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ONSOZ

Diinya’da adalet kavrami1 hem bireysel hem de toplumsal anlamda ciddi bir 6neme
sahiptir. Bu kavram orgiitte ¢alisanlar i¢in de 6nemlidir. Cilinkii orgiit igerisinde adil olma
durumu veya adaletsizlik ¢alisanlart olumlu veya olumsuz etkileyebilmektedir. Bu
sebeple de orgiitsel adalet konusu ile ilgili bircok calisma yapilmistir. Ancak, cay
isletmelerine yonelik orgiitsel adalet ile ilgili herhangi bir calismaya rastlanilmamis
olmas1 bu konu ile ilgili eksikligi de ortaya ¢ikarmistir.

Bu galisma, TR-90 Bolgesi’ndeki (Artvin, Rize, Trabzon, Giresun, Ordu ve
Gilimiishane) cay isletmelerinde ¢alisan mavi yakalilarinin orgiitsel adalet algisinin isten
ayrilma niyeti ile iligskisinde is yeri arkadasliginin diizenleyici roliinii ortaya koymaya
yoneliktir. Cay iiriinlerinin kaliteli islenmesinde belirleyici faktorlerden biri olan mavi
yakali calisanlarinin orglitsel adalet, isten ayrilma niyeti ve is yeri arkadasligi gibi
kavramlar1 kapsayan boyle bir calisma yapmaktan biiyiik keyif aldim. Ozellikle drgiitsel
adaletin isten ayrilma niyeti ile iligkisinde is yeri arkadasliginin diizenleyici rolii ile ilgili
Tiirkge literatiirde benzer bir ¢alismaya rastlanmamasi, konuyu kendi adima daha da

¢ekici kilmastir.

Muhammed Kiirsad DURSUN



OZET

Bireyler ister aile, ister is, isterse yagadigi iilke olsun, yasadiklari her tiirlii ortamda
adalet arayisi i¢inde olurlar. Adalet kavrami orgiit i¢inde de 6nemli bir kavramdir.
Orgiitiin ¢alisanlara kars1 adil olmas1 veya olmamasi calisanlarm isten ayrilma ile ilgili
kararlarini etkileyebilmektedir. Ancak, orgiitsel adaletin isten ayrilma niyeti tizerindeki
etkisinde, diizenleyici bir faktor olarak calisanlarin 6rgiit igindeki is yeri arkadasliginin
bu etki tizerinde ne kadar diizenleyici bir faktére sahip oldugunu tespit eden mevcut bir
caligmaya literatiirde rastlanmamistir. Bu baglamda, bu ¢alismada orgiitsel adaletin isten
ayrilma niyeti ile iliskisinde is yeri arkadagliginin diizenleyici roliiniin ortaya konulmasi
amaclanmugtir.

Calisma dort boliimden olusmaktadir. Calismanin birinci boliimiinde, adalet ve
orgiitsel adalet konularinda kavramsal ¢er¢eve hakkinda bilgi verilmistir. Ayn1 zamanda
literatiir taranarak, konular ¢ok boyutlu olarak ele alinmstir. ikinci béliimde, is yeri
arkadaslig1 kavrami ve is yeri arkadashg boyutlar1 agiklanmaya calisilmistir. Ugiincii
boliimde, isten ayrilma niyeti konusunda kavramsal ¢ergeve hakkinda bilgi verilmistir.
Calismanin dordiincii bolimii olan arastirma boliimiinde ise, Orgiitsel adaletin isten
ayrilma niyeti tizerindeki etkisinde is yeri arkadasliginin diizenleyici rolii ortaya konmaya
calisilmigtir.

Calismanin arastirma kisminda, ¢alismanin amaci dogrultusunda, ana kiitle olarak
TR-90 Bolgesi’ndeki (Artvin, Rize, Trabzon, Giresun, Ordu ve Giimiishane) cay
isletmelerinde ¢alisan mavi yakali calisanlar belirlenmistir. Bu kapsamda, TR-90
Bolgesi’nde (Artvin, Rize, Trabzon, Giresun, Ordu ve Glimiishane) faaliyet gosteren ¢ay
isletmelerinde ¢alisan mavi yakalilar {izerinde anket uygulanmigtir ve istatistiki analizler
yapilmustir. Yapilan analizler sonucu, orgiitsel adaletin isten ayrilma niyetine etkisinde is
yeri arkadasliginin diizenleyici bir rolii oldugu ortaya ¢ikmistir. Daha genis bir ifadeyle,
orgiit ierisinde ¢alisanlara kars1 adaletsizlik olsa bile, 6rgiit i¢indeki arkadaslik ortaminin
iyi olmasi ¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerindeki olumsuz niyeti olumlu bir hale

cevirebilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel Adalet, is Yeri Arkadashigi, Isten Ayrilma Niyeti, TR-90
Bolgesi, Mavi Yakalilar



ABSTRACT

Individuals are seeking for justice in any environment, whether they are family, work,
or the country they live in. The concept of justice is also an important concept within the
organization. Whether the organization is fair to employees or not may affect employees'
decisions about quitting. However, in the effect of organizational justice on the intention to
quit, there is no current study in the literature that determines how regulatory the workplace
friendship of employees in the organization has on this effect. In this context, in this study, it
is aimed to reveal the regulatory role of workplace friendship in the relation of organizational
justice with the intention to quit.

The study consists of four chapters. In the first part of the study, information was
given about the conceptual framework on organizational justice and justice. Also, the
literature is scanned and the issues are handled in multiple dimensions. In the second part,
the concept of workplace friendship are tried to be explained. In the third section,
information is given about the conceptual framework on intention to quit. In the research
section, which is the fourth part of the study, the regulatory role of workplace friendship
is tried to be revealed in the effect of organizational justice on the intention to quit.

