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07/

Kiiresellesmenin yogun bir sekilde yasandigir bu dénemde her sektérde oldugu
gibi hazir giyim ve tekstil sektoriinde de yogun bir rekabet ve gelismeler
gozlemlenmektedir. Dolayisiyla mevcut gelismelere paralel olarak hazir giyim ve
tekstil sektoriinde de yeni yonetim yaklasimlari benimsenmeye baslanmistir. Birgcok
arastirmact tarafindan, rekabet avantaji ve finansal performans kaynagi olarak
kullanilabilecek 6nemli bir varlik olarak goriilen oOrgiitsel adalet, orgiitsel giiven ve
orgiitsel baglilik kavramlari, zamanla sosyal bilimlerin gesitli disiplin alanlarinda daha
fazla deginilen ve 6nemi vurgulanan kavramlar haline gelmistir. Bu énemden hareketle
calismada tekstil sektoriinde calisan kadinlarin Orgilitsel adalet ve giliven algilarinin
orgiitsel bagliliklarin1 hangi diizeyde etkiledigi belirlenmeye calisilmistir. Bu amagla
Karabiik ilindeki tekstil atdlyelerinde calisan 171 kadin iizerinde bir alan caligsmasi

yapilmistir.

Veriler anket teknigi ile toplanmis olup analizleri SPSS paket programi
yardimiyla yapilmistir. Arastirmada Orgiitsel adalet ve Orgiitsel giivenin oOrgiitsel
baglilikla olan iliskisi analiz edilmis olup arastirmaya katilan kisilerin 6rgiitsel baglilik
diizeyleri ile orgiitsel gliven ve orgilitsel adalet algilar1 arasinda pozitif ve orta seviyede
bir iligski oldugu belirlenmistir. Bununla birlikte kadinlarin orgiitsel adalet ve orgiitsel

giiven algisiin orgiitsel bagliliklarini etkiledigi belirlenmistir.

Anahtar Kelime: Orgiitsel Adalet, Orgiitsel Giiven, Orgiitsel Baglilik, Tekstil
Sektorii, Kadin



ABSTRACT

In this period of intense globalization, intense competition and developments
are observed in the ready-to-wear and textile sector as in every sector. Therefore,
parallel to the current developments, new management approaches have started to be
adopted in the ready-to-wear and textile industry. The concepts of organizational
justice, organizational trust and organizational commitment, which are seen as an
important asset that can be used as a source of competitive advantage and financial
performance by many researchers, have gradually become more emphasized and
emphasized in various disciplines of social sciences. Based on this importance, the
study tried to determine to what extent the organizational justice and trust perceptions
of women working in the textile industry affect their organizational commitment. For
this purpose, a field study was conducted on 171 women working in textile workshops

in Karabiik province.

The data were collected by questionnaire technique and analyzed with the help
of SPSS package program. In the study, the relationship of organizational justice and
organizational trust with organizational commitment was analyzed, and it was
determined that there was a positive and moderate relationship between the
organizational commitment levels of the participants in the study and their perception
of organizational trust and organizational justice. In addition, it has been determined
that women's perception of organizational justice and organizational trust affects their

organizational commitment.

Keywords: Organizational Justice, Organizational Trust, Organizational Commitment,
Textile Sector, Woman
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ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMIi

Calismada, Karabiik’teki hazir giyim ve tekstil sektoriinde ¢alisan kadinlarin,
isletmedeki Orgiitsel adaleti ve giliveni ne diizeyde algiladigi ve bunun kadinlarin
orgiitsel  baghliklarin1  etkileyip etkilemediginin  arastirilmast  amaglanmustir.
Calismanin en 6énemli hedefi, ev i¢i sorumluluklarinin yani sira ¢aligma hayatinda da
onemli gorevler iistlenen kadmlarm sorunlarma bir nevi 151k tutmaktir. fkinci temel
hedefi ise alan calismasi sonucu ulasilacak sonuglar cercevesinde yonetici, isletme
sahibi ve diger paydaslara cesitli Oneriler getirerek isyeri kosullarinin daha fazla
iyilestirilmesine katkida bulunmaktir. Ugiincii temel hedefi daha 6nce Karabiik
6zelinde bdyle bir ¢calismanin yapilmamis olmasindan dolayi ilgili literatiire zenginlik

kazandirmaktir.

Isletmelerin temel kaynagi olan insan kaynaginin, isletmelerin organizasyon
yapilart ve yasamlari tizerinde biiyiik bir etkisi oldugu sdylenmektedir. Teknolojide
yasanan gelismelerle birlikte ekonomik kosullarda ve miisteri davraniglarinda yasanan
degisimlere ayak uydurabilmenin, ihtiyaglari1 karsilamanin ve sektorde tutunabilmenin
giderek zorlastigi bir donem yasanmaktadir. Kiiresellesmenin yogun bir sekilde
yasandigi bu donemde her sektorde oldugu gibi hazir giyim ve tekstil sektoriinde de
yogun bir rekabet ve gelismeler gozlemlenmektedir. Dolayisiyla mevcut gelismelere
paralel olarak hazir giyim ve tekstil sektoriinde de yeni yoOnetim yaklagimlari
benimsenmeye baslanmigtir. Birgok arastirmaci tarafindan, rekabet avantaji ve finansal
performans kaynagi olarak kullanilabilecek o6nemli bir varlik olarak goriilen
orgiitlerdeki adalet, giiven ve baglilik kavramlari, zamanla sosyal bilimlerin ¢esitli
disiplin alanlarinda daha fazla deginilen ve Onemi vurgulanan kavramlar haline

gelmistir.
ARASTIRMANIN EVRENI VE ORNEKLEM

Aragtirmanin evreni Karabiik’teki tekstil atolyelerinde ¢aligsan kadinlardir. Alan
caligmasinin yapildig1 2020 yilinda Karabiik’te tekstil atdlyelerinde ¢alisan kadinlarin
290 kisi oldugu tespit edilmistir. Arastirmaya katilacak kisilerin 0zelliklerinin
belirlenmesinde tesadiifi olmayan ornekleme teknikleri igerisinde degerlendirilen
kolayda 6rnekleme teknigi kullanilmistir. Kolayda 6rnekleme; arastirmaya kimin ya da
kimlerin dahil edilecegi biiyliik Olgiide arastirmacinin inisiyatifinde oldugu bir

ornekleme teknigidir (Nakip, 2013, s. 204). Ornekleme dahil edilecek kisi sayisini
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belirlemek icin ise literatiirde kullanim alan1 genis olan Krejcie ve Morgan’in (1970)
onermis olduklar1 6rneklem tablosundan yararlanilmistir. S6z konusu tabloda 290
kisilik bir evren i¢in 0=0.05 anlamlilik ve + % 5 hata pay1 dikkate alinarak ulasilmasi
gereken kisi sayisinin en az 165 oldugu belirtilmistir. Arastirmaya katilmay1 kabul
eden toplam 193 kisi iizerinde anket uygulanmis, ancak gegersiz ve eksik cevaplanan

anketler ¢ikarildiktan sonra geriye kalan 171 anket degerlendirmeye alinmistir.
ARASTIRMANIN YONTEMIi

Bu arastirma iligkisel tarama modeli niteligi tasimaktadir. Karabiik’teki tekstil
sektoriinde calisan kadinlarin orgiitsel adalet ve giiven algilarimin orgiitsel baglilik
diizeyleri tizerindeki etkisini belirlemek amaciyla anket teknigi kullanilmistir.
Arastirma  probleminin  ortaya koymak amaciyla kullanilacak ifadelerin
sekillendirilerek ve 6rneklemden dogru bilgilerin alinmasini kolaylastiran formlara
anket denilmektedir (Nakip, 2013, s. 173). Arastirmada, 4 boliimden olusan bir anket
kullanilmistir. {1k boliimde arastirmaya katilan kadimlarm yas, medeni durum, ¢alisma
stiresi ve gorevleri ile ilgili 4 kapali uglu soru yer almaktadir. Arastirmanin ikinci
boliimiinde 19 ifadeden olusan Orgiitsel Adalet Olgegi bulunmaktadir. Orgiitsel adalet
oleegi Kugun ve arkadaslar1 (2013) tarafindan yapilmis olan “Calisanlarin Orgiitsel
Adalet Algilarinda Yoneticilerinin Etik Liderlik Davraniglarinin - Rolii”  isimli
calismadan alinmistir. Ugiincii boliimde Orgiitsel Giiven Olgegi yer almaktadir. 18
ifadeden olusan bu 6lgek Akyel (2014) tarafindan yapilmis olan “Orgiitsel Adalet ve
Orgiitsel Giiven Iligkisi” isimli ¢alismadan alinmistir. Dérdiincii boliimde Orgiitsel
Baglilik Olgegi yer almaktadir. Bu 6lgek 18 ifadeden olusmakta olup gegerlilik ve
giivenirlilik ¢aligmasi Dagl ve arkadaslar1 (2018) tarafindan yapilmis olan “Orgiitsel
Baglilik Olgegi’nin Tiirkgeye Uyarlanmasi: Gegerlik Ve Giivenirlik Calismasi” isimli

calismadan yararlanilmistir.

Karabiik’teki tekstil atdlyelerinde galisan kadinlardan elde edilen verilerin
analizinde SPSS 20 istatistik paket programi kullanilmistir. Analizlerin ilk asamasinda
giivenirliligi test edilmistir.

Veri setinin giivenilirligini 6lgmek amaciyla giivenirlik analizi yapilmigstir.
Giivenirlik, bir 6l¢lim siirecinde, Olglim isleminin tekrarlanabilir olmasi ya da

tekrarlardaki tutarliliktir (Alpar, 2010, s. 411). Giivenirlik, zamana gore degismezlik

Olciisii olup Olcekleri olusturan maddelerin kendi iglerinde tutarli olup olmadigin
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Olcmek i¢in kullanilmaktadir (Ural ve Kilig, 2013, s. 280). Giivenirlik analizi i¢in Alfa
katsayis1 (Cronbach Alpha) kullanilmistir (Ozdamar, 2004, s. 623; Erkus, 2009, s.
132). Arastirmada kullanilan 6l¢eklerin giivenirligi i¢in ise “0,00< a <0,40= giivenilir
degil, 0,40< a <0,60= diisiik giivenilirlik, 0,60< a <0,80= oldukca giivenilir ve 0,80< a
<1,00= ytiiksek giivenilirlik” degerleri dikkate alinmaktadir (Kalayci, 2010: 405; Akgiil
ve Cevik, 2003, s. 436).

Arastirmada ikinci asamada arastirmaya katilan kadinlarin  demografik
ozellikleri belirlenmistir. ikinci asamada 6rgiitsel adalet ve giiven algilari ile drgiitsel
baglilik diizeylerini belirlemek igin betimsel analizler yapilmustir. Orgiitsel adalet,
orgiitsel giiven ve Orgiitsel baglilik diizeylerini igin; “1.00-1.80= kesinlikle
katilmryorum, 1.81-2.60= katilmiyorum, 2.61-3.40= kismen katiliyorum, 3.41-4.20=
katiltyorum ve 4.21-5.00= kesinlikle katiliyorum” deger araliklari gz Oniinde
bulundurulmustur (Ozdamar, 2001, s. 145). Ugiincii asamada kadinlarin érgiitsel adalet
ve gliven algisinin Orgiitsel baglilik diizeyleriyle olan iliskisinin belirlemek igin
Pearson Korelasyon testi yapilmistir. Pearson korelasyon katsayis1 -1 ve +1 arasinda
deger almaktadir. Dolayisiyla korelasyon katsayisinin +1°e yaklasmasi degiskenler
arasinda pozitif ve giiglii bir iliski oldugu anlaminda gelirken, -1’e yaklagmasi
durumunda ise negatif ve giiglii bir iligskinin oldugu anlagilmaktadir (Nakip, 2013, s.
439). Degiskenler arasindaki iliskinin diizeyi, 0,00-0,25 korelasyon katsayisi i¢in “cok
zayif”, 0,26-0,49 i¢cin “zayif”, 0,50-0,69 icin “orta”, 0,70-0,89 i¢in “yiiksek” ve 0,90-
1,00 i¢in “¢ok yiiksek” deger araliklar1 dikkate alinmistir (Kalayci, 2010, s. 116). Son
asamada ise basit ve ¢coklu regresyon analizleri yapilarak elde edilen sonuglar bulgular

kisminda degerlendirilmistir.
ARASTIRMANIN SINIRLILIKLARI

Aragtirma, blitge ve zaman kisitlamasi nedeniyle sadece Karabiik merkezi ve
Safranbolu ilgesi ile sinirli tutulmustur. Bununla birlikte arastirma yapmay1 teklif
ettigimiz bazi firmalar pandemi nedeniyle teklifimizi reddetmistir. Arastirmada sorulan
sorular ve elde edilen cevaplar 2020 yili igerisinde tekstil atdlyelerinde calisan
kadinlarla sinirlidir. Tiim yillar ve kadinlar i¢in genelleme yapmanin dogru olmayacagi

diistiniilmektedir.
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GIRIS

Calisma hayati, insanlarin yasamlarini siirdiirebilmeleri i¢in gerekli olan maddi
ve manevi kazancin saglamasi konusunda 6nemli bir igleve sahiptir. Diger taraftan
calisma hayatinin siirekliliginin saglanmasi i¢in de temel kaynaklardan biri olan insan
faktoriine deger verilmesi bilyiik 6nem tasimaktadir. Bunun i¢in isletmelerin faaliyette
bulunduklar1 sektorlerde basarili olabilmeleri i¢in i¢ ¢evrelerinden biri olan kadin
calisanlarin sorumluluklarini g6z Oniine alarak etkin bir bigimde ydnetmeleri
gerekmektedir. S6z konusu kadin c¢alisanlar oldugu i¢in daha duyarli ve dikkatli

davranmak onemlidir.

Glinlimiizde ekonomik kalkinmanin gergeklesmesi i¢in erkekle birlikte kadin
da galigma hayatina girmis ve girmeye devam etmektedir. Bu gelisme, ¢alisan kadinin
arttk tek bir alandan degil, aynm1 zamanda caligma alanindan da sorumlu oldugu
sonucunu dogurmustur. Dolayisiyla kadinin hem c¢alisma hayati hem de ev hayati
icerisindeki sorumluluklar1 karmagik hale gelmis ve kadinlar, is yerindeki adil yapiya
ve giivene dayali iliskiye daha fazla duyarli olmaya baslamistir. Baska bir deyisle
giiniimilizde kadinlarin 6nemli bir boliimii, glinlin 6nemli bir kisminmi i§ yerinde
gecirdigi icin kadinlar1 caligsma hayatina 6zgii olan bir¢ok fiziksel ve psikolojik etmen

olumlu ya da olumsuz bir bigimde etkileyebilmektedir.

Bu anlamda kadinlarin algilamis olduklar1 orgiitsel adalet, giiven ve Orgiitsel
baglilik kavramlarinin bu etmenlerle ilgili 6nemli birer ipucu veren kavramlar oldugu
sOylenebilir. Calisan kadinlar, isletmelerinde diger bireylerle esit muamele gérmek ve
isletmelerine giiven duymak isterler. Esit muamele gormeleri ve isletmelerine giiven
duymalar1 durumunda ise isletmeye olan bagliliklarinin artacagi sdylenebilir. Orgiitsel
adalet ve Orgiitsel giiven Orgilitiin mesruiyetinin saglanmasmni ve yonetsel erkin
caliganlara gostermis oldugu saygiyr ifade etmektedir. Isletmelerdeki uygulamalar
calisanlar i¢in adil ve giivenli olarak algilandiginda c¢alisanlarin isletmelerine

bagliliklar1 da artabilmektedir.

Karabiik 6zelinde yapilmis olan bu ¢alisma {i¢ boliimden olusmaktadir. Birinci
boliimde orgiitsel adalet ve giiven kavramlar1 detayli bir bicimde ele alinmustir. Ikinci
boliimde orgiitsel baglhlik kavrami incelenmistir. Ugiincii béliim alan calismasindan
olugsmaktadir. Bu temelde Karabiik’teki tekstil atdlyelerinde ¢alisan kadinlarin 6rgiitsel

adalet, orgiitsel gliven ve oOrgiitsel baglilik diizeyleri belirlenmis olup orgiitsel adalet ve
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giiven algisinin kadinlarin 6rgiitsel baglilik diizeylerinin ne 6l¢iide etkiledigi tespit
edilmeye calisilmistir. Bu kapsamda ulasilan sonuglar ilgili literatiir ¢ergevesinde
yorumlanmistir. Bu denli 6nem kazanan s6z konusu kavramlarin hazir giyim ve tekstil
sektorii 6zelinde nasil algilandigi ortaya konularak gerek yoneticilerin, gerekse de
tekstil sektoriindeki calisan kadinlarin isletmelerdeki adalet, giiven ve bagliliklarinin

hangi diizeyde oldugunu gérmeleri agisindan biiyiik 6nem tasidig1 sdylenebilir.

16



BiRINCIi BOLUM
ORGUTSEL ADALET VE ORGUTSEL GUVEN

1.1. ORGUTSEL ADALET KAVRAMI

Giiniimiizde sosyal ortamlarin biitiiniinde 6nemli hale gelen adalet kavramu,
orgiitler acisindan ihmal edilmesi miimkiin olmayan bir kavram haline gelmistir
(Cakmak, 2005, s. 19). Dolayisiyla ge¢misi ¢ok eskilere giden adalet kavrami,

arastirmanin bu kisminda detayli bir bi¢imde ele alinmistir.
1.1.1. Orgiitsel Adaletin Tanimi ve Onemi

Bireyler, yasamlari boyunca orgiitlere katilirlar ve orgiitiin bir iiyesi olmay1
benimserler. Orgiit igerisinde iletisimde olduklar1 kisilerin takindiklar1 tavir ve
davranig bi¢imi calisanlarin bulunduklar1 orgiitte kalip kalmama ya da Orgiitiin
basartya ulasabilmesi igin emek harcayip harcamama gibi konulardaki kararlarinda
etkin rol oynamaktadir (Bagci, 2013, s. 165; Akduman vd., 2015, s. 2). Bagka bir
deyisle bireyler, bu orgiitlere katilirken hem maddi olarak refaha ulasmak istemektedir
hem de manevi olarak tatmin olmak istemektedir. Bireyler, orgiitte sarf ettikleri
cabalarina karsilik olarak maddi (maas, sosyal haklar vb.) ve manevi (6vgii, sayginlik,
vb.) kazang saglamak ister. Beklentilerinin karsilanmadigini hisseden ve istediklerini
elde edemeyen bireyler orgiitin aldigi kararlari ve orgiit igindeki pozisyonlarini
kabullenmekte zorluk yasayabilirler (Dogan, 2008, s. 23). Bu ag¢idan diisiiniildigiinde
kisilerin Orgiitiin hedeflerini, orgiitte alinan kararlar1 kabullenip benimsemeleri ve
kisisel doyuma ulasabilmeleri igin verimliliklerini artirarak orgiite etkilerini saglamak
olduk¢a oOnemlidir (Cohen-Charash ve Spector, 2001: 278-279). Calisanlar
performanslarina, orgiite bagl tutum ve davraniglar igerisinde olmalarina karsilik,
kendilerine adil davranilmasini istemektedirler. Adalet algisinin yiiksek olusu,
calisanlarin tutum ve davraniglarindaki olumsuzlugu da yok etmektedir. Bu yiizden

adalet kavrami, odaklanilmasi gereken dnemli bir konu haline gelmistir (Gok, 2014, s.
2).

Ikinci Diinya savasindan sonraki yillarda gelistirilen orgiitsel kuramlarin,
kisilerin birbirleriyle olan etkilesimleri ve bunlarin sebep oldugu sorunlar {izerinde
odaklandig1 gozlemlenmektedir. Ozellikle 1960-1970’lerden sonra ¢alisma ortaminda

dikkat edilen, 6nem verilen bir konu olarak adaleti agiklama ve tanimlama g¢abalar1
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orgiitsel adalet diye adlandirilan yeni bir kavramin olusmasina imkan saglamistir
(Greenberg, 1990: 400). Bu baglamda “sosyal adalet” kavraminin da orgiitlere gore
bicimlendigi ve orgiit i¢indeki iletisim ile baglantili olarak elde edilen kazanglarin
adaletli dagitimini ifade eden “Orgiitsel adalet” kavraminin gelistirildigi goriilmektedir

(Atalay, 2005, s. 6).

Adalet konusu Adams’in savundugu “Esitlik Teorisi”ne dayanmaktadir.
Orgiitsel anlamda ilk ele alan kisi ise Greenberg (1987) olmustur (Atalay, 2019, s.
432). Adams’in esitlik teorisine gore calisanlar Orgiitlerinden sagladiklart somut
getirileri (licret gibi), orgiit igin sarf ettikleri (emek, zaman gibi) ile karsilastirmakta ve
elde ettiklerini diger ¢alisanlarla kiyaslamaktadir (Tarkan ve Tepeci, 2006, s. 140). Bu
kiyaslama sonucunda calisanlar orgiitleriyle, yoneticileriyle ve isleriyle ilgili tutumlar
gelistirmektedir. Gelistirdikleri bu tutumlarin arkasinda ise kiyaslama sonucunda
bulunduklar1 oOrgiitlerinde kendilerine adil davranilip davranilmadigr algist

bulunmaktadir (Kiray, 2011, s. 4).

Orgiitsel adaletin endiistri ve drgiit psikolojisi kapsaminda yapilan incelemenin
igeriginde, kisilerin Orgiitlerinde kendilerine karsi olan davranislarin adil olup
olmadigina iliskin degerlendirmeler bulunmaktadir. (Iyigiin, 2012, s. 51). Daha 6nce
orgiitsel adalet, calisanlarin elde etmis oldugu sonuclara iliskin degerlendirmeler
olarak ele alinmaktaydi, ancak son zamanlarda elde edilen sonuglarin ortaya
¢ikmasinda etkili olan yontemin ve iliski aginin da adalet algisinda 6nemli bir yere
sahip oldugu diisiiniilmeye baslanmistir (Irak, 2004, s. 25). Orgiitsel adalet, dogrudan
isyeri ile ilgili olarak adalet roliiniin tanimlanmasidir (Moorman, 1991, s. 845). Diger
bir ifadeyle is hayatinda ¢alisanlarin kendilerine kars1 gosterilmis olan eylemlerin adil
olup olmadigina iligkin algilarinin yani1 sira bu algilarin davranislarina ne diizeyde etki
ettigi anlamma gelmektedir (Yildirrm vd., 2012, s. 331). Orgiitsel adalet kavramu,
calisanlarin dahil olduklar1 orgiitiin amacina yonelik hedefleri gergeklestirmek igin
caligmalar1 ve sarf ettikleri ¢abanin karsiliginin verilmesidir. Bu karsiligin; genel
olarak maas, sosyal haklar ve isletmedeki pozisyon oldugu diisiiniilebilir. Bireyler elde
ettikleri bu kazanglarin tarafsiz, hak ettikleri bir sekilde dagitilmasini arzular. Bu
dagitima “Orgiitsel Adalet” denir. Bu sekilde uygulanan dagittmm da adaletli bir
dagitim oldugu s6ylenebilir (Dogan, 2008, s. 25).
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Kurallarin, ¢alisma hayatinin yani sira toplumsal yasamda da bireylere esit bir
bicimde uygulanmasi ve bireyler arasinda kaynaklarin esit olarak dagitilmasi, kisilerin
algilarini sekillendirmekte ve bu kisilerdeki adalet duygusunu arttirarak toplumsal
hayatin devamliligin1 etkileyebilmektedir (Yiirtr, 2008, s. 296). Adalet algisi,
calisanlarin orgiitlerine ve diger ¢alisanlara yakin olmasini saglamaktadir. Adaletsizlik
algis1 ise orgiitten ve diger ¢alisanlardan uzaklasmasini tetikleyebilmektedir (Soyiik,
2007, s. 6). Dolayisiyla ¢alisanlarin orgiitlerine iliskin adalet algisinin, onlarin 6rgiite
yonelik diisiincelerinde ve davranislarinda olduk¢a onemli bir etkiye sahip oldugu
sOylenebilir. Bu sebeple de orgiitsel adalet kavramimnin olduk¢a 6nemli oldugu
goriilmektedir. Clinkii adaletli olmayan kararlarin ve uygulamalarin, ¢alisanlarin ise
karst tutumlarini, performanslarini ve Orgiite olan baghiliklarini azaltabilmektedir

(Kiligaslan, 2010, s. 18).
1.1.2. Orgiitsel Adalet Teorileri

Orgiitsel adalet kavramina iliskin teoriler kapsaminda, ¢alisanlarin isletmelerde
arzuladiklart adaleti ve adaletsizligi tanimlamak ic¢in kullanilan teorilerden
bahsedilmektedir. Bu ¢ercevede reaktif ve proaktif igerik teorileri ile reaktif ve proaktif
slireg teorileri incelenmektedir. Adalet teorisi siniflandirmalarini tanimlayict bazi
sorular vardir. Reaktif igerik teorisi; kisilerin adaletli olmayan yontemlere nasil tepki
verdikleri, proaktif i¢erik teorisi; kisilerin uygulama yontemlerinin adaletli olmasi i¢in
neler yapabilecekleri, reaktif siire¢ teorisi; kisilerin adaletli olmayan politikalara veya
prosediirlere nasil tepki gosterdikleri, son olarak proaktif siire¢ teorisi ise kisilerin
politikalar veya prosediirlerin adaletli ve kabul edilebilir olmasi igin neler
yapabilecekleri seklinde sorular bulunmaktadir (Greenberg, 1987, s. 16). Bu sorular
dikkate alindiginda orgiitsel adalet teorileri asagidaki basliklarda incelenmektedir.

1.1.2.1. Reaktif icerik Teorileri

Bu teoriler, orgiit icindeki kaynaklarin ve oddiillerin paylastirilmast hususunda
adaletsiz yontemlere karsi kisilerin verdikleri tepkileri kavramsallastirmaya calisan
teorilerdir (Solak, 2014, s. 14). Reaktif igerik teorilerinin igerisinde “esitlik teorisi” ve
goreceli yoksunluk teorisi” gibi teoriler bulunmaktadir. Aragtirmalar, insanlarin adil
olmayan durumlara belirli olumsuz tepkiler ile karsilik verdigini ve bu adaletsizligi

giderecek bi¢imde davranarak i¢inde bulundugu durumdan uzaklagmak igin ugrastigini

19



gostermektedir. Reaktif-igerik teorileri de kisilerin kurumdaki kaynaklarin ve 6diillerin

adaletsiz paylasimina kars1 verdikleri tepkilere yogunlasir (Yiiriir, 2005, s. 113).

Reaktif icerik teorileri, ¢alisanlarin haksiz davranis karsisinda nasil tepki
gosterdikleri lizerinde durmaktadir. Kaynaklarin ve ddillerin paylagimi dengeli ve adil
uygulanirsa adaletin olustugu distiniilebilir. Ancak bu normlarin kullanilmadigi
durumlar olustugunda ¢alisanlarda adaletsizlik hissi belirmektedir. Bireylerin
kendilerine ve isletmeye yaptiklar1 yatirnmlar ile elde ettikleri maddi ve manevi haklar,
diger calisanlarin yaptig1 yatirimlar ve saglanan kaynaklar ile kiyaslama yapilir. Eger
calisan yapmis oldugu bu karsilastirma neticesinde kazanimlarin esit ve dengeli
oldugunu diistiniirse kendisine adaletli davranildigini kabul edebilmektedir. Bu denge
saglanmadiginda ise kendisine adaletsiz bir tutumun oldugu fikrine varmaktadir. Bu
teoride yatirim olarak belirtilenler kisilerin tecriibeleri, statiileri, bilgi birikimi ve
yetenekleri, yaslari, cinsiyetleridir. Odiillendirme ise maas, orgiitteki pozisyon,

tesvikler, isle alakali olarak kisiye saglanan imkanlardir (Igerli, 2010, s. 71).

