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Calisanlarin gyerlerinden memnun olmamalari son zamanlagdgagaminda
karsilasilan en 6nemli problemlerden biridir. Bu problengiderilmesi érgutler icin mal
veya hizmet Uretmek kadar asli bir fonksiyon ngieleé donigmektedir. Bu fonksiyonun
gerceklgtiriimesinde cakanin, orgutinin hedef ve ghrlerini benimsemesi, 0Orgit
lehine ekstra caba sarf etmesi ve orgut @yah sirmesini istemesi anlamina gelen
orgutsel bghlik daha fazla 6n plana ¢ikmaktadir.

Tark Silahl Kuvvetleri Sglik Komutanlgina b&li 39 Asker Hastanesinde
gorevli doktorlar Uzerinde, doktorlarin 6rgutselabd ve kararlara katilm olgularina
iliskin algilarinin, 6rgutsel gliklarini nasil etkilediini ortaya koymak amaciyla
yapilan bu ampirik agirma ile, orgitsel adalet ve kararlara katilimdrgutsel
baglilikla etkilesimlerini ortaya koymak amaclangtir.

Calismanin birinci bolimunde; gahk, orgatsel bghlik, benzer kavramlar ve
yaklasimlar ile drgutsel bgili gin unsurlari olan duygusal gldik, devamllik balili g
ve normatif bahhk detayli bir sekilde aciklanmytir. Ikinci bélimde; orgutsel adalet
kavrami, tanimi, turleri, teorileri ve kararlaratiken tanimlandiktan sonra o6rgutsel
adalet ve kararlara katilmin orgitsel ghigk ile etkilesimleri, literatir siginda
tartisilmistir. Uclincii bolimde; Asker Hastanelerinde goresktdrlar Gizerinde yapilan
uygulama hakkinda bilgiler verilmekte ve elde edikonuclar ortaya konulmaktadir.

Doérdunct ve son bolimde ise sonug ve Onerilere/geimistir.
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Nowadays, as it is considered that one of the mwgiortant problems
encountered in business life is disatisfaction ofkers from work and office, removing
this problem is a fundamental function as importto produce assets and service. In
order to realize this function, organizational coinment such as internalizing the
values and targets of the organization, giving @olukl effort for the benefit of
organizations, and demanding the membership obip@nization are beyond all others.

This empiric study is performed to establish théenrelationship between
organizational justice, participative decision nmakiand how these factors affected to
organizational commitment in physicians working Military Hospitals belonging to
Turkish Armed Force Medical Command.

In the first part of the study; commitment, orgatianal commitment, similar
concepts and approaches with affective commitmeaftinuance commitment,
normative commitment which are the criteria of engational commitment are
explained in detail. In the second part; the cohadporganizational commitment,
description, derivatives, theories with interredaship between organizational justice
and participative decision making after completing involvement are discussed under
light of literature. In the third section; infornat about the study performed on
military physicians working in Military Hospitalsr& given and results obtained are
established. In the forth and last section, results suggestions are considered.
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GIRIS

Modern toplum denil@inde akla hemen bir 6rgutler/kurumlar kompleksi
gelmektedir. Orgiltlenmenin gladigl avantajlar, hemen hesin gorilmesinde
orgutsel yapilari zorunlu hale getirerek, insagayinin her alanini kapsayacak
bir yayginliga kavygmalarina neden olngtur.

Insanlar, sadece caina/is saatlerini dgil neredeyse tim zamanlarini
orgutlerde gecirmektedirler. Okulda, hastanede, rik#lsla, askeri ve adli
orgltlerde ya cajtimakta ya da hizmet almak icin bulunulmaktadir.nt her
gun bu orgutlerle i¢ ice olunmakta hatta drgiti@nde gozler acilmakta ve yine
hayat oOrgutler vasitasiyla yanmaktadir. Etkin ve verimli birsekilde o6rgut
amaclarini gercekfgirme dgrultusunda, insan kaynaklarinin 6nemini kavrayan
isletmeler, artan rekabet fdlariyla bga cikabilmek icin mevcut ¢ahnlarini drgute
baglamak istemektedirler. Cahnlarin oOrgute katilimini ve 6rgutin genel olarak
etkinliginin artinlmasini sglayan érgutsel bgilik, son yillarda oldukga 6nem kazanan
bir konu haline gelngtir. Orgutiin amagclarina waken, bireyleri de amaclarina
ulastirmasi, bireylerin kendi amaclarina gikken orgiti de amaclarina gilaimasi
orgit hayatinin temel gereklerindendir. Orgutiinaled avantaji elde etmesgrénen
bir kimlige kavigmasi, cevresine ayak uydurabilmesi, bireylerinirglib&larina,
sadakatine, calmasina ve 6zverisine gladir.

Nitelikli i sgiicinin 6rgutiine h olarak calsmasi, bltin yetenek ve bilgisini
orgutd icin kullanmasi orgutsel g@digr yakindan ilgilendiren bir konudur. Bireyler
kendilerini Orgutlerine bl hissettikleri Olgclde, syerinde baarili olacaklardir. Aksi
takdirde, her an osletmeden uzakkmanin yollarini arayacaklar ve kendilerinden
bekleneni veremeyeceklerdir. Birey-orgutskisinin gelstiriimesi zannedildii kadar
kolay desildir. isletmelerde bireyleri 6rgute Bemmak, yaanan ve sikga gorilen
sorunlardan biridir. Cunkl ginumuzde gucunidn yapisi surekli ggim halindedir.
Isguictiniin gitim seviyesinin ve profesyonefimenin artmasina kan orgiitsel sadakat
ve balilk yoninde ise azalma mevcuttur. Bunlarin birden bg&msiz gelsmeler
olmadgl disinulmektedir. Azalan oOrgitsel @dik, egitim seviyesinin artmasi ve
profesyonellegmenin bir sonucu olabilir. Bununla birlikte, ginimntié hizla d@sen
cevre kaullari, artan rekabet, siurekli farklgan bireysel ihtiyaglar gibi nedenlerle

calisanlan orgitte tutmak giderek zagtaaktadir. Bir cakanin yetstikten ve ortama



uyum sgladiktan sonrasten ayrilmasi, 6rgute hayli yiksek maliyetler gagktedir.
Bundan bgka, toplam istihdam icindeggimli ve uzman ggict ihtiyacinin artmasi ve
bu nitelikli isgtct arzindaki yetersizlikler de konuyu daha 6nemale getirmektedir.
Bu balamda, cakanlarin orgatsel kguliklarinin - artirlmasi, onlarin  orgite
baglanmalarini etkileyecek unsurlarin belirlenmesirafidnale gelmektedir.

Bu calsmada, oOrgutsel hlig etkileyen dgisik unsurlardan olan orgutsel
adalet ve kararlara katilim ele aligtm. Adalet kavrami sgoren bghliginin temel
belirleyicilerinden bir tanesi olmasi itibariyle dgiit yonetiminde c¢ok ayri bir yer
tutmaktadir. Orgutsel adaletin, gain bireylerin kjisel doyumu ve orgitin etkili bir
bicimde glevlerini yerine getirebilmesi i¢in bir gereklilibldugu ve adaletsizfin de
orgutsel bir sorun kayga olarak gorilmesi gereldi uzun siredir sosyal bilimciler
tarafindan kabul gérmektedir. Adil algilakar pozitif davrarglara yol acar, ¢caganlarin
kendilerini drgutin dgerli ve saygin Uyeleri olarak hissetmelerini, gala arkadglari
ve yoneticileriyle uyumlu ve givene dayal skiler gelistirmelerini sa&larken,
adaletsizlikler orgitlerin amaclarina gh@asini zorlgtirmakta, hirsizlik, saldirganlk
gibi olumsuz davraslara yol agmaktadir. Orglitle 6zdesme ve 6rgiit icerisinde kalma
isteginin bir gostergesi anlamina gelengbbk duygusunun olgumunda sorumluluk
orgut yonetimine d¢mektedir Clnkd 6rgut yonetimine ve Orgutte izlenperitika ve
yontemlerin adillgine duyulan given hissisgoren bghliginda belirleyici rol
oynamaktadir.

Ozellikle son yillarda ygnan krizlerde maliyet azaltmanin en kolay yolunun
personel sayisinin azaltiimasindan gegtsincesi ve uygulamalari, kademe azaltma,
orgutsel kuculme, dgu buyilklige getirme gibi uygulamalar ¢ghnlarin drgutleriyle
olan iliskilerini zedeler gbzilkmekte ve ganlarin orgiite guivenini azalmaktadir. Orgt
yoneticilerinin ¢calganlarini drgute hdama yollarini aramalari ve desteklemeleri artik
bir zorunluluk haline gelngtir. Bireydeki yenilik¢i ve yaratici guct harekegecirecek
olan, adil karar ve eylemler ile onun guvenini $esimeyi hedef alan 6rgut politikalar
ve yonetim anlayidir. Bu b&lamda cakma kaullari, performans derlemesi, lcret
ve terfi gibi bircok kritik unsur ile bunlarin bekenmesinde rol oynayan prosedir ve
politikalarin adil oldguna iliskin isgOrenlerde olgacak kanaatinsgOren bl g,
motivasyonu ve tatmininin yani sira 6rgut amaclam de ¢ok buyik bir 6nem arz

ettigi disinulmektedir.



Bazi aratirmacilar yonetimi “karar verme surecg§eklinde tanimlamaktadir.
Yoneticiler tarafindan rahathkla kullanilabilecekegisik karar verme prosedurleri
mevcuttur. Bu prosedurlerin bir kisminda ast konodaki calsanlar blytk oranda
kararlara katilirken, derlerinde s6z konusu katihm c¢ok kigik bir oranda
gerceklemektedir. Hatta bazi karar verme prosedurlerindesagdar tamamen devre
disi birakilmakta ve bitiin kararlar yalnizca yonegiciiarafindan alinmaktadiigletme
dizeyinde alinan kararlara tim gahlarin katilmasi ganmalidir. Cunkt alinan ve
uygulanan kararlardan en c¢ok etkilenen gruplardande calsanlardir. Bu nedenle,
calisanlarin yonetimle sbirligi, karar alma sirecine katilma gibi haklarina saygi
gostermek ve boyle bir ortami yaratma sorungulyoneticilere aittir.

Personel, kendi goérev alani ile ilgili konulardaskelarindan cok daha
bilgilidirler ve neyin gelstiriimesi, yenilenmesi gerelgini ilk fark edecek olanlar da
onlardir. Katiim, ayni zamanda personelisigisel alanda kendini zorlamasi ve caba
sarf etmesini gerektirir. Dolayisiyla katilim ayzamanda kendini ggtirme imkani da
demektir. Bu imkénin ganmasi olduk¢ca motive edicidir. Cgnlarin kendileriyle
ilgili konularda alternatifler Gretmesi, go zaman bgili g1 beraberinde getirmektedir.
Cunku calganlar, kendilerinin secim yapip karar veidikonularda daha fazla
sorumluluk duyarlar. Kararlara katilmayi, karar kyginin devredilmesi, aktariimasi
olarak dgil, kararlarin paylslmasi olarak algilamak dahaga olacaktir.

Tark Silahh Kuvvetleri Sglhk Komutanlgina b&li 39 Asker Hastanesinde
gorevli askeri tip doktorlart Gzerinde yapilan bmpirik argtirmada, doktorlarin
orgutsel adalet ve kararlara katilim olgularingkifi algilarinin 6rgutsel Ehliklarini
nasil etkiledgini ortaya koymak amaclansgtir.

Calismanin birinci bolimunde; ahk, orgatsel bghlik, benzer kavramlar ve
yaklasimlar ile orgutsel balili gin unsurlari olan duygusal gdik, devamhlik balil g
ve normatif bglilik agiklanmstir. ikinci bolumde; orgutsel adalet kavrami, tanimi,
turleri, teorileri ve kararlara katilim tanimlantik sonra orgitsel adalet ve kararlara
katihmin orgutsel balilik ile etkilesimleri, literatir siginda tartgiimistir. Uguinci
bolimde; Asker Hastanelerinde gorevli tip doktorlézerinde yapilan uygulama
hakkinda bilgiler verilmi ve elde edilen sonuglar ortaya konuktow. D6rdiincti ve son
bélimde ise sonug ve Onerilere yer verilini



BiRINCI BOLUM
1. ORGUTSEL BAGLILIK

Orgutsel balilik kavramina gecmeden 6nce;ghhk kavraminin genel manada
tanimlanmasinda yarar gorulmektedir. Daha sonrétéeg b&lilik, benzer kavramlar

ve yaklgimlar ile 6rgutsel bgili gin unsurlari incelenecektir.

1.1. Bglihk Kavrami

Baglihk; birinin kendini adamasi veya bir taahhittelluinmasi eylemidir.
Baglanmak, bir k§inin kendisini, verdii bir s6ze veya eylergekline b&lamasi ya da
kendini buna mecbur hissetmestdibiger bir ifadeyle ballik; negatif ya da pozitif
alternatiflerin bir bireyin c¢abalarini etkilegli durumlarda, bu kinin belli bir yola
girmesinde ya da o yolda devam etmesinde etkin gdgni’. Dolayisiyla balilik,
yonelimsel bir unsur icerir. Bir kinin surekli ayniseye bglh kalmadgi, cssitli
nedenlerle désik seylere ya da b&a birisine bglandgl soylenilebilir. Buradan
hareketle bgilikta, ayni zamanda gerlendirmeye yonelik kuvvetli bir yon olgu
sonucuna varilabilirinsanlar bglandiklari seyin dgruluguna ve kendisi icin ifade
ettigi degere inanmalidir.

Baglilik, kisinin kabul ettgi belirli inanislara dayali olarak, bunlarigaret ettgi
eylemlere yonelik bir kisel adanmgigr da icerir. Bu nedenden dolay ghék, bir
inangtan daha fazlasini igerir, bir eylemi gerektireaecede giice sahip olan bir
inanstir. Bu gozlemi érneklemek icin, bir meslek detmeleki Gyelik durumunu 6rnek
vermek mimkindur: Uyeler, phlig farklh derecelerde gamaktadirlar. Birey,
derngin, meslgine olumlu katkilarda bulungunu ve bunun 6nemli olgunu
disind(gu halde dernge lye olmayarak dergedesteklememektedir. Konunun énemi
anlgildigl halde eyleme doéginedgi icin burada bgllik da yoktur. Benzegekilde
birey, Uye olma ve aidat 6ddemeyi secebilir ama kelmide ve goOrevlerde yer
almayarak ya da bolgesel Uye toplantilarina kayhmak yine benzer bir tutum
gostermektedir. Fer taraftan birey, derg@en aktif bir Gyesi olabilir, birgcoksekilde
faaliyetlerde yer alabilir ve katkida bulunabiliste bu, daha st diizeyde birshhga

1 J.MANION, “Strengthening Organizational Commitment: Untierding the Concept as a Basis for Creating
Effective Workforce Retention Strategie§'he Health Care Managet,ippincott Williams &Wilkins Inc., 23(2),
(2004), s.167.

2 p. BRCKMAN, C.B. WORTMAN, R. SORRENINO, vd., “Commitment, Conflict and Caring, Englewood
Cliffs”, NJ: Prentice-Hall Inc, (1987), s.2.



isaret edet.

Deger verilen bir ilgkiyi, uzun streli surdirme istekig olarak da tanimlanan
baglilik, U¢ unsur icermektedirlki, baglilik, uzun surelidir. Taraflarin belirli bir stire
birlikte calsmaya devam edeceklerini anladiklarini gostelkincisi, baslilik istek
icerir. Bir baka deysle yasal zorunluluktan c¢ok bireysel tercihe dayalidaraflar
birbirine kisa vadeli sbzjene dizenlemeleri ile yasal olarak ghaolsalar da bu
sOzlgmelerin bitiminden sonra da bu skiyi strdirmeye isteklidirler. Ucguincisu,
baglilk, fayda icerir. Taraflarsayet iliskiden uzun vadede birtakim kazanimlar elde

edeceklerine inanirlarsa bu tuskiler icine girerlef.

1.1.1. Bglihgin 6geleri

Baglilik Uic dgeden olyur: pozitif 6ze, negatif ge bu ikisi arasindaki & Bu
durum, bg&lih g kendine has o6zellikleri olan ilgi cekici bir psibjik stre¢ haline
getirmektedir. Balilik igin Onemli olan nokta, bu iki genin bir arada Dbirlikte
bulunmasindan ziyade aralarindakskidir. Ayrica ba&lilhgin dozasini belirleyen, soz
konusu iki @enin arasindaki [@antinin ve ilgkinin yapisidir. En gicli @liklarda
negatif @eler bulunabilir. Bu hususla ilgilsu 6rnekler verilebilir: Uzun streli ve
olumcudl bir hastalik gecirmekte olaime bakan insan, $isel iliskiler pahasinasi
yerine air1 derecede zaman ayiran bir mudur, buyik fedddartla bulunarak belirli
yetenekler kazanan bir cerrahin bu yeteneklerifiakuken her giin kadastigi riskler’.
Bunun yaninda en zayiflagbagliliklarda da bir pozitif e bulunabilir; ilk bataki
heyecani kalmargibir isi ya da evlilgi stirdiren kgiler, o zamanki beklentileri kalmasa
bile deserli bulduklari ve kaybetmek istemedikleri bgeye sahiptirler. Cer bir
ifadeyle kginin isi ile ilgili olarak, emeklilginde alac@i mag ya da evlilgin sgladig
glivence ve b&alar tarafindan takdir edilme 6énemli hale gelreelkf. Bu durumda,
baglik suresince yapilan yatirimlarin, verilen eneki, ba&lihgin ilk bagtaki

sebebinden daha 6nemli hale ggididylenebilir.

3 Manion, age., s.168.
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Insanlar bgliligi en az ikisekilde yaarlar: Negatif @enin baskin oldgu
durumlarda “direng¢” gorultr. ger pozitif e daha guclu isesévk (istek)” goralur.
Devam etme kararlgi; insanlarin fedakarliklarda bulunmak vestaa cikarmalara
direnmek gerekgini hissettiklerinde surdurdukleri davrarnbicimini karakterize eder.
Daha fazla ¢ajmalari ve ayrilmanin zevkine direnmeleri gerekebfievk, insanlarin
davranginin bedelinin ne olaga hakkindastipheye dimeden ve davragin kendisinin
anlamh olmasindan dolayr gosterdikleri davsankarakterize eder. Devam etme
kararhlgl gorev gergidir, sevk ise bunun 6tesine gecer. Bu durum bgzgeri ile ilgili
onemli bir ipucu vermektediinsanlarsevklerini kaybetmy gibi gorunuyorlarsa da bu
muhakkak kurumdan ayrilacaklar anlamina gelmezalangegatif @elerin pozitif
ogelerden fazla oldgu anlamini taiyabilir. Ilgingtir ki, negatif @eler ya da guglukler,
baglili gin olusmasinda dnemli bir rol oynar. Baig giiclendirip salamlastirabilir®.
Ornesin; c¢ok istenilen bir unvana, statiiye, goéreve, eyith sahip olma yolunda
karsilagilan guclukler bahli g1 giclendirebilir.

1.1.2. B&lih gin asamalari

Bagliigin nasil olgtugu ve nasil yok edilgini ifade etmeye yonelik olarak
bagliligin 5 gamasi tanimlanngiir. Bunlar: Kgfetme Asamasi, Test Etme samasi,
Tutku Asamasi, Durgunluk gamasi, Bltunsellik #gamasi. Manion busamalarisu
sekilde ifade etmektedir

Birinci asamadaki bgliliklar “kesfetmeye yonelik” olarak tanimlanirlar. Bu
asama silresince sadece olasi bir faaliyeti ya dgiyli daha ileri bir dizeyde
incelemeye dger kilan pozitif @eler ele alinir. Buna, “6n Balk” adi da verilir.
Cunku olasi bir bgilik nesnesine pozitif bir yonelimi icerir. Bis@mada kayda ger
bir ele alma henliz gercekieemitir. Baslangic baliliklari genelde pozitif biraz da
yuzeysel olarak karakterize edilirler. Bgrararken gecirilen siirecin ilk donemleri ya da
olasi bir terfi beklerken wanilan sure¢ buna 6rnek olarak verilebilir.

Manion, “test etmek” kavraminin, ikincis@amadaki bghliklar en iyi sekilde

tanimladgini ifade etmektedir. Busamada bazi negatifgélerle kasilasiimis ve bu

8 J. LYDON, Mp ZANNA, “Commitment in the face of adweitiy: a value — affirmation approachJ, Pers.Soc.
Psychol, 58 (6), (1990), s.s.1042-1043.

9 Manion, age., s.170.



olaylara katlanma ve uyum@ama isteklilgi ve yetengi degerlendirilmistir. Muadurin
ya da calhma arkadgarinin, gerekgiinde fedakarlikta bulunma, katki gama
istekliliklerini belirlemek ya da bir sorunu cézmesya bir faaliyeti gercekigirme
yetengini belirlemek icin bireyin kendisi tarafindan y&m testler, bu samaya 6rnek
olarak verilebilir. Bu gama ayni zamanda bir bilgi argiym da icerir ama odaklanilan
nokta, ilk gamadaki pozitif Ozelliklerden cok negatif ve sorgmkaran yonler
olmaktadir. “Balayinin Bitgi” fark edilir. Yeni Kisi, is ya da kurumun belli acilardan
beklentileri kagilayamadginin goriildigi asamadit’.

Ucuncii @amadaki bglhligin, “tutkulu” olarak nitelendirilebilecek sama
oldugunu belirten Maniona gore buaama, pozitif ve negatif gelerin ilk kapsamh
sentezinin yapilgn ve tuim sirecin bir @hhk olarak algilandgi asamadir. Bu
asamadaki bghliklar, “siddetli (yirtict)” bir sekilde pozitif ve kendine ydneliktir. O
kadar ki; herhangi bir negatif unsur neredeyse memareddedilir. Birey, hem kendisi
hem bakalari tarafindan fanatik bir tutum sergileyen, éeche olursa olsun Kkati
davranglara ve eylemlere tgh olarak hareket eden birskiolarak gorilit.

“Durgun” olarak nitelendirilen gama, dérdinctisamadir. Bu gama daha yaga
bir sekilde ortaya ¢ikmaktadir. Zira Gg¢lncgamanin tutkusunu sardirmek igin gerekli
olan enerji, 6nceki samanin belirsizfii ile birlikte guctnd yitirir. Bu da baihk
nesnesinin elde edilmesi ve enerjinin artikgldgzl elde tutma ve surdirmeye
odaklanmasindan dolayr gan krize yol acar. #inalik ve rahatlik, bu @amanin
Ozellikleri olarak bglihgin surdartlmesi icin gerekli olan cabayl baltalalabBu
asamanin yonetimi, tehlike nin iginden geldéginden “igsel"dir. Kriz, sikinti olarak
tanimlanabilir.is basliliklarinda bu gamaya gelmsi bircok Kii icin bu an, § yerinde
etraflarina bakmaya ve yeni olanaklar ya da yepragar araysinin bgladig
zamandit’.

Manion, bghligin son aamasi olan bgnci asamadaki bghliklari,
“butunsellgame” olarak tanimlamaktadir. Bu #diklar, 6nceki b&hliklara gore daha
esnek ve karnggk bir butinsellgmeyi iceren pozitif ve negatif g@lerin daha Ust

duzeyde ic ice geghi temsil ederler. Mevcut yapi, hem pozitif hemrdegatif @elerin
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farkindalgina ya da bgilhgin bir bltin olarak zihinde dalamasina imkan verir. Bu
asama suresince bireyler, g@diklarini bilissel olarak basit ya da glinceye fazla yer
vermeyen, atkanliga ya da iyi bildikleri bir senaryoya plaolarak ele alirlar’.

Bu bg asama, bgliliklarin nasil olgturuldusu ve bghliklar olusurken gecirilen
sureci anlamaya yardimci olmaktadir. Buradagd]ilia olusturmanin bir sure¢ olarak
kavranmasi sonucuna sginaktadir. Boyle bakilgnnda b&lliklarin durggan deil
devingen olduklari ve derirggkce ve de daha gmm bir sekilde yerlgtikce farkli

Ozellikler gosterdikleri ankalmaktadir.

1.2. Orgutsel Ba&lilik
Orgiitsel Balilik konusundaki argirmalar, 1950’lere uzanmaktadir. Konuya
ili skin ilk olusturulan kavramsal cerceveler, tek yonli oluglivé, ayrilma maliyetinin
yukselliginden kaynaklanan bir olgu olarak goérulmektedirlla¥iicerisinde konuya
iliskin aratirmalarin derinlgmesi, bghlgin igeriginin ¢ok farkh olgulari kapsagini
ortaya koyms ve farkli modeller ileri strulmiir®. 1950 yillardan giinimiize pek
cok aratirmacinin, orgutsel [@ahgin desisik boyutlarini inceleyen caimalar
yurattigh gordlmektedir. Bu calmalar gunumizde, giderek artan bir 6nem
kazanmgtir. Bunun bazi nedenlerigii sekilde siralamak mimkuiindir
— Orglite bglili gin, arzu edilen ¢caima davran ile iliskisi,
— Orgute bghhgin isten ayriima nedeni olaraks doyumundan daha etkili
oldgunun aratirmalarla ortaya konmasi,
— Orgutsel bahhig yuksek olan kilerin, disiik olanlara gore daha iyi
performans gostermeleri,
— Orgutsel balili gin, 6rgitsel etkililgin yararli bir gostergesi olmasi,
— Orgutsel bgliligin, fedakarhik ve durustlik gibi 6rgit vatagolas
davraglarinin bir ifadesi olarak dikkat cekmesidir.
Orgiitlerin temel bir amaci olarak gosterilen stitidkl calisanlarin érgiitle ve
birbirleriyle uyumlu olmalari sayesinde gercekielebilecek bir hedeftir. Caganlarin

13 Manion, age., s.172.
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orgutin amaclan etrafinda bigleeleri ve bu amaci gercekteme yoninde caba
gostermeleri, genellikle birbirine benzer ya da igabklan dgerleri benimsemeleri
sayesinde daha kolay olmaktd@irBu sayede, canlarin orgiite olan Ikhliklari

artmakta ve orgutteki amaclara daha kisa sirede btk sekilde ulgilabilmesi s6z

konusu olmaktadir.

1.2.1. Orgiitsel bglilik ile ilgili tanimlar

Ilgili yazinda orgiitsel guli g1 tanimlamak icin iki farkli yaklam mevcuttur:
Birincisinde ba&lhlik, calisanin 0orgitte cajmaya devam etme niyeti olarak
anlsgilmaktadir. Bir bgka ifadeyle, bir dgisim iligkisinin sonucu olarak birtakim
kaynaklara yapilan yatinm ve katkilarin bir sonumlarak gorulir.ikincisinde ise
orgutsel bghlik, calisan ve orgut arasinda var olan sevgiye dayall hirntuolarak
tanimlanmakta ve cahnin Orgutle psikolojik 6zgeesmesi seklinde ortaya
konmaktadi’. Calsanla orgiit arasindaki duygusalgbafade eden ikinci yaktam,
guntimiizde bilik yazininin en ¢ok benimseiiyaklasimdir',

Orgutsel balilik konusunda ilk tanimlamalardan birisi Gruskyafindan 1966
yilinda yapilmgtir. S6z konusu yazara gore Orgutseklidk; bireyin 6rgite olan
baginin giicudi’. Becker balhgi; tutarl bir takim faaliyetlerde yer almasikmi
seklinde tanimlamakta ve “bireyin bir sosyal orgijtee almasini, daha cekicigka bir
alternatife sahip olmamasi” ile agiklamaktadir. IBate gore balilik, bireyin tutarli bir
takim davrarglar belirli ¢cikarlari elde etmek kaygisiyla gostexsi durumunda ortaya
cikar’. Riechers orgiitsel Bhligi; bir érgitun tst yonetim, ngteriler, sendikalar ve
toplum gibi coklu @elerinin amagclariyla 6zdkesme sireci olarak tanimlagtr®®,
Schwenk ise orgutsel i g1; kisinin belli bir hareket tarzina Balik gostererek, agik

16 E.ORUCU, T.ASUNAKUTLU, G.ONCU, “Caanlarinis Degerleri ve Bir Uygulamajnceleme — Argtirma”,
Iktisatsletme ve Finang2003), s.s.3-17.
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19 J.C.WAHN, “Sex Differences In The Continuance Componer Organization Commitment’Group &
Organizational Managemen23(3), September (1998), s.256.

2 D, M.POWELL, J. P.MEYER, “Side-Bet Theory and the r@&Component Model of Organizational
Commitment”,Journal of Vocational Behaviof5, (2004), s.170.

21 A.E. REICHERS, “A Review and Reconceptualization ofddigational CommitmentAcademy of Management
Review 10(3), (1985), s.465.
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bir 6dul veya ceza olmasa bile yapilangéeme ve ona devam etme Btelarak
tanimlamstir®.

Orgutsel baglilik, bir calisanin kabulii ve onun psikolojik bir sogheeyle e
girmesiyle balar. Orgutiin bir Uyesi olarak hedefler, amaclarisia gerektirdikleri
konusunda bilgi edinmesiyle ggti Bu agidan bakilganda 6rgutsel kgilik, bir kisinin
belirli bir érgiit ile kimlik birligine girerek olgturdusu giic birligidir?®. Diger bir
ifadeyle, bglihk duyan bir sgoren, 6rgutin amac ve ghxlerine guclu bir bicimde
inanmakta, emir ve beklentilere goniilden uymakfadiisgoren, organizasyon ile
taninma, onun icinde olma ve organizasyona sadikagnslari gostermektedir. Bu
anlamda orgutsel Igalik, isgorenin drgutte kalma ve onun igin ¢aba gosterraasar
ile 6rgutiin amac ve derlerini benimsemesi olarak da tanimlanaffiliBu acidan
bakildginda orgutsel kgilik, calisanlarin verimliliklerini ve gyerlerinden ayriima
niyetlerini etkileyen énemli bir unsur olarak oréagikmaktadir.

Orgute sevgi duyma ya da onunla Ggegnme olarak tanimlanan orgitsel
baglilikta ifade edilen sevgi, 6zelliklesgbrenin, orgutiin butin amac vegdderine
guclu bir sekilde inandginda ve/veya orgut Uygini strdirme noktasinda guclu bir
istek tgidiginda gelitirilen duygusal bir tepkiyi belirtmektedit Dolayisiyla 6rgiitsel
baglilik; calisanin, 6rgut icerisindeki kindi ve onun, 6rgatin Barisi igin gostergi

22 C.R.SCHWENK, “Information, Cognitive Biases and Commitinéo a Course of Action” Academy of
Management Review,1(2), (1986), s.299.

22 G.B. NORTHCRAFT, and M.A. NEALE, “Organizational Betar, A Management Challange”, The Dreyden
Press, USA, (1990), s.464.

? R.BALAY, “Ozel ve Resmi Liselerde Yonetici ve gétmenlerin Orgiitsel Biiligi:Ankara ili Ornegi”,
Yayinlanmamy Doktora Tezi, Ankara Universitesi Sosyal Bilimlendfittist, Ankara, (2000), s.3.

2], H. WAYNE, , A. E. RANDEL, J. STEVENS, “The Rotd identity and Work-Family Support in
Work-Family Enrichment and its Work-Related Consatpes”, Journal of Vocitional Behavior, 69
(2006), s.446. H. DRUMMOND, “Introduction to orgaational behavior’, New York, Oxford
University Pres, (2000), s.70, O. M. KARATEPE, QLWDAG, “Conflict, Exhaustion and Motivation:
A Study of Frontline Employees in Northern Cypidstels”, Hospitality Management26, (2007),
$.650, N. J. ALLEN, D. B. GISAFFE, “Employee Commitment to the Organization &ustomer
Reactions Mapping the Linkage$iuman Resource Management Revigly,(2001), s.211.

% p.C. MORROW, “Concept Redundancy in OrganizationabRe: The Case of Work Commitmen&gademy
of Management Revie®, (1983), s.491.

27 W. G. KIM, J. K. LEONG, Y. Ki, LEE, “Effect of Service Ongation on Job Satisfaction, Organizational
Commitment andntention of Leaving in a Casual Dining Chain Restatirafiospitality Managemen4, (2005),
s.175.
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siirekli eforu istemesini yansfiir Diger taraftan orgiitsel Bhlik; yonetsel cikarlarin
gerceklgtiriimesine katkida bulunmay! ve gorev ve sorumkulduygusuyla orgutte
kalmaya devam etmeyi de aciklamaktadir. Bu aglaamamen kisel cikar
anlaygindan 6té° calsanin belirli bir 6rgiite kar hissetti sadakatin dlctistdeft
Valentin ve arkaddar bu yaklaimi; calsanlarin ilgi ve bglihklarinin orgite
yonelmesi olarak ifade etstérdir’’. Benzer bir tanimla 6rgitsel @dik, calisanin
yerine yonelik tutumunu ortaya koyar ve hem ayrilmgetini hem de cajanin
performansini tahmin etmede 6nemli bir gosterdgédir

Sonugta oOrgutsel Balik; bireysel davrany, dezer ve inanclarin bir fonksiyonu
olarak ortaya ¢ikmaktadir. Blea bir ifade ile davraglarin birggu, deserler ve inanclar
cercevesinde bicimlenir. En 6z ifadesi ile orguteeghlik da, bireyin inanci ile
davrang arasindaki uyumu ve paralglligosteren bir his'ti’. Bu tanimdan hareketle
orgutsel bglihk, calisanlarin kendilerine 6rgut tarafindan adil veya agdlimayan
sekilde davranildiina inanmalarina yol acag yeri kosullari®* olarak tanimlanabilir.
Orglitsel balilik, bireyleri 6rgiite balayan bir bg olusturma tizerine odaklanmaRta
ve bireyi belirli bir hedefle ikkili eylem serisine bglayan bir zihin yapisi olarak

tanimlanmaktadsP.

28 3. IUN, Xu HUANG, “How to Motivate Your Older Empyees to Excel? Thimpact of Commitment on Older
Employees’Performance in the Hospitalihdustry”, Hospitality Managementdoi:10.1016/j.ijhm. (2006) s.2, O. G.
DARROUGH, “An Examiniation of the Relationship Betwe®Brganizational Trust and Organizational Commitment
in the Workforce”, A Dissertation, Submitted to tHeWayne Nuizenga Scholl of Business Enterreneurblupa
Southeastern Universitiy, (2006), s.2.

2 A, M. BREWER, D. A. HENSER, “Thdmportance of Organizational Commitment in Managingar@e:
Experience of the NSW Private Blslustry”,Logistics and Transpn ReB4(2), (1998), s.118.

%0 D, B. CURHVAN, “The Causal Order of Job Satisfaction and Orgational Commitment 1n Models of
Employee Turnover’'Human Resource Management Revie{), (1999), s.497.

31 5. VALENTINE, L. GODKIN and M. LUCERO, “Ethical Coext, Organizational Commitment and Person-
Organization Fit” Journal of Business Ethic41, (2002), s.351.

32p. C.F. TSA Y. YEN, L.C. HUANG, I.C. HUANG, “A Study on Motiving Employees’Learning Commitment
in the Post-Downsizing Era: Job Satisfaction Peatsges’, Journal of World Busineed?2 (2007) s.161.

% G.DESSLER, “Management, Leading People and Orgaaizain the 21st Century’Prentice Hall Inc., New
Jersey, (2001), s.748.

34 R. J. PARKER, J. M. KOHLMEYER, “Organizational Justisad Turnonev in Public Accounting Firms. A
Research Note’Accounting, Organizations and Socie®@, (2005), s.357.

% D, OZAG, “The Relationship Between Cognitive Proessand Percevied Usefuless: An Extension of TAM2”,
East Carolina Universty, Doctor of Philosopy, (2)04.6.

% C. VANDANBERGHE, K. BENTHN, F. STINGLHAMBER, “Affective Commitment to the Organization,
Supervisor and Work Group: Antecedents and Outcndesirnal of Vocational Behaviof4, (2004), s.48.
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Orgiitsel balilik, Meyer ve Allen tarafindan;

a. Calganin orgutle ikisini niteleyen,

b. Onun o6rgut Uyedini devam ettirme ya da ettirmeme kararini etkiteye

psikolojik bir durui olarak tanimlamakta ve Bek; orgite kagi duygusal

bir ili ski gelistirme araci olarak gorilmektedfir

Baglihk kavrami, Meyer ve Allen’in ilk bglarda ifade etgii gibi yalnizca orgite
yonelik bir kavram olmaktan 6teye gegmie caitli hedeflere ydnelebilen bir olgu
oldugu ortaya cikmgtir. Bu hedeflere drnek olarak, sendikalargruplari, yoneticiler,

Uist ydnetim ve takimlar verilebifit

1.2.2. Orgitsel bglili gin gostergeleri

Orgutsel Balilik, batili yonetim argtirmalarinda yaygin bigekilde calgilan ve
pek cok cakma ile devamsizlik, ayriima niyetis iyerinden ayrilma gibi birtakim
sonuclarla siki ifkisi oldusu ortaya konan bir kavramdlr Orgiitsel balilik, calisanin
belirli bir 6rgutle 6zdglesmesinin derecesini ortaya koyar ve 3 faktdrle kendi
gosterif;

1. Orgutin amag ve derlerini kabullenmek ve bunlara gugcli bir inanc ohak,

2. Orglit yararina, beklenenden daha fazla cabasadye hazir olmak,

3. Orgiitiin Gyesi olarak kalmaya yonelik giiclii btek duymak.

Orgiitsel bghhgin ilk kosulu ve en dénemli gostergesigbrenin amag, hedef,
deser ve vizyonu ile 6rgitiin amac, hedefgeeve vizyonunun birbirine yaki@idir.

Bir o6rgutin amac ve ¢erlerini benimsemeyen birs igbrenin o orgute tghlik

37 A. WASTI, “Affective and Continuance Commitment to the Orgation: Test of arintegrated Model in the
Turkish Context” /nternational Journal ofntercultural Relations26, (2002), s.527.

% powell v.d. age. s.171.

39T, S. HEFFNER, J. R. RENTSCH, “Organizational Committraerd Sociainteraction: A Multiple Constituencies
Approach”,Journal of Vocational Behavip69, (2001), s.472, K. NAVAVAYAM, X. ZHAO, “An Investigation
of the Moderating Between Work-Family Conflict andbJ®atisfaction Among Hospitality Employees in Iridia
Tourism Management, 282007), s.s.1215-1216.

40 M. BANAI, W. D. REHSEL, T. M. PROBST, “A Managerial and Personal Conifoidel: Predictions of Work
Alienation and Organizational Commitment in Hungadournal of/nternational Managemen10, (2004), s.378.

41 K. BECK, C. WILSON, “Development of Affective Organizational Contment: A Cross-Sequential Examination
of Change With Tenure”Journal of Vocational Behavio56, (2000), s.115, M. PAUN, R. J. FERGUSON, J.
BERGERON, “Service Climate and Organizational Commitm&he importance of Customer Linkagesipurnal
of Business Research9, (2006), s.908, M.IRETTA, R. V. DICK, “Foci of Attachment in Organizations: A Meta-
Analytic Comparison of the Strength and CorrelatesWidrkgroup Versus Organizationdtientification and
Commitment”,Journal of Vocational Behavio7, (2005), s.s.491-492, S.SWAILES, “Organizatiddammitment:

A Critique of the Construct and Measurdsiternational Journal of Management Reviewg), (2002), s.159.
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arasindaki mesafenin yakigiliveya uzakig orgutsel balilk duzeyini belirleyecek
onemli bir kriterdir.

Is gorenlerin, o6rgitin arili olmasi icin normal olarak kabul edilenin dbeke
caba sarf etmeleri, ancak csilkerin basliliklariyla aciklanabilir. Herhangi bir maddi
yarar ve beklenti icine girmeksizin, sadece stg 6rgitin basarisi igin kendinden
fedakarhklarda bulunabilmesi,s i gorenin 0orgutiyle 0Ozdestiginin  gostergesidir.
Orgutiin amag, hedef ve gilerini benimseyen, orgiit icin beklenilenden fagéyret
gosteren § gOren, Orgut UOyedinin devami icin gucli bir istek duyar. Dolayisiyla
orgutsel bghlik, calisanlar, 6rgutin cikarlari ile tutarh bgekilde faaliyette bulunma

yonuinde etkileyen “psikolojik bir kg i slevi gormektedit?

1.3. Orgutsel Ba&lilik ve Benzer Kavramlar
Orgiitsel balilik kavramiyla i¢ ice olan, zaman zaman yaddir sekilde birbiri
yerine kullanilan mesleki 3alk, ise balilik, kariyer balilh g, calsma arkadgarina

baglilik, is tatmini, itaat, sadakat gibi kavramlar bu kapsaldaalinabilir.

1.3.1. Meslge baglilik

Kisinin sahip oldgu beceri ve uzmanlhk sonucunda megsian, yasamindaki
onemini anlamasi ile ilgilidir. Orgute phliktan farkl olarak meskge balilik, bireyin
belirli bir dalda beceri ve uzmanlik kazanmak Uzgeptgl calsmalar sonucunda
meslginin yasamindaki 6nemini ve ne kadar merkezi bir yere sabigusunu
algilamasidif’. Bir baka tanimla mesleki tghlik, bireyin meslgi ile ilgili duygusal
tepkileridir*®. Mesleki bglilik, otobiissoférligi gibi bitiinsel birs aktiviteleri setine
baglili g1 ifade ede.

Meslese balilik, calismaya bglihgin desisik bir sekli olarak goérilmekte ve

42 C. H. SCHWEPKE JR, “Ethical Climate’s Relationship tb JSatisfaction, Organizational Commitment and
Turnoverintention in the SalesforceJpurnal of Business Researd, (2001), s.41.

4 A.C. BAYSAL, M. PAKSOY, “Meslge ve Orgiite Bl gin Cok Yonluincelenmesinde Meyer-Allen Modeli”,
LU Isletme Fakultesi Dergis28(1), (1999), s.8.

4 K. LEE, J. CARSWELL ve N.ALLEN; “A Meta-Analytic Reew of Occupational Commitment: Relations with
Person and Work-Related Variableddurnal of Applied Psycholog85 (5), (2000), s.800.

5 Brewer et al. agm., s.118.
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kisinin meslgi ile 6zdalesmesi olarak tanimlanmaktatfir Mesleki balilik,
profesyonel bgilik olarak da yazinda ifade edilmekte olup, g@hin kendi kariyerine
olan balil g1 olarak tanimlanmaktadfr Bir kimse, meslg icin uzun yillar harcayip,
meslei kendisi icin giderek daha dnemli olmayaslaaiginda o kgi, meslginin deser
ve ideolojisini i¢csellgtirmeye balamaktadir. Busekilde gelsen meslge balilik tc alt
duizeyde ele alinmaktadir. Burifar

- Ise Yonelik Genel Tutum: ise yonelik dger yargilarini icerir. Bu durumda
kisi, is ile hayatini 6zdgestirir. Ornegin; “isten veya meslekten memnun olmadan
yasamdan haz alinamayagéa “i sinin kendisi icin hersey oldyu”, “diinyaya yeniden
gelse yine aynii yapac&!” gibi sdylemler ¢cagana hakim olur.

- Mesleki Planlama Distincesi: Bu duzeyde ki, meslgi ile ilgili olarak
gelecek icin cgtli yatirnmlar yapmaktadir. Ki kendisini yetstirmek ve meslginde
ilerleyebilmek icin uzun vadeli fikir ve planlar lggirmektedir. Blau'a (1985) gore;
kisilerin bu turdeki cabalarini, g¢#li yayin organlarindan, mesleki vegigm
kurumlarindan ve ¢@dli olanaklardan yararlanmalari, meslekleringkiln gelismeleri
ne Olcide izledikleri, mesleki toplantilara ve dekn etkinliklerine ne oranda
katildiklarini belirleyerek dlgmek mimkiindtir

-Isin Nisbi Onemi: Is ile is disi tercihlerin ortaya konulmasidir. #in,
arkadalarini memnun etmese deajree be&endiremese dsate calgmaya devam etmeyi

tercih etmesi 6rnek olarak verilebffir

1.3.2.Ise baglihk
Orgiitsel bghliga benzeyen der bir kavram dase balilik kavramidir. ise

baglilik, personelin caimakta oldgu isine yonelik olarak edingdi duygusal bir bg ve

4% 5. GUNEY, “Aciklamali Yonetim-Organizasyon ve Otggl Davrary Terimler Sozligi”, Ankara, Siyasal
Kitabevi, (2004), s.167, P.C. MORROW and R.EIRWH, “Work Commitment Among Salaried Professionals”,
Journal of Vocational BehavioB4, (1989), s.40.

47 A. P. HNLEY, C. W. MUELLER, C. A. GURNEY, “Organizational arRtofessional Commitment in Professional
and Non-Professional Organizations: The Case oféNDisctorates”Social Stratification and Mobility20, (2004),
s.331.

48 p.C. MORROW, “Concept Redundacy in Organizational Rekedihe Case of Work Commitmen&cademy of
Management Reviewd, (1983), s.489.

4 G.J. BLAU, “The Measurements and Prediction of Qa@@mmitment”, Journal of Occupational Psychology8,
(1985), s.278.

0 Morrow, age., s.493.
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inanctiP™. ise balilik gosteren kiilerin, ise etkin bir bicimde katilmagini yasaminin
merkezi olarak gérme ve kendisine olan 6z saygistemeli olarak algilama ve
kendisini § performansi ile tanimlamasi gibi davrdanr ve 6zellikler gosterecekleri
ileri strilmektedit®. Bir baska ifadeyle §e balilik; calisanin, migterilerin faydasina
faaliyette bulunmay! istemesini ifade edgrbaglili g1 yiiksek bireylerin,slerini sevme,
hizmet ettikleri migteriye sadakat gostermgikmleri daha yiiksektiris baglhh g insan
odaklidiP?,

1.3.3. Kariyer baglli g
Kariyer, bir bireyin hayati boyunca mesleki etiitlge davrarglarindan
kazandg tecriibelerin timuidaf. Kariyer balili g1 kisaca, bir bireyin kariyerine yonelik
tutumu olarak tanimlanabifft. Kariyer balligi, bireyin kariyerine ikkin hedeflerini
icerir®. Kariyer ballig bir tutumdur. Bireylerin kariyerlerine Bhlig, orgite
baglih gini zorunlu kilmamaktadir, bu iki Balik birbirinden ayri olarak ortaya
cikabilir. Yani, kariyerine bgi bir birey, érgiitine b#i olmayabilir’.
Bireylerin kariyerlerine bgili ginin tic temel nedeni bulunmaktadir. Bunfar
1. Kariyer, bireyin gelegni ifade eder, bireyler vizyonlarinin bir ggieolarak
kariyerlerine Igh olurlar,
2. Kariyer, bireyin statisinun gghesini ifade eder, ayni zamanda statl
semboludur. Birey bu sembgldisi yasaminda da kullanir.

3. Kariyer baglihgl, bagarma ihtiyacinin bir uzantisgeklinde dgunulebilir.

1 L.H. CHUSMIR, “Commitment and Organizational Womawcademy of Management Revjet4), (1982),
s.596.

52 R.C. DAILEY and D.J. KIRK, “Distrubutive and Procedlidustice as Antecedents of Job Dissatisfactiah an
Intend to Turnover’Human Relations45(3), (1992), s.306.

%3 Brewer, et al., agm., s.118.
% Giiney, age., s.136.

55 C.C. ARTHUR, D.T. HALL ve B.S. LAWNENCE; “Generating Neirections in Career Theory: The Case For
A Transdisciplinary Approach”, in Arthur, M,B., DHall ve B.S.Lawrence (Eds), Handbook of Career Theory
Cambridge University Pres, Cambridge, (1989), s. 7.

% K. CARSON, A. BEDEIAN, “Career Commitment: Constructimi a Measue and Examination of Its
Psychometric PropertiesIpurnal of Vocational Behavio#4, (1994), s.240.

5 3. MELLOR, J.E.MATHIEU, J.L.FARELL ve S.G.ROGELBERGEthployee’s Nonwork Obligations and
Organizational Commitments: A New Way to Look at Belationship”,Human Resources Manageme#® (20),
(2001), s.172.

% M. OZDEVEQOGLU, A. AKTAS, “Kariyer Balil g1, Mesleki Balilik ve Orgiitsel Baliigin Yasam Tatmini
Uzerindeki Etkisi:is-Aile Catsmasinin Rolu” Erciyes Unviktisadi veldari Bilimler Fakiiltesi Dergisi 28, Ocak-
Haziran, (2007), s. 3.
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Basarma ihtiyaci yiuksek olan insanlar igin kariyeresldek onemlidir. Kariyerlerine
bagli olan bireylerin, kariyer hedeflerine ykbilmek icin kagilasabilecekleri pek ¢ok

edecekleri ankalmaktadir.

1.3.4. Calsma arkadaslarina baglilik

Bir kisinin, orgutte cakan dger Kisilerle 0zdalesmesi ve onlara Ighlik
duygusu hissetmesidir. Bir kimse, orgutte gahya baladiginda eski ¢caganlar ona bir
tur rehberlik yaparak, bireyin ihtiyaclarini gidezk, onun 6rgite gkin tutumunda
kalici etkiler meydana getirirlet

Is arkadalarina balilik, belli bir amag icin olabilegé gibi kendisi de bgli
basina bir amag olabilirinsanlar bir takim cikarlar gamak ya da hdandiklari icin
arkadalik kurabilirler. Is arkadalarina balilik gostermenin hem bireysel, hem de
orgutsel bir takim sonuclari vardir. Bireysel olarair kisinin bir gruba aidiyet duygusu
tasimasi, performansini olumlu yonde etkilemektedisil&rin isle ilgili problemlerinin
cbzimunde s arkadalarina baglihk 6nemli katkilar s@lamaktadir. Sosyal katilim,
dayangsma duygusunu arttirarak, gucli bir érgutsedlibagsin olusmasi ve gefmesi icin

gerekli alt yapiy hazirlamakta8ir

1.3.5.1s tatmini

Is gorenin, §ini ve is yasamini dgerlendirmesi sonucu elde gititatmin
duygusudut. Orgitsel bglilik ve is tatmini konusunda cok sayida grema
bulunmasina kadik, bu iki kavramin birbirine bamli mi, b&msiz mi oldgu
konusunda heniiz bir garibirligine variimamgtir. Is tatmini, Kkinin ise veya onun
belirli yonlerine olan duygusal tepkisini yansiark érgutsel bgilik, bir butin olarak
genel bir duyguyu yansitmaktadir. Orglitseglbik daha geni bir kavram iken, g
tatmini daha dar bir kavramdir. Ayricaghéik, amaclari ve dgerleri de kapsayacak

sekilde bir 6rgute bglanmayi ifade ederken, tatmin isesikin gorevlerini yerine

59 D. M RANDALL and J.A., COTE, “Interrelationship of &k Commitment Constructst¥Work and Occupations,
18(2), (1991), s.195.

0 J.E. WALLACE, “Corporatist Control and Organization@bmmitment Among Professionals: The Case of
Lawyers Working in Law Firm”Social Forces7(3), (1995), s.836.

61 C. GLISSON and M. DURICK, “Predictors of Job Satisifait and Organizational Commitment in Human Service
Organizations” Administrative Science Quarteri$3(1), (1988), s.64.
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getirdigi bir is veya calma ortamini ifade etmekteffir Cengiz’e géresi tatmini bir
tutum iken, orgutsel [@hlik sadece bir tutum @@ ayni zamanda bir davragir. Yine
is tatmini daha pasif bir anlama sahipken, 6rgutsalilck daha aktif bir anlama
sahiptif®. Mowday ve arkaddari (1982), § tatmininin orgiitsel bziliga neden
olacaini savunurken, Bateman ve Strasser (1984), odghbgghh g1 odak olarak ele
alir. Bu gorige gore kginin ise girdigi zamanki alternatifsi secenekleri, onun orgutsel
baglilik tutumunu olgturur. Sayet cazip alternatifsi olanaklarina rgmen 0&rgite
katildiysa, orgitsel Il g1 yiksek olur. Dolayisiyla da plli g1 yiksek olan ¢aganlar

daha yiikseksitatmini gosterirlet®.

1.3.6.1taat

Orgutsel balilik kavrami yerine kullanilan bir k&a kavram da itaat'tiritaat,
disaridan kaynaklanan bir gérev duygusudur. Bir ototdrafindan tek yonli olarak
verilmis emirlere dayanmaktadiitaatsizIlgin sonucu olan yaptirrm ve cezalardan
etkilenmektir. itaatte en ufak biglipheye, tereddiide yer yoktur veya bunlar en aza
indirgenmitir. Baglilik, itaatin tersine ditan deil icten gelen bir gérev duygusudur.
Baglihgin kayn& otorite tarafindan verilmgi olan emirlere dgl, kisisel inan¢ ve
degerlere dayanmaktadir. Bk da supheye yer vardir ve gdozden gecirme daha
kolayca yapilmaktadir.

1.3.7. Sadakat

Orgutsel bahhk kavramina benzer ve siklikla onun yerine &uollan dger bir
kavram da sadakat'tir. Her iki kavram da, orgutlifiein uzun sire devam ettiriimesi
ile ilgili olarak gorulmektedir ancak bu kavramlarkaynaklari birbirinden farkhdir.
Orgiitsel baglilik is baarisindan kaynaklanirken, sadakat Kkiiltiurelgedierden

62 D. VAROGLU, “Kamu Sektord Caganlarinin Islerine ve Kurulglarina Kagi Tutumlari, Bahliklar ve
Degerleri”, Ankara Universitesi, Sosyal Bilimler En$#li, YayinlanmargiDoktora Tezi, (1993), s.27.

8 A.A. CENGiZ, “Kisisel Ozelliklerin Orgiitsel Baillk Uzerindeki Etkileri ve Eskehirde Sglik Personeli
Uzerinde Bir Uygulama”, Anadolu Universitesi, Sosgilimler Enstitiisii, Yilksek Lisans Tezi, Egihir, (2001),
s.10.

4 R.J. VANDENBERG and C.E. LANCE, “Examining the Causall® of Job Satisfaction and Organizational
Commitment”,Journal of Managemeni8(1), (1992), s.s.154-155.

8 R. GAL, “The Military Profession: Between Commitmemtd Obedience, Commitment in the Military Profession
Report of a Symposium”, der. Donald Lang, Royal Rdddisary College, (1983), s.273.
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kaynaklanmaktadif. Uzun sireli bglih gin sonucu olarak orgiitsel sadakatinstigu

da ileri surtlmektedff. Orgitsel sadakat, ait olma duygusunun, 6rgiit itipéma
velveya kalma istg seklinde dsa yansimasidif. Sadakat, bireysel cikarlardan ziyade
orgutsel cikarlari artirmayi ve bu cikarlaralidek gostermeyi iceren Uye davratarini
ifade etmektedir. Bu davraghar, calsanin, Gyesi bulundiu 6rgit icin olumlu bir imaj
olusturmak maksadiyla 6rgut hakkindaki pozitif soylerdebulunmayi ve bitin olarak
orgutin cikarlarini arttirmak icin cednayr icermekted®. Cogu zaman orgiitsel
baglilik yerine kullanilan bu kavramlar birbirlerineedk kavramlar olmayip, énemli

Olgude farkliliklar icermektedir.

1.4. Orgutsel B&lli gin Siniflandiriimasi

Orgutsel balhk kavraminin tanimlanmasindaggailan kagiklik, bu kavramin
siniflandirimasinda da ortaya ¢ikmaktadirsiQiearastirmacilar, farkli kriterleri dikkate
alarak farkl yaklaimlarin ele alinabilege@ siniflandirmalar 6nermgierdir. Baglilikla
ilgili birbirinden dezisik siniflandirmalar yapmak mumkinse de literatiddellikle t¢
siniflandirma tird 6n plana ¢ikmaktadir. Bu t¢ ohemiflandirma; tutumsal i@k,
davrangsal balilk ve c¢oklu bahlklar seklinde ortaya konulabilir. Orgitsel
davrangcilar tutumsal bghlik Gzerinde ygun olarak durmglarken, sosyal psikologlar
daha cok davragsal balilik (izerinde ygunlasmislardir’®. Orgiitsel bghligin
siniflandinimasingekil 1.1.’deki gibi gdstermek mimkiindér

 M.V. ROEHLING, M.A. CAVANAUGH, L.M. MOYNIHAN, and WR. BOSWELL, “The Nature of the New
Employment Relationship: A Content Analysis of thed#tioner and Academic Literaturesfuman Resource
Management39(4), (1983), s.310.

67 M.G. HARVEY, M.M. NOVICEVIC and C. SPEIER, “Inpatriatdanagers: How to Increase the Probability of
Success”"Human Resource Management Revig{t), (1999), s.68.

% Cengiz, age., s.8.

8 W.K. KANG, K.C. LEE, S. LEE, And J. CHOI, “Investiian of Line Community Voluntary Behavior Using
Cognitive Map”,Computers in Human Behavijdkrticle in Press, (2004), s.4.

" R.T. MOWDAY, L.W. PORTER, ve R.M. STEERS, “Employee-@nigation Linkages: The Psychology of
Commitment, Absenteeism and Turnover”, New York, deaic Press. In Reichers, A.E. A Revicev and
Reconceptualization of Organizational Commitmémaademy of Management Revid®(3), (1982), s. 468.

IM. INCE ve H. GUL, “Yénetimde Yeni Bir Paradigma: Orgilt8aslilik”, Konya: Cizgi Yayincilik, (2005),
ss. 1-122.
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TUTUMSAL BA GLILIK
e Kanter'in Yakla simi
e Etzioni'nin Yakla simi
¢ O'Reilly ve Chatman’in Yaklasimi
¢ Penley ve Gould'un Yaklgimi

¢ Allen ve Meyer’in Yaklasimi

ORGUTSEL
BAGLILIK

DAVRANI SSAL BAGLILIK
* Becker'in Yaklasimi

e Salancik’in Yaklasimi

COKLU BA GLILIK YAKLA SIMI

Sekil 1.1. Orgiitsel Bglili gin Siniflandiriimasi.

Kaynak: M. INCE ve H. Gill, “Yénetimde Yeni Bir Paradigma: Otggl Balilk”, Konya: Cizgi
Yayincilik, (2005), ss. 1-122.

Asagidaki bolumlerde tutumsal, davrasal ve ¢oklu bghlik yaklasimlari geng
olarak ele alinmaktadir.

1.4.1. Tutumsal ba&hlik

Tutumsal bglihk nedir, nasil ortaya ¢cikmaktadir, izleyenlee 6rgit yonetimini
hangi yonde etkilemektedir ve bugbak tlrinin sonuglari nelerdir sorularina cevap
aramadan once tutum kavraminin ortaya konulmasekgezktedir. Tutum kelime
anlami olarak kiyi belirli bir davransa yonlendiren @limi ifade eder. Tutumlar;
insanlara, nesnelere, olaylara ya da faaliyetlénmeeljk kisilerin strekli temaydullerini
gostermektedif. Tutumlarin duygusal, bilsel ve davragsal olmak izere (icg@si
bulunmaktadir. Duygusalge; tutum nesnesiyle gudulen duygusal davranimfgerdir
ifadeyle tutumun kide oluturdugu duygusal tepkilerdir. Bigsel @&e; bireyin bir

nesne, olay ya da gbr Kisiler hakkindaki inanclaridir. Davragsal e ise tutum

2 A. CEYLAN, “Orgiitsel Davrarsin Bireysel Boyutu”GYTE Yayini2, Gebze, (1998), s.72.
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dogrultusunda harekete gecmeyi beliftiDiger bir ifadeyle davragsal &e, bir tutum
nesnesine dgu bireyin sergiledii davrangsal temaydullerdir. Nesne, olay veysiie
yonelik davranglarda bulunma ve cevap vermglenidir.

Bir bireyin orgutle kendi arasindaki ga yonelik tutumlari, onun belli
davranglarda bulunmasini veya bu davrdan sergilemeye g@limli olmasini
sglayacaktir. Bu davraglar orgutten ayrilip ayrilmama, devamsiz olup olraawe
orgut yararina caba gosterip géstermeme ile itifliranglar olabilmektedir. Bglih gin
bu tir davrargsal sonuclari da gali gin kaliciligini veya dgisimini sgglayan kaullari
etkileyebilmektedir. Tutumsal Bhalik, bireyin kimliginin 6rgitle 6zdgesmesi ya da
drgutin amaclari ile kisel amaclarin zamanla ayni @hualtuya yonelip batinkemeleri
halinde ortaya cikmaktadfr Tutumsal bglilik bireyin belirli bir érgutle ve o érgtiin
hedef, dger ve amaclariyla kendi ger ve amaclarini 6zglestirip, bu amaclar
gerceklgtirmek amaciyla oOrgit Gyedini surdirmeyi istemesi durumunda ortaya
ctkmaktadir. Dolayisiyla bu tir bir gldik, bireylerin bazi manevi 6dul ve menfaatler
karsili g1 kendilerini 6rgiite bgladiklari bir alg veris ili skisidir”®. Genellikle bu tiir bir
baglilik, bireyin orgitle butinlgmesinin ve orgute katihminin gucid olarak ifade

edilmektedif®. Tutumsal bahli gin olusumusekil 1.2.’deki gibi aciklanabilit’.

“ KOSULLAR “4.” PSIKOLOJ ik DURUM “_.” DAVRANI S “

Sekil 1.2. Tutumsal Bglilik Yaklasimi.

KAYNAK: MEYER, J.P. ve ALLEN, N.J. (1991): “A Three-Compah€onceptualization of Organizational
Commitment”,Human Resources Management Reyibvss.61-89.

P H. CAN, “Organizasyon ve Y6netim”, 4.Basim, AnkaBéyasal Kitabevi, (1997), s.51.
" varoglu, age., s.8

S R.T. MOWDAY, R.M. STEERS ve L.W. PORTER, “The Measuremaf Organizational CommitmentJournal
of Vocational Behaviorl4, (1979), ss.225.

® LW. PORTER, R.M. STEERS, R.T. MOWDAY, ve P.V. BOULIANQrganizational Commitment, Job
Satisfaction and Turnover among Psychiatric Tecang’, Journal of Applied Psycholog$9(5), (1974) s.604.

7 J.P. MEYER, ve N.J. ALLEN “A Three-Component Concefization of Organizational Commitmentjuman
Resources Management Reviéw(1991), ss.61-89.
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Tutumsal bghhikla ilgili gelistirilmis bulunan cok sayida farkli yaklan
bulunmaktadir. Tutumsal Bllik kavraminin daha iyi antdabilmesi icin bu

yaklasimlarin incelenmesi gerekmektedir.

1.4.1.1. Tutumsal b&hlikla ilgili yakla simlar

Pek cok argtirmaci tutumsal kgilikla ilgili farkh yaklasimlar ortaya
koymustur. Arastirmacilara gore tutumsal gldik cesitli sekillerde ortaya ¢ikabilmekte
ve farkli @elere sahip olabilmektedir. Tutumsalgbhkla ilgili yaklasimlar, bu bghlik
tiriiniin ortaya cikisekilleri ve &gelerini belirlemeye yoneliktff. Tutumsal bglilikla
ilgili yaklasimlarin en dnemlileri Kanter, O’Reilly ve ChatmdpPenley ve Gould ile
Allen ve Meyer tarafindan getirilen yaklaggimlardir.

1.4.1.1.1. Kanter’in yaklasimi

Tutumsal bghlikla ilgili en meshur yaklgimlardan birisi Kanter'e aittir.
Kanter'e (1968) gore orgutsel gdik, bireylerin enerjilerini ve sadakatlerini scd
sisteme vermeye istekli olmalari, istek ve ihtigagh kagilayacak sosyal gkilerle
Kisiliklerini birlestirmeleridir. Bir sosyal sistem olarak érgutleriglioli istek, ihtiyac ve
beklentileri bulunmaktadir. Caanlar 6rgutlerinin bu beklentilerini, 6rgite olumlu
duygular besleyerek ve kendilerini orgitlerine aaday gercekligirebilirler.

Bagllik Kanter'e gore iki farkli sistem icerisinde taya ¢ikar. Bunlar; sosyal
sistem ve Kilik sistemidir. Sosyal sistemlerdeskerin bgsliliklari ¢ temel alandan
olusur. Bunlar; sosyal kontrol, grup biglive sistemin devamlgidir. Kisilik sistemi ise
bilissel, duygusal ve normatif yonelimlerden meydanamg&tedir. Kanter, orgut
tarafindan uyelere empoze edilen dawsaii taleplerin farkli bglilik ttrlerinin ortaya
cltkmasina sebep olgunu savunmaktadir. Bu talepler ¢ gdek baglilik
olusturmaktadir. Bunlar; devama yonelik gk, kenetlenme bgilig ve kontrol
baglli gidir’®.

v Devama yonelik ba&hlik (continuance commitment): Kisinin Gyeligini

surdurerek orgutte kalmasi ve orgutin surektie kendini adamasidir. Ber bir

AL ILSEV, Orgiitsel Ballik: Hizmet Sektériinde Bir Aggirma, Hacettepe Universitesi, Sosyal Bilimler Eniisiii,

Yiksek Lisans Tezi, Ankara, (1997), A. SOKMEN, Arkdaki Be Yildizli Konaklamalisletmelerinde Orgiitsel
Baghlik ile Isgoren Performansi Arasindafliskinin Belirlenmesine Yonelik Ampirik Bir Argiirma, Gazi

Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yiiksek LisaTezi, (2000).

" R.M. KANTER, “Commitment and Social Organization&terican Sociological Revie1968). s.500.
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ifadeyle bir Gyenin 6rgutin kalicgini s&lamaya kendini adamasi olarak tanimlanir.
Ayrilmanin - maliyetinin, kalmanin maliyetinden dahbaiyik oldgu fikrine
dayanmaktadir. Bu igalik Oyenin orgitsel roline gl gl olup, bilissel yonelimleri
icermektedir. Bilgsel yonelim, nesneleri inceleyerek herhangi bir glisal veya
normatif deerlendirmeye tabi tutmaksizin onlara olumlu veyanduz dgerler
bigmektir. Bunun icin de sistemin odullendirici & algilanmasi gerekmektedir.
Baglihgin gerceklgebilmesi icin Uye acisindan maliyetinin yiksek odmaveya
kendisinden ayrilmayl zogaracak dgerde ksisel fedakarliklar ve yatirimlarin
istenilmis olmasi gerekmektedir. Uye, Orgitten ayriimanindhiad 6rgitte kalmanin
bedelinden ytksek bulursa, yani o6rgutte kalmayiiKaulursa bghlik gosterecektir.
Uye, kendisi igin karli olageylerin 6rgitteki Uyefiinin sirmesine bz oldugunu ve
orgutteki pozisyonu ile ilgili oldgunu fark ettginde, orgutine ve orgutsel roline
baglanacaktif’. Bir baska deyile, Uyeler bir orgiitte kalmak icin énemli olcide
fedakarliklar yapngiarsa, sistemin kalici olmasinigéamak icin dnemli 6lgtude Kgalik
gosterirler.

v' Kenetlenme balhg (cohesion commitment): Onceki sosyal ifkilerden
feragat veya grubun kenetlenmesini kolayteci simge, sembol ve tdrenlere katilim
gibi vasitalar aragiyla bir orgutteki sosyal gkilere balanma olarak tanimlamaktadir.
Kenetlenme bgiligina birlgme de denilmektedir. Kenetlenmeghhgi, kisinin bir
gruba ve bu gruptaki gkilere bahligidir. Kenetlenme kgili g1 gruba kagi olumlu
duygusal yaklgimlari icerir. Grubun her Uyesiyle ilgilenmek,skide bulunmak ve
gruba ait oldgunu hissetmek kiye duygusal acidan bir tatmin gayacaktir. Elde
edilen bu tatmin kiyi orgitine bglayacaktir. Orgitler (yelerinin psikolojik
bagliliklarini ve kenetlenmelerini gerceklemek amaciylag géren oryantasyonu, yeni
Uyelerin herkese duyurulmasi, Uniforma ve rozeti gibmbol kullanimi, kuruku
kutlamalari gibi yontemlere kaururlar. Butin bu yontemlerle grup dyelerinin
birbirlerine simsiki sariimalari kenetlenmesblagini artiracaktit'.

v' Kontrol baglligl (control comitment): Kanter'in ileri strdigi Gcincl bghhk
turd ise kontrol bgil gidir. Kontrol b&lih g, grup ve 6rgut tyelerinin liderin emir ve

kurallarini devam ettirmesine denir. Kantegidel davrangi 6rguttn istedii dogrultuda

8 Kanter, age. s.504.

81 Kanter, age. s.501.
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sekillendiren orgut normlarina Uyenin dpaolarak gordgu baslliga kontrol bglih g
(control commitment) adini vergtir. Kontrol bagslli g kisinin 6érgut normlarina Qs
olmasidir. Bu bgilik tlrt, 6rgute kayi olumlu normatif yonelimleri icermektedir.
Kontrol balili g1, Gyenin érgldtin norm, amac¢ vegeeerinin olumlu davraslar icin
onemli bir rehber oldguna inanmasi halinde ortaya cikmakt&fdir

Kanter'in gelstirdigi bu U¢ bghlik turindn birbirinden farkli  sonuglari
bulunmaktadir. Devama yonelik @digin hakim oldgu orgutlerde Uyelerin 6rgitte
kalma ihtimalleri daha yuksektir. Kenetlenmezhlaginin yiksek oldgu orgutlerde ise
orgutin dsaridan gelebilecek tehdit ve tehlikelere skdeendisini savunma glci daha
yuksek olmaktadir. Son olarak kontrolgh& ginin bulundgu orgutlerde tyeler kendi
deser ve normlariyla 6rgutiin gder ve normlarini uyum icerisinde bulmaktadir glek
turlerinin boyle farkh sonuclari bulunmasinagmeen Kanter, bu Gc Igalik trindn
birbiriyle iliskili oldugunu ileri sirmektedir. Orgitler tyelerinin @aiklarini sgzlamak
icin her tic yaklami bir arada kullanmalari gerekmekté&dir

1.4.1.1.2. Etzioni’nin yaklgimi

Orgutsel baliligi siniflandirma ile ilgili yapilan ilk cayjmalardan bir dieri de
Etzioni'ye aittir. Etzioni orgutin tyeler Gzerindekiic veya yetkilerinin, Gyenin 6rgute
yakinlamasindan kaynaklangini ileri stirmektedir. Orgiitsel Bhli g1, Uyelerin 6rgiite
yakinlgmalari agisindan Uge ayirmaktadir. Bunlar; ahlakdan yakinlgma, cikara
dayall yakinlama, yabancikirici yakinlama’'dir®.

v Ahlaki acidan yakinlasma: Diger bir ifadeyle moral bailk®% 6rgitin
amaglari, dgerleri ve normlarinin igseljarimesine ve yetkiyle 6zd¢esmeye dayall,
orgite pozitif ve ygun bir yonelitir®. Dolayisiyla ahlaki acidan yakigtaa standartlar
ve deerler icsellgtirildiginde ve orgute k#ilik goreceli olarak o6duldeki

desismelerden etkilenmegi zaman ortaya ¢cikmakta8ir Moral baslilikta kisi, 6rgiitiin

82 Kanter, age. s.501.

8 varoglu, age. s.7, Sokmen, age. s.Bsev, age. s.s.10-11.
% Balay, age., s.5.15-16

% Balay, age. s.16)

8 varoglu, age.s. 4.

8 L.A. NEWTON and L.M. SHORE, “A Model of Union Memiship: Instrumentality, Commitment and
Opposition”, Academy of Management Revi€lv(2), (1992), s.277, P.C. MORROW “Concept Redundamcy
Organizational Research: The Case of Work Commitméwmgdemy of Management Reviéy(1983), s.491.
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amacini ve oOrguttekkini degerli saymakta vesi, her seyden 6nce ona ger verdgi
icin yapmaktadff.

v' Cikara dayali yakinlasma: Diger adiyla hesapci phlik ise, ahlaki agidan
yakinlamaya gore oOrgutle daha az ggm bir iliskiyi yansitmaktadir. Bu kgulik
turinde bireyler bgilhk dizeylerini, gudulerini katlayacaksekilde ayarlamaktadirlar.
Yani bu bglihk tarinin temel felsefesi Kanter'in devama ybkeaghlik tariinde
oldugu gibi orgit ile Uyeler arasinda geln alg-veris iliskisidir. Kisi kendisine verilen
Ucrete kagilik olarak bir ginde cikarilmasi gereken normuna uygun olcide bir
baglilik gostermektedf.

v" Yabancilastirici yakinlasma: Bireysel davrain ciddi sekilde sinirlandiridi
durumlarda bulunan, drgite olumsuz bir yogigiemsil etmektedir. Bu kghlik tard
dyenin Orgutl cezalandirici veya zararll g@idiaman meydana gelmektedir. Ayrica
yabancilatirict baslilikta kisi, psikolojik olarak orgute kgilik duymamasina ganen
liye olarak kalmaya zorlanmaktatir

1.4.1.1.3. O'Reilly ve Chatman’in yaklaimi

O’Reilly ve Chatman (1986) orgutsel ¢ g1, kisinin 6rgute psikolojik olarak
baglanmasiseklinde ele almylardir. Bu iki argtirmaciya gore orgutsel plaigin dc¢
boyutu bulunmaktadir: Uyum, dzdesme, ksellestirme™.

Orgiitsel baliligin ilk boyutunu olgturan uyum boyutunda temel amag, belirli
dis ddullere kavemaktir. Uyelerin bglilik gostermelerinin ve bu amagla sergiledikleri
tutum ve davraglarin temel gayesi belli ddilleri elde etme ve ibedizalar1 bertaraf
etmektir. Kisaca ifade etmek gerekirse uyum, rizstegyme veya i¢sel ve belirli ddullere
sarilmayi icermektedir.

Orgutsel bahhgin ikinci boyutu, Uyenin Orgutin bir parcas! olar&klma

istegine (O0zdglesme) dayanir. Uye derleriyle yakin ilikiler icine girmektedir.

8 H.E. SCHEIN, “Orgiit Psikolojisi”, Cev: M. TosufODAE Yayinlar) 173, (1978), ss.65-67.
8 Kanter, age. s.503.
% Balay, age. 2000, s.16.

°1 C. O'REILLY and J. CHATMAN, “Organizational Commitmennd Psychological Attachment: The Effects of
Compliance, Identification and Internalization om$cial Behavior”Journal of Applied Psychology1(3), (1986),
$s.492-493, C. O'REILLY, “Corporations, Culture and Caiment: Motivation and Social Control in
Organizations”, Psychological Dimensions of Orgatianal Behavior, 2nd Ed., B.M. Staw (Ed), New Jersey
Prentice Hall., (1995), s.s.322, Newton and Shage,s.277, A. BALCI, “Orgiitsel Sosyajilee Kuram Strateji ve
Taktikler”, Ankara: Pegem A Yayincilik, (2003), s.s.28-29.
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Boylece bireyler, tutum ve davratarini, kendilerini ifade etmek ve tatmingsamak
icin diger Uye ve gruplarla gkilendirdiginde 6zdglesme meydana gelmektedir. Birey
orgutin amaclarini, gerlerini ve 0Ozelliklerini kabul eder ve bunlarla déglesirse
baglilk gerceklemektedir. Bu durumda oOrgutsel bk, bireyin orgutin balg
acilarini ve 6zelliklerini kabul etme ve kendinedgma derecesini yansitmaktddir

Icsellgtirme boyutu ise, biitiinlyle ¢isel ve 6rgutsel deerler arasindaki uyuma
dayanmaktadir. Orgltsel gldigin icsellatirme veya benimsemeye dayanan uguncu
boyutu, bireyin tutum ve davragarini érgatiin ve orgutteki ger insanlarin dgerler
sistemiyle uyumlu kilmasi halinde ortaya ¢ikmaktadi

Uyum boyutu, o6dul-maliyet derlendirmesini 6ne c¢ikararak bireyi aragsal
algillara; 6zdgesme ve icsellgirme boyutlari ise, orgutin beklentilerine donuk
sonuclara yoneltmektedfr Yukarida ele alinan tic model, g gin birbirinden farkli
ve b&imsiz olan boyutlarini temsil etmektedir. Buradarirde durulmasi gereken bir
baska husus, psikolojik @an temellerinin ve boyutlarinin ¢iden kkiye ve Kkkinin

kendi icinde dgisebilecei gercesidir.

