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OZET

Turizm faaliyetlerinin gergeklestigi destinasyonlarda en ¢ok belirleyici faktdr insan
faktorii olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Bu aragtirmanin temel amaci lider iiye etkilesimin
orglitsel adalet ve orgiitsel gliven iizerindeki etkisi incelenmistir. Ayrica Orgiitsel adaletin
Orgiitsel giiven iizerindeki etkisi arastirilmistir. Bunun yani sira katilimcilarin yas, cinsiyet,
medeni durum, kidem, gelir, egitim durumu gibi demografik 6zelliklerine gore lider iiye
etkilesim, orgiitsel adalet ve Orgiitsel giiven diizeyleri karsilastirilmistir. Bu amaglarla Antalya
ili Manavgat destinasyonunda ¢alisan 393 konaklama personeli iizerinde anket
gerceklestirilmistir. Ampirik analizlerde bagimsiz t-testi, tek yonli ANOVA, Pearson
korelasyon ve regresyon analiz yontemlerinden yararlanilmistir. Yapilan analiz sonucunda
Lider iiyeetkilesiminin, Orgiitsel adalet lizerinde olumlu bir etkiye sahip oldugunu tespit
edilmistir. Bunun yan1 sira orgiitsel giivenin artmasinda hem Lider iiyeetkilesiminin hem de
orgiitsel adaletin 6nemli rol oynadigi belirlenmistir. Ayrica konaklama personelinin
demografik ozelliklerine gore lider iiye etkilesim, oOrgiitsel adalet ve Orgiitsel giiven
diizeylerinin istatistiksel olarak anlamli bir sekilde farklilagtig1 tespit edilmistir. Elde edilen
sonuclar, otel ¢alisanlari, yoneticileri, insan kaynaklari uzmanlar1 ve sektdrel danigmanlar i¢in

Oonemli bilgiler sunmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Lider iiyeEtkilesimi, Manavgat, Orgiitsel Adalet, Orgiitsel Giiven,

Turizm.
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ABSTRACT
THE EFFECT OF LEADER-MEMBER INTERACTION ON ORGANIZATIONAL
JUSTICE AND ORGANIZATIONAL TRUST: ASTUDY ON HOTEL ENTERPRISES
IN MANAVGAT

The most determining factor in tourist destinations where tourism activities take place
Is the human factor. The primary aim of this research is to investigate the impact of leader-
member exchange on organizational justice and organizational trust. Additionally, the effect
of organizational justice on organizational trust has been examined. Furthermore, the study
compares the levels of leader-member exchange, organizational justice, and organizational
trust according to participants’ demographic characteristics, such as age, gender, marital
status, tenure, income, and education level. For this purpose, a survey was conducted with
393 accommodation staff working in the Manavgat destination of Antalya province. In the
empirical analysis, independent t-test, one-way ANOVA, Pearson correlation, and regression
analysis methods were employed. The results of the analysis revealed that leader-member
exchange has a positive effect on organizational justice. Additionally, it was determined that
both leader-member exchange and organizational justice play significant roles in increasing
organizational trust. Moreover, it was found that the levels of leader-member exchange,
organizational justice, and organizational trust statistically differ based on the demographic
characteristics of the accommodation staff. Results provide valuable insights for hotel

employees, managers, human resources specialists, and sectoral consultants.

Keywords: Leader-Member Interaction, Manavgat, Organizational Justice, Organizational

Trust, Tourism.



GIRIS

Lider tyeetkilesimi, orgiitlerdeki is iligkilerini anlamada merkezi bir kavram olarak
one c¢ikmaktadir. Bu etkilesim, liderin ¢alisanlarla kurdugu iletisim bigimi, geri bildirim
verme, karar alma siireclerine katilim saglama gibi unsurlarla sekillenir ve calisanlarin
isyerindeki adalet algilar1 {izerinde dogrudan etkili olabilir. Yiiksek kaliteli Lider
tiyeetkilesimi, calisanlarin kendilerini degerli hissetmelerini saglayarak, orgiitsel adalet
algisin1 giiglendirebilir (Gerstner ve Day, 1997: 829). Bu da orgiitsel giivenin gelisimine
katkida bulunur. Orgiitsel giiven, ¢alisanlarin liderlerine ve organizasyona duydugu giiven
duygusunun bir sonucudur ve isyerindeki adalet algisi ile dogrudan iligkilidir. Lider
tiyeetkilesimi, calisanlarin adalet ve giiven duygularini besleyerek, orgiitsel baghlik ve is
tatmini gibi olumlu ¢iktilara yol agabilir (Colquitt vd., 2007: 909).

Orgiitsel adalet, literatiirde {i¢c ana boyutta incelenir: Dagitim adaleti, prosediirel adalet
ve etkilesimsel adalet. Dagitim adaleti, calisanlara dagitilan odiillerin adil bir sekilde
yapilmasini ifade ederken, prosediirel adalet, karar alma siireglerinin seffaf ve adil olmasina
odaklanir (Folger ve Cropanzano, 2001: 12). Etkilesimsel adalet ise, liderin galisanlarina olan
tutumu ve saygisi ile ilgilidir (Bies ve Moag, 1987: 218). Bu boyutlar, ¢alisanlarin orgiitsel
giiven algilari etkileyebilir. Yiiksek diizeyde adalet algisina sahip calisanlar, organizasyona
ve liderlerine daha fazla giiven duyma egilimindedir. Orgiitsel giiven, ¢alisanlarin liderlerine
ve organizasyona olan bagliliklarini artirarak, orgiitsel verimlilik ve is birligi gibi olumlu
sonuglar dogurabilir (Dirks ve Ferrin, 2002: 458).

Demografik degiskenler, Lider iiyeetkilesimi ve oOrgiitsel giiven algilar1 {izerinde
onemli bir etkiye sahiptir. Medeni durum, cinsiyet, yas, kidem, gelir diizeyi ve egitim gibi
bireysel Ozellikler, ¢alisanlarin adalet ve giiven algilarimi farklilastirabilir (Korsgaard vd.,
1995: 78). Ornegin, deneyimli ¢alisanlar, daha kidemli liderlerin karar alma siireclerine daha
fazla giiven duyabilirken, geng caliganlar farkli bir adalet algisina sahip olabilirler (Loi vd.,
2006: 118). Ayrica, egitim diizeyi de bireylerin adalet anlayislarini etkileyebilir; yiiksek
egitimli ¢alisanlar, prosediirel ve etkilesimsel adaleti daha giiglii algilayabilirler. Bu nedenle,
demografik faktorlerin Lider iiyeetkilesimi ve orgiitsel giiven algilar tizerindeki etkilerini
anlamak, orgiitlerin ¢aligan memnuniyetini ve verimliligini artirmada énemli bir ara¢ olabilir
(Brockner, 2002: 63).

Bu arastirmanin amaci lider {iye etkilesimin Orglitsel adalet ve orglitsel giiven
tizerindeki etkisinin incelenmesidir. Ayrica orgiitsel adaletin orgiitsel giiven iizerindeki etkisi

de arastirilmistir. Bunun yani sira katilimcilari yas, medeni durum, cinsiyet, kidem, gelir,



egitim durumu gibi demografik 6zelliklerine goére lider iiye etkilesim, Orglitsel adalet ve
orgiitsel gliven diizeyleri karsilagtirilmistir.  Bu amaglarla  Antalya ili Manavgat
destinasyonunda ¢alisan 393 konaklama personeli lizerinde anket gerceklestirilmistir.

Literatiirde, gii¢lii bir Lider iiyeiligkisi kurmanin, ¢alisanlar arasinda adalet algisinm
artirmada ve orgiitsel giiveni saglamada 6nemli bir rol oynadigi vurgulanmaktadir. Lider {iye
etkilesimi (LUE) teorisine gore, liderlerin galisanlariyla daha yakin ve destekleyici iliskiler
gelistirmesi, calisanlarin orgiit i¢indeki adalet ve gliven duygularimi giiglendirmektedir
(Kurian ve Nafukho, 2022: 59). Calisanlar, liderlerinden aldiklar1 destek ve deger gérme
hissiyle, daha adil bir ortamda c¢alistiklarint diisiindiik¢e, bu durum orgiitsel giiveni artirir.
Giglii Lider tiyeetkilesimi, calisanlarin isyerindeki deneyimlerini pozitif yonde etkileyerek,
orgiitsel giivenin gelismesine katki saglar. Ozellikle konaklama sektdriinde, liderlerin
calisanlariyla kurdugu giiven iligkisi, personelin moral ve motivasyonunu artirir, bu da genel
is verimliligini ve miisteri memnuniyetini dogrudan etkiler. Lider iiyeetkilesiminin giicii,
calisanlarin is yerinde kendilerini giivende hissetmelerini saglarken, Orglitiin genel giiven
kiiltiirtinii de pekistirir (Li vd., 2020: 173).

Aragtirmanin bir diger 6nemli boyutu ise orgiitsel adaletin, orgiitsel giiven tizerindeki
etkisidir. Yapilan Onceki c¢alismalar, calisanlarin oOrgiitsel slireglerde ve karar alma
asamalarinda adaletli bir yaklagim gordiiklerinde hem liderlerine hem de orgiitlerine olan
giivenlerinin arttigin1 gdstermektedir (Colquitt vd., 2001: 425). Orgiitsel adalet, calisanlarin is
yerinde adil bir sekilde degerlendirildiklerini hissettiklerinde hem bireysel hem de grup
diizeyinde gliven duygularinin pekigsmesine yol acar. Dagitim adaleti, prosediirel adalet ve
etkilesimsel adalet gibi bilesenlerden olusan orgiitsel adalet, calisanlarin orgiite olan glivenini
ve bagliliklarin1 artiran onemli bir faktordiir. Calisanlar, aldiklar1 6diillerin adil ve tutarli
olduguna inandiklarinda hem liderlerine hem de oOrgiite olan gilivenlerinde belirgin bir artig
yasarlar. Ayrica, adil bir yaklasimin benimsenmesi, calisanlarin karar alma siireclerine
katiliminmi artirarak, Orgiitiin demokratik yapisini giiglendirir. Konaklama sektoriinde ise,
orgiitsel adaletin saglanmasi, calisanlarin kendilerini degerli hissetmelerine ve yiiksek
performans gostermelerine olanak tanir. Bu da miisteri memnuniyetine ve hizmet kalitesine
dogrudan yansir. Sonug olarak, oOrgiitsel adaletin saglanmasi, yalnizca giiveni artirmakla
kalmaz, ayn1 zamanda ¢alisanlarin is tatminini ve motivasyonunu da olumlu yonde etkiler,
boylece orgiitiin genel performansina katki saglar (Ambrose ve Schminke, 2009: 491).

Calismanin ilk ii¢ boliimiinde lider iiye etkilesimi, orgiitsel giiven ve Orgiitsel adalet
kavramlariin teorik c¢ergevesine yer verilmistir. Caligmanin dordiincii  boliimiinde

aragtirmanin amaci, kapsam ve smirliliklari, aragtirmanin yontemi, evren ve orneklemi, veri



toplama teknigi ve bulgularina dair bilgiler yer almaktadir. Calismada son boliimiinde genel

bir degerlendirme yapilarak oneriler gelistirilmistir



BIiRINCI BOLUM
LiDER-UYE ETKILESIMI

1.1. Liderligin Tanimm

Sosyal bilimlerde liderlik, insan kaynaklar1 alaninda ve orgiitler igerisindeki davranis
alanlarinda daima o6nemli bir konu olmustur. Liderlik kavrami bir¢ok arastirmada farkli
acilardan ele alinmistir. Liderligin ortak noktalarma deginen Psikoloji alanina karsin diger
alanlarda liderligin kisilik ozellikleri tizerinde durdugu gériilmektedir (Anderson vd., 2005:
67).

Liderlik, bir takim insanlar1 belli amaglar dogrultusunda bir araya toplayabilme ve s6z
konusu amagclar dogrultusunda onlar1 hareketlendirerek yonlendirilmesi anlamini tagimaktadir
(Eren, 1993: 285).

Liderlik, bir grup igerisindeki problemleri ¢ézme ve grubun hedeflerine ulagma
becerilerini kazandirarak, gruptaki tyelerin birbirleriyle etkilesimlerini saglama yetenegi
olarak nitelendirilmistir (Demirbilek, 2003: 22-37).

Liderlik, calisma amagclarin1 ve planlarini belirleme, bu hedeflere ulasmak i¢in gerekli
olan yonlendirmeleri yapma ve uyum saglama caligsmalarini yiiriitme, ekip biitiinliiglinii ve
kiiltiiriinii olugturmayi igeren bir zaman dilimi olarak tanimlanabilir (Yukl, 1989: 253).

Liderlik, birtakim sartlar altinda, belirlenmis bireysel veya grup gayelerini
gerceklestirebilmek i¢in kisinin digerlerinin davranislar1 tizerinde etkili olmasi ve onlari
yonlendirebilmesidir (Kogel, 2010: 465).

Glinlimiiz ¢agdas turizm yoOnetimi, organizasyonlarin yapilarini ve isleyis siireclerini,
Ozellikle hizmet kalitesini 6n planda tutarak yeniden sekillendirmelerini zorunlu kilmaktadir.
Bu nedenle, artan rekabet ortaminda basariya ulagmak ve saglam bir orgiitsel hedef belirlemek
adina, calisanlarin performansini gelistirmek ve genel hizmet kalitesini arttirmak i¢in yeni
yonetim tekniklerinin benimsenmesi kagiilmaz hale gelmistir. Liderlik ise, bu siireci
gerceklestiren en Onemli unsurlardan biri olarak 6ne ¢ikmakta olup, turizm isletmelerinde
liderlerin ¢alisanlar tizerinde etkisi, sadece ¢alisanlarin liderligi kavrayis bigimini degil, ayni
zamanda liderin verimliligini, ¢calisanlarin davranig bigimlerini ve performanslarini da igeren
birgok orgiitsel ¢iktiyr dogrudan etkilemektedir. Ozellikle hizmet siireglerinin merkezinde yer
alan calisanlar, etkili bir liderin rehberliginde ve yonlendirmesiyle daha basarili sonuglar elde
etmekte ve hizmet Kalitesini siirdiirebilir bir sekilde yiikseltme potansiyeline sahip
olmaktadirlar (Ozdemir, 2003: 152).



1.2. Lider ve Yonetici Kavramlar1 Arasindaki Farkhihiklar

Anlamlart itibariyle birbirlerine yakin olan liderlik ve yoneticilik aslen birbirleriyle
farklilasmaktadir. Her ikisi arasindaki ana fark yetki, amag¢ ve insanlar iizerinde etki kurma
acsindan ortaya ¢ikan kavramsal farktir (Cirpan, 1999: 4). Zira liderlerin insanlar1 etkileme ve
saygilarin1 kazanma siire¢leri dogal olarak gergeklesir ve insanlart harekete gegirirken,
yoneticilerde bu durum ¢ogunlukla kurallar, unvanlar, yonetmelikler gibi kaynaklarla
saglanmaktadir. Yoneticilikte planlanan bazi hedef ve kurallar vardir. Bu planlamalarin uyum
ve uygulama siirecinde isleyislerinin saglikli olabilmesi i¢in siireklilikleri s6z konusudur.
Liderlik kavraminda ise goze ¢arpan insan odakli olmasi ve insanlarla olan etkilesimdir.
Dinamik bir siire¢ ve degisime agiklik s6z konusudur. Yoneticiler hiyerarsik denetime
tabidirler. Liderler insan gruplarini etkileyip yonlendirebilen onlari gelistiren kisiler iken
yoneticiler gruplarin iginde digerlerinden daha fazla yetki ve denetim alanina sahip olanlardir
denilebilir (Goleman vd., 2001: 44).

Yoneticiler planlanan ve kendi sorumlulugunda olan bir isin etkili ve ayn1 zamanda
verimli sekilde sonuglandirilmas: ile gorevli kisilerden olusmaktadir (Ulgen ve Mirze, 2007:
25).

Yonetici kendi idaresinde olan c¢alisanlarin is planlamalarin1 hazirlar ve g¢alisma
asamasinda kontrollerini saglar. Yonetici talimat verecegi bireyleri seger kisilere ¢alismalarini
nasil yapacagi konusunda bilgi verir ve onlarla is birligi igerisinde ¢aligmalarini siirdiiriir
(Budak ve Budak, 2004: 16).

Yonetim, Orgiitteki amaclart gerceklestirebilmek iizere insan ve Orgiitiin kendi
kaynaklariyla birlikte ¢alisma siirecidir. Yonetici isin ne sekilde yapilacagiyla birlikte siiresi
ile de ilgilenirken lider isin nedeni ve nasil olacagi konusuna odaklanmaktadir. Ayn1 zamanda
liderlik ne kadar 6zgilin davranislara sahipse de yonetici bir o kadar degildir. Lider insana

yoOnetici sisteme 6nem vermektedir (Lock, 2005: 32)

1.3. Diger Liderlik Teorilerinden Lider Uye Etkilesim Kuramim Ayiran Ozellikler

Lider {liyeetkilesimi kurami meslek hayatindaki liderlik kavramini teorik sekilde
inceler ve lider ile altindaki c¢alisanlarla olan iliskilerine odaklanmasi onu baska liderlik
teorilerinden ayirmaktadir (Martin vd., 2005: 142).

Lider iiyeetkilesim kuramini diger liderlik teorilerinden ayiran dort ana faktor

bulunmaktadir. Bunlar (Graen ve Uhl-Bien, 1995: 219; Northouse, 1997: 116);



» Lider iiyeetkilesim teorisi, Orgilite farkli derecelerde katkida bulunan calisma
gruplarini nitelendiren ve tanimlayan bir kavramdir,

* Lider iiyeetkilesim kurami, karli iligkiler kavramini liderlik agisindan ele alan tek
liderlik teorisidir,

* Lider tyeetkilesimi, liderlikte iletisimin 6nemini ve degerini anlamamiza yardimci
oldugu icin dikkate degerdir,

* Lider tiyeetkilesim kuramina gore, Orgiitsel sonuglarla olumlu olarak anlamli bir
iliski oldugunu gosteren pek ¢ok arastirmalar bulunmaktadir. Lider tiyeetkilesiminin Orgiite
baghilik, performans, adalet, yetki ve orgiitsel vatandaslik davranigi gibi bir¢ok orgiitsel

degiskenle iligkili oldugu tespit edilmistir.

1.4. Lider — Uye Etkilesim Kurami

Graen, Dansereau ve Haga’nin 1975 yilindaki liderlik teorisi, baslangicta “Dikey ikili
Baglanti Modeli” olarak adlandirilmis ve dikey ikililer arasindaki rol olusturma etkinlikleri
stirecini incelemekteydi. Bu teori, lider ve altindakiler arasinda etkilesimi dikey ikili bir
perspektiften ele alarak incelenmis ve "Lider — Uye Etkilesimi" ismiyle yeniden
tanimlanmustir (Ozutku vd., 2008: 199).

Lider iiyeetkilesimi kuramlarimda, ekip igindeki liderin her tiyeyle olan iliskisi hem
farklilik gosterir hem de kendine has ozellikler tasir. Ilk iletisim ve kurulan ilk iliskiler, lider
ile liyenin birbirleri hakkinda bilgi edinmelerine imkan tanir. Ancak bu ilk izlenim olumlu bir
sekilde gerceklesirse, lider, ¢alisana daha zorlu ve uygun gorevler atayarak onu destekleme
egiliminde olacaktir. Bu teori ¢ergevesinde ast-iist iligkileri resmi olmayan bir bigimde
gelisim gosterir ve bu iliskiler, bir tiir “sosyal s6zlesme” olarak kabul edilir. Dolayisiyla,
liderin etkinligi, her bir astiyla kurdugu iliskinin kalitesine dogrudan baglidir; bu da liderin
genel performansini etkileyen 6nemli bir faktordiir (Sencan, 2008: 6).

Lider tiyeetkilesiminin 6ziinde 2 ana bilesen yer almaktadir ve bunlar dis ve i¢ gruptur.
Liderin i¢ grupla daha fazla ve samimi iliski kurdugu goriilmektedir; bu iliskiler genellikle
daha kisisel bir boyut tasir. Ote yandan, dis grupla olan etkilesim ise daha resmi bir gerceve
icinde gelismektedir. Lider, i¢ gruptaki astlarina oncelik vererek, onlar1 daha giivenilir ve
degerli olarak degerlendirir. Bu gruptaki iiyeler, liderin dikkatini ve destegini kazanma
konusunda daha avantajli bir konumda bulunurlar. I¢ grubu o6diillendirirken, dis grubu
genellikle cezalandirma veya ihmal etme yoniinde bir tutum sergilemektedir. Bu durum,
liderin grup i¢indeki dinamikleri ve c¢alisanlarla olan etkilesim bi¢imini O6nemli OSlgiide

etkileyen bir faktordiir (Robbins ve Judge, 2013: 386).



Liderler, ¢ogunlukla farkli gruplardaki bireylere yonelik ¢esitli davranis bigimleri
sergileme egilimindeyken, ayni grup igindeki bireylere daha tutarli ve benzer tutumlar
gostermektedirler. Bu durum, liderin her bir gruba yaklasiminin farkliliklar tasidigini ortaya
koyar. Bu baglamda, bir orgiitiin igerisinde liderle iiyeler arasindaki iliskinin saglikli ve
derinlemesine incelenecegi model olarak Lider iiyeetkilesim modeli 6ne ¢ikmaktadir. Bu
model, liderin iiyelerle olan etkilesimlerini anlamamiza olanak tanirken, grup dinamiklerini ve

bireylerin algilarini da gozler 6niine sermektedir (Yu ve Liang 2004: 259).

1.5. Lider - Uye Etkilesimi Teorisinin Boyutlar
1.5.1. Katki Boyutu
Katki boyutu, bir iiyenin is s6zlesmesinde bulunmayan ek gorevleri iistlenme ya da bu
gorevleri yerine getirme kapasitesini yansitir. Ayni1 zamanda, liderin bu ek gorevlerin
gerceklestirilmesi i¢in tyelere gerekli kaynaklar ve olanaklar saglama diizeyini de
kapsamaktadir. Bu baglamda, katki boyutu hem iiyenin inisiyatif alabilme yetenegini hem de
liderin destekleyici roliinii 6nemli 6l¢iide etkileyen bir unsurdur (Liden ve Masyln, 1998: 50).
Katk1 boyutu, her bireyin orgiitiin hedeflerine ulasmasi amaciyla kaliteli bir hizmet
sunma c¢abasini ifade ederken, ayni zamanda bu hedefler dogrultusunda resmiyetten uzak,
icten bir baglilik ve motivasyonla ¢alisma sergilemesi olarak da tanimlanabilir. Bu durum,
bireylerin sadece islerini yapmakla kalmayip, aym1 zamanda Orgiitsel amacglara karsi
duyduklart baglilik ve goniillii katilimi da 6n plana ¢ikarmaktadir. Bu sayede, liyelerin katki

diizeyi Orgiitiin basarisinda 6nemli bir rol oynamaktadir (Dienesch ve Liden, 1986: 624).

1.5.2. Etki Boyutu

Liden ve Dienesch (1986), etki boyutunu lider ile ast arasindaki iliskide, is ile ilgili
degerlerin Otesinde, kisisel cazibeden kaynaklanan ve karsilikli olarak duyulan sevgi seklinde
tanimlamaktadir. Is odakli Lider iiyeetkilesimi baglaminda duygular, belirli durumlar icin
katilimlardan daha 6nemli bir faktor olarak &ne gikabilir. Ornegin, dostluklarin genellikle is
ortamindaki etkilesimler araciligiyla ortaya ciktigi goéz Oniine alindiginda, lider ve liye
arasindaki duygusal baglarin yogun bir sekilde hissedildigi bir degisim iliskisine girmeleri
olasidir. Bu durum, profesyonel iliskilerin 6tesinde, daha derin bir bagin kurulmasina zemin
hazirlayabilir (Dienesh ve Liden, 1986: 624).

Odag is olan lider ile iiye etkilesiminde, etkilesim unsuru, katkinin yani sira onemli
bir rol oynamasa da bazi hallerde katilimdan daha kritik bir boyut seklinde kendini
gosterebilir. Ornegin, dostluklarin genellikle is yerlerindeki etkilesimler sayesinde gelistigi

diistintildiiglinde, baz1 hallerde lider ve iiye, duygularin daha yogun oldugu ve karsilikl



bagliliklarin derinlestigi bir degisim iliskisine adim atabilirler. Bu tiir durumlar, profesyonel

iligkilerin 6tesinde daha samimi bir bagin kurulmasina olanak taniyabilir (Erdem, 2008: 17).

1.5.3. Sadakat

Sadakat, lider ile iiye arasindaki iliskinin temelini olusturan, karsilikli baglilik
seviyelerini ifade eden bir kavramdir. Giiven duydugu astina, daha kritik ve 6nemli gorevler
vermeyi tercih eden lider, bu sayede etkili bir is birligi gelistirebilir. Bu baglamda, sadakat,
Lider iyeetkilesimi iligkilerinin giiglendirilmesinde ve bu iliskilerin stirekliliginin
saglanmasinda son derece 6nemli bir rol oynamaktadir. Dolayisiyla, giiclii bir sadakat bagi, is
ortaminda olumlu sonuglar dogurabilir (Dienesch ve Liden, 1986: 624).

Sadakat, lider ile liye arasindaki iliskinin yansimasi olarak, birbirlerinin davraniglarini
ve karakter 6zelliklerini desteklediklerinin bir gostergesi olarak degerlendirilir. Bu baglamda,
liderler, bagimsiz ve kritik kararlarin alinmasi gereken gorevlerin, giivenilir ve sadik tiyeleri
tarafindan tstlenilmesini talep ederler. Bu durum hem liderin hem de iiyenin gii¢lii bir bag
gelistirmesine ve daha etkili bir isbirligi ortaminin olugsmasma katkida bulunur (Liden ve
Maslyn, 1998: 45).

1.5.4. Profesyonel / Mesleki Saygi

Profesyonel itibar kavrami, Maslyn ve Liden (1998) tarafindan gelistirilmis bir
terimdir. Bu kavram, bireylerin kendi statiileriyle ilgili olarak hem orgiit icinde hem de
disindaki kazandiklar1 mesleki itibart yansitir. Profesyonel itibar, bir iiye ile birebir etkilesim
igerisine girerek, ge¢misteki basarilarina goz atarak veya iiye hakkinda detayli bilgilere
ulasarak zamanla olusabilir. Bu silireg, tiiyenin yetkinliklerinin ve deneyimlerinin
degerlendirilmesine dayanir ve bireyin mesleki ¢evresinde nasil algilandigini belirler (Liden

ve Maslyn 1998: 50).

1.6. Lider iiyeEtkilesimi Kuraminin Gelisim Siireci

Lider ile iiye arasinda olan etkilesimler, {iyenin gruba katilimi ve siirece entegre
olmasiyla sekillenir. Bu etkilesim siirecinde, roller ile performansin etkilerinin yaninda,
liderin ve iiyelerin ¢esitli tecriibe, egitim seviyesi, cinsiyet, yas ve kisilik 6zellikleri gibi
faktorler de 6nemli bir rol oynamaktadir. Dolayisiyla, bu unsurlar, etkilesimin dinamiklerini
ve sonuglarin etkileyerek grup icindeki iliskilerin gelisimine katkida bulunur. Bu baglamda,
her iki tarafin 6zellikleri, is birliginin kalitesini ve verimliligini artirmada kritik bir 6neme

sahiptir (Wayne vd., 1994: 703).



Lider iiyeetkilesim teorisinin evrimini dort ana bolimde incelemistir. Bu boliimler
arasinda ilk olarak, lider ile iiye arasinda kurulan ilk etkilesimin gerceklestigi asama
bulunmaktadir. Ardindan, gorevlerin dagitildig1 ve iiyelerin sorumluluk aldigi asama gelir.
Ucgiincii asamada, iiyelerin harekete ge¢mesi siireci soz konusudur; burada, bireylerin isle
ilgili tutum ve davraniglarint sergiledikleri goriilmektedir (Uhl-Bien ve Graen, 1995). Son
olarak, liderin, liyenin tutum ve davranislarini dikkatlice degerlendirdigi asama yer alir. Bu
dort asama, Lider iiyeiliskilerinin dinamiklerini ve gelisim siire¢lerini anlamada 6nemli bir

gergeve sunmaktadir (Cevrioglu, 2007: 42).