Bireyler, adalet dagitiminda bir dengenin varligimi1 kendilerine ve diger
calisanlara yapilan uygulama yontemlerini mukayese ederek kabul eder (i¢oz, 2014, s.
21). Orgiit igerisinde calisanlar, alinan kararlar ve adaletli paylasim hususunda kendisi
ve diger bireyler arasinda bir dengenin varligini arastirabilir ve bu duruma anlam
vermeye calisabilir. Esitlik teorisi de g¢alisanlarin bu konuda verdikleri tepkilere ait
teorileri igermektedir (I¢oz, 2014, s. 21).

Esitlik teorisi dort temel goriisten olusmaktadir. Birincisi; calisanlar maddi ve
manevi kazanglarm etmek isterler. JTkincisi; orgiitler, calisanlar arasinda kaynak ve
odiilleri adaletli olarak paylastirmak i¢in Ongoriilen bir diizeni gelistirerek ortak
faydalar1 maksimize etmektedir. Ugiinciisii; calisanlar adaletsizlik oldugu fikrine
kapildiklarinda stres yasamaktadir. Ddérdiinciisii; Kendilerini adaletli olarak
aciklanamayan bir iletisim halinde bulan galisanlar, yeniden denge kurarak stresten
uzaklasmak istemektedir. Boyle bir durumda esitligi yeniden saglayarak denge
kurmay1 arzulayan calisan ya kendi haklarin1 veya getirilerini degistirerek gergek
esitlik saglayabilir ya da beklentilerine farkli anlamlar katarak psikolojik bir denge ile

esitlik saglamaya calisabilir (Iyigiin, 2012, s. 55).

Son olarak goreceli yoksunluk teorisi, kazanimlarin esit dagitimimdan fayda

saglayamayan bireyin i¢inde bulundugu durumu tanimlayan bir kavramdir. Calisanlar,
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uygulamalardan elde edilen sonuglarla arzu ettikleri sonuglart ya da hak etmis
olduklarim1  diisiindiikleri  sonuglarin  arasinda bir c¢eliski oldugu hissine
kapilabilmektedirler. Boyle bir durumun ise calisanda mahrumiyete yol agacagi
savunulmustur. Bunun sonucunda depresyondan, siddet i¢eren isyan patlamalarina
kadar degisen bir dizi reaksiyonu ortaya ¢ikaracag: savunulmaktadir (Icerli, 2010, ss
73-74).

Bu teorilerin kesistigi nokta, calisanlarin haksiz ve adaletsiz bir durum
olustugunda vermis olduklar1 negatif tepkilerdir. Bu olumsuz tepkiler, kaynaklarin ve
odiillerin adalet ile bagdasmayacak sekilde dagitildigi durumlarda olugmaktadir.
Calisanlar, kendilerinin Orgiit icerisinde gosterdikleri gayretlerin neticesinde hak
edilmis kazanglar1 diger ¢alisanlarin kazancglariyla mukayese etmektedir. Kazanglarin
dengeli ve esit oldugu durumlarda kisiler, isten soguyarak uzaklagma ve bitkinlik
hissine kapilmalarina neden olmaktadir. Bu durum da ¢alisanlar, stres yasayarak
psikolojik ¢okiintii olusmasina ve siddet igeren tavirlar sergileyerek orgiitteki huzurun

bozulmasina neden olmaktadir (Igdz, 2014, s. 22).
1.1.2.2. Proaktif Icerik Teorileri

Kisilerin, adaletli sonuglara ya da adaletle agiklanamayacak sonuglarin
dagitimma verilen yanitlar1 inceleyen reaktif igerik teorilerinin aksine, proaktif icerik
uygulamalar1 ¢alisanlarin adaletli kaynak paylasimi ile ilgili ne sekilde girisimde
bulunduklarini incelemektedir (Grenberg, 1987, s. 12). Proaktif igerik teorilerini
“Adalet Yargt Kurami” ile ilk olarak Leventhal ele almistir. Leventhal, odiil
paylasimmin adil oldugu bir orgiitte kisilerin aktif bir gayret sarf ettiklerinin altini
¢izmistir. Uzun vadede kisilerin tamaminin fayda elde etmesi i¢in dagitilan 6diillerin

bireyin orgiite kattiklarryla dengeli olmasi gerektigini belirtmistir (I¢oz, 2014, s. 22).

Lerner’in “Adalet Giidiisiit Kurami1” da proaktif icerik teorilerinin alt boyutu
olarak ele alinmaktadir. Lerner, dagitim uygulamalarini dort temel ilke ile
tanimlamustir. Bunlarin birincisi; rekabet ilkesidir. Bu ilkede ¢alisanlarin verimliligine
gore dagitim uygulamasinin gerekliligini savunmustur. Ikinci ilke; esitlik ilkesidir. Bu
ilke, calisanlara kaynak ve 6diil dagitimi uygulanirken her kosulda esitligin kabul
edilmesini uygun gérmiistiir. Ugiincii ilke ise esit temelli paylagim ilkesidir. Dagitimin,
calisanin orgiite sagladig1 katki gozetilerek uygulanmasini ifade etmektedir. Dordiincii

ve son ilke ise Marksist adalet ilkesidir. Dagitim uygulamasi ve ydnteminin,

21



calisanlarin ihtiyaglar1 dogrultusunda belirlenmesi gerektigini savunmustur (Cop,
2008, s. 31).

Adalet Yargi Kurami ve Adalet Giidiisii Kuraminda birkag fark bulunmasina
karsin teorilerin ikisi de farkli sartlarda 6diillerin dagitim sekli hususunda benzer goriis
ortaya koymaktadir. Bu kuramlar, 0&diillerin dagitim ve paylasim kararmin
verilmesinde insanlarin ne sekilde bir gayret sarf ettikleri problemine odaklandiklar

i¢in proaktif igerik teorileri i¢erisinde yer almaktadir (Solak, 2014, s. 17).
1.1.2.3. Reaktif Siire¢ Teorileri

Reaktif siire¢ teorileri kararlarin alinmasinda kullanilan siireglerin adil olup
olmadig1 konusuna yogunlasmis ve kanunlardan tiiretilmistir. Yasalar ve kanunlar
tizerinde ¢alisan arastirmacilar, hukuki kararlar verilirken kullanilan prosediirlerin,
kabul edilen Kkararlarin toplum tarafindan benimsenmesinde Onemli etkisinin
bulundugunu belirtmektedir. Yasal zorunluluklarla alakali bu incelemelerden yola
cikan iki arastirmaci, Thibaut ve Walker, taraflar arasinda bir anlasmazlik varsa bu
anlagsmazliklarin ortadan kaldirilabilmesi ic¢in gelistirilen prosediirlere gosterilen

tepkileri incelemistir (Kiligaslan, 2010, s. 28).

Thibaut ve Walker’in ortaya ¢ikarmis olduklari modele gore davali, davaci ve
aract taraflar bulunmaktadir. Bu taraflar, kendilerinin kontrolii altinda olan
islemlerden, kontrolleri altinda olmayan islemlere gore daha fazla doyum
saglamaktadir. Sonug olarak siire¢ kontrolii saglayan islemlerde alinan kararlarin daha
adil oldugu goriisii savunulmustur (Toplu, 2010, s. 6). Teoriye gore, uyusmazliklarin
¢oziimiinde ti¢ farkli taraf vardir. Bunlardan birinci ve ikinci taraf anlasmazliga diisen
daval1 ve davaci olarak nitelendirilen taraflar olup liciinciisii ise aracilik yapan taraftir.
Anlagmazliklarin giderilmesi igin asamalar; delillerin ortaya ¢ikartildig siire¢ asamasi
ve ortaya ¢ikan bu delillerin kullanildig1 karar asamasidir. Siire¢ ve karar kontroliinde
kullanilan yontemler, her asamada farklilik gostermektedir. Yontemler {iciincii tarafa
(aracilara) verilen kontrolle tanimlanmaktadir. Kararlar ve siiregler birlikte verilirse
otokratik yoOntemler, karar verilip siiregler verilmezse hakem karar1 yontemleri,
stirecler verilip karar hakki verilmezse meditasyon yontemleri, karar hakki ya da

siireglerin her ikisi de verilmezse pazarlik yontemleri kullanilmaktadir (i¢6z, 2014, s.
24).
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1.1.2.4. Proaktif Siirec Teorileri

Proaktif siire¢ teorileri igerisinde en {inli teori, Leventhal, Karuza ve Fry’in
“Dagitim Tercihi Teorisi’dir (Kiligaslan, 2010, s. 43). Teori, dagitim kararlarindan
ziyade prosediirlere odaklanmasindan dolayi, siire¢ teorilerinin alt boyutu olarak ele
alinmaktadir (Solak, 2014, s. 18). Proaktif siire¢ teorileri, adil uygulamalarin
gerceklestirilebilmesi i¢in ne tiir prosediirlerin kullanilmas1 gerektiginin tespit
edilmesine yardimci olmaktadir. Bu teoriler, kurum igerisinde adalete ulagsmada bazi
kriterlerin var olmas1 gerektigini savunmustur. Bu kriterler su sekildedir (Igerli, 2010,
s. 77):

e Kaesin ve net kurallara dayanmak,

e Eksiksiz ve dogru bilgiye dayanmak,

e Calisanlar1 6nyargilara kars1 korumak,

e Karar verme giicliniin yapisin1 tespit etmek,

e Calisanlara, karar verenleri segme hakkini tanimak,

e Kisilerin kabul etmedikleri konularin incelemeye ve degerlendirmeye
alinmasini saglamak,

e Prosediirde degisiklik yapilabilmesi i¢in imkan saglamak,

e Cogunluk tarafindan kabul edilen etik standartlar.

Dagitim tercihi kurami; dagitim kararmi veren Kkisiye, esit ve adaletli bir
uygulama yapabilme imkani taniyan dagitim siire¢lerinin, daha ¢ok tercih edilebilir
olacag: goriisiine dayanmaktadir. Ozetle; adil bir siireg, bireylere haklarinda karar
verecek kisiyi segme hakki tanimali, eksiksiz ve dogru bilgileri temel almali, kesin ve
net kurallara dayanmali, karar alma giiciiniin yapisini belirtmeli, bireyleri 6nyargilara
karsi1 savunmali, bireylere bilgi edinme hakki tanimali, siire¢ yapisinda degisiklik
yapilmasini miimkiin kilmali ve herkes tarafindan kabul edilen etik kurallara uymalidir

(Kiligaslan, 2010, s. 43).
1.1.3. Orgiitsel Adalet Algisinin Boyutlari

Literatiirel kaynaklar ile ilgili inceleme yapildiginda genel olarak orgiitsel
adaletin ii¢ boyut olarak incelendigi goriilmektedir. Bunlar; islemsel adalet, dagitim
adaleti ve etkilesimsel adalettir. Calismada orglitsel adaletin boyutlar1 bu ii¢ baslik

altinda incelenecektir.
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1.1.3.1. Dagitim Adaleti

Dagitim adaleti, ¢alisanlarin elde ettikleri kazanimlarin, 6dillerin adaletli olup
olmadigina dair algilamalarini tanimlamaktadir (Polat, 2007, s. 14). Diger bir ifadeyle
dagitim adaleti, odiillerin adaletli bir sekilde paylastirilmasinin derecesi anlami
tasimaktadir (Niehoff ve Moorman, 1993, s. 531). Dagitimsal adaletle ilgili olarak
temelde iki sorunun cevabi arandigi sodylenebilir. Bu sorulardan birincisi, Orgiitiin
icinde gergeklesmis olan bazi degisikliklerin galisanlar tarafindan ne sekilde ve ne
zaman algilanmis oldugu, ayrica degisimlerin adaletli ya da adaletsiz olarak
algilanmasiyla ilgilidir (Atalay, 2007, s. 9). ikinci soru ise, ¢alisanlarin kendilerine adil
davranilmadig1 durumlarda nasil bir davranig sergiledigi ile ilgilidir (Folley vd., 2002,
s. 474).

Orgiitiin fayda saglayabilmesi igin calisanlarin hizmette bulunmasi beklenir.
Calisanlar da kendi ihtiyaglarim1 karsilayabilmek amaciyla oOrgiitsel sisteme
katilmaktadir. Orgiitiin basar1 elde edebilmesi amaciyla galisanlarin ihtiyaglarina cevap
verebilme zorunlulugu, ¢alisanlara katki saglama ve verilen emegin karsiligini alma
kriterleri birey-orgiit etkilesiminde paylastirma konusunu 6nemli duruma getirmistir.
Orgiit agisindan bakildiginda her calisan esittir ve aym derecede onemlidir fikri
savunulur ancak gergekte tiim calisanlarin degerleri ve emeklerinin karsihiginda elde
ettikleri kazanglar esit olmamaktadir. Bu durumlar sonucunda gelistirilen dagitim
adaleti; neyin, hangi orgiit liyeleri arasinda, hangi kriterlere uygun olarak, ne miktarda
ve ne sekilde paylastirilacag sorunlari ile ilgilenmektedir (Karaeminogullari, 2006, s.
11). Bir orgiitiin kazanglarmin nasil dagitilacag ile ilgili ti¢ kural mevcuttur. Bu {i¢
kural ise orgiitsel adaletin agiklanmasina yardimci olmaktadir. Bu kurallar su sekilde

aciklanabilir (Iscan ve Naktiyok, 2002, s. 185):

Hakkaniyet Kural: Calisanlarin gosterdikleri ¢aba karsiliginda elde ettikleri

odeme veya kazanci ifade etmektedir.

Esitlik Kurali: Ayni amaca ulasilabilmesi i¢in herkesin ayni sartlarda ve esit

sansa sahip olmasidir.

Ihtiyac Kurah: TIhtiyaclari daha fazla olan calisanlarm himaye edilmesi

anlamina gelmektedir.
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Eger grubun birlik ve uyumu 6nem tasiyorsa, dagitimda esitlik ilkesi; refahi
Onem tasiyorsa ihtiyag ilkesi, bireysel performans ve iiretkenlik daha kritik ise
hakkaniyet ilkesi dikkate alinmalidir (Karaeminogullari, 2006, s. 16). Dolayisiyla
belirtilen bu ti¢ dagitim kural ¢ergevesinde ¢alisanlar arasinda esitlik kavrami keyfi ve
kisiye 0zel kullanilmamali, calisanlar esit sekilde degerlendirilmeli ve sonugta her
calisan hak ettigini elde etmelidir (Solak, 2014, s. 10). Sonug olarak dagitim adaleti,
orgiitsel neticelerden daha fazla Kisisel neticeleri ele almaktadir. Bir kiginin haksiz
olarak algiladigi bir olgu bagka biri tarafindan adaletli ve esit olarak
algilanabilmektedir. Bu nedenle bireyin 6zbenligi, iyi niyetli olmas1 gibi nitelikleri
dagitim adaletinin kisiler tarafindan algilanmasini ve 6ziimsenmesini etkilemektedir

(Séyiik, 2007, s. 10).
1.1.3.2. islemsel Adalet

Dagitim adaletinin insanlarin adalete iliskin algilamalarinin sadece bir
boyutunu agiklamasi ve yetersiz kalmasi nedeniyle islem adaleti olarak adlandirilan
yeni bir adalet boyutu ortaya ¢ikmistir (Y1lmaz, 2004, s. 18). Calisanlarin kaynaklarin
dagitimiyla ilgili kararlara varilirken izlenen islemlerin ne derece adil oldugu ile
ilgilenmeleri, elde edilen sonuclara nasil ve neye dayanilarak ulasildigini anlamaya
calismalar1 islemsel adalet olarak kavramlastirilmistir (Peterson vd., 2002, s. 394;
Erdem ve Cukur, 2007, s. 184). Buna gore islemsel adalet, 6dil kararlarina
varilabilmesi amaciyla kullanilan uygulama ve yontemlerin adil olmasi anlamina
gelmektedir. Diger bir ifadeyle islemsel adalet, dagitim kararlarinda kullanilan

yontemlerin ne kadar adaletli olduguna dair algidir (Y1lmaz, 2004, ss 18-19).

Orgiit bakis acgisiyla islemsel adalet, faydalarm belirlenmesinde kullanilan
metodlarin, araglarin ve siireglerin belirlendigi bir adalet ¢esitidir. Bundan 6tiirti iglem
adaleti ile caliganlarin, orgiitsel kararlarin adaletini belirlerken yalnizca bu kararlarin
ne olduguna dair ilgi gostermediklerini, buna ek olarak bu kararlar1 belirleyen
yontemlerle de ilgilendiklerini savunulmaktadir (Cakmak, 2005, s. 31). Baska bir
anlatim ile islemsel adalet, kisilerin elde ettikleri verilerin ortaya konulmasinda
yararlanilan islemlerin adaletine bagl algilamalarm ifade etmektedir. Ornegin; bir is
yerinde yapilan performans dlgme asamasinda galisanlar yapilan degerlendirmeleri,
belirli yontemlerin uygulandigr kadar (6lgme ve degerlendirme yapan kisilerin

degerlendirme yapilan ise ne kadar hakim olduklari, 6lcme ve degerlendirme
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asamalarinin tiim bireyler i¢in gegerli olmasi gibi) adaletli 6ngoriilmektedir (Erkanls,
2009, s. 14).

Islemsel adaletin iki alt boyutu bulunmaktadir. Bunlardan ilki, karar alma
asamasinda kullanilan yontemlerin ve uygulamalarin yapisal 6zellikleriyle alakalidir.
Bu boyut bigimsel prosediirler olarak ta adlandirilmaktadir. Kararlar alinmadan 6nce
calisanlara s6z hakki taninmasini, ¢alisanlarin diisiincelerine ve goriislerine 6nem
verilmesini icermektedir. Ikinci boyut ise, karar alma asamasinda kullanilan
yontemlerin karar alicilar tarafindan uygulanma sekliyle alakalidir (Egilmezkol, 2011,

s. 23).
1.1.3.3. Etkilesimsel Adalet

Dagitim adaleti ve islemsel adaletten farkli bir adalet tiirii olarak etkilesimsel
adalet kavrami ortaya cikmustir. Etkilesimsel adalet kavrami, ayni orgiit igerisinde
bulunan yonetici ve yonetilenler arasindaki etkilesime odaklanmaktadir (Bilsel, 2013,
s. 21). Etkilesimsel adaletin algilanmasinda kisileraras: iletisimin ¢ok biiyiik énemi
vardir (Akyiiz, 2012, s. 44). Bu sekilde bir iletisim ile kurumdaki baz1 adil olmayan
yontemler adil olarak kabul edilebilmekte ve bununla birlikte adil olmayan bu
yontemlerin ve uygulamalarin kisiler {izerinde olusturabilecegi negatif yonlii etkiler de
aza indirgenebilmektedir (Soyiik, 2007, s. 15). Diger taraftan karar vericiler, kisilere
kars1 sayg1 ve duyarlilik ile davrandiginda ve alinan kararlar1 onlara mantikli ve tim
detaylariyla ifade edildiginde etkilesimsel adalet tesvik edilmektedir (Colquitt, 2001, s.
386).

Etkilesimsel adalet, calisanlarla yoneticiler (kaynak dagiticilar) arasindaki
iletisimdeki adalet algilamasidir (Ozdevecioglu, 2003, s. 79). Etkilesimsel adalet,
yoneticilerin ¢alisanlara saygili davranmasini, ¢alisanlarin onemli bir deger olarak
goriilmesini  (6rnegin; yoneticilerin astlariyla ilgilenmesi, Kararlar igin gerekli
aciklamalar1 yapmasi, baskalariin kotii davraniglarina karst empati kurabilmesi gibi)

ve sosyal olarak duyarli davranmasimi gerektirmektedir (Yildirim, 2007, s. 258).

Greenberg, 1993 yilinda yayinladigi arastirmasinda adalet duygusunu farkl bir
bakis acistyla yeni anlamlar kazandirmis ve etkilesimsel adaleti “kisilerarasi”
(kazanimlan belirleyen bireylerin ¢alisanlara ne kadar nezaket ve saygi gosterdigine ve
deger verdigine iliskin kisilerarasi tavirlarla ilgili ve dagitim adaleti ile iligkili) ve

“bilgisel” (kazanimlarin dagitilmasi ve bu dagitimlarla alakali uygulamalarla ilgili
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calisanlara ne Ol¢iide bilgi verildigi ve agiklamada bulunuldugu) olmak tizere ikiye

ayrrmustir (Ozmen vd., 2007, s. 22).

Etkilesimsel adaletin icerdigi bu iki alt boliim incelendiginde, ilk alt bdliim,
kisileraras1 adalet (ya da kisilerarasi duyarlilik gosterilmesi)’tir. Kisileraras: adalet,
astlarin tstlerine ve diger ¢alisanlara kars1 saygili ve nazik bir sekilde davranmalarini
gerektirir (Dogan, 2008, s. 32). Ikinci alt bdliim ise yapilan agiklamalar ya da sosyal
degerlendirmelerdir. Agiklama, bir davranisla karsi karsiya kalanlara bu davranisa
maruz kalma nedenlerinin anlatilmasini ifade etmektedir (Dogan, 2008, s. 33). Bilgi
verme adaleti olarak ta belirtilen bu unsurda iistlerin yapilan islemlerde astlarini
bilgilendirmeleri, ayrica sosyal ve ozlik haklar konusunda da astlarina bilgi
vermelerini, onlarin ¢ikarlarin1 koruma altina almalarini agiklamaktadir. Karar verme
asamasi i¢in yapilan tamimlamalar, uygulanacak prosediiriin yapisal tarafini
degerlendirmeye yonelik bilgiler barindirmaktadir. Bu nedenle “bilgisel adalet” siirece

yonelik olarak gosterilen tepkilere etki etmektedir (Egilmezkol, 2011, s. 26).
1.1.4. Orgiitsel Adalete liskin Algiy1 Etkileyen Faktorler

Orgiitsel adalet kavrami algilamayla ilgilidir. Calisanlar, algiladiklar1 durumlar
yorumlayarak zamanla tutuma doniistiirir. Tutumlarin da bireylerin davraniglarinin
belirlenmesinde dnemli rol oynadig1 kabul edilmektedir. Dolayisiyla, orgiitsel adaletin
bireylerin davramiglarin1  belirleyen Onemli bir unsur olarak ortaya c¢iktigi
soylenebilmektedir (Karademir ve Coban, 2010, s. 53). Davranislar1 belirleyen bireysel
ozellikler, demografik ve kisisel niteliklerden olusmaktadir. Demografik o6zellikler
kisinin yasi, cinsiyeti, egitim durumu, medeni durumu, kidemi, caligsma siiresi ve
unvanidir. Kisisel 6zelikler ise pozitif ve negatif duygusallikla beraber benlik duygusu

olan dzgiivendir (I¢6z, 2014, s. 26).
1.1.4.1. Kisisel Faktorler

Isletmeler calisan kisilerin davranislarinin farklilik géstermesi dogaldir. Her tiir
davranigin arkasindaki temel 6ge ihtiyaglardir. Kimi bireyler icin maddi gereksinimler
on planda iken, kimileri i¢in ise manevi gereksinimler daha 6ncelikli olabilmektedir.
Bu nedenle davranisi belirleyen temel etken “kisilik” olmaktadir (Tutar, 2019).
Herkesin birbirinden farkli benlige sahip oldugu diistiniildiigii takdirde, kisilerin adalet
algilamalarinin da birbirinden farkli olacagi sdylenebilir. Calisma yerinde alinan bir

karar ya da uygulamaya konulan bir ¢alisma bir ¢alisan tarafindan adaletli olarak
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goriiniirken diger ¢alisan tarafindan ise adil olmayan bir karar ya da uygulama olarak
algilanabilir. Ciinkii kisilik farkliliklar: sebebiyle bireylerin adalet konusundaki algilar
da farkhilik gosterebilmektedir (Kilicaslan, 2010, s. 64). Ozdevecioglu (2004)
calismasinda, kisilerin pozitif diislincelerinin, onlarin algiladiklar1 adaleti olumlu
yonde etkiledigini belirlemistir. Bu sonuca gore, kisilerin pozitif duygusalliklari artarsa
adalet algilamalarinin da pozitif hale gelebilecegi sonucunu ortaya ¢ikarmaktadir.
Buna ek olarak, negatif duygusallik daha fazla bir seviyede adalet algilamasini
etkiledigi sonucuna varilmistir. Bu nedenle pozitif bir alan olusturmak kadar negatif

bir ortamin olusmasina engel olmak ta son derece 6nemlidir.

Orgiitsel adalet algisinin medeni duruma gore anlamli farklihk gosterdigini
belirten ¢aligmalar mevcuttur. Bunun nedeni ise evlilerin sosyal hayatlarindaki
sorumluluk alanlarinin bekar olan kisilerden daha genis olmasi ve bunun beklentilerini
yiikseltmesidir. Ornegin; Akduman ve arkadaslar1 (2015, s. 9), yaptiklar1 ¢alismada
evlilerin orgiitsel adalet algisinin bekéarlara gore daha diisikk oldugu belirlemislerdir.

Orgiitsel adaletin ii¢ temel boyutu igin yapilan analizlerde de sonu¢ degismemistir.

Orgiitsel adalet algisim belirleyen degiskenlerden bir digeri yas faktoriidiir.
Aksoy (2017) yaptig1 ¢alismada, ¢alisanlarin yaslarina gore orgiitsel adalet algilarinin
farklilagtigini tespit etmistir. Buna gore orgiitsel adalet algisinin 50 yas ve iizeri
kisilerde daha yiiksek 20-30 yaslar1 arasinda olan kisilerde daha diisiik oldugu

belirlenmistir.

Orgiitsel adalet algisim belirleyen kisisel faktorlerden bir digeri egitim
durumudur. Arastirmalarda genel olarak egitim diizeyinin artmasma bagli olarak
calisanlarin adalet algilarinin da daha olumlu hale geldigi tespiti yapilmaktadir.
Ornegin; Ar ve arkadaslari (2017) yaptiklari calismada lisans ve yiiksek lisans egitim
alan kisilerin adalet algisinin diger egitim seviyelerine sahip kisilerden daha olumlu

oldugunu tespit etmislerdir.

Tecriibe veya hizmet siiresi de calisanlarin orgiitsel adalet algilarini belirleyici
olmaktadir. Yazicioglu ve Topaloglu (2009) hizmet siiresi acisindan Orgiitsel adalet
algisinin farklilik gosterip gostermedigini belirlemek {izere yaptiklar1 analizlerde,
anlaml1 bir farkliligin oldugunu ortaya koymuslardir. Buna gore ¢aligsma y1li agisindan

bakildiginda, orgiitsel adalet algis1 en yliksek olan kisiler 6-10 yil arasinda ¢alisma
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tecriibesi olan kisilerin oldugu ortaya konulmustur. En diisiik olan kisiler ise 11-15 yil

arasi tecriibeye sahip kisilerin oldugu sonucuna ulagilmistir.
1.1.4.2. Orgiitsel Faktorler

Orgiit i¢i politikalarm ve yapilan uygulamalarin calisanlarm 6rgiitsel adalet
algilamalar1 tizerinde etkili oldugu yapilan arastirmalar sonucunda belirtilmistir.
Calisanlarin adalet algilarmin ortaya ¢ikmasinda, etkin bir iletisim ve siireglerle ilgili
calisanlarin  diizenli olarak bilgilendirilmesi de o6nemli bir faktér olarak

degerlendirilmektedir (Kiligaslan, 2010, s. 67).

Algilanan orgiitsel adaleti etkileyen faktorlerden biri de orgiitle ilgili
degiskenlerdir. Orgiitsel faktdrler kavramimin igerisinde yer alan degiskenler yonetici-
calisan ya da calisanlarin karsilikli iliskilerinden olusmaktadir. Adil ve uygun 6diil
sistemi (licret), yoneticilerin ¢alisanlara verdigi destek, orgiit igindeki iletisim, Orgiit

kiiltiirii, 6rgiitiin yapisi ve kurallar bu degiskenlere 6rnek verilebilir (Icdz, 2014, s. 28).