1.4.1.1.4. Penley ve Gould’'un yakkami

Penley ve Gould'un yakjami Etzioni'nin 0Orgiute katihm modeline
dayanmaktadir. Etzioni getirdigi modelde o6rgutlerde bulunan uyum sistemlerini ve
kisilerin bu sistemlere yonelmgkillerini ele almgtir.

Penley ve Gould (1988), Etzioni’'nin ahlaki, ¢cikak@ yabancilgtirici katilim
veya baliik modelinin 6rgutsel bgliig aciklamak bakimindan olduk¢ca uygun
oldugunu, ancak bu modelin bazi nedenlerle literattreery kadar ilgi gérmegini
belirtmislerdir’®. Nedenlerin bgnda modelin karmgk olmasi gelmektedir. Zira
modelde ahlaki ve yabanctaici olmak lzere iki adet duygusal icerikli ghéik
mevcuttur. Ancak bunlarin birbirinden tamamengib@siz mi yoksa birbirine zit
kavramlar mi oldgu yeterince acik ddldir. Eger bunlar birbirinin zitti anlaminda
kullaniimislarsa yabancikurict baghlik ahlaki baliligin olumsuzu olagandan,

yabancilatirici kavramina gerek olmayacaktir. Penley ve @oblu iki balilik

jlsev, age., s.12.
% Balay, age., s.18.

%L.E. PENLEY and S. GOULD, “Etzioni's Model of Orgaational Involvement: A Perspective for Understangd
Commitment to OrganizationsJpurnal of Organizational Behavip®, (1988), s.45.
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kavramini birbirinden hamsiz olarak ele alndardi®. Bu tir kullanimda ahlaki
baglil gin zitti yabancilgtirici baslihk degil, ahlaki balilh gin olmamasidir.

Etzioni’nin bagsliik modelinin yeterince ilgi gormemesinin bir gka nedeni ise,
modelin makro 6zelfiidir®®. Etzioni Kanterin aksine orgitlerde tek bir uyum
sisteminin ve bu sisteme uygun sdii ba&hlik tlrintin gecerli olabilegeni
belirtmektedir. Oysa oOrgutlerde farkh uyum sistemlve b&llik turlerini bir arada
gormek mumkindadr. Penley ve Gould bu noktada degiel birden fazla uyum
sisteminin ve bglilik tirindn bir arada gorulebilegmi ileri stirmektedirler. Penley ve
Gould da Etzioni’'nin modelini temel alarak o6rgutselili gin ¢ boyutu oldgunu
belirtmektedirler. Bunlar; ahlaki galik, cikarci balilik ve yabancilgtirici baglihktir®”.

Ahlaki baglihk, orgitsel amaclari kabullenme ve onlarla Gielgneye
dayanmaktadir. Bu tgalik tiriinde kii, kendisini drgute vakfetmekte, 6rgutiingbasi
veya baarisizlgindan kendisini sorumlu tutmaktadir.

Cikarci balihk, alis-veris temeline dayanmaktadir. Canlarin  ortaya
koyduklari katkilar kanliginda 6dil ve tgvikler beklemelerini esas almaktadir. Orgiit
belirli amaclara ulgmak icin bir arac olarak goéraldr.

Yabancilatirici balilik ise, Kisinin drgutin i¢ ¢evresi Uzerinde kontrolinin
bulunmadg veya alternatif g imkanlarinin bulunmagi konusundaki algilamalarina
dayanmaktadir. Dolayisiyla drgutine «ayabancilgtirici bir bahlik hissi ile bah
olan bir birey, drgut tarafindan sunulan 6dul veatarin performansiyla orantili olarak
degil, rasgele verildiini disinmektedir. Butiin bu duygular skile, 6rgutte kapana
kisildig hissinin yerlemesine sebep olmaktatfir

Penley ve Gould’'un lik yaklasimlari, Etzioni’'nin ¢algmasindaki eksikleri
kendisine baz alngtir. Bu nedenle Etzioni’nin ¢aimasinin tersine G¢ Balik tlrinin
orgutlerde bir arada bulunabilegei iddia etmektedirler. Literatirde genellikle gditiin
bir ara¢c olarak kabul edilgi 6rgutsel bghlik tirt ile duygusal bgilik tlrinin
birbirinden b&msiz ele alingini ve ikisinin bir arada gerceklemeyecgi kabul
edilmektedir. Penley ve Gould bu iki @eak tlrinin bir arada ortaya cikabilegei

% penley and Gould, agm. s.45.

% jlsev, age. s.19.

% penley and Gould, age., s.5.45-46.
%8 penley and Gould, age., s.5.46-47.
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savunmaktadirldf. Ote yandan Penley ve Gould, 6rgiitseflibé turlerinin farkl
desiskenlerle farkli ilskileri oldugunu belirtmektedirléf®. Ornesin ahlaki baglilk
uyeligin devaminin sglaniimasi ile ilgilidir.isine girn diskiin olmak, mesai saatlerinin
disinda veya hafta sonu tatillerinde de galak ya da evesitasimak gibi davrarylari

icermektedit®®

. Cikarci bglihk, bir alis-veris iliskisi icerdiginden bu ballik tirt
kendini sevdirme taktikleri ile ilgilidir. Buradaekdini sunma, Ustlerine daha fazla
sorumluluk Ustlenme taleplerini iletme, kisacasndiei mumkin olan en iygekilde
gostermesidir. Sevdirme taktikleri, skiin verilen yuakumlalukleri en iyi birsekilde
yerine getirmesi, uUstlerinin katki ve daaularinin farkina varmalarini @ayacak
davranglar sergilemesi gibi yollari icermektedir. Yabaumgtirici bglilikta ise Ki,
kariyeri Uzerinde kontroli olmagini disindigiinden, bu bgilk tiri daha cokg ve

kariyerle ilgili sonuclar Gizerinde kontrol eksiiliduygusu ile ilgilidit®%

1.4.1.1.5. Allen ve Meyer’in yaklaimi

Tutumsal bahlikla ilgili en 6nemli ¢alsmalardan birisi de Allen ve Meyer'e
aittir. Allen ve Meyer’'e goére tutumsal gldik, calisanlarin 6rgutle aralarindaki gkiyi
yansitan psikolojik bir durumdur. Bu durum bireyterdrgitierdeki davraglariyla
karakterize edilmektedir. Belirtileri ise bireyinprgutte kalmaya devamhlik
gostermesidir. Allen ve Meyer orgutsel ghagin G¢ ana geye dayanguni ileri
siirmektedirle®”® Bunlar; duygusal (affactive), devamlilik (contimee) ve normatif
bagliliktir %4

Duygusal baglhk: Bireylerin duygusal bgiligi anlamina gelmektedir ve

bireylerin orgutsel objelere sarilmasi ve Ggegnesini ifade etmektedir. Cahnin

% penley and Gould, age., s.52.
10 penley and Gould, Age., s.5.48-49.

101 5. GOULD and L.E. PENLEY, “Career Strategies anthi$aProgression: A Study of their Relationship in a
Municipal Bureaucracy’@rganizational Behavior and Human Performan8é4, (1984), s.245.

102 penley and Gould, age., s.49.

103 N.J. ALLEN and J.P. MEYER, “The Measurement andegedents of Affective, Continuance and Normative
Commitment to the OrganizationJpurnal of Occupational Psycholog§3(1), (1990), s.s.2-5, J.P. MEYER, D.J.
STANLEY, L. HERSCOVITCH and L. TOPOLNYTSKY, “AffectiveContinuance, and Normative Commitment to
the Organization: A Meta-analysis of Antecedentsyr€ates, and Consequenceddurnal of Vocational Behavipr
61, (2002), ss.21-24.

194 3.,P. MEYER, P.G. IRWING, N.J. ALLEN, “Examination 6bmbined Effects of Work Values and Early Work
Experiences on Organizational Commitmedtiurnal of Organizational Behaviod,9, (1998), ss.32, Y. WEINER,
“Commitment in Organizations: A Normative ViewAcademy of Management Revjé{B), (1982), s.421.



28

orgute duygusal kEhligini, érgiitle bitiinkmesini yansitmaktad®. Bu baglilik turii
tutumsal kaynakhdir ve Wahk atfinin sonucundan kaynaklanmaktadir. Bu laitif
birilerinin davranglari ile tutumlari arasindaki uyumun stirmesirijlamaktadit®®.

Devamlilik bghligi: Allen ve Meyer, Becker’in (1960) Yan Bahis Teord&m
yola cikarak devamhlik kghligini gelstirmislerdir. Literatirde bu kzilhk turine
rasyonel balilik da denilmektedir. Devamlilik gl g1 6rgutten ayrilmanin getirege
maliyetlerin farkinda olma anlamina gelmekt&tir Diger bir ifadeyle 6rgiitten
ayriimanin maliyetini hesaba katmayi ve bunu kaéwheyi anlati®®. Buna gore
devamhlik baglihginin, calsanin bir o6rgutteki kidem, kariyer ve faydalarn gibi
yatirimlari ¢ok yiksek tutuyorsa ortaya gikisoylenebilir. Dolayisiyla ki istemese de
orgutte kalmaya devam etmektedir. Clunku 6rguttemliraginin kendisi icin maliyeti
yuksek olacaktir. Bu yak§am ayni zamanda orgutsel ghdi g1, 6dal - maliyet balg
acisindan da ele almaktadir. Maliyete gore dahia fadile layik gorilmek, daha fazla
orgutsel bghlik anlamina gelmektedir.

Normatif balilik: Meyer ve Allen 1984 yilinda duygusal ve ademilik
baglili gina ek olarak Weiner ve Vardi (1980) tarafindanriee ve Weiner (1982)
tarafindan gegtirilen “normatif” ya da “ahlaki” boyutunu da eklezk suretiyle Uc¢
boyutlu érgiitsel bgilik modelini gelistirmislerdir'®,

Normatif balilik calisanin orgutine k#lik gostermesini bir gorev olarak
algilamasi ve orgite phligin dasru oldugunu digtinmesi sonucunda ggiiginden
diger iki tr balihktan farkh bir boyutu temsil etmektedir. Cgdnlarin 6rgutte kalma
ile ilgili yukamlilik duygularini yansitir. Orgt y&ligini siirdiirme hususundaki
duygulardan kaynaklanmaktadir. Bu gbhk tird zorunluluk unsuru icermektedir.

1057 X. CHEN and A.M. FRANCESCO, “The Relationship Betwddre Three Components Of Commitment and
Employee Performance in Chinaburnal of Vocational Behavio62(3), (2003), s.5.490-516, Y. CHENG and M.S.
STOCKDALE “The Validity of the Three-Component Mod#l Organizational Commitment in Chinese Context”,
Journal of Vocational Behavip62(3), , (2003), s.5.465-489.

106 p H. SIEGEL and S. SIYASE, “An Analysis Of The faifence Between Organization Identification And
Professional Commitment: A Study Of Certified Pubficcountants”,Leadership & Organization Development
Journal 18(3), (1997), s.149.

107 A KAVT, “Relationship Between Commitment and Organizatid®rafiessional Conflict”, ODTU, Sos.Bil.Ens.
Yuksek Lisans Tezi, Ankara. (1998), s.8.

108 M. SOMERS and D. BIRNBAUM, “Exploring The Relationshipetween CommitmentProfiles and Work
Attitudes, Employee Withdrawal, and Job Performaremployees- Attitudes”’Public Personnel Management
Fall2000, 29(3), (2000), s.353.

109 Allen and Meyer, (1990), age., s.s. 2-5
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Calsanlarin  bghlik duymalar, kgisel vyararlari icin bu sekilde davranmalari
istendginden dgil, fakat yaptiklarinin dgru ve ahlaki oldguna inanmalarindan
kaynaklanmaktadir. Normatif phlik, Kkisinin 0orgite kagi sorumlulgu ve
yukomldlggd oldyguna inanmasi dolayisiyla kendini  orgutte  kalmayaruaio
gbrmesine dayanan gdiktir. Normatif bagsliliktaki zorunluluk devamhlik bghli ginda
oldugu gibi cikara dgil, erdemlilik ve ahlaki duygulara dayanmaktadiruyigusal,
devamhlik ve normatif Gailigin ortak yond, ki ile 6rgut arasinda orgitten ayrilma
ihtimalini azaltan bir b&n olusmasina sebep olmasidir. Ancak bgibaniteligi anilan
baglihk turlerine gore dgisik olmaktadir. Duygusal lEhlik, kisiler istedikleri icin,
devamhlik bglih g cikarlar b&lanmay gerektirdii icin ve normatif bghlik ise, ahlaki
gerekcelerle ortaya ¢ikmaktattt

1.4.1.2. Tutumsal b&hlikla ilgili yakla simlarin benzer ve farkl yonleri

Buraya kadar literatirde onemli bulunan tutumsailibkla ilgili yaklasimlar
incelenmeye calilmistir. Bu yaklgimlarin farkli ve benzer yonlerinin bulunglu g6z
onune alinarak, katastirmali analizlerinin yapiimasi konunun daha iylaaimasini

sgilayacaktir.

1.4.1.2.1. Tutumsal bglilikla ilgili yakla simlarin benzer yonleri

Tutumsal balilikla ilgili yaklasimlarin ortak veya benzer yonlarinlardit*:

Birincisi, bu yaklgimlar “Duygusal” bir nitelikicerirler. Duygusalfin hakim
oldugu baghlik tdrlerinde, oOrguatin amag, hedef ve gdderinin kki tarafindan
kabullenilmesi Uzerinde durulmaktadir.sKkendi amac ve derleri ile 6rgitin amac
ve deerlerini buyuk bir uyum icerisinde gorgiinden, orgut tGyelinin strmesini
istemektedir. Orglitte camaktan buyiik bir mutluluk duymaktadir. Bu mutlulakgiit
lehine ekstra ¢caba sarf edilmesine sebep olmaktadir

Ikincisi; bu yaklaimlar “Rasyonel” bir nitelik icerirler. Yakkamlarin bir dger
ortak yonu kgisel cikarlar en st duzeye cikarma, maliyetlerieth alt dizeye indirme
istesidir'*® Diger bir ifadeyle; tutum ve davragarda rasyonel diiinme gilimi hakim

10 Allen and Meyer, 1990, age., s.3.
Hljlsev, age., s.5.26-28, Stkmen, age., s.s.44-46pMaage., s.5.8-9.
"2jlsev, age., s.5.27.

1jlsev, age., s.5.27.
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olmaktadir. Alg-veris felsefesi tutum ve davraghara yon vermektedir. Kiler 6rguti
belirli 6dil ve yararlar elde etmek igin bir aratarak gormektedirler. Odul elde
etmenin yani sira orgitten ayrilmanin getiggamaliyetin Kisiler tarafindan ytksek
bulunmasi Kiilerin rasyonel davraglar sergilemelerine sebep olmaktatfir
Dolayisiyla bu yaklgmlarda ksilerin baghliklarinda gonuallulik dgil, zorunluluk
hissedilmektedir. Bu zorunlufun kayn& ya vyatirmlardan ya da alternatif
eksikliginden ortaya cikmaktadir. Buna gorsikicalistigi orgute yillar boyu yaps
yatirimlar neticesinde bir takim kazanclar elde ektadir. Sayet, 6rgutten ayrilirsa bu
yatirirmlarin bga gidecginden korkacaktir. Dolayisiyla orgutte kalmayi tieredecek
ve ayrilmay istemeyecektir. Ber taraftan zorunluluk hissinin kay#a alternatif
eksikligi de olabilmektedir. Kdi, baska orgutlerde daha iy iimkanlari bulunmagina
inaniyorsa, kendisini érgiitte kalmaya zorunlu hdesektit*>.

Uclincuist; bu yakiamlar “Ahlaki” bir nitelik icerirler. Bu nitelgin temel
alindgl baglihk tarlerinde ki, baghligi dogru ve ahlaki bir davragi olarak
gormektedit'® Buradaki zorunlulgun kayna ahlaki normlardir.

Yukarida ¢ madde halinde 6zetlenen 6zelliklerdareketle, tutumsal &l gi;
kisisel degerlerle o6rgutsel deerlerin uyum icerisinde bulungu, kisilerin yillar boyu
elde ettikleri kazanimlari kaybetme korkusuyla veyternatif § imkanlarinin azfi
sebebiyle yahut da ahlaki normlarla orgitte kalmiycih ettikleri bghhk taradar
seklinde tanimlamak mumkundur. Tutumsalghigkla ilgili teorilerin benzer yoénleri

bulundwgu gibi birbirinden farklilik gésteren yonleri delbnmaktadir.

1.4.1.2.2. Tutumsal bghlkla ilgili yakla simlarin farkli yonleri

Tutumsal bghhkla ilgili yaklasimlarin farkh yonlerinden birisi, 6rgutsel
baghl gin 6lctimesidir. Orgutsel ghh gin olgtimesi ile ilgili her yaklam sahibi farkli
bir dlcek ortaya koymyiur. Diger taraftan, tutumsal Bhlik ttrleri kisiler arasinda ve
kisinin kendi icinde dgisik derecelerde ortaya c¢ikabilmektedir. gBak turleri
birbiriyle cogu zaman ic ice gecstir. Ornezin, yabancilatirici basllik, belli cezalara
konu olma veya belli odilleri elde edememe olasitikin bulunmasi ya da

alternatiflerin kitlgi nedeniyle bglanmayi icerirken, ayni zamanda duygusal bir

114 3S6kmen, age., s.5.45.
15 varoglu, age., s.s.8.

"8jlsev, age., s.5.28.
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baglanmayi da icermektedir. Tutumsal bglilik yaklasimlarin farkli yénlerinden birisi
de rasyonellik unsurunun ele akigimidir. Uyuma dayali bglilik ile ¢gikarci balilik,
katkilar kasihginda belli 6dilleri elde etme igi@e dayanmaktadir. Ki bu édalleri
elde edemedi zaman orgutten ayrilmak istemektedir. Devamld#&lili g1 ise, drgttten
ayrilmaya karar verildi zaman katlaniimasi gereken maliyetlere dayannaaktd
Ozetle, orgitsel ilik tutumsal bglilik yaklasimina gore bir érgiite ait olma

ve sadakat gdsterme duygusudur. Orgutsgllidg orgitte kalmayi surdirme igfie
anlaminda ise duygusal @dik, finansal, guvenlik ve alternatif agh gibi ihtiyaclar
sebebiyle oOrgitte kalma zorunlglu anlaminda ise devamlilik gdigi meydana

gelmektedit*®.

1.4.2. Davrangsal baalilik

Orgutsel davragiaratirmacilarinin tutumsal alik kavramina kagilik, sosyal
psikologlar davragsal ba&lilik kavramini kullanmglardir. Bu kavram, bgiligin
disavurumu veya normatif beklentilegan davrarglar olarak ele alinabilir.

Davrangsal ballik, kisinin gecmsteki davranglari nedeniyle oOrgite Iih
kalma sureci ile ilgilidit?®. Burada orgiite ki kalmaktan kastedilen, 6rgitte kalmaya
niyetli olma, Orgutten ayrilmama ve devamsizlik ipapna gibi davrasglardir.
Davrangsal balilik ile ilgili yaklasimlar &rlikli olarak sosyal psikologlarin
calismalarina dayanmaktadir. Belli bir drgute katilmei ikisinin 6zveride bulunmasi
geresi, orgute bglihgin balangic noktasi olarak ele alingtir. Bunun yaygin bigimi
tyelige kabul torenleridir. Gatli sosyal kulUpler, askeri kurumlar ve dini taatkarda
dyelige kabul torenleri ygun olarak kullaniimaktadir. Davragal ballik, 6rgutten
ziyade ksinin kendi davrargiarina kagi gelisir. Kisi belli bir davrangta bulunduktan
sonra bu davraglarini devam ettirir. Davraglarina busekilde bir bglihk gdsterdikten

sonra ona uygun veya onu gme ve hakli cikaran tutumlar ggilrir. Bu tutumlar da

"ilsev, age., s.27.

118 55kmen, age., s.45, Balay, age., s.19.

19 R.L. SIMS, “When Formal Ethics Policies Differ Framformal Expectations: A Test Of Managers' Attiasi,
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davrangin tekrarlanma olasgini artint®., Davrangsal ballik sireci sekil 1.3'deki

gibi 6zetlenebilit*

“ ETMENLER “

/ “ DAVRANIS “
“ DAVRANIS H \

PSIKOLOJIK
DURUM

Sekil 1.3. Davransgsal Balilik Yaklasimi

KAYNAK: MEYER, J.P., and ALLEN, N.J., “A Three-Component Ceptualization of Organizational
Commitment”, (1991).

Literatiirde davragsal bgllik konusunda Becker’'in Yan Bahis Yakleni ile
Salancik’'in Yaklgimlari bulunmaktadir. gagida bu iki yaklaim detayli olarak ele

alinacaktir.

1.4.2.1. Becker’in yan bahis yaklgimi

Becker'e gore orgutsel palik, Uyenin bazi yan bahislere girerek tutarlr bi
davrang dizisini, o davranglarla dgrudan ilgili olmayan cikarlari ile
ili skilendirmesidif?®.  Bir diger ifadeyle davrassal balilik, kisinin tutarl bir davrary
dizisini sergilemekten vazgeginde kaybedege yatirimlari dgunerek, bu davragi
dizisini surdiirme glimidir ** Dolayisiyla Becker'e gore $i calistig érgiite duygusal
olarak bglilik hissetmemekte, [Eanmadgl takdirde kaybedeceklerini giind{gu icin

baglanmakta ve orgiitte cainaya devam etmektedfir. Becker, kjinin davranglarina

121 3 P. MEYER and N.J. ALLEN, “A Three- Component Cortoafization of Organizational Commitmentiuman
Resources Management Review, (1991), ss.62, N. OLIVER, “Rewards, Investmengdternatives and
Organizational Commitment: Empirical Evidence andedtetical Development”,Journal of Occupational
Psychology63(1), (1990), ss.20.

122 Meyer and Allen, 1991, agm. s.63.
121 S. BECKER, “Notes on the Concept of CommitmeAtherican Journal of Sociolog$6, (1960), s.32.

124 3P. MEYER and N.J. ALLEN, “Testing the Side-Bet ®he of Organizational Commitment: Some
Methodological ConsiderationsJpurnal of Applied Psychologg9, (1984), s.372.

%5 s, GOKMEN, isletmeye Balilik Anketini Turkgeye Uyarlama ve Gegerlik ve Giiirlilik Katsayilarini
Belirleme Calgmasi, Hacettepe Universitesi, Sos.Bil.Ens., Yiksskis Tezi, Ankara, (1996), s.s.1-2.
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baglilik gostermesinin sebebini tutarli davrglarda bulunmasi ile ilgili oldgunu kabul
etmektedir. Tutarli davraglar, uzun zamandan beri siregelen ve farkl fatéye
icerseler dahi ayni amaci gamaya yonelik davragiardir. Birey bu davraslari

amaclarina ukamada bir arag olarak gorgii icin tekrarlama @limi gostermektedit®®.

Becker kgilerin tutarli davramglar sergilemesinin gerekgesini yan babhisle

aciklamaktadir. Yan bahse girmekle ifade edilmeéénigen, bir davragla ilgili kararin
o davrangla cok da ilgisi olmayan cikarlari etkilemesidiruiga gore orgutsel galik,
calisanlarin orgutle karhkh iki taraf olarak bahse girdikleri bir stréct Baghligin
“bahse girme” kavramina gore, birskideger verdgi bir seyi veya seyleri ortaya
koyarak, yani bir nevi bahse girerek 6rgutiine yatiyapar. Ortaya koyduklari kendisi
icin ne kadar deerli ise bglili g1 da o derece artar. gnin yatirrmlari zaman icerisinde
arttikca alternatifs olanaklarinin cekicifii azalmaktadi?’. Kisi davrang ile tutarli
olma konusunda kendisi i¢cin 6énemli olan ve dawlaniyla dgrudan ilgisi olmayan
seyler Uzerine bahse girerken zaman, caba, statigekRer gibi yatirimlari ortaya
koymaktadir. Eer Kisinin sergileyecgi davrang énceki davraslariyla tutarli olmazsa
bahsi kaybedecektir. Bu daskiicin énemli olan yatirimlarin kaybedilmesi anlarai
gelmektedir. Dolayisiyla ki girdigi bahsi kaybetmemek icin davralar arasindaki
tutarhligi sgglamak zorunda kalacaktir. Becker'e gore gaallarin bglilik gostermesine
neden olan yan bahis kaynaklari dért tanedir. Bufita

— Toplumsal Beklentiler: Ki ait oldusu toplumun beklentilerinin sosyal ve
manevi yaptirimlari nedeniyle davgkmni sinirlayan bazi yan bahislere
girebilir. Bu tar toplumsal bagah, sik sikg desistiren kimselere toplumda
guvenilir gozuyle bakilmamasiméeik olarak gostermek mumkundur.

— Burokratik Duzenlemeler: Yan babhislerin ikinci ykesgl, burokratik
duzenlemelerdir. Oge, emeklilik aylgl icin her ay aylgindan belli bir
miktar kesinti yapilan birgkii distinelim. Bu ksi isten ayrilmak isteyince,
hizmet suresi boyunca gyildan kesilen miktarin blyuk bir tutara grias
oldgunu gorecektir. Emekli adi ile ilgili bu burokratik diizenleme i

bir yan bahse sokgtwr. ClUnkl Orgutten aynlgh takdirde yillardir

126 Becker, age., s.33.
127 Becker, age., s.35.

128]|sev, age., s.s. 31-34.
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ayfiindan kesilen ve hakki olan bu parayr kaybedeceheké aylig
alamayacaktir.

— Sosyal Etkilgimler: Becker’in yan bahis kaynaklarindan birisi desyal
etkilgimlerdir. Kisi digerleriyle iligski icerisindeyken kendisiyle ilgili bir
kanaatin yeglmesini sglamistir. Bu kanaatin bozulmamasi igin ona uygun
davraglar sergilemek zorundadir. Ogim, kisi kendisini s6ziine guvenilir
biri olarak gostergse, s6zline guvenilir kanaatinin bozulmamasi iciarya
sdylememesi gerekmektedir. Buudhata, dirlst davraglara kagl bir
bglilik gelistirecektir.

— Sosyal Roller: Yan babhisler ginin icinde bulundgu sosyal duruma gmis
ve uyum gmis olmasindan da kaynaklanabilir. Béyle bir durumdlsg, k
icinde bulungiu sosyal roltin gereklerini yerine getirmeye o kaalgmistir
ki, artik b&a bir role uyum sglayamayacaktir. Becker'e gore sozu edilen
kaynaklardan dolay! girignolan yan bahisler ve bunlara yapilan yatirimlar
zaman icinde giderek artmakta@u.nedenle kinin yasi ve kidemi, yapgi
yatirimlarin temel géstergelearak kabul edilmektedir. Buna goregikin
ygt ilerledikce ve kidemi arttikga yatirimlar da lauparalel olarak artacak
ve kinin orgitten ayrilmasi zoacaktir.

Ozetlemek gerekirse Beckerin Yan Bahis Yakia isletmeye baliligin
davrangsal boyutu olarak ele alinmaktadir ve genellikieattanmg baslilik olarak da
adlandiriimaktadif®. Becker'in de belirtgii gibi, bu tiir bgliligin temelini ekonomik
temeller olgturmakta ve ki, isletmeden ayrilmanin parasal, sosyal ve psikolojik
yonlerinin goturust fazla olgw igin orgute bglanmaya kendisini zorunlu
hissetmektedir. Ekonomik gotartlerin sayisi ve wiktarttikca cabanin orgite
baglil g1 da o derece artmakta ve orgut Ul tehlikeye digurecek davraglardan
kacinmaktadir.

129 M.J. SOMERS, “A Test of the Relationship Between Afifiee and Continuance Commitment Using Non-
Recursive Models”,Journal of Occupational and Organizational Psyclplo 66, (1993), ss.185-192, J.E.
MATHIEU and D.M. ZAJAC, “A Review and Meta-Analysid the Antecedents, Correlates and Consequences of
Organizational Commitment’Psychological Bulletin108(2), (1990), ss.171-194, J.P. MEYER and N.JLEN,
“Testing the Side-Bet Theory of Organizational Conmneiht: Some Methodological Considerationddurnal of
Applied Psychology69, (1984), ss.372-378.

130 R.C. MEYER and F.D. SCHOORMAN, “Predicting Participatiand Production Outcomes Through a Two-
Dimensional Model of Organizational Commitmermitademy of Management Journah(3), (1992), ss.671-684.
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1.4.2.2. Salancik’in yaklgimi

Salancik’'in yaklaiminda orgutsel glik, kisinin davranglarina b&lanmasi
olarak ele alinmaktadir. Bu yakimda da Becker'in yak$§amin da oldgu gibi Kisi
onceki davranlarina bglanarak, bunlarla tutarll davratar sergilemektedi?
Salancik’e gore kgilik; kisinin davranglarina ve davraglari aracilgiyla faaliyetlerini
ve Orgute olan ilgisini guclendiren inanclaringzlbamasi durumudd.  Salancik’in
yaklasimi tutumlar ile davraglar arasindaki uyuma dayanmaktadirsiin tutumlari
ile davranglari uyumsuz oldgu zaman kii, gerilim ve strese girecektir. Tutumlar ile
davranglar arasindaki uyum ise Pidig getirecektir. Salancik her davraai ayni
sekilde b&lanilamayacgindan sz etmektedir.

Gerek Becker gerekse Salancikghiagi, davranglari devam ettirme @limi
olarak ele almaktadirlar. Ancak Becker’in yakiainda kginin davranglarina kasi
baglilk gdsterebilmesi icin 0 davragtan vazgecfii zaman kaybedege yatirimlarin
farkinda olmasi gerekmektedir. Oysa Salancik'in lggkninda davraga yonelik
baglili gin olusabilmesi icin ksi ile 6rglt arasindaki gkiyi yansitan psikolojik durumun

diger bir ifadeyle davragli devam ettirme arzusu olmasinin gerg@kgiorilmektedir.

1.4.3. Coklu ballik yakla simi

Orgiitsel balilik, calisanlarin érgutlerdekisi davranglarini anlamada kullanilan
onemli bir dgisken olarak bilinmektedir. Reichers’in gahasi oOrgutsel ghligin
gelismesindeki bazi ipuclarininséenilmesini sglamaktadir. Orgutsel lgalik ilk olarak
psikolojik balilk olarak algilanmgtir. Psikolojik b&lilk da devamlilik baglih ginin ilk
gorunigu olarak ele alinmi ancak, daha sonra bireylerin orgutlereglibdlarinin
yatinim, aylk, kidem, 6édemelerdeki arue alternatif firsatlarin olmayi gibi yapisal
faktorlerdeki dgisikliklerden ortaya cikabilegg belirtilmistir'®®. Reichers tutumsal
baglili g1 biraz daha geitirerek coklu balilk yaklasimini ileri surmigtirt®* Orgutsel

B1C. O'REILLY and D.F. CALDWELL, “The Commitment and Jdkenure of New Employees: Some Evidence of
Postdecisional Justification”Administrative Science Quarterly26, (1981), s.598, N. OLIVER, “Rewards,
Investments, Alternatives and Organizational Commit Empirical Evidence and Theoretical Developrhent
Journal of Occupational Psycholog§3(1), (1990), s.20.

132 R.T. MOWDAY, L.W. PORTER and R.M. STEERS, “Employee-@nigation Linkages: The Psychology of
Commitment, Absenteeism and Turnover”, New York, deraic Press. In, (1982), s.20.

133 A.E. REICHERS, “Conflict and Organizational Commitméntiournal of Applied Psychology1(3), (1986),
$s.508-514.

134 Reichers, 1985, age. s.465.
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baglilikla ilgili siniflandirmalar genellikle b&iligin drgutin butintine duyuldu
mantgina dayanmaktadir. Coklu gldik yaklasimi ise, orgut icinde bulunan farkli
unsurlarin, farkl dizeylerde gaik turlerinin ortaya c¢ikabilmesine sebep olabdgini
ileri stirdigtinden dger iki baglilik tiiriinden ayri olarak ele alinmaktadrr

Orgut teorisyenleri orgitlerin  koalisyona dayanarzeliikleri iizerinde
dururlarken, bglilik teorisyenleri 6rgutleri tek ve bengk tirden bir batin olarak ele
almaktadirlar. Reichers, oOrgitsel ghhktaki orgutin tipik olarak ki acisindan
baglanmayl ortaya cikaran farklgamamg tek parca bir var simgeledgini
savunmaktadir. Reichers’e goére oOrgut teorisyendegit Uyelerinin hizmet etmeye
calistiklari farkli degerlerle cagan amac dizileri Uzerinde ¥an olarak durmg
olmalarina rgmen, 6rgutin kendi dgasiyla yeterince ilgilenmesgierdir. Oysaki
orgutin dgasi, Orgutteki belirli gruplar ve onlarin amaclakisilerin  ¢oklu
bagliliklarinin merkezini olgturmaktadit®®. Coklu balilik yaklasimi kisilerin
orgutlerine, mesleklerine, mgigrilerine, yoneticilerine vesiarkadalarina farkl balilk
gostereceklerini kabul etmektedir. Dolayisiyla eokigslilik kaynaklarini belirlemek
icin bir orgutle ilgili caitli gruplarin belirlenmesi gerekmektedir. Coklu ghagin
kaynaklari, cgtli gruplar, is goOrenler, miteriler, yoneticiler, sendikalar ve genel
anlamda kamuoyudur. Ber bir ifadeyle coklu bgilik yaklasiminda orgutsel Qgulik,
Orgutt olyturan caitli i¢c ve dig unsurlarin ¢oklu bgiliklarinin bir toplami olarak
ortaya cikmaktadir. Kiler; 6rgut yoneticilerine, caima arkadglarina, referans
gruplarina farkli bghliklar gelistirebilmektedirler. Ayni zamanda 6rgutsdgevresini
olusturan mgterilere, tedarikcilere, meslek odalarina, sendit@ale topluma da farkl
bagliliklar gosterebilmektedirlér”. Orgitlerin varlik sebeplerinin, birden fazla guab
amaglarina ukanalarini kolaylatirmak oldgu genellikle kabul edilmektedir. Orgutlerin
koalisyonlar ve taraflardan alan yapilari hakkinda yapilan gahalar, yoéneticilerin
orgut Uyelerinin ¢oklu rol yonelerinin farkinda olduklarini goéstermektedir. Ayni
sekilde pek cok oOrgut tdyesinin de ¢coklu amac¢ vegeder setinin farkinda olduklari
orgutsel bahlik yazininda kabul edilmektedir. Coklu #@dik yaklasimi, bir Kisi
tarafindan duyulan Eahgin bir bakasi tarafindan duyulan @gdiktan farkl

135 Balay, age., s.5.24-26.
138 Reichers, (1985), age. s.5.469-470.

137 Balay, age., s.26.
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olabileceini 6ngérmektedir. Dolayisiyla, bir gnin 6rgite bghliginin kayn& kaliteli
artnleri uygun bir fiyatla piyasaya sunuyor olmafabilirken, bir bakasinin bahlik

kaynas 6rgitiin, cakanlarina gosterdi yakin ilgi olabilmektedit®®

1.5. Orgutsel Ba&lil g1 Etkileyen Faktorler ve Sonuglari

Orgiitsel bahl g1 etkileyen faktorler konusunda pek ¢ok gaia bulunmaktadir.
Bu calsmalarin bir cgunda ortak olan faktorler; §sel, 6rgutsel ve orgut glifaktorler
olarak aciklanmaktadir. Suliman, 0orgutselgldegl etkileyen faktérleri ve bunun

sonuclarinSekil 1.4'de gosterildii sekilde ifede etmtir*>®.

KISISEL FAKTORLER

- Is Beklentileri
- Psikolojik Sozlgeme
- Kisisel Ozellikler

PERFORMANS

KIDEM

ORGUTSEL FAKTORLER

- Isin Niteligi ve Onemi
- Yonetim Tarzi

- Ucret Duizeyi

- Nezaret

- Orgutsel Kiiltir

- Orgiitsel Adalet

- Orgiitsel Oduller L »
- Kararlara Katilim

- Rol Catismasi, Belirsizligi
- Orgiit Byuklugi, Yapisi
- Stres

- Monotonluk

- lletigim

DEVAMSIZLIK

STRES

iS GUCU DEVIR ORANI

ISE GEC KALMA

ORGUT DISI FAKTORLER

- Profesyonellik

- Yeni is Bulma Olanaklari

- Issizlik Orani

- Ulkenin  Sosyo-Ekonomik
Durumu

Sekil 1.4. Orgiitsel Bglili g1 Etkileyen Faktorler ve Sonuclari

Kaynak: SULIMAN, A.M.T., Is it Really a Mediating Constructhe Mediating Role of Organizational
Commitment in Work Climate-Performance Relationstigyrnal of Management Developmeat (3), (2002),
s.172'den Uyarlanmgtir).

138 Reichers, (1985), age.. s.467.

139 A M.T. SULIMAN, “Is it Really a Mediating ConstructPhe Mediating Role of Organizational Commitment in
Work Climate-Performance Relationshiggurnal of Management Developmeyibl:21, No:3, (2002), s.172.



38

1.5.1. Kisisel faktorler

Orgiitsel balilik yazininda kiisel faktorler ile orgitsel Ealik arasinda gugcli
ili skiler bulundgu kabul edilmektedir. Kisel faktorlerin, drgitsel hedef ve gilerin
calisanlar tarafindan icselerilip, orgut Gyeliginin uzun yillar devam edebilmesi
bakimindan son derece hayati bir 6neme sahipzalddrilmektedir. Kdisel faktorlerin
kapsamina;sibeklentileri, psikolojik sozlgne ve ksisel 6zellikler girmektedir.

1.5.1.1.0s beklentileri

Calisanlar, orgltlere  birtakim  beklentilerini kdamak  amaciyla
katilmaktadirlar.lyi bir (icret almak, severek yapagcabir is sahibi olmak, kendini
gelistirmek, kariyer yapmak gibi beklentilerle 6rgutetikean calsanlar, beklentilerinin
karsilanma durumuna goére @ldik davrangl gostermektedirler. [@er bir deysle,
orgutlerin bu beklentileri kadayabilme veya bu amaclara hizmet edebilme yefieve
kapasitesi, oOrgutsel Bhligl etkilemektedir. Burada 6nemli olan husus, o6rgutin
calisanlarindan beklentileri ile c¢ahnlarin 6rgutten beklentilerinin  uyum iginde

olmasidir.

1.5.1.2. Psikolojik s6zlgme

Calisanlar ile 6rgut arasinda genellikle iki tir s@nee bulunmaktadir. Bunlars i
sozlamesi ve psikolojik sozkemedir. Is sozlgmesi, cakan ile orgiit yonetiminin
karsilikli gorev, hak ve yukumlaltklerinin belirlengliyazili ve formel s6zkgnelerdir.
Psikolojik s6zleme ise, orgltlerde yoneticiler, galnlar ve dier kisilerin her zaman
uymak zorunda olduklari ve kendilerinden beklentdiewranglarla ilgili yazili olmayan
kurallar setidit*®. Yazili olmadg ve gayri resmi oldgu halde psikolojik sozkeme,
orgutler icin oldukgca dnemlidir. Clnki angicta drgutiin Gyesi olmayi kabul etmek,
orgutin dgerlerini paylamak ve 6rgut Gyefini sirdirmek kararhfii bu s6zlegme ile
mumkiin olabilmektedir. Orgn; bocek ilaci Ureten birsyerinde cakmak icin &
sOzlamesi yaptiktan sonra bunun bdcekler igin zaramitbetim tirt oldgunu ileri
surmek, gin gereklerini yerine getirmeme ve psikolojik sGoeye uymama anlamina

gelir.

140 D J. McDONALD and P.J. MAKIN, “The Psychological @teact, Organizational Commitment and Job
Satisfaction of Temporary Staff Leadership & Organizational Development Jourrizid(2), (2000), s.84.
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1.5.1.3. Kiisel 6zellikler

Kisisel ozellikler 6rgitsel gilik Gizerinde etkili olabilmektedir. Ornek vermek
gerekirse: yg cinsiyet, cahma siresi, @tim gibi farkliliklar, érgitten elde edilecek
ayricaliklarla 6érgutsel gucin gostergesi olabilredkt Bu ayricaliklarin derecesi de
orgutsel ballikta farklliklara neden olabilmektedft. Diger bir ifadeyle, cinsiyet, ya
irk, egitim durumu, kidem gibi bircok kisel 6zellgin, 6rgutsel bagllk Gzerinde
onemli etkileri bulunmaktadir.

Cinsiyet: Toplumsal acidan kadin ve egeeyuklenen gorevlergsiyasaminda
kadin ve erkek davragini etkilemekte, cagma ygamina ve ge bakginda énemli bir
ayrim olyturmaktadit*’. Cinsiyet ile bghlik arasindaki ilgkiyi arastiran bircok

143 Bazi

calsma yapiimg olup bu cakmalarda cekkili sonuclar alinmgtir
argtirmacilar, kadinlarin érgutlerine daha fazlglbaldugunu savunurken, bazilar da
bu iki faktér arasinda negatif bir ki oldugu tezini savunmaktadi¥. Cinsiyet
farklihginin sadece [glik duzeyi ile deil ayni zamandasguicu devri, performans ve
isten ayrilma niyeti ile de gkili oldugu yazinda ifade edilmektedir.

Cinsiyetin yani sira medeni durum da orgutselib&la ili skisi acisindan sik sik
tartismalara konu olmgtur. Medeni durumun tghlk gelistirmede kritik bir dgisken
oldugu kabul edilmektedir. Ygi bagimlilara sahip olmanin ya da ¢ocuk sahibi olmanin
bireysel bghligin geltiriimesinde daha etkili oldiu kabul edilmektedif®. Ayrica
evli ve dul bireyler, 6zellikle bu durumdaki kadanl b&lilk gdsterdikleri orgitten
ayrilmayi, bekar bireylerden daha maliyetli gorneektler. Bunun sonucu olarak da bu
tir calsanlar 6rgitlerine daha fazlagdik gostermektedirléf®.

Yas: Literatirde ya ile oOrgutsel bglihk arasinda 6nemli bir gkinin

bulundiw@gunu ortaya koyan géli arastirmalar bulunmaktadir. Yéaki arts, Kisinin is

141 N. BERMAN, “The Dimesion of Otganizational Commitméntournel of Organizational Behaviget3, (1992),
s.380.

2. CAKIR, “ise Baslilik Olgusu ve Etkileyen Faktérler”, Seckin KitabheAnkara, (2001), 5.106.

143 D.GRUSKY, “Career Mobility and Organizational Commént”, Administrative Science Quarterl§0, (1996),
ss.488-503, M.HALLER and O.ROSENMEYER, “The Pluridimm®nality of Work Commitment’,Human
Relations24 (4), (1971), ss.501-518.

144 Mathieu and Zajac, age., s5.951-995.

145 W.C.K. CHU and Ng.W. CATHERNE, “Women-Friendly HRM and Organizational CommitmeAt Study
Among Women and Men of Organization in Hong Konigurnal of Occupational & Organizational Psychology
72(4), (1999), s.485.

148 G. HREBINIAK and J.A. ALUTTO, “Personel and Role-B&d Factors in the Development of Organizational
Commitment”, Administrative Science Quarterly7, (1972), s.557.
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sistemleriyle ilgili degerli kaynaklari biriktirmesi anlamina gelmektedBu durum,
calisanin yillar boyu yap#n yatirimlar sebebiyle der orgutlerin vegd alternatiflerinin
cekiciligini azaltmaktadir. CHer taraftan, daha genc¢ galnlarin fazla yatirimlar
olmamasli sebebiyle, ya calisanlara gére orgutlerine daha azghlek gosterdikleri
ortaya konulmgtur*’,

Yasl ¢calisanlarin geng ¢cajanlardan daha fazla gldik gostermesinin nedenleri
asagidaki maddeler halinde 6zetlemek mumkurdfir

— Bir calsanin orgutiinde ne kadar uzun sire kalirsa kalswa da gorevlere

getirilme olasgh fazla olmaktadir. ¥er bir ifadeyle kariyer yapma
imkanlari, hizmet suresi ile patik arz etmektedir.

— Yasli calisanlar daha cazipslere atilmayir genc¢ ¢ahnlara gore daha riskli

bulmaktadirlar.

— Yash calisanlar glerini yaparken kendilerine verilen ve tecrubelerin

guvendiklerinden daha fazla tatishuymaktadirlar.

Meslek ygaamina yeni bgayan genclerin orgute phlik dizeyleri yali is
gorenlere gore daha diktir. Bunun nedeni isg tatminsizlgi ya da daha iyi birsi
bulma Umidi olabilmektedir. Ancak yalerledigi siirece alternatif ¢agima olanaklari da
azaldgl icin bireylerin sahip olduklarisé daha cok k#anmalar ile psikolojik
baglilikta bir arts meydana gelebilmektedf?. Dolayisiyla Yali insanlarin, catiklari
orgute daha kg oldugu séylenebilit®®.

Kidem: Orgitte cakilan slre arttikga, 6rgutsel @digin da arttgr yoninde
yazinda ¢ok sayida c¢gina bulunmaktadir. @er bir ifadeyle, drgtitsel igalikla kidem
arasinda dgrusal yonlii bir iliki oldugu ifade edilmektedir’. Hizmette gecen sirenin
de calsanin orgute bir tar yatirnmi ol@u icin, calsan bu yatirnmdan elde edéte

kazanimlar kaybetmemek icin drgutiine daha cghilida hissedecektir. Bu Qdamda

147 Hrebiniak and Alutto, age., s.562.
18 Balay, age., s.41.

149 5. SMADOV, ‘is Doyumu ve Orgiitsel Bailik: Ozel Sektérde Bir Uygulama”, 9 Eylill Univetssi, izmir,
Yiksek Lisans Tezi, (2006), s.94.

1R, W. ROWDEN, “The Relationship Between Charismaticadeship Behaviors and Organizational
Commitment”.The leadership & Organization Develpment Journ2il,(1), (2000), s.s.30-35.

151 A, A. BUCKHO, L. G. WENZIMMER, A. V. SERGEYEV, “Effects of Cultural Context ohe Antecedents,
Correlates and Consequences of Organizational CommtitrAeStudy of Russian WorkersJournal of Business
Research43, (1998). s.10.
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kidemin, devamlilik bglih g1 ile iliskili oldugu séylenilebilir>?
Egitim: Orgutsel baliligin belirleyicisi olarak kiisel 6zellikler kapsaminda ele
alinan bir bgka dezisken de cakanlarin gitim duzeyidir. Egitim dlzeyi ile orgutsel

>3, Buradan hareketle,

baglilik arasinda ters yonlu bir gki bulundigu belirtiimektedi
calisanin eitim duzeyi arttikga orgutsel Bhligl azalmaktadir denilebilir. Bir Bia
ifadeyle calganin gitim dizeyi azaldikga Orgutsel gldiginin artacgl soylenilebilir.
Calsanlarin  gitim duzeyleri arttikca orgutten beklentileri de traaktadir. Bu
beklentilerin kagilanmasi orgutsel Igaligr artirirken, kagilanmamasi durumunda
orgutsel bghlik azalacaktir.

Egitimli ¢alisanlarin, § segme konusunda daha fazla tercihe sahip olduklar
belirli bir 6rgiite bglanma ihtimallerinin daha diik oldusu ileri strilmektedir?
Gunumuz cabanlari, 6nceden olgundan daha fazla aydin, daha fazftieli ve
dinyada olup bitenle hakkinda daha fazla bilgi lsdirier. Onlar, artik soysal ve
psikolojik ihtiyaclarinin  kagilanmasina, 0Onceden oklindan daha fazla 0Onem
vermektedirle®. Bazi aratirmalara gore, @tim ve bilgi dizeyi yikseldikce kisel
inisiyatif kullanma, sorumluluk alma, dahagoasiz karar verme ve uygulama olgna
artmaktadi”®. Bu durum, § gérenlerin monotonluk ve bikkinlik durumlarini aman
kaldirarak ¢i benimsemelerine yardim etmekte, ortaya c¢ikan tsa&k ve
devamsizliklari azaltmaktadif. Ancak dger yandan, bu sonuca gmayan cakmalar
da bulunmaktadtr®

Irk: Farkh irka mensup cahnlarin 6rgutsel ik dizeyleri ve sonuclar

152 Mathieu and Zajac, age., s .952, M.HAMARNEH, “T@pposition Commitment: Toward a Three-Component
Model”, Researc Bulletin, The Universty of Westernt@®io, (1998), s.60.

153 | M. SHORE, K. BARKSDALE and T.H. SHORE, “Manageridkrceptions of Employee Commitment to the
Organization”,Academy of Management JourndB(6), (1995), s.1597, I. CHEN, A. GUPTA and C.H. NG,
“Employee Commitment to the Implementiation of Fhdsi Manufacturing Systems’nternational Journal of
Operations &Production Management6(7), 1996, s.6.

154 Buckho et all., Agm. s.10.
15D, BINGOL, “insan Kaynaklar Yénetimi”, Beta Basim Yayimgtam A.S., istanbul, (Nisan 2003), s.7.

1% Mowday, Steers and Porter, (1979), age., 5.224.M.ABDULLAH and J.D.SHAW, “Personal Factors and
Organizational Commitment: Maiimteractive Effects in the United Arab Emirate3durnal of Managerial Issues,
11 (1), (1999), s.78.

157 E. EREN, “Orgiitsel Davragve Y6netim Psikolojisi’Beta Yayinlariistanbul, (2000), s.68.

158 A, AL-OTAIBI, “The Effect of Organizitonal Commitmerand Personal Factors on Job Performance of Kuwait
and Arab Work Force in the Government Sector inSkme of KuwaitArab Journal for Administrative Sciences,
11 (1), (1993), s.109, A.R. AL-MEER, “Organizatiot@mmitment: a Comparison of Westerns Asians and Saudi
International Studies of Management and Organizatl® (2), (1989), s.75.
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arasinda onemli farkhiliklar bulungu argtirmacilar tarafindan éne suriilmektedfir
Irk degiskeninin orgutsel b#ilikla iliskisinde kultir ve sosyaljene sireci dnem
kazanmaktadir. Milletlerin kendine 6zgUsga bicimleri, § aliskanliklari, tasarruf ve
harcama gilimleri, egitim duzeyleri, dayasma ve yardimlgma duygulari, dinsel
motifleri gibi toplumsal ve kultirel derleri, farkli 6rgutsel bgihk dizeylerinin ortaya
citkmasina neden olmaktadir. Japonlarin orgut Watitinzun sdreli, hatta 6mur boyu
istihdam seklini tesvik etmektedir.isten ayriimalari minimuma indirgeyen bu sistem,
yilksek diizeyde 6rgitsel @aikla sonuglanmaktadif®. Yapilan bir argtirmada,
Araplarin Yahudilere kiyaslalerine ve § gruplarina daha fazla gla olduklari ortaya
konmustur™®*,

Bireysel dgerlerin egemen oldiu kultirlerde, birey amaclari, grup amaclarina
gore cok daha baskindir. Bu da oOrgutseglibhg&in ancak ve ancak bireyin 6rgat
dyeligini kendi faydasina gorgii durumlarda s6z konusu olabilir. Bununla birlikte,
ortaklaga davrargcl kilttrlerde ilgki, moral, geleneksel bir takim olgular da icerir.
Koruma ve sadakat kahkldir ve is dezisikligi sosyal olarak onaylanan biey
degildir. Turkiye Uzerine yapilan ¢camalar, caanlarin ¢cok buyik bir bolumuntge
akraba ve arkadkri aracilgiyla girdigini gostermektedir. Firmalarse eleman alirken
referans olgusuna ¢ok 6nem vermektedirler. sBkilde calsanin 6rgute bgilig ve
yoneticiye kagi 6dev yukumlulga artirilmak istenmektedir. Boyle bir ortam icenide
de normatif ballik yiiksek olacakti®®

1.5.2. Orglitsel faktorler

Orgiitsel balili g1 etkileyen orglitsel faktorleri Northcraft ve Nedl990); kin
niteligi ve 6nemi, yonetim tarzi, karar alma strecineliet) is gruplari, orguatsel kultar,
rol catsmasi, astlarin beceri dizeyeiodaklanma, gorev kingii ve 6rgutsel oddiller

gibi desiskenlerdir seklinde tanimlansiardir®®. Gaertner and Nollen (1989); rol

1595 A. ALVI and S.W. AHMED, “Assessing Organizatidi@ommitment in a Developing Country: Pakistan a Case
Study”, Human Relations40(5), (1987), s.267.

180 y WIENER, “Commitment in Organizations: A Normatixéew”, Academy of Management RevjeW(3),
(1982), 5.424.

161 A, COHEN, “The Relationship Between Multiple Commintiteeand Organizational Citizenship Behavior in
Arab and Jewish Culture”, 69, (2006), s.117.

162 wasti, (2002), Age. s.5.528-530.

183G.B. NORTHCRAFT and M.A. NEALE, “Organizational Behari A Management Challange”, The Dreyden
Press, USA, (1990), s.472.
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belirsizligi, i¢ gugcligt, ast-Ust igkileri, ilerleme ve kariyer olanaklari, bireyin
ihtiyaclarina 6nem verme faktorlerind8h) Fukami and Larson (1984) ise 6deme

esitli gi ve denetim il§kileri gibi faktorlerden séz etmektedirfér.

1.5.2.1.isin niteli gi ve 6nemi

Orgutlerde insan kaynaklari bolimu tarafindanstollan & gereklerinde; s
gorenin sahip olmasi gereken yetenek faktorlegyiti(e, deneyim, iletsim becerisi gibi),
ise iliskin caba faktorleri (fiziksel ve dinsel anlamda) vesin calsma kaullari
belirtilir *°®. isin niteligini ortaya koyan bu kaillarin, i géren davragini belirlemekte
etkili oldugu sdylenebilir. Dolayisiylasigoren, ¢in gerektirdgi niteliklere ne oranda
sahip oldgunu kavrayarak, osi yapmak isteyip istemegine karar verecektirisin
Oonemi, drgutte ya da gdcevrede, birgin insanlarin ygamlari Gzerindeki etkisi olarak
ifade edilmektedi®’. Bir baska ifadeyle; §in zorluk derecesi,siile 6zdelesme,
kararlara katilim, yetki ve sorumluluk sahibi olntgser veriime ve saygi duyulma,
uretilen mal veya hizmetin toplumda gogdiikabul dizeyi gibi faktorlerin vaginin,

orgutsel bahli g1 olumlu yonde etkilegsi soylenilebilir.

1.5.2.2. Yo6netim tarzi ve liderlik

YoOnetim tarzi, bgkalari aracilgl ile amaclara ukamaya cakan yoneticinin g
yapma tarzi olarak ifade edilebilir. g#r bir ifadeyle ybnetim tarzi, yodneticinin
calsanlar ile ilgki kurma ve onlari harekete gecirmede kull@ndiyontemi
belirlemektedit®® Liderlik tarzi ile 6rgiitsel hailik arasindaki ilski hakkinda citli
araggtirmalar yapilmgtir. Willims ve Hazer, ¢érgutsel ghalikla liderlik arsinda ilgkiler

bulmustur'®®. Orgiitlerde yoneticilerin sergiledikleri yonetime Miderlik tarzlarinin

184K.N. GAERTNER and S.D. NOLLEN, “Career Experiencdzerceptions of Employment Practices and
Psychological Commitment to the Organizatiddtiman Relations42(11), (1989), s.977.

185 C.V. FUKAMI and E.W. LARSON, “Commitment to Companydablnion; Parallel Models”Journal of Applied
Psychology69(3), (1984), s.367.

186 R. GEYLAN, “Yiilksek Personel Devir Oranin SiireklitBosterdgi Bir Ortamda Ortaya Cikan Sorunlari En Aza
Indirme Yollari”, Eskisehir Anadolu Universitefitisadi veldari Bilimler Fakiilte Dergisi7(2), (1989) s.79.

167 s6kmen, age. s.60.

188 D E. LUNDERBERG, “The Manegment of People in Hotalsd Restaurnts”, 5 the end, Wm.C.Brown
Publishers, (1992) , s.8.

189 G, DICK and B. METCALFE, “Managerial Factors and Orgazi@agil Commitment: A Comparative Study of
Police and Civilian Staff'Thr International Journal of Public Sector Managarmhel4(2) , (2001), s.111.
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orgutsel hedef ve gerlere baliligi artirdg ifade edilmektedi’®. Eger tepe yonetim
orgutsel kultire ve drlere 6nem veriyorsa bu orgutlerde verimlilik venyikci

distinceler arty gosterecektr®

1.5.2.3. Ucret diizeyi

Ucret, & gorenin ihtiyaclarini karlamada temel bir ara¢ durumundadir. Ucret
duizeyi, érgitte ve sosyal gamda § goreninin statiisiinii de belirleyen bir unsutur
Insanlar, aldiklari Ucret kahginda bir ite calsmaktadirlar. Caganlar oOrgiite
baglayan 6nemli hususlardan birisi de aldiklari Gceretniktaridir. Hayatini devam
ettirebilmek, cgitli sosyal ve kilturel ihtiyaclarini kautayabilmek, geleggéni garanti
altina almak isteyen caainlar, drgutlerinden, bu olanaklari elde edebilésrekbir
dizeyde ucret almak isteyeceklerdir. Bu beklentilekasilanma dlzeyi, orgutsel
baglilik Gzerinde 6nemli bir etkiye sahip olacaktiryrdca calsanlar, kendileriyle benzer
isleri yapan dger kisilere verilen tcret dizeyinin ayni olmasini, taegilhminin adil
olmasini beklemektedirler.

1.5.2.4. Nezaret

Isin nezaret (denetim) edilme bigimi, ganlarin sorumluluk algilamalarini
etkilemektedir. Baskici yonetim tarzi izleyen, asti kararlara katilmasini sigk
etmeyen ve siki bir denetim uygulayan yoneticigstlarinin sorumlulgu kendilerine
atmasi icgin gerekli ortami qojturur. Calgan, sle ilgili sorun veya zorluklarla
karsilastiginda, bunlarla micadele etme yerine kagcmay testinekte ve bunun
nedenini yoneticilerin tavir ve baskisina yiikleneelt . Calsanlarin § davranglarini
takip edip fazla muidahalede bulunmadan, performaandtakkinda geribildirimde

bulunmanin, onlarin duyduklar sorumligluartiracgr ileri siiriilmektedit’™.

170 R, ABRAHAM, “The Relationship of Vertical and Horiz@ Indivualism and Collectivizm to Intrapreneurship
and Organizational Commitmentieadership & Organization Development Jourris(4), (1997), s.181.

171 R, ZEFAANE, “Patterns of Organizational CommitmentaPercevied Management Style: A Comparison of
Public and Private Sector Employeddyman Relations47(8), (1994), s.980.

1725 BENLIGIRAY, “Ucret Yonetimi”, Anadolu Universitesi YayinlarNo:1462, Eskiehir, (2003), s.32.
1 varoglu, age. s.50.

174 G.R. SALANCIK, “Commitment and the Control of Orgartia Behavior and Belief, New Directions in
Organization Behavior”, der, B.M. Sravw and G.R. SailarnChicago, lllionis, St. Clair Press, (1977), s.18
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1.5.2.5. Orgutsel kiiltir

Orgiitsel balili g1 etkileyen orgiitsel faktorlerden birisi de orgiititkriidar. ilk
kez Peters ve Waterman tarafindan incelenen veatiitele Firma Kuilturd, Kurumsal
Kultur, Isletme Kulturt olarak da dile getirilen 6rgit kulfine iliskin cesitli tanimlar
yapilmstirt”.

Orglt kultiirt, bir 6rgit icindeki insanlarin davrgarini yonlendiren normlar,
davranglar, dezerler, inanclar ve alkanlklar sistemi olarak tanimlanabilir. Kualtdr,
insanlara yapmak zorunda olduklgeylerin neler oldgunu ve nasil davranmalari
gerektgi konusunda sezgi kazandirir. Birska ifadeyle 6rgut kulttrt, orgat tyelerinin
disiince ve davraslarini sekillendiren hakim dgerler ve inanclardtf® Orgiitsel
kaltar, orguti kendisine 6zgu ger ve kiiligi ile ortaya koyan ve orguti ger
orgutlerden farkhlgtiran, ayiran varsayimlar, gerler ve sembollerdigeklinde de
tanimlanmaktadif’. Daha basit bir tanimla 6rgut kiltiri, o yerdderin nasil
yirudigunin gostergesidif®. Benzer bir bgka tanimla orgitsel kiltiirslerin yapils
sekillerini ve oOrgutt etkileyen 0Ozelliklerin c¢aanlarca paylglan algilarini

icermektedit’®

. Tanimlardan anfalacasl Uzere 6rgutsel [Ehlk; calisanlarin érgitsel
kultiir, deser ve hedefleri benimsemesi anlamina gelmekteduiitSel bahh g1 yiksek
calisanlara sahip bir 6rgut, gucli bir 6rgut kulturGrehip demektir. Bu da, yensa
baslayan calganlarin bu kdltirin bir parcasi olma Ete artirmak ve orgutsel
beklentilerin yerine getiriimesi soruml@unu dgurur. Bu baarildiginda calsanlar
orgutsel kultiirii kabul eder, benimser ve onun aicasi olut®®.

Orglit kilturini aciklayan daha bircok tanim mewoutfTanimlar arasinda
belirli farkliliklar olmasina ramen, belirli ortak 6zelliklerini de gormek mumkumdu
Bunlardan ilki; “6rgut icinde bireyler tarafindanayasilan deerlerdir”. Yani

calisanlarin neyin iyi, neyin koti, hangi davrglarin istenen veya istenmeyen cidna

75 C. GURCAY, ‘isletmelerde Orgiit Kiiltiirii Faktorlerin Farkli Boyutlarincelenmesi” Dokuz Eyliil Universitesi,
Iktisadi/dari Bilimler Fakultesi Dergisilzmir, (2000), s.35.

176 3. DINCER, “Stratejik Yonetim vésletme Politikasi” Beta Yayinlar) istanbul, (1998), s.347.

7 C.IPEK, “Resmi Liseler ile Ozel Liselerde Orgiitsel Kiilve (Bretmen-Crenciiliskisi”, Ankara Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitlisl, YayinlanmagiiDoktora Tezi, (1999), s.13.

18 R. GOFFEE, J. GARETH, “Kurum Kdltiiri””, Ceviren: Ki@KutmanduMediCat YayinAnkara, (2000), s.35.
17 Balay, age., s.98.

180 A, MORRIS and J.R. BLOOM, “Contextual Factors Affectibgb Satisfaction and Organizational Commitment
in Community Mental Health Centers Undergoing Systehanges in the Financing of Caréental Health
Services Research(2), June (2002), s.72.
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iliskin ortak deerleri mevcuttur. Orngn bazi 6rgutlerde mierinin her zaman hakl
olduguna iliskin deserler vardir.ikinci bir ortak 6zellik ise “6rgit kiltirini ofturan
degerlerin, old@gu gibi kabul edilmesidir’. Burada sodylenmek istengey, bu
degerlerin herhangi bir kitapta yazili olmayip, gahlara verilen gtim programlarina
yansitiimayip, caganlarin kendi gegtirdikleri fikir ve inanclardan olgmasidir. Uclincii
ortak Ozellik ise “bu dgerlerin calsanlar igin taidigi sembolik anlamlardir”. Bu
anlamlar 6rgut icinde c¢ahn insanlarin birbirileriyle kurmyuolduklarn etkilgim ile
ogrenilirler®., Orgiit kultiri olmadan orgiitsel bitunlik ve 6rglitdazliliktan
bahsedilmesi pek mimkin go6ziikmemektedir. Orgut Ukiiftiin bazi 6zellikleri,
orgutsel bahlik yaratiimasinda etkili olmaktadir. Bunlar otgutyelerinin
iletisimlerinde kullandiklari ortak bir dil, tavir, semey, yiksek Orin kalitesi, yuksek
verimlilik, diusuk devamsizhik gibi Gyeler tarafindan paylaasi beklenen temel
deserlerin varlg, dis cevreye kan olusturulan bir imaj ve érgiitsel iklimdif2

Son yirmi yilin yonetim konulari icerisinde orguiliira argtirmalari dnemli bir
yer tutmaktadir. ClUnkU oOrgut kdlturd, bireysel vegidsel ciktilar tGzerinde onemli

etkiler yapabilme potansiyeline sahiptit

1.5.2.6. Orguitsel adalet

Orgiitsel balli g1 etkileyen bir dgisken olan orgiitsel adalet, 6rgiit yonetiminin
karar ve uygulamalarinin cgainlar tarafindan nasil algilagdile ilgilidir ***. Orgitsel
adalet, orgitsel gl gin belirleyicilerinden biri olarakkinci Bolim’de detayli olarak

incelenecektir.

1.5.2.7. Orgutsel ddller
Orglitsel oduller, baili g1 etkileyen cok 6nemli bir 6rgitsel faktordir. Ciink

orgutsel bglihk bir calisan icin gelecge yonelik beklentilerin bugin ile gatirilmesi,

18l . KIREL, “Esnek Calma Saatleri Uygulamalarinda Cinsiyé§, Tatmini ve is Bagll g iliskisi”, /stanbul

Universitesi/sletme Fakiiltesi DergisR8(2), (1999), s.97.
182 LUTHANS, “Otganizational Behavior”, Seven EditidicGraw Hill, Inc, New York. (1989), s.550.

183 C.W. CHOW, G.L. HARRISON, J.L. McKINNON and A. WU, “@anizational Culture, Association With
Affective Commitment, Job Satisfaction, Propensity Remain and Information Sharing in a Chinese Culturel
Context”, San Diego State University, Ciber WorkirapBr Series, Publication No:111, Fall (2001), s.4.

184 A. WITT, “Reactions to Work Assignment as Predis of Organizational Commitment: The Moderatirftp&t
of Occupationaldentification”,Journal of Business Researd6(1), (1993), s.19.
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bir isveren icin ise bugiin gosterilen caba vglié karsiliginda édenen tcrettff. Kisi
orgut tarafindan kendisine sunulan ddulleri yeteeliadil olarak algilarsa, 6rgute daha
yuksek duzeyde kgalik duymaktadir. Kazanclar, orgut tarafindarglaaan énemli bir
o0dul olup, sin cazibesini belirlemektedir. Ca#ina yapilan daha fazla bir 6deme,

genellikle daha st diizeyde birghfikla sonuglanmaktadif®

1.5.2.8. Takim cakmasi

Takim, bir grup insan demek glielir. Takim olabilmek icin bundan daha fazlasi
gerekir. Takim bir hedefe uiaak icin birbirlerine oldukca gamh kisilerden olygur.
Takim icindeki her tye farkh becerilerin glaasina katki sgarlar ve bu beceriler
takimin yararina ve takimin hedeflerine sub@sina yardimci oluBir baska deysle
takim, kendi kendilerini yoneten kicuk gruplarddit takimin verdgi kararlar, ne kadar
isbirligi icinde aliniyorsa, orgitsel pialik o kadar gucli olmaktadir. Takim agisindan
oldugu kadar bireysel acidan da gahlarin karar surecine aktif olarak katilimlarinin
desteklenmesi, yonetimin  kendilerine gde verdginin  godstergesi  olarak

algilanmaktadir. Dolayisiyla bu durum orgiitseiligs artirmaktad®’.

1.5.2.9. Rol cagmasi ve belirsizlgi

Rol catgmasi, ksinin dstlendgi gérev yani rol ile o rolden beklentilerinin
uyusmamasi anlamina gelmektedir. Rol gauasi, farkli kaynaklardan birden ¢ok talep
gelmesi sonucunda aimaktadit®®. Rol belirsizlgi ise, 6rgitiin rol ile ilgili
beklentilerinin sinirlarini tam olarak ¢gna bildirmemesi sonucu ortaya ¢ikmaktadir.
Calisanin yerine getirmek zorunda ofglugdrevleri ile ilgili kendisinden beklentilerin
belirgin olmamasi, bunlari davraal yoneltmesi icin kendisine acik bir bilgi
verilmemesi, 6rgut ortaminda ortaya ¢ikabilecekrbiglikler olarak ifade edilebilff®.

Rol belirsizligini, gbrev, yetki ve sorumluluk bakimindan tam kesinlik olmamasi

185 A L. KALLEBERG and T. REVE, “Contracts and CommitmeriBomic and Sociological Perspectives on
Employment Relations’lHluman Relations}5(9), (1992), s.1105.

88 \Vallace, age. s.839.

8 M.A. KORSGAARD, D.M. SCHWEIGER and H.J., SAPIENZABuilding Commitment, Attachment and Trust
in Strategic Decision-Making Teams: The Role of Rthoal Justice” Academy of Management Journ&8(1),
(1995), s.61.

188 Cengiz, age. s.5.60-61.

189 M. VAN SELL, A. BRIEF and R. SCHULER, “Role Conflict afiRble Ambiquity: Integration of the Literature
and Directions for Future Researchiliman Relations34, (1981), s.44.
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durumuseklinde de tanimlayabiliriz. Hastenian ve arkgaia (1994), rol belirsizfii ile
orgutsel bglihk arasinda olumsuz, rol acgigliile 6rgutsel bglilik arasinda ise olumlu
bir iliski oldugunu ortaya koymglardir'®. Rol catsmasinin érgiitsel kgalik tizerindeki
olumsuz etkileri davragsal olmaktan ¢ok, kendi kapuna cekilme ve ilgisiz davranma
gibi psikolojik mahiyette ortaya ¢ikmaktadir. Bur tdurumlarda rol ¢cagmasi y@un
olarak yaanirken § doyumu da buna paralel olarakstiektedift.

1.5.2.10. Kararlara katilm

Geleneksel yonetim anlgynda insan kayranin ancak kigctk bir béliminden
yararlanilirken, ¢gdas yonetim anlayinin is dinyasina egemen olglu ginimuzde,
isletme  yonetimleri, hedeflerini gercektemek icin calgsanlarinin  butin
potansiyelinden faydalanma yoluna gitmektedir. Ydinemde sletme yonetimleri,
calisanlarinin entelektiel birikimlerini karar sureciexidahil ederek, performanslarini
artirma yoluna gitmektedirler. Bu amacketme yonetimleri, yetkilerinin bir kismini
alt kademelere devretmeyi ve onlarin karar almeegérine katilimini sgamayi
zorunlu gérmektedirler. Kararlara Katilim, o6rgutsegslihgin belirleyicilerinden biri

olarakikinci Bélim’de detayli olarak acgiklanacaktir.

1.5.2.11. Orgiit buyikliBu ve yapisi

Orgiitlerde cakan kii sayisi arttikga yani orgitler buyiidikge birokrati
egilimler de artmaktadir. Buyuk orgutlerde yonetim denetim mekanizmasinin en iyi
sekilde slemesi icin iyi belirlenmi bir hiyeragik yapi, herkesin pozisyonundan i
bir takim yetki ve sorumluluklari vardir. Her kadede glerin nasil yapilaga ile ilgili
olarak ayrintii ve somut ilkeler mevcuttur. Bireyl arasi ikiler ise bulunulan
pozisyonun ilkelerine gére siirdiriilecel®r Orgiitiin organizasyon yapisi, benimgedi
is surecleri § gorenlerin bglik dizeyleri Uzerinde etkili olmaktadir. Kuratla
bicimsel sekilde yazili olmasi, merkezijme derecesi ve fonksiyonel olarakgeli

departmanlara tgalik ile 6rgitsel bahhk arasinda olumlu bir iki bulunmutur. Ote

190 b A, YOUSEF, “Job Satisfaction as a Mediator oé tRelationship Between Job Stressors and Affective,
Continuance and Normative Commitment: A Path Anedjti Approach”, International Journal of Stress
Management9(2), (April 2002), s.s.101-102.

191 D, KATZ and R.L. KAHN, “Orgiitlerin Toplumsal Psikijisi”, Ceviren: H.Can ve Y.Bayar, AnkardODA/E
Yayinlari,No:167, (1977), s.217.

192 T. KOCEL, ‘isletme Yoneticilgi: Yonetici Gelitirme, Organizasyon ve Davraghi Beta Yayinlari, No 405,
Istanbul, (1995) , s.131.
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yandan dgisen cevre kgullarinin etkisi ile ortaya yeni bir 6rgut tipinigiktigini iddia
eden bir yaklgm da s6z konusudur. Bu yakiaa gore, yeni 6rgut tipi alik, sadakat
ve 0zdelesme ilkelerinin, cakanlarin orgut ile ¢ikar bighi icinde oldigunu 6n plana
clkartarak cabanlarin orgut ile cikar bigi icinde oldgu bir iliskiye girmesini
sgzlamaktadit®,

1.5.2.12. Monotonluk

Orgutsel balh g1 etkileyen faktorlerden biri desin monoton olmasidir. Biin
ayni tempoda ve sirekli tekrarlanarak yapilmaswverdigi yorgunluk ve bikkinlik
durumlarina kisaca monotonluk adi verilmekt€dir is gorenin yapi isin;
yaraticilgini ortaya koymasina imkan tanimamasi, her gun am islerin yapiimasi
is gbrende sikintiya neden olur wegoreninin yapilansien tatmin olmasini engeller.

Bu olumsuzluklar isesigdreninin 6rgiitsel gl ginin azalmasina da neden olabifir

1.5.2.13]letisim

Orgiitsel balilig etkileyen orgiitsel faktorlerden birggiri de, 6rgut igindeki
iletisimdir. Orglt ici iletsim, 6rgut yonetimindeki yoneticilerles igérenler arasinda
bilgi ve distincelerin aktariimasi faaliyetlerdiP. Orgit ici iletsim ile 6rgut amaclar ve
Is gOrenlerin amaclari arasinda uyumglaaabilecektir. S6z konusu ilgitn, Orgut
icindeki belirsizliklerin ortadan kalkmasing, gorenlerin yonetime givenmelerine ve
inanmalarina imkan geayacaktir. Orgiit ici iletimin asil fonksiyonu, 6rgit yonetimi
ile is gorenler arasinda kalkli gtiven ortaminin yaratilmasi ve sorunlarineandiizeye
indirilmesidir. Bu sayede sigtrenler kendilerini 6rgutiin bir Gyesi gibi kabederek,

daha etkili cakabilecek vesten ayrilmalar da en alt diizeye inecéeRfir

1.5.3. Orgiit dsi faktorler

Orgutsel balliga etki eden oOrgit e faktorler; yeni § bulma olanaklari,

193 4, KELES, N. CELK, “is tatmininin Orgiitsel Bglilik Uzerindeki Etkisineiliskin ilag Uretim ve Dgitim
Firmalarinda Yapilan Bir Agairma”, Konya, (2006), s.60.

