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Istanbul Kent Universitesi Lisansiistii Egitim Enstitiisii
Orgiitsel Sinizm ve Orgiitsel Adaletin Cahsanin Siirdiiriilebilir Performansina
Etkisi: Bir Arastirma
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Damisman: Dog. Dr. Biilent DEMIR
2024 - 62

Bu ¢alisma, orgilitsel sinizm ve oOrglitsel adaletin calisan performansi iizerindeki
etkilerini incelemektedir. Arastirmada, orgiitsel sinizmin ¢alisanlarin performansini olumsuz
yonde etkiledigi, orgiitsel adaletin ise olumlu yonde etkiledigi hipotezleri test edilmistir.
Calisma, farkli sektorlerde calisan bireylerden elde edilen verilerle gerceklestirilmis ve
istatistiksel analizlerle desteklenmistir. Sonuglar, Orgiitsel sinizmin c¢alisanlarin
motivasyonunu ve verimliligini diistirdiigiinii, bu durumun da performanslarmi olumsuz
yonde etkiledigini gostermektedir. Orgiitsel adaletin ise calisanlarin is tatmini ve
performansini artirdig1 ortaya konulmustur. Bu baglamda, orgiitlerin ¢alisan performansini
artirmak i¢in Orgiitsel sinizmi azaltici ve Orgiitsel adaleti artirici stratejiler gelistirmesi
onerilmektedir. Orgiitlerin adil ve seffaf yonetim anlayislar1 benimsemeleri, ¢alisanlarin

motivasyonunu ve baghiligini artirarak, genel is performansini olumlu yonde etkileyecektir.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel Sinizm, Orgiitsel Adalet, Calisan Performansi, s

Tatmini, Motivasyon.



ABSTRACT

Istanbul Kent University Postgraduate Education Institute
The Effect of Organizational Cynicism and Organizational Justice on Employee's
Sustainable Performance: A Research
Yagub JABBARLI
Master Thesis
Business Administration Division / Business Management Discipline
Supervisor: Associate Biilent DEMIR
2024 - 62
This study examines the effects of organisational cynicism and organisational justice
on employee performance. In the study, the hypotheses that organisational cynicism affects
employees' performance negatively and organisational justice affects it positively were
tested. The study was conducted with data obtained from individuals working in different
sectors and supported by statistical analyses. The results show that organisational cynicism
decreases the motivation and productivity of employees and this situation negatively affects
their performance. On the other hand, it was revealed that organisational justice increases
employees' job satisfaction and performance. In this context, it is suggested that
organisations should develop strategies that reduce organisational cynicism and increase
organisational justice to increase employee performance. The adoption of fair and
transparent management approaches by organisations will positively affect the overall job

performance by increasing the motivation and commitment of employees.

Keywords: Organisational Cynicism, Organisational Justice, Employee Performance,

Job Satisfaction, Motivation.



GIRIS
Orgiitlerin basarisinda ve siirdiiriilebilirliginde ¢alisanlarm performansi kritik bir rol
oynamaktadir. Calisan performansi, yalnizca bireysel yetenek ve becerilerle degil, ayni
zamanda oOrgiit icindeki psikolojik ve sosyal dinamiklerle de yakindan iligkilidir. Bu
baglamda, orgiitsel sinizm ve oOrgiitsel adalet kavramlari, ¢alisan performansini anlamak ve
iyilestirmek igin &nemli iki degisken olarak ortaya ¢ikmaktadir. Orgiitsel sinizm, calisanlarin
orgiitlerine kars1 gelistirdikleri olumsuz tutum ve duygulari1 ifade ederken, orgutsel adalet

ise calisanlarin orgiit i¢indeki siireclerin adil ve esitlik¢i olduguna dair inanglarini ifade

etmektedir (Dean, Brandes, ve Dharwadkar, 1998; Greenberg, 1990).

Orgiitsel sinizm, ¢alisanlarin 6rgiitlerine olan giivenlerini zedeleyerek, is tatminsizligi,
diisiik motivasyon ve verimlilik gibi olumsuz sonuglara yol agmaktadir (Andersson ve
Bateman, 1997). Bu durum, uzun vadede isten ayrilma niyetlerini artirmakta ve orgiitsel
baghlig1 azaltmaktadir. Diger yandan, Orgiitsel adaletin yiliksek oldugu orgiitlerde,
calisanlarin is tatmini, motivasyonu ve performansi artmakta; orgiite olan baglhilik ve giiven

duygusu pekismektedir (Colquitt et al., 2001).

Bu calismanmn amaci, Orgiitsel sinizm ve Orglitsel adaletin ¢alisan performansi
Uzerindeki etkilerini incelemektir. Calismada, orgiitsel sinizmin galisan performansini
olumsuz yonde etkiledigi ve Orgiitsel adaletin ise olumlu yonde etkiledigi hipotezleri test
edilmistir. Arastirma, farkli sektorlerde calisan bireylerden elde edilen verilerle
gerceklestirilmis ve bulgular, orgiitlerin ¢alisan performansini artirmak i¢in hangi stratejileri

benimsemeleri gerektigi konusunda 6nemli ipuglar1 sunmaktadir.

Bu calismanm 6zgiinliigii, orgiitsel sinizm ve adalet kavramlarini ¢alisan performansi
baglaminda birlikte ele alarak, bu iki degiskenin performans ilizerindeki birlesik etkilerini
incelemesinde yatmaktadir. Literatiirde bu konulara iligkin pek ¢ok ¢aligma bulunmakla
birlikte, orgiitsel sinizm ve adaletin birlikte ele alindig1 ¢aligmalar sinirhidir. Bu nedenle, bu
calisgma hem teorik katki saglamayr hem de yoOneticilere pratik Oneriler sunmayi

hedeflemektedir.

Bu baglamda, ¢aligmanm ilerleyen boliimlerinde dncelikle orgiitsel sinizm ve adalet

kavramlarmin literatiirdeki yeri ve tanimlar1 ele alinacak, ardindan bu kavramlarin ¢alisan



performansi tizerindeki etkileri incelenecektir. Sonug ve dneriler boliimiinde ise elde edilen
bulgularin pratik uygulamalara yansimalar:1 tartigilarak, orgiitlerin ¢alisan performansini

artirmak i¢in izlemeleri gereken stratejiler onerilecektir.



BOLUM 1: ORGUTSEL SINiZM KAVRAMLARI
1.1. Orgutsel Sinizm

Sinizm kavramu ortaya ¢iktiginda bilgelik ve erdeme iligkin diisiinceler 6n planda iken,
artik kavramin olumsuz bir kavram oldugu kabul edilmektedir. Ancak is hayatinda yasanan
adaletsizlikler, siyasi eylemler, ¢atigmalar, stres, ise karsi azalan motivasyon ve giiven

orgiitsel sinizme yol agmaktadir (Giindiiz, 2017).

Sinizm giinlik yasamda da yaygindir ve insanlarin diger kisi ve kuruluslara
glivenmemesine neden olan bir faktor olarak gosterilmektedir (Peng ve Zhou, 2009).
Orgiitsel sinizmi, ¢aliganlarm diiriistliikten yoksun olmasi, 6rgiite kars1 olumsuz duygusal
tepkiler vermesi ve elestirel davranmasi olarak tanimlamaktadir. Sinizmin bir 6rgut igindeki
diger kisilere karsi duyulan tiksinti veya giivensizlik durumunu ifade ettigini One
strmektedir. Bagka bir deyisle sinizm, otoriteye ve orgiitlere karsi olumsuz ve giivensiz bir
tutumu ifade etmektedir. Calisanlarin yonetimine ve organizasyona karsi hayal kirikligi,
umutsuzluk, hiisran, nefret ve gilivensizlik duygular1 gelistirmesi durumunda ortaya ¢ikar.
Bir ¢alisanin, orgiitiin diizenlemelerine, operasyonel siireglerine ve yonetim kademelerine
kars1, bu unsurlarin ¢alisanin kendi ¢ikarlarma aykiri oldugu inancina dayali olumsuz tutumu

olarak tanimlanmaktadir.

Orgiitsel sinizmi ii¢ boyuttan olusan olumsuz bir tutum olarak tanimlamaktadir. Bu
tutumlardan ilki biligsel boyuttur. Calisanlar Orgiitiin diiriistliik, diriistlik ve adaletten
yoksun olduguna inanirlar. Ikinci yon duygusaldir. Bu, ¢alisanlarin kurulusa karsi olumsuz
bir tutumudur. Organizasyona kars1 6fke, stres, tiksinti ve utang duygulari. Son husus ise
davranistir. Bu, calisanlarin 6rgiite karsi inang ve tutumlara yol agan elestirel ve asagilayici
tutum ve davranislar gelistirmeleri anlamina gelir. Sinik ¢alisanlar organizasyonun tamamini
etkileyebilir ve orgiitsel hedeflere ulasilmasmi engelleyebilir (Nafei ve Kaifi, 2013). Alayci
tutum ve davranislara sahip olan bu tiir kisilere "alayc1" denilmektedir. Bagkalarini yalanci,

guvenilmez, tembel, bencil ve sahtekar olarak gorirler.

Calisanlar alayct davraniglarini ifade etmek istediklerinde mizahi, 6zellikle alayci
mizah1 kullanmay1 severler. Calisanlar, is arkadaslariyla anlamli bakislar atmak,

gillimsemek veya kiiglimseyici bir sekilde giilimsemek gibi sozel olmayan alayci



davranislar sergilerler (Perrewe ve Ganster, 2006). Sinikler, yoneticilerin kendi ¢ikarlarini
ve ekonomik refahini orgiit ¢alisanlarmin ¢ikarlarindan daha 6ncelikli tuttugunu varsayarlar

(Evans, Goodman ve Davis, 2011).

Sinik zihniyete sahip calisanlar, orgiit yoneticilerinin diirtist olmaktan uzak olduguna,
kendi imajin1 korumaya yonelik kararlar aldigma ve orgiitiin gelisimi i¢in alinan degisiklik
kararlarinin kendi ¢ikarlarma hizmet ettigine inanmaktadir (Kogel, 2014). Ote yandan is
diinyasinda orgiit yoneticilerinin sinizmi anlamasi ve alayci ¢alisanlar1 ortak hedeflere dahil
etmeye ¢abalamas1 dnemlidir (Kaygin ve Kosa, 2019). Ornegin, ¢alisanlarin fikirlerini ve
elestirilerini dinleyerek onlar1 siirekli bilgilendirmeye calismak, ge¢misteki hatalar1
affetmek ve onlar1 orgiitsel degisim siireclerine dahil etmek, orgiit i¢inde basariyla
iistesinden gelinebilecegine inanilan alayci bir davranistir. Orgiitsel 5zdeslesme ve drgiitsel

sinizm ¢eliskili anlamlara sahiptir.

Sirketlerin ¢calisaniyla kendilerini dahil hissetmeleri nemli olsa da ayn1 zamanda alayci
calisan davranislarii azaltmalari veya ortadan kaldirmalar1 da gerekiyor. Calisma hayatinda
her iki davranis da hem kamuda hem de 6zel sektdrde goriilmektedir. Orgiit yoneticilerinin
orgiitle biitiinlesmeyi amaclayan uygulamalari benimsemesi gerekirken ayni zamanda
calisanlarda alayci duygu, diisiince ve davraniglar yaratan olumsuz uygulamalardan da
miimkiin oldugunca kaginmalidir. Bir orgiitte orgiitsel 6zdeslesme arttik¢a drglitsel sinizmin
azalacagi varsayilmaktadir. Dolayisiyla bu iki konu arasinda negatif bir iliskinin oldugunu

soyleyebiliriz.

1.2. Orgiitsel Sinizm Kavram ve Ozellikleri

Hizli teknolojik gelisme ve kiiresellesme sirketleri de etkiliyor. Rekabete ve yenilige
ayak uydurmaya yonelik kurumsal birlesmeler, satin almalar, kurumsal yeniden yapilanma
ve hiyerarsik kademe kademe kademe kademe kademe kiigiilmeler gibi organizasyonel
iyilestirme ve gelistirme stratejileri, calisanlar iizerinde ©nemli bir etkiye sahiptir

(Cartwright ve Holmes, 2006).

Orgiitsel sinizmin, insan dogasina ve sosyal kurumlara duyulan giivensizligin bir ifadesi
psikoloji, sosyoloji, felsefe ve ekonomi tarafindan incelenmistir. Bir Orgutin eylem, karar

ve yontemlerinin iyiligini veya dogrulugunu kabul etmemek olarak tanimlanmakta ve bu
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ifade sinizmin ilk tanimlarindan biri olarak kabul edilmektedir. Orgiitsel sinizmin bir diger
onemli tanimidir (Delken, 2004). "Bireyleri, gruplari, ideolojileri, sosyal normlar1 veya
kuruluslar1 kiiciimseme ve onlara glivenmemenin yani sira, "0ftke, umutsuzluk ve hayal
kiriklig1 gibi olumsuz duygularla karakterize edilen genel ve spesifik bir tutum" olarak ifade
edilir. Orgutsel sinizmin birgok farkli tanimi olmasmna ragmen evrensel bir fikir birligi

taniminin bulunmadig ortaya ¢ikmaktadir.

Bu durum, orgiitsel sinizmi kavramsallastiran ¢aligmalarin birgok teorik cerceveye
dayanmas1 ve igeriklerinin farklilik gostermesi ile daha da artmaktadir. Orgiitsel sinizmin
kavramsal olarak tanimlanmasidaki zorluk, siirecin kendisini tanimlamanin karmasik
olmasindan kaynaklanmaktadir (Tokgoz ve Yilmaz, 2008). Bu baglamda orgiitsel sinizm,
"bireylerden olusan bir orgiitiin ahlaki biitiinliikten yoksun oldugu ve o6rgiitiin yarar1 igin
adalet, diirtistliik ve diirtistliik gibi ilkeleri feda ettigi inancidir" (Bernerth, Armenakis, Feild
ve Walker 2007). Degisimden veya oOrgiitsel bozulmadan kaynaklanan hayal kirikligi
olumsuz duygu, inan¢ ve davranislarla karakterize edilen, sosyal ve kisisel olarak

nitelendirilen bireysel bir tepki olarak tanimlanmaktadir (James Matrecia, 2005).

Orgiitsel sinizme iliskin temel inang, kisisel ¢ikarlar ugruna diiriistliik, diiriistliik ve
durustlik ilkelerinden vazgecilmesini icermektedir ve ¢alisanlarn insanlara karsi olumsuz
bir tutum sergilemesini icermektedir. Bu sadece olumsuz duygulara sahip kisilerin 6rgiitlere
getirdikleri olumsuz duygu ve tutumlar1 degil, ayn1 zamanda Orgiitsel baglamlardaki
deneyimlerinden kaynaklanan yargilar1 da ifade etmektedir. Olmaniz gerekeni degistirmek
ve daha iyiye dogru degismek imkansizdir. Bu acidan bakildiginda alaycilar kuruluslarin
gelisebilecegine dair umutlarini dile getiriyorlar ancak ortak inang bunun miimkiin olmadig1
yoniinde. Adalet ve ahlak gibi temel c¢alisan beklentileri karsilanmadiginda giivensizlik
orglitsel sinizme yol agmaktadir (Johnson ve O’leary-Kelly A.M, 2003). Sinizm (zerine
yapilan arastrmalar iki gruba ayrilabilir. Bunlar kavramsallagtirmasinin ve sinizminin
oncullerini tespit etmeye yonelik ¢calismalardir. Kavramsallastirma, 6rgiitsel sinizmin tanimi

ve 6l¢lim gelisimine yonelik aragtirmalar1 igermektedir.



1.2.1. Orgutsel Sinizmin Kuramsal Temelleri

Orgiitsel sinizm, genellikle isyerlerinde veya kuruluslarda yaygm olan bir tutumdur ve
is yerindeki yapilari, politikalari, liderlik tarzlarini, is iliskilerini ve hatta toplumun genel

isleyisini elestirir.