1.6.1. ilk Etkilesim

Ik etkilesim asamasinda, lider ve iiye, goriiniim, tecriibe, yas ve kisilik gibi gesitli
kisisel oOzelliklerini bir araya getirirler. Bu asamada etkilesime katilan bireyler, ilk kez
karsilasmis olabilecekleri gibi, onceden birbirlerini taniyor da olabilirler. Lider ve iiyeler,
gelecekte ast-iist iliskisi kuracaklari kisilerle, ise alim siirecindeki bu ilk karsilasma sirasinda
ilk izlenimlerini edinme firsat1 bulurlar. Bu ilk izlenimler, ilerideki etkilesimlerin ve iliskilerin
temelini olusturarak, karsilikli anlayis ve giivenin gelisiminde Onemli bir rol oynar.

Dolayisiyla, bu asama, Lider i{iyedinamiginin sekillenmesinde kritik bir 6neme Ssahiptir

(Wayne vd., 1994: 705).

1.6.2. Liderin Uyeye Gorev Verme Asamasi

Lider iiyeetkilesimi modelinde ikinci asama, liderin {iyelere yetki verme siirecini
kapsamaktadir. Bu agamada lider, iiyenin pozisyonuna uygun olarak ondan gesitli gorevleri
yerine getirmesini talep eder. Bu gorevler, liderin iiyenin yetkinliklerini ve performansini
farkl agilardan degerlendirme imkani1 sunar. Ikinci asamada, birinci asamaya gore lider ve ast,
birbirlerini daha iyi tanima firsati bulmuslardir; bu da karsilikli anlayigin artmasina yardimci
olur. Ayn1 zamanda, bu slirecte aralarinda bir giiven seviyesi olusmaya baslayabilir. Bu
giiven, Lider tyeiligkisini derinlestirirken, etkili bir is birliginin zeminini hazirlayabilir

(Dienesch ve Liden, 1986: 626-629).

1.6.3. Uyenin Davrams ve Tutumlar1 Asamasi

Lider tiyeetkilesiminde, 3. asama, tiyelerin liderlerine verdigi gorevlerle ilgili olarak
sergiledigi davraniglarin ortaya c¢ikmasidir. Bu asamalarda, Lider iyeetkilesimi siirecinde
{iyenin onemli katkilar sagladigi donem olarak nitelendirilmektedir. Uye, bu asamada Lider
tiyeetkilesimleri siireclerine katkilari, gorevlerin getirdigi sorumluluklar1 yerine getirerek

gosterebilir. Bununla birlikte, lideri etkileme yontemleri ve stratejileri kullanarak da katkida
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bulunabilir. Bu durum hem iiyenin roliinii giiclendirirken hem de liderle olan iliskisini
derinlestirmesine olanak tanir. Dolayistyla, bu asama Lider iiyedinamiginin gelisiminde kritik

bir 6neme sahiptir (Schriesheim vd., 2000: 675).

1.6.4. Liderin Uyenin Davramisina Yonelik Tutumlar: ve Davramis Tarzi Asamasi

Lider tyeetkilesimi teorisindeki dordiincii asama, liderin iiyelerin davraniglarini
dikkatlice degerlendirdigi ve yorumladigi siirectir. Bu asamada lider, iiyenin yaptigi
davraniglarini analiz eder ve buna dayanarak etkilesimi artirmaya ya da azaltmaya yonelik geri
bildirimlerde bulunur. Verdigi geri bildirimler, iiyenin performansimi iyilestirmek ve Lider
tiyeiliskisini giiclendirmek amaciyla yapilir. Boylece, bu asama liderin iiyenin gelisimine katki
saglarken ayn1 zamanda etkilesim siirecinin dinamiklerini de sekillendirmis olur. Bu siire¢
liderin ve {iyenin karsilikli anlayisini ve giivenini pekistiren 6nemli bir adimdir (Dienesch ve

Liden, 1986: 627).

1.7. Lider — Uye Etkilesimi ile Orgiitsel Vatandashk Davrams: Iliskisi

Smith vd. (1983), liderlerin desteklerin durumlara gore degiskenlik c¢ergevesinde
orgiitsel vatandaslik davranisin 2 temel nedene dayanarak etkileyebilecegini ifade etmislerdir.
[k neden, lider desteginin kendi basina bir vatandaslik davranisi olarak degerlendirilmesidir. Bu
baglamda, lider, kendisinin istekleri dogrultusunda baska kisilere yardimci olma gibi olumlu
davraniglar sergileyerek bu davraniglarin astlar tarafindan 6rnek alinmasina yol agar. Yani
liderin gosterdigi bu destekleyici tutum, c¢alisanlar arasinda benzer davranislarin
yaygilagmasina neden olur. Ikinci sebep ise, liderin desteginin sézlesmedeki kurallarin disinda
gelisen sosyal degisim iliskilerini temsil etmesidir. Bu durumda, astlar, liderlerinden aldiklart
destekleyici tutumlara karsilik olarak, karsilikli bir temele dayali bicimde orgiitsel vatandaslik
davraniglari sergileyerek yanit verebilirler. Bu durum hem liderin hem de ¢aliganlarin birbirine
olan bagliliklarini artirarak organizasyon i¢indeki is birligini giiglendirir (Smith vd., 1983: 655-
660).

Liderin yakiindaki bir grup iginde bulunmak, gruptaki iiyelerin hem kisisel hem de
orgiitsel odiillere erismelerine 6nemli dl¢iide katki saglar. Bu yakin gruba déhil olma siireci,
izlenim yoOnetimi taktiklerinin etkili bir sekilde uygulanmasina baglidir. Bu stratejiler
kullanilirken, cogunlukla kullanilan davranig kaliplari, genellikle Orglitsel vatandaslik
davraniglar1 seklinde ©6n plana cikar. Bu tir davranislar, grup icindeki dayanigsmayi
giiclendirirken ayn1 zamanda liderle olan iligkiyi de pekistirir. Dolayisiyla, liderin yakininda
olmak, bireylerin sosyal ve profesyonel anlamda daha fazla firsat elde etmelerine olanak tanir

(Deluga, 1991: 241).
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Yiiksek kalitedeki Lider iiyeetkilesimi iliskisinin, ¢alisanlarin is tatminini 6nemli
Olciide artirabilecegini tespit eden Podsakoff ve MacKenzie (1993), bu artisin ¢alisanlarin
daha mutlu ve motive olmalarina yol agtigini, ayn1 zamanda orgiitsel vatandaslik davraniglari
sergileme oranlarinin da belirgin bir sekilde yiikseldigini ortaya koymuslardir. Yani, nitelikli
bir liderlik tarzi, calisanlarin is ortaminda daha bagli hissetmelerine ve bu baglilik sonucunda
orgiitlerine katkida bulunma istekliliklerinin artmasia sebep olmaktadir. Bu durum hem

bireysel hem de orgiitsel diizeyde olumlu sonuglar dogurabilir (Piccolo vd., 2008: 286).

1.8. Lider — Uye Etkilesiminin Orgiitlerde Yarattigi Sonuclar

Lider ile tiye arasindaki etkilesim diizeyi arttik¢a, ¢alisanin isi birakma istegi de
onemli Olglide azalir. Bu durum, ¢alisanlarin daha fazla baglilik hissetmelerine ve islerine
olan memnuniyetlerinin artmasina neden olur. Ote yandan, liderle istenen kalitede bir
iletisimin kurulamamasi durumunda, ¢alisma gruplarinda is giici devri yiiksek seviyelere
ulagir. Bu da galisanlarin isten ayrilma oranlarinin artmasina ve dolayisiyla organizasyonun
istikrarinin sarsilmasina yol agabilir. Bu nedenle, etkili liderlik ve iletisim, ¢alisanlarin kalici
bir sekilde organizasyonda kalmalarin1 saglamak igin kritik bir neme sahiptir (Borchgreving
ve Boster, 1997: 242).

Liderle yiiksek kalitede etkilesimde bulunan astlarin, orgiit i¢inde calistigt diger
arkadaslariyla gliven ve destek temeline dayanan olumlu iliskiler gelistirme oranlart belirgin
bir sekilde artar. Bu durum, c¢aliganlarin birlikte daha uyumlu ¢alismasina ve is birligi iginde
olmalarina zemin hazirlar. Ote yandan, liderle diisiik kalitede etkilesimde bulunan astlar,
orgiit icindeki diger calisma arkadaslariyla da benzer sekilde diisiik kalitede etkilesimde
bulunma egilimindedirler. Bu durum hem bireyler arasi iligkilerin zayiflamasina hem de genel
is ortaminin olumsuz etkilenmesine yol agabilir. Dolayisiyla, liderin etkilesim kalitesi, ekip

icindeki sosyal dinamikler tizerinde 6nemli bir etkiye sahiptir (Michael vd., 2005: 4).
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IKINCi BOLUM
ORGUTSEL GUVEN

2.1. Giiven Kavram ve Orgiitsel Giiven

Giiven, organizasyonlar dahil tiim topluluklarin sosyallesmesi agisindan O6nem arz
etmektedir (Huang ve Evert, 2006: 221). Her toplumda, organizasyonda, ¢evrede ve kisilere
gore gliven kavrami farkliliklar gosterebilmektedir. Dolayisiyla giliven, kiiltiiriin
sekillendirdigi davranislardir denilebilir (Fukuyama, 2001: 45).

Uretim seviyesinin parcalara ayrilmasi yoluyla verimlilik artirma gabalari, Adam
Smith’in is boliimiine dayali felsefesinin temelini olusturur. Kitle iiretimi anlayisindaki
varsayim, isi icra eden bireylerin, gerceklestirdikleri isin gozlemi ve denetimi konusunda ya
yeterli zamana sahip olmadiklar1 ya da bu yonde bir egilim tasimadiklaridir. Bu durum, is
hakkinda karar verme yetisinin de eksik oldugu anlamina gelmektedir. Endiistriyel alanda
hiyerarsik yapilar, bu mantik ¢ergevesinde olusturulmus ve gelismistir. Dolayisiyla, orgiitsel
yapilarin ardinda yatan temel olgular arasinda giivensizlik 6nemli bir yer tutmaktadir (Varol
ve Tarcan, 2001: 93-94).

Klasik ile Neo-Klasik donemlerin incelenmesi, orgiitsel giivenin bu iki donemde farkli
icerik ve boyutlar tasimis oldugunu ortaya koymaktadir. Klasik donemin diisiiniirleri, yiiksek
oranda kurallara, mekanik bir anlayisa ve yogun verimlilik kaygisina sahip olmalar1 sebebiyle,
orgiit calisanlarina karsi smirli bir giiven duymuslardir. Bu giiven eksikligini asma kaygisi,
ayn1 zamanda yiiksek derecede kurallarla donatilmis orgiitsel yapilarin ortaya ¢ikmasina yol
acmistir. S0z konusu bu durum zaman igerisinde ¢ok ciddi elestirilerin olugsmasina sebebiyet
vermigtir. Elton Mayo'nun onciiliigiindeki Neo-Klasikgiler her seyin yalnizca maddiyatla
sinirl olmayacagi gercegini, diinyadaki yonetim kamuoyuna duyurarak yeni bir anlayis
gelistirmislerdir. Yapilan genel karsilastirmalar neticesinde, Neo-Klasik diisiiniirlerin daha
insani ve sosyal yaklagimlarla orgiit ¢alisanlarim1 daha verimli hale getirmeye calistiklart
gbzlemlenmistir (Asunakutlu, 2001: 13).

Bilimsel yonetim, Ozellikle Taylorizm olarak da bilinen yaklagim, endiistriyel
organizasyonda diisiik giiven ve kural temelli sistemleri yapilandirma egilimindedir. Bu
yaklasimin uygulandigi alanlarda g¢alisan-yonetim iliskileri, sistemin dogurdugu sonuglar
acisindan karmasik ve ongoriilemez bir yapr sergileyebilir. Uzun vadede bu durum, isciler
tizerinde zararh etkilere yol acabilir. Bu ilkeye gore organize olmus bir isletme, ¢alisanlarin
onemli sorumluluklar1 alma agisindan onlara gilivenilmemesi gerektigini diistinmektedir.

Boylece, isci sendikalar1 devreye girmek durumunda kalir; zira sendikalar, isverenlerin gorev
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ve sorumluluklarin1 daha agik ve net bir sekilde belirlemek igin caba sarf eder. Isverenlerin,
iscilerin refahin1 gézetme konusundaki giivenilirligi sorgulanabilir bir durumdur. Bu nedenle,
is¢i sendikalarinin rolii daha da 6nem kazanir. Giivenin tanimi ve olusumu iizerine yapilan
arastirmalar, disiplinler arasi bir baglamda dikkate deger bulgular sunmaktadir. Ancak
giivenin nasil olustugu konusunda hala bir uzlasmaya ulasilamamistir. Bircok arastirmaci,
giivenin organizasyonlarda algi, davranig bigimi tutum ve performans degerlendirmelerinde
sonuglar bakimindan olumlu etkiler yarattigini ortaya koymustur (Dirks ve Ferrin, 2001: 450).
Giiven, neredeyse anlam agisindan birgok kisi tarafindan bilinen, ancak tanimlanma ag¢isindan
gii¢ bir kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bununla birlikte, giiven konusundaki tanimlar
arasinda bazi ortak noktalar bulmak miimkiindiir. Cesitli aragtirmacilarin giivenle ilgili
tanimlar1 farkli boyutlar tasisa da giivenin dogasina dair temel fikir birligi saglanmistir. Sosyal
bilimler alaninda gilivenin en kapsamli tanimlarindan biri, Luhmann tarafindan yapilmistir.
Luhmann’a gore giiven kavrami, bireylerin karsisindakilerinin adil, etik kaidelere uygun ve
onceden bilinebilir davranacagi konusundaki inanglarindan olusmaktadir. Bu baglamda,
giivenin olusumu, sadece bireyler arasi iliskilerle siirli kalmayip, ayni zamanda sosyal
sistemler igerisinde anlamlarin olusturulmasina da katki saglar. Giivenin sosyal sistemlerde
nasil insa edildigi ve siirdiiriildiigli, modern organizasyonlarin verimliligi ve basarisi agisindan
kritik bir dneme sahiptir (Demircan ve Ceylan, 2003: 140).

Sonug olarak, Taylorizm gibi diisiik giivenli ve kural temelli sistemlerin, ig¢i-yonetim
iligkilerini olumsuz etkiledigi, dolayisiyla giivenin organizasyonel baglamda nasil olusturulup
stirdiiriilecegi konusunun daha fazla arastirllmasi gerektigi agiktir. Giiven, is yerindeki
iliskilerin dinamigini belirleyen 6nemli bir unsur olarak ortaya c¢ikmakta ve iscilerin
motivasyonu ile genel verimlilik iizerinde belirleyici bir rol oynamaktadir. Dolayisiyla,
glivenin yalniz bireysel bir kavram seklinde degil, sosyal iligkilerin temel bir unsuru olarak da
ele alinmas: gerektigi sonucuna varilabilir (Erdem ve Ozen, 2003: 54-55).

Gliven, glinimiiziin rekabetci piyasa kosullarinda organizasyon yapilarinda giderek
daha fazla 6nem kazanmaktadir. Cogunlukla birbirleriyle koordine saglayan ve entegre olmus
organizasyonlar i¢in giiven, gereklilik haline dontigiirken, isletme hedeflerinin etkin bicimde
ortaklaga gerceklestirilmesi gerektiginde insanlarin ihtiyag duydugu en kritik degerlerden biri
olarak One c¢ikar. Giiven, bireylere Ozerklik taniyarak, ise daha derin bir baghlik ve
motivasyon saglar. Ancak, karliligin1 artirma cabasinda olan organizasyonlar agisindan
giivenin tanimin1 yapmak olduk¢a karmasik bir siiregtir ¢ilinkii pek ¢ok isletme, genellikle
daha karli hale gelmek i¢in yeniden yapilanma ve maliyet kisma uygulamalarini tercih ederek

gecici basarilar elde etmeye caligir. Bu baglamda, Shaw’in belirttigi gibi is yerleri genellikle
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fazla kazang elde etmek icin giincel tasarim ve masraflar1 kismaya gitmektedir ve g¢abalari,
sadece ylizeysel sonuglar dogurur. Ancak, bu gegici ¢ozlimlerin Stesine gecerek organizasyon
ile calisanlar1 arasinda ortak degerlerin kesfedilmesi durumunda, son yillarin en kazancgl
organizasyonunu yapabilmek olagandir. Bunun temelinde de giiven yatar. Giiven,
organizasyon ig¢indeki iligkilerin temelini olustururken, kaidelere uyulmasi gerekmektedir.
Unutmamalidir ki bozulmus giiven duygusunu olusturmak ¢ok giictiir. Bu sebeple, kaideler
koymak ve uygulamak siireli olacaktir (Shaw, 1997: 1).

Giiven ifadesi, glivenin korunmasinin ne denli kritik oldugunu vurgular. Bu nedenle,
liderlerin giivenin saglanmasi ve siirdiiriilmesi konusunda dikkatli ve 6zenli davranmalar1 son
derece onemlidir. Giiven, ayn1 zamanda isini iyi yapan bir grubun ayrilmaz bir pargasidir ve o
grubu olusturan Kkisiler birbirlerinin is manti§ina, becerilerine ve davranis bigimlerine
giivenirler. Boylece, giivenin etkiledigi tiim dinamiklerin ne denli belirleyici oldugu daha iyi
anlasilmaktadir (Robbins, 1998: 293).

Her disiplinin kendi perspektifinden probleme yaklasarak ¢6ziim bulmaya calistigi bir
gercek olup, Worchel’e gore birbirinden farkli bu bakis acilar1 ii¢ ana baslik altinda
toplanmaktadir (Halis vd., 2007: 189).

Bireysel Diizeyde Giiven: Bireylerin birbirlerine olan inanglar1 ve bagliliklari ile ilgili
bir kavramdir. Bu diizeyde, bireyler is ortamindaki diger bireylerin yeteneklerini, niyetlerini
ve davraniglarini degerlendirerek giiven insa ederler, dolayisiyla bireysel giliven, iliskilerin
kalitesini 6nemli 6l¢iide etkileyerek calisanlarin motivasyonunu artirma potansiyeline sahiptir.

Grup Diizeyinde Giiven: Takim iiyelerinin birbirlerine duydugu giiveni ifade eder.
Giiven dolu bir ortamda var olan gruplar, bilgi paylasimini kolaylastirmakla kalmaz, ayni
zamanda etkili iletisim kurarak isbirligini artirir. Bu sayede yiiksek giivene sahip gruplar,
sorunlar1 daha etkin bir sekilde ¢ozebilir ve yenilikgi fikirler gelistirme konusunda daha istekli
hale gelirler.

Organizasyonel Diizeyde Giliven: Organizasyonun genel yapist ve kiltiri ile
dogrudan iligkilidir. Liderlerin tutumlari, iletisim tarzlari ve organizasyonel politikalari,
calisanlarin organizasyona olan giivenini derinden etkileyerek yliksek diizeyde organizasyonel
giivenin, ¢alisan baghiligini artirma, verimliligi yilikseltme ve ¢alisanlarin organizasyonu daha
uzun siire tercih etme egilimlerini destekledigi goriilmektedir.

Worchel’in bu ii¢ diizeyi, giivenin ¢ok boyutlu bir kavram oldugunu ve her seviyede
farkli dinamiklerin etkili oldugunu acgik¢a ortaya koyarken, giivenin artirilmasi hedefi yalnizca
bireyler arasinda degil, ayn1 zamanda gruplar ve organizasyonlar diizeyinde de onemli bir

ama¢ olmalidir. Giivenin giiclendirilmesi, organizasyonlarin basarisi ve sirdiiriilebilirligi
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acisindan kritik bir faktor olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu nedenle liderlerin giliveni insa
etmek icin etkili stratejiler gelistirmesi ve bu stratejileri uygularken tiim diizeyleri dikkate
almasi1 kagmilmaz bir gereklilik olarak degerlendirilmektedir.

Giivensizlik, yalnizca bireyler arasi iligkilerde degil, aym1 zamanda dini inanglar
baglaminda da kendini agik¢a ortaya koyan bir durumdur. Bu baglamda, dindar bireyler
arasinda dinin ne 6l¢iide ictenlikle yasandigi, inanglarin derinligi gibi g¢esitli sorular tartismali
hale gelirken, giivenme durumunun var olmasi veya yoklugu yasamin her asamasinda
hissedilmektedir (Yavuz, 2003; 29).

Gliven duygusunun eksik oldugu iliskilerin siirdiiriilebilir olmayacagi kabul
edilmektedir. Bu baglamda giivenin {i¢ temel boyutu bulunmaktadir. Bunlar, bireyin kendine
giivenmesi, gilivenilir olmast ve diger bireylere de gliven duymasidir. Kendine glivenme
duygusu, bireyin basta kendi sinirlarin1 belirlemesi, kabul etmesi ayn1 zamanda bu dogrultuda
icsel sesine kulak vermesiyle sekillenir. Bu durum, bireyin ana ahlak degerleri ve konuyla
ilgili kararliligiyla dogrudan iligkilidir. Sonug olarak kendine giivenme yani 6zgiiven, baska
insanlara giivenme ve giivenilirlik durumlarini temel alir. Bir bireyin giivenilir kabul
edilebilmesi i¢in, sozlerini tutmasi, biitliinliikk sergilemesi, belirli bir gorevi yerine getirme
becerisinin bulunmasi (6zyeterlilik) ayn1 zamanda dogru, diiriist ve sorumluluklarini yerine
getirmesi, ayrica kendisinden beklenilen davranislar1 sergilemesi gerekmektedir. Ote yandan,
bireylerin baska bireylere giivenmesi agamalarinda beklentiler, bireysel o6zellikler, diinya
goriisii ve karsilikli ¢ikarlara bagli olarak karmasik bir siire¢ s6z konusu olabilmektedir
(Asunakutlu, 2001: 2-3).

Organizasyonlar iginde yiriitiilen siyasi davraniglar, yonetimsel bir yapinin alt
kademesinden en {ist diizey yoneticilere kadar uzanabilir. Bu baglamda yoneticiler i¢in bu
politikalar genellikle karar verme siire¢lerinde olusturulurken, giiven, referans noktasi olarak
one ¢ikmaktadir. Insanlarin birbirleri arasindaki giiveni olusturmak, her iki tarafinda kazanma
felsefesinde sonuglar elde etmeye yonelik bir yol sunarken, bununla birlikte organizasyon
icinde ¢alisanlarin giiclii ve avantajli yonlerini de igermesi gerektigi unutulmamalidir. Orgiit
icerisindeki diisiik giliven seviyesi iiretimde verimsizlige, strese, karar verme siireclerinde
aksamalara, giivensizlik igverenlerin siirekli degisimine, potansiyeli tam kullanamamaya,
ongoriilemeyen maliyetlere, diisiik morale, yiiksek giiven siirekli artan is devamlilifina,
yiiksek morale, yeniliklere acik olmaya, etkin iletisim ve degisime sebebiyet vermektedir.
Yiksek giivende verimlilik artmakta iken diisiik giiven ve giivensizlikte bu durumun aksi

goriilmektedir (Geng ve Halis, 2006: 199).
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Giiven, zaman igerisinde bireylerin birbirleri ile olan iligkileri sonucunda ortaya ¢ikar.
Gliven kavrami, kigilerin diger kisilere dair olumlu beklentiler icerisinde olmasit ve bu
beklentilerin sonucunda psikolojik olarak hassasiyet gostermesi seklinde tanimlanabilir.
Bilhassa calisan ile isveren arasindaki iligkiler oncelikli olmak lizere is yasaminda biiyiik bir
oneme sahip olan giiven Orgiit lizerinde mevcut olan biitiin iliskilerde baskin bir role sahiptir
(Kocaoglu ve Ozdemir, 2020: 20).

Biitiin iligkilerin temelini giiven olusturur. Zaman gegctik¢e artar ve artmasiyla dogru
orantili olarak iliskiler arasinda saglamlik duygusu yaratir. Kisiler olarak kendi diinyamizda
yasadiklarimizi giivenebildigimiz bireylerle paylasir ve bu bireyler i¢in ek sorumluluklar
istlenebiliriz. Gliven, bireylerin, olaylarin, durumlarin veya siireglerin mantikli bir sekilde
kabul edilmesi, gilivenilir ve tutarli olmasi pozitif yansimalar1 kisinin inanma duygusunu
etkilemesidir. Kisilerin tutarliligi, adil olusu, samimiyeti ve giivenilirligine inanmak ondan
emin olmay1 saglar (Demirel, 2008: 180). Baska bir degisle giiven, bir grup ya da kisinin
digerlerinin eylemlerine karsi savunmasiz kalma istekleri seklindedir (Mayer vd., 1995: 712).

Is hayatinda giiven kavraminmn insan enerjisi, giicii ve motivasyonunu saglamak,
yOneticiye giivenerek ise olan baghiligi arttirmak, calisanlar arasindaki sorumluluk ayni
zamanda yetkilerinin dengesini saglayarak birbirleri arasinda ¢ikabilecek huzursuzluklara
engel olmak, calisanlarin attiklari dogru adimlarda orgiit destegini hissetmelerini saglamak
gibi birgok konuyu kapsadigi goriilmektedir. Orgiitsel giiven terimi kavramsal olarak farkli
sekillerde tanimlanmaktadir. Orgiitsel giiven, isverenin kendisindeki destek ve giiven hissi
olup kendisinin seffaf, acik sozlii ve vermis oldugu taahhiitleri uygulamaya gecirecegi
inancidir (Taskin ve Dilek, 2010: 38). Diger bir tanima gore ise belli amaglar i¢in bir araya
gelen oOrgiit icindeki liyelerin birbirleri arasindaki iliskilerinde diiriistliik, samimiyet, inang,
baglilik vb. degerlerin ortaya ciktig1 ve bu degerlerin meydana getirdigi bir siireg olarak ifade
edilmektedir (Bas ve Sentlirk, 2011: 35). Greenberg, orgiitsel giiveni galisanlarin iginde
bulundugu Orgiitiin amaglarin1 ve degerlerini benimsemeleri aym1 zamanda duygusal
bagliliklarinin giiglii olmas1 ve orglit icerisinde siire§en bir sekilde caligma arzularinin
mevcudiyetini korumasi olarak belirtmektedir (Perry ve Mankin, 2007: 167). Yapilan tanimlar
1s181inda orgiitsel giliven, oOrgiite giliven, orgiitiin icerisindeki ¢aligma arkadaglarina giiven
bununla birlikte amirlere yani iistlere giivenme seklindeki ii¢ durumu igeren kapsamli bir
kavramdir.

Calisanlar zamanlarinin ¢ogunu igerisinde bulunduklari is yerlerinde yani orgiitlerde
gecirmektedir. Dolayisiyla calisanlarin her birinin kendi Orgiitlerinde alinan kararlarin birer

parcasi olabilmeleri kendi hak ve ¢ikarlarinin korunmasi, performans arttirici ¢alisma ortami
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hazirlanarak Orgiitiin mal ve hizmetlerinin kalitesinin arttirilmasi i¢in dncelikli olarak giiveni
hedeflemek ve bu dogrultuda kurallar konulmasi1 gerekmektedir ve bu kurallarin ana hatlarini
dort faktorde toplamak miimkiindiir. Bunlarin ilki orgiit icerisindeki acik ve seffaf iletisim,
ikincisi karar alma asamalarinda 6rgiit icindeki tiyelerin etkin rol almalari, {igiinciisli amaglar
dogrultusunda paylasilacak olan bilgi ve enformasyon, dordiinciisii duygu ve beklentilerin
dogru bir sekilde yansitilmasidir (Demirel, 2008: 181).