In the research part of the study, for the purpose of the study, blue-collar
employees working in the tea enterprises in the TR-90 Region (Artvin, Rize, Trabzon,
Giresun, Ordu and Giuimiishane) were determined as the main mass. In this context, a
questionnaire was applied on the blue collar employees working in the tea enterprises
operating in TR-90 Region (Artvin, Rize, Trabzon, Giresun, Ordu and Gumushane) and
statistical analyzes were made. As a result of the analysis, it was revealed that workplace
friendship had a regulatory effect on the effect of organizational justice on the intention
to quit. To put it more broadly, even if there is injustice among the employees in the
organization, the fact that the friendship environment in the organization is good can turn

the negative intention of the employees to leave the job in a positive way.

Keywords: Organizational Justice, Workplace Friendship, Intention to Leave Work, TR-
90 Region, Blue-Collar Employees
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GIRIS

Giliniimiiziin rekabetci kosullarinda 6rgiitler varliklarini uzun siire korumak igin
rekabet¢i ortama uyum saglamak zorundadirlar. Rekabetci ortama uyum saglanmasi igin
calisanlarin beklentileri ve istekleri ¢ok onemlidir. Calisanlarin beklentileri ve istekleri
karsilandiginda motivasyonlari artmaktadir. Bu artis, orgiitiin performansina olumlu katki
da saglamaktadir. Ancak, orgiitler calisanlarin isteklerini ve beklentilerini karsilama
esnasinda adaletli olmaya 6zen gostermek zorundadir.

Orgiitsel adalet, son yillarda oOrgiitlerin 6nem verdigi bir konudur. Ciinkii
calisanlarin performansint degerlendirmede adalet c¢ok Onemlidir. Calisanlarin
faaliyetlerini dogru ve adil bir sekilde degerlendiren firmalar, etkinlik ve verimlilige
ulasmada 6nemli avantajlar saglamaktadir. Orgiitlerin giivenilir ve saglam yapilar
olusturabilmesi i¢in ¢ok iyi organize edilmis, iyi bir Orgiitsel adalet anlayisina sahip
olmasi1 gerekmektedir. Bir orgiitin gelecegi; calisanlarin mutluluguna, basarisina ve
memnuniyetine bagli olabilmektedir. Bundan dolayi, orgiitsel adalet anlayisi, 6rgiitlerin
giivenilir ve saglam oOrgiitler haline gelebilmesi ve ayni zamanda orgiit igindeki
calisanlarin orgiite olan adalet algisin1 saglamak adina 6nemli bir kavram haline gelmistir.

Is yerindeki performansi artiran en &nemli unsurlarindan biri de is yeri
arkadashgidir. Calisanlar zamanlarinin ¢ogunu is yerinde gecirdiginden, is yeri
arkadagligi, ¢alisanlarin ayni organizasyonda kariyerlerini uzun siire devam ettirmeleri
i¢in ¢ok dnemli bir faktdr haline gelmistir. Iyi bir is yeri arkadashig ve iliskisi, insanlara
islerinde giiclii bir drgiitsel baglhlik saglamaktadir. Is yerinde arkadashk iliskilerinin iyi
olmasi, is gbrenlerin is performansi lizerinde olumlu bir etkisi vardir ve is bagliligi ile is
motivasyonunu da arttirmaktadir. Dolayisiyla ¢alisanlarin isten ayrilma niyetini olumlu
yonde etkileyebilmektedir (Morrison, 2009: 1-13). Ote yandan is yeri arkadaslariyla
olumsuz iligkilerin olmasi, ¢alisanlarin performansinin diismesine neden olmaktadir ve
sonug olarak oOrgiitiin genel performansini diisiirmektedir. Bununla birlikte ¢alisanlar
kariyerlerine ayni orgiitte devam etmekte tereddiite diisebilmektedirler (Morrison, 2009a:
1-13; Morrison, 2009b: 1-13) .

Insan hayatinin biitiiniinii olusturan yasam ve ¢alisma sartlarini, yani yasam ve
calisma kalitesini birbirinden ayirmak yersiz olmaktadir. Bunun nedeni, is ortamindaki
ve glinliikk yasam kosullar1 arasinda gii¢lii bir iliskinin olmasindan kaynaklanmaktadir.

Yapilan arastirmalar incelendiginde is tatmini, i3 gérenin yasam kalitesinde pozitif bir



etken olmakta iken calisma ortaminda karsilasilan zor sartlar ise yasam kalitesine negatif
yonde etki yapmaktadir (Morrison, 2009a: 1-13; Morrison, 2009b: 1-13; Morrison,
2009c: 1-13). Biitiin orgiitlerde oldugu gibi, ¢ay isletmelerinde de ¢alisanlarin is doyum
diizeyi cok onemlidir. Ayrilma niyetinin en 6nemli belirleyicilerinden biri olan is tatmini
olusumunda is yeri arkadashig: ve orgiitsel adalet biiyiik 6nem tasimaktadir. Caliganlara
orgiitleri tarafindan adil davranilmasi ve meslektaslari tarafindan olumlu algilanmasi da
isten ayrilma niyetini etkilemektedir. Baska bir deyisle, calisanlar arasindaki arkadaslik
ve Orgiitlerin is gorenlere karsi adil olmasi, ¢alisanlar1 olumlu yonde etkileyebilmektedir.