194 EEREN, “Orgiitsel Davragive Y6netim Psikolojisi”Beta Yayinlariistanbul, (2000), s. 198.

19 1, GUCLU, “Turizm Sektorinde Durumsal Faktorlefrgiitsel Balilik Uzerindeki Etkisi”, Antalya, (2006),
S.68.

1% Kocel, age., s.417.

97 L. s. OZER ve F. C. CALA, “Insan Kaynaklari Etkiliii Agisindanisgérenlere Yonelik Halklaliskiler
Faaliyetleri: K.K.T.C. Konaklamasletmeleri Yoneticilerinin Bakl Acisi” Dogu Akdeniz Universitesi Turizm
Arastirmalar Dergisi,3(1), (2002), s.17.
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profesyonellik, sektdriin durumu, tlkenin sosyo-ekaik durumu vegsizlik orani gibi
digsal faktorlerdit®®,

1.5.3.1. Yenis bulma olanaklari

Yeni is bulma olanaklarinin agh veya alternatifg olanaklarinin bulunmamasi
durumunda ¢aganin orgitine gl ginin arttgina dair yazinda bilgiler bulunmaktadir.
Calsanlar kendileri icin uygunsi alternatiflerinin az oldguna inaniyorlarsa mevcut
islerine velveya sverenlerine bgiliklari daha yiiksek olacakti’. Pek cok §
alternatifine sahip oldiunu digtinen cakanlar, az alternatife sahip olglunu diglinen
calsanlardan daha zayif devam ghhgina sahip oldpu ileri siriilmektedf®.
Nitekim argtirma sonugclari da 6rgute yapilan yatirimlarin yalternatifleri aziginin,

varsayildg Gizere, devamlilik kgili ginin belirleyicileri oldgunu gostermektedit.

1.5.3.2. Profesyonellik

Profesyonellik, mesleki ghlikla ilgili bir kavramdir. Morrow ve Goetz’'e gér
profesyonellik, bireyin mesge ile 6zdslesmesi ve mesleki derleri kabul edip
icsellestirmesidir®. Profesyonelleri; kendi kurallarini koyan ve bumagecerlilgine
inanan, sosyal sorumluluk sahibi olan,gimasiz hareket etmegéimi tasiyan ve
genellikle kendi alanlari ile gli kuruluslarin ¢atisi altinda birken bireylerdirseklinde
tanimlamak mimkindéf.

Profesyonellik, cefikili bir 6rgutsel bghlik kavramini ortaya c¢ikarmaktadir.
Hukuk, muhendislik ve tip gibi teknik alanlardakiofesyoneller icin ya mesine
baglihk ya da oOrgutine kguhk 6nem kazanmaktadir. Her ikisine birdenghiak
gelistirmeye calgmak ise bir ikilem dgurabilmektedir. Sayet profesyonellerin
calistiklari orgutler, mesleki geiime destek oluyorlarsa, bu durumda gatiarin

1% jnce ve Giil, age., s5.56-70.

199 Allen and Meyer, (1990), age., ss.1-18, J.P MEYER,, ALLEN, C.A. SMTH, “Commitment to Organizations
and Occupations: Extension and Test of A Three-CarapbConceptualization"Journal of Applied Psychology,
78(4), (1993), s5.538-551.

200 3 p MEYER and N.J. ALLEN, “Commitment in the Workpé Theory, Research and ApplicatioAdvanced
Topics in Organizational Behavigillustrated Ed., SAGE, 1997, ss.57-58.

201 wasti, A. (2000), age. ss. 221-224.
202 Cengiz, age. s.14.

203 \W.E. SHAFER, L.J. PARK and W.M. LIAO, “Professiorsti, Organizational-Professional Conflict and Work
Outcomes: A Study of Certified Management Accourstamiccounting Auditing & Accountability Journal5(1),
(2002), s.48.



51

mesleki bglihklari olumsuz etkilenirken orgutsel glaiklari olumlu ybnde
etkilenmektedit®. Profesyonellerde katasilan bu ikilemi azaltabilmek icin mesleki
degerlerle orgitsel dger ve uygulamalarin butinkErilmesi onerilmektedir. Boylece
profesyonellerin bglili gini olumsuz yonde etkileyen, devamsizlik ve orgusgriima

gibi olumsuz § davranglarinin éniine gecmek mimkiin it

1.5.3.3. Sektdrun durumu
Urlin ya da hizmetin ait olgu sektoriin iginde bulungu durum, § gorenlerin

orglte bgliliklari tizerinde etkili olabilmektedir. Orga, herhangi bir nedenle (mali,
hukuki, siyasi v.s.) kriz icinde bulunan bir sekiércalsanlar gelecekleri konusunda
endse tgimakta ve yeni araylara yonelebilmektedirler. Rer taraftan sorunsuz
isleyen, s@lam bir konumu bulunan, ghet goren bir sektoér caanlari ise bu durumdan
olumlu etkilenmekte ve tghlig daha da giclenebilmektedir. Rekabet piyasasindaki
olaganusti gedmeler bazen bir sektorin sona ermesi, bitmesi ankam
gelebilmektedir. Onemi veya karfil bir sekilde azalan veya tamamen kaybolan bir

sektorde cagjmaya devam etmeks gérenlere ¢cok sevimli gelmeyebilir.

1.5.3.4. Ulkenin sosyo-ekonomik durumu

Orglitler, faaliyet gosterdikleri tilkenin sosyo-akmik durumlarindan disudan
etkilenmektedirler. Vergiler, enflasyon oranlarukiaki diizenlemeler, siyasi ggieler
ve toplumsal tepkiler gibi faktorler, orgutleri, gyn hareket tarzi bulmaya
yonlendirirler. Dolayisiyla, 6rgut ¢ahnlari da bu durumdan olumlu veya olumsuz
etkilenebilmektedirler.  Sosyo-ekonomik acidan  oluml 6zellikler  tgiyan,
belirsizliklerin ve istikrarsizliklarin yer almagliveya ¢ok dgik bir oranda kalg bir
ulkede cakmak, 5 goren icin buyuk bir anlam ve dnemngitaaktadir.

1.5.3.5.0ssizlik orani

Issizlik oraninin yiiksek oldi bir sektorde veya Ulkedes ibulmwus ve
calismakta olanlar, kendilerini ayricalikli vgansh hissetmekte ve cgtlgi Orgutten
ayriimayr dgunmemektedirler. Bu anlamiyla orgite gercek manadaistenilen

204 4 P. GUNZ, and S.P. GUNZ, “Professional-Organizadi Commitment and Job Satisfaction for Employed
Lawyers”,Human Relations47(7), (1994), s.802.

5 \wvallace, age., s.812.
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dizeyde bir bgik s6z konusu olmasa da,sten ayrilmanin maliyeti ve
kaybettirecekleri dgiintilerek 6rgite zorunlu bir palik gerceklgmektedir. Issizlik

oraninin diuk oldyu durumlarda ise tam tersine bir durum s6z kondahilmekte ve
is gorenler, kendilerine sunulan cazip teklifleri gddendirme konusunda istekli

davranabilmektedirler.

1.5.4. Orgutsel b&lili gin sonugclari

Orgutsel bahhigin hem o6rgltler hem de ¢gdnlar agisindan énemli sonuglari
bulunmaktadir. Cajanlarin yiksek oranda 6rgutsekbhga ulgmasi érgutlerin dnemli
ybnetsel amagclari arasinda yer almakf@8iCalsanlarin bghligi, érgiitsel bgariya
ulasmada en kritik faktér olarak gérilmektedit Giniimiizde biitiigirketler ayni
teknolojiye sahip olsalar bile, orgitsel amaclaercgklgtirmede onlari birbirinden
farkll kilan 6nemli faktér insan kaygadir. Bir 6rgitin yegane Usturga, en dgerli
varligi olan gorenlere, insan kaygma sahip olmasidi¥®

Balci, drgute bglanmanin, ggorenin davragini etkilemesiyle ilgili dort tar

ciktidan s6z etmektedf?:

— Orgutiin amag¢ ve derlerine tam olarak kendini adayanlar, o6rgutsel
etkinliklere aktif olarak katihr.

— Kendilerini 6rgute adayamsgorenler, genelde orgutte kalmaya ve 6rgutin
amagclarina ylaasina katkida bulunmaya guclu istek duyarlar.

— Orgute bahlik ile isten ayrilma arasinda tutarl ters bigkli bulunmaktadir.

— Isten doyum, gten ayrilmanin bdangic doneminde 6nemli kestiricisi iken,
zaman gectikce ghaik, isten ayrilmanin doyumdan daha gugclu bir
kestiricisi olmaktadir.

Orgutler tyelerinin érgitsel Bah gini artirmak istemektedirler. Clnki orgutsel

baglik, calisanlarl, problem Ureten @& problem c¢6zen insanlar haline

dondsturmektedir. Cunkd, orgutlerger refah igerisinde olmak veya varliklarini devam

206 5.K. TAN and S.AKHTAR, “Organizational commitmeanid experienced burnout: an exploratory study faom
chinese cultural perspectiveérhe International Journal of Organizational Analy$(4), (October 1998). s.310.

27 G. DICK and B. METCALFE, “Managerial Factors And @mizational Commitment: A Comparative Study Of
Police Officers and Civilian StaffThe International Journal of Public Sector Managemé&4(2), (2001), s.112.

208 Bingol, age., s.V.
2097 BALCI, “Orgiitsel Sosyallgme Kuram Strateji ve Taktikler”, Ankara, Pegem Ayfeilik, (2003), s.28.
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ettirmek istiyorlarsa, mutlaka (yelerinin gdiklarini saglamak zorundadirlat’.
Kurumuna bgli olan calsanlar gverene ya da kuruma kar bir sorumluluk
hissetmektedirler. Bundan dolaylr da kuruma nedaitifdurum gelmemesi icginse
devamsizlik etmek istemezler. Bengekilde s doygunligu olan bireyler de catiiklar
isten uzak kalmak istemezler. Bu bireylgten ayri kalmak istemezler ¢iinkd bu onlarin
kurum icerisindeki tiyeliklerini tehlikeye diirmektedif**.

Orgutsel balilik isyeri ortaminda cajanin davragini etkileyen en 6nemli
desisken olarak kabul edilmektedif. Arastirmalar gostermektedir ki iverimliligi
orgutsel bglihk ile pozitif iliskili olmasina rgmen, ‘syerinden ayrilma niyeti’ ile
negatif iliskilidir**>. Bu tiir calsanlarin érgiitte daha uzun sire kaldiklari ve oitglit
olumlu bir iliski ydrtttikleri ifade edilmektedir. Daha da ©nemligalisanlar,
orgutlerine “benim 6rgutim” diye sarilabilmektedirl Dtk bagslih g1 olan calganlar
ise yeterince barili olamamaktadirlar. Bu tir ¢gdinlar kendilerini glerine gonilden
verememekte ve orgiit misyonuna uygun davranamanhdkid?.  Ozellikle
Japon’larin giderek artan ytksek verimlilikleri, iganlarin 6rgutlerine duyduklari
baglilik ve sadakatleri ile aciklanmaktadir. Genebikjalsanlarin yuksek kailiklarinin
yiuksek sadakat, yuksek verimlilik ve ylksek sordokusahibi olma ile kendini
gosterdgi kabul edilmektedf™.

Organizasyonel khligin ise ba&li stresin cakanlarin Gzerindeki olumsuz
etkilerini azaltabilecgi soylenebilif*®. Orgitsel balilik ile ilgili olarak yaptg
calismada Randall (1987), palik duzeyleri ile bu dizeylerin bireye ve orgiyténelik
olumlu ve olumsuz sonuglarini irdelegtni. Bu bgslamda ortaya ¢ikan dik, thmli ve

217.

yuksek orgutsel Qgulik kavramlari gagida ifade edilmytir==":

210 | K. SAVERY and P.D. SYME, “Organizational Commitmeind Hospital Pharmacists”Journal of
Management Developmen(1), (1996), s.14.

211 Betty Jane PUNNETT, Dion GREENGE, Jase RAMSEY, “Job Attitudes and absenteeisnBtédy in the
English Speaking CaribbearJournal of World Busineef2 (2007), s.216.

212 Eynmi CHANG, “Individual Pay for Performance and Goitment HR Practices in South Koreaurnal of
World Business41 (2006), s.370.

23\Wayne et all., age. s. 450.

214 ER. OBERHOLSTER and J.W. TAYLOR, “Spiritual Experiendad The Organizational Commitment Of
College Faculty”Info, 2(1), (1999), s.57.

215 H.S. CHOW, “Organizational Commitment and Careevédepment Of Chinese Managers In Hong Kong and
Taiwan”, The International Journal Of Career Managemedi#), (1994), s.3.

218 1yn and Huang, age. s. 2.
27|, BAYRAM, “Yénetimde Yeni Bir Paradigma: Orgiitsel Bdik”, Saystay Dergisj 59, (2005), s.s.135-136,
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— Dusuk orgutsel bglihk dizeyinde birey, kendisini 6rgute gayan gucli
tutum ve @ilimlerden yoksun olmakla birlikte bireyin yaratign ve gelsmeye acikkgi
ortaya cikabilir. Ayrica birey, orgtte glik dizeyde bglilik duydugu icin alternatif §
olanaklarini argtiracgzindan bu durum, insan kaynaklarinin daha etkilildeumini
sagglayabilir. Orgiit, icten gelen ve informal olan bletisim sisteminden zamaninda
yararlanabilirse, kendisine pahaliya mal olabilesetunlarin tstesinden gelebilecektir.

Bununla birlikte, 6rgute diilk dizeyde b#lilik gosteren ggorenler, bireysel
gorevle ilgkili cabalarda geri olduklari gibi, grup gldiginin sglanmasinda da en az
caba gOsterirler. Bu yizden bunlar, 6rgut icindeuyglsuz ggorenler” olarak
tanimlanmaktadirlar. Bk oOrgutsel bgllhk; sdylenti, itiraz ve sikayetlerle
sonuclandiindan 6rgutiin adina zararlar gelmekte,staidlerin gtiveni kaybolmakta,
yeni durumlara uyum géganamamakta ve gelir kayiplari meydana gelmektédtigiitte
yayllan informal zararli ilegim, Orgutin otorite yapisini tehdit etmekte ve Ust
ybnetimin merulugunu sorgulanir hale getirmektedft

- Ilimh orgutsel baglihk dizeyi, birey deneyiminin gugcli, fakat orgutsel
O0zdelesmenin ve balihgin tam olmadii baslilik dizeyidir. Ihmli balihk dizeyinde
yer alan g¢gorenler, sistemin kendilerini yenidgekillendirmesine kar ¢cikmakta ve bu
yuzden birey olarak kimliklerini korumak igin calgg@stermektedirler. Bu duzeydeki
isgOrenler, orgutin butun ge ancak bazi dgerlerini kabul etme yetegline sahip
olmakta, 6rgutiin beklentilerini katarken, bir yandan 6rgutle buttigteeyi bir yandan
da kiisel deggerlerini korumayi surdirmektedirler. Bunun yaniridgute ilmh dizeyde
baglilik, her zaman olumlu sonuclar ortaya cikarmal@abBu dizeydeki ggorenler,
topluma sorumluluk ile 6rgite sadakat arasindédboalama ya da catna yagarlar. Bu
durum, kararsizfa ve 6rgutiin verimsizlieyisine yol acabilecektir.

—Yuksek balilh gl olan bireyler caltiklar sirkette bulunmanin kendileri icin
anlamh oldguna inanirlar veirketin dezerlerini benimserler ve kendilerigirketin bir
parcas! gibi gorurler, verilen gorevleri yaparla galsma tecrtbelerinin kendileri ve
sirket icin anlamh bulurlar. Bununla birlikte Bali g1 az olan bireylerde bu durum tam

tersidir®,

D.M. RANDALL, “Commitment and Organization: The Orgzation Man Revisited”Academy of Management
Review,12(1), (1987), s.s.460-471.

218 Randall, age. Ss.460-471.

21%9|yn and Huang, age. s. 5.
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Orgiitsel balilik, is yasam Kalitesini artirmada énemli bir etkendir ve mdenle
de TKY programlar agisindan merkezi dneme sahigtiestirmalar, bghligin, is
tatmini ve motivasyonu olumlu, devamsizlik ve awal niyetini ise olumsuz yénde
etkiledigini ortaya koymaktadff®. Deneysel bulgularsitatmininin drgutsel hzili gin
bir 6ncdlu oldgunu godstermektedir. der calsanlar, moral olarak,siyerine bali
iseler, su sonuclar ortaya cikabilir: koruma, devamlilik yéksek § tretkenlgi®?.
Genelde argirma sonugclari, érgitsel glaigin distik seviyede olmasinin hem &rgut
hem birey acisindanlevsel olmayan birtakim sonuclar ortaya kogdou goésterirken,
yuksek bglilh gin olumlu etkilerine (daha yiksek performans, dglilesek tatmin, daha
disiik isten ayrilma) garet etmektedff? Orgitsel bghilig yiksek cakanlarin, §
yonelimleri dger calsanlara kiyasla daha fazladir. Bu gahlar, sten, daha fazla
tatmin alir ve glerinin kendi bireysel ihtiyacglarini daha cok &&adigini distndrler.
Sonu¢ olarak da, o6rgut adina ©Onemli fazladan cabgysterme noktasinda
isteklidirle?®. Orgiitsel bglili g1 yikksek olan ¢aganlarin, balh g olmayan cakanlara
gore, orgute ve Uretime katilimlar da yiksek oltaake orgut icerisinde daha iyi bir
performans gosterdikleri goérilmektedir. Ayrica dsgghl ba&lihgl yiksek olan
calisanlar, gletmenin dger Uyeleri ile iyi iliskiler kurmakta vegte tatmin Uzeyleri daha
yuksek olmaktadir. Bu nedenle, gahlarin orgitsel kguligini tespit edebilmek,
organizasyonlar icin cok énemli bir husutar

Orgtitsel bahligin bir sonucu da, 6rgiitsel vatasida davransidir’?®. Rekabete
dayali ginimuz calma ortaminda, ¢aglnlardan sadece, bicimsegltanimlarinda yer
alan gorevleri yerine getirmeleri o6rgutlerin  ayaktealabilmeleri igin yeterli
olmamaktadir. Bu kBdamda, oOrgitlerin bgriya ulgamalari calganlarin bicimsel rol
tanimlarinin Gzerinde kalan ve gonullik esasinaaday davraglar sergilemelerine

bagll oldugu sdylenebilir. S6z konusu davrglar Orgitsel Vatandak Davrangl

220 A, BROOKS, G. ZHETZ, “The Effects of Total Quality Management anddeeied Justice on Organizational
Commitment of Hospital Nursing Stafflpurnal of Quality Managemem(1), (1999), s.71

Zlkim et all., age., s.175
222 gchwepke and Charles, age. s.41.

22 . WALKER, “Entrapment in Large Technology Systerhsstitutional Commitment and Power Relations”,
Research Policy29, (2000). s.833

224 K. OBENG, |. UGBORO, "Organizational Commitment AmoRgblic Transit Employees: An Assessment
Study",Journal of The Transportation Research Fordém,(2), (2003), s.83.

225paulin et all, age. s.908.
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olarak yazinda kavramg@ariimis ve son yillarda Uzerinde en ¢ok gmana yapilan
konulardan biri olmgtur.

Dennis Organ ve arkaglari tarafindan ilk kez 1983 vyilinda kullanilan
Orgitsel Vatandauk Davrangl” kavrami, oOrgutin bicimsel 6dul sistemince
dogrudan ve acik bir bicimde taninmayan, fakat birliniblarak ele alinginda
organizasyonun fonksiyonlarini verimli bir bicimglerine getirmesine yardimci olan,
rolinin gerektirdii bir davrang degil, kisisel tercihe bgli olarak gelgtigi anlatiimak
istenmitir??®. Diger bir ifadeyle orgiitsel vatangeé davranginin, temelde orgit
dyelerinin gonulli katihmi ile gercekiBgi ve kendisinden beklenen davrgarin
Otesini ifade etgii sbylenebilir. Bir yandan orgutsel yapiya aktif bekilde katilimi
aciklarken dier yandan orgutsel yaplya zarar verecek her tuarahstan uzak
kalma seklinde ortaya cikpn gorilmektedir. Orgiitsel vatandik davranginin en
Onemli gostergesinin de Orgutsel ghhk oldugu yapilan argtirmalarda ortaya
konulmustur®®’. Ayrica, yapilan pek cok asarmada o6rgiitsel tligin cesitli yonleri
ve deaisik konularla iliskileri tzerinde durulmgtur. S6zgelimi, orgitsel lgahk ile
orgutsel vatandéik davransi®?® calsma kaullarinin tatminf®®, kisisel faktorlef*
orgutsel destéR! arasinda anlamli bir ki vardir. is tatmini ile orgitsel balilik
arasinda da gucli bir ki bulunmaktad®2 Is tatminin artmasi orgiitsel gidikta da

226 3.O. ISBASI, "Calisanlarin Yoneticilerine Duyduklari Giivenin ve OrgltsAdalete iliskin Algilamalarinin
Orgiitsel Vatanddik Davransinin Olusumundaki Rolii:Bir Turizm Orgiitiinde Uygulama" (Yaymiaams Yiiksek
Lisans Tezi) Akdeniz Universitesi Sosyal Bilimlerdfitiisii. Antalya, (2000), s.359.

2213, D. KAUFMAN, C. L. STAMPER and P. E. TESLUK,”DaiBportive Organizations Make for Good Corporate
Citizens”, Journal of Managerial Issuesl3(4), (2001), s.s.436-450, S. P. SCHAPPE, “Theuérfte of Job
Satisfaction, Organizational Commitment and Fairn@esception on Organizational Citizenship Behaviditie
Journal of Psychologyi,32, (1998), s.5.277-290.

228 A G. ALOTAIBI, “Antecedents of organizational ciémship behavior: a study of public personnel in Kitty
Public Personnel Managemer0(3), Fall, (2001), s.368, N.T. FEATHER and KRAUTER, “Organizational
citizenship behaviours in relation to job statush jnsecurity, organizational commitment and idedtion, job
satisfaction and work valuesJpurnal of Occupational and OrganizationalPsychglo@004). s.s. 77, 81.

229 A, M. BREWER, “Developing commitment between managemsl employees”Journal of Managerial
Psychology11(4), (1996). s.26.

230 p K. MCNEESE-SMITH, “A nursing shortage: buildingganizational commitment among nurse3prnal of
Healthcare Managemend6(3), (May-June 2001). s.177.

231 C.K. CHEUNG, “Commitment to the organization in exoha for support from the organizationSocial
Behavior a nd Personalify28(2), (2000), s.135.

232 C. FLETCHER and R.WILLIAMS, “Performance Management $atisfaction and Organization Commitment”
British Journal of Management, (1996), s.174, A.A. KETCHAND and J.R. STRAWSER\ltiple dimensions
of organizational commitment: implications for ftetaccounting researchBehavioral Research In Accountjrtg,
(2001), s.236.
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bir artsa neden olmgtur™®® ancak bu iki kavram arasinda herhangi biskikin

olmadgini®** séyleyenler de bulunmaktadir.

1.6. Orguitsel Baliligin Unsurlar

Orgutsel Bgliik konusundaki argirmalar, 1950’lere uzanmaktadir. Konuya
iliskin ilk olusturulan kavramsal cerceveler, tek yoOnluydu veglib&, ayrilma
maliyetinin yiksellginden kaynaklanan bir olgu olarak gortlmekteydila¥iicerisinde
konuya ilgkin argtirmalarin derinlgmesi, bgliligin iceriginin ¢ok farkli olgulan
kapsadiini ortaya koydu ve farkli modeller ileri strtld8u modeller icerisinde Meyer
ve Allen’in modeli en yaygin kabul géren model akakasimiza ¢ikmaktadff®. 1984
yilinda Allen ve Meyer tarafindan ggirilen model, duygusal ve devamlilik gei gini
icermekteydi. Allen ve Meyer, orgutsel @dik modeline 1990 yilinda, orjinali Weiner
ve Vardi’nin 1980 yilindaki cagmalarina dayanan “normatif glaik” isimli G¢unci bir
unsuru ilave etrglerdir®®. Allen ve Meyer tarafindan ileri siirilen modelergy
Orglitsel Bahhk tic unsurdan olgmaktadir: Bunlar duygusal (affective), devamhik
(continuance) ve normatif (normative)ghéktir 2",

Bu modele gore, duygusal @auk, baghlik olgusunun duygusal yonini ve
Ozdslesmeyi ifade etmektedir. Normatif Balik, is yerinde cakmayi surdirmeye
yonelik bir 6dev duygusunu anlatir. Devamlilikgblgl ise, drgutten ayrilma ile
ili skilendirilen maliyetlerin farkinda olmalgeklinde tanimlanmaktadir. Devamlilik
baglili g1, hem alternatifd firsatlarinin yoklgunun hem de ¢alanin s6z konusu orgutte
belli bir stredir cakiyor olmakla kat etfii mesafenin kaybedilegain farkinda olmasi
demektif®®. Allen ve Meyer tarafindan geiirilen modelisekil 1.5'de gériildgu gibi

ifade etmek mumkundfit.

233 M.R. TESTA, “Organizational Commitment, Job Satisifat and Effort in the Service EnvironmenfThe
Journal of Psychologyi,35 (2), (2001), s.233.

24 D.A. YOUSEF, “Organizational Commitment: A Mediatoi the Relationships of Leadership Behavior with Job
Satisfaction and Performance in aNnon-Western Cgynfiournal of Managerial Psycholog$5(1), (2000). s.9.

235 pllen and Meyer, (1990), age., s. 3.
238 Meyer and et al., (2002), age., s.21.
237 Allen and Meyer (1990), age., s. 3.

% T. B. KONDRATUK, P. A. HAUSDORF, K. KORAEK, H. M. ROSN, “Linking Career Mobility With
Corporate Loyalty: How Does Job Change Relate to Gzgional Commitment”Journal of Vocational Behavipr
65, (2004), s.335.

239 Meyer, Stanley, Herscovitch ,Topolnytsky, age2s.2
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- Kisisel Ozellikler
- Sosyallsme  Deneyimleri

- Orgutsel Yatinmlar || Normatif Baslilik

Sekil 1.5. Ug Bilesenli Orgiitsel Balilik Modeli.

Kaynak: MEYER, J.P., STANLEY, D.J., HERSCOVITCH, L. and TOPOYNSKY, L., Affective, Continuance
and Normative Commitment to the Organization: A M&telysis of Antecedents, Correlates and Conse@senc
Journal of Vocational BehavioB1, (2002), s.22.

Bu yaklgimlar genelde oOrgitle ¢caan arasinda bir aolustursa da, bu an
niteliginin farkl oldugu aciktir. Her unsur, ¢cahnin orgutte Oyedini surdirmesini
aciklayan psikolojik bir durumu anlatmaktadir ve FBarkli durumlarin dgasi da
farkhdir. Gucgli duygusal ghaliga sahip capanlar 6rgutte kalirlar.  Cunkid bunu
istemektedirler. Gucli Devamlilik plligina sahip cajanlar ise, orgut Gyedini
surdirmeye zorunlu olduklari icin #dik duyarlar. Normatif balili g1 gicli olanlar ise,
Oyle yapmak zorunda olduklarini hissettikleri igagliik duyarlar. Ancak, bu farkl
unsurlar, baliligin tirleri olmaktan c¢ok birbirini tamamlayan ayriaddeler olarak
gorilmelidir®.

1.6.1. Duygusal bghlik (affective commitment)
Orgutsel bahligin en eski ve en cok kabul goren kavramsahdmis sekli

240 A, WASTI, “Organizational commitment, turnover émtions and the influence of cultural valueddurnal of
Occupational Psychology6, (2003), s.303.
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Duygusal Bglihktir ve “bir calisanin belirli bir 6rgutle 6zdgesmesi” olarak
tanimlanmaktadir. Duygusal #dik ¢ faktor ile nitelendiriimekted?f*:

— Ozdslesme; 6rgutiin amag ve gerlerine yonelik giiclil bir inang ve kabul,

— Katilim; 6rgut adina ¢ok fazla caba gostermeyari@mak,

— Sadakat; 6rgut Gyegini sirdirmeye yonelik gucla bir isteklilik.

Duygusal bglilhk insanlarn 6rgite duygusal olarakgdb@yan ve bu drgutin tyesi
olmaktan dolayr memnun olmalarinigkgyan bireysel ve orgitsel glerler arasindaki
bir uzlasmadan ortaya cik&l. Bu yoniyle duygusal llik, kisilik 6zellikleri ve ise
ili skin faktdrlerle ilgili tutumsal bir olgudur ve or¢gel hedefleri destekleme yoniinde
calsanlarin gonilliligii esasina dayafiir Duygusal boyutuyla ele alingnda,
calisanlarin orgutlerinin deer ve amaclarini benimsedikleri dlcideshiek hissettikleri
One surulmektedir. Dolayisiyla duygusalghlk, o6rgutte kalma ist@ ve duygusal
olarak 6rgiite bigli olmay ifade edéf. isgdrenin 6rgiite duygusal gldi gini ve onunla
batinlgmesini ifade eden bu tur gldikta, calsanlarin drgutte kalma nedeni, orgatin
amaclariyla 6zdgesmesidir. Duygusal Qailikta kisi, kendini 6rgtin bir parcasi olarak
gormekte, orgut onun icin buydk bir anlam ve 6nesaleip olmaktadir. Gucli duygusal
baglilikla o6rgutte kalan c¢ajanlar, buna gereksinim duyduklarindangite bunu
istedikleri icin 6rgitte kalmaya devam etmektedff® Bireylerin 6rgiitsel objelere
sariimas| ve 6zgtesmesini ifade edefi® duygusal bglilik, calisanin 6rgiite duygusal
bagliligini, orgitle bitinkgmesini yansitmaktadit’. Allen ve Meyer bu hzilik
turindn, kginin kendisini 6rgutiin bir parcasi olarak gormesimckaynaklang icin
¢cok dnemli gormektedirler.

Duygusal ballik, isgbren-gveren bgina, bu iki taraf arasindaki sosyal

degisimin gucinu yansitan bir duygusal ghaeklinde yaklamaktadir. Busekilde,

241 Banai et al., agm., s. 378.
242\\iener, age. s.s. 423-424.

23 A, MIR, R. MOSCA and B. JOSEPH, “The new age employse exploration of changing employee —
organization relations’Rublic Personel Managementol. 31, No. 2, Summer, (2002), s.190.

244 M.A., HUSELD, N.E DAY,. "Organizational Commitment, Job Invaiwent and Turnover: A Substantive and
Methodological Analysis"Journal of Applied Psychology6 (3), (1991), s.381.

245 Balay, 2000, age. s.21.

246 Chen and Francesco, age. s.491, K.R. BARTLETT, “ThatRelship Between Training and Organizational
Commitment: A Study in the Health Care FieltHuman Resource Development Quartedl(4), (Winter 2001),
s.337.

247 cheng and Stockdale, age. s.466.
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calisanlar, 6rgutin amaclariyla 0ztesmekte ve Orgitte kalmaya istekli olmaktadirlar.
Bu noktada paykalan ahlaki dgerlerin de ortak olmasi gerefiiacikti’*® Sosyal
Degisim Teorisi, kaynaklarin dgsimi tUzerine kurulan bir ikkiyi konu edinmektedir.
Degisim sureci, “kagiliklihk” ilkesine dayanmaktadir. Yani birey, keisthe balkedilen
bir kaynak kagiliginda olumlu davragi ortaya koyma konusunda kendini zorunlu
hissetmektedf®. Bu teoride caganlar, adil ve hakkaniyetli davranduygusal bglilik

ile 6dullendirmektedirler®

Sosyal Dgisim Teorisi, duygusal kguligin oluturulmasinda 6nemli bir
mekanizmadff®. Bir baka ifadeyle sosyal désimde, elde edilecek kazang giivene
dayalidir ve belirsizlik tamaktadir. Bu sebeple sosyalgtgme dayali kazanclarda
ekonomik dgisimlerde oldgu gibi pazarlik s6z konusu gigdir. Calisanin orgt ile
duygusal bgini ifade eden duygusal #ldik, ayrica bireyin kimlgi ile 6érgutiin kimlgi
arasindaki ba biciminde de tanimlanmaktadir. Bu ghacalsanin drgutle ikkisini
devam ettirmek istegi bir durumda ortaya ¢ikat.

Yapilan argtirmalar, duygusal hlik ve orgitsel vatangak davrangi arasinda
gucli bir iliski oldugunu ortaya koymaktadi® Allen ve Meyer'in geltirdigi tcli
baglihk modeli icerisinde, bireysel performansi talmmetmede en 0Onemli boyut,
Duygusal Bglliktir. Bir bagka ifadeyle, duygusal igalik ile performans arasinda
dogrudan bir ilgki vardir yani 6rgutlerine duygusal olarakghaolan calganlar, boyle
hissetmeyen calanlara gore daha iyi performans ortaya koy&flar

Orgutsel hedef ve gerlerin benimsenmesi, orgit yararina gonulli caba
sarfedilmesi ve orgute psikolojik olarak glanmay ifade eden “duygusal ghe g1”;
Kanter “kenetlenme I@hligl”, Etzioni “ahlaki ac¢idan yakinima”, O’Reilly ve

248 T . BAKER, T. G. HUNT, M. C. ANDREWS, “Promoting Hital Behavior and Organizational Citizenship
Behaviors; Thdnfluence of Corporate Ethical Valuedgurnal of Business Researd§, (2006), s.5.851-852.

249 3. AM. COYLE-SHARRO, P. C. MORROW, “Organizational and Client Commitmémiong Contracted
Employees”Journal of Vocational Behaviqr68, (2006), s.419.

0 Baker et al., s.5. 851-852.
1 Coyle-Shapiro ve Morrow, agm. s. 427.

32 D, D. DAWLEY, R. D. STEPHENS, D. B. STEPHENS, “Dinsonality of Organizational Commitment in
Volunter Workers: Chamber of Commerce Board MembedsRuwle Fulfilment”,Journal of Vocational Behavior,
67, (2005), s.513.

253 C. NORHS-WATTS, P. E. LEVY, “The Mediating Role of AffecévCommitment in the Relation of the
Feedback Environment to Work Outcomeljurnal of Vocational Behavip65, (2004), s.355.

2543, D. SHAW, J. E. DELERY, M. H.A. ABDULLA, “Organitimnal Commitment and Performance Among Guest
Workers and Citizens of Arab Countrypurnal of Business Resear&s, (2003), s.1022.
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Chatman, bgiligin “0zdelesme ve i¢sellgtirme” boyutu, Penley ve Gould ise “ahlaki
baglihk” seklinde kavramsalkurmiglardir.

1.6.2. Devamlilik bghli g1 (continuance commitment)

Allen ve Meyer, Beckerin (1960) Yan Bahis Teord&m yola cikarak
devamhlik bahligini gelstirmislerdir. Devamlihk bghlig, orgatten ayrilmanin
maliyetinin yuksek olaganin dunulmesi nedeniyle 6rgut Uyginin surdarilmesi
durumuduf®. Diger bir ifadeyle 6rgiitten ayrilmanin maliyetini hea&atmayi ve bunu
kabul etmeyi anlatfr®.

Devamlilik bghligi, calsanin bir 6rgutteki kidem, kariyer ve yararlari gibi
yatinmlari ¢ok yiksek tutuyorsa ortaya cikmaktaddrnesin; bir baka sehre
tasinmanin getirebilegg potansiyel guclikler, hak edilen kazanim ve tamtlar ya da
baska bir 6rgutursartlarina adapte olmak gibi yatirim ve maliyetlaw,bahlik tirinin
kaynaini olusturmaktadirla?’. Devamlilik bglil gi; 6rgiitte cakanin yapmy oldugu
kisesel yatirnmlar nedeniyle bu o6rgutte kalma gstden kaynaklanmaktadir. Bu
yatirimlar; mesai arkadkriyla yakin sosyal igkiler, emeklilik haklari, kidem, kariyer
ve bir 6rgutte uzun yillar ¢camaktan dolay! elde edilen 6zel yeteneklerdir. Agriu
baglili ga baka bir yerde daha iykiolanaklari elde etme noktasindaki belirsizlikler d
katkida bulunu®® Benzer bir tanimla devamlilik piaigi; calsanin ddeme, sosyal
statil, sosyal @ara gir gibi olgular agisindan kendini drguteghahissetmesidir. Bu
menfaatler, bireyin érgiitten ayrilmasi durumundé eltindad®.

Devam bgliliginda esas olan orgutte kalma ihtiyacidir. Devarglibginda
algilanan maliyet gesi temel olarak ele alinmakta ve bu tir ygikidarda, orgite
baglanmada duygularin ¢ok az bir etkiye sahip @ldudistiniimektedir. Rasyonel

baglilik olarak da adlandirilan bu tur gldikta, orgutten ayrilmanin maliyetinin yuksek

25 A M. LAMSA and T. SAVOLAINEN, “Exploring Commitmenin Different Context Change: Findings From A
Study on Downsizing and Qualifymprovement”, Academy of Strategic and Organizational Leadersloprnal
3(1), (1999), s.36, Cheng and Stockdale, age., s.466

2% M. SOMERS and D. BIRNBAUM, “Exploring The Relationshigetween Commitment Profiles And Work
Attitudes, Employee Withdrawal and Job PerformanBeblic Personnel Manageme9(3), 2 Charts, Fall, (2000),
s.353.

%7 shaw, Jason et al., age., 5.1022.
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olacaz diklincesiyle, orgit Uyalinin sirdirilmesi s6z konusu olmakt&dfir
Devamlilik ba&lili g1 yuksek olan bireyler finansal veyagdr kayiplardan kaginmak igin
orgutte kalmay! zorunluluk olarak gorirler. Algian § alternatiflerinin - azk
nedeniyle de “kgullar gerektirdgi icin” orgat Gyelgini strddrtrler ve 6rgut Gyddini
surdurmek icin gerekli asgari ¢gaha dizeyinde performans sergilerler ki bu 6rgutler
acisindan istenmeyen birdbdik taradir. Bir calganin 6rgutte cadtigl sure iginde sarf
ettigi emek, zaman, caba, edigdpara, statl gibi kazanimlar (yatirimlar) ne kaidata
ise orgutten ayrilga takdirde ayrilmanin getiregemaliyetler o kadar fazla olur ki bu
da bireyin oOrgute kaihgini artirir. Ayrica, cakanlar kendileri icin uygun si
alternatiflerinin az oldguna inaniyorlarsa mevcutsleérine ve/veya gverenlerine
bagliliklari daha yiksek olacaktir.

Orgute yapilan yatirimlari, alternatif gghi ve ayrilmanin finansal ve finansal
olmayan maliyetlerini ele alan glveris (6dul-maliyet) temelli devamlilik tghh g,
Kanter tarafindan “devama yonelik ghdéik”, Etzioni tarafindan “cikara dayal
yakinlama” velveya “hesapc¢i @halik”, O'Reilly ve Chatman tarafindan “uyum
boyutu”, Penley ve Gould tarafindan ise “cikarciglbk” kavramlariyla ele
alinmslardir.

Devamlihik bghliginin bazi ¢ davranglariyla olumsuz ikkiye sahip oldgu
belirtimektedir. Bu durumun ¢aglnlarin kendilerini bgka segeneklerinin olmagli bir
durumda hapsedilmi hissetmelerinin  sonucu olguna inaniimaktadir. Boyle bir
hissiyata sahip olan ¢ginlar da olumsuz bir taking davranglari icerisinde kolaylikla
yer alabilmektedirler. Bunun yani sira gugli birvaelihk balih ginin “6grenilmis
caresizlik duygusu” ortaya cikarabilétede ifade edilmektedir. Bu durumda da,
calisanlar, slerini daha edilgen bir yolla ifa edeceklerdir. Ak¢ bazi cabmalarda bu
durumun yalnizca ekstra rol (fazladan rol) perfanmanoktasinda etkili olagg normal
performansi etkilemeyege iddia edilmekted®®. Bir baka ifadeyle devamlilik
baglili gina sahip ¢caganlar acisindan en dnengky Orgutte cagimaya devam etmektir.
Dolayisiyla bu tir bglih g1 yiksek ¢cakanlarin, glerini kaybetmemeleri icin, gorevlerini
belirlenen standartlar icerisinde, belli etkinlile werimlilik kriterlerine uygun olarak

yerine getirmeleri gerekmektedir. Ancak, devamlldgsliigl, calsandan ekstra

20 Balay, age. s.21.

281 Chen and Francesco, agm. s. 494.
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(fazladan) birtakim gayretler beklemek icin yetdml baslilk boyutu desildir. Bunun
sonucunda devamlilik Bhli g1 yiksek olan ¢aganlar, § tanimlarinin sinirlari igerisinde

kalacak, fazladan gayret ve caba icerisine girmelygaisiyatif almayacaktir.

1.6.3. Normatif baghlik (hormative commitment)

Meyer ve Allen, duygusal ve devamlilik gheh gini birbirinden aygtirmakta ve
duygusal balligin, 6zdglesme ve duygusal acidansii kurma ile ilgili olduzunu,
devamhlik bghhginin ise orgutten ayrilmayla gkili algilan maliyetlerin ortaya
cikardgl bir olgu old@gunu ifade etmektedir. Allen ve Meyer daha sonrahseiki
unsura, normatif Qailik adinda Ggtinct bir unsur eklegnre bunu da orgitte kalmak
icin algilanan 6dev yukumligii seklinde tanimlansgtir.

Normatif balilik, kendini kuruma adamayi ve sadakatvik eden bir kaltir
icinde sosyallgme sg@lamasi nedeniyle, kurum ve orgutlereghbave sadik olma
egilimine vurgu yapar. Ayrica normatif Balik 6rgutsel misyon, hedef, politika ve
faaliyet tarzlariyla tutarl olan ve birey tarafardi¢csellgtirilen inanglar da kapsar. Bu
sekildeki birey-0orgut dgerleri arasidaki ahenk, “Orgutsel kimlik” sireciortaya
koyar®’. Dolayisiyla normatif balilik, aile, kiltir veya sveren orgiit tarafindan
s&lanan sosyallgme deneyimlerinin sonucu olarak geli Geng bir ki, ailesinden ya
da kdlturel cevresinden oOrgite sadakatin uygunaglac 6grenebilir. Daha sonra belirli
bir isletmede ge bglayan bu ksi muhtemelen 6rgitiin kendisinden bekfgdiadakate
iliskin bir sosyallgme sirecine muhatap olacaktir. Normatigldek, drgitiin calgana
sgiladigl bireysel emeklilik sigortasi ya da dnemli bir edsici egitim kursu gibi bir
takim faydalarin sonucunda, gainin kendini bor¢lu hissetmesi ile de ortaya cilkabi
Bu borcluluk hissi, ¢agan, bunun karligini 6ddedgini hissedene kadar devam eder.
Normatif Bglilik, calisanin gonulli zorunluluk ve sadakat duygulari eti@d ortaya
ctkmaktadir. Bu hisler, ailesel ya da kultirel sdlegme araclari kullanilarak ¢cahn
uzerinde kurulan normatif baskilarin sonucusahilir. Yuksek Normatif Baliliga
sahip bireyler, kendilerini orgiitte kalmak zorunbdssederléf>. Normatif balih gi

yuksek cakanlarin, orgttle kurduklar Baduygusal olmaktan ziyade 6dev odakh bir

22\\iener, age. s.5.423-424

23 pDawley, age. s. 513.
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anlaysa dayanmaktadi?. Yani, isgorenlerin orgiitte kalmalari ile ilgili yikimlilik
duygularini ifade eden normatif gdikta esas olan zorunluluktur. Bu goltuda,
bireylerin orgite bgihk duymalarinda, yaptiklarinin gou ve ahlaki oldguna
inanmalari etkili olmaktadif®>. Benzer bir ifadeyle normatif Balik, kisinin calstig
orgute kagl sorumlulgu ve yukimlalglu oldusuna inanmasi ve bu yizden kendini
orgutte kalmaya zorunlu gérmesine dayanan bitibltir>°®. Bu baghlik tiriinde kii,
sadakatin 6nemli oldiuna inanmakta ve bu konuda ahlaki bir zorunluluk
hissetmektedir. er bir ifadeyle normatif kailik, bireylerin ahlaki bir yakumlaluk
duygusu ile “zorunluluk hissettikleri igingosterdikleri bahliktir. Normatif baslih gi
yuksek olan bireyler bireysel gerlere veya orgitte kalma yukumlgliniin olgmasina
yol acan ideolojilere dayanarak, 6rgutte galyi kendisi icin bir gorev olaraordigu

ve Orgitte kalmanin ya da orgituneslidek gostermenin “d@ru bir davrany” oldugunu
hissettikleri icin 6rgut Gyegini surdururler. Dolayisiyla normatif Balik, bireylerin
kisisel sadakat normlari ile gkili olup onlarin sosyal ve kulturel 6zelliklerinde
etkilenmektedir. Ulkemizde yapilan bir aamada, normatif bl g1 en ¢ok etkileyen
degiskenlerin “sadakat normlari, aile etkisi, topluluk@rgit kalttrl ve gdost ricasi ile

ise alinma” oldgu gérulmigtir®”.

1.7. Ug Ba&lilik Unsuru Ekseninde Orgutsel Balilik

Duygusal, Devamlilik ve Normatif Khlik, orgutsel bglihgin turleri deil,
farkll Ogeleridir. Calganlarin duygusal, devamlilik ve normatif ghlik duzeyleri
birbirinden farkli olabilmektedff® Mesela, bazi calnlar, 6rgiitte kalma konusunda
gucla bir ihtiyag ve zorunluluk hissederken, bumauaetmeyebilirler. Bazi ¢ghlnlar
ise, Orgutte kalma konusunda ne zorunluluk ne digaith hissetmemelerine gaen,
bunu arzu edebilirler.  Dolayisiyla, bir skiin bir 6rgite olan bgliliginin net
toplaminin, bu ayri psikolojik durumlarin her birjansittgi séylenebilir.

Meyer ve Allen, duygusal, devam ve normatighigk ile ilgili ideal, arzu edilen

284 Chen and Francesco, agm. s.505.
265 Obeng and Ugboro, age. s.84.
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veya ortalama gulik dizeyinin ne olmasi gerektni belirtmemglerdir. Yapilan tim
calismalarda daha cok orgutsel ghéigin, desisik unsurlar ile pozitif veya negatif
iliskisi olup olmadgl aragtiriimistir. Ancak en c¢ok istenilen durum, ganlarda
oncelikle yuksek duygusal plik, daha sonra normatif ghlik ve en son da devam
baglil ginin olmasid@®. Ug¢ boyutlu bahlik modeli, érgiitsel bl g1 agiklamada son

derece yeterli bir kaynak gl etmektedif®

. Meyer ve Allen’e gore farkl kihhk
boyutlari, farkli yollarla getir ve farkli is davranglari ortaya ¢ikar. Orrign, devamhihk
baglili g1, ayrilma maliyetinin yuksek olgu kosullarda gelsirken, duygusal bailk, is
sahasi, orgitsel destek gikideneyimlerine son derece duyarlidir. Normatigl ik
ise, sosyal baskilarin bir sonucu olarak ortayarciir b&llik boyutudur. Bu boyutlar
icerisinde en gucli olumlw idavranglari ortaya koyan boyut, yukarida ifade edildi
gibi elbette ki duygusal @aliktir. Daha sonra ise Normatif Bhlik gelir. Devamlilik
baglili g1 ise olumlu § davranglari ile en az ayni dgultuda iliskiye sahip boyuttur hatta
kimi zaman bu davragiarla iliskisi ters yonlidif’t. Hem kletmeler, hem de cahnlar
icin devamlihk b&hliginin sonuglari, duygusal ve normatif ghdgin tersine
olumsuzdur. Dolayisiyla daha gta olan, cakanlarin duygusal ve normatif gdi gini
gelistirmektir. Devamlilik bghli g, isgoren bghligini s&lamada belki gerekli fakat
kesinlikle yetersiz bir faktérd@f?. Bu g farkl bghlk boyutu, farkli sonuclar ortaya
koyabilir. Ornein, duygusal bglilik, is performansi ile olumlu #kiye sahipken,
devamhlik bghl g1 olumsuz bir ilgkiye sahiptir ve normatif Qgilik, is performansi ile
herhangi bir ilgkiye sahip dgildir. Orglitsel vatanddik davrangi acisindan, duygusal
ve normatif bglihk ile ayni dgrultuda bir ilgki s6z konusu iken, devamlilik glai g
ile ters yonlii bir iljki s6z konusuddr®

Baglligin her bir unsuru acisindan psikolojik durumungak oldukca
farklidir’’”*. Duygusal bglili ga sahip olan bir kimse 6rgiitte kalmak isguii stireklilik

baglili gina sahip olan kimse orgutte kalmasi gegghktive normatif bglili ga sahip olan

293 B. BROWN, “Employees' Organizational Commitment heir Perception of Supervisors' Relations-Oriented
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kimse ise orgitte kalmak zorunda gidau dGunirf’™ Benzer bir ifadeyle giclii

duygusal bgliiga sahip cadanlar, orgutte kalmaya, bunu istedikleri igin, ducl

devamhlik bglihgina sahip cajanlar, 6yle yapmak zorunda olduklari icin (maddi
anlamda), gucli normatif Bhliga sahip cadanlar ise, kendilerini bdyle yapmak
zorunda hissettikleri icin devam edeff@r Yani bu durum sirasiyla, “arzu” (duygusal),
“ihtiyac” (stireklilik) ve “yukimliluk” (normatif) &seninde dgerlendirilir®””.

Calisanlar arasinda normatif glaik dizeyi, duygusal bailik dizeyinden daha
yuksek olmaktadir. Yuksek diizeydeki bir normatigldeék yine yiuksek dizeyde bir
duygusal tilkenmeye neden olmakta@irUlkemizde yapilan bir agarmaya gore de,
isin genel yapisindan duyulan tatmig arkadalari ve Ustlerden duyulan tatmin arttikga
duygusal bglilikta arts gozlenmektedir. Kidem ve kuryla yapilan yatirim arttikca da
devamhlik bghl g1 artmaktadir. Ailenin etkisi ve sadakat normldeinormatif bgllik
olumlu yénde ilgkilidir *”°.

Bu Ui¢c unsurun, hepsinde ortak olan kakeisinisu sekilde 6zetleyebiliriZ®
Baglilk;

a. Calgsanin orgut ile ilgkisini niteleyen,

b. Calsanin 6rgut Uyefiini devam ettirme ya da ettirmeme kararini etkifeye

psikolojik bir durumdur.

Orgiitsel bghhgin her ¢ unsuru da ayrilma niyeti ve gercek ailile ters
yonlu bir iliskiye sahiptir fakat devamg performansi ve orgitsel vatagtla davrangi
gibi baka bir takim § davranglari ile o6rgutsel bgilik arasindaki ilgki
degsisebilmektedir. Bu ¢ davranglarn acisindan en gigcli ayni yonlushki, duygusal
bagliik olgusunda s6z konusudur. Daha sonra ise noirntegliik gelmektedir.
Devamlilik b&lih gl ise bu davraglarla ya ilskisiz ya da ters yonli gkiye sahip bir

unsurduf®. Devamlilik bglilg calsanlar, kendilerini érgiitle 6zglestirmedikleri
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(2003), 5.195.

277 Meyer and Allen, (1991), agm. s.61.
278 Tan ve Akhtar, agm. s.320.

279 \Wasti, (2000), agm., s.5.212-214.
280 Chen and Francesco, agm. s. 491.

281 Meyer, Stanley, Hersovitch and Topolnytsky, agm.39.
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zaman var olan bir boyuttur. Ancak duygusaglbe bu sekilde deildir. Bu nedenle,

duygusal bglihgin artmasi, beraberinde devamlilik ghlgin azalmasini da
saglayacaktir. Bir § yerinde, duygusal gal gh en olumlu etkileyen olgulardan birisi,
olumlu sosyal etkilgmdir. Bu etkilesim, orgit ortami icerisindekiigrubu, bolim ya
da genel anlamda oOrgut duzeyindeki her platformanmem olmalidir. Dolayisiyla,
sosyal etkilgim, orgiitsel balili ga katkisi olan bir olgudéf.

282 Heffner and Rentsch, agm., s. 485.
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IKIiNCi BOLUM
2. ORGUTSEL ADALET VE KARARLARA KATILIM

Bu bolimde; adalet kavrami, adaletin unsurlarifitsgl adalet, 6rgutsel adaletin
turleri, drgutsel adalet algisini aciklayan modelle teoriler, karar verme, kararlara
katiim kavramlari detayl olarak incelergniorgiitsel adalet ve kararlara katilimin
orgutsel bghlik ile etkilesimleri tartsiimistir.

2.1. Adalet Kavrami

Adalet olgusu, sosyal bilimlerin ilgi alanina girare pek cok farkli baki
acisindan incelenmibir konudur. Ozellikle de filozoflarin uzun yillasoyu ilgisini
cekmitir®. Antik Cag disiincesinde adaleti, toplum diizeninirglsamasinin bir araci
ve bir erdem olclisu olarak ele alan Platon, adelggrceklemesi icin bitin bireylere
ayniseyin verilmesi gerek#i (mutlak sitlik) distincesini benimserstir. Aristotales ise
toplumda adaletin temelinin ekonomik dizende buligndu ileri sirmig ve “dagitici
adalet” ile “denklstirici” ya da “6dullendirici adalet” ayrimini yapsgtir. Bu dislinceye
gore daitici adaletin ilkesi “gitlik” tir. Ancak bu esitlik, Platon’un kabul etgi “mutlak
esitlik” degil, “orantill” esitliktir. “Denklestirici” veya “Odillendirici” adalette
benimsenen ilke ise kahkl alis-veris iliskilerinde (takas), verilen ile alinanirsite
olmasi, dgerinden daha yuksek veyasthlt kagilik verilmemesidir. Emgin sadece
miktarinin  dgil niteliginin de g6z Onunde bulundurulmas! gerghkii savunun
Aristotales, takas edilen nesneler arasinda “odkKi” bulunmasi gerekdini ileri
surmigtur’.

Roma Hukuku'nda “herkese payinasddi vermek konusunda surekli olarak
caba harcanma¥iseklinde ifade edilen adaleislamiyette “insanlar arasinda din, dil,
kaltar, bilgi, makam, mevki farki gdzetmeksizingite muamele etme” olarak
benimsenmitir. “Adl” kelimesi; dogru, mustakim, ddrist, diz, mudsavi, dengeli

anlamlarini cgristiran bir kdkten ciknyi ve “adalet” halini almgtir®. iyilik, dogruluk,

! J.GREENBERG and R.JBS, “Establishing the Role of Empirical Studies ofg@nizational Justice in
Philosophical Inquiries into Business Ethics.” Jalrof Business Ethics, 11, (May. 1992), s.433.

2 F.DEMIR, “Sosyal Digiinceler Tarihi”, Dokuz Eyliil Universitediktisadi veidari Bilimler Fakiiltesi, Resmi Teksir
Yayini, No:246 jzmir, (1987), ss.41.

® A.GURIZ, “Adalet Kavraminin Belirsizfii”, Tiirkiye Felsefe Kurumu, Ankara, (1994), s.6.

4 Gurriz, age., s.15
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hak, hukuk ve gtlik gibi deger yargilarini iceren adalet kavraminin; uyumluluk,
dizgunluk ve bir dizenin @oulugu anlamlarina da gelebilen oldukca getuir
kapsaml kavram oldiu gorulmektedit. Tirk Dil Kurumu Tirkce Sozggiinde
“Adalet” kavrami, “hak ve hukuka uygunluk, hakkizgbme, d@ruluk, herkese kendine
diseni verme, kendi hakki olani vermg#klinde aciklannstir®.

Insanlarin karar ve davrglar, ancak bgkalar ile iliskiler s6z konusu
oldugunda “adil” ya da “adaletsiz” olarak nitelendiriieb Dolayisiyla “adalet”
kavraminda en az iki veya daha fazla taraf s6z &odur. Bu taraflar, birey olabilegie
gibi kurumlar ve hikiimetler gibi sosyal birimler a@éabilir. insanlarin birbirleriyle
veya kurumlarla olan her turlt gkilerinde adalet olgusu, gkinin arzu edilen dizeyde
strdurilebilmesi icin nem ganaktadif.

Adalet kavraminin ziddi, “adaletsizlik” olarak icedilebilir. Haklinin hakkini
alamamasi, hak etmeyenin hakki olmayani almaseklda ifade edilebilecek olan
adaletsizlik duygusunu ortaya cikaran yakia ve davrarlarin dizeltimesi ve
adaletsizlgin 6nlenmesi icin “adalet” anlaynin ve arawinin ortaya ¢ik@iini sdylemek
de mumkundur. er bir ifadeyle adaletsigdin varliginin, adalet araylarini gerekli

kildigi sdylenebilir.

2.2. Adaletin Unsurlar

Adaleti gosteren unsurlar; sidik”, “kar siliklihik” ve “rasyonellik” olarak ifade
edilebilir.

» Esitlik : Bu kavram genellikle “adalet” kavramiyla birlikt@aniimasina
ragmen icerik yonunden farkhliklar gostermektedir.rHgit muamele ya dasé pay,
adil olarak kabul edilmeyebilir. Birsiyerinde cakan herkese s& Ucret verilmesi
adaletli bir uygulama olmayacakurCinki her bir cajanin yapt is, bulundgu
pozisyon, uUstlendi sorumluluk, katlandy risk, aldgi egitim, sagladigli katki gibi
Ozelliklerin farkli olmasi, farkli Gicretlendirmeygerekli kilmaktadir. Oier taraftan, ayni

niteliklere sahip, aynisi yapan, ayni katkiyr gdayan kgilere hakli olmayan nedenlerle

> A.IZVEREN, “Toplumsal Térebilim (Sosyal Ahlak)”, Ankaidé&tisadi ve Ticariilimler Akademisi Bilim Dizisi,
Ankara, (1980), ss.109-110.

6 Turk Dil Kurumu Turkge So6zluk, Ankara, (2005),8.1

" O.CAKIR, “Ucret Adaletininis Davranglari Uzerindeki Etkileri”, Kamusletmeleriisverenleri Sendikasi, Ankara,
(2006), s.31.

8 Guriz, age., s.23.
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farkl Gcretler verilmesi de adil bir davrarmlmayacaktir. Dolayisiylas#li gin, aslinda
adalete ulgmak igin gerekli bir unsur oldw sdylenebilir.

Esitlik; “mutlak esitlik” ve “nisbi esitlik” olarak ifade edilmektedir. Mutlak
Esitlik, hicbir ayrim gézetmeksizin herkessitehak ve pay verme anlamina gelirken,
Nisbi ya da Goreli Kitlik ise, insanlar arasinda farkliliklar garan 6zelliklerin dikkate
alinarak hareket edilmesidimsanin, insan olarak geri bakimindan gtlik mutlaktir
yani bu konuda stlikten ayrilmak adaletsizliktit Irk, cins, dil, din, etnik kéken gibi
Ozellikler nedeniyle ayrimcilik yapmak, mutlakitkge ve adalete aykiri davranma
anlamina gelir. Nisbi ya da Orantilisiik, Aristotales’in “denklstirici adalet”
yaklasimi ile yakindan ilgilidir. Hakli bir neden bulungu zaman insanlarin farkh
muameleye tabi tutulmasi adaletsizliksdidoilakis adaletin kendisidir. Ormn; zorluk
derecesi daha yuksek olan, daha fazla sorumlulugkgeen ya da daha tehlikeli biii
yerine getiren ¢ajana, dgerlerine gore farkl tGicret 6demek adaleﬁlamaktlrw.

» Karsilikhlik : Ekonomik, toplumsal ve kisel iliskiler, bir takas (d@sim)

ili skisine dayanmaktadir. Alinan ve verilen ne olursaio adaletin gdanabilmesi icin
alinan ve verilenin dgerinin birbirine denk olmasi gerekmektedir. Bu déak
salanmadgl durumlarda, bir tarafin, ger tarafi istismar etmesi kaginilmaz olacaktir.
Emezinin karsiligl verilen bir ggérene adil davranilgh sdylenebilir. Ancak karliklilk
unsurunda, adaletin algilargekli, bu kavrama goreceli bir 6zellik katmaktaddiDiger

bir ifadeyle, herhangi bir takastan gil@mden) dolay! hak etti karsiligl alip-almadgi
hakkinda farkh IKilerin farkli algilamalari olabilmektedir. Adalet Igalamalari
hakkindaki bu ttr uyumsuzluklari gidermeye yonetilarak belirli kurallar tespit
edilerek hareket edilmesinin yararl olgcadylenebilir.

» Rasyonellik Kisisel yargilar yerine akilci ve belirli verilere ddy olarak
karar verme ve davranmayi ifade eder. Adalet kaviagrsindan rasyonellik kavrami,
yapilacak olan uygulamanin veya davsami belirli kurallarla dnceden belirlenmesi,
keyfi davraniimamasi anlamina gelmekt&dirBu sekilde kagi tarafa haksizlik

edilmesinin 6nldne gecilmesi mumkin olabilecektit 8lis-veris (takas) ilskisi s6z

° Erdazan, age., s.128.
10 Cakr, age., s.32.
V. H.VROOM,“Work and Motivation”, New York: John Wiy & Sons, (1964), s.170.

2 Guriz, age., s.11.
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konusu oldgunda, taraflarin payina ginin ve hak etinin belirlenmesinde nesnel
(objektif) kriterler konulmasi gerekmektedir. Buitkrler, taraflarin elde ettiklerini
deserlendirmelerine de olanak @ayacaktir. Rasyonellik unsuru, keyfié kagitlig

ifade etmektedir. Kisel olmayan, keyfi olmayan, belirli kural ve Oleié gore

belirlenen bedellerin alinip-verilmesi, adaletinggklemesine katki sfayacaktit®.

2.3. Orgiitsel Adalet (Organizational Justice) Kavrani ve Tanimi

Son yillarda gedtirilen orgutsel kuramlarin, kiler arasi etkilgim ve bu
etkilesimden kaynaklanan sorunlar Uzerinde gyolastigi gozlemlenmektedir. Bu
baglamda “sosyal adalet” kavraminin da Orgitlere @ikl ve orgut icindeki
iliskilere ba&li olarak ortaya c¢ikan kazanimlarin adilgdemini ifade eden “orgutsel
adalet” kavraminin gafiirildi gi gorulmektedit®. Orgiitsel adaletle ilgili caimalar,
Adams’in Kitlik Teorisi ile balamaktadir. Kitlik teorisinde, ksgilerin is basarisi ve
tatmin olma derecesi caligi ortamla ilgili olarak algilady esitlik ya da sitsizlikle
ilgilidir °. Bu teoride, 6rgitlerde cghin bireyler kendi caimalar sonucu elde et
kazanimlarla, bga Oorgutlerde benzer durumdakilerin elde gettikazanimlari
karsilastirir. Bu kasllastirma sonunda sletmesiyle, yoneticileriyle ve siyle ilgili
tutumlar gelgtirir. Burada, bireyin 6rgutiindeki adaletle ilgdigilamasi vardir. Gegi
bir tanimla orgutsel adalet, bireyin drgutindekiguiamalarla ilgili olarak adalet
algilamasidi®. Calsanlar, kendi 6rgitlerinde kendileri ile gkalarini kagilastirir.
Kurallarin herkese s uygulanmasini, @t ise eit Ucret ddenmesini, izinlerdesie
haklara sahip olmayi, bir takim sosyal imkéanlardeamdisinin de dierleriyle ait
sekilde yararlanmasini bekler. Ancak, adalet algdarmin odak noktasi sadece ciktilar
ve bu ciktilarin kaglastiriimasi dgildir. Orgltteki kurallar, bu kurallarin uygulani
bicimi ve bireyler arasindaki etkiien de adalet algilamasinin qgada
bulunmaktadrr’.

3 cakir, age., s.33.

143, O.ISBASI, “Calisanlarin Yéneticilerine Duyduklari Giivenin ve OrgltsAdaleteliskin Algilamalarinin
Vatandalik Davranginin Olisumundaki Roll’,Y6netim Aratirmalari Dergisi 1(1), (Ekim 2001), s.60.

15E LUTHANS, “Organizational Behavior”, 3.Ed., McGveHill. (1981), s.197.

16 J. GREENBERG, “The Quest for Justice on the Job:y8ssad Experiments”, Thousand Oaks, CA: Sage
Publications. (1996), s.24.

17 3. BARLING and P. MICHELLE, “Interactional, Formaind Distributive Justice in The Workplace: An
Exploratory Study”;The Journal of Psycholog$27(6), (1993), s. 651.
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Orgiitsel adaletin, ¢gan bireylerin kjisel doyumu ve orgitiin etkili bir bicimde
islevlerini yerine getirebilmesi i¢in bir gereklilildugu ve adaletsiz§in de 6rgutsel bir
sorun kayna olarak gorilmesi gereldi uzun suredir sosyal bilimcilerce kabul
edilmektedit®. Bu balamda, orgitsel adaletin 6rgitsel davsame insan kaynaklari
yonetimi alaninda inceleme konusu yapilmasinin medadalet algilarinin drgutsel
davrang Uzerindeki etkileri ile aciklanabilir. Adil algyaslar pozitif davrarglara yol
acar, cakanlarin kendilerini 6rgutiin gerli ve saygin Uyeleri olarak hissetmelerini,
calisma arkadslar1 ve yoneticileriyle uyumlu ve glvene dayalgkiler gelistirmelerini
saglarken, adaletsizlikler Orgutlerin  amaclarina subasini  zorlgtiran hirsizlik,
saldirganlik gibi olumsuz davratara yol agmaktadit.

Orgutsel Adalet, yonetim, uygulamali psikoloji vegotsel davragialanlarinda
yaygin birsekilde aratirilan bir baliktir. Pek cok ¢cakma, orgutsel adaletin hem 6rgut
hem de cadanlar acisindan 6nemli sonuclari gidau gostermektedir. Kkusuz,
adalet, cakanlar icin 6nemli bir motivasyon aracidir. Gahlarin adalet algisi diik
oldugu zaman, moral dir, calsanlarin érgitten ayrilma olasiliklar artar hattgiib
aleyhine birtakim faaliyetlerde bulunabilifér Calsanlar ¢gunlukla adaletle ilgili
konulari, orgutsel odullerin adaletsiz biekilde yoOnetilmesi, adaletsiz c¢gn
degerlendirmeleri gibi yoneticileriyle aralarinda gataya neden olan kaynaklar olarak
tanimlamaktadirlar. Bununla birlikte bazi gremalar gostermektedir ki, pozitif adalet
algisi calsanlar arasindaslirlik¢i davranglara yol a¢cmaktadir. Moorman’in (1991)
adalet algisinin, drgttsel vataglda davrangini gelitirdigine iliskin bulgulari buna
ornek olarak gosterilebilir. Bu nedenle 6rgutseblad literatirinde ytksek adalet
algisinin, cakanlarda pozitif tutum ve davratara neden oldgu savunulmaktadit.

Greenberg’e (2001) gore bireylerin adaletgkiii her zaman potansiyel kaygilari
vardir. Ancak bu potansiyel kaygi, bazi durumlagéacek bir kaygiya doginektedir.

Bu durumlardan ilki, bireyin istenmeyen bir kazanya da sonug¢ elde etmesi

18 J. GREENBERG, “Organizational Justice: Yesterdaydayoand Tomorrow”Journal of Managementl6(2),
(1990), s.399.

19 C. D. BEUGRE, “Understanding Organizational Justine #s Impact on Managing Employees: An African
Perspective”,The International Journal of Human Resource Manag@ml3(7), (November 2002), s.1092, R.
FOLGER and M. A. KONOVSK ‘Effects of Procedural and Distributive Justid®m Reactions To Pay Raise
Decisions’,Academy of Management Journa2(1), (1989), s.125.

20 parker and Kohlmeyer, age. s.357.

21 D. M. ANDERSON, K. J. SHINEW:; “Gender Equity In Ti@®ntex Of Organizational Justice: A Closer Look At
A Reoccuring Issue In The FieldJpurnal Of Leisure ResearcB5(2), (2003), s. 229.
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durumudur. Birey, uygulanan prosedirlerden igiediazanimi elde ediyor ise,
prosedurin adil olup olmamasiyla ilgilenmemekteittinci durum, 6rgutte ortaya c¢ikan
bir dezisimdir. Degisim, bireylerin adalet kaygilarini artirmakta ve latidkonusuyla
daha fazla ilgilenmelerine neden olmaktadir. Ucurdurum, kaynaklarin sinirli
olmasiyla ilgilidir. Orgitte yeterince kaynak ofginda, bunlarin nasil gaildig
calisanlarca onemsiz olmaktadir. Buna $tarkit kaynaklarin paykami séz konusu
oldugunda bireyler genel olarak adaletle gidikadar adaletin nasil tanimlapdile de
ilgilenmektedirler. Dordinct durum ise, bireylerasundaki guc¢ farkhliklandir.
Dolayisiyla bireyler icin adalet, bazi «dlar altinda dier bireylere nazaran daha
onemli hale gelmektedt.

Onceleri cakanlarin yalnizca elde ettikleri sonuclaragkin deserlendirmeleri
orgutsel adalet olarak giintlirken daha sonra kullanilan yontemlerin vgldd arasi
davranglarin adil olmasinin da 6nemli olgu tespit edilmjtir?®. Bunun sonucunda
orgutsel adalete gkin yaklasimlar da farkhlamistir. Daha sonra yapilan cghalarla

adaletin dger yonleri kgfedilmis ve bu konuda farkli kuramlar getirilmi stir>.

2.4. Orgltsel Adaletin Tarleri

Yazin taramas! yapilghnda, arstirmacilar arasinda orgutsel adaletin kag
boyutla tanimlanaga konusunun tagmali kaldgl g6ze carpmaktadir. Bazi
calismalarda dgitim adaleti ve glemsel adalet olmak lzere yapilan ikili ayrim bile
aralarindaki ytksek korelasyondan dolay $ara konusu olmgiur (6rnegin Sweeney
ve Mc. Farlin (1997) .72’lik, Welbourne vd. (1995%'IUk korelasyonlar bulmgardir).
Martocchio ve Judge (1995) gibi bazi gnanacilarin camalarinda datim adaleti ve
islemsel adaleti ayirma cabasi olmadgorulmektedir. Ancak Colquitt’in (2001) de
belirttigi gibi argtirmacilarin bunu hangi gerekce ile yaptiklar (eamsal ya da gorgul
gerekceler) acik dggdir. Bazi calsmalarda etkilgim adaleti Gg¢unci bir boyut olarak ele

alinirken (Bies ve Shapiro, 1988) bazilari etite adaletini glemsel adaletin bir alt

22 3. GREENBERG; “The Seven Loose Can(n)ons of Orgdairt Justice”, Jerald GREENBERG, Russel
CROPANZANO; Advances in Organizational Justice, SteshUniversity Press, California, 2001, (icinde}. 246,
248.

2 D. U. IRAK; “Orgiitsel Adalet: Ortaya Ciq Kuramsal Yaklgmlar ve Bugiinkii Durumu”Tirk Psikoloji
Yazilan,7(13), 2004, s. 25.

% |rak; agm. s.27.
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bileseni olarak ele alnglardir™.

Bircok argtirmaci glemsel adalet ve etkgen adaletinin farkli ilgkileri ve/veya
bagimsiz etkileri oldgunu savunmgtur, olgularin b@msizlgi Moorman (1991) ve
Colquitt'in (2001) arstirmalarinda da dgulanmstir. Cohen-Charash ve Spector’'un
(2001) meta analitik caimalari da her ¢ adalet algisinin gdansal, slemsel ve
etkilesim) guclu iligkili ancak b&msiz olgular oldgu sonucuna uknistir. 1993
yilindaki calgmasinda, Greenberg etkilen adaletini kavramsal olarak skierarasi ve
bilgisel olarak ayirny olmakla birlikte, bu ayrim Colquitt’in (2001) yapt aratirmaya
kadar gorgul olarak test edilmeytii. Colquitt'in (2001) camasinda yapilan faktor
analizinin sonuglari bu boyutlarin agtrgini dasrulams, dolayisiyla yapilan dértli
ayrim desteklenngiir. Colquitt ve cakma arkadglarinin 6rgutsel adalet ile ilgili 1975
yilindan itibaren topladiklari camalarla yaptiklari meta analitik gtamada da
islemsel, kiilerarasi ve bilgisel adalet boyutlarinin ayuldogrulanmgtir®®.

Greenberg, 1993 yilinda yayinlanan gakasi ile adalet algisina ‘bilgisel’ adalet
boyutunu da eklengiir. Bu calsmada orgitsel adaletin tdrleri dort shla altinda

(dagitimsal, slemsel, etkilgimsel ve bilgisel) incelenecektir.

2.4.1. D&itimsal adalet (distiributive justice)

Farkli disiplinlerden gelen pek cok anamaci; sosyal bilimciler, siyaset
bilimciler, iktisat¢ilar, sosyologlar ve psikologldazitim problemiyle ilgilenmglerdir.
Ik calismalarda s6z konusu olan ‘kazanimlarin aglillyani ‘dagitim adaleti’ olmutur.
Odiillerin ve kaynaklarin gagtimi, kiigiik gruplardan tim topluma kadar her tir
bayuklikteki sosyal sistemlerde e&n evrensel bir olgudur. Gruplar, 6rgutler ve
toplumlarin tumi 6dil, ceza ve kaynaklarigidian sorunuyla ilgilidif”.

Dagitimsal adalet, ahlaki ve nesnel olarak tanimlagaellikler temelinde,

benzer olan bireylere benzer ve farkli olan bireylde farkliliklari oraninda farkl

3. S. MASTERSON, K. LEWIS, B. M. GOLDMAN, M. S. TAYDR; “Integrating Justice and Social Exchange:
The Differing Effects of Fair Procedures and Treattnon Work RelationshipsAcademy of Management Journal,
43(4), (2000), s. 739.

%3, A. COLQUITT, D. E. CONLON, C. O.L.H. PORTER, M. JBSSON, K. Y. NG, “Justice at the Millennium: A
Meta Analytic Review of 25 Years of Organizationaktice Research’Journal of Applied Physicology86(3),
(2001), s.s. 437-438.

%" F. YILDIRIM, “Calisma Yaaminda Orgiite Bk ve Orgiitsel Adaletiliskisi” Ankara Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitlist Psikoloji (Sosyal Psikoloji)Andion Dali, Doktora Tezi, Ankara, (2002), s.28.
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davraniimasini acikl&t Diger bir ifadeyle dgitimsal adalet; karlasilan sonuclarin ya
da éddillerin hakkaniyeti ile ilgili adalet algisith Gorevler, mallar, hizmetler, firsatlar,
cezalar/oduller, roller, statiler, Ucretler, texfil vb. her tarli kazanimin ddier
arasindaki paytamini konu alif°.