Orgiitte dikey yonlii giivene dayali iliskilerin giiven ortaminin ilerletilip
gelistirilmesiyle birlikte, orgiit icindeki iiretkenligin, etkinligin ve orgilite duygusal olarak
bagliligin etkilenmesi sonucunda, kendisinde oOrgiite aidiyetlik bagi kuran ve ayn1 zamanda
tatmin diizeyi en iist seviyede olan bununla birlikte orgiitten ayrilmay: istemeyen calisanlar
olusturulur (Aksoy, 2017: 32). Calisanlarin bagliligini arttiracak olan diger bir durum da
calisma kosullarinda iyi yonde yapilacak iyilestirme ve gorevde ylikselme gibi motivasyon
arttirict firsatlarin ¢alisanlara sunulmasidir. Calisanlar arasindaki is bolisimi ve gelir
dengesizligi, kendi aralarindaki rekabet, kisiye 6zgii muamele, orgiit icerisindeki ortak duygu
ve diislincelerin paylagilmamasi gibi durumlarda orgiite olan baglilik azalarak hem zaman
hem de emek kaybina yol agacak ayni zamanda da 6rgiitiin kaynaklarinin bosa harcanmasina
sebep olabilecektir. Biitiin bunlarin aksine giiven ortaminin saglanmasi ile orgiitiin amacina
ulagmasi ve problem ¢oziimii konularinda basarili, denetim maliyetlerinin diisiik oldugu ve
verilen kararlar dogrultusunda risklerin ortadan kaldirildigi bir orgiit saglanmis olacaktir
(Tiiziin, 2007: 105).

Yapilan arastirmalar orglitsel glivenin, calisanlarda orgiit icinde 6grenme, fayda
saglama, islem maliyetini azaltma, sorumluluk bilincini arttirma, ¢alisanlar arasindaki
baglhilig1 arttirma, c¢alisanlarin performansimi {ist diizeyde tutma cabalarini saglama gibi

sonuglarinin bulundugunu ortaya koymaktadir (Cubukeu ve Tarakgioglu, 2010: 59).

2.2. Orgiitsel Giivenin Onemi

Giiven, kigilerin meslek hayatlarinda da sosyal hayatlarinda da baskalariyla iliskiler
kurarken kritik bir rol iistlenmektedir. Bu giiven duygusu, sosyal c¢evrelerinde aile ve
arkadaglariyla olan etkilesimlerin yani1 sira profesyonel yasamda ise orgiitsel iliskilerin
kalitesini belirlemekte 6nemli bir etkiye sahiptir. Sonug olarak, giiven, bireyler arasindaki
baglar1 giiclendirerek tiim toplumu bir arada tutan ve sosyal uyumu saglayan temel bir 6zellik
olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Bu baglamda, giivenin varligi, insanlar arasindaki
etkilesimlerin saglikli bir sekilde gelismesini ve bireylerin birbirlerine duydugu baglilig

artirmasini saglamaktadir (Saunders, 2012: 33).
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Insanlar arasindaki iliskilerin temelini giiven unsuru olusturmaktadir. Dolayisiyla hem
kisisel hem de kurumsal hayatta giiven saglanmasi ve gelistirilmesi amaciyla siirekli bir emek
gosterilmesi olduk¢a 6nemlidir. Bilhassa meslek hayatinda giivene odakli iliskiler kurmak
kritik bir rol oynamaktadir. Bu iliskilerin giiclendirilmesi, glivenin kurumsal bir yapiya
doniistiiriilmesi ve siirekliliginin saglanmasi, organizasyonlarin basarilar1 i¢in hayati bir
Ooneme sahiptir. Glivenin tesis edilmesi, calisanlar arasinda is birligi ve dayanigsmay1 artirarak,
verimliligi yiikseltmekte ve genel olarak saglikli bir caligma ortami olusturmaktadir. Bu
baglamda, giivenin gelistirilmesi, sadece bireyler arasi iligskiler de degil ayni zamanda
organizasyonlarin uzun vadeli basarisi i¢in de kritik bir unsur olarak ortaya ¢ikmaktadir
(Demirel, 2008: 184).

Orgiitler, giiven kavrammin calisanlarin  birbirleri arasindaki etkilesimlerin
olusumunda ve onlarin Orgiitsel hedeflere odaklanmasinda can alici bir nokta oldugunu
bilmektedirler (Altuntas ve Baykal, 2009: 189). Ayn1 zamanda giiven, Orgiit icindeki
iligkilerin siirekli ve diizenli bir sekilde devam etmesinde son derece Onemli bir rol
oynamaktadir. Giiven, ayn1 zamanda Orgiitlerin uzun vadede varliklarini siirdiirebilmeleri ve
calisanlariyla saglikli bir biitiinlesme gergeklestirmeleri i¢in ana unsurdur. Giivenin varligi,
calisanlarin birbirleriyle olan etkilesimlerini gii¢lendirirken ekiplerin uyumlu bir sekilde
calismasint da tesvik eder. Bunun yani sira, is yasaminda c¢alisanlar arasindaki sosyal
iligkilerin kalitesinin artmasi, takim caligmalar1 ve genel i giiciiniin niteliginin ylikselmesi,
glivenin Orgiitler igin ne denli degerli bir bilesen oldugunu gostermektedir. Giivenin
saglanmasi, yalnizca bireyler arasi iligkileri degil, ayn1 zamanda organizasyonel basariy1 ve
verimliligi de olumlu yonde etkileyerek, uzun siireli basartyr miimkiin kilmaktadir (Mayer
vd., 1995: 712).

Glinlimiiz is diinyasinda kiiresellesmenin etkileri, is giiclindeki ¢esitlilik, sanal orgiit
yapilarinin yayginlagmasi, bilgi teknolojilerinin artan dnemi ve merkezden alinmayan Kararlar
gibi faktorler, orgiitler i¢in insan kaynaklarini oncesinden farkli ve yenilik¢i bir sekilde
yonetmelerini gerektirmektedir. Bu dinamik ortamda, yoneticilerin, ¢esitlilik gosteren ekipleri
etkin bir sekilde yonetebilmesi ve sanal platformlarda verimli iletisim kurabilmesi i¢in yeni
stratejiler gelistirmesi kaginilmaz hale gelmistir. Ayrica, bilgi teknolojilerinin sagladigi
olanaklar, insan kaynaklar1 yonetimini daha esnek ve adaptif bir hale getirirken merkeziyetsiz
karar verme siirecleri de calisanlarin katiliminm1 artirmakta ve organizasyonel bagliligi
giiclendirmektedir. Bu nedenle, modern orgiitler degisen kosullara uyum saglamak i¢in insan
kaynaklarini yonetim bigimlerini gézden gecirmek ve yenilemek durumundadir (Saunders,

2012: 34). Gliniimiizdeki is hayatinda orgiitlerin, insan kaynaklarinin gelismesini dnemseyen,
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calisanlarin bireysel bakis agilarini gbozeten ve birbirlerine karsilikli olarak saygili olma
temelinde bir arada ¢alismalarina olanak saglayan vizyona sahip olmalar1 olduk¢a 6nemlidir.
Bu tiir bir yaklasim, calisanlarin motivasyonunu artirarak, is tatmini ve baglilik diizeylerini
giiclendirmektedir. Boylece orgiitler, nitelikli insan kaynaklarii hem ¢ekmekte hem de elde
tutmakta daha basarili olabileceklerdir. Nitelikli ¢alisanlarin bu sekilde desteklenmesi,
orgiitsel performansin artirilmasinda 6nemli bir etken haline gelmekte ve dolayisiyla orgiitler,
kolektif bir sinerji olusturarak daha etkili bir sekilde hedeflerine ulagsma sans1 elde etmektedir.
Bu da uzun vadede hem c¢alisanlar hem de organizasyonlar i¢in siirdiiriilebilir bir basari
anlamina gelmektedir (Mayer vd., 1995: 712). Bunun yani sira nitelikli insan kaynaklarinin
etkin bir sekilde yonetilmesi ve rekabet avantajinin saglanmasinda, orgiit iiyeleri arasinda ve
yoneticilerle kurulan karsilikli giivenin son derece 6nemli bir rol oynadig belirtilmektedir.
Giiven, sadece bireyler arasi iliskileri giiclendirmekle kalmaz, ayn1 zamanda ekipler
arasindaki ig birligini artirarak, genel verimliligi de olumlu yonde etkiler. Ayrica, orgiitlerde
karsilagilan bilinmeyen ve siirekli degiskenlik gosteren calisma kosullari, orgiitiin yapisinda
ve Orglit arasindaki iliskilerde meydana gelen degisiklikler, giiven kavraminin 6énemini daha
da artirmaktadir. Bu tiir dinamik ortamlarda, ¢alisanlarin birbirlerine ve yoneticilerine olan
giiven duygusu, belirsizliklerle basa c¢ikmalarina ve oOrgiitsel hedeflere odaklanmalarina
yardimci olur. Dolayisiyla, giivenin tesis edilmesi hem bireyler hem de oOrgiitler igin
slirdiiriilebilir bir basar1 saglamada kritik bir unsur olarak ortaya ¢ikmaktadir (Callaway,
2006: 198).

Orgiitlerin calisma ortamlarinda ortaya cikan sorunlarla etkili bir sekilde basa
cikabilmeleri, daha esnek ve adaptif yapilar kurabilmeleri ve rekabetci baskilar karsisinda
avantaj elde edebilmeleri igin giivenin giiclii bir kaynak oldugu goézlemlenmektedir. Bu
baglamda, meslek hayatinin kisilere belli bir sinirda 6zgiirliik taniyan ve is birligi yapilmasina
Oonem veren takim temelli Orgiit yapilar1 ihtiyaci ortaya g¢ikarmasi, giiven tesis edilmesini
mecbur hale getirmektedir. Takim calismalari, tiyelerin birbirleriyle olan etkilesimlerini
artirarak ortak hedeflere ulasma konusunda daha etkin bir yaklasim sergilemelerini saglar. Bu
da calisanlarin birbirlerine giiven duymalarini ve desteklemelerini tesvik eder. Sonug olarak,
giivenin olusturulmast ve giiclendirilmesi, sadece bireyler arasindaki iliskilerin degil, ayni
zamanda Orgiitiin genel performansinin ve dayanikliliinin da 6nemli bir unsuru haline
gelmektedir. Bu nedenle, oOrgiitler giiveni saglamak i¢in stratejiler gelistirmeli ve
uygulamalidir (Miihl, 2014: 128).

Takim anlayisina sahip ve esnek yapilart olan oOrgiitlerde, gelenek¢i yoOnetim

yaklasimlarindaki karar verme siireclerinde ¢alisanlarin aktif olmasi, sorumluluk paylagimi ve
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is birliginin 6n planda oldugu calisma sekillerinin mevcudiyeti sz konusudur. Calisanlarin
arasinda olusturulan giiven s6z konusu yapilarin odak noktasidir ve giiven kavraminin bu
siiregteki roliiniin 6nemini ortaya c¢ikarmaktadir (Kramer, 2006: 79). Orgiitsel giiven,
calisanlar arasinda dayanismanin artmasina yardimci olarak, orgiitlerin ortak hedefleri igin
davranan bir kiiltiiriin olusmasini kolaylastirmaktadir (Miihl, 2014: 130). Ayn1 zamanda,
orgiitsel giiven, oOrgiitte calisanlar arasinda oOrgiit politikalar1 ve prosediirlerine goniillii bir
sekilde ayak uydurmalarin1 olumlu yonde etkilemektedir. Giiven ortami, ¢alisanlarin Orgiit
icindeki uygulamalara ve yoneticilerin kararlarina daha acik bir tutum sergilemelerine olanak
tanir. Bu nedenle, yoneticilerine ve drgiitlerine giiven duyan bireyler zaman zaman kendilerini
olumsuz yonde etkileyen oOrgiitsel uygulamalar1 bile daha kolay kabullenebilmekte ve bu
durum, Orgiitsel bagliliklarini artirmaktadir. Sonug¢ olarak, giivenin varligi, ¢alisanlarin
organizasyon ic¢indeki rolleri ve sorumluluklari konusunda daha fazla sahiplenme hissi
yasamalarma yardimci olmakta ve boylece orgiitiin genel isleyisine katkida bulunmaktadir
(Saunders, 2012: 37).

Giiniimiizdeki orgiitlerde, ¢agimizin degisim igerisinde olan ve aktif i hayatinda
orgiitsel glivenin 6nemi sik¢a vurgulamaktadir. Bu giiven duygusu, is ortamindaki belirsiz
durumlarin azaltilmasina yardimci olmakta ve c¢alisanlarin kendilerini daha giivende
hissetmelerini  saglamaktadir. Ayrica, oOrgiitsel gliven ¢alisanlarin  beklentilerinin
karsilanmasini da kolaylastirarak, onlarin motivasyon ve baglilik diizeylerini artirmaktadir.
Bunun yani sira orgiitiin yiikiimliiliikklerini yerine getirmesi, calisanlarin bu siiregte giiven
duymasiyla daha etkili bir sekilde gerceklesmektedir. Sonug olarak, orgiitsel giiven, sadece
bireylerin caligma deneyimlerini degil, ayn1 zamanda organizasyonun genel basarisini da
olumlu yonde etkilemektedir. Bu nedenle, modern is ortamlarinda glivenin saglanmasi ve
gliclendirilmesi kritik bir 6neme sahiptir (Miihl, 2014: 132). Ayrica, ¢alisanlarin tutum ve
davraniglarini etkilemesi, orgiitsel giiven kavraminin, orgiitsel ortamlarda diizgiin ve verimli
iliskiler kurulmasina yardimci olurken, oOrgiitteki performansin da artmasini saglamasi

beklenmektedir (Mayer vd., 1995: 713).

2.3. Orgiitsel Giiven Modelleri

Orgiitlerin elde edecegi sonuglar agisindan beraberinde ¢alisanlara rahat ve huzurlu bir
ortam saglanmasi acisindan 6nemli olan Orglitsel gliven kavrami iizerinde yapilan bir¢ok
arastirmada bu kavramin benzer ve farkli taraflar1 ele alinmis olup oOrglitsel giiven ile ilgili

modellerden 6ne ¢gikanlardan bazilari asagida agiklanmistir.
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2.3.1. Mishra’ya Gore Giiven Modeli

Mishra (1996) orgiitsel giiven kavramini; orgiit ve bireylerin diger tarafin giivenilir,
net, alakali ve yeteri kadar olmasina iliskin bir giiven modeli olusturarak orgiit yahut
bireylerin duydugu inang ya da beklentiler olarak tanimlamaktadir.

Yeterlilik, orgiitte var olan yetenekler dogrultusunda o6rgiitiin pazardaki mevcudiyetini
siirdlirme miicadelesini gostermektedir. Calisanlarin yonetici ve arkadaslarinin orgiit icinde
yeterli olduguna olan inanci onlarin orgiitsel giivenlerinin artmasina ve bu durum da liderlikte
etkinlik algisinin ortaya ¢ikmasina neden olan bir unsurdur (Kramer, 2006: 93). Aym
zamanda yeterlilik, ¢alisanlarin orgiitlerindeki yoneticiler ya da liderlik yeterliliklerine olan
giiveni de yansitmaktadir (Saunders, 2012: 36).

Mishra modelindeki ikinci boyut, ¢alisanlarin 6rgiitte kendilerini rahat bir sekilde ifade
edebilecekleri orgiit icindeki gilivene nasil katki saglayabileceklerini sorgulayan agiklik
boyutudur. Mishra (1996), a¢ikligin olmadigi bir durumda giivenden bahsedilmesinin
mimkiin olmadigimni zira giiven duygusunu besleme 6zelligi sebebiyle her ikisinin dogru
orantili bir sekilde ilerledigini belirtmistir. Ayrica agikligin giliveni destekleyen yapisi
sebebiyle agiklik ve giivenin dogru orantili sekilde hareket ettigini belirterek yaptigi
calismada yoOnetici ve c¢alisanlarin birbirleri arasindaki agik iletisimleri sonucunda ortaya
cikan glivenin 6nemini vurgulamaktadir. A¢iklik algis1 ayn1 zamanda yoneticiler ya da lider
olanlar tarafindan orgiit icerisinde giiven duygusunu yaratilabilecektir (Cetinel, 2008: 32).

Mishra (1996), modelinin diger bir boyutunu da ilgililik olarak saptamgtir. Orgiit
tiyelerinin yoneticilerinin veya liderlerinin kendilerini dinlemeleri, iletisim halinde olmalarini,
kendilerini ifade edebilmelerine olanak saglamalari, onlarin ¢ikarlarini koruyarak mutluluklar
ile ilgili olma durumlarimi ifade etmektedir (Saunders, 2012: 35). Dolayisiyla g¢alisanlar
yoneticileri tarafindan kendi ¢ikarlarinin korunduguna, kanaat getirerek iist seviyede orgiitsel
giivene sahip olur. Bununla birlikte ¢aligsanlar1 anlama gabasini gerektiren bu boyut orgiit,
idareci ya da bireyin kendi cikarlar1 ile karsisindakinin menfaatlerini dengeledigi bir
durumdur.

Modelin son boyutu ise itimattir ve tutarli bir o kadar da giivenilir davraniglar
sergilemeyi gerektirir. Baska bir sdylemle yonetici ve ¢alisanlari arasindaki tutarli ve giivenli
davraniglarin akabinde oOrgiitsel siirecte verilecek olan kararlarin bu davraniglardan

etkilenmesi, buna bagli olarak da giivenin artmasina sebep olmaktadir (Mc Gregor, 1967: 51).
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2.3.2. Bromiley ve Cummings’a Gére Orgiitsel Giiven Modeli

Bromiley ve Cummings’in gliven modelinde iki farkli degerlendirme mevcuttur.
Bunlar bireylerin iliski ve davraniglarindaki beklentilerini gosteren bireysel giiven ve
bireylerin orgiitlerindeki iliski ve davranislarindan beklentilerini gosteren orgiitsel giivendir.
Bu modelde amag, is gorenlerin orgiitteki giliven iliskileriyle farkli seviyede olusan giiven
ortaminin sonuglarini belirlemektir (Aksoy, 2009: 75).

Bromiley ve Cummings (1996) duygusal, bilissel ve niyetsel olmak {izere giiveni ii¢
boyutta el almislardir. Duygusal boyutta kisinin itimatla ve gilivenilir davranis sekillerinden;
biligsel boyutta, kisinin hareket ve isteklerinin tutarliligindan; davranigsal boyutta ise, kisinin

faydaciliktan uzak oldugunu iddia eder

2.3.3. Shockley-Zalabak, Ellis ve Winograd’a Gére Giiven Modeli

Shockley-Zalabak Ellis (2006) ve Winograd, Mishra (1996) modeline ilaveten
0zdeslesme boyutunu ilave etmis ve bes boyuttaki modeli gelistirmistir.

Mishra (1996) modelinin netlik, yeterlilik, ilgililik, itimat edilirlik boyutlarina eklenen
Ozdeslesme boyutu; orgiitteki bireylerin orgiitiin ortak hedef, deger, norm ve inanglarini
paylasarak her birinin birbiri ile ortilisiip ortiismedigini belirlemeye galisir (Tiiziin, 2007: 112).

Ozdeslesme kavrami, calisanlarda orgiit igerisinde birey olma ile birlik olma
arasindaki dengeyi nasil saglayacag ile ilgilidir. Calisanlar kendilerini Orgiitiin bir pargasi
olarak goriip aidiyetlik duygusunu yiiksek diizeyde tutarlarsa orgiitsel giiven ve performans
yiiksekligi ortaya c¢ikacaktir. Aksi bir siirecte ise calisanlarin aidiyetlik duygular diistik
olacagindan orgiitsel giivenin ve performansin da diisiikligi s6z konusu olacaktir (Miihl,
2014: 145).

Shockley-Zalabak vd. (2000)’ne gore yeterlik boyutunda ¢alisanlar orgiitlerinin yeterli
ve devamli olusuna iligkin inanca, calisanlarin 6rgiit i¢indeki arkadaslari ile idarecilerinin
yeterliligine olan algilarin1 6lgmektedir. Agiklik boyutu; bilgilerin net ve dogru bir sekilde
paylasilarak bireyler arasindaki iletisimin seffaf olmasi ile ilgilidir. Ilgililik boyutu;
calisanlarin digerleri ile anlayish bir sekilde, duygudaslik kurarak onlara anlayish ve
toleransli olma algilarim1 dlger. Itimat edilirlik boyutu; c¢alisanlarin arkadaslarinin ve
oOrgiitiiniin sozlerini tutup tutmadigimmi ve bunun sonucunda ortaya cikan davraniglardaki
tutarliliklarmi dlgmektedir. Ozdeslesme boyutu ise drgiit {iyelerinin drgiitteki ortak amaglari,

degerleri, inanglar1 ve normlar1 benimseyip benimsemedigini 6l¢mektedir (Sayim, 2009: 56).
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2.3.4. Whitener, Brodt, Korsgaard ve Werner’a Gore Giiven Modeli

Bu modelde, yonetici ile orgiit igerisindeki ¢alisanlarin arasindaki giiven iligkileri ele
alinmis ve calisanlarin yoneticilerine giivenlerini etkileyecek faktorler bes ana boyut seklinde
incelenmistir (Whitener vd., 1998: 516).

Davraniglarda tutarlilik; yoneticinin davraniginin Ongoriilebilirligini ortaya c¢ikaran
davraniglarinda tutarlilik sergilemeleridir. Calisanlar yoneticilerinin yapacaklar1 davranislar
tahmin ettigi siirece onlara giivenleri artabilecektir. Ikinci boyut, davranislardaki dogruluk
(diirtistliik); yoneticilerin verdikleri sozlerle davraniglar1 arasindaki tutarlilik davranislarinin
calisanlar tarafindan degerlendirilmesidir. Yoneticilerin verdikleri sozlerle ve kendilerini
dogru ifade edebilmeleri dogrulukla iliskilidir. Diger bir sdylemle, yoneticilerin dedikleri ve
eylemleri arasindaki denge davranislar iizerindeki diiriistliigii gdstermektedir. Ugiincii boyut,
kontroliin paylasilmast ve dagitilmasi; calisan kisilerin Orgiitiin karar verme siirecinde
olmalar1 ve gorevlerdeki yetki devri giiven davraniglarinda etkin rol oynamaktadir. Caligsanlar
Orgiitte karar alma siirecinde ve aymi zamanda gorev aldiklari siirece oOrgiite giivenleri
artmaktadir. Dordiincii boyut olan iletisim; yoneticiler ve calisanlar arasindaki bilgi aginin
acik ve seffaf olmasini ifade eder. Calisanlarin kendilerini ifade edebildikleri, yoneticileriyle
diisiincelerini rahatca paylasabildikleri bir ortam giivenilirlik seviyesinin artmasina sebebiyet
verecektir. Son olarak, ilgi gosterilmesi; yoneticilerin calisanlarin beklentilerine ve
ihtiyaclaria gore hareket etmelerini ifade etmektedir. Ayn1 zamanda, ¢alisanlarin bu beklenti
ve ¢ikarlarin karsilayip ona gére davranan yonetici kendi ¢ikarlarini 6n plana almayip bunun
icin calisanlar1 kullanmaktan c¢ekinecek ve bu durum her iki tarafin birbirine olan giivenin

olusmasini destekleyecektir (Whitener vd., 1998: 518).

2.4. Orgiitsel Giivenin Boyutlar
Simdiye kadar yapilan arastirmalarda giivenin orgiitsel yasamdaki etkilerinin alt boyut
olarak ¢alisanlarin kendi aralarindaki giiven, yoneticilere duyulacak olan giiven ve orgiitlere

olan giivenler sekilde 3 faktor olarak belirlendigi goriilmektedir (Mayer vd., 1995).

2.4.1. Cahsanlarin Kendi Aralarindaki Giiven

Orgiit icerisinde calisanlar arasinda gerceklesecek olan giiven ortak deger ve amag igin
birlesmis c¢alisanlar ic¢in takim ruhu ile hareket etmelerini bdylece oOrglitsel hedefleri
gergeklestirme konusunda hizli ilerleme gdstermelerini saglayacaktir. Is arkadaslarina giiven,
calisma hayatinda calisanin karsisindakine tutum ve davranislarindan zarar gelmeyecegine

olan inancr olarak degerlendirilebilir (Celik vd., 2011: 6).
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Orgiit icerisinde calisanlar birlikte hareket ettikleri, iletisim kurduklari,
sosyallestikleri, bilgi paylasimi yaptiklart c¢alisma arkadaslariyla gruplar halinde stirekli
etkilesimdedir. Dolayisiyla birbirlerine glivenmeyen calisanlarin meydana getirdigi grupta
ortak hedeflerden s6z etmek miimkiin degildir. Cilinkii bunun i¢in ¢aba gostermezler ve bu
durum beraberinde orgiite yabancilasmay1 saglar. Ortaya ¢ikan bu yabancilasma c¢alisanin
motivasyonunu azaltarak performansinin zayiflamasina sebebiyet verecektir. Tiim bunlarin
neticesinde calisanin Orgiite olan inanci ve baghlig1 azalacak ayni zamanda orgiitsel bag
zayiflayacaktir. Calisanlarin birbirleri arasinda olusturdugu giliven ortaminda ise orgiitsel
baglilik yiikselecek zira birbirleri ile olan iletisim ve ortak ¢alisma performansi arttiracaktir

(Mayer vd., 1995: 735).

2.4.2. Yoneticiye Giiven

Yoneticiye giiven, genellikle alt kademede islerini yapan calisanlarin yoneticilerinin
diiriistliigline ve davraniglarina duyduklari inan¢ olarak ifade edilmektedir. Calisanlarin
yoneticilerinin tutumlarina kars1 verdikleri bir karsilik ya da 6diil olarak da nitelendirilen bu
inang calisanlar1 yonetici karsisinda savunmasiz birakmakta ve kendilerine yonelik tutum ve
davraniglar1 sonucunda yoneticilerine saygi duymasi anlamina gelmektedir (Durdag ve
Naktiyok, 2011: 28).

Orgiitlerde  yoneticilerin  verdikleri sozleri davramslart ile dogru orantili
gergeklestirmeleri yoneticiye olan giivenin ana belirleyicisidir. Yoneticiye giiven duyulmasi
icin yOneticinin tutarh, diiriist, ahlakli, glivenilir, dogru ifade edebilme yeteneginin bulunmasi
gerekmektedir. Yoneticiler akabinde 6rgiit igerisinde davraniglariyla da bu yeteneklerini ifade
ettigi siirece orgiit igindeki gliveni saglamis olurlar aksi takdirde bunun tam tersi davranislar
orgiit igerisindeki giivenin azalip yok olmasina sebep olabilecektir (Saym, 2009: 58).

Whitener (1998)’in degisiyle; calisanlarin orgiitsel karar alma siire¢lerinde kendileri
hakkinda kararlarda etkili olmalar1 ve ayn1 zamanda ¢ikarlarin1 gézetmeleri ¢alisanlarin orgiit
streglerinde katilimini yoneticilerinin  saglanmasimin devamlilifi boyunca gilivenleri de
olumlu y6nde olacaktir (Develioglu, 2012: 143).

Calisanlarin yoneticilerine karst olan gliven duygulari onlarin orgiite olan bagliliklarini
da giliclendirmektedir. YoOneticisine gilivenen calisanlar orgiite daha bagli olacak ve islerine
kendilerini daha ¢ok adayacaktir. Bununla birlikte yoneticilerine giivenen calisanlar

orgiitlerinin amaglariin gergeklestirilmesine katki saglayacaktir (Kramer, 2006: 89).
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2.4.3. Orgiite Duyulan Giiven

Orgiitsel hedeflerin gerceklestirilmesi icin dnemli bir unsur olan drgiite giiven boyutu,
sadece yoneticinin giivenilirligi ile degil Orgiitiin tamamina yani orgiitiin bir biitiin olarak
algilanmasina gore degisiklik gostermektedir. Yoneticiye giiven genel olarak daha ¢ok kisiye
olan giliven olmakla birlikte orgiite giiven yoneticiler, ¢alisanlar, orgiit stratejileri, orgiitiin
uygulamalari gibi daha biitiinii kapsamaktadir (Schoorman vd., 1996: 339).