Ucret dagitimmna iliskin sorunlar, kisilerin is tutum ve davramslarina
yanstyarak, onlarin i doyumlarini, ise ve orgiite baglhiliklarini, is verimliliklerini
etkileyebilmekte, devamsizlik, isi birakma gibi sorunlara yol acabilmekte ve kisilerin
maddi ve manevi problemler yasamasina neden olabilmektedir (Cakir, O., 2006, s. 12).
Ucret dagitiminin ¢alisanlarin adalet algilamasi iizerine énemli etkileri bulunmaktadir.
Ucret diizeyi arttikga calisanlar arasinda dagitilan iicretin daha adil oldugu kanis1 da
artmaktadir. Ucret diizeyi yiiksek olan bireylerin iicret ile ilgili doyumlar1 da aym
oranda fazla olmaktadir (Cakir, B., 2006, s. 116). Orgiitteki adalet algilamalari
calisanlarin almis olduklar1 {icrete gore degisiklik gostermektedir. Calisanin almis
oldugu {icretin fazla olmasi oOrgiitte adaletin oldugunun diisiiniilmesine, tcretin
istenilen diizeyden az olmasi ise adaletin fazla olmadiginin algilanmasina neden

olmaktadir.

Orgiit yapisin1 belirleyen etkenlerden biri ise merkezilesmedir. Orgiit
igerisindeki hiyerarsik bir yapida karar alma hakkinin ¢ogunlukla iist seviyede olmasi
yiiksek derecede merkezilesme oldugunu gostermektedir. Karar alma hakkinin tim
calisan bireylerde toplanmasi da orgiit iginde disiik derecede merkezilesmenin
olduguna isaret gosterilebilir. Calisanlarin o6rgiit icerisinde alinacak kararlara dahil

olabilmeleri adalet algilarin1 pozitif anlamda etkilerken, karar alma hakkinin hiyerarsik
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yapida en iist diizeyde olan bir kiside olmasi galisanlarin alinan kararlara kars1 adaletin

varliginin sorgulanmasina yol agmaktadir (i¢6z, 2014, ss 29-30).
1.2. ORGUTSEL GUVEN KAVRAMI

Arastirmanin bu kisminda orgiitsel gliven kavramindan Once giiven kavrami
tanimlanmistir. Daha sonra orgiitsel giivenin unsurlari, modelleri, 6rgiitsel glivenin

olusumunda etkili olan faktorler ve orgiitsel giivenin sonuglari incelenmistir.
1.2.1. Giiven Tammmi

Tarihin baglangicindan itibaren gerek kisisel gerekse toplumsal iliskiler
cercevesinde degerlendirilen 6nemli unsurlardan biri olan giiven, insanlarm dogasinda
var olan bir duygudur (Asunakutlu, 2001, s. 2). Bireylere yonelik iliskisel temellerin
olusturulmas1 ve devam ettirilmesi hususunda da onemli bir etken oldugu bilinen
giiven, disiplinler aras1 perspektifler dahilinde aciklanan bir kavramdir (Uzbilek, 2006,
S. 4).

Literatiirde giiven kavraminin farkli disiplinler tarafindan arastirilan bir konu
olmasi ve her bir disiplin tarafindan giivene iliskin sosyal siirecler kapsamindaki roliin
farkli perspektiflerden ele alinmasi nedeni ile pek ¢ok farkli tanimi bulunmaktadir.
Giliven kelime anlamu itibari ile “cekinme, korku, itimat, kusku duymadan inanma ve
baglanma duygusu” seklinde agiklanmaktadir (Tiirk Dil Kurumu, 2020). Genel olarak
giivene dair tamimlarda, karsi tarafin tutum ve davraniglar bazinda agik ve diiriist
olacagina, iyi niyetli olacagina, eylem ya da sozlerinde ¢ikarci davranmayacagina
iliskin inan¢ ve beklentilerden s6z edilmektedir (Robbins ve De’Cenzo, 2001, s. 365;
Rousseau vd., 1998, ss 393-395).

Taylor (1989)’a gore giiven kavrami, tanimlanmasi ya da agiklanmasi zor olan
ve herkes tarafindan anlasildig1 yoniinde yanlis bir diisiinceye sebep olan kavramlardan
biridir. Giiven kavraminin birden ¢ok bireye iliskin bir kavram olusu kavramin
tanimlamasi1 ve giivene dair delil bulunmasinin da zorluguna sebep olmaktadir. Giiven
kavraminin tanimlanmasina yonelik bu zorlugun sebebini Fukuyama (1998); giivenin,
makro ve mikro diizeyde bulunan bircok kiiltiir ve konunun anlasilmasi hususunda kilit
gorevi goren bir kavram olusuna baglamaktadir (Bokeoglu ve Yilmaz, 2008, s. 212).

McAllister’a gore ise giliven, taraflarin istekleri dogrultusunda hareket edilecegi
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yoniindeki temenni ve sonucunda kaybettirecek veya kazandiracak olan bir kehanettir

(Solomon ve Flores, 2001, s. 28).

Orgiitlerin sahip oldugu manevi degerler arasinda da yer alan “giiven”
unsurunun, giiniimiiziin ekonomik kosullarinin yarattigi olumsuzluklar ve giderek
zorlasan siirdiiriilebilir rekabet kosullari nedeniyle daha fazla dikkate alindig
goriilmektedir (Sakar, 2010, s. 22). Bununla birlikte yukarida verilmis olan tanimlarda
tam olarak bir fikir birligine varilamadigi da géze carpmaktadir. Bu baglamda, bazi
aragtirmacilar giliveni kisisel bir 0zellik veya bir siire¢ olarak degerlendirmektedir
(Kanten, 2012, s. 111). Kisisel 6zellik olarak giiven, bireylerin genel olarak karsisinda
kisilere yonelik olumlu tutumlar icerisinde olma egilimini ifade etmektedir. Siire¢
olarak giliven ise yalnizca taraflardan birinin digerine olan tutumu seklinde degil,
taraflarin  karsilikli etkilesimi neticesinde zamanla olusabilen bir tutum olarak

goriilmekte ve sosyal iligkilerin bir sonucu olarak tanimlanmaktadir (Burke vd., 2007,

ss 607-609; Demircan ve Ceylan, 2003, s. 141).

Worchel giivene iliskin farkli perspektifleri ti¢ ayr1 grup igerisinde biitiinsel bir
sekilde ifade etmektedir. Gruplardan ilki kisilik kuramcilar1 tarafindan savunulan
goriistiir. Bu gorlise gore giiven, kisiligin kokleri ve bireyin 6nceki psiko-sosyal
gelisiminden dolay1 kaynaklanmaktadir. Kisilik kuramcilar1 tarafindan savunulan
goriisiin yer aldigi bu grup, gilivenin inan¢ ve beklenti seklinde kavramsallastirildigi
asamadir. Gruplardan ikincisi sosyologlar ve ekonomistler tarafindan savunulan
goriistiir. Bu goriise gore giliven, kurumsal bir olgudur. Sosyologlar ve ekonomistler
tarafindan savunulan goriigiin yer aldig1 bu grup, giivenin kisinin kuruma yansittig1 ve
kurumlar i¢i ve kurumlar arasi seklinde kavramsallastirildigi asamadir. Gruplardan
sonuncusu ise sosyal psikoloji kuramcilar tarafindan savunulan goriistiir. Bu goriis,
bireyler arasi islemlere odaklanmaktadir ve bireylerin, kendi aralarinda ya da
toplulugun tamaminda giiveni meydana getirdikleri ya da tamamen ortadan kaldirdig:

yoniindedir (Tiiziin, 2007, s. 95).

Gilivenin tanimlanmasinda oldugu gibi giiven tiirleriyle ilgili olarak da
literatiirde farkli siniflandirmalarm oldugu vurgulanmaktadir (Iscan ve Sayn, 2010, s.
201). Literatiirdeki mevcut arastirmalar incelendiginde kisiler arasindaki giiven
tiirlerinin en yaygin olarak Lewicki ve Bunker (1996) ile McAllister (1995) tarafindan

yapilan siiflandirmalarla ele alindig1 goriilmektedir.
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Lewicki ve Bunker (1996) giivenin, birbirleriyle pespese meydana gelen {i¢
asamadan olustugunu ifade etmislerdir. Giiven agamalarindan herhangi biri, bir 6nceki
asamanin gerceklesmesi neticesinde meydana gelmektedir. Davraniglara dair
tutarliligin teminine dayanan hesaplanmis giiven, birbirleriyle ardisik sekilde gelisen
bu {i¢ giiven asamasmin ilkidir (Dede, 2017, s. 38). Bu asamada giivenden ¢ok
giivensizligin olusumu s6z konusudur ve gilivenin en zayif seklidir (Sahbudak, 2016, s.
44). Giivenin ikinci agamasi ise bilgiye dayali giivendir. Bilgiye dayali giiven,
bireylerin birbirleriyle karsilikli etkilesimde bulunma ge¢mislerine bagli olarak
birbirlerinin davraniglarini 6ngoérebilme temeline dayanmaktadir. Bununla birlikte
bilgiye dayali giiven, bireyin karsi tarafin glivenilir ve davranislarinin 6ngoriilebilir
oldugundan emin olmasiyla zamanla gelisen bir giiven tiiridiir (Kanten, 2012, s. 115).
Giivenin iigiincii asamas1 da dzdeslesmeye dayal giivendir. Ozdeslemeye dayal1 giiven
asamasinda; bilgiye dayali giiveni olusturmanin yani sira taraflar, birbirlerinin beklenti
ve amaglariyla 6zdeslesmekte, birbirlerinin isteklerini verimli bir sekilde anlamakta ve
degerlendirmektedirler (Dede, 2017, s. 39). Ozdeslesmeye dayali giiven, taraflar

arasinda olusan duygusal bag sonucu gergeklesen bir siiregtir (Kanten, 2012, s. 116).

McAllister (1995) tarafindan yapilan siniflandirmalara gore ise giiven,
duygusal ve biligsel seklinde iki ayr1 boyut ¢ercevesinde incelenmistir. Biligsel agidan
giivende, hangi kosullar altinda kime giivenilecegini se¢ebilmek adina iyi bir sebep
bulmak gilivenin kanitin1 olusturmaktadir. Duygusal agidan giivende de, bireyler
arasinda olusabilecek kuvvetli duygusal baglara iligkin bir temel bulunmaktadir.
Dolayistyla insanlar giiven iliskileriyle taraflarin refahi adina gercek anlamda endise
ederek, 6zen gostererek, karsilik beklemeyerek ve igten inanarak duygusal yatirimlar

yapmaktadirlar (Sakalli, 2015, s. 20).
1.2.2. Orgiitsel Giiven Tanim1

Arastirmacilar 1950°li yillarda, orgiitsel ve yonetsel siirecin ilk sart1 olarak
giiven kavramini gormislerdir. Takip eden yillarda ise arastirmacilar tarafindan
bireyler aras1 giivenin kisi, grup ve orgiitsel diizeydeki sonuglarna iliskin pozitif
etkileri ortaya konmustur (Bal ve Giil, 2017, s. 54). Arastirmacilar tarafindan orgiitsel
ve yonetsel etkililigin 6n sart1 olarak orgiit igerisinde saglanacak olan giivenin dnemine

vurgu yapilmistir. Yapilan arastirmalar neticesinde bireyler arasinda var olan glivenin
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is tatmini, calisan performansi, problem ¢ozme gibi bireysel, orgiitsel ve grup

diizeyinde olumlu ¢iktilar sagladig1 sonucuna ulasilmistir (Yildirim vd., 2012, s. 253).

Orgiitsel giiven, 6rgiit mensuplarinin is tatmini ve algilanan orgiit etkililigine
bagli olarak, giiven ortami gergevesinde oOrgiitsel iliskilere, rollere ve deneyimlere
dayanarak oOrgiit icindeki diger kisilerin niyetleri ve davranislarina dair pozitif
beklentileridir (Huff ve Kelley, 2003, s. 82). Orgiitsel giiven, tepe yOnetimin
calisanlara destegi, orgiit i¢i adaletin saglanmasi, calisanlarin ihtiyag ve isteklerinin
karsilanmasi, c¢alisanlar arasi isbirliginin gelistirilmesi, kurum igindeki kisilerin
birbirleriyle olan iliskilerinin istenilen noktaya ulasmasi hususlarinda etkili olmaktadir
(Neves ve Caetano, 2006, s. 355). Orgiitsel giiven bir tanima gore ¢alisanlarin riskli
veya belirsiz bir durum karsisinda orgiitiin kendilerine vermis olduklari taahhiit ve
sozleriyle gosterdikleri davraniglar arasinda tutarli olup olmadiklarina iliskin
inanglaridir. Literatiirde belirtilen tanimlar dogrultusunda oOrgiitsel giiven kavrami,
“belirli amaglarin gerceklesebilmesi amaciyla orgiitsel yapi1 dahilinde orgiit iiyeleri
tarafindan birbirlerine yonelik iligkilerinde inang, dogruluk, samimiyet, baglilik gibi
degerlerin olusturuldugu ve olusturulan bu degerlerin davraniglar ile somutlastigi bir

stire¢” seklinde ifade edilmektedir (Arslan, 2009, s. 274).

Demircan ve Ceylan (2003) orgiitsel gliven kavramini, kiiltiirel temelli, ¢cok
diizeyli (caligma arkadaglari, takimlar, orgiit, orgiitler arasi), iletisime dayali, dinamik
ve ¢ok boyutlu (duygusal, biligsel ve davranigsal) seklinde ifade edilen taraflarina
dikkat ¢ekerek tanimlamislardir (Yildiz, 2015, s. 53). Dolayisiyla orgiitsel giiven bu
ozelligi sebebiyle de orgiitlere sayisiz olumlu ¢ikt1 (6rgiitsel 6zdeslesme, calisan moral
ve yaraticilik, motivasyon, bilgi yaratimi ve yonetimi, orgiitsel baglilik, iletisim,
orgiitsel verimlilik, ¢evreye uyum) saglamaktadir (Ustiin, 2015, s. 46). Bu olumlu
¢iktilarin yani sira tepe yonetimin calisanlara iliskin destegi, orgiit icerisinde adaletin
saglanmasi, orgiit icerisindeki sosyal iliskilerin arzu edilen diizeye ¢ikarilmasi,
calisanlarin istek ve ihtiyaglarinin karsilanmasi da orgiitsel giiveninin orgiitlere olumlu

katkilar1 arasindadir (Neves ve Caetano, 2006, s. 355).
1.2.3. Orgiitsel Giivenin Boyutlar

Orgiitsel giivenin olusmasinda ydnetim, hat yoneticiler ve galisanlar arasi
iliskiler 6nem tasimaktadir. Bu dogrultuda literatiirde var olan arastirmalarda orgiitsel

giivenin; ¢alisma arkadaslarina, yoneticiye ve orgiite olmak tizere ii¢ boyut altinda ele
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alindig1 goriilmektedir (Dietz ve Hartog, 2006, s. 558; Dayan vd., 2009, s. 21; iscan ve
Sayn, 2010, s. 202; Cubukgu ve Tarak¢ioglu, 2010, s. 58; Biite, 2011, s. 175; Durdag
ve Naktiyok, 2011, s. 13). S6z konusu boyutlar asagida bagliklar seklince

incelenmektedir.
1.2.3.1. Calisma Arkadaslarina Giiven

Orgiitlerde, calisanlarin etkilesim ve iletisim igerisinde olduklari, ayn1 degerleri
ve ortak amaglar1 paylastiklari, sosyal aktiviteler veya is siiregleri igin bir arada
bulunduklar1 bigimsel ve bigcimsel olmayan gruplar mevcuttur. Calisma yasaminda
gruplara iiye olan ¢alisanlarin, orgiitsel amaglar dogrultusunda hareket etmelerinde ve
takim ruhuna sahip olmalarinda en temel unsur, birbirleri arasindaki giiven duygusudur
(Biite, 2011, s. 177). Calisma arkadaslarina giiven, kisiler arasinda olusan giivene
iligkin tanimlamalara entegre edilerek, calisanlarin birbirilerine karst acik ve diiriist
olmalarini, birbirlerine gerekli durumlarda yardim etmelerini ve birbirlerinin
cikarlarina ilgi gostermelerini kapsayan pozitif beklentiler icerisinde olmak seklinde

tanimlanabilmektedir (Sahbudak, 2016, s. 53).

Calisma arkadaslarina giiven, performansi, i doyumunu, emekli olma niyetini,
orgiitsel yeniligi, Orgiite giiveni, duygusal bagliligi, is yasam dengesini, takim
bagliligini, orgiitsel 6grenmeyi, Orgiitsel vatandashigi, algilanan orgiitsel destegi ve
orgiitsel bagliligr artirmakta, stresi, devamsizligi, iiretkenlik karsit1 davranislari
azaltmaktadir (Knoll ve Gill, 2011, s. 322; Dirks ve Skarlicki, 2008, s. 136; Tan ve
Lim, 2009, s. 45; Golipour vd., 2011, s. 2664; Lehman-Willenbrock vd., 2012, s. 217,
Ferres vd., 2004, s. 608; Rahmanimanesh vd., 2012, s. 4928; Dar, 2010, s. 198; Oh ve
Park, 2011, s. 79). Bu baglamda bireylerin c¢alisma arkadaslarma giivenmeleri,
calisanlar arasinda birliktelik olugmasina, orgilitsel verimliligin ve Orgiitsel glivenin

saglanmasina etki eden 6nemli faktorlerden birisi olarak degerlendirilebilir.
1.2.3.2. Yoneticiye Giiven

Bir yapistiric islevi gorerek iliskileri bir arada tutan gliven kavrami, hedeflere
ulasabilme hususunda oldukca onemlidir. Acik bir iletisime sebep olarak kararlarin
oldugundan daha kolay alinabilmesini saglayan giiven, bunun yani sira g¢alisanlar
tarafindan oOrglite yonelik olan baglilik ve sadakatin artmasini da saglayabilmektedir.
Bir liderin adil, diiriist, acik ve kararlarinda tutarli olmasi lidere yonelik giliven

duygusunu artirirken, ayn1 zamanda c¢alisanlar arasinda giiven unsurunun olugmasina
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da katki saglayabilecektir (Ince vd., 2004, s. 442). Yéneticiye giiven, calisanlarm ilk
kademe ve daha iist seviyedeki yoneticileri ile aralarinda meydana gelen iletisim,
yoneticinin dogru karar almasi, bilgi, beceri ve tecriibe gibi hususlarda yetkinligini

ifade eden gilivendir (Tschannen-Moran ve Hoy, 2000, s. 562).

Calisanlarin yoneticilerine giivenmeleri, orgiitsel politikalara ve prosediirlere
uyum saglamalarinda ve bireysel performanslarimin artmasinda etkili olmaktadir.
Bununla birlikte ¢alisanlarin yoneticilerine duyduklar1 giiven, ydneticilerin onlarla
gerekli bilgileri zamaninda paylasmalar ile iligkilendirilmektedir. Bagka bir ifade ile
calisanlar Orgiitsel siireglere iliskin bilgilere erisemediklerinde veya yoneticilerin bu
bilgileri kendilerine vermediklerini algiladiklarinda yoneticilerine olan giivenlerinin
azalmasi beklenmektedir (Arslantas ve Dursun, 2008, ss 114-116). Y 6neticiye yonelik
giivenin az oldugu kurumlar igerisinde, hem kisisel saglik hem de grup sagligi
bozulmakta ve is yapma maliyetleri artmaktadir. Kurumlarda korkunun artmasi ve
giivenin azalmasi neticesinde diismanlik, yalnizlik ve yabancilagsma gibi hisler
olugmaya baslamaktadir. Kurum igerisinde giivensizlik durumunun varligi s6z konusu
oldugunda stres ve yOnetim tarafindan alinan yanlis karar oranlarinin arttig1, yonetici
ve c¢aliganlarin bencilce davranis ve tutumlar sergiledigi belirtilmistir (Sahbudak, 2016,
s. 53).

1.2.3.3. Orgiite Giiven

Orgiitler ve yonetim kapsaminda giiven, orgiitsel etkinlik adma oldukea kritik
bir 6neme sahiptir. Liderler, giivenilirligin nasil gelistirilebilecegi ve calisan baglilig
hususunda &nem teskil etmektedirler (Caldwell ve Hansen, 2010, s. 173). Orgiitsel
giiven, gelecege dair giiven duygularmmin olusmasi ve belirsizligin azalmasim
saglayabilmek amaciyla sosyal yapilara iligkin etkinligin gerceklesmesine dayalidir
(Dede, 2017, s. 46). Dolayisiyla tiim orgiit {iyeleri tarafindan orgiite giiven; orgiitsel
rol, iliski, deneyim ve Orgiite baglilik temelli olumlu beklentiler seklinde

tanimlanmakta ve ¢oklu davraniglardan olusmaktadir (Huff ve Kelley, 2003, s. 83).

Orgiite giiven orgiite bagliligi, ekip dayanismasini, kararlara iliskin adaletin
algilanigini ve is tatminini 6nemli dlglide etkilemektedir (Laschinger vd., 2001, s. 7).
Dolayisiyla orgiite giiven, giivenin yiiksek oldugu orgiitleri daha stratejik ittifaklara,
uyumcu Orgiitsel sekillere, etkili kriz yonetimine ve iiretken ¢atigmalara tesvik ederek;

islem maliyetlerini azaltmakta, orglitsel baglilik ve is tatminine yonelik katkilarda
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bulunmaktadir (Shockley-Zabalak vd., 2000, s. 37; Flaherty ve Pappas, 2000, s. 276).
Orgiite giivenin olusumuyla birlikte rekabetci avantaj ve drgiitsel performansin énemli

bir bileseni olan takim calismasi ve karsiliklt is birligi de artmaktadir (Jones ve
George, 1998, s. 531).

1.2.4. Orgiitsel Giiven Teorileri

Orgiitsel giiven kavraminin gesitli arastirmacilar tarafindan farkli sekillerde ele
alinmasi, kavramin tanimlanmasinda bir fikir birligi olmadigini géstermekte ve ortaya
farkli tanimlarin ¢iktig1 goriilmektedir. Orgiitsel giiven kavramu ile ilgili bircok tanim
yapilmasit aynm1 zamanda Orgiitsel giivenin olusum siireci ve boyutlarinin da farkl
acilardan degerlendirilmesine yol agmistir. Bdylece literatiirde boyutlar ve olusum
slireci itibariyle farkli acilardan ele alinan orgiitsel giiven teorileri ortaya ¢ikmistir
(Kanten, 2012, s. 122). Asagida basliklar seklinde literatiirde yaygin olarak adi gegen

orgiitsel giiven teorileri incelenecektir.
1.2.4.1. Mayer, Davis ve Shoorman’n Orgiitsel Giiven Teorisi

Mayer, Davis ve Schoorman’in (1995) giiven modeli, gliven duyulan ve
giivenen arasinda olan mevcut egilim ve riskler g¢ercevesinde ele almaktadir. Bu
cergevede degerlendirilen modelin ilk 6gesi, giiven duyma algisidir. Daha ¢ok giiven
verenin diiriist ve giivenilir olduguna dair nitelikler ve kisilik o6zellikleriyle
belirlenmekte olan genel beklentilerdir. Modelin ikinci elemani ise giivenen tarafindan

algilanmakta olan giivenilirlige iliskin faktorlerdir (Yildiz, 2015, s. 57).

Gelistirilen bu modelde giiven {i¢ boyut iizerinden incelenmektedir. Bu boyutlar
yetenek, yardimseverlik ve diristliik seklindedir (Uray, 2014, s. 20). Yetenek,
karsilikli giiven iligkisi icerisinde olan taraflardan birinin beceri, ustalik ve ozellikler
ile belirli bir etkinlik cercevesi igerisinde etkileyici bir giice sahip olmasi seklinde
tanimlanmaktadir. Yardimseverlik, karsilikli giliven iligkisi igerisindeki taraflardan
giivenilenin, gilivenen tarafa yonelik 06zel bir bag kurdugunu savunmaktadir.
Diiriistliigiin olusabilmesi icin ise giivenen tarafindan, kabul edilen ve dogru bilinen
kurallar topluluguna giivenilenin de kabul edilmesi gerekmektedir. Giivenilen tarafin
ne kadar becerikli, iyiliksever ve diiriist olduguna iliskin algilar sonucunda giiven
diizeyi ortaya ¢ikmaktadir (Dede, 2017, s. 49).
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1.2.4.2. Mishra’mn Orgiitsel Giiven Teorisi

Mishra (1996) giiveni; glivenen tarafin, glivenilen tarafin acik (open), yetkin
(competent), giivenilir (reliable) ve ilgili (concerned) oldugu yoniindeki inanci
neticesinde savunmasiz kalmasina iliskin gonilliliigli seklinde tanimlamaktadir
(Eroglu, 2014, s. 58). Bu sebeple de Mishra (1996), orgiitlerde giiven unsurunun
olusturulmasim1 saglayan dort boyutun var oldugunu ileri stirmiistiir. Bu boyutlar
yeterlilik, a¢iklik/dirtstliik, ilgililik ve itimat edilirlikticr (Yildiz, 2015, s. 54).
Yeterlilik, orgiitiin pazar igerisindeki varligini devam ettirebilme kabiliyeti seklinde
goriiliirken; aciklik/diirtistliik, calisan ve yoneticiler arasindaki mevcut is
iliskilerindeki anahtar konumundadir. itimat edilirlik, giivenilir ve tutarli davranislara
dair beklentiler ile ilgilidir. Ilgililik ise aciklik, sefkat ve ictenlik ile birleserek ilgililik
anlayisin1 meydana getirmektedir (Tikici ve Derin, 2013, ss 611-612).

1.2.4.3. Shockley-Zalabak, Ellis ve Winograd’in Giiven Teorisi

Shockley-Zalabak, Ellis ve Winograd (2000) daha onceki aragtirmalar
tarafindan ortaya konan goriisler dogrultusunda, orgiitsel glivenin dogasinin iletisim
temelli, karmasik, ¢cok yonli ve dinamik oldugunu vurgulamislardir (Shockley-
Zalabak, 2000, s. 38). Mishra (1996) tarafindan ortaya konan modele besinci boyut
olarak 6zdeslesmeyi dahil etmislerdir. Orgiit iiyelerinin orgiitsel hedef, deger, inang ve
normlarla biitiinlesip biitiinlesmedigi iizerine odaklanan bir modeldir. Ozdeslesme
boyutu, orgiit icerisindeki ¢alisanlarin siki iligkiler kurarak yiiksek seviyede giiven ve

etkinlik olusturacaklarini1 savunmaktadir (Tiiziin, 2007, s. 112).

Modelden hareketle bes boyutlu bir 6rgiitsel giiven 6lgegi olusturulmustur. Bu
boyutlardan ilk dérdii Mishra Orgiitsel Giiven Modeli’nin boyutlari olan yeterlilik,
aciklik, ilgililik ve itimat edilirliktir. Eklenen boyutun 6zdesleme oldugu bilgisinden
hareketle bu boyut, bireyler tarafindan orgiit {iyesi olarak birliktelik (mensubiyet) ve
ayrilma (bireysellesme) paradoksunun nasil yonetildigiyle alakalidir. Calisanlarin
orgiitleriyle ozdeslesmesi, daha yiiksek diizeyde etkililik ve Orgiitsel giiven
algilamalarin1  saglayacaktir. Calisanlar oOrgiitlerine dair bir soguma duygusu
yasadiklarinda ise daha diisiik diizeylerde etkililik ve orgiitsel giiven algilama
egiliminde olmaktadirlar. Orgiit ile 6zdeslesme yolu, calisan ve yoneticiler arasinda
artan gliven sayesinde daha saglikli bir iletisim kurulmasina dair ihtimali arttirmaktadir

(Ellis ve Shockly-Zalabak, 2001, s. 384).
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1.2.4.4. Whitener ve Arkadaslarmin Yonetsel Giivenilirlik Teorisi

Modele gore yonetimin davraniglari, ¢alisan ile yoneticiler arasindaki giivenin
olugmasi ve gelismesi hususunda oldukca etkilidir. Yonetsel giivenilirlik modelinin,
yonetime yonelik giivenilirlige iliskin ¢alisan algilarinin olusmasini etkileyen bes
temel davrams faktorii oldugu belirtilmistir. Bu bes temel davramis faktori;
davraniglara iliskin biutiinliik, davranislara iliskin tutarlilik, kontrolin dagilim ve
paylagimi, aciklayict ve dogru iletisim, Ozen ve ilgi gosterilmesi seklinde

adlandirilmaktadir (Whitener vd., 1998, s. 516).