Bir bagska tanimla datimsal adalet; oransal paylari belirli standad#atbelirli
fonksiyonel kurallara ve hikumlere gore tanimlandasilere kaynaklarin
paylatiriimasidifl. Bireyler elde ettikleri sonuclari (gelir, primerfi, sosyal haklar
gibi) adaletli veya adaletsiz olarak algilayabditl Kendi elde ettikleri ile lz&alarinin
elde ettikleri arasinda yaptiklari kdastirma sonucunda kendilerine haksizlik eidi
diUstnebilirler. Bu dgiince onlarin tutumlarini etkileyebilir ve davrgdari, bu tutumlar
paralelinde dgsebilir. Dolayisiyla, daitim adaletinde esas olanin, “bireyleringddan
kaynaklardan adgekilde pay aldiini distinmesi” oldgu soylenebilir

Dagitimsal adalet, ADAMS’In Hakkaniyet ¢Elik) teorisine dayanmaktadir.
Hakkaniyet Teorisi,si gorenin kendisine derlerine kiyasla nasil davranggna dair
anlaysini vurgular. Hakkaniyet Teorisine gore gahlar, slerine gore, gitim, caba ve
deneyim gibi bir takim girdiler sunarlar. Galnlarin, mesleklerinde canasi
sonucunda ise, mgae terfi gibi birtakim ciktilar elde ederler. Galnin sinden elde
ettiginin, isine verdgine orani, hakkaniyetin ya da adalet@irli belirlenmesine
yardimci olur. Bgka bir deysle, calsanlar, katkilarina karik, 6rgutten bir takim
somut sonuclar beklerler. Cgdnlar, bir sonucun uygun ya da adil olup-olngaa

deserlendirdikleri zaman, bir gatimsal adalet karari vermektedirler. Gahlarin

adaletsizlik algilari memnuniyetsizé yol acar. Hakkaniyet algisi, motivasyonu ye
tatminini artinr. Dgitimsal Adalet, Ucret tatmini gibi birtakim somutrdysel
kazanimlarin nasil algilangni daha iyi 6lce¥.

Esitlik kurami ve dger da&itim adaleti modelleri (6rrggn Walster vd. , 1973,
Deutsh, 1975; Crosby, 1976; Folger, 1984) adalétsialgilarina iliskin tepkileri

2 3. FOLEY, D. L. KDDER and G. N. POWELL, “The Perceived Glass Ceilargl Justice Perceptions: An
Investigation of Hispanic Law Associateggurnal of Managemeng8(4), (2002), s.473-474.

290, F.ISCAN, A. NAKTIYOK, ‘Calisanlarin Orgiitsel Badasimlarinin Belirleyicileri Olarak Orgiitsel Balik ve
Orgiitsel Adalet Algilar’’S.B.F Dergisi (2004), s.182.

% jsbasl, age. s.60.
31 R.L. COHEN, “Distributive Justice: Theory and ResharSocial Justice Research(1) (1987), s.20.
32 DeConinck and Stilwell, (2004), age. s.230.
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aciklamakta yetersiz kaldiklarindan gnanalar ‘islemsel adalet’ kavramlarini inceleme
konusu yapmaya Bemislardir®. Orgiitsel birimlerde datim adaleti, ekonomik
kazanimlara bireylerin gosterdikleri tepkilerlglestirilmistir. Bununla birlikte dger
aragtirmalar bireylerin hem ekonomik hem de sosyo-gsiito kazanclarla ilgili adillik
degerlendirmesi yap#ini gostermektedir. Oatim adaletine baki agisini sosyo-
psikolojik kazanclarin datimini da icerecelgekilde gengletmek, d&itimsal adaleti

islemsel adalet kavramina yakimmaktadi?*.

2.4.2.1slemsel adalet (procedural justice)

Folger ve Crapanzanglemsel adaleti, kazanimlarin belirlenmesinde kuléan
metotlar ve siireclerle ilgili adalet algilamasi raka tanimlamgtir®.  Konovsky,
islemsel adaletin datim kararlarinin nasil verildi ile ve ayni zamanda nesnel ve 6znel
durumlarla ilgili old@gunu belirtmitir=®.

islemsel adaletin iki alt boyutu vardir Bunlardan birincisi, karar alma
surecinde kullanilan prosedurler ve uygulamalaapigal 6zellikleriyle ilgilidir. Formal
prosedurler olarak da adlandirilan bu boyut, karadlinmadan 6nce csdinlara s6z
hakki verilmesini, fikir ve gorglerinin dinlenmesini kapsaikinci boyut ise, karar alma
surecinde kullanilan politika ve uygulamalarin kaahcilar tarafindan uygulanngakli
ile ilgilidir. Levental’a gore, 6rgut icinde adaleigilamalarini dgrudan etkileyecek
alti temel kural bulunmaktadir. Bu kurallamlardir®.

— Tutarhlik kurali: D&itim kararlariyla ilgili alinacak kararlarin birkeriyle

tutarlh olmasi kuraldir.

3 Y. COHEN-CHARASH and P. E. SPECTOR, “The Role of Jesiic Organizations: A Meta Analysis”,
Organizational Behavior and Human Decision Proce§s&6(2), (2001), s.278, J. GREENBERG, “Taxonomy of
Organizational Justice TheoriesThe Academy of Management Reyiedanuary, 12(1), (1987), s.11, M.
SCHIMNKE, M. L. AMBROSE, T. W. NOEL, “The Effect oftRical Framework on Perception of Organizational
Justice”, Academy of Management Journd0(5), (1997), s.1191.

34 R. CROPANZANO, M. L. AMBROSE; “Procedural and Distriluet Justice Are More Similar Than You Think:
A Monistic Perspective and a Research Agenda”, deGRREENBERG, Russel CROPANZANO; Advances in
Organizational Justice, Stanford University Pr&saifornia, (2001), (icinde), s. 123.

% R. CROPANZANO and R. FOLGER, “Procedural Justice andrkafoMotivation” in R. STEERS and L.
PORTER (Ed.), Mativation and Work Behavjdlew York: McGraw—Hill, (1991), s.134.

36 M. A, KONOVSKY, “Understanding Procedural Justiaed Its Impact on Business Organizationkjurnal of
Management26(3), (2000), s.492.

57 J. W. THIBAUT and L. WALKER, “Procedural Justice: Rsychological Analysis"Hillsdale, NJ: Erlbaum,
(1975), s.34.

% G. S. LEVENTHAL, “What Should Be Done With Equith&ory? New Approaches To The Study of Fairness in
Social Relationships” in K. J. (2000), s.s.42-48.
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— Onyargih olmamak kural: OQ@timda veya slemde orgiit caganlarina
onyargili olmamak kuraldir.
— Dogruluk kural: Bilgilerin dgrulugu ile ilgili kuraldir.
— Duzeltebilme kurali: Alinan bazi kararlara gahlarin itiraz edebilmeleri
veya o kararlari duzelttirebilmeklarinin olmasi ile ilgili kuraldir.
— Temsilcilik kurali: Calsanlar etkileyecek kararlarin alinmasinda onlardan
temsilciler secilmesi ve sorulnyéesilgili kuraldir.
— Etik kural: Alinacak kararlarin, 6zellikle daum ve slemle ilgili, calsanlarin
etik dgerleri ile ayni yonde olmasi gerekte iliskin kuraldir.
Bazi aratirmacilara gore prosedur adaletinin iki bdai vardir; yapisal ya da
formel bileseni (Leventhal'in adil prosedurlerin alti 6zgihi temsil eden bilgen) ve
sosyal bilgeni (etkilsim adaletini temsil eden bieny®. Burada yapisal bien formel

politikanin bir parcasidir ve karar adimlarini Helf*®

. Bu bilesen, calsanlar tarafindan
adil olarak algilanabilmesi icin kararlarin “nasierilmesi gerekfi ile ilgilidir.
Orgutsel kararlarin adil algilanabilmesi icin Greerg ve Baron (2000) yapilmasi
gerekenleridyle 6zetlemektedirlét:

— Karar verme prosedurleri icinde galnlara s6z hakki verilmesi,

— Hatalarin duzeltiimesi igin olanak taninmasi,

— Kural ve politikalarin tutarh bigekilde uygulanmasi,

— Kararlarin é6nyargidan uzak verilmesi.

Sosyal bilgen ise, kjiler arasi tavirlarasaret etmektedff. Prosediir adaletine
iliskin algilamalari aciklamada yapisal unsurlar Onemwlinasina kain yeterli
degildirler. Prosedir adaletinin bir de sosyal yanrdwa Diger bir deysle bireyler
prosedurlerin adil olup olmadiklarinaskin yargiya varirken, kiler arasi ilgkilerin
kalitesini de dikkate almaktadirlar. Prosedur ailale bu boyutu etkilgim adaleti

olarak adlandirilngtir®>.

39 Folger and Cropanzano, 1998, age. s. Xiii.

40 R. CROPANZANO and T. A. WRIGHT; “Procedural Justiced aBrganizational Staffing: A Tale of Two
Paradigms’Human Resource Management Reyig8; (2003), s.9.

41 J. GREENBERG, R. A. BARON, “Behavior In OrganizatibnBrentice Hall Inc., New Jersey, USA, (2000), s.
146.

42 Cropanzano and Wright, (2003), age. s.10.
43 Greenberg and Baron, (2000), age. s.147.
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Islemsel Adalet, kararlarin veriimesinde kullanilaiirese odaklanmaktadir
(6rgutiin verdii kararlar, terfi vs ).Islemsel Adalet, 6dil ya da cezanin miktarini
belirlemede kullanilan araclarin algilanan agiillizerine odaklangindan, sonuglarin
nasil belirlendii, sonuclarin bizatihi kendinden daha 6nemlidir. aghrmalar,
calisanlarin s6z hakkina sahip olduklarina inandiklarruchlarda, siureci daha adil
algiladiklarini, glemsel adaletin, c¢alanlarin bgllik seviyelerini belirlemede onemli
oldugunu ortaya koymaktadir. Odul ve cezautianinda kendilerine adil davranifgni
inanan cakanlar, érgitlerine daha fazlaghdik hissedeceklerdff.

Islemsel Adalet, datim kararlarinin yapilga siirecin adaletini temsil ederken,
dagitimsal adalet, datim sonuglarinin adaletini icerir. Dolayisiylaigahlar adaleti ele
alirken, meslek ici @tim ve motivasyon gibig girdilerine kagilik elde ettikleri mag
ve terfi gibi & ciktilarini dgerlendirirler ve bu girdi-cikti oran @erlendirmesini
yaparken meslekgkari ile kiyaslama icerisine girerleBurasi agiktir ki, slemsel ve
dagitimsal adalet, birbiri ile ifkilidir. Cunkd adil olmayan bir sure¢ gonlukla adil
olmayan sonuclar ortaya koyar. Anama sonuclari da bu iki adalet tiirl arasindaigucl
bir korelasyon oldgunu ortaya koymaktadit Ucret tatmini, cakanlarin daitimsal
adalet algisindan gaudan etkilenmektedir. Bununla berabgleimsel adalet, daha ¢ok
yoneticiden memnuniyet ile ilgilidir. Bulgular, gghnlarin kendilerine kaynak geumi
noktasinda (datimsal adalet) ve kaynaklarin gialma yonteminin belirlenmesinde
(islemsel adalet) adil davranifgini hissettiklerinde hem Ucretlerinden, hem de
yoneticilerinden daha fazla memnun olduklarini gdsektedir. Bulgular ayrica
yoneticilerin; calganlarin glemsel adalet ve orgutsel @k algilarn arasinda bir araci
islevi gord(gunl ortaya koymaktadir. Big yerinde ¢akan - yonetici ilgkileri o derece
onemlidir ki, érgutsel adalet 6lculerinin kabul ledilir oldugu durumlarda bileayet
ast-Ust ilgkileri sorunlu ise orgtitsel alik dusik olabilir*®.

Islemsel Adalet konusunda en 6nemli adalet kurakmnbirisi, “tutarlilik’tir.
Bir baska ifadeyle, kimin neyi elde egini belirleyen kaynak datimi islemleri, hem
zaman zarfinda hem de farkl bireylereskayni tutarhlikla uygulanmalidir. Tutarkg

sgilamak icin 6dull elde etme olagihbulunan herkese ayni sirecler uygulanmali ve

44 DeConinck and Stilwell, (2004), age. s.230.
4 parker and Kohlmeyer, (2005), age. s.358.
48 DeConinck and Stilwell, (2004), age. s.230.
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hi¢c kimseye 0Ozel bir avantaj veriimemelidir. Firgsitli gi ancak busekilde sglanir.
Islemsel Adaletin, cajanlar acisindan énemli bir olgu olmasinin sebepden birisi,
Grup-Deser Modeli'nde yatmaktadir. Bu modelin temel inanoganlarin sosyal varlik
oldugu ve sosyal grup tyejinin 6nemli psikolojik 6duller ortaya koygu seklindedir.
Bir grubun uyeleri, grup tarafindan kabul edilmek dgger gormek isterler ¢tinki bu
durum Uyelerin bireysel gerlerini artirir. Grup tarafindan reddedilmek, iregrubun
diger Uyelerine kiyasla daha azgedi oldugu anlamina gelir. Bazi camalar, kendini
gosterme (self-esteem) olgusunun kismengertkrince gosterilen saygidan
kaynaklandgini ortaya koymaktadir. Bu atamalara goére birsi 6rguitii de bireylerin
saygl gérmeyi beklegdi sosyal gruplarin en 6nemlilerinderidir

Grup- Deger Modeli'ne gore; bir birey icin 6rgutiin geri Kismen bireyi iceren
karar verme slreciniglemsel adaletinde yatar. Adil karar verme, ¢érgthireye dger
verdigini gosterir. Adil olmayan davragiise bireyin 6rgitiin tam bir Gyesi olmadi
anlamina gelmektedir. Cghnlar, slemsel adaleti, 6rgut yetkilileriyle etkyenlerini
deserlendirerek yargilarlar. Bu noktada, bireyi ilgithiren konularda *“tarafsizlik”
onemli bir kriterdir. Tarafsizgin ihlali, olumsuz birtakim sonuclarin ortaya cilsmea
sebep olur. Bir cagmada, tarafsizlik, orgutsel gdi g1 aciklayan énemli bir @amsiz
degisken olarak bulunmgiur. Burada ifade edilen tarafsizlik kavrami, dabrace
degindigimiz tutarhlik kavramina benzemekted§dyle ki; tarafsizlik, bgka bir takim
seylerin yani sira kurallarin bireylere tutarli ekilde uygulanmasini icermektedir.
Bireyler arasinda tutarsiz uygulan orgutsel kuralyrimcidir ve orgutsel davrani
yazini, ya, cinsiyet ve irk gibi dgiskenler agisindan ayrimgili ve bu ayrimcifiin
olumsuz sonugclarini ortaya koyan galalarla doludur. Bir bga ifadeyle, gletmelerde
hemen her zaman olumsuz sonuglari ortaya cikaranriailiktir*®,

Adalet aratirmalari genellikle, kazanimlar ve bu kazanimlaraden olan
siirecleri iceren miibadeleskileri iizerinde durmaktadit Calsanlarin kazanimlarin
dagitilmasina ve bu datimi s&layan prosedurlere kartepkileri arasinda nasil bir
iliski oldugu oOrgitsel adaletle ilgili agarmalarin konusu olmgtur. Burada ilk soru,

calisanlarin prosedurlere skin adalet algilarinin, kazanimlaraskin algilarini nasil

47 parker and Kohlmeyer, (2005), age. s.358.
48 parker and Kohlmeyer, (2005), age. s.359.
4® Cropanzano and Wright, (2003), age. s.9.
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etkiledigi ile ilgilidir. Prosedurlerin, daitim adaleti yargisi Gzerinde dnemli bir etkiye
sahip oldgu aciktir. Leventhal’a (1976) gore adil olmayangadirler, ¢caganlarca adil
algilanacak kazanimlara neden olamamaktadirlarential’a gore prosedir adaleti,
orgutte dgitim adaleti olgturmanin ve surdirmenin 6n sdudur. Greenberg (1987)
tarafindan yapilan agarma bulgulari Leventhal'in gostiinu desteklemekte ancak
prosedur adaletinin sadece, kazanimlarin duzeyildaldusunda dgitim adaletinin bir
on kasulu oldusunu géstermektedit

Ikinci konu ise, bunun tersine elde edilen kazammlau kazanimlari belirleyen
prosedurlerin adiliine iliskin algiyr nasil etkiledii ile ilgilidir. Bu, dagitim adaleti
algilamasinda “bencilg@dim” diye adlandirilan (Greenberg, 1983), buylkz&aimlarin
kicuk kazanimlara gére cgdnlarca daha adil algilanmasiyla acgiklanmaktadu. B
konuda yapilan asairmalarin bazilari ¢ajanlarca istenen kazanimlarin, prosedirlerin
de adil algilanilmasini gladigi yoninde olmasina kan (LaTour,1978; Tyler ve
Caine,1981) dierleri calsanlarca istenen kazanimlarin elde edilmesinin [pliase
adaleti algisini etkilemegli yontindedir (Lind ve djerleri, 1980%". Calsanlar, ¢iktinin
belirlendigi streci adil olarak algiladiklarinda, arzulanmayancikti ile de kagilasmis
olsalar da, ciktiyi daha olumlu gkrlendirme giliminde olmaktadirlar. Bir bgka
anlatimla cakanlar s6z haklarinin ol@u islemleri sessiz kalmak durumunda olduklari
islemlerden sonug uygunsuz olsa dahi daha adil okagilamaktadirla?. Yéneticilerin
uygulayacgl islemsel adalet ilkeleri, ¢glnlarin, sistemi desteklemelerine ve kendini

gosterme ihtiyaclarini daha iyi kdlamalarina sebep olacakfir

2.4.3. Etkilesimsel adalet (interactional justice)

Dagitimsal ve g¢lemsel adalet ile ilgili cajmalar sirerken Orgitsel
uygulamalarin kiilerarasi yonine odakli, 6zellikle skerarasi tavirlar ve yonetim ile
calisanlar arasindaki ilesimle ilgili ‘etkilesimsel adalet’ argirma konusu olmaya

baslamistir. Etkilesimsel adalet, orgitsel uygulamalarin insani yoné ilgilidir.

0 J. GREENBERG, “Reactions to Procedural Injusticeagrifent Distributions: Do the Means Justify the B¥ids
Journal of Applied Psychology?2(1), (1987), s.56.

*1 Greenberg, (1987), age. s.56.

52 R. J. BIES and D. L. SHARO, “Voice and Justification: Their Influence on Bedural Fairness Judgements”,
Academy of Management Journ3l,(3), (1988), s.676.

%3 J. BROCKNER, L. HEUER, N. MAGNER, R. FOLGER, E. UMPHRESS,\K D. BOS, R. VERMUNT, M.
MAGNER, P. $EGEL, “High Procedural Fairness Heightens the Effet Outcome Favorability on Self-
Evaluations: An Attributional AnalysisQrganizational Behavior and Human Decision Proces8g, (2003), s.51.
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Adaletin kayngi ve alicisi arasindaki ilgtm sirecinde nezaket, durustlik ve saygi gibi
yonleri esas alif.

Etkilesimsel Adalet, cajanlarin, hem Ustlerine hem de bir bitin olarak
calistiklari kuruma kag1 tepkilerini etkileyecektir. Cajanlar, Ustlerinin kendilerine
saygl gostermegini ya da alinan kararlara gkin yeterli aciklama yapmadiklarini
hissettiklerinde 6rgut adina daha olumlu performamgdstermede istekli
olmayacaklardir. Boyle bir algi tim 6rgute yaydiehda, verimlilik ve Uretkenlik tehdit
altindadi?®. Bies'a gore kiilerin karar verme sireclerinde kullanilan proséetie
ilgilendikleri kesindir, ancak bunun yaninda bimybrasi kaulikl ili skide gordukleri
muameleyle de ilgilenmektedirler. Biessikerin bu ilgisini “etkilesim adaleti” olarak
adlandirmaktadif. Calsanlar, dgisim ile iliskili strecin hem sonuclariyla, hem de
kendisi ile ilgilidirler ve her ikisinden etkilerdiar. Ornein, calsanlar, etkilgimlerinin
sonugclarl kendileri agisindan daha olumlu veya attlusunda ve dierlerine kagi
uygulanan glemler, kendilerininki ile benzer olgunda, daha fazla Bhlik hissederler.
Calsanlarin tepkileri, sadece ne yapgoha dgil fakat bunun nasil yapildina da
dayanir’. Etkilesim adaleti, bireyler arasi davrarkalitesini ifade etmektedir. Etkijem
adaleti, dgitim adaleti ve prosedir adaletindengioasiz olarak Uguncu bir 6rgutsel
adalet tird olarak ortaya atilmasinaskar buglin prosedur adaletinin bir gai ya da
bir yonu olarak anilmaktadir. Bu konuda hala gdpirligi olmamasina @men bazi
aragtirmalar, etkilgim adaleti sonuclari ile prosedir adaleti sonucdaasinda yuksek
duizeyde korelasyon oldunu ortaya cikarrgiardir®.

Greenberg, 1993 yilinda yayinlanan galsi ile adalet algisina yeni boyutlar
eklemg ve etkilgim adaletini ‘kiileraras’ ve ‘bilgisel’ adalet olmak Uzere ikiye

ayirmstir™®. Birincisi “kisiler arasi duyarlihktir. ikincisi ise, “aciklamalar” ya da

%4 Beugre, (2002), age. s.1095.

% K.HEATHER, L. SPENCE “Hospital Nurses’ PerceptiotisRespect and Organizational JusticdINA,34(7/8),
(2004), s.355.

%8 R.J., BIES “Interactional (In)Justice: The Sacred tire Profane”, Jerald GREENBERG, Russel CROPANZANO,
Advances in Organizational Justice, Stanford UmsitgiPress, California, (2001), (icinde), s. 91.

5" Brockner et al., (2003), age. s.51.
%8 Folger and Cropanzano, (1998), age. s. XXiV.

%9 K. L. ROBINSON, “The Impact of Individual Differences on TRelationship between Employee Perceptions of
Organizational Justice and Organizational Outcoragalbles”, PhD dissertation, California School ofj@rizational
Studies Alliant International University, San Die¢2004), s.11.
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“sosyal sorumluluk” (social accounts) boyutuur Bunlardan ilki, kararin
uygulanmasindan sorumlu olargilerin, karardan etkilenen bireylere nazik ve saygi
davranip davranmamasiyla ilgiliditkinci boyut ise, daitim kararinin altinda yatan
mantgin, kararin etkiledii bireylere acik ve yeterli derecede aciklanip agiamasi

ile ilgilidir ®*.

2.4.3.1. Kiilerarasi iliskide adalet (interpersonal justice)

Kisileraras! ilgskide adalet, Orgitsel ortamda bireylere skarsergilenen
davranglarin ne olctide saygi sinirlari icinde aiduu ortaya koyaiiliskisel adalet, bir
is yerinde cakan Kkkilere saygli ve duyarliik cercevesinde hareket deglitde
gerceklemis olacaktif?.

Kisileraras! etkileim adaleti, cakanlarla yoneticiler (kaynak déicilar)
arasindaki iletimdeki adalet algilamasi ile ilgilidir. Bu adalétrdi, dgitim kararindan
etkilenecekler ile datim kayna& arasindaki etkilgmle ilgilidir. Bies, etkilegim
adaletini; orgutseklemler uygulanirken insanlarin maruz kgidutum ve davraglarin
niteligi olarak tanimlamtir®®, Bir bagka tanimla, karar alinginda bunun bireylere nasil
soylendgi veya soylenegg ile ilgili adalet algilamasidif. Organizasyonlarda cgéin
bireyler, yoneticilerinin kendilerine gerleri ile aynisekilde iletsim kurmasini bekler.
Kurulan bu iletsimde de adalet arar. Kimilerine saygili kimilerisaygisiz davranan
yoneticiler veya kaynak dgicilar adil olarak algilanmazlar. Algilanansikerarasi

etkilesim adaletsizi calisanlarin yoneticilerine kar tepki vermesine neden oftir

2.4.3.2. Bilgisel adalet (informational justice)
Bilgisel adalet, drgutsel ortamda, ilgili bilgininerkese agik olmasi kauyla
salanabilecek bir adalet turtdur. Ganlarin kendilerine yonelik verilen kararlarin

€ Folger and Cropanzano, (1998), age. s. XXiV.

®1D. M. ANDERSON, K. J.; SHINEW “Gender Equity in tkBontex of Organizational Justice: A Closer Look At a
Reoccuring Issue in the Fieldfournal Of Leisure ResearcB5(2), (2003), s. 230.

62 Heather and Spence (2004), age. s.355.
8 Bles, (2001), age. s.93.

® R. H. MOORMAN, “Relationship Between Organizatibrlustice and Organizational Citizenship
Behaviors: Do Fairness Perceptions Influence Engaogitizenship?”Journal of Applied Psychology
76, (1991), s.847, J. BARLING and P. MICHELLE, ‘#méctional, Formal, and Distributive Justice in
The Workplace: An Exploratory StudyThe Journal of Psycholog$27(6), (1993), s.32.

% R. CROPANZANO, C. A. PREHAR and P. Y. CHEN, “Using Sodathange Theory to Distinguish Procedural
From Interactional JusticeGroup and Organizational Manageme?, (2002), s.326.
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nasil alindgl ile ilgili bilgiye ulasmalarini temsil ed&?. Diger bir ifadeyle, iicret, terfi,
maddi olanaklar, caimasartlari ve performans gerlemesi gibi unsurlarin belirlenmesi
ve Olciminde kullanilan metot, prosedir ve poliikahakkinda ggorenlere orgut
yonetimince duizenli bilgiler verilmesidit

Bilgisel Adalet, kazanimlarin gaimi ve bu daitimlarla ilgili streglere igkin
calisanlara ne kadar bilgi verilgii ve aciklama yapilégh ile ilgilidir ®®. Bies ve Moag'a
gore (1986) caganlar, orgut yetkililerinin kendilerine gou, tam bilgiler sunduklari ve
verdikleri kararlar ile ilgili hakh nedenler gostiklerinde kendilerine adil
davranildgina inanmaktadirl8?. Bireyler istenmeyen bir sonucla ilgili kendileei
yeterli bir aciklama yapildinda daha toleransli olabilmektediffer Yapilan
argtirmalar, gorene ulgan bilgi miktarindaki argin isgéren tatmini ve adalet
algilamasi Gzerinde olumlu etkiler ygpti gostermektedir. Bu amda ggorenler ile
Ust yonetim arasinda iletm iliskisi kuran o6rgit organlari ve yayinlari sadece bir
iletisim araci dgil ayni zamandasgOrenler arasinda cghna sevki ve g tatmini ile
adalet hissinin okumunu atgleyen giicli birer stratejidit.

Orgut icerisinde kararlarin nasil ahgchi anlamak bireyi sadece karar alma
prosedurlerinin tarafsigina inanmaya sevk etmemekte, ayni zamanda karemileer
de guven duymasini @amaktadir. Bunun tam tersi isesgorenlerde Orgut
prosedurlerinin karar vericilerin c¢ikarlarina hizmettigi ya da karar vericilerin
yonlendirildigi yontindesiipheler dgmasina neden olabilmektetirOrnesin 6rgitlerde
Ucret sistemleri Uzerine yapilan gramalar, Ozellikle aclk 6deme sistemlerinin
prosedurel adalet agisindan dnemli glaw ortaya koymaktadir. Cunkd bu tar Gceret
sistemleri ggorenlere orgut icindeki tcret kararlarinin naswhdagi hakkinda bilgiler

sgilamakla birlikte, bu prosedurlerin ihlal edilmgotie yonelik de énemli glivenceler

% Heather and Spence, (2004), age. s.355.

7S. P. SCHAPPE, “Bridging The Gap Between ProcedunaMiedge And Positive Employee Attitude§roup &
Organization Managemen21(3), (1996), s.28.

% Robinson, (2004), age. (icinde Greenberg, 1998}, s
% Beugre, (2002), age. s.1095.
0 Cropanzano and Wright, (2003), age. s.10.

3. M. PUTTU and S. ARYEE, “Communication in Orgatiizas”, Group &Organization Managemen15(1),
(1990), s. 44.

2 B. P. NEHOFF and R. H. MOORMAN, “Justice as a Mediator ofeTRelationships Between Methods of
Monitoring and Organizational Citizenship Behavigktademy of Management Journ36, (1993): ss. 527-556.
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sunabilmektedi. Bir bagka ifadeyle iicret 6deme gizlili ya da belirsizii ise tarafli
ve adil olmayan algilamalarin glumuna zemin hazirlayabilmektedir.

Sonu¢ olarak bir orguatin insan kaynaklari verirgiiili artirmaya yonelik
gelistirilen ve izlenen yontem ve proseduirleriningdeve maliyetine yonelik bilgilerin
siklikla calsanlara sunulmasi hem bu unsurlarin adil glda iliskin duygularin
gelisimi hem de hedeflenen ciktilara gii@ agisindan énemlidit

Greenberg’e (1993) goére bu iki adalet algisininlaikfarkhdir. Kisilerarasi
adalet algisi birincil olarak ciktilara yonelik teerle ilgilidir. Duygusallik bireylerin
arzulanmayan ciktilarla ilgili daha olumlu hissetenme neden olabilmektedir. Karar
sureci ile ilgili yapilan aciklamalar, surecin ysgh yoninu dgerlendirmeye yonelik
bilgiler icerdiklerinden ‘bilgisel adalet’ suirecéyelik tepkileri etkilemektit.

2.5. Orgutsel Adalet Algisini Agiklayan Modeller veTeoriler
Orgiitsel adalet algisini agiklayan farkli modeNer teoriler ileri strtlmitir.
Bunlardan sikg¢a dile getiren modeller ve teorilgkanacaktir.

2.5.1. Orgltsel Adalet Algisini Agiklayan Modeller

Orgutsel adalet konusunda yapilan sarmalar, bireylerin adaletle neden
ilgilendikleri sorusuna iki yanit bulmgtardir; ekonomik ¢ikarlari igin “Ara¢sal Model”
(Instrumental Model) ya da bazi yazarlar tarafinddlandirildgi sekliyle Kisisel Cikar
Modeli (Self-Interest Model) ve bulunduklari grugnde kimliklerini ispatlamak igin
Grup Deeri Modeli (Group-Value Model) veya daha sonralammilen adiyla “ilskisel
Model” (Relational Model).

2.5.1.1. Aragsal model, ikisel model ve ahlaki erdemler modeli

Kisisel Cikar ya da Arag¢sal Model'’e gbre bireyler, idsgl surecler Gzerinde
kontrol sahibi olmanin, daha yiksek kazanimlar e&dme sanslarini artird@ini
disinmektedirler. Bu, 6rgutte prosedir adaleti etkisortaya ¢cikmasinin bir nedenidir.

Yani bu gorge gore cakanlarca, daha fazla istenen kazanimlara aracitigi etin

®R. G. FOLGER and M. A. KONOVSKY, “Effects of Procedland Distributive Justice on Reaction to Pay Raise
Decisions”,Academy of Management Joukn®&2, (1989), s. 115-130.

" A. J. KINICKI, P. C. CARSON and G. W. BOHLANDER, “Relationship Between Organization’s Actual
Human Resource Efforts and Employee Attitud€'gup & Organization Managemerit7, (1992), s.135.

S J. A. COLQUITT, “On the Dimensionality of Organiimaial Justice: A Construct Validation of a Measure”,
Journal of Applied Psycholog86(3), (2001), ss.386-400.
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prosedir adaleti 6nemlidft Genel olarak bireyler tarafindan istenen diizeydek
kazanimlar adalet algisi alururken, istemeyen kazanimlar adaletsizlik algisi
yaratmaktadir.istenmeyen kazanimin miktari biyik gidnda bu etki daha gugli
olmaktadir. Daha sonralariliskisel Model” (Relational Model) olarak adlandirilan
“Grup Degeri Modeli” (Group-Value Model), bir gruba dahilménin bireyde kisel
deger ve kimlik duygusu yaragiini ve adil davragin, bireyin grup Uyeleri ve
yetkililerle iliskilerinin niteligini ifade ettsi icin nemli old@gunu vurgulamaktadif.

Prosedir adaleti d@ekenlerinin kiiyi nasil etkiledgi konusuna Aragsal
Model'in yeterince agiklama getirememlimasindan dolayi gstirilen Grup Degeri
Modeli, kisilerin grup (ya da o6rgut) tyeliklerinden beklentitee, Aragsal Model'den
tamamen farkli bir bakiagisi sunmaktadir. Buna gorgildr maddi, fiziksel 6édullerden
cok kisisel deger ve kimlik duygulari gejtirmek istemektedirler. Model’'e goére bireyler
icin ait olduklari grubun deer verilen bir tyesi olmak 6nemlidir. Grubun sagigyulan
ve deer verilen bir Uyesi oldtuna inandiinda bireyin prosedir adaleti algisi da
yiiksek olmaktadfF.

Grup Deseri Modelinin bir versiyonu olan “Gruplardaki Yetkn iliskisel
Modelinde ise, prosedur adaleti yargisina etki egetki ile ilgili G¢ iliskisel 6zellik
tanimlanmaktadir; given, tarafsizlik ve yetkiyeigablan Kkgilerin tavirlari. Given,
yetkinin kullanils amaciyla ilgili bireylerin inaglarini yansitmaktadir. Yetkinin
tarafsizlgina iliskin yargiya, bireylerin karar verirken gercekleraydli karar vermesi
ve onyargidan uzak kalmasi ile ilgili olarak varalktadir. Uctincu 6zellik ise, yetkiyi
elinde bulunduran kilerin digerlerine kagi nazik ve haklarina saygili bigekilde
davranmasi ile ilgilidif®.

Folger (1994) tarafindan ggirilen Ahlaki Erdemler Modeli'ne gore bireyler,
sahip olduklari itibari ve kisel deerini 6nemsedikleri icin adalet isterler. Dolaylaly
bireyler, bu istek ve diiincelerine uygun davragarda bulunurlar.

Yukarida belirtilen G¢ modelin pagagi ortak noktanin, adaletin dnemi ve

8 C. VISWESVARAN and D. S. ONES;Examining The Construct Of Organizational JusticeMAta-Analytic
Evolution Of Relations With Work Attitudes and Beta&”, Journal Of Business Ethic88(3), (2002), s. 195.

" R. CROPANZANO, Z. S. BYRNE, D. R. BOBOCEL, D. E. RUPP; “Mier Virtues, Fairness Heuristics, Social
Entities, and Other Denizens Of OrganizationalidastJournal of Vocational Behavipb8, (2001), s.173-174.

8 B. ERDOGAN, M. L. KRAIMER, R. C. LIDEN; “Procedural Ji# as a Two-Dimensional Construct, An
Examination in the Performance Appraisal Contektie Journal of Applied Behavioral Sciend@(2), 2001, s. 207.

9 Chan, (2000), agm. s.75.
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psikolojik ihtiyacglara hizmet etme derecesi gidwsdylenebilir.

2.5.1.2. Coklu yaklgimlar modeli (multiple needs model)

Coklu Yaklgimlar Modeli (Multiple Needs Model), Williams taratlan (1997),
yukarida bahsedilen Gic modeli bir araya getirmel@agia gelstirilmi stir. Bu modele
gore bireylerin en az doért tane, birbirleriylegkili psikolojik ihtiyaci vardir. Bunlar: Ait
olma ihtiyaci, kontrol ihtiyaci, kendilik saygishtiyaci ve anlaml bir varoku
ihtiyacidir. Williams, bireyin dier insanlar tarafindan k6t muameleye maruz kalmasi
durumunda, bu dért ihtiyac ile bir cgna yagayac&ini ileri surmektedir. Adil
davraniimamasi sonucunda, savunmaci, Ustl kapaframgar olusur, olumsuz
duygular beslenir. Bu modele gore, adalet ve kdniintiyaci Aragsal Model ile
aciklanir. Adil olan sirecler, 6dil ve cezalarigidaninin 6nceden tahmin edilmesini
sgilar. Adalet, bireyleri birbirine yakkurirken, adaletsizlik bireyleri ¢atirir. Ait olma
ihtiyacinin {liskisel Model), Giziicii bir olayda dahi bireyi sorunakilalmaya zorlagh
belirtiimistir. Adalet, bireyi i¢csel yukleme yapmaya zorladicin, kendilik saygisina
(sayg! ihtiyac) {liskisel Model) zarar verebilir. Anlamh varajuhtiyaci konusundaki
distnceler ise, (Ahlaki Erdemler Modeli) insanlar adakonusunda kaygilanirlar,
cunkl adil bir dinyada durust oyuncular olmayiriste Kendilerine adil davranilip
davraniimayaca konusunda enge duyarlar, adil davraniimayaga konusunda
disiinceleri giderecek gostergeler ardflaiyukarida belirtilen dért ihtiyac arasindaki
ili ski, adaletin davraglar tizerinde hem disudan hem de dolayl etkileri olabilegei

gostermektedir.

2.5.2. Orgutsel adalet algisini aciklayan teoriler

Orgiitsel adalet algisi gigik aratirmaci ve teorisyenler tarafindan farkli
sekillerde ele alinngi olup literatirde en sik rastlanilan teoriler; Horsien Takas
Teorisi, Adams’in Kkitlik Teorisi, Vroom’un Beklenti Dger Teorisi, Folger'in Biksel

Atif Teorisi, Folger ve Cropanzano’nun Adalet Teodir.

80 K.D.WILLIAMS, “Social Ostracism”, In R.M.Kowalski Ed., Avevsiinterpersonal Behaviors, New-York Plenum
Pres, (1997).
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2.5.2.1. Homans'in Takas Teorisi

Insanlar arasi gkilerin ve insanlarin kurumlarla olan gkilerinin, bir tor
“alis -veris” ile ya da “takas” yoluyla kurulup surdurilgii gorisiine dayanmaktadir.
Homan&', sosyal davragin kasilikli degis tokus stireci icinde gercekdggini ve
insanlarin bu da&s tokus iliskisini adaletli bulmalari ile ikkiyi strdarduklerini ileri
surmgtar. Bu teoriye gore insanlar, kendi daveggemini, digerlerinin davrarglarina
karsi olarak gormektedirler ve en az maliyetle en buyéakdayi, zevki elde etme
egilimindedirler. Bu dgisimi gerceklgtirirken, digerlerini istismar etmek gibi bir
yaklasim sOz konusu olmayip kendi c¢ikarlarini en Ust glézeikarma gayreti s6z
konusudur. Busekilde iliskiler gelistirme istekleri aslinda “adil davranbeklentisini”
ifade etmektedir. Takas Teorisi, takas edilen ki&laran tiri ve miktarina gkin
kurallara dayanmaktadir. “Kaynak Turt’'ne” skin kurallar iki boyut acisindan
deserlendirilmektedir. Bunl&f:

v Ozel Olma Diizeyi: Bazi kaynaklar sadece ¢zalléd tarafindan alinip
verilirken g@er bazilart kiminle olursa olsun takas edilebilneekt.
Sosyallene sireci boyunca cocuk,sgé duygusal sicak ifadeleri anne ve
babasiyla, ailesinirgdr fertleriyle takas edebilegmi 6grenmektedir. Fakat
cocuklar buyudukce mal ve paramnold@gunu ayirt etmekte ve bunlarin,
tanidiklar kiler veya yabancilarla, bigeylere kagilik degistirilebilecegini
kavramaktadir.

v' Maddesel Olma Diizeyi: Maddesel bicingit@n 6duller somut veya soyut
nitelikte olabilir. Bunlar sadeéeel kkiler ile degil, ili ski kurulan dger
insanlarla da takas edilebgirlyiksek olan kaynaklardir. Soyut ginme
becerisinin gefesiyle cocuk, statl ve bilgi gibi daha az somuafalaha
anlamh odulleri tanimayaslagyacaktir.

Bu boyutlari temel alan takas teorisine gore; i&vi@dng yani 6zel olma ve

maddesel olma dizeyleri bakimindan ne kadar ¢cokdvsa, bunlar arasindaki takas da
o kadar adil olacaktids iliskisinde calgan, sverene sgladigi maddesel yarara kalk

maddesel olma dizeyi yuksek odul bekler. Boyle datllendirme adil olarak

81 G. C. HOMANS, “Its Elementary Forms, Harcourt, Br&@¢orld” Social Behavior,USA. (1961), s.30.
82N. BILGIN , “Sosyal Psikolojiye Gig’, Ege Universitesi Edebiyat Fakultesi Yayin)dzmir, (2001), s.s.206-207.
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algilanacaktir. isverene ve orgute duydu sadakat icin ise, takdir ve adil muamele
beklemek, 6zel olma diizeyi yiiksek bir beklentigidé etmektedir.

Takas Teorisinin “Kaynak Miktari'na” gkin kurali ise, insanlarin sadece
kaynaklarin benzer olmasiyla @eayni zamanda bunlarin miktar ve géei ile de
ilgileniyor olmasina dayanmaktatfir Buna gore, bir takas gkisinde, yapilan yatirim
ile elde edilen kazan¢ ger bakimindan birbirine denk olmalidir. Daha fagddirim,
daha fazla kazanc veya 6dul getirmeli, daha azigakagiliginda ise daha az kazang
verilmelidir. Yatirnm ve 6dulin denk olmasi, adakdglayacaktir. Homans, gdimda
esitli gin adalet dgil, adaletsizlik yaratfiini, dggihmda denklgin gerceklatiriimesi ile
adaletin sglandgini ileri surmektedir. Bu teoriye goére takassklsinde, 6dul ve
yatirrmin denklgi, takas ilgkisinin adil olup olmadii konusundaki yarginin
“karsilastirma” yoluyla olytugunu belirtmesi bakimindan énem|itfir

Homans’a gore, bulunulan hiyegd konum ve stati,ste katlanilan maliyet ya
da yatirimlari belirlemekte, sler buna gore kazang aldiklarindagdanda adalet
sgglanme olmaktadir. Ayrica Homans, insanlarin karlarindexge sayisal ve maddi
boyutta dgil, niteliksel ve sosyal boyutlari ile de gklendirebileceklerini ileri
surmgtar. Takas Teorisi ve Homans’in géléri, bireylerin gercekligirdikleri ise
karsilik ne bekledikleri ve bu beklenti gerceftiginde bunun adil olup olmagi
algisinin nasil oktugunu aciklamasi bakimindan ©Onemlidir. Ancak bu teori
aciklayamadii konu, bireylerin kendi kazan¢ ve maliyetleringddma bicimlerinin
ayni olmamasi durumunda adaletin nasikatasidir. Her iki taraf da yatirimlarinin ne
oldugu konusunda uzgmaya varamayabilir. Onem verdikleri yatirimlar farddabilir.
Ornesin taraflardan biri gitimin énemli oldgunu savunurken ger taraf deneyimin

daha 6nemli oldgunu savunabilir.

2.5.2.2. Adams’in Kitlik (Denklik) Teorisi
Esitlik Teorisi, Adams tarafindan getirilmis olup sletme ydnetimi yazininda
motivasyon, ¢ tatmini ve algilanan orgutsel adalet gibi konulahilimsel temelini

olusturmaktadir. Adams, General Electrigeimesinde motivasyon konusunda bazi

8 Cakir, age., s.34.
8 Homans, age., s.234
8 Cakir, age., s.35.
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inceleme ve deneyler sonucunda (1963),sgalarin cabalari neticesinde elde gtti
sonuclarin adaletli da@limina 6nem verdiklerinesaret etmitir®®. Esitlik ya da Denklik
Teorisi olarak adlandirilan bu teori, Homans’inkdata dgilim denkligi” ilkesine
dayanilarak gegtirilmistir. Esitlik teorisinde, kgilerin is basarisi ve tatmin olma
derecesinin, ¢aitigl ortamla ilgili olarak algilady esitlik ya da sitsizlikle ilgili oldugu
ileri stiriilmektedit’. Calsanlar, kendi érgiitlerinde kendileri ile gbalarini kagilastirir.
Kurallarin herkese s& uygulanmasini, @t ise sit Ucret ddenmesini, izinlerdesie
haklara sahip olmayi, bir takim sosyal imkéanlardeamdisinin de dierleriyle ait
sekilde yararlanmasini bekler. Ancak, adalet algdarmin odak noktasi sadece ciktilar
ve bu ciktilarin kaglastiriimasi dgildir. Orgitteki kurallar, bu kurallarin uygulani
bicimi ve bireyler arasindaki etkiien de adalet algilamasinin qgada
bulunmaktadff.

Bu teorinin en oOnemli tarafi, adaletsgzhi bilissel ve davragsal etkileri
Uzerinde durmasidir. Teori, bireylerin kendi yatirikazang ve karlarini algilamaktaki
farkl yaklasimlarindan kaynaklanan adaletsizlik algilanmasudwnda, bgvurduklar
davrang bicimlerini ve bilissel tepkilerini aciklamaya camistir®®. Diger bir ifadeyle
Esitlik Teorisi, bireylerin yatirimlarini ve elde déderi kazanclarin, kendilerince nasil
tanimlandgina dikkat ceknsitir. Bireylerin yatirimlari; gitim, zeka, deneyim, nitelik,
kidem, ya, cinsiyet, caba, €4k durumu, cekicilik, gorinim vb. 6zelliklerdir.|de
edilen kazanclar (6duller) ise; Gcretshana duygusu, sayginlik, statl vb. dzelliklerdir.

Az ddillendiriime veya fazla ddillendiriimgeklinde ortaya cikan adaletsizlik
durumlari, bazi duygusal ve davrgsal tepkilere neden olur. Adams, adaletgezkas!
ortaya clkan duygusal ve davrgsal tepkileri, Festinger'in (1957) “B#isel Celgki
Teorisi'ne” dayanarak aciklagtir. Bilissel Celgki Teorisine gore; bireyin kendisine
iliskin beklentilerine uygun olmayan sonuclarla skagtiklarinda yaadgi psikolojik
uyumsuzluk, onda bir huzursuzluk ve gerilim yaratgitlik Teorisine gore adil
oddullendirilme algisi bireyde doyum @arken bunun aksi bir durumda gerilimsga.

8 M.PAKSOY, “Calsma Yaamindainsan ve Toplam Kalite Yénetimiistanbul Universiteslsletme Fakiiltesi
Yayin No: 4356]stanbul, 2002, s.107

8 Luthans, age., s.197.

8 J.BARLING and P.MICHELLE, “Interactional Formal Diifutive Justice in the Workplace: An Exploratory
Study”, The Journal of Psychology, 127 (6), 199851.

8 Cakir, age., s.36.
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Bu gerilimin siddeti, algilanan adaletsigln siddetine b&li olarak de&isebilmektedir.
Meydana gelen gerilim, onu azaltma yonunde bireyalerang gelistirmeye yol agar.
Bu davrangin giicti de, gerilimigiddetine gore yiiksek veya gk olabilir™.

Adams, adaletsizlik durumunda ortaya cikabilecekralassal ve bilssel

tepkileri sdyle ifade etmitir®:

v' Kazanclari dgistirme: Az d&dullendiriime durumundaki birey, sihi gi
gdamada en kolay olan, daha fazla 6dul / kazangnistgoluna gidebilir.
Fazla oduallendiriime durumunde lsazanclarin azaltilmasi yoluna gidilir.
Ucret ag talebinde bulunma davrangorulir.

v' Yatirimlari deistirme: Az &dullendiriimede gtlige ulgmanin dger bir
yolu, cabasing kalitesini digurtp verimi azaltmaktir. Fazla édullendirilen
birey ise, daha cok caba haralyakalite ve verimi artirarak, ortaya
koydgu yatirimlari ¢@altmaya cakir. Bu sekilde aitlik saglanacak ve
adaletsizlik azaltilacaktir.

v' Yatinmlar ve kazanclari bisel olarak dgistirme: Adaletsizlik algilayan
bireylerin yatirrmlarda ve kagkmda bir dgisiklik yapmalari oldukca
zordur. Uretim bandinda bir gah kendi istgi ile Uretimi azaltmasi kolay
olmayaga gibi ciktiyr artirmasi da kolay olmayacaktir. Kazin
artinlmasini gamasi da ayni derecede zordur. Bu nedenle, yémve
kazanclar yeniden gtzden gegek ve bunlara verilen ger ve 6nem
farkhlgtinlacak ve bilgsel anlamda gtlik saglanmaya cakilacaktir.
Orngn; fazla odullendirilen bireyin elde ettikazancin, dierlerinden daha
fazla caligl icin kendisine verildii konusunda kendisini ikna etmesi,
adaletsigii bilissel olarak ortadan kaldiracaktir. Az édullendirikgrey ise,
dierlerinin yatinmlarinin daha fazla olglu icin daha fazla Ucret hak
ettiklerine ikna olacaktir. Héi durumda da, yatirnmlarin ve kazangclarin
birbiri ile uygun oldiw konusunda bir kabullenme s6z konusudur.

v' Kisi ortamdan ayrilir: AdaletsiZli, yukarida belirtilen ydntemlerle

azaltamayan, azaltacea inanmayan ya da adaletsiz durumun daha da

E. E. LAWLER “Motivation in Work Organizations”, deey-Bass, San Francisco. (1994), s.86.

%1 J. S. ADAMS, “Inequity in Social ExchangeAdvances in Experimental Social Psycholdgpde, Edt: L.
Berkowitz, Vol. 2, Academic Press, New York, (1975.,283-295.
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artagani distnen kg, adaletsiz olan bu ortami terk ederek,
doyumsuziunu azaltma yolunu tercih edebilir. Bu tepki geiktdl az
odullendiriilme durumunda ortay&agi Niteliklerine ve ortaya koydgu
cabaya kan Ucretinin digik oldysunu goren bircalisan; devamsizlik
yaparak,sten ayrilarak, bgka bir is arayarak adaletsiz olan ortamdan
kendisini uzalgdarir.

v' Karsllastirilan diger kisiyi (karsilastirma objesini) d@istirme: Kisi kendisini
kaulastirlamayacak boyutlara getirmeye eall Baka Kisilerle
kaunlastirma yapilarak adaletli bir sonugla kdasma amaclanir.

Adams’in EKitlik Teorisi, Homans’in Takas Teorisine dayanmaldalikte,
adaletsizliklere ikin bireylerde ortaya cikan davrasal ve bilssel tepkileri aciklama
acisindan o6nemli katkilari olan bir teoridir. Ancagatirrmlarin ve kazanclarin
karsilastirilmasi ve adaletsiZle verilen tepkiler konusunda si#fi elestirilere maruz
kalmistir. Bir takas ilgkisinde yatirimlarin ve kazanglarin ne aidukonusunda agiklik
olmayabilir. Orngin; “yiksek sorumluluk” bazi kilerce yatinm, bazilarinca da
kendisine duyulan givenin gostergesi olarak kazancDolayisiyla bireylerin bu
degiskenlerden hangisine 6nem vererek skastirma yaptiklarini, adil ya da adil
olmayan duruma karar verdiklerini belirlemek gudtiirBir baska nokta da,
karsilastirma objesi olarak secilen gknin nasil belirlendii ve kag¢ kginin referans
alindgl da acik dgildir. Adaletsizlik duygusunu azaltmada,sin niteligi ile ilgili
distncelerin, kendilerinin ve @erlerinin yatirimlari hakkindaki algilarin, el
bicimde dgistiriime sirecinin ampirik olarak kanitlanmasinirrlagu, teorinin elgtiri
noktalarindan biri olmgiur®™®.  Adaletsizlgin neden oldgu davrargsal ve bilisel
tepkilerde bireysel farkhliklarin etkili olabilegegdz ardi edilmi, ayrica s6z konusu
tepkilerin; Ucret sistemi, Bka is olanaklarinin varfi, isverenin 6édeme guicu gibi
faktorlerden de etkilenebilegiedikkate alinmarmytir™,

®2R. D. PRITCHARD “Equity Theory: A Review and Critiquédrganizational Behavior and Human Performance,
4, (1969), s.179.

% R.L. OPSALH and M.D. DUNNETE “The role of financiabmpensation in industrial motivatiorsychological
Bulletin, 66, (1966), s.113.

% Bilgin, age., s.213.
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2.5.2.3. Vroom’un Beklenti D&er Teorisi

Victor H. Vroom (1964) tarafindan gglirilen bu teori, insanin, ekonomik
cikarlari acisindan rasyonel davrgndi kabul etmektedir. Géli alternatifler icinde
secim yapmak durumunda olan birey, kendisi iciraeantajli olani sececektir. Teoriye
gore bireyler, seceneklerin Bgiel olarak farkina varirlar ve kendi kapasite fanir
icinde belirli segimler yaparlar. Bireyi karara gtlean araclar “dger”, “beklenti” ve
“aracsallik” tir. Dger, bireyin belirli bir sonuca gkin duygusal yonelimidir. C¥er bir
ifadeyle bireyin, bir sonuca yonelik olarak glditeesidir. Sonucun birey icin istenilme
derecesini ve cekicglini belirler. Birey bir sonucu elde etmeyi, eldenetmeye tercih
ediyorsa, sonucun ya da amacigeate olumlu (+), bunun tersi ise olumsuzdur (-). €Id
edip etmemek birey icin fark etmiyorsa,gee sifir (0) olacaktir. Dolayisiyla der, (+1)
ile (-1) arasinda dgsecektir”,

Birey tarafindan ulglan belirli sonuglar, sadece bireyin sec¢imingifjeayni
zamanda kontrol edilemeyenska kaullara da bghdir. Segenekler arasinda herhangi
bir tercih yapan bireyin, bu tercihi, amaclarin ggdesme olasilgina olan inancindan
da etkilenmektedir. Bu inanca “beklenti” ya da “ékolasilik” denilmitir®. Bir baska
ifadeyle beklenti kavrami; belirli bir davrgm, belirli bir amagla sonuclanaga
konusunda gegici bir inangtir ve “davrgssonug” iliskisini ifade eder. Buradan
hareketle, bireyin harekete ge¢me-gudilenme gucurieklenti ve dgerlerin
carpimina git oldugu séylenebili?’.

Vroom’a gore aracsallik; eylem ya da davstariile sonuclar arasindaki ayrim
yapmanin guclgini ortadan kaldirmak amaciyla kullanilan bir kawdar. Davranglar,
genellikle ortaya c¢ikardiklari sonuclar ve gilediklart amacglar acisindan
tanimlanirlat®. Ornesin; yitksek tcret almak gibi bir der, cok cakmak gibi bir
davrangla iliskilendirildiginde, yuksek Ucret almanin ghri yiksek olacaktir. Cok
calsmanin bu sonucu goraca) beklentisi de yiiksek olacaklir Bu teoriye gére her
davransgin ¢ssitli ilk sonugclari ile bu sonuglara Bh olarak ortaya ¢ikan ikinci sonuglari

% V. H.VROOM, “Work and Motivation”, New York: John Wy & Sons, (1964), s.15.

% Vroom, age. s.17.

97 0. ONARAN, “Calsma Yaaminda Gudilenme Kuramlari”, Seving Matbaasi, Aakér981), s.73.
% Vroom, age. s.19.

% Onaran, age., s.74.
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vardir. Ikinci asamadaki sonucun gercekieesi icin birinci gamadaki sonuca ujaak
gerekli veya yeterli goruluyorsa, aragsallik (+Eger ikinci gamadaki sonucun
gerceklemesi birinci @amadaki sonucun gercekieemesine h#i ise aragsallik (-1)
olacaktit®®. Beklenti'de “davrary-sonug ilikisi” sozkonusu iken, aragsallik'ta “sonug-
sonuc” iliskisi s6z konusuddf’. Temelde bir “giidillenme” teorisi olan “Beklenti-5a
Teorisi”, adalet konusundaki yaklanini, “beklenti ve doyum” ile aciklamaktadir.
Bireylerin aldgi 6dul dizeyine kar verdigi duygusal tepkinin, beklenti dizeyinegha
oldugu ileri surtilmigtar®

Vroom'un bu teorisine bazi tutumsal gigkenler ekleyen Porter-Lawler’in
Beklenti-Dezer Teorisi'nde adalet, doyumun gercekhesinde 6nemli bir dgsken
olarak ele alinmaktadir. Porter ve Lawler'in temrie, “6dulin dgeri” sonuclarin
cekiciligini ifade etmektedir. Odiiller, gili temel gereksinimleri karladiklar 6lglide
deger kazanirlar. Porter ve Lawler, odulleri; “igcseltfler” ve “digsal 6éduller” olmak
uzere ikiye ayirnglardir. igsel odiller; bir soruna ¢6zim bulmak, fazla mesgarak
bir isi bitirmek gibi kisinin kendi davrary sonucunda elde edebilgceduller iken,
digsal oduller; terfi etmek, makam odasina sahip olneddstra lcret almak gibi daha
cok oOrgutler tarafindan verilen 6dullerdir. Buradi@emli olan husus, bu ddulleri alan
bireyin doyuma ul@p ulssamamasi konusundaki algisini belirleyen bekleritiSi
Diger bir ifadeyle, bireyin gostergli caba kagiliginda almayi bekledi 6dul ile almg
oldugu 6dulin birbirine yakingidir. Birey, beklediinden daha az ddullendirilgini
distindigiinde mutsuz olacak, doyumsuzluksggacaktir. Odul algiolmak doyumun
gerceklgmesi icin yeterli olmayip, alinmasi gergitie inanilan 6dul alinginda
doyumun gercekkgnesi mumkin olabilecektir.

2.5.2.4. Folger’in Bilssel Atif Teorisi

Folger (1986) tarafindan ggirilen “Bili ssel Atif Teorisi” calsanlarin elde
ettikleri kazanimlara igkin goreli tatminlerini agiklayan ve Goreli Yoksukl Teorisi
ve Ksitlik Teorisini, icerik yaklgimindan sire¢c yak§amina dgru gelstiren bir

100yroom, age. s.18.
101 Cakr, age., s.43.
102v/room, age., s.166.

103 Onaran, age., s.76.
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teoridir®. Adams’in Kitlik Teorisine gére birey bir miibadeleskisinden elde etgj
kazanimlarin adil olup olmagina karar vermek igin, ger kisinin kazanim-katki
oranina bakmaktadir. Bununla birlikte B#el Atif Teorisi bireyin mibadele gkisi
sonucu gercekte elde ¢iti kazanimlara kar tepkisini etkileyebilecek gdli
karsilastirmall standartlar oldiunu ve adil kazanim standardinin (fair-return séadp
bunlardan sadece biri olgunu vurgulamaktadir. Yani Teori’degdir kisinin kazanim-
katki orani, bireyin kendi oraninin adil olup olmadi belirlemek icin kulland
kaynaklardan sadece biri olarak tanimlanmakt&tir
Bili ssel Atif Teorisi, cakanlarin adil ve adil olmayan uygulamalara gostdedik
tepkileri ikiye ayirarak agiklamaktadir:
v Goreli bir kagllastirmaya dayanan ve bireyde tatmin/tatminsizlik duggna
neden olan tepkiler,
v' Bireyin olmasi gerekeneye iliskin inanclarina dayanan ve bireyde kizginhk
duygularina neden olan tepkiler. Tatnkazanimlarin goreli duzeyi ile ilgili
inanclara dayali olarak ajurken, kizginlk tepkisi, kazanimlarin belirlennrete
kullanilan prosediirlere dayali olarak ortaya cikmdk'°®. Diger bir deyile Bilissel
Atif Teorisi, kazanimla ikkili faktorler ve surecle ilgili faktorler olmak éze cift faktor
modeli sunmaktadir. Ancak yine Folger (1993) taddin geltirilen Teori'nin yeni
versiyonu kazanimlari @éan ksileri ve daitim sirecinde kullanilan proseddurleri de

197, Orgutsel adaletle ilgili buttingérici bir stireg teorisi olarak Bisel Atif

icermektedi
Teorisi'nin katkilarina rgmen eksik kaldy yonler de bulunmaktadir. Folger ve
Cropanzano’ya (2001) gore teori, adil olmayan dagtan dgerlerini sorumlu tutmak
icin gereken kgullari tanimlamasina ksgn, sorumluluk yargisina nasil vargtha
iliskin surecleri aciklamamaktadir. Ayrica Teori'nigitlik Teorisi'ne benzersekilde,
atifta bulunulan kilerin sosyal ve psikolojik yoninden ¢ok, ekononyiénlerini ele

almis olmasi eksik yanlarindan birggiri oldusu séylenebilit®®

104 Greenberg, (1987), age. s. 17.

195 Folger and Cropanzano, (1998), agm. s.55.
1% Greenberg, (1987), age. s. 17.

107 Chan, (2000), agm. s.76.

108 R FOLGER and R.CROPANZANO, “Fairness Theory: JusticA@untability” in Greenberg, J., Cropanzano,
R., (Eds.), Advances in Organizational Justice, BtariUniversty Press, Stanford, 2001, s.1-55.
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2.5.2.5. Folger ve Cropanzano’nun Adalet Teorisi

Bili ssel Atif Teorisi’nin eksik kaldil yonlerinin giderilmesi amaciyla Folger ve
Cropanzano (1998) tarafindan, yeniden ele alingiakcellenmesi sonucunda ortaya
ctkan teori, “Adalet Teorisi” olarak adlandirilgtir. Adalet Teorisi, sosyal adaletin ana
temasinin bireyin bir ger bireyi suglamasi olgunu varsaymaktadir. Kier genellikle
adaletsiz bir durumu tanimlarken, bigikin maddi ya da psikolojik durumunu tehdit
eden bir davragtan o6turt dier bir kisiyi sorumlu tutmaktadirlar. ger sorumliu
tutulacak herhangi biri yoksa bu durumda sosyalessialik de yoktur. Bu nedenle
“sorumluluk” sureci adalet icin 6nem arz etmektedirsiler bir bireyin davrarginin
adil olup olmadiina karar verirken, bireyin bu davrgi@an sorumlu tutulup
tutulamayacgini belirlemeye cajmaktadirlat®®. Teori'ye gére bir durumun sosyal
yonden adaletsiz bir durum olarak yorumlanabilmesn ¢ sdrecin, tUmunin
gercekleamesi gerekmektedir. Bunlardan ilki, elusiz bir kagulun mevcut olmasi
gerezidir. Bunun anlami; mgdur olan kginin (victim) baks acgisina gore bazi
sikintilarin -~ varolmasidir. Sdrecin  bu yonusaft” (would) bileseni olarak
tanimlanmaktadir. Yani bu sire¢ bireyin,ske bir durumun gerceldenesi halinde
nasil hissede@me iliskin degerlendirmesi ile ilgilidir. Bireyin ygadigi mevcut durum
ile kurguladgl alternatif durum arasindaki farkin derecesi, duwaukasi tepkisinin
siddetini etkileyecektir. Buna ek olarak birey metwcdurumun kendisine vergli
sikintiyr dgerlendirirken, hem maddi/ekonomik, hem de sosygbsikolojik faktorleri
dikkate alabilmektedir. Bu nedenle Adalet Teorisi'lbu bileseni, olumsuz durumun
etkilerinin belirlenmesinde prosedur, gitam ve etkilgim adaleti elemanlarini
birlestirmektedir.

Ikinci sureg, adaletsiz uygulamadan kimin sorumiduglinun belirlenmesi ile
ilgilidir. Bu surecte birey, hedefin (target) (dandan sorumlu ki) farkh bir sekilde
davranip davranamayagaa iliskin deserlendirme yapmaktadir. Bu stre¢ Adalet
Teorisinin “yapabilirlik” (could) bilgeni olarak adlandiriimaktadir. Sorumlusikin,
ortaya ¢ikan durumun kendi inisiyatifi sthdaki kisitlardan kaynaklangi yolundaki
aciklamalarla durumu kabullenmesi, olumsuz durukdal kariya kalan bireyin,

durumu adaletsiz olarak yorumlamamasina nedenletabitir.

109 Folger and Cropanzano, (1998), agm. s.21.
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Uclincl sureg ise “gereklilik” (should) bjenidir. Bu siire¢ zararli davram,
kisiler arasindaki davragsin bazi etik prensiplerini ihlal edip etmemesiilgidir. Bir
durum, bazi ahlak kurallarini ihlal eden bir duratarak goérilmedikce adaletsiz olarak
algilanmayacaktir. Bu bijende adalet, insanlarin kdikli olarak birbirlerine nasil
davranmalar gerektigi ile ilgili ahlaki bir kondasak ele alinmaktadi®. “Sart” ve
“Yapabilirlik” bileseninde oldgu gibi “Gereklilik” bileseninde de bir standart s6z
konusudur. Ancak burada bireyin kdastirma yaparken kullangh standart
digerlerinde oldgu gibi kurguladgi bir standart dgl, ahlakla ilgili bir standarttf.

2.6. Karar Verme (Decision Making) ve Kararlara Katilim (Participative Decision
Making) Kavrami

Yonetsel faaliyetlerinin en dnemlilerinden birisinhatta en énemlisinin karar
alma veya verme oldgw disuntlmektedir. Bazi agarmacilar yonetimi “karar verme
siireci” seklinde tanimlanglardirt*2  Karar, yénetim sirecinin kalbidir. Bu yénilyle
eylemi etkileyen her tiirlii yargi karar nigfidedir*®. Orgitte hicbir davrasikarar
vermeden gercekjemez*®. Herhangi bir konuda karar verme yonetimin 6zii ve
esasidir. Yonetim sdrecinin nitg@likarar verme tarafindan belirlenir ve timgel

nitelikleri karar vermeye tgudir'®

. Cunka karar verilmegi zaman dier yonetim
fonksiyonlarinin bir anlami kalmamaktadft Bu yoniyle yénetimde karar siirecinin
etkilili gi orgutsel etkililikle gdeger bir nitelik tgir. Ancak yonetimsel sureclerde etkili
kararlar almanin en énemli gadu alinacak kararlardan etkilenecek tim unsuKarar
slrecine katmaktirinsan, duygu, diiince ve kiili giyle icerisinde yer algy sistemi
etkileyen ve bu sistem tarafindan etkilenen biriyapsahiptir. Dolayisiyla orgutsel

amaclari gercekieirmede § goreni dikkate almak, yonetimsel sireclerde sdmbsa

110 cropanzano et al., (2001), agm. ss..168-169.
11 Eolger and Cropanzano, (1998), agk (icinde), s.21.

120., ALPUGAN, M.H., DEMR, M., OKTAV, ve N., UNER Isletme Ekonomisi ve YénetinBeta Yayinlari, 3.
Basim,istanbul, (1993), s.211.

113 N.CHUVA, “Managerial Decision Making Ability of Pfessional Nurses in a Primary Care Unit”, Journal of
Nursing Management, 6 (5), (2004), ss. 17-21, ZsBlglu, “Okul Y6netiminde Yeni Yapi ve Davrafii Pegem
Yayinclilik, Ankara, (1999), s.80.

14 A ATAKLI, “Ilkokullarda Yonetici Davraglarinin (gretmenlerin Verimlilgine Etkisi” MEB. Yayinlari,
Istanbul, (1997), s.25.

M5 M. Aydin, “Egitim Yonetimi” Hatipozlu Yayincilik, Ankara, (1998) s.126.
16y KUZGUN, “PDR’de Kullanilan Olcekler”, Nobel YagiDagitim, Ankara, (2005), s.8.
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kilmak gerekmektedir. Yoneticisletme ile ilgili kararlar alirken personeli dahil
etmelidir. Fakat bu kararlara katilim gercekgi dighid. Yani personele fikrini
soruyormuy gibi yapip personelin fikirlerinin tamamensohda bir karar verilmemelidir.

Drucker; yonetimsel becerilerin temelinin etkilirka vermeye bz oldugunu
belirtmektedir. Etkili karar, organizasyonun ererjni, kaynaklarini ve gosiina
harekete gecirerek etkili eylemlerin efmasi ile sglanirt'’. Dolayisiyla, 6rgitsel
sureclerde alinacak kararlarin etkdihi ve verimligini sagglamak, yonetsel beceri ve
orgutsel bgari acisindan oldukca onemlidir. Kararlarin etiglihi ve verimliligini
sglarken dikkat edilecek en o©6nemli hususun, alinadatarlara ¢ goérenlerin
katiliminin sglanmasi odgu sdylenebilir.

Yoneticilik isi cok boyutlu bir gtir. "YoOnetici ne yapar?” veya “Yonetici ng i
yapmali?” sorularina @ik acilardan dgisik cevaplar verilebilir. Yoneticilerin
yaptiklari e hangi agidan bakilirsa bakilsin daima 6n plakangibir nevi “ olmazsa
olmaz “ niteligi tasiyan bir k hemen gbze carpmaktadir: “Karar VermeR”Yoneticiler
tarafindan rahatlikla kullanilabilecek gigk karar verme prosedurleri mevcuttur. Bu
prosedurlerin  bir kisminda ast konumundaki sgedlar biylk oranda kararlara
katilirken, dgerlerinde s6z konusu katilim cok ik bir oranda gerceldenektedir.
Hatta bazi karar verme prosedirlerindesaaliar tamamen devresdibirakiimakta ve
batiin kararlar yalnizca yoneticiler tarafindan mlaktadir. Bu durum Lewin, Lipit ve
White'in calsmalari sonucunda tanimladiklari ¢ farkh liderlgipesinde (otoriter,
demokratik ve 6zgurlikct)) kendini gostermekt&dirOtoriter liderler hemen hemen
astlarina hi¢c dagmadan kararlari kendileri verirken, 6zgurlikc¢u tide karar verme
yetkisinin butunund ast konumundaki gahlara devrederler. Bir bka ifadeyle,
otoriter liderler karar alma sirecinde eahlarin gorglerine hicbir sekilde yer
vermezler, o6zgurlukcu liderler butun kararlarin igailar tarafindan verilmesini
beklerler?®. Demokratik liderler ise canlar ile mijterek hareket ederek kararlari
birlikte verirler. Yukarida dgnilen karar verme prosedirlerinden gahlarin kararlara

7P, F. DRUCKER, “Yénetim-Gorevleri, Sorumluluklar ygulamalari” Cev. FatoDilber, ODTU Basimisligi
Ankara, (1994) s.348.

18T Kogel, ‘isletme Yoneticilgi”, Arikan Yay., istanbul, (2007), s.57.

19K, LEWIN, R, LIPPETT and R.K., WHITE, “Patterns ofggressive Behavior in Experimentally Created Social
Climates”,Journal of Social Psycholog{1939) s.10.

120 F A, HELLER and G., YUKL, “Participation, Manageridecision Making and Situational Variables”,
Organizational Behavior and Human Performande(1969), s.230.
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katilimlarina esas alan katilimci karar verme agilayn (demokratik anlay) kokleri
cok eskilere dayanmakla birlikte, giinimuzde popigegittikce artmaktadir. Coch ve
French'in® yapms olduklari orijinal “Harwood Manufacturing Company”
calismasindan bgayarak ginumuize @ katilmci karar verme cahnlar ile ilgili

problemlerin ¢6ziimiinde etkili bir ydnetim anlgyolarak kabul edilmektedi?.

2.6.1. Karar verme (decision making)

Insanlar, gerek bireysel olarak, gerek aile veyalutopicinde, gerekse
orgutlerdeki gorevleri gepe yapms olduklari faaliyetlerinde sirekli olarak kararlar
vermek ve kaglarina ¢ikan sorunlari ¢gozmek zorundadirlar. Cdza@unda kaldiklari
problemler, gercek durumun gdlari, arzu edilen durumun kollarindan farkh
oldugunda ortaya cikaiste tam bu noktada §ler karar vermek durumunda kalirlar.

Verilen her bir karar beraberindeska karar verme ihtiyaclarini ve problem
cbzmeye yonelik faaliyetleri gerekli kilar. Bu yoié karar verme ve problem ¢ézme
faaliyetleri, 6rgutlerde yuritilen hettev icin gerekli ve dinamik sureclerdir.
kesin yargl” anlamina gelmektediBir baska tanimla karar; eylemi etkileyen her tirla
yargi'dir®®, Karar verme ise, belirli bir lglangic noktasi olan ve buradan itibaren
degisik is, faaliyet veya dgiincelerin birbirini izledii ve sonunda bir tercihin yapiimasi
ile sonuclanan bir igkiler toplulugu, bir surecti?”. Bu balamda karar verme
(decision-making) sireci birden fazla secenek bmlas1 durumunda, bunlar arasinda
secim ve tercih yapmakla ilgili bedensel ve zihingabalarin toplamidif® seklinde
tanimlanmaktadir. Benzer bir tanimla “Karar vernye’bir sorunun ¢ézimuine gkin
olasi yollardan en uygun olaninin secilmesi oldeatmlayabiliriz2®.

Olay ve olaylarin boyutlarinin artmasi durumundeakaerme karmgk, zaman
alici ve pahall birslem olabilir. Karar verme, her yénetim seviyesirgzimlenmesi

zorunlu olan bir veya bir dizi sorunun ¢6zumu komunala olan farkli segeneklerin ttim

121 |, COCH and J.R.P., FRENCH, “Overcoming Resistance am@t,Human Relationsl(4), (1948).

122 3N., SINGER, “Participative Decision Making AbdtMork: An Overdue Look At Variables Which Mediats It
Effects”, Sociology of Work and Occupatigris (1974), s.347.

1237 Bursaliglu, “OkulY&netiminde Yapi Yapi ve Davrafij PegemYayin No:1 Ankara, 1991, s.51.
1247 KOGEL, “Isletme Yoneticilgi”, 9. Baski, Beta Yayinlaristanbul, (2003), ss.80-82.

125K, TOSUN, ‘isletme Yonetimi Genel Esaslar”, Savéayinlari, 6. Baski, Ankara, (1992), s.308.
126 Aydin, age. s.126.
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yonleriyle deerlendirilerek en uygun sonuca gétiirecek olaninirleemesidit?’.
Benzer bir tanimla karar verme, bir sorunun ¢o6zUeniligkin olasi yollardan en uygun
olaninin secilmesidif®. Yonetim surecinin tiim der nitelikleri karar vermeye kadir;
karar verme ile 6rilmg) buttinlgmistir, karar verme icin vardif®.

Karar verme surecine gkin cesitli yaklasimlar olmakla beraber Kocel, karar
verme surecinde, elde edilen veriler, bilgiler vatatardan hareketle sknin veya
yoneticinin oncelikle karar vermeyi gerektiren durum oldgunu kabullenmesinden
sonra karar verme surecinigagafha icerisinde gercektesini ileri sirmektedir. Cizelge
2.1'de gosterilen bu safhataf

- Amacin belirlenmesi ve sorunun tanimlanmasi,
- Bu gsamadan sonra eldeki bilgilenginda amac ve sorunlarin irdelenmesi,
onceliklerin saptanmasi,
- Amaca ulamay! ya da sorunu ¢Ozmeyigsayacak cgtli alternatiflerin
ortaya konulmasi,
- Daha sonra bu alternatiflerin irdelenmesi vgatkendiriimesi ve,
- Secim kriterinin belirlenmesi ve secimin yapilnths Bu sire¢ sonucunda
karar verilmg olmaktadir. Karar surecinin ardindan kararin teisipolmak da
gerekir. Verilen kararin sonuglarinin takip edilimess deerlendirilmesi

alinacak yeni kararlarda yol gdsterici olacaktir.

Cizelge 2.1 Karar Verme Sureci.

1'nci Safha 2'nci Safha 3'lincu Safha 4'incu Safha 5’inci Safha

Veri,
Bilgi, Amag Amag ve Alternatif Alternatifleri Segim
Data Belirleme sorunlari Belirleme irdeleme ve Kriterini
veya Sorun irdeleme/ Degerleme Belirleme
Tanimlama oncelik ve Secim
belirleme Yapma

Kaynak: Tamer KOCEL Jsletme Yoneticilgi, 9. Baski, Beta Yayinlaristanbul, 2003, ss.80-82.