Yoneticiye giivenmek Orgiite giivenmek anlamina gelmemektedir. Her ne kadar
yoneticinin Orgltiin temsilcisi gibi goriilmesi s6z konusu ise de bu durumda yoneticiye olan
giivensizlik ¢alisanlarda orgiite olan giiveni sarsic1 hale getirecektir. Orgiite giiven daha ¢ok
kisisel olmaktan ziyade kurumsal olarak ele alinmalidir (Saunders, 2012: 33).

2.5. Orgiitsel Acidan Giiven Bicimleri

Orgiitsel bakimdan incelendiginde, giivenin {i¢ ana sekli oldugu ve bunlarmn,
birbirleriyle iligkili olmalarina ragmen ne kronolojik dncelige sahip olduklar1 ne de goreceli
olarak farkli agirlik veya Onem derecesine sahip olduklari, bu durumun her bir giiven
biciminin kendi i¢inde esit derecede dnemli bir rol oynamasini sagladigi anlasilmaktadir. Bu
baglamda, kurum igerisinde bu giiven bi¢imlerinden herhangi birinin net bir formunun
olmayis1, giivenin hizli bir sekilde saglanmasinin getirdigi zorluklar ve giiven iligkilerinin
uzun soluklu bir gelecege sahip olabilmesi ig¢in gerekli olan net siireglerin eksikligi gibi
unsurlar, gilivenin insasiyla ilgili 6nemli sinirhiliklart ortaya koymakta ve dolayisiyla bu
durumlar, giivenin saglanmasi ve siirdiiriilmesi agisindan dikkate alinmasi gereken kritik
unsurlar haline gelmektedir. Bu anlamda, giivenin organizasyonel yapilar igerisinde nasil
sekillendigi ve siirdiiriildiigli, yalnizca bireyler arasi iligkiler agisindan degil, ayn1 zamanda
organizasyonun genel isleyisi, kiiltlirel dinamikleri ve stratejik hedefleri agisindan da biiyiik
bir dnem tasimakta ve gilivenin, etkili iletisim, is birligi ve genel motivasyon iizerinde
dogrudan bir etkisi oldugu goéz oniinde bulunduruldugunda, bu faktorlerin biitiiniiyle ele

alinmas1 gerektigi ortaya ¢ikmaktadir (Lewicki ve Bunker, 1996: 119).

2.5.1. Bilgiye Dayanan Giiven

Gliven kavrami, cesitli sekillerde tanimlanmaya ve kavramsal bir cerceveye
oturtulmaya caligilsa da bu siireg, aslinda son derece karmasik ve matematiksel bir yap1
tagimaktadir. Ciinkli glivenin ne anlama geldigi, hangi yonlerinin degerlendirildigi, bu
degerleme siirecinde hangi kriterlerin goz Oniinde bulunduruldugu ve en uygun eylem
planinin nasil belirlendigi hakkinda detayli ve net bir bilgi sunmak olduk¢a zordur. Bu

baglamda, diger bireylerle olan iliskiler, ge¢misteki davranis bicimleri, kisisel kimliklerin
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dinamikleri, potansiyel olarak su¢ teskil edebilecek davranislar ve tesvik edici eylemler gibi
unsurlar iizerine yapilabilecek tahminler, belirli bir bilgi temeline dayanarak olusturulabilir.
Ancak bu tahminlerin ne derece saglikli olacagi, kullanilan bilginin kalitesine ve baglama
bagli olarak degisiklik gosterebilir. Dolayisiyla, giivenin karmasikligini anlamak ve bu
kavramla ilgili daha derinlemesine bir goriis gelistirmek i¢in, bireylerin ge¢mis deneyimlerini
ve sosyal etkilesimlerini dikkatlice incelemek ve bu unsurlar1 bir biitiin olarak goz Oniinde
bulundurmak biiyiik 6nem tagimaktadir (Bhattacharya vd., 1998: 467).

Luhmann’in diisiince sistematigine gore, gelecege dair saglam bir giiven insa etmenin
ve bu giivenin siirdiiriilebilirligini saglamanin temel 6n kosulunun, aslinda giivensizlik oldugu
gercegi pek c¢ok agidan agikga gozler Oniine serilmektedir. Bu durum, bireylerin ve
topluluklarin belirsizliklerle dolu bir gelecekte nasil saglikli iliskiler kurabilecekleri ve giiven
duygularin1 nasil tesis edebilecekleri konusunda 6nemli ipuglar1 sunmaktadir. Ayni sekilde,
Simmel’in giiven anlayisina dair ortaya koydugu gortisler de giivenin belirli bir boyutunun
bilgiye bagli oldugunu ve bu bilginin kacinilmaz olarak bilgisizligi de kapsadigim
gostermektedir. Bu baglamda, bilgi sahibi olmanin yan1 sira, bilinmeyenlerin de varligi, giiven
ingas1 siirecinde kritik bir rol oynamaktadir. Eger hipotetik olarak, her seyi bilen bir varlik s6z
konusu olsaydi, bu durumda eylemlerin ve sonuglarinin belirsizligi tamamen ortadan kalkacak
ve dolayisiyla giiveni gelistirme ¢abasi tamamen gereksiz bir ugras haline gelecekti. Ancak,
diger taraftan, kesin bir cehalet durumu ile kars1 karsiya kalindiginda da giliven arayisina
girmek, mantiksal olarak hatali bir yaklagim olarak degerlendirilecektir. Zira belirsizliklerle
yiizlestigimiz anlarda, aslinda hayatimiz1 bir tiir risk oyununa maruz birakmis oluruz ve bu
durum, giiven arayisimizi derinlemesine sorgulamamiza neden olur (Lewis ve Weigert, 1985:
970).

Bilgiye dayanan giiven, iki farkli anlayisin birlesimini ve etkilesimini temsil eden bir
yapida sekillenmekte olup, bu baglamda hem kavramsal unsurlar1 hem de duygusal bilesenleri
icermektedir. Bu durum, bireylerin birbirlerine karsi gelistirecekleri giiven duygusunun
karmasik dogasini ortaya koymaktadir. Diger yandan, tanimaya dayali giiven ise etkilerin
merkezinde oldugu bir bakis acistyla incelenmekte ve bireylerin bir asamadan digerine gecis
yaptiklarinda referans c¢ercevelerinin degistigi gozlemlenmektedir. Bu degisim, gilivenin
dinamik bir siire¢ oldugunu gostermektedir. Bilingli bir sekilde giiven tesis etmenin gerekliligi
lizerine Zand, giivenin olusumunu saglamada hayati Ooneme sahip olan ii¢ ana kavram
tizerinde durmakta, bu kavramlarin her birinin giiven insas1 siirecindeki roliinii
vurgulamaktadir. Ilk olarak, bilgi kavrami ele alindiginda, bu durumun dogru ve uygun

bilgilere erisim saglama ile birlikte etkili geribildirimde bulunmay: ifade ettigini bilmek
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onemlidir. Zira bilgi, giivenin temellerinden birini olusturarak bireylerin birbirlerini daha iyi
anlamalarina olanak tanir. ikinci olarak, etki kavrami giindeme geldiginde bu, baskalarinin
diisiincelerini incelemek, kararmiza yonelik yapilan Onerileri kabul etmek ve bu Oneriler
dogrultusunda degisim gostermek suretiyle giiven olusturan bir siire¢ olarak tanimlanabilir.
Bu baglamdaki etki, bireylerin sosyal etkilesimleri ve karar alma siireglerindeki roliinii ortaya
koymaktadir. Ugiincii kavram ise kontrol olup, bu kavram sizi digerlerine bagimli hale
getirerek onlara yetki ve sorumluluk verme siirecini i¢ermektedir. Bu durum, gilivenin
karsilikli olarak insa edilmesine katkida bulunur. Orgiitiin i¢indeki giiven duygusunun
olusmasina sebep olan s6z konusu kavramlar, benzer bir g¢er¢evede birgok akademik
calismada detayli bir sekilde ele alinmis ve incelenmistir. Bu g¢alismalar, giivenin sadece
bireysel bir his degil, ayn1 zamanda grup ve organizasyon diizeyinde de 6nemli bir yap1 tasi
oldugunu gostermektedir. Sonug olarak, etkenlerin temellerinde, olumlu geri bildirim ve
yetkilendirme ¢alisanlarin katiliminin yattig1 anlagilmakta olup, bu unsurlar, saglikli bir giiven
ortaminin olusumunu destekleyen kritik unsurlar olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Halis vd.,

2007: 193-194).

2.5.2. Hesaplanms Giiven

Hesaplanmis giiven, 1958 ve 1962 senelerinde deney olarak yapilan psikoloji
arastirmalarima dayanmakta olup, bu c¢alismalar, giiven olgusunun yalnizca duygusal ve
sezgisel yonlerini ele almakla kalmayip, aynt zamanda gliven duymanin maliyetlerini,
sagladigr yararlart ve ortaya ¢ikabilecek olasi zararlar1 da kapsamli bir bigimde
incelemektedir. Boylece, birisine sebep ve hangi kosullarda giiven duyulmasi gerektigi
konusundaki tartigmalar, bu giiven olgusunun 6nemli yonlerinden biri olarak 6ne ¢ikmaktadir.
Ozellikle bilissel ya da hesaplanilmis giiven tiirii, calisma yerleri ve calisma yasami
baglaminda bol miktarda karsilasilan bir durum olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Miihl, 2014).

Hesaplanmis giiven kavrami, yoneticilerin belirli bir grup karsisinda, hesapli ve
dikkatli bir tutumla gliveni gelistirmeye yonelik bir yaklasim gelistirmelerini ifade ederken,
bu giiveni tesis etmek icin, mantikli bir perspektiften bakildiginda, bir grubu aldatmanin
getirdigi maliyetlerin, sagladig: yararlarin ya da dogrudan is birligi yapmanin avantajlarinin
titizlikle degerlendirilmesi gerektigini gostermektedir. Diger yandan, hesaplanmamis giiven
de ayn1 zamanda, bireylerin ve gruplarin faydali olan1 6ne g¢ikarmasi olarak algilanabilir.
Giiveni kazanmis olan kisiler, firsat¢1 davraniglara yonelmekten kacginacak ve bu durum,

giivenin rasyonel bir temele oturtulmasiyla birlikte, dikkatlice diisliniiliip mantikli eylemlerle
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desteklendiginde olumlu sonuglar dogurarak elde edilen basari {izerinde miispet bir etki
yaratacaktir (Halis vd., 2007: 190).

Sonug olarak, hesaplanmis giiven, akla uyun diisiincenin 6n planda oldugu hallerde
belirgin bir sekilde kendini gostermekte ve tesirli neticelerin elde edilebilecegi uygulama alani
sunarak hem bireyler hem de gruplar igin stratejik bir 6onem tagimaktadir. Bu baglamda,
giivenin gelistirilmesi ve siirdiiriilebilir hale getirilmesi, is diinyasinda basarili iligkilerin ve is

birliklerinin temel taglarindan biri olarak degerlendirilmektedir (Lewicki ve Bunker, 1996).

2.5.3. Ozdeslesmeye (Benimsemeye) Dayah Giiven

Bu seviyedeki giiven iligkisinde, taraflar birbirlerinin ihtiyaglarini anladigi, bu
ihtiyaclart kendilerine ait olarak O6zlimseyip onay verdigi ve karsilikli olan bu anlayisin
kigileri, ortak ¢ikarlar dogrultusunda hareketlendirdigi tist diizey giiven iliskisidir.
Dolayisiyla, soz konusu giiven olan iliskilerinde, karsi taraf ve davraniglarina hakim olma
gerekliligi biitiiniiyle kaybolmakta, boylece taraflar arasinda sorgusuz bag olusturmaktadir.
Ozellikle takim calismasi gerektiren is ortamlarinda bu giiveni gdzlemlemek miimkiindiir.
Ciinkii burada herkesin hem bireysel hem de ortak hedefleri dogrultusunda uyum icinde
caligmasi biiyiik Gnem tasimaktadir (Giinaydin, 2001: 20).

Ozdeslesmeye dayal1 giiven, taraflardan birinin digerinin gereksinimlerini, tercihlerini
bildigi zaman ya da bu ihtiyaclar1 tahmin edebildiginde gelisir. Bu siire¢, 6zellikle artan
0zdeslesmenin digerinin perspektifinden diisiinmeyi sagladigi ve benzer hissetme ile benzer
davranmay1 tesvik ettigi durumlarda daha belirgin hale gelir. Bu tiir bir giiven, sadece
iliskilerin kalitesini artirmakla kalmaz, ayn1 zamanda organizasyon igindeki kimlik anlayisina
da etki eder (Tiizlin, 2006).

Giinlimiizde degigsken olan is diinyasinda giivenin en ¢ok etkili alti unsurdan biri
oldugunu vurgulamis ve degisimi kapsayan toplam kalite yonetimi, tekrardan yapilandirma,
bilgi yoOnetimi programlari, degisim odakli planlar ve sanal organizasyonlar gibi
uygulamalarin gergeklestirilmesinde insan faktoriiniin 6nemi iizerinde durmustur. Ciinkii bu
tir planlar1 hayata gegirecek bir insan olmadan bu uygulamalarin anlamsiz oldugunu
belirtmistir (Saunders, 2012).

Capelle de organizasyon icindekilerin daimi bir sekilde kendi gorevlerini bitirmek
amaciyla birbirleriyle etkilesime gectigini ve giivenin, isin baslatilmasi, miizakere edilmesi,
performansin degerlendirilmesi ve kabul edilmesi gibi iletisim boyutlarinin tamamlandigi
durumlarda olustugunu soylemektedir. Bu durumda, herhangi bir organizasyon, iliskilerinin

agmi devamli gelistirip performansini artirma firsatin1 elde edebilir; dolayisiyla, en ideal



29

giiven ortaminin saglanmadan bu tiir gelismelerin miimkiin olmayacagi agiktir (Kamer, 2001:

37).

2.6. Orgiitlerde Giiveni Olusturmak

Calisanlarin  gliven duyabilecekleri yOnetim anlayisina ihtiya¢ duyduklarim
sOylemektedir. Bu giiven, sadece liderlerin kararlara yonelik tutumlariyla degil, ayn1 zamanda
calisanlarin sorularina diiriist ve seffaf yanitlar alabilmeleriyle de sekillenir. Ancak idareciler,
Ozellikle herhangi bir departmandaki ¢alisanlardan giliven talep etmenin miimkiin olmadigini
savunurlar. Giiven, talep edilebilen bir kavram olmaktan ziyade, zaman igerisinde marjinal bir
sekilde kazanilabilen bir degerdir. Giivenin insa edilmesi ve siirdiiriilebilmesi agisindan
onemli bir adim, yonetim tarafindan hesaplanmis ortak degerlere dayali bir kiiltiiriin
olusturulmasidir. Bu tiir bir kiiltiir, en azindan her bir departmanin iiyelerine benimsetilmeli
ve tiim calisanlar arasinda paylasilan degerler olusturulmalidir. Kendisine giiven duyulan
liderler, genellikle yonlendirici, insanlara rehber olan ve onlari destekleyen 6zellikler tasirlar.
Giiven duygusunun yiiksek oldugu organizasyonlarda, ¢alisanlara daha fazla yetki verilir, bu
da karar alma siireglerine katilimin artmasina yol acar. Boylelikle is ortaminda verimlilik ve
motivasyon da artar. Yonetici, bilgilendirilmis bir ¢alisanin dogru kararlari alacagina dair bir
inanca sahip oldugunda, bu durum yonetimsel gilivenin temelini olusturur. Sonug olarak,
giiven dolu bir is ortami hem bireysel hem de organizasyonel basari igin kritik bir rol
oynamaktadir (Smith, 2005: 521).

Idareciler ve ekip liderleri, bir grubun giiven ortaminda son derece belirleyici etkilere
sahip olurlar. Bu baglamda, yoneticilerin ve ekip liderlerinin, takim iiyeleri arasinda ve
birbirleriyle olan iliskilerinde giivenin olusturulmasi ve pekistirilmesi hususunda aktif bir
caba sarf etmeleri oldukca 6nemlidir. Giiven ikliminin saglanmasi, ekip i¢indeki etkilesimi
giiclendirecek ve daha verimli bir ¢aligma ortami yaratacaktir. Dolayisiyla, yoneticiler ve
liderler, bu giiveni inga etmek icin iletisim becerilerini gelistirmeli, seffaflik gostermeli ve
takim tiyeleriyle olan etkilesimlerinde destekleyici bir tutum sergilemelidirler. Boylece, ekip
icerisinde saglikli bir giiven iligkisi tesis edilerek, daha olumlu bir caligma atmosferi
olusturulabilir (Saunders, 2012: 39).

Organizasyonel giiven, bir liderin tutum ve davranislariyla dogrudan iliskilidir ve bu
giiven ya liderin baslangi¢ noktasidir ya da sona erdigi yer olarak karsimiza ¢ikar. Gergekten
de bir firmanin ya da takimin liderinin yetenekleri ve yeterlilikleri, giiven ortaminin
olusturulmasinda belirleyici bir rol oynar. Bu baglamda, lider, giivenilirlik agisindan kritik bir

konumda bulunmakta ve kisisel 6zellikleri ile davraniglariyla organizasyonun yapisina uygun,
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cesitli diizeylerde giiven duyabilecegi gruplar insa etmelidir. Bdylece, liderin olusturdugu
giiven ortami, ekip tliyelerinin motivasyonunu artirarak, is birligini giiclendirir ve sonug olarak
organizasyonun genel basarisimi destekler. Giiven dolu bir atmosfer, liderin etkili iletisim
becerileri ve tutarli davraniglariyla pekistirilmelidir. Boylece ¢alisanlarin kendilerini giivende
hissetmeleri saglanmis olur. Bu nedenle, liderlerin giivenilirligi, tiim organizasyonun
dinamigini ve isleyigini olumlu yonde etkileyen temel bir faktordiir. Bagka bir agidan
bakildiginda, ¢alisanlar kendi yeteneklerini, baska insanlar1 etkilemek amaciyla
kullanmaktadir. Is diinyasinda neredeyse herkes, kisisel ¢ikarlar1 ve hedefleri dogrultusunda
hareket etmektedir. Ancak bu tiir bir durum, eger farkina varilirsa, o bireyler takim,
departman veya organizasyon disinda kalabilmektedir. Sonug¢ olarak, bu tiir davranislar
giivenilirligi zedeler ve ekip icindeki dinamikleri sarsar. Takim oyuncusu olmak, disaridan
gelen tehditler veya elestiriler karsisinda hem sézlerle bununla birlikte de eylemlerle takim
caligmalarina destek olmak, takimdakileri ve genel olarak takimin kendisini korumak
anlamina gelir. Bu tlir durumlar, is gruplarinin bagliliklarin1 ve birbirlerine olan desteklerini
kanitlar (Shaw, 1997: 105).

Giivensizlik, genellikle insanlarin bildikleri seyleri yapmalarindan ziyade, bilmedikleri
seyler yapmalar1 sonucunda ortaya ¢ikar. Acikligin tesis edilmesi, giiven ve itimat ile
mimkiindiir. Dolayisiyla, kararlarin seffaf bir sekilde iletilmesi, sorunlarla ilgili diirtist
olunmasi ve bilginin tam olarak paylasilmasi, calisanlarin haberdar olmalarini ve i¢ siireclere
giiven duymalarin1 saglar Karara varmadan veya eyleme ge¢meden Once, ¢aligsanlarin bu
durumlar1 ne sekilde anladiklar tarafsiz ve adaletli bir sekilde degerlendirmek oldukca
onemlidir. Performans degerlendirme ve Odiillendirme sistemlerinin seffaf ve tarafsiz bir
sekilde yiiriitiilmesi, ¢alisanlarin motivasyonunu artirmakla kalmayip, aynm1 zamanda giiven
ortaminin tesis edilmesine de katki saglar (Mayer vd., 1995).

Lider ve yoneticiler, problemli durumlari agiklamada genellikle belirsiz ve soguk bir
izlenim birakirlar. Bu belirsizlik, ¢alisanlarin kaygilarimi artirabilir ve giiven duygusunu
zedeleyebilir. Bu nedenle, duygularinizi paylasabilmek, kendinizi daha insan olarak ve
gercekei kilacak, bu da birlikte calistiginiz kisilerin size duydugu saygiyr ve baglilig
artiracaktir. Temel degerlere sadik kalmak ve kararlarinizi alma konusunda kararli olmak
gerekmektedir Giivensizlik, beklenen seylerin bilinmemesinden dogar. Insanlarin inanglar1 ve
degerleri tizerinde diisiinmek, zaman alic1 bir siirectir. Bu nedenle, beklenen konularla ilgili
onceden tedbir almak ve agik iletisimi saglamak, organizasyonun biitliinliigii i¢in dnem arz
etmektedir. Sonug olarak, calisanlarin duygusal ve psikolojik ihtiyaglarina duyarlilik

gostermek, is ortaminda saglikli bir iletisim ve giiven insa etmek, organizasyonun bagarisini
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dogrudan etkilemektedir. Hem bireysel hem de takim diizeyinde giiven ortaminin saglanmasi,
uzun vadeli devamlilik ve etkinlik acisindan kritik bir rol oynamaktadir (Mayer vd., 1995:
716).

2.7. Orgiitlerde Giivenin Devam ve Gelistirilmesi

Orgiitsel giiveni gelistirmek amaciyla, érgiit alaninda yapilmis, var olan arastirmalarin
gaye ve nedenlerine odaklanmak yerine, isyerindeki calisanlarin davranislart hakkinda
arastirmalara yonelmek orgiitsel giiven konusunda daha faydali olmaktadir. Idarecilere bu
hususta kayda deger gorevler yiiklenmektedir (Lesinki, 1998; 439).

Organizasyonel giiven, idare ve c¢alisanlarin is birligi ile olusturulan bir inangtir.
Organizasyonel giiven olmadan, 6nemli konularda basar1 gosterme ihtimali diisiik olacak ya
da hi¢ olmayacaktir. Calisan insanlar yoneticilerine glivenme ihtiyact hisseder.
Organizasyonlar agisindan g¢alisanlar ve lider arasindaki giiven iliskisinin az olmasi veya
eksiklikleri organizasyonun verimliliginin en 6nemli noktasini olusturmaktadir. Dolayisiyla,
giiveni devam ettirmek ve daimi olarak gelistirmek gerekir. Stanley bunun i¢in gerekli olan 13
kurali asagida su sekilde belirtmistir (Smith, 2005: 521);

a. Daima dogruyu sdylemek,

b. insanlarm yaptiklar iyilikleri gormek akabinde bunun diger bir kisi icin istismara
sebebiyet vermemek,

. Atamalarini ve yeni tahsis ettigin isleri adil ¢alisanlar i¢in gerceklestirmek,

d. Tiim caliganlara saygi gostermek ve degerli olduklarini hissettirmek,

e. Diiriist ¢alisanlara kérmiis gibi davranmak,

f. Gizli olmasi1 gereken kayit ve konugmalar1 saklamak,

g. Soz verdigin isleri yerine getirmek,

h. Basarili ¢alismalarin bir boliimiinde yardimc1 olmak,

i. Basar1 kazanan ¢alisanlara sahip olduklarini sunmak,

J- Calisanlar i¢in diizgiin, iyi ve dogru rol model olmak,

k. Organizasyonel degisim siiresince, ¢alisanlara olumlu davraniglar géstermek,

I. Calisanlarin giiglenmesini saglamak,

m. Tiim ¢alisanlarin degerlendirilmesinde objektif olmak.

Performans: yiiksek olan takimlarda tyelerin birbirlerine karsi giivenlerinin yiiksek
oldugu aynm1 zamanda birbirlerinin zeka, karakter ve yeteneklerine inang¢larmin tam oldugu

sOylenebilir. Ancak giiven hassas bir konudur ve kolayca zedelenebilir Giiven olusturmak



32

zaman isteyen bir silirectir. Bu acidan liderlerin giiven konusunda hassasiyet gostermesi

gerekmekte ve bu durum onlarin dikkatli olmasi gerektigini gosterir (Miihl, 2014).

2.8. Orgiitsel Giivenin Sonuclari

Literatiirde orgiitsel davranis, personel ile yonetici arasindaki giiven iliskisine dayanan
iligkilerin varligit ve kurumsal gilivenin temin edilmesi onemli bir mesele olarak ele
alinmaktadir. Ciinkli ¢alisan kisilerin orgiit i¢indeki giiven duygusuna dayali iliskilerinin,
davranis ve tutumlar {izerinde keskin bir etki yarattifni iddia edilmektedir. Calisma
arkadaslarina, yoneticilerine ve orgiitlerine glivenen bireylerin, islerinden memnun kalmalari,
islerine baglilik gdstermeleri ve en iyi ¢abayi sergilemeleri umut edilmektedir (Miihl, 2014:
198). Literatiirdeki arastirmalarda ¢ogunlukla, orgiitsel giivenin en etkili sonuglarindan birinin
orgiitsel baglilik oldugu belirtilmektedir. Ayrica, literatiirde orgiitsel giivenin kendileri i¢in
sagladig1 diger sonuglarda; calisan kisilerin 6rgiit i¢i vatandaslik davranislarini gostermeleri,
giincel yontemler gelistirmeleri, karar alma durumlarinda is birligi i¢inde bulunmalart ve
islerindeki performansin yiikselmesi gibi durumlar yer almaktadir (Mayer vd., 1995: 783).
Kendi orgiitleri igerisinde kendilerini gilivende hisseden calisanlar diisiincelerini rahatlikla
ifade edebilmekte ve kendi rolleri disinda davraniglar gosterebilmektedirler. Boylece 6grenme
odakli olmakta ve iglerini benimsemeleri kolay hale gelmektedir (Kramer, 2006).

Orgiitlerdeki ortamin giivenli olmasi, ¢alisanlar arasindaki acik iletisimi ve bilgi
paylasmasint arttirir. Ayrica, Orgiitsel giiven, calisanlarin hem bireysel hem de orgiitsel
hedeflere ulagmalarini kolaylastirarak olumlu bir iklim yaratir. Bununla birlikte, giiven,
bireyler arasindaki sosyal iligkileri giiclendirir ve diirlist davranan calisanlar ile yoneticiler
arasinda duygusal baglar olusturur (Saunders, 2012: 33). Diger bir sdylemle, orgiitsel giiven
orgiit i¢cinde olumlu bir atmosfer yaratmanin ana sartindan birisi olmakla birlikte, calisan
kisilerin orgiitsel hedefler dogrultusunda kisisel ¢ikarlarini bir kenara birakip olumlu ve ayni
zamanda isbirlikci davranislar sergilemelerine olanak tamimaktadir. Orgiitlerinde giiven
hisseden calisanlarin, orgiit icesinde daha az catismalar yasadi§i ve islerini birakma
egilimlerinin azaldig1 gdzlemlenmektedir. Ote yandan, giiven odakli iliskilerin bulundugu
orgiitlerde, dayanikliligin ve verimliligin artabilecegi, degisim siirecleriyle basa ¢ikma
becerisinin de yiiksek olabilecegi belirtilmektedir (Kramer, 2006: 205).