Davraniglara iliskin biitlinliik faktoriinde, calisanlar yoneticilerin sozleri ve
davraniglart arasindaki tutarligr gozlemlemektedirler. Yoneticilerin davranislarindaki
biitinlik ve dogruluk, sozlerini yerine getirmesiyle ve dogrular ifade etmesiyle
iligkilidir. Diger bir ifade ile yoneticinin sdylemleri ile eylemleri arasindaki uyum
davraniglarindaki bitiinligi gostermektedir (Whitener vd., 1998, ss 516-517).
Davranislara iliskin tutarhilik faktoriinde; yoneticiler tarafindan gecen siire boyunca
karsilagilan durumlara yonelik tutarli davraniglar sergilenmesinin, ¢alisanlar tarafindan
yoneticilere iligkin gelecekteki davraniglarin daha iyi Ongdrebilmesini sagladigi ve
yoneticilere duyulan itimadin artirilabilecegi yoniindeki goriislere yer verilmektedir

(Eroglu, 2014, s. 60).

Kontroliin dagilim ve paylasimi faktoriinde, gliven algilamalarina iliskin
yapilan arastirmalarin kararlara iliskin kontrol dagilimi ve katilimi1 dahilinde
gerceklesen bir kontrol paylasiminin, giivenilir davranisa dair temel bilesenler
icerisinde yer aldig1 ifade edilmektedir (Eroglu, 2014, s. 60). iletisim faktoriinde;
calisanlar ile yoneticiler arasinda dogru bilgilerin ve kararlarla ilgili agiklamalarin yer
aldigr agik iletisimin gilivenilirlik algisini etkiledigi belirtilmektedir. Calisanlarin
serbest bir sekilde diistincelerini ifade ettigi ve yoneticiler ile ¢alisanlarin birbirleriyle
diisiincelerini paylastigi acik iletisim ortaminda giivenilirlik diizeyinin artmasi

beklenmektedir (Whitener vd., 1998, s. 517).

Ilgi gosterme etkeninde ise yardimseverligin giivenilir davranislara iliskin
onemli bir etken oldugundan bahsedilmekte ve bu durumun ii¢ davranis sekliyle
meydana geldigine vurgu yapilmaktadir. Bu davranis sekillerinden ilki, ¢alisanlarin

menfaat ve ihtiyaglarina duyarli olmak ve dnem gdstermek; ikincisi ¢aliganlara dair
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menfaatlerin gozetilmesi; sonuncusu ise ¢ikarlar adina baska kisileri kullanmaktan

kaginmaktir (Eroglu, 2014, s. 60).
1.2.4.5. Gabarro’nun Yonetici — Calisan Giiven Teorisi

Gabarro’nun (1978) ¢alismasi, orgiitsel davranis yazininda yonetici ve ¢alisan
arasindaki giiven iliskisini temel alan, orgiitlerde giivenin olusumunu ve dayanaklarini
inceleyen ilk nitel arastirmadir. Bu ¢alisma, giivenin tek boyutlu olmadigini, yonetici
calisan giiven modelinde kars1 tarafa glivenebilmenin karakter, yetkinlik ve yarg: gibi
unsurlara bagli oldugunu ileri stirmistiir (Ari, 2011, s. 108). Karaktere dayali
nitelikler; ama¢ ve niyetlerin karsi tarafa zarar vermeyecek sekilde pozitif olmasini
temsil eden diiriistliik, aciklik, tahmin edilebilirlik ve tutarlilik, giivenen tarafa zarar
verici olabilecek her tiirlii bilgiyi saklamak anlamindaki ketumluk seklinde ifade
edilmektedir. Yetkinlige dayali 6zellikler; kisinin isi ile alakali gerekli donanim ve
bilgiyi barindirmasi, bireyler arasi iletisim ve is hayatinda tecriibe ve akilin sebep
oldugu vyetkinlik seklinde belirtilmektedir. Ayrica birey tarafindan sergilenen
davraniglar ve bireyin isle ilgili konulara dair karar almas1 hususundaki yetkinlik de

giiveni olusturan 6zellikler olarak arasinda yer almaktadir (Gabarro, 1978, s. 298).
1.2.5. Orgiitsel Giivenin Olusumunda Etkili Olan Faktorler

Orgiitsel giiven, Orgiitin  tiim iiyelerinin katihmiyla olusturulmas1 ve
yonetilmesi gereken, kendiliginden ortaya ¢ikmayan, psikolojik bir ortami
nitelemektedir. Diger bir ifade ile Orgiitsel giiven zamanla adim adim olusturulan ve
stirdiiriilmesi sarf edilen ¢abaya bagli olan bir 6zellige sahiptir. Bu nedenle orgiitsel
giivenin olusturulmasinda ve olusan giivenin artmasinin saglanmasinda birgok etmen
etkili olmaktadir (Sakar, 2010, ss 24-28). Bu etmenler mevcut arastirmalarda etkili ve
acik iletisim, pozitif geri bildirim, 6rgiit yapisi, katilimct bir yonetim anlayisi, orgiitsel
adalet, orgiit kiiltiirii, insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari, personel gii¢lendirme ve
algilanan orgiitsel destek olarak ele alinmistir (Nyhan, 2000, ss 90-93; Demircan ve
Ceylan, 2003, ss 143-144; Bijlsma ve Koopman, 2003, s. 548; Huang ve Van De
Vliert, 2006, ss 221-222; Asunakutlu, 2006, s. 23; Halis vd., 2007, s. 194; Demirel,
2008, s. 181; Ristig, 2009, s. 660; Reychav ve Sharkie, 2010, ss 230-231; Li vd., 2011,
ss 376-377).

Orgiitsel isleyise yonelik bilgi ile desteklenen calisanlar, kendilerini ifade
edebildikleri diizeyde bilgiden yoksunluk ve yalmizlik duygusundan uzaklasarak diger
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calisanlara ve kendilerine daha fazla giliven duyabilmektedirler. Calisanlarin
birbirlerinden haberdar olmadigi bir ¢alisma ortaminda isbirligini saglamak ¢ok
zordur. Etkili ve agik iletisim, ¢alisanlarin performansinin gelisimini, i doyumunu ve

orgiite baglilig1 artirmaktadir (Y1lmaz, 2006, s. 62).

Geribildirim, c¢alisanlarin neleri dogru ya da yanlis yaptiklarin1 veya basarili
olup olamadiklarin1 6grenebilmelerine yardimci olan bir sistemdir. Calisanlarin karar
alabilir duruma gelmesi ve gliven kazanmasi adina neleri neden yapacaklarini bilmeleri
gerekmektedir. Orgiit icerisindeki iletisimin etkili bir sekilde kullanilabilmesi amaciyla
calisanlara geri bildirim yapilmalidir. Boylece yonetim ve ¢alisanlar arasinda, karsilikli

etkilesim iletisim yoluyla saglanabilecektir (Arslan, 2015, s. 21).

Orgiit yapisi, orgiitiin rekabet ve maliyet avantaji elde etmesinde, verimlilik ve
etkinlik kazanmasinda 6nem tasiyan bir unsurdur. Bu nedenle giiniimiizde oOrgiitler,
orgiit yapilarim kismen veya tamamen diizenleme gerekliligi duymaktadirlar (Uniivar,
2009, s. 563). Orgiit yapisinin sahip oldugu ozellikler, orgiitsel giiveni etkileyen
degiskenler igerisinde yer almaktadir. Baska bir deyisle orgiit yapisi, c¢alisanlar
tarafindan kendilerinin giivende olduklarinin hissedilebilmesi hususunda etkili
olmaktadir. Bu cergevede Orgiit yapisinin biirokratik, formal, biiyiikliik, merkezi vb.
ozelliklere sahip olusunun orgiitsel giiven olusumuna yonelik olumlu-olumsuz katki

sagladigi ifade edilmektedir (Kanten, 2012, ss 140-141).

Calisanlarin  karar alma siireglerine katilimi, Orgiitsel giivenin olusumu
acisindan Onem teskil etmektedir. Bunun sebebi yalin oOrgiit yapisinin, g¢alisanlar
tarafindan etkin bir sekilde iletisim kurulmasi, orgiitsel uygulama ve faaliyetlere
katilim1 destekleyen bir yapida olusudur. Yalin orgiit yapilar ¢ergevesindeki yonetim
kademeleri icerisinde bulunan iletisim ve etkililigi olumsuz yonde etkileyen kurallarin
iptal edilmesi gerekmektedir. Yetkilerin tek bir kiside bulundugu orgiitler zamanla
hantallasmaya baslamaktadir (Arslan, 2015, s. 18). Cagdas yoOnetim yaklasimlari
cercevesinde degerlendirilen Orgiit yonetimlerinin, yetki devri ve katilima imkan
saglayabilir yapida olmasi gerekmektedir. Boylelikle yetki verilerek yonetime
katilimlar1 saglanan calisanlarin kendilerine olan etkililik, verimlilik ve giivenleri

artmis olacaktir (Asunakutlu, 2002, s. 8).

Algilanan adaletin bir 68esi olan orgiitsel adalet, kurumsal sonuglar1 belirlemek

i¢in kullanilan prosediirlerin dogrulugunu tanimlamaktadir (Connel vd., 2003, s. 572).
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Kurumun performans degerlendirme sistemlerinin, profesyonel gelisim firsatlarinin ve
is giivenliginin dogrulugunun algilanmasi, yonetim konusundaki farkli giiven 6gelerini

aciklamaktadir (McCauley ve Kuhnert, 1992, s. 273).

Orgiit  kiiltiirii, calisan davramislarindaki  belirsizlikleri azaltmakta ve
calisanlarin davranislarina bir standart getirmektedir. Orgiitsel kiiltiir, drgiitsel giiveni
etkileyen 6nemli faktorlerden biridir. Orgiitsel kiiltiir zamanla geliserek degismektedir
(Arslan, 2015, s. 22). Dolayisiyla ¢alisanlarin, olumsuzluklar ile karsilasmalar1 veya
kars1 tarafin gilivenirliligi hakkinda yanlis bir goriise sahip olmalar1 gibi durumlarda
orgiit kultirii, ¢alisanlarin eylemlerini yonlendirebilmektedir (Demircan ve Ceylan,
2003, s. 143).

Odiil, kontrol ve performans degerlendirmesi uygulamalar1 olarak kullanilan ve
giiven algilarint etkiledigi savunulan insan kaynaklar1 sistemleri, orgiitsel giivenilir
davraniglara imkan saglayabilir ya da bunlar i¢in engel olusturabilir niteliktedir.
Arastirmalar gostermektedir ki insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarindan olan
performans degerlendirme prosediirlerinin, Orglitsel adalet ilkelerini takip etme
derecesi, ¢alisanlarin yoneticilerine duydugu giiven tizerinde olumlu bir etkiye sahiptir

(Hassan, 2011, s. 75).

Giiglendirme, gerek orgilit gerekse personele bir¢ok fayda saglamaktadir.
Kendini giivende hisseden ve kendine gilivenen bir personel, orgiite daha faydali
olmaktadir. Sorumluluk, goérev ve yetki, aym personelde oldugunda kendini
gelistirebilecek, yaraticilik ve yetenegi artis gosterecek, denetim mekanizmasina gerek
kalmadan kendi kontroliinii saglayabilecek, tiim bunlarin sonucunda ise personel ve de
isveren kazangl olacaktir. Orgiit kapsaminda ise kararlar hizli verilebilecek, is ve
calisma bazindaki esnekligin artis1 saglanabilecek, i¢ ve dig miisteri memnuniyetinde
artis olacak, orgiitte hareketlilik goriilebilecek, orgiit dinamizm kazanabilecek, rekabet
giiciinde artis goriilecek, alternatif is imkanlar1 ve irlinler ortaya cikabilecektir

(Akgakaya, 2010, s. 150).

Algilanan oOrgiitsel destek calisanlarin, isletmelerinin kendilerine deger
verdigini ve kendilerinin 1iyiligini diislindiigiinii algilama dereceleri olarak
tanimlanmaktadir. Algilanan Orgiitsel destegin, yoneticilere duyulan gilivenin

oncesinde bulundugu goriilmiistiir (Tan ve Tan, 2000, S. 246). Ayrica algilanan
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orgiitsel destek duygusal baglilikla olumlu olarak iligkili ve isi birakma istegiyle

olumsuz iliskilidir (Connel vd., 2003, s. 573).

1.3. ORGUTSEL ADALET, ORGUTSEL GUVEN VE ORGUTSEL
BAGLILIK ILiSKiSI ILE iLGILI ARASTIRMALAR

Calisanlarin, ¢alistiklar1 isletmelerin amaclarint igsellestirmek, istekli ve
goniilli bir sekilde ¢alismalarini saglamak amaciyla calistiklar: isletmelerdeki adaletli
diizene inanmalari, isletmeye giivenmeleri ve isletmeye bagli olmalarinin saglanmasi
ve bunun siirdiiriilmesi biiyiik 6nem tasimaktadir. Ozellikle kadinlar agisindan adaletli
ve giivene dayali bir ortamin yaratilmasi isletmeye ve isletmenin amaglarina olan

bagliliklarini arttirabilecegi diisiiniilmektedir.

1.3.1. Orgiitsel Adalet ve Orgiitsel Baghlhk iliskisi Ile Tlgili

Arastirmalar

Gilinimiizdeki isletmelerde, isyerine bagli olan ¢alisanlarin olmasi ig¢in temel
yapitagt olarak goriilen kavramlardan biri orgiitsel adalet algisidir. Calisanlarin
orgiitlerine baglanabilmeleri icin esit kosullarda ¢alistirildiklarini diistinmeleri sarttir.
Orgiitlerin de amagclarina ulasabilmeleri igin insan kaynagina siirekli yatirim yaparak
caliganlarinin orgiitte kalmalarini saglamasi zorunludur. Nitekim adil bir calisma
ortaminda c¢alisan kisiler daha etkin ve verimli c¢alisarak isletmenin karliligini

arttiracaktir.

Bal (2014, s. 7), orgiitlerin saglikli islemesi ve orgiitlerdeki ¢alisanlarin kisisel
doyumlarinin artmasi i¢in orgiitsel adalet ve orgiitsel baglilik kavramlarinin 6nemli
hale geldigi diisiincesinden hareketle Manisa’da faaliyet gosteren ilkokullarda gorev
alan 585 Ogretmen lizerinde bir calisma gerceklestirmislerdir. Yapilan analizlerde,
orgiitsel bagliligin duygusal ve normatif alt boyutlar1 ile orgiitsel adalet algisi arasinda

anlaml1 bir iligki oldugunu tespit etmislerdir.

Ar vd. (2017, ss 48-50), saglik calisanlarinin orgiitsel adalet algisi ve orgiitsel
baglilik davramglar1 arasindaki baglantiyr belirlemek igin Izmir ilinde faaliyet
gostermekte olan bir kamu hastanesindeki c¢alisanlar iizerine bir g¢alisma
gerceklestirmislerdir. 433 saglik calisanindan elde ettikleri veriler sonucunda orgiitsel

baghligin orgiitsel adalet algis1 araciligiyla artis gosterdigini tespit etmislerdir.
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Aksoy (2017, ss 26-27), Gilineydogu Anadolu Bolgesindeki bazi illerde
havacilik sektoriinde c¢alisan toplam 447 kisi iizerinde gergeklestirmis oldugu
caligmada, katilimcilarin orgiitsel baglilik ve adalet algilart arasindaki iliskiyi tespit
etmeyi amaglamistir. Yapilan analizler sonucunda orgiitsel adalet algisinin olumlu
yonde olmasinin oOrgiitsel baglilig1 arttirdigr sonucuna ulagmistir. Benzer bir sonucu

Altas ve Cekmecelioglu (2015, ss 432-434) da tespit etmislerdir.

Balta ve Giliney (2018, ss 47-48), orgiitlerin rekabet ortaminda ayakta
durabilmeleri ve bulunduklari pazarlarda basarilarini devam ettirebilmeleri igin
stratejik planlamalarin1 dogru bir bi¢imde yapmalar1 ve orgiitlerine baglilik duyan is
gorenlerle yollarina devam etmeleri gerektigini, bunun yolunun da 6rgiitsel adaletten
gectigini ifade etmislerdir. Bu diisiinceden hareketle Istanbul Biiyiikgekmece’de
faaliyet gosteren okullardaki 354 6gretmen iizerinde bir ¢aligma yapmislardir. Yazarlar
calismada, Orgiitsel adalet ve Orgiitsel baglilik arasinda dogrusal bir iliski oldugunu

tespit etmislerdir.

Atalay (2019, ss 438-439), orgiitsel adalet ve oOrgiitsel baglilik arasindaki
iliskiyi meta analizi metoduyla inceledigi c¢alismasinda orgiitsel adaletin Orgiitsel
bagliligin temel belirleyicisi oldugu ve aralarinda olumlu yonde etkili bir baglanti

bulundugunu belirlemistir.

1.3.2. Orgiitsel Giiven ve Orgiitsel Baghhk Tliskisi 1le Tlgili

Arastirmalar

Giiven ortamina sahip isletmelerde ¢alisanlarin kurmus oldugu iliskilerin iyi
niyete dayandigi ve daha saglikli bir sekilde gerceklestirildigi bilinmektedir. Bu tiir
isletmelerde ¢alisanlar ve yoneticiler, dayanisma ve isbirligi cercevesinde hareket
etmekte ve isletmede daha yiiksek bir baglilik seviyesi bulunmaktadir (Memduhoglu
ve Zengin, 2010, s. 269).

Ayden ve Ozkan (2014, s. 165), Malatya Devlet Hastanesinde ¢aligmakta olan
325 saglik calisaninin oOrgiitsel giiven algilar ile orgiitsel bagliklarin1 belirlemek i¢in
bir aragtirma gergeklestirmislerdir. Calismada oOrgiitsel baglilik ve orgiitsel giliven

arasinda dogrusal bir iligki oldugunu tespit etmislerdir.

Candan (2014, ss 912-913), 260 Tapu ve Kadastro galisanin {izerinde yapmis

oldugu c¢alismada, calisanlarin oOrgiitsel adalet, orglitsel giiven ve orgiitsel baglilik
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algilarim1 ortaya koyarak, oOrgiitsel adalet ve oOrgilitsel giiven algilarinin Grgiitsel
bagliliklari1 hangi diizeyde etkilediklerini arastirmistir. Yazar ¢alismasinda, orgiitsel
giivenin alt boyutlar1 olan yoneticiye ve orgiite gliven algisinin, orgiitsel baglhiligin alt
boyutlart olan duygusal, normatif ve devam bagliligini pozitif yonde etkiledigini tespit

etmistir.

Akm ve Orman (2015, ss 98-100), Tokat ilinde faaliyet gosteren ilk ve
ortaokullarda ¢alisan 378 Ogretmenin Orgiitsel giiven ve baglilik diizeyleri arasindaki
etkilesimi arastirmiglardir. Sonuglar, 6gretmenlerin Orgiitsel giiven diizeyleri arttik¢a
orgiitsel bagliliklarin da arttigin1 gostermektedir. Ayrica orgiitsel bagliligin uyum
boyutu ile 6gretmenlerin orgiitsel giiven diizeyleri arasinda negatif, orgiitsel bagliligin
0zdeslesme ve igsellestirme boyutlari ile orgiitsel giiven diizeyleri arasinda pozitif bir

iligski oldugunu gostermistir.

Bagc1 ve Akbas (2016, ss 167-168), hemsirelerin orgiitsel gliven algilarinin,
orgiitsel bagliliklarini ne diizeyde etkiledigini belirlemek i¢in Denizli ilinde faaliyet
gosteren bir kamu hastanesindeki toplam 117 hemsire lizerinde bir alan calismast
yapmislardir. Sonuglar; biligssel ve duygusal giiven alt boyutlarinin duygusal baglilik

alt boyutu, bilissel giiven alt boyutunun devam bagliligini etkiledigini gostermistir.

Akmaz ve Erbasi (2017, ss 142-145), otel isletmelerinde ¢alisan kisilerin
isletmeleriyle yapmis olduklari psikolojik kontrat ile orgiitsel giiven orgiitsel baglilik
arasindaki iliskiyi ortaya koymak amaciyla Mersin ilinde faaliyet gostermekte olan 4
ve 5 yildizlh otellerde c¢alisan toplam 663 kisi {izerinde bir c¢alisma
gergeklestirmisleridir. Yazarlar, orgiitsel giiven ve orgiitsel baglilik arasinda olumlu

yonde bir baglant1 bulundugunu islemislerdir.

44



IKiINCi BOLUM
ORGUTSEL BAGLILIK

2.1. ORGUTSEL BAGLILIK KAVRAMI

Kurumsal basariy1r yakalamanin temel kavramlarindan biri oldugu diistiniilen
orgiitsel baglilik, 1980’li yillarin sonrasinda, g¢alisan ve kurum arasinda bulunan
iliskilerde 6nem kazanmaya baslamistir (Can vd., 2009, s. 229; Sivaramakrishnan vd.,
2008, s. 55). Orgiitsel baglilik kavram1 orgiitsel davranis, psikoloji, sosyoloji ve sosyal
psikoloji gibi alanlarda farkli yonleriyle ele alinmaktadir. Dolayisiyla kavramin farkli
sekillerde ele alinmasi ve uzmanlarin kavrami kendi perspektiflerinden
degerlendirmeleri tanim {izerinde ortak bir goriisiin olusmasini engellemistir (Sonay,
2013, s. 12; Cakar ve Ceylan, 2005, s. 53). Bu gergevede, arastirmanin bu kisminda

orgiitsel baglilik kavramu ile ilgili literatiir taranarak detayli bir bi¢imde ele alinmustir.
2.1.1. Orgiitsel Baghhgin Tamm

Glintimiizde orgiitsel baglilik diizeyinin yiiksek oldugu calisanlara sahip olmak
kurumlarin siirdiiriilebilirligi i¢in hayati derecede 6nem tasimaktadir (Kumar ve Giri,
2009, s. 30). Bu sebeple son zamanlarda kurumlarda calisanlarin davranislarini
anlamlandirmada ve kurumsal arastirmalarda oOrgiitsel baglilik kavrami dikkatleri
tizerine toplayan bir olguya doniismiistiir (Zain ve Gill, 1999, s. 1; Kok, 2006, s. 297).
TDK (2018) baglilik kavramini; mecburiyet, sadakat, bagli olma durumu, saygi ve
sevginin bir gostergesi olarak yakinlik gostermek ve ilgi duymak olarak
tanimlamaktadir. Cekmecelioglu (2006a, s. 155) baglilik kavramini; ise duyulan
aidiyet, alaka ve kurumsal degerlere karsi hissedilen kuvvetli bir inang olarak
tanimlamistir. Baglilik; belirli bir amaca ulagsmak ic¢in kisiyi belirli faaliyetlere
yonelten gligtiir (Meyer ve Herscovitch, 2001, s. 299). Baglilik; bireylerin belli bir
faaliyet ya da olusuma baglanmasini ifade eden bir siire¢ olarak degerlendirilmektedir

(Bagct, 2013, s. 167).

Baglilik, toplumun genel giidiilerinin duygusal bir anlatim bi¢imi olarak
toplumsal duygunun oldugu her yerde var olan anlayis bi¢cimidir (Giines vd., 2009, s.
485). Bu gergevede baglilik, kisinin ¢alisacagi yer olarak belirledigi orgiitiin kendisine
sagladig1 olanak ve yararlar1 géz Onilinde bulundurarak, orgiit ile arasinda kurdugu

baga dikkat ¢eken orgiitsel baglilik kavraminin dogmasina zemin hazirlamistir (Keles,
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2006, s. 44). Orgiitsel baglilik kavrami ilk olarak Whyte tarafindan 1956 yilinda
kullanilmistir. ilerleyen zamanda ise basta Porter olmak iizere Mowday, Becker,
Steers, Meyer, Allen gibi arastirmacilarin ¢ogu kavrami gelistirmislerdir (Tekingiindiiz
vd., 2009, s. 79; Mercurio, 2015, s. 394). Porter ve Steers’e (1974, s. 603) gore;
orgiitsel baglilik, kisinin varlig1 ile biitiinlesebilmesi adina bir gili¢, kurum iginde
bulunan mevcut bagin ve bir kuruma dahil olmasidir. Mowday ve arkadaslarina (1979)
gore; orgiitsel baglilik, bir kisinin kimligini ve bir kuruma katiliminin goéreceli giictidiir
(Sharma ve Sinha, 2015, s. 72). Allen ve Meyer (1990, s. 3) ise orgiitsel baglilik
kavramini, kisinin kuruma baglanmay1 sevk eden psikolojik bir durum olarak

tanimlamislardir.

Orgiitsel baghlik, calisanin kurumla iliskisini agiklamakta ve bireyin amaglari
ile orgiit arasindaki uyumu ifade etmektedir (Cakar, 2008, s. 117). Orgiite duyulan
sadakati, 0zveride bulunmayi, kendini adamay: ve katilmay1 ifade eden orgiitsel
baglilik, is ¢cevresine katki saglayarak orgiite pozitif etkilerde bulunan bir faktor olarak
tammlanmaktadir (Cekmecelioglu, 2006b, s. 122). Orgiitsel baglilik genel olarak ise
katilmay1, kurumsal sadakati, kurumun degerleri ve inanglari dahil olmak tizere kiginin
kuruma olan manevi bagliliginin gostergesidir (Tengilimoglu ve Mansur, 2009, s. 72).
Orgiitsel baglilig1, bireyin ¢alistigi kuruma kars1 hissettikleri olumlu duygularin sonucu
olarak degerlendirilebilir (Giil, vd., 2008, s. 3). Orgiitsel baghlik, kuruma iiyeligi
stirdiirebilmek tizere siirekli istekliligi, kurum i¢in daha fazla g¢abayi, kurumsal
amaglara ve degerlere iliskin inanglar biitiinii olarak tanimlanmaktadir (Sahin, 2014, s.
13). Orgiitsel baglilik, kurumsal amaglar1 ve degerleri kabul edilmesi, bu amag ve
hedeflere ulagsmak igin ¢aba sarf etmeyi ve kurum iiyeligini devam ettirmeyi

arzulamaktir (Durna ve Eren, 2005, s. 211; Chan, 2006, s. 252).

Orgiitsel baghlik, kurumun ¢ahisandan yana olan normatif ve formel
beklentilerine karsilik olarak c¢alisanin bu beklentilere yonelik olarak gostermis oldugu
davranislar1 kapsamaktadir (Bayram, 2006, s. 128). Orgiitsel bagllik, bireyin calistig1
oOrgiite karsi hissettigi gili¢ olarak tanimlanabilir (Nartgiin ve Menep, 2010, s. 290).
Orgiitsel baglilik, bir calisanin kurumda calismaya baslamasi ve psikolojik olarak
kendisini kurumun varlig1 olarak benimsemesi ile baslamaktadir (Izgar, 2008, s. 319).
Dolayisiyla ¢alisanin kuruma psikolojik olarak baglanmasi, ¢alisanin kurumda kalma

istegi duyarak kurumun degerleri ve amaclariyla hicbir kaygi gilitmeksizin
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6zdeslesmesidir (Balay, 2000, s. 16). Orgiitsel baghlik, kurum ve birey arasinda olusan
uyumun bir pargasi olarak degerlendirilebilir (Boylu vd., 2007, s. 56).