1275, BANKIRAN, “Karar Verme”, Der Yayinlaristanbul, (1983), s.4.
128 aydin, age. s.126.

1283 L. McCAMY, “An Analysis of the Process of Deios-makings”,Public Administration ReviewWinter Vol. 7
No:1, (1947), s.41.

10K ocel, (2003), age. s5.80-82.
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2.6.1.1. Karar verme surecini etkileyen faktorler

Karar verme siirecini etkileyen faktorlgd sekilde ifade etmek mumkindt:

- lyi kararlar verebilme kaygisi: Yoneticiler, olamalverdii lciide d@ru ve
tutarli karar vermek isterler. Bu dlor ise yoneticiler tzerinde buyik baskilar
ve iyi arar verememe kaygilari yaraBu tip baski ve kaygilar verilecek
kararin nitedini etkiler.

- Kararlarin gevresi: Orglitsel ve fiziksel cevrararin veriime bicimini ve
nitekgini etkiler. Etkili bir karar verilmesini ggayacak cevrenin yaratiimasi
yoneticinin temel gorevlerindendir.atérin gevresi amag ile fiziksel ve
toplumsal cevregélerinden olgur ve karar bu geler arasindaki gkiyi
duzenlemeyi gerektirir. Karar veremetcinin gorevi, cevresel dsiklikleri
orgutsel amaclarla uyum icinde tutaeiktir.

- Kararlarda zaman etmeni: Yoneticinin karar versieecine ayiraga zaman
ve kararin gbenilme zamani, karari etkiler. Zamanlamada, kagarektiren
durumun ivedi olup olmadi konusundaki duyarlik ile 6rgut icindeki ve
dyindaki diger olaylara kararin uyarlanabilmesi g6z éninde faddwulmalidir.

- Kararlarin iletiimesi: Kararin ilgililere iletilm zamani ve bicimi dnemlidir.

- Karar vermede psikolojik sorunlar: Karar veregirkin kisilik 6zellikleri, deger
yargilari, inancglari ve icinde bulugd psikolojik durum karar etkiler.

- Karar verme ve horistik: Sorun ¢dzme ve karameeeylemi ¢ok zaman afgl
ve qri dikkat gerektirdgi icin, bireyler cgu kez zihinsel birtakim kestirme
yollara baurarak karmg@k sorun ¢o6zme yontemlerini basit yargilara
dongtururler. Karar vermede fye yardimci olan bu tir kestirme yollara
hdristik denilmektedir.

- Katilma: Katilma kararla ilgili 6rgut Gyelerinikarar sirecine katilmalari hatta
bazen karari atmalari durumudur. Gunumizde artik “yonetici kararecek
ve dier personel bu kararlari uygulayacak” ardayerine, kararlarisi fiilen
yapanlarin vermesi yoniinde Igtien kuvvetlenmektedit*?

1314, CAN, “Organizasyon Ve Yonetim Adim Yayincilik, Ankara, (1992), ss.233-238.
132 Kogel, (2003), age. s. 77.
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2.6.1.2. Karar caitleri

Orgiitlerde alinan kararlarin analizini yaparkengdir kriterden yararlanmak
mumkindur. Orngin bunlardan biri, “ice donuk kararlar” ile “¢h donik kararlar”
ayirimi seklinde yapilabilir.isletmenin i¢ yapisi ve tretimi ile ilgili olanlargeé donuk
kararlardir. Pazar, rekabet durumu, sendikalar gibi kararlar ise ¢a donuk
kararlardir. Kapsamlari itibariyle incele@thde ise kararlar iki bak altinda
toplamanin mumkin olgw gértulmektedir: Birincisi, sletmenin timund ilgilendiren
kararlar, ikincisi, belirli bir bolimi veya fonksiyu ilgilendiren kismi kararlar.
Isletmenin butununu ilgilendiren kararlar ile kisndrkrlarin izahinda tam bir agiklik
mevcut dgildir. Bazi yazarlar gletmenin butandnad ilgilendiren kararlara “Stratejik
Kararlar” adini vermekte, bu kararlarin icirgetmenin cevresiyle gkilerini ve tim
organizasyon yapisinin belirlenmesini dahil ektadirler. Eylemsel (operasyonel)
kararlar adi altindaki ikinci grubu ise tamamen kmigonel bdlimlere mal
etmektedirlel®®  Karar caitleri ile ilgili yaptigi analitik analizden yola cikarak
Ansoffun ileri surdiglu tasnif ile konuya aciklik getirilecektir. Ansdadf’ gore
isletmedeki kararlari {i¢ gruba ayirarak incelemek mimdiir. Bunlal®*

v' Stratejik kararlar,
v' Yonetsel kararlar,
v' Eylemsel kararlardr.

Stratejik kararlar, sletmede alinan Ust dizey kararlardir. Cevre areaiizl
yoninde, gletmenin amaclarini belirleme, amaclara stitacak pazarlari, faaliyet
alanlarini segmeyle ilgilidirlerSirketlerin stratejilerinin ve orgut yapilarinin uylu
olmasi gerekmektedir. Dolayisiyla, stratejik kaaarl, gletme ile cevresi arasindaki
ili skilerin dizenlenmesi ile ilgili oldgu sdylenebilir. Bu yonuyle, genelliklesdi dénik
bir nitelige sahiptir. Konu kar acisindan sdiiatilirse, hangi Grinlerin Uretilegeve
hangi pazarlarda satilggaa iliskin kararlar almak s6z konusudur. Buna, “faaliyet
sahasinin secimi” de denilebilir. Stratejik kararldgilendiren baka bir husus da,
isletmenin amaclarinin belirlenmesidir. Amaclari kege acik bir bicimde belirledikten

sonra onlara ukmak icin faaliyet sahasinin secimi ve mevcut kalerak amaclari

133R.L. ACKOFF, “The Meaning of Strategic Planninghe McKinsey QuarteryWinter 1971), ss. 48-61.

134 H.l. ANSOFF, “Toward a Strategic Theory of Therkjrin Business Strategy”, (Readings Texts) Penguin
Education, (1971), ss. 14.
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gerceklgtirecek sekilde optimal daitilmasi gerekmektedir. O halde stratejik kararlar,
isletmenin rekabet ortaminda, gelecekte cevrede nmaydgelebilecek olaylarin
derinligine incelenmesini gerektirmektedir. Dolayisiyla, tiw kararlari etkileyen en
onemli husus cevrede ¢$agosterecek olan ekonomik, sosyal, politik v.b.
desisimlerdir*>.

Meyer’e gore stratejik kararlargletmenin belli bir faaliyet konusuna yonelimi
ile ilgilidir. Bu yonelim iki yonde olmaktadir: Bimncisi, isletmenin amaclarina dénuk
(yani isletmeye donidk) yon, ikincisi, gariya, drtinlere ve pazarlara donik yonduar.
Kisaca sOylemek gerekirse, sggan bir canli olarak,sletmenin yagamini devam
ettirdigi ortama uyabilmesi i¢cin o ortamin §dlarini devamli olarak takip etmesi
gerekmektedir. Ondan sonra da elde gettveya edecg@ kaynaklarini nasil
deserlendirecgini saptamasi, amaclarini gercekieecesi faaliyet alanlarini aramasi,
yeni Urin-pazar bikgmini uygun bir bicimde se¢cmesi gerekecektir. Kesastratejik
kararlarin, gletmenin genel amaclarini saptama ve amaclargingleak tretim veya
faaliyet konular ile pazarlari atama ve secme ile ilgili kararlar olgu
soylenilebilir3®,

Yonetsel Kararlar,sletmenin yapisini vgeklini viicuda getirme ile ilgilidirler.
Isletme kaynaklarindan azami sonug elde etmek igiriyemrganizasyon yapisinin
kurulmasi ve gletme kaynaklarinin olurulmasi ve gegtiriimesi ile ilgilidirler.
Organizasyon yapisini alwrurken karar verilmesi gereken hususlar, yapkagker
icin hangi kademelere ihtiyac olgw, bunlarin yetki ve sorumluluklarinin ne olgca
kademeler arasindaki hiyegd paralel (veya yatay), capraz ve fonksiyonedkilerin
nasil kurulacgl, isletmeye giren ve ¢ikan bilgilerin ve dokimanlariangi yollari
izleyecei, haberleme arag ve kanallarinin nasil olgoe iliskindir*>”.

Meyer, sin sosyal yonine cok fazla 6nem vegrolmall ki, yonetsel kararlari
“Socio-Administrative” adi altinda toplamakta veoekmi deyimiyle bu kararlari,
kaynaklari elde etme ve aktiflere yatirma, yapiycwda getirme ve bunlari koruma —
gelistirme ile ilgili kararlar olarak nitelendirmektediMeyer ayrica, bu kararlarager

isletmelerle yapilan andealar, birlgmeler ve yeni grupkaalari da katmaktadir.

135 E_ Eren, “Stratejik Yonetim visletme Politikasi”jstanbul, Beta Yayinlari, 6. Baski., (2002), ss.29-33.
138 3, MEYER, “Obijectifs et Strategies de L’EnrreprisBtinod; Paris, (1972), s.7.
137 Ansoff, (1971), age., s.14.
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Yeniden gruplgma ve kayngmalar, ge§me amaci ve yeni urtin ve pazar kararlari ile
ilgili oldugundan, daha ziyade stratejik bir nigeli sahip bulunmaktadi¥.

Eylemsel Kararlar, gunluk faaliyetlerle ilgili katar olup, &letme
yoneticilerinin dikkat ve enerjisinin blyuk bir kmni alan ve yoneticilerin zamanini
en cok alan faaliyetlerdendir. Amag, mumkin olan egkili sekilde kaynaklarin
degisim surecini sglamaktir. Butge kaynaklari bu amacgksamak icin uygursekilde
dagitiir. Ornezin; alis ve saty fiyatlarinin tespit edilmesi, satartsini salayacak
calismalar, Uretim programi ve stok seviyelerinin gozdggiriimesi gibi kisa sureli
faaliyetler bu gruba dabhildirler. Ber bir ifadeyle eylemsel kararlargslerin
yuratulmesini, kaynaklarin etkili ve verimli bicinad Uretim slrecine girmesini
sazlamaktadirlar. Urtinlerin Gretimi, deimi ve satiyla ilgili kararlar, eylemsel
kararlardit*®.

2.6.2. Kararlara katilim (participative decision making)

Katilimci karar verme konusunda literatirde genabut gbrmi bir tanim
bulunmamaktadif®. Yéneticilerin astlarina kararlara katiima firsaanidgl karar
verme bicimine katilimei karar verme denilmekt&tirBenzer bir tanimla katilimel
karar verme “birlikte karar verme” veya karar veryakisinin tstler ve astlarin birlikte
kullanim*? olarak tanimlanir. Singer katilimci karar vermeiki veya daha fazla
tarafin plan ve politika yaparken veya kararlaricken birbirlerini etkilemeleri sureci
olarak tanimlamaktadit’. Genel anlamiyla katilimci karar verme bir yorigtee bir
calisan veya bir yoneticiyle bir grup ¢cgdin tarafindan bir konu hakkinda birlikte karar

verme siireci olarak ifade edilmektédfr

138 Meyer, (1972), age. s.7.
13%9Eren, (2002), age. ss. 29-33.

140E RAUSCH, “Guidelines for Participation in Approgié Decision MakingManagement Development Review
9(4), (1996), ss.29-34, M., TREMPLAY and A.,ROGER, “&arPletouing Reactions: The Moderating Role Of Job
Scope, Role Ambiguity and Participation Among Canadvanagers”International Journal Of Human Resource
Managementl5(6), (2004), s.999.

141 M., MULDER and H.,WILKE, “Participation and Powealization”, Organizational Behaviour and Human
Performance5(5), (1970), s.432, S.S. ANDALEEB and G.V. WOLFQRParticipation in The Workplace: Gender
Perspectives From BangladestWomen in Management Reviel®(1), (2004), s.54.

142 M. MITCHELL, A. MARCHINGTON, P. WILKINSON, ACKERS ve .J GOODMAN, “Understanding the
Meaning of Participation: Views From the Workpladdiman Relations47(8), (1994), ss.867-894.

4335inger, age. 5.348 .

144E A. LOCKE, D.M. SCHWEIGER and G.P. LATHAM, “Partigifion in Decision Making: Whwn Should It Be
Used?”,0Organizational Dynamicsl4, (1986), ss..65-79.
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Kararlara  katilma, karar yetkisinin  aktarilmasi gifle kararlarin

paylaiimasidit*

. Katiim yoluyla verilecek kararlarin hangileriagig konusunda
French ve arkadtar ile Wand®® “kararlara katilacak olan gileri gelecekte
etkileyecek kararlar” olarak belirtmek suretiylengécerceveyi cizmnglerdir.

Yukarida verilen tanimlarda genellikle 6n plan&agq grupsal karar verme
surecidir. Yani, kararlarin bir grup ¢gdn tarafindan verilmesi katilimci karar vermeye
esdeger olarak ortaya cikabilmektedir. Fakat yalnizcaipghalinde karar vermeyi
katiimci karar vermeyesi olarak kabul etmek katilimci karar vermenin gamni
daraltmak anlamina gelir. Halbukiger herhangi bir sgérene kendi sini nasil
yapacgina iliskin karar yalniz bgina verebilecek yetki devredilgise bu da katilimci
karar vermenin kapsamina girmektédlir

Calisanlarin karar verme surecine katilma arzu ve bleceile organizasyonun
katilimi tevik ve hazmedebilme diizeyi, katilimin derecesitirlee’*®. Karara katiima,
karara evet ya da hayir demelgiiir. Katilim geng bir alandan, sinirl bir alana kadar
uzanan bir siurecte farkliik gosterebilir. Kararmeye geni katilim, bireyin karar
verme silrecine olabilgince, slemin bagindan ve uzun bir sire katilimini ifade
etmektedit®®.

Katilimci karar vermenin bir 6rgutsel uygulama helidonigtirdlmesi igin
izlenmesi gereken adimlgunlardir>®

v' Calsanlarin Umit ve korkularinin g@ cikarilmasi: Kararlarin, katilimci bir
sekilde alinabilmesi ve karar verme sirecine herkdsitkisinin sglanabilmesi icgin
klasik hiyeragiye dayali orgutsel yapilarda glgikli ge gitmek ve bunu Ust yonetimin
destekledii bir uygulama haline dogtiirmek son derece dnemlidir. En 6nemlisi de,

145 7. BURSALIOGLU, “Okul Yénetiminde Yeni Yapi ve Davragii 10. Baski, Ankara: Pegem Ozegifin ve
Hizmetleri, (1998), s.159.

146 3 R.P., FRENCH, J., ISRAEL and D., AS, “An Experiment“Participation in a Norwegian Factoryjuman
Relations 13(1), (1960), s.3, Y. WANG, “Trust and Decisidviaking Style in Chinese Township- Village
Enterprises”Journal of Management Psychologg(6), (2003), s.541.

“1BAKAN ve T.BUSUKBESE, “Katilimci Karar Verme: Kararlara Katilim Konuwmia Calsanlarin
Dustincelerine Yonelik Bir Alan Calmasi”, Siileyman Demirel UniversiteBitisadi veldari Bilimler Fakdltesi,
13 (1), Isparta, (2008), ss.34.

148 R, CGBKUN, “Modern Yénetim Yaklaimlar (Giiciin ve Sorumlugiun Organizasyona Yayilmasi: Gaini
Giiclendirme)”, Beta Yayinlaristanbul, (2002), s.221.

149 C. CELEP, “Okullarddshirlik¢i Karar Verme ve Yoneticinin Roli”, #tim Yonetimi, 2 (19),Istanbul, (1996),
s.57.

1501 A, SHIPARSKI, RN, BSN, MS, “Engaging in Shared Decision Makingvéraging Staff and Management
Expertisé Nurse Leader(February 2005), ss.36-40.
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kurum icerisindeki tim calanlarin ortaya ¢ikacak yeni yapilanmayskil korkularini
ortadan kaldirmaya vakit ayirmanin gerekli @dou anlamaktir.

v' Buyik resim: Orgitsel Planlama ve Destek: Katilikarar vermenin, kurum
icerisinde 6zellikle Ust yonetim ve genelde de taisanlar tarafindan desteklenen ve
kabul edilen bir uygulama haline dauiiriimesi, baari icin en 6nemli kguldur. Bir
baska ifadeyle, katilimci karar verme, “moda” ya daZdgooyayici” ve vitrine yonelik
bir uygulama olmaktan 6teye gecirilip, kurumun bésipe buttintyle nifuz etmesi ile
sglanabilir.

v' Degisime direncle mucadele: @sim iceren her uygulama gibi katilimci karar
verme uygulamasi da fangigta bir direncg ile kadanabilir. Orgitsel ortamda bir
degisim onerildiginde genellikle bir tarafta bu dsimi destekleyenler, der tarafta da
bu deisime direnenlegeklinde iki grup ortaya cikacaktir. Bu noktada ofiestan, bu
iki grup arasindaki cagmayi yonetilebilir sinirlar icerisinde tutmaktirnfc, dgisime
direnen cakanlari, dgisimin kendileri acgisindan bir fayda ortaya cikagaona ikna
ederek, onlarl kazanmakitir.

v' Katihmci karar verme konusundgitm verme: Ne kadar maliyetli olursa olsun
katilimci karar verme surecine skin hem yoneticilere hem de galnlara gitim
programlari dizenlemek ve gerceitienek son derece yararhdir. Bunlar ¢okgek
seklerde dgundlebilir. Bu bglamda yapilan yaygin uygulamalar, bir iki giin igerde
gerceklgtirilen seminerlegeklinde ortaya ¢ikmaktadir. Bu toplantilarda, katdi karar
verme ile ilgili temel bilgiler, konuya gkin pratik uygulamalar ve bu uygulamalardan
elde edilen kazanimlaglenmelidir.

v'Yoneticinin roli: Yoneticinin roll, bitlin kararlaalmak yerine katilimci karar
verme sistemlerini tasarlamagekline burinmektedir. Pek c¢ok yonetici kararlarin
paylaildigli bir ortamda kendilerine ihtiya¢ duyulmaygcaseklinde bir korkuya
kapilabilir. Ancak bu korku yukarida ifade edilepiten programlari ile giderilebilir.
Esasinda katilimci karar verme slrecinin wiriédi gi pek ¢cok orgitsel yapida bulunan
yoneticilerin, § tatminlerinin, ge olan ilgilerinin ve gle ilgili daha pek ¢ok olumlu
ciktilarinin arttgl gézlenmektedir.

v' Paylallan kararlarin sinirlari: Katilimci karar vermerexti ile ilgili en temel
sorulardan birisi, hangi kararlarin katilimci kekilde alinacgina iliskin bir listenin

olup olmadgidir. Boyle bir liste yoktur. Daha @ousu, katiimci karar vermeyi tim
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kararlarin alinmasinda uygulanan bir stire¢ olatakngk gereklidir.

2.6.2.1. Calsanlarin Kararlara Katilim Dereceleri

Arastirmacilar, ast konumundaki ¢ggnlarin kararlara katilma derecelerini ifade
etmek (zere aralarinda c¢ok buydk farklarin bulunghaddesisik modeller
gelistirmislerdir. Bu modellerde kararlara katilim dereceszelie 2.2’de goruldii
gibi; bir ucunda “katilmamanin” yer algl| diger ucunda da tam katihmin olglw bir

dizlem Gzerinde aciklangtir.

Cizelge 2.2Karar D@rusu.

ASTLARIN KRARLARA ETK iSi
YUKSEK DUZEYDE

ASTLARIN KARARLARA ETK iSi
DUSUK DUZEYDE

1 2 3 4 5
Aciklama Aciklama Dansmaci karar Birlikte karar Astlar yetkili
olmaksizin yapilarak verme verme kilarak

yonetici yonetici (g6revlendirerek)
tarafindan tarafindan karar verme
verilen karar verilen karar

Kaynak: F.A., HELLER ve G., YUKL, “Participation, ManageriBlecision Making and Situational Variables”,
Organizational Behaviour and Human Performangg(1969), s.230.

Heller ve Yukl'a gbre bir organizasyonda ast konuadai ¢calganlarin kararlara
katilim dereceleri bir diizlem tzerinde ifade editnmenilirse bu dizlemin bir ucunda
astlarin hic¢ etkisi olmadan alinan kararlageti ucunda ise tamamen astlarin istekleri
dogrultusunda alinan kararlar buluritlt Heller ve Yukl'un Cizelge 2.2'de gésterilen
modelinde bgfarkli karar prosedirinin bulunglugérilmektedir.

Heller ve Yukl'un modeline ¢ok benzeyen bir modsk iTannenbaum ve
Schmidt>?

tarafindan gedtirilmistir.  “Liderlik Davranglari Dogrusu” olarak

1 F A, HELLER and G., YUKL, “Participation, Managaki Decision Making and Situational Variables”,
Organizational Behaviour and Human Performancg (1969), ss.227-241, A.S. TANNENBAUM and W.
SCHMIDT, “How to Choose a Leadership Patteridgrvard Business Review6, (1958), ss.95-101, V.H. VROOM
and P.W. YETTON, “Leadership and Decision Makingittsburgh: University of Pittsburgh Pres, (1973)\.
BELASCO and J.A. ALUTTO, “Organizational Impacts oéacher Negotiations'Industrial Relations9, (1969),
$S.67-79.

152 Tannenbaum and Schmidt, (1958), age. ss. 95-101.
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isimlendirilen ve sekil 2.3'de gosterilen bu modelde hangi diuzeydeilikatihgin
gerceklatirilebilecesi bir dogru tizerinde gésterilmektedir.

Cizelge 2.3Liderlik Davranglari Dogrusu.

Goreve Yonelik Liderlik insana Yonelik Liderlik

Yoneticinin Yetkisini Kullanmasi

Astlarin Ozgurlik Alani

Yonetici Yonetici Yonetici Yonetici Yonetici Yonetici Yonetici Gst

kararini kararini fikirlerini kararini sorunu sinirlari tarafindan

vererek “satar” sunatr, deneme sunar, belirler, belirlenen

astlarina soru amaciyla Onerileri karar almayi| sinirlar

bildirir. bekler gecici alarak astlarina icinde karar
olarak kararini birakir almayi
aciklar verir astlarina

birakir
1 2 3 4 5 6 7

Kaynak: Z., SABUNCUONLU ve M., TUZ, “Orgiitsel Psikoldji Ezgi Kitabevi, 2. Baski, (1998), 178.

Yetki kavrami Uzerinde kurulan modelde belli bir ramdaki liderlik
davranginin liderin kullandgl yetki miktari ile asta devredilen yetki derecasibir
kombinasyonundan meydana ggldiabul edilmektedir. Modeli okiuran dizlemin en
solunda “yoOnetici kararini vererek astlarina bittktedir”. Burada yodnetici astlarina
hi¢ dangmaksizin kendi isg@ dogrultusunda kararlari verir.

Bu a@amada otoriter yonetim anlayl ile hareket edilmekte olup ast
konumundaki ggérenlerin kararlara katilimlarina imkan taninmatadk. Modeli
olusturan dizlemin en ganda ise “yonetici Ustleri tarafindan belirlenenidar icinde
karar almayi astlarina birakir”. Dolayisiyla buralararlar yoneticiler tarafindan
belirlenen sinirlar icinde kalmak fauyla astlar tarafindan verilir ve yoneticilerin
kararlar Gzerinde dgudan etkileri bulunmamaktadir. Atamacilara gére, modelde yer

alan ilk ve son karar verme proseduri yani yoretiai (ilk prosedur) ve astlarin (son

1537, SABUNCUONLU ve M. TUZ, “Orgitsel Psikoldji Ezgi Kitabevi, 2. Baski, (1998), s.178.
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prosedur) yalniz adarina almg olduklar kararlar katilimci karar verme kapsamina
girmemektedir. Bunlarin ginda kalan karar verme prosedurleri yani yonetcastlarin
misterek bir sekilde almg olduklari kararlar katilimci karar verme kapsamina
girmektedif™*

Liderlerin yaptgl en 6nemli gin karar vermek oldgu gorisiinden hareketle,
1973 yilinda Victor Vroom ve Philip Yetton liderikarar verme sireci Uzerinde
yogunlasarak “karar gaci modeli” olarak da ifade edilen modellerini glmislerdir.
Modele gore; kararlari etkin kilan ve onlar iyi verilgikararlar diizeyine ugairan
temel unsurlardan birisi de bu kararlara uygun zawa dizeyde astlarin katilimini
salamaktir. Astlarin uygun bicimde kararlara katilikararlarin kabulint ve amagclara
ulasmayi kolaylatirir. Bu durum ayni zamanda lidggiln etkilili gini artirir ve astlari
gelistirir. Astlarin kararlara katilimi bu olumlu sonagl dgurabilecgi gibi zaman
kaybi, bireysel amaclarla oOrgitsel amaclarin sgasi, kararlarin gecikmesi gibi
olumsuzluklar da yaratabilir. Modele gore liderrindili gi ve calsanlarin etkinlgini
artirmak icin farkli sorunlarin ¢6zimunde farkhr&ayontemleri kullanmahdir. Tum
kosullarda “en iyi” olarak nitelendirilebilecek bir kar verme sirecinin olmagini
savunan Vroom ve Yetton, gglrdikleri modellerinde bg ayri karar verme tarzi
belirlemislerdirt>>

v Lider mevcut bilgisiyle karari verir ve uygulatir.
Gerekli bilgiyi aldiktan sonra emir verir.
Lider astlarina bireysel olarak damive karar verir.

Lider astlarina grup olarak damive karar verir.

AR NN

Lider sorunu grup ortaminda tartive ortak karar verilir.
Vroom ve Yetton, gedtirdikleri modelde; astlarin ne zaman, ne olcidenasil

kararlara katilacaklari sorularini cevaplandirmeaiamislardir.

154 H.C., JAIN and A., GILES, “Workers’ Participatiom iWestern Europe: Implications for North America”,
Relations Industrielles40(4), (1985), s.749, G. HESPE and T., WALL, “TBbemand for Participation among
Employees”Human Relations29(5), (1976), s.413.

158 \room and Yetton, (1973), age.
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2.6.2.2. Katilmcihk alanlari

Katihmciligin dort temel alani bulungu ileri surilmekte bunlagu sekilde

ifade edilmektedir®

v' Amac belirleme: Katiimcigin dort temel alanlarindan birisi amac
belirlemedir. Calinlar bir amacin belirlenmesi, bi dizayninin yapiimasi
ve hattain yapilma hizinin kararg@ariilmasinda katilimda bulunabilirler.

v Alternatifler arasinda secim yapmak: Gahlar; calgma saatleri, ekipmanin
yerlgiriimesi veya rutin bir gorevin yerine getiriimestin kendilerine
sunulan alternatifler arasindgireeyapmak yoluyla katilimda bulunabilirler.

v’ Problemleri ¢dzimleme: Caganlar bir sorunun tanimlanmasi ve alternatif
¢6zim yollarinin bulunmasi yokludatilim sglayabilirler.

v Orgltsel dgisimi gerceklgtirmek: Calsanlar; sletme politikalari, §e alim,
gten cikarma, kar payani ve yatirimlar gibi konularda 6rgutselgagmi
gercelkdarmeye yonelik katilimda bulunabilirler.

Calisanlar herhangi bir zamanda bu doért alandan biraviegpsini kapsamina

alacaksekilde katilimda bulunabilirler.

2.6.2.3. Katilimcilik metotlar

Sashkin’e gore; butun katilimcihik alanlarina uymabilecek G¢ temel
katilimcihk metodu bulunmaktadir. Birincisi, ganlarin bireysel olarak karar verme
surecine katim <gdayarak kendi kararlarini oturmalari veya kendi amaclarini
belirlemeleridir.ikincisi, calsanlarin bir yoneticiyle bir araya gelerek bir kavarme
takimi  olyturmalaridir. Ucglinciisii ise bltin gahlarin  dger grup uyeleri
yoneticilerden veya meslektarindan olgan bir karar verme grubuyla bir araya gelerek
katilimciligl gerceklgtirmeleridir>’. Bu katilim tiirleri kalite cemberleri gibi formalr
yapida olabileca gibi, bir uzlgmaya varmak icin grup g&sigrinin belirtildigi
informal yapida da olabilir. Cghnlar karar verme sirecine @odan katilabilecekleri

1% N. NYKODYM, J.L. SIMONETTI, W.R. NIELSEN VE B. WELING, “Employee Empowerment’,
Empowerment Organization®(3), (1994), ss.46, M. SASHKIN, “Changing Towdararticipative Management
Approaches: A Model and MethodsAcademy of Management Revielwy,(1976), ss.75-86, J.L. COTTON, D.A,,
VOLLRATH, K.L., FROGGATT, M.L. LENGNICK-HALL, VE K.R., JENNINGS, “Employee Participation:
Diverse Forms and Diffirent Outcome#cademy of Management Revjé8 (1), (1988), ss.8-22.

157 sashkin, (1976), age, ss.75-86.
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gibi, calsanlarin dgince ve endelerini acgiklayabilmek icin secilmibir temsilci
aracilgiyla dolayli olarak da katilabilirlé?®,

2.6.2.4. Katihmcilik tarleri

Cotton ve arkadgar tarafindan alti tir katihmciliktan s6z edigtm. Bunlar; i
kararlarina katilim, dangmaci katihm, kisa sdreli katilim, ¢alisanlarin sahipfi
sisteminin yarat katiim, temsili katihm, informal katihm olarak ifade edilen
katilimcilik tiirlerini kisacaoyle aciklayabiliri2®.

v’ s kararlarina katihm: Calanlarin yaptiklarig ile ilgili kararlara formal bir
yapida, goudan ve uzun donemli katilarak bu kararlagekillenmesinde
onemli oranda etkigdi sahip olduklari katilmcihk taradur.

v Dansmaci katihm: Cabkanlarin yaptiklari g ile ilgili kararlar Gzerinde ‘§
kararlarina katilim” ile kalastirildiginda daha az oranda bir etkdisahip
olduklari formal, goudan ve uzun dénemli bir katilm turadar. Gahlar
konu Uzerinde g@lérini belirtmekle yetinir, kararin sogekli tzerinde
onemli oranda etkiye sahigiderdir.

v' Kisa sdureli katilim: Bu karar tlriinde de gahlar yaptiklari ¢ ile ilgili
kararlarda formal, gladan bir katihimcilik sergilerler ve verilen kaear
Uzerinde 6nemli bir etkiye sahlpt.

v' Calsanlarin sahipfii sisteminin yaratfit katihm: Calganlar, hisse sahibi
olduklarindan gbr isletme ortaklari gibi kararlara katilim hakkina
sahiptirler. Dolayisiyla bu katl tiri formal bir yapidadir. Cahnlar
gletmenin sahipleri konumunda bulunmalaringman gletmede stratejik
kararlar profesyonel yoneticitarafindan verildii icin bu katihm turtinde
dolayll katilim s6z konusudur.

v Temsili katim: Calanlarin gletmede alinan her tirli karar Uzerinde
katilimlari formal ve dolayli yaadir. Orngin, yonetim kurulunda temsil
edilme ¢¢i temsilcisi) veyasci sendikalari aracgiyla katilim gibi.

158 Cotton et al., (1988), age. ss. 8-22.
159 Cotton et al., (1988), age. ss.8-22.
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v’ Informal katihm: Bazi orgutler formal katihmgil gerceklgtirecek
katilimci gruplara sahip olmaygtilimci karar vermeyi informal bigcimde
gercekdarirler. Informal katilimcilik, yoneticiler ile astlari arasa
kauhkl bireysel iliskilerin bir sonucu olarak ortaya cikar ve gahlarin

yap# is ile ilgili kararlari kapsar.

2.6.2.5. Katilimci karar vermenin faydalari

Kararlara katilimin, bir yandan slétmenin alt kademelerinin etkisini
gengletirken, 6te yandan yonetimin daha etkin veligkh kararlar alarak sletme
sorunlarinin daha gercgekci Bekilde ¢cozimlenmesinde etkili olgu sdylenebilir. Cok
yonlu etkisi nedeniyle kararlara katilma, gahlari 6zendirmede kullanilan en etkili
araclardan birisidir.

Calisanlarin, gletme amaclarini benimsemelerini ve cabalarini blday
harcamalarini ggayan kararlara katilim ile ¢alanlarin orgitsel ve kurumsal amag ve
programlarla 6zdgesmesi kolaylair. Salikli bir katihm gerceklstirildikge, denetime
daha az gereksinim duyulur, karara katilanlarigiligini guclendirir, yetmelerini
saslar ve birlgme igin bir gudileme oltiurur®. Orgiitsel bglli g1 saslama ve orgitsel
sorunlarinin ¢ézumiine 6nemli katkilarda bulunmatedeniyle kjide cevrelerinden,
Ozellikle Ustlerinden ve si arkadalarindan gelen Ovgllerin ajturdusu doyum
dizeylerini arttirir, morallerini ylkseltir. Bu y@gle bireyde 06rgutsel barilarla
O0zdelesmeye imkan verir, fikirlerinin dgerli oldugu ve yeteneklerine saygi duyufglu
izlenimi yaratarak, verimlifiin artmasinda 6nemli bir rol oyrat Gorislerine
basvurulan insanlarin beklentilerini kalamaya imkén gdadigindan ve dgrudan
iletisim kurabilmeyi kolaylatirdigindan daha iyi bir érgat iklimi yaratilmasina neden
olur. Karara katilmayla grup batigleesi (kimligi) ve bahligi geliir,
koordinasyonun galinesi sglanir'®> Bu gelsme mesleki doyumunun ganmasina
onemli katkilarda bulunur. Kararlara katiimasi&el amaclarla oOrgutsel amaglarin

dengelenmesinde dnemli bir rol oynar.

180 Byrsaliglu, (1998), age. s. 159.

161 Eren, (2000), age. ss.385-387, Aydin, age. sSM3TAS, “Yaratici Orgiit Kiltiiriiniin Okturulmasinda Yénetim
Sireclerinin Yonetinii Kuram Ve Uygulamamdagditim Yonetimj Y1l:8, 32, (2002), s.537, Atakli, age. s.25.

182K DAVIS, “The Case for Participative Managemertjsiness Horizon$, (1963), ss.55-60.
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Calisanlar karar alma slrecine katgdida, Orgite olan [ghhklar artar,
orgutsel sorunlarin ¢ézimii icin biyik istek dd$arSorunlarnin nasil ¢oziilegie
konusunda yeni diincelerin ygama geciriimesi kolaykr. Seceneklerin ve olasi
sonuclarin gurupca tagtimasi alinacak kararlarda yaniima imkanini ortaltidirir®*
Hizmet sletmelerinde katilimcilik, hizmetin kalitesini bedir. Clnku hizmet verenle,
hizmet alan kar kariya yani yuz yize bir iki icerisindedir. Bu nedenle kurum
calisanlarindan birinin yaprgioldugu hata kurumun tamamina yansir. Karara katilma,
katilan taraflarin farkli bakiacilarini ortaya koyaga icin, alinacak kararlarin daha
salikl ve isabetli olmasini gar. Alinan kararlarin anggmasinda, benimsenmesinde
ve etkili bir bicimde uygulamaya konulmasinda ¢rieml oynar. Orgiitsel performans
tizerinde &nemli bir etkiye sahiptir. Verimfiliartirir*®®. Birden fazla insanin ayni konu
Uzerinde uzmanlik bilgilerini, becerilerini ve yatgklerini kullanmalarina imkéan
sggladigindan dolayi alinan kararlarin kalitesini artfir

Ustleriyle &lerini ilgilendiren konularda 06zgiirce tawbilmek, oneriler
iletebilmek, cakanlarda kendilerine ger verildigi inancini guclendirir, kendilerine
olan gliven ve saygilarini artirits gorenlerin yonetime katilmasiyla, aralarindaki
catsmalar en aza indirilebiltf’. Yoneticilere kagi direnme gilimi icerisinde bulunan
informal gruplar, karara katilma sirecinde orginstimi ve dger gruplarla daha yakin
iliski kurma ve onlari daha iyi tanima firsati bulurlgalsanlara kararlarin nasil
verildigini 6grenme imkani tanir ve alinan kararlar Uzerinde likatisgslamayan

calisanlarin yaptiklari yorumlarin etkigini azaltit®® isbirligini artinr'®®, orgutsel

183 R.C. KEARNEY and S.W. HAYS, “Labor Management Relasiamd Participative Decision Making: Toward a
New Paradigm”Public Administration Reviewb4(1), (1994), ss.44-51, J.A. WAGNER, “Participats Effects on
Performance and Satisfaction: A ReconsideratiorhefResearch EvidenceAcademy of Management Revjel@,
(1994), ss.312-330, K.I. MILLER and P.R MONGE, “Peigation, Satisfaction and Productivity: A Meta Ayt
Review” Academy of Management Journ29, (4), (1986), ss.727-753.

184 Aydin, age. s.130.

18%\Wang, (2003), age. s.541, S.S.K. LAM, X.P. CHEN ¥ESCHAUBROECK, “Participative Decision Making and
Employee Performance in Different Cultures: The Matleg Effect of Allocentrism and EfficancyAcademy of
Management Journali5(5), 2002, ss.905-914.

166 Rausch, (1996), age. ss.29-34, K.Y. WANG and S. GBEGTrust and Decision Making: Are Managers
Different in the People’s Republic of China and insialia?”,Cross Cultural Managemen@(1), (2002), s.31.

167}, E. BASARAN, “Turk Egitim Sistemi ve Okul Y6netimi”, Ekinoks Yay., Ankar(2006), s.201.
168 Andaleeb and Wolford, (2004), Agm. s.54.

189 3 B. RITCHIE VE R.E. MILES, “An Analysis of Quantitye Quality, of Participation As Mediating Variablies
the Participative Decision Making Proces8&rsonnel Psycholog?3, (1970), ss.347-359.
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amagclarin daha iyi anjdmasina imkan tamf®. Calsanlar kararlara katiliginda,
yonetimin aldg! kararlari daha iyi anlayabilir ve uygulayabilitleAyni zamanda bu
olanak sayesinde, cgdinlarin yonetim yetegli ve deneyimi de artrgiolur. Yonetici
yoninden dgiinince, boyle bir katilma, kararlaringlolugunu, astlarin bgili gini ve
moralini, 6rgutin de verimini artifif. Ortaklga verilen kararlarin uygulanmasi

kolaylasabilir, dolayisiyla ortak amaclarin gercejteesi kolaylaabilir*”?

173

, ¢calsanlarin
orgutsel dgisimi kabul etmelerini kolaylgirir="°. Ast-Ust arasinda diyalogu, bilgi gl
verisini artirarak iletsim engellerini ortadan kaldirir ve ilgiini kolaylastirir. Ast-tist
arasindasbirligi ortamini yaratarak denetimin daha etkin yapiimasneden oldf*
Kararlarin baariyla uygulanmasi yéniinde anlamli bir sosyal baklturur'",

Calisanlarin kendilerini etkileyen stratejik ve politikitelikteki kararlarin
alinmasina katiimalarini @amak suretiyle sletmede bulunan batin bireyleri mutlu
kilacak bir demokratik yénetimin ajmasina olanak tart/f. Calsanin bilgi, tecriibe ve
yeteneklerini yaptiklarise katabilecekleri ve yaptiklarsin anlamh oldgunu fark
edebilecekleri demokratik caina ortaminin yaratiimasini @ayarak yabanciamanin
ortadan kaldiriimasi veya etkisinin azaltilmasinal yacabilir. Isgérenlere birgok
taleplerini bizzat dile getirme olagasaladigindan si aksatma, yakdatma ve grev
gibi calsma bargini bozacak eylemlerde azalmalar meydana geliritéey @Grenme
surecini arttirir.

Bedensel gucl yaninda glinsel gucini de kullanmasina olanak tamidi
calisanin, kendisine olan glven duygusunu artirir vedigeéni gerceklgtirme 6zlemine
kavusmasini sglar. Calsanlarda yuksek karar verme gucline sahip olmadaaydol
basarili olma duygusunu getirerek kariyer uygulamalari Gzerinde olumlu etkile

0 E E. Ill. LAWLER VE J.R HACKMAN, “Impact of Employe®articipation in the Development of Pay Incentive
Plans: A Field ExperimentJournal of Applied Psycholog$3(6), (1969), ss.467-471.

171 7. BURSALIOGLU, “Okul Yénetiminde Yeni Yapi ve Davrasij PegemA Yay., Ankara, (2002), s.95.
172 Basaran, age. s.201.

3 C. GILL, T. BEAUPAIN, D. FROHLICH VE H. KREIGER, Workpt® Involvement in Technological Innovation
in European Community: Issues of Participation, lmieurg: Office for Official Publications of the Epean
Communities, (1993).

174 sabuncuplu ve Tiiz, age. s.242.

175 M.SASHKIN, “Changing Toward Participative Managermémpproaches: A Model and Methodtcademy of
Management Review, (1976), ss.75-86.

78 sabuncuglu ve Tiiz, age. s.240.
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yaratir ve 6rgitten ayrilma giincelerini azaltif’. Kalite, performans ve motivasyonun
artmasi ile érgiite duyulan givenigsamlastirir'’®,

2.7. Orgiitsel Adalet Ve Kararlara Katihmin Orgiitsel Baglilik ile Etkilesimleri

Orgut ve cakanlar arasindaki gkinin odgini 6rgitsel bglilik olusturmaktadir.
Orgiitlerin guinimiizde icerisinde bulurgdiisiddetli rekabet, kigllerek buyiimgrket
evlilikleri, verimsizlik gibi pek cok problemden kwlabilmelerinde 6rgutsel kgalik
hayli 6nem kazanmaktadir. Zira bu gun orgutler éski oldgundan ¢ok daha fazla
orgut-calsan butlinlgmesine ihtiyac duymaktadir. Cgdnlarin hedef ve gerleriyle
drgutin hedef ve gerlerinin batinlemesi, drgtt yararina gonulli olarak fazladan ¢aba
sarf etme ve 6rgut Uyginin devamini isteme anlamina gelergldeék pek ¢cok problemi
kendiliginden ¢6ziime kawturacak ve orgutlerin rekabet ortaminda bir adine 6n
gelmelerine neden olacaktir. Bu nedenle ginumudtiémgnin en énemli amaclarindan
birisi, isgbrenlerin yetenek ve becerilerini g#lierek onlardan en st diizeyde verim
almayl ve orgiite olan Bhliklarini artirmayi sglamaktir. Orgiitsel baili g1 yuksek
olan calsanlarin, bghh g olmayan cakanlara gore, 6rgite ve Uretime katilimlari da
yuksek olmakta ve orgit icerisinde daha iyi birffpenans gosterdikleri gérilmektedir.

Calisanlarin 6rgute bgiliklarini artirmak icin, onlari anlamli big iyaptiklarina
inandirmak, yaptiklarsin 6nemini takdir etmekglerini sevmelerini sglamak ve onlari
verilen ki yapan bir tretim faktorli olarak gig tretime katilan, inceleyen, gtaan,
disinen bireyler olarak gérmek gerekmektedir. Bunuhidikte, orgitsel balilik
cesitli faktorlerden etkilenen ve algilanmasi bireye zamana gore disen sibjektif bir
yapiya sahiptir. Bgliligin sa&lanilmasi zor ve uzun suren bir ¢cabayl gerektinrke
kaybedilmesi kolay ve hizli olmaktadir. Orgit yameeri liderler orgiitsel bgili g
sgilayacak ve koruyacak uygulama ve programlarsgetken, konunun zamana ve
bireye gére d@sebilecegini ve uzun zaman alabilegi@i unutmamaldirlar. Ancak, bu
surecin zor ve uzun zaman gerektirmesi orgutleldiynamalidir. Cunkul, oOrgutsel
baglili gin olumlu sonuglari arasinda yer alanatmini, devamsizlik, personel devkiei

ilgili cabalar ve sadakatin cok 6nemli kazanimlamasi nedeniyle tim orgutlerin,

7M. TREMPLAY and A. ROGER, “Career Pletouing Reactiofibe Moderating Role Of Job Scope, Role
Ambiguity and Participation Among Canadian Manageirsternational Journal Of Human Resource Management
15(6), (2004), s.1000.

178 Rausch, (1996), age. ss.29-34.
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calisanlarinin orgutsel ghliklarini arttirabilme konusunda bilyuk gayret gimeleri

ve hicbir zaman bu konuda umutsiyaudismemeleri gerekmektedir. Bu gayretlerin,
cabalarin sonucunda, ganlarin uzun sire orgitte kalmasglaaabilecek ve dolayisi
ile daha az personel devri s6z konusu olacaktgeDibir ifadeyle, 6rgutsel kgaliklari
artan bireyler, drgut amaclarina siki sikiyglb&alacak, orgutu icin ¢caimada istekl
ve gonulli olacak ve orgut tygini devam ettirme konusunda istekli davranacaktir.
Ayrica, bireysel performanslari artacake ige¢ kalma ve devamsizliklar azalacak,
moral ve motivasyonlari yukselecektir. Bunlar dgtiisel hayata etkinlik ve verimlilik
olarak yansiyacaktir.

Son zamanlardas iyasaminda kaglasilan en dnemli problemlerden birisinin
calsanlarin § ve kyerlerinden memnun olmamalar ofgu diundldigiinde, bu
problemin giderilmesi 6rgutler icin mal veya hizmeetmek kadar asli bir fonksiyon
niteligine donigmektedir. Bu fonksiyonun gercekteilmesinde c¢akanin orgatindn
hedef ve dgerlerini benimsemesi, 6rgutu lehine ekstra cabd samesi ve o6rgut
dyeliginin strmesini istemesi anlamina gelen orgutsellibla daha fazla 6n plana
ctkmaktadir.

Calisanlarin bglih g1, orgitsel bgariya ulamada en kritik faktor olarak ortaya
cikmaktadit’®. Dolayisiyla her 6rgiit, tyelerinin 6rgitselgbagini arttirmak ister.
Orglitler &er refah icerisinde olmak veya varliklarini idameirmek istiyorlarsa
mutlaka Uyelerinin bgiliklarini saglamalidirlat®. Cunkii orgiitsel etki ve ciktilar
tizerinde cok 6nemli bir gesken olarak gériilen unsur érgitsegblktir 18

Arastirmalar orgutsel b#iligl yiksek olan c¢ajanlarin gérev ve hedefleri
gerceklgtirmede daha ¢ok ger bir ifadeyle ekstra caba harcadi gostermektedir. Bu
tir calsanlarin orgutte daha uzun siure kaldiklari ve oOrdgt olumlu bir iligki
yurdttikleri ifade edilmektedir. Daha da dnemlialiganlar drgutlerine benim 6rgutim
diye sarilabilmektedirler. DBiik basliligl olan calsanlar ise yeterince bkaril
olamamaktadirlar. Bu tur cghnlar glerine kendilerini yurekten verememekte ve

kendilerini 6rgiit misyonuna adayamamaktadiffar Genellikle cakanlarin yiiksek

1 Dick and Metcafe, agm. s. 112.
180 savery and Syme, agm. s.14.

181 K. BECK and C. WILSON“Police Officers Views On Cultivating Organizatior@mmitment Implications For
Police Managers,Policing: An International Journal Of Police Strategy and Management, 20(1), (1997), s.175.

182 Operholster and Taylor, agm. s.57.
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bagliliklarinin yiksek sadakat, yuksek verimlilik véikksek sorumluluk sahibi olma ile
sonuclandil kabul edilmektedif®. iscan ve Naktiyok* (2004) KOH calsanlari
Uzerinde yaptiklari agarma ile, 6rgute kar baslih g1 yiksek olan ¢caganlarin genelsi
tatminlerinin arttgini ve kten ayrilma gilimlerinin azaldgini belirtmglerdir. Sonug¢
olarak yuksek performansligiémli, nitelikli bir ¢calisanin uzun sire 6rgute katkisinin
devam etmesi verimlilik agy sgslar, ¢cinku orgutsel Ighli g1 yiksek cakan orgutte
kalir, 6rgiitsel amaclarin gercefieesi icin caba harcar ve ayrilmayi sdiimez®°.
Nitelikli, yetkin ve bgari gudusiu yuksek caanlarin, kendi organizasyonlarina yonelik
olumsuz tutumlar gedtirmelerinin, organizasyonu Benmemelerinin ve en nihayetinde
organizasyondan ayrilmalarinin, organizasyonlasiagan olumsuz sonuglar uretgice
aciktir. Bu tar olumsuz sonuclarin meydana gelmeasmemek icin en énemli husus,
calisanlarin organizasyona karbgslili gini artirmaktir. Yaratici ve yenilikgi olmayan,
ayni zamanda organizasyonel ghiagi disuk calsanlarin istihdam edildi
organizasyonlarin Barili olmalari ve hayatta kalmalari zordur. Gah - organizasyon
bltinlgmesini sglamak icin, cakanlarin potansiyellerini ortaya ¢ikarmalarina imkan
vermek gereklidir. Organizasyonel @i g1 artirma cabalari vasitasiyla gahlarinin
potansiyellerini ortaya c¢ikarmak isteyen organipsdgrin ise dgru teknikleri
kullanmalari gerekir. Ama ayni zamanda gatlar da, potansiyellerini ortaya ¢ikarma
ihtiyacini hissetmelidir. Fer bir ifadeyle organizasyonlar canlarin bghligini
artirmak icin bircok yontem denese bile, gahlar buna istekli ve gonulli olmadikga bu
durumun gerceklgiriimesi zordur. Dolayisiyla yiuksek dizeyde orgasyonel bgilik
icin, en bata bagari intiyaci yuksek ¢ajanlarin organizasyonlara ¢cekilmesi gereklidir.
Orgiitsel balilik, bes nedenden dolay! 6rgutler igin gzansal bir konu haline
gelmistir. Bu kavram; ilk olaraksi birakma, devamsizlik, geri ¢ekilme vg arama
faaliyetleri ile; ikinci olarak § doyumu, e sarilma, moral ve performans gibi tutumsal,
duygusal ve bikisel yapilarla; tclncu olarak o6zerklik, sorumlulitgtiim, gorev
anlays! gibi isgérenin §i ve roltine ilgkin 6zelliklerle; dérdlincl olarak yacinsiyet,

hizmet suresi vegdim gibi isgdrenlerin kgisel 6zellikleriyle ve son olarak, bireylerin

183 Chow, agm. s.3.
184iscan ve Naktiyok, agm. ss.181-201.

185 Northcraft and Neale, age. s.465.
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sahip oldgu orgiitsel bglilik kestiricilerini bilmeyle yakindan igkilidir *°. Baglilik
duyan ggorenler, 6rgutin amacg ve glerine guclu bir bicimde inanir, emir ve
beklentilere gondllice uyarlar. Bu Uyeler ayricamaglarin istenen sekilde
gerceklemesi icin asgari beklentilerin ¢ok Ustiinde cabaayat koyar ve orgitte
kalmada kararlilik gosterirler. Bhlik gosteren ggorenler, i¢csel olarak gudulenirler.
Bunlarin i¢sel odulleri, b&alari tarafindan denetlenen skitlardan ¢ok, eylemin
kendisinden ve Barili sonuclarindan gelmektetfif.

Orgutler icin son derece 6nemli olan 6rgutsetlid bir cok faktor ile iliskili
olup bu faktérlerden olumlu veya olumsuz olarakiletimektedir. Orgutsel kgl g
etkileyen faktorler ve orgutsel Bldigin sonuglari, ¢admanin birinci bolumunde
detayll olarak aciklanmgtir. Bu bolimde, orgitsel Bal gl etkiledigi distntlen dger
bir ifadeyle 6rgutsel bzulik ile ili skili oldugu ilgili yazinda sikca dile getirilen Orglitsel
Adalet Algisi ve Kararlara Katilim ile ilgili tutular incelenecektir.

2.7.1. Orgutsel adalet algisinin érgiitsel ghlik ile etkile simi

Calisanlarin tutum ve davraglar Gzerinde 6nemli etkileri ol@uwnun gérilmesi
Uzerine 6rgutsel adalet konusu Uzerinde yapilaryngalarda son yillarda énemli bir
artls gorilmektedir. ilgili yazinda, cakanlarin o6rgitsel adalet algilarinin, orgiitsel
baglilik, Ucret tatmini, Orgutsel vatangl&k davrangi gibi etkilerini tespit etmeye
yonelik calgmalarin bulundgu gorilmektedir. Yapilan bu cghalarin sonuclarina
bakildginda genel olarak cahanlarin orgutsel adalet algilarinin, yukarida sgegen
kisisel ve 6rgutsel sonuclarla pozitif birskiye sahip oldgu goérilebilmektedir.

Meller ve Wynn (2000), otuz yilis&n bir stredir, adalet ile ilgili yazinda yer
alan kuramsal ve gorgul pek cok salanin odginin, bireyin algilanan adaletsizé
verdigi bilissel ve davragsal yanitlar oldgunu, bu cakmalarin pek cok ydnden
farklilasmakla birlikte, ortak noktalarinin ‘insanlarin agli@ kayitsiz olmadiklari’ yani
‘adalete dger verdikleri’ varsayimi oldgunu belirtmektedirléf®. Orgitlerin ve
yoneticilerinin adil davranip davranmadiklari, gahlar icin her zaman temel bir kaygi

188 R, BALAY, “Yénetici ve Gsretmenlerde Orgiitsel Bhlik.” Ankara: Nobel Yayin Dgitim, (2000), s.1.
187 Balay, age., s.3.

188 C. W. MUELLER and Tor WYNN, “The Degree to Which tlos Is Valued in The WorkplaceSocial Justice
Research13(1), 2000, ss.1-24.
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olmustur. Greenberg'e (2001) gdf@ adaletle ilgili olarak tiim cajanlar her zaman
potansiyel kaygilara sahiptirler. Ancak bu potaakiyaygilar bazi durumlarda gercek
bir kaygiya dongmektedir. Bu durumlardan ilki de bireyin istenmey®nkazanim elde
etmesi durumudur. Yani adillik ya da adaletsizllgisini yaratan dnemli etkenlerden
biri calisanlarin drgute katkilari kahiginda elde ettikleri kazanimlardir. Bunun yani
sira calganlarin yoneticileri ile ikkileri ve elde edilen kazanimlara neden olan
prosedurler konusunda da adil/ adaletsiz yargssandiklari bilinmektedir. Greenberg’e
(2001) gore ozellikle kit kaynaklarin payial s6z konusu oldiunda cakanlar bu
kaynaklarin nasil datildigl ile daha ¢ok ilgilenmektedirler.

Konuyla ilgili cok sayida ampirik ¢catmadan® s6z etmek miimkindiir. Tim bu
calismalarin ortak noktasi, adalet algilamasininsaalarca cok dnemsergii 6rgutsel
faaliyet ve uygulamalarda hakhlik/gauluk anlaysina yer verilmesinin sle ilgili
tutumlar olumlu olarak etkiledi yonundedir.

Calisanlarin drgutsel adaleti, hakkaniyet duygusunuaagglari Gizerinde liderle
calisanlar arasindaki gkinin niteliginin (kalitesinin) belirleyici oldgu yodninde
ampirik bulgular Folger ve di (1989) ve Mc Farlin ve derlerinin (1992)
calsmalariyla ortaya konulmtur'®’. isletmelerde sglikli bir calisan 6dillendirme
mekanizmasinin, dolayisiyla -adalet andayn- calsanlar tarafindan olumlu olarak
algilanmasinin, liderle olan gkilerin dolayisiyla caktiklari kuruma bgliliklarinin
kalitesinde belirleyici oldgu yonundeki bulgular, Greenberg (1990), Wayne ve
digerlerinin (2002) caimalariyla ortaya konmur'®> Bu sonugclar adalet anlaymin,
isletmelerdeki 6Gnemini ve hakkaniyet algilamasingalg oraninda orgute 3ah gin da
olumlu yonde etkilengiini isaret etmektedir. Bunun icindir ki lider-tyesHilerinde
sergilenen yonetim tarzi ve lider ile izleyicilemaindaki ilgkilerin kalitesinin, gliven ve

adalete dayanmasinin fonksiyonel 6nemi, gunumngigmelerinde yoneticilerin artan

189 3. GREENBERG; “Studying Organizational justice Cr@ssturally: Fundamental Challengedhe International
Journal of Conflict Managemerit2(4), 2001, ss. 365,366.

19 T A SCANDURA, M.A. VON GLNOW and K.B. LOWE, “When East Meets West: LeaderstBest
Practices” in the United States and the Middle 'Eg§&d.) W. Mobley, Advances in Global Leadershigl Press,
Stamford, CN.] icinde, (1999), ss. 235-248, Mastersaoldman, Taylor, agm. ss.738-748, E. K. PELLESRand

T. A. SCANDURA, “Leader-Member Exchange (LMX), Patalism, and Delegation in the Turkish Business
Culture: An Empiricainvestigation.” Journal of International Business Studi8g, (2006), ss.264-279.

191 Folger and Konovsky, 1989, agm. ss.115-130, Mafarid Sweeney, agm. $s.626-637.

192 Greenberg, (1990), agm. ss. 399- 432, S. J., WAYINBV., SHORE, W. H. BOMMER and L. E. TETEK,
“The role of fair treatment and rewards in percamsi of organizational support and leader-membehange.”
Journal of Applied Psycholog87, (2002), ss. 590-598.
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sorumluluk alanina da agiklik kazandirmakt&dir

Adalet anlayinin ancak kaulkli ili skilerle gelstirilebilecesi ve bu durumun
calisanlarin orgiite Bailigini olumlu yonde etkileyege™®* ileri striilmektedir. Bu
baglamda adalet algilamalarinin énéMive bunun gercekjeesinde de yalniz tepe
yonetimin dgil orta dizeyde ve bolumler bazindaki tim yonetimddmelerinin
sorumlu oldgu yadsinamaz bir sonuctur. Bu cercevede, lider daetycilerin
calisanlarla zorunlu vesi yasaminin sosyal bir gege olarak kuracgl karihikl ili ski
aginin 6nemi, §letme yoneticilerinin dikkate almasi gereken biststur. Schapp®,
konuyu lider dest& olarak degerlendirmekte ve lider desieile kastedilenseyin;
yoneticilerin astlarina ger vermesini, onlarin Onerilerini almasini, astatyili gini
disinmesini ve onlara adil davranmasini ifadezgttibelirtmektedir.

Orgutsel adaletin, ¢ghn bireylerin kjisel doyumu ve orguitiin etkili bir bicimde
islevlerini yerine getirebilmesi i¢in bir gereklilildugu ve adaletsiz§in de 6rgutsel bir
sorun kayna olarak gorilmesi gereldi uzun suredir sosyal bilimcilerce kabul
edilmektedit®’. Bu balamda, orgitsel adaletin orgiitsel davsave insan kaynaklari
yonetimi alaninda inceleme konusu yapilmasinin medadalet algilarinin orgutsel
davrang Uzerindeki etkileri ile aciklanabilir. Adil algyaslar pozitif davrarglara yol
acar, cakanlarin kendilerini 6rgutiin gerli ve saygin Uyeleri olarak hissetmelerini,
calisma arkadsglari ve yoneticileriyle uyumlu ve glivene dayalgkller gelistirmelerini
sgilarken, adaletsizlikler orgitlerin  amaclarina subasini  zorlgtiran hirsizlik,
saldirganlik gibi olumsuz davratfara yol agmaktadit®. Orgiit ici saldirgan davratar
ise, drgutsel bagt bozar. Saldirilarin icinde bulunmayanlar veyalsghn olmayanlar
da bu tiir davraslardan etkilenir.iletisim sistemi bozulur, cajanlar arasi diinanca
duygular gekiir ve belki de sonuctaiddete donilr. Saldirgan davraglara maruz

kalan insanlarla, saldirgan insanlar arasindakigigkkler, saldirilar ve dgmanca

193 K. SPARKS, B. FARAGHER and C. L. COOPER, Well-beingl arccupational health in the 2Tentury
Workplace.” Occupational and Organizational Psychologs4, (2001), ss. 489-509, E. E.,JOSEPH and B. E
WINSTON, *“A correlation of servant leadership, leader trushd organizational trust’Leadership &
Organizational Development Journ@6(1/2), ABl/Inform Global, (2005).

194R. M. KANTER, “Men and Women of the Corporationzh@l.ed.) New York: Basic Boks, (1993).
19 Colquitt et all., 2001, age. ss. 425-445.

19 Schappe, (1998), agm. ss.277-291.

197 Greenberg, (1990), age., 5.399.

198 Beugre, (2002), age. s.1092, Folger and Konowstiy). s. 125.
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davranglar oOrgutteki herkesi etkiler. Grugl@alar olgabilir ve bireysel cagmalar
gruplar arasi cagmalara dongebilir. Organizasyon, amagclarindan uzabtalir,
bireysel ve orgitsel anlamda etkinlik, verimlilike yperformans digr. Orglite bghhk
zayiflar, orgutten kaglar balar. Bu durumlar 6rgut yoneticilerince arzulanamuwhalar
degildir. Vigoda'®®, érgiitlerde kaynaklarin adil geslmamasinin, kamu kesiminde 6zel
sektore gore daha yikici etkiye sebep qtawabelirterek, performanslarinin kérgini
alamayan kamu cahnlarinin, gten ayrilmak yerine memnun olmayan ihmalkar
kimseler haline geleceklerini ileri siirmektediy.yerinde ihmalkar olmanin bir sonucu
da orgutsel baili gin zayiflamasi olarak goralebilir.

Yapilan argtirmalar organizasyonlardaki adalete olan guvengiek arasi ve
Kisi-organizasyon arasshirli gini artirdigini; organizasyona olan gdi g1 gelistirdigini
ve calsanlarin kendini yenileme igtani korukledigini gostermitir. Is yerinde sonug ya
da surecteki memnuniyet ile sezilen orgutsel adgdetellikle 6rgite olan guvenin ve
ybnetimin olmazsa olmazi olarakginiilmektedit®.

Gilliand®%, secme ve yeriirmeye yonelik insan kaynaklari politikalar ve
adalet algisi Uzerine yapticalsmada, bireylerin adil sistemlerle bigei alindiklarini
distnmelerinin, kendilerine teklif edilegiikabul ya da reddetme kararini etkileygce
ve gelecekte cajacaklarn ge ve orgute daha cok ganma etkisi olgturacaini
saptamgtir.

McDowall ve Fletcher (2004), “Cahn Gelitirme: Bir Orgutsel Adalet
Perspektifi’ isimli calsmalarindd®, adalet olciitleri ile orgiitsel palik arasinda
dogrudan bir ilgki bulunmadg yolunda sonuclar elde etgterdir. Bu sonuclari ise,
ginimuzde orgutlerde yan olarak gorulen takim catnalari atmosferinin de etkisiyle
bireylerin kendi duygularinin sirecte cok da ©Onermlmadgini diglinmelerine
baglamslardir. Bir oOrgutte adaletin olmasi, 6rgitin gahlarina bgh oldugunu

gosterir. Orgutiin cajanlarina bghh g1, calsanlarin érgite kgil g1 sgzslamalarinda son

199 E VIGODA, “Internal Politics in Public Administti@n Systems, Public Personnel Managemer®9(2), (2000),
ss.185-211.

20 A P. HUBBEL and R.M.CHORY, “Motivating Factors; Perdeps of Justice and Their Relations hip with
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201 5 w. dLLIAND, “The Percevied Fairness of Selection: An Oigational Justice PerspectiveAcademy of
Management Review8 (4), (1993), ss.379-403.

202 A McDOWALL, C. Fletcher, “Employee Development: ABrganizational Justice Perspectivéersonel
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derecede etkilidir. Calanlar kararlari adil olarak algiladiklarinda burkamiligi olarak
orgute daha cok Ktanacaklardir. Daha fazlg idoyumu ve ekstra rol davrafarn
gostereceklerdff®

Yapilan aratirmalarda dikkati ¢ceken bir nokta, orgtitsel adaleterinin Kisisel
ve 6rgitsel sonuglara etkilerinin farkli olabilndisi Orperi® tarafindan yapilan (1994)
“Prosediirel ve Datimsal Adalet Arasindaklliskinin Orgiitsel Bglilik Uzerindeki
Etkisi” adli argtirmada; prosedirel ve gi@imsal adaletin 6rgutsel pialik Gzerindeki
etkileri incelenmgtir. Arastirma sonuclarina gore; 135 galm arasinda orgutsel
baglil gin, prosedirel ve gaimsal adalet algisi ile orta derecedsgkili oldugu ve
orgute cok bgh olarak calsanlarin, surecteki iyidi, ciktinin iyiligi ile daha fazla
ili skilendirdikleri goralmigtar.

Folger ve Konosky (1989) yaptiklari anamad&®, icreti belirlemede
kullanilan glemler hakkindaki adalet algilarininglémsel adalet algilarinin), 6rgute
bagliliga ve yoneticilere olan givene katkida buluhdhw ileri sirmektedirler. Bu
calisma sonucuna gore, adiflemlerin, orgite bihk dizeyi Gzerinde etkilerinin
olabilecggi iddia edilmektedir. Bu cajmalardan cikan ana sorff yoneticilerin
orgutsel bghligr dogrudan etkileyebileggdir. Yoneticiler, calganlarinin bahliklarini
arttirmak istiyorlarsa, onlarla olan etkiimlerinin adilligini arttirmaya ¢akmalidirlar.

Organ (1994), yoneticiler ile yagti bir calsmada, orgite ghlik ile dagitim
adaleti ve glemsel adalet arasindaki skiyi arastirmistir. Arastirmanin bulgulart,
orgltsel adalet modelini destekler niteliktedir.gte bagliligin hem dgitim adaleti
hem de jlemsel adalet ile anlaml bir gkisi oldusu saptanngtir. Orglitte daitilan
odullerin ve bununla ilgili olarak yudratilerslemlerin adil oldgunun algilanmasi
calsanlarin 6rgite bailik dizeylerini arttirmaktadff’. Benzersekilde Schappe de

yaptgl aragtirmada (1998),slemsel adalet ile 6rgutsel gldik arasinda anlamli bir
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iliski saptamytir™®®. Hem #klemsel hem de d@atim adaletinin, cajanlarin drgiite
bagliliklarini etkiledigini ileri siiren Lambeff®, 6érgiitsel adaletin, cahnlara, yénetimin
verdigi degeri, sayglyl gosterdini ve calsanlarin orgite kgiliklarini giclendiren
glven koprisunt meydana get#idi ileri stirmektedir.

Moorman 1991 yilinda, 6rgutsel adalet ve orgutsglibk arasindaki ilgkiyi
inceledii arastirmasind&'®, kisilerarasi iliskide adaletin, 6rgiitsel Balikla ili skili tek
kaynak oldgunu saptamstir. Bunun nedeni, datimsal ve glemsel adalet 6rgutin
tumauyle ilgiliyken, Kiilerarasi adaletin, yoneticinin davrglarina odaklanmasi olabilir.

Calisanlara kendi alanlariyla ilgili onay firsati taniknanlarin kgilerarasi adalet
algillarini sglamada 6nemli bir rol oynar. Cghin, bir kazanimin adil olmagini
disinmesine ragmen, orgite bzili gini strdarebilir. Cinkd kendisine saygili ve adil b
sekilde davranilngtir. Adalet, cakanlara, 6rgutin derli bir Gyeleri olduklarini ve
onlara saygi duyuldiunu hissettirit'’. Barling ve Philips de, 6rgiitsel @dik ve
etkilesim adaleti arasinda olumlu bir gki saptamglardi*? Deeslet™® 6rgiitsel
adaletin, orgutsel @aligin artmasinda o6nemli bir etkiye sahip atdau ileri
strmektedir. Orguitiin ihtiyac duygu saduyulu davrarglar, 6rgitsel adalet algilarinin
artmasiyla parelel olarak bir arigosterir. Yapilan agarmalarda, orgitsel politikalarla
iliskili olan islemsel adaletin ve ikili ileimdeki doyumun, c¢ajanlarin o6rgute
bagliliklari Gzerinde olumlu etkileri oldgu saptannstir. Calsanlarin kararlara
katthminin ve kararlarin verilme nedenlerini andarinin  sglanmasi gerekir.
Brockner vd** (1992), daha énceden orgiiteglamms bir calsanin, 6rgit tarafindan
adaletsiz ve uygunsuz davrangeh hissettsi zaman 0Orgute olan Bhaliginin ani ve
keskin bir digus gosterecgini ileri sirmektedir.

Yapilan aragtirmalarda, orgutsel kahk, yoneticiden memnuniyet, yonetime
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glven gibi orgutsel davragharin, surekli olarak siemsel adalet ile igkili oldugu
saptanmgtir. Calsanlar, yonetimin, kararlari adil yontemlerle veide inandiklar
zaman o6rgite tEhlhklar artar, yoneticilerine daha fazla giuveail onlardan daha fazla
memnun olurlar, daha aztén ayrilma niyeti, daha fazla doyumu ve performans
gosterirlef™. islemsel adaletin datim adaletine gore orgiitsel @ak, 6rgitsel
vatandalik davranglari ve verimlilikle daha fazla gkili oldugu, Viswesvaran ve Ones
tarafindan (2002) ileri suiriilngtiir™®.

Bir kazanim adil olabilir ancak ancak ona suheak icin izlenen glemler adil
olmayabilir. Bu nedenle yoneticiler, sadece karamtda dgil ayni zamanda bu
kararlara nasil ulttklari konusunda da adil olmalidirfaf. Calsanlar, uygun olmayan
veya olumsuz maddi kazanimlari, adil olmayan klienmin desil de adil bir slemin
sonucunda okiuysa daha cabuk kabulleneceklerdir. Kisacasi, adosynac ve
ihtiyaclari, maddi amaglarindan daha 6nemli glchda cakanlar, sosyal amagclari igin
maddi cikarlarindan fedakarlik edeceklettfir

McFarlin ve Sweeney'e goére, (1992), gdan adaletinin iki kgisel sonucg
degiskeniyle (licret doyumu vesidoyumu), slemsel adaletin ise iki 6rgitsel sonuc
degiskeniyle (Orgitsel b&ilik ve astin yoneticiyi dgerlendirmesi) gucli ifkileri
vardir'®. McFarlin ve Sweeney, daim adaleti ve slemsel adalet ile iki sonuc
degsiskeni (6rgutsel bghlik ve is doyumu) arasindaki gkiyi ele alan 4 modeli
karsilastirmislardir. islemsel adaletin daha cok sistem kaynakli kazaniméagitim
adaletinin ise daha cok skikaynakl kazanimlari 6ngordi tezi, calgmalarinda fki
Faktor Modeli” olarak adlandirrglardir.

Islemsel adalet, ¢alanlarin orgiite kgili g1 ile iliskilidir. Clnki islemlerin adil
olmasi, cakanlarin uzun vadede adil davrgarin beklentisi icinde olmalarina neden
olur. Calsanlarin bu beklentileri, oérgite ve lidere gaplumlu balarin olusmasini

sgslar’?’. Gopinath ve Beckéf yonetim ile cakanlarin iletsimlerinin yilksek olmasi,
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islemsel adalet algisinin, oOrgitsel gbagin ve Orglite givenin artmasina neden
olacani ileri sirmektedirler.

Mathieu ve Zaja’ duygusal bgiligin olusmasina tesir eden tutumlar i
arkadalari, isin kendi 6zellikleri ve drgutin bireye davralarina iliskin bireyde olgan
algilardan onemli 6lctde etkilenebilgoa belirtmiglerdir. Mathieu ve Zajac 0orgutsel
baglilikla kirk ayr deisken arasinda #ki bulundysunu belirtmglerdir. Ancak
bunlardan sadece medeni durum, yetenek, Ucretnsletesitlili gi ve faaliyet alani,
gorev baglihgl, lider iletisimi ve katihmci liderlik kavramlarinin tghlikla dogrudan
ili skili oldugunu test edebilmglerdir.

Allen ve Meyer ise 1990 yilinda, U¢li modellerinia bu modelin boyutlarina
etki eden faktorlerin ortaya konmasinaskin yaptiklari arstirmalarinda, duygusal
baglili ga etki eden faktorlerju sekilde belirtmektedirléf® isin guclii, rol aciklgl,
amagc acikiil, amaglarin guckii, yeni fikirlere aciklik, 6rgite guven, adaletrdyin
drgut icin 6nemi, geri besleme.

Orgtitsel balili g1 etkileyen faktorler izerinde yapilan bir gtremada Olivef®*
(1990), demografik faktorlerin orgutseldhdik Gzerindeki etkilerinin nispi olarak daha
az; orgutsel oduller ve ideserlerinin ise, orgutsel galikla daha gugla bir ikki icinde
oldugunu gozlemlenstir. Bu balamda, guclu katihmci gerler sergileyensgorenlerin
daha yuksek dizeyde 6rgutseghigk gosterdikleri sonucuna wdmistir.

Tang ve Baldwin (1996)" e g&f® yoneticiler orgiitsel kurallar tiim cgdinlara
adil ve istikrarli birsekilde uygulayabilirler ve onlari performans vesdmalarina gore
objektif, onyargidan uzak bigekilde odullendirebilirlerse calnlarin dgitim ve
prosedur adaleti algilan yiksek olacaktir. gallarin 6rgutsel adalet algilarinin yiksek
olmasi da, daha fazla tatmin, 6rgutsetlbgk ve kararlara katilima neden olacaktir.

Moorman (1991), cajanlarin yoneticileriyle olan gkilerini adil algilamalarinin

orgutsel vatandéik davrangini artirdgi yonunde bulgular elde etgir. Moorman’a
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Under Conditions of DivestutireJournal of Managemen26(1), (2000), s.75.

222 Mathieu and Zajac, agm. ss.171-194.
223 Allen and Meyer, (1990), age, s.5.

224 N. OLIVER, “Work Rewards, Work Values and Organizational @otment in An Employee-owned Firm:
Evidence From the U.KHuman Relations43(6), (1990), ss.513-526.

225 Tang, Sarsfield Baldwin, agm. s. 30.
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gore yoneticiler ¢aganlar arasinda vatandik davranginin gelsmesini istiyorlarsa,
astlariyla etkilgimlerinin adil olmasini glamak icin caba sarf etmelidirféP.

Konovsky ve arkaddar®®’

(1987), prosediur adaletinin Gcret tatminigitie
orgutsel bahli ga etki ettgini buna kagin dagitim adaleti icin bunun tersinin s6z konusu
oldugunu tespit etrsierdir. Benzersekilde Folger ve KonovsK$? (1989), prosediir
adaleti algisinin oOrgitsel gldik ve yoneticiye duyulan givenle gkisine kasgin
dagitim adaleti algisinin Ucret ammdan duyulan tatminle ilgili oldiunu ortaya
ctkarmglardir.