Orgiitlerde giiven seviyesinin yiiksek olmasi, calisan kisilerin &rgiit icindeki
degisimlere veya karsilasilan kotii durumlart kolayca kabul etmelerine, degisikliklere Karsi
itirazlarimin az olmasina ve yonetimin uyguladigr kararlara uyum gostermelerine sebep

olmaktadir (Schoorman vd., 1996: 345). Bununla beraber, ¢alisanlar igin orgiitiin yapisina ve
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stireclerine ayak uydurmalarint kolaylagtirmaktadir. Ayn1 zamanda, orgiitsel giliven, orgiitiin
islemlerindeki maliyetlerinin diigmesine ve ftriinlerinin yeniligini gerceklestirmesine etki
ederek, ekonomik agidan performansinin artmasina katkida bulunmaktadir (Saunders, 2012:
33). Zira yiiksek giiven seviyesine sahip olan orgiitler, degisim igerisindeki ¢evreye uyumlu,
yeniliklere agik ve basarili bir yap1 sergilemektedir. Buna benzer orgiitlerde, ¢alisan kisilerin
cikarct davraniglar1 azalirken, takim calismasi ve liderlik 6n plana ¢ikmakta ve boliinmeler
azalmaktadir. Boylece, orgiitsel giiven, ¢alisanlar arasinda is birligini artirarak, catigmalari

azaltmakta ve goniillii davranislarin ortaya ¢ikmasina yol agmaktadir (Mayer vd., 1995: 787).



34

UCUNCU BOLUM
ORGUTSEL ADALET

3.1. Adalet Kavramm

Adalet; insanoglunun varolusundan bu yana siirekli giindeme alinarak agiklanmaya
calisilan bir kavram olmustur. Bilinen ilk kanunlar arasinda olan Hammurabi kanunlarinda
gecen bu kavramin birden fazla tanimi bulunmaktadir (igerli, 2010: 68). Adalet, insanlarin
davranig sekillerinin etik davranislar olup olmadigini belirleyen, objektif olarak inceleyen
kesin ve yiice bir disiincedir. Adalet, ayn1 zamanda davranig olarak herkese esitligi
gerektirmektedir. Adaletli olmak demek; taraf tutmamak, hukuk kurallarina her haliikarda
bagl kalmak, inanglar ve prensiplerin duruma gore degisiklik gosterebilmek demek olup
biitin bunlar1 gergeklestirirken, kisilerin yapmis oldugu hatalardan yarar saglamamaktir
(Ozkalp ve Kirel, 2013: 511).

Orgiitler hakkinda yapilan son arastirmalarda, temel degerlerin &rgiitler icin énemi 6n
plana ¢ikmaktadir. Temel degerler, orgiitlerin ana ve siiregen prensipleridir. Adalet de bu
temel degerlerden birisidir. Basta olumsuz adalet yargilar1 sosyal olmayan davraniglar ve
kisisel ¢ikarlar, birgcok olumsuz tavir ve davranislarin sebebi olabilmektedir. Saldirganlik,
hirsizlik ve isten ¢ikanlarin dava agmalari bunlara 6rnek verilebilir. Adalet, sosyal orgiitler
acisindan onemli bir etkiye sahip liderlik prensibi olmakla birlikte ayn1 zamanda erdemi ve
orgiitlerdeki birlikte yapilan etkinliklerin ana temasini olusturan esaslarindan birisi olarak
degerlendirilmektedir. Dolayisiyla orgiitsel deger olan adalet, kendi dnemini agik bir sekilde
¢ikarmaktadir (Ates, 2004: 10).

Orgiitler iizerinde gerceklestirilen giincel arastirmalar, cekirdek degerlerin bu tiir
yapilarin isleyisindeki hayati roliinii vurgulamakta ve bu degerlerin Orgiitlerin temelini
olusturdugunu agik bir sekilde ortaya koymaktadir. Bu baglamda, adalet kavrami, s6z konusu
cekirdek degerlerden biri olarak 6nemli bir yer tutmakta ve Orgiitlerin saglikli bir sekilde
isleyebilmesi i¢in gerekli bir unsur olarak degerlendirilmektedir. Ancak, olumsuz adalet
algilari, bireysel cikarlar1 gozeten yaklasimlar ve anti-sosyal davraniglar gibi cesitli olumsuz
tutum ve eylemlere zemin hazirlayabilmektedir. Bu durum, ¢aliganlarin motivasyonunu
olumsuz yonde etkileyerek, orgiitsel bagliligin zayiflamasina yol agabilir. Bu tiir olumsuz
davraniglarin bazi 6rnekleri arasinda hirsizlik, saldirganlik ve isten ayrilan bireylerin hukuki
stire¢ baslatmasi gibi durumlar siklikla goriillmektedir. Adalet, hem etkili liderlik ilkelerinin
temel taslarindan birini olugturmakta hem de sosyal orgiitlerin dikkate deger erdemlerinden

biri olarak kabul edilmektedir. Ayn1 zamanda, orgiitlerde is birligi igerisinde gergeklestirilen
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cesitli faaliyetlerin vazgegilmez temel ilkelerinden biri olarak 6ne ¢ikmaktadir. Bu baglamda,
adaletin Orgiitsel bir deger olarak sahip oldugu Onem, yalnizca bireyler arasi iliskileri
giiclendirmekle kalmayip aym1 zamanda oOrgiitsel biitiinliigi ve dayanismay1 da pekistirdigi

i¢in, kendisini daha da belirgin hale getirmektedir (Ates, 2004: 11).

3.2. Orgiitsel Adalet Kavram ve Onemi

Orgiit; belirli amaglar ve hedefler dogrultusunda bir araya gelen insan topluluklarindan
olusur. Insanlarmn bir arada calistigi bu ortamlarda, iliskilerin bazi ana dinamikleri vardir.
Bunlardan birisi olan orgiitsel adalet, orgiit icinde gorev yapan bireyler i¢in olduk¢a dnemlidir
ve kazancglarin paylasilmasini, bu paylagim kararimin nasil alinacagini ve kisiler arasi
etkilesimde gelistirilen kurallar ile sosyal normlari ifade eder (Erkus vd., 2011: 246).

Hukuk ve sosyal bilimlerdeki arastirmalara nazaran adalet kavraminin orgiitlerde
dikkat edilen bir olgu olarak arastirilmasi daha yeni bir konudur. Orgiitsel adalet denilen yeni
bir yazinin gelismesine 1960-1970 yillarindan beri is ortamlarinda dikkatli sekilde arastirilan
ve 6nem verilen bir konu olan adalet kavramini agiklama ¢abalar1 sebep olmustur (Dilek,
2005: 51). Orgiitsel adalet kavramini 1987 senesinde Greenberg is yasaminda adaletin roliinii
vurgulamistir (Karaeminogullari, 2006: 11).

Orgiitsel adalet kavramini birgok yazar, degisik sekillerde ele almis ve tanimlamasini
yapmustir (Eker, 2006: 4). Orgiitsel adalet, orgiitsel uygulamalar kapsamina giren ¢alisanlarda
meydana gelen algidir (Ozdevecioglu, 2003: 81). Bir baska deyisle orgiitsel adalet,
calisanlarin isleriyle alakali olarak olmasini istedikleriyle gerceklesenlerin karsilastirmasinin
neticesinde orgiitleriyle ilgili kendilerinde meydana gelen adalet algisidir (Karaeminogullart,
2006: 11). Orgiitsel adaletin diger bir tanimi da orgiitsel kaynaklar olan ceza ve o6diil
dagitimmin, dagitilma kararlart belirlerken kullanilacak olan prosediir ve bunlarin
yiirlitiilmesindeki siire¢ icerisinde gerceklesen kisiler arasindaki davranig bigimlerinin nasil
olmasinin gerektigini belirleyen kurallarin ve sosyal normlarin biitiinii ifade etmektedir (Eker,
2006: 3).

Orgiitsel adalet, drgiitiin igindeki ekonomik veya sosyal olarak meydana gelen biitiin
karsilikli degisimleri, etkilesimleri ve kisilerin istleriyle, is yerindeki arkadaslari ile ve sosyal
bir sistem seklinde orgiit ile olan iligkilerini igermektedir. Dolayisiyla is yapanlar, kendilerini
diger is gorenlerle orgiitleri iginde karsilasma yoluna girer ve uygulanacak kurallarin herkes
igin esit olmasini, esit yapilan ise de esit bir sekilde ticret 6denmesini, izin haklarin esit
olmasmi, var olan sosyal imkanlardan digerleriyle birlikte kendisinin de esit olarak

yararlanmasi gerektigini bekler (Ozdevecioglu, 2003: 79).
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Calisanlarin orgiitsel adalet algilari, idareye giivenmelerinin, isi birakma isteklerinin,
yoneticiler hakkinda yaptiklar1 degerlendirmelerin, is yerlerindeki uyumlarinin vb. etkenlerin
degisikliligi igerisindedir. Calisanlar, bu etkenleri g6z Oniinde tutarak ve bunlari
degerlendirmek suretiyle kendilerinde orgiitsel adalet hakkinda bir fikir olustururlar (Dilek,
2005: 51).

Calisanlarin bir araya gelerek oOrgiitiin hedeflerini gerceklestirme amaci gilitmeleri,
icinde bulunduklar1 orgiitiin hedeflerine odaklanmasina ve bu hedefleri icin ¢aba
harcamalarina sebep olur. Boylece gosterilen bu g¢aba ve enerjinin karsiligini alarak bu
karsiligin dagitimi sirasinda yonetici durumundakilerden adaletli davraniglar sergilemelerini
beklerler. S6z konusu olan bu dagitim orgiitsel adalet olarak adlandirilmaktadir (imamoglu,
2011: 29).

Calisanlarin is durumlarinin adil olup olmadigina dair degerlendirme ve diisiincelerini
ifade eden orgiitsel adalet algisini olusturur. Is tatmini, orgiitsel baghlik, isteki performans ve
buna benzer kavramlar oOrgiitsel amaclarin gerceklesmesi agisindan yararli olurken, isteki
stres, geri ¢ekilme, giivensizlik gibi davraniglar, 6rgiitin amaglarina zarar vermeye doniik
davranis ve hareketlerdir ve {izere ti¢ boyuttu vardir (Karabay, 2004: 3);

e Prosediirel Adalet: Ag¢ik wuygulamalardan yararlanan c¢alisanlarin  algilarini
ddiillendirme sisteminin karar alma siirecinde goz 6niinde bulundurur,

e Dagitimsal Adalet: Calisanlarin algisal davranislarini 6diil sisteminde dikkate alir,

e Etkilesimsel Adalet: Karar alma esnasinda, sosyal olarak kabul gérmiis eylemlerin

onceligini savunmaktadir.

3.2.1. Prosediirel Adalet

Prosediir kuramina gore, 6demeler veya dagitimlarin temel aldigi kurallarin adilligi
konusunda, hukuki prosediirlerin adil olmasin1 saglamak amaciyla ii¢ farkl taraf ve iki farklh
asamanin dikkate alindig1 distiniilmektedir (Cropanzano vd., 2005: 65). Davaci ile davalinin
goriigleri arasindaki anlagsmazlifin ¢oziilmesi ve arabuluculugun yiiriitiilmesi yargisal
siireclerin bir pargasi olup, bu asamalar sirasiyla delillerin toplanmasi, kararin verilmesi ve bu
kararin taraflarca nasil uygulandiginin denetlenmesi asamalarindan olusur (Greenberg, 1990:
395). Prosediirel adalet kavrami, hukuken kisilerin bireysel ve subjektif durumlarini géz ardi
etmeksizin herkese esit sartlar altinda muamele edilmesini gerektirir. Bu baglamda,
prosediirel adalet, kazanclarin nasil dagitilacag ile ilgili siireclerin adil olmasini ifade eder.

Hukuki olaylarda, delillerin toplanmas1 ve bu delillerin taraflar arasindaki anlagsmazligi ¢6zme
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siirecinde nasil kullanildiginin denetlenmesi de bu kapsamda degerlendirilir (Ozen, 2003:
191).

Genellikle dagitim adaleti {izerine gergeklestirilen incelemeler, c¢alisanlarin
davraniglarini etkileyen adaletin nasil bireysel algilarla sekillendigini ortaya koymaktadir.
Adil kararlarin ¢alisanlar lizerinde bireysel olarak inandirici bir sekilde sunulmasinin, onlarin
kisisel algilarin1 daha olumlu bir hale getirdigini gostermektedir. Bu baglamda, kisisel algilar
g0z Online alarak karar alma siireglerini etkin bir bicimde yonetmek, calisanlarin tepkilerini
olumlu bir yonde yonlendirebilir (Schminke vd., 1997: 1191).

Diger bir soylemle orgiitlerde adalet anlayisina dair dagitimsal bir yaklasim,
calisanlarin maddi 6dil kararlarina verdikleri tepkilere odaklaniyorken prosediire dayali bir
yaklagim ise, bu kararlarin nasil alindigina dair c¢alisanlarin gosterdikleri tepkilere
yogunlagsmaktadir. Bu iki yaklasim arasindaki ayrim, tepkiler arasindaki nedensellige dair
bircok soruyu da giindeme getirmektedir. Ozellikle prosediirlerin adil olduguna dair algilarin,
bu prosediirlerle gergeklestirilen dagitimlara karsi gosterilen tepkileri nasil etkiledigi, orgiitsel

adalet arastirmalarinda ana meselelerden biri olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Ozen, 2003: 191).

3.2.2. Dagitimsal Adalet

Dagitimsal adalet anlayisi, esitlik ilkesine dayanmaktadir ve toplumda adaletin
saglanmas1 agisindan kritik bir rol oynamaktadir. Bu baglamda, bireylerin kendi yetenekleri
g0z oniinde bulundurularak bu yeteneklerle toplumsal konumlarini nasil elde ettiklerine dair
bir adalet anlayis1 gelistirilmesi 6nemlidir. Temel olarak, dagitimsal adalet, toplumsal esitlik
ilkesi iizerine insa edilmis bir adalet bi¢imidir (Kurt, 2006: 201). Bu kavramin amaci, topluma
sunulan kaynaklarin adalet algisin1 yonlendirmektir (Cropanzano ve Ambrose, 2001: 121).
Dagitimsal adalet, bireylerin kazanimlarinin ne 6lgiide adil bir sekilde dagitildigini
algilamalaryla ilgilidir. Bu tiir adaletin temel bir degerlendirmesi, kazanimlarin uygun, dogru
ve etik olup olmadigin1 sorgulamay: gerektirir. Dagitim adaletini anlamaya yonelik tim
kurumlar, bireysel uygulamalarin adillik diizeyini belirlemek icin kurulmustur. Adil bir
dagitim, kazanimlarin katkilara gére orantili bir esitlik ilkesine dayanmaktadir. Ancak,
dagitim kurallarinin algisi, bireylerin i¢inde bulundugu durumlara gore degisiklik gosterebilir
(Ozen, 2003).

Adalet teorisi lizerine gergeklestirilen incelemeler, organizasyonel uygulamalarin,
ozellikle de {iicretlendirme planlarinin ne sekilde yonetilmesi konusuna odaklanarak bu
stireclerin adil bir sekilde islemesi i¢in gerekli olan unsurlara vurgu yapmaktadir. Bu tiir

uygulamalara yonelik alinan kararlarda kullanilan politika ve prosediirler, adaletin algilanis
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bi¢imini onemli dl¢lide etkileyebilmektedir (Greenberg, 1990: 402). Politika ve hukuki igerik
konusunda yapilan c¢alismalarda, prosediirel adaletin bir sistemin veya kurumlarin
degerlendirilmesi amaciyla diger adalet tiirlerine gore daha mantikli bir 6l¢iit oldugunu ortaya
koymaktadir. Bununla birlikte, kesin sonuglarin degerlendirilmesi agisindan dagitimsal adalet,
bu baglamda daha uygun bir yaklasim olarak éne ¢ikmaktadir. Ornek olarak, Tyler ve Caine,
prosediirel adaletin yalnizca algilanig sekli ile ilgili bir degisken oldugunu belirtmislerdir
(Folger ve Konovsky, 1989: 115).

Dagitim adaleti, kaynaklarin belli kriterlere gore adil bir sekilde paylastirilmasini ifade
eder. Bu adalet anlayisinda, kaynaklarin dagitimi, kisilere orantili paylar halinde yapilir ve bu
paylar belirlenen standartlar, islevsel kurallar ve hiikiimler dogrultusunda belirlenir. Dagitim
adaletinin amaci, her bireyin hak ettigi payr almasini saglamak olup bu siirecte adil ve esit bir
yaklagim benimsenir. Bodylece, kaynaklarin dagilimi rastgele degil, belirli Olgiitler ve
prensipler ¢ercevesinde gerceklesir (Cohen, 1987: 20). Kisiler hak ettiklerini diisiindiikleri
ticret, statii, sosyal haklar, primler gibi durumlarinin adaletli olup olmadigini olumlu ya da
olumsuz algilayabilirler. Kendilerini elindekilerle bagkalarinin elinde olanlar kiyaslayabilirler
ve sonug olarak haksizliga ugradiklarmi diisiinebilirler. S6z konusu bu diisiinceler bireylerin
duygularina, tavir ve davraniglarina yansir. Dagitim adaletinde belirleyici unsur, kisilerin
dagitiliyor olan kaynaklarin adil sekilde pay edildiginin siiphe duymadan diisiinmelerinin
saglanmasidir (Ozdevecioglu, 2003: 78).

3.2.3. Etkilesimsel Adalet

Baz1 arastirmacilar, organizasyonel performans:t ve c¢alisanlarin eylemlerinin
temelindeki nedenleri kavrayabilmek icin konuyu cesitli perspektiflerden incelemenin yararh
oldugunu o©ne siirmektedirler. Bies’in gercgeklestirdigi arastirma, Orgiitlerdeki adalet
dinamiklerinin karmasikligin1 ve derinligini anlamak adina, adaletsizlige yol agan olaylarin
incelenmesinin ne kadar 6nemli oldugunu vurgulamaktadir. Bies, adaletsizlige neden olan
cesitli durumlarin anlasilmasi gerektigini belirtirken, bu olaylar1 dort ayr1 kategoriye ayirarak
sistematik bir yaklasim sergilemektedir. Bu kategoriler ise, adalet dinamiklerinin daha iyi
kavranabilmesi i¢in 6nemli bir ¢erceve sunmaktadir (Eisenberger, 1986: 501);

a. Onur zedeleyici degerlendirmeler,
b. Yaniltma (dolandiricilik),
c. Mahremiyete miidahale,

d. Nezaketsizlik.
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Kisiler arasi iligkilerde bu kategorilere dahil olan davranislarin meydana gelmesi,
olaylarin adaletsizlik olarak degerlendirilmesine sebep olmaktadir. Bu durum, etkilesimsel
adaletle hakkinda yapilan g¢alismalarin sayisinin artmasi ve sonug¢ olarak bulgularin teorik
yapty1 desteklemesiyle sonuclanmakta ve dolayisiyla etkilesimsel adaletin literatiirdeki
konumunu giliglendirmektedir (Ates, 2004; 26).

Etkilesimsel adalet, orgiit i¢indeki bireyler arasi iliskilerin kalitesini ifade etmektedir.
Prosediirel adaletle ilgili algilarin, kazanimlarin dagitim asamasinda veya anlasma olmama
halinde ¢oziimde kullanilan resmi siireclerin disinda c¢esitli faktorlerden etkilendigini ortaya
koyan Greenberg, etkilesim adaletini prosediirel adaleti tamamlayict bir kavram olarak
degerlendirmistir (Ozen, 2003: 192). Etkilesimsel adalet, orgiitsel ddiillendirme siireclerinde
prosediirel adalet ¢iktilarinin kiyaslanmasi amaciyla kullanilmaktadir. Bu baglamda, etkili bir
karar alma mekanizmasinin isler hale gelmesi i¢in giiglii bir bilgilendirme sisteminin
olusturulmasi, bireylere 6nemli firsatlar sunarak, adalet algilarin1 olumlu yonde etkilemektedir
(Lee, 1999: 133).

Prosediirel adalete dair algilar1 sekillendiren ilk unsur, karar vericinin kararlardan
etkilenmis olan bireylere karsi sergiledigi tutumlardir. Bireyler, kendilerine kars1 sergilenen
bu tutumlari, 6rgiit i¢cindeki adaletin bir gostergesi olarak degerlendirdikleri i¢in diiriistliik,
nazik davranis, dinleme ve birey haklarina saygi gosterme gibi tutumlar, bireylerin adalete
yonelik yargilarinda belirleyici unsurlar haline gelebilir. Bu baglamda, karar vericinin
sergiledigi tutumlar, bireylerin adalet algisin1 dogrudan etkileyen dnemli bir faktor olarak 6ne
cikmaktadir Lind, 2001).

Prosediirel adalet algisini etkileyen ikinci bir faktor ise, karar alicinin aldig kararlar
hakkinda yaptig1 acgiklamalardir. Eger bireylere makul ve anlasilir agiklamalar sunulursa,
karsilastiklar1 olumsuz durumlar karsisinda almman kararlarin adil oldugu diisiincesine
kapilmalar1 daha olas1 hale gelir. Bu sekilde, bireyler, kararlarin arkasindaki mantigi
anladikca, karsilastiklar zorluklara daha olumlu bir gdzle yaklasma egilimi gosterirler (Ozen,
2003).

Diger yandan, etkilesimsel adalet, organizasyonel vatandaslik davranislarini anlamak
igin kritik bir degisken olarak karsimiza cikar. Idari ve organizasyonel taahhiitlere duyulan
giiven, denetim siireglerinin mesrulastiriimasii da saglamaktadir. Ornegin, isyeri ortaminda
sigara igme yasaginin kabul edilmesi, olasi siirtiismelerin engellenmesi, personel hirsizliginin
Oniline gecilmesi ve miisteri sikayetlerine yonelik tutumlar gibi konularda, ¢aliganlar yalnizca

kendi kisisel ¢ikarlarmi diigiinmekle kalmayip, ayni zamanda is arkadaslarinin ve yoneticilerin
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cikarlarin1 da dikkate alacaklardir. Bu durum, orgiitsel baglilik ve is birligini giiclendirirken,
organizasyonel hedeflere ulagsma konusunda da 6nemli bir katk: saglar (Bies, 2001: 92-93).

3.3. Orgiitsel Adalet ve Giiven iliskisi

Adalet kavrami, orgiitsel davranis ve sosyal psikolojinin temel degiskenlerinden biri
olup, bu alanlarda yapilan ¢alismalar adalet ve oOrgiitsel adaletin g¢alisanlarin motivasyon
diizeylerini, orgiite olan bagliliklarini, is performanslarini ve is tatminlerini arttirmada énemli
etkiler yarattigim1 gostermektedir. Calisanlarin, i¢inde bulunduklar1 Orgiite yonelik adalet
algilar, orgiit agisindan hem kisa vadede hem de uzun vadede ¢ok sayida sonu¢ dogurmakta
olup bu sonuglar is baris1 ve orglitsel verimlilik a¢isindan da biiyiilk 6nem tagimaktadir. Adalet
algisinin olusturdugu en 6nemli ¢iktilardan birisi ¢alisanlarin dogrudan yoneticilerine karsi
spesifik bir gliven duygusu beslemelerini saglarken ayn1 zamanda genel anlamda {ist yonetim
ve is arkadaglarina duyduklari giiveni de arttirici bir etki yaratmasidir (Giinaydin, 2001: 1).

Gliven, sirketlerin operasyonel etkinliklerini artirmak amaciyla kontrol sistemlerinin
kritik 6nemini vurgulamakta ve ayni zamanda biirokratik yapilarin sebep oldugu maliyetleri
en aza indirgemeye yonelik stratejiler gelistirmekte, bu sayede yonetim siireclerinin daha
akici hale gelmesine olanak tanimaktadir. Ayrica, bilgi paylasimini tesvik etmesi sayesinde
organizasyon i¢inde iletisimin giiglenmesine yardimci olmakta, bu durum da galisanlar
arasinda daha saglikli bir etkilesim ve is birligi ortami yaratmaktadir. Ote yandan, giivenin
sagladigi olumlu etki ile sirket icerisindeki olumsuz veya zararli davranislarin minimize
edilmesi, boliinmelerin ve catismalarin 6nlenmesine katkida bulunmakta, bu da genel isleyisin
daha uyumlu hale gelmesine zemin hazirlamaktadir. Sonug olarak, alinan kararlar agisindan
sirketin gelecegiyle ilgili belirsizliklerin azaltilmasi, organizasyonun hedeflerine ulagsmasini
kolaylastirmakta ve tiim ¢alisanlarin ortak bir amag¢ dogrultusunda hareket etmesini
saglamaktadir (Giinaydin, 2001: 1).

Giiven, tim kurumlarin, bireylerin arasindaki kazanglarin tekrarlanmis bigimlerde
degisimini ifade edilir ve hayati derecede dnemi olan bir 6gedir. Bu durum iliskilerin saglikli
olarak siirdiiriilmesi igin kritik bir rol oynamaktadir. Savunmasizlik ve risk, ekonomik veya
sosyal miibadele siireclerine dahil olan tiim ¢alisanlar i¢in kaginilmaz bir gergeklikken,
orgiitsel iligkiler baglaminda hem orgiitiin kendisi hem de bireyler, savunmasizlik ve ¢esitli
risk halleriyle karsilasmakta ve bu durum, organizasyonel dinamikleri etkileyerek giiven
ortamimin olusumunu zorlastirmaktadir (Ozen, 2003: 197). Pratikte bu risklerin tanimlamasi
yapilmadan Once, onaylanmis is tanimlarina ihtiya¢ duyulmasi son derece dnemlidir; ancak

pratikte oldukca nadir karsilagilan bu tanimlamalar, toplumsal degisimleri belirleyen ve
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sekillendiren temel kavramlar arasinda yer almaktadir. Bu tanimlamalarin tasidigi 6nem,
organizasyonel destek saglanmasi, is birligi gelistirilmesi ve en alt kademedeki ¢alisanlardan
iist diizey yoneticilere kadar her diizeyde kaliteli iliskilerin tesis edilmesi agisindan hayati bir
gereklilik arz etmektedir. Dolayisiyla, bu tanimlamalar olmaksizin, saglikli bir ¢alisma ortami1
ve etkili bir iletisim ag1 olusturmak son derece gli¢lesecektir (Greenberg, 1990).

Giivenilirligi tespit etmek amaciyla, degisim donemlerinde 6nemli bir rol oynayan
sembolik unsur, organizasyonel adalet olarak karsimiza ¢ikmaktadir ve ti¢ farkli bakis agisi
sunmaktadir. Adaleti dagitan unsurlar, 6zellikle verilecek kararlarin sonuglarina odaklanmali
ve bu baglamda tekrardan yapilanma siireglerinin etkilerini dikkate almalidir. Prosediirel
adalet ise, kararlarin alinmasinda izlenen siireglerin adilligi ile ilgili olup bu durum, isten
cikarilan ve igse devam eden personel arasinda nasil bir denge kuruldugunu da i¢cermektedir.

Organizasyonlarda calisanlar ve denetgiler arasinda yiiksek gilivenler olusturmanin
yolu olarak, prosediirel adaletin olumlu etkilerini arastirmislardir. Bu baglamda, ilk yapilmasi
oncelikle kararlar neticesinde olumsuz etkilenmis olan isgorenle ilgilenmek ve onlar
Onyargilarindan arindirmak olarak belirlenmistir. Ayn1 zamanda, uygulamalarin tutarli bir
sekilde siirdiiriilmesi, bilgi veya haberlerin dogruluk derecesinin iyi bir sekilde dl¢lilmesi ve
bu dogrultuda bilgilendirme yapilmasi, basar i¢in etik ve ahlaki ve standartlara uygun bir
bicimde davranilmasi, az sayida secenegin ¢ogaltilmasina odaklanilmasi da gereklidir. Bu
unsurlarin hayata gegirilmesiyle, giivensizlik ne denli azaltilirsa, 6rgiit havasi da buna paralel
olarak olumlu bir degisim siirecine girecektir (Searle, 2004: 710).