Calisanlarin orglitsel adalet bakimindan orgiitiin adil davrandigini gérebilmesi ve
i yeri arkadaslar1 arasindaki iligkilerin verimli olmasi, ¢alisanlarin isten ayrilma niyetini
olumlu yonde etkilemesi agisindan olduk¢a 6nemlidir. Bu nedenle ¢ay isletmelerinde
calisan mavi yakali calisanlarin orglitsel adalet diizeyini ve is yeri arkadaslhigina bakis
acisint degerlendirmeye yonelik calismalarin yapilmasi onem kazanmaktadir. Mavi
yakali ¢alisanlarin orgiitsel adalet algilarinin ve is yeri arkadaslar ile olan iliskilerinin
incelenmesi, calisanlarin isten ayrilma niyetleri ve yapilan hizmetin kalitesi acisindan
oldukc¢a 6nem tagimaktadir.

Bu baglamda, orgiitsel adaletin isten ayrilma niyeti ile iliskisinde is yeri
arkadagliginin diizenleyici roliinii ortaya koymaya yonelik bir arastirma yapilmasi
amaglanmistir. Caligmanin teorik kisminda, orgiitsel adalet kavrami ve orgiitsel adaletin
boyutlar1 incelenmistir. Orgiitsel adalete etki eden bireysel ve orgiitsel ozellikler
incelenmistir. Orgiitsel adalet ve boyutlar1 hakkinda teorik bilgilere yer verilmistir. Is
yeri arkadashigi kavrami incelenmistir. Is yeri arkadashigmm tiirleri, is arkadashg
iliskilerine etki eden faktorler ve is yeri arkadashginin islevleri agiklanmistir. Isten
ayrilma niyeti kavrami incelenmistir. Isten ayrilma niyetine etki eden faktorlere
deginilmistir. Isten ayrilma niyetinin sonuglari ele alinmis, isten ayrilma niyeti
Olciildiikten sonra, Onlenmesine dair bilgiler verilmistir. Calismanin uygulama
boliimiinde ise TR-90 Bolgesi’ndeki (Artvin, Rize, Trabzon, Giresun, Ordu ve
Glimiishane) c¢ay isletmelerinde mavi yakali ¢alisanlardan elde edilen veriler orgiitsel
adalet ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliski de is yeri arkadasliginin diizenleyici rolii
acisindan istatistiksel olarak incelenmistir. Bulunan bulgular ise sonu¢ ve Oneriler

kisminda degerlendirilmistir. Nihai sonug olarak, orgilitsel adaletin isten ayrilma niyetine



etkisinde is yeri arkadashiginin diizenleyici bir rolii oldugu sonucu tespit edilmistir ve

arastirma amacina ulagmustir.



BIRINCI BOLUM
ORGUTSEL ADALET

Bu boéliimde adalet kavrami, adalet tiirleri, adaletsizlik kavrami, orgiitsel adalet
kavrami ve orgiitsel adalet boyutlar: hakkinda bilgi verilmektedir. Orgiitsel adalet
kavramyla ilgili teorik yaklagimlar agiklanmaktadir. Orgiitsel adaleti etkileyen faktérlere
iliskin bilgilere yer verilmektedir.

1.1. Adalet kavrami, adalet tiirleri ve adaletsizlik kavrami

Adalet kavrami, diinyanin varligindan beri yasayan biitlin bireyler arasinda her
zaman uygulanmaya ¢alisilan 6nemli bir kavram olmustur. Kisiler, adalet kavramini en
iyi ve en dogru bi¢cimde kullanarak, yasadiklar1 toplumsal hayatin igerisindeki sorunlara
en dogru ¢ozliimii bulmaya calismislardir. Ayn1 zamanda, gecmisi ¢ok uzun yillara
dayanan ‘““adalet” terimi, birgok bilim insani1 tarafindan incelenmis, degerlendirilmis ve
arastirilmistir. Ornegin J. Rawls’a gore, biitiin herkes icin en degerli etik degeri adalet
olmalidir. (Icerli, 2010: 68). Keklik B. ve Us N. C. (2013: 146) adaleti, “Herkesin hak
ettigini almas1 ve kisinin yasadigi ¢evrede ihtiya¢ duydugu diizeni ve giivenligi saglayan
bir gereklilik” olarak tanimlamiglardir.

Genel olarak bakildiginda bir¢ok adalet tiirii sayabiliriz ama tamel olarak adalet
tiirleri incelendiginde dorde ayrilmaktadir: Dagitici adalet, siire¢ adaleti, cezalandirici
adalet ve onarici adalet. Dagitic1 adalet, insanlarin maddi ve manevi elde ettikleri her
seyde esitlik aramas1 anlaminda kullanilmaktadir. Siire¢ adaleti, insanlarin elde ettikleri
kazanimlarinin dagitim siirecinde uygulanmasi gereken esitlik derecesi olarak
tanimlanmaktadir. Cezalandiric1 adalet, bir insanin kanunlari ihlal ettigi zaman isledigi
sucla orantili olarak kanun gercevesinde ceza almasini igeren bir adalet tiirii olarak
goriilmektedir. Onarict adalet ise genellikle sugluyu eylemlerinden sorumlu tutarken
sugun neden oldugu zarart ele almaya odaklanan bir adalet yaklasimi olarak
tanimlanmaktadir (Nozick, 1981: 366-368).

Adaletin olmadig1 durunlarda ortaya ¢ikan adaletsizlik kavrami, haksizlik veya
haksiz sonuglarla ilgili bir nitelik olarak goriilmektedir. Bat1 felsefesi ve hukukunda
adaletsizlik kavrami yaygin olarak adaletin yoklugu veya zidd1 olarak tanimlanmaktadir.
Adaletsizlik duygusu, evrensel bir insani 6zellik olarak goriilmektedir ancak adaletsiz
olarak kabul edilen kosullar kiiltiirden kiiltiire degisebilmektedir. Doga eylemleri insanlar

tizerinde adaletsizlik duygusunu hissettirmektedir. Ayn1 zamanda adaletsizlik duygusu,



genellikle suistimal, ihmal, kotiiye kullanma gibi insan eylemleriyle de insanlar
tarafindan hissedilmektedir. Adaletsizlik duygusu, insanlarin sadece kendilerini
savunmak i¢in degil, ayn1 zamanda haksiz yere muamele gordiigiinii diistindiikleri diger
insanlar1 savunmak i¢in harekete ge¢cmelerine neden olan giiclii bir motivasyon kosulu da
olabilmektedir (McCoubrey vd., 1996: 276).