Insanlar, gecmiste yasadiklar1 olumsuz deneyimlerden yola ¢ikarak orgiitsel sinizme
yonelebilirler. Calisanlar, orgiitlerindeki liderlere, yoneticilere veya kurumsal politikalara
giivenmediklerinde, Orgiitsel sinizm gelisebilir ve giivensizlik genellikle, kurulusun
samimiyetine, degerlerine veya beyan edilen amaclarina iligkin bir inan¢ kaybindan
kaynaklanir (James Matrecia, 2005). Is yerindeki adaletsizlikler, 6zellikle terfi veya
odiillendirme gibi konularda, drgiitsel sinizme neden olabilir. Is yerindeki davranislarin veya
kararlarin keyfi oldugu algisi, ¢alisanlarin motivasyonunu ve bagliligini azaltabilir. Etkili
iletisim eksikligi, bilgiyi gizleme veya yaniltict iletisim, calisanlarda orgiitsel sinizmin
artmasina neden olabilir. Calisanlar, seffaf olmayan veya diiriist olmayan iletisim nedeniyle

orgiitlerine kars1 giivensizlik duyabilirler.

Orgiitlerin resmi beyanlar1 ile uygulamalar1 arasindaki tutarsizlik, ¢alisanlarda rgiitsel
sinizmi tesvik edebilir. Eger kurumsal degerler sadece duvara asili bir posterde belirtilmis
gibi goriiniiyorsa, c¢alisanlar bu degerlere gercekten inanmazlar ve Orgiitsel sinizm
gelistirebilirler. Ekonomik zorluklar, sektordeki belirsizlikler, politik ¢alkantilar gibi dis
faktorler veya igyerindeki rekabet¢i atmosfer gibi i¢ faktorler, 6rgiitsel sinizmin artmasina
neden olabilir. Bu faktorlerin bir kombinasyonu, orgiitsel sinizmin temellerini olusturmasi
Orglitsel sinizmin artmasi, ¢alisanlarin motivasyonunu, is verimliligini ve orgiit i¢i iligkileri
olumsuz yonde etkileyebilir (Delken, 2004). Orgiitler genellikle orgiitsel sinizmi azaltmak
icin ¢esitli stratejiler gelistirirler, bu da daha seffaf iletisim, adaletli uygulamalar ve
calisanlarm katilimini tesvik etmek gibi onlemleri icerebilir. Orgltsel sinizmin beklenti,

atfetme, tutum ve sosyal degisim kuramlari ile iliskilendirilmektedir

1.2.1.1. Beklenti Kurami

Victor Vroom (1964) tarafindan Onerilen ve Porter Lawler tarafindan gelistirilen
teorisinin temel ¢ikis noktasi motive edici ihtiyaclardan ziyade sonucglara odaklanmaktir.

Beklenti teorisine gore bireyin belirli bir sekilde davranma egiliminin temeli, kisinin o



davranigi yapmasi halinde elde edecegi sonuca iligkin beklentilerinin gicline ve bu
davranisin sonuglarinin ciddiyetine baghdir. Bir kurulusun calisanlarindan beklenen
performans, icretlendirmeyi, hedefe ulasmayr ve calisanlarin baghlik diizeyini belirler.
Calisanlardan beklenen davranis ve geri doniis degerlendirilirken tazminatin yani sira

Odenen tcret de dikkate alinir.

Bu teori ayni zamanda kisisel ¢ikarlar1 (egoizmi) merkeze alir ve bu baglamda orgiitsel
sinizmin dogasinda var olan egoizm ile kisisel ¢ikarlarin beklentilerle iliskili oldugu
sOylenebilir (Robbins ve Judge, 2012). Beklenti teorisi, ¢alisanlarin gelecekte orgiitsel

degisim ¢abalarmin basarisiz olacagina dair inanglar1 agisindan orgiitsel sinizmle iligkilidir.

Orgiitsel sinizmdeki "Beklenti Kuram1" genellikle psikoloji ve isletme literatiiriinde
degil, ancak bu konuyla ilgili bir¢ok ilgili teori ve arastirma bulunmakta olup ¢alisanlarn is
yerindeki yapilary, politikalary, liderlik tarzlarmi ve is iliskilerini elestiren bir tutum
oldugundan, bu baglamda "beklenti kurami"ndan bahsetmek genellikle olas1 degildir.
Orgiitsel davranis alaninda kullanilan beklenti kuramu, genellikle isletme ve organizasyonel
davranis derslerinde incelenen ve orgiitlerdeki performansi etkileyen faktorleri agiklamak
icin kullanilan bir teoridir. Bu kurama gore, bir kisinin performansi, o kisinin ¢aba gosterme
diizeyine, bu ¢abanin sonucunda elde edecegi 6diil veya ceza beklentisine ve bu 6diil veya
cezalarm kisi tarafindan degerli bulunup bulunmamasma dayanir. Orgltsel sinizm,
genellikle  c¢alisanlarm  orgiitlerine  duyduklar1  giivensizlik, umutsuzluk veya
memnuniyetsizlikle ilgili olup 6rgltsel sinizm genellikle beklenti kuramiyla agiklanmaz.
Orgiitsel sinizm daha c¢ok orgiitsel iletisim, liderlik, adalet ve Kkiltiirel faktorlerle
iliskilendirmis olup Orgiitsel sinizmi agiklamak ve anlamak i¢in daha uygun olan teoriler ve

arastirmalar bulunmaktadir.

1.2.1.2. Tutum Kurami

Tutum, psikologlarin bireyin bir nesneye, fikre, davranisa veya kisiye gore degisen
tercihlerini tanimlamak i¢in kullandig: bir terimdir (Forgas, Cooper, Carno, 2010). Sosyal
psikolojinin 6nemli kavramlarindan biri olan tutum; biligsel, duyussal, algisal, motivasyonel

ve davranigsal bilesenleri igeren bir kavramdir (Schwarz ve Bohner, 2001).



Davranigsal ise alma kararlari, kisinin hedeflerine ve algilanan yeteneklerine,
dolaysiyla bunlarin baskalarmin algilar1 ve goriigleriyle olan baglantisma baghdir. Yani
tutumlar, kisiye bagl olan ve o kisinin belirli bir sekilde davranmasina olanak saglayan

degerlendirmelerin tirtiniidiir.

Ayn1 zamanda zamanla edinilen, biligsel, davranissal ve duygusal bilesenleri de iceren
benzer nesnelere benzer sekillerde yanit verme egilimi olarak da tanimlanabilir. Tutumlar
1yi organize edilmis, uzun vadeli duygular, inanglar ve davranigsal egilimlerdir. Bu inang
insanlar, gruplar, fikirler, lilkenin diger bdlgeleri veya nesnelerle ilgilidir. Bu tanim iki

onemli tutumsal 6zellige dayanmaktadir (Tutar, 2012).

e Ayarlar oldukca uzun bir stre gecerlidir.

e Bireylerin gegici olarak sergiledigi bazi egilimler tutum degildir.

Orgiitsel sinizm ile ilgili literatiirii tutumsal acidan inceleyen arastirmalar, kavraminin
olumsuz bir tutum oldugunu 6ne stirmekte olarak tanimlanmaktadir. Bununla birlikte, bazi
calismalar sinizmin yapisini yaygin olarak iligskilendirildigi kavramsal ¢erceve igerisinde
degerlendirmistir ve su anda bunu, kuramsal bir ¢cerceve saglamaya yardimci olan 6nemli bir

kavram olarak goruyoruz.

Bilissel, duyussal ve davranigsal bilesenlerden olusan bir tutumun olusturulmasi (James
Matrecia, 2005). Bu baglamda orgiitsel sinizm literatiiriinde bu kavram bir tutum olarak
ifade edilmekte olup, biligsel, davranigsal ve duyussal boyutlariyla birlikte degerlendirilmesi
tutumsal kavramin Orgiitsel sinizmin olusumundaki etkinligini ortaya koymaktadir. Teori,
orgilitsel sinizmin teorik ¢ercevesinin anlasilmasinda ve gelistirilmesinde oldugu kadar
orglitsel sinizmin davranigsal olarak a¢iklanmasmi amaglayan arastirmalarda da 6nemli bir

unsuru temsil etmektedir.

Orgutsel sinizmde Tutum Kurami, ¢alisanlarin érgiitlerine yonelik olumsuz tutumlarini
anlamak ve agiklamak i¢in kullanilan bir gergeve olup bireylerin belirli bir nesne veya
duruma yénelik olumlu veya olumsuz duygusal tepkileridir. Orgiitsel sinizm, ¢alisanlarmn is
yerindeki yapilari, politikalari, liderlik tarzlarini ve is iligkilerini elestiren ve genellikle
olumsuz bir tutum sergileyen bir durumdur. Tutumlar, duygusal degerlendirme iizerine

kuruludur. Orgiitsel sinizm, ¢aliganlarin rgiitsel yapilari, liderlik tarzlarini, adalet algilarini
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ve diger faktorleri duygusal olarak degerlendirdikleri bir tutumdur. Tutumlar, genellikle
belirli davranmislar1 etkiler. Orgiitsel sinizm, c¢ahsanlarm is yerindeki davranislarmni
etkileyebilir (Tutar, 2012). Tutum Kurami, Orgiitsel sinizmin altinda yatan nedenleri
anlamak ve orgiitlerin bu tutumu azaltmak i¢in nasil miidahale edebilecegini belirlemek i¢in

kullanilabilir.

1.2.1.3. Atfetme Kuram

Sosyal psikolojide yiikleme teriminin iki temel anlami vardir. Birincisi, amaglanan
davranisin acgiklamasi, neden davrandigina dair bir cevaptir. ikinci anlami ise sonug veya
referanstir. Davranis1 anlamak, kisiyi su¢ i¢cin su¢lamak anlamina gelir. Her iki anlamin da
ortak noktasi, referansla agiklama, davranisin ¢ikarim olarak atanmasi siirecidir. Niteliksel
olarak gozlemlenen davranis, bir atif veya ¢ikarim siirecine dayali olarak atanir. Bu
kavramlar arasindaki iliskiye ragmen farkli psikolojik 6zelliklere sahiptirler (Malle, 2011).
Benzer sekilde anlama motivasyonu da insanlar1 yasadiklari olaylar1 anlamlandirmaya
motive eden guctlr. Yiikleme, bireylerin eylemlerine anlam yiikleyebilmesi, diger bireylerin
eylemlerini degerlendirebilmesi, yasadigi olaylara kendi anlamlarim1 verebilmesi ve

yorumlayabilmesi agisindan 6nemli bir kavramdir.

Bu teori, davranislari sistematik olarak degerlendirir ve bireylerin belirli sonuglara nasil
ulastiklarma iliskin genellemeler yapar. Ilk kez Heider (1958) tarafindan ortaya atilan
yukleme teorisinin temel yaklasimi, bireylerin sosyal yasamlarindaki olaylar1 kendi
gergeklikleri, algilari, degerleri, diisiinceleri ve eylemleri baglaminda yiiklemeler yaparak
degerlendirmeleridir. Referanslar1 incelemek bize diger insanlara ve olaylara karsi
gelistirdigimiz eylemlerin, tutumlarin, algilarin ve diisiincelerin yanlis m1 yoksa dogru mu

oldugunu soyler.

Sosyal yasamda insanlar sadece baskalarinin davranislarini gézlemlemekle kalmaz,
ayni zamanda onu anlamaya ve ayni1 davranisin gelecekte tekrarlanip tekrarlanmayacagini
tahmin etmeye calisirlar. insanin kendisini ve ¢evresini anlama ve tanima ihtiyaci, onu
yikleme sureglerini kullanmaya yoneltmektedir. Boyle sistematik bir degerlendirmeyle,
Heider'in galigmasina dayanan Wiener'in atif teorisi, bireylerin hangi eylemlerle arzu edilen
sonucglara nasil ulasabilecekleri konusunda genellemeler saglayacak sekilde gelistirildi.

Weiner'in yiikleme teorisi, bireylerin basarilarnin nedenlerini nasil algiladiklarini ve bu
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algilarmn etkili davranis lizerindeki dogrudan ve dolayl: etkilerini agiklamaktadir. Yikleme
teorisi, davranisi etkileyen faktorleri agiklamak igin merkezi bir basar1t modeli kullanir (Cort,

Griffith ve White, 2007).

Atif teorisi nedensel iligkiler hakkinda sonuglar ¢ikarir. Bireylerin muhakeme yoluyla
cevrelerini daha iyi anlayip kontrol edebileceklerine inanilmaktadir. Yikleme teorisinin
temeli nedensel iligkiler icindeki sonuglardir. Bu tiir akil yiiritme yoluyla insanlarin
cevrelerini daha iyi anladiklar1 ve iizerinde daha iyi kontrol sahibi olduklarina
inanilmaktadir. YUkleme teorisi hem orgiitsel davranista hem de psikolojide 6nemlidir
¢linkii insan davranigini tanimlar ve davranisin nedenleri i¢cin mantiksal bir ¢erceve saglar.
Sirketlerin ¢alisan davraniglarin1 ve bunun arkasindaki nedenleri anlamasi, davranisin
istenilen yone yonlendirilmesini saglamak icin dnemlidir. Bu agidan bakildiginda galisan
performansindaki olumlu ya da olumsuz degisimlerin tespit edilmesi, sirketlere istenmeyen

durumlara kars1 gelecege yonelik bir bakis acis1 kazandirabilir.

1.2.1.4. Sosyal Miibadele Kurami

Orgiitsel sinizm, ¢alisanlarin is yerindeki negatif, kuskucu ve elestirel tutumlarin1 ifade
eder. Sosyal Miibadele Kurami ise, Ozellikle sosyal iligkilerin karsilikli degisimine
odaklanan bir teoridir. Orgiitsel sinizmde Sosyal Miibadele Kurami'nin rolii, ¢alisanlarin is
yerindeki deneyimlerini ve tutumlarini anlamak i¢in bir ¢er¢eve sunabilir. Sosyal Mubadele
Kuramu, insanlarin iliskilerindeki karsilikli fayda ve kazanglar (izerine odaklanarak insanlar
iligkilerinde bagkalarindan aldiklar1 faydalar1 degerlendirirler ve karsiliginda verdikleri

seylerle dengelemeye ¢alisirlar (Cook ve Rice, 2013).

Orgiitsel sinizm baglaminda, ¢alisanlar is yerindeki sosyal iliskileri ve rgiitsel siiregleri
bu kuram tizerinden degerlendirerek rgiitsel sinizmde Sosyal Miibadele Kurami, ¢aliganlarin
is yerindeki deneyimlerini ve tutumlarini anlamak icin bir cerceve saglar. Is yerindeki
iliskilerdeki denge ve adalet algisi, calisanlarin 6rgiitsel sinizm diizeylerini etkileyebilir. Bu
nedenle, orgiitler bu kuramu dikkate alarak ¢alisanlarin motivasyonunu, memnuniyetini ve
bagliligin1 artirmak i¢in stratejiler gelistirebilirler. Sosyal Miibadele Kurami, sosyal
iliskilerdeki karsilikli degisimi ve bu degisimin insanlarin davranislarini etkilemesini
inceler. Insanlar, iliskilerinde karsihikli fayda ve kazanglar ararlar. Bir iliskide, bir kisi

digerine bir sey verirken, karsiliginda bir beklenti i¢cine girerek maddi bir 6diil olabilecegi
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gibi, takdir, destek veya diger kisisel tatmin edici unsurlar da olabilir (Bolat, Bolat ve
Aytemiz Seymen, 2009).

Orgiitsel sinizm, genellikle drgiitsel baglilik, is tatmini ve motivasyon gibi 6nemli is
performans1 gostergeleri lizerinde olumsuz bir etkiye sahip olmasi orgiitler ¢alisanlarin
motivasyonunu ve bagliligini artirmak i¢in Sosyal Miibadele Kurami gergevesinde stratejiler
gelistirebilirler. Bu da orgiitsel sinizmi azaltabilir ve is yerinde daha olumlu bir ortam

saglayabilir.

1.2.1.5. Sosyal Giidiilenme Kurami

Orgiitsel sinizm, is yerindeki negatif, kuskucu ve elestirel tutumlar1 ifade ederken,
Sosyal Giidiilenme Kurami, insan davraniglarini motivasyonunun sosyal iligskilerden

kaynaklandigini 6ne siiren bir teoridir.