Orgiitsel alanda gergeklestirilen kapsamli arastirmalarmn uygulama kisminda,
calisanlarin adalet i¢in olumlu algilarinin, yoneticilere duyduklar1 giivenle son derece giiclii
bir iligki i¢inde oldugu sonucuna ulagilmistir. Bu baglamda, adil uygulamalarin giliveni artiran
kritik unsurlardan biri oldugu goriisii, 6zellikle Butler tarafindan 6ne siiriilmiis ve diger bir¢ok
arastirmaci tarafindan da desteklenmistir. Prosediirel adalet ile dagitimsal adalet arasinda bir
ayrim yapilmasi gerektiginde, prosediirel adaletin ekonomik miibadeledeki adillik iizerine
yapilan yargilamalarda genellikle tipik bir dl¢iit olarak kabul edildigi ifade edilebilir, bu da
onu Oonemli kilmaktadir. Diger taraftan, ekonomik degisimin katki oraninin kar elde etme
kosuluna bagli olmasi, gilivenin yalnizca dagitim adaleti algisina dayanarak gelismesine
katkida bulunmayabilir ; zira giiven olusumu, taraflarin sorumluluklarin1 yerine getirme
yoniindeki hisleri ve bu siiregte sergiledikleri tutarlilik ile ilgili somut kanitlara ihtiyag
duymaktadir (Lee, 1999).

Bu durum, tecriibeler ve karar verme siireglerinin giivenilirligine dair 6nemli ipuglar

sunmakta ve bu ipuglari, calisanlarin organizasyondaki giiven algisinmi sekillendirmektedir. Bu
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tiir karar verme siirecinde, dogru bilgilere erisebilmek amaciyla prosediirlerin icerigini bilmek
son derece Onemlidir; bu bilgi, mevcut prosediirlerin su anki durumu ve gelecekteki
olasiliklar1 agisindan, kararlarin adilligine olan inanglarinin test edilmesini saglayacak ve ayni
zamanda calisanlarin etkilesimsel adaletin nasil isledigine dair dogrudan taniklik etme
firsatin1 sunacaktir. Calisanlarin prosediirler hakkinda bilgi sahibi olmalari, ¢aligsma iligkileri
icerisinde bir giiven ortami yaratirken, bu giliven ortami da olumlu algilarin ortaya ¢ikmasina
onemli bir katki saglayacaktir (Ozen, 2003: 197).

Adalet teorisinin en temel ve essiz unsuru, genel bir ¢erceve i¢inde adil muameleyi
calisanlara hissettirmek olup bu baglamda bire bir etkilesimin saglanmasi, adil uygulamalarin
hayata gecirilmesi agisindan son derece kritik bir anahtar gorevi tistlenmektedir. Bu sonuglara
ulasabilmek icin, biligsel olarak adil bir yargilama siirecine bagvurmanin gerekliligi oldukga
belirgindir; zira adil yargilamay1 desteklemek, arastirmalara gore, kisiler arasindaki giivenin
temsilci seklinde tayin edilmesi anlamina gelmektedir. Organizasyonun otoritesine dair, bir
bireyin giivenilirligi hakkinda sahip oldugu en kiigiik bilgi dahi, sezgisel adalet teorisinin
olusturulmasina katkida bulunmakta ve bu durum, organizasyon igindeki giiven algisini
giiclendirmektedir. Ayrica, birisinin adaletle ilgili meselelerde 6zellikle 6zenli ve hassas
olmasi, yalnizca kisisel gliveni pekistirmekle kalmayip, ayni zamanda organizasyonel
baglamda da giiven duygusunu artiran 6nemli bir faktor olarak 6ne ¢ikmaktadir (Lind, 2001:
68).

Prosediirel adalet, performans degerlendirmesi maddi olanaklar, terfi, {cret, is
kosullar1 ve gibi faktorlerin tespit edilmesi ve dlgiilmesinde kullanilan yontemler, politika ve
stireglerin adillik derecesidir. Bu baglamda, 6rnegin, performans ddiillerinin dagitimimdaki
adilligi, dagitimc1 adalet kavraminin merkezine yerlestirirken, ayn1 zamanda bu &diillerin
belirlenmesinde uygulanan yontemlerin adilligi de prosediirel adaletin kapsamim
olusturmakta ve bu iki kavram arasindaki iliskiyi giiclendirmektedir. Ucretle ilgili bir karar
alirken, liderin veya organizasyonun izledigi politikalarin ve prosediirlerin hangi 6lgiilerde
adil oldugunun yani sira, bu prosediir veya politikalara c¢alisanlarin ne olgiide giivendigi,
prosediirel adalet kavraminin temel unsurlarini teskil etmekte ve bu durum, organizasyondaki
giiven algisini derinlestirmektedir (Lee, 1999).

Prosediirel adalet, daha genis bir kapsam ve derin bir manaya sahip olarak o6zellikle
orgiitsel diizeyde biiyiik bir 6neme sahipken, dagitimci adalet ise kisisel diizeydeki sonuglarla,
Ornegin maas gibi unsurlarla dogrudan baglantilidir. Bununla birlikte, dagitimer adaletin
tespiti bakimindan prosediirel adaletin Orgilit yonetimi ve basaris1 lizerindeki rolii c¢ok

blyliktiir. Zira prosediirel adalet, var olan siireglerin hangi Ol¢iide adil olduguna dair
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degerlendirmeleri iceren bigimsel unsurlarin yani sira, bu siireclerin nasil hayata gegirildigini
ve karar veren kisilerin tutumlarin1 ifade eden etkilesimsel adalet kavramini da
kapsamaktadir. Bu adalet tiiriiniin hem yapisal hem de kisilerarasi bilesenleri, algilanan giiven
tizerinde belirleyici bir etki yaratabilmekte ve bu durum, organizasyon ig¢indeki iliskilerin
karakterini dogrudan etkileyerek genel orgiitsel atmosferin olusumuna katkida bulunmaktadir
(Dogan, 2002; 72).

Yapisal olarak adil olan prosediirler hem orgiit sistemine hem de bu sisteme dahil olan
temsilcinin yani karar alicinin bireylere yonelik giivenin tesis edilmesine imkan verirken, bu
durumun aksine adil olmayan prosediirler, ¢alisanlar arasinda kazanimlarin adil bir sekilde
dagitilmayacagina dair bir giivensizlik hissiyatina yol acabilmektedir. Bu durumda,
yoneticiler adil prosediirlere dayanan tutumlar sergiledikleri Olclide glivenilir olarak
algilanacak ve bu durum, orgiitsel iliskilerin saglikli bir sekilde ilerlemesine ve giiven
ortaminin olusturulmasina dnemli 6l¢iide katki saglayacaktir. Dolayisiyla, adalet algisinin
giiclenmesi, genel is tatmini ve Orglitsel baglilik lizerinde de olumlu etkiler yaratacaktir

(Ozen, 2003: 200).
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DORDUNCU BOLUM
LiDER UYE ETKILESIMININ ORGUTSEL ADET VE ORGUTSEL GUVEN
UZERINE ETKIiSi: MANAVGAT’TAKI OTEL ISLETMELERI CALISANLARI
UZERINDE BiR ARASTIRMA

Bu boélimde, arastirmanin amaci, kullanilan arastirma yontemi, kapsami ve
simirhiliklar, veri toplama araglari, evren ve Orneklem, verilerin analiz siireci ve analiz
sonuglarma iliskin detayl bilgilere yer verilmistir. Bu bilgiler, arastirmanin temel ¢ergevesini
olusturmakta ve elde edilen wverilerin gecerliligini, gilivenilirligini ve kapsamini
degerlendirmede Onemli bir rol oynamaktadir. Ayrica, aragtirma siirecinin her agamasi
aciklanarak, elde edilen bulgularin nasil analiz edilip yorumlanacagma dair bir gergeve

sunulmaktadir.

4.1. Arastirmanin Amaci

Bu arastirmanin temel amaci insanoglunun ana diisiincelerine yon veren adalet, giiven
ve liderlik kavramini orgiitsel c¢ergevede ele alarak aralarindaki iliskiyi ve etkileri ortaya
koymaktir. Bu baglamda arastirmanin alt amagclar1 soyledir;

e Demografik ozelliklerine gore lider iiye etkilesim diizeylerinin farklilasip
farkhilasmadiginin,

e Demografik  ozelliklerine  gore  orgiitsel  adalet  diizeyleri  farklilasip
farklilasmadiginin,

e Demografik  ozelliklerine — gore  orgiitsel  giiven  diizeyleri  farklilasip
farklilasmadiginin,

e Lider iiye etkilegsiminin orgiitsel adalet algist tizerinde etkisinin,

e Lider iiye etkilesiminin orgiitsel giiven algisi tizerinde etkisinin,

e Orgiitsel adalet algisinin érgiitsel giiven algisi iizerinde etkisinin

tespit edilmesi amaclanmistir.

4.2 Arastirmamin Hipotezleri ve Modeli
Bu arasgtirmada lider iiye etkilesimin orgiitsel adalet ve Orgiitsel giiven tizerindeki
etkisi incelenmistir. Ayrica orgiitsel adaletin orgiitsel giliven lizerindeki etkisi arastirilmistir.

Bunun yani1 sira katilimcilarin yas, cinsiyet, medeni durum, kidem, gelir, egitim durumu gibi
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demografik 6zelliklerine gore lider liye etkilesim, orgiitsel adalet ve orgiitsel gliven diizeyleri

karsilastirilmistir. Bu baglamda asagidaki hipotezleri ve modeli gelistirilmistir:

Orgiitsel
Adalet
4
Q)
Lider Uye H, Orgiitsel
Etkilesimi Giiven
H,
‘&! Q‘\
Demografik
Ozellikler

Sekil 4.1. Arastirmanin Modeli

Hi:  Katilimcilarin  demografik  ozelliklerine gore lider iiye etkilesim  diizeyleri

farklilasmaktadir.

Hy: Katilimcilarin demografik ozelliklerine gore orgiitsel adalet diizeyleri farklilasmaktadir.
Hs: Katilimcilarin demografik ozelliklerine gore orgiitsel giiven diizeyleri farklilasmaktadir.
Hy: Lider iiye etkilesiminin orgiitsel adalet algist iizerinde anlamli bir etkisi vardir.

Hs: Lider iiye etkilesiminin érgiitsel giiven algisi tizerinde anlamli bir etkisi vardir.

He: Orgiitsel adalet algisimn orgiitsel giiven algist iizerinde anlamli bir etkisi vardr.

4.3. Arastirmanin Ana Kiitlesi ve Orneklemi

Aragtirmanin ana Kkiitlesi Antalya Manavgat destinasyonunda c¢alisan konaklama
personelinin tamamidir. Manavgat destinasyonunda giincel veriler degerlendirildiginde
toplam yatak kapasitesinin 183.706 oldugu belirlemistir. Cetiner (1983)’e gore bir
destinasyonda calisan sayis1 yatak kapasitesi 1.1 olarak hesaplanmaktadir. Bu formiil ile
calismanin ana kiitlesi 202.000 c¢alisanin oldugu sdylenebilir. %95 giiven seviyesinde
orneklemden kaynaklanan hata pay1 icin 384 kisi olarak belirlenmistir. Bu amagla kolayda

ornekleme yontemiyle birincil veri kaynagi olarak Antalya’nin Manavgat destinasyonunda
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calisan 393 otel personeline ulasilmistir. S6z konusu 393 otel personeli c¢alismanin
orneklemidir. 202.000 evren ve 393 Orneklem agisindan bu ¢alismanin 6rneklemden

kaynaklanan hata pay1 %5’in altindadir.

4.4. Arastirmanin Veri Toplama Araclari

Arastirma nicel yontem tekniklerinden anket ile veri toplama yontemi ile yapilmistir.
Buna gore birincil veri kaynaklarindan iizerinden yapilmistir. lgili rneklemden anketler ile
veri toplamada cevrimici olarak elde edilmistir. Ilk 6nce arastirmaya dahil edilecek olan
bireylerin kriterleri belirlenmis ve anket sorular1 ¢evrimigi ortama girilmistir. Anket 4 (dort)
bolimden olugmaktadir (Ek 1). Bunlar;

1. Demografik 6zellikler formu,

2. Lider Uye Etkilesimi Olgegi,

3. Orgiitsel Adalet Olgegi,

4. Orgiitsel Giiven Olgegi.

Demografik 6zellikler formu, otel calisanlarinin yas, cinsiyet, gelir durumu, egitim
durumu, medeni durumu, kidem, mevcut isletmedeki ¢alisma siiresi i¢in hazirlanmig 7 (yedi)
adet sorudan olusmaktadir.

Lider Uye Etkilesimi 6lgegi, toplam 12 sorudan olusmaktadir. Liden ve Maslyn (1998:
56) tarafindan gelistirilen ve Cevrioglu (2007) tarafindan Tiirkge’ye uyarlanip giivenirlik
gecerlik ¢aligmalar1 yapilan tek boyutluk “Lider Uye Etkilesimi Olgegi” kullanilmustir.
Olgegin puanlar1 madde puan toplaminin madde sayisina béliinmesi ile elde edilmektedir.

Orgiitsel Adalet Olgegi toplam 10 sorudan olusmaktadir. Orgiitsel Adalet Olgegi
Niehoff ve Moorman (1993) tarafindan gelistirilmis ve Yildirim (2002) tarafindan Tiirkge’ye
uyarlanmistir. S6z konusu 6lgcek Hekim (2019) tarafindan yeniden gegerliligi sinanmis ve bu
Olcek bu ¢alismada kullanilmistir.

Orgiitsel Giiven Olgegi toplam 12 sorudan olusmaktadir. Bromiley ve Cummings
(1996) tarafindan gelistirilen ve Tiiziin (2006) tarafindan Tirkc¢e’ye uyarlanan 7’11 likert 12
sorudan olusan orgiitsel giiven envanterinin kisa formu kullanilmistir.

Calismada kullanilan 6lceklerin bu ¢alismada ve Tiirkge’ye uyarlanan aragtirmalardaki

Cronbach’s Alpha katsayilar1 Tablo 4.1.’de gosterilmistir.
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Tablo 4.1. Arastirmada Kullanilan Olceklerin Giivenirlikleri

N Madde Olcek Cronbach’s
Olcekler
Numaralari Alpha
Lider Uye Etkilesimi 1-12 974
Orgiitsel Adalet 1-10 .968
Orgiitsel Giiven 1-12 967

Tablo 4.1°de c¢alismada kullanilan lider liye etkilesimi, orgiitsel adalet ve orgiitsel
giiven Olceklerin giivenirliklerine yer verilmistir. Sonuglar incelendiginde arastirmada
Kullanilan lider liye etkilesimi, Orgiitsel adalet ve orgiitsel giiven Olgeklerinin “yiiksek
giivenilir” diizeyde (>.80) oldugu anlasilmaktadir. Bu baglamda yiiksek gilivenilirlik,
arastirmada kullanilan Olgeklerin gegerliligi ve giivenilirligi agisindan olumlu bir gosterge

olarak degerlendirilebilir.

4.5. Arastirmanin Verilerinin Istatistiksel Analizi

Bu arastirmada lider iiye etkilesimin Orgiitsel adalet ve orgiitsel giiven tizerindeki
etkisi incelenmistir. Calismada otel ¢alisanlarinin cinsiyet, medeni durum yas, gelir durumu,
egitim durumu, kidem gibi demografik Ozelliklerine gore lider liye etkilesim, Orgiitsel
Calismada -betimsel tarama modelinden yararlanilmistir. bagvurulmustur.

Arastirmada veri toplama araci olarak kullanilan Lider iiyeetkilesimi, orgiitsel adalet
ve Orgiitsel giiven Olceklerinden elde edilen puanlarin normal dagilim gosterme durumu,
basiklik ve carpiklik degerleri dikkate alinarak incelenmistir. George ve Mallery (2010)'ye
gore; carpiklik ve basiklik degerlerinin +2,0 ile -2,0 arasinda, Tabachnick ve Fidell (2013)'e
gore ise +1,5 ile -1,5 arasinda olmas1 durumunda, verilerin normal dagildigi kabul edilmekte
ve parametrik testlerin gecerli ve giivenilir sonuglar verecegi ifade edilmektedir. Bu
baglamda, arastirmada kullanilan 6lc¢eklerin ve boyutlarin basiklik ve ¢arpiklik degerleri +2,0
ile -2,0 arasinda oldugundan, ¢alismada parametrik testler olarak bagimsiz iki grup T-testi,
One-way ANOVA varyans testi, Pearson Kkorelasyon analizi ve regresyon analizi

uygulanmigtir.
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4.6. Katihmeilarin Demografik Ozelliklerine Gére Dagihmlarina Ait Olan Bulgular

Tablo 4.2.’de calisanlariin demografik bilgilerine yer verilmistir.

Tablo 4.2. Katihmeilarin Demografik Ozelliklerine iliskin Dagihmlar

Ozellikler n %
o Kadin 216 55,0
Cinsiyet
Erkek 177 45,0
25 yas ve alt1 48 12,2
26-35 yag arasi 99 25,2
Yas
36-50 yas arasi 186 47,3
51 yas ve tizeri 60 15,3
. 141 35,9% 141
Medeni Durumu
252 64,1% 252

Tablo 4.2 (Devam). Katihmeilarin Demografik Ozelliklerine iliskin Dagilimlar

Ilké’)gretim 60 15,3
Ortadgretim 108 27,5
Egitim Onlisans 66 16,8
Lisans 126 32,1
Lisansusti 33 8,4
17500 TL ve daha az 12 3,1
17501-25000 TL 135 34,4
. 25001-35000 TL 93 23,7
Gelir

35001-50000 TL 90 22,9
50001 TL ve iistii 63 16,0
1 yildan az 102 26,0
1-5 yildan az 120 30,5

Kidem
5-10 yildan az 93 23,7
10 y1l ve tlizeri 78 19,8
1 yildan az 30 7,6
Mevcut Sirketteki 1-5 yildan az 66 16,8
Caliyma Yili 5-10 yildan az 102 26,0
10 y1l ve iizeri 195 49,6

Tablo 4.2.’den anlasilacagi {lizere arastirma katilimcilarinin demografik 6zelliklerine
bakildiginda, cinsiyet, yas, egitim, gelir, kidem ve mevcut sirketteki calisma yili gibi cesitli

faktorlerin dengeli bir dagilim gosterdigi goriilmektedir. Cinsiyet dagilimi agisindan kadinlar
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%S355 ile erkeklerden (%45) daha fazla yer almakta, bu da katilimecilarin cinsiyet bakimindan
genel bir dengeye sahip oldugunu gostermektedir. Yas gruplarina bakildiginda, katilimcilarin
biiylik bir kism1 36-50 yas arasi1 (%47,3) olup, orta yas grubunun daha belirgin oldugunu
soylemek miimkiindiir. Egitim diizeyine bakildiginda, katilimcilarin ¢ogunlugunun lisans
(%32,1) ve ortadgretim (%27,5) seviyesinde egitim aldig1 goriilmektedir. Gelir dagiliminda
ise katilimcilarin ¢ogu 17501-25000 TL arasinda gelir elde etmekte (%34,4), ancak daha
yiiksek gelir gruplarina ait bireylerin orami gorece diisilk kalmaktadir. Kidem agisindan,
katilimcilarin biiytik bir kism1 1-5 yil arasinda deneyime sahipken (%30,5), mevcut sirketteki
calisma yili dagilimi da benzer sekilde, katilimecilarin neredeyse yarisi 10 yildan fazla bir
stiredir ayn1 sirkette caligmaktadir (%49,6). Bu veriler, katilimcilarin is deneyimi bakimindan
oldukga tecriibeli olduklarini ve genel olarak orta yaslh, egitimli ve orta gelirli bir grup

olusturduklarini géstermektedir.

4.7. Lider Uye Etkilesimi, Orgiitsel Adalet ve Orgiitsel Giiven Olceklerinden Ahnan
Puanlari Dagihmina Iliskin Bulgular
Otel calisanlarinin Lider Uye Etkilesimi, Orgiitsel Adalet ve Orgiitsel Giiven Olgegi

ifadelerinin ortalama ve standart sapma degerleri gosterilmistir (Tablo 4.3.).

Tablo 4.3. Lider Uye Etkilesimi Olcegi ifadelerinden Aldiklar1 Puanlarin Ortalama ve Standart Sapma

Degerleri
NO ifadeler X ss
1 Birlikte galistigim miidiiriimii, kisi olarak begenirim. 3,4962 1,25178
5 Birlikte calistigim miidiiriim insanlarin arkadas olmak isteyecegi 3,3588 1,20629
bir kisidir.
3 Midiiriim ile ¢alismak memnuniyet vericidir 3,5191 1,16289
4 Midiriim konu hakkinda tam bilgisi olmasa bile, benim is ile ilgili 3 2519 1,25769
davraniglarimi savunur.
5  Miidiiriim baskalar tarafindan elestirildigimde, beni savunur. 3,3130 1,20003
6 Miidiiriim istemeden bir hata yaptigimda, beni digerlerine kars1 3,2901 1,24020
savunur.
7 Midiiriimiin sagladig1 destek ve kaynaklar, olmasi1 gerekenden 3,1985 1,18937
fazladir.
8 Miidiiriimiin is ile ilgili hedeflerine ulagmak i¢in olmas1 gerekenden 3,4885 1,24560
daha fazla ¢aba gosteririm.
9 Gerektiginde miidiirlime yardim etmek i¢in ¢ok ¢alismay1 sorun 3,3893 1,30094
etmem.
10 Miidiiriimiin is hakkindaki bilgi diizeyini begenirim. 3,4733 1,31122
11 Midiiriimiin is hakkindaki bilgi ve yeteneklerine saygi duyarim. 3,5573 1,27472

12  Miidiiriimiin mesleki becerisini takdir ederim 3,5038 1,28198
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Tablo 4.3.te Lider Uye Etkilesimi Olgegi'ne ait ifadelerin ortalama ve standart sapma
degerleri incelendiginde, katilimeilarin ¢ogunlukla miidiirleriyle olan iliskilerinde olumlu bir
tutum sergiledikleri ve bu iliskilerden memnun olduklar1 goriilmektedir. Genel olarak,
ifadelerin ortalama puanlar1 3,2 ile 3,6 arasinda degismekte, bu da katilimcilarin liderlerine
yonelik olumlu ancak bazen Kkararsiz bir tutum sergilediklerini gosterir. Ozellikle
"Midiiriimiin is hakkindaki bilgi ve yeteneklerine saygi duyarim" ifadesi, 3,5573 ortalama
puanla en yiiksek degeri alirken, "Miidiiriimiin sagladigi destek ve kaynaklar, olmasi
gerekenden fazladir" ifadesi ise 3,1985 ile en diisiik ortalama puan1 almustir.

Standart sapma degerlerine bakildiginda ise, cogu ifadede genis bir yayilim oldugu ve
katilimeilar arasinda belirli bir tutarsizhigin oldugu sdylenebilir. Ornegin, "Miidiiriimiin is
hakkindaki bilgi diizeyini begenirim" ifadesinde 1,31122 gibi yiiksek bir standart sapma
gbzlemlenirken, diger bazi ifadelerde ise sapmalar nispeten daha diisiik kalmaktadir. Bu, bazi
katilimcilarin - miidiirleriyle olan iligkilerinde daha belirgin memnuniyet gosterirken,
bazilariin bu konuda daha temkinli ve kararsiz olduklarini yansitabilir. Sonug olarak, Lider
iiyeetkilesiminin katilimcilar arasinda genel olarak olumlu bir izlenim biraktig1 ancak bireyler

arasinda farkl algilarin da bulundugu s6ylenebilir.

Tablo 4.4. Orgiitsel Adalet Olgegi ifadelerinden Aldiklar1 Puanlarin Ortalama ve Standart Sapma
Degerleri

NO ifadeler X Ss
1 Kurumumdaki ¢alisma programim adildir. 3,3282 1,22751
o Kurumumdaki is yilikiimii adil buluyorum 3,1756 1,29450
3 Kurumumda yapilan personel ddiillendirmelerini adil buluyorum. 2,8092 1,21920
4 Kurumumda alinan kararlar, tarafsiz ve adil bir sekilde alinir. 3,0916 1,28244
5 Kurumumda personele yonelik bilgilendirmeler adil bir bigimde 3,1756 1,24015
yapilir.
6 Kurumumda calisanlara yonelik kararlarin uygulanmasinda tutarlilik 3,0916 1,28839
vardir.
7 Kurumumda itiraz hakk: taninmakta ve adil bir itiraz mekanizmasi1 3,1298 1,19564
isletilmektedir.
8 Kurumumda yoéneticiler isimle ilgili kararlar alirken bana anlayisla 3,2137 1,24340
davranirlar.
9 Kurumum tiim ¢alisanlarin 6zliik haklaria sayg gosterir. 3,2824 1,25117
10 Kurum yoneticilerimiz, kurum ile ilgili verdikleri tiim kararlar1 3,1145 1,22875

gizlemeden herkese ¢ok seffaf bir sekilde aciklar.

Tablo 4.4.’te Orgiitsel Adalet Olgegi'ne ait ifadelerin ortalama ve standart sapma
degerlerine bakildiginda, katilimcilarin genel olarak orgiitsel adaletle ilgili algilarinin olumlu

oldugu ancak bazi konularda daha kararsiz olduklari goriilmektedir. ifadelerin ortalama
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puanlari, 2,8 ile 3,3 arasinda degismekte, bu da katilimcilarin Orgiitsel adaletin farkli
boyutlarinda karigik bir tutum sergilediklerini ortaya koymaktadir. En yiiksek ortalama puani,
"Kurumumdaki c¢alisma programim adildir" ifadesi (3,3282) alirken, "Kurumumda yapilan
personel odiillendirmelerini adil buluyorum" ifadesi 2,8092 ile en diisiik ortalama puani
almistir. Bu durum, katilimeilarin 6diillendirme siiregleri konusunda daha diistik bir tatmin
seviyesine sahip olduklarini gosteriyor.

Standart sapmalarin yiiksekligi, katilimcilar arasinda oOrgiitsel adalet algisinin
farkliliklar gosterdigini isaret etmektedir. Ornegin, "Kurumumdaki is yiikiimii adil
buluyorum" ifadesinde 1,29450 gibi bir standart sapma degeri, katilimcilarin is yiikii
konusunda olduke¢a ¢esitli goriislere sahip olduklarini ortaya koymaktadir. Benzer sekilde,
"Kurumumda alinan kararlar, tarafsiz ve adil bir sekilde alinir" ifadesindeki 1,28244'lik
standart sapma, adaletin karar alma siireclerinde daha tutarsiz algilandigini gostermektedir.
Ancak, "Kurumum tiim ¢aliganlarin 6zliik haklarina saygi gosterir" ifadesinde 1,25117'lik bir
sapma, calisanlarin 06zlilkk haklar1 konusunda daha tutarli bir algiya sahip olduklarini

gostermektedir.

Tablo 4.5. Orgiitsel Giiven Olcegi ifadelerinden Aldiklar1 Puanlarin Ortalama ve Standart Sapma
Degerleri

NO Ifadeler X ss.

1  Calistigim oteldeki kisiler goriis aligverisinde dogruyu soyler 3,0916 1,34648

Calisigim oteldeki yoneticiler miizakere yapilan konularda

2 yiikiimliiliiklerine uyarlar 3,2366 1,22370
3 Calistigim otel itimat edilir bir kurumdur 3,3130 1,29806
4 Calistigim oteldeki insanlar digerlerinin haklarina saygi duyar 3,1832 1,26653
5  Calistigim otelin yoneticileri lizerinde baski kurmaya ¢aligmazlar ~ 3,1603 1,21103
6  Calistigim otelin problemlerimizden faydalandigini diisiiniiyorum 2,7176 1,24504
7 giﬁit(ljil;}lmmehn calisanlarinin adilce fikirlerini degerlendirdigi 3,0305 1,19270
8  Calistigim otelin vaatlerini yerine getirecegini diigiiniiyorum 3,0763 1,28939
9  Calistigim otel ¢alisanlarini yanlis yonlendirmez 3,1832 1,27856
10 Calistigim otelin yoneticileri verdigi tiim sozleri tutar 3,1221 1,25574
11 g?}ﬁgf;?digi ;Sillls;myla ortak beklentilerini adilce miizakere 31145 1,19720
12 Calistigim otelin kigilerin {istiin yonlerini belirleyerek avantaj 3,0076 1,17692

sagladigini hissediyorum

Tablo 4.5.’te Orgiitsel Giiven Olgegi'ne ait ifadelerin ortalama ve standart sapma

degerleri incelendiginde, katilimcilarin genel olarak ¢alistiklart otelin giivenilirligi konusunda
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olumlu fakat kararsiz bir tutum sergiledikleri gozlemlenmektedir. ifadelerin ortalama
puanlari, genellikle 2,7 ile 3,3 arasinda degigsmektedir. En yiiksek ortalama puani "Calistigim
otel itimat edilir bir kurumdur" ifadesi (3,3130) alirken, en diisiikk ortalama puan ise
"Calistigim otelin problemlerimizden faydalandigini diisiinliyorum" ifadesine aittir (2,7176).
Bu durum, katilimcilarin c¢alistiklart kurumun giivenilirligine dair genel bir giliven
duyduklarii ancak bazi konularda, 6zellikle kurumun calisanlariyla ilgili davranislar ve
vaadlerini yerine getirme noktasinda endiselerinin oldugunu gostermektedir.