Adalet veya adaletsizlik sadece insanlar arasinda olmamaktadir. Ayn1 zamanda
insanlarin ¢alistiklar orgiitlerde de ortaya ¢ikmaktadir. Orgiitsel adalet konusunu ayrintili
olarak incelemek gerekmektedir.

1.2. Orgiitsel adalet kavram ve 6nemi

Temel olarak orgiitsel adalet kavraminin tarihsel gelisimi 1964 yilinda Blau’nun
ortaya koydugu Sosyal Degisim Kurami ve 1965 yilinda Adams’in ortaya koydugu
Esitlik Teorisi ile baslamaktadir. Genel olarak, yapilan arastirmalarin temelini bu iki
kuram olusturmaktadir ve bu iki kuram temelinde oOrgiit icindeki adalet anlayis
sekillenmektedir. Bu kuramlarin temelinde insanlarin yagamlarini devam ettirebilmeleri
icin birbirleriyle iletisim halinde olmalariin gerekli bir ihtiya¢ oldugu belirtilmektedir.
Ayn1 zamanda, kisilerin birbirlerinden 6diillendirme temennisi i¢inde oldugu bu
kuramlarin temel varsayimlarindan biridir. Kisa bir climle ile insanlarin karsilikli
birbirlerinden etkilenmesi sosyal degisimi ortaya c¢ikarmaktadir. (Cag, 2011: 75)
Arastirilmalar incelendiginde, is yerleri biinyesinde ¢alisan kisiler arasindaki iletisimin
olumlu veya olumsuz olmasi ve olumsuzluklar sonucunda meydana gelen sorunlara
yogunlastig1 belirtilmektedir. Is yerlerinde mesai harcayan kisilerin davranis ve
tutumlarini olumlu veya olumsuz yonde degistirebilen en degerli 6genin orgiitsel adalet
ve adalet kavramlari oldugu goriilmektedir. Bundan dolayz, 6rgiitlerde uygulanan adaletin
ve calisilan is yerindeki iletisim sonucunda elde edilen adalet dagilimini ifade eden
orgiitsel adalet kavramini gelistirdigi belirlenmektedir.

Orgiitsel ~ adalet, is yerinde olusturulan esitlik  derecesi olarak
tanimlanabilmektedir (Unler vd., 2015: 237-250). Iscan O. F. ve Naktiyok A. (2004:
187)’a gore ise * Orgiitsel adalet, adil ve ahlaki uygulama ve islemlerin 6rgiit igerisinde
egemen kilinmasini ve tesvik edilmesini igermektedir.” Bir bagka tanima gore, ¢alisanlar
tarafindan degerlendirmeye tabi tutulan mesaiye uyma, ticret dagilimi, gorevlerin
yetkinlige gore dagilimi, adil, sosyal ve ekonomik bir ¢caligma ortaminin saglanmasi gibi

konularin degerlendirme siireci ve yoneticilerin kararlar1 alma, kararlarin ¢alisanlara



iletilme seklinin ¢alisanlar tarafindan degerlendirilmesi olarak tanimlanabilmektedir
(lyigiin, 2012: 69). Baska bir ifade ile orgiitsel adalet, yoneticilerin kararlarmin is
gorenler tarafindan olumlu bir bigimde degerlendirilmesidir (igerli, 2010: 69). En genel
diizeyde orgiitsel adalet, is yerinde adalet algilarina odaklanan psikolojik bir sorusturma
alanidir (Lind ve Tyler, 1988: 32-57) .

Aragtirmalar sonucuna bakildiginda orgiitsel adalet, is yerinde ¢alisan isgorenlerin
calistig1 is yerine ve onlar1 yoneten kisilere olan sadakatlerini ve itimatlarini iist diizeye
cikarmak i¢in c¢ok onemlidir (Baltact vd., 2014: 356). Orgiitsel adalet kavramini
isgorenlerin pozitif bakis acistyla degerlendirmesi isgdrenlerin calistigi is yerine karst
tutum, davranis ve motivasyonda olumlu bir sonug ortaya ¢ikmaktadir (Nojani vd., 2012:
2901). Is yerinde algilanan orgiitsel adaletin esitsiz olmasi is gorenler tarafindan
memnuniyetle karsilanmamaktadir (DeConinck ve Stilwell, 2004: 226). Ancak, orgiitsel
adaletin orgiit icerisinde maksimum diizeyde olmasi is gorenler tarafindan olumlu olarak
kargilanmakta ve is gorenler Orgiitin kendi haklarimi eksiksiz olarak vereceklerini
diisiinmektedirler. Bu diisiincenin gerceklesmesi oOrgiite karst duyulan gilivenden
kaynaklanmaktadir. insan hayatinin her aninda ve kisiler arasindaki her iliskide bile
karsilikli adaletin olmasi ¢ok 6nemlidir. Bu nedenle, sosyal yasamin verimli ve dengeli
devam edebilmesi i¢in adalet kavramina ¢ok dikkat edilmelidir. Ayn1 zamanda, orgiitler
insan hayatinda her zaman var olacaklari igin, orgiitler orgiitsel adaletin saglanmasina
azami dl¢iide dikkat etmelidirler (Oriicii ve Ozafsarlioglu, 2013: 337) .