Sosyal Glidiilenme Kurami'na gore, insanlar sadece bireysel i¢gsel 6diiller i¢in degil, ayn1
zamanda sosyal iliskilerden kaynaklanan dissal Odiiller i¢in de hareket ederek sosyal
iligkilerde kendilerini kabul gérmek, takdir edilmek, sevilmek gibi ihtiyaclarmi tatmin etmek
icin caba gosterirler. Ozellikle is yerinde, ¢alisanlar patronlarindan, meslektaslarindan veya
diger is arkadaslarindan onay ve takdir beklerler. Eger bu sosyal ddiillerin eksik oldugunu
diisiiniirlerse, orgiitsel sinizm gelisebilir. Orgiitsel sinizmde Sosyal Giidiillenme Kuramu,
calisanlarin is yerindeki motivasyonunu, davraniglarin1 ve tutumlarini anlamak i¢in bir
cerceve sunarak is yerindeki sosyal ddillerin eksikligi veya yetersizligi, ¢alisanlarin orgiitsel
sinizm gelistirmesine yol agabilir (Eaton, 2000). Bu nedenle, orgiitler ¢alisanlar1 motive
etmek ve is tatminini artirmak i¢in sosyal iligkilere dayali 6diillendirme ve takdir sistemlerini

gelistirebilirler 6rgiitsel sinizmi azaltarak daha olumlu bir is ortami yaratabilir.

Orgiitsel sinizm, is yerindeki negatif, kuskucu ve elestirel tutumlar1 ifade ederken,
Sosyal Giidiilenme Kurami ise insanlarm davraniglarmi sosyal iligskilerden kaynaklanan
odullerle motive oldugunu o6ne siirerek is yerindeki sosyal odiillerin eksikligi veya
yetersizligi, orgiitsel sinizmi artirabilir. Orgiitsel sinizmde Sosyal Giidiilenme Kuramu,

calisanlarin is yerindeki motivasyonunu ve tutumlarimi anlamak i¢in kullanilir.
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Sosyal Gidulenme Kurami, insan davraniglarinin arkasindaki temel motivasyonun,
sosyal iligkilerden kaynaklanan 6diiller oldugunu 6ne siirmesi insanlar sosyal iliskilerde
kendilerini kabul gérmek, takdir edilmek, sevilmek gibi ihtiyaglarini tatmin etmek i¢in ¢aba
gosterirler (Eaton, 2000). is yerinde de benzer sekilde, calisanlar patronlarmndan,
meslektaglarindan veya diger is arkadaslarindan onay ve takdir beklerler ve sosyal ddiller,

maddi ddiillerin yani1 sira dnemli bir motivasyon kaynagidir.

Orgiitsel sinizm ise, is yerindeki negatif, kuskucu ve elestirel tutumlar1 ifade eder. Bir
calisan, is yerindeki sosyal iliskilerde bekledigi takdir ve onay1 bulamazsa, orgiitsel sinizm
gelistirebilir. Orgiitsel sinizmde Sosyal Giidiilenme Kuram, calisanlarm is yerindeki
motivasyonunu ve tutumlarini anlamak igin bir ¢er¢eve sunarak Galisanlarin is yerindeki
davranislarmi etkileyen faktorleri anlamak, yoneticilerin uygun stratejiler gelistirmelerine

yardimc1 olmasi Orgiitsel sinizmi azaltabilir ve daha olumlu bir i ortami yaratabilir.

1.3. Orgutsel Sinizm Olusumu ve Nedenleri

Orgiitsel sinizm, bir organizasyonda calisanlarin genellikle olumsuz, siipheci ve
inangsiz bir tavir sergilemesi durumu olup genellikle ¢alisanlarin 6rgiitteki degisimlere,
yOnetim tarzina, islerin yapilis bigimine veya Odillendirme sistemine olan guvenlerinin
azalmasiyla iliskilidir (Kouzes ve Posner, 2005). Orgiitsel sinizm, c¢alisanlarmn

motivasyonunu, is birligini ve performanslarini olumsuz yonde etkileyebilir.

Orgiitsel sinizmin olusumunda birkag faktor etkili olabilir:

e Orgut Kulttrh: Eger orgiitte seffaflik, adil davramslar ve acik iletisim gibi unsurlar
eksikse, calisanlarda sinizm gelisebilir.

e Yonetim Tarz: Otoriter veya yoneticilerin ¢alisanlara giivenmedigi, onlar1 dinlemedigi
bir ortamda 6rgutsel sinizm daha yaygin olabilir.

e Degisim Yonetimi: Orgiitte sik sik yapilan ani ve koklii degisiklikler, ¢alisanlarda
giivensizlik ve sinizm duygularini artirabilir.

e Is Tatmini: Calisanlarm islerinden memnun olmamas, islerinin degerini anlamamalar1
veya ddullendirme sistemlerinin adil olmamasi orgiitsel sinizme yol agabilir.

° ()rgiitsel Adalet Algis1: Calisanlarin, o6diillendirme, terfi ve cezalandirma gibi

stireglerin adil bir sekilde isledigine inanmamasi, sinizmin artmasina neden olabilir.
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Orgutsel sinizm genellikle orgitiin etkinligini olumsuz etkilemesi yoneticilerin seffaf
iletisim, adil uygulamalar ve calisanlarin katilimmi saglayan bir kiiltiir olusturmalar1
onemlidir (Naus, llterson ve Roe,2007). Ayrica ¢alisanlarin motivasyonunu artirmak ve
orgutsel sinizmi azaltmak igin diizenli geri bildirimlerin saglanmasi ve liderlik tarzlarmin

calisanlarin ihtiyaglarina uygun hale getirilmesi de gereklidir.

Orgiitsel sinizmin altinda yatan temel teori baglaminda 6rgiitsel sinizmin temel nedenini
belirli bir cerceveye oturtmak muimkindir. Bu sayede Orgiitte sinizmin nasil ve neden
olustugunu anlamak kolaylasmaktadir. Orgiitsel Sinizm, tanimi geregi bir tutum olup
insanlarin dogustan sahip oldugu bir sey degildir; daha ziyade gozlem ve deneyim
sonucunda zaman i¢inde gelisen bir dizi biligsel, duygusal ve davranigsal faktordiir. Bagka
bir deyisle tutumlar deneyim yoluyla dgrenilir. Insanlarm bir orgiite katildiklar1 andan
itibaren yasadiklar1 durum ve kosullara, yasadiklar1 deneyimlere ve gézlemledikleri bazi
olaylara bagli olarak orgiitsel sinizmi nasil gelistirdiklerine bagl olarak olumlu ve olumsuz
tutumlar gelistirmeleri miimkiindiir. Ilk anindan itibaren bazi olumsuz yorumlar verme
thtimalinin yan sira, 'in zaman i¢inde yasadiklarina bagl olarak 'tin degerinin olumludan

olumsuza dogru degismesi ihtimali de vardir.

Genellikle orgiitlerdeki olumsuz tutumlar, yliksek is beklentileri, zaman baskisi, kontrol
eksikligi, duygusal patlamalar ve igyerinde zorbalikk gibi ¢alisma kosullarindan
kaynaklanmaktadir (Naus, Iterson ve Roe, 2007). Bu acidan bakildiginda orgiitsel sinizmin
tanimma  bakildiginda  Orgiitsel  sinizmin = ¢alisanlarin  yiiksek  beklentilerinin
karsilanamamasi, kontrol mekanizmalarmin yetersiz goriilmesi veya isyerinde meydana
gelen sapkin davranislardan kaynaklandigi s6ylenebilir. Ayrica tutumlarin degeri ve giicli
kisiden kisiye degisebilmekte ve orglitsel sinizmin diizeyi de kisiden kisiye farklilik
gostermektedir. (Maio ve Haddock, 2010).

Diinya alaycilar ve alayci olmayanlar olarak bolinmez. Bireyler farkli diizeyde sinizme
sahip olabilirler. insanlarmn sinizm diizeyi gegmis deneyimlerinin, kisiliklerinin ve mevcut
durumlarinin birlesimine bagli ve bu bilesim kisiden kisiye farklilik gosterdigi i¢in sinizm
bireyler arasinda degisebilen bir birim formdur. Orgiitsel sinizmin ortaya ¢itkmasina neden
olan faktoriin orgiitsel soylem ve davranis arasindaki uyumsuzluktan kaynaklanan bosluk

oldugunu ileri stirmektedir. Y 6netimin eylemleri ile ger¢eklik arasmdaki ugurum goz oniine
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alindiginda, ¢alisan sinizminin artmasmin sasirtict olmadigini belirtmektedir. Ona gore bu

mekanlarin olusturdugu ti¢ alan vardir.

Her ne kadar bireylerin daha fazla Ozerklik bekleyebilecegini vurgulayan bir
guclendirme sdylemi olsa da gercekte bireylerin daha itaatkar ve kurallara uymalari, daha
yakindan izlenmeleri ve kontrol edilmeleri bekleniyor. Ikincisi; aslinda, herkes icin esit
muameleyi ve olumlu istihdam iligkilerini vurgulayan esitlik ve adalet sdylemine ragmen,
kuruluslar aslinda calisani arasindaki farkliliklar1 kabul etmemekte ve emek ve taseron
iscilerine esit muamele edildigini kabul etmeleri beklenmektedir. Ugiinciisii; yonetim
sOyleminde degisimin caligsanlar i¢in bir 6grenme firsat1 oldugunu, istihdam edilebilirligini
artirdigini, degisimin gerekli, evrimsel ve rasyonel oldugunu belirtmektedir. Ancak gergekte
bu tur cabalar sadece bir oyundur ve sonu¢ genellikle daha fazla olup ¢aba ayni 6diilleri
almak icin (Cartwright, 2006).

Orgiitsel sinizmin nedenlerinin sosyal degisim ve beklenti teorisi perspektifinden
incelenmesi. Bireylerin ¢alistiklar1 orgiite verdiklerinin karsiliginda belirli beklentileri
vardir. Bu beklentilerin karsilanip karsilanmamasina bagli olarak bireyin davranisi
degisebilir. Beklentileri karsilanan insanlar daha motive oluyor ve bu sonuglara yol acacak

eylemleri gerceklestirme olasiliklar1 daha yiiksek.

Siniklerin kendilerinden ve baskalarindan yiiksek beklentileri vardir ve bunu topluma,
kuruluslara, yetkililere ve gelecege genelleyebilirler ancak tiim muhataplarindan
beklediklerini alamayinca hayal kirikligina ugrarlar. Sonug olarak kendini hiisrana ugramis

ve maglup hissediyor (Kozes ve Posner, 2013).

Beklentiler karsilanmadiginda hayal kirikligi ve yenilgi duygusu ortaya ¢ikar. Bu
durumda kisi kendini aldatilmis, thanete ugramis ve baskalar1 tarafindan istismar edilmis
hissediyor. Bu nedenle alaycilar aptal ve aptal gériinmekten korkarlar (Ozgener, Ogiit ve
Kaplan, 2008) s giivenligi, yiiksek performansin yiiksek iicretlerle ddiillendirilmesi, orgiit
icinde gelirin esit dagilimi, azmliklarin esit haklara sahip olmasi gibi beklentilerin
karsilanmamasi ve Kigisel ¢ikarlara dayali oOrgiitsel degisim ¢abalarinin basarisizlikla

sonuglanmasi. (Porat, Meydan ve Tokmak, 2010).
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Yoneticiler ve diger ¢alisan arasindaki yiikksek maas farkliliklari, zayif organizasyonel
performans ve toplu isten ¢ikarmalar, agir1 stres, asir1 rol yiikii ve yetersiz sosyal destek,
hedef catigmalari ve yipranma 6nemli faktorlerdir (Naus, Iterson ve Roe, 2007). Calisanlar
arasinda sinizme neden olabilir. Bu beklentiler karsilanmadiginda ¢alisanlarin 6rgiitleriyle
ilgili hayal kiriklig1 yasamalar1 sasirtict degildir. Bu noktada vurgulanmasi gereken ve

orgiitsel sinizmi yaratan 6nemli bir faktorle daha karsilasiyoruz. Kendini koruma i¢gidusu.

Yasanan olumsuz tutumlar, karsilanmayan beklentiler ve hayal kirikliklari, bireylerin
kendilerine karsi korumaci davranmalarma neden olur. Orgiitsel sinizmi, bireylerin
kendilerini korumasina, savunmasina ve savunmasina izin veren kisisel bir savunma durusu
olarak gormektedir. Kisisel ve kurumsal degerleri canli ve iyi durumdadir. Onlara gore
kisinin kisisel ve orgiitsel degerler arasinda uyumsuzluk algis1 orgiitlerde sinizmin ortaya
¢ikmasina neden olabiliyor. Calisan sinizminin, uzun ¢alisma saatleri, is yogunlugu, yetersiz
liderlik ve yonetim, yeni is yeri ile iliskilendirilen isci-isveren iligkilerinde yeni bir
paradigma oldugunu vurgulamakta ve bu zorluklarin 6rgiitsel kiiclilme sonucunda ortaya
ciktigini belirtmektedir. Giiven eksikligi sinizmin onemli bir nedeni sayilabilir. Glven

tehlikeye girdiginde alayci olma konusunda giiglii bir faktor olabilir (Bedeian, 2007).

Bu acidan bakildiginda kisilik sinizmi kendine giivenden, sosyal sinizm Orgiitsel
giivenden, c¢alisan sinizmi iist ve astlara duyulan giivenden, mesleki sinizm ise duyulan
giivenden ve orgiitsel degisim drgiite duyulan giivenden kaynaklanmaktadir (Ozler, Atalay
ve Sahin, 2010). Orgiitsel literatlirde 6rgitsel sinizme neden olan veya orgitsel sinizmin
diizeyini etkileyen farkli tiirde faktorlere vurgu yapildigi ve bunlarin deneysel ¢alismalarla

da desteklendigi anlagilmaktadir.

1.4. Orgiitsel Sinizmin Boyutlar

Orgiitsel sinizm, ulusal ve uluslararasi literatiirde arastirmacilar tarafindan bir tutum
olarak tanimlanmaktadir. Bir ¢alisanin, gorevi siliresince, ¢alistigi orgiitiin tamamina veya
belirli unsurlarma kars1 gelistirdigi olumsuz tutumdur. Tiim tutumlarin dogasinda oldugu
gibi Orgiitsel sinizmin de {i¢ bileseni vardir: biligsel, duygusal ve davranigsal. Bu tanima
dayanarak Orgiitsel sinizmin {i¢ bileseni asagida tutumsal bir bakis agisiyla

detaylandirilmistir.
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1.4.1. Bilissel Boyut

Tutumun konusunu olusturan kisi, durum, olay veya nesneye iliskin her tiirli bilgi,
deneyim, inang ve diisiinceleri kapsayan zihinsel veya biligsel unsurlar, tutumun 6nemli bir
boliimiinii olusturur (Inceoglu, 2010) Orgitsel sinizmin bilissel boyutu, alayci duygu ve
davranislara yol agmasi nedeniyle olduk¢a 6nemlidir ve literatiirde bu boyutun genel olarak
olumsuz inanglardan olustugu belirtilmektedir. Hatta bazi ¢aligmalar bunu biligsel bir
boyuttan ziyade inang boyutu olarak tanimliyor. Cook ve Medley tarafindan gelistirilen ve
adin1 alan "diismanca davranis" 6l¢eginde sinizm faktorii yer almakta ve bu faktoriin tamami
"inang" ifadesini temsil etmektedir. Orgiitsel sinizme iliskin pek ¢ok olumsuz inanistan

bahsetmek mimkinduir.

Orgltsel sinizmin ilk boyutunu temsil eden en 6nemli inang, orgitlerin durtstlikten
yoksun oldugu inancidir. Guastello ve arkadaslarina gore Oxford Ingilizce Sozliigii
diiriistliigt "ahlaki ilkelerin istikrari, erdemin biitiinliigii, tarafsizlik, diiriistliik ve diirtstlik"
olarak tanimliyor. Alayci ¢alisanlar, ortalama calisanin somiiriildiigiine ve kurulustan adil
bir {icret almadigina inanmaktadir. Orgiitsel sinikler, orgiitsel uygulamalarm yeterli

ilkelerden yoksun olduguna ve Orgiitiin resmi sdyleminin ciddiye alimmadigma inanirlar

(Brandes, 1997).