Standart sapma degerleri de dikkatlice incelendiginde, katilimcilar arasinda giliven
algisinin  gesitliligi  dikkat ¢ekmektedir. Ozellikle "Cahisigim oteldeki kisiler goriis
aligverisinde dogruyu soyler" ifadesindeki 1,34648'lik standart sapma, katilimcilarin bu
konuda birbirinden farkli goriislere sahip olduklarim1 ortaya koymaktadir. Diger yandan,
"Calistigim otelin yoneticileri lizerinde baski kurmaya caligmazlar" ifadesindeki 1,21103'lik
daha diistik bir sapma, yoneticilerin baski yapmadigina dair goriislerin daha tutarli oldugunu
gostermektedir.

Orgiitsel giivenle ilgili en belirgin fark, katilimcilarin otelin vaatlerini yerine getirme
ve calisanlarin haklarina saygi duyulmasit gibi konularda daha kararsiz olmalaridir.
"Calistigim otelin vaatlerini yerine getirecegini diisiiniiyorum" ve "Calistigim otelin
calisanlarin1 yanlis yonlendirmez" ifadelerinde gozlemlenen yiiksek standart sapmalar,
katilimcilar arasinda bu konularda ciddi goriis farkliliklar oldugunu gosteriyor. Sonug olarak,
katilimcilar genel olarak calistiklart oteli giivenilir bir kurum olarak gérmekte ancak bazi
siireclerde ve ¢alisanlarla ilgili tutumlar konusunda farkli algilar ve kararsizliklar mevcuttur.
Bu da orgiitsel giivenin her yoniiyle aym diizeyde algilanmadigini ve bazi alanlarda giivenin

daha da gii¢lendirilmesi gerektigini isaret etmektedir.

Tablo 4.6. Lider Uye Etkilesimi, Orgiitsel Adalet ve Orgiitsel Giiven Olceklerinin Normallik Dagihmi

n Ortalama Std. Sapma Carpikhk Basiklik
Lider Uye Etkilesimi 393 3,4033 1,09633 -, 711 -,459
Orgiitsel Adalet 393 3,1412 1,09774 -,206 -,988
Orgiitsel Giiven 393 3,1031 1,06963 -,268 -1,085

Tablo 4.6.’da katilimeilarin Lider Uye Etkilesimi, Orgiitsel Adalet ve Orgiitsel Giiven
diizeylerinin ortalamalarma yer verilmistir. Sonuglara bakildiginda Lider Uye Etkilesimi,
Orgiitsel Adalet ve Orgiitsel Giiven dlgeklerinin ortalamalarinin benzer bir seviyede oldugu

goriilmektedir. Lider Uye Etkilesimi ortalamasi 3,40, Orgiitsel Adalet ortalamasi 3,14 ve
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Orgiitsel Giiven ortalamasi ise 3,10 olarak belirlenmistir. Bu, katilimcilarin bu ii¢ faktdrle
ilgili genellikle orta diizeyde bir algrya sahip olduklarini gostermektedir. Lider Uye Etkilesimi
biraz daha yiiksek bir ortalamaya sahipken, Orgiitsel Adalet ve Orgiitsel Giiven olgekleri
arasinda ¢ok kiigiik bir fark bulunmaktadir. Bu, katilimcilarin liderleriyle olan etkilesimlerini
genellikle daha olumlu olarak degerlendirdiklerini, ancak oOrgiitsel adalet ve giliven
konularinda biraz daha kararsiz olduklarini gostermektedir.

George ve Mallery (2010) ile Tabachnick ve Fidell (2013)’ye gore, bir veri setinin
normal dagilima sahip olup olmadigini belirlemek icin basiklik ve ¢arpiklik degerlerinin +2,0
ile -2,0 arasinda olmasi gerektigi ifade edilmektedir. Bu durumda, ¢alismada kullanilan 6lgek
ve boyutlarin ¢arpiklik ve basiklik degerlerinin belirtilen aralikta olmasi, parametrik testlerin
gecerli ve giivenilir sonuglar verecegi anlamina gelir. Dolayisiyla, bu calismada parametrik
analiz yontemleri olarak bagimsiz iki grup T-testi, One-way ANOVA varyans analizi ve

Pearson korelasyon ve regresyon analizi uygulanmistir.

4.8. Katihmcilarin Lider Uye Etkilesimi, Orgiitsel Adalet ve Orgiitsel Giiven
Olceklerinden Almis Olduklar1 Puanlarin  Demografik Ozelliklerine Gére
Incelenmesi
Otel ¢ahsanlarmin Lider Uye Etkilesimi, Orgiitsel Adalet ve Orgiitsel Giiven

Olgeklerinin almis olduklar1 puanlarm demografik degiskenlere gére degisiklik gdsterme

durumlar1 bu béliimde incelenmistir.

Tablo 4.7. Cinsiyete Gore Lider Uye Etkilesimi, Orgiitsel Adalet ve Orgiitsel Giiven Puanlarinin

Karsilastirilmasi
Olcekler Gruplar n X Ss T P
) .. Kadin 216 3,630 ,942
legr Uye; 4,663 0,000
Etkilesimi Erkek 177 3,125 1,204
) Kadin 216 3,231 1,076 1815 0.070
Orgiitsel Adalet Erkek 177 3030 1115 ! !
Kadin 216 3,201 1,050 2021 00
- . , 044
Orgiitsel Giiven Erkek 177 2083 1,083

Tablo 4.7.°de cinsiyete gore Lider Uye Etkilesimi, Orgiitsel Adalet ve Orgiitsel Giiven
puan ortalamalar1 bagimsiz t-testi ile karsilastirtlmistir. Analiz sonuglari incelendiginde Lider
Uye Etkilesimi, Orgiitsel Adalet ve Orgiitsel Giiven puan ortalamalar cinsiyete gore

istatistiksel olarak anlamli bir sekilde farklilagsmaktadir (p<0,05). Lider Uye Etkilesimi
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oleeginde, kadin katilimcilarin (X = 3,630) erkeklere (X = 3,125) kiyasla daha yiiksek bir
ortalama puan aldig1 ve bu farkin istatistiksel olarak anlamli oldugu (t = 4,663, p < 0,001)
belirlenmistir. Bu sonug, kadin katilimcilarin liderleriyle olan etkilesimlerini erkeklere gore
daha olumlu degerlendirdigini gostermektedir. Orgiitsel Adalet dlgeginde ise, kadinlarmn (X =
3,231) erkeklere (X = 3,030) gore biraz daha yiiksek bir ortalama puana sahip olmasina
ragmen, bu farkin istatistiksel olarak %90 giliven seviyesinde anlamli oldugu (t = 1,815, p =
0,070) goriilmektedir. Orgiitsel Giiven &lgeginde ise, kadinlar (X = 3,201) erkeklere (X =
2,983) kiyasla daha yiiksek bir puan almis ve bu fark istatistiksel olarak anlamli bulunmustur
(t = 2,021, p = 0,044). Bu durum, kadin katilimecilarin 6rgiitsel giiveni erkeklere gore daha
yiiksek algiladigini gostermektedir.

Tablo 4.8. Medeni Duruma Gore Lider Uye Etkilesimi, Orgiitsel Adalet ve Orgiitsel Giiven Puanlarinin

Karsilastirilmasi
Olcekler Gruplar N X Ss T P
Lider Uye Bekar 141 3,260 1,142
Etkilesimi -1,936 ,054
? Evii 252 3483 1,063
Oroiteal Adal Bekér 141 2906 1,031 2210 -
rgtitsel Adalet Evli 252 3272 1113 > :
L ) Bekér 141 2897 1,077
Orgiitsel Giiven Evii 252 3218 1,049 -2,881 ,004

Tablo 4.8.’de medeni duruma gore Lider Uye Etkilesimi, Orgiitsel Adalet ve Orgiitsel
Giliven puan ortalamalar1 bagimsiz t-testi ile karsilastirilmistir. Analiz  sonuglari
incelendiginde Lider Uye Etkilesimi, Orgiitsel Adalet ve Orgiitsel Giiven puan ortalamalari
medeni duruma gore istatistiksel olarak anlamli bir sekilde farklilasmaktadir (p<0,10). Lider
Uye Etkilesimi dlgeginde, evli katilimeilarn (X = 3,483) bekar katilimeilara (X = 3,260) gore
daha yiiksek bir puan aldig1 ve bu farkin istatistiksel olarak anlamli oldugu (t = -1,936, p =
0,054) tespit edilmistir. Bu sonug, evli bireylerin liderleriyle etkilesimde daha olumlu bir alg1
sergilediklerini gostermektedir. Orgiitsel Adalet dlgeginde ise, evli katilimcilar (X = 3,272)
bekar katilimeilara (X = 2,906) kiyasla daha yiiksek bir puan almis ve bu fark istatistiksel
olarak anlamli bulunmustur (t = -3,210, p = 0,000). Bagka bir ifade ile evli bireylerin orgiitsel
adalet algismin bekarlara gore daha yiiksektir. Son olarak, Orgiitsel Giiven dlgeginde de evli
katihimeilari (X = 3,218) bekar katilimeilara (X = 2,897) gore daha yiiksek bir giiven algisina
sahip oldugu ve bu farkin anlamli oldugu (t = -2,881, p = 0,004) belirlenmistir. Bu durum,
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evli bireylerin orgiitsel giiveni daha yiiksek algiladiklarini ortaya koymaktadir. Sonug olarak,

medeni durumun her {i¢ 6l¢ekte de anlamli farklar yarattigi goriilmektedir; evli katihimecilar,

bekar katilimcilara kiyasla Lider tiyeetkilesimi, 6rgiitsel adalet ve orgiitsel gliven konularinda

daha olumlu algilar sergilemektedirler.

Tablo 4.9. Egitim Durumuna Gére Lider Uye Etkilesimi, Orgiitsel Adalet ve Orgiitsel Giiven Puanlarimin

Karsilastirnlmasi
.. _ Post
Olgekler Gruplar n X Ss F P
HOC
ko gretim (a) 60 3,816 1,013
. Ortadgretim (b) 108 3,175 1,309 a>b
Lider Uye _
Onlisans (c) 66 3,284 1,025 3,929 ,004 a>c
Etkilesimi _
Lisans (d) 126 3,406 ,935 a>d
Lisansiistii (e) 33 3,621 985
ko gretim (a) 60 3,465 1,262
Ortadgretim (b) 108 3,036 1,200 a>b
Orgiitsel Adalet Onlisans (c) 66 2,890 1,004 2,662 ,032 a>c
Lisans (d) 126 3,164 972
Lisansiistii (e) 33 3,309  ,930
ko gretim (a) 60 3,450 1,141
Ortadgretim (b) 108 2,937 1,173
Orgﬁtsel Giiven Onlisans (c) 66 3,053 1,041 ,232 , 765 -
Lisans (d) 126 3,109 977
Lisansiistii (e) 33 3,090 ,863

Tablo 4.9.°da egitim duruma goére Lider Uye Etkilesimi, Orgiitsel Adalet ve Orgiitsel

Gliven puan ortalamalar1 tek yonlii ANOVA testi ile karsilagtirlmistir. Analiz sonuglari

incelendiginde Lider Uye Etkilesimi ve Orgiitsel Adalet puan ortalamalar1 egitim durumuna

gore istatistiksel olarak anlamli bir sekilde farklilasmaktadir (p<0,05).

Lider Uye Etkilesimi dlceginde, egitim diizeyine gdre gruplar arasinda anlaml bir fark

oldugu (F = 3,929, p = 0,004) belirlenmistir. POST-HOC test sonuglarina gére, ilkdgretim

grubunun, Ortadgretim, Onlisans, Lisans gruplarma gore daha yiiksek bir puan aldigi ve bu

farklarin istatistiksel olarak anlamli oldugu bulunmustur (P<0,05). Baska bir ifade ile

ilkogretim diizeyindeki bireylerin Lider Uye Etkilesimi algilarinin diger egitim gruplarina

kiyasla daha yiiksektir.
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Orgiitsel Adalet dlgeginde de egitim diizeyine gdre anlamli bir fark bulunmustur (F =
2,662, p = 0,032). Post-hoc testine gore, Ilkogretim grubunun, Ortadgretim ve Onlisans
gruplarina gore daha yiiksek puanlar aldig: tespit edilmistir. Bu, Ilkogretim diizeyindeki
katilimcilarin, orgiitsel adalet algilarinin diger egitim seviyelerindeki katilimcilara gére daha
yiiksek oldugunu gostermektedir. Buna karsin Orgiitsel Giiven 6lceginde, gruplar arasinda
anlamli bir fark bulunmamaktadir (F = 0,232, p = 0,765). Bu sonug, egitim durumu ile
orglitsel giiven algis1 arasinda herhangi bir anlaml iligski olmadigini ve tiim egitim gruplariin

benzer giiven algilarina sahip oldugunu gostermektedir.

Tablo 4.10. Gelir Durumuna Gére Lider Uye Etkilesimi, Orgiitsel Adalet ve Orgiitsel Giiven Puanlarinin

Karsilastirnlmasi
.. - Post
Olcekler Gruplar n X Ss F P HOC
1750125000 TL (8) 135 3,379 1,104
Lider Uye 25001-35000 TL (b) 93 3,107 1,143 44 g<§
Etkilesimi 35001-50000TL () 90 3577 1067 >0 017 <
50001 TL ve Gstii (d) 63 3,563 1,068
1750125000 TL (@) 135 3,013 1,118 a<c
Orgiiel | BO0I3000TL(®) 03 2812 1198 a<d
7,749 ,000 b<c
Adaler 3500150000 TL(c) 90 3440 878 b
50001 TL ve Ustii (d) 63 3457 999
1750125000 TL (8) 135 3,014 1,164
25001-35000 TL (b) 93 2,782 1,106
. a<c
Orgiitsel
U 35001-50000 TL (c) 90 3400 744 6656 000 b<c
Giiven b<d

50001 TL ve dstii (d) 63 3,329 1,042

Tablo 4.10.da gelir duruma gore Lider Uye Etkilesimi, Orgiitsel Adalet ve Orgiitsel
Giiven puan ortalamalart tek yonli ANOVA testinden yararlanilmigtir. Analiz sonuglari
incelendiginde Lider Uye Etkilesimi, Orgiitsel Adalet ve Orgiitsel Giiven puan ortalamalar
egitim durumuna gore istatistiksel olarak anlamli bir sekilde farklilagsmaktadir (p<0,05).

Lider Uye Etkilesimi 6lgeginde, gelir gruplari arasinda anlamli bir fark oldugu (F =
3,446, p = 0,017) goriilmektedir. Post-hoc testine gore, 17501-25000 TL gelir grubunun,
35001-50000 TL ve 50001 TL ve {istii gelir gruplarina gore daha diislik bir ortalama puan
aldig1 tespit edilmistir. Bu durum, diisiik gelirli katilimcilarin Lider tiyeetkilesimi algisinin,
daha yiiksek gelirli katilimcilara gére daha diisiik oldugunu gostermektedir.

Orgiitsel Adalet 6lgeginde de anlamli farklar bulunmustur (F = 7,749, p = 0,000). Post-
hoc testine gore, 17501-25000 TL gelir grubunun, 35001-50000 TL ve 50001 TL ve istii gelir
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gruplarina gore daha diisiik puanlar aldigi, ayrica 25001-35000 TL gelir grubunun da 35001-
50000 TL ve 50001 TL ve tsti gelir gruplarina kiyasla daha diisilk puanlar aldig:
gorilmektedir. Bu, daha yiliksek gelir gruplarinin orgiitsel adalet algilarinin daha yiiksek
oldugunu, o6zellikle diisiik gelirli gruplarin daha diisiik adalet algisina sahip oldugunu
gostermektedir.

Orgiitsel Giiven olgeginde de benzer sekilde anlamli farklar gdzlemlenmistir (F =
6,656, p = 0,000). Post-hoc testine gore, 17501-25000 TL gelir grubunun 35001-50000 TL ve
50001 TL ve iistii gelir gruplarina gore daha diisiik bir gliven algisina sahiptir. Ayrica 25001 -
35000 TL gelir grubunun 35001-50000 TL ve 50001 TL ve iistii gruplarina kiyasla daha
diisiik puanlar aldig1 belirlenmistir. Bu da, gelir seviyesi arttikga orgiitsel giiven algisinin
arttigina, Ozellikle diisiik gelirli gruplarin daha diisiik giiven algis1 sergiledigine isaret
etmektedir.

Ozetle, gelir durumu ile Lider Uye Etkilesimi, Orgiitsel Adalet ve Orgiitsel Giiven
algilar1 arasinda anlamli farklar bulunmaktadir. Daha yiiksek gelir gruplari, diisiik gelir
gruplarina kiyasla bu ii¢ 6lgekle ilgili daha olumlu algilar sergilemektedir. Bu bulgular, gelir
seviyesinin bireylerin oOrgiitsel deneyimlerini ve algilarini etkileyen 6nemli bir faktor

oldugunu ortaya koymaktadir.

Tablo 4.11. Yasa Gore Lider Uye Etkilesimi, Orgiitsel Adalet ve Orgiitsel Giiven Puanlarinin

Karsilastirnlmasi
.. - Post
Olcekler Gruplar n X Ss F P
HOC
25 yas ve alt1 (a) 48 2,958 1,073 X
. a<

Lider Uye  26-35 yas aras1 (b) 99 3,282 1,083
o 4,446 ,000 a<c
Etkilesimi ~ 36-50 yas arasi (c) 186 3,556 1,067 d

a<

51 yas ve lizeri (d) 60 3,483 1,132
25 yas ve alt1 (a) 48 2,637 931 a<c
Orgiitsel ~ 26-35 yas arasi (b) 99 2,784 1,051 a<d

13,328 ,000
Adalet 36-50 yas arasi (¢) 186 3,467 981 b<c
51 yas ve tizeri (d) 60 3,120 1,305 b<d
25 yas ve alt1 (a) 48 2,635 1,021 a<c
Orgiitsel 26-35 yas arasi (b) 99 2,755 1,094 a<d
11,370 ,000

Giiven 36-50 yas arasi (c) 186 3,360 934 b<c
51 yas ve lizeri (d) 60 3,254 1,197 b<d

Tablo 4.11.°de katihimecilarin yasina gére Lider Uye Etkilesimi, Orgiitsel Adalet ve
Orgiitsel Giiven puan ortalamalar1 tek yonli ANOVA testi ile karsilastirilmistir. Analiz
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sonuglar1 incelendiginde Lider Uye Etkilesimi, Orgiitsel Adalet ve Orgiitsel Giiven puan
ortalamalar1 katilimcilarin yasina gore istatistiksel olarak anlamli bir sekilde farklilagmaktadir
(p<0,01). Lider Uye Etkilesimi 6l¢eginde, yas gruplari arasinda anlaml bir fark oldugu (F =
4,446, p = 0,000) tespit edilmistir. Post-hoc testine gore, 25 yas ve alti grubunun, 26-35 yas
arasi, 36-50 yag aras1 ve 51 yas ve lizeri gruplarina gore daha diisiik puanlar aldig
anlagilmaktadir. Baska bir ifade ile gen¢ yas grubunun Lider tiyeetkilesimi algisinin, diger yas
gruplarina goére daha diisiiktiir ve yas ilerledik¢e bu etkilesim algisinin artmaktadir. Benzer
sekilde Orgiitsel Adalet 6lceginde de anlamli farklar gdzlemlenmistir (F = 13,328, p = 0,000).
Post-hoc testine gore, 25 yas ve alti grubunun, 36-50 yas aras1 ve 51 yas ve iizeri gruplarina
gore daha diisiik puan almistir. Ayrica 26-35 yas arasi grubunun, 36-50 yas arasi ve 51 yas ve
tizeri gruplarina kiyasla daha diisiik bir adalet algisina sahiptir. Geng yas gruplari, 6zellikle 25
yas ve alti, orgiitsel adalet algisinda daha diisiik puanlar vermekte ve yas arttikca Orgiitsel
adalet algisinin arttig1 goriilmektedir.

Orgiitsel Giiven olgeginde de benzer sekilde anlamli farklar ortaya ¢ikmustir (F =
11,370, p = 0,000). Post-hoc testine gore, 25 yas ve alti grubunun, 36-50 yas arasi (¢) 51 yas
ve lizeri gruplarma gore daha diisiik giiven algisina sahiptir. Ayn1 zamanda 26-35 yas arast
grubunun, 36-50 yas arast grubu ile kiyaslandiginda daha diisik puanlar aldig
anlagilmaktadir. Bu da, geng¢ yas gruplarinin orgiitsel giiven algisinin daha diisiik oldugunu,
yas ilerledikge giiven algisinin arttigii gostermektedir. Ozetle, yas gruplar arasinda tiim iig
Olgekle ilgili anlamli farklar bulunmus, 6zellikle geng yas gruplarinin (25 yas ve alt1) Lider
tiyeetkilesimi, orglitsel adalet ve orgiitsel giiven algilarinin daha diisiik oldugu goriilmiistiir.
Yas ilerledikce, katilimcilarin orgiitsel deneyimlerinin daha olumlu yonde sekillendigi ve

algilarinin artti1 anlagilmaktadir.

Tablo 4.12. Kideme Gére Lider Uye Etkilesimi, Orgiitsel Adalet ve Orgiitsel Giiven Puanlarinin

Karsilastirilmasi
. _ Post
Olgekler Gruplar n X Ss F P HOC
1 yildan az (a) 30 3516 1,232
Lider Uye 1-5 yildan az (b) 66 3344 853 1,342 260
Etkilesimi 5-10 yildan az (c) 102 3240 1,060
10 yil ve iizeri (d) 195 3,491 1,160
1 yildan az (a) 30 3,330 1,412
1-5 yildan az (b) 66 2,886 912
. b<d
Orgiitsel Adalet 5-10 yildan az (c) 102 2,950 1,017 3,933 ,009 c<d
10 y1l ve tizeri (d) 195 3,298 1,117
1 yildan az (a) 30 2,983 1,316
) 1-5 yildan az (b) 66 2,912 ,999 b<d
Orgitsel Given ™57 v11dan az (¢) 102 2916 1,027 3,778 011 c<d

10 y1l ve tizeri (d) 195 3,283 1,050
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Tablo 4.12.°de katilimcilarin yasina gére Lider Uye Etkilesimi, Orgiitsel Adalet ve
Orgiitsel Giiven puan ortalamalar1 tek yonli ANOVA testi ile karsilastirilmistir. Analiz
sonuglar1 incelendiginde Orgiitsel Adalet ve Orgiitsel Giiven puan ortalamalari katilimcilarin
yasina gore istatistiksel olarak anlamli bir sekilde farklilasmaktadir (p<0,05). Buna karsin
Lider Uye Etkilesimi dlgeginde, kidem gruplari arasinda anlamli bir fark bulunmamstir (F =
1,342, p = 0,260). Bu sonug, kidem siiresi ile Lider {iyeetkilesimi algisi arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir iligski olmadigina isaret etmektedir (p>0,05). Baska bir ifade ile farkli kidem
siirelerine sahip calisanlarin Lider iiyeetkilesimi algisinda benzer bir diizeydedir.

Orgiitsel Adalet dlceginde, kidem gruplari arasinda anlamli bir fark gdzlemlenmistir
(F = 3,933, p = 0,009). Post-hoc testine gore, 1-5 yil arasinda kidemi olan galisanlar ve 5-10
yil ile 10 y1l ve tizeri kidemdeki calisanlar, Orgiitsel adalet algisinda daha diisiik puanlar
almaktadir. Bagka bir ifade ile 10 y1l lizerinde kideme sahip c¢alisanlarin daha diisiik kideme
sahip katilimcilara gore Orgiitsel adalet algis1 daha yiiksektir. Bu sonug, kidem siiresi arttik¢a
calisanlarin Orgiitsel adalet algisinin daha yiiksek oldugunu, kisa kidemli g¢alisanlarin ise
adalet algisinin daha diisiik oldugunu gostermektedir. Benzer bir sekilde Orgiitsel Giiven
Olceginde de kidem gruplar1 arasinda anlaml farklar bulunmustur (F = 3,778, p = 0,011).
Post-hoc testine gore, 1-5 yil kidemi olan ¢alisanlar ve 5-10 yi1l kidemi olan ¢alisanlar, 10 yil
ve lizeri kidemdeki ¢alisanlarla karsilastirildiginda daha diisiik giiven puanlart almislardir.
Baska bir ifade ile 10 yil iizerinde kideme sahip calisanlarin daha diisiikk kideme sahip
katilimcilara gore oOrgiitsel giiven algisi daha yiiksektir. Bu da kidem siiresi arttik¢a
calisanlarin orgiitsel gliven algisinin daha yiiksek oldugunu gostermektedir.

Ozetle, Lider Uye Etkilesimi disinda, kidem siiresi arttikga Orgiitsel Adalet ve
Orgiitsel Giiven algilarinin daha yiiksek oldugunu gdsteren anlamli farklar bulunmustur.
Kidem siiresi az olan ¢alisanlar, adalet ve gliven konularinda daha diisiik algilara sahipken,
kidem siiresi uzun olanlar daha yiliksek bir algiya sahiptirler. Bu durum, deneyim arttik¢a

orgilitsel gliven ve adaletin daha 1yi algilandigini ortaya koymaktadir.
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Tablo 4.13. Mevcut isletmede Calisma Siiresine Gore Lider Uye Etkilesimi, Orgiitsel Adalet ve Orgiitsel
Giiven Puanlarimin Karsilastirilmasi

.. _ Post
Olgekler Gruplar n X Ss F P
HOC
1 yildan az (a) 102 3,365 1,123 d
. a<
Lider Uye 1-5 yildan az (b) 120 3,466 1,003
6,539 ,000 c<b
Etkilesimi 5-10 yildan az (c) 93 3,063 1,162 d
c<
10 y1l ve iizeri (d) 78 3,772 1,000
1 yildan az (a) 102 3,008 1,108 d
a<
Orgiitsel 1-5 yildan az (b) 120 2,910 1,089
9,186 ,000 b<d
Adalet 5-10 yildan az (¢) 93 3,129 1,073 d
c<
10 y1l ve tizeri (d) 78 3,684 951
1 yildan az (a) 102 2,921 1,067 ’
N a<
Orgiitsel 1-5 yildan az (b) 120 2,914 1,087
11,990 ,000 b<d
Giiven 5-10 yildan az (¢) 93 3,026 1,050 d
c<

10 y1l ve iizeri (d) 78 3,721 830

Tablo 4.13.’de katilimcilarin mevcut isletmede calisma siiresine gore Lider Uye
Etkilesimi, Orgiitsel Adalet ve Orgiitsel Giiven puan ortalamalari tek yonlii ANOVA testi ile
karsilastirilmistir. Analiz sonuglar1 incelendiginde Lider Uye Etkilesimi, Orgiitsel Adalet ve
Orgiitsel Giiven puan ortalamalar1 katilimcilarin mevcut isletmede ¢alisma siiresine gore
istatistiksel olarak anlamli bir sekilde farklilasmaktadir (p<0,01).