1.3. Orgiitsel adaletin amaci

Organizasyonda algilanan adaletin kilit roliine dikkat ¢ceken adalet algisi teorileri,
organizasyonlardan ¢ok genel toplum icin gelistirilmistir. 1970'lerin basmna kadar,
algilanan adalet sadece sosyal bilim literatiiriinde tartisilmistir. Daha sonra aragtirmacilar,
bir organizasyondaki adalet algisinin calisanin davranislarini anlamak igin temel
oldugunu belirtmistir (Greenberg, 1987) .

Orgiitlerde adalet algisina iliskin teorilerin temel amaci, adil muamelenin
calisanlar i¢in 6nemli oldugunu ve Orgiitsel adaletin, calisanlarin kararlara verdikleri
tepkilerde temel belirleyici oldugunu gostermektir. Greenberg (1990: 390) “Orgiitsel
adalet, orgiitlerin etkili isleyisi ve istihdam ettikleri bireylerin sosyal tatmini i¢in temel

bir gereklilik” olarak gérmektedir.



Ayrica, Fryxell ve Gordon (1989), calisanlar ve yonetim arasindaki iligskide adaleti
temel bir sorun olarak bulmuslardir. Teorik bulgulara ek olarak, birkag deneysel ¢alisma,
orgiitte adalet algisinin 6nemine isaret etmektedir. Lind ve Tyler (1988), c¢alisanlarin
orgilitlerini adil gormesi Orgiite olan baghliklarim1i ve gilivenlerini  artirdigini
belirtmislerdir. Benzer sekilde, Konovsky ve Folger (1991)'e gore, calisanlar
organizasyonlarinin adil olduguna inandiklarinda, organizasyondaki degisim c¢abalarina
uyum saglama olasiliklarinin  daha yiiksek oldugunu belirtmistir. Deutsch,
organizasyondaki bir bireyin veya grubun ¢ikarlarina odaklanmak yerine kaynaklarin adil
bir sekilde dagitilmasinin bir orgiitiin etkinligini arttigin1 ortaya koymustur. (Deutsch,
1985). Insan kaynaklar1 yéneticileri, orgiitsel adalet ve orgiitsel etkinlik arasindaki
iliskinin 6nemini de kabul etmislerdir (Tang ve Sarsfield-Baldwin, 1996).

Bir organizasyondaki adalet algisi, orgiitiin etkinligi ve siirdiiriilebilirligi tizerinde
kritik bir rol oynadigindan, organizasyon ig¢indeki adaletin yapisini ve bu adalet yapisinin
organizasyonel degisim siireciyle ve c¢aligsanlar ile iligkisini ayrintili olarak anlamak
onemlidir. Orgiitsel adaletin temel amaci da bu iliskiyi ayrintili olarak anlamamiza
yardimci olmaktir.

1.4. Orgiitsel adaletin islevleri

Orgiitsel adaletin 6rgiit icinde baz1 islevleri bulunmaktadir. Yapilan arastirmalar
sonucunda Orgiitsel adaletin dort fonksiyonu Ozet olarak ortaya ¢ikmaktadir (Cohen-
Charash ve Spector, 2001: 278-321). Bu fonksiyonlar asagida 6zetlenmistir:

Orgiitsel adalet, giiven ve baghhk kurmaktadir. Colquitt ve meslektaslari
(2001) adaletin ii¢ bileseninde de (dagitimsal, islemsel ve etkilesimsel) orgiitsel adaletin
is yeri igerisindeki karsilikli iliskilerde giiveni arttirdifini &ne siirmiistiir. Is goren ve
isveren arasindaki giiven iligkilerinin giiglii olmasi ¢alisanlarin isverenlerine bagliliklarini
artirdigin1 savunmaktadir. (Cohen-Charash ve Spector, 2001: 278-321).

Orgiitsel adalet, is performansimi artirmaktadir. Orgiitsel adalet, ¢alisanlarin
is yerlerindeki verimliligini artirmaktadir (Colquitt, 2001: 386-400). Ayni zamanda
Lerner, orgiitsel adaletin etkileri orgiit icindeki performansin en giiclii etkeni oldugunu
One siirmektedir. Bunun nedeni, zaman iginde Orgiitsel adaletin giiglii kisiler arasi
iliskileri ortaya ¢ikarmasidir (Igerli, 2010: 75).

Cropanzano, Prehar ve Chen (2002: 324-351), denetgilerin kendi raporlarini

yazarken etkilesimsel adalet anlayisi igerisinde yazip yazmadiklarini incelemistir.



Etkilesimsel adalet ile hazirlanan raporlar, iist ve ast arasinda daha kaliteli bir iliski ortaya
cikarmaktadir. Bu giiclii iliski, ¢alisanlart daha yiiksek is performansi i¢in motive ettigi
gorilmistir.

Orgiitsel adalet, cahsanlarin davramslarim1 olumlu yonde tesvik etmektedir.
Pek c¢ok aragtirma, adil davranilan ¢alisanlarin is yeri politikalarina uyma, vicdanli olma
ve bagkalarina kars1 fedakarca davranma olasiliklarinin daha yiiksek oldugunu bulmustur
(Cohen-Charash ve Spector, 2001: 278-321). Liden ve meslektaslar1 (2003: 868-872), bir
iiretim Orgiitiinde ¢alistirilmak iizere ige alim yapilan sarta bagl is¢iler lizerinde arastirma
yapmistir. Liden ve meslektaslari, is¢ilerin liretim firmasina karsi olumlu yaklagimlarini
ortaya koymustur ve bu olumlu bakis ag¢isinin iiretim orgiitiiniin is¢ilere uyguladig
islemsel adaletten kaynaklandigini kesfetmistir.