Orgiitsel baglilign tanimlamak icin one siiriilen konularin olduk¢a genis bir
yelpazeden olustugu goriilmektedir (Akar ve Yildirim, 2008, s. 99). Orgiitsel baglilig
tanimlamak i¢in yukarida yapilan tanimlarda da goriildiigii gibi, orgiitsel baghilik, kisi,
zaman ve mekan faktorlerine agisindan farklilik gostermekle birlikte tanimlarin ortak
noktasinin, calisanin kurumun amag¢ ve degerlerini benimsemesi, kurum igin
fedakarlikta bulunabilmesi, kurum tiiyeliginin devami i¢in gii¢lii bir istek duymasi,
orgiitle 6zdeslesmesi ve icsellestirmesi oldugu sdylenebilir (Ozkaya vd., 2006, s. 78;
Giimiistekin vd., 2010, s. 4; Bakan, 2011, s. 162; Kaya ve Ozdevecioglu, 2008, s. 23).
Literatiirde orgiitsel baglilik diizeyinin, kurumdan ayrilma niyetiyle dogru orantils;
odiillendirici veya olumlu bir ig ortaminda ise arttig1 ifade edilmektedir (Gokge, 2014,
S. 265). Dolayisiyla kurumsal bagliligi saglayan etkenlerden bir tanesinin orgiitsel
adalet oldugu iizerinde durulmaktadir (Dogan, 2008, s. 2). Kurumda ¢alisan bireylerin,
kurumda adaletin olduguna inanmalar1 orgiitsel baglilik diizeylerinin artmasina katki

saglayacagi belirtilmektedir (Solak, 2014, s. 25).
2.1.2. Orgiitsel Baghhgin Onemi

Giinlimiizde yasanan degisim ve kiiresellesmenin yogun baskisi altinda faaliyet
gosteren kurumlar, siirdiiriilebilirlik i¢in stirekli ve ciddi yatirimlar yapmaktadirlar
(Demirel, 2009, s. 179). Kurumsal siirdiiriilebilirligin saglanmasi, ¢alisanlarin sahip
olduklar1 bilgi ve becerilerden maksimum seviyede yararlanmakla miimkiindiir (Y1ildiz
vd., 2011, s. 217). Ancak caliganlarin gorevlerini yerine getirmek i¢in gosterdikleri
gayret ve sahip olduklar1 yetenekler, isletmelerin siirdiiriilebilirligi i¢in tek basina
yeterli degildir. Bu agidan bilgi ve beceriler kadar, ise ve calisma alanina iliskin
olumlu tutumlara da sahip olunmasi gerekmektedir (Bolat ve Bolat, 2008, s. 76). Bu
cergevede Orglitsel baglilik kavrami, kurumun insan odakli olmasi ve calisanlarin
kurumsal baghliklarinin yiiksek seviyede olmasi diisiincesiyle o6zellikle son
donemlerde kurumlar agisindan biiyiik 6nem tasiyan konularin basinda yer almaktadir
(Oztiirk, 2013, s. 11). Bayram (2006, s. 128) orgiitsel baglilik kavramimimn &nem

kazanmasinin nedenlerini asagidaki gibi 6zetlemistir:

e (Calisama ortaminda istenen davranislarla bagliligin iligkili olmasi,
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e Bagliligin, is tatminine gore isten ayrilma niyetiyle iligkisinin daha ytiksek
olmasinin aragtirmalarda ortaya konulmus olmasi,

e Baglilig1 diisiik olan ¢alisanlarin yiiksek olanlara gore daha diisiik performans
gostermeleri,

e Bagliligin, kurumsal etkililigin yararh bir gostergesi olmasi,

e Bagliligin, orgiitsel vatandaslik davranislarindan diirlist olma ve fedakarlik

gosterme gibi davranislarinin birer ifadesi olarak degerlendirilmesi vb.

Her kurum, personelinin kurumsal baghiligimi artirmak icin ugrasmaktadir
(Karahan, 2008, s. 148). Orgiitsel baglilik kavrami kurum-personel iliskisinin kilit
noktalarindan biri olarak kurum ve ¢alisan arasinda siirekli iletisimi ve etkilesimi ifade
etmektedir (Seyhan, 2014, s. 16). Kurumun degerlerini benimseyen ve kurumsal
amaglara ulagsmak i¢in c¢aba sarf eden personeller kurumsal etkililige ve verimlilige
katkida bulunurlar (Tolay, 2003, s. 2). Kurumsal amaglara baghlik, sadece belli bir
roliin basar1 derecesini nitelik ve nicelik yoniinden yiikselterek devamsizliga ve isgiicli
devrinin azalmasina katkida bulunmakla kalmayip; aynt zamanda bireyi, kurumsal
yasam ve TUst diizeyde sistem basaris1 icin gerekli birgok goniillii eyleme

yoneltmektedir (Albayrak, 2007, s. 45).

Yiiksek seviyede kuruma baghlik duyan calisanlar, isleri ile kendilerini
biitiinlestirmekte, yaptiklar1 ise kendilerini adamakta, kimliklerini de isleriyle
Ozdeslestirmektedirler. Bununla birlikte islerini bir biitiin olarak kabul etmekte ve
islerini her yoniiyle sahiplenmektedirler (Sonay, 2013, s. 23). Kurumsal baglilig
yiiksek olan ¢alisanlar isten ayrilma, ise devamsizlik gibi Orgiite zarar verici
durumlardan uzak durmaktadir. Islerine sikica sarilip, gérev bilinciyle ¢alismaktadir.
Bununla birlikte orgiitsel bagliligi yiiksek olan c¢alisanlar kurumun maliyetlerini
diisiirerek kuruma biiyiik 6lciide fayda saglamaktadir (Oztiirk, 2013, s. 11). Kurumsal
bagliligin diisiik olmasi durumunda ise calisanlarin isyerine ve gorevlerine karsi
soguduklari, devamsizlik yaptiklari, isten kagtiklar1 ve hatta isten ayrilma gibi bireysel
ve oOrgiitsel olarak istenmeyen sonuglara neden olabilecek tutum ve davraniglar
icerisinde bulunduklar1 sdylenebilir (Giiner, 2007, s. 5). Ozetlemek gerekirse &rgiitsel
baglilig1 yiiksek olan bireylerin is performansi yiiksek oldugundan iiretecekleri mal ve
hizmetler de o derecede verimli olabilmektedir. Bununla beraber orgiitsel kazang ve
orgiit misyonu devam edebilmekte ve istenilen hedefe ulasilmasinda daha rahat bir yol

alimabilmektedir. Kisisel olarak ta orgiitsel baghilig1 yiiksek birey kendisini orgiit
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igerisinde daha aktif gorebilmekte, orglite olan baglilig1 artmaktadir. Bunun sonucunda
ise birey Orgiitiine normalden daha fazla katki saglamaya c¢alismakta ve orgiit ile

baglantisini kopartmay1 diisiinmemektedir (Karakas, 2014, ss 10-11).

Sonug olarak kurumun amaglariyla biitiinlesmeyi ifade eden orgiitsel baglilik;
orgiit icin ¢ok calisma istegi ve kurum i¢inde kalmak i¢in karsi konulmaz bir istek
olarak biiyiik 6nem arz etmektedir (Karahan, 2008, s. 148). Orgiitsel baglilik, hem
calisanlara hem de kurumlara 6nemli yararlarda bulunmaktadir. Kurumlarin temel
yonetsel amagclarindan birisi ¢alisanlarinda yiiksek diizeyde baglilik olusturmaktir.
Calisanlarin kuruma baglanmasini saglayan pek ¢ok faktoriin yani sira iicret, prim vb.
maddi ¢ikarlarin, kurumsal kiiltiiriin ve liderlik tarzinin, is ve 6zel yasam arasindaki
dengenin, bireysel ozelliklerin, genel yonetsel politikalarin da bu noktada devreye
girdigi ifade edilmektedir (Seving ve Sahin, 2012, s. 266). Diger taraftan yiiksek
diizeyde oOrgiitsel bagliliga sahip calisanlarin daha doyumlu, daha uyumlu, daha
tiretken olduklari, daha yliksek derecede sadakat gosterdikleri ve sorumluluk
duygusuyla caligtiklart ve kurum acgisindan daha az maliyetli olduklar1 sdylenebilir
(Tetik, 2012, s. 277). Bu sebeple orgiitsel bagliligin saglanabilmesi i¢in ¢alisanlarin
sosyal ve psikolojik ihtiyaglarini karsilamak biiylikk 6nem tasimaktadir. Bununla
birlikte kurum igerisinde hangi unsurlarin baghlikla dolayli ya da dogrudan iliskili
oldugunu bilmek, yapilacak is siireglerinde yiriitillecek olan ¢alismalarin etkili

olmasini saglayabilecektir (Karatas ve Giiles, 2010, s. 77).
2.2. ORGUTSEL BAGLILIK TEORILERI

Orgiitsel baglhlik kavrammin tanmm iizerinde fikir birligi saglanamadig1 icin
orgiitsel baglilik konusunda ¢alisan aragtirmacilar tarafindan orgiitsel baghlikla ilgili
gesitli boyutlardan olusan yaklasimlar One siiriilmiistir (Dilizgiin, 2014, s. 62).
Literatiirde orgilitsel baglilik davranigsal ve tutumsal olmak iizere genelde iki boyutta
incelenmistir. Tutumsal baglilik kuramlar1 Kanter (1968), Etzioni (1961), Mowday,
Steers ve Porter (1979), Q’Reill ve Chatman (1986), Penley ve Gould (1988), Wiener
(1982), Allen ve Meyer (1990) tarafindan gelistirilen kuramlardir. Davranigsal baglilik
kuramlar1 ise Becker (1960) ve Salancik (1977) tarafindan gelistirilen kuramlardir
(Ozyer ve Alici, 2015, s. 79; Mumcu ve Alici, 2016, s. 35). Son zamanlarda ¢oklu
baglilik yaklasimi gelistirilmistir. Ancak ¢oklu baglhilik yaklasimi tutumsal baglilik

yaklasimima dayanmaktadir. Reichers, tutumsal baglilik yaklasimlarindan hareketle
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baghligin kurumlarda cesitli faktorler tarafindan farkli diizeylerde olabilecegini
savunmustur. Bu yoniiyle diger tutumsal yaklasimlardan farkli olarak degerlendirildigi
goriilmektedir (Balay, 2000, s. 30; Demirtas ve Sama, 2016, s. 288). Ancak bu
calismada oOrgiitsel baglilik yaklagimlar1 arastirmacilarin siniflandirmalarn ¢ergevesinde

incelenmistir.
2.2.1. Becker’in Orgiitsel Baghlik Teorisi

Davranigsal yaklasim iizerine arastirmalar yapan ilk kisilerden biri Becker’dir
(1960). Yazar orgiitsel bagliligi, ¢alisanin bazi ikincil konulara iliskin menfaatlerini
g6z Oniinde bulundurarak bunlar1 kuruma yoénelik davraniglariyla iliskilendirmistir
(Gok, 2014, s. 11). Becker’in baglilik kavrami agiklamalarinda yan-faydalar kurami
one c¢ikmaktadir. Becker, bireylerin davraniglarinin sonucunda bagliligin olusmasini
davraniglardaki tutarliliga baglamis ve bu tutarli davraniglarin sebebini de yan faydalar
ile agiklamaya calismistir. Becker, bireylerin kurumda kaldiklar siire boyunca yan
faydalar elde etmekte ve tutarli davranislar gostererek kuruma bagli hale gelmeye
baslamaktadir (Yildiz vd., 2011, s. 218). Becker’a gore, ¢alisanlar orgiitlerine baglilik
duymadiklarinda kaybedeceklerinin bilincindedirler ve bu biling sayesinde orgiitsel

baglilik meydana gelmektedir (Yazicioglu ve Topaloglu, 2009:6).

Becker’e gore bireyin ve ¢alistigit kurumla herhangi bir duygusal bag:
bulunmamaktadir. Birey c¢alistigt kuruma baglanmadigi durumda kaybetmekten
(bireyin orgiit i¢in harcadigi enerji, zaman, bilgi vb.) korktuklar1 i¢in kurumda kalmaya
devam ederek kuruma baglh kalmaktadir (Giinliik, 2010, s. 12). Becker’e gore, bireyin
sergiledigi davranmiglar, onceki davraniglari ile tutarli olmadigi zaman, bu ikincil
faydalar1 kaybetmekte ve yatirimlarimi yitirmektedir. Bu nedenle de bireyler, yan
faydalar1 veya yatirimlarimi kaybetmemek i¢in davraniglart arasindaki tutarlilifi
koruma altina almak durumunda kalmaktadir. Bireyler, Orgiitten ayrilmanin maddi,
sosyal veya psikolojik agidan yaratacagi kayiplar fazla oldugu ve bunlar1 kaybetmeyi
gbze alamadigi i¢in Orgiitiine baglanmak mecburiyetinde kalmaktadir (Bolat ve Bolat,
2008, s. 77). Genel anlamda ¢alisan, orgiitten ayrilmanin maliyetinin yiiksek olacagini
diistinerek orgiitte kalmay tercih etmekte ve orgiit tiyeligini siirdiirebilmek amaciyla

tutarl davranislar sergilemektedir (Diizgiin, 2014, s. 68).

Becker, ¢alisanlarin bagliliklarini ortaya koyan yan faydalar1 dort baslik altinda
incelemistir. Bu yan faydalardan ilki toplumsal beklentiler’dir. Dolayisiyla
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calisanlarin, bulunduklar1 toplumun Kkiiltiirel anlayisina gore davranmiglarina yon
vermeleri toplumsal beklentilerle aciklanmaktadir. ikinci faktdr olan biirokratik
diizenlemeler; bireylerin, farkli sosyal haklar i¢in maaslarindan kesilen tutarlarin belli
bir miktara ulagmasiyla isi birakmalar1 halinde, o zamana kadar yapilmis olan bu
kesintilerin iadesinin kendilerine yapilmayacagini, haklarmin yitirecegi fikriyle iste
kalmay1 se¢melerini ve sonugta biirokratik nedenlerden dolay1 kuruma karsi olusan
baghlig1 ifade etmektedir. Uciincii fayda sosyal etkilesimler olup, bireylerin diger
insanlarla birtakim iligkiler gelistirmesini ve kendileri hakkinda ¢esitli kanaatlerin
olusmasini saglamalarimi ifade etmektedir. Son fayda ise sosyal rollerdir. Becker,
bireylerin yasadiklar1 sosyal ¢evrelerinde edinmis olduklari rolleri ve bu rollere uygun
tutum ve davranislar sergilemelerini, bulunduklari kurumda kalmalarini, kendilerinden
beklenen ve kendilerinin de alistig1 davranislart sergilemeye devam etmelerini sosyal

roller kapsaminda degerlendirmektedir (Ilsev, 1997, ss 31-34).
2.2.2. Etzioni’nin Orgiitsel Baghlik Teorisi

Orgiitsel baglilik konusunda 1961 yilinda c¢alismalar yapan diger kisi
Etzioni’dir (Giindogan, 2009, s. 44). Etzioni’ye goére, kurumlarin ¢aliganlar iizerinde
sahip oldugu giic ve yetkinin temeli, calisanlarin kuruma olan baghligina
dayanmaktadir (Giiney, 2007, s. 283). Bu baglilik teorisinde ahlaki baglilik, hesapg1
baglilik ve yabancilastirici baglilik olmak {izere ii¢ alt baslik ortaya g¢ikmaktadir
(Bediik, 2014, s. 61).

Ahlaki Baghhk: Calisanin kuruma kars1 gdstermis oldugu yiiksek seviyedeki
pozitif yonelimi ifade etmektedir (Giiglii, 2006, s. 10). Bireyin kurumsal degerlere,
amaglara ve normlara istek duymasi ve onlarla biitiinlesmesidir (Gtinliik, 2010, s. 12).
Bu nedenle calisan, orgiitiin faydali sosyal sorumluluk projeleri gerceklestirdigini

gordiigii zaman kuruma olumlu bir sekilde yonelmektedir (Giiglii, 2006, s. 10).

Hesapc1 Baghhik: Kurum ve calisan arasinda meydana gelen karsilikli iligkiyi
temel olarak almaktadir. Calisanlar, kurumlarina sagladiklar1 katkilara karsilik
alacaklar1 o6diile gore baglilik gostermektedir. Calisanlar, kuruma yapmis olduklar
katkilarinin karsiliginda elde edecekleri ddiiller sebebiyle baglilik duymaktadir (Cakar,
2006, s. 76). Hesapgt bagliliga gore bireyler, baglilik diizeylerini, giidiilerini
karsilayacak sekilde ayarlayabilirler (Sahin, 2007, s. 83).
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Yabancilastirict Baghhk: Calisanlarin davraniglarinda kisitlayici bir etki
yaratan uygulamalar sonucunda kendini gésteren ve kuruma karsi olumsuz bir egilim
gosteren bir baglilik tipidir (Dogan ve Kilig, 2007, s. 42). Yabancilastirict baglilikta
calisan, kurumda kalmaktan psikolojik olarak rahatsiz oldugu halde kurumun bir iiyesi
olarak kalmasina neden olmaktadir (Balay, 2000, s. 16). Yabancilasmis bagliligi
bulunan c¢alisan, orgiitte Odiillerin ve cezalarin sonuglarin 6zelligine gore degil,
gelisiglizel dagitildigina inanmaktadir. Algilanan bu gelisigiizellik durumu, calisan
kontroliinde azalma etkisi gostermekte ve bu da orgilitte yabancilastirici baglhiliklar

olan ¢alisanlarin artmasina neden olmaktadir (Topaloglu, 2010, s. 60).
2.2.3. O’Reilly ve Chatman’mn Orgiitsel Baghhk Teorisi

Orgiitsel baglilk smiflandirmalarindan biri O’Reilly ve Chatman’a ait
simiflandirmadir. Yazarlara gore; orgiitsel baglilik, ¢alisanlarin kurumun goriislerini ve
ozelliklerini onaylamasin1 ve ¢alisanlarin buna adapte olma diizeylerinin bir
gostergesidir (Dolu, 2011, s. 51; Tosun ve Ulusoy, 2017, s. 92). O’Reilly ve Chatman,
bagliligi, kuruma orgiite karsi gosterilen bir tutum olarak ele almakta ve bu tutumlarin
cesitli sekillerde ortaya ¢iktigini belirtmektedirler. Yazarlar, bir kuruma bagliligi uyum
bagliligi, 6zdeslesme ve igsellestirme olarak ii¢ alt baglikta incelemektedir (Demiral,
2008, s. 92).

Uyum: Paylasilmis degerlerden daha ¢ok belirli ddiilleri elde etmek i¢in ortaya
¢ikmaktadir. Bu baglilikta ddiiliin ¢ekiciligi ve cezann iticiligi 6n planda olmaktadir
(Diizgtin, 2014, s. 65). Baska bir deyisle uyum bagliliginda, ¢alisanlarin elde edecegi
terfi imkanni, tcret vb. gibi unsurlarin kullanilmasi yoluyla bagkalari tarafindan
etkilenebilme Ozelligini gdstermeyi tercih etmektedir. Yani uyum boyutunda calisan,
elde edecegi maas, makam vb. Odiiller ile bagkalari tarafindan etkilenmeyi kabul

etmektedir (Sigr1 ve Basim, 2006, s. 139).

Ozdeslesme: Diger bireylerle tatminkar bir iliski kurmak ve bu iliskinin
devamliligin1  siirdiirmektir. Boylece c¢alisan bagli bulundugu kurumla gurur
duymaktadir (Diizgiin, 2014, s. 65). Bireylerin, kendisini anlatabilmesi ve manevi
olarak tatmin etmesi i¢in tutum ve davramiglarii diger birey ve topluluklarla
iligkilendirmesi, 6zdeslesmeyi meydana getirmektedir. Bagka bir deyisle 6zdeslesme,

calisanlarin i¢ diinyalarinin bir yansimasi olan tutum ve davraniglarin, kurumdaki diger

52



calisanlarin deger sistemleriyle uyumlu hale getirmeleri sonucunda ger¢eklesmektedir

(Sen, 2008, . 44).

Icsellestirme: Psikolojik bir biitiin olarak goriiliir. Calisanin  kurumun
degerlerini, normlarini ve ¢ikarlarini kendisiyle iligkilendirmesi sonucunda olusan bir
baglhilik tirtdir (Knippenberg ve Sleebos, 2006, s. 571). Kisaca igsellestirme,
kurumsal degerlerin ve c¢alisanlarin degerler zincirinin uyumlu olmasi sonucunda
meydana gelmektedir. Igsellestirme boyutunda, dogrudan bir fayda saglamamakla
birlikte c¢alisanlarin, kurumsal yararlar1 gozeterek fazla zaman ve caba gerektiren
davraniglar1 sergilemeleri s6z konusudur. Bundan dolay1 ¢alisanlarin kurumun {iyesi

olarak kalmay1 isteme diizeyleri yiiksektir (Giiney, 2007, s. 246).

Bagliligin bu ii¢ asamasi itaat etmek, dahil olmak ve kimlik kazanmak olarak
degerlendirilebilir. itaat asamasinda, kendini tamitmak amaciyla birey, karsisindaki
insanlarin etkisini kabul etmektedir. Dahil olma asamasinda birey, kuruma girmekten
gurur duymaktadir. Son asama olan kimlik kazanma asamasinda birey, kurumun
degerlerini Ovgliye deger bulmakta, kendi degerler diinyasiyla benzer oldugunu
gormekte ve kurumu 6zlimseyerek icsellestirmektedir (Karcioglu ve Tiirker, 2010, s.
127). O’Reilly ve Chatman, orgiitsel baglilikla ilgili olarak birgok farkli yaklagim
gelistirilmistir. Ancak bu yaklagimlarin timii psikolojik olarak ¢alisanin kuruma
baglanmasina odaklandiklarini ifade etmektedirler. Yazarlara gore; orgiitsel baglilik
konusunda yapilan ¢alismalarda ortak bir genel yargiya varilamamis olmasiin temel
nedeni, baglilifa neden olan faktorlerin, baghligin sonuglarinin ve kurumla calisan
arasindaki psikolojik bagin temellerinin net bir bigimde belirlenememis olmasidir

(Gorgiiliier, 2013, s. 139).
2.2.4. Kanter’in Orgiitsel Baghhk Teorisi

Kanter’a (1968) gore baglhlik; calisanlarin gereksinim ve istekleri sonucunda
olusan tutumlarin sosyal sistemdeki iliskilerle birlestirilmesi ve ¢alisanlarin sadik olma
isteklerini ve gii¢lii olma hedeflerini bu sosyal sistemdeki iligkilere gore diizenleme
konusunda istekte bulunmalar1 olarak tamimlamaktadir (Biilbiil, 2007, s. 15). Kanter
baglilik kavramini; devama yonelik baghlik, kenetlenme baglilig1 ve kontrol baglilig
olmak iizere ii¢ boyuta ayirarak agiklamistir (Yagci, 2007, s. 118). Kanter, bu iig
baghlik tiiriiniin birbiri ile biiyiik 6lciide iligkili oldugunu belirtmektedir. Ug tiir

baglilikta da ¢alisanin kurumla olan baglarini giiglendirmek icin birey iizerinde ortak
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bir etki olusturarak birbirini pekistirmektedir. Dolayisiyla bu baglilik tiirlerinin yiiksek
oldugu kurumlarin digerlerine gore daha basarili oldugunu iddia etmektedir (Varls,

2014, s. 11).

Devama Yonelik Baghhk: Calisanin hem kurumsal faaliyetlerin siirekliligine
hem de kurumun siirdiiriilebilirligine kendini adamasi olarak tanimlanmaktadir
(Tayfun vd., 2010, s. 5). Kanter; ¢alisanlarin bir kuruma girdikleri ya da o kurumda
kaldiklar siire boyunca 6nemli fedakarliklarda bulunduklarini ve bu kaliginda sistemin
Omriinii  stirdiirmesine daha giiclii bir sekilde katilma sonucunu dogurdugunu
sOylemektedir (Giiney, 2007, s. 285; Yildiz, 2012, s. 55). Calisan kurumda kalmay1
kazangli bulmasi halinde kurumuna baglilik goéstermektedir. Calisan, kendisi i¢in
kazangli olan durumlarin kurumdaki {yeliginin slirmesine bagli oldugunu ve
kurumdaki pozisyonu ile ilgili oldugunu fark ettiginde, kurumuna ve roliine

baglanmaktadir (Polat, 2011, s. 87).

Kenetlenme Baghhgi: Kurumun biitlinliigiinii saglayan etkenler araciligiyla
veya bireyin diger sosyal iligkilerinden vazge¢mesi sonucunda meydana gelen
baglanmaya isaret etmektedir (Giilova ve Demirsoy, 2012, s. 58). Baska bir deyisle
calisanin torenlere katilmasi, semboller ve simgeler yoluyla kurum iyeleriyle
kenetlenerek kuruma baglanmasi ve goniillii olarak diger sosyal iliskilerinden
vazgecmesi anlamina gelmektedir. Kisacasi kenetlenme bagliliginin, kuruma karsi
olumlu duygusal davraniglarda bulunulmasini igerdigi sdylenebilir (Bedik, 2014, ss
60-61). Bu nedenle kurumlar, g¢aliganlarin kuruma duygusal olarak yakinliklarini
gelistirmek amaciyla birtakim farkli aktiviteler olusturmaktadirlar. Kurumlar, bu
sekilde aktiviteler sergileyerek kurumdaki calisanlar birbirleriyle olan bagliligini

arttirmay1 amaglamaktadirlar (Giigld, 2006, s. 11).

Kontrol Baghhg: Calisanlarin kurumsal normlara sadik olmalarmi ifade
etmektedir. Bu baglilik, bireylerin yasamlarini diizenleyen ve onlar i¢in daha degerli
kilan bir etkenin olduguna inanmalarindan hareketle kurumun giiciinii her an
hissetmeleri temeline dayanmaktadir (Sahin, 2014, s. 58). Kontrol bagliliginda
caliganlar, kurumun talepleri dogrultusunda davraniglarina yon vermekte ve kurumsal
normlara kars1 baglilik gostermektedir. Kontrol bagliliginin meydana gelmesi i¢in ise

calisanlarin, kurumsal normlarin ve degerlerin Onemli birer rehber olduklarina
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inanmalar1 ve giinliik hareketlerinde bu normlardan etkilenmeleri gerekmektedir

(Giiney, 2007, s. 247; Cengiz, 2008, s. 35).
2.2.5. Salancik’in Orgiitsel Baghhk Teorisi

Salancik’e gore baglilik, ¢alisanlarin davranislariyla kurumsal faaliyetleri dogru
yaptiklarin1 gostermeleri ve kuruma olan ilgilerini giiclendiren inanglarin bir
sonucudur (Gozen, 2007, s. 52). Salancik’in baglilik smiflandirmasi, Festinger’in
celiski kuramima dayanmaktadir. Bu kuramda, bireylerin tutum ve davraniglari
arasindaki tutarlihi@i korumaya meyilli olup olmadiklar1 ele alinmaktadir (Biilbiil,
2007, s. 14). Salancik, tutarli davranislarin temelinde bireylerin tutum ve inanglari
oldugunu ifade etmektedir. Salancik, bireyin kurumla ilgili algisinin zaman igerisinde
birtakim inanglarin ortaya ¢ikmasina neden oldugunu ve bu inanglarin kuruma karsi
olumsuz veya olumlu tutumlara doniistiiglinii 6ne siirmektedir. Birey bu tutumlara
uygun olarak bir hareket tarzi belirlemektedir. Istikrarli davranma ihtiyaci hisseden
birey bu davraniglarina baglanmakta ve her bir hareketini, bir onceki davranisiyla

iliskili olarak belirlemektedir (Diizgiin, 2014, s. 68).

Kuramda, ¢alisanlarin tutum ve davranislarinda tutarsizlik meydana geldiginde
calisanin gerilimli bir durum yasayacagi belirtilmektedir. Dolayisiyla davranis ve
tutumlardan kaynaklanan geligki diizeyinin yiiksek olmas1 beraberinde yiiksek gerilim
getirecektir. Bu gerilimin azaltilabilmesi i¢in tutarsiz olan davranis ve tutumlardan
birinin digeriyle ahenkli hale getirilmesi gerekmektedir (Biilbiil, 2007, s. 14). Salancik,
her davranigsa ayni1 dlctide baglilik duyulamayacag: ifade etmektedir. Calisanlarin sahip
oldugu davranigsal nitelikler, bu davranislara kars1 hissedilen bagliliklarin olusumunda
etken rol oynamaktadir. Gergeklesmesinin ardindan iptal edilemeyen, geri donisi
olmayan, herkesin gozii oniinde agik ve net bir sekilde ortaya g¢ikan, siipheye yer
verilmeyen ve isteyerek ve bilerek yapilan davranislarin baglhiliga olan etkisinden
bahsetmek miimkiindiir (Sahin, 2014, s. 64). Diger bir yandan 6rgiit ve orgiit igerisinde
bulunan birey arasinda karsilikli menfaate dayanan iliskisi bulunmaktadir. Buna
karsilik, Salancik’in orgiitsel baglilik siniflandirmasinda davranisa yonelik bagliligin
olusabilmesi i¢in bireyin menfaatten ¢ok Orgiitiine karsi aidiyet duygusu olmasi,
psikolojik olarak kendisini hazir hissetmesi, bagli hissetmesi ve bu bagliligin geregi

olarak davraniglariyla ispatlamasi gerekmektedir (Karakas, 2014, s. 24),
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2.2.6. Allen ve Meyer’in Orgiitsel Baghlik Teorisi

Meyer ve Allen (1991) orgiitsel baghlikla ilgili yapilan ¢alismalardan hareketle
bagliligi; duygusal, devama yonelik baglilik ve normatif baglilik olmak iizere ii¢ alt
baslikta ele almaktadirlar (Karakas, 2014, s. 17; Aslantiirk ve Sahan, 2012, s. 140; Can
vd., 2009, s. 229). Bu model son zamanlarda oOrgiitsel baglilig1 en yaygin sekilde
kavramsallastiran model olmustur (Herrbach, 2006, s. 631). Bu modelde duygusal
baglilik; kuruma kars1 gelistirilen davranislarin duygusal yoniinii, devam bagliligs;
kurumdan ayrilmanin yaratacagi sonuglart ve normatif baglilik ise kurumda kalma

gerekliligine isaret etmektedir (Gok, 2014, s. 14; Wolowska, 2013, s. 130).

Duygusal Baghhk: Meyer ve Allen (1991), ¢alisanlarin kuruma girmeleri ve
kendilerini kurumun bir pargasi olarak hissetmeleri olarak ele almaktadirlar. Calisanin
bulundugu kuruma kars1 duygusal bir bag hissetmesi (Altinbas, 2008, s. 6) ve kurumla
Ozdeslesebilmesi sonucunda ortaya g¢ikmaktadir (Demirkol, 2014, s. 3). Diger bir
ifadeyle duygusal baglhlik, calisanlarin olumlu is deneyimleriyle orgiitiin gelismesi i¢in
orgiitiine duygusal olarak baglilik hissetmesidir (Jaros, 2007, S. 7). Duygusal baglilikta
calisan; “hayatimin geri kalanin1 bu orgiitte ge¢irmekten mutluluk duyarim” seklinde
duygusunu ifade etmektedir (Krishna, 2007, s. 29). Duygusal baghlik; c¢alisanlarin
kurumun hedeflediklerini, amaglarini ve degerlerini kabul edip 6ziimsedikleri diizeyde
hissetmis olduklar1 baghlik tiirii olarak da tanimlanabilir (Vural ve Coskun, 2007, s.
144). Yani ¢alisanin kurumda kalmay: istemesinin altinda yatan neden, kurumsal
amagclarla ve degerlerle kendini 6zdeslestirmesidir (Top, 2012, s. 260). Kuruma kars1
duygusal bir seyler besleyen calisanlar kendi istekleriyle kurumda kalmayi tercih
etmektedirler (Altinbas, 2008, s. 6; Alas, 2012, s. 17).

Duygusal bagliligin meydana gelmesindeki en 6nemli nokta, bireysel amaglar
ile kurumsal amaglarin kesigmesidir. Duygusal baglilik, ¢alisanin kuruma bagliliginin
en iyi gesididir (Noordin vd., 2010, s. 2). Bu sebeple kurumlar, duygusal baglilig
yuksek olan calisanlarin sayisini arttirmak istemektedir. Bunun altinda yatan temel
sebep ise duygusal bagliliga sahip olan calisanlarin islerine ve kurumlarina kars1 daha
fazla sorumlu davranmak istemeleridir (Tengilimoglu ve Mansur, 2009, s. 72). Diger
bir yandan yiiksek duygusal bagliliga sahip olan calisanlar, ekonomik nedenleri
gormezden gelerek, sadece kurumun temsil ettigi degerleri uygun bulmakta ve

kurumsal hedeflere ulagsmay1 amacladiklar1 i¢in kurumlarinda kalmak istemektedirler.
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Bu durumda kurumsal performans One c¢ikmakta, birey kurumsal basariyr ya da

basarisizlig1 kendisininmis gibi kabullenmektedir (Urhan, 2014, s. 59).

Devam Baghhgi: Calisanlarin  kurumlarindan  ayrilmalari  sonucunda
karsilasabilecekleri bedelin farkinda olmalarini ifade etmektedir (Besogul, 2014, s. 60;
Aslantiirk ve Sahan, 2012, s. 140). Diger bir ifadeyle devam bagliligi yaklasimi
calisanin Orgiitten vazge¢cmesiyle olusabilecek kayiplarin degerlendirilmesi seklinde
olarak algilanabilmektedir (Oztiirk, 2013, s. 27). Devam baglligi, galisanlarin
kurumlarma maddi ve manevi olarak kattiklar1 deger sonucunda gelisen bir baglilik
oldugu degerlendirilmektedir (Garcia ve Garcia, 2012, s. 3155). Dolayisiyla devam
bagliligi, bir calisganin kurumda calistig1 siire zarfinda gostermis oldugu c¢aba ve
harcadigi zaman sonucunda kazanmis oldugu statii, para gibi ddiillerini kurumdan
ayrilmasi halinde kaybetme fikriyle olusan bagliliktir. Devam bagliliginda asil olan

calistig1 kurumda devam etme gereksinimidir (Giince, 2013, s. 28).

Meyer ve Allen’e (1991, s. 67) gore devama yonelik bagliligi, calisanlarin
kurumda elde etmis olduklar1 kazanimlardan ve baska alternatiflerinin olmamasindan
etkilendigi soylenebilir. Yazarlar, devama yonelik baglilik diizeyi yiiksek olan
calisanlarin elde etmis olduklar1 kazanimlar nedeniyle kurumda kalmayi tercih
ettiklerini ifade etmektedirler. Calisanlarin devama yonelik baglilik diizeylerinin
yuksek olmasma neden bu kazanimlar; orgiitsel ve bireysel faktorler olarak ikiye
ayrilmaktadir (Meyer ve Herscovitch, 2001, s. 316). Devam bagliligmin yiiksek
olmasina neden olan bu faktorler arasinda yetenekler, egitim diizeyi, bireysel
yatirnmlar, yer degistirmeler, toplum, emeklilik primi ve diger secenekler yer

almaktadir (Bozkurt ve Yurt, 2013, s. 125; Mutlu, 2013, s. 52).

Devam bagliliginda ¢alisan, calistig1 i ortamina karsi dogal bir aligkanlik hissi
kazanmaktadir. Bu aliskanlig1 igerisinde is arkadaslari, yoneticileri, ¢aligma ofisi ve
calisilan tiretim araglar1 yer almaktadir (Sharma ve Sinha, 2015, s. 74). Calisanlar,
calisma ortamina alistiklarindan ve baglandiklarindan dolayr kurumu birakmay1
istememektedirler. Bu durum calisanlari, kurumsal amaclara ulasmak amaciyla
fedakarlik yapmaya zorlamaktadir (Celik ve Duran, 2011, s. 3). Devam baglilig1
diizeyi yiiksek olan ¢alisanlar, kurumdan ayrilmalar1 durumunda bunun nelere yol
acacagmin farkinda olan ve bunun yaptirimlarini 6ngorebilen kisilerdir. Bunun yan

sira caligsanlar, alternatif is olanaklarinin kisith olmasini g6z 6niine alarak kurumda
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devam etmek durumunda kalmaktadirlar. Dolayisiyla is alternatiflerinin az olmasi

devam bagliliginin yiiksek olmasina neden olmaktadir (Giirtil, 2013, s. 61).

Devam bagliligi, orgiitler tarafindan ¢ok fazla arzu edilen bir baghlik tiiri
degildir. Cilinkii Orgiitlerine devamlilik bagliligi hisseden calisanlarin, daha iyi is
alternatiflerini arastirdiklar1 ve daha iyi bir is bulmalar1t halinde ise Orglitten
ayrilacaklar1 diisliniilmektedir. Ayrica, devam bagliligi olan c¢alisanlarin duygusal
baglilik gosteren calisanlarin sergiledikleri sadakat kadar sadakatlerinin de olmadigi
tahmin edilmektedir (Sigri, 2007, s. 272). Bundan dolay1 orgiitlerin ¢alisanlarin
devamlilik baghiliklarin1 duygusal bagliliklara doniistiirecek yontemleri arastirip
bulmalart ve uygulamalar1 gerekmektedir (Giiriil, 2013, s. 61). Ozetle, devam
bagliliginin c¢alisanlarda olugmasinin, onlarin is performanslarina olumsuz etki
yapacagi soylenebilmektedir. Cilinkii ¢alisanlarin isletmede devam etmelerinin sebebi,
orgiit i¢inde elde ettikleri kazanimlar1 muhafaza etmek ve orgiite yaptiklar yatirimlarin
bosa gitmemesini saglamaktir. Bu durum ise calisanlarin sorumluluklarindan
kaynaklanan baglilik duygusu tasimalarina ve c¢alisma verimliligi agisindan da

olumsuz bir etkinin ger¢eklesmesine sebebiyet vermektedir. (Sahin, 2014, s. 54).

Normatif Baghhk: Kisinin kuruma iliskin kurallara uymak zorunda oldugu
durumda ortaya ¢ikmaktadir (Yildirnm vd., 2012, s. 166). Normatif baglilik,
kurumlarin kalma zorunlulugu hisseden calisanlarin duygularii ifade etmektedir
(Solinger vd., 2008, s. 70). Normatif baglilik, kisinin kurumuna kars1 sorumlulugu ve
yikiimliligi oldugunu benimsemesi ve bu yilizden kendini kurumda kalmaya mecbur
oldugu diisiincesiyle olusan bagliliktir (Walowska, 2013, s. 131; Vural ve Coskun,
2007, s. 145). Calisanlarin igerisinde bulunduklari kurumlarina baghilik duymalari,
kisisel faydalari i¢in bu sekilde davranmalari istendiginden kaynaklanmamaktadir. Bu
baglilik hissi, ¢alisanlarin yaptiklarinin dogru ve ahlaki olduguna inanmalar1 nedeniyle
belli davranigsal eylemleri sergilemelerine yardime1 olmaktadir (Dogan ve Kilig, 2007,
s. 47). Normatif bagliligi artan bireyler, kisisel degerlere ya da kurumda devam etme
zorunlulugunun olusmasia neden olan diisiincelere dayanarak, kurumda g¢alismay1
kendileri igin bir gorev olarak gérmekte ve kurumda devam etmenin ya da kuruma
bagliligin “dogru bir davranig” olduguna inanmaktadir (Bergman, 2006, s. 647). Bir
baska deyisle normatif baglilik kisilerin sahsi sadakat kurallari ile baglantili olup
onlarin sosyal ve kiiltiirel 6zelliklerinden etkilenmektedir (Uygug¢ ve Cimrin, 2004, s.

93). Kisilerin boyle olmasini istedikleri igin degil de, bu sekilde davranis géstermenin
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dogru olduguna inandiklar1 i¢in kendilerini mecbur hissetmeleri duygusal bagliliktan
ayiran kisimdir (Bagci, 2013, s. 167; Cekmecelioglu, 20064, s. 156).

Calisanlarin almis olduklart egitimler, kurum igerisinde gelistirdikleri iyi
iligkiler ve kuruma kars1 beslemis olduklart minnet duygusu onlarin kurumda kalmasi
belirlemektedir (Ogiit ve Kaplan, 2011, s. 193). Baska bir deyisle ¢alisanlar, kurumda
calismadan Onceki sosyallesmeye dayali tecriibeleri ile kurumda calistiktan sonraki
donemde kurumsal sosyallesmeye dayali tecriibeleri, onlarin normatif baglilik
diizeylerini artirmaktadir (Radosavljevi¢ vd., 2017, ss 20-21). Calisanin ise
baslamadan 6nceki deneyimleri g6z oniinde bulundurularak, ¢alisanin ebeveyni gibi
onun hayatinda 6nemli bir yeri olan kisiler, calisana kurumsal sadakatin Onemi
hakkinda bilgiler vermislerse, o ¢alisanin normatif bagliligimin kuvvetli olmasi yiiksek
ihtimaldir. Bununla birlikte ¢alisanlarin ise baslama siireglerinden sonra g¢esitli
kurumsal uygulamalar vasitasiyla kurumun calisanlardan aidiyet duygusu bekledigi
seklinde yonlendirilmis olan kisiler, kuruma dair kuvvetli bir normatif baglilik
hissetmektedirler (Bozkurt ve Yurt, 2013, ss 125-126).

Bu ii¢ baglilik tiirii arttiginda calisanlar kurumda kalmaya devam etmektedir.
Ancak ilkinde kalma giidiisii istege, ikincide gereksinime, tiglinciide ise yiikiimliiliige
dayanmaktadir (Giirkan, 2006, s. 28). Bu li¢ bagliliktan hareketle ¢alisanlarin kurumda
kalmak istedikleri veya bu yonde istekte bulunduklar1 sdylenebilir. Ancak bu {i¢ tiir
baghligin olugsmasinda c¢alisanlarin kisisel ozellikleri ve yasadiklar1 cevredeki
ozellikler etkili oldugu unutulmamalidir. Dolayisiyla kurum yoneticilerinin
calisanlarinda bu ii¢ baghlik diizeyini arttirmak i¢in entelektiiel sermaye yonetimi
cercevesinde politikalar gelistirmeleri biiyiik énem tasimaktadir (Ozdevecioglu, 2003,

ss 114-115).
2.3.ORGUTSEL BAGLILIGI ETKILEYEN FAKTORLER

Calisanlarin isletmeye olan bagliligini etkileyen faktorlerin bireysel ve orgiitsel
faktorler olmak tizere iki temel baglik altinda incelendigi goriilmektedir (Seving ve
Sahin, 2012, s. 267). Kisilerin sahip oldugu bireysel 6zelliklerin ¢esitliligi, orgiitsel
baglilik iizerinde farkli etkiler ortaya ¢ikarmaktadir (Giiriil, 2013, s. 36). Dolayisiyla
calismanin bu kisminda orgiitsel baglilia neden olan bireysel ve orgiitsel faktorler

detayli bir bicimde irdelenmistir.
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2.3.1. Bireysel Faktorler

Orgiitsel baghlik iizerinde yas degiskeninin 6nemli bir faktdr oldugu ifade
edilmektedir (Finegold vd., 2002, s. 669). Calisanlarin ne kadar yasli olduklari,
kurumsal baghilik diizeylerini gostermektedir. Bunun temel nedeni calisanlarin
yaslandik¢a is bulma olanaginin azalmasi ve calisti§i kuruma daha g¢ok baglilik
hissetmektedir (Agga ve Ertan, 2008, s. 393). Calisan kurumu birakip yeni bir yerde
calismanin fazla pahaliya mal olacagin1 fark ettiginde kuruma daha fazla
baglanmaktadir (Davran, 2014, s. 95). Calisanlarin yaslanmasi, kurumdaki
yatirimlariin (lcret diizeyi, terfi imkam1 ve hak edilen tazminat vb.) da artigini
beraberinde getirmektedir. Bundan dolay1 o calisanlar i¢in baska is alternatifleri ve
kurumlar cazibeli gelmemektedir. Kurumdaki yatirimi fazla olmayan geng ¢alisanlarin,
isten ayrilma egilimlerinin daha yiiksek oldugu ileri stiriilmektedir (Col ve Giil, 2005,
s. 295). Literatiirde yas diizeyinde yasanan artigin, sektor veya is degistirmeye engel
oldugu belirtilmektedir. Bunun altinda yatan temel neden ise yasi biiyiikk olan
calisanlarin yeni bir kurum veya sektdrde ¢esitli zorluklar yasayabileceklerini
diisiinmeleridir. Geng calisanlarda ise, kariyer imkanlar1 ve gelecekte calismak
istedikleri is cazibesi gibi faktorler hakim olmaktadir. Ciinkii gengler i¢in hayat yeni
baslamakta ve yasamlarini diisiindiikleri gibi ilerletmeleri i¢in fazlasiyla zamanlarinin
bulundugu soéylenebilmektedir. Bu durum da, genclerin ¢alisma hayatinda kurumsal
baglilik diizeylerinde olumsuz bir etkiye neden olmaktadir (Sahin, 2014, s. 31; Kirag,
2012, s. 96). Bu kapsamda Altinéz vd. (2011), Ankara ilinde faaliyet gosteren dort ve
bes yildizli konaklama isletmelerinde bir alan ¢alismasi gergeklestirmislerdir.
Calismada otel calisanlarinin orgiitsel bagliliklarini belirleyen faktorlerden birisinin
yas diizeyleri oldugu belirlenmistir. S6z konusu ¢alismada ¢alisanlarin devama yonelik
baghilik diizeylerinin yaslarina gore anlamli farklilik gosterdigi tespit edilmis ve
calisanlarin yaglar1 artis gosterdikge orgiitsel baghlik diizeylerinin de arttifi ortaya

konulmustur.

Calisma hayatina kadinlarin dahil olmasi ve giin gectik¢e sayilarinin artmasi,
cinsiyeti Orgiitsel bagliligin bir belirleyicisi konumuna getirmistir. Literatiirde yapilan
calismalarda kadinlarin m1 yoksa erkeklerin mi kurumlaria bagl oldugu konusunda
celigkili durumlar s6z konusudur. Bu ¢alismalarda erkeklerin genel olarak kadinlardan

daha 1yi pozisyonlarda olmalarindan ve daha yiiksek iicretlerle ¢alistiklarindan 6rgiitsel
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baghlik diizeylerinin kadinlardan daha yiiksek oldugu ifade edilmektedir. Bununla
birlikte kadinlarin kimliksel 6zelliklerinden kaynaklanan aile i¢i rollerinin de esas
alindig1 ve bu nedenle erkeklere oranla kurumsal baglhiliklarinin daha az oldugu 6ne

stirilmektedir (Atay, 2006, s. 81).

Toplum tarafindan kadin ve erkege yiiklenen gorevler, onlarin is hayatlarindaki
davraniglarin1 etkilemektedir. Bu nedenle, kadin ve erkegin is hayatina bakislarinda
onemli bir farklilik goriilmektedir. Ciinkii kadin geleneksel olarak ev isleri, ¢cocuk
bakimi gibi aile i¢gine doniik gorevleri yerine getirmektedir. Buna karsin erkek ailenin
gecimini saglayan disarida gesitli gorevler iistlenmektedir. Kadin ve erkeklerdeki bu
gorev farkliligi, erkeklerin kurumsal baglilik diizeylerinin kadinlara gére daha yiiksek
olmasinin nedenlerinden biridir. Diger taraftan kadinlarin daha ¢ok ev igi
sorumluluklarindan dolayr kurumsal baglilik diizeyleri ikinci planda kalmaktadir.
Ancak erkeklerin kurumsal baglilik diizeylerinin kadinlarin baghlik diizeylerinden
daha diisiik oldugunu ortaya koyan arastirmalar da bulunmaktadir (Atan, 2010, s. 57).
Kadinlarin kurumsal baghlik diizeylerinin yiiksek olmasimnin temel nedeni ise
toplumsal sistemde ¢ok fazla ayrimciliga maruz kaldiklarindan dolay: yiiksek ¢iktigi

belirtilmektedir (Tayfun vd., 2010, s. 7).

Sharma ve Sinha (2015, s. 79), kadin Ogretim iyelerinin erkeklere gore
kurumlarina daha bagl olduklarini tespit etmisleridir. Baz1 arastirmalarda da kadin ve
erkeklerin bagliliklar1 arasinda bir fark olmadigi belirlenmistir. Demirkol (2014)
Akdeniz Universitesi 6zelinde yaptigi galismada; meslek yiiksekokulu hocalarmin
normatif, duygusal ve devama yonelik bagliliklarmin kadin ve erkeklerde farkli
diizeylerde oldugunu tespit etmistir. Dolayisiyla kadinlarin erkeklere kuruma

gostermis olduklart baglilik diizeylerinin ayn1 diizeylerde oldugu tespit edilmistir.

Medeni durumun orgiitsel baglilikla yakin ve pozitif bir iliskide oldugu ifade
edilmektedir. Dolayisiyla bekar ¢alisanlarin orgiitsel baglilik diizeylerinin evli olan
calisanlara gore daha diisiik oldugu belirtilmektedir. Bunun nedeni evli ¢alisanlarin
bekar calisanlara gore ekonomik anlamda daha fazla bagimli olmalaridir. Diger
taraftan evli calisanlarin gerek ev i¢i gerek ev disi rollerinin ¢ok olmasi ve bakimini
iistlendigi kisilerin daha fazla olmasi, onlarin sorumluluklarini arttirmaktadir. Bu
nedenle kurumdan elde ettigi kazanglarla ailelerinin gelecegini teminat altina almak

istemektedirler. Bu durumun evli ¢alisanlarda devamlilik baghilig: ile iliskili oldugu
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sOylenebilmektedir (Aykag, 2010, s. 87). Cinsiyet ile medeni durum arasindaki iliskiye
bakilacak olursa evli erkek calisanlarin kurumuna iist seviyede baglilik hissettikleri,
evli kadin ¢alisanlarin ise erkeklere gore daha az kurumlarina karsi baglilik duygusu
gosterdikleri belirlenmistir. Bu kaniya sebep olarak, evli olan erkek calisanlarin
yasamlarimin diizene girmesi, kadinlarda ise is yiikii ve sorumluluklarini arttirdig1 iddia
edilmistir. Bu durum ise evli kadinlarin isletmeye olan bagliliklarinda olumsuz etkiye
neden olmaktadir (Dolu, 2011, s. 34). Genel olarak medeni durumun dogrudan
etkisinin yani sira dolayli olarak da orgiitsel bagliligi etkiledigi sOylenebilir. Ayrica
calisanlarin yagl, evli ve ¢ocuk sahibi olmalarinin da kurumlar agisindan daha olumlu
sonuclarin ortaya c¢ikmasina firsat verdigini sdylemek de miimkiin olmaktadir. Bu
durumdaki ¢alisanlara sahip bir Orgiite karsi hissedilen baglilik st seviyede
olmaktadir. Calisanlarin geng ve bekar olmalari ise, orgiit ve is degistirmede daha rahat
davranmalarina neden olmaktadir (Sahin, 2014, s. 33). Calisanin Orgiitsel
bagliliklarinin evlilige ya da bekarliga gore anlamli bir farkliligin olup olmadigini
belirleyen bir¢ok calisma vardir. Ornegin; Ozkaya vd. (2006), Manisa ve izmir’deki 16
kurumda ¢alisan yoneticilerin orgiitsel baghlik diizeyleri ve demografik 6zellikleri
arasinda iligki olup olmadigini incelemislerdir. Sonuglar; orgiitsel bagliligin normatif
ve duygusal baglilik diizeylerinin medeni durumlar tarafindan sekillendigini ve evli
olan yoneticilerin hem normatif hem de duygusal baghlik diizeylerinin diger

katilimcilardan daha yiiksek oldugunu gostermistir.

Orgiitsel baglilig: etkileyen bir diger faktor ise, calisanlarm egitim seviyesidir.
Egitim, insan hayatinin sekillenmesine etki eden Onemli bir faktordiir. Calisanlarin
egitim diizeylerinin Orgiitlerine olan baglliklar1 {izerinde zit yonlii bir iligki
bulunmaktadir. Calisanin egitim diizeyi arttikca Orgiitiine karsi olan bagliligi
azalmaktadir. Bunun nedeni egitim diizeyi artan ¢alisanin orgiitten beklentilerinin de
artmasidir (C6l ve Giil, 2005, s. 295). Egitimi yiiksek olan caliganlar, orgiitlerinden
daha ¢ok uzmanlastiklar islerine baglanmaktadir. Bu sebeple bu c¢alisanlarin orgiitsel
baglhliklar1 diisiik olmaktadir. Ciinkii uzmanlagtiklar1 is, onlara alternatif orgiit
secenegi sundugu i¢in bu calisanlar kolaylikla c¢alistiklar1  Orgiitlerini
degistirebilmektedir. Bu durumun aksine, egitimsiz ya da daha az egitim almis
calisanlarin orgiitsel baglilig1 yiiksektir. Bunun nedeni bu ¢alisanlarin, orgiitte kalmay1
ve oOrglite bagliligir kendilerine tek amacg olarak belirlemeleridir. Ayrica alternatif is

ve/veya igyeri olanaklarinin bu tiir ¢alisanlar i¢in kisith olmasindan dolayi, bu kisiler
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calistiklar1  orglite mecbur olduklarim1 diisiinmekte ve bunun sonucunda ise
orgiitlerinden ayrilmayip Orgiitlerine bagh kalmaktadir (Giiriil, 2013, ss 38-39). Egitim
seviyesi yliksek olan kisinin karar verme ve cevresinden bagimsiz bir sekilde karar
alma yetisi de artmaktadir. Kisi, tek basina karar alma yetisini elde ettiginde orgiitsel
bagliligi olumsuz etkilenmektedir. Buna ek olarak orgiitiin aldig1 kararlar1 irdeleme,
dogru ve hatalar1 ortaya c¢ikarma gibi Orgiitsel bagliligi kritik seviyede etkileyecek
tutum ve davranislar gostermektedir. Diisiik seviyede egitim alan birey ise Orgiitiin
aldig1 kararlari irdeleyip sorgulamadan kabullenmektedir. Bu da 6rgiitsel bagliligi daha
fazla arttirmaktadir. Bunun tersi bir durum da s6z konusu olabilmektedir. Aldig1 egitim
yiiksek olan birey, orgiitsel faaliyetlerdeki kaliplasmis diizeni degistirmek i¢in yeni
fikirler Gretmektedir. Bu yeni fikirler ile gelistirilen yontemler is hayatini tekdiizeligin
disina ¢ikarip, oOrgiitsel bagliligi olusturan devam etme yetisini gelistirmekte ve

yilgiligi bitirmektedir (Karakas, 2014, s. 31).

Yapilan calismalarda kurumsal baglilik diizeyi ve egitim diizeyi arasinda
negatif egilimli bir iliski oldugu ortaya konulmustur. Dolayisiyla egitimi diizeyi
yiiksek olan calisanlarin kurumlarina olan baglhiliginin disik ¢iktigi goriilmiistiir.
Bunun temel gerekgesinin ise yiiksek egitim seviyesine sahip olan ¢alisanlarin pek ¢ok
is alternatiflerine sahip olmasi ve kurumun karsilayamayacagi yiiksek beklentiler
igerisinde olmalart oldugu ifade edilmektedir. Ancak literatiirde egitim diizeyinin
diisiik oldugu durumlarda orgiitsel bagliligin yiiksek oldugunu ortaya koyan c¢aligmalar
da mevcuttur (Nagar, 2012, s. 32). Ornegin, Taskin ve Dilek (2010)’in dzel sektor
caliganlan iizerine yaptiklari ¢aligmada Orgiitsel baghiligin alt boyutu olan devam
baghliginin egitim durumu agisindan farkliik gosterdigini tespit etmislerdir.
Dolayisiyla devam yiiksek lisans mezunlarinin devam baghliginin doktora mezunu

olan kisilerden daha ytiiksek ¢iktig1 belirlenmistir.
2.3.2. Orgiitsel Faktorler

Orgiitsel faktorler, drgiitlerin calisanlara sagladigi imkanlar ile ilgili kavramlar:
icerdiginden, ¢alisanlarin bulunduklari orgiite olan baghiliklarin1 dogrudan etkilemekte
ve bakis agilarin sekillenmesinde 6nemli rol oynamaktadir (Kaplan, 2008, s. 64).
Orgiitsel baglilig1 etkileyen birgok faktdr vardir. Ancak bu galismada orgiitsel baglilig:
etkileyen orgiitsel faktorlerden yonetim tarzi, iicret diizeyi, orgiit kiiltlirii ve Orgiitsel

adalet gibi temel basliklar altinda incelenmistir (Oztiirk, 2013, s. 33).
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Calisanlarin  baghliklari etkiledigi diisiiniilen Orgiitsel faktorlerden biri
yonetim veya yonetici davraniglaridir. Yonetim tarzi, bir kurumdaki ¢alisanlarin ortak
amaglar ¢ercevesinde hareket etmesini saglayan yoneticilerin liderlik tarzlarmin bir
ifadesidir. Bagka bir deyisle ¢alisanlarla kurulan iliskinin niteligini ortaya koymaktadir
(Urhan, 2014, s. 73). Yonetim tarzi, ¢alisanlar1 iki temel bi¢imde etkilemektedir. Bu
etiklerden ilki, karar verme siirecine ¢alisanlarin da katilmasini saglamaktir. Kurumsal
kararlara calisanlarin  katilmasinin  saglanmasi, kurumdaki son kararlarin
gelistirilmesine ve iyilestirilmesine de katkida bulunmaktadir. Kararlara katilan ¢alisan
isine, is arkadaslarina ve yoOnetime karsi pozitif duygular beslemekte ve bunun
sonucunda orgiitsel bagliliklar1 da yiikselmektedir. Ikincisi ise calisanlar ile beraber
olmak ve onlar1 destekleyici iliskiler gelistirmektir. YoOnetimin ¢alisan iligkilerini
desteklemesi ve calisanlara katkida bulunmasi, onlarin orgiitsel bagliliklarinin
artmasin1  saglamaktadir (Erdil vd., 2004: 19). Literatiirde yonetim bigiminin,
calisanlarin orgiitsel bagliliklarinin sekillenmesinde etkili oldugunu ortaya koyan
bircok calisma vardir (Dick ve Metcalfe, 2001, s. 115). Ornegin: Ercan ve Tokmak
(2009, s. 17), orgitsel bagliik ve etkilesimci liderlik arasindaki iliskiyi
arastirmiglardir. Yazarla, etkilesimci ve ilimlhi liderlik davramislarinin c¢alisanlarin
orgiitsel bagliligini etkiledigini belirlemislerdir. Benzer sekilde Karahan (2008, s. 145),
calisanlarin orgiitsel baghilik ve statii farkliliklar1 arasindaki iliskiyi arastirmistir.
Sonuglar; hastanede ¢alisan sozlesmeli ve kadrolu olarak calisan personelin kurumsal
baglilik diizeyleri arasinda farklilik oldugunu gdstermistir. Yapilan bu ¢aligmalarda da
ortaya konuldugu {izere, ¢alisanlarin kurumla gelistirmis olduklari bi¢imsel baglarin,
psikolojik bir olgu olan kurumsal baghlik diizeylerini 6nemli oranda etkiledigini

sdylemek miimkiindiir (Oztiirk, 2013, ss 37-38).

Calisanlarin orgiitsel baghilik diizeylerini etkileyen kurumsal faktorlerden bir
digeri ¢alisanlarin iicret diizeyidir. Ucret, en kolay anlatim ile calisanlarin yerine
getirmis olduklar1 gorevlerin karsiliginda hak ettikleri degerin maddi karsiligidir. Bir
igyerinde calisanlarin, yapmis olduklar1 isler karsiliginda maddi bir kazanim elde
edemediklerini diistinmeleri durumunda mutsuzluk durumu ortaya ¢iktig1 ve kurumsal
baglilik diizeylerinin de azalig gosterdigi goriilmektedir (Gozen, 2007, s. 31). Diger bir
yandan calisanlar Tcretlerle ilgili olarak, kurumlarinda adil bir sistemin olup
olmadigina, iicretlerinin yaptiklar isin 6zelligi ve miktariyla orantili olup olmadigina

ve diger calisanlarin {icretleriyle aralarinda fark olup olmadigina dikkat etmektedir.
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Calisanlar kazandiklar1 Ttcretleri benzer isleri yapan diger kisilerin iicretleriyle
karsilastirir.  Bu karsilagtirma sonucunun pozitif olmasi, ¢alisanlarin  Grgiitsel
baghliklarin1 da pozitif yonde etkilemektedir (Kaplan, 2008, s. 65). Ucretlerle birlikte
yapilan iglerin nitelik ve boyutu géz oniine alinarak kurum tarafindan saglanan prim ve
ikramiye tutarlar1 da &nemli bir etkendir. Ucret, kurumlar igin bir maliyetten ibaret
iken calisanlar1 tatmin etmek i¢in Onemli bir aragtir. Kazanilan {icretin bireyin
ihtiyaglarin1 karsilamakta yeterli olup olmamasi da Orgiite baglilik diizeyini etkiler.
Calisan yaptig1 is ile aldigr maasi dengeli buluyorsa, orgiitiine karsi baglilik duygusu
da artmaktadir. Bu nedenle ticretin kisinin ihtiyacina, verimliligine ve piyasa ticret
sistemine dayali olarak adaletli olarak belirlenmesi gerekmektedir (Bozkurt ve
Bozkurt, 2008, s. 5).

Ucret diizeyi ve rgiitsel baghlikla ilgili yapilan ¢calismalar incelendiginde, bazi
calismalarda iicret ve Orgiitsel baglilik diizeyi arasinda zayif bir iliski oldugu
yoniindedir. Ornegin; Nigde’de saghik ve egitim alaninda galismakta olan Kisiler
tizerinde bir ¢alisma gergeklestiren Durna ve Eren (2005, s. 218), ilging sonuglar elde
etmiglerdir. Yazarlar, orgiitsel baglilik ve orgiitsel bagliligin alt boyutlart olan
duygusal, normatif ve stireklilik baglilig1 ile ¢alisanlarin {icret diizeyi arasinda anlaml
bir iligki olmadigini belirlemislerdir. Yazarlar her ne kadar olumlu bir iliski bulmamis
olsalar da galigsanlarin giiniimiiz kosullarinda birincil gorevleri gelir elde etmektir.
Calisanlarin yasamlarii siirdiiriilebilmesi i¢in doyurucu bir gelire sahip olmalar
biiylik bir 6neme sahiptir. Bu nedenle kurumlarin, ¢alisanlarina vermis olduklar1 asil
ticretlerinin yan1 sira ek 6demeleri bir yiik olarak gérmemeleri gerekmektedir. Zira
bunu bir yiik olarak gormeleri ilerde daha yiiksek maliyetlere katlanmalarina neden
olacak olumsuz durumlarla karsilasabileceklerdir. Dolayisiyla calisanlarin kurum
yonetimi tarafindan birer yiik olarak gortildiiklerini hissetmeleri, is performanslarinin
diismesine ve iste ustiin korlii harecket etmelerine neden olacaktir. Bu durum da

kurumlar i¢in istenmeyen sonuglarin dogmasina neden olacaktir (Sahin, 2014, s. 38).

Kiiresellesme ve igyerinde artan kiiltiirel ¢esitlilik nedeniyle kurumlardaki 6rgiit
kiiltiiriine yonelik ilgi artmistir (Meyer vd., 2012, s. 225; Leite vd., 2014, s. 478).
Orgiit kiiltiirii, kurumda calisan bireylerin ortak davraniglarinin bir biitiinii oldugundan,
daha giiclii bir bicimde lizerinde durulmakta ve siirdiiriilmektedir. Bununla birlikte,
kurum kiiltiirii zamanla igerisinde olustugu ve kurumdaki kisilerin davraniglarina

yerleserek kisilerr tarafindan 6ziimsendigi i¢in kurumda yerlesmis bir inang ve tutum
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niteligi tasimaktadir (Sonay, 2013, s. 101). Kisilik 6zellikleri bakimindan her birey
cesitli ozellikler gosterdigi gibi, her kurumunda da kendisiyle 6zdeslesmis ve kurumu
diger kurumlardan ayiran bir kisiligi s6z konusudur. Diger taraftan farkli kiiltiirel
geemise sahip ¢alisanlar ayni isyerini ¢cok farkli gorebilirler (Williamson vd. 2009, s.
29). Kurumun farkli karakteristik yapilart bu kiiltiirii belirgin kilmakta ve onu
digerlerinden ayirmaktadir. Bu karakteristikler dogrudan ya da dolayli olarak kiiltiiriin
bir parcast olan kurumun iretkenligini ve kurum i¢inde c¢alisanlarin moralini

etkilemektedir (Kose vd., 2001, s. 227).

Giicli bir orgiit kiiltiirtinde ¢alisanlar temel degerleri kabul etmekte, orgiitiin
amaglarmi bilmekte, onun i¢in ¢aligmakta ve Orgiite baglilik gostermektedir. Zayif
orgiit kiiltiirlerinde ise ortak bakis agisinin yoklugu, yoneticiler ve ¢alisanlar arasinda
kopukluklar, diyalog eksikligi, stiphe, diismanlik hisleri ve gerilime dayali bir sosyal
iklim goriilmektedir. Bu tiir orgiitlerde ¢alisanlar degisime direnmekte ve kazanma
beklentisinden ¢ok kaybetme kaygisi icinde olmaktadir. Bu durumun ise c¢alisanlarin
orgiitsel baglhliklarina etki ettigi soylenebilmektedir (Akinci, 2002, s. 5). Diger bir
yandan oOrglit kiltiiri, bireylerin kendilerini gelistirme ve bu gelistirme ve kiiltiir
sonrast kurumlarinda olusan kiiltiirel birikimdir. Orgiitsel baglilig1 dogrudan etkileyen
kurum kiiltiiriiniin gelismis olmasi1 orgiitsel baghligi da giiglendirmektedir. Orgiit
kiiltiirii sonucunda orgiitte calisanlarin bir &rgiitsel kimlikleri olusmaktadir. Orgiitsel

kimlik ise bireyleri ise daha ¢ok motive etmektedir (Karakas, 2014, s. 40).

Orgiitsel bagliligmn, kurum kiiltiirii ile yakindan iliskisi bulunmaktadir. Orgiitsel
baglilik kurumsal kiiltiirii etkiledigi gibi kurumsal kiiltiirden beslenme gibi bir
fonksiyona sahiptir. Kurumsal baghiligin bir kurumda yiiksek olmasi, beraberinde
kurumsal hedef ve amaclarda birlesmeyi getirdigi i¢in kurum kiiltliriiniin de daha giiclii
olmasina yardimer oldugu sdylenebilir (Torun, 2012, s. 44). Ornegin; Cavus ve
Giirdogan (2008, s. 18) orgiitsel baghlik ve orgiit kiiltliri arasindaki iligkiyi
arastirdiklar1 caligmalarinda; her iki olgu arasinda olumlu fakat zayif bir iliski
oldugunu belirlemislerdir. Erdem (2007, s. 74), orgiit kiiltlirliniin orgiitsel baglhlik
olumlu yonde etkiledigini tespit etmistir. Williamson vd. (2009, s. 37) kurumsal
kiiltiiriin digsal ve igsel ddiiller gibi unsurlarinin kurumsal baglilig1 etkiledigini ortaya
koymustur. Benzer bir ¢alismada Demirdag ve Ekmekg¢ioglu (2015) orgiit kiiltiirtiniin
onemli bir unsuru olan etik iklim ve orgiitsel bagliligin yakin bir iligki igerisinde

oldugunu belirlemislerdir.
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Calisanlarin kurumsal bagliliginin olugsmasinda veya mevcut baglilik diizeyinin
yukselmesinde onemli yonetimsel bir arag olan orgiitsel adalet calisanlarin, kurum
tarafindan adaletli bir bi¢imde yoOnetildiklerini bilmeleri ve kendilerini giivende
hissetmeleri seklinde agiklanmaktadir. Orgiitsel baglhlik ve orgiitsel adalet ile ilgili
yapilan arastirmalarda c¢alisanlarin Orgiitsel adalet algilarinin, onlarin Grgiitsel
bagliliklar1 tizerinde etkili oldugu ortaya konulmustur (Giiriil, 2013, s. 42). Algilanan
adalet, calisanlarin kurumdaki davraniglarini belirleyen unsurlardan biri olarak
kurumdan kuruma degisiklik gosteren ve bu degisim dogrultusunda artabilen veya
azalabilen bir nitelik tasimaktadir. Orgiitsel adalet algisinin artmasi, kurumsal
bagliligin yiiksek olmasina neden olurken, azalmasi ise kurumsal baghlik diizeyinde

azalmaya sebep olmaktadir (Meydan vd., 2011, s. 181).

Sonug olarak, orgiite duyulan adalet duygusunun yiiksek olmasi, ¢alisanlarin da
orgiitsel baglilik diizeylerini yiikseltmekte, calisanlarin gorevlerini daha iyi bir sekilde
yerine getirmelerini ve performanslarinin yiikselmesine katki saglamaktadir (Ardahan,
2010, s. 106). Buna paralel olarak orgiitsel baglilig: yiiksek seviyede olan galisanlarin
devir hizlar1 da dismektedir (Yazicioglu ve Topaloglu, 2009, s. 12). Bu kapsamda
Ozdevecioglu (2003), olumlu algilanan orgiitsel adalet desteginin galisanlarm
kurumsal baghiligin1 arttirdigin1 yaptiklar1 ¢alismalarda ortaya koymuslardir. Benzer
bir ¢alismayr Uren ve Corbacioglu (2012) yapmuslardir. Yazalar, orgiitsel destegin
orgiitsel baglihg etkiledigini tespit etmislerdir. Bununla birlikte orglitsel destegin,
duygusal ve normatif baglilik arasinda pozitif bir iliski oldugu; devama yonelik

baglilik arasinda ise bir iligski olmadigini tespit etmislerdir.
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UCUNCU BOLUM
KARABUK’TE TEKSTIL SEKTORUNDE CALISAN KADINLAR
UZERINDE BIR ARASTIRMA

3.1. BULGULAR
Bu boliimde, Karabiik ilinde tekstil sektoriinde c¢alisan kadinlar tizerinde

gerceklestirilmis olan anket ¢alismasi sonuglart paylagilmaktadir.
3.1.1. Giivenirlik Analizi Sonuclari

Karabiik ilinde yasamakta olup tekstil sektoriinde calisan kadinlarin 6rgiitsel
adalet ve giiven algilarinin orgiitsel baglilik diizeyleri iizerindeki etkisini belirlemek
i¢cin uygulanan orgiitsel adalet, orgiitsel giiven ve orgiitsel baglilik 6lgeklerinden elde

edilen verilerin gilivenilirlik diizeyleri analiz edilmistir.
3.1.1.1. Orgiitsel Adalet Olceginin Giivenirlik Sonugclar

Orgiitsel adalet olgeginin giivenirlik sonuglari, ifadelere verilen cevaplarin

aritmetik ortalama ve standart sapma degerleri Tablo 3.1°de gosterilmistir.
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Tablo 3.1. Orgiitsel Adalet Olceginin Giivenirlik Sonuclar

Dagitim Adaleti X CroAl::))E;h’s
Calisma programim adildir. 337 117

Ucret diizeyimin adil oldugunu diisiiniiyorum. 290 1.32

Is yiikiimiin oldukea adil oldugunu diisiiniiyorum. 3.02 121 0,814
Isyerimden aldigim &diillerin oldukca adil oldugunu diisiiniiyorum. 2.89 125

Is sorumluluklarimin adil oldugunu diisiiniiyorum. 3.19 1.23

Etkilesimsel Adalet X o CroArlllla)ﬁ;h’s
Isimle ilgili kararlar alinirken amirim bana kibar ve ilgili davranir. 350 1.21

Isimle ilgili kararlar almirken amirim bana sayg1 gosterir ve

s N . 3.27 127
goriislerime deger verir.
Isimle ilgili kararlar almirken, amirim kisisel ihtiyaclarima kars1
3.05 124
duyarlidir.
Isimle ilgili kararlar alinirken amirim bana kars: diiriist davranir. 3.61 115

Isimle ilgili kararlar alinirken, amirim calisan olarak haklarimi goz

oniinde bulundurur. e 0,896

Isim hakkinda alman kararlara iliskin, amirim bu kararlarmn olasi

sonuglarini benimle tartisir. 2.9 125
Isim hakkinda alinan kararlar i¢in amirim uygun gerekceler sunar 341 113
Amirim igimle ilgili kararlar alirken bana mantikli gelebilecek 333 115

aciklamalar yapar.

Amirim igim hakkinda alinan her bir karar1 detayli bir sekilde agiklar.  3.28 1.23

. S Cronbach’s
Islemsel Adalet X g Alpha

Ise iliskin kararlar yoneticiler tarafindan tarafsiz bir sekilde almir. 3.63 111
Amirim, ige yonelik kararlar almadan 6nce biitiin ¢alisanlarin
diisiincelerini dinler.

243 1.20

Amirim isle ilgili kararlar1 almadan 6nce dogru ve eksiksiz bilgi
349 113
toplar. 0,778

Amirim alinan kararlari ¢alisanlara agiklar ve galisanlar istedikleri

zaman, amirim ig kararlariyla ilgili daha fazla bilgi verir. 337 124

Isle ilgili tiim kararlar, ilgili ¢alisanlarin hepsine ayni sekilde 347 139

uygulanir.

Genel Giivenirlik 0,935

Orgiitsel adalet o6lceginin hem genel olarak hem de boyutlar bazinda
giivenirlilik diizeyinin 0,70’in {izerinde oldugu ve bu degerlerin de Slgegin oldukga

giivenilir anlamina geldigini gostermektedir (Kay1s, 2009; Kalayci, 2010).
3.1.1.2. Orgiitsel Giiven Olceginin Giivenirlik Sonuglar

Orgiitsel giiven dlgeginin giivenirligi sonuglari, ifadelere verilen cevaplarin

aritmetik ortalamalar1 ve standart sapma degerleri Tablo 3.2°de gosterilmistir.
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Tablo 3.2. Orgiitsel Giiven Olceginin Giivenirlik Sonuclar

Yoneticiye Giiven X CroAl::))E;h’s
Amirimin islerini en uygun bicimde yapacagina giivenirim. 391 1.05

Amirimin isiyle ilgili yeterli diizeyde anlama yetenegine sahip

olduguna giivenirim. 383 110

Amirim bir ig yaptlglnda, yaptig1 bu isin bagka sorunlara yol 356 1.05

acmayacagina inanirim. 0,908
Amirimin dikkatlice diislinerek is yapacagina inanirim. 3.80 1.02

Amirimin kurallar dogrultusunda hareket edecegine giivenirim. 3.78 115

Amirimin bana sdylediklerine inanirim. 3.74 113

Amirimin teknik olarak yeterli olduguna giivenirim. 4.05 .937

Arkadaslara Giiven X g CrOAl:EE;h’S
Calisma arkadaglarim arasindaki giiven diizeyi oldukea yiiksektir. 3.30 1.17

Calisma arkadaglarimin ¢ogu, sézlerine giivenilir insanlardir. 3.29 117

Calisma arkadaslarim, amirler yokken dahi iglerini yaparlar. 3.71 1.13

Calistigim isletmede birbirimize baglilik diizeyimiz gok yiiksektir. 3.18 112

Calistigim isletmede herhangi bir ZOI‘ll:lkla kargilagirsam, ¢alisma 380 1.12
arkadaslarimin bana yardim edeceklerine inaniyorum. 0,882
Cflhsn.qa‘ arkadaslarima yaptigim isi zorlastirmayacaklar1 konusunda 360 1.12

giivenirim.

Eger ihtiyacim olursa, ¢alisma arkadaglarimin bana yardim eli

uzatacaklarina giivenirim. 4.00 103

Calisma arkadaslarimin yeteneklerine olan giivenim tamdir. 3.77 1.08

Orgiite Giiven X o CrOAl::;ﬁ;h’s
Calistigim isletmenin bana adil davranacagina giiveniyorum. 349 118

Amirim iyi diislinerek karar verecegine giivenirim. 359 113 0,859
Calistigim isletmede amirler ve galisanlar arasindaki giiven diizeyi ¢ok

yiiksektir. 332 118

Genel Giivenirlik 0,933

Olgegin boyutlar bazinda 0,70’in iizerinde oldugu ve bu degerlerin de lgegin
oldukca giivenilir anlamina geldigini gostermektedir (Kayis, 2009; Kalayci, 2010).

3.1.1.3. Orgiitsel Baghlik Olceginin Giivenirlik Sonuclar

Orgiitsel baglilik 6lgeginin giivenirlik sonuglari, ifadelere verilen cevaplarin

aritmetik ortalamalari ve standart sapma degerleri Tablo 3.3’te gosterilmistir.
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Tablo 3.3. Orgiitsel Baghhk Olceginin Giivenirlik Sonuclar

< S Cronbach’s
Duygusal Baghhk X Alpha
Meslek hayatimin geri kalan kismini bu isletmede ge¢irmek beni ¢ok
334 121
mutlu eder.
Calistigim bu igletmeye kars1 gii¢lii bir aidiyet hissetmiyorum. 3.15 1.06
Bu isletmeye kars1 duygusal baglilik hissetmiyorum. 3.00 1.12 0,588
Bu isletmenin problemlerini gergekten kendi problemlerim gibi 320 1.8 '
gOriiyorum. ' '
Bu igletmenin benim igin ¢ok 6zel bir yeri vardir. 335 1.26
Bu isletmede kendimi “ailenin bir parcas1” gibi gérmiiyorum. 3.10 1.24
. < S Cronbach’s
Normatif Baghhk X o Alpha
Bu isletmede calismaya devam etmek i¢in yoneticilerime kars1 bir
- . . 314 131
minnet borcu veya sorumluluk hissetmiyorum.
Eger bu isletmeden ayrilmak benim yararima olsa dahi su anda
- - e 332 120
buradan ayrilmanin dogru olmadigini diisiiniiyorum.
Isletmemden su anda ayrilacak olsam kendimi suglu hissederim. 262 1.33 0,754
Bu isletmedeki insanlara kars1 bir minnet borcu/sorumluluk
. e . 295 1.32
hissettigim i¢in su anda bu isletmeden ayrilmam.
Bu isletme benim sadakatimi (bagliligimi) hak ediyor. 3.42 1.08
Bu isletmeye ¢ok sey bor¢luyum. 3.09 1.29
oo S Cronbach’s
Devam Baghhgi X o Alpha
Su anda bu isletmede ¢alistyor olmam, hem kendi istegimden hem de
. . . 4.03 1.01
sartlarin bunu gerektirmesindendir.
Bu isletmeden ayrilmayi isteseydim dahi su anda bu bana ¢ok zor
- 323 124
gelirdi.
SILL ?nda isletmemden ayrilacak olsam, hayatimda birgok sey alt iist 305 131 0.751
Bu isletmeden ayrilmami diisiindiirecek se¢enekler oldukga azdir. 3.35 1.17
Eger bu isletmeye kendimden ¢ok sey katmamis olsaydim, bagka
ol 3.01 117
yerde calismayi diisiinebilirdim.
Bu igletmeden ayrilacak olsam, uygun alternatiflerim az olur. 298 1.19
Genel Giivenirlik 0,859

Orgiitsel baglilik 6lgeginin genel giivenirlilik diizeyi, normatif baghlk ve
devam baglilig1 boyutlarinin 0,70’in {izerinde oldugu ve bu degerlerin de oldukcga
giivenilir anlamina geldigi soylenebilir. Ancak duygusal baglilik diizeyinin orta
diizeyde giivenilir ¢iktig1 tespit edilmistir (Kay1s, 2009; Kalayci, 2010). Alfa degeri 0
ile 1 arasinda degerler alir ve en diisiik 0.7 olmasi istenir. Ancak inceleme tiirii
caligmalarda bu degerin 0.5’e kadar makul kabul edilebilece§i bazi arastirmacilar

tarafindan ongoriilmektedir (Altunisik vd., 2012, s. 126).
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3.1.2. Kadinlarin Demografik Ozelliklere iliskin Sonuclar

Bu boéliimde; Karabiik’teki tekstil atolyelerinde galisan kadinlarin demografik
bilgileri incelenmistir. Arastirmaya katilan kadinlarin yas, medeni durum, isletmedeki

calisma stireleri ve gorevleri ile ilgili bilgilere Tablo 3.4’te yer verilmistir.

Tablo 3.4. Tekstil Sektoriinde Calisan Kadinlarin Demografik Ozellikleri

Medeni Durum n % | Calisma Siiresi n %

Evli 126 | 73,7 ] 1 Yildan Az 64| 374
Bekar 45| 26,3 ] 1-5 Y1l 71| 415
Isletmedeki Gorev n % |6-10 Y1l 36| 21,1
Makineci 84| 49,1| Yas n %

Ortact 181 10,5] 25 Yas Alt1 16 9,4
Paketleme 28 | 16,4 | 25-30 Yas 33| 19,3
Kalite Kontrol 17 9,9 | 31-35 Yas 291 17,0
Temizlik ve As¢1 7 4,1 ] 36-40 Yas 28| 164
Utiicii 17| 9,9 | 41 Yas ve Ustii 65| 38,0
Toplam 171 ] 100

Arasgtirmaya 126 (%73,7) evli ve 45 (%26,3) bekar kadin tekstil calisani
katilmistir. Kadinlardan 16’s1 (%9,4) 25 yas altindadir, 25-30 yasinda olanlarin sayisi
33’tiir (%19,3). 31-35 yasinda olanlarin sayist 29 (%17),36-40 yasinda olanlarin sayis1
28 (%16,44), 41 yas ve lizerinde olanlarin sayisi ise 65°tir (%38). Kadinlarin
84°1(%49,1) makineci, 18’1 (%10,5) ortaci, 28’1 (%16,4) paketlemeci, 17’si (%9,9),
kalite kontrolcii, 17°s1 (%9,9) iitiicti, 7’si (%4,1) ise temizlik gorevlisi ve as¢t olarak
calismaktadir. Isletmedeki calisma siirelerinde bakildiginda; 64’iiniin (%37,4) 1 yildan
az, 71’inin (%41,5) 1-5 y1l, 36’sin1n (%21,1) ise 6-10 yildir ¢alistig1 goriilmektedir.

3.1.3. Orgiitsel Adalet ve Orgiitsel Giivenin Orgiitsel Baghhk ile iliskisi

Arastirmanin bu kisminda; orgiitsel adalet ve orgiitsel giivenin orgiitsel baglilikla
olan iliskisinin yani sira boyutlar bazinda nasil seyir izledigi analiz edilmistir. Bu
kapsamda orgiitsel adalet ve orgiitsel giivenin orgiitsel baglilikla olan iligkisine iliskin

sonuglar Tablo 3.5’te gosterilmistir.

Tablo 3.5. Orgiitsel Adalet, Orgiitsel Giiven ve Orgiitsel Baghhk iliskisi

Pearson Korelasvon Orgiitsel Orgiitsel Orgiitsel
y Baglhik Giiven Adalet
Orgiitsel Baghlik r 1 0.622"™ 0.588"™
Orgiitsel Giiven r 1 0,801
Orgiitsel Adalet r 1

Not: **p<0.01
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Tablo 3.5’ gore; arastirmaya katilan kisilerin orgiitsel baglilik diizeyleri ile
orgiitsel giiven (r=0.622, p<0.01) algilar1 ve orgiitsel adalet (r=0.588, p<0.01) algilari
arasinda pozitif ve orta seviyede bir iliski vardir (Kalayci, 2010, s. 116).

3.1.4. Orgiitsel Adalet ve Orgiitsel Giivenin Orgiitsel Baghlik Uzerine Etkisi

Arastirmanin bu kisminda arastirmanin temel problemine cevap bulmak i¢in
coklu regresyon analizi yapilarak orgiitsel adalet ve giiven algisinin orgiitsel baglilik

tizerindeki etkisi incelenmistir (Bkz. Tablo 3.6).

Tablo 3.6. Orgiitsel Adalet ve Giiven Algisinin Orgiitsel Baghlik Uzerindeki Etkisi

Standartlagtirllmamis  Standartlagtirilmis

Model Katsayilar Katsayilar t Anl?mhl.lk

B Std. Hata Beta Duzeyi

Sabit 1.270 0.196 6.481 0.000"

Orgiitsel Adalet 0.341 0.080 0.420 4.240 0.000"

Orgiitsel Giiven 0.222 0.088 0.251 2.532 0.012°
R 0.640
R? 0.409
Diizeltilmis R? 0.402
Standart Hata 0.519

F 58.151 0.000"

*p<0.05

Bagimh Degisken: Orgiitsel Baghlik

Orgiitsel adalet, orgiitsel giiven ve orgiitsel baglilik ile ilgili kurulmus olan
modelin  p<0.05 anlamlhilik diizeyinde (F=58.151, p=0.000) anlamli oldugu
goriilmektedir. Orgiitsel adalet ve orgiitsel giiven algisinin diizeltilmis determinasyon
katsayis1 %40.2°dir. Bu durum; orgiitsel adalet ve oOrgiitsel giiven algisinin orgiitsel
bagliligi %40.2 oraninda agikladigi anlamina gelmektedir. Modelde anlamli ¢ikan
sonuglar incelendiginde; kadinlarin orgiitsel adalet algisinin 0,341 birim, orgiitsel
giiven algisinin ise 0,222 birim olarak orgiitsel baghliklarini agikladigr belirlenmistir.
Bagka bir deyisle orgiitsel adalet ve orgiitsel giiven algisina bagh olarak oOrgiitsel

baglilik diizeylerinin de yiikseldigi soylenebilir.

Tablo 3.7°de orgiitsel adaletin alt boyutlar1 ve orgiitsel giivenin alt boyutlarinin
orgiitsel baghlik {izerindeki etkisini belirlemek i¢in yapilmis olan Coklu Regresyon

Analizi sonuclarina yer verilmistir.

73



Tablo 3.7. Orgiitsel Adaletin Alt Boyutlarmm ve Orgiitsel Giivenin Alt
Boyutlarinin Orgiitsel Baghlik Uzerindeki Etkisi

Standartlagtirilmamis  Standartlastirilmis

Model Katsayilar Katsayilar t Anl?}mlll.lk
B Std. Hata Beta Duzeyi
Sabit 1.370 0.192 7.140 0.000"
Dagitim Adaleti -0.026 0.063 -0.036 -0.406 0.685
Etkilesim Adaleti 0.333 0.078 0.443 4.279 0.000*
Islemsel Adalet -0.038 0.079 -0.052 -0.486 0.628
Yoneticiye Giiven 0.057 0.077 0.073 0.747 0.456
Arkadaslara Giiven -0.059 0.067 -0.075 -0.880 0.380
Orgiite Giiven 0.277 0.072 0.373 3.846 0.000"
R 0.684
R? 0.468
Diizeltilmis R? 0.449
Standart Hata 0.499
F 24.089 0.000"

*p<0.05
Bagimh Degisken: Orgiitsel Baghlik

Orgiitsel adaletin alt boyutlari, orgiitsel giivenin alt boyutlar1 ve orgiitsel
baghlik ile ilgili kurulmus olan modelin p<0.05 anlamlilik diizeyinde (F=24.089,
p=0.000) anlaml1 oldugu ortaya ¢ikmustir. Orgiitsel adaletin alt boyutlar olan dagitim
adaleti, etkilesim adaleti ve islemsel adalet ile orgiitsel giivenin alt boyutlart olan
yoneticiye giiven, ¢alisma arkadaslarina giiven ve orgiite giiven algisinin diizeltilmis
determinasyon Kkatsayis1 %44.9’dur. Bu durum; orgiitsel adalet ve Orgiitsel giiven
algisinin alt boyutlarinin orgiitsel bagliligi %44.9 oraninda acikladigi anlamina
gelmektedir. Modelde anlamli ¢ikan sonuglar incelendiginde; kadinlarin 6rgiite giiven
algismin orgiitsel bagliliklarimi 0,277 birim, etkilesim adaleti algilarinin Orgiitsel

bagliliklarini ise 0.333 birim agikladigi belirlenmistir.

Tablo 3.8’de orgiitsel adaletin alt boyutlari ve 6rgiitsel giivenin alt boyutlarinin,
orgiitsel baghligin duygusal baglilik boyutu {izerindeki etkisini belirlemek icin

yapilmis olan Coklu Regresyon Analizi sonuglarina yer verilmistir.
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Tablo 3.8. Orgiitsel Adaletin Alt Boyutlarmm ve Orgiitsel Giivenin Alt
Boyutlarimin Duygusal Baghlik Uzerindeki Etkisi

Standartlagtirilmamis  Standartlastirilmis

Model Katsayilar Katsayilar t Anlilmhl.lk
B Std. Hata Beta Duzeyi
Sabit 1.955 0.233 8.379 0.000"
Dagitim Adaleti -0.044 0.077 -0.060 -0.574 0.567
Etkilesim Adaleti 0.343 0.095 0.446 3.625 0.000*
Islemsel Adalet -0.084 0.096 -0.110 -0.872 0.384
Yoneticiye Giiven -0.020 0.093 -0.025 -0.219 0.827
Arkadaslara Giiven -0.040 0.082 -0.049 -0.487 0.627
Orgiite Giiven 0.221 0.087 0.290 2.522 0.013*
R 0.499
R? 0.249
Diizeltilmis R? 0.222
Standart Hata 0.606
F 9.083 0.000"
*p<0.05

Bagimh Degisken: Duygusal Baglilik

Orgiitsel adaletin alt boyutlari, orgiitsel giivenin alt boyutlar1 ve orgiitsel
bagliligin duygusal baghlik boyutu ile ilgili kurulmus olan modelin F=9.083, p=0.000
diizeyinde anlamli oldugu ortaya goriilmektedir. Orgiitsel adaletin alt boyutlar1 ve
orgiitsel giivenin alt boyutlarinin diizeltilmis determinasyon katsayis1 %22.2° dir. Bu
durum; orgiitsel adaletin alt boyutlarinin ve orgiitsel giiven algisinin alt boyutlarinin
orgiitsel bagliligin duygusal baglilik boyutunu %?22.2 oraninda agikladigi anlamina
gelmektedir. Modelde anlamli ¢ikan sonuglar incelendiginde; kadinlarin etkilesim
adaleti algisinin 0,343 birim, orgiite giiven algisinin 0,221 birim 6rgiitsel bagliligin

duygusal baglilik boyutunu acgikladigi tespit edilmistir.

Orgiitsel adaletin alt boyutlar: ile drgiitsel giivenin alt boyutlarinm, drgiitsel
bagliligin normatif baglilik boyutu iizerindeki etkisini belirlemek icin yapilmis olan

Coklu Regresyon Analizi sonuglar1 Tablo 3.9°da gosterilmistir.
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Tablo 3.9. Orgiitsel Adaletin Alt Boyutlarmm ve Orgiitsel Giivenin Alt
Boyutlarimin Normatif Baghhik Uzerindeki Etkisi

Standartlagtirilmamis  Standartlastirilmis

Model Katsayilar Katsayilar t Anl?}mlll.lk
B Std. Hata Beta Duzeyi
Sabit 1.047 0.264 3.970 0.000"
Dagitim Adaleti 0.006 0.087 0.007 0.069 0.945
Etkilesim Adaleti 0.246 0.107 0.260 2.298 0.023*
Islemsel Adalet 0.046 0.108 0.049 0.424 0.672
Yoneticiye Giiven 0.100 0.106 0.100 0.943 0.347
Arkadaslara Giiven -0.099 0.093 -0.100 -1.072 0.285
Orgiite Giiven 0.316 0.099 0.339 3.199 0.002"
R 0.604
R? 0.365
Diizeltilmis R? 0.342
Standart Hata 0.686
F 15.720 0.000"

*p<0.05
Bagimh Degisken: Normatif Baglilik

Orgiitsel adaletin alt boyutlari, orgiitsel giivenin alt boyutlar1 ve orgiitsel
bagliligin normatif baglilik boyutu ile ilgili kurulmus olan modelin F=15.720, p=0.000
diizeyinde anlamli oldugu ortaya goriilmektedir. Orgiitsel adaletin alt boyutlar1 olan
dagitim adaleti, etkilesim adaleti ve islemsel adalet ile Orgiitsel glivenin alt boyutlar
olan yoneticiye giiven, c¢alisma arkadaglarima giiven ve Orgiite giliven algisinin
diizeltilmis determinasyon katsayis1 %34.2°tir. Bu durum; orgiitsel adalet ve orgiitsel
giiven algisinin alt boyutlarinin orgiitsel bagliligin normatif baghilik boyutunu %34.2
oraninda agikladigi anlamina gelmektedir. Modelde anlamli ¢ikan sonuglar
incelendiginde; kadmnlarin orgiite giiven algisinin 0,316 birim ve etkilesim adaleti
algisinin, orgiitsel baghligin normatif baglilik boyutunu 0,246 birim agikladig: tespit

edilmistir.

Orgiitsel adaletin alt boyutlar1 olan dagitim adaleti, etkilesim adaleti ve islemsel
adalet ile orgiitsel giivenin alt boyutlar1 olan yoneticiye giiven, ¢alisma arkadaslarina
giiven ve Orgilite glivenin, orgiitsel bagliligin devam baglilig1 boyutu tlizerindeki etkisini
belirlemek i¢in yapilmis olan Coklu Regresyon Analizi sonuglar1 Tablo 3.10°da

gosterilmistir.
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Tablo 3.10. Orgiitsel Adaletin Alt Boyutlarmnn ve Orgiitsel Giivenin Alt
Boyutlarinin Devam Baghhgi Uzerindeki Etkisi

Standartlagtirilmamis  Standartlastirilmis

Model Katsayilar Katsayilar t Anl?}mlll.lk
B Std. Hata Beta Duzeyi
Sabit 1.107 0.229 4.844 0.000"
Dagitim Adaleti -0.039 0.075 -0.046 -0.517 0.606
Etkilesim Adaleti 0.410 0.093 0.463 4.423 0.000*
Islemsel Adalet -0.077 0.094 -0.088 -0.822 0.412
Yoneticiye Giiven 0.093 0.092 0.100 1.015 0.312
Arkadaslara Giiven -0.039 0.080 -0.042 -0.483 0.630
Orgiite Giiven 0.293 0.086 0.334 3.418 0.001"
R 0.677
R? 0.458
Diizeltilmis R? 0.438
Standart Hata 0.594
F 23.104 0.000"

*p<0.05

Bagimh Degisken: Devam Baglilig:

Orgiitsel adaletin alt boyutlari, orgiitsel giivenin alt boyutlar1 ve orgiitsel

bagliligin devam bagliligi boyutu ile ilgili kurulmus olan modelin F=23.104, p=0.000

diizeyinde anlamli oldugu tespit edilmistir. Orgiitsel adaletin alt boyutlar1 ile orgiitsel

giivenin alt boyutlarinin diizeltilmis determinasyon katsayist %43.8°dir. Bu durum;

orgiitsel adaletin alt boyutlar1 ve Orgiitsel gliven algisinin alt boyutlarinin 6rgiitsel

bagliligin devam bagliligi boyutunu %43.8 oraninda agikladigina isaret etmektedir.

Modelde anlamli ¢ikan sonuglar incelendiginde; kadinlarin orgiite giiven olan algisinin

0.293 birim, etkilesim adaleti boyutunun ise orgiitsel bagliligin devam bagliligi

boyutunu 0,410 birim agikladig1 belirlenmistir.
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SONUC

Giiniimiizde kadmnlarin biiyiik bir boliimii, gliniin 6nemli bir kismini i yerinde
gecirdigi icin calisma hayatina 6zgii olan bircok fiziksel ve psikolojik etmen, onlari
olumlu ya da olumsuz bir bigimde etkileyebilmektedir. Dolayisiyla orgiitsel adalet,
giiven ve baglilik kavramlart bu etmenler hakkinda dikkate deger ipuglari veren
kavramlar olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Calisan kadinlar, isletmelerinde diger
bireylerle esit muamele gormek ve isletmelerine giiven duymak isterler. Egit muamele
gormeleri ve isletmelerine giiven duymalari durumunda ise isletmeye olan
baghliklarinin artacag: soylenebilir. Orgiitsel adalet ve orgiitsel giiven, yonetimin
calisanlara gosterdigi saygiyr ifade etmekte ve Orgiitiin mesruiyetinin algilanmasini
saglayabilmektedir. Isletmelerdeki uygulamalar c¢alisanlar icin adil ve giivenli olarak

algilandiginda calisanlarin isletmelerine bagliliklar1 da artabilmektedir.

Karabiik’teki tekstil isletmelerinde ¢alisan kadinlar tizerinde gergeklestirilen bu
calismada kadinlarin; ¢alisma programlarinin, tcret diizeylerinin, is yiiklerinin,
aldiklar1 odiillerin ve is sorumluluklarinin kismen adil olduguna inandiklar1 ortaya
cikmigtir. Calismada amirlerin kadinlara karsi kibar, ilgili, diirlist oldugu ve is
hakkinda kararlar alinirken gerekgelerini uygun bir bi¢gimde gerekgeler sunduklari
tespit edilmistir. Bununla birlikte amir veya yoneticilerin karar vermeden Once
gercekei bilgiler topladiklari, verdikleri kararlar tarafsiz bir bicimde ve ¢alisanlarin

tiimiine ayni sekilde uyguladiklari belirlenmistir.

Orgiitsel adalet ve giiven algismin orgiitsel baghliga etkisini inceledigimiz bu
calismada, amirlerin islerini en uygun bi¢imde yaptiklarina, teknik diizey, anlama,
dikkat ve diisiinme diizeylerinin yeterli olduguna inanildig: tespit edilmistir. Bununla
birlikte amirlerin sOyledikleri seylerin kadinlarda giiven yarattig1 belirlenmistir.
Kadinlarin ¢aligma arkadaslariyla olan giiven hislerinin yiiksek oldugu, herhangi bir
olumsuz durumda isyerine caligmalara destek olacaklar1 ve isi daha ¢ikilmaz hale
getirmeyeceklerine inanildigr goriilmektedir. Bununla birlikte kadinlarin ¢alisma
arkadaslarinin yeteneklerine giivendikleri ortaya ¢ikmistir. Ayrica ¢alisilan isletmedeki
amir ve calisan arasindaki gilivenin yiiksek olmasindan ve isletmeye olan giivenin

yiiksek olmasindan hareketle kadinlarin 6rgiite giiven duyduklar s6ylenebilir.

Tablo 3.5e gore kadinlarin orgiitsel baglilik diizeylerine bakildiginda duygusal,

normatif ve devam bagliligt diizeylerinin orta seviyede oldugu sdylenebilir.
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Dolayisiyla isletmeye karsi besledikleri aidiyet, kendini isletmenin bir pargasi olarak

gorme ve sadakat diizeylerinin orta seviyede oldugu ifade edilebilir.

Yaptigimiz aragtirmaya katilan kisilerin orgiitsel baglilik diizeyleri ile orgiitsel
giiven ve Orgiitsel adalet algilar1 arasinda pozitif ve orta seviyede bir iliski oldugu
tespit edilmistir. Arastirmanin hipotezine uygun olarak yapilan analizlerde orgiitsel
adaletin alt boyutlarmin orgiitsel bagliliga etkisi incelendiginde kadin ¢alisanlarda
dagitim adaletinin ve iglemsel adaletin genel baglilig: etkilemedigi saptanmistir. Ancak
etkilesim adaletinin genel bagliliga anlamli bir etkisi tespit edilmistir. Bu veriler
15181nda, kadin calisanlarda baglilig1 arttirmak icin etkilesim adaletine odaklanilmasi
daha etkili olabilecektir. Analizin devaminda etkilesim adaleti alt boyutunun en gok
etkiledigi baglilik tiirii ise devam bagliligi olmustur. Ardindan sirasiyla duygusal
baglilik ve normatif baglilik gelmistir.

Orgiitsel giiven alt boyutlarindan yoneticiye giiven ve caligma arkadaslarina
giivenin genel baglilig1 etkilemedigi tespit edilmistir. Ancak oOrgilite giliven alt
boyutunun genel bagliliga anlamli bir etkisinin oldugu saptanmigtir. Katilimcilarin,
yoneticiye giivenlerinin ve c¢alisma arkadaslarina gilivenlerinin oldugu belirlenmistir.
Arastirma kapsamindaki isletmelerin orgiitteki baghiligi arttirmak icin orglite giiven
boyutuna odaklanmalar1 gerektigi sOylenebilir. Analizin devaminda Orgiite giiven alt
boyutunun en cok etkiledigi baglilik tiiri ise normatif baglilik olmustur. Ardindan
sirastyla devam baglilig1 ve duygusal baglilik gelmektedir.

Bagcr (2013), istanbul, Bursa, izmir, Denizli ve Gaziantep illerindeki tekstil
isletmelerinde orgiitsel adaletin Orgiitsel bagliliga etkisini incelemistir. Bu ¢aligmada
Colquitt (2001) tarafindan gelistirilen dort boyutlu orgiitsel adalet 6lcegi ile Meyer,
Allen ve Smith (1993) tarafindan gelistirilen {i¢ boyutlu oOrgiitsel baglilik Olgegi
kullanmilmistir. Yapilan incelemede ¢alisanlarin devam bagliliklarinin, dagitim adaleti
ve islemsel adalet alt boyutlarindan anlamli bir sekilde etkilendigi tespit edilmistir.
Karabiik’teki tekstil firmalarinda yaptigimiz arastirma ile genel anlamda benzerlik
saglasa da alt boyutlar ele alindiginda benzerlik géstermemistir (Bagc1, 2013, s. 178).
Bu ayrisimin nedeni; adalet algilamasinda kullanilan farkli 6lgek, Karabiik’e gore

nispeten daha biiyiik sehirler, kiiltiiriin ve 6rgiit yapisinin etkisi olarak yorumlanabilir.

Sonug olarak; Karabiik’teki tekstil firmalarinda ¢alisan kadinlarin orgiitsel adalet

ve gliven algisimin oOrgiitsel bagliliga etkisi vardir. Analizlerden elde edilen veriler
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15181nda, Orgiitsel adaletin ve giiven algisinin orgiitsel bagliliga olumlu yonde etkisi
tespit edilmistir. Arastirmada elde edilen sonuglar arastirmanin yapildigi1 firmalar ile
paylasilmis olup, orgiitsel bagliligi arttirmak icin etkilesim adaletine ve orgiite gliven

kavramina odaklanmalar1 gerektigi vurgusu yapilmaistir.

Karabiik’te yapilan bu c¢alisma, 2020 yilinda Covidl9 salgmi siirecinde
yapilmistir. Bu nedenle aragtirma kapsamindaki firmalarin tamami arastirmaya
katilmamistir. Salginin sonrasinda igletmelerin arastirma kapsamina daha fazla dahil
olmasiyla elde edilecek bulgular, arastirmanin evrenini temsil etme giiciinii
arttirabilecektir. Bu durum, bu konuda arastirma yapacak arastirmacilarin ilgisini

beklemektedir.
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EKLER

Ek1: Anket Formu

Bu anket calismasi, Karabiik’teki Hazir Giyim ve Tekstil Firmalarinda Cahsan Kadinlarin
Orgiitsel Adalet ve Giiven Algllarimin Orgiitsel Baghhklar1 Uzerine Etkisini olgmek icin
hazirlanmistir. Bu aragtirma tamamen bilimsel bir amaca ydnelik olarak hazirlanmis olup, kisisel
haklara zarar verici herhangi bir amagla kullanilmayacaktir. Katkilarimz i¢in simdiden tesekkiir eder,
basar1 dolu ¢alismalarinizin devamini dileriz. Saygilarimizla.

Dr. Ogr. Uyesi Mehmet Murat TUNCBILEK Ismail EROL
Karabiik Universitesi Yiiksek Lisans Ogrencisi
Tez Danigmant ismerol@hotmail.com
Y A IMIZ: . s
Medeni Durumunuz: ( ) Evli ( ) Bekar

Kac Yildir Bu isletmede Cahsiyorsunuz: ( )1 yildan az ( )1-5yil ( )6-10y1l
() 11-15y1l ()16 y1l ve tstii

Asagidaki ifadelere ne derecede katildiginizi her ifadenin karsisindaki segeneklerden uygun gordiigiiniiz
rakamin iizerini (X) isaretleyerek belirtiniz.
1- Kesinlikle Katilmiyorum,2-Katilmiyorum, 3- Kararsizim,4- Katiliyorum,
5-Kesinlikle Katiliyorum

ORGUTSEL ADALET OLCEGI

1 Isimle ilgili kararlar alinirken amirim bana kibar ve ilgili 11213 |4 |5
davranir

2 | Calisma programim adildir. 1 12 (3 |4 |5

3 Ise iliskin kararlar yoneticiler tarafindan tarafsiz bir sekilde 11213 |4 |5
alinir,
Isimle ilgili kararlar alinirken amirim bana saygi gosterir ve

4 A g . 1 (2 |3 |4 |5
goriiglerime deger verir.

5 | Ucret diizeyimin adil oldugunu diisiiniiyorum. 1 |2 |3 |4
Amirim, ise yonelik kararlar almadan 6nce biitiin calisanlarin

6 . A 1 12 |3 |4
diisiincelerini dinler.
Isimle ilgili kararlar almirken, amirim kisisel ihtiyaglarima kars1

7 1 (2 |3 |4 |5
duyarlidir.

8 | Is yiikiimiin oldukga adil oldugunu diisiiniiyorum 1 12 (3 |4 |5
Amirim isle ilgili kararlar1 almadan 6nce dogru ve eksiksiz bilgi

9 toplar 1 (2 |3 |4 |5

10 | Isimle ilgili kararlar alinirken amirim bana kars: diiriist davramr. |1 |2 |3 |4 |5
Isimle ilgili kararlar alinirken, amirim ¢alisan olarak haklarimi

(N A 112 |3 |4 |5
gdz Oniinde bulundurur.

12 Igﬂyeﬂrlr.l.lden aldigim  odillerin - olduk¢a adil  oldugunu 1121314 |5
diisiiniiyorum.
Amirim alinan kararlar1 calisanlara agiklar ve ¢alisanlar

13 | istedikleri zaman, amirim is kararlartyla ilgili daha fazla bilgi |1 |2 |3 |4 |5
Verir.
Isim hakkinda alinan kararlara iliskin, amirim bu kararlarin olasi

14 . 1 (2 |3 |4 |5
sonuglarini benimle tartigir.

15 iilrr]r;r hakkinda alinan kararlar i¢in amirim uygun gerekceler 11213 |4 |5
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16 | Is sorumluluklarimin adil oldugunu diisiiniiyorum. 1 12 (3 |4 |5
Amirim isimle ilgili kararlar alirken bana mantikli gelebilecek

17 1 12 (3 |4 |5
aciklamalar yapar.

18 Amirim isim hakkinda alinan her bir karar1 detayli bir sekilde 1121314 |5
aciklar,

19 Isle ilgili tiim kararlar, ilgili calisanlarin hepsine ayni sekilde 1121314 |s
uygulanir

Asagidaki ifadelere ne derecede katildiginizi her ifadenin karsisindaki se¢eneklerden uygun

gordiigliniiz rakamin iizerini (X) isaretleyerek belirtiniz.

1- Kesinlikle Katilmiyorum,2-Katilmiyorum, 3- Kararsizim,4- Katihyorum,

5-Kesinlikle Katiliyorum

ORGUTSEL GUVEN OLCEGI

1 | Calistigim isletmenin bana adil davranacagina giiveniyorum.

2 | Amirim iyi digilinerek karar verecegine giivenirim.

Calistigim isletmede amirler ve calisanlar arasindaki giliven
diizeyi ¢ok yiiksektir.

Amirimin isiyle ilgili yeterli diizeyde anlama yetenegine sahip
olduguna giivenirim.

5 | Amirimin islerini en uygun bi¢imde yapacagina giivenirim.

Calisma arkadaslarim arasindaki giiven diizeyi oldukca
yiiksektir.

Amirim bir is yaptiginda, yaptig1 bu isin bagka sorunlara yol
agmayacagina inanirim.

8 | Amirimin dikkatlice diisiinerek is yapacagina inanirim.

9 | Calisma arkadaslarimin ¢ogu, sézlerine giivenilir insanlardir.

10 | Amirimin kurallar dogrultusunda hareket edecegine giivenirim.

11 | Calisma arkadaslarim, amirler yokken dahi islerini yaparlar.

12 Calistigim igletmede birbirimize baghilik diizeyimiz ¢ok
yiiksektir.

Calistigim igletmede herhangi bir zorlukla karsilasirsam, ¢aligma

13 arkadaslarimin bana yardim edeceklerine inaniyorum.

14 | Amirimin bana soylediklerine inanirim.

15 Calisma arkadaglarirma yaptigim isi  zorlastirmayacaklari
konusunda giivenirim.

16 | Amirimin teknik olarak yeterli olduguna giivenirim.

17 Eger ihtiyacim olursa, caligma arkadaglarimim bana yardim eli
uzatacaklarina glivenirim.

18 | Calisma arkadaglarimin yeteneklerine olan giivenim tamdir.

Asagidaki ifadelere ne derecede katildiginizi her ifadenin karsisindaki segeneklerden uygun

gordiigiiniiz rakamin iizerini (X) isaretleyerek belirtiniz.

1- Kesinlikle Katilmiyorum,2-Katilmiyorum, 3- Kararsizim,4- Katihyorum,

5-Kesinlikle Katiliyorum

ORGUTSEL BAGLILIK OLCEGI

Meslek hayatimin geri kalan kismini bu isletmede gegirmek beni
cok mutlu eder.

Bu isletmeden ayrilacak olsam, uygun alternatiflerim az olur.

Calistigim bu isletmeye kars1 giiglii bir aidiyet hissetmiyorum.

Bu isletmeye kars1 duygusal baglilik hissetmiyorum.

galdlw|n| e
A

Isletmemden su anda ayrilacak olsam kendimi suglu hissederim.

NINININ| N

WWwilw| w

Al b

ojorjforfol| o1
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6 | Buisletmeye ¢ok sey bor¢luyum. 112 |3 |4 |5
Bu isletmedeki insanlara karst bir minnet borcu/sorumluluk

7 : RO . 1 12 (3 |4 |5
hissettigim i¢in su anda bu isletmeden ayrilmam.
Bu isletmeden ayrilmay1 isteseydim dahi su anda bu bana ¢ok

8 o 1 12 (3 |4 |5
zor gelirdi.
Su anda isletmemden ayrilacak olsam, hayatimda bir¢ok sey alt

9 | 1 12 (3 |4 |5
iist olur.

10 Szumrlsletmeden ayrilmami disiindiirecek segenekler oldukca 1121314 |5
Eger bu isletmeye kendimden c¢ok sey katmamis olsaydim, baska

11 112 |3 |4 |5
yerde caligmayi diisiinebilirdim.

12 | Bu isletmede kendimi “ailenin bir par¢as1” gibi gérmiiyorum. 112 |3 (4 |5
Bu isletmede galigmaya devam etmek i¢in yoneticilerime karsi

13|, 7 . . 1 12 (3 |4 |5
bir minnet borcu veya sorumluluk hissetmiyorum.
Eger bu isletmeden ayrilmak benim yararima olsa dahi su anda

14 < o e 1 12 (3 |4 |5
buradan ayrilmanin dogru olmadigini diisiiniiyorum.

15 Su anda bu igletmede galisiyor olmam, hem kendi istegimden 1121314 |5
hem de sartlarin bunu gerektirmesindendir.

16 | Bu isletme benim sadakatimi (bagliligimi1) hak ediyor. 1 12 (3 |4 |5

17 B}J ‘fsletmemn problemlerini gergekten kendi problemlerim gibi 1121314 |5
gOriiyorum.

18 | Bu igletmenin benim i¢in ¢ok 6zel bir yeri vardir. 1 12 (3 |4 |5
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