Lind ve Tyler (1988), prosedir adaletinin 6zellikiéreylerin sistemle ilgili
davranglari Uzerinde gucli etkilere sahip offlinu ve ksilerin sistemle ilgili
deserlendirme yaparken uzun vadeli bir balgisiyla hareket egiini vurgulamaktadir.
Yani prosedir adaleti ile daha colgkiii olan sistem dgerlendirmesi, belirli bir kararin
sonucunda ortaya ¢ikan kazanimla ilgili tatmineegdaha uzun dénemli bir baki
acisini gerektirmektedir —0rgutselghék- gibi. Belirli bir kazanima ilgkin tatmin, kisa
dénemli bir dgerlendirmenin sonucudur ve dahasigkendir?®. Bu sonuglarla tutarli
olarak Martin ve Bennett (1996) tarafindan yapdaagtirmada da prosedir adaletinin
orgutsel bghh gin belirleyicisi old@gu tespit edilmgtir. Ancak tcret, cayjma kagullart,
performans dgrlemesinden duyulan tatmini, her iki adalet turiioié etkiledi tespit
edilmistir. Bununla birlikte dgitim adaletinin ¢ tatmini Gzerindeki etkisi, prosedur
adaletine gore daha fazladft Williams, Malos ve Palmer (2002), can
kazanimlarina neden olan surecleri adil algilayaanlarin, adil algilamayanlara gore
bu kazanimlardan daha yiiksek diizeyde tatmin oldukleespit etmilerdir**. iscan ve
Naktiyolk’** da, orgiitsel adalet algisi acisindangigmsal ve §lemsel adaletin,
isgOrenin o6rgutiine olan pdasimligini belirleyen 6énemli bir unsur olgunu ve
orgutsel badasimligi fazla olan bireylerin ise genal tatmininin arttgini, isten ayriima

niyetlerinin azaldiini savunmslardir.

226 Moorman, agm. s. 853.

227 McFarlin and Sweeney, (1992), age. s. 627.
228 Folger and Konovski, (1989), age., s.126.

229 Folger and Konovski, (1989), age., ss.115-116.
230 Martin, Bennett, agm. s.98.

Bhwillhams, Malos, Palmer, agm., s.208.

Z2iscan ve Naktiyok, age., 5.198.
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Is tatminin yani sira orgitsel adaletin ticret tatménetkisi bir dier argtirma
konusudur. Berkowitz ve 8i (1987), eitlik algisinin, ¢alsanlarin tcret tatminlerinin
onemli bir belirleyicisi oldgu yoénunde bulgular elde etgtérdir*>® Tum bunlara ek
olarak Elovainio ve @. (2002)'nin drgutsel adalet algisinin gah sgligina olan
etkilerini belirlemeye yonelik asirmalarinda, bu iki désken arasinda 6nemli bir
ili skinin varligini tespit etmilerdir™>*.

Orgutsel adalet konusunda son on yilda yapilansmalar incelendiinde;
orgutsel adalet algisinin sonugdé&enleri (bireysel anlamda tcret doyunmudoyumu
velveya Orgutsel anlamda orgutselgldek, astin yoneticiden memnuniyeti vb.) ile
ili skisi ve bu dgiskenler izerindeki etkilerinfi: adalet algisi ile ¢afanlarin bilisel
ve duygusal tepkileri arasindaki shilerinin®®® inceleme konusu yapilg
gorulmektedir. Bireysel deskenlerden 6zellikle demografik olanlar §yacinsiyet,
pozisyon, kidem) kontrol ggskeni ya da moderatér olarak incelesfi, kisilikle ilgili
oz-sayginlik gibi dgiskenlef® aratirma modellerine dahil edilen gigkenler

olmuslardir.

2.7.2. Kararlara katilmin érgutsel baglilik ile etkile simi

Karar verme, hafiza ile uygulama arasindalgléatidir. Bir harekete gecmeden
once dgunce setlerinden sonuca gilacgiina inanilan bir karar verme sireckgair ki
bu surecte duygular ve magdi uygun olmayan tercihler de yer alabilmektedirrafa

verme “tatmin olma” derecesinin de bir dlcistdiar& verme, bir secim yapma, tavir

233 Berkowitz, Fraser, Treasure, Cochran, agm. s.549.
Z4Elovainio, Kivimaki, Vahtera, agm. s.107.

53 ARYEE, S. B. PAWAN and X. C. ZHEN, “Trust as atlator of The relationship Between Organizational
Justice and Work Outcomes: Test of a Social Exchdigdel”, Journal of Organizational Behavio23(3), (2002),
ss. 267-285, DeConing and Stiwell, agm. ss. 225-R31. DIECKMANN, Z. I. BARSNESS and H. SONDACK,
“Uncertainity, Fairness Perceptions, and Job Satigfn: A Field Study” Social Justice Researchi(3), (2004), ss.
237-255, isbasl, agm. ss. 51-73, S. S. K. LAM, J. SCHAUBROECK, S. AREYERelationship Between
organizational Justice and Employee Work Outcomesross national Study.Journal of Organizational Behavipr
23 (1), (February 2002), ss. 1-18, Niehoff ancean, agm. ss. 527-556.

28 Folger and Konovski, (1989), age., ss.111-130.

7 C. LEE and J. L. FARH, “The Effects of Gender irg@mizational Justice Perceptioddurnal of Organizational
Behavior 20(1), (January 1999), ss.133-143, C. LEE, MLPTLA and K. S. LAW, “Power-Distance, Gender and
Organizational JusticeJournal of Managemen26(4), (2000), ss. 685-704.

238 D, DeCREMER, “The Self-Relevant Implications of Distriion Rules: When Self-Esteem and Acceptance Are
Influenced by Violations of Equity Rule3ocial Justice Research5(4), (2002), ss.327-339, C. R. WANBERG, L.
W. BUNCE and M. B. GAVWN, “Perceived Fairness of Layoffs Among Individauls WWawe Been Laid Off: A
Longitudinal Study.” Personnésychology, 52(1), (1999), ss.59-84.
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koyma, benimseme, tercih etme olarak da belirtilimai¢>.

Simdiki zaman ile gelecek zaman arasindakiiglm diinyasi icinde, gerek i
gerekse yonetici, 6nceden saptapiamaclarina ukinada sayisiz ve @ik sorunlarla
karsi kariya kalir ki bu sorunlarin vagh kisileri c6zim bulmaya ve karar vermeye
zorlar. Karar verme bireyin grup icerisinde var alrsirecinde yapmasi gereken en
onemli sorumluluklardan birisidir. Bireyin gerek réysel olarak, gerekse icinde
bulundigu sosyal yapida etkili olabilmesi icin glo bir sekilde karar vermesi
gerekmektedf’.

Toplumsal yapinin karmggklasmasi bireylerin segceneklerini arttirmakta, bu da
secme ve karar vermalemlerini guclgtirmektedir. GUinimuzin insani son derece
karmalk ve sinirlan giderek biylyen bir cevreye sahipfelevizyon seyretmek icin
koltuguna oturan birey, seyredgt®nlarca televizyon kanall arasindan secim yapmak,
karar vermek zorundadiinsanlar giin icerisinde alimis cok sayida karari verirken,
daha ozellikli olan yonetsel ve sosyal kararlamat ve alinan kararlara da uyum
saglamak durumunda kalmaktadirfat:

Calisanlarin kararlara katilimlarini esas alan katilikkarar verme anlayinin
(demokratik anlay) kokleri cok eskilere dayanmakla birlikte, guntrdézpopulerli
gittikce artmaktadir. Coch ve Frenctth yapms olduklari orijinal “Harwood
Manufacturing Company” ¢aimasindan bgayarak gunumize gen katilimci karar
verme, cakanlar ile ilgili problemlerin ¢6zimunde etkili bydnetim anlawi olarak
kabul edilmektedir. Coch ve Frenchlismalarinda katilimci karar vermenin, verimlilik
ve davrarglar tzerinde pozitif etkiye sahip olgunu ortaya koymglardir.

Kararlara katilma, birsletmede cakan kgorenlerin dgrudan d@ruya ya da
temsilciler aracifii ile 6zellikle kendilerini ilgilendiren konulard&ararlara s6z ya da
oy hakki ile katilmalaridirinsanlar 6zellikle kendilerini etkileyecek kararlardoz
sahibi olmak isterler. @er bir ifadeyle bireyler kendilerini ilgilendirenokularda
kontrol sahibi olmak istemektedirler. Bir proseddandileriyle ilgili Gnemli sonuclar

29K, OZDAMAR, “Paket Programlar iléstatistiksel Veri Analizi.” Kaan Kitabevi, 4.ncii BasEskkehir, (2002),
s.17, S.P. YODER, “Leading and Managing in Nursir®jci Edition, Mosby inc., Texas, (1999), s.5.

240j  AKAT, G.BUDAK, “isletme Y6netimi.” 4.ncti Baski, BarYayinlari,izmir, (2002), s.124.

2415 CLAYTON, “Starateji Geftirme”, Hayat Yayinlarijstanbul, (2002), s.32, Y. KUZGUN, “PDR’de Kullanilan
Olcekler”, Nobel Yayin Dgitim, Ankara, (2005), s.81.

242 coch and French, age.,
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dogurmaktaysa bireyler bu karar verme slrecinin birrcgst olmay! tercih
edeceklerdf®. Dolayisiyla §leri 6nemli dlciide etkileyege icin getirilecek yeni usul
ve yontemlerin kendilerine duyurulmasi ve kendsidel fikirlerinin de alinmasini
istemektedirler. Bir kimsenin kendi ya@tiisle ilgili kararlarda s6z sahibi olmak
istemesinin bir bgka nedeni desi bizzat gerceklgiren kimseler kendi yapacaklagie
ilgili uzmanhk bilgisine sahip olduklar kanisirgidar. Burada c¢ajanlar Ksili gine
saygl gosterilmesini arzu etmektedir. Bir gah gorecg islerin planlanmasina
yardimci oldgu zaman onlari daha arzujakilde yapar. Kdiler bu konudaki arzu ve
isteklerini, kendilerine olan guvenleri arttikgcahdagcok duyururlar. Bu duygu ganin
isteki davrangini etkilemesi nedeni ile motivasyonda 6zellikleetniidir.

Taraflara sire¢ kontroll gayan prosedurler, bu olaglasgslamayanlara gore
daha adil algilanmaktadirlar. Stre¢c kontroli ya sd& hakki, bir karar sirecinde
taraflarin kendi gorgive diguncelerini sdyleme olagaa sahip olmalari ile ilgilidir.
Diger bir deysle taraflara ne kadar ¢ok sire¢ kontrolU ofarssslanirsa, karar verme
prosedirlerini o kadar cok adil algilayacaklatfirBununla birlikte bireyin bir karar
verme sirecinde gé&gtve diginceleri sdylemgansina sahip olmasi teksoaa prosedir
adaleti algisi yaratmasi icin yeterligleir. Bu gorislerin dikkate alinmasi da 6nemli
bir diger konudur. Bireylerin surece fikirleriyle katkilarstenmesine kam, yok
saylldginda bu katihm anlamini yitirecektir; @hr bir anlatimla bireyler kontrol sahibi
olduklarini hissetmeyeceklerdir. Birkac¢ girema (Leung ve Li,1990; Lind, Kanfer ve
Early,1990) bireylerin karar alma silreclerinde g@orive digtncelerini
sdyleyebilmelerinin adalet yargilarina etkisi, borig ve ditncelerin karar vericiler
tarafindan dikkate alinagma inandiklari durumda daha giiclii ve pozitif olpaak®*>.

Karar vermeye katilimin glnmasi yoluyla c¢gtli yararlar elde edilebilir.
Seceneklerin ve olasi sonuclarin grupcagémasi ile daha géikh kararlar verilebilir.
Verilen kararlarin ankalmasinda, benimsenmesinde ve etkili bir bicimdgulgnmaya
konmasinda da karara katilma 6énemli rol oynar. Kakatilma, ¢akanlarin kurumsal

amac ve programlarla Ozdestirilmesine yardim eder. $hkh bir katihm

23 Erdgzan, agm. s.207.

244 M. A. LEMONS, C. A. JONES; “Procedural Justice iroRotion Decisions: Using Perceptions of Fairness t
Build Employee CommitmentJournal of Managerial Psychologg6(4), (2001), s.271.

245 Korsgaard, Schwelger, Sapienza, agm. s.64.
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gerceklatikce denetime daha az ihtiya¢c duydfir Calsanlarin kararlara katiimasi,
orgutte moralin yiukselmesine ve kararlaraskalumsuz tepkileri azaltan bir sirectir.
Calsanlar, en son secimsamasinda bulunmasalar da karar verme sirecinde rol
almalidirlar.

1980 sonrasinda Japonya'nin uluslararasi alan@detkistinlgli kazanmasini
arggtiran birgok bilim adami bunun temelinde takim gahsi, esneklik, karikli
glven, sglcunun katilimi ve sorumlyiu gibi nitelikleri 6n plana cikaran,
organizasyonun "insan" boyutunu guiclendirmesi glohw gérmilerdir. Teknoloji ile
insan unsurunun birbirine gegiesi ve birbirini etkileyen bir yapi icerisinde bket,
insan varlikli teknoloji (humanware technology) kawini 6n plana c¢ikargtir. insan
unsuru yaraticl kapasiteyi, dolayisiyla surekli igméyi s&lamaktadir. insanin
makineye ruh vermesi ancak insan kaynan gercek anlamda kullanimi ve katilimiyla
salanabilmektedir. Karar verme yetkisinin, kendi imetalani ile sinirli da olsa
iIsglicuinde olmassin 6zind olgturmaktadir. Japonya’'nin sergilgdbu baarinin ana
hareket noktasi olan Z Kurami'nin temel yonetimséétsini ise, yonetici ve s
gorenlerin sorumlulgu paylgabilecekleri ve caganlarin orgatle ilgili her tarli karar
siirecine katihmi ana unsurlari giurmaktadir.ikinci Diinya Sav@’ndan gir yaralar
alarak cikan Japonya’da, Ulke ekonomisinin kiretisteyde muicadele edebilir bir
ekonomiye déngmesi ¢cok zaman almasgtir. Japon ekonomisinin hizla kendine geli
ve bir dev gice doninesi, hatta kalite ve Uretkenlikte Japgrketlerinin Amerikan
sirketlerinden daha iyi durumda olmasi, bu sonuaatyastir. Bu durum, d@al olarak
yonetim bilimcilerin ilgisini ¢ekmytir. Bu isimlerden biri olan William Ouchi,
Japonlarin Amerikalilardan farkli bir kdltarleri vieu kiltirden beslenen yodnetim
bicimleri oldusunu soyleyerek, 1981 yilinda Amerikan ve Japon giiméarzlarini bir
araya getiren yeni bir yonetim yakimini tanitmgtir. Japon ve Amerikan yonetim
bicemlerini harmanlayan Z Kurami; Chester Barnagiton Mayo ve Philip Selznick
tarafindan orgutlerde ele alinmayaslédaan orgut kaltard kavraminin da yonetim

bilimine girmesi konusunda belirleyici yaklanlardan biri olmgtur®*’. Z Kuramindan

2465 H. KEHR, “Yonetici Adaylarinda Karar Verme ve Kayigjiskileri”, VII'nci Ulusal Psikoloji Kongresi Bilimsel
Calismalari, Turk Psikologlar Derngi Yayinlary Ankara, (1993).

247 p_ CLAYTON, “Japanese Management Theory and LibrAgministration.” The Journal of Academic
Librarianship, 18(5), (1992), ss.298-301, V. GH(, “Okul Kltirii ve Yonetimi.” (2.Baski). Ankara: Bem A
Yayincilik, (2000), W.K. HOY and C.G. M8KEL, “Educational Administration: Theory, Reseamaid Practice.”
(3rd ed.).New York: Random House, (1987).
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once, yonetim anlayini is gorenlerin ¢cabmayir sevmedikleri,sten kagmak icin her
seyi yapabilecekleri vesiyapmalari igcin zorlanmalari gerektigorisiine dayandiran
geleneksel X Kurami ile daha insani bir ygkta ortaya koyan; bireyin aktif, dinamik,
sorumlu ve olgun davranmaya yatkin varlik olarakitdandgl Y Kurami yaygin
yonetim yaklaimlariydi. Ouchi, Z Kuramini oktururken Japon ve Amerikan ydnetim
bicimlerini kasilastirip, her ikisinin sentezinden bir Ug¢lncl yodnetbitimi ortaya

koymustur. “Akla kara gibi iki ayri yaklam”?*®

olan McGregorun X ve Y
kuramlarinin bitlinkemesi olarak da algilanan bu kuram, tim o6rguttn Gkaha
yonetim merkezine alip, bireysellik yerine grupdaaile olma olgusunu vurgulayarak
yaklasimindaki 6zgin yanini ortaya koystur. Daft, bu kuramin ongoruleringu
maddeler altinda toplagtir®*,

1. Isgo6renler, uzun sureli istihdam edilmelidirler.

2.1sgorenler, dgrudan ya da dolayli kendilerini ilgilendiren kand
katiimalidir.

3. Isgorenler, bireysel sorumluluk almalidir.

4. Isgorenler seyrek derlendirilmeli ve yavayikseltiimelidir.

5. Dogal denetim kapali, bigimsel 6lgme agik olmalidir.

6. Isgorenler §lerinde orta diizeyde uzmasmtaalidir.

7.1sgorenlerle ilgkiler 6rgit icinde kesintisiz, 6rgiit g@nda ise ailece kesintili
surddralmelidir.

Orgut ihtiyaclaryla, bireylerin ihtiyaclarini binleyen Z Kurami, érgitte uzun
donemli istihdam ile,sigérenler ve 6rgut arasinda &kl bir baglil g1 ve sozlemeyi
sglamaktadir. Yavg degerleme ve terfi ile ¢ajanlarin sabirli ve hygorilt olmasi
ongorulurken, mesleki ilerleme uzun vadeye yayiltmake § gorenlere yeni ufuklar
acmaktadir. Ayrica, ¢aknlarin farkli gorevierde desik isler tstlenmeleri kariyer
asamalarinda g¢gtlili gi ve deneyimlilgi sgglamakta; bu hedefler goultusunda gerekli
egitim ve planlama cagmalarini yaratmaktadir. Kghkli given ve takim ¢ajmasi
gerektiren, katilimci ve gogibirligine dayall karar verme sireci ise, gahlar icin grup
kararlarina yonelik bireysel sorumluluk ve 6rgut bieey arasinda kautikli gtiven

yaratmaktadir. Calani sadecesiunsuru olarak dgl, is disi yasami ve ailesiyle birlikte

2481 E. Bagaran, “Yonetimddnsaniliskieri.” (2.Baski). Ankara: Aydan Web Tesisleri, (£99s.52.
29 Basaran, age., s.s 52-53.
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informal olarak butincul yakjanla ele alma, orgutte sadece formal hiygyar
dayanmayan giiclii birshirlikci esitlik kultirii yaratmaktadf®. Bu da 6rgiitte
yarsmaya dgil yardimlamaya dayananshirlikci calismayr artirmaktadir. Kurama
gore, insanca cama kaullarinin olgturulmasi, hem orgut hem de goérenler
acisindan 6zsaygiyi artirict bir durumdur. Etkihgpaay! sglayarak orgutte verimlidii
artirmaktadir. Cajanin toplumsal yanina da g veren kuram, ¢glnin bu yanina
yonelik koruyucu bir yaklam sergilemektedir. Kuram; katilimci karar siremitak
deserler, paylailan hedefler ve informal derleri ©6nemseyerek si goren
yabancilamasini da ortadan kaldirmakt#dir Nick Oliver tarafindan, Orgitsel
baglil g1 etkileyen faktorler Uzerinde yapilan bir giremada guclu katilimci gerler
sergileyen ggorenlerin daha yiksek dizeyde o6rgutsellibl gosterdikleri sonucuna
ulasiimistir®™2 Demek ki cakanlarin karar alma sirecine katilimi winiicinde yer
almalari, érgiite bgiliklarini arttiran en énemli faktordti’.

Uretimde kazancin, artan fiziksel cabalarlagitle artan koordinasyonla
sglanabildigi, bunu da gletmenin tim caganlarinin dizenli ve objektif bir bicimde
“performans dgerleme” ve “surekli geftirme’ye tabi tutulmalari ve karar verme,
planlama ve inceleme sureglerine katilmalariylaceieistigi gorilmektedir. Ayica,
calisanlara adil davranilmasi, onlarin yaraticiliklagelistirmelerine yardimci olunmasi
ve yonetim kademesi ile ¢gdinlar arasinda iyi bir ileim sisteminin olgturulmasinin
gerekli oldigu anlgiimaktadir.

Genel olarak merkezgeneme, cakanlarin karar sireclerine katilma olgna
bulmalari anlamina gelmektedir. Bu nedenle orgutierkezilgmesi ile ¢caganlarin
prosedir adaleti algisi arasinda negatif bigkiilioldugu ve yiksek dizeyde
merkezil@menin, cakanlarin kararlar Uzerindeki kontrol gicini azalgacderi
surilmektedi®.  Yoneticiler calsanlarini ilgilendiren kararlarin  alinmasinda

calisanlarinin dgincelerini, istek ve beklentilerini dikkate almak 6rgutte ben ds

250 Hoy and Miskel, 1987, age., s.250.
51 Celik, (2000), Age. ss. 31-34.
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biz duygusunun galinesini sglamak yoniinde daha c¢ok caba harcamalidir. Orgiitler,
calisanlarinin kararlara katilimlarini @amak igin onlari cesaretlendirmeli, ortam
hazirlamali ve &dillendirmelidir. Katihm icin bialtyapi olgturmalidir. Orgutsel
baglili gin istenilen dizeyde gmnabilmesi grenmeyi, dgisimi ve katilimi tgvik eden
bir 6rgat kultarindn vargini gerektirir. Zira drgat kaltard, 6rgatl kendisihzgl dger
ve Kkisiligi ile ortaya koyan ve oOrgutl gkr Orgitlerden farklikgiran ve ayiran
varsayimlar, dgerler ve sembollerdfir®

Calisanlarin kararlara katilimina izin verme ve givenlgini sgilama gibi
orgutsel faktorlerin bili g1 arttirdg ifade edilmektedfr®. Calsana yonetsel kararlara
katilma olangi verildigi 6lgtide, kendini etkileyen plan ve kararlaringduulmasindaki
rolii artacak, sinden daha yuksek bir tatmin gayacak ve monotonluk duygusu
azalacaktir. Cajan grup halinde karar verme sirecine katil@iciide sine balanacak
ve isletmenin sorunlartyla daha yakindan ilgilenereknagin gelen kolayh
gosterecektir. Kendisinigletmenin bir parcasi olarak gorecek, grup icindenaad
kararlara kayn gelenlerle micadele edecektir. Kararlara katgaiganlar ayni zamanda
degsisimlere daha kolay adapte olabilirler. §gm fikri kendilerinin de onayi ile alinmi
oldugundan dgisime direng gbstermez ve gdir calsanlara da bu konuda yol
gosterirler. Bireyin kararlara katiliminin @anmasi ayni zamanda kendisine guven
duyulduyzu ve fikirlerine dger verildigi hissini yaratir. Bu da kinin davranglarini
olumlu yonde etkilerinsan ilikileri eger bir given zemininde gercekilgorsa, iliskinin
taraflar arasinda kahkh anlays, birbirlerini destekleme, yardimseverlik vb. kesidi
gosterecektir. Ancak bu zeminden yoksunluk ise Wemiade, cikarcilik, egoizm,
ikiyuzlultk gibi iligkileri son derece olumsuz etkileyen bir durum oatagykaracaktir.
Calsanlarin kararlara katiliminin @anmasi yoneticilerle ¢ghnlar arasinda guven

ortaminin olgmasina yardim eder.

%ipek, age., s.13.
256 Moorhead and Griffin, age., s. 116.
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UCUNCU BOLUM
3. ASKER HASTANELERINDE GOREVLi DOKTORLAR UZER INDE BIR
UYGULAMA
3.1. Arastirmanin Amaci
Calsanlar, kurumlarin drettikleri mal ve hizmetlerinlikesinde, verimlilginde
ve etkinliginde blyuk bir dneme sahiptir. Uzun yillar dncesimdrgut ve ybnetim
acisindan ©6nemi kavranan insarge$i bugin bu O©Onemini daha da artirarak
surdirmektedir. Per taraftan Orgutsel Bhlik, calisanlarin 6rgit amaclarini
benimsemesinde, kurumda kalma gate surdirmesinde, Orgut yonetimine ve
faaliyetlerine katilmalarinda, orgut icin yaratw@ yenilikgi bir tavir sergilemelerinde
onemli bir olgudur. Bununla birlikte, ginimuzde laidesisen cevre kgullari, artan
rekabet, surekli farklikmn bireysel ihtiyaclar gibi nedenlerle gaimlari 6rgitte tutmak
giderek zorlamaktadir. Bir cakanin yetgtikten ve ortama uyum gkdiktan sonrasten
ayrilmasi, orgute hayli yiksek maliyetler getirmezkt. Ayrica, toplam istihdam iginde
egitimli ve uzman ggucu ihtiyacinin artmasi ve bu niteliklisglici arzindaki
yetersizlikler de konuyu daha 6nemli hale getirmdikt Bu b&lamda, cakanlarin
orgutsel bghliklarinin arttirllmasi, onlarin 6rgite glanmasini etkileyecek unsurlarin
belirlenmesi dnemli hale gelmektedir. Bu nedenlgjitsel bglilik, 6rgutsel adalet ve
kararlara katilim konusunda literatir bélimtndeileerteorik bilgilere ek olarak, bu
bolumde, TSK Sgik Komutanlgina bgh 39 Asker Hastanesinde gorevli doktorlar
Uzerinde, doktorlarin drgitsel adalet ve kararkaalim olgularina ikkin algilarinin,
orgutsel bahliklarini nasil etkiledgini ortaya koymak amaciyla ampirik bir anama
yapiimstir. Bu temel amac¢ dahilinde atamanin alt amaclarinisu sekilde
siralayabiliriz:
1. Doktorlarin duygusal, devamlilik ve normatifghéik seviyesini belirlemek,
2. Doktorlarin d&timsal, slemsel, ksiler arasi ilgski ve bilgisel adalet
seviyelerini tespit etmek,
3. Doktorlarin kararlara katilimla ilgili olarak, katm atmosferine ikkin
algilarini ve katilima yonelik tutumlarini tespiimek,
4. Doktorlarin o6rgutsel adalete gkin algilarinin, orgutsel tghhklarini
etkileyip — etkilemediini bulmak,
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5. Doktorlarin kararlara katihm olgusuna skin algilarinin, 6rgutsel
bagliliklarini etkileyip — etkilemediini anlamak,

6. Doktorlar arasinda demografik ggkenler acisindan orgutsel gbeuk,
orgutsel adalet ve kararlara katilim acisindanldéckolup — olmadgini

ogrenmek.

3.2. Arastirmanin Hipotezleri
H1. Askeri doktorlarin, drgutsel adalet algilari ile drgttsel baliliklari arasinda
dogru yonla ve anlamli bir ili ski vardir.
H1l.a. Daitimsal adalet algisi ile duygusal gldik arasinda dgru yonlu
ve anlamh bir ilgki vardir.
H1.b. Islemsel adalet algisi ile duygusal deik arasinda dgru yonli ve
anlamli bir iliski vardir.
H1.c. Kiilerarasi iliskide adalet algisi ile duygusal gldik arasinda dgru
yonla ve anlamli bir ikki vardir.
H1.d. Bilgisel adalet algisi ile duygusal #eéuk arasinda dgru yonla ve
anlamli bir iliski vardir.
H2. Askeri doktorlarin, katiim atmosferine ili skin algilari ile duygusal bagliliklari
arasinda anlamh bir iliski vardir.
H3. Askeri doktorlarin, katilima yonelik tutumlari ile duygusal bagliliklari
arasinda anlamli bir iliski vardir.
H4. Askeri doktorlarin, 0orgutsel adalet algilari ile devamlilik basliliklari
arasinda dg@ru yonlu ve anlamli bir ili ski vardir.
H4.a. Daitimsal adalet algisi ile devamlilik gldi g1 arasinda dgru yonlu
ve anlamh bir ilgki vardir.
H4.b.Islemsel adalet algisi ile devamhhk @& g1 arasinda dgru yonli ve
anlamli bir iliski vardir.
H4.c. Kisilerarasi iliskide adalet algisi ile devamlilik plaligi arasinda
dogru yonlu ve anlaml bir ikiki vardir.
H4.d. Bilgisel adalet algisi ile devamlilik @#di g1 arasinda dgru yonli ve

anlamli bir iliski vardir.



H5.

H6.

H7.

H8.

HO.

135

Askeri doktorlarin, katilim atmosferine iliskin algilar ile devam baghlig
arasinda anlamh bir iliski vardir.
Askeri doktorlarin, katilima yonelik tutumlar ile devam baliligi arasinda
anlamli bir ili ski vardir.
Askeri doktorlarin, 6rgutsel adalet algilar ile normatif baghliklar arasinda
dogru yonlu ve anlamli bir ili ski vardir.
H7.a. Dasitimsal adalet algisi ile normatif ghaliklari arasinda dgru
yonlu ve anlamh birgki vardir.
H7.b. Islemsel adalet algisi ile normatif Blaiklar arasinda dgru yonli
ve anlaml bir ilgki vardir.
H7.c. Kisilerarasi iliskide adalet algisi ile normatif galklari arasinda
dogru yonlu ve anlaml bir ikiki vardir.
H7.d. Bilgisel adalet algisi ile normatif paliklari arasinda dgru yonlu ve
anlamli bir iliski vardir.
Askeri doktorlarin, katilim atmosferine ili skin algilari ile normatif ba ghliklan
arasinda anlamh bir iliski vardir.
Askeri doktorlarin, katilima yonelik tutumlari ile normatif bagliliklan

arasinda anlamh bir iliski vardir.

H10. Askeri doktorlarin, duygusal baglilik dizeyleri demografik ve cevresel

degiskenler acisindan anlamli farklilik gosterir.

H10.a. Askeri doktorlarin duygusal g@diklar cinsiyetlerine goére
farkhlik gO0sterir.

H10.b. Askeri doktorlarin duygusal gdiklari, uzmanhk stattlerine gore
farklhilik gosterir.

H10.c. Askeri doktorlarin duygusal gdiklari, medeni durumlarina gore
farklhilik gosterir.

H10.d. Askeri doktorlarin duygusal gldiklari, gorevlerine gore farklilk
gosterir.

H10.e. Askeri doktorlarin duygusal #diklari, yaslarina gore farklihk
gOsterir.

H10.f. Askeri doktorlarin duygusal glaiklari, kidemlerine gore farklihk

gosterir.
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H11. Askeri doktorlarin, devamlilik baglihk duzeyleri demografik ve cevresel
degiskenler agisindan anlamli farklilk gosterir.
H1l.a. Askeri doktorlarin devamlilik Bldiklar cinsiyetlerine goére
farkhlik gosterir.
H11.b. Askeri doktorlarin devamlilik §diklari, uzmanhk statilerine
gore farklihk gosterir.
H11l.c. Askeri doktorlarin devamhlik §aiklari, medeni  durumlarina
gore farklihk gosterir.
H11.d. Askeri doktorlarin devamliik @diklari, goérevierine gore
farkhlik gosterir.
H11.e. Askeri doktorlarin devamlilik gldiklari, yaslarina gore farklilik
gosterir.
H11.f. Askeri doktorlarin devamliik plliklari, kidemlerine gore
farkhlik gosterir.
H12. Askeri doktorlarin, normatif baglihk duzeyleri demografik ve cevresel
degiskenler acisindan anlamli farklilik gosterir.
H12.a. Askeri doktorlarin normatif lgaliklari, cinsiyetlerine gore
farkhlik gosterir.
H12.b. Askeri doktorlarin normatif galiklari, uzmanhk stattlerine goére
farkhlik gosterir.
H12.c. Askeri doktorlarin normatif ghliklari, medeni durumlarina gore
farkhlik gosterir.
H12.d. Askeri doktorlarin devamlilik §ldiklari, gorevlerine gore farklilik
gosterir.
H12.e. Askeri doktorlarin normatif ghliklari, yaslarina gore farklihk
gOsterir.
H12.f. Askeri doktorlarin normatif lgaliklari, kidemlerine gore farklilik
gosterir.
H13. Askeri doktorlarin, dagitimsal adalet algilari demografik ve cevresel
degiskenler acisindan anlamli farklilik gosterir.
H13.a. Askeri doktorlarin datimsal adalet algilari, cinsiyetlerine gore

farkhlik gosterir.
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H13.b. Askeri doktorlarin datimsal adalet algilari, uzmanlik stattlerine
gore farklihk gosterir.
H13.c. Askeri doktorlarin datimsal adalet algilari, medeni durumlarina
gore farklihk gosterir.
H13.d. Askeri doktorlarin gatimsal adalet algilari, gorevlerine gore
farkhlik gosterir.
H13.e. Askeri doktorlarin datimsal adalet algilari, ydarina gore
farkhlik gosterir.
H13.f. Askeri doktorlarin datimsal adalet algilari, kidemlerine gore
farkhlik gosterir.
H14. Askeri doktorlarin, islemsel adalet algilari demografik ve cevresel
degiskenler acisindan anlamli farklilik gosterir.
H14.a. Askeri doktorlarin siemsel adalet algilari, cinsiyetlerine gore
farkhlik gosterir.
H14.b. Askeri doktorlaringiemsel adalet algilari,uzmanlk statilerine
gore farklihk gosterir.
H14.c. Askeri doktorlaringiemsel adalet algilari, medeni durumlarina
gore farklihk gosterir.
H14.d. Askeri doktorlarin siemsel adalet algilari, goérevierine gore
farkhlik gosterir.
H14.e. Askeri doktorlarinsiemsel adalet algilari, ydarina gore farkhlik
gOsterir.
H14.f. Askeri doktorlarin slemsel adalet algilari, kidemlerine gére
farkhlik gosterir.
H15. Askeri doktorlarin, kisilerarasi iliskide adalet algilari demografik ve cevresel
degiskenler acisindan anlamli farklilik gosterir.
H15.a. Askeri doktorlarin kilerarasi iliskide adalet algilari, cinsiyetlerine
gore farklihk gosterir.
H15.b. Askeri doktorlarin kilerarasi iliskide adalet algilari, uzmanhk
statilerine gore farkhlik gosterir.
H15.c. Askeri doktorlarin kilerarasi iliskide adalet algilari, medeni

durumlarina goére farklilik gosterir.
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H15.d. Askeri doktorlarin kilerarasi iliskide adalet algilari, gérevilerine
gore farklihk gosterir.
H15.e. Askeri doktorlarin kierarasi iliskide adalet algilar, ygdarina
gore farklihk gosterir.
H15.f. Askeri doktorlarin kilerarasi iliskide adalet algilari, kidemlerine
gore farklihk gosterir.
H16. Askeri doktorlarin, bilgisel adalet algilari demografik ve ¢evresel dgiskenler
acisindan anlamli farkhlik gésterir.
H16.a. Askeri doktorlarin bilgisel adalet algilarginsiyetlerine gére
farkhlik gosterir.
H16.b. Askeri doktorlarin bilgisel adalet algilaxgmanlik  statilerine
gore farklihk gosterir.
H16.c. Askeri doktorlarin bilgisel adalet algilanedeni durumlarina
gore farklihk gosterir.
H16.d. Askeri doktorlarin bilgisel adalet algilarigérevierine gore
farkhlik gdosterir.
H16.e. Askeri doktorlarin bilgisel adalet algilagaslarina gore farkhlik
gOsterir.
H16.f. Askeri doktorlarin bilgisel adalet algilakidemlerine gore farklilik
gosterir.
H17. Askeri doktorlarin, katim atmosferine iliskin algilari demografik ve cevresel
degiskenler acisindan anlamli farklilik gosterir.
H17.a. Askeri doktorlarin katilm atmosferine sKin
algilari, cinsiyetlerine gore farklilik gosteri
H17.b. Askeri doktorlarin katihm atmosferineskin algilari, uzmanlik
statilerine gore farkhlik gosterir.
H17.c. Askeri doktorlarin katilim atmosferineskin algilari, medeni
durumlarina gore farklilik gosterir.
H17.d. Askeri doktorlarin katilim atmosferineskin algilari, goérevlerine
gore farklihk gosterir.
H17.e. Askeri doktorlarin katilim atmosferineskin algilari, yalarina

gore farklihk gosterir.
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H17.f. Askeri doktorlarin katiim atmosferineskiin algilari, kidemlerine
gore farklihk gosterir.
H18. Askeri doktorlarin, katihma yonelik tutumlari demografik ve cevresel
degiskenler acisindan anlamli farklilik gosterir.
H18.a. Askeri doktorlarin katilima yonelik tutumlacinsiyetlerine gore
farkhlik gosterir.
H18.b. Askeri doktorlarin katilima yonelik tutum)auzmanhk stattlerine
gore farklihk gosterir.
H18.c. Askeri doktorlarin katilima yonelik tutumjamedeni durumlarina
gore farklihk gosterir.
H18.d. Askeri doktorlarin katilima yonelik tutumlagorevlerine gore
farkhlik gosterir.
H18.e. Askeri doktorlarin katilima ydnelik tutumlaraslarina gére
farkhlik gosterir.
H18.f. Askeri doktorlarin katihma yonelik tutumlakidemlerine gore

farkhlik gosterir.

3.3. Arastirmanin On Kabulleri ve Sinirhliklari

Deneklere, anket formlarinin uygulanmasi oncesindei toplama ol¢cginde
yoneltilen sorulara verilecek cevaplarin, sadectatigdiksel analiz amaci ile
kullanilac&l aciklanmg ve bu analizlerde herhangi bigekilde hastane ismi
aciklanmayaga ifade edilerek, doktorlarin kaygilari giderigtit. Bu nedenle,
deneklerin anket sorularini gl bicimde algilayip, yorumladiklar ve icten yanit
verdikleri varsaylimaktadir.

Bu argtirmada kullanilan anket formunun, 6érgitsegldek, orgutsel adalet ve
kararlara katihm algisini test etmek icin gereklim o6zelliklere sahip oldiu
soylenebilir. Cakmada dgiskenleri o6lcmek icin maddeler ilgili yazindaki
calismalardan yararlanilarak cfwrulmustur. Bu nedenle anket sorularinin 6rgutsel
baglik, orgutsel adalet ve kararlara katiim algisigeterli 6lctide yansigi
varsayllmaktadir.

Arastirmanin temel sinirlihklarini isesu sekilde 6zetlemek muamkinddr.
Arastirmamiz, 39 asker hastanesinde gorev yapmakta bt (%72,73) doktor

Uzerinde yapild icin, elde edilen bulgular bu deneklerden alinanilerle sinirlidir.
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Ayrica argtirma kesitsel oldgundan bulgularina dayali ¢ikarimlarda bulunurken he
argtirmada oldgu gibi, deisen kaullarin bu argtirmada da zaman ve mekan
yonidnden sinirliiklarinin oldiwnun dikkate alinmasi gerekmektedir. #tnamanin
temelinde insan unsuru olmasi sebebiyle, sosyahlelldeki aratirmalara 6zgu genel
sinirhliklar bu argtirma icin de gecerli olup, toplam sayisal veritegivenirlgi, veri
toplamada kullanilan anket tekmin 6zellikleriyle sinirlidir.

3.4. Arastirmanin Yontemi

Bu kisimda 6rngin secimi, veri toplama aracinin ggiiilmesi, veri toplama
sureci, anketteki ifadelerin nitglive veri toplamada kullanilan istatistiksel yontem
teknikler agiklanmstir.

3.4.1. Arastirmanin evreni ve drneklem secimi

Bu calsmada TSK Sgik Komutanlgina ba&li ve Turkiye’nin deisik
bdlgelerinde bulunan 39 asker hastanesinde gdigdiam 900 doktor ¢alma evrenini
olusturmaktadir. Bu sayiya askerlik yukimlglini yapmak Uzere askeri hastanelerde
gorevli (Yedek Subaylar) doktorlar dahil g@lelir. Bu grup, 1 yil gibi kisa bir streyle
gorevli olduklari icin argtirma kapsamina alinmagtir. Anket yontemi kullanilan
calismalarda geri donii oraninin dilk olmasi riski s6z konusu olgu icin bu
argtirmada Orneklem cekilmeyerek evrenin tamaminailataya calgiimistir. Sonug¢
olarak, Cizelge 3.1'de gorulgi gibi, dagitilan 900 anketin 750 adedi (% 82,62) geri
donmis, ancak geri dénen anketlerin 204 tanesi eksik atalhcevaplandirilgt icin
546 (72,73) anket gerlendirmeye alinngtir.

Cizelge.3.1. Argtirma Kapsamindaki Doktorlarin Mensup Olduklarn Kuv vet
Komutanliklarina Goére Evren ve Orneklemin Dagilimi

Dagitilan Geri D6nen Degerlendirmeye
Kuvvetler Anket Sayisi| Anket Sayi ve Alinan Anket
Yuzdesi Say1 ve Yuzdesi
Kara Kuvvetleri Komutan 500 415 (83,0) 290 (69,88)
Deniz Kuvvetleri Komutan 150 120 (80,0) 94 (78,33)
Hava Kuvvetleri Komutan 200 175 (87,5) 136 (77,71)
Jandarma Genel Komutaglh 50 40 (80,0) 26 (65,0)
Toplam 900 750 (82,62) 546 (72,73)
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3.4.2. Veri toplama aracinin gektirilmesi

Bu argtirmada, temelde nicel verilere dayali sirana ve Olgme yontemi
benimsenmgitir. Arastirmada veri toplama araci olarak anket yontemiakulmistir.
Anketin hazirlanmasinda literatirde en sik kull@mil gecerli ve givenilir oldiw
bilinen ve Ullkemizde de gecerlilik glvenilirfiji test edilmg anketlerin secilmesine
O0zen gosterilngtir. Sonucta verilerin toplanmasinda kullanilan enkort bolimden
olusmustur. Uygulanacak anketin birinci bélimde cinsiy@igdeni durum, calanlarin
kurumdaki statlisti ve gorevi, yahizmet siresi (kidem) gibi gtaema kapsamindaki
doktorlarin kgisel Ozelliklerini belirlemeye yonelik acik ve kdpaglu sorulara yer
verilmistir.

Anketin ikinci bolimiunde; cajanlarin orgutsel liklar, Meyer ve Allen
(1991) tarafindan galirilen ve duygusal, normatif ve devamlilik ghéu gin1 6lgcmek
icin literatiirde yaygin bigekilde kullanilan Orgiitsel B#ailik Olcegi (Organizational
Commitment QuestionnaireXullaniimstir. Olcek toplam 23 onermeden gihakta
olup 8 ifade duygusal lgali g, 7 ifade devamlihk b#iligini ve 8 ifade normatif
baghligit oOlgmeye ilikindir. Olcekteki Onermelerin  timu  1'in - “Kesinlikle
katilmiyorum”, 5'in  “Kesinlikle katiliyorum” oldgu 5'li Likert Olgegine
dayandirilmgtir. Orijinali Ingilizce olan 6lggin Turkge'ye uyarlanmasi surecinde 6nce
yonetim bilimleri alaninda ve her iki dili de iyiudeyde bilen iki akademisyen
tarafindan ayri ayri Turkce cevirileri yapignidaha sonra her iki ceviri akademik
sglanmasi i¢in her bir 6nerme icin farkl ifadeleoiup olmadg deserlendirilmis ve
onermeyi en iyi temsil egti dustinulen ceviri secilngtir. Olcegin Tirkge cevirisi
yapildiktan sonra ise anadilngilizce olan bir dil bilimci ile bgka bir akademisyen
tarafindan Turkce'deringilizce’ye cevirisi yapilmy ve orijinal 6lgekle benzer olup
olmadgl kasilastinimistir. Madde ifadelerinin benzer olgu goruldikten sonra,
sorularin argtirma kapsamindaki doktorlar tarafindan amia olup olmadgini
belirlemek icin 6lcgin asil argtirma kapsaminda olmayan ve 10 doktordarasiubir
on calsmada anlgilabilirli gi test edilm§ ve sonucta ifadelerin katilimcilar tarafindan

rahatlkla anlailacgzinin dginulmesiyle olgge sonsekli verilmistir.

1 J.P. MEYER and N.J. ALLEN, “A Three- Component Cortoafization of Organizational Commitmentiuman
Resources Management Reviéw(1991), ss.61-89.
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Anketin Gc¢linct bolimindes igorenlerin orgutsel adalet algisini belirlemeye
ybnelik 17 maddeden ajan ve Colquitt (2001) tarafindan ggiiilen®* ve Ambrose
vd.leri (2007) tarafindan uyarlanan Orgiitsel Adaf¥icesi® kullaniimstir. Olcekte
bulunan bir madde isigcan ve Naktiyok'un (2004) camasindafalinmstir. Bu dlcek,
orgutsel adalet algisinin dort boyutungiginsel adalet, datim adaleti, kgiler arasi
adalet ve bilgisel adalet) bigiren tek olcektirislemsel adalet algisini 6lgmeye yonelik
5 ifade, dg@tim adaleti algisini 6lgcmek icin ggirilmis 4 ifade, ksiler arasi adalet
algisi icin 3 ifade ve bilgisel adalet algilarincraeye yonelik 5 ifade bulunmaktadir.
Olcekteki oOnermelerin timi  1'in “Kesinlikle katilgorum”, 5'in “Kesinlikle
katiliyorum” oldugu 5’li Likert Olgegine dayandiriimtir.

Coulquitt'in 6lcesi Ozmen ve ark. (2005) tarafinddngilizceden Tiirkceye ve
Turkcedeningilizceye aktarimi yapilngtir. Arastirmacilarin yaptiklar faktor analizi
dort boyutu dg@rulams ve her boyut ile ilgili yuksek guvenilirlikte bummustur.
(Cronbach alpha gerleri; islemsel adalet igin 0,86, gaim adaleti igin 0,94, kiler
arasi adalet ve bilgisel adalet icin 0,88). Bustmmada da Coulquitt'in olge
yazarlarin Tlrkceye aktaggibicimde aynen kullanilngtir. Is yerindeki adalete algisina
ait ifadeler icin 1 skoru higbir zaman ve 5 skoar hamarseklinde derecelendirilngiir.

Anketin dordinci bdlumindes i gorenlerin  kararlara katihm atmosferi
hakkindaki algilarini ve katilima yonelik tutumlarblgmek icin Stale ve Vogel (1997)
tarafindan geftirilen Katilim Atmosferi ve Katilima Yénelik TutumOlgekler?
kullaniimistir. Calisanlarin katilm atmosferine gkin algilari 5 ifade ile katilima
yonelik tutumlari 5 ifade ile 6lgulmstiir. Olgekteki Gnermelerin timi 1'in “Kesinlikle
katilmiyorum”, 5'in  “Kesinlikle katiliyorum” oldgu 5'li Likert Olgegine
dayandiriimgtir.

23 A COLQUITT, D. E. CONLON, C. O.L.H. PORTER, M. JBSSON, K. Y. NG, “Justice at the Millennium: A
Meta Analytic Review of 25 Years of Organizationabktice Research’Journal of Applied Physicology86(3),
(2001), s.s. 386-400.

3 M. AMBROSE, L.R. HESS, S.GANESAN, “The RelationsBiptween Justice and Attitudes: An Examination of
Justice Effects on Event ond System-Related AgistidOrganizational Behavior and Human Decision Processe
103, (2007), ss.21-36.

4. F.ISCAN, A. NAKTIYOK, ‘Galisanlarin Orgiitsel Balasimlarinin Belirleyicileri Olarak Orgiitsel Balik ve
Orgiitsel Adalet Algilar’’S.B.F Dergisi (2004), ss.181-201.

5R., N. STALE, R. E. VOGEL, “Participative Managemeimd Correctional Personel: A Study of The Percevied
Atmosphere For Participation In Correctional DegisMaking And Its Impact On Employee Stres And Thutsg
About Quitting”,Journal of Criminal Justice25(5), (1997), s.401.
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3.4.3. Veri toplama araglarinin gegerlik ve guvenirgi
3.4.3.1. Gegerlik (Validity)

Gecgerlik, bir olcgin belli bir 6zelligi gercekte dlcip olcmedgii ile ilgili bir
kavramdir. Daha basit olarak ifade edilecek oluaugecerlik 6lcmeyi diiindigimiz
seyi gercekte Olcliyor muyuz? sorusuyla ilgilidir. ggdigin degerlendirilmesi standart
bir kritere kagl degerlendirmeyi gerektirir. Cgu zaman belirli bir “altin standart”
olmadgi icin gecerlgin deserlendiriimesinde; icerik gecerlik (content valigitvar olan
durum veya uyum gecerlik (concurrent) ve yapi déceiconstruct validity) gibi
yéntemlerden yararlaniimaktalliBu yaklaimlardan ilki olanicerik gecerlik,gercekte
Olgcum aracinin olgulecek 6zgin dnemli yonlerini veya alanlarini igerip icermgdie
ilgili bir kavramdir. Burada 6lcim aracinin istenamag icin uygun olup olmagl
uzmanlarin kararina dayandiriimaktadir. @lge olglliyor olan kavrami gercekte
temsil ettgi konusunda uzmanlar arasi gotiirligi varsa icerik gecerlin var oldigu
kabul edilmektedir. Uzman gdérini kullanmada oOrngn ka¢ tane uzman
kullanilacal, bunlarin nasil secilegeve aralarindaki farkhliklarin nasil biggrilecegi
hakkinda her hangi bir fikir bigi yoktur. Goriglerin elde edildii yontemler siradan
onerilerden, alandaki taningrkisilerin énerilerine kadar uzanmaktadir

Ancak gecerlik cadmalari uzmanlarin kararindan daha fazlasini
gerektirmektedir. Uzmanlara dayali ggelendirmeler hicbir istatistiksel temele sahip
olmadgindan aracin istenegeyi Olctigiini géstermek icin deneysel ve istatistiksel
kanitlarin da sglanmasi gerekmektedir. Yaklanlarin birinde deneysel arag ile var olan
Olcim araclarindan biri ayni érnekleme uygulaniavalarinda guclt bir gkinin olup
olmadgi incelenir. Bu yakl@m literatirdevar olan durum gecerlikeyauyum gecerlik
olarak tanimlanmaktadir Uyum gecerlik katsayisinin belilenmesi icin Kesyon
katsayilarindan yararlanilir. Bulunan korelasyots&gsi 1’e yakin ise sinanan dige
sonucunun referans olarak alinan oOlcekle benzargoldgdylenir. Uyum geceglinde
onemli bir nokta, uygun bir 6l¢ut ggkenin bulunmasidir.

6 E.TAVSANCIL, “Tutumlarin Olgiilmesi ve SPSS ile Veri AndlizNobel Yayinlari, Ankara, 2005, S.D HORN,
R.A.HORN, “Reliability and Validity of The Severity diiness Index.” Medical Care 24(2), (1986), ss. 159-178,
N.ONER, “Tirkiye’de Kullanilan Psikolojik TestlerBogazici Universitesi Yayinlari, 3. Basim, 199gtanbul.

" DJ FOX, “Fundamentals of Researh in Nursing” /Aspph-Century Crofts, (1976), Third Edition, D.L.
STRENER, G.R. NORMAN, “Health Measurement Scales: A PcattiGuide to Their Development and Use”.
Oxford University Pres, (1992).

8 Streiner and Norman, age., R. ALPAR, “Spor Bilinideé Uygulamaliistatistik”, T.C. Babakanlik Gengclik ve
Spor Genel Mudurlgll, Ankara, (2000).
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Olcum aracinin gecegiini degerlendirmek icin kullanilan ger bir yontem de
yap! gecerlgi olarak adlandirilan yak§andir. Yapi gecerfiin degerlendiriimesinde
genellikle iki yaklgim kullaniimaktadir. Bunlardan birincisinde, ol¢iaraci tarafindan
deserlendirilen 6zellik acisindan aralarinda farklib&klenen iki ya da daha fazla grup
karsilastirilir. Eger beklenen ikki bulunursa hem hipotez hem de 6lciim araci gefterli
ya da tam tersine hi¢ gki bulunmazsa hata ya dlcim aracindan ya da higetez
kaynaklanmy yargisina varilit. Diger yontem ise, faktor analizidfr

Bilindigi tzere bir ara¢c sadece gecerliyse ve guvenilgilskee o zaman aracin
Olcuimleri ayni sonuclari vermeyecektir. BunasKat ara¢ sadece guvenilirse ve gecerli
degilse, 0 zaman da tekrar eden sonuclargmen olgmek istenegey oOlcilimeny
olacaktit'. Dolayisiyla, bir élcim araci secilmeden 6ncestaraacinin kullanilacak
Olcutlerin test edilmy veya gecerli oldgundan, s6z konusu sonucu guvengkikilde
tahmin ettginden emin olmasi zorunludur. Ancak go olmayan dgerlendirmeler
sadece teorik acidan gk ayni zamanda yanliyorumlara da yol agcmasina kar
uygulamada bir cok agarmacinin gecergie ve guvenirige ciddi ve 6nemli birsi olarak

yaklasmadgl gozlenmektedir.

3.4.3.2. Guvenirlik (Reliability)

Diger bir psikometrik dzellik olan guvenirlik, bir @& ya da olgim aracinin
degiskenlik hatalarini ne olcude icepdiile ilgili bir kavramdir. Bgka bir deysle,
glvenirlik bir 6lcim aracinin bigeyi olcerken benzer sonuclargtayip s&lamadgi ile
ilgili bir kavram olup O ile 1 arasinda ifade edéktedir. “0” glvenirlgin olmadgini
gosterirken, “1” mukemmel glvenigke isaret etmektedir. Guvenirlik Olcimlerinde
genellikleicsel tutarlilik yontemkullaniimaktadit®. icsel tutarlilik yontemi, genellikle
Olcim aracinin 6rnekleme sadece bir kez uygulanndasumunda kullanilan bir
yontemdir. Olciim araciger ayni boyutu sorgulayan bir cok soruya sahipzansan her

bir sorunun skala icerisindeki ghr sorularla ikkili olmasi beklenir. Bu ikkiyi

® Streiner and Norman, age.

19'SD. HORN, (1981). “Validity, Reliability and Implitans of An Index of Inpatient Severity of lllnessedical
Care, 19(3), (1981), ss.354-362.

" Horn and Horn, agm. ss. 159-178.

12p A. GROSS, “Basics of Stratifying for Severity biéss” Infection Control and Hospital Epidemiology7(10),
(1996), ss. 675-686.

13 Streiner and Norman, age.
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hesaplamada Cronbach alfa ve split halves gibi dresonuclar veren yodntemler
kullaniimaktadit*. Konuyla ilgili literatiirdeo, katsayisinin 0,7 ve daha yukarisi olmasi
onerilmesine ramen 0,5 ya da daha yukar offluzaman da gtvenigin gruplar arasi
karsilastirmalar yapmak icin yeterli bir diizey olglu belirtimektedit®. Bu aratirmada
orgutsel bglihk, orgutsel adalet algisi ve kararlara katiltmosferi algisi ile katilima
yonelik tutum Olgeklerinin gecerlgini 6lgcmek icin her l¢ olgee de faktdr analizi
uygulanmgtir. Faktor analizi, birbirleriyle ikikili veri yapilarini birbirinden baimsiz ve
daha az sayida yeni veri yapilarina déiaiimek, bir olgumu, nedenini acgikladiklar
varsayilan dgskenleri gruplayarak ortaya koymak, bir glunu etkileyen dgskenleri
gruplamak amaciyla kaurulan bir yontemdir. Faktor analizinde temel andagisken
sayisini azaltmak ve gigkenler arasindaki gkilerden yararlanarak bazi yeni yapilar
ortaya ¢ikarmaktif.

Orgiitsel balilik anketinin gecerlilgini test etmek icin 23 maddeye Varimax
rotasyonlu faktor analizi uygulangtir. Faktor analizi sonucunda 6zgael 1'den buyuk
olan 3 ayn faktor tanimlangtir. Bu faktérler Meyer ve Allen (1991) tarafindan
belirlenen duygusal, normatif ve sureklilik ghég faktorleriyle benzerlik
gostermektedir. Soru kadindaki faktorler kimdalatif olarak varyansin % S&unu
aciklamaktadir. Aciklanan toplam varyansin fakt@lgore dgihimi incelendginde;
toplam varyansin %22.10'u duygusalgbbk, %19.73'0 devam baili g1 ve %16.76’sI
normatif bghlik tarafindan aciklanmaktadir. Soru formununriv@bana betimleyici
faktor analizi uygulayabilme kalunu ifade eden Kaiser-Meyer-Olkin 6rneklem
yeterlilik 6l¢utt 0,92 ve veri tabanindan anlanaktbrler ¢ikarilabilecgni ifade eden
kiresellik testi orani ise (Bartlett test of spbigy) 5072.033'dir (p<,000). Bu gerler
orgutsel balilik 6lceginin yapi gecerfiinin oldugunu ortaya koymaktadit Orgitsel
baglili ga iliskin faktér analizi sonuclari Cizelge 3.2'de 6zetterktedir.

¥ R.M. JAEGER, . “Statistics”, London, Sage Publicasio(1983).

15 AL. STEWART, R.D. HAYS, J.E. WARE, “The MOS Shotorm General Health Survey: Reliability and
Validity in a Patient PopulatiénMedical Care,26(7), (1988), ss. 724-732.

18 K. OZDAMAR, “Paket Programlatle istatistiksel Veri Analizi’, Kaan Kitabevi, Esféhir, 2002, 4'ncii Bask,
s.233.

7 M.HOXLEY, “Measuring UK Construction Professionakr@ice Quality: What, How, When and Who?”,
International Journal of Quality& Reliability Managnent17 (4-5), (2000), ss.511-526.
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Cizelge.3.2. Orgutsel Bghli ga iliskin Faktor Analizi Sonuglari

Onerme No F1 |F2 |F3
Duygusal Baslilk

06 Kuruma kag1 duygusal bgllik hissetme 0.83
08 Kuruma kag1 gucli aidiyet 0.82
05 Kendini kurumun parcasi gibi hissetme 0.76
07 Kurumun kiisel anlama sahip olmasi 0.69
0.64
0.63
0.61
0.60

04 Kurumla batinlgme
01 Kurumda ¢agmaktan duyulan mutluluk
03 Kurumun problemlerini kendi problemleri gibi gae

02 Kurumu dger insanlara 6vme

Devamlilik Baglih g 0.82

0.78
0.74
0.64
0.62
0.60
0.51

13 Kurumdan kalmaya zorunlu olma
11 Kurumdan ayrilmanin bireyin hayatini alt st esm

09 Kurumdan ayrilmadan duyulan korku

15 Kurumdan ayrilmadan @acak fayda kaybi

10 Kurumdan ayrilmanin zor olmasi

14 Kurum dginda calgacak alternatife sahip olmama

12 Kurumdan ayriimanin maliyetli gju

Normatif Baglilik
17 Kuruma bgl olmak zorunda hissetme 0.70
22 Meslek hayatini bir kurumda gec¢irmeyigdo bulma 0.64
18 Kurum dgistirmeyi ahlaki bulmama 0.63
19 Ahlaki zorunluluktan dolay! kurumda kalma 0.62
21 Bir kuruma bgh olmanin dgerli olduzuna inanma 0.61
201yi bir teklif alsa bile kurumdan ayrilmayi g bulmama 0.60
16 insanlarin gok sik kurum gigtirdigini dilsiinme 0,52
23 Kurumla 6zdgesmeyi dgiru bulma 0.51

Aclklanan VaryansYizdesi 22,10/19,73| 16,76
Toplam Varyans Yuzdesi 22,10/ 41,83| 58,59

Orgiitsel adalet anketinin gecegihi test etmek icin 17 maddeye Varimax
rotasyonlu faktor analizi uygulangtir. Faktor analizi sonucunda 6zgadei 1’den buyuk

olan 4 ayri faktor tanimlangtir. Soru k&idindaki faktorler kimulatif olarak varyansin
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%58.67'sini agiklamaktadir. Agiklanan toplam varyan faktorlere gore dgaimi
incelendginde; toplam varyansin %17,28'i bilgisel adalet, 3&b’s1 Kkkilerarasi
iliskide adalet, %13,84’Uslemsel adalet ve %11.99'u giamsal adalet tarafindan
aciklanmaktadir. Soru formunun, veri tabana betoigaktor analizi uygulayabilme
kosulunu ifade eden Kaiser-Meyer-Olkin 6rneklem yeligrlolciti 0,94, ve veri
tabanindan anlamli faktorler ¢ikarilabilgoe ifade eden kiresellik testi orani (Bartlett
test dgeri) 6241,601'dir (p<,000). Bu derler orgutsel adalet olgmin yapi
gecerlginin oldusunu ortaya koymaktadft Orgiitsel adalete ilkin faktor analizi

sonugclari Cizelge 3.3'de 6zetlenmektedir.

8 Hoxley, agess.511-526.
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Cizelge 3.3.0rgiitsel Adalet#iskin Faktor Analizi Sonuglari

Onerme No

F1

F2

F3

F4

Bilgisel Adalet
36 Yoneticilerin iletsimde durustligi
38istek ya daikayetlerle ilgili alinan kararlarin makul olmas
391stek ya daikayetlerle ilgili kararlarin zamaninda alinma:
37 istek ya daikayetlerle ilgili kararlarin gerekgelerinin
aciklanmasi
401stek ya daikayetlerle ilgili kararlarda ilgili cakanin

ihtiyaclarinin dikkate alinmasi

0,84
10,83
50,82

0,81

0,80

Kisilerarasi iliskide Adalet
34istek ya daikayetle ilgili sirecte cajana sayg!
gosterilmesi
33istek ya daikayetle ilgili surecte ¢cajana nazik
davraniimasi
35istek ya daikayetle ilgili elestiri ve uyarilarin nezaket ile

yapiimasi

0,81

0,75

0,64

islemsel Adalet
31 Kurumun kural ve politikalarinin tutarli olmasi
30 Kurumda verilen yandikararlarin duzeltilebilmesi
29 Karar verme mekanizmasina ilgili herkesin kbiltaesi

32 Kurumda kararlarin tarafsizca alinmasi

0,74
0,66
0,61
0,57

Dagitimsal Adalet
27 Kurumun dcretlendirme politikasinin adil olmasi
26 Kurumda 6dul ve ceza giaminda adaletin vagi
25 Kurumdage alma kararlarinin adil olmasi
28 Kurumun mesleki gelim ve kariyer imkanlarinin ad
olmasi

24 Kurumda terfi kararlarinin adil biekilde alinmasi

0,65
0,62
0,58
0,55

0,52

Aciklanan VaryansYiuzdesi

17,28

15,56

13,84

11,99

Toplam Varyans Yizdesi

17,28

32,84

46,68

58,67
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Kararlara katilim anketinin yapi gecedili test etmek icin 10 maddeye
Varimax rotasyonlu faktor analizi uygulargir. Faktor analizi sonucunda 0z geei
1'den buylk olan 2 ayr faktor tanimlamgtm. Soru k& dindaki faktorler kimulatif
olarak varyansin %67,96’sin1 aciklamaktadir. Aqikla toplam varyansin faktorlere
gore dailimi incelendginde; toplam varyansin %43,35’i katilima yonelikuim ve
%24,61'i katiim atmosferi tarafindan agiklanmaktadoru formunun, veri tabana
betimleyici faktor analizi uygulayabilme kolunu ifade eden Kaiser-Meyer-Olkin
orneklem yeterlilik 6lcuti 0,86, ve veri tabanindamamli faktorler cikarilabilegni
ifade eden kuresellik testi orani Bartlett tesgeate ise 4081,521'dir (p<,000). Bu
deserler kararlara katilma 6lgmin yapi gecerfiinin oldusunu ortaya koymaktadit

Kararlara katilima ikkin faktor analizi sonuglari Cizelge 3.4'de 6zettexktedir.

¥ Hoxley, age. ss.511-526.
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Cizelge.3.4. Kararlara Katilimailiskin Faktor Analizi Sonuclar

Onerme No F1 |F2

Katilima Yonelik Tutum
49 Kararlara katihmin c¢aglanin kendisini takimin bir parcgsi
olarak gérmesine sebep olmasi 0,96
47 Kararlara katiimin ¢aglanin kendisini daha iyi hissetmesine
yol agcmasi 0,95
48 Kararlara katihmin ¢alanin kurumda s6z sahibi olglunu
hissetmesine sebep olmasi 0,95
46 Kararlara katihmin artmasinin kararin kalitésie artirmasy 0,89
50 Calsana kendini etkileyen kararlara katilma hakkinin

verilmesi 0,88

Katilim Atmosferi
42 isyerinde gorglerin ifade edilmesini tevik eden bir ortamin
varligi 0,84
41 Calsanin sini yapmasini etkileyecek Ust diizey kararlgrda
s0z hakkinin olmasi 0,77
43 Calsanin uzmanhk alanina giren konularla ilgili ginlik
faaliyetlerde s6z hakkinin vagli 0,71
45 Tsi filen yapanlarin karar alma siirecine katiliman
sgglanmasi 0,58

44 Yoneticilerin cakanlarin sézlerine tatmin edici cevaplar

vermesi 0,55
Aclklanan Varyans Yizdesi 43,35 24,61
Toplam Varyans Yuzdesi 43,35[ 67,96

Faktor analizinden sonra oOlga i¢ tutarliligini hesaplama imkani gayan
Cronbach Alpha katsayisi bulungtwr. Alpha katsayisi 0.00 ile 1.00 arasinda bigedle
alir. Deger 1’e yaklatikca verilerin glvenirfii artar. Alpha katsayisi, élctlmek istenen
bir desiskenin surekli ayni Olgllerin kullanilmasi halindepnuglarinin birbirine
yakinlik derecesini ortaya cikarmada énemli biridie?”. Verilerin giivenirlgi bilimsel

calismanin ilk sarti oldyu icin anket guvenirlik testine tabi tutulgusonuclar

20 Ozdamar, age. s.513.
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Cizelge 3.5'de Ozetlengtir. Buna gore; Orgutsel Balk Olceginin boyutlarina ilgkin
igsel tutarlihk katsayisinin 0,77-0,82 arasind&idesi ve Olgesin genel guvenirlik
katsayisinin 0,88 olarak gerceklgi, Orgiitsel Adalet Olggne iliskin i¢sel tutarlilik
katsayisinin 0,63-0,93 arasinda @dwe 06l¢gin genel guvenirlik katsayisinin 0,91
olarak gercekligigi, Kararlara Katihm Olgginin katihm atmosferi boyutuna gkin
icsel tutarhlik katsayisinin 0,65 ve katilima yikeautum boyutunun ig¢sel tutarhlik
katsayisinin 0,96 olgw, Olcesin genel gilvenirlik katsayinin ise 0,70 olarak
gerceklatigi bulunmutur. Bu sonuclara gore; Orgiitsel @ik Olgeginin hem boyutlar
hem de genel 6rgutsel @dik acisindan kabul edilebilir glivenirlik siniolan 0,70’in
uzerinde glvenirlik katsayinin olgu, Orgutsel Adalet Olgé'nde ise dgitimsal adalet
boyutu dgsinda dger boyutlarin ve genel drgutsel adaletin kabul eddliir giivenirlik
sinirt olan 0,70’in tizerinde oldu, Kararlara Katilim Olgé’'nde ise katihm atmosferi
boyutunun guvenirlik katsayisinin 0,70'in altinddmakla birlikte Olcgin genel
guvenirlik katsayisinin kabul edilebilir 0,70ginde oldgu gorulmitur.

Cizelge.3.5. Anketdliskin Guvenilirlik Analiz Sonuclari

Boyutlar icsel Tutarlihk Madde Sayisi
Katsayisi
(Cronbach Alfa)
Orgiitsel Baglilik Olcegi 0,88 23
Duygusal Bglilik Boyutu 0,80 8
Devamlilik B&lli g1 Boyutu 0,82 7
Normatif Baslilik Boyutu 0,77 8
Orglitsel Adalet Olgegi 0,91 17
Dagitimsal Adalet Boyutu 0,63 5
Islemsel Adalet Boyutu 0,77 4
Kisilerarasiiliskide Adalet Boyutu 0,74 3
Bilgisel Adalet Boyutu 0,93 5
Kararlara Katilim Olge gi 0,70 10
Katilm Atmosferi Boyutu 0,65 5
Katilima Ydnelik Tutum Boyutu 0,96 5




152

3.4.4. Anketin Uygulanmasi ve Verilerin Toplanmasi

Verileri toplamak icin gelitirilen, 6n denemesi ile faktér analizi yapilan s@n
sekli verilen anket icin TSK S#k Komutanlgi'ndan alinan ¢cajma misaadesini
miteakiben anketler 2007 yilinin Eylil — Kasim aylda asker hastanelerinde gorevli
doktorlara uygulanmnstir. Anketlerden s@ikli sonuclar alabilmek icin, her hastanede en
az bir Gst dizey yonetici ile (fabip, batabip yardimcisi, hastane idari amiri, personel
kisim amiri) d@rudan temas kurulmgu argtirmanin amaci ve 6nemi aciklanarak
anketlerin geri dongiinin sglanmasi konusunda yardimci olmalari istenwe anket
formlar posta yoluyla katilimcilara glkaiimistir. Anketin ilgili kisiler tarafindan
doldurulmasi sganmstir. Gerekli siire sonunda anketler ilgili kurglardan posta yolu
ile toplanmstir.

Toplam 39 asker hastanesine 900 adet anket for@degilmitir. Bu
anketlerden 750 adedi (% 83,3) geri dogtatl Ancak, geri donen anket formlarinin
120 tanesi cevaplandiriimad) 84 tanesi de eksik cevaplandirgidicin dezerlendirme
disi birakilmstir. Geri kalan 546 anket formu, SPSS for Windowslpaket programi

kullanilarak gerekli analizler yapilgtir.

3.4.5. Arastirmada Kullanilan istatistiksel Yontemler

Arastirmamizi yaparken toplanan bilgilerin veri toplglu icindeki dger
bilgilerle karmaik iliskisini gbz 6niine alarak, toplanan ¢ok sayidakiniaeranaliz ve
yorumunu kolaylgtirmak amaciyla blyuk olcide istatistiksel teknidkn
yararlaniimstir.

Arastirmanin  amacina uygun olarak derlenen veriler igalgar ortamina
aktanldiktan sonra tanimlayici ve hipotezlereskih ¢ozimlemeler yapilngtir.
Arastirmada tanimlayici istatistikler olarak ortalamstgndart sapma, frekans ve ytzde
dagihmi gibi betimleyici istatistiksel yontemlere yewerilirken, iki gruplu
kargilastirmalar icin t testine, ikiden cok gruplar icinktgonli varyans analizine ve
coklu kasllastirma (post-hoc) testlerine pairulmustur. Arastirmada, her bir olgee
ili skin kullanilan sorularin sistematik bir bicimde plandirilip
gruplandirilamayagana karar vermek amaciyla faktor analizinden, ginigngin ise
Cronbach Alpha analizinden yararlanigtm. Ayrica aratirmada dgiskenler arasindaki
iliskiyi belirlemek icin korelasyon analizlerinden, birgzimli degiskeni agiklayan

degsiskenleri belirlemek icin regresyon analizlerindenrayganiimstir. Korelasyon
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analizleri yorumlanirken 0.0 — 0.19 (¢ok zayif)2 G- 0.39 (zayif), 0.4 — 0.59 (orta),
0.6 — 0.79 (guclii) ve 0.8 — 1.00 (cok giiclii) oladakerlendirilmistir?.

3.5. Bulgular

Bu bolimde cagmanin argtirma kismi icin toplanan verilerin ¢oziimlenmesi
sonucu elde edilen bulgular yer almaktadir. Bulgld@limu tanimlayici bulgular ve
hipotezlere ilgkin bulgular olmak tzere iki ana g& altinda sunulmaktadir.

3.5.1. Tanimlayici Bulgular
3.5.1.1. Argtirma Kapsamindaki Doktorlarin Demografik Ozelliklerine iliskin
Bulgular

Asagidaki Cizelge 3.6'da 39 asker hastanesindesagaldoktorlarin demografik
Ozelliklerine iliskin bilgiler 6zetlenmektedir.

Arastirma kapsamindaki doktorlarin %91,8 (n=501'1) éxkel5'i (% 8,2)
kadindir. Kadin askeri doktor sayisinin az olmasinedeni, Gulhane Askeri Tip
Akademisi'ne @renci alimlarindaki oranin dikligiinden kaynaklanmaktadir. Medeni
durumlari agisindan %88,3'U0 (n=482) evli, %9,9'u=%4) bekar, %1,8'i (n=10)
bosanmstir. %69,4’'0 (n=379) 26-40 wa arasinda, %30,6s1 (N=167) 40 sya
tzerindedir. Uzmanhk durumlari incelegoide %90,7’si (n=495) uzman tabip, %9,3'u
(n=51) ise pratisyen tabiptir. %91,6’s1 (n=500)nkti ve poliklinik hizmetlerinde
gorevli olmasina kam %8,8'i batabip ve batabip yardimcilg seklinde yonetsel
goreve sahip olup, buna goére d@inanaya 39 asker hastanesinden 22’sinigtdiabi
katiimistir. %059’'unun (n=322) hekimlikteki hizmet suresil®-yil arasinda yer alirken
%41’inin (n=224) 15 yildan fazladir.

213, KALAYCI, “SPSS Uygulamall Cok D#skenli istatistik Teknikleri” Asil Yayin Dgitim, Ankara, (2006)ikinci
Baski.
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Cizelge.3.6. Argtirma Kapsamindaki Doktorlarin Cesitli
Demografik Ozellikleri Acisindn Dagihmi

Frekans Yizde(%)
Cinsiyet
Erkek 501 91,8
Kadin 45 8,2
Medeni Durum
Bekar 54 9,9
Evli 482 88,3
Bosanms 10 1,8
Yas Guruplari
26-30 13 2,4
31-35 152 27,8
36-40 214 39,2
41-45 132 24,2
46-50 28 51
51-55 7 1,3
Statu
Uzman Tabip 495 90,7
Pratisyen Tabip 51 9,3
Gorevler
Bastabip 22 4,0
Bastabip Yardimcisi 24 4.4
Klinik-Poliklinik Tedavi Hizmetleri 500 91,6
Kidem
1-5 8 15
6-10 121 22,2
11-15 193 35,3
16-20 179 32,8
21-25 34 6,2
26-30 11 2,0

Cizelge 3.6'dan goruldiii Uzere, bazi demografik glekenlerin alt
gruplarindaki gézlem sayilar az ofgluicin daha anlamli analizler yapabilmek ve daha
anlaml sonuclara wabilmek icin gruplarin birlgirilmesine gidilmitir. Ornesin,
medeni durum d@&skeninin bganmg grubundaki frekans sayisi @ik oldusu igin
bekar grubu ile birlgirilmistir. Yas grubu agisindan 26-30 ile 51-55sygruplarindaki
frekanslar dgik oldusu icin ya gruplart 26-35, 36-40, 41-45 ve 46-58Bklinde
yeniden duzenlenmtir. Ayni sekilde kidem dgiskeni acisindan 1-5 yil ile 26-30 yil
gruplarindaki frekanslar az olgu icin de 1-10 yil, 11-15 yil, 16-20 yil ve 21-3@ y
seklinde yeni gruplar okiurulmustur. Diger bir deisken olarak gorev dgskeni
acisindan bgabip ve batabip yardimcisi olmanin her ikisinin de yonetselgmzisyon
ya da gorev ile ilgili olmasi nedeniyle Kklinik veoliklinikte gorevli olmaktan farkh

olaca distnulerek bu iki grubun birlgirmesine karar verilngtir.
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3.5.1.2. Askeri Doktorlarin Orgutsel Balilik Diizeyleri

Asagida Cizelge 3.7’de agarmaya katillan doktorlarin orgutsel gdhdik
seviyesine igkin tanimlayici dgerler yer almaktadir. Cizelgeden gorigditzere,
orgutsel bahlik o6lceginde yer alan 23 6nermeye ve bu 6nermelerin aiuldéd
boyutlara ilgkin katiimcilarin en olumsuz ve en olumlu olarakggserlendirdikleri
Onermelerin ve oOrgutsel plAik boyutunun ne(ler) oldgu incelendginde; 1'in
“kesinlikle katilmiyorum”u, 3’Un kararsizi ve 5’in “kesinlikle katillyorum”u temsil
ettigi, dolayisiyla 3'Un altindaki derlerin 6rgttsel bailik acisindan olumsuzfia 3'Gn
ustindeki dgerlerin ise olumlu durumlara atifta bulurgdu esas alinginda,
arsgtirmaya katilan doktorlarin 1,88 + 1,1 gde ile “Bu kurumda cajmayi
surdirmemin bgica nedenlerinden biri ka bir kurumun burada sahip olglum genel
faydalarn kagilayamayabilmesidir’ ifadesine en az katildiklar@mistir. Yizde
dagihm acisindan deerlendirildiginde; bu ifadeyi olumsuz olarak niteleyen doktarlar
orani %78 iken, olumlu niteleme yapan doktorlamano sadece %11,2'dir.

Orgutsel balilikla ile ilgili 23 6nerme arasindan ortalamas giksek ve
dolayisiyla katiimcilar arasinda en olumgkkilde dgerlendirilen ifadenin ise 3,46 +
1,31 deger ile “Kurumun problemlerini benimseme” olglu belirlenmitir. Bir baska
deyssle doktorlarin yaklgik %60’1 bu ifadeye ikkin olumlu gorig ifade etmglerdir.

Cizelge'den goruldgl gibi, ortalamasi 3'Un altinda ve Ustinde olagedi
olumlu ve olumsuz dnermelere yakindan bagilla; 23 énerme icerisinde sadece dort
ifadenin ortalamasinin 3 sinir @inin (kararsizfia isaret eden sinir ger) tzerinde
yer aldgl ve bu doért 6nermeden lcunun duygusaglib& ile, bir dnermenin ise
normatif baghlik ile ili skili oldugu tespit edilmgtir. Buna kagilik devam bghli g
boyutu altinda yer alan yedi maddeden hicbirininalama dgeri 3'den bulyuk
ctkmamstir. Ortalamasi 3'Un Uzerinde olan olumlu 6nermgkkindan incelengdinde;
“Kurumun problemlerini benimseme (3,46)”, “Kurumiknsisel anlama sahip olmasi
(3,32)", “Kuruma bglihgin deserine inanma (3,12)” ve “Duygusal olarak gha
hissetme (3,06)” olduklari gorilmektedir. Doktorla@arafindan olumlu olarak
degerlendirilen bu dort ifadenin ginda olumsuz olarak @erlendirilen 19 dnermenin

ortalamasi 1,88-2,97 arasinda bigdian gostermektedir.
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Cizelge.3.7. Askeri Doktorlarin Orgiitsel B&lilik Diizeylerine iliskin Tanimlayici

Bulgular
Ort |Ss 1 2 3 4 5

No Onermeler (X)[O [fPe [f]o [fPe | f0 [ f Po

Duygusal Ballk 2,890,97
1 |Kurumda cakmaya devam mutluliu |2.3¢11.2¢€}118133.9119 21 ]14125.656]10.| 49 ] 9.C
|2_|Kurumdan s6z etmekten ¢lanme  |2,62]1,2€]12122 417431.191]16,411]21]144] 8.1
3 |Kurumun problemlerini benimser  |3,4€11,31]164111, 4771141 7€113,920]36.]12&]123 .4
4 |Baska kuruma bglanamam 2.6011.30]13125.9144 26 .111320.497}17.1 531 9.7
5 _JAilenin parcasi gibi hissetr 2.78]1.2¢] 11 [20,5124 22.112923.412123.1 54} 9.¢
6_|Duygusal olarak b#li hissetm: 3.0€1.31]97117.¢87]15.]11921. 417]31 | 72 |13.2
7 _|Kurumun kkisel anlama sahip olm:¢ |3.1211,32]183]15,411d 20.193]17.(J17]32] 83 |15,2
8 |Kuruma quiclii bir aidiyetissetm 2.9711.2¢]96117.64113 20./13925.9 13123 68 J12.¢

Devamlilik Baglli gi 2,2§0.91
9 |Isten ayrilmaktan korkn 2.46€11.36]18]133,414426.164111,497]117.]1 58 110,¢
1C]Kurumdan ayrilmanin zor olm: 2,531 35]11€]29,4143 26 .]184]15,41C]18.] 56 }10.S
11JAvriimanin cokseyi alt iist etme 2.151.21]2C138.9417431. | 7CJ12.§ 65111 30| 5.5
12 JAyriimanin maliyetli olmas 2,12511.1€]2C136,64189 34| 7CJ12.§64111.124]14.4
13|Kalmaya zorunlu olunme 2,8(]11.42]113J24,9412422.192]16,41C|19.| 89 ]16,:
14|Cok az alternatife sahip olr 1.9€1.17]23143.818434.14117.515119.5] 291 5.3
15|Disarida bu faydalari bulamai 1.8611,1C]2€148.416d 29.15S110.441]7.5] 20| 3.7

Normatif Baglilik 2.700.77
16] Sik kurum deistirildi sine inanme 2.991.1¢]63111.4914426.]11921.¢16130.1 511 9.2
171Baglili gin zorunlulguna ina 254125112123 4174 32.110418,192]16] 46 ] 8.4
18 |[Kurum devisikli gini etik gdrmem 2.081.13]2CJ37,54194 35| 74113,6/47]18.€1 261 4.8
19|Kalmayi ahlaki zornluluk gdrme 2.5311.30114127.115929.192116.498]17] 48] 9.C
2C|Daha ivi teklife r&men ayrilmam 2.3211.1¢€]16 [29,2174 31.J121422 462111128 5.2
21|Kuruma b&lili gin deserine inanm __ 13,3211,3C1 71]13.489]16.|85]15.64128136.]102]18.7
22|Tek birkurumda kalmayi tercih etn |2,791,2€11CJ19.415928.191]16,714]26] 54| 9.
23|Sirket adami — kadini olmay! isteme]2,9741,14]58|10,4139 25,|154 28,914| 25, 50| 9,2

Benzer dgerlendirmeler soru maddeleri yerine orgutseglibain boyutlari

acisindan yapil@inda,Sekil 3.1'de goruldgu gibi; askeri doktorlarin duygusal @eik

dizeylerinin 2,89+0,97 ortalamaya, devamglbelarinin 2,28+0,91 ortalamaya ve

normatif bghliklarinin 2,7+ 0,77 ortalamayasié oldugu, dolayisiyla caganlarin

orgutsel bglihk boyutlarinin 3'Un altinda yer algh, 6zellikle devam bgilik boyutuna

ili skin degerlendirmelerin ise en olumsuz ya da en zayif boldigu belirlenmstir.
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Sekil.3.1. Askeri  Doktorlarin ~ Orgiitsel Baghlik  Boyutlarina  fliskin
Degerlendirmeleri

Duygusal Baglihk Devamlilik Baghhgi Normatif Baghlik

Askeri doktorlarin ne kadarinin orgutselgbbk boyutlari acisindan olumlu ve
olumsuz gori ortaya koyduklarina bakilginda, Sekil 3.2'de goruldgi gibi; duygusal
baglihk boyutu icin doktorlarin yaklgk 9%50,4’Unun (n=275) kararsizlik noktasini
temsil eden 3’Gn altinda gerler almalari nedeniyle olumsuz gglei ifade ettikleri,
%7,9'unun (n=43) kararsiz oldu, geriye kalan %41,8’inin (n=228) ise bu boyuta
iliskin olumlu gorgler ifade ettgi gorulmistir. Devam bghli gl agisindan doktorlarin
%78,2’sinin (N=427) olumsuz, %2’sinin (n=11) kararge %19,8inin (n=108) olumlu
gorisler ortaya koydgu bulunmgtur. Normatif bglilikla ilgili dagihm incelendginde,
doktorlarin %62,3’Unin olumsuz (n=340), %5,9’'unwardksiz (n=32) ve %31,9'unun

olumlu (n=174) gorgler belirttigi goralmstir.
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Sekil.3.2. Askeri Doktorlarin Orgutsel Baglihk Diizeyleri Acisindan
Dagilimi

90
80
70
60

50 A
H Kararsiz

407 31,9 O Olumlu

30 —
19,8

78,2

504 O Olumsuz

41,8

10 | 79 2o 59
o [ ] ]

Duygusal Baghlk Devamlilik Baglhk Normatif Baglhlk

3.5.1.3. Askeri Doktorlarin Orgutsel Adalet Algilan

Cizelge 3.8’de askeri doktorlarin 6rgutsel adalegginde yer alan 17 6nermeye
ve bu 6nermelerin ait olduklari boyutlaragkiin gorisleri yer almaktadir. Katilimcilarin
bu 6nerme ve boyutlar arasinda en olumsuz ve emlolwlarak dgerlendirdikleri
Onerme ve adalet boyutunun ne @duncelendginde; yukarida orgutsel Bhlikla ilgili
degerlendirmelerde oldtu gibi, 3'Un altindaki dgerlerin oOrgutsel adalet ile ilgili
olumsuz dgerlendirmelere, 3’Un kararsigh ve 3'Un Ustlindeki @erlerin olumlu
durumlara atifta bulungu esas alinmgtir. Buna gore; agtuirmaya katillan doktorlarin
1,55 + 0,93 ortalama der ile “Bu kurumun dcretlendirme politikasi adiftifadesine
en az katildiklari, dolayisiyla 6rgitsel adalettglii onermeler icinde grlikh olarak
siklikla bu ifadeyi olumsuz olarak gordikleri tasgdilmistir. Yizde d&ihm acisindan
deserlendirildiginde; askeri doktorlarin %86’s1 (n=470) kurumlaniniicretlendirme
politikasini adil bulmagini ifade ederken %7,9'u (n=43) kararsiz @dou belirtmg,
sadece %6’s1 (n=33) kurumunun Ucret politikasim @drak dgerlendirmitir.

Ankete cevap veren askeri doktorlarin tcret pasikdginda ikinci sirada en
cok olumsuz goriifade ettikleri dger bir husus ise 2,0 £ 1,13 ortalama&eieile “Bu
kurumun mesleki gelim ve kariyer imkanlari adildir” ifadesine gkindir. Askeri
hekimlerin %71’'i (n=388) kurumlarinin mesleki gin ve kariyer imkanlarinin adifi
konusunda olumsuz gd&dér belirtirken, %14,8 (n=81) kararsiz ve %14,1 (ir
olumlu goriler ifade etmglerdir.

Cizelgeden goruldiu gibi orgutsel adalet kavrami ile ilgili 17 Onerdes
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sadece ¢ tanesinin aritmetik ortalamasgiB @egerinin tstlinde yer almaktadir. Bunlar
“Benim bir istek ya daikayetimle ilgili olarak ¢c6zim ortaya konulmasi e¢inde bu
kurumda bana nazik davranilir (3,12 £ 1,14)", “Burkkmda cakanlar ve yoneticiler
benimle iletsimde bulunurken dirist davranirlar (3,12 + 1,21)¥ YAmirlerim
(yoneticilerim) bir istek ya daikayetimle ilgili olarak aldiklari kararlari nasie neden
aldiklarini bana aciklarlar (3,04 + 1,19)" ifadéder. Olumlu goéri belirtilen bu ¢
ifadeden ilki kgiler arasi ilskide adalet boyutu altinda, gir iki 6nerme ise bilgisel
adalet boyutu ile ilgili 6nermelerdir. Bu ¢ 6nenyeeiliskin olumlu ifadede bulunan
doktorlarin ytizde dalimlari incelendginde; %44,9'unun (n=245) istek ya giiayeti
halinde kurumunda kendisine nazik davraidn belirttigi, %47,4’'Gnin (n=259)
kurumundaki cakan ve yoneticilerin kendisi ile ilgimde bulunurken dirust
davrandiklarini soyledikleri ve %44,2’sinin (n=24dmirlerinin aldiklari kararlari nasil

ve neden aldiklarini kendisine agikiad ifade ettikleri goralmgtar.

Cizelge.3.8. Askeri Doktorlarin Orgutsel Adalet Dueylerine iliskin Tamimlayici

Bulgular
) Ort | Ss 1 2 3 4 5
No | Onermeler X o fl % £l % fl % £l 9% f o
Dagitimsal Adalet 2,3510,90

24 | Terfi kararlarinin adil alinmasi 2,78 11,2€ 112212221124 1227 111¢ |21,€6]13C J23,E]52 |9,

25 | Ise alma kararlarinin adilolmast 2 9¢ |1,2¢€ |97 [17.€]97 17,6121 |22,2]1181 |33,2{5C |9,2

26 | Odil ve ceza gstimin adil oimasi |2 47 |1,22 | 15C | 27,5]151 | 27,7 ]11C |20,2]10¢ |20 |26 |4,.¢

27| Ucret politikasinin adil olmas | 1,55 | 0,9 | 365 | 66,6] 105 | 19,2 |43 |7.¢ |24 |44 |9 |16

28| Kariyer imkanlarinin adil oimasi | 2,0C | 1,12 | 24¢€ | 45,2140 | 25,6 |81 [14.6]64 |11.7]12 2.4

islemsel Adalet 2,4711,01

29 Karara ilgili herkesin katilabilmesi| 2 2= 11,14 | 182 | 33,2 167 | 30,6 | 107 |19,€]|72 13,2118 |3,2

30 | Yanly kararlarin diizeltilebilmesi |2 5% 11,11 1112 20,2]171 |31,2)142 |26 104 |18 [17 ]3.1

31 Kural ve politikalarin tutarl olmasi| 2 6€ | 1,2C | 11€ | 21,2] 127 | 23,5 | 14€ | 26,7]12€ | 23,£]2¢8 |5,

32| Kararlanin tarafsizca alinmasi | 2,45 | 1,1€ | 14C | 25,61 15¢ | 27,5 | 14€ [27,1]84 [15.]24 |44

Kisiler Arasi lliskide Adalet 3,0211,12

33 | istek ya daikayet sirecinde nezakpp 9¢ |1.2C {83 [15.2]11€ {21,212 [225]18€ 341|138 |7

34 | listek ya daikayet srecinde saygi | 2 97 | 1,21 {8C [14,7]121 [22.2 |12 [225]17¢ |32,6]43 |7.¢

35 | isteksikayet eltirilerinde nezaket | 3,17 1,14 |66 ]12,1] 8€ 15,6 114¢€ | 27,1204 |37,£]41 |7,

Bilgisel Adalet 2,8911,04

36 | lletisimde duristlik 3,12 11,2174 J13,€]9S 118,1]114 ]120,£]J20¢€ ]38,1151 |92

37 | Karar gerekgelerinin aciklanmasi 13,04 |1,1¢ |71 |13 J11¢ |21,€f11F ]21,11197 |36,1]44 |81

38 | Isteksikayet kararlarinin makulliil 12 82 | 1,12 [8C [14,7]137 [25,1|15¢ [28,¢]|14Z |26 |28 |5,2

39| Kararlarin zamaninda veriimesi |2 8F | 1,14 |83 | 152|124 | 227 | 16< |29, [14€ | 26,7|3C |55

40 | Kararlarda bireysel ihtiyag kaygisi} 2,6C | 1,1F | 111]20,5/154 |28,z | 14% [26,2]11€ |21,2]122 |4

Benzer dgerlendirmeler soru maddeleri yerine 0orgutsel adaldtoyutlari

acisindan yapilgdinda,Sekil 3.3'de gorildgu gibi; askeri doktorlarin gatimsal adalet
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duzeylerinin 2,35+0,90 ortalamayaleimsel adalet algilarinin 2,47+1,01 ortalamaya,
kisiler arasi ilgkide adalet duzeylerinin 3,02+ 1,12 ortalamaya vigidel adalet
dizeylerinin 2,89+ 1,04 ortalamaysiteoldugu, dolayisiyla katilimcilarin en problemli
olarak gordukleri 6rgutsel adalet boyutunun ensU#U ortalamaya sahip olmasi
nedeniyle dgitimsal adalet boyutu olgu, sadece kiler arasi ilgkide adalet boyutunun

ortalamasinin ¢ok az farkla 3'tin Gzerinde @adgorilmektedir.

Sekil.3.3. Askeri Doktorlarin Orgiitsel Adalet Boyutlarina  Tliskin
Dgerlendirmeleri

3,02
3,00 2,89

2,47
2,50 2,35

Dagitimsal Adalet islemsel Adalet Kigilerarasi iliskide Adalet Bilgisel Adalet

Adalet boyutlar agisindan olumlu ve olumsuz gdoildiren askeri doktorlarin
dagilimina bakildginda, Sekil 3.4'de goruldgu gibi; doktorlarin %72,2'sinin (n=394)
dagitimsal adalet boyutuna gkin ortalamasinin 3’Un altinda olumsuzgddendirmeler
sinifinda yer alg, %7,3'Unun (n=40) kararsiz olgu ve sadece %20,5’inin (n=112)
3'Un uzerinde ortalamaya sahip ofdu icin daitimsal adalet yonunden olumlu
gorislere sahip oldgu goralmigtar.

Doktorlarin  glemsel adaletle ilgili dgerlendirmelerine bakildinda,
%63,9'unun (n=349) kararsizlik noktasini temsilre@den daha az gerler almalari
nedeniyle olumsuz gogler ifade ettikleri, %10,4’Untn (n=57) kararsidatu, geriye
kalan %25,6'sinin  (n=140) ise bu boyutaskin olumlu gorgler ifade ettgi
gorulmugtar.

Kisiler arasi ilskide adalet boyutu i¢in %38,8’inin (n=212) karahkaoktasini
temsil eden 3'Un altinda gerler almalari nedeniyle olumsuz gfler ifade ettikleri,
%13,4’uUnun (n=73) kararsiz olgu, geriye kalan %47,8'inin (n=261) ise bu boyuta
ili skin olumlu goriler ifade ettgi goralmustar.
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Bilgisel adalet boyutuna gkin olarak %46,5'inin (n=254) ortalamasinin 3’'Un
altinda oldgu icin olumsuz oldgu, %10,8'inin (n=59) kararsiz, %42,7'sinin (n=233)

olumlu oldwgu belirlenmitir.

Sekil.3.4. Askeri Doktorlarin Orgiitsel Adalet Duizeykri Acisindan
Dgilimi
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3.5.1.4. Askeri Doktorlarin Kararlara Katilim Algi ve Tutumlari

Cizelge 3.9'da goruldiii Gzere, kararlara katim Olgiede yer alan 10
Onermeden 5’'i askeri doktorlarin galklari hastanelerdeki katihm atmosferiniger 5
Onerme ise katilima yoOnelik tutumlarint Olgcmeye efikiir. Katilimcilarin
kurumlarindaki katilm atmosferini @erlendirmeye ikkin 6nermelere verdikleri
cevaplar incelendinde; “isimi (mesleimi) yapmami etkileyecek st diizey kararlarda
s6z hakkim vardir’ ifadesine 2,53 + 1,28zdeile en az katildiklari gorilmektedir.
Yuzde dghm acisindan deerlendirildiginde; 546 askeri doktor arasindan bu ifadeyi
olumsuz olarak niteleyen doktorlarin orani %53,52@92) iken, kararlara katilim
atmosferi acisindan kurumlarini olumlu olarak geléendiren doktorlarin  orani
%29,9'dur. Ankete cevap veren askeri doktorlarmmnduz gorg ifade ettikleri dger
hususlar iseI§ yerinde gorilerimi ifade etmemi tgvik eden bir ortam vardir (2,88 +
1,23)", “Yoneticiler, soylediklerime beni tatmin ecek cevaplar verirler (2,88 = 1,16)”

ve “Bu kurumdadi fillen yapanlarin karar alma stirecine katilimglaair (2,86 + 1,14)”
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ifadelerine ilskindir. “Is yerinde gorglerimi ifade etmemi tgvik eden bir ortam vardir”
ifadesine doktorlarin %39,9'u (n=218) olumlu ggei belirtirken, “Ydneticiler,
soylediklerime beni tatmin edecek cevaplar veriifadesine %36’sI (n=197) ve “Bu
kurumda §i fillen yapanlarin karar alma sirecine katiimglaair” ifadesine %33,7’si
(n=184) olumlu gorgler ifade etmglerdir.

Cizelgedan goruldtu gibi kararlara katilim kavrami altinda yer alaatikm
atmosferi boyutu ile ilgili 5 6nermeden sadece bian “Benim uzmanlik alanima giren
konularla ilgili gunluk faaliyetlerde s6z hakkimrda” ifadesinin ortalamasi (3,62 +
1,13) olumlu ydndedir. Katilimcilarin %68,9'u (n=87 bu soruya olumlu cevap
verirken, %17,2’si (n=94) olumsuz ve %13,9'u (n=K&)arsiz oldgunu ifade etnstir.

Kararlara katihm kavrami altinda yer alan ikinaylt olarak askeri doktorlarin
kararlara katilima yonelik tutumlari belirlenmeyadigldiginda; bu boyutu élcmek icin
kullanilan 5 6nermenin ortalamaginin de kararsizii temsil eden 3 gk degerinin
Uzerinde 4,33-4,45 arasinda birgden gOsterdgi gordlmistir. Dolayisiyla askeri
hekimlerin kararlara katilmaya yonelik tutumlari dokga yuksektir. Ozellikle
“Isyerinde herkese kendisini etkileyen kararlara kedilhakki verilmelidir” ifadesinin
ortalama dgerinden (4,45 * 0,84) ger dnermelere gore daha fazla katildiklari 6nerme
oldugu anlgilmaktadir. Aratirmaya katilanlarin %91,8'inin (n=501) bu soruyeete
cevabi verdii, %4,5'inin katilimci tutum yoninde olumsuz tut@nhin oldgu (n=25)

ve %3,7'sinin (n=20) katilimci tutum konusunda karaoldwgu tespit edilmytir.

Cizelge. 3.9. Askeri Doktorlarin Kararlara Katihma iliskin Tanimlayici Bulgulari

Ort | Ss 1 2 3 4 5
No [ Onermeler x| o f [% f [% f[% f % F|%
Katilim Atmosferi 2,96 10,98
41 | Ust dizey kararlarda s6z hakki 2,53 1,28|157 | 28,8/135 | 24,7 | 91| 16,y133(24,4|30 | 5,5
42 | Gorg belirtmeyi tgvik ortami 2,881 1,23190 |16,5/140 | 25,60 98| 17,p179(32,8|39 (7,1
43 | Gunluk faaliyetlerde s6z hakki 3,62(1,13({43 |79 |51 | 9,3 76| 13/275|50,41101]18,5
44 | Yoneticilerin tatmin edici cevaplari 2,88 1,16(76 13,9143 | 26,2 13(023,8(164] 30 33 |6
45 | Isi yapanlarin karar almasi 2,86 | 1,14|75 |13,7(142 | 26 144 26,6|152(27,8|132 | 5,9
Katilima Yo6nelik Tutum 4,3910,79
46 | Katihm arttikca karar kalitesi artar 433(0,89|13 [24 |17 | 3,1 27| 4,9 20%8,3/280|51,3
47 | Katihm daha iyi hissetmemigar 4,381 0,83(9 16 |16 | 2,9 21| 3,8 21jB8,5(290(53,1
48 | Katihm s6z sahibi gibi hissettirir 4,381 0,84|11 2 13 2,4 21| 3,8 21439,2|287|52,6
49 | Katihm, takimin bir pargas hissettirir | 4 39 | 0,85 11 2 17 3,1 15| 2,71 20737,9|296|54,2
50 | Herkes ilgili kararlara katiimalhdir 4,451 0,84 10 1,8 | 15 2,7 20l 3,1 17182,6|323(59,2
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Aragtirmaya katilan doktorlarin c¢atiklari hastanelerdeki katilim atmosferine
iliskin degerlendirmelerini belirlemek igin katim atmosfeboyutunun altindaki 5
Onermenin genel ortalamasi hesaplagnwe Sekil 3.5'de goruldgu Uzere; 2,96 + 0,98
olarak bulunmstur. Askeri doktorlarin kararlara katihima yoénelikutumlarini
belirlemek icin bu boyut altindaki 5 6nermenin deadalamasi 4,39 + 0,79 olarak
bulunmutur.

Sekil.3.5. Askeri Doktorlarin  Kararlara Katihm Atmo sferine iliskin
Cerlendirmeleri ve Katilima Yonelik Tutumlari

Katihm Atmosferi Katihma Yonelik Tutum

Kararlara Katilim Olggi boyutlari agisindan olumlu ve olumsuz gghildiren
askeri doktorlarin dalimina bakildginda, Sekil 3.6’da goruldgl gibi; 546 doktorun
%46,9’'unun (n=256) katilim atmosferi boyutungkin ortalama dgeri 3’Gn altinda
olup olumsuz gorleri yansitirken, %7,7’si (n=42) kararsgltemsil eden 3 dgrinde
ve %45,4'0 (n=248) 3’Un Ustinde olumlu ggdii yansitmaktadir. 546 doktorun sadece
%6’sinin (n=33) katilima yonelik tutumlarinin odalasi 3'Gn altinda olup
olumsuzlgu yansitirken, %1,3'Unln (n=7) kararsgzlve %92,7’sinin (n=506) 3'Un

Ustinde olumlu gokleri yansittgl bulunmutur.
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Sekil.3.6. Askeri Doktorlarin Kararlara Katiim Olge gi Boyutlari Agisindan
Dagilimlar
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Katilm Atmosferi Katima Yonelik Tutum

3.5.1.5. Korelasyon analizine ifkin bulgular

Daha once de @mildigi gibi korelasyon analizi iki dgsken arasindaki gki
dizeyini veya derecesini Olcer. Bu analizgidkenler arasindaki gousal iligkinin
derecesini veya kuvvetini belirleiki seri arasinda hicbir ilki yoksa, korelasyon
katsayisi sifir, ayni yonli tam birghi varsa (+1), aksi yonla tam bir gki varsa (-1)
degerlerini alir.

Cizelge 3.10, orgutsel Bhlik, orgutsel adalet, kararlara katilim atmosfee
katilma yonelik tutumlar arasindaki skiler ile orgutsel ballik ve 6rgutsel adalet
kavramlarinin  kendi boyutlari arasindaki skilerin dizeyi hakkinda bilgiler
sunmaktadir. Buna gore; orgutselghlak boyutlari arasinda 0,43-0,59 arasinda orta
dizeyde ve istatistiksel olarak anlaml poziti§klier oldugu, adalet boyutlari arasinda
0,56-0,80 arasinda orta ve gucli dizeylerde vdissksel olarak anlamli pozitif
ili skiler oldugu ve kararlara katiim atmosferi ile katiima ydkeutumlar arasinda ise
0,14 diuzeyinde c¢ok zayif ancak istatistiksel olagstamli pozitif bir ilgki oldugu
gorilmektedir.

Cizelge 3.10'dan da izlenebilegiegibi her bir faktor (kavram) altinda yer alan
boyutlarin gerek birbiriyle gerekseger faktorlerin boyutlari ile ikkisi incelendginde;

baglilk boyutlarn arasinda en guclu skinin duygusal bglilik ile normatif bahlik
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arasinda oldgu (r=0,59; p<0,01), duygusal gdik ile en guclu ilgkiye islemsel adalet
boyutunun sahip oldiu (r= 0,54; p<0,01), duygusal gdik boyutunun dger adalet
boyutlari ile olan ilgkisinin gucinin neredeyse ayni aidu(r= 0,48-0,49; p<0,01)
gorulmektedir. Buna ilaveten, duygusalghbk boyutunun katilim atmosferi (r=0,49)
ve katilima yonelik tutum (r=0,12) ayni ghaltuda bir ilgkiye sahip oldgu
anlgiimaktadir.

Devam bglih gl ile daggitimsal adalet boyutu arasinda r= 0,43 dizeyinde bi
ili skiye rastlandil (p<0,01), katilm atmosferi ile olan gkisinin anlamli ancak zayif
oldugu (r=0,30; p<0,01), katilima yonelik tutum ile oldrskisinin ise anlamsiz (r=-
0,03; p>0,05) oldgu gorilmektedir.

Normatif ballik acisindan, en guclu skiye islemsel adalet boyutunun sahip
oldugu (r= 0,44; p<0,01), normatif BAllk boyutunun katihm atmosferi ile olan
ili skisinin zayif ve anlaml (r=0,39;p<0,01), katiligénelik tutum ile olan ikkisinin
ise ¢cok zayif ve anlamli (r=0,13; p<0,01) aidugorilmektedir.

Benzer dgerlendirmeler orgutsel adalet ile ilgili boyutlar cisindan
yapildginda; en gucli ifikinin kisilerarasi ilskide adalet ile bilgisel adalet boyutlari
arasinda oldgu (r=0,80;p<0,01), datimsal adalet boyutu ileslemsel adalet boyutu
arasinda da guclu bir pozitif gkiye rastlandil (r=0,73; p<0,01) goérilmektedir.
Orgiitsel adalet boyutlarindan kararlara katihm cafari ile en gicli ilikisi olan
boyutun bilgisel adalet boyutu olgu (r=0,81; p<0,01), ancak katilima y6nelik tutum
faktoru ile bilgisel adalet boyutu arasinda dgediboyutlara gére daha yuksekskii
olmasina kan iliskinin glctiniin ¢ok zayif (r=0,13;p<0,01) oflugorulmektedir.
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Cizelge 3.10. Orglitsel Balilk, Orgutsel Adalet, Kararlara Katilim Atmosferi ile Kararlara Katilima Yonelik
Tutumlar Arasindaki Iliski Analizi

N Ort. | Ss. 1 2 3 4 5 6 7 8 9
1. Duygusal Bglilik Boyutu 546 | 2,87 | 0,93| 1,00
2. Devamlilik Bglih g1 Boyutu 546 | 2,28 | 0,90| 0,43%1*,00
3. Normatif Balilik Boyutu 546 | 2,69 | 0,77| 0,59*0,48*|1,00
4. Dgitimsal Adalet Boyutu 546 | 2,35 0,90 0,49%0,43**|0,43*|1,00
5. Islemsel Adalet Boyutu 546 | 2,47 1,01 0,540,40**|0,44*|0,73* | 1,00
6. Kisilerarasiiliskide Adalet Boyutu 546 | 3,02| 1,12 0,48'9,33*|0,35**|0,56**|0,73**| 1,00
7. Bilgisel Adalet Boyutu 546 | 2,89 1,04 0,48%,29*|0,38* |0,60*|0,77* | 0,80* | 1,00
8. Katihm Atmosferi Boyutu 546 | 2,96 0,98 0,49%,30*|0,39**|0,62**|0,73* | 0,72 | 0,8T1** | 1,00
9. Katilima Ydénelik Tutum Boyutu 546| 4,39 0,79 0#12-0,03 | 0,13*%/0,03 | 0,06 | 0,12*40,13* | 0,14**| 1,00

*
*

: Korelasyon 0.01 duzeyindeamlidir (2 yonlQ).
* : Korelasyon 0.05 diizeyindéaamidir (2-yonlQ).
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3.5.2. Hipotezlerelliskin Bulgular
3.5.2.1. Regresyon Analizinéliskin Bulgular

Korelasyon analizi ile dgskenler arasinda ikinin var oldigu saptandiktan
sonra, hipotezleri test etmek amaciyla regresyoralizanden yararlanilngtir.
Arastirmamizin temel amaci dikkate alinarak, orgutsaglibk bagimli degisken,
drgutsel adalet ve kararlara katilim isgibasiz dgisken olarak belirlenngtir.

Cizelge 3.11'den da izlenebilegiggibi drgtitsel ballik boyutlarindan duygusal
baglilik boyutunun toplam varyansinin %33,6’s1 aciktagtir. Standardize edilrgibeta
katsayilarindan, askeri doktorlarin duygusaklib&larn Uzerinde en buyuk etkiye
islemsel adaletinf=0,225; p=0,001¥ahip oldgu anlgiimaktadir. Duygusal gl g
aciklayan dier anlamli dgiskenler ise daitimsal adalet f=0,193; p=0,000)ile
kararlara katilm yonundeki tutumlardf=0,075; p=0,036). Cizelge 3.10’da goridii
gibi Pearson korelasyon analizine dayalkkilitestlerinde duygusal ghlik ile anlamli
ve pozitif iliskiye sahip olduklarn bulunan gkisel adalet, bilgisel adalet ve katilim
atmosferinin Cizelge 11'deki coklu regresyon cozémmésinde dier faktorlerin

etkisinin kontrol edilmesiyle anlamli olarak soraugiadgl tespit edilmgtir (p>0,05).

Cizelge 3.11. Orgutsel Adalet ve Kararlara Katilim
Boyutlarinin Duygusal Bghili ga Etkisi

Bagimli Degisken: Duygusal Basllik Boyutu
Bagimsiz degiskenler Std. p Katsayisi t p
(Sabit) 4,344 0,000
Dagitimsal Adalet Boyutu 0,193 3,676 0,000
Islemsel Adalet Boyutu 0,225 3,355 | 0,001
Kisilerarasiiliskide Adalet Boyutu 0,119 1,939 0,053
Bilgisel Adalet Boyutu 0,006 0,089 0,929
Katihhm Atmosferi Boyutu 0,103 1,593 0,112
Katilima Ydnelik Tutum Boyutu 0,075 2,099 0,036
R%= 0,336 F=45,500 | p=0.00

Cizelge 3.12 drgutsel Bhlik boyutlarindan devam lgalik boyutunun %21’inin
aciklandgini gostermektedir. Standardize edgmibeta katsayilarindan, askeri
doktorlarin devam Rkguliklari Gzerinde en biyuk etkiye gaumsal adaletin {=0,299;
p=0,000) sahip oldgu, bunu glemsel adalet f=0,189; p=0,010)ile kisiler arasi
ili skilerde adaletin §=0,147; p=0,029)zledigi anlsgilmaktadir. Pearson korelasyon
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analizine dayall ikki testinde devam ghli g1 ile anlamli ve pozitif bir ikkiye sahip
olduklar1 bulunan bilgisel adalet ve katilm atnesstboyutlar ile Pearson korelasyon
analizinde anlamli bir gkiye rastlanmayan katilima yonelik tutum boyutlamiigoklu
regresyon ¢ozumlemesindezdr faktorlerin etkisinin kontrol edilmesiyle anlaretkiye

sahip olmadiklari tespit edilgtir (p>0,05).

Cizelge 3.12. Orgutsel Adalet ve Kararlara KatiimBoyutlarinin
Devam Bghli gina Etkisi

Bagimli Degisken: Devam Baslilik Boyutu
| Bagimsiz desiskenler Std. B Katsayisi t p
(Sabit) 6,615 0,000
Dagitimsal Adalet Boyutu 0,299 5,220 0,000
Islemsel Adalet Boyutu 0,189 2,580 0,010
Kisilerarasiiliskide Adalet Boyutu 0,147 2,189 | 0,029
Bilgisel Adalet Boyutu -0,130 -1,633 0,10B
Katilm Atmosferi Boyutu -0,017 -0,241 0,81p
Katilima Yénelik Tutum Boyutu -0,049 -1,249 0,212
R%= 0,210 F=23,909 [ p=0.00

Cizelge 3.13, orgitsel palik boyutlarindan normatif kQgilik boyutunun
%23,3'Unun aciklangini gostermektedir. Standardize edinbeta katsayilarindan,
askeri doktorlarin normatif Ighliklari Gzerinde en bulylk etkiyeslemsel adaletin
(=0,221; p=0,002)sahip oldgu, bunu da&itimsal adaletin §=0,212; p=0,000)ve
katiima yonelik tutum boyutlarinin€0,093; p=0,016) izledi anlagilmaktadir.
Pearson korelasyon analizine dayalsgkilitestinde normatif b#ilik ile anlamh ve
pozitif iliskiye sahip olduklari bulunan ¢ier arasi adalet, bilgisel adalet ve katilim
atmosferi boyutlarinin ¢oklu regresyon c¢ozimlemésirdger faktorlerin etkisinin
kontrol edilmesiyle anlamli olarak sonuclanniadespit edilmgtir (p>0,05).
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Cizelge 3.13. Orgutsel Adalet ve Kararlara KatilimBoyutlarinin
Normatif Eghl ga Etkisi

Bagimli Degisken: Normatif Bglilik Boyutu
Bagimsiz desiskenler Std. p Katsayisi t p
(Sabit) 6,927 0,000
Dagitimsal Adalet Boyutu 0,212 3,762 | 0,000
Islemsel Adalet Boyutu 0,221 3,054| 0,002
Kisilerarasiiliskide Adalet Boyutu 0,007 0,113 0,910
Bilgisel Adalet Boyutu -0,006 -0,083 0,934
Katilm Atmosferi Boyutu 0,084 1,205 0,22p
Katilima Yénelik Tutum Boyutu 0,093 2,425| 0,016
R’= 0,233 F=27,302 | p=0.00

3.5.2.2. Askeri Doktorlarin Orgutsel Bglilik, Orgutsel Adalet, Kararlara Katilm
Atmosferi ile Katilima Yonelik Tutumlarinin Demografik Ozellik lerine Gore
Kar silastiriimasi

Bu boélimde ardirmaya katilan doktorlarin érgutsel @vdiklari, drgttsel adalet
algilari, kararlara katilima yonelik algi ve tut@mhda demografik ve bireysel
Ozelliklerine gbre anlamli fark olup olmadincelenmg, bu amaci gergeldermek igin
iki grubun kasilastiriimasinda t testi, ikiden fazla grubun g&astirmasinda ise tek
yonli varyans analizi uygulangtr. Demografik 0Ozellikler icerisinde cinsiyet,
uzmanlk durumu, medeni durum ve géregidieenleri icin t-testi, ikiden fazla alt grup
iceren; ya, kidem dgiskenleri ile orgutsel balilk, 6rgutsel adalet, kararlara katilima
yonelik algi ve tutumlar arasindakiskiyi ortaya koymak amaciyla ise tek yonlu
varyans analizi uygulanmstir.

Varyans analizi ile, sayisal ana kuitlelerin ortaddan kiyaslanarak, bu
ortalamalar arasinda anlamh fark olup olngadistatistiksel olarak test edilmeye
calisilir. Ayrica varyans analizi sonucunda F test istg Onemli ise, hangi gurup
ortalamasinin  @erlerinden farkli oldgunu, vyani farklilgin hangi guruptan
kaynaklandgini ortaya koymak gerekir. Farkiiin kayngini ortaya cikarmak tzere ise
coklu kasllastirma testlerinden en az 6nemli fark testi (LSDN&ulmistir.

Cizelge 3.14'de gorulegegibi; cinsiyetin devam haih g1 (t=-3,869; p=0,000),
genel orgutsel Qgilik duzeyi (t=-3,035; p=0,004), ddimsal adalet boyutu (t2562
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p=0,011), slemsel adalet boyutu (tz898 p=0,005) ve kararlara katilima skin
tutumlar (t=2,138 p=0,033) acisindan etkili oldu ve erkek doktorlar ile kadin
doktorlar arasinda= 0,05 yaniima dizeyinde istatistiksel olarak aniafarklliklar
oldugu anlgiimaktadir. Kadin ve erkek doktorlarin Cizelge 3d&ki boyutlara ilskin
ortalamalari esas alirginda; kadin doktorlarin katilima yonelik tutum baywdlsindaki
tum boyutlara ikkin deserlendirmelerinin erkek doktorlardan daha olumlwugu
gorulmektedir. Katilima yonelik tutuma gkin olarak ise, tam tersi bir durum so6z
konusudur. Bir bgka ifadeyle, erkek doktorlarin, kadin doktorlargdsla daha yiksek
Olclide kararlara katilmaya yonelik tutum sahibiudddri dikkat cekmektedir.
Cizelge 3.14. Askeri Doktorlarin  Orgutsl Baglilik, Orgutsel

Adalet ve Kararlara Katilim Boyutlarinin Cinsiyete
Gore Karsllastirmasi

Erkek Kadin

Ort. Ss. | Ort. Ss. t p
Orgutsel Baglilik Olcegi
Duygusal Bglilik Boyutu 2,86 0,95 | 3,04 | 0,760 -1,295 0,196
Devamlilik Balili g1 Boyutu 2,23 0,89 2,77 | 0,786 -3,869,000
Normatif Bazlilik Boyutu 2,68 0,77 2,81 | 0,726 -1,037 0,300
Orgiitsel Adalet Olcegi
Dagitimsal Adalet Boyutu 2,32 0,89 | 2,68 | 0,841 -2,562,011
Islemsel Adalet Boyutu 2,44 |1,01 | 282 | 0,827 | -2,899,005
Kisilerarasiiliskide Adalet Boyutu |3,01 | 1,14 | 3,13 | 0,981 | -0,705 0,481
Bilgisel Adalet Boyutu 2,88 1,04 2,92 | 0,976 -0,227 0,821
Katihhm Atmosferi Boyutu 294 10,98 |3,15 (0,921 |-1,396|0,163
Katilima Ydnelik Tutum Boyutu 441 |0,77 |4,15 |0,918 |2,138 |0,033

"p< 0.05,” p< 0.01

Cizelge 3.15'de, askeri doktorlarin uzman ya ddigyan olup olmamalarinin
devam bghlig (t=-2,984; p=0,003) acisindan etkili offluve pratisyen doktorlarin
devam bghh g duzeylerinin uzman doktorlardan daha yiksek gidwe bu farkin
a= 0,05 yanilma duzeyinde istatistiksel olarak amiastdugu anlgiimaktadir. Cizelge
3.15'deki bulgulardan devam @di gl disindaki dger alanlarda uzman ve pratisyen
doktorlar arasinda istatistiksel olarak anlamlkliféklar olmadgi bilinmekle birlikte,
pratisyen doktorlarin duygusal @ak, normatif balilik, dagitimsal adalet,siemsel
adalet duizeyi acisindan, uzman doktorlarin iséekiarasi ilskide adalet, bilgisel adalet
katilim atmosferi ile katihma gkin tutumlar acisindan daha avantajli olduklari

gorulmektedir.
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Cizelge 3.15 Askeri Doktorlarin Orgitsel B&llk, Orgutsel Adalet ve Kararlara
Katilim Boyutlarinin Uzmanlik Statilerine Gore Kar silastirmasi

Uzman Doktor Pratisyen Doktor

Ort. Ss. Ort. Ss. t p
Orglitsel Baglilik Olcegi
Duygusal Bglilik Boyutu 2,85 0,94 3,10 0,84 -1,8201 0,069
Devamlilik Balili g1 Boyutu 2,24 0,89 2,63 0,90 -2,984 0,003
Normatif Bgshlik Boyutu 2,69 0,77 2,73 0,77 -0,376 0,707
Orgiitsel Adalet Olcegi
Dagitimsal Adalet Boyutu 2,33 0,89 2,55 0,93| -1,63p 0,102
Islemsel Adalet Boyutu 2,47 1,02 2,50 0,84 -0,236 0,815
Kisilerarasiiliskide Adalet Boyutu| 3,03 1,13 2,96 1,07 0,396 0,693
Bilgisel Adalet Boyutu 2,89 1,04 2,88 0,99 0,03( 0,976
Katilm Atmosferi Boyutu 2,96 0,99 2,89 0,86 0,474 | 0,636
Katilima Yénelik Tutum Boyutu 4.41 0,76 4,16 1,02 1,727 | 0,090

"p< 0.05, “p<0.01

Cizelge 3.16'da, askeri doktorlarin orgutseklidek, orgutsel adalet, kararlara
katilim ile katihma yodnelik tutumlarinin medeni rdmlarina gore farkhlik gosterip
gostermedii incelenmitir. Arastirma kapsamindaki doktorlari g#i demografik 6zellikleri
acisindan tanimlamak ici@izelge 36.'da verilenmedeni durum daskeni bekar, evli ve
bosanmg olmak Uzere ¢ gruptan glmasina kasin, bgganmg grubundaki doktor sayisi
(n=10) evli ve bekar gruplarindan coksdl oldusu icin bganms grubu ile bekar
grubu birlatirilerek nonparametrik bir test kullanma zorunigluyerine daha guclu bir
alternatif test olarak parametrik t testi kullangtn.

Cizelge 3.16'daki bulgulardan evli olmayan doktaradrgutsel bghlikla ilgili
tum boyutlar ile datimsal adalet ve kararlara katilmaya yonelik tuamacisindan,
evli doktorlarin ise slemsel adalet, kiler arasi adalet ile bilgisel adalet ve katilim
atmosferine ikkin dezerlendirmeler acisindan daha olumlugeidendirmelere sahip
olduklari gortulmekle birlikte yapilan analiz sonada evli ve evli olmayan doktorlarin
orgutsel balilk ve adalet diuzeyleri ile kararlara katilma ka&tilima yonelik tutumlar
arasinda a= 0,05 yanilma dizeyinde istatistiksel olarak amlarfarkliliklara
rastlanmantir (p>0,05).



172

Cizelge 3.16 Askeri Doktorlarin Orgitsel B&llk, Orgutsel Adalet ve Kararlara
Katilim Boyutlarinin Medeni Durumlarina Gore Kar silastirmasi

Evli Evli Degil

Ort. Ss. Ort. Ss. t P
Orglitsel Baglilik Olcegi
Duygusal Bglilik Boyutu 2,87 0,94 2,92 0,89 -0,437 0,662
Devamlilik Balili g1 Boyutu 2,26 0,89 2,41 0,97 -1,276 0,202
Normatif Bgshlik Boyutu 2,69 0,77 2,74 0,79 -0,514 0,607
Orgiitsel Adalet Olcegi
Dagitimsal Adalet Boyutu 2,35 0,89 2,37 0,95 -0,210 0,834
Islemsel Adalet Boyutu 2,48 1,01 2,43 1,00 0,333 0,739
Kisilerarasiiliskide Adalet Boyutu| 3,03 1,13 2,92 1,12 0,744 0,457
Bilgisel Adalet Boyutu 2,90 1,04 2,77 0,98 0,967 0,334
Katilm Atmosferi Boyutu 2,97 0,98 2,85 1,00 0,894 0,371
Katilima Yénelik Tutum Boyutu 4,38 0,78 4,43 0,83 -0,522 0,602

"p< 0.05, “p<0.01

Cizelge 3.17'de, askeri doktorlarin orgutseklidek, orgutsel adalet, kararlara
katilim ile katilima yonelik tutumlarinin gérev dumlarina goére farkliik gosterip
gostermedii incelenmitir. Arastirma kapsamindaki doktorlari g#i demografik 6zellikleri
acisindan tanimlamak icilCizelge 36.’da verilen gorevdurumu dgiskeni batabip,
bastabip yardimcisi ve klinik ve poliklinik tedavi hieetlerinde goérev yapan tabipler
seklinde U¢ gruptan olmasina kann, burada bgabip ve batabip yardimcisi gruplari
arasinda fark beklenmegiliicin birlestirilmi stir.

Cizelge 3.17’deki bulgulardan {abip ve batabip yardimcilarindan ogan
yonetici doktor grubunun orgutsel @k ve orgutsel adalet ile ilgili tim boyutlareil
kararlara katilma atmosferi ve katilima yonelik utatarla ilgili deserlendirmeler
acisindan klinik ve polikliniklerde hasta bakim-aedsurecinde gorevli doktora gore
cok daha olumlu gokler ifade ettikleri gorilmektedir. Yapilan t testonucunda;
devam bghhg disindaki (t=1,204; p=0,229) tim boyut ve alanlardatddaip ve
bastabip yardimcilarindan ojan yonetici doktorlarin tedavi hizmetlerinde gorevl
doktorlara géreo= 0,05 yaniima dizeyinde istatistiksel olarak ariafarklilik

gosterdikleri bulunmgtur (p<0,05.
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Cizelge 3.17 Askeri Doktorlarin Orgitsel B&llk, Orgutsel Adalet ve Kararlara
Katilim Boyutlarinin Goérevlerine Gore Kar silastirmasi

Bastabip ve Klinik-Poliklinik
Bastabip Yardimcisi | Tedavi Hizmetleri
Ort. Ss. Ort. Ss. t p
Orglitsel Baglilik Olcegi
Duygusal Bglilik Boyutu 3,92 0,67 2,78 0,89 10,67p 0,000
Devamlilik Balil g1 Boyutu 2,43 0,80 2,26 0,90 1,204 0,229
Normatif Baslilik Boyutu 3,29 0,71 2,64 0,75 5,655 0,000
Orgiitsel Adalet Olgegi
Dagitimsal Adalet Boyutu 2,97 0,97 2,29 0,87 5,052 0,000
Islemsel Adalet Boyutu 3,52 0,99 2,38 0,95 7,789 0,000
Kisilerarasiiliskide Adalet Boyutu 3,92 0,75 2,94 1,12 8,063 0,000
Bilgisel Adalet Boyutu 3,71 0,85 2,81 1,02 6,702 0,000
Katilim Atmosferi Boyutu 3,82 0,82 2,88 0,95 6,496 | 0,000
Katilima Ydnelik Tutum Boyutu 4,59 0,47 4,37 0,81 2,853 0,006

"p< 0.05, “p<0.01

Cizelge 3.18'de, askeri doktorlarin orgutseklidek, orgutsel adalet, kararlara
katihm ile katihma yonelik tutumlarinin ya goére farkliik gdsterip gostermgdi
incelenmgtir. Arastirma kapsamindaki doktorlari g#i demografik 6zellikleri agisindan
tanimlamak i¢inCizelge 36.'da verilen ya degiskeni 26-30, 31-35, 36-40, 41-45, 46-50
ve 51-55 olmak Uzere alti grupta toplanmasinaika6-30 ya grubu (n=13) ile 51-55
yas grubundaki (n=7) doktor sayisigik oldusu i¢in ya gruplari yeniden diizenlenerek
altl yas grubu dort ya grubuna indirilerek nonparametrik bir istatistikagaliz yerine
daha guclu bir karligl olarak tek yonlu varyans analizi kullaniktr.

Cizelge 3.18'deki bulgulardan 46-55 syagrubundaki doktorlarin 6rgutsel
baglihk ve orgutsel adalet ile ilgili tum boyutlareil kararlara katilma atmosferi ve
katiima yonelik tutumlarla ilgili dgerlendirmeleri en olumlu doktorlar olgu, buna
karsilik 6zellikle 36-40 ya grubundaki doktorlarin tim alan ve boyutlar agam en
olumsuz gorgler ifade eden doktorlar olduklari goérilmektedir.

Yas gruplarina goére yapilan kalastirmalar sonucunda; devam ghd g
(F=0,938; p=0,422) ve katilima yonelik tutum bogutl(F=0,197; p=0,899) gindaki
tum boyut ve alanlardax= 0,05 yanilma dizeyinde istatistiksel olarak ariam
farkhliklara rastlanmtir (p<0,05). Buna gore ya askeri doktorlarin 6rgutsel gldik,
orgutsel adalet ve kararlara katihmakin deserlendirmelerinde etkili bir dgsken
oldugu gorulmektedir. Farkligin kayn&ini ortaya cikarmak amaciyla yapilan LSD

testi sonuclari, farkhfin 41-45 ve 46-55 wa gruplarindan kaynaklangini
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gostermektedir. Bir ka ifadeyle, bu ya gruplarinin sahip oldiu duygusal ve
normatif ba&lihk ortalamalari daha gen¢ yagruplari olan 26-35 ve 36-40 ya
gruplarinin ortalamasina gore dnemli ve anlamludécylksektir.

26-35 ya grubu ile 41-45 y@agrubu arasinda, duygusalghak (I-J = -0,232, p
=0,028) ve normatif Qaulhk (I-J = -0,216, p =0,014) acisindan 6nemli aelamli
farkhihklar bulunmaktadir. 26-35 yagrubu ile 46-55 y@ grubu arasinda, duygusal
baglihk (I-J=-0,846, p =0,000) ve normatif glaik (I-J = -0,583, p =0,000) acisindan
onemli ve anlamh farkliliklar bulunmaktadir.

36-40 ya grubu ile 41-45 y@grubu arasinda, duygusalghak (I-J = -0,339, p
=0,001) ve normatif Qauhk (I-J = -0,198, p =0,018) acisindan 6nemli aelamli
farkhliklar bulunmaktadir. 36-40 yagrubu ile 46-55 y@ grubu arasinda, duygusal
baglihk (I-J = -0,953, p =0,000) ve normatif #dik (I-J = -0,565, p =0,000) acisindan
onemli ve anlamli farkliliklar bulunmaktadir.

41-45 ya grubu ile 46-55 yagrubu arasinda, duygusalghék (I-J = -0,614, p
=0,000) ve normatif gk (I-J = -0,367, p =0,011) acisindan 6nemli aelamli
farklihklar bulunmaktadir.

Ancak, 26-35 yagrubu ile 36-40 yagrubu arasinda ise duygusaghiak (I-J =
0,107, p =0,251) ve normatif gldik (I-J = -0,018, p =0,812) acisindan anlaml
farkhliklara rastlanmamngtir. Bu sonuclar ya arttikca askeri doktorlarin orgutsel
baglilik diizeylerinin de artg anlamini taimaktadir.

Orgutsel balilik disinda, argtirmamiza dahil etgimiz diger desiskenler
acisindan da yafaktorintun 6nemli bir farkliik ortaya koygunu gormekteyiz. Bu
konuda genel anlamda bir @&lendirme yapacak olursak, aynen oOrgutsetliba
degsiskeninde oldgu gibi, da&itimsal adalet,slemsel adalet, i)kisel adalet, bilgisel
adalet ve katilm atmosferi gigkenlerinde de yaarttikca olumlu algi da artmaktadir.
Kararlara katilima yonelik tutumda ise, gruplar sanda anlamli bir farklihk
g6zikmemektedir.

Dagitimsal adalet acisindan 26-35sygrubu ile 36-40 y@ grubu arasinda
anlamh farka rastlanmazken (I-J = 0,006, p =0,9286-35 ya grubu ile 41-45 ya
grubu arasinda (I-J = -0,280, p =0,006), 26-3bgrabu ile 46-55 yagrubu arasinda (I-
J = -0,733, p =0,000), 36-40 sygrubu ile 41-45 yagrubu arasinda (I-J = -0,287, p
=0,003), 36-40 yagrubu ile 46-55 yagrubu arasinda (I-J = -0,740, p =0,000), 41-45
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yas grubu ile 46-55 ya grubu arasinda (I-J = -0,453, p =0,007) istatstikolarak
anlamli fark oldguna rastlanngtir.

Islemsel adalet agisindan 26-35 yaubu ile 36-40 yagrubu arasinda anlamli
farka rastlanmazken (I-J = 0,087, p =0,388), 26yas grubu ile 41-45 y@ grubu
arasinda (I-J = -0,294, p =0,010), 26-35 gaubu ile 46-55 yagrubu arasinda (I-J = -
0,846, p =0,000), 36-40 ygrubu ile 41-45 yagrubu arasinda (I-J = -0,381, p =0,000),
36-40 ya grubu ile 46-55 yagrubu arasinda (I-J = -0,934, p =0,000), 41-4bgrabu
ile 46-55 ya grubu arasinda (I-J = -0,552, p =0,003) istatsstikolarak anlamli fark
olduguna rastlanngstir.

Iliskisel adalet acisindan 26-35sygrubu ile 36-40 y@grubu arasinda (I-J =
0,214, p =0,060) ve 26-35 yarubu ile 41-45 yagrubu arasinda (I-J = -0,246, p
=0,055) anlamli farka rastlanmazken, 26-3% gaubu ile 46-55 y@grubu arasinda (I-J
= -0,756, p =0,000), 36-40 yayrubu ile 41-45 yagrubu arasinda (I-J = -0,460, p
=0,000), 36-40 yagrubu ile 46-55 yagrubu arasinda (I-J = -0,970, p =0,000), 41-45
yas grubu ile 46-55 ya grubu arasinda (I-J = -0,509, p =0,015) istatsstikolarak
anlamh fark oldguna rastlannstir.

Bilgisel adalet agisindan 26-35sygrubu ile 36-40 y@grubu arasinda anlamli
farka rastlanmazken (I-J = 0,037, p =0,722), 26ya5 grubu ile 41-45 ya grubu
arasinda (I-J = -0,288, p =0,015), 26-35 gaubu ile 46-55 y@grubu arasinda (I-J = -
0,735, p =0,000), 36-40 yarubu ile 41-45 yagrubu arasinda (I-J = -0,326, p =0,004),
36-40 ya grubu ile 46-55 yagrubu arasinda (I-J = -0,773, p =0,000), 41-4bgrabu
ile 46-55 ya grubu arasinda (I-J = -0,447, p =0,021) istatstikolarak anlamli fark
olduguna rastlanngtir.

Katilim atmosferi dgiskenlerinde de yaarttikca olumlu algi da artmaktadir. 26-
35 ya grubu ile 36-40 yagrubu arasinda (I-J = 0,087, p =0,381) ve 41-45gyabu ile
46-55 ya grubu arasinda (I-J = -0,336, p =0,065) anlamkdaastlanmazken, 26-35
yas grubu ile 41-45 yagrubu arasinda (I-J = -0,309, p =0,006), 26-3bgyabu ile 46-
55 ya grubu arasinda (I-J = -0,646, p =0,000), 36-49 graibu ile 41-45 y@agrubu
arasinda (I-J = -0,396, p =0,000) ve 36-4¢ graubu ile 46-55 yagrubu arasinda (I-J =
-0,733, p =0,000) istatistiksel olarak anlamli fatduguna rastlanngtir.
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Cizelge 3.18 Askeri Doktorlarin Orglitsel Baglilik, Orgiitsel Adalet ve Kararlara

Katilim Boyutlarinin Ya sa Gore Karsilastirmasi

26-35 Ya 36-40 Ya | 41-45Ya | 46-55Ya

Ort. Ss. | Ort. Ss. | Ort. Ss. | Ort. | Ss. F p
Orgtsel Baglilik Olgegi
Duygusal Bgllik Boyutu 280 | 0,89 2,700 0,90 304 093 3,65 0,84 13/107000
Devamlilik Balil g1 Boyutu 225| 091| 222 089 235 087 244 096 0/938422
Normatif Bazlilik Boyutu 259 | 0,80 261 069 28l 079 3,18 0/76 7,/648000
Orgiitsel Adalet Olcegi
Dagitimsal Adalet Boyutu 224 | 095 223 0,80 252 088 297 0093 9[7%9000
Islemsel Adalet Boyutu 238 | 099 229 091 268 1,03 3,23 109 11/780000
Kisilerarasilliskide Adalet Boyutu| 3,00 | 1,09 2,78 1,13 324 105 3,75 1,09 10/4@4000
Bilgisel Adalet Boyutu 278 | 1,02/ 2,75 1,02 307 1,02 352 101 7,9@8000
Katilim Atmosferi Boyutu 2,87 | 095 | 279|095 | 3,18 | 0,99 | 3,52| 0,94 | 9,141 0,000
Katilima Yonelik Tutum Boyutu | 4,36 | 0,83 | 4,38 | 0,86 | 4,40 | 0,67 | 4,47 | 0,46 | 0,197 0,899

"p< 0.05, “p<0.01

Cizelge 3.19'da, askeri doktorlarin orgutseklidek, orgutsel adalet, kararlara
katiim ile katilima yonelik tutumlarinin kidemled gore farklihk gdosterip
gostermedii incelenmitir. Arastirma kapsamindaki doktorlari g#i demografik 6zellikleri
acisindan tanimlamak ici@izelge 36.'da verilen kidendegiskeni 1-5 yil, 6-10 yil, 11-15
yil, 16-20 yil, 21-25 yil ve 26-30 yil olmak Gizealtl grupta toplanmasina kam, hizmet
suresi 1-5 yil olan doktor grubu (n=8) ile 26-30 glan doktor grubundaki (n=11)
gozlem sayisi diiik oldusu icin kidem (hizmet siresi) ggkeni yeniden diizenlenerek
altl gruptan dort gruba indirilrgtir. Boylece kideme gore yapilacak féastirmalarda
nonparametrik bir istatistiksel test kullanma yeridaha gucli bir kaigl olarak tek
yonli varyans analizi kullanilrgtir.

Cizelge 3.19'daki bulgulardan askeri doktorlaringigsel bglihk, o6rgutsel
adalet, kararlara katilim ile katihhma yonelik toiarinin kideme gore farklgagi, tipki
yas degiskeninde oldgu gibi, birinci kidem grubundaki (1-10 hizmet yitipktorlarin
tum boyut ve alanlara gkin deserlendirmelerinin ikinci kidem grubundan (11-15
hizmet yili) daha iyi oldgu, ikinci kidem grubuna gecilmesi ile @ik dizeyinin,
orgutsel adalet, kararlara katihm ve kararlarailikaf yonelik tutumlarin diis
gosterdgi, ancak tc¢inct kidem grubuna (15-16 hizmet yegige birlikte doktorlarin
baglilk duzeyinin, Orgutsel adalet, kararlara katilvme kararlara katilima yonelik
tutumlarin yeniden yuksek gectgi gorilmektedir. Dérdinci kidem grubundaki (21-30

hizmet yil1) doktorlar 6érgutsel Igalik ve orgutsel adalet ile ilgili tim boyutlareil
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kararlara katilma atmosferi ve katihma yonelik utatarla ilgili deserlendirmeler
acisindan en olumlu doktorlardir.

Ortalama dgerler acisindan gdorilen bu farkliliklames 0,05 yaniima dizeyinde
istatistiksel olarak anlamli olup olmaadni belirlemek icin yapilan varyans analizi
sonucunda; yadesiskenine gore yapilan katastirmalarda oldgu gibi devam bgih gi
(F=2,279; p=0,079) ve katilima yonelik tutum bogutl(F=1,571; p=0,195) gindaki
tum boyut ve alanlardax= 0,05 yanilma dlzeyinde istatistiksel olarak arhiam
farkhliklara rastlanngtir (p<0,05). Buna gore hizmet siresinin askeri tddérin
orgutsel bghlik, 6rgutsel adalet ve kararlara katilimgkln deserlendirmelerinde etkili
bir faktor old@gu ve artan kidem siresi ile askeri doktorlarigliié dizeylerinin
arttigl, orgutsel adalet ve kararlara katilim atmosfleiilgili géruslerinin daha olumlu
hale geld§i ve katiima yonelik daha pozitif tutumlar ortakayduklari gortlmektedir.
Gozlenen bu farkhfiin kayngini ortaya cikarmak amaciyla yapilan LSD testi
sonuglarti, farkhigin hizmet siresi 16-20 yil olan doktorlar ile 2138Dolan doktorlarin
1-10 yil olan doktorlar ile 11-15 yil olan doktaudian istatistiksel olarak anlaml
farkhliklar gosterdgi bulunmutur. Bir baka ifadeyle, hizmet siresi 16-20 yil ile 21-30
yil olan doktorlarin sahip olgw duygusal ve normatif igalik ortalamalar hizmet
suresi 1-10 yil olan doktorlar ile 11-15 yil olaaktiorlarin ortalamasina gore 6nemli ve
anlamh Ol¢tde yuksektir.

Ayni sekilde hizmet siresi 16-20 yil olan doktorlar ite-20 yil olan doktorlarin
dagitimsal, klemsel, ilskisel ve bilgisel adalet ile katilim atmosferineiskin
degerlendirmelerinin de hizmet siresi 1-10 yil olankolar ile 11-15 yil olan
doktorlardan daha olumlu ydnde offlu ve istatistiksel olarak anlamli olgu
bulunmutur. Bagka bir deysle artan ysta oldugu gibi, hizmet siresi de arttikca askeri
doktorlarin orgutsel kailik, orgutsel adalet ve kararlara katiim atmoiste iliskin
degerlendirmelerinin daha olumlu olgu goralmigtar.

Yapilan ikili kasilastirmalar sonucunda; duygusal ghék acisindan hizmet
siresi 1-10 yil ile 11-15 yil arasinda (I-J = -G,0p =0,487) ve 1-10 yil ile 16-20 yil
arasinda (I-J = -0,128, p =0,217) istatistiksetaltaanlamli fark bulunmazken, 1-10 yil
ile 21-30 yil arasinda (I-J = -0,839, p =0,000);1ELyil ile 16-20 yil arasinda (I-J = -
0,200, p =0,033), 11-15 yil ile 21-30 yil arasirf{tfd = -0,910, p =0,000) ve 16-20 yil
ile 21-30 yil arasinda (I-J = -0,710, p =0,000atistiksel olarak anlamli farklar olgu
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bulunmutur.

Duygusal bglilik acisindan hizmet suresi 1-10 yil ile 11-15anasinda (I-J = -
0,009, p =0,908) ve 1-10 yil ile 16-20 yil arasifdd = -0,156, p =0,070) istatistiksel
olarak anlamli fark bulunmazken, 1-10 yil ile 21-80 arasinda (I-J = -0,702, p
=0,000), 11-15 yil ile 16-20 yil arasinda (I-J s1&b, p =0,032), 11-15 yil ile 21-30 yil
arasinda (I-J = -0,712, p =0,000) ve 16-20 yil2le30 yil arasinda (I-J = -0,546, p
=0,000) istatistiksel olarak anlamli farklihklaolonmaktadir.

Orgutsel balilik disinda, argtirmamiza dahil etgimiz diger desiskenlere ilikin
LSD test sonugclari incelenginde, dgitimsal adalet acisindan hizmet siuresi 1-10 yil ile
11-15 yil arasinda (I-J = -0,033, p =0,737) istétsel olarak anlamli fark bulunmazken,
1-10 yil ile 16-20 yil arasinda (I-J = -0,216, p@®), 1-10 yil ile 21-30 yil arasinda (I-
J =-0,593, p =0,000), 11-15 yil ile 16-20 yil ara (I-J = -0,249, p =0,006), 11-15 yil
ile 21-30 yil arasinda (I-J = -0,627, p =0,000)1%e20 vyil ile 21-30 yil arasinda (I-J = -
0,377, p =0,010) istatistiksel olarak anlaml fdrklar bulunmaktadir.

Islemsel adalet agisindan hizmet siresi 1-10 yillilel5 yil arasinda (I-J = -
0,127, p =0,253) ve 1-10 yil ile 16-20 yil arasifdd = -0,099, p =0,381) istatistiksel
olarak anlamli fark bulunmazken, 1-10 yil ile 21-80 arasinda (I-J = -0,742, p
=0,000), 11-15 yil ile 16-20 yil arasinda (I-J 5227, p =0,026), 11-15 yil ile 21-30 yil
arasinda (I-J = -0,870, p =0,000) ve 16-20 yildle30 yil arasinda (I-J = -0,642, p
=0,010) istatistiksel olarak anlamli farklihklanlonmaktadir.

lliskisel adalet agisindan hizmet siresi 1-10 yil lel% yil arasinda (I-J = -
0,168, p =0,180) ve 1-10 yil ile 16-20 yil arasifdd = -0,166, p =0,193) istatistiksel
olarak anlamh fark bulunmazken, 1-10 yil ile 21-80 arasinda (I-J = -0,650, p
=0,001), 11-15 yil ile 16-20 yil arasinda (I-J 3384, p =0,004), 11-15 yil ile 21-30 yil
arasinda (I-J = -0,819, p =0,000) ve 16-20 yil2le30 yil arasinda (I-J = -0,484, p
=0,009) istatistiksel olarak anlamli farkhliklanlmnmaktadir.

Bilgisel adalet agisindan hizmet suresi 1-10 wl il1-15 yil arasinda (I-J = -
0,120, p =0,299) ve 1-10 yil ile 16-20 yil arasifdd = -0,183, p =0,119) istatistiksel
olarak anlamli fark bulunmazken, 1-10 yil ile 21-80 arasinda (I-J = -0,646, p
=0,000), 11-15 yil ile 16-20 yil arasinda (I-J s3@3, p =0,004), 11-15 yil ile 21-30 yil
arasinda (I-J = -0,766, p =0,000) ve 16-20 yildle30 yil arasinda (I-J = -0,463, p

=0,006) istatistiksel olarak anlamli farklihklaolonmaktadir.
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Katilim atmosferi dgiskenlerinde de kidem arttikga olumlu algi da artradkt
Yapilan kagilastirmalarda; hizmet siuresi 1-10 yil ile 11-15 yiasinda (I-J = -0,074, p
=0,491) ve 1-10 yil ile 16-20 yil arasinda (I-J 3;190, p =0,085) istatistiksel olarak
anlamh fark bulunmazken, 1-10 yil ile 21-30 yidamda (I-J = -0,721, p =0,000), 11-15
yil ile 16-20 yil arasinda (I-J = -0,265, p =0,008)-15 yil ile 21-30 yil arasinda (I-J = -
0,796, p =0,000) ve 16-20 yil ile 21-30 yil arasr{dd = -0,530, p =0,001) istatistiksel

olarak anlamli farkliliklar oldguna rastlannstir.

Cizelge 3.19. Askeri Doktorlarin Orgutsel Bglilk, Orgiitsel Adalet ve Kararlara
Katilim Boyutlarinin Kidemlerine Gore Kar silastirmasi

1-10 Yil 11-15 Yil 16-20 Yl 21-30 Vil

Ort. Ss. | Ort. Ss. | Ort. Ss. | Ort. Ss. F p
Orgtsel Baglilik Olgegi
Duygusal Bglilik Boyutu 2,79 | 092 2,71f 088 291 0,93 363 084 12/89P00
Devamlilik Balili g1 Boyutu 228 | 093| 2,23 086 224 091 260 087 2,270 0j079
Normatif Baslilk Boyutu 259 | 0,84 258 069 274 0,75 329 064 12,30H00
Orgiitsel Adalet Olcegi
Dagitimsal Adalet Boyutu 224 | 094 2,21 083 246 0,87 2,84 0090 7,80/000
Islemsel Adalet Boyutu 242 | 1,02 2,30 090 252 1,02 3,17 1,07 9,882000
Kisilerarasilliskide Adalet Boyutu| 2,97 | 1,13| 2,80 1,10 3,14 1,10 3,62 107 7,704000
Bilgisel Adalet Boyutu 282 | 1,04 2,700 099 300 1,02 3,46 1,04 8,021000
Katilim Atmosferi Boyutu 286|096 | 2,79 | 0,90 | 3,05| 1,01 | 3,58 | 0,98 | 9,477 | 0,000
Katilima Yénelik Tutum Boyutu | 4,37 | 0,80 | 4,30 | 0,94 | 4,46 | 0,63 | 4,48 | 0,52 | 1,571 0,195

"p< 0.05, “p<0.01
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DORDUNCU BOLUM
4. SONUC VE ONERILER
4.1. Sonug

Globallsme ve teknolojideki yenilikler,sietmeler icin etkin olma, vagini
devam ettirebilme ve rekabet edebilme gergitili ortaya ¢ikarmgtir. Isletmelerin bu
hedeflere ulgabilmeleri icin gerekli olan en 6nemli unsurlardanisi, bulundgu
orgute yuksek diuzeyde gdik gosteren ggorenlere sahip olmalaridir. Cinki 6rgutsel
bagliligi yuksek olan ggoérenler, bulunduklari 6rgutin amac¢ ve gelderini
benimsemekte, drgut icin biylk caba gostermeyklisiktnakta ve orgutte kalmak igin
guclu istek duymaktadirlar.

Orgut yoneticilerinin ca$anlarini  6rgute bdama yollarini  aramalari ve
desteklemeleri bir zorunluluk haline gekti. Son yillarda geftirilen 6rgutsel
kuramlarin kgiler arasi etkilgim ve bu etkilgimden kaynaklanan sorunlar tzerinde
yogunlastigl gozlemlenmektedir. Bu igeamda “sosyal adalet” kavraminin da orgitlere
uyarlandgl ve orgut icindeki igkilere bali olarak ortaya cikan kazanimlarin adil
dagitimini ifade eden “6rgutsel adalet” kavraminmigeilldi gi gorilmektedir. Orgutsel
adaletin, cakan bireylerin kgisel doyumu ve o6rgutin etkili bir bigcimdalevlerini
yerine getirebilmesi icin bir gereklilik olgu ve adaletsiz§iin de 6rgutsel bir sorun
kayna olarak gorulmesi gereldi uzun suredir sosyal bilimcilerce kabul edilmekted
Bu baglamda, oérgutsel adaletin 6rgutsel davsare insan kaynaklari yonetimi alaninda
inceleme konusu yapilmasinin nedeni, adalet aigifarorgitsel davragitizerindeki
etkileri ile aciklanabilir. Adil algillawlar pozitif davrarglara yol acar, cajanlarin
kendilerini drgutin dgerli ve saygin Uyeleri olarak hissetmelerini, gala arkadglari
ve yoneticileriyle uyumlu ve givene dayal skiler gelistirmelerini sa&larken,
adaletsizlikler orgutlerin amaclarina gt@asini zorlgtiran hirsizlik, saldirganlik gibi
olumsuz davraglara yol agmaktadir.

Kiresellgme sireci ile birlikte klasik yonetim bicimlerinigetersiz kalmasi
yonetimde yeniden yapilanma ardgrini ortaya cikarmgtir. Bu arayslarin sonucunda
kararlara katilma son yillarda yonetim bilimcileribzerinde en c¢ok durduklari
konulardan biri olmgtur. Calsanlarin kararlarin alinmasinda s6z sahibi olmailarin
sglayan bu sistemde kararlagiteve 0zgur targma temelleri Ustiine oturtulmaktadir.

Calsanlarin kararlarin alinmasinda stz sahibi olmadman kararlarin kalitesini
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artirrken ayni zamanda cgnlar Uzerinde motive edici bir etki gturmaktadir.
Orgiitler, nitelikli & guciine sahip olmak, bugiiciinii kaybetmemek, cgdnlarin
orgltsel bghligini artirmak icin gerekli tedbirleri almak zorunddar. Orgutsel
baglili g1 etkileyen bircok unsur bulunmakla birlikte, buigamanin da od&ni olusturan
orgutsel adalet ve kararlara katilim konularindpilggak cakmalarin 6rgut lehine
olumlu sonugclar ortaya ¢ikarggalUstiniimektedir.

Orgutsel bglilik, orgitsel adalet ve kararlara katilim konugaryapilan teorik
calismalar temel alinarak, Turk Silahli Kuvvetleri g8& Komutanlgina bl Asker
Hastanelerinde gorevli doktorlarin orgitsel adagekararlara katilim olgularinagkin
algilarinin, orgutsel kEhliklarini nasil etkiledgini ortaya koymak amaciyla yapilan bu
ampirik argtirmanin ¢cakma evrenini, Turk Silahli Kuvvetleri §ak Komutanlgina
bagli ve Turkiye'nin dgisik bélgelerinde bulunan 39 asker hastanesinde ¢doglam
900 doktor olgturmaktadir. Bu asgirmada, temelde nicel verilere dayali sarana ve
O0lcme yontemi benimsenstir. Arastirmada veri toplama araci olarak anket yontemi
kullaniimistir. Anketin hazirlanmasinda literattirde en sikawlan, gecerli ve guvenilir
oldugu bilinen ve Uulkemizde de gecerlilik gavenilir§li test edilm§ anketlerin
secilmesine 6zen gosterilgtir. Sonucgta verilerin toplanmasinda kullanilan enéort
bélimden olgmustur: Anketin birinci b6liminde cinsiyet, medeni dar, ¢alsanlarin
kurumdaki statist ve gorevi, syahizmet siuresi ve callan hastanenin adi gibi
demografik ve cevresel 6zellikleri belirlemeye gtk acik ve kapall uclu sorulara yer
verilmistir.

Anketin ikinci bolimunde; cajanlarin orgutsel Eliklar, Meyer ve Allen
(1991) tarafindan galirilen ve duygusal, normatif ve devamlilik ghdu gin1 dlgmek
icin literatiirde yaygin bigekilde kullanilan Orguitsel Bilik Olgegi kullaniimistir.

Anketin Gc¢lnct bolimindes igérenlerin 6rgutsel adalet algisini belirlemeye
yonelik 17 maddeden aoan ve Colquitt (2001) tarafindan ggiliilen ve Ambrose
vd.leri (2007) tarafindan uyarlanan Orgiitsel Ada@lcesi kullaniimistir. Olgekte
bulunan bir madde islgcan ve Naktiyok’un (2004) ¢amasindan alinrgtir.

Anketin doérdinci bdlumindes i gorenlerin  kararlara katihm atmosferi
hakkindaki algilarini ve katilima yonelik tutumlarblgmek icin Slate ve Vogel (1997)
tarafindan geftirilen Katiim Atmosferi ve Katilima Yonelik TutumOlgekleri

kullaniimustir.
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Bu aragtirmada oOrgutsel tghlik, Orgitsel adalet algisi ve kararlara katilim
atmosferi algisi ile katilima yonelik tutum OGlgetien gecerliligini lgmek igin her g
Olcege de faktor analizi uygulangtir. Elde edilen dgerler; her G¢ olgén de yapi
gecerliliginin oldugunu ortaya koymgiur.

Faktor analizinden sonra oOlga i¢ tutarliligini hesaplama imkani gayan
Cronbach Alpha katsayisi bulungtwr. Verilerin givenirlgi bilimsel calsmanin ilk
sartl oldigu icin anket givenirlik testine tabi tutulgtur. Elde edilen sonuclardan, her
uc olcezin glvenilirlik katsayilarinin kabul edilebilir gerlerde oldgu anlgilmistir.

Verileri toplamak icin gelitirilen, 6n denemesi ile faktér analizi yapilan s@n
sekli verilen anket icin TSK S#k Komutanlgi'ndan alinan ¢agma musaadesini
miteakiben anketler 2007 yilinin Eylil — Kasim aylda asker hastanelerinde gorevli
doktorlara uygulanmtir. Toplam 39 asker hastanesine 900 adet ankanhufor
gonderilmitir. Bu anketlerden 750 (% 82,62) adedi geri dogtinii Ancak, geri donen
anket formlarinin 204 tanesi hatali ve eksik cemagirildg! icin dezerlendirme dyi
birakilmstir. Geri kalan 546 anket formu (%72,73), SPSS Windows 15.0 paket
programi kullanilarak gerekli analizler yapiktmi.

Orgiitsel balilik 6lgeginde yer alan 23 6nermeye ve bu énermelerin aitkbéa
boyutlara ilgkin katiimcilarin en olumsuz ve en olumlu olarakggserlendirdikleri
Oonermelerin ve Orgutsel plalik boyutunun ne(ler) oldgu incelendginde; aratirmaya
katilan doktorlarin 1,88 + 1,1 ger ile “Bu kurumda c¢agmayi surdirmemin aca
nedenlerinden biri k&a bir kurumun burada sahip ofglun genel faydalari
karsilayamayabilmesidir’ ifadesine en az katildiklardrigmustar. Yizde dailim
acisindan deerlendirildiginde; bu ifadeyi olumsuz olarak niteleyen doktarlaorani
%78 iken, olumlu niteleme yapan doktorlarin oraradexe %211,2'dir. Askeri
doktorlarin, sivil sglik kurumlarinda ¢ok cazigartlarda istihdam edildikleri gerggyle
drttsen bir sonugtur.

Orgiitsel balilikla ile ilgili 23 6nerme arasindan ortalamas gilksek ve
dolayisiyla katiimcilar arasinda en olumgkkilde deerlendirilen ifadenin ise 3,46 +
1,31 deger ile “Kurumun problemlerini benimseme” olglu belirlenmitir. Bir baska
deyssle doktorlarin yaklgk %60’ bu ifadeye ikkin olumlu gori ifade etmglerdir. Bu
sonucta; geng hatta cocukshada Turk Silahli Kuvvetleri blinyesine giren veunzbir

egitim dgretimi muteakip gbreve kkyan askeri doktorlarda alan kurumsal kulttrin
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etkili oldugu soylenehbilir.

Benzer dgerlendirmeler soru maddeleri yerine orgutseglibain boyutlari
acisindan yapil@inda; askeri doktorlarin duygusal gtk dizeylerinin 2,89+0,97
ortalamaya, devam Bhliklarinin 2,28+0,91 ortalamaya, normatifddiklarinin 2,70+
0,77 ortalamayasé oldugu, dolayisiyla ca¢anlarin drgtitsel gilik boyutlarinin 3'Gn
altinda yer aldii belirlenmitir. Bu ortalama dgerlerin, kararsizfii temsil eden 3’Un
altinda olmasi orgutsel plik acisindan olumsuzfiu ifade etmekte olup, askeri
doktorlarin érgutsel Qliklarinin, tim boyutlar acisindan glik oldusu sdylenebilir.

Askeri doktorlarin oOrgutsel adalet ofgede yer alan 17 6nermeye ve bu
Oonermelerin ait olduklari boyutlaragkin gorislerine bakildginda; aratirmaya katilan
doktorlarin 1,55 + 0,93 ortalama gk ile “Bu kurumun (cretlendirme politikasi
adildir” ifadesine en az katildiklari, dolayisiydegiitsel adaletle ilgili 6Gnermeler icinde
agirhkh olarak siklikla bu ifadeyi olumsuz olaralbmliikleri tespit edilmsitir. Bu sonug¢
Uzerinde, sivil sglik kurumlarinda kullaniimakta olan performansaggdbner sermaye
gelirlerinden pay alinmasindan kaynaklanan buyuketiéarkhiliginin etkili oldysu
soylenebilir. Mevcut uygulamada, sivil @& kurumunda goérev yapan bir pratisyen
doktorun, asker hastanesinde gérev yapan bir uzrata @retim Uyesi doktordan bile
2-3 kat daha fazla dcret afdi bilinmektedir. Yuzde dalim acisindan
degerlendirildiginde; askeri doktorlarin %86’s1 kurumlarinin toeetdlirme politikasini
adil bulmadgini ifade etmglerdir.

Ankete cevap veren askeri doktorlarin tcret pdasikdginda ikinci sirada en
¢cok olumsuz goriifade ettikleri dger bir husus ise 2,0 £ 1,13 ortalam&eieile “Bu
kurumun mesleki gelim ve kariyer imkanlari adildir” ifadesine gkindir. Askeri
hekimlerin %71’'i kurumlarinin mesleki ggin ve kariyer imkanlarinin adifi
konusunda olumsuz gdafér belirtmglerdir. Sehir merkezlerindeki buyidk asker
hastanelerinde gorev yapan doktorlarigradaki kiicik asker hastanelerde gorev yapan
doktorlara gore kariyer imkanlarinin daha fazlaadmin ve kigik asker hastanelerinde
her bragtan sadece bir doktor bulunmasi nedeniylgiiklerinin ¢ok fazla olmasinin,
kariyer icin zaman bulamamalarinin etkili ofdudistndlebilir.

Orgiitsel adalet kavrami ile ilgili 17 6nermeden esal ii¢ tanesinin aritmetik
ortalamasi 3 gk degerinin Ustinde yer almaktadir. Bunlar “Benim bitels ya da

sikayetimle ilgili olarak ¢6zim ortaya konulmasi e¢inde bu kurumda bana nazik
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davranilir (3,12 = 1,14), (%44,9)", “Bu kurumda igahlar ve yoneticiler benimle
iletisimde bulunurken durdst davranirlar (3,12 = 1,21%47,4)” ve “Amirlerim
(yoneticilerim) bir istek ya daikayetimle ilgili olarak aldiklari kararlari nasie neden
aldiklarini bana aciklarlar (3,04 + 1,19), (%44 @Xteleridir. Yetki ve sorumluluklarin,
ast-Ust ilgkilerinin son derece net olarak belirlepdiaskerlik meslginin gerei ve
kurum kaltarantn bu sonugcta etkili olgiw soylenebilir.

Benzer dgerlendirmeler soru maddeleri yerine 0&rgutsel adaldtoyutlari
acisindan yapilginda; askeri doktorlarin gdimsal adalet dizeylerinin 2,35+0,90
ortalamaya,slemsel adalet algilarinin 2,47+1,01 ortalamaysildd arasi ilskide adalet
dizeylerinin 3,02+ 1,12 ortalamaya ve bilgisel atlatizeylerinin 2,89+ 1,04
ortalamaya @t oldugu, dolayisiyla katilimcilarin en problemli olaralérdukleri
orgutsel adalet boyutunun ensdid ortalamaya sahip olmasi nedeniylgitiansal adalet
boyutu oldgu, sadece kiler arasi ilskide adalet boyutunun ortalamasinin ¢ok az farkla
3'Un Uzerinde oldgu gorilmektedir. Bu sonucun, yukarida da ifade deglil gibi
askerlik meslgi ve kurum kdltdrinin bir sonucu olarak elde edgildi
deserlendiriimektedir.

Katilimcilarin - kurumlarindaki katilim atmosferini egerlendirmeye ikkin
onermelere verdikleri cevaplar incelegidide; “isimi (mesleimi) yapmami etkileyecek
ust diizey kararlarda s6z hakkim vardir” ifadesiyfs3 2 1,28 dger ile en az katildiklari
gorilmektedir. Ust diizeyde kararlarin nasil ve kimtarafindan alinagenin belli
kurallara bglandgi, “bilmesi gereken” prensibinin kabul gorglil askerlik meslgnin,
bu sonucta etkili oldgu distndlebilir.

Ankete cevap veren askeri doktorlarin olumsuz gdféde ettikleri dger
hususlar ise;si yerinde gorglerini ifade etmeyi tgvik eden bir ortamin olmamasi,
Yoneticilerin, sdylenenlere tatmin edici cevaplarmemeleri ve kurumdssiifillen
yapanlarin karar alma sirecine katihmlariniglaamamasi ifadelerine gkindir.

Kararlara Katilim kavrami altinda yer alan katilamosferi boyutu ile ilgili 5
onermeden sadece biri olan “Benim uzmanlik alangman konularla ilgili gunlik
faaliyetlerde s6z hakkim vardir” ifadesinin ortaksn (3,62 + 1,13) olumlu yondedir.
Katilimcilarin %68,9'u bu soruya olumlu cevap vieem, %17,2’si olumsuz cevap
vermiglerdir. Uzmanlik alanina giren konularla ilgili gk faaliyetlerde s6z hakkina

sahip olmak beklenen bir sonug¢ olup, tip mgsi@ icrasinin bunu gerektirgii, aksi
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taktirde hayati sonuclari olabilecek uygulamalarsorumluligunu bakalarinin
ustlenmesi s6z konusu olabilecektir. Ggime bir gbz doktorunun yapagaameliyat
hakkinda ya da g6z muayenesinde kullanilacak Wiazsh aliminda, sirf Babip
oldugu icin bir cildiye uzmaninin karar vermesi uygumayacgi gibi boyle bir karari
konunun uzmanini devrestibirakarak tek bana almaya , kimsenin cesaret edememesi
beklenir. Kararlara katilim kavrami altinda yetaralikinci boyut olarak askeri
doktorlarin kararlara katiima yonelik tutumlarilidenmeye cakildiginda; bu boyutu
olcmek icin kullanilan 5 énermenin ortalamaeenin de kararsizi temsil eden 3 gk
degerinin lzerinde 4,33-4,45 arasinda bigidian gosterdgi gorulmistir. Dolayisiyla
askeri hekimlerin kararlara katilmaya yonelik tutam oldukca yiiksektir. Ozellikle
“Isyerinde herkese kendisini etkileyen kararlara kadilhakki verilmelidir” ifadesinin
ortalama dgerinden (4,45 % 0,84) ger onermelere gore daha fazla katildiklari 6nerme
oldugu anlgilmaktadir. Argtirmaya katilanlarin %91,8’inin bu soruya evet dmva
verdigi tespit edilmgtir.

Orgutsel adalet, kararlara katilim atmosferi veilkat yonelik tutumlar
arasindaki igkiler ile 6rgutsel bglilk ve orgitsel adalet kavramlarinin kendi bogutl
arasindaki igkilerin duzeyi hakkinda bilgilere ujmak amaciyla yapilan korelasyon
analizi sonucuna gore; Orgitselgbhk boyutlari arasinda 0,43-0,59 gibi orta duzeyd
ve istatistiksel olarak anlaml pozitifgkiler oldugu, adalet boyutlari arasinda 0,56-0,80
arasinda orta ve guclu duzeylerde ve istatistiktaiak anlamli pozitif igkiler oldugu
ve kararlara katilim atmosferi ile katilma yondiikumlar arasinda ise 0,14 dizeyinde
cok zayif ancak istatistiksel olarak anlamli pdatr ili ski oldugu gortlmektedir.

Her bir faktor (kavram) altinda yer alan boyutlagerek birbiriyle gerekse gier
faktorlerin boyutlari ile ilgkisi incelendginde; bagllik boyutlari arasinda en gucli
iliskinin duygusal bgllik ile normatif ba&hlik arasinda oldgu (r=0,59; p<0,01)
gorulmistir. Bu sonug, Cekmecelitu tarafindan yapilan (2006) atama sonuclariyla
paralellik gostermektedit. Literatirde yer alan camalarda daha cok duygusal
baglihk ile devamlihk ba&hhg arasinda gucli bir korelasyon ofgu

gorilmektedit®. Ancak bizim cakmamizda da, Cekmecefjoi tarafindan yapilan

22 H., CEKMECELIOGLU, “Is Tatmini ve Orgiitsel Baillk Tutumlarinin isten Ayrilma Niyeti ve Verimlilik
Uzerindeki Etkilerinin Dgerlendirilmesi: Bir Aratirma”, Is, Giic Enduistrifiskileri ve Insan Kaynaklari Dergisig
(2), (2006), s.164.

2 Meyer, Stanley, Herscovitch and Topolnytsky, ag#002), ss. 20-52.
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calsmada da duygusal Pk ile devamhlik baghligi arasinda herhangi bir
korelasyona rastlanmaghr. Benzer dgerlendirmeler drgutsel adalet ile ilgili boyutlar
acisindan yapilginda; en gucli ifkinin kisilerarasi ilskide adalet ile bilgisel adalet
boyutlari arasinda olgu (r=0,80;p<0,01), datimsal adalet boyutu ilelemsel adalet
boyutu arasinda da guclu bir pozitikKiye rastlandi (r=0,73; p<0,01) gorulmektedir.
Orgiitsel adalet boyutlarindan kararlara katihm cafari ile en gicli ilikisi olan
boyutun bilgisel adalet boyutu olgu (r=0,81; p<0,01), ancak katilima y6nelik tutum
faktoru ile bilgisel adalet boyutu arasinda dgediboyutlara gére daha yuksekskii
olmasina kan iliskinin glctinin ¢ok zayif (r=0,13;p<0,01) oflugorulmektedir.

Korelasyon analizi ile dgskenler arasinda ikinin var oldigu saptandiktan
sonra, hipotezleri test etmek amaciyla regresyoralizanden yararlanilngtir.
Arastirmamizin temel amaci dikkate alinarak, orgutsaglibk bagimli desisken,
drgutsel adalet ve kararlara katilim isgibasiz dgisken olarak belirlenngtir.

Calsmanin  hipotezlerini sinamak amaciyla yapilan anakonuclari
incelendginde ise; orgutsel khlk boyutlarindan “duygusal tghahk” boyutunun
toplam varyansinin %33,6's1 aciklarghm. Standardize edilmibeta katsayilarindan,
askeri doktorlarin duygusal gidiklari tGzerinde en buyuk etkiyeslemsel adaletin
(p=0,225; p=0,001pahip oldgu anlgiimaktadir. Duygusal khli g1 aciklayan dier
anlamh dgiskenler ise dgitimsal adalet {=0,193; p=0,000)ile kararlara katilim
yondndeki tutumlardirf=0,075; p=0,036). Pearson korelasyon analizine |da@ysgki
testlerinde duygusal Bhlik ile anlamli ve pozitif ilskiye sahip olduklari bulunan
kisilerarasi ilgkide adalet, bilgisel adalet ve katilim atmosferingoklu regresyon
cbzimlemesinde ger faktorlerin etkisinin kontrol edilmesiyle anlamlolarak
sonuclanmagh tespit edilmgtir (p>0,05). Buna gore; orgutsel hlik boyutlarindan
duygusal bahlik dizeyi daitimsal adalet, siemsel adalet ve katilima yonelik
tutumlardan anlamiekilde etkilendgi icin H1la, H1b ve H3 hipotezleri kabul edilirken,
duygusal bghlik dizeyi kiilerarasi ilgkide adalet, bilgisel adalet ve katilim
atmosferine igkin algilardan anlamlisekilde etkilenmedii icin Hlc, H1d ve H2
hipotezleri red edilnstir.

Orgiitsel bghlik boyutlarindan devamlilik gl ginin boyutunun %21'inin
aciklandgi tespit edilmgtir. Standardize edilngibeta katsayilarindan, askeri doktorlarin
devam bahliklar Gzerinde en bluyuk etkiye gdumsal adaletin f=0,299; p=0,000)
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sahip oldgu, bunu g§lemsel adalet f=0,189; p=0,010)ile kisiler arasi ilgkilerde
adaletin =0,147; p=0,029)izledigi anlsgilmaktadir. Pearson korelasyon analizine
dayali iligki testinde devam Ighli gl ile anlaml ve pozitif bir ikkiye sahip olduklari
bulunan bilgisel adalet ve katilim atmosferi bogutile Pearson korelasyon analizinde
anlamh bir ilskiye rastlanmayan katilima yonelik tutum boyutlanigoklu regresyon
cbzimlemesinde ger faktorlerin etkisinin kontrol edilmesiyle anlanmgtkiye sahip
olmadiklari tespit edilmntir (p>0,05).Buna gore; orgutsel galik boyutlarindan devam
baglil g1 dagitimsal adalet, siemsel adalet ve kierarasi ilskide adaletten anlamli
sekilde etkilendgi icin H4a, H4b ve H4c hipotezleri kabul edilirkebilgisel adalet,
katiim atmosferine i$kin algilar ve katilima yonelik tutumlardan anlamkkilde
etkilenmedgi icin H4d, H5 ve H6 hipotezleri red edilgtir.

Orgutsel ballik boyutlarindan normatif kgilik boyutunun %323,3’Gnin
aciklandgl gorulmtar. Standardize edilmibeta katsayilarindan, askeri doktorlarin
normatif balihklari Uzerinde en blyuk etkiyeslemsel adaletin f=0,221; p=0,002)
sahip oldgu, bunu daitimsal adaletin[{=0,212; p=0,000ye katilima yonelik tutum
boyutlarinin $=0,093; p=0,016) izledi anlssilmaktadir. Pearson korelasyon analizine
dayal iligki testinde normatif bk ile anlamli ve pozitif ilgkiye sahip olduklari
bulunan ksgiler arasi adalet, bilgisel adalet ve katilim atfaosboyutlarinin ¢oklu
regresyon ¢ozumlemesindezdr faktorlerin etkisinin kontrol edilmesiyle anlarnolarak
sonuclanmagh tespit edilmgtir (p>0,05). Buna gore; orgutsel @k boyutlarindan
normatif balihk dizeyi da&itimsal adalet, siemsel adalet ve katilima yonelik
tutumlardan anlamiekilde etkilendgi icin H7a, H7b ve H9 hipotezleri kabul edilirken,
kisilerarasi ilgkide adalet, bilgisel adalet ve katilim atmosferifigkin algilardan
anlamhsekilde etkilenmedii icin H7c, H7d ve H8 hipotezleri red edilgtir.

Arastirmaya katillan doktorlarin orgutsel gvdklari, 6rgitsel adalet algilari,
kararlara katilima yonelik algi ve tutumlarinda dgmafik ve bireysel 6zelliklerine gore
anlamh fark olup olmagh incelendginde; cinsiyetin, devam [galig (t=-3,869;
p=0,000), daitimsal adalet boyutu (t2562 p=0,011), §lemsel adalet boyutu (tz898
p=0,005) ve kararlara katilimask#in tutumlar (t=2,138 p=0,033) acisindan etkili olgu
ve erkek doktorlar ile kadin doktorlar arasinga0,05 yanilma dizeyinde istatistiksel
olarak anlamh farklilhklar oldgu anlgiimaktadir. Kadin ve erkek doktorlarin boyutlara

iliskin ortalamalari esas alirginda; kadin doktorlarin katilima yonelik tutum bayu
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disindaki tim boyutlara gkin dezerlendirmelerinin erkek doktorlardan daha olumlu
oldugu gorulmektedir. Katilima yonelik tutumaskin olarak ise, tam tersi bir durum
s6z konusudur. Bir kla ifadeyle, erkek doktorlarin, kadin doktorlargydsla daha
yuksek olctide kararlara katilmaya yonelik tutumilsiablduklari dikkat cekmektedir.
Buna gore; askeri doktorlarin devamhlikghhgi, dagitimsal adalet algilarislemsel
adalet algilari ve katilima yonelik tutumlari ciyetie gore istatistiksel olarak anlaml
farkhlik gosterdgi icin sirasiyla H11la, H13a, H14a ve H18a hipoteXabul edilirken,
duygusal bglilik, normatif balilik, kisilerarasi ilskide adalet algilari, bilgisel adalet
algilari ve katihm atmosferi boyutunaskin degerlendirmeleri cinsiyete goére anlaml
farkhlik gostermedii icin H10a, H12a, H15a, H16a ve H17a hipotezled edilmtir.
Orgutsel balilik ile cinsiyet faktorii arasindaki gkileri inceleyen argtirmalardan farkli
sonuclar alindy gorulmektedir. Bazi agarmacilar, kadinlarin oérgttlerine daha fazla
bagll oldugunu savunurket, bazilari da bu iki faktér arasinda anlamli birkfdik
olmadgl tezini savunmaktadit Angle ve Perry tarafindan yapilan bir giranada
(1981), kadinlarin sierini ve calstiklari kurumu dgistirmekten heglanmamalari
nedeniyle, erkeklere oranla orgiite daha fazigi aduklarl belirlenmgtir®®. Aven ve
digerleri tarafindan yapilan bir atamada (1993) ise, camamizin bulgulari ile
benzer sonuclar alingolup, kadinlarin erkeklerden daha fazla orgutgldvaliklari
ancak bunun genelde devamlilikghbhag! oldusu, duygusal bgiligin iliskili olmadigi
sonucuna varilngtir’’. Devamhilik bghliginin cinsiyete gore farklik gosteg)
Ozkaya ve arkadtar tarafindan yapilan (2006) bir shamada da tespit edilgive
kadinlarin bahh ginin daha yiiksek olgw gorilmitir’®. Yalcin velplik tarafindan
yapilan (2005) bir agtirmada; $goérenlerin duygusal, devamlilik ve normatif

24 | N. MCCLURG, “Organizational Commitment in the Temgy-Help Serviceindustry”, Journal of Applied
Management Studie8(1), (1999), s.16, A.G. AL-OTiBI, “Antecedents of Organizational Citizenship Behavior
Study of Public Personel in KuwaitPublic Personel Managemen80 (3), Fall, (2001), ss. 368-371, L.
THORNTHWAITE, “The Relationship Between Union Commitrheand Gender: Some Qualifying Factors”,
Industrial Relations48 (4), (1993), s.3.

% J.E. MATHIEU, D.M. ZAJAC, “A Rewiev of Meta-Analys of the Antecedents, Corraletes and Consequences of
Orfanizational CommitmentPsychology Bulletinl08 (2), (1990), ss.952.

% 4. ANGLE and J.PERRY, “An Empirical Assesment of @nizational Commitment and Organizational
Effectivennes” Administirative Science Quarterl26, (1981), ss. 1-14.

27T EF. AVEN, B. PARKER, G.M.McENVOY, “Gender and Attitinal Commitment to Organizations: A Meta
Analysis”, Journal of Applied Psychology2, (1993), ss.642-648.

2 M.0. OZKAYA, I.D.KOCAKOC ve E.KARAA, “Yéneticilerin Orgiitsel Bauliklari ve Demografik Ozellikleri
Arasindaki iliskileri incelemeye Yonelik Bir Alan Calnasi”, Celal Bayar Universitesi, Yonetim ve Ekonomi
Dergisi, 13 (2), (2006), s.88.
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bagliliklarinin cinsiyetlerine gére farklilk gostermigi sonucuna ukalmistir®.
Suliman ve lles tarafindan yapilan bir gnanada (2000), cinsiyet ile normatif gdik
arasinda cok zayif bir gki oldugu sonucuna ukaimistir®®. Yurir tarafindan yapilan bir
argtirmada (2005), cinsiyet ile adalet algilari ardairdonemli diizeyde bir farkiga
rastlanmadii gorulmigtir”.

Askeri doktorlarin uzman ya da pratisyen olup olmmnin, devam gl g
(t=-2,984; p=0,003) acisindan etkili ofglu ve pratisyen doktorlarin devam ghé g
dizeylerinin uzman doktorlardan daha yiksek gldue bu farkina= 0,05 yanilma
diizeyinde istatistiksel olarak anlaml ofduanlgiimaktadir. Devam kil g1 disindaki
diger alanlarda uzman ve pratisyen doktorlar arasistitistiksel olarak anlaml
farkhliklar olmadgi bilinmekle birlikte pratisyen doktorlarin duyguisd®aghlik,
normatif ba&llik, dagitimsal adalet ve siemsel adalet diizeyi acisindan, uzman
doktorlarin ise kiiler arasi ilgkide adalet, bilgisel adalet katilim atmosferi kigtilima
iliskin tutumlar acisindan daha avantajli olduklari iytvektedir. Buna gore; askeri
doktorlarin devamhlik bglih g1 dizeyleri uzmanlk statilerine gore istatistiketdrak
anlamh farklihk gosterdi icin H11lb hipotezi kabul edilirken, duygusal ghéik,
normatif bghlik, dagitimsal adalet algilariglemsel adalet algilari, §lerarasi ilgkide
adalet algilari, bilgisel adalet algilari, katilimatmosferi boyutuna gkin
degerlendirmeleri ve katilma yonelik tutumlarn uzmi&nistatilerine gére anlamh
farkhlik gostermedii icin H10b, H12b, H13b, H14b, H15b, H16b, H17b M&8b
hipotezleri red edilnstir. Askeri pratisyen doktorlar, meslek hayatinentiz bainda ve
idealist olan, uzmanlhkggimi almasi i¢in kurumda kalmalari gereken ve ibsyireli
mecburi hizmetleri nedeniyle kurumdan ayrilma segerkisitli olan personeldir.
Dolayisiyla devamlilik b#iliklarinin  yiksek olmasi beklenmektedir. Anama
sonuclarimiz bu beklentiyle Gstinektedir. Askeri doktor olmanin hem aile hem de
toplum tarafindan olumlu kgitanmasi, tniforma ve rttbe ile birlikte tip mesten icra
edilecek olmasi, Uniformaya ve tip gaie aykinn davranmaktan kaginma gibi

29 A, YALCIN ve F.NIPLIK, “Bes Yildizli Otellerde Cakanlarin Demografik Ozellikleri ile Orgiitsel Blaiklari
Arasindakilliskiyi Belirlemeye Yoénelik Bir Aratirma: Adanaili Ornesi”, Cukurova Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitlist, Enstiti Dergisil4 (1), (2005), s.407.

%0 A. SULIMAN and P. ILES, “Is Continuance Beneficial ®rganizations? Commitment-Performance Relationship:
A New Look”, Journal of Managerial Psycholog$5 (5), (2000), ss. 415-416.

31 S.YURUR, “Odiillendirme Sistemleri ile Orgiitsel Adakstasindakiiliskilerin Analizi ve Bir Uygulama”, Uludga
Universitesi Yalova Meslek Yiksekolu Doktora T€2005), s.201.
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yaklasimlarin, pratisyen doktorlardaki duygusal ve noifmabaghligin, uzman
doktorlara gore daha yuksek c¢ikmasinda etkili @ldgoylenebilir. Ancak bu farkin
anlaml bir farklilik olmadiini bir kez daha vurgulamak yararli olacaktir. (es
arkadalari tarafindan yapilan (2003) bir anamada, uzman ya da asistan olma
durumuna go6re hekimlerin orgitsel ghak dizeylerinin farklilgmadgl sonucuna
ulasiimistir®?,

Askeri doktorlarin érgutsel gk, orgutsel adalet, kararlara katilim ile kahk
yonelik tutumlarinin medeni durumlarina gore fdrkli gosterip gostermegine
bakildginda; evli olmayan doktorlarin oOrgutsel ghékla ilgili tim boyutlar ile
dagitimsal adalet ve kararlara katilmaya yonelik tuamagisindan, evli doktorlarin ise
islemsel adalet, kiler arasi adalet ile bilgisel adalet ve katilinmasferine ilgkin
deserlendirmeler acisindan daha olumlyseldendirmelere sahip olduklari gérulmekle
birlikte yapilan analiz sonucunda evli ve evli oraa doktorlarin 6rgutsel ghalik ve
adalet duzeyleri ile kararlara katilma ve katilig@nelik tutumlan arasinda= 0,05
yaniima dizeyinde istatistiksel olarak anlamli fludara rastlanmamntir (p>0,05).Bu
sonuca gore; askeri doktorlarin duygusagli, devamlilik baghligi ve normatif
baglihk duzeyleri ile dgtimsal adalet algilari,slemsel adalet algilari, §lerarasi
iliskide adalet algilar, bilgisel adalet algilari, ikat atmosferi boyutuna gkin
degerlendirmeleri ve katilma yonelik tutumlari mededirumlarina gére anlamh
farkhlik gostermedii icin H10c, H11c, H12c, H13c, H14c, H15¢c, H16¢, Adve H18c
hipotezleri red edilngtir. Orglitsel bahlik ile medeni durum arasindaki gkiyi
inceleyen cok az agarma yapildgl gorilmektedir. Genel olarak, evli ganlarin,
ekonomik sorumluluklarindan dolaywei devam etme konusunda daha hassas olmalari
beklenir. Bununla beraber; medeni durum ile ordutsagliik arasindaki ilgki
konusunda henlz hicbir teorinin bir sonucasailaadg! disiincesi yaygin olarak kabul

gérmektedit®. Bizim aratirmamizda da medeni durum ile érgiitseflb& boyutlari

32 M. ORS, A.M. ACUNER, N.SARP ve O.F.ONDER, “Antalya Trakultesi Hastanesinde, Antalya SSK Kurumu
Hastanesinde ve Antalya Devlet Hastanesindesg@ralHekimler ile Hemirelerin Orgutlerine Bgliliklarina Iliskin
Gorislerinin Deserlendiriimesi”,Ankara Universitesi Tip Fakiltesi Mecmuash (4), 2003, 220.

33 M.H.A ABDULLAH, J.D. SHAW, “Personal Factors and d@anizational Commitment: Main Interactive Effects in
the United Arab Emirates’Journal of Managerial Issued,1 (1), (1999), s.90, A.G. AL-OTiBI, “The Effects of
Organizational Commitment and Personal Factors d¢nRkrformance of Kuwaiti and Arab Work Force in the
Government Sector in the State of Kuwalkab Journal For Administrative Sciencekl(1), (1993), s.120, N.J.
ALLEN, “Organizational Commitment: Toward a Three-Gmment Model”,Research BulletinThe Universty of
Western Ontario, (1987), s.60.
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arasinda herhangi bir ki tespit edilemenstir. Yalgin ve iplik tarafindan yapilan
(2005) aratirmada da; cajanlarin duygusal, devamlilik ve normatif ghaklarinin
medeni durumlarina gére farkliik gostermgdisonucu alinnstir®®.  Benkhoff
tarafindan yapilan (1997) bir atamada, evlilerin bekarlara gore oOrgite dahgliba
olduklari gérilmigtur®. Durna ve Eren tarafindan yapilan (2005) birstamaada,
orgutsel bahlik ve normatif bglilik ile ¢galisanlarin medeni durumlari arasinda oldukga
glcld, duygusal kailikla zayif bir iliski, devamhlik bglih gl ile iliski bulunmadg
tespit edilmitir*®. Ozkaya ve Onay tarafindan yapilan birsarmada (2006) ise;
duygusal bglilik ile medeni durum arasinda anlamli bigkii bulunmugtur®”.

Bastabip ve Batabip Yardimcilarindan ogan yonetici doktor grubunun
orgutsel bahhk ve orgttsel adalet ile ilgili tum boyutlareilkararlara katilma atmosferi
ve katilima yonelik tutumlarla ilgili dgerlendirmeler acgisindan Klinik ve polikliniklerde
hasta bakim-tedavi siUrecinde gorevli doktora g@k daha olumlu gogler ifade
ettikleri gortlmektedir. Yapilan t testi sonucundevam bglili g1 disindaki (t=1,204;
p=0,229) tim boyut ve alanlardastabip ve bstabip yardimcilarindan ojan yonetici
doktorlarin tedavi hizmetlerinde goérevli doktorlagére o= 0,05 yaniima dizeyinde
istatistiksel olarak anlamli farklilik gosterdikidsulunmutur (p<0,05).Bu bulgulara
gore; askeri doktorlarin devamlilik @dai g1 disinda duygusal Bglik, normatif balilik
duzeyleri ile dgitimsal adalet algilariglemsel adalet algilari, lerarasi ilskide adalet
algilari, bilgisel adalet algilari, katilim atmasfboyutuna ilgkin degerlendirmeleri ve
katilima yonelik tutumlar doktorlarin gorevlerigére anlaml farklilik gostergi icin
H10d, H12d, H13d, H14d, H15d, H16d, H17d ve H18ubtezleri kabul edilngi buna
karsilik H11d hipotezi red edilmgtir. Asker hastanelerinin yonetiminde en ust duzeyd
yetki ve sorumlulga sahip bgabip ve bgatabip yardimcilarinin; 6érgutsel @eik,
orgutsel adalet ve kararlara katiim atmosferkagélima yonelik tutumlarinin, yonetsel
yetki ve sorumlulgu olmayan dier doktorlardan yuksek c¢ikmasi beklenen bir

sonugtur. Cunkd, hastanenin hizmet vermeye devameset hizmet sunum kalitesinin

% valcin veiplik, agm., s.407.
% B. BENKHOFF, “Disentangling Organizational Commitnietersonel Review26 (1-2), (1997), s.114.

% U. DURNA ve V.EREN, “U¢ Balilik Unsuru Ekseninde Orgiitsel gdik”, Dogus Universitesi Dergisi6 (2),
(2005), s.214.

37 Ozkaya, Kocakoc ve Karaa, agm., s.85.
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yukseltiimesi ya da en azindan sdiiilmemesi ile askerlik megmin belirgin
uygulamalarindan olan rutin denetlemelerde yuksek plerformans gosterildinin
ortaya konulmasi, tim bu faaliyetlerden birincietsrde sorumlu olmasi, tepe yonetici
konumundaki bgtabip ve bstabip yardimcilarinin, @er doktorlardan daha yuksek
dizeyde orgutsel Igahk sergilemelerini ve personeli motive etmelérin
gerektirmektedir. Yaptiklarisin 6nemli oldguna inanmalarinin da bu sonugta etkili
oldugu sdylenebilir. Benzesekilde, sgorenlerin 6rgutsel adalet algilarini yikseltmek
ve katihmci karar vermek suretiyle motivasyonuyslamak amaciyla bBabip ve
bastabip yardimcilarinin orgitsel adalet ve kararlkaalimin tim boyutlari ile yonetici
gorevi olmayan doktorlarin gorevlerine gore anlair iliski bulunmy olabilir.
Devamlilik b&liliklarinda anlamli bir farklihk bulunmamasi is&im askeri doktorlarin
Tark Silahli Kuvvetlerinde cajma ve ayrilmaya i$kin hususlarin, son derece net
olarak kanun, yonetmelik ve ydnergelerle belirlepmimasindan kaynaklanabilir.
Yurur tarafindan yapilan bir atarmada (2005)sef dizeyindeki ¢caganlarin, dger
pozisyonlardaki cajanlara gore datimsal adalet algilarinin daha stk dizeyde,
mudarlerin etkilgimsel adalet algilari ise gir calsanlara gore oldukca ylksek olarak
bulunmutur®,

Askeri doktorlarin 6rgutsel Igalik, orgutsel adalet, kararlara katilim ile
katilima yonelik tutumlarinin wa goére farkllik gosterip gostermgdincelendginde;
46-55 ya grubundaki doktorlarin 6rgutsel @dik ve orgutsel adalet ile ilgili tim
boyutlar ile kararlara katilma atmosferi ve kataimyonelik tutumlarla ilgili
degerlendirmeleri en olumlu doktorlar olgu, buna kanlik 6zellikle 36-40 ya
grubundaki doktorlarin tum alan ve boyutlar agiameén olumsuz gosler ifade eden
doktorlar olduklari gérulmektedir.

Yas gruplarina gore yapilan kalastirmalar sonucunda; devam gdbé g
(F=0,938; p=0,422) ve katilima yonelik tutum bogutl(F=0,197; p=0,899) gindaki
tim boyut ve alanlardax= 0,05 yanilma dizeyinde istatistiksel olarak ariam
farkhliklara rastlanmtir (p<0,05). Buna gore ya askeri doktorlarin érgutsel gdik,
orgutsel adalet ve kararlara katiimakin deserlendirmelerinde etkili bir dgsken
oldugu gorulmektedir. Farkligin kayn&ini ortaya c¢ikarmak amaciyla yapilan LSD
testi sonuclari, farkhigin 41-45 ve 46-55 wa gruplarindan kaynaklangini

%8 yirdr, age., s.201.
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gostermektedir. Bir b&a ifadeyle, bu ya gruplarinin sahip oldiu duygusal ve
normatif ba&lihk ortalamalari daha gen¢ yagruplari olan 26-35 ve 36-40 ya
gruplarinin ortalamasina gore dnemli ve anlamludécylksektir.

Cizelge 3.18'deki bulgulara goére; askeri doktoriagduygusal bgilik, normatif
baglihk duzeyleri ile dgtimsal adalet algilari,slemsel adalet algilari, §lerarasi
iliskide adalet algilar, bilgisel adalet algilari vatikm atmosferi boyutuna gkin
deserlendirmeleri doktorlarin ydarina gore anlamh farkhlik goéstegdiicin H10e,
H12e, H13e, Hl4e, H15e, H16e ve H17e hipotezlebukaedilmi, buna kagilik
devamhlik bghligi ve katilima yonelik tutumlari gharina gore anlamh farkhlik
gOstermedii icin Hlle ve H18e hipotezleri red ediktii. Orgitsel bghhk ile
isgorenin yal arasindaki ikkiyi inceleyen bir argtirma sonucunda, yaarttikca
orgutsel balligin da arttgina dair bulgular elde edilgtir®. Cohen(1993), orgiitte
calisma suresi arttikgaggorenin gletmeden elde efii kazanclarin da artagan ve bu
kazanclar da orgutsel gldigl etkileyecgi icin isgorenin yai arttikca orgutsel
baglli ginin da artagani iddia etmitir*®. Ketchand ve Strawser'de, sydlerlemis olan
calisanlarin, mesleklerinden ve 6rgutlerinden daha menuotiona giliminde olduklarini
ileri surmislerdir* Benzer bir ¢cabma sonucunda, mesleklerine yatirim yapnyanel
daha genc¢ ydaki isgbrenlerin, mesleki Barilar gelgmis olan daha ygd isgOrenlere
oranla orgiitlerine daha az ghaolduklari belirlenmitir*%. Meyer ve Allen tarafindan
yapilan (1984) bir agiirmada; ya ile duygusal bgilik arasinda pozitif yonde bir gki

belirlenmitir.

Ancak devamlilik bglili g1 ile yas arasinda benzer bir gki gdzlenmemitir*®. Ozkaya

ve digerleri tarafindan yapilan (2006) smiamada ise; devamlilik Igali g1 gosterenler

39 Angle and Perry, agm., s.12.
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arasinda farkliliklar oldgu, 6zellikle 41-50 yg grubundaki ggorenlerin devamhlik
baglili ginin, diger tim ya gruplarindakilerden anlamli derecede daha yuksekgo
bulunmutur*®. Durna ve Eren tarafindan yapilan galada (2005),sgorenlerin yai ile
orgutsel bghliklar arasinda anlamli bir gki bulunmutur. Ayni sekilde, duygusal ve
normatif balilikla isgérenlerin ya arasinda anlamli bir gki bulunmuken, devamlilik
baglili g1 ile isgdrenlerin yai arasinda bir ifki bulamamglardi®. Benzer bir sonu¢ da;
Yalcin ve iplik tarafindan yapilan (2005) atamada; §gorenlerin duygusal ve
devamlilik balliklarinin, yalarina goére farkhlik gostergi ortaya konmstur*®. Bu
sonuglar, bizim ¢cagmamizla benzer sonuclar ortaya koymaktadir. Yudiaftndan
yapilan bir argtirmada (2005), yailerledikce 6rgutsel adalet algilarinin da geratak
arttig1 sonucuna ukalmistir ',

Askeri doktorlarin 6rgutsel gk, orgitsel adalet, kararlara katilim ile kahk
yonelik tutumlarinin kideme goére farktgsi, tipki ya desiskeninde oldgu gibi,
birinci kidem grubundaki (1-10 hizmet yili) doktann tim boyut ve alanlara gkin
deserlendirmelerinin ikinci kidem grubundan (11-15ret yili) daha iyi oldgu, ikinci
kidem grubuna gecilmesi ile #ldik dizeyinin, orgitsel adalet, kararlara katilva
kararlara katilima yonelik tutumlarin @i gosterdgi, ancak tc¢iinct kidem grubuna
(15-16 hizmet yili) gesle birlikte doktorlarin bglihk dizeyinin, 6rgutsel adalet,
kararlara katilim ve kararlara katilima yonelikuttdarin yeniden yuksek gectgi
gorulmektedir. Dérdinct kidem grubundaki (21-30net yili) doktorlar orgutsel
baglihk ve o6rgutsel adalet ile ilgili tum boyutlareil kararlara katilma atmosferi ve
katilima yonelik tutumlarla ilgili dgerlendirmeler acisindan en olumlu doktorlardir.

Ortalama dgerler agisindan gorilen bu farklihklams 0,05 yanilma dizeyinde
istatistiksel olarak anlamli olup olmaani belirlemek icin yapilan varyans analizi
sonucunda; yadesiskenine gore yapilan katastirmalarda oldgu gibi devam bgil g
(F=2,279; p=0,079) ve katilima yonelik tutum bogutl(F=1,571; p=0,195) gindaki
tim boyut ve alanlardax= 0,05 yanilma dizeyinde istatistiksel olarak ariam

farkhliklara rastlanngtir (p<0,05). Buna gore hizmet siresinin askeri tddérin

44 Ozkaya, Kocakog ve Karaa, agm., s.85.
S Durna ve Eren, agm., s.215.
¢ valcin veiplik, agm., s.407.

*"Yiirir, age., s.201.
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orgutsel bghlik, 6rgutsel adalet ve kararlara katilimgklin deserlendirmelerinde etkili
bir faktor old@gu ve artan kidem siresi ile askeri doktorlariglibié dizeylerinin
arttigl, orgutsel adalet ve kararlara katilim atmosfleriilgili géruslerinin daha olumlu
hale geld§i ve katilima yonelik daha pozitif tutumlar ortakayduklari gortlmektedir.
Cizelge 3.19'daki bulgulara gore; askeri doktortaduygusal bgilik, normatif ballik
duzeyleri ile dgitimsal adalet algilariglemsel adalet algilari, lerarasi ilskide adalet
algilari, bilgisel adalet algilari ve katilim atnfexs boyutuna ilgkin degerlendirmeleri
doktorlarin kidemlerine gore anlamh farkhlik géstigi icin H10f, H12f, H13f, H14f,
H15f, H16f ve H17f hipotezleri kabul edilgjibuna kagilik devamhlik b&lli g ve
katilima yonelik tutumlari kidemlerine gore anlafaliklilik gostermedii icin H11f ve
H18f hipotezi red edilmsti. Uzun yillar sonunda elde edilen deneyimleship
calisanlarin, orgutlerine daha cok gha olacaklari dgunulmektedir. Clnkt, emekli
ayliklari, tatil imkanlari ve dgjer pek cok faktor, calanlarin orgut iginde kalmalarini
sgslayan 6nemli faktorlerdendit. Durna ve Eren tarafindan yapilan gaada (2005),
duygusal bglilikla kidem arasinda kismi bir gki, orgutsel bglihk ve normatif
baglilikla gucli bir iliski bulunmu;, kidem ile devamlilik bl g1 arasinda herhangi bir
iliski bulunamamytir®®. Obeng ve Ugboro tarafindan yapilan (2003) binsgada,
orgutte cakilan sure arttikgca Orgitsel gdigin da arttgi sonucuna ukalmistir. Bu
sonugclar bizim ¢cajmamizla ortgmektedir. Yapilan désik arstirmalarda, sureklilik
baglligl hari¢ tutulacak olursa benzer bulgulara suéagi gortlmistur®. Yardr
tarafindan yapilan bir agmrmada (2005), sporenlerin kidemlerine gore adalet
algillarinin 6nemli dizeyde farklgiagi ancak 21 yil ve Uzeri hizmet yilina salip
isgOrenlerin dg@itimsal adalet algilarinin dahasiit diizeyde gercelgggi sonucuna
ulasiimistir™’. Bizim calsmamizda ise bunun tersi olarak, 21 yil ve lizerekd sahip

personelin d@atimsal adalet algilar gerlerinden daha ytksek bulungbur.

4.2. Oneriler
Her orgut, Uyelerinin 6rgutsel plai gini arttirmak istemektedir ve istemelidir.

48 M. HAMERNEH, “The Opposition Commitment: Toward dr€e-Component Model'Research BulletinThe
Universty of Western Ontario, (1998), s.60, M.Q.-®IARIOTI, “Administrative Reform”, Dar Ashorooq: Amma
(2001), s.134.

“®Durna ve Eren, agm., s.216.
0 suliman and lles, agm., ss. 415-416, Benkhoff, agrh14, Al-Otaibi, agm., s.368-371.

Lyirir, age., s.201.
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Cunku orgutsel bzilik, calisanlari, problem treten g problem ¢6zen insanlar haline
donistariir. Orgltler ger refah icerisinde olmak veya varliklarini devattirrek
istiyorlarsa, mutlaka Gyelerinin plliklarini salamak zorundadirlar. Genellikle
calisanlarin yiksek hgiliklarinin yiksek sadakat, yiksek verimlilik velksek
sorumluluk sahibi olma ile kendini gostegokabul edilmektedir.

Orgiitsel bahli gin duygusal, devamlilik ve normatif boyutlari iggnén 6nemli
boyutun Duygusal B#ilik oldugunu ortaya koyan pek cok gaha bulunmaktadir.
Cunku duygusal @hlik, calisanin § yerine hissetgii duygusal ilgiyi kapsar ve ¢calan
tarafindan orgutin amac ve géelerinin kabul edilmesini ve 6rgut Uygiini devam
ettirmeye yonelik gucli bir istek hissedilmesinirgdirebilir. Duygusal bgih g
yuksek olan bireyler, 6rgutin ¢ikarina yonelik dawy gostermeye isteklidirler. Bireyin
kendi deger sistemi, bgari duygusu ve kendini gercekleme duygusu, orgutsel
degerlerle ve oOrgutten beklentileri ile uyumlu ofglinda, duygusal tEhhgin ortaya
ctkaca&! bir ortam olgmus demektir. Bu noktadagsletme yonetimlerinin bu konuya
O0zel bir 6nem vermeleri gerefti aciktir. Bu da ancak caanin kendini anlamli
hissedecg bir ortam s@lamakla mumkin olur. Cahlna, anlamh oldgu, kendini
gelistirebilecesi bir is cevresi sunabilen o6rgutler bu noktada duygusatlilbg
sazlamada daha etkin sonug alabileceklerdir.

Normatif Baslihk, “Odev” duygusundan kaynaklanmakta ve sosyaile
deneyimlerinin bir sonucu olarak ortaya cikmaktadwormatif Balilik, hem ke
baslamadan ©6nce hem dsgei bgladiktan sonra y@nan bir sosyallgne slrecinin
sonucudur. Once yanan sosyallgne siireci daha cok, aile ve igindesamilan
toplumun kualtard ile ilgilidir. Farkh kaltirlerdgapilan argtirmalar, olumlu ¢ ahlakina
sahip bireylerin, § yerlerine daha c¢cok iwandiklarini ortaya koymaktadirlar. Sonra
yasanan deneyim ise big iyerinde yeni cajmaya balayan bir kiinin, o is yerinde
karsilastigl ilk davranglari temsil etmektedir. Bunlarin 6rgutle duygusagibilk grup
kadar guglu dgildir.

Devamlihik balih gl ise orgltler tarafindan en az istenerglibig tlrl olarak
gorulmektedir. Cunkld bu kgahk, sadakatten dolayr g@ baska bir alternatifleri
bulunmamasindan kaynaklanan birghigk olup, calsanlarin 6rgutten ayriimalari
durumunda katlasacaklarn seylerle iliskili yaptiklart bir hesaptan ortaya c¢ikan

baghliktir. Orgute cok fazla yatirim yapan bireyleriga da orgitten ayrilmasi
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durumundag alternatifi olmayan kilerin o is yerinden ayrilma olasiliklari dukttr.
Boyle bir durumda cajanlarin kazanabilmeleri icin, orgutte kalmalagarttir.
Devamlilik Balili g1, calsanlar agisindan psikolojik maliyetleraret etmektedir§oyle
ki, calisan, herhangi bir alternatife sahip olm&ddan, § yerine yonelik tutumlar
konusunda kendini bir tutsak durumunda hissetmakt®l da onlarin devamlilik
baglil gini arttirmaktadir.

Orgutlerin, § goren bgliligini arttirmaya yonelik iki aractan yararlanabilgice
ifade edilmektedir. ilk olarak, orgltler, cajanlarin orgut GOyeii algisini
glclendirebilirler.ikinci olarak ise, 6rgutlersigérenlere, onlara ilgi gosterdiklerini ve
deser verdiklerini gosterebilirler. Orglitsel Uy iliskin glclu bir alginin olmasi igin
birey ve 6rgutiin ortak cikarlara sahip olmasi weyn oérgutle ilgkisini “Biz” kavrami
ile gorebilmesi gerekmektedir. Bu ise, gahin gayretlerinin daha buyuk bir bitine
katkida bulundgunun hissettiriimesi ile mimkundur. Bu noktada SbsPesisim
Teorisi, kagilikli glven, saygl, acik diyalog ve sorumlulukéamitelenen ikkisel bir
degisim onermektedir. Kendilerine ger verildigini ve saygl gordginu algilayanlar,
bunun kagihgini 6deyeceklerdir. Sosyal Rigim Teorisi, calganlarin § yerine bghlik
duyabilmeleri icin, od yerinde kendilerine birtakirgeylerin verilmesini beklediklerini
ifade etmektedir. Dolayisiyla, birs iyerinde cakanlara nasil davranilgl, onlarin
baghli gini etkileyen bir hususturisveren ve cajan arasindaki karikli degisim
iliskisi, olumlu tutum icin iyi davragi seklinde ortaya cikmaktadir. Sonu¢ olarak,
isveren, davraglariyla bu iliskiyi etkileme gticliine sahiptir.

Orgiitler icin ygamsal éneme sahip olaggoren bglili gini sa&lamaya yonelik
olarak orgut yoneticilerinin dikkate almasi gergkte inanilan Onerileri belirtmek
gerekirse;

v Orgut icinde hak edene hak gitii alabilecei bir sistem kurulmahdir. Her tirli
haksizlik algilamalarinin 6niine gecilmelidir. Kalylaa, 6diller ve cezalar 6rgut icinde
adil olarak dgitilmahdir. Terfi edilmeye layik gorulenler, buniak eden kiler
olmahdir. Ya da 6rgut icindeki bireyler onlarinruhak etgini distinmelidir.

v Orgit igcindeki tum bireyler yoneticiler acisindaynadesere sahip olmalidir.
Eger bireyler caymaya devam ediyorsa onlara guvenilmeli ve insamaklaletisim
kurulmahdir. Tim c¢akanlarin saygi gérme, sevilme ve taktir edilme ia¢har vardir.
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Yoneticiler yakinhk ve uzakliklarini adil byekilde ayarlamalidir. Birileri yoneticiye
yakin oldgu icin 6zel imkanlara kawmamali veya 0zel ilefime tabi tutulmamalidir.

v Orgit yoneticileri 6rgut icin adalet algilamalaridgzerlendirecek bir sistem
kurmalidirlar. Zaman zaman bireylerin adalet algdal Olctlmelidir. Caganlarin
performans dgerlendirmeleri zamaninda yapilmali ve sonuclari i1sgalara
bildirilmelidir.

v' Orgit yoneticileri, 6n yargidan uzak olarak, tutare etik kurallara uygun
kararlar almali ve bunlari ¢shnlarina duyurmalidir. Orglit cgdnlarini yakindan
ilgilendiren kararlar ilgili kilere dggrudan duyurulmaldir.

v' Yonetim politika ve uygulamalarinda adaletli olursnave higbir cakanin
hakkinin yenilmemesine dikkat edilmelidir. Zira ylap aratirmalar géstermektedir ki
yersiz, yetersiz ve vyasll uygulamalar, cajanlarin orgitlerine  kgulk
gostermemelerinin temel nedenini glurmaktadir.

v' Calsanlarin beklentileri belirlenerek, bunlari tatmimeye yonelik gigimlerde
bulunulmahdir. Orgut yoénetimleri, ancak galnlarin orgitsel Ggiliginin dgasini
anlayarak onlardan beklgdi performansin gercelkdmesini sglayabileceklerini
unutmamalidirlar.

v' Gorev ve rol tanimlari, rol ¢atasina yol agmadan orgutegbhk duygusu
olusturacak bicimde acik ve anlar bicimde ortaya konulmalidir. Agarmalar, rol
belirsizligi, rol catsmasi ve i1 yuklu rol gibi rol durumlarinin érgutsel giai gin bir
oncilu oldgunu ortaya koymaktadifs ile ilgili konulardan dolayt,s ve aile rollerinde
catsma yagayan bireylergayet aile rollerini daha ¢cok dnemsiyorlar ise, gati nedeni
olarak glerini gorebilirler ve bu da onlarin duygusalkhagini azaltabilir.

v' Calsanlarin bilgi ve becerileri galirilmeli ve bilgi becerilerine uygunsierde
calistirilmalari sglanmalidir.

v' Calsanlar guclendiriimelidir.

v' Paylalilan bir 6rgit kiltiri gegtiriimeli ve yerlestiriimelidir.

v' Gorev ve sorumlulga denk yetki verilmelidir.

v’ Gorevlerin yerine getiriimesinde cgdnlara gerekli 6zerldin verilmesi
sglanmalidir.

v" Her bir ¢alsana birey olarak der verildigi hissi kazandiriimalidir.
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v" Belirli bir hedefe yoneltilen bilik, daha genel anlamdaki 6érgitselgbhktan,
davrangl etkilemede daha c¢ok belirleyicidir. Bu nedenlgglisel bgllik olusturmaya
yonelik isletme uygulamalarinin, somut hedefler gflumasi ve ¢caganlarin bu somut
hedeflere bglanmasini sglanmalidir.

v Calsanlar, genel anlamdaslétmeye bglihk duymaktan cok, daha kiguk
sinirlara sahipsi gruplarina bglanma gilimindedirler. Dolayisiyla, burada sorun, bir
isletme icerisindeki farklisi gruplarinin ya da bolumlerin hedeflerinin,gaderinin ve
faaliyetlerinin uyumlu olmasidir. Cinkd meslek ya g grubuyla olumlu dgsimler
icine giren cakanlar yuksek duzeyde $idik hissedecekler ve bu da onlar 6rgite daha
fazla katkida bulunmaya sk edecektir. Orgut yonetimi bu uyumungsanmasi igin
gayret gostermelidir.

v' Arastirma sonugclari, 6rgut tarafindan desteklgimdi inanan, amiri ya da
yoneticisi ile yapici ve kaliteli igkiye sahip ve bgdasik bir is grubu icerisinde yer alan
calisanlarin orgutsel gl ginin yiksek oldgunu ortaya koymaktadir.

v' Bir is yerinde bilgi paylami aciksa, herkes kendisi ile ve gorevi ile ilgili
ulasmasi gereken her tir bilgiye wébiliyorsa, boyle birg yerinde baghlik yiksek
olacaktir.

v' Calsanlar, Ustlerinin kendilerine saygl gosterng@ui ya da alinan kararlara
iliskin yeterli aciklama yapmadiklarini hissettikleendrgit adina daha olumlu
performans gostermede istekli olmayacaklardir. Bdyt algl tim orgtte yayilginda,
verimlilik ve Uretkenlik tehdit altinda olacaktir.

v' Calsanlar 6rgute cekmek ve elde tutmak igirgévresinin 6zellikleri dnemli rol
oynamaktadir. Is cevresini, cakanlarin (yelik algisini galirebilecek sekilde
degistirebilen ve cakanlara ilgi ve desf@gni somut olgularla ortaya koyabilen
isletmeler, § gbéren ball gini sglamada cok daha avantajlidirlar. Daha cazip vecgeki
bir is ¢evresi olgturulmasi, ¢akanlarin bglligini artiracaktir. Sicak ve samimi bgr i
ortami tesis edilmelidir.

v'Insanlarin, davraglari acisindan daha fazla 6zgigdl sahip olduklarinda
baglilik hislerinin de derinlgtigi unutulmamalidir.

v Hem ahlak hem orgutsel adalet, “adillik” kavramirtdplanmakta ve dgu ya
da yanlga iliskin yargilamalari icermektedir. Csgdinlar, O©rgutsel politika ve

uygulamalarin adil olmasi ile yakindan ilgilenmektter. Ve bu konudaki uygulamalar,
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orgitin ahlaki seviyesini de belirlemektedirler.n&yin, orgiitler, ahlaki olmayan
davrangin cezalandirilip-cezalandiriimamasi durumuna gbitaki ya da dgl seklinde
gorinmektedirler.

v' Baghligin, erken kidem dénemlerinde azgidgalsmalarla ortaya konulmtur.
Baska bir deysle bir is yerinde ilk kez cagmaya balayan calganin § yerine, kendi
isine, iliskilerine dair beklentileri ya da genel anlamda dwrduygular fazla oldgu
icin baglihgl da gorece olarak yiksek olacaktir. Ancak, gkdieneyimleri, calan
Uzerinde gercek bigok yaratabilecginden kisa bir sire sonra bu ghhk hissi
azalacaktir. Aradan belli bir sire gectikten soise bu duygu daha gakl bir hale
gelecektir. Orgut yoneticileri, erken kidem donedarsrgitsel bglili gin sa&lanmasini
engelleyecek unsurlari ortadan kaldirarak nitelillgoreni kaybetme riskini yok
etmelidir.

v" Mentorluk (kariyer dagmanlgi) faaliyetlerinin, érgitsel adalet algisini olumlu
yonde etkiledii ileri siirilmektedir.insan Kaynaklari yoneticilerisé yeni balayan
calisanlara yonelik olarak, sosyajlee programlari veya mentor sistemi tasarlayabilir
ve daha fazla orgitsel destekglsgarak cakanin olumlu sosyallene deneyimlerini
arttirabilirler.  Normatif baskilarin  i¢sefigrilmesini salayacak sosyallgne
deneyimleri, cakanlarin orgite kar kendilerini daha fazla yukimlu hissetmesine yol
acabilir. Ayrica, cakanlarin mesleki kimliklerini gegtiren politikalar uygulamak da
faydall olacaktir. Bu bamda, meslek ile ilgili faaliyetleri desteklemekofferans ya
da eitim faaliyetlerine katihm s@lamak), dgerli 6duller sglamak, terfi ettirmek gibi
alanlari icerebilir. Orglit yonetimleri mentorlulsgmini olgturmal ve surdurmelidir.

v'  Bazl calsmalarda stres, orgitsel @augin bir oncili olarak ortaya
konmaktadir. Bir bgka deysle, stres derecesi yiksek olan érgitlerdesgalbireylerin
orgutsel bahliklar distk olacaktir.

v' Bir organizasyonda yonetim kademesinde bulunanlarigalsanlara saygi
gostermesi ve nitelikli insanlarin cezp edilip, dttg ke alindiktan sonra, bunlarin elde
tutulmasinin sglanmasi, caanlarin bghligini arttiracaktir. Oier yandan cajanlar,
yonetimin kendilerine yonelik davragarinin yalnizca kanuni zorunluluklari yerine
getirme kaygisi ile gercelgdrildi gi gibi bir inanca sahip olursa , bdyle bir ortamda
duygusal ballik yuksek olmayacaktir.
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v Orgutsel baglhiligin énemli 6ncillerinden birisi, algilanan orgutskgstektir.
Algilanan Orgiitsel Destek, cgdnlarin, 6rgutin kendi katkilarina ne kadar énem
verdigi ve onlarl ne kadar dnemsgdile ilgili genel inanclarini yansitir. Orgitsel
baglilik, algilan orgitsel destek ve tatminin gibi olgularla ¢ok gucli bir gkiye
sahiptir ki bu faktorler, érgitin kontrol edebilgcdaktorlerdir. Is yerinin kendisine
olumlu bir deneyim ygatma kaygisini tadigini algilayan bir ¢agan, buna duygusal
baglilik ile karsilik verecektir. Dolayisiyla orgitin eylemlerinigalisanin balih gini
etkileyecgi soylenebilir. Kiisel ilgi, aileye ilgi gibi bicimlerde ortaya cikadécek olan
orgutsel destek, ¢cahnlari drgutle daha gsel bir iliski icine sokacak bu da, onlari daha
sadik ve bgh kilacaktir. Calsanlara, yaptiklarisin 6rgut icin ne denli 6nemli olchu
bilinci kazandiriimaldir.

v' Calsanlarin kararlara katilmasi @anmali, onlara da s6z hakki verilmelidir.
Boylece calanlarin 6rgutsel guliklarinin olumlu yonde etkilenmesi ganabilir.

v' Katilmali yénetim anlayi ile calsanlarin kendilerini ilgilendiren bazi kararlara
katilmalari sglanmalidir. Cok fazla sayida cani olan gletmelerde temsilciler
secilebilir.

v Calsanlara, alinan bazi kararlara itiraz hakkl tanimmeé yoneticiler
gerektginde haksiz oldgu disunulen kararlari dizeltmelidir. Orgiit icinde gahlar
acisindan itiraz makami glwrulmahdir.

v' Yaratici ve cekici bir érgit kdlturi ojturmak, liderlgin ve karar verme
otoritesinin paylaldigl bir is ortami yaratmaya gadir. Bu sorumluluk, karar alma
mekanizmasinin ¢ok kutuplu ve katilimci bir perdgiekle yerine getirilebilir.
Katilimci karar verme olgusunu gercestiemnede Onem kazanan stratejiler, etkin
orgutsel konumlandirma (planlama) ve destek, kaxme ile ilgili deneyimlerin
paylaildigl egitim amacl toplantilar, insanlarin sirece katiheniimkan taniyan
sistemler ve yoneticilerin rollerine gkin acikhk sayilabilir. Cakanlarin, paylalan
karar verme surecine gkin tasidiklari hislerin ortaya c¢ikarilmasi son dereceniindir
cunkl calganlarin dgerleri, korkular ve deneyimleri g&sim sirecini etkileyecektir.

v' Katihmci karar vermenin bir 6rgitsel uygulama halidongttrilmesi igin;
klasik hiyeragiye dayali orgutsel yapilarda glgikli ge gitmek ve bunu st yonetimin
destekledii bir uygulama haline dogtiirmek son derece dnemlidir. En 6nemlisi de,
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kurum icerisindeki tim calanlarin ortaya cikacak yeni yapilanmayskil korkularini
ortadan kaldirmaya vakit ayirmanin gerekli @doa inaniimalidir.

v' Katihmci karar vermenin, “moda” ya da “g6z boyayiee vitrine yonelik bir
uygulama olmaktan 6teye gecirilip, kurumun bunyesbutiniyle nifuz etmesi ile
salanabilecgi unutulmamalidir.

v' Degisim iceren her uygulama gibi katiimci karar vermgguwiamasi da
baslangicta bir direng ile kadanabilir. Orgltsel ortamda bir gigim onerildiginde
genellikle bir tarafta bu ggsimi destekleyenler, der tarafta da bu g@ggime direnenler
seklinde iki grup ortaya cikacaktir. Bu noktada ofieatan, bu iki grup arasindaki
catsmayi yonetilebilir sinirlar igerisinde tutmaktirnfag, dgisime direnen ¢aganlari,
desisimin kendileri acisindan bir fayda ortaya cikagaona ikna ederek, onlari
kazanmaktir.

v Ne kadar maliyetli olursa olsun katilimci karar mer suirecine ifkin hem
yoneticilere hem de ¢alnlara gitim programlari diizenlemek ve gercefiemek son
derece yararhdir. Bunlar cok gleik sekillerde digtnulebilir. Bu bglamda yapilan
yaygin uygulamalar, bir iki gun icerisinde gerceklden seminerlerseklinde ortaya
ctkmaktadir. Bu toplantilarda, katiimci karar vernhe ilgili temel bilgiler, konuya
ili skin pratik uygulamalar ve bu uygulamalardan eldéeackazanimlarglenmelidir.

v" Yodneticinin roll, bitin kararlar almak yerine katici karar verme sistemlerini
tasarlamakseklinde olmalidir. Pek cok yonetici kararlarin msydigi bir ortamda
kendilerine ihtiyac duyulmayaga seklinde bir korkuya kapilabilir. Ancak bu korku
yukarida ifade edilenggim programlari ile giderilebilir. Esasinda katnlci karar verme
surecinin yerlgtirildi gi pek ¢ok orgutsel yapida bulunan ydneticilerintatminlerinin,
ise olan ilgilerinin ve gle ilgili daha pek cok olumlu ciktilarinin agti ifade
edilmektedir.

v' Katihmci karar verme siireci ile ilgili en temelrstardan birisi, hangi kararlarin
katilimci bir sekilde alinacgina iliskin bir listenin olup olmadndir. Boyle bir liste
yoktur. Daha dgrusu, katilimci karar vermeyi tim kararlarin alirsnmala uygulanan bir

sure¢ olarak gérmek gereklidir.
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EK-1

ORGUTSEL BAGLILIK, ORGUTSEL ADALET VE KARARLARA KATILIM ANKET |

Sadece muvazzaf tabiplere uygulanacak bu anketin amaci; tabiplerin kurumsal bagliliklarinin
incelenmesidir.

Kisisel cevaplariniz tamamen sakh tutulacaktir. Latfen her soruyu mimkiin oldugu kadar acik
ve samimi bir sekilde yanitlayiniz. Sorulari bos birakmayiniz. Anket formuna adinizi ve soyadinizi
yazmayiniz. Anketi doldurmak yaklasik 15 dakika sirmektedir. Katkilariniz igin tesekkir ederiz.

KISISEL ve CEVRESEL BILGILER

1. Cinsiyetiniz? () Erkek () Kadin
2. Medeni Durumunuz? () Bekar () Evl () Dul ( ) Bosanmis
3. Calistiginiz Kurumdaki Statiniz? ( ) Uzman Tabip () Pratisyen Tabip

4. Cahstiginiz Kurumdaki Goreviniz?

( ) Bastabip ( ) Bastabip Yardimcisi () Klinik/Poliklinik Tedavi Hizmetleri
5. Yasiniz?

()21-25 () 26-30 ()31-35 () 36-40

()41-45 () 46-50 () 51-55

6. Meslek Hayatinizin Kaginici Yilindasiniz (Kidem) ?

()15 ()6-10 ()11-15 () 16-20

()21-25 () 26-30
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ORGUTSEL BAGLILIK, ORGUTSEL ADALET VE KARARLARA KATILIM ANKET |

Asagida bireylerin calistiklari kurumlari hakkinda sahip olabilecekleri duygulari temsil eden bir dizi

ifade yer almaktadir. Lutfen calistiginiz kurum hakkindaki duygulariniz ile ilgili olarak her bir ifadeye
katilip katilmama derecenizi 1-5 arasinda bir sayiyi daire icine alarak isaretleyiniz.

s 55/E|ElE
X 5 o| N| = Ed
SIN Boyutlar 2> 2|2 S
SEE|S =83
N = = © N |
gg|=|<Fs
Duygusal Ba gllik
Meslek hayatimin geri kalanini bu kurumda tamamlayacagim icin ¢cok
1) 112(3|4]|5
mutluyum.
2) | Kurumumu diger insanlarla tartismaktan, konusmaktan hoslanirim. 1123 |4]|5
3) B_u kurumun problemlerini gercekten, sanki kendi problemlerimmis gibi 11203lals
hissederim.
Bu kuruma baglandigim gibi bagka bir kuruma kolaylikla
4) y . oD I 112(3|4]|5
baglanabilecegimi disinmiyorum.
5) | Kurumumda kendimi ailenin bir parcasi gibi hissetmem. 112|3|4]|5
6) | Bu kuruma duygusal olarak baghlik hissediyorum. 112|3|4]|5
7) | Bu kurum benim icin buytk bir kisisel anlama sahiptir. 112|3|4]|5
8) | Kurumuma gugli bir aidiyet duygusu hissediyorum. 112|3|4|5
Devamlilik Ba glih gi
9) Baska bir ise sahip olmadan isimden ayrilirsam olabilecek seylerden 11203lals
korkarim.
10) |istesem bile simdi kurumumdan ayrilmak benim igin ¢ok zor olur. 112|3|4]|5
11) Elgu(rer simdi kurumumdan ayrilmak istersem hayatimdaki bir cok sey alt st 11213lals
12) | Kurumumdan simdi ayrilmak benim icin ¢ok maliyetli olur. 112|3|4]|5
13) | Su an kurumumda kalmaya istekli oldugum kadar zorunluyum da. 112|3|4]|5
14) B_u kur_umdan ayrilmay distinmek icin ¢cok az alternatife sahip oldugumu 11203lals
hissediyorum.
Bu kurumda ¢alismayi strdirmemin baslica nedenlerinden biri bagka bir
15) ! y X - 112 |3|4]|5
kurumun burada sahip oldugum genel faydalari kargilayamayabilmesidir.
Normatif Ba glilk
16) | insanlarin bugiinlerde kurumdan kuruma gok sik gectigini digiiniiyorum. 112(|3|4]|5
17) | Bir insanin kurumuna daima bagl olmak zorunda olduguna inaniyorum. 112|3|4]|5
18) | Bir kurumdan digerine ge¢cmek bana hic etik gérinmuyor. 112|3|4]|5
Bu kurum icin ¢alismayi sturdirmemin baslica nedenlerinden biri baglihgin
19) | 6nemli olduguna inanmam ve bu nedenle kalmayi ahlaki bir zorunluluk 112|3|4]|5
olarak hissetmemdir.
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Eger bagka bir yerde daha iyi bir is icin teklif alsaydim kurumumdan

20) ayrilmanin dogru oldugunu diisiinmezdim. L1213 ]14]5
21) | Bir kuruma bagli olmanin degerli olduguna inanirim. 112|3|4]|5
22) |Insanlar mesleki hayatlarinin cogunu bir kurumda gegcirirlerse dahaiyiolur. | 1 | 2 [ 3 | 4 | 5
23) B|r_“§|rket adami” ya da “sirket kadini” olmay! istemek bana ¢cok mantikh 11213lals
geliyor.
Dagitimsal Adalet
24) | Kurumumuzda terfi kararlari adil bir sekilde alinmaktadir. 112|3|4]|5
25) | Bu kurumda ise alma (istihdam) kararlari adildir. 112|3|4]|5
26) | Kurumumuzda 6dul ve ceza dagitiminda adalet vardir. 112|3|4]|5
27) | Bu kurumun tcretlendirme politikasi adildir. 112|3|4]|5
28) | Bu kurumun mesleki gelisim ve kariyer imkanlari adildir. 112|3|4]|5
Islemsel Adalet
29) | Bu kurumda karar verme mekanizmasina ilgili herkes katilabilir. 112|3|4]|5
30) By kyrumda _ bir sekilde yanlis verilmis olan kararlar, daha sonra 11213lals
dizeltiimektedir.
31) | Bu kurumun kural ve politikalari tutarlidir. 112(|3|4]|5
32) | Bu kurumda kararlar tarafsizca alinir. 112(|3|4]|5
Kigiler Arasi fligkide Adalet
Benim bir istek ya da sikayetimle ilgili olarak ¢6zim ortaya konulmasi
33) | : 112 |3|4]|5
surecinde bu kurumda bana nazik davranilir
Benim bir istek ya da sikayetimle ilgili olarak ¢6zim ortaya konulmasi
34) | o L2 112 |3|4]|5
sirecinde bu kurumda bana saygi gésterilir.
Benim istek ya da sikayetimle ilgili elestiri veya uyarilar kaba bir sekilde
35) o oy 2T 11213|4]|5
degil, nezaket oélculeri icerisinde gerceklestirilir.
Bilgisel Adalet
36) Bu kurumda calisanlar ve yoneticiler benimle iletesimde bulunurken durust 11203lals
davranirlar.
37) Amirlerim (Yoneticilerim), bir istek ya da sikayetimle ilgili olarak aldiklari 11203lals
kararlari nasil ve neden aldiklarini bana aciklarlar.
38) | istek ya da sikayetimle ilgili alinan kararlarin sebepleri makuldir. 112(|3|4]|5
39) Istek ya da sikayetimle ilgili alinan kararlar, zamaninda alinir. 112|3|4]|5
40) Istek ya da sikayetimle ilgili kararlarda benim ihtiyaclarim her zaman 11213lals
dikkate alinir.
Katilim Atmosferi
41) Isimi (meslegimi) yapmami etkileyecek Ust diizey kararlarda s6z hakkim 11213lals
vardir.
42) | isyerinde gériiglerimi ifade etmemi tesvik eden bir ortam vardir. 112|3|4]|5
43) Benim uzmanhk alanima giren konularla ilgili gunlik faaliyetlerde s6z 11203lals
hakkim vardir
44) | Yoneticiler sdylediklerime beni tatmin eden cevaplar verir 112|3|4]|5
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45)

Bu kurumda isi fillen yapanlarin karar alma sirecine katilimi saglanir.

Katilima Yonelik Tutum

46)

Kararlara katihm arttikca kararin kalitesi de artar

47)

Kararlara katihm calisanlarin kendilerini daha iyi hissetmelerine yol acar.

48)

Kararlara katihm calisanlarin kurumun igleyisinde s6z sahibi olduklari
hissini verir.

49)

Kararlara katilim calisanlarin kendilerini takimin bir parcasi olarak
gormelerine sebep olur.

50)

isyerinde herkese kendisini etkileyen kararlara katilma hakki veriimelidir
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