Orgiitsel adalet, miisteri memnuniyetini ve baghihgm artirmaktadir. Bowen,
Gilliland ve Folger (1999: 7-23), is yerinde uygulanan oOrgiitsel adaletin, ¢alisanlar ile
misteriler arasindaki iliskiler tizerinde olumlu bir etkisinin oldugunu ve bu olumlu
etkinin miisteri memnuniyetini ve bagliligini arttigini 6ne sirmiistiir.

1.5. Orgiitsel adaletin boyutlar

Orgiitsel adaleti cok boyutlu olarak degerlendirilebilir ancak yapilan arastirmalar
sonucunda Orgiitsel adalet ti¢ temel boyutta incelenmistir. Bunlar dagitimsal adalet,
islemsel adalet ve etkilesimsel adalettir (Tziner ve Sharoni, 2014: 36).

Sekil 1. Orgiitsel adalet tiirleri

Orgutsel
Adalet

Dagtimsal islemsel Etkilesimsel
Adalet Adalet Adalet

Kaynak: Greenberg, J. (1993).

1.5.1. Dagitimsal adalet

Orgiitsel adaletin ortaya ¢ikan ilk boyutu dagitimsal adalettir. Girdi ve ¢iktilarm
hakkaniyetle dagitimimi ele almaktadir (Unler vd., 2014: 237-250). Baska bir tanima gére,
13 gorenlerin g¢alistiklar1 i yerinden sunulan kaynaklardan esit bir gsekilde

yararlandiklarmni algilamalari olarak ortaya ¢ikmaktadir (Iyigiin, 2012: 58). Dagitimsal



adalet bir bagka tanimda, insanlarin ortaya koydugu caba karsilifinda elde edilen
kazanimlarin esit olup olmadigina dair diisiinceler olarak ifade edilmektedir (Polat ve
Celep, 2008: 309). Bu diisiincelere gore, calisanlar c¢alistiklar1 yere ne kadar katki
sagliyorsa elde etikleri ¢iktilarla es degerde olmalidir. Sayet adil bir ¢ikt1 dagilimi olmaz
ise i gorenler adaletsiz bir dagitim oldugunu diisiinecek, ise karsi olan istekleri azalacak,
ise gelmeme oranlar artacak, isle ilgili performanslar1 azalacak ve isten ayrilma niyetleri
artmaya baslayacaktir (Oriicii ve Ozafsarlioglu, 2013: 338).

Dagitimsal adaletin gelisimi, Homans’in Dagitim Adaleti Teorisi’nden baslayarak
saglanmistir. Homans’in Sosyal Degisimdeki Adalet Teorisi'ne gore, bir kisinin
dagitimdaki adaleti saglamasi baska insanin dagitim adaletindeki anlayigini
degistirebilmektedir. Zaman icinde insanlarin gelecekteki degisimler i¢cin normatif
beklentiler olusturan degisim tarihlerini gelistirdigi goriilmektedir. Adams (1965)
Homans’1n teorisini gelistirerek, insanlarin ¢alistiklari is yerinde sagladiklari girdileri ve
¢iktilar1 arasindaki olumlu veya olumsuz farka gore degerlendirme yaptiklarini ortaya
koymaktadir (Tziner ve Sharoni, 2014: 36). Teoride bahsedilmek istenen temel husus;
yOneticilerin, i gorenlerin sagladiklar1 ¢abalarina gore verecekleri cezalar1 ve ddiilleri
esit olarak vermek olmalidir. Dagitimsal adalette, olusturulan belirli bir diizen ve isleyis
icerisinde adalet kavrami gozetilerek elde edilen is yeri ¢iktilar1 dagitilmaktadir
(Gorgiiliier, 2013: 33-35). Elde edilen ¢iktilarin orgiit igerisinde is gorenlere esit olarak
dagitildiginda orgiitsel adalet ortaya ¢ikmus olacaktir (Igerli, 2010: 79).

Adams’1n Esitlik Teorisi’ni gelistiren Blau’nun Beklentilerin Rolii Teorisi’nde ise
(1964), degisim iligkilerinden duyulan memnuniyetin, biiyiik 6lciide taraflarca tutulan
beklentilere gore alinan faydalara bagli oldugu belirtilmistir. Bu beklentiler, bir tarafin
kendi deneyimleriyle ve baskalar1 tarafindan alinan faydalarla ilgili bir farkindalik
tarafindan yonlendirildiginden s6z etmektedir. Kisaca, is goren harcadigi emegin
karsiliginda elde etmek istedigi kazanimlarin beklentisi igerisinde olmaktadir. Kisi, bu
beklentilerin sonucu olarak elde ettigi kazanimlarin karsilastirmasini yaparak orgiitiin
dagitimdaki adaletini 6lgmektedir (Unler vd., 2014: 237-250).

1.5.2. Islemsel adalet

Islemsel adalet; is gorenlerin, is yerlerindeki performanslarina karsin elde

edebilecekleri kazanimlara iliskin yoneticiler tarafindan alinacak kararlara dahil edilip

edilmedigini sorgulamaktadir (Unler vd., 2014: 237-250). Baska bir tanimda islemsel



adalet, is yerinde alinacak kararlara igverenlerin ig gorenleri de dahil etmesi gerektigini
ifade etmektedir. Islemsel adalet, calisanlarin yapilan uygulamalar ve bu uygulamalarin
nasil yapildigiyla ilgili siire¢ degerlendirmesi olarak tanimlanmaktadir (Oriicii ve
Ozafsarlioglu, 2013: 338). Calisanlarin is yerinde yapilan uygulamalarda katilimi
saglanirsa, is gorenler siire¢ degerlendirmelerini daha adil olarak gdrebilmektedir (Ierli,
2010: 81).