ANOVA testi sonucunda, Lider Uye Etkilesimi dl¢eginde, isletmede calisma siiresi ile
etkilesim algis1 arasinda anlamli farklar bulunmustur (F = 6,539, p = 0,000). Post-hoc
testlerine gore, 1 yildan az caligma siiresi olan c¢alisanlar, 10 yil ve {izeri ¢alisma siiresi olan
calisanlardan daha diisiik puan almislardir. Ayrica, 5-10 yil arasi g¢alisma siiresi olan
calisanlar, 1-5 yil arasinda calisanlardan daha diisiik puanlar almistir. Bu sonuglar,
calisanlarin isletmede gecirdikleri siire arttikca, liderleriyle olan etkilesimlerinin gii¢lendigini
ve daha olumlu algilandigin1 gdstermektedir.

Orgiitsel Adalet dlceginde de anlamli farklar gdzlemlenmistir (F = 9,186, p = 0,000).
Post-hoc testlerine gore 10 yil ve iizeri calisma siiresi olan katilimcilarin daha diisiik ¢alisma
stiresine sahip katilimcilara gore orgiitsel adalet alg1 diizeyleri daha yiiksektir. Bu bulgular,
uzun siire ayni isletmede calisanlarin, isletmede alinan kararlarin ve uygulamalarin daha adil
olduguna dair daha giiclii bir algiya sahip olduklarini ortaya koymaktadir. Benzer bir sekilde
Orgiitsel Giiven dlgeginde de anlamli farklar bulunmaktadir (F = 11,990, p = 0,000). Post-hoc

testlerine gore, 10 yil ve lizeri ¢alisma siiresi olan katilimcilarin daha diisiik ¢aligma siiresine
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sahip katilimcilara gore oOrgiitsel giiven algir diizeyleri daha yiiksektir. Bu sonuglar,
calisanlarin isletmede gecirdikleri siire arttikga, oOrgiitsel giiven algilarimin da arttigini
gostermektedir.

Sonug olarak, Lider Uye Etkilesimi, Orgiitsel Adalet ve Orgiitsel Giiven dlgeklerinde,
isletmede calisma siiresi arttikca bu algilarin daha olumlu yonde degistigi gozlemlenmistir.
Kisa siireli ¢alisanlar, liderleriyle daha diisiik etkilesimde bulunmakta, adalet ve giiven
konusunda da daha diisiik puanlar almaktadir. Bu da, isletmeye daha uzun stireli bagliligin,

Lider iiyeetkilesimi ve oOrgiitsel gliven gibi unsurlarin gelismesine katki sagladigini

gostermektedir.

4.9. Lider Uye Etkilesimi, Orgiitsel Adalet ve Orgiitsel Giiven Arasindaki Etkilesimler
Arastirmanin bu boliimiinde Lider Uye Etkilesimi, Orgiitsel Adalet ve Orgiitsel Giiven
arasindaki iliskileri tespit etmek amaciyla korelasyon ve regresyon analizi sonuglarina yer

verilmigtir.

Tablo 4.14. Lider Uye Etkilesimi, Orgiitsel Adalet ve Orgiitsel Giiven Arasindaki liski

Lider Uye Orgiitsel Orgiitsel
Etkilesimi Adalet Giiven
Lider Uye 1 775" 754"
Etkilesimi
Orgiitsel 775" 1 9247
Adalet
Orgiitsel Giiven 754 924 !

Tablo 4.14.'te yer alan Lider Uye Etkilesimi, Orgiitsel Adalet ve Orgiitsel Giiven
arasindaki iligkiyi gosteren korelasyon analizi sonuglar1 yer almaktadir. Sonuglara gore Lider
Uye Etkilesimi ile Orgiitsel Adalet arasinda pozitif ve istatistiksel olarak anlamli bir iligki
vardir (p < 0,01). Calisanlarin lider iiye etkilesimi arttikga Orgiitsel adalet diizeyleri de
artmaktadir. Baska bir ifade liderlerin ¢alisanlariyla olan etkilesimlerinin daha olumlu oldugu
durumlarda, ¢alisanlarin orgiitsel adalet algis1 da daha yiiksek olmaktadir.

Benzer sekilde Lider Uye Etkilesimi ile Orgiitsel Giiven arasinda pozitif ve anlamli bir
iligki tespit edilmistir (p<<0,01). Calisanlarin lider {iye etkilesimi arttikca orgiitsel giliven
diizeyleri de artmaktadir. Bagka bir ifade ile ¢alisanlarin liderleriyle daha giiclii ve pozitif bir
etkilesimde bulunduklar1 durumlarda, orgiitlerine karsi giivenlerinin arttig1 sdylenebilir. Son
olarak Orgiitsel Adalet ile Orgiitsel Giiven arasinda pozitif ve anlamli bir iliski vardir

(p<0,01). Calisanlarin orgiitsel adalet diizeyi arttik¢a Orgiitsel giiven diizeyleri de artmaktadir.
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Bu, orgiitsel adalet algisinin, ¢alisanlarin orgiite olan giivenini giiclii bir sekilde etkiledigini ve
yiiksek Orgiitsel adalet algisi olan calisanlarin orgiitlerine kars1 daha fazla giiven duydugunu
gostermektedir.

Ozetle Lider Uye Etkilesimi, Orgiitsel Adalet ve Orgiitsel Giiven arasinda giiglii ve
anlamli pozitif iligkiler oldugunu gostermektedir. Bu {i¢ faktor birbirleriyle yiiksek oranda
iligkilidir ve birinin yiiksek oldugu durumlarda digerlerinin de yiiksek olma egiliminde oldugu

sOylenebilir.

Tablo 4.15. Lider Uye Etkilesiminin Orgiitsel Adalet Uzerindeki Etkisi

Model Standartlasmamsg Standartlagmis
Bagimh Degisken: Katsayilar Katsayilar
Orgiitsel Adalet B Std. Hata Beta T Sig.
(Sabit) 501 114 4,378 ,000
Lider Uye Etkilesimi 776 ,032 775 24,228 ,000
Sig. 0,000
F 588,011
R® 0,599

Tablo 4.15.te lider iiye etkilesiminin orgiitsel adalet tizerindeki etkisini inceleyen
regresyon analizinin sonuglarin1 géstermektedir. Bu analiz ile Lider liyeetkilesiminin 6rgiitsel
adalet algisin1 anlamada 6nemli bir rol oynayip oynamadigini test edilmektedir. Sonuglara
gore Lider Uye Etkilesimi ¢alisanlarin Orgiitsel Adalet algisi iizerinde pozitif ve anlamli bir
etki yapmaktadir (p<0,05). Bu, Lider iiyeetkilesiminin, orgiitsel adalet {izerinde olumlu bir
etkiye sahip oldugunu ve her bir birimlik Lider liyeetkilesimi artiginin, orgiitsel adalet algisini
0,776 birim artiracagin1  gostermektedir. Bu sonug, liderlerin ¢alisanlariyla olan
etkilesimlerinin Orglitsel adalet algisinin 1yilestirilmesinde kritik bir rol oynadigini
gostermektedir.

Regresyon modelinde diizeltilmis R? degeri 0,599 olarak tespit edilmistir. Baska bir
ifade ile Lider iyeetkilesiminin Orgiitsel adaletin varyansinin yaklasik %59,9'unu
aciklamaktadir. Yani, Lider tiyeetkilesimi, orglitsel adaletin biiyiik bir kismin1 agiklayan giiglii
bir degiskendir. R* degeri, modelin yiiksek bir agiklayiciliga sahip oldugunu ve Lider
tiyeetkilesiminin Orgiitsel adalet algist tizerindeki etkisinin olduk¢a giiclii oldugunu

desteklemektedir.
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Tablo 4.16. Lider Uye Etkilesiminin ve Orgiitsel Adaletin Orgiitsel Giiven Uzerindeki Etkisi

Model Standartlasmams Standartlagmis
Bagimh Degisken: Katsayilar Katsayilar
Orgiitsel Giiven B Std. Hata Beta T Sig.
(Sabit) ,184 ,068 2,691 ,007
Lider Uye Etkilesimi ,094 ,030 ,096 3,186 ,002
Orgiitsel Adalet 827 ,030 ,849 28,037 ,000
Sig. 0,000
F 1168,93
R? 0,856

Tablo 4.16.”da lider iiye etkilesiminin ve orgiitsel adaletin orgiitsel giiven tizerindeki
etkisini inceleyen regresyon analizinin sonuglarini yer almaktadir. Sonuglar, her iki
degiskenin de orgiitsel giiveni giiclii bir sekilde etkiledigini gdstermektedir. Lider Uye
Etkilesimi'nin Orgiitsel Giiven iizerindeki etkisi pozitif ve anlamlidir (p<0,01). Yani Lider
tiyeetkilesimi arttikga, c¢alisanlarin orgiitsel gliven duygusunun da arttigi goriilmektedir.
Benzer sekilde Orgiitsel Adalet ise Orgiitsel Giiven’i pozitif etkilemektedir. Calisanlarin
orgiitsel adalet diizeyleri arttik¢a Orgiitsel giiven diizeyleri de artmaktadir. Bu bulgu, 6rgiitsel
adaletin c¢aliganlarin is yerindeki giliven algilart iizerinde cok giiglii bir etkisi oldugunu
gostermektedir.

Diizeltilmis R* degeri, lider liye etkilesimi ve oOrgiitsel adaletin, orgiitsel giivenin
varyansinin yaklasik %85,6’sin1 agikladigini, yani bu degiskenlerin orgiitsel giiven iizerinde
cok giiclii bir etkisi oldugunu gostermektedir. Sonug olarak, orgiitsel giivenin artmasinda hem
Lider tiyeetkilesimi hem de orgiitsel adalet 6nemli rol oynamaktadir, ancak orgiitsel adaletin

bu giliveni olusturmadaki etkisi ¢cok daha belirgindir.
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SONUC

Bu aragtirmada lider iiye etkilesimin oOrgiitsel adalet ve Orgilitsel giiven lizerindeki
etkisi incelenmistir. Ayrica orgiitsel adaletin 6rgiitsel giliven lizerindeki etkisi arastirilmastir.
Bunun yani1 sira katilimcilarin yas, cinsiyet, medeni durum, kidem, gelir, egitim durumu gibi
demografik ozelliklerine gore lider iiye etkilesim, orgiitsel adalet ve orgiitsel gliven diizeyleri
karsilastirilmistir. Bu amaglarla Antalya ili Manavgat destinasyonunda c¢alisan 393 konaklama
personeli lizerinde anket gerceklestirilmistir.

Yapilan analizler sonucunda konaklama personelin cinsiyet, yas, medeni durumu,
egitim durumu, gelir durumu, kidem ve mevcut isletmede galismada siiresine gore gore lider
tiye etkilesim, orgiitsel adalet ve oOrgiitsel giiven diizeyleri farklilastigi tespit edilmistir. Bu
baglamda arastirmada gelistirilen Hy, H, ve Hjs hipotezleri kabul edilmistir. Elde edilen bu
bulgular Jung ve Takeuchi (2014); Kim, Milliman ve Lucas (2021); Dai vd., (2021); Siregar
ve Nasution (2024) ile uyumludur.

Sonuglara gore kadinlar, erkeklere gore Lider iiyeetkilesimi, Orgiitsel adaleti ve
orgiitsel giiveni daha yiiksektir. Kadinlarin erkeklere gore Lider iiyeetkilesimi, orgiitsel adaleti
ve Orglitsel giiveni daha yiiksek degerlendirmeleri, otel sektoriindeki kadin ¢alisanlarin daha
¢ok insanlarla, misafirlerle ve iist diizey yoOneticilerle yakin temas halinde olmalart nedeniyle
olabilir. Otel ortam1 genellikle servis odaklidir ve miisteri memnuniyetini saglamada empati
ve iletisim becerileri onemli rol oynayabilir. Ayrica evli bireyler, bekarlara gore Lider
tiyeetkilesimi, orgiitsel adalet ve giiven konularinda daha olumlu algilar sergilemektedir. Evli
bireylerin Lider iiyeetkilesimi, orgiitsel adalet ve giiven konularinda daha olumlu algilar
sergilemesi, ailevi sorumluluklarinin ve evlilik yasamlarinin onlar1 daha olgun ve sabirli hale
getirebilmesinden kaynaklanabilir. Evli ¢alisanlar, daha fazla sorumluluk almay1 ve istikrari
tercih edebilir, bu da onlar is yerindeki liderlerine karsi daha giivenli ve adaletli bir ortam
bekleyen bireyler haline getirebilir. Ayrica, evlilik, is yerindeki sorunlarla daha saglikli basa
cikma becerisi gelistirebilir.

Bunun yanmi sora egitim durumu, Lider iliyeetkilesimi ve orgiitsel adalet iizerinde
etkilidir. Tlkdgretim diizeyindekilerin daha yiiksek puan almasi, genellikle egitim seviyesi
diisiik olan calisanlarin liderlerinden ve organizasyondan beklentilerinin daha net ve belirgin
olmasindan kaynaklanabilir. [lkdgretim diizeyindeki calisanlar, genellikle daha sade, anlasilir
ve dogrudan bir iletisim tarzi tercih edebilirler ve bu da is yerindeki adalet algisini artirabilir.

Bunun yani sira gelir diizeyi, tim 6l¢eklerde anlamli farklar tespit edilmis ve daha yliksek
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gelir gruplari, daha yiiksek Lider liyeetkilesimi, orgiitsel adalet ve gliven algilar1 mevcuttur.
Yiiksek gelirli ¢alisanlar, ayn1 zamanda daha fazla kariyer firsati ve destek bekleyebilirler.
Otel sektoriinde, yiiksek gelirli calisanlar genellikle yonetici veya uzman kadroda yer alabilir
ve bu kisiler, daha iyi iletisim ve daha adil is ortamlar1 bekleyebilirler. Bu durum, is yerinde
adaletin ve giivenin artirilmasiyla sonuglanabilir.

Yas, katilimcilarin Lider iiyeetkilesimi, orgiitsel adalet ve giiven algilarinda artisa yol
acmakta, Ozellikle 25 yas ve alt1 grupta daha distk algilar tespit edilmistir. Yas grubu,
Ozellikle 25 yas ve altindaki bireylerin Lider tyeetkilesimi, orgiitsel adalet ve giliven
algilarinin daha diisiik olmasi, bu gruptaki calisanlarin is yerinde daha az deneyime sahip
olmalarindan ve is hayatindaki beklentilerinin heniiz tam olarak sekillenmemis olmasindan
kaynaklanabilir. Geng calisanlar genellikle kariyerlerine yeni baslamakta olduklari igin,
liderlerle olan etkilesimlerinde daha fazla rehberlik ve destege ihtiya¢ duyabilirler. Bu, onlarin
daha diisiik algilar gelistirmesine neden olabilir. Benzer sekilde kidem ise Lider iiyeetkilesimi
tizerinde anlamli bir etki yaratmamisken, orgiitsel adalet ve giiven algilarinda kidem arttikga
daha olumlu degerlendirmeler yapilmistir. Kidemli ¢alisanlar, daha fazla deneyime sahip
olduklarindan, is yerindeki olumlu gelismeleri ve Lider iiyeetkilesimindeki adaletli
uygulamalar1 daha iyi fark edebilirler. Kidem arttik¢a ¢alisanlarin, is yerinde daha stabil ve
giivenli bir ortam arayisina girmeleri dogal bir egilim olabilir. Bu, aynm1 zamanda kidemli
calisanlarin isyerinde daha uzun siire kalmaya egilimli olmalarim1 ve liderlerine karsi1 daha
olumlu bir giliven algis1 gelistirmelerini saglayabilir.

Bu bulgular, otel sektorii gibi dinamik, miisteri odakli ve siirekli degisen bir is
ortaminda, demografik faktorlerin calisanlarin isyeri deneyimlerini nasil sekillendirdigini
gosteriyor. Cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumu, gelir diizeyi ve kidem gibi faktorler,
calisanlarin liderleriyle olan iliskilerinden, orgiitsel adalet ve giiven algilarma kadar birgok
farkl1 boyutta 6nemli etkiler yaratabilir. Bu faktorlerin anlasilmasi, otel yonetiminin, daha
etkili liderlik stratejileri ve ¢alisan memnuniyetini artiran uygulamalar gelistirmesinde faydali
olabilir.

Regresyon sonuglar incelendiginde lider iiye etkilesimi ¢alisanlarin Orgiitsel adalet
algis1 lizerinde pozitif ve anlaml bir etki yapmaktadir. Bagka bir ifade ile otel ¢alisanlarinda
Lider tiyeetkilesimi artisinin, orgiitsel adalet algisini da artirmaktadir. Bu yiizden arastirmada
gelistirilen Hy hipotezi kabul edilmistir. Bu calismada elde edilen bulgular Scandura vd.,
(1999); Piccolo vd., (2008); Li, Chang ve Ou (2020); Kurian ve Nafukho (2022)’nin

calismalarinin bulgular ile benzerlik gostermektedir.
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Lider iiyeetkilesimi, otel ¢alisanlart i¢in ¢ok onemli bir faktordiir. Otel ¢alisanlart
genellikle dogrudan miisterilerle etkilesimde olan, takim calismasina dayali ve stresli bir
ortamda calisirlar. Otelcilik sektorii ise yliksek miisteri etkilesimi ve yogun is temposu
gerektiren bir alan oldugundan, calisanlarin ydneticileriyle saglikli bir etkilesim kurmasi
onlarin performansini dogrudan etkileyebilir. Yoneticiler, ¢alisanlarin ihtiyaglarin1 anlamali,
onlara destek olmali ve acik bir iletisim kanali saglamalidir. Lider {iyeetkilesiminin giiglii ve
anlamli olmasi, calisanlarin islerinde daha giivenli hissetmelerine ve Orgiitsel adaletin
saglanmasina yardimci olabilir. Ayrica liderlerin onlarin g¢abalarini takdir etmesi, onlara
rehberlik etmesi ve adaletli bir yaklasim sergilemesi, ¢alisanlarin motivasyonunu artirabilir.

Calismada elde edilen bir diger onemli bulgu ise Lider Uye Etkilesimi'nin Orgiitsel
Giliven lizerindeki etkisi pozitif ve anlamli olmasidir. Yani Lider liyeetkilesimi arttike¢a,
calisanlarin Orgiitsel giiven duygusunun da arttigi goriilmektedir. Bu sonug, liderlerin
calisanlarla giicli, acik ve destekleyici bir iliski kurdugunda, ¢alisanlarin orgiitlerine olan
giiveninin arttigin1 gostermektedir. Otel sektoriinde, Lider liyeetkilesimi 6zellikle 6nemlidir
clinkii calisanlar miisteri hizmetlerinin kalitesini dogrudan etkileyen unsurlardir. lyi bir Lider
iiyeetkilesimi, ¢alisanlarin motivasyonunu artirarak, miisteri memnuniyetini de iyilestirebilir.
Ayrica, calisanlar, kendilerini degerli ve giivende hissettiklerinde daha yiiksek performans
gosterebilirler. Otel yoneticilerine, g¢alisanlartyla daha yakin ve giiven temelli iliskiler
kurmalari, diizenli geri bildirim ve destek saglamalar1 Onerilebilir. Bu tiir iligkiler, sadece
calisanlarin i§ tatminini artirmakla kalmaz, ayni zamanda otelin genel basarisina da katki
saglayabilir. Bu baglamda arastirmada gelistirilen HS hipotezi kabul edilmistir. Elde edilen
bulgular Brower, Schoorman ve Tan (2000); Joseph ve Winston (2005); Burke vd., (2007);
Wilson ve Cunliffe (2022) gibi yazarlarin ¢alisma bulgulari ile uyumludur.

Calismada elde edilen son bulgu ise Orgiitsel Adalet ise Orgiitsel Giiven’i pozitif
etkilemesidir. Calisanlarin Orgiitsel adalet diizeyleri arttikga Orglitsel giiven diizeyleri de
artmaktadir. Bu durum, calisanlarin adaletli bir ortamda calistiklarinda, kendilerini daha
giivende hissettiklerini gostermektedir. Orgiitsel adalet, ¢alisanlarin ydnetimden esit ve adil
muamele gormesi, kararlarin seffaf bir sekilde alinmasi ve o&diillerin adil bir sekilde
dagitilmas1 anlamina gelir. Calisanlar, adaletli bir yonetim altinda daha fazla giiven duyarlar,
clinkii kendilerine ve islerine deger verildigini hissederler. Otel sektoriinde, 6zellikle yogun ve
stresli bir ortamda calisan otel personelinin giiven duygusu biiylik bir dneme sahiptir.
Orgiitsel adaletin artmasi, calisanlarin motivasyonunu ve baghliklarini artirabilir, bdylece
miisteri hizmetlerinde de iyilesmeler gozlemlenebilir. Elde edilen bulgular Yilmaz ve
Altinkurt (2012); Lashari vd., (2016); Jiang, Gollan ve Brooks (2017); Malla ve Malla (2023);
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Alomran, Ahmed ve Kassem (2024)’in bulgulari ile benzerlik gostermektedir. Sonug olarak
arastirmada gelistirilen Hg hipotezi kabul edilmistir.

Bu calismanin Manavgat’taki otel ¢alisanlarinda Lider iiyeetkilesimi, orgiitsel adalet
ve oOrgiitsel giiven arasindaki iligkiyi inceledigi goz Onilinde bulunduruldugunda, bazi
sinirlamalarin bulundugu sdylenebilir. ilk olarak, elde edilen bulgular 2024 y1li ve Manavgat
destinasyonunda calisan konaklama sektorii personeline yonelik olarak degerlendirilmelidir.
Farkli zaman dilimlerinde ya da farkli cografi bolgelerde yapilan arastirmalarda farkli
sonuglar elde edilebilecegi goz oniinde bulundurulmalidir. Ayrica, anket ¢calismalari sirasinda
ortaya cikabilecek olasi 6lgme ve hesaplama hatalar1 bu calismada da etkili olmus olabilir.
Gelecek arastirmalarda, farkli 6rneklemler {izerinde yapilan benzer ¢aligmalarla birlikte, Lider
tiyeetkilesimi, Orgiitsel adalet ve Orgiitsel giliven arasindaki iligkilerde yeni aracilik
degiskenlerinin dahil edilmesi, bu alandaki bilgiye katki saglayacak yeni perspektifler

sunabilir.
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EK 1 ANKET FORMU

LIDER UYE ETKILESIMININ ORGUTSEL ADALET VE ORGUTSEL GUVEN UZERINE
ETKISI: MANAVGAT TAKI OTEL CALISANLARI UZERINE BIR UYGULAMA
Bu anket formu Antalya Manavgat destinasyonunda calisan otel personelinin lider iiye etkilesimi,
orgiitsel adalet ve oOrgiitsel giiven arasindaki iliskiyi belirlemek amaciyla hazirlanmistir. Toplanan
veriler, tamamen gizli tutulacak olup, sadece bilimsel amaglar i¢in kullanilacaktir.
Katiliminiz icin tesekkiirler.

Devrim Olcay KAYA Dog. Dr. flker CINBILGEL

1. Kisisel Bilgileriniz

Cinsiyetiniz? () Erkek () Kadin

Yasmz? () 25yasvealt1 () 26-35yasarast () 36-50 yas aras1 () 50 yas tsti

Medeni Durumunuz? () Bekar () Evli

Egitim Diizeyiniz? ( ) [Ikdgretim () Ortadgretim () Onlisans ( ) Lisans () Lisansiistii

Aylik Geliriniz?

()17.500 TL vedahaaz () 17.501 - 35.000TL aras1 () 35.5001- 50.000TL aras1 () 50.001TL

ve lstii

Sektor tecriibeniz?
() 1 yildan az ()1-5y1 ()5-10 yildan az () 10 y1l ve iizeri

Bu otelde caliyma siireniz?
() 1 yildan az () 1-5 yildan az () 5-10 yildan az () 10 y1l ve tizeri
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A. Lider Uye Etkilesimi Hi¢c Katilmiyorum Tamamen Katiliyorum

1. Birlikte caligtigim miidiiriimii, kisi olarak begenirim 1 2 3 4 5

2. Birlikte calistigim midiirim insanlarin arkadas olmak 1 2 3 4 5
isteyecegi bir kigidir.

3. Miidiiriim ile ¢aligmak memnuniyet vericidir 1 2 3 4 5

4. Miidiiriim konu hakkinda tam bilgisi olmasa bile, benim is 1 2 3 4 5
ile ilgili davraniglarimi savunur.

5. Midiriim bagkalar1 tarafindan elestirildigimde, beni 1 2 3 4 5
savunur.

6. Midiriim istemeden bir hata yaptigimda, beni digerlerine 1 2 3 4 5
kars1 savunur.

7. Midirimiin sagladigi destek ve kaynaklar, olmasi 1 2 3 4 5
gerekenden fazladir.

8. Midiriimiin is ile ilgili hedeflerine ulasmak icin olmasi 1 2 3 4 5
gerekenden daha fazla ¢aba gosteririm.

9. Gerektiginde miidiirime yardim etmek i¢in ¢ok caligmayi 1 2 3 4 5
sorun etmem.

10. Midiiriimiin is hakkindaki bilgi diizeyini begenirim. 1 2 3 4 5

11. Midiiriimiin is hakkindaki bilgi ve yeteneklerine saygi 1 2 3 4 5
duyarim.

12. Midiiriimiin mesleki becerisini takdir ederim 1 2 3 4 5

B. Orgiitsel Adalet

13. Kurumumdaki ¢aligma programim adildir. 1 2 3 4 5

14. Kurumumdaki is yiikiimii adil buluyorum 1 2 3 4 5

15. Kurumumda yapilan personel ddiillendirmelerini adil 1 2 3 4 5
buluyorum.

16. Kurumumda alinan kararlar, tarafsiz ve adil bir sekilde 1 2 3 4 5
alinir.

17. Kurumumda personele yonelik bilgilendirmeler adil bir 1 2 3 4 5
bicimde yapilir.

18. Kurumumda calisanlara yonelik kararlarin uygulanmasinda 1 2 3 4 5
tutarlilik vardir.

19. Kurumumda itiraz hakki taninmakta ve adil bir itiraz 1 2 3 4 5
mekanizmasi igletilmektedir.

20. Kurumumda yoneticiler isimle ilgili kararlar alirken bana 1 2 3 4 5
anlayisla davranirlar.

21. Kurumum tiim ¢aliganlarin 6zliik haklarina sayg: gosterir. 1 2 3 4 5

22. Kurum yoneticilerimiz, kurum ile ilgili verdikleri tiim 1 2 3 4 5
kararlar1 gizlemeden herkese ¢ok seffaf bir sekilde agiklar.

C. Orgiitsel Giiven

23. Calistigim oteldeki kisiler goriis alisverisinde dogruyu 1 2 3 4 5
sOyler

24. Calistigim oteldeki yoneticiler miizakere yapilan konularda 1 2 3 4 5
yiikiimliiliiklerine uyarlar

25. Calistigim otel itimat edilir bir kurumdur 1 2 3 4 5

26. Calistigim oteldeki insanlar digerlerinin haklarina saygi 1 2 3 4 5
duyar

27. Calistigim otelin yoneticileri {izerinde baski kurmaya 1 2 3 4 5
caligsmazlar

28. Calistigim otelin  problemlerimizden faydalandigini 1 2 3 4 5
disiiniiyorum

29. Calistigim  otelin  caliganlarmin  adilce  fikirlerini 1 2 3 4 5
degerlendirdigi fikrindeyim

30. Calistigim  otelin ~ vaatlerini  yerine  getirecegini 1 2 3 4 5
diisiinliyorum

31. Calistigim otel galisanlarini yanlis yonlendirmez 1 2 3 4 5

32. Caligtigim otelin yoneticileri verdigi tiim sozleri tutar 1 2 3 4 5

33. Calistigim otelin ¢alisantyla ortak beklentilerini adilce 1 2 3 4 5
miizakere ettiklerini diisiiniiyorum

34. Calistigim otelin kisilerin istiin yonlerini belirleyerek 1 2 3 4 5
avantaj sagladigini hissediyorum
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