar arasinda pozitif, Isten Ayrilma Niyeti puan1 arasinda negatif yonlii, anlaml
iliski bulunmaktadir (p<0,05). Buna gore Orgiitsel Adalet diizeyi yiiksek olan kisilerin
Yoneticiye Giiven, Orgiite Giiven, Orgiitsel Giiven diizeyleri de yiiksek ve Isten

Ayrilma Niyeti diizeyi diisiiktiir.

Yéneticiye Giiven puani ile Orgiite Giiven, Orgiitsel Giiven puanlar1 arasinda
pozitif, isten Ayrilma Niyeti puam arasinda negatif yonlii, anlamli iliski bulunmaktadir
(p<0,05). Yoneticiye Giiven diizeyi yiiksek olan kisilerin Orgiite Giiven, Orgiitsel
Giiven diizeyleri de yiiksek ve Isten Ayrilma Niyeti diizeyi diisiiktiir.

Orgiite Giiven puami ile Orgiitsel Giiven puanlari arasinda pozitif, Isten
Ayrilma Niyeti puani arasinda negatif yonlii, anlamli iligki bulunmaktadir (p<0,05).
Orgiite Giiven diizeyi yiiksek olan kisilerin Orgiitsel Giiven diizeyleri de yiiksek ve

Isten Ayrilma Niyeti diizeyi diisiiktiir.

Orgiitsel Giiven puan ile Isten Ayrilma Niyeti puani arasinda negatif yonli,
anlamli iliski bulunmaktadir (p<0,05). Orgiitsel Giiven diizeyi yiiksek olan kisilerin
Isten Ayrilma Niyeti diizeyi diisiiktiir.

Model:
Bagimsiz degisken: Orgiitsel Giiven ve alt boyutlar1 (Yoneticiye, Orgiite Giiven)

Araci degisken: Orgiitsel Adalet ve alt boyutlar1 (Dagitimsal, Islemsel, Etkilesimsel
Adalet)

Bagimh degisken: isten Ayrilma Niyeti
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Tablo 4.9: Orgiitsel Giivenin Orgiitsel Adalet Uzerindeki Etkisi

Degiskenler Katsayilar Model

Araci Bagimsiz B t p R2 F

Dagitimsal Adalet ~ Yoneticiye Giiven 0,529 7,660 0,000* 0,280 58,681*
Islemsel Adalet Yoneticiye Giiven 0,690 11,708 0,000* 0,476 137,083*
Etkilesimsel Adalet Yoneticiye Giiven 0,755 14,148 0,000* 0,570 200,176*
Dagitimsal Adalet Orgﬁte Guven 0,595 9,108 0,000* 0,355 82,950*
Islemsel Adalet Orgiite Giiven 0,636 10,118 0,000* 0,404 102,377*
Etkilesimsel Adalet Orgﬁte Giliven 0,668 11,029 0,000* 0,628 121,639*
Orgiitsel Adalet Orgiitsel Giiven 0,792 15,966 0,000* 0,628 254,898*

*p<0,05 anlamli etki var, p>0,05 anlaml etki yok; Basit dogrusal Regresyon testi

Aracilik testinin sartlarindan bagimsiz degisken lizerinde bir etkisi olmalidir
sartinin saglanabilirli§inin incelenmesi amaciyla basit dogrusal Regresyon testi
kullanilmistir. Buna gére Orgiitsel Giivenin Orgiitsel Adalet iizerindeki tiim etkiler
istatistiksel olarak anlamlidir (p<0,05). Buna gore tiim alt boyutlar aracilik testi sarti

saglamistir. Kurulan her bir alt model istatistiksel olarak da anlamlidir (p<0,05).

Tablo 4.10: Orgiite Giivenin Isten Ayrilma Niyetine Etkisinde Dagitimsal

Adaletin Araci Rolii
Degiskenler Katsayilar Model
Bagimh Bagimsiz B t p R2 F
Orgiite Giiven -0,292 -3,754 0,000* 0,085 14,095*
Isten Ayrilma Niyeti Orgﬁte Giliven -0,162 -1,694 0,092

0,116 9,870*
Dagitimsal Adalet -0,219 -2,291 0,023*

*p<0,05 anlamh etki var, p>0,05 anlamli etki yok; Hiyerarsik Regresyon testi

Dogrudan etki modeli istatistiksel olarak anlamhidir (F=14,095; p<0,05).
Orgiite Giiven (p=-0,292) Isten Ayrilma Niyetini negatif etkilemektedir (p<0,05).
Buna gore aracilik sarti yani bagimsiz degisken, bagimli degisken {izerinde etkili

olmalidir sart1 saglanmustir.

62



Dolayli etki modeli istatistiksel olarak anlamlidir (F=9,870; p<0,05).
Dagitimsal Adalet (B=-0,219) Isten Ayrilma Niyetini negatif etkilemektedir (p<0,05).
Buna gore aracilik sart1 saglanmistir. Araci degisken, ikinci adimdaki regresyon analizine
dahil edildiginde; bagimsiz degiskenle bagimli degisken arasinda anlamli olmayan iliski
ortaya ¢ikarsa tam aracilik etkisinden; bagimsiz degisken ile bagimlhi degisken arasindaki

iliskide azalma meydana gelirse kismi aracilik etkisinden soz edilebilir.

Bu sonuglara gore Orgiite Giivenin Isten Ayrilma Niyetine etkisinde
Dagitimsal Adaletin araci rolii istatistiksel olarak anlamli (SOBEL=2,221; p<0,05),

tamdir (dogrudan etki modeli katsayist dolayli modelde anlamsiz hale gelmistir).

Tablo 4.11: Orgiite Giivenin Isten Ayrilma Niyetine Etkisinde Islemsel Adaletin

Araci Roli

Degiskenler Katsayilar Model

Bagimh Bagimsiz B t p R2 F

Orgiite Giiven -0,292 -3,754 0,000* 0,085 14,095*
Isten Ayrilma Niyeti  Orgiite Giiven ~ -0,385 -3,837 0,000*
Islemsel Adalet 0,147 1,459 0,147

0,098 8,165*

*p<0,05 anlaml1 etki var, p>0,05 anlamli etki yok; Hiyerarsik Regresyon testi

Dogrudan etki modeli istatistiksel olarak anlamlidir (F=14,095; p<0,05).
Orgiite Giiven (p=-0,292) Isten Ayrilma Niyetini negatif etkilemektedir (p<0,05).