Sekil 2. Islemsel adalet unsurlari

Unsurlar
|
| |
Kararin Davranisin
Kalitesi Kalitesi

Kaynak: Tyler, T.R. (2004).

Dagitimsal adalet boyutunda girdi-¢ikti sonuglarin kiyaslanmasina bakilmaktadir
fakat islemsel adalet bu dagitima ek olarak calisanlar girdi-¢ikt1 sonuglarini kiyaslarken
bu dagitimlara kendilerinin dahil edilip edilmedigini veya ne kadar dahil olduklarini da
kiyaslamaktadir. Basit bir ifadeyle agiklamak gerekirse, is gorenler dnce baskalarina
oranla performanslarina karsilik kazanimlarimi karsilagtirmaktadirlar, daha sonra is yeri
kurallar1 igerisinde isverenlerin kendilerine nasil davrandiklarim1 kiyaslamaktadirlar
(Gorgiiliier, 2013: 38). Ozet olarak islemsel adalet, dagitimmn nasil gerceklestiginin
kiyaslanmasidir. Aym1 zamanda, is gorenlerin kazanimlarimin dagitimmin adil olup
olmamasi, performans degerlerine gore dagilimimin adil olup olmamas1 ve dagitim
yapilirken yapilan uygulamalarin ve yontemlerin biitiin calisanlar icin adil olup
olmamasini incelemektedir (Iyigiin, 2012: 58).

Islemsel adalet boyutunda iki model gelistirilmistir. Bunlar: Kisisel Cikar Modeli
ve Grup Degeri Modelidir. Kisisel Cikar Modelinde is gorenlerin is yerlerindeki diger
calisanlarla olan iliskilerinde bireysel ¢ikarlari daha 6n plandadir. Bu durumda, is
yerlerindeki iglemsel adalet algisinin en iist diizeyde bulunmasi is gérenlerin is yerlerinde
aliman kararlar iizerinde kontrol sahibi olduklar1 inancina sahip olmalaria vesile

olmaktadir (Thibaut ve Walker, 1978: 541-566). Bu model, is gérenlerin elde edecekleri
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kazanimlar1 maksimum seviyeye c¢ikarmak icin kendilerinin motive ettiklerini ifade
etmektedir. Ayn1 zamanda, i gorenlerin uzun vadedeki kazanimlarimi kisa vadedeki
kazanimlarindan daha yiiksek goriiyorsa, kisa vadedeki kazanimlarindan
vazgegebileceklerini  vurgulamaktadir. Islemsel adalette, is gorenler is yerindeki
olusturulan adalete kars1 gelistirdikleri davraniglart sayesinde wuzun vadedeki
kazanimlarini belirlemektedirler. Adalet dagilimlart ile ilgili yiiksek degerlere sahip olan
calisanlar, uzun vadede kazanabilecekleri kazanimlarin1 elde edebileceklerine
inanmaktadirlar (Igerli, 2010: 85).

Grup Degeri Modeli ise, ig gdrenlerin is yeri ile olan iligkilerini daha uzun vadede
diisiinme egilimde olduklarini varsaymaktadir. Ister kisa vadede olsun ister uzun vadede
olsun is gorenlerin is yeri ile biitiinleserek oOrgiitiin kimlik imajin1 yiikseltebilecegi
diisiincesini vurgulamaktadir (Unler vd., 2014: 237-250). Bu modelde; isverenlerin, is
gorenlerin sadece ekonomik kazanimlarini saglayarak is gorenleri motive edemeyecegini
altin1 ¢izmektedir (Icerli, 2010: 85). Ayni zamanda is gorenlerin is yerine sahip ¢ikmast,
is gorenlerin kendilerini ¢alistiklar1 yerin ayrilmaz bir parcasi olarak gordiiklerini ifade
etmektedir. Bundan dolayi, is gbrenler dayanisma hissini kuvvetlendirebilecek islemsel
adalet duygusuna daha ¢ok O6nem vermektedirler. Dolayisiyla, is gorenler calistiklari
yerde dahil olduklar1 grubun potansiyel durumuyla ilgili esit bilgiye sahip olmak
istemektedirler (Iyigiin, 2012: 59). Arastirmalar sonuglarina genel olarak bakildiginda, is
gorenlerin bakis agisindan is yerindeki yapilan uygulamalar adil olarak goriilityorsa is
gorenlerin memnuniyeti artmaktadir ve is gorenler verilen isleri sorunsuz bir sekilde
yerine getirmektedirler. Dolayisiyla, is goérenlerin is yerindeki islemsel adalet algisi
pozitif yonde olmaktadir (Al-Zu“bi, 2013: 103).

1.5.3. Etkilesimsel adalet

Dagitimsal adalet ve iletisimsel adalet kavramlarinin ortaya ¢ikmasindan sonraki
siirecte yapilan aragtirmalarda, orgiitsel adaleti belirleyen en 6nemli unsur olarak orgiit
icindeki kisiler arasi iletisimin 6nemi ortaya ¢ikmistir. Bunun sonucu olarak Bies ve
Moag (1986: 43-55) etkilesimsel adaleti ortaya ¢ikarmiglardir. Etkilesimsel adalet, adalet
tiirlerinin iletisim kismi olmaktadir. Ayn1 zamanda g¢alisanlar ve igverenler arasindaki
iletisim diizeyi, is gorenlerin adalet degerlendirmesinde islem ve dagitim unsurlarindan

daha 6n planda oldugu ortaya konmaktadir. (Unler vd., 2014: 237-250).
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Etkilesimsel adalet tiirlinde is yerindeki c¢alisanlarin kazanimlarini belirleme
esnasinda isverenlerin ¢alisanlarina saygi seviyesini esas almaktadir. Calisanin yonetici
tarafindan uygun olmayan muamele karsisinda verecegi olumsuz tepki bir etkilesimsel
adalet konusudur (Oriicii ve Ozafsarlioglu, 2013: 338).