Ayrica orgiitsel uygulamalarin esitlik, diiriistliik ve diiriistliik gibi ilkelere ihanet ettigine
ve bu tiir ilkelerin genellikle 6rgiit ici ¢ikarlar ugruna feda edildigine inanabilirler. Orgiitsel
kararlarin ayn1 zamanda bireylerin ¢ikarina olduguna inanirlar. Sinikler arasinda eylemin
arkasinda her zaman gizli giidiilerin bulunduguna dair bir inan¢ vardir. Orgitlerindeki
kisilerin niyetlerine inanmadiklar1 gibi, yoneticinin gergek kisiliklerini yansitmadigna da

inanmaktadirlar (Helvaci ve Cetin, 2012).

Orgiitsel sinik, isyerindeki sorunlarm en azindan ¢dziilebilir olduguna inanan, ancak
sistemdeki dogal kusurlar nedeniyle degisim veya iyilestirme ¢abalarmim bosuna olduguna
inanan kisidir. Sinizmin inan¢ boyutunun dnemli bir érnegine polis sinizmi lizerine yapilan

arastirmalarda rastlanmaktadir.
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1.4.2. Duygusal Boyut

Orgiitsel sinizmin boyutlarindan biri olan duygusal bilesen, olumlu ya da olumsuz
duygular1 ifade etmektedir. Orgiitsel sinizmin duygusal boyutu, ilgi-heyecan, seving,
stirpriz-korku, tehlike-sikinti, 6fke, tiksinti-tiksinti, kiigimseme, korku ve utang-asagilama
olarak tanimladig1 dokuz temel unsuru igermektedir. Yani hem duygusal olarak yasanir hem
de zihinde algilanir. Sinizm orgiitiiniin adil bir yargis1 degil. Gucli duygusal tepkilere neden
olabilir. Orgiitsel alaycilarin bircok olumsuz duygusu vardir. Mesela alayc1 biri 6rgiitiinii

hatirlayip ona kizabilir.

Kurulusumuzu diistindiigiimiizde 6fke, can sikintisi, tiksinti, nefret, kibir, saygisizlik,
tatminsizlik, glivensizlik ve hatta utang hissedebiliriz (Abraham, 2000). Ironiktir ki, alaycilar
kendi standartlarma gore degerlendirilen organizasyonlara karsi iistiinliiklerinden dolay1
gizlice sevinirler. Hayal kiriklig1 ve umutsuzluk orgiitsel alaycilarin yasadigi diger olumsuz
duygudur. Dolayisiyla sinizmin duygusal tarafinda tatmin, mutluluk, isten ve caligma
ortamindan keyif alma gibi olumlu duygular 6ne ¢ikarken, umutsuzluk, hayal kirikligi,

iizlintii, kizgmlik gibi olumsuz duygular 6n plana ¢ikmaktadir.

1.4.3. Davramssal Boyut

Orgiitiin diiriistlikten yoksun oldugu inancmni ifade eden yorumlar, drgiitsel sinizmi
karakterize eden bir davranis modelidir. Ornegin bir galisan, sirketin yalnizca toplumla iyi
iliskilere sahip olmasi nedeniyle ¢evresel konulara dnem verdigini sdyleyebilir. Orgitsel
sinikler Orgiitiin gelecekteki davranislar1 hakkinda koétiimser tahminlerde bulunabilirler.
Ornegin calisanlar, kalite ¢abalarinin maliyetli olmas1 nedeniyle ilk etapta terk edildigini
iddia edebilirler. Alayc1 bir tavir sergilemek igin sozsiiz davraniglarda bulunma olasiliklar1

daha yuksek olabilir.

Kiskirtici bakislar, goz devirmeler ve siritiglar alaycilarin kullandigi bu davraniglar olup
calisan davranmisinin  yOnleri, kiiclimseme, kiicimseme ve kiiglimseme oldugunu
belirtmektedir. Caliganlar arasinda anlamli bakiglar, alaycilik, alayci giilimsemeler ve
giiliimsemeler alayci davranis rnekleridir (Brandes ve Das, 2006). Orgiitsel sinizmin iKi
boyutunu tanimlamaktadir; bunlarm her biri kendi davranis dinamiklerine sahiptir. Alayci

mizah, bir kurulusla ve onun liderligiyle dalga gegmek anlamma gelir. Sozlii sevgi yaratir
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ve calisanlarin kendilerini daha Ozgiir ifade etmelerine olanak tanir. Alayci elestiri ise

organizasyona odaklanir ve mizahin sevecen yanini gézden kagirir.

1.5. Orgiitsel Sinizmin Sonuclar

Orgiitsel sinizm, c¢alisanlarm islerinden memnuniyetsizlik duymalarina neden
olamamas: ¢alisanlar, Orgiitteki olumsuzluklar1 ve adaletsizlikleri algiladik¢a is
memnuniyeti diisebilir. Sinik ¢alisanlar genellikle islerinden ayrilma egiliminde olabilirler.
Orgiitteki giivensizlik ve umutsuzluk duygulari, ¢alisanlarin is degistirmelerine ve daha
pozitif bir ¢alisma ortami aramalarina yol agabilir. Orgiitsel sinizm, ¢alisanlarin islerine olan
bagliliklarini azaltabilir ve dolayisiyla is performanslarini etkilemesi motivasyon eksikligi
ve is birligi zorluklari, is performansmi olumsuz etkileyebilir. Sinik ¢alisanlar genellikle
daha fazla stres altinda olabilirler ve duygusal tiikkenmislik yasayabilmesi 6rgutteki
olumsuzluklar ve umutsuzluk duygulary, c¢alisanlarm psikolojik sagligini olumsuz
etkileyebilir. Orgiitsel sinizm, c¢alisanlarm yeni fikirleri paylasma ve inovasyona katkida
bulunma isteklerini azaltabilmesi sinik c¢alisanlar genellikle Onerilerini veya fikirlerini
paylasmaktan kagmabilirler, bu da orgiitiin yenilik¢iligini engelleyebilir. Orgiitte yaygin
orgiitsel sinizm, disaridan gelenler iizerinde kotii bir izlenim birakabilmesi ¢alisanlarinin
giivensizlik ve sliphe duygularini yonetemedigi veya ¢ozemedigi seklinde algilanabilir, bu

da miisteriler, ortaklar ve potansiyel ¢alisanlar arasinda itibar kaybina yol acabilir.

Sinizmin bir organizasyon i¢in ciddi sonuglar1 olabilir. Calisanlarin konsantrasyon,
katilim, problem ¢6zme gibi daha uyumlu is davraniglar: sergilemelerini engeller, bu da
verimliligi ve performansi azaltabilir (Richardsen, Burke ve Martinussen, 2006) Sinizmin,
calisanlar1 yaraticiliktan uzaklastirarak ve yaraticiligi gelisimini engelleyerek yaraticiligi
etkisiz hale getirdigini ileri siirmistlr. Sinik bireylerin kisisel performanslarindaki
degisiklikler ve bunun sonucunda calisanlar arasinda psikolojik etkilesimlerin gelismesi
nedeniyle ortaya ¢ikabilecek performans diistisleri orgiitler icin dnemli bir konudur (Uysal
ve Yildiz, 2014). Abraham her tiir orgiitsel sinizmin sonuglarini ayr1 ayr1 siraliyor. Ona gore

orgiitsel degisim sinizmi, is tatminsizligini ve yabancilasma duygularmni artirmaktadir.

Calisan sinizmi Orgiitsel baglhilig: etkiler ve kisilik sinizmi ile birlikte yabancilasma

yoluyla is sinizminin rgiitsel vatandaglik davraniglariyla etkilesime girer (Abraham, 2000).
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Ozetle, orgiitsel sinizmin onciilleri dogasi geregi proaktiftir, deneyimin sonucu olarak
gelisen Ogrenilmis inanglar1 temsil eder ve tahsiste hile, olumsuz organizasyon kiiltiiri,
psikolojik sdzlesme ihlali, Rekabet¢i olmama Ucret sistemi, rol belirsizligi, rol ¢atismas,
asir1 ig yiiki, uzayan ¢alisma saatleri, istihdam istikrarsizligi, kiigiilme, yonetim diizeyinin
azalmasidir. Orgiitsel sinizm, ¢alisanlarm diiriistliik, diiriistlik ve adalete iliskin temel
beklentilerinin ihlal edildigine inandiklar1 i¢in Orgiitsel biitlinliigiin eksikligini algilamalar1

nedeniyle ortaya ¢ikar bu da isyeri giivenini ve bagliligini1 olumsuz yonde etkiler.

BOLUM 2: ORGUTSEL ADALET

2.1. Orgiitsel Adalet Kavram ve Tanim

Orgiitsel adalet, bir isyerindeki bireylerin algiladiklar1 adaletin 6l¢iisii olup isyerindeki
davranislarm, kararlarin ve uygulamalarin adil olup olmadigina iliskin bireylerin subjektif
algilarin1 ifade eder. Orgiitsel adalet, isyerindeki sosyal iligkilerin temelini olusturur ve
calisanlarin motivasyonu, baghiligi ve performansi iizerinde onemli bir etkiye sahiptir

(Taskiran, 2011). Orgitsel adalet, genellikle ti¢ ana boyutta incelenir:

e Dagitimsal Adalet: Bir isyerindeki kaynaklarin (6rnegin, odiiller, maagslar, terfi
olanaklar1) adil bir sekilde dagitilip dagitilmadigma iliskin algiy1 ifade ederek
isyerindeki  kaynaklarn  dagitimmin  kendi katkilarina, becerilerine ve
performanslarma uygun oldugunu diisiindiiklerinde dagitimsal adalet algisi1 artar.

e Prosedlrel Adalet: Bir isyerindeki karar alma siire¢lerinin adil olup olmadigina
iliskin algiy1 ifade ederek karar alma siireglerinin seffaf, tarafsiz ve katilimct olup
olmadigma bagl olarak belirlenir. Bireyler, karar alma siireclerine adil bir sekilde
dahil olduklarin1 ve siirecin agik ve seffaf oldugunu diisiindiiklerinde prosediirel
adalet algis1 artar.

o Interaktif Adalet: Bireylerin isyerindeki otorite figiirleri ve diger calisanlarla olan
etkilesimlerinin adil olup olmadigna iliskin algiy1 olup isyerindeki insan iliskilerinin
saygili, diiriist ve adil oldugu hissine dayanir. Bu, yoneticilerin ve meslektaslarin

davraniglarindan kaynaklanir.

Bu ii¢ boyut, igsyerindeki adalet algisini etkileyen 6dnemli faktorlerdir ve ¢alisanlarin

islerine ve organizasyona olan baghiligini, memnuniyetini ve performansini etkileyebilir. Bu
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nedenle, Orgiitsel adalet, isyerlerindeki etkili yonetim ve insan kaynaklar1 politikalarmin

onemli bir bilesenidir.

Adalet, etkilesim halindeki topluluklarin ve kuruluslarin iiyelerinin zihinlerinde ortaya
¢ikan sosyal bir kavramdir. Esit statiideki insanlara esit davranmay1 ifade eder. Organizasyon
acisindan adalet kuruluglarin ve ¢alisanlarin ¢abalari ve eylemleri karsiliginda uygun sekilde
odiillendirildigi veya istenmeyen davranislarin adil cezalara ve yaptirimlara tabi oldugu

anlamina gelir. Bir kurulus, ortak bir amag igin bir araya gelen topluluktan olusur.

Calisan ve igveren beklentileri, faaliyet gosterdikleri c¢alisma  ortamini
sekillendirmektedir. Organizasyon ¢alisanlarina bu ortami hazirlayan organizasyondur.
Literatiirde orgiitsel adaletin farkli agilardan pek ¢ok tanimi bulunmaktadir. Bu tanimlar su
sekilde siralanabilir. Bireyin isteki memnuniyet ve basar1 diizeyi ile isyerinde algilanan
esitlik ve esitsizlik olarak derecelendirildi. Orgiitsel adalet, isyeri adaletinin bireyler ve
orgiitler tizerindeki etkisini ortaya koymaya yardimci olan bir kavram olarak
tanimlanmaktadir (Karademir ve Coban, 2010). Orgiitsel Adalet liderlik durumunun etik ve
ahlaki yonlerinin kisisel bir degerlendirmesidir. Orgiitsel adalet, cahisanlara saglanan
faydalarin bireysel olarak degerlendirilmesi ve bu faydalarm dagitiminda isverenler
tarafindan dogru diizeyde uygulanmasi yoluyla bir orgiit icerisinde adaletin dagitilmasi
olarak tanimlanmaktadir. Orgiitsel adalet olgusunun &rgiitte paylasilmasi ve sonuglarmn
boliinmesi sirasinda siireci yakindan izleyen c¢alisanlarn  ve karar vericilerin kendi

degerlerinin kisisel degerlendirmesidir (Tagkiran, 2011).

Yukaridaki tanim dikkate alindiginda o6rglitsel adalet su sekilde tanimlanabilir: Bunlar,
igverenlerin adil ahlaki degerlere uygun olarak bekledigi faaliyetler kapsaminda, igverenin,
calisanlarinin performansini, verimliligini ve kalitesini diger calisanlara gore degerlendirdigi
makul degerlendirmelerdir. Orgiitler ¢alisanlarndan belirli amaglara ydnelik performans
gostermelerini beklerken, ¢alisanlar da faaliyetlerinde ihtiyaglarini karsilamalarini, esitlik¢i
olmalarmi, performanslarmi degerlendirirken objektif olmalarini ve adil davranilmalarini
beklemektedir (S6kmen, Birsel ve Erbil., 2013). Orgiitsel adalet, calisanlar1 motive eden
digsal bir giictiir. Yiiksek adalet duygusunun calisanlarin motivasyonu ve performansi

tizerinde dogrudan etkisi oldugu bilinmektedir.
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2.2. Orgutsel Adaletin Onemi

Orgiitsel adalet, ¢alisanlarm islerine ve isyerlerine olan memnuniyetlerini etkiler ve
kendilerine adil davranildigini hissettiklerinde daha memnun olurlar ve islerine daha bagl
hale gelirler. Bu da igyerindeki verimliligi artirabilir ve personel devir oranlarini azaltabilir.
Adalet algisi, calisanlarin motivasyonunu, performansini ve islerine olan katilimlarini
etkileyerek adalet hissi olmayan bir ortamda c¢alisanlar, islerine olan bagliliklarini

kaybedebilir ve performanslari diisebilir.

Orgiitsel adalet, isyerindeki iliskileri olumlu yonde etkilemesi adil bir ortamda ¢alisanlar
arasinda daha fazla giiven ve is birligi olabilmesi ¢aligmasini gii¢lendirebilir ve isyeri
atmosferini iyilestirebilir (Taskiran, 2011). Adalet algisi, yoneticilerle calisanlar arasindaki
iliskileri de etkilemesi ¢alisanlar yoneticilerinin adil oldugunu diistindiiklerinde daha fazla
saygi duyarlar ve daha iyi bir liderlikle motive olurlar. Adalet, bir isyerinin itibarini ve marka
degerini de etkileyebilmesi bir isyerinin dig diinyada nasil algilandigmi etkileyebilir.
Miisteriler, tedarik¢iler ve diger is ortaklari, adil davranan bir sirketle is yapmaktan daha
fazla memnun olabilirler. Genel olarak, orgiitsel adalet, bir isyerindeki sosyal etkilesimleri,
caliganlarin davranislarini ve is sonuglarini etkilemesi isyerlerinde adaletin saglanmasi,
sadece calisgan memnuniyetini artirmakla kalmaz, ayn1 zamanda igletmenin basarisi i¢in de

kritik Gneme sahiptir.

2.3. Orgiitsel Adaletin Cahsanlar A¢isindan Onemi

Calisanlar, isyerinde adil davranildiklarini hissettiklerinde daha fazla motive olurlar ve
adil bir ortamda ¢aligmak, islerine olan bagliliklarini artirir ve islerini daha iyi yapmalarini

saglayarak ¢alisanlarm uzun siireli isverenleri olarak kalma olasiligini artirir.

Adalet hissi, c¢alisanlarin genel psikolojik iyi olusunu etkilemesi calisanlarin stres
diizeyini azaltabilir ve igyerinde daha mutlu hissetmelerini saglayabilir. Bu da ¢alisma
ortammin iyilesmesine ve is yasam dengesinin saglanmasina yardime1 olur. Orgutsel adalet,
calisanlarin islerinden memnun olma derecesini etkilemesi adil bir ortamda c¢alisanlar,
islerinden daha fazla tatmin olurlar ¢iinkii kararlarm ve davranislarm adil oldugunu
hissederler (Serinkan ve Erdis, 2014). Bu da is tatmininin artmasina ve c¢alisanlarin
islerinden keyif almalarma yol agar. Adil davranislar, ¢calisanlarin islerindeki belirsizliklerle

basa ¢ikmalarmi kolaylastirilmas: adalet hissi olmayan bir ortamda c¢alisanlar daha fazla
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endise duyabilir ve islerini kaybetme riskini daha yiiksek algilayabilirler. Adil bir ortamda
caliganlar, ise daha fazla katilim gosterir ve is birligi yapmaya daha istekli olurlar ve
calisanlarm kendilerini degerli hissetmelerini ve isyerine olan giivenlerini artirir. Orgiitsel
adalet calisanlar agisindan onemlidir ¢linkii ¢alisanlarin motivasyonunu artirir, is tatminini
saglar, psikolojik iyi oluslarini destekler ve is birligi ve ise katilimi tesvik ederek calisanlarin

bireysel refahini artirir hem de isyerindeki genel performansi iyilestirir.

Orgiitsel adalet, 5nemli goriilen ve bircok arastirmaci tarafindan incelenen bir kavram
olup, agirlikh olarak ¢alisanlar {izerindeki etkileri arastirilmaktadir. Calisan motivasyonu
kurumun adalet algisiyla dogru orantilidr. Bu baglamda isveren tiim c¢alisanlarin
faaliyetlerinin adil bir sekilde dagitilmasmdan sorumludur. Calisanlar ¢alisma ortamlarinda
adaletsizlik algiladiklarinda oOrgiite daha az katkida bulunur, daha az iiretken olurlar ve
sorumluluktan kacarlar (Icerli, 2010). Bu nedenle isverenin adil yonetimi uygulamasi ve
calisanlarina bu konuda egitim vermesi gerekiyor. Calisanlar hem ¢alistiklar1 kuruma hem
de yoneticilerine inanmak istiyor. Orgiitsel adaletin énemi gdz oniine alindiginda, orgiit
icindeki adil siire¢ ve olaylara iliskin algilar olumlu davranislara, adaletsizlik algilar1 ise

olumsuz davranislara yol agabilmektedir.

Calisanlarin diger calisanlara gore daha az ticret aldig1 varsayimima dayanmaktadir. Bu
baglamda yoneticilerin ¢alisanlarin performansina iliskin 6nyargili yaklagimi, organizasyon
icerisinde esit olmayan performans degerlendirme sistemleri, diiriist ve ¢calisanlarla giivenilir
iletisim, yetersiz licretlendirme kurumun adil oldugu algisma ve bundan etkilenenlerin zarar
gormesine yol agmaktadir (Icerli, 2010). Orgiitsel adalet, insan kaynaklar1 yonetimi ve
orglitsel davranig alanlariyla birlikte ele alinir ¢iinkii kisileraras1 iliskilerde adalet ¢ok
onemlidir. Orgiit tarafindan galisanlara adil davramldiginin bilinmesi, yonetici ve ekip
arkadas1 arasindaki giiven duygusunu arttirmaktadir (Serinkan ve Erdis, 2014). Ylksek
giiven duygusu, calisanlarin orgiite olan baghliklarin1 ve caligma isteklerini artirir. Bu
onemlidir ¢iinkii ¢alisanlarin motivasyonunu etkiler ve orgiite olan bagliliklarmni arttirir.
Cevresinde kendini giivende ve degerli hisseden c¢alisanlar, calstiklart kurumu
memnuniyetle karsilar ve bu durum, kurum i¢indeki ¢alisanlari tutum ve davranislarina da

olumlu yansir.
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2.4. Orgiitsel Adaletin Yoneticiler A¢isindan Onemi

Orgiitsel adalet kavramm kurumsal baglihigi ve calisan motivasyonunu dogrudan
etkilediginden yoneticiler i¢in 6nemlidir. Orgiitsel adalet, drgiit icinde ortaya ¢ikabilecek
catigmalar1 Onler. Calisanlar genel olarak yonetim sorunlarinin olumsuz etki yarattigina

inanmakta ve bunu engellemeye ¢alismaktadir.

Bir orgiitte algilanan adalet, yonetici ve c¢alisanlar arasindaki iletisimi glclendiren,
mevcut veya olasi sorunlar1 ¢ozen en 6nemli faktordiir (Serinkan ve Erdis, 2014). Adalet
anlayisinin hdkim oldugu orgiitlerde ¢alisanlar olumlu tutum ve davraniglar sergiler,
kendilerini degerli hisseder ve islerinde daha verimli olurlar. Yo6netimin adil yaklasimmin
dikkat cektigi bir ¢alisma ortaminda c¢alisanlarin yaklagimini paylasacagiz. Calisanlarin
giivenli ve sakin bir ¢alisma ortamina sahip olmalari, islerine katilmalari ve buna gore
motive olmalar1 6nemlidir. Bu ¢ercevede orgitsel adalet yoneticiler igin dnemlidir. Clinki
yonetici ve ¢alisanlar arasindaki fikir aligverisini artirarak motivasyona iliskin performansin

artmasina neden olur.

Adalet hissi, ¢alisanlarin motivasyonunu ve islerine olan bagliliklarmi artirir. Adil
davranislar sergileyen yoneticiler, calisanlarin daha yiiksek performans sergilemelerini
tesvik ederler ve isyerindeki verimliligi artirir ve is sonuglarini olumlu yonde etkiler. Adalet
algisi, calisanlarin isyerine olan bagliligmi artirilmasi adalet hissi olmayan bir ortamda
calisanlar, islerine olan baglhiliklarim1 kaybedebilir ve isyerinden ayrilma egiliminde
olabilirler (Lind, 2001). Ancak adil davranislar sergileyen yoneticiler, ¢alisanlarin isyerine
olan baghhgini giiclendirir ve personel devir oranlarmi azaltir. Adalet, ekip c¢alismasini
tesvik eder. Adil davranislar sergileyen yoneticiler, ¢alisanlarin birbirlerine giivenmelerini
ve birlikte calismalarini saglarlar. Bu da ekip verimliligini artirir ve isyerindeki is birligini

guclendirir.

Adalet hissi, ¢alisanlarin yoneticilerine olan gilivenlerini artir ve adalet algis1 olmayan
bir ortamda c¢aliganlar, yoneticilerine olan giivenlerini kaybedebilirler. Ancak adil
davraniglar sergileyen yoneticiler, c¢alisanlarin giivenini kazanir ve liderlik etme
yeteneklerini glglendirirler. Adalet, bir isyerinin itibarin1 giliclendirmesi adalet hissi

olmayan bir ortamda, sirketin itibar1 zarar gorebilir ve dis diinyada olumsuz algilanabilir.
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Ancak adil davranislar sergileyen yoneticiler, isyerinin itibarmi korur ve dis diinyada olumlu
bir imaj olustururlar. Orgiitsel adalet yoneticiler acisindan onemlidir ¢iinkii ¢alisan
performansini artirir, ¢alisan baghiligini giiclendirir, ekip verimliligini artirir, ¢alisanlarin
giivenini kazanir ve igyerinin itibarmi giiglendirmesi isyerindeki genel basarmin ve

stirdiiriilebilirligin saglanmasma yardimci olur (Serinkan ve Erdis, 2014).

2.5. Orgiitsel Adalet Tiirleri

Orgitsel adalet, bir isyerindeki kararlarin, davranislarin ve uygulamalarm adil olup
olmadigma iligkin algiy: ifade eder. Insanlar, bir isyerindeki adaleti farkli boyutlarda
algilarlar ve bu algilar, calisma deneyimleri iizerinde 6nemli bir etkiye sahiptir. Orgiitsel
adalet, genellikle ii¢ ana boyutta incelenir: dagitimsal adalet, prosediirel adalet ve interaktif

adalet.

2.5.1. Dagitim Adalet

Dagitimsal adalet, bir igyerindeki kaynaklarin (6rnegin, odiiller, terfiler, maaglar) adil
bir sekilde dagitilip dagitilmadigina iliskin algiy1 ifade eder. Bu adalet tiirli, bireylerin,
isyerindeki kaynaklarin dagitiminin kendi katkilarina, becerilerine ve performanslaria
uygun oldugunu diistindiiklerinde artar. Terfiler, egitimler, tlicretler, ddiiller ve cezalar da
dahil olmak Uzere sosyal haklarin tamammin ¢alisanlara adil dagitilmasi ve bu dagitimlarin
tiim c¢alisanlar i¢in adil oldugunun kabul edilmesiyle ilgilidir. Dagitim adaleti, ¢alisanlarin
orgiite sagladiklar1 faydalar karsiliginda bekledikleri maddi ¢ikar, odiil, terfi haklar1 almasi

anlamina gelir.

Bu durum dagilimin yiiksekliginin ve bu biyikliiklere iliskin farkindaligin bir
gostergesidir (Yenigeri, Demirel ve Seckin 2009). Baska bir deyisle dagitim adaleti,
calisanlarin belirli tutum, davranis ve is karsiliginda belirli 6diiller almasini saglar. Dagitim
adaletinin iki farkli yazim alaninda yapilan arastwrmalara dayandigi goriilmektedir.
Dagitimsal adalete iliskin arastrma bulgulart; ¢alisanlari, kurulusu, yerlesik kural ve
prosediirleri ve bu unsurlar arasindaki iliskileri icermektedir. Dagitimc1 adalete iliskin
olumsuz algilarin ¢alisanlarm performansini olumsuz etkiledigini, ekip caligmasinin ve
calisanlar arasindaki etkilesimin gelisimini olumsuz etkiledigini ve saldirgan tutumlari

artirdigini gostermistir (Cakir, 2006).
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Kendi giiclii yonlerini bagkalarinin gli¢lii yonleriyle karsilastiran ¢alisanlar, yaptiklar1
degerlendirmeler sonucunda beklentilerinin beklendigi gibi karsilanmadigini gérmekte ve
bu da dagitimsal esitsizlikleri ortaya ¢ikarmaktadir. Dagitimsal esitsizligin algilanmasi,
olumsuz ¢alisan davranisma yol agmaktadir (Cakir, 2006). Bir ¢alisan olumsuz davraniglar
sergilemeye basladiginda, bu durum diger ¢calisma arkadaglarini da olumsuz etkiler ve bu da

kurulusun performansina yansir.

2.5.2. Prosediir Adaleti

Prosediirel adalet, bir isyerindeki karar alma siire¢lerinin adil olup olmadigina iliskin
algiy1 ifade ederek adalet tiirli karar alma siireclerinin seffaf, tarafsiz ve katilimer oldugu
durumlarda artar. Prosediirel adalet, ¢alisanlarin karar alma stireclerine adil bir sekilde dahil
olduklarini ve siirecin agik ve seffaf oldugunu diisiindiiklerinde yiikselir. Isin dogas1 geregi,
cabalarimiz ne kadar adil olursa olsun, bazi durumlarda adil olmayan sonuglar ortaya
cikabilmektedir. Bireyler sadece elde edilen basari ile ilgilenmezler. Cogu durumda siireci
yonlendirenlerin karar verme tarzi ¢alisanlarm adalet algisimi etkilemektedir. Bireyler
sonuglar1 onemsedikleri kadar, sonuglar1 etkileyen adalet bakis agilarini1 da sorguluyorlar.
Bu dagitimin nasil gergeklestirilecegine iliskin prosediir adaleti siiphesiz orgiitler agisindan

onemli sonuglar dogurmaktadir (Karaeminogullar1, 2006).

Bir sonucun adil olup olmadigmin degerlendirilmesi Ayni standartlara sahip olmayan
iki kisi, adaleti veya adaleti farkl1 derecelerde algilayabilir. Insanlarin aldiklar1 tavsiyelerin
kriterlerini degistirerek is doyumlarmi artirabileceklerini ve isleriyle ilgili olumsuz
duygular1 ortadan kaldirabileceklerini gosteriyor. Bireyin kendisini daha az basarili olan

calisanlarla kiyaslamasi halinde basar1 duygusu artar (Erdogan, Kraimer ve Liden, 2001).

2.5.3. Etkilesim Adaleti

Etkilesim adaleti yapisal olarak orgiitsel adaletin en basit unsurudur. Bir kurulus
icindeki bireyler arasindaki iletisimi ifade eder. Bir kisi bilgiyi iletilmesi gerektigi sekilde
aktariyorsa ve olumsuz davranislarda bulunmadan, kaba ya da ¢irkin sézler kullanmadan

temiz bir sekilde iletisim kuruyorsa bu, kisinin diyalog acisindan adil oldugu anlamina gelir.
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Etkilesim adaleti iki alt boyuttan olugsmaktadir. Bunlar bilgilendirici ve kisilerarasi
olarak tanimlanmaktadir. Bilgi adaleti, bireylerin calistigi kurumlarin mevcut kural ve
prosediirlerinin kendileri i¢in neden gecerli oldugu ve kaynaklarin neden bu sekilde
dagitildig1 iizerine odaklanmaktadir. Kisilerarast adalet ise siire¢ ve sonuglarin
belirlenmesinde bireylere ne dlglide nezaket ve saygiyla davranildigina odaklanmaktadir.
Kisiyle yapilan bir arastirma, goriismecilerin kibar, bilgilendirici olmas1 ve alinan kararlar
icin mantikli agiklamalar sunmasi durumunda adaylarin kendilerine nasil davranildigina
iliskin algilarmin 6nemli Olciide arttigin1 gozlemledi etkilesimsel adaletin bireylerin
yoneticileriyle olan iligkilerini ve calistiklar1 orgiite yonelik davramslarini etkiledigini

bulmuslardir (Egilmezkol, 2011).

Calisanlar, yoneticilerinin kendilerine hak ettikleri ilgiyi ve saygiy1r gostermedigini
hissettiklerinde, bu durum hem performanslarmi hem de ¢alistiklar1 kurumu olumsuz etkiler.
Buradan yola ¢ikarak etkilesimin ve adaletin Oziiniin bireyler arasindaki davraniglarin
niteligi oldugunu sdyleyebiliriz (Egilmezkol, 2011). Tanima bakildiginda diyalojik adaletin
bir orgiit i¢indeki bireylerin davraniglarmi inceledigi agiktir. EZitim kurumlarinm temel
beklentilerinden biri ¢alisanlarin kuruma fayda saglamasi ve yiksek performans elde
etmesidir. Bireyler arasindaki etkili iletisim ve uyumun performansi etkilemesi, etkilesim
adaletini orgiitler icin cok 6nemli kilmaktadir. Adil dagitimi, herkesin emeginin karsiliginda
adil bir tazminat pay1 almasi anlamima gelir. Adil davranis, neyin basarildigini belirlemek
icin atilan adimlarda muamelenin adil oldugu anlamina gelir ve taraftan adil etkilesim,
kullanilan iletisimin kullanim seklinin adil algilanmasiyla ilgilidir. Her ne kadar yakindan
iliskili olsalar da bu (i¢ adalet bi¢iminin yapisal olarak bagimsiz ve birbirinden farkli oldugu

ileri sirtilmektedir.

2.6. Isletme Yéonetiminde Is Motivasyonu ve Orgiitsel Adalet

Glinlimiiz i§ diinyasinda her sirketin basarisi, ¢alisanlarinin verimliligine ve hedeflerine
ulagsmadaki basarisina baghdir. Ana hedefi 'lin biiylimesini ve siirekliligini saglamak olan
sirketin bu faaliyetleri yliriitmesinde ¢alisanlarmnin yiiksek performansi 6nemli rol oynuyor.
Yiiksek beklentilerin gergceklesmesi motivasyon kavramina yol agmaktadir. Calisanlarin
hedeflerine ulasabilmesi i¢in hem disaridan hem de iceriden motive edilmeleri gerekir.
Calisan ihtiyaclar1 kavrami eskiden daha dar tanimli iken son donemde farkli calisan

ihtiyaglar1 ortaya ¢ikmustir.
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Sadece fizyolojik ihtiyacini karsilamakla yetinmeyen calisanlar, farkli alanda ihtiyac
ariyor. Toplumun bir iiyesi olarak degerlendirildiginde ¢esitli kisilik 6zellikleri ortaya ¢ikar.
Her bireyin ¢alistig1 kurumdan farkl: beklentileri vardir. Bu anlamda motivasyonu saglamak
zordur. Ancak genel istatistiklere baktigimizda calisanin galistiklar1 kuruma yonelik
beklentileri yiiksek degil.

2.6.1. Motivasyon Kavrami, Tanim ve Boyutlari

Motivasyon kavrami yeni bir kavram degildir. Sanayi Devrimi ile birlikte giinliik is
hayatina dahil olmaya basladi. Sanayi Devrimi'nin baslangicinda, iscilerin ve ailelerinin
farkli fizyolojik ihtiyaglari, patronlarin ve yoneticilerin dikkatini ¢ekti ve onlar da
dikkatlerini bu ihtiyaclarm karsilanmasina yoneltti. Bu ihtiyaclarin karsilanmasi isteki
basariya bagliydi ve basarisiz olanlar baski, ceza gibi yontemlerle ¢alismaya zorlaniyordu.
(Celik, 2011).

Motivasyon kelimesi Latince kdkenlidir. Kelimenin kékeni Latince “hareket etmek”
anlamma gelen “movere”dir. Ilerlemek, harekete gegmek, motive olmak gibi ¢esitli
anlamlara sahiptir. Motivasyon; belirli bir hedef belirlemek ve insanlar1 o hedefe dogru
yonlendirmek igin gosterilen cabalarin tiimii olarak tamimlanabilir. Baska bir deyisle

motivasyon hedefe ulasmak kararlilik, ¢aba ve coskudur (Robbins ve Judge, 2013).

Motivasyon, insanlar1 motive eden ve hareketlerinin devamliligini garanti eden giigtiir.
Dolayisiyla motivasyon i¢imizden gelen bir ihtiya¢ ya da tutkudur. Bizi bilingli, yar1 bilingli
ya da bilingsiz olarak irademize uygun eylemlere yoénlendirir (Arslan, 2013). Motivasyon bir
liderlik becerisi olarak kabul edilir. insanlar1 hedeflerine dogru ydnlendirmek ve harekete
gecirmek i¢in yararh bir aragtir. Motivasyon davranist agiklamak i¢in kullanilan teorik bir
yapidir. Bu tanimlar 15183inda motivasyon kavraminin temelinde {i¢ temel unsurun oldugu
sOylenebilir. Bireyin kisisel yapisinda var olan ve gizli kalan ve davranisi sekillendiren
ozelliklere gore davranisa neden olmak, davranisi hedeflere gore degerlendirmek, bireyin
algiladigi hedeflerle tutarli davranig sergilemek, kavrami vardir. Motivasyon olarak
tanimladigimiz sey bircok farkli sekilde gergeklesebilir. insanlar herhangi bir dis uyarana

gore hareket edebilirler, ancak ayni zamanda i¢ diirtiilere de gore hareket edebilirler.
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Insanlarin istek ve ihtiyaglari, isle ilgili amag ve hedefler, ¢abalar1 gibi faktorler dnemli rol

oynamaktadir.

Maslow'un ihtiyaglar hiyerarsisinde bireyin temel fizyolojik ihtiyaclardan baslayip
kendini gerceklestirmeye kadar uzanan ihtiyaglarinin karsilanmasi gerekir. Karsilanmayan
ihtiyaclar belli bir siire sonra kiside olumsuz duygular olugsmasma neden olur. Bu da
insanlarda kaygiya ve bir seyler yapma istegine yol agiyor. Bu stireg motivasyonun temel
stirecini temsil etmektedir ve durum asagida agikca belirtilmistir (Efil, 2013). Bu dlnyaya
dogan canlilar kendilerini farkli ortamlarda bulurlar. Hayatta kalmasi, sosyal gelisimi,
basarilar1 ve basarisizliklar1 hepsi bu ortamda yatiyor. Insanoglunun siirekli degisen ve
gelisen ¢evre kosullarina uyum saglamasini saglayan 6zelligi bulunmakta olup hem olumlu
hem de olumsuz, ihtiyaciz olan her seye odaklanmanizi saglar. Bir kisinin istek ve
ihtiyaglarini zihninde formiile ederek bunlar1 harekete gecirme silirecine motivasyon denir.
Duran bir nesnenin hareket etmeye baslamasina neden olan enerji oldugu da soylenebilir.
Dolayisiyla motivasyonun amaci bireyin davranigsinda degisiklik saglamaktir. Motivasyon
kavramu literatiirde bes agidan ele alinmaktadir: i¢sel motivasyon, digssal motivasyon, igsel

motivasyon, aragsal motivasyon ve hedef i¢csellestirme.

2.6.2. Motivasyonun Ozellikleri ve Ydnetim Birimindeki Onemi

Yonetim biriminde motivasyonun énemi, ¢alisanlarin performansini artirmak, baglilig
saglamak ve uzun vadeli basartyr desteklemektir. Iyi bir yonetim, calisanlarin
motivasyonunu surekli olarak takip eder, motivasyonlarini artirmak i¢in uygun stratejiler

gelistirir ve ¢alisma ortamini olumlu yonde etkileyerek is sonuclarini iyilestirir.

Insanoglu dogdugu andan itibaren her zaman bir seye ihtiya¢c duyarak ihtiyaclar
hiyerarsisi zamanla biiylir ve farklilagir. Maddi veya manevi tim ihtiyaglarin ekonomik
degerlerle karsilanmas1 miimkiindiir. Bu ekonomik degerin saglanmasi emek ve iiretimle
saglanmaktadir (Bakan, 2011). Bu nedenle ¢alismak insan yasaminin vazgeg¢ilmezidir. Bu
asamada bireyin ekonomik deger elde etme ¢abalari, giinlik yasamdaki olumlu veya
olumsuz geligsmeler, faaliyetlere entegrasyonu ise bagliligi ve tatmini etkilemektedir. Bu

anlamda motivasyon kavramu is hayatindaki en 6nemli faktorlerden biridir.
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Bireysel motivasyon, ise baglilik ve is hayatinda hedeflere ulagsmada tutarlilik orgiitsel
performans icin kritik 6neme sahiptir. Giiniimiiziin kiiresel is diinyasinda her sirketin
basarisi, ¢alisanlarinin hedeflerine bagliligina ve bu hedeflere ulasmak igin gosterdikleri
cabaya baghdir. Calisma motivasyonu yeterince giiclii degilse orgiitiin basarilt olmas1 ve

hedeflerine ulagmasi zorlagacaktir (Bakan, 2011).

Is motivasyonu, bir kurumda ¢alisanlarm etkin is ydnetimini gelistirmek amaciyla
yOneticinin uyguladig: politikalardan biridir. Motive olmus ¢alisanlar, ulasmalar1 gereken
hedeflere duyarli olduklar1 i¢in islerine odaklanirlar (Manzoor, 2012). Calisanlar1 ¢esitli is
faaliyetlerine dahil etmek ¢alisan motivasyonunu artirmasi ¢alisganimiz hem maddi hem de
manevi memnuniyet i¢in ¢aligmaktadir. Calisanlarin is faaliyetlerine katilimini agiklayan
dort faktor vardir. Gelir ihtiyaci, menfaat arzusu, menfaatten faydalanma ve g¢aligma

arzusudur (Rusu ve Avasilcai, 2014).

Insan eylemlerinin ¢ogu bu amaglarla gerceklestirilir. Bu amag insan1 motive eder ve
hedefe yonlendirir. Bir is¢inin hedefi sevdigi isi yapmak ve bu isten para kazanmaktir. Bu
durumda yo6neticilerin calisanlarin i¢sel motivasyonlarinin yani sira digsal motivasyonlarmi
da saglamalari1 oldukc¢a 6nemlidir. Calisanlarin davraniglar1 ddiiller, tesvikler, ikramiyeler ve
zamlar gibi motive edici faktorlerle guclendirilmelidir. Ydnetimde motivasyonun 6nemini
vurgulamak isteyenlere gore ¢alisanlara cabalarinin karsiligini daha fazla alabilecekleri
duygusunu verecek yeterli motivasyon giicii bulunmalidir. Bu, ¢alisanlarin giivenle ve

motivasyonla ¢alisabilecekleri anlamina gelir (Yildiz, 2010).

Yoneticilerin, uygun sistemleri gelistirip uygulayabilmeleri i¢in ¢alisanlarin nasil
motive edildigini, ihtiyaglarmin neler oldugunu ve calisan davraniglarinin altinda yatan
nedenleri anlamalar1 gerekir. Bu siireci dogru takip etmek ve buna goére pratik yapmak
onemlidir (Olger, 2005) Motivasyonun temel 6zelliklerinden biri de herkes igin ayni
olmamasidir. Diger durumlarinda oldugu gibi istek ve ihtiyaglarin karsilanma derecesi
kisiden kisiye degisir. Herkes farklidir ve bu nedenle farkli beklentiler ve tatmin diizeyleri
vardir. Yasam tarzi, kiiltiirel faktorler ve demografik 6zellikler bu farkliligin olusmasina
yardime1 olmaktadir. Bazi ¢alisanlar i¢in sadece karmlarmi doyurmak icin ¢alismak yeterli

olurken bazilar1 i¢in beklentiler cok daha yuksektir
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Bir diger 6zelligi ise motivasyonun hangi yone uygulandiginin bilinmesidir. Gunlik
yasamda motivasyonu yiiksek olan kisilerin bile is hayatinda daha az motive olduklar1
gOrulmektedir. Bu anlamda bir organizasyon i¢in en Onemli sey ise motivasyonun
saglanmas1 olup isyerinde motivasyon hem performans hem de iiretkenlik agisindan 6nemli

bir faktordar.

2.7.3. Motivasyon Kuramlan ve Orgiitsel Adalet Algisi

Gilinlimiizde bilim insanlar1, modern yonetimi anlayarak bir i§ ortaminda en verimli nasil
olunur sorusuna yanit aramaya bagliyorlar. Bu c¢alismalar, motivasyonun iki temel unsuru
olan ekonomik ve psikososyal gudilere iliskin farkli anlayiglarin ortaya ¢ikmasina ve
gelismesine neden olmustur (Ozkalp ve Kirel, 2013). Is boliimii ve uzmanlasma kavramlar1

ilk kez Sanayi Devrimi'yle ortaya ¢ikti.

Bu kavramlarm 6nemi, alisani ilgisizlik veya ¢alisma motivasyonu eksikligi yasamasi
gibi ¢esitli sorunlara yol agti. Taylor ve Mayo gibi bir¢ok arastirmaci bu ilgisizlik ve
pasiflige ¢oziim aramis ve g¢alisanin motivasyonunun c¢esitli yonlerini arastrmistir. Bu
inceleme organizasyonel hususlar1 kapsamaktadir. Vurgulanan en énemli konulardan biri
calisanlarin davraniglarmin gergek nedenlerini bulmaktir (Sabuncuoglu ve Tz, 2008). Bu
arastirma bilim adamlarin1 motivasyonun ¢esitli yonlerine yonlendirmis ve yeni motivasyon
teorileri ortaya ¢ikmistir. 1950'li yillar motivasyon teorisinin gelisimi agisindan oldukca
zengin bir donemdi. Bu donemde gelistirilen teoriler oldukg¢a elestirilmis ve gegerliligi
tartistlmis  olsa da muhtemelen giinlimiizde ¢alisan motivasyonunun en  bilinen

agiklamalaridir (Robbins ve Judge, 2013).

Motivasyon konusuna iliskin pek ¢ok teori ve yaklasim bulunmaktadir. Motivasyon
yaklagimlart dogrudan katilimec1 yOnetim uygulamasiyla ilgilidir. Kapsamina gore
motivasyon teorisi ve kullanilan siirece gére motivasyon teorisi olmak tzere iki gruba
ayrilmaktadir (Cigek, 2005). Insanlarin eylemlerinin nedenlerini inceler ve bu nedenlerin
1s18inda birgok soruya yanit arar. Kapsam teorisi baslhigi altinda ihtiyaglar hiyerarsisi
yaklasimi, Herzberg'in ikili faktor teorisi, McClelland'n bagar1 ihtiyaclar1 teorisi ve
Alderfer'in VIG teorisi ele almmustir. Kapsam Teorisi 'ten farkli olarak ihtiyaclara veya
motivasyonlara degil, insan ihtiyaglarmi karsilamak i¢in kullanilan ve daha sonra hedefler

olarak tanimlanabilen bazi dis faktorlere odaklanirlar.

30



Siire¢ teorisi baghigi altinda Bloom'un beklenti teorisini, Porter Lawler'in beklenti
teorisini, Locken'in hedef teorisini, Skinner'mn pekistirme teorisini ve Adams'in sermaye
teorisini inceledik. Motivasyon teorisine bakildiginda oOrgiitsel adaletin motivasyon
kavraminin ortaya ¢ikmasinda ve gelismesinde rol oynadigi goriilmektedir. Bu baglamda
bakildiginda orgiitsel adalet ve boyutlarinin motivasyonu nasil, hangi 6rgiitsel olusumlarda

ve ne sekilde etkiledigi ortaya ¢ikmaktadir.

Motivasyon kuramlar1 ve Orgiitsel adalet algisi, isletmelerdeki performansi ve
calisanlarin memnuniyetini etkileyen 6nemli konulardir. Abraham Maslow'un teorisi, insan
ithtiyac¢larini hiyerarsik bir siraya koyar. Temel ihtiyaglar fizyolojik, giivenlik karsilandiktan
sonra, daha yiiksek seviyedeki ihtiyaclar sosyal, saygi, kendini ger¢eklestirme 6n plana ¢ikar
(Ozkalp ve Kirel, 2013). Bu teori, ¢alisanlar1 motive etmek igin ihtiyaclarini anlamak ve bu

ihtiyaglar1 karsilamak gerektigini savunur.

Frederick Herzberg, is tatmini ve motivasyonun iki ayr1 faktor oldugunu 6ne stirerek
hijyen faktorleri ¢alisma kosullari, maas, sirket politikalar1 is tatminini artirabilir veya
azaltabilir ancak motivasyonu etkilemez (Ozkalp ve Kirel, 2013). Motivasyon faktorleri ise
sorumluluk, tanima, basar1 is tatminini artirabilir. Victor Vroom'a gore, calisanlar bir
eylemin sonucunu degerlendirirken beklentilerini, bu eylemin istenen sonuglarmi elde
etmede ne kadar etkili oldugunu ve bu sonuglarin degerini géz Oniinde bulundurmasi
calisanlar odiillendirilmeyeceklerini diistiniiyorsa motivasyonlar1 diiser r (Eren, 2009).
David McClelland, insanlarin ii¢ temel ihtiyac1 oldugunu savunur: basari, gii¢ ve iligki. Bu

teoriye gore, farkl bireylerin farkli motivasyon ihtiyaglar1 vardir.

Orgiitsel adalet algis1, calisanlarin is yerindeki davranislarinin ve performanslarmin adil
bir sekilde degerlendirilip degerlendirilmedigi ile ilgili olup isletme igindeki sosyal
etkilesimleri ve ¢alisanlarin kurumsal hedeflere katilimini etkiler. Calisanlar, 6diillerin maas,
terfi, tanima adil bir sekilde dagitilip dagitilmadigini degerlendirirler. Eger ¢alisanlar, ¢aba
ve katkilarmm karsihigini alamadiklarini diisliniirlerse, motivasyonlar1 ve bagliliklar
diisebilir. Calisanlar, karar alma siire¢lerinin adil ve seffaf bir sekilde yiiriitiiliip
yiiriitiilmedigini degerlendirirler. Eger isletme icindeki kararlar, herkesin fikrini alarak ve
acik bir sekilde yapiliyorsa, ¢alisanlar daha fazla motive olabilirler. Calisanlar, yoneticilerin

ve diger ¢alisanlarin kendilerine karst adil davranip davranmadiklarini degerlendirirler. Iyi
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bir ig ortamu ve is iligkileri, ¢alisanlarin motivasyonunu artirabilir. Motivasyon kuramlar1 ve
orgiitsel adalet algisi, calisanlarm is yerindeki performanslarmi, motivasyonlarini ve
bagliliklarmi etkileyen onemli faktér olup iyi bir yonetim bu faktorleri goz 6ninde
bulundurarak ¢aligma ortammi iyilestirmek ve c¢alisanlarin memnuniyetini artirmak i¢in

stratejiler gelistirmelidir (Ozkalp ve Kirel, 2013).

2.8. Orgiitsel Adalet ve Orgiitsel Baghhk iliskisi

Baglilik kavramu bir araya gelmek, bir araya gelmek anlamina gelir. Latince kokiinden
tiiretilmistir. Bagliligin ayn1 zamanda duygusal motivasyon durumu anlamma da geldigi

anlasilmaktadir.

Adanmus kisiler kendilerini bir seye ait hissederler ve bu aidiyet onlar1 motive eder
(Dogan ve Ebru, 2013). Baglilik hayatin pek ¢ok alaninda karsilastigimiz bir kavramdir, ayn1
zamanda isyerlerinde yani organizasyonlarda da karsimiza ¢ikmaktadir. Insanlar calistiklari
kuruluslar i¢in ¢alismak, onlara giivenmek ve onlarla baglant1 kurmak isterler. Bu da
calisanlarin faaliyette motive ve basarili oldugu anlamina geliyor. Bu baglamda ortaya ¢ikan
ve son donemde ilgi gormeye baslayan oOrgiitsel baglilik kavrammin bir¢ok tanimi
bulunmaktadir. Orgiitsel baglilik, "belirli bir drgiit i¢in ¢alisma ve iiye olma konusunda giiclii
bir istek, 6rglt adina hareket etme istegi ve orgiitiin degerlerini benimseme ve bunlara uygun

hareket etme istegi" olarak tanimlanmaktadir (Dilek ve Hakan 2005)

Calisanlar arasinda gelir yaratma potansiyelini azaltan bir bag olusturdugu yaygin
olarak bilinse de bu bagin dogasi aslinda farklidir. Duygusal olarak bagli ¢alisanlar ile
organizasyon arasimnda gii¢clii bir bag vardir. Siireklilige gii¢lii baglilig1 olan ¢alisanlar
calistiklar1 organizasyona ekonomik olarak ihtiya¢ duyarlar. Normatif bagliliga sahip
calisanlar kendilerini &rgiitte kalma zorunlulugu hissederler Orgitsel baghlikla ilgili birgok
kavram son zamanlarda giderek 6nem kazanmaya baslamustir. Orglitsel bagliligm varliginin

saglanabilmesi i¢in Orgiit i¢erisinde Orgiitsel adaletin saglanmasi1 gerekmektedir.

Bireylerin kurumdan nasil yararlanacagi ve kimin ne kadar faydalanacagina nasil karar
verecegi kurumdaki adalet algismi sekillendirmektedir. Esit sartlarda dagitilsa da
dagitilmasa da her tiirlii menfaat c¢alisanlara acik¢a ifade edilmelidir. Aksi takdirde

calisanlarin bireysel performansi diisecek, olumsuz motivasyon olusacak ve motivasyonu
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saglayamayacak olup motivasyonsuz ¢alisani uzun vadede kurumunuzda tutmaniz miimkiin
degildir. Calisanin orgiitsel adalet farkindaligi arttikca calistiklar1 kuruma bagliliklar:
artiyor. Bunlar bireylerin kurumun hedeflerine ulasmasinda daha ylksek performans
gostermesini saglar ve kurumun basarisint saglar. Calisanlarin karsiliklt sorumluluk ve
yikiimliiliiklerinin agik¢a ifade edilmesi, bunlara ifade edilmesi, goniillii olarak kabul
edilmesi ve Orgiit yasaminda bir avantaj olarak kabul edilmesi bu Orgiitte adaletin

gostergesidir (Ersoy ve Bayraktaroglu, 2010).

Adalet duygusu hisseden ve oOrgiitiine giivenen galisanlarin, vazgegmeden ilerleme
istegi olacak ve bagliliklar1 artacaktir. Bu nedenle baglilik gosterebilmek i¢in ¢alisanlarin
kuruma saygi duymasi ve deger vermesi gerekir. Kendisine deger verilmedigini, farkli
muamele goérmedigini, esit muamele gormedigini veya diger calisanlarla ayni hak ve
menfaatlerin saglanmadigini diisiinen veya hisseden calisanlar da benzer bir tepki gdsterecek

ve uymayacaktir.

2.9. Orgiitsel Adalet ve Is Tatmini Iliskisi

Kurumlar degisen ve gelisen g¢evre kosullarina uyum saglama, kurulus amaglarini
gergeklestirme ve verimliligi artirma cabasi icerisindedir. Ancak kurulusta bazi kavramlar
giderek 6nem kazanmaktadir. Béyle bir kavram olan is tatmini giinlimiizde sirketler i¢in bir
zorunluluk haline geldi. Bir orgiitiin temel hedeflerinden biri olan is tatmininin temel amaci

tatmini arttirmaktir. Bir sirketin en dnemli unsurlarindan biri ¢alisanlaridir.

Is tatmini kavrammin temelinde &rgiit icindeki insan kaynaklar1 yatmaktadir. Bir
kurumu hedeflerine yaklastiran tiim kavramlar. Bir kurulustaki ¢alisanlarin performansi,
orgilitsel bagliligi ve vatandaslik davranisi, is tatmininin arttirilmasiyla saglanir. Kisinin
calistigi tesis ile hedefleri arasindaki uyumdan dolayi ise iligkin hissettigi olumlu duygu ve
diisiincelerin tiimii olarak tamimlanabilir (Saym, 2009). Is tatmininin baska bir tanimi
calisanlarin ¢alistiklar1 tesis igerisinde beklenti ve isteklerinin karsilanmasi anlamina
gelmektedir. Is tatmini iki alana ayrilir: icsel is tatmini ve digsal is tatmini. I¢sel is tatmini
calisanlarin islerinde motive olmalar1 gerektigini ifade eden bir kavramdir. Dis is tatmini,
bireyden bagimsiz dis faktorleri igerir. Sirket icindeki calisma kosullari, terfi, taninma ve

kendini gerceklestirme, ek calismayi tesvik eden ikramiyeler, motive edici faktorler,
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yoneticilerin ¢alisanlara kars1 tutumu ve ticretler gibi faktorlerdir. Onlarin varliginin farkina

varmak ¢alisan memnuniyetini saglar.

Bu faktorler arasinda tutum ve davraniglar is tatmininin belirlenmesinde 6nemli rol
oynamaktadir. Calisanlarin tutum ve davraniglarini nasil algiladiklari, tutum ve
davraniglarin1 nasil sergilediklerinden daha oOnemlidir. Calisanlar Oncelikle algilanan
davraniglarinda adalet ararlar. Orgiitiin kendilerine giivenip giivenmeyecegi, inanacag1 ve
adil davranip davranmayacagi konusunda belirli inanglar gelistirirler. Kurumlara karsi
davranislar1 da bu yonde sekilleniyor. Bu nedenle orgiitsel adalet kavraminin is tatmini

Uzerinde 6nemli etkileri vardir.

Organizasyonlar ¢aliganlarin adalet duygusunu zayiflattiginda, insanlar islerine daha az
katilarak ve i tatminlerini diistirerek karsilik verirler (SOytk, 2007). Bu iliski adaletin iki
yonii ile ilgilidir ve her biri farkh bir iliskiye sahiptir. Dagitim adaleti daha ¢ok ise gore
ticretlerin dagitimiyla ilgilenirken, prosediir adaleti Orgiite olan gliven kavramina
odaklanmaktadir. Ucret, bir kurulusa katkida bulunmada &nemli bir faktdrdiir. Finansal

tatmin i tatminini artirir,

Ucretinin isiyle orantili olduguna inanan ¢alisanlarin drgiite katkida bulunma olasiliklar
daha yiiksek ve adalet algilar1 daha olumlu oluyor. Benzer sekilde giiven, bir kurulusa
bagliligin saglanmasmda dnemli bir faktdrdiir. Insanlar tiim faaliyetlerinde giiven duyulan
bir ortam ararlar. Calistiklar1 kurulusa inanan ¢alisanlar, kaynaklarini bagislamaya ve baglh
kalmaya istekli olacaklardir (iscan ve Saym, 2010). Her iki hususu da ¢alisanlarina
uygulamak yoneticilerin sorumlulugundadir. Adil liderlik saglayan yoneticiler alisani
tizerinde kontrol sahibi olabiliyor ve ¢alisan memnuniyetini artirabiliyor. Memnuniyet

arttikca is tatmini de artar ve hedeflere ulasilir.
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BOLUM 3: ARASTIRMA METODOLOJISI

Bu aragtirmanin metodolojisi, drgiitsel sinizm ve orglitsel adaletin ¢alisan performansi
tizerindeki etkilerini incelemek amaciyla tasarlanmistir. Bu baglamda, nicel arastirma
yontemi benimsenmis ve anket yontemiyle veri toplanmistir. Aragtirmanin metodolojisi

asagidaki basliklar altinda ayrintili olarak agiklanmistir.

3.1. Konuyla Tlgili Daha Once Yapilmis Cahsmalar

Orgiitsel sinizm ve Orgiitsel adalet iizerine yapilan arastirmalar, bu iki kavramin ¢alisan
performans: iizerindeki etkilerini genis bir perspektifte incelemektedir. Orgiitsel sinizm,
calisanlarin is yerlerine karsi olumsuz tutumlar1 olarak tanimlanirken (Dean, Brandes ve
Dharwadkar, 1998), orgiitsel adalet, ¢alisanlarin is yerinde adil muamele gordiiklerine dair

algilaridir (Greenberg, 1990).

Orgiitsel sinizmin ¢alisan performans: iizerindeki olumsuz etkileri literatiirde sik¢a
vurgulanmustir. Ornegin, Abugre (2011) ve digerleri, 6rgiitsel sinizmin ¢alisan baghlig: ve
is tatmini {izerinde olumsuz etkileri oldugunu belirtmislerdir. Orgiitsel adalet ise genellikle
olumlu is sonuglariyla iliskilendirilmistir. Colquitt ve arkadaslar1 (2001), drgdtsel adaletin

calisanlarin motivasyonunu ve performansini artirdigini ortaya koymuslardir.

3.2. Arastirmanm Onemi ve Amaci

Bu arastirmanin temel amaci, orgiitsel sinizm ve orgiitsel adaletin ¢alisan performansi
Uzerindeki etkilerini ortaya koymaktir. Calisma, bu iki degiskenin ¢alisan performansi
iizerindeki bireysel ve birlesik etkilerini anlamayr amacglamaktadir. Arastirmanin 6nemi,
isletmelerin calisanlarinin performansini artirmak igin Orgiitsel adalet algilarin1 nasil
yonetebileceklerini ve Orgiitsel sinizmi nasil azaltabileceklerini anlamalarma yardimei

olmaktir.

3.3. Arastirmanin Sinirlamalari

Aragtrmanm  smirlamalar1 birkag nemli noktada yogunlagmaktadir. Ilk olarak,

aragtirma belirli bir sektérde veya cografi bolgede gergeklestirileceginden, sonuglarin
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genellestirile bilirligi siirl olabilir. Ikinci olarak, veri toplama siireci belirli bir zaman
dilimi ile sinirhidir ve bu da degigkenlerin zaman i¢indeki degisimini gézlemlemeyi engeller.
Ucgiincii olarak, kullamlan anket &lgeklerinin gegerliligi ve giivenilirligi, elde edilen
sonuglarin dogrulugunu etkileyebilir. Son olarak, katilimcilarmn diiriistliikle yanit vermemesi
veya sosyal isteme yanlihigi gibi faktorler, verilerin dogrulugunu olumsuz yoénde
etkileyebilir. Bu sinirlamalar, arastirma bulgularinin yorumlanmasinda dikkate alinmasi

gereken 6nemli faktorlerdir.

3.4. Ana Kutlenin Segimi

Ana kiitle, Tirkiye'deki orta ve biiyiik Olcekli isletmelerde g¢alisan beyaz yakali
calisanlardan olusmaktadir. Bu kiitle, orgiitsel sinizm ve 6rgiitsel adalet konularinda yeterli

bilgi ve deneyime sahip oldugu varsayilarak se¢ilmistir.
3.5. Orneklem Hacmi

Orneklem hacmi, ana kiitlenin biiyiikliigiine ve arastirmanin giivenilirlik diizeyine
gore belirlenmistir. Krejcie ve Morgan (1970) tarafindan 6nerilen 6rneklem biiyiikligi
tablolarma gore, 10,000 kisilik bir ana kiitle i¢cin yaklasik 370 katilimc1 yeterli
goriilmektedir. Ancak, yanit oranmi artirmak amaciyla 500 kisiye anket gonderilmesi

planlanmaktadir.
3.6. Orneklem Yontemi

Bu arastirmada, kolayda 6rnekleme yontemi kullanilmistir. Bu yontem, arastirmacinin
kolayca ulagabilecegi ve anketi doldurmak i¢in istekli olan katilimcilari segmesini saglar. Bu
yontem, zaman ve maliyet acisindan avantaj saglar, ancak sonuclarin genellestirilebilirligi

smirlidir (Creswell, 2014).
3.7. Veri Toplama Ydntemi

Veri toplama yontemi olarak anket kullanilmistir. Anket, Orgiitsel sinizm, Orgiitsel
adalet ve ¢alisan performansmi dlcen sorulardan olusmaktadir. Orgiitsel sinizm &lgegi,
Dean, Brandes ve Dharwadkar (1998) tarafindan gelistirilen Ol¢ekten uyarlanmistir.
Orgiitsel adalet dlgegi ise, Colquitt (2001) tarafindan gelistirilen dlcek temel alinarak

hazirlanmistir. Calisan performansi ise, Williams ve Anderson (1991) tarafindan gelistirilen
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Olgek kullanilarak Ol¢iilmiistiir. Anketler, ¢cevrimigi olarak katilimcilara gonderilmistir ve

anonimlikleri korunmustur.
3.8. Arastirmada Kullamlan Olgekler

Arastirmada, orgiitsel sinizm, Orgiitsel adalet ve ¢alisanin siirdiiriilebilir performansi

Uzerine veri toplamak amaciyla ti¢ farkli 6lgek kullanilmistir.

Orgiitsel Adalet Olgegi: Orgiitsel adalet dlcegi, Murat Tastan ve Kiirsad Yilmaz
tarafindan Tiirkceye uyarlanmis olan "Orgiitsel Vatandaslik ve Orgiitsel Adalet Olgekleri"
kullanilarak Olciilmiistiir (Tastan ve Yilmaz, 2008). Bu 06lgek, calisanlar is yerlerinde

adalet algilarin1 degerlendirmektedir.

Orgiitsel Sinizm Olgegi: Orgiitsel sinizm diizeyini 6lgmek i¢in, Gamze Kalagan'm
"Arastrma Gorevlilerinin  Orgiitsel Destek Algilar1 ile Orgiitsel Sinizm Tutumlari
Arasindaki Iliski" baslikl1 ¢alismasinda kullanilan 6l¢ekten yararlanilmistir (Kalagan, 2009).
Bu 06lgek, calisanlarin orgiite karst duyduklar1 olumsuz tutumlar1 ve sinik yaklasimlari

Olcmektedir.

Calisanin Siirdiiriilebilir Performansi Olgegi: Calisan performansi ise Yasin Cilhoroz,
Giilsen Topaktas ve Oguz Isik tarafindan gelistirilen "Calisanin Siirdiiriilebilir Performansi
(CSP) Olgegi" ile dl¢iilmiistiir (Cilhoroz, Topaktas ve Isik, 2019). Bu dlcek, ¢calisanin uzun

vadeli performansini ve siirdiiriilebilir is performansini degerlendirmektedir.
3.9. Arastirmanin Modeli

Bu aragtirmanmn modeli, orgiitsel sinizm ve Orgiitsel adaletin ¢alisan performansi
iizerindeki etkilerini inceleyen bir nedensel modeldir. Arastirmada, bagimsiz degiskenler
olarak orgutsel sinizm ve orgutsel adalet; bagimli degisken olarak ise ¢alisan performansi

ele alinmigtir. Aragtirmanin modeli, asagidaki sekilde gosterilmektedir:

e Orgiitsel Sinizm (Bagimsiz Degisken): Calisanlarin 6rgiite karsi olumsuz tutumlarm1
ve sinik yaklasimlarni ifade eder.
e Orgitsel Adalet (Bagimsiz Degisken): Calisanlarmn is yerinde adil muamele

gordiiklerine dair algilarini ifade eder.
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e Cahsan Performansi (Bagimh Degisken): Calisanlarin is yerindeki performanslarmi

ve sirdurdlebilir performans diizeylerini ifade eder.

Arastirma modelinde, oOrgilitsel sinizmin ¢alisan performansint olumsuz ydnde,
orglitsel adaletin ise olumlu yonde etkileyecegi varsayilmaktadir. Bu baglamda arastirmanin

modeli asagidaki sekilde 6zetlenebilir:
Yperformans = A.( Xsinizm+Xadalet)+B
3.10. Arastirmanin Hipotezleri

Arastirmada test edilecek hipotezler, orgiitsel sinizm ve oOrgiitsel adaletin ¢alisan
performansi lizerindeki etkilerini anlamaya yonelik olarak formiile edilmistir. Hipotezler

asagidaki gibidir:
H1: Orgiitsel sinizm, ¢alisan performansini olumsuz yonde etkiler.

Bu hipotez, orgiitsel sinizmin ¢alisanlarin performansmi diislirecegi varsayimini test
etmektedir. Orgiitsel sinizmin artmasiyla, c¢alisanlarm motivasyon ve verimliliklerinde

azalma gozlemlenecegi ongoriilmektedir.
H2: Orgiitsel adalet, ¢alisan performansimi olumlu yonde etkiler.

Bu hipotez, orgiitsel adalet algisinin ¢alisan performansini artiracagi varsayimini test
etmektedir. Calisanlarn  adil muamele gordiigline inanmasi, 1is tatminlerini ve

performanslarini olumlu yonde etkileyecektir.

H3: Orgiitsel sinizm ve orgiitsel adalet, birlikte ¢aligan performansini anlamli bir

sekilde agiklar.

Bu hipotez, orgiitsel sinizm ve orgiitsel adaletin birlikte ¢alisan performansi iizerindeki
birlesik etkisini test etmektedir. Bu hipoteze gore, her iki degiskenin de ¢alisan performansi

iizerinde anlamli bir etkisi olacag1 varsayilmaktadir.
3.11. Demografik Degiskenlere Ait Frekans Analizi Sonuglar

Aragtirmaya katilan toplam 500 kisiye ait demografik degiskenlerin frekans analizi
sonuglar1 asagidaki gibidir.
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Degisken Frekans (n) Yiizde (%)

Cinsiyet ‘
Kadin 199 39.8

Erkek 301 60.2

Gelir ‘
Asgari ticretten fazla 103 20.6

2 asgari ticretten fazla 149 29.8

3 asgari iicretten fazla 153 30.6

4 asgari iicretten fazla 95 19.0

Egitim

Lise 110 22.0

Universite 200 40.0

Master 140 28.0

Doktora 50 10.0

Calisilan Sektor

Kamu 200 40.0

Ozel Sektor 300 60.0

Tablo 1: Demografik Degiskenlerin Frekans Dagilimi

Cinsiyet agisindan, katilimcilarin %39.8'in1 (199 kisi) kadinlar, %60.2'sini (301 kisi)
erkekler olusturmaktadir. Bu dagilim, erkek katilimcilarin sayisinin kadin katilimcilardan

daha fazla oldugunu goéstermektedir.

Gelir diizeyine gore, katilimcilarm %?20.6's1 (103 kisi) asgari ticretten fazla gelir elde
etmekte, %29.8'1 (149 kisi) iki asgari iicretten fazla, %30.6's1 (153 kisi) li¢ asgari licretten
fazla ve %19.0'1 (95 kisi) dort asgari iicretten fazla gelir elde etmektedir. Bu dagilim,
katilimcilarin ¢ogunlugunun ii¢ asgari {licretten fazla gelir elde eden grupta yogunlastigini

gostermektedir.

Egitim durumu agisindan, katilimcilarin %22.0'si (110 kisi) lise mezunu, %40.0'1 (200
kisi) iiniversite mezunu, %28.0'1 (140 kisi) yiiksek lisans mezunu ve %10.0'u (50 kisi)
doktora mezunudur. Bu veriler, {iniversite mezunu katilimcilarin diger egitim gruplarina
gore daha fazla oldugunu gostermektedir.
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Calisilan sektor agisindan, katilimcilarin %40.0' (200 kisi) kamu sektoriinde, %60.0"
(300 kisi) 6zel sektdrde calismaktadir. Ozel sektdrde ¢alisanlarm sayisinm kamu sektdriinde

calisanlardan daha fazla oldugu goriilmektedir.

Bu demografik veriler, aragtirmanin katilimci profilini ortaya koymakta ve bu profiller
iizerinden yapilacak analizlerin ¢esitliligi ve genellestirile bilirligi hakkinda bilgi
vermektedir. Cinsiyet, gelir, egitim ve calisilan sektor gibi degiskenlerin, aragtirma

bulgularin1 ve yorumlarmi anlamlandirmada 6nemli rol oynayacagi degerlendirilmektedir.
3.12. Hipotezlerin Test Edilmesi

Hipotezlerin test edilmesi i¢in regresyon analizleri kullanilmistir.

Hipotez Test t Degeri  p Degeri Sonug
H1: Orgiitsel sinizm, ¢calisan Regresyon -5.32 <.001 Kabul
performansim olumsuz yonde

etkiler.

H2: Orgiitsel adalet, calisan Regresyon 6.21 < .001 Kabul
performansim olumlu yonde

etkiler.

H3: Orgiitsel sinizm ve drgiitsel Regresyon 7.84 <.001 Kabul

adalet, birlikte calisan
performansim1 anlamh bir sekilde

aciklar.

Tablo 2: Hipotez Test Sonuglar1

Bu calismanin sonuclari, orgiitsel sinizm ve Orgiitsel adaletin ¢alisan performansi
iizerindeki etkilerini anlamak i¢in énemli bulgular sunmaktadir. Orgiitsel sinizmin ¢aligan
performansin1 olumsuz yonde etkiledigi (H1) ve orgiitsel adaletin ise ¢alisan performansini
olumlu yonde etkiledigi (H2) hipotezleri desteklenmistir. Bu bulgular, literatiirdeki benzer

calismalarla uyumludur (Judge et al., 2001; Greenberg, 1990).
H1: Orgiitsel sinizm, galisan performansini olumsuz yénde etkiler.
Bu hipotezin kabul edilmesi, orgiitsel sinizmin ¢alisanlarin motivasyonunu ve

verimliligini diisiirdiigiinii gdstermektedir. Orgiitsel sinizm, calisanlarin drgiite kars
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olumsuz tutumlar gelistirmesine neden olur ve bu durum calisanlarin is performansini

olumsuz y6nde etkiler (Andersson ve Bateman, 1997).
H2: Orgiitsel adalet, ¢alisan performansini olumlu yonde etkiler.

Orgiitsel adaletin ¢alisan performansmni artirdig1 sonucuna ulasilmistir. Bu sonug,
adalet algisinin c¢alisanlarin is tatmini ve bagliliklarint artirarak performanslarmi olumlu
yonde etkiledigini gdstermektedir (Colquitt et al., 2001). Orgiitsel adaletin saglanmas,
calisanlarin orgiite olan giivenini ve baghiligmi artirir, bu da is performansinda iyilesmelere

yol agar.

H3: Orgitsel sinizm ve 6rgiitsel adalet, birlikte galisan performansini anlamli bir

sekilde agiklar.

Coklu regresyon analizi, orgiitsel sinizm ve Orgiitsel adaletin birlikte calisan
performansini aciklamada onemli degiskenler oldugunu gostermektedir. Bu model, ¢alisan
performansinin %42'sini agiklamaktadir, bu da bu iki faktoriin ¢alisan performansi iizerinde

giiclii etkileri oldugunu gostermektedir (R2 =0.42, p <.001).

3.13. Coklu Regresyon Analizi Bulgularn

Degisken B Standart Beta t p
Hata

(Sabit) 1.45 0.12 12.08 <.001

Orgiitsel -0.32 0.05 -0.28 -6.40 <.001

Sinizm

Orgiitsel 0.47 0.06 0.36 7.83 <.001

Adalet

Tablo 3: Coklu Regresyon Analizi Sonuglari
R?=0.42, p <.001

Calismanin c¢oklu regresyon analizi sonuglari, orgiitsel sinizm ve Orgiitsel adaletin
calisan performansi iizerindeki etkilerini incelemektedir. Elde edilen bulgulara gore,

orgiitsel sinizm g¢alisan performansini olumsuz yonde etkilemekte ve bu iliski istatistiksel
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olarak anlamlidir (t = -6.40, p < .001). Orgiitsel adalet ise ¢alisan performansini olumlu
yonde etkilemekte ve bu iliski de istatistiksel olarak anlamlidir (t = 7.83, p < .001). Bu
sonuglar, literatiirdeki benzer ¢alismalarla da uyumludur. Orgiitsel sinizmin is performansin1
azalttigin1 ve orgiitsel adaletin is performansini artirdigini gosteren aragtirmalar mevcuttur

(Colquitt et al., 2001; Dean et al., 1998).

Bu bulgular, 6zellikle isletmelerin 6rgiitsel sinizmi azaltma ve orgiitsel adaleti saglama
cabalarmin dnemini vurgulamaktadir. Orgiitsel sinizmin azaltilmasi, ¢alisan motivasyonunu
artirabilir ve 1 performansini iyilestirebilirken, orgiitsel adaletin saglanmasi ¢alisanlarin ise
olan bagliligin1 artirabilir ve dolayisiyla is performansini olumlu yonde etkileyebilir. Sonug
olarak, isletmelerin bu iki faktore odaklanarak calisan performansini artirma potansiyeli

oldugu goriilmektedir.

Ayrica, modelin aciklanan varyansi da dikkate degerdir. Calisan performansinin
%42'sini agiklama orani (R2 = 0.42) oldukga yuksektir. Bu da modeldeki 6rgitsel sinizm ve
orgiitsel adalet degiskenlerinin ¢alisan performansindaki degiskenligin biiyiik bir kismini
acikladigini gostermektedir. Bagka bir deyisle, bu modeldeki orgiitsel sinizm ve Orgiitsel
adalet degiskenlerinin, ¢alisan performansindaki farkliliklarin 6nemli bir kismini agikladigi

soylenebilir.
3.14. Varsayimlarin Dogrulanmasi

Coklu Dogrusal Baglanti: VIF degerleri orgiitsel sinizm i¢in 1,12 ve 6rgutsel adalet
icin 1,12 olarak bulunmus, bu da ¢oklu dogrusal baglantinin bir sorun olmadigmni

gostermektedir (Hair et al., 2010).
Hatalarm Bagimsizlig1: Durbin Watson katsayisinin 2’ye yakin oldugu gézlenmistir.

Dogrusallik ve Es Varyanshlik: Scatter plot grafikleri incelenmis ve bagimsiz

degiskenler aras1 dogrusal iligki ile es varyanshilik varsayimlarmin saglandigi gériilmiistiir.
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SONUC VE ONERILER

Bu calismanin sonuglari, orgiitsel sinizm ve Orgiitsel adaletin ¢alisan performansi
iizerindeki etkilerini derinlemesine inceleyerek onemli bulgular sunmaktadir. Orgiitsel
sinizmin ¢alisgan performansini olumsuz yonde etkiledigi ve oOrgilitsel adaletin g¢alisan
performansini olumlu yonde etkiledigi hipotezleri dogrulanmistir. Bu bulgular, mevcut
literatiirdeki benzer ¢alismalarla tutarlilik gostermektedir (Judge ve ark., 2001; Greenberg,
1990). Orgiitsel sinizm, c¢alisanlarm motivasyonunu ve verimliligini diisiirdiigii icin
performanslarini olumsuz yonde etkilerken, orgiitsel adalet algis1 calisanlarin is tatminini ve

performansini artirmaktadir.

Arastirma sonuglari, drgiitsel sinizmin ¢aligsanlarin is yerlerine karsi olumsuz tutumlar
gelistirmesine neden oldugunu ve bu durumun performanslarini diisiirdiigiinii ortaya
koymaktadir (Andersson ve Bateman, 1997). Bu baglamda, c¢alisanlarin orgiite olan
giivenlerinin azalmasi, i§ tatminsizligi ve devamsizlik gibi olumsuz sonuglara yol
acmaktadir. Ayrica, calisanlarm oOrgilite olan baglhiliklarmin azalmasi, isten ayrilma
niyetlerini artirmaktadir. Diger yandan, orgiitsel adalet algisinin yiliksek oldugu durumlarda,
calisanlarin motivasyonu, is tatmini ve performansi énemli 6l¢iide artmaktadir (Colquitt ve
ark., 2001). Adil muamele gordiiklerine inanan c¢alisanlar, islerine daha fazla baglilik

gostermekte ve orgiitlerine olan giivenleri artmaktadir.

Bu sonuglar 1s131inda, orgiitlerin ¢alisan performansini artirmak i¢in érgutsel sinizmi
azaltic1 ve orgiitsel adaleti artirici stratejiler gelistirmesi biiyiik dnem tasimaktadir. Orgiitsel
sinizmin azaltilmasi i¢in, seffaf iletisim, ¢alisanlarin karar siire¢lerine dahil edilmesi ve adil
yonetim uygulamalar1 kritik rol oynamaktadir. Calisanlarin orgiitlerine olan gilivenlerini
artrmak ve sinizmi azaltmak amaciyla, yonetim tarafindan alinan kararlarin seffaf bir

sekilde iletilmesi ve ¢alisanlarin goriislerine deger verilmesi gerekmektedir.

Orgiitsel adaletin artirilmas: ise, adil odiillendirme sistemleri, esit ise esit iicret
politikalar1 ve ¢alisanlarin haklarinin korunmasi ile miimkiindiir. Adil bir yonetim anlayis1
benimseyen Orgiitler, calisanlarin motivasyonunu ve performansini artirarak, genel is
performansini olumlu yonde etkilemektedir. Calisanlarin adil bir sekilde ddiillendirildigi ve

takdir edildigi bir caligma ortamu, is tatminini ve baglilig1 artirmaktadir.
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Arastirmanin bulgulari, ¢alisan performansini artirmak isteyen yoneticilere ve politika
yapicilara onemli ipuglar1 sunmaktadir. Orgiitsel adaletin saglanmasi ve sinizmin
azaltilmasi, ¢alisanlarin motivasyonunu ve verimliligini artirarak, genel is performansini
olumlu yonde etkileyecektir. Bu baglamda, orgiitlerin adil ve seffaf bir yonetim anlayisi
benimsemeleri, ¢alisan memnuniyetini ve performansini artirmada kritik bir rol
oynayacaktir. Yoneticilerin, ¢calisanlarin ihtiyaglarini ve beklentilerini dikkate alarak, adil ve
seffaf bir yOnetim anlayist1 benimsemeleri, uzun vadede Orgiitsel basariyr ve

stirdiiriilebilirligi saglamada 6nemli katkilar sunacaktir.

Ozetle, bu ¢alisma orgiitsel sinizm ve adaletin, calisan performans: iizerindeki kritik
roliini vurgulamaktadir. Bulgular, orgiitlerin, ¢alisan performansini artirmak icin orgiitsel
sinizmi azaltacak ve orgitsel adaleti glglendirecek stratejiler gelistirmeleri gerektigini
gostermektedir. Bu dogrultuda, yonetim uygulamalarmim seffafligi ve adil olmasi,
calisanlarin motivasyonunu ve performansini olumlu yonde etkileyerek, orgiitlerin basarisini

ve siirdiirtilebilirligini artiracaktir.
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