Buna gore aracilik sart1 saglanmaistir.

Dolayli etki modeli istatistiksel olarak anlamlidir (F=8,165; p<0,05). Orgiite
Giiven (B=-0,385) Isten Ayrilma Niyetini negatif etkilemektedir (p<0,05). islemsel

Adaletin etkisi anlamli degildir (p>0,05). Buna gore aracilik sart1 saglanmamugtir.

Bu sonuglara gore Orgiite Giivenin Isten Ayrilma Niyetine etkisinde Islemsel

Adaletin araci rolii istatistiksel olarak anlamli degildir.
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Tablo 4.12: Orgiite Giivenin Isten Ayrilma Niyetine Etkisinde Etkilesimsel

Adaletin Araci Rolii
Degiskenler Katsayilar Model
Bagimh Bagimsiz B t p R2 F
Orgiite Giiven -0,292 -3,754 0,000* 0,085 14,095*
Isten Ayrilma Niyeti Orgiite Giiven -0,297 -2,833 0,005*

0,085 7,003*
Etkilesimsel Adalet 0,008 0,072 0,943

*p<0,05 anlaml1 etki var, p>0,05 anlamli etki yok; Hiyerarsik Regresyon testi

Dogrudan etki modeli istatistiksel olarak anlamlidir (F=14,095; p<0,05).
Orgiite Giiven (p=-0,292) Isten Ayrilma Niyetini negatif etkilemektedir (p<0,05).

Buna gore aracilik sart 2 saglanmugtir.

Dolayli etki modeli istatistiksel olarak anlamlidir (F=7,003; p<0,05). Orgiite
Giiven (B=-0,297) isten Ayrilma Niyetini negatif etkilemektedir (p<0,05). Etkilesimsel

Adaletin etkisi anlamli degildir (p>0,05). Buna gore aracilik sart1 saglanmamastir.

Bu sonuglara gore Orgiite Giivenin Isten Ayrilma Niyetine etkisinde

Etkilesimsel Adaletin araci rolii istatistiksel olarak anlamli degildir.

Tablo 4.13: Yéneticiye Giivenin Isten Ayrilma Niyetine Etkisinde Etkilesimsel
Adaletin Araci Rolii

Degiskenler Katsayilar Model

Bagimh Bagimsiz B t p R2 F
Yoneticiye Giiven -0,187 -2,339 0,021* 0,035 5,469*
Isten Ayrilma Niyeti  Yoneticiye Giiven -0,028 -0,307 0,759

0,100 8,329*
Dagitimsal Adalet -0,300 -3,291 0,001*

*p<0,05 anlaml1 etki var, p>0,05 anlamli etki yok; Hiyerarsik Regresyon testi

Dogrudan etki modeli istatistiksel olarak anlamhdir (F=5,469; p<0,05).
Yoneticiye Giiven (B=-0,187) Isten Ayrilma Niyetini negatif etkilemektedir (p<0,05).

Buna gore aracilik sart1 saglanmastir.
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Dolayli etki modeli istatistiksel olarak anlamlidir (F=8,329; p<0,05).
Dagitimsal Adalet (B=-0,300) Isten Ayrilma Niyetini negatif etkilemektedir (p<0,05).

Buna gore aracilik sart1 saglanmustir.

Bu sonuglara gore Yoneticiye Giivenin Isten Ayrilma Niyetine etkisinde
Dagitimsal Adaletin araci rolil istatistiksel olarak anlamli (SOBEL=3,023; p<0,05),

tamdir (dogrudan etki modeli katsayist dolayli modelde anlamsiz hale gelmistir).

Tablo 4.14: Yéneticiye Giivenin Isten Ayrilma Niyetine Etkisinde Islemsel
Adaletin Araci Rolii

Degiskenler Katsayilar Model

Bagimh Bagimsiz B t p R2 F
Yoneticiye Giiven -0,187 -2,339 0,021* 0,035 5,469*
Isten Ayrilma Niyeti  Yoneticiye Giiven -0,227 -2,053 0,042*

. 0,037 2,861
Islemsel Adalet 0,058 0,528 0,599

*p<0,05 anlaml etki var, p>0,05 anlamli etki yok; Hiyerarsik Regresyon testi

Dogrudan etki modeli istatistiksel olarak anlamhidir (F=5,469; p<0,05).
Yéneticiye Giiven (B=-0,187) Isten Ayrilma Niyetini negatif etkilemektedir (p<0,05).

Buna gore aracilik sart1 saglanmaistir.

Dolayli etki modeli istatistiksel olarak anlamhdir (F=8,165; p<0,05).
Yéneticiye Giiven (B=-0,227) Isten Ayrilma Niyetini negatif etkilemektedir (p<0,05).
Islemsel Adaletin etkisi anlamli degildir (p>0,05). Buna gore aracilik sarti

saglanmamustir.

Bu sonuglara gore Yoneticiye Giivenin Isten Ayrilma Niyetine etkisinde

Islemsel Adaletin araci rolii istatistiksel olarak anlamli degildir.
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Tablo 4.15: Yéneticiye Giivenin Isten Ayrilma Niyetine Etkisinde Etkilesimsel
Adaletin Araci Rolii

Degiskenler Katsayilar Model

Bagimh Bagimsiz B t p R2 F
Yoneticiye Giiven  -0,187 -2,339 0,021* 0,035 5,469*
Isten Ayrilma Niyeti  Yoneticiye Giiven  -0,099 -0,816 0,416
Etkilesimsel Adalet -0,116 -0,950 0,344

0,041 3,184*

*p<0,05 anlaml1 etki var, p>0,05 anlamli etki yok; Hiyerarsik Regresyon testi

Dogrudan etki modeli istatistiksel olarak anlamhidir (F=5,469; p<0,05).
Yéneticiye Giiven (B=-0,187) Isten Ayrilma Niyetini negatif etkilemektedir (p<0,05).

Buna gore aracilik sart1 saglanmistir.

Dolayli etki modeli istatistiksel olarak anlamlidir (F=3,184; p<0,05). Hem
Yoneticiye Giiven hem de Etkilesimsel Adalet Isten Ayrilma Niyetini

etkilememektedir (p>0,05). Buna gore aracilik sart1 saglanmamustir.

Bu sonuglara gore Yoneticiye Giivenin Isten Ayrilma Niyetine etkisinde

Etkilesimsel Adaletin araci rolii istatistiksel olarak anlamli degildir.

Tablo 4.16: Orgiitsel Giivenin isten Ayrilma Niyetine Etkisinde Orgiitsel
Adaletin Araci Rolii

Degiskenler Katsayilar Model

Bagimh Bagimsiz B t p R2 F
Orgiitsel Giiven  -0,235 -2,965 0,004* 0,055 8,789*
Isten Ayrilma Niyeti Orgijtsel Giuven -0,141 -1,090 0,277
Orgiitsel Adalet -0,117 -0,905 0,367

0,005 4,798*

*p<0,05 anlaml1 etki var, p>0,05 anlamli etki yok; Hiyerarsik Regresyon testi

Dogrudan etki modeli istatistiksel olarak anlamlidir (F=5,469; p<0,05).
Orgiitsel Giiven (B=-0,235) Isten Ayrilma Niyetini negatif etkilemektedir (p<0,05).

Buna gore aracilik sart1 saglanmastir.
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Dolayli etki modeli istatistiksel olarak anlamhidir (F=4,798; p<0,05). Hem
Orgiitsel Giiven hem de Orgiitsel Adalet Isten Ayrilma Niyetini etkilememektedir

(p>0,05). Buna gore aracilik sart1 saglanmamustir.

Bu sonuglara gore Orgiitsel Giivenin Isten Ayrilma Niyetine etkisinde Orgiitsel

Adaletin araci rolii istatistiksel olarak anlaml1 degildir.

Tablo 4.17: Orgiitsel Adalet, Isten Ayrilma Niyeti, Orgiitsel Giiven Ol¢ek

Puanlarinin Yasa gore Karsilastirilmasi

n Ortalama Std. Sapma F p
18-25 18 10,00 6,31
Y 26-33 90 9,14 3,73 *
Dagitimsal Adalet 34-41 24 13,25 5.04 6,099 0,001
41 ustu 21 10,90 3,30
18-25 18 11,94 4,83
Islemsel Adalet gg:ii 22 ﬂ’?g g’g; 2,249 0,085
41 usti 21 13,10 411
18-25 18 20,67 9,06
Etkilesimsel Adalet 5461:4312 22 ;?1,3 Z’gi 2,383 0,072
41 usti 21 21,86 7,60
18-25 18 42,61 18,15
Orgiitsel Adalet gi:ij 22 gg’;i 13,;3 4,134 0,008*
41 usti 21 45,86 12,80
18-25 18 8,44 3,28
Isten Ayrilma Niyeti gi:ﬁ 22 g;g ggé 1,571 0,199
41 usti 21 10,10 3,28
18-25 18 16,44 8,86
. . 26-33 90 19,29 6,47
Yoneticiye Giiven 34-41 24 25.79 5.46 8,507 0,000*
41 usti 21 21,14 5,74
18-25 18 9,00 4,79
. . 26-33 90 9,04 3,14 «
Orgiite Giiven 34-41 24 12,04 4.16 5,137 0,002
41 usti 21 8,76 2,88
18-25 18 25,44 13,43
- N 26-33 90 28,33 9,03 *
Orgiitsel Gliven 34-41 24 37.83 9,30 7,626 0,000
41 usti 21 29,90 7,92

*p<0,05 anlaml1 fark var, p>0,05 anlamli fark yok; Tek yonlii ANOVA testi
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Yas1 farkli olan kisiler arasinda Dagitimsal Adalet, Orgiitsel Adalet, Y&neticiye
Giiven, Orgiite Giiven, Orgiitsel Giiven puanlar1 bakimindan istatistiksel anlamli fark
bulunmaktadir (p<0,05). 34-41 yasindakilerin Dagitimsal Adalet, Orgiitsel Adalet,
Yéneticiye Giiven, Orgiite Giiven, Orgiitsel Giiven alg1 diizeyleri en yiiksektir. Diger

puanlar yasa gore anlamli fark gostermemektedir (p>0,05).

Tablo 4.18: Orgiitsel Adalet, Isten Ayrilma Niyeti, Orgiitsel Giiven Olcek

Puanlarimin Cinsiyete gore Karsilastirilmasi

n Ortalama Std. Sapma t p

Erkek 46 10,74 4,70

Dagitimsal Adalet 1,102 0,272
Kadin 107 9,87 4,38

) Erkek 46 12,07 4,27

Islemsel Adalet -0,690 0,491
Kadin 107 12,56 3,99
Erkek 46 21,54 8,96

Etkilesimsel Adalet 0,769 0,443
Kadin 107 20,51 6,93

. Erkek 46 44,35 16,13

Orgiitsel Adalet 0,559 0,577
Kadin 107 42,94 13,36

) Erkek 46 8,50 3,17

Isten Ayrilma Niyeti -1,336 0,184
Kadin 107 9,24 3,15
Erkek 46 21,78 7,91

Yoneticiye Giiven 1,807 0,073
Kadin 107 19,56 6,54

. Erkek 46 10,37 4,06

Orgiite Giiven 2,019 0,045*
Kadin 107 9,08 3,40

. Erkek 46 32,15 11,38

Orgiitsel Gliven 1,979 0,049*
Kadin 107 28,64 9,43

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

Erkekler ile kadinlar arasinda Orgiite Giiven, Orgiitsel Giiven puanlari
bakimindan istatistiksel anlamli fark bulunmaktadir (p<0,05). Erkeklerin Orgiite
Giiven, Orgiitsel Giiven alg diizeyleri daha yiiksektir. Diger puanlar cinsiyete gore

anlamli fark gostermemektedir (p>0,05).
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Tablo 4.19: Orgiitsel Adalet, Isten Ayrilma Niyeti, Orgiitsel Giiven Ol¢ek

Puanlarinin Medeni Duruma gore Karsilastirilmasi

n Ortalama Std. Sapma t p

Bekar 81 9,23 4,40

Dagitimsal Adalet _ -2,676 0,008*
Evli 72 11,14 4,39

. Bekar 81 11,79 4,02

Islemsel Adalet -2,027 0,044*
Evli 72 13,11 4,03
Bekar 81 19,90 7,70

Etkilesimsel Adalet -1,604 0,111
Evli 72 21,86 7,36

. Bekar 81 40,93 14,24

Orgiitsel Adalet ) -2,284 0,024*
Evli 72 46,11 13,76

. Bekar 81 8,85 3,24

Isten Ayrilma Niyeti _ -0,695 0,488
Evli 72 9,21 3,08
Bekar 81 18,33 7,19

Yoneticiye Giiven ] -3,682 0,000*
Evli 72 22,36 6,23

. Bekar 81 8,94 3,62

Orgiite Giiven : -1,932 0,055
Evli 72 10,07 3,61

. Bekar 81 27,27 10,46

Orgiitsel Gliven _ -3,236 0,001*
Evli 72 32,43 9,10

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

Bekarlar ile evliler arasinda Dagitimsal Adalet, Islemsel Adalet, Orgiitsel

Adalet, Yoneticiye Giiven, Orgiitsel Giiven puanlar1 bakimindan istatistiksel anlamli

fark bulunmaktadir (p<0,05). Evlilerin Dagitimsal Adalet, Islemsel Adalet, Orgiitsel

Adalet, Yoneticiye Giiven, Orgiitsel Giiven algi diizeyleri daha yiiksektir. Diger

puanlar medeni duruma gore anlamh fark gostermemektedir (p>0,05).
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Tablo 4.20: Orgiitsel Adalet, Isten Ayrilma Niyeti, Orgiitsel Giiven Olgek

Puanlarimin Meslege gore Karsilastirilmasi

Std.
n Ortalama Sapma p
) Has‘Fa bakici, teknisyen, 7 1259 4,14
Dagitimsal  Idari personel 5307 0006*
Adalet Hemgire 21 9,95 3,80 ’ ’
Hekim 105 9,53 4,51
ol b ey 170 g
Adalet Hemsire 21 1329 362 14985 0,000%
Hekim 105 11,39 3,77
o Has‘Fa bakici, teknisyen, 27 2537 6,05
Etkilesimsel Idari personel 6.865 0.001*
Adalet Hemsire 21 21,33 6,32 ' '
Hekim 105 19,55 7,76
u Has‘Fa bakici, teknisyen, 27 5367 11,51
Orgiitsel Idari personel 10512 0 .000%
Adalet Hemsgire 21 44 57 11,02 ’ ’
Hekim 105 40,48 14,22
len G eonel 211082 262
ﬁl‘yrﬂtr.na Hemsifls 21 1033 252 (665 0,001
yet Hekim 105 837 317
o Has‘Fa bakici, teknisyen, 27 24,67 5,79
Yoneticiye Idari personel 9.440 0.000*
Giliven Hemsire 21 22,05 4,90 ' '
Hekim 105 18,72 7,15
L Has‘Fa bakici, teknisyen, 97 10.78 3,49
Orgiite Idari personel 2981 0.106
Giliven Hemsire 21 9,57 3,19 ' ’
Hekim 105 9,11 3,72
. Has‘Fa bakici, teknisyen, 27 35.44 8,81
Orgiitsel Idari personel 6.981 0001
Giliven Hemsire 21 31,62 7,19 ' !
Hekim 105 27,84 10,41
*p<0,05 anlamli fark var, p>0,05 anlamli fark yok; Tek yonlii ANOVA testi
Meslegi farkli olan kisiler arasinda Dagitimsal Adalet, Islemsel Adalet,
Etkilesimsel Adalet, Orgiitsel Adalet, Isten Ayrilma Niyeti, Yoneticiye Giiven,

Orgiitsel Giiven puanlar bakimindan istatistiksel anlamli fark bulunmaktadir (p<0,05).
Hasta bakici, teknisyen, idari personel olanlarin Dagitimsal Adalet, Islemsel Adalet,

Etkilesimsel Adalet, Orgiitsel Adalet, Isten Ayrilma Niyeti, Yoneticiye Giiven,
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Orgiitsel Giiven alg1 diizeyleri en yiiksektir. Orgiite Giiven meslege gore anlamli fark

gostermemektedir (p>0,05).

Tablo 4.21: Orgiitsel Adalet, isten Ayrilma Niyeti, Orgiitsel Giiven Ol¢cek

Puanlarmin Gelire gore Karsilastirilmasi

n Ortalama Std. Sapma F p

1000-3000 TL 11 13,09 6,32

. 3001-4000 TL 18 9,22 3,49
Dagitimsal Adalet 4001-6000 TL 39 11,95 4.47 6,006 0,001*

6000 TL usta 85 9,11 4,02

1000-3000 TL 11 17,09 2,39

. 3001-4000 TL 18 13,50 4,36
Islemsel Adalet 4001-6000 TL 39 1362 3.77 11,812 0,000*

6000 TL asti 85 11,02 3,63

1000-3000 TL 11 25,18 5,78

Etkilesimsel 3001-4000 TL 18 20,78 7,10
Adalet 4001-6000 TL 39 2223 660 243 0067

6000 TL usti 85 19,62 8,05

1000-3000 TL 11 55,36 10,41

w 3001-4000 TL 18 43,50 13,54
Orgiitsel Adalet 4001-6000 TL 39 47.79 13,19 6,308 0,000*

6000 TL ustu 85 39,75 13,98

1000-3000 TL 11 6,18 1,83
Isten Ayrilma 3001-4000 TL 18 10,33 2,68 *

Niyeti 4001-6000 TL 39 974 338 239 0,002

6000 TL usti 85 8,78 3,06

1000-3000 TL 11 21,82 7,24

. . 3001-4000 TL 18 20,72 5,57
Yoneticiye Gliven 4001-6000 TL 39 22,64 7.18 3,017 0,032*

6000 TL asta 85 18,81 6,95

1000-3000 TL 11 11,45 2,50

n . 3001-4000 TL 18 9,22 3,10
Orgite Gliven 4541 6000 TL 39 10,54 433 5408 0,019*

6000 TL asta 85 8,78 3,37

1000-3000 TL 11 33,27 9,03

. .. 3001-4000 TL 18 29,94 7,70
Orgiitsel Gliven 4001-6000 TL 39 3318 11,19 3,365 0,020*

6000 TL usti 85 27,59 9,80

*p<0,05 anlaml fark var, p>0,05 anlaml fark yok; Tek yonlii ANOVA testi
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Aylik geliri farkli olan kisiler arasinda Dagitimsal Adalet, Islemsel Adalet,
Orgiitsel Adalet, Isten Ayrilma Niyeti, Yoneticiye Giiven, Orgiite Giiven, Orgiitsel
Giiven puanlar1 bakimindan istatistiksel anlamli fark bulunmaktadir (p<0,05). Aylik
geliri 1000-3000 TL Dagitimsal Adalet, Islemsel Adalet, Orgiitsel Adalet, Orgiite
Giiven, Orgiitsel Giiven alg1 diizeyleri en yiiksek, 3001-4000 TL aylik geliri olanlarin
Isten Ayrilma Niyeti en yiiksek, 4001-6000 TL aylik geliri olanlarin Yéneticiye Giiven
alg1 diizeyi en yuksektir. Etkilesimsel Adalet aylik gelire gore anlamli fark
gostermemektedir (p>0,05).
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SONUC VE ONERILER

Giliniimilizde ¢alisma hayatinin her alaninda birtakim degisim ve doniisiimler
gerceklesmektedir. Bu degisim ve donilisimlerin yansimalar1 orgiitlerde calisanlarin
tutum ve davramslarinda goriilmektedir. Orgiitlerin siirdiiriilebilir olmalar1 icin
onceden belirledikleri amag¢ ve hedefler bulunmaktadir. Hedeflerine ulagsmak isteyen
orgiitler ellerinde bulundurduklar1 insan kaynaklarin1 en etkin bigimde kullanmak
zorundadirlar. Orgiitler etkili ve verimli bir sekilde hedeflerine ulasabilmek igin
calisanlarina deger vermelidir. Orgiit ¢alisanlarmin bilgi ve birikiminden faydalanmak
isteyen her orgiit calisan motivasyonunu yiiksek tutmaya calismalidir. Orgiit
calisanlarinin orgiitiin amag ve hedeflerini benimseyebilmeleri i¢in bir takim motive
edici unsurlar bulunmaktadir. Bunlar 6rgiitsel davranis konulari basligi altinda orgiitsel
adalet, orgiitsel vatandaslik davranisi ve orgiitsel glivendir. Bu kavramlar orgiitler i¢in
hayati bir onem tagimaktadir. Bu nedenle 6rgiitlerin ¢alismaortamlarinin ne kosullarda

oldugu yapilan arastirmalar1 zorunlu hale getirmektedir.

Orgiit calisanlari icinde bulunduklari rgiitte adaletin olmasini beklemektedir.
Orgiitsel adalet belirlenen 6diil ve cezalarin ne sekilde dagitilacagini iceren kurallart
kapsamaktadir. Bu kurallar ortaya ¢ikan odiillerin ve cezalarin nasil dagitilmasini
gerektigini gosteren ve dagitim kararlarmin nasil alindigimi iceren uygulamalari
kapsamaktadir (Yildirim, 2003: 376). Bu bakimdan orgiitsel adalet 6rgiit ortaminda

rollinii agiklamaktadir.

Orgiitsel adalet davramismnin alt boyutlar1 olan dagitimsal adaletin ortalama
degerinin “yiiksek™ diizeyde olmasi g¢alisanlarin orgiit icinde kendilerine dagitilan
kazanimlar hakkinda adaletin saglandigi diisiincesi igerisinde oldugu sdylenebilir.
Etkilesimsel adaletin ortalama degerinin “yiiksek” diizeye yakin olmasi1 orgiit i¢inde
alinan kararlarm calisanlara tam ve dogru sekilde aktarildig: sdylenebilir. Islemsel
adaletin ortalama degerinin “orta” diizeyde olmasi karar verme siirecinin ve isleyisinin

adil oldugu, calisanlarin bilgilendirildiklerini géstermektedir.

Bu arastirmada bir saglik kurumunda orgiitsel gilivenin isten ayrilma niyeti
tizerindeki etkisinde orgiitsel adaletin aracilik rolii incelenmistir. Arastirma sonucunda

elde edilen bulgular asagidaki gibi siralanabilir.
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Dagitimsal Adalet puani ile Islemsel Adalet, Orgiitsel Adalet, Y&neticiye
Giiven, Orgiite Giiven, Orgiitsel Giiven puanlar1 arasinda pozitif, Isten Ayrilma Niyeti
puani arasinda negatif yonlii, anlamli iliski bulunmustur. Buna gore Dagitimsal Adalet
diizeyi yiiksek olan kisilerin Orgiitsel Adalet, Yoneticiye Giiven, Orgiite Giiven,
Orgiitsel Giiven diizeyleri de yiiksek ve Isten Ayrilma Niyeti diizeyinin diisiik oldugu
goriilmiistiir. Yani buradan hareketle orgiitsel giivenin isten ayrilma niyeti tizerindeki

etkisinde orgiitsel adaletin aracilik rolii oldugu séylenebilir.

Islemsel Adalet puani ile Orgiitsel Adalet, Yéneticiye Giiven, Orgiite Giiven,
Orgiitsel Giiven puanlari arasinda pozitif yonlii, anlamli iliski bulunmustur. Buna gore
Islemsel Adalet diizeyi yiiksek olan kisilerin Orgiitsel Adalet, Yoneticiye Giiven,

Orgiite Giiven, Orgiitsel Giiven diizeylerinin de yiiksek oldugu bulgusuna ulagilmustir.

Orgiitsel Adalet puam ile Yéneticiye Giiven, Orgiite Giiven, Orgiitsel Giiven
puanlar1 arasinda pozitif, Isten Ayrilma Niyeti puani arasinda negatif yonlii, anlamli
iliskinin oldugu gériilmiistiir. Buna gére Orgiitsel Adalet diizeyi yiiksek olan kisilerin
Yéneticiye Giiven, Orgiite Giiven, Orgiitsel Giiven diizeyleri de yiiksek ve Isten

Ayrilma Niyeti diizeyinin diisiik oldugu tespit edilmistir.

Yoneticiye Giiven puani ile Orgiite Giiven, Orgiitsel Giiven puanlari arasinda
pozitif, Isten Ayrilma Niyeti puani arasinda negatif yonlii, anlamli iliski oldugu
goriilmiistiir. Yoneticiye Giiven diizeyi yiiksek olan kisilerin Orgiite Giiven, Orgiitsel
Giiven diizeyleri de yiiksek ve Isten Ayrilma Niyetinin diizeyinin diisiik oldugu

bulunmustur.

Orgiite Giiven puam ile Orgiitsel Giiven puanlar1 arasinda pozitif, Isten
Ayrilma Niyeti puani arasinda negatif yonlii, anlamli iliski bulunmustur. Orgiite
Giiven diizeyi yiiksek olan kisilerin Orgiitsel Giiven diizeyleri de yiiksek ve Isten
Ayrilma Niyeti diizeyinin diisiik oldugu tespit edilmistir.

Orgiitsel Giiven puani ile Isten Ayrilma Niyeti puani arasinda negatif yonlii,
anlaml iliski bulunmaktadir. Orgiitsel Giiven diizeyi yiiksek olan kisilerin Isten

Ayrilma Niyeti diizeyi diistiktiir.

Dogrudan ve dolayli etki modeli istatistiksel olarak anlamli bulunmustur.
Orgiite Giiven Isten Ayrilma Niyetini negatif etkilemektedir. Buna gore aracilik sarti

saglanmstir.
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Dagitimsal Adalet Isten Ayrilma Niyetini negatif etkilemektedir. Buna gore
aracilik sart: saglanmistir. Bu sonuglara gore Orgiite Giivenin Isten Ayrilma Niyetine

etkisinde Dagitimsal Adaletin araci rolii istatistiksel olarak anlamlidir.

Dogrudan ve dolayli etki modeli istatistiksel olarak anlamli bulunmustur.
Orgiite Giiven Isten Ayrilma Niyetini negatif etkilemektedir. Orgiite Giiven Isten
Ayrilma Niyetini negatif etkilemektedir. Islemsel Adaletin etkisi anlamli degildir.
Buna gére aracilik sarti saglanmamistir. Bu sonuglara gore Orgiite Giivenin Isten
Ayrilma Niyetine etkisinde Islemsel Adaletin araci rolii istatistiksel olarak anlaml

degildir.

Dogrudan etki modeli istatistiksel olarak anlamlidir. Orgiite Giiven Isten
Ayrilma Niyetini negatif etkilemektedir. Buna gore aracilik sart1 saglanmistir. Dolayli
etki modeli istatistiksel olarak anlamlidir. Orgiite Giiven Isten Ayrilma Niyetini
negatif etkilemektedir. Etkilesimsel Adaletin etkisi anlamli degildir. Buna gore
aracilik sartt saglanmamustir. Bu sonuglara gore Orgiite Giivenin Isten Ayrilma

Niyetine etkisinde Etkilesimsel Adaletin araci rolii istatistiksel olarak anlamli degildir.

Dogrudan etki modeli istatistiksel olarak anlamlidir. Yéneticiye Giiven Isten
Ayrilma Niyetini negatif etkilemektedir. Buna gore aracilik sart1 saglanmistir. Dolayli
etki modeli istatistiksel olarak anlamlidir. Dagitimsal Adalet Isten Ayrilma Niyetini
negatif etkilemektedir. Buna gore aracilik sarti saglanmistir. Bu sonuglara gore
Yoneticiye Giivenin Isten Ayrilma Niyetine etkisinde Dagitimsal Adaletin araci rolii

istatistiksel olarak anlamlidir.

Dogrudan etki modeli istatistiksel olarak anlamlidir. Yéneticiye Giiven Isten
Ayrilma Niyetini negatif etkilemektedir. Buna gore aracilik sart1 saglanmistir. Dolayli
etki modeli istatistiksel olarak anlamlidir. Yoneticiye Giiven Isten Ayrilma Niyetini
negatif etkilemektedir. Islemsel Adaletin etkisi anlamli degildir. Buna gore aracilik
sart: saglanmamustir. Bu sonuglara gére Yoneticiye Giivenin Isten Ayrilma Niyetine

etkisinde Islemsel Adaletin araci rolii istatistiksel olarak anlaml degildir.

Dogrudan etki modeli istatistiksel olarak anlamlidir. Yéneticiye Giiven Isten
Ayrilma Niyetini negatif etkilemektedir. Buna gore aracilik sart1 saglanmigtir. Dolayli
etki modeli istatistiksel olarak anlamlidir. Hem Yoneticiye Giiven hem de Etkilesimsel

Adalet Isten Ayrilma Niyetini etkilememektedir. Buna gore aracilik sarti
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saglanmamustir. Bu sonuglara gére Yoneticiye Giivenin Isten Ayrilma Niyetine

etkisinde Etkilesimsel Adaletin araci rolil istatistiksel olarak anlamli degildir.

Dogrudan etki modeli istatistiksel olarak anlamlidir. Orgiitsel Giiven Isten
Ayrilma Niyetini negatif etkilemektedir. Buna gore aracilik sart1 saglanmistir. Dolayli
etki modeli istatistiksel olarak anlamlidir. Hem Orgiitsel Giiven hem de Orgiitsel
Adalet Isten Ayrilma Niyetini etkilememektedir. Buna gore aracilik sart1
saglanmamistir. Bu sonuglara gore Orgiitsel Giivenin Isten Ayrilma Niyetine etkisinde

Orgiitsel Adaletin araci rolii istatistiksel olarak anlamli degildir.

Yas1 farkli olan kisiler arasinda Dagitimsal Adalet, Orgiitsel Adalet, Yéneticiye
Giiven, Orgiite Giiven, Orgiitsel Giiven puanlar1 bakimindan istatistiksel anlamli fark
bulunmaktadir. 34-41 yagindakilerin Dagitimsal Adalet, Orgiitsel Adalet, Yoneticiye
Giiven, Orgiite Giiven, Orgiitsel Giiven alg: diizeyleri en yiiksektir. Diger puanlar yasa

gore anlamli fark gostermemektedir.

Erkekler ile kadmnlar arasinda Orgiite Giiven, Orgiitsel Giiven puanlar
bakimindan istatistiksel anlamli fark bulunmaktadir. Erkeklerin Orgiite Giiven,
Orgiitsel Giiven alg1 diizeyleri daha yiiksektir. Diger puanlar cinsiyete gére anlamli

fark gostermemektedir.

Bekarlar ile evliler arasinda Dagitimsal Adalet, Islemsel Adalet, Orgiitsel
Adalet, Yoneticiye Giiven, Orgiitsel Giiven puanlar1 bakimindan istatistiksel anlamli
fark bulunmaktadir. Evlilerin Dagitimsal Adalet, Islemsel Adalet, Orgiitsel Adalet,
Yoneticiye Giiven, Orgiitsel Giiven alg1 diizeyleri daha yiiksektir. Diger puanlar

medeni duruma gore anlamli fark géstermemektedir.

Meslegi farkli olan kisiler arasinda Dagitimsal Adalet, Islemsel Adalet,
Etkilesimsel Adalet, Orgiitsel Adalet, Isten Ayrilma Niyeti, Yoneticiye Giiven,
Orgiitsel Giiven puanlar1 bakimindan istatistiksel anlaml1 fark bulunmaktadir. Hasta
bakici, teknisyen, idari personel olanlarin Dagitimsal Adalet, Islemsel Adalet,
Etkilesimsel Adalet, Orgiitsel Adalet, Isten Ayrilma Niyeti, Y&neticiye Giiven,
Orgiitsel Giiven alg: diizeyleri en yiiksektir. Orgiite Giiven meslege gore anlamli fark

gostermemektedir.
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Aylik geliri farkli olan kisiler arasinda Dagitimsal Adalet, Islemsel Adalet,
Orgiitsel Adalet, Isten Ayrilma Niyeti, Yéneticiye Giiven, Orgiite Giiven, Orgiitsel
Giiven puanlar1 bakimindan istatistiksel anlaml1 fark bulunmaktadir. Aylik geliri 1000-
3000 TL Dagitimsal Adalet, Islemsel Adalet, Orgiitsel Adalet, Orgiite Giiven, Orgiitsel
Giiven alg1 diizeyleri en yiiksek, 3001-4000 TL aylik geliri olanlarmn isten Ayrilma
Niyeti en yiiksek, 4001-6000 TL aylik geliri olanlarin Yoneticiye Giiven algi diizeyi
en yliksektir. Etkilesimsel Adalet aylik gelire gore anlamli fark géstermemektedir.

Elde edilen bu sonuglarin ardindan asagidaki onerilerde bulunulabilir;

o Ust yoneticilerin drgiitsel giiveni ve drgiitsel adaleti tesis etmeleri,

e Isgorenlerin isten ayrilma niyetlerini etkileyebilecek olan faktdrlerin miimkiin
oldugunda engellenmesi,

e Orgiitsel giivenin calisanlarin isten ayrilma niyetlerini etkileyen farkl
degiskenlerin kullanilmasi (6rgiitsel baglilik, orgiit kiiltiiri vb.),

e Bu arastirma Istanbul ilinde bir {iniversite hastanesinde gorev yapan saglik
calisanlar1 ile sinirlidir. Bundan sonraki ¢alismalarin farkli bolgelerde gorev

yapan farkli kesimleri kapsayacak bigimde yapilmasi 6nerilebilir.
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EK-1: Demografik Ozellikler

Yasiniz:

Cinsiyetiniz: ( ) Erkek () Kadin

Medeni Durumunuz: () Evli () Bekar

Mesleginiz: () Doktor

Gelir Durumunuz: ( ) 1000-3000 () 3001-4000

( ) Hemsire () Hasta Bakici
() Teknisyen

() 6001 ve iistii

EK-2: Orgiitsel Adalet Olcegi

() Idari Personel

() 4001-6000

g
s
=
?.‘ ?.‘ g | E <
$E| 5| S| EE
cE| 2|26
A IRIERE
XM | M| M| M| =
1 | Calisma programin adildir
2 | Ucretimin adil oldugunu diisiiniiyorum
3 | Is ylikiimiin adil oldugu kanisindayim
4 | Bir biitiin olarak degerlendirildiginde igyerimden elde ettigim
kazanimlarin adil oldugunu diisiiniiyorum
5 | Is sorumluluklarimin adil oldugu kanisindayim
6 | Ise iliskin kararlar yoneticiler tarafindan tarafsiz bir sekilde
alimmaktadir.
7 | Yoneticiler, isle ilgili kararlar1 almadan once biitiin
calisanlarin goriislerini alirlar
8 | Yoneticiler isle ilgili kararlar1 vermeden 6nce dogru ve eksiksiz
bilgi toplarlar
9 | Yoneticiler, alinan kararlari ¢alisanlara agiklar ve istendiginde ek
bilgiler verirler
10 | Isle ilgili biitiin kararlar, bunlardan etkilenen tiim ¢alisanlara
ayrim gozetmeksizin uygulanir
11 | Calisanlar, yoneticilerin isle ilgili kararlarina kars1 ¢ikabilirler
ya da bu kararlarm iist makamlarca yeniden goriistilmesini
isteyebilirler
12 | Isimle ilgili kararlar alinirken yoneticilerim bana nazik ve
ilgili davranirlar
13 | Isimle ilgili kararlar alinirken yoneticilerim bana saygili
davranirlar ve 6nem verirler
14 | isimle ilgili Kkararlar alinirken yéneticilerim  kisisel
ihtiyaclarima karst duyarlidir.
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15 | Isimle ilgili kararlar alinirken yneticilerim bana kars: diiriist ve
samimidirler

16 | Isimle ilgili kararlar alinirken yoneticilerim bir ¢alisan olarak
haklarimi gozetirler

17 | Yoneticilerim igimle ilgili kararlarin doguracagi sonuglari
benimle tartisirlar

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

19 | Isimle ilgili kararlar alinirken yoneticilerim bana akla uygun
aciklamalar yaparlar

20 | Yoneticilerim igsimle ilgili her karar1 bana net olarak agiklarlar
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EK-3: isten Ayrilma Niyeti Olcegi

g
=
s
=
E| E &
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=E|E|c|=z| &
EZ| 2| 8| B
8E| 5| 5| E| &
XM | M| XX
1 | Eger imkanim olsayd1 isimden ayrilirdim
2 | Son bir yil igerisinde isimden ayrilmay1 daha sik diisiinmeye
basgladim.
3 | Aktif olarak yeni bir is artyorum
EK-4: Orgiitsel Giiven Olgegi
g
=]
s
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S| E|g| E|™
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1 | Yoneticimin isiyle ilgili 6nemli konularda teknik olarak
yeterli olduguna olan giivenim tamdir.
2 | Yoneticimin igiyle ilgili lizerinde iyi diisliniilmiis kararlar
alacagina olan giivenim tamdir.
3 | Yoneticimin goérevinden ayrilmayacagina olan giivenim
tamdir
4 | Yoneticimin igiyle ilgili olarak makul diizeyde kavrama
yetenegine sahip olduguna olan giivenim tamdir.
5 | Yoneticimin isini makul bir bigimde yaptigina olan giivenim
tamdir
6 | Yoneticimin herhangi bir konuda sdylediklerinin dogruluguna
olan giivenim tamdir.
7 | Yoneticimin isini baska sorunlara yol agmadan yapabilecegine
olan giivenim tamdir.
8 | Yoneticimin isi sirasinda yaptiklarini dikkatlice diigiinecegine
olan giivenim tamdir.
9 | Bu isletmenin bana adil davranacagina olan giivenim tamdir.
10 | Bu kurumda ydneticiler ve ¢alisanlar arasindaki giiven diizeyi
¢ok yiiksektir
11 | Birlikte ¢alistigim insanlar arasindaki giiven diizeyi ¢ok
yiiksektir
12 | Bu kurumda birbirimize giivenme diizeyimiz ¢ok ytiksektir
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EK-5: Olcek izinleri

Gonderen: Nigar DEMIRCAN CAKAR

Tarih: 7 Oca 2021 Per, saat 10:32

Konu: RE: Orgiitsel Giiven Olgegi Kullamim izni Hakkinda
Alct: Giilsen Aycicek

Gulsen Hanim selamlar,

Elbette 6lcegi referans gostererek kullanabilirsiniz.
Basarilar ve kolayliklar dilerim.

Prof. Dr. Nigar Demircan Cakar

Diizce Universitesi Rektodri

From: Gllsen Aycicek

Sent: Wednesday, January 6, 2021 5:24 PM

To: Nigar Cakar

Subject: Fwd: Orgiitsel Giiven Olgegi Kullanim izni Hakkinda

Sayin Nigar hocam merhaba,

Ismim Giilsen Calis.istanbul Kiiltiir Universitesi isletme Yoneticiligi Tezli Yiiksek
Lisans programi 6grencisiyim. Ayni zamanda istanbul Kiltiir Universitesi Mali ve
idari isler Daire Bagkanhgi Projeler Sorumlusu olarak calismaktayim.Tez
danismanim Prof. Dr. Mahmut Paksoy' dur.

Orgiitsel Giiven Olgeginizi tezimde kullanmak icin izninizi rica ederim.
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Gonderen: Dr. Ogr. Uyesi Hande OZGEN

Date: 21 Ara 2020 Pzt, 10:40

Subject: Ynt: Isten Ayrilma Niyeti Olcegi Kullanim izni
To: Giilsen Aycicek

Gulsen hanim merhaba,
Olgege iliskin bilgiyi ekte bulabilirsiniz. Calismanizda basarilar dilerim.

Hande Ozgen

Yanitla

flet

Gonderen: Gllsen Aycicek

Gonderildi: 19 Aralik 2020 Cumartesi 16:03

Kime: Dr. Ogr. Uyesi Hande OZGEN

Konu: Fwd: isten Ayrilma Niyeti Olgegi Kullanim izni

Sayin Hande hocam merhaba,

Ismim Giilsen Cals.Istanbul Kiiltiir Universitesi Isletme Yoneticiligi Tezli Yiiksek
Lisans programi égrencisiyim. Ayni zamanda Istanbul Kiiltiir Universitesi Mali ve
Idari Isler Daire Bagkanlig Projeler Sorumlusu olarak ¢calismaktayim.Tez

danismanim Prof. Dr. Mahmut Paksoy' dur.

Isten Ayrilma Niyeti Olgeginizi tezimde kullanmak icin izninizi rica ederim.
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Gonderen: SEVIN ABBASOGLU BOSTANCI

Date: 21 Ara 2020 Pzt, 19:10
Subject: Ynt: Orgiitsel Adalet Olgegi Kullanim izni Hakkinda
To: Giilsen Aycicek

Merhaba Gilsen hanim, tabi ki.
iyi calismalar dilerim.

Gonderen: Gllsen Aygicek

Gonderildi: 19 Aralik 2020 Cumartesi 15:06

Kime: SEVIN ABBASOGLU BOSTANCI

Konu: Fwd: Orgiitsel Adalet Olgegi Kullanim izni Hakkinda

Sayin Sevin hocam merhaba,

ismim Giilsen Galis.istanbul Kiiltiir Universitesi isletme Yoneticiligi Tezli Yiiksek
Lisans programi 6grencisiyim. Ayni zamanda istanbul Kiltiir Universitesi Mali ve
idari isler Daire Bagkanhgi Projeler Sorumlusu olarak galismaktayim.Tez
danismanim Prof. Dr. Mahmut Paksoy' dur.

Orgiitsel Adalet Olgeginizi tezimde kullanmak igin izninizi rica ederim.
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