Etkilesimsel adaletin asil amaci is yerindeki kararlar agiklanirken is gorenlerin
yoneticiler tarafindan degerli goriildiiklerini onlara hissettirebilmektir (igerli, 2010: 86).
Diger bir ifade ile etkilesimsel adaletteki en 6nemli unsur, yapilmasi gerekenler hakkinda
karar alan ve onlar1 uygulamaya koyan isverenlerin, yapilmasi gerekenleri kabul
ettirebilmek i¢in is gorenlere karsi gosterdikleri davranislardaki esit muameleyi ifade
etmektedir (Iyigiin, 2012: 59). Bu durumun sonucu olarak is gorenler, yapilmasi gereken
islerdeki siiregte igverenler ile kurulan iletisimde saygi ve samimiyet gormek
istemektedirler (Polat ve Celep, 2008: 309).

Etkilesimsel adalet, sosyal yonii agir olan bir adalet tiirii oldugundan dolay1 is
gorenler ve igverenler arasindaki iligkilere ve bu iliskilerin sonuglarina 6nem vermektedir
(Y1ldiz, 2014: 200). Sonug olarak bakildiginda etkilesimsel adalet tiiriinde, igverenlerin
yapilmasi gerekenler ve kazanimlar hakkinda karar alirken sergileyecekleri davranislar is
gorenlerin Orgiitteki adalet degerlendirmesinde etkili olmaktadir. Bundan dolay,
isverenler ile ¢alisanlar arasindaki iletisimin kalitesi 6nemli bir unsur olmaktadir (Keklik
ve Us, 2013: 147).

Yapilan aragtirmalara bakildiginda Bies (1986: 43-55) etkilesimsel adalet ile ilgili
dort kuralin oldugunu agiklamistir. Bunlar: dogruluk, acgiklama, saygi ve kurallara uymak
olarak ele alinmaktadir. Bu kurallar ile is gérenlerin isverenlerin davranislarini esit olarak
degerlendirmeleri ve yoneticilerin kendilerine saygili ve diiriist davranmalari, ¢alisanlarin
kendilerini onemli gormesine ve Orgiit iginde bir aidiyet unsuru ile kendilerini
tanmimlamalarina fayda saglamaktadir (igerli, 2010: 86).

Etkilesimsel adalet iki alt boyuttan olusmaktadir: Bilgisel ve kisiler arasi adalet.
Kisiler arasi1 adalet, orgiit icindeki usullerin ve elde edilen kazanimlarin uygulanmasinda
isverenlerin is gorenlere karsi nasil bir iislup ile yaklastig1 iizerinde durmaktadir (Unler
vd., 2014: 237-250). Bu durum, ¢alisanlarin esit olmayan kazanglara verdikleri olumsuz
tepkilerin seviyesi, i gorenlerin zarar miktarina ve bu duruma sebep olan yoneticinin
davraniglarinin hangi 6lciide etkin olmasina gore farklilik gosterebilmektedir (Oriicii ve

Ozafsarlioglu, 2013: 338).
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Bilgisel adalet, is yeri usullerinin is gorenler lizerinde nasil kullanildig1 ve elde
edilen kaynaklarin is gorenlere nasil dagitildig: ile ilgili sdylemlere odaklanirken, ayni
zamanda is yerinde uygulanan usullerden ve caligmalardan is gorenlerin ne kadar bilgi
sahibi oldugu ile ilgilidir. Bu etkilesimsel adalet boyutunda, is yerindeki isverenlerle is
gorenler veya is gorenlerin kendi aralarindaki iligkilerde aktarilan bilgilerin tiiriinii ve
miktarini ele almaktadir (Akca, 2012: 72).

1.6. Orgiitsel adalet ile ilgili kuramsal yaklasimlar

Orgiitsel adaletin  boyutlarin  temelleri, yapilan arastirmalar sonucu
aragtirmacilarin ortaya koydugu kuramsal yaklasimlar ile ortaya ¢ikmistir. Orgiitsel adalet
ile ilgili yaklasimlar asagidaki gibidir (Unler vd., 2014: 237-250):

e Referans bilis kurami

e Kisisel ¢ikar modeli

e Grup degeri modeli

e Deger-ifade yaklagimi

e Prosediirel tercihler modeli

o Esitlik teorisi

e Adalet yargi modeli

e Adalet giidii kurami

e Goreli Yoksunluk teorisi
1.6.1. Referans bilis kuramm

Referans Bilis Kurami, islemsel adalet literatiiriiniin dayandigi sosyal teorilerden
biridir. Referans Bilis Kurami, insanlarin bir karsilagtirma noktasiyla ilgili olarak
dezavantajli duruma diistiiklerinde bir adaletsizlik duygusu yasama ihtimalinin yiiksek
oldugunu savunmaktadir (Folger ve Cropanzano, 2001: 46-47).

Referans Bilis Kuramina gore, prosediirlerin gerekcelendirilmesi sonuglara
yonelik tepkilerde 6nemli bir rol oynamaktadir. Prosediirlerdeki bir degisiklik dogrudan
ciktilardaki bir degisiklikle ilgilidir. Calisanlar daha 6nce detaylandirdiklari zihinsel
stireclere gore hareket etmekte ve tepki vermektedir (Beugre, 1998: 1-47).

1.6.2. Kisisel ¢ikar modeli

Aragsal model olarak da adlandirilan, kisisel ¢ikar modeli, insanlarin prosediirler

tizerinde kontrol sahibi olmay1 gerektirdigini ileri siirmektedir ¢linkii bu kontrol, olumlu

sonuglarin olasiligini artiracagini varsaymaktadir. Herhangi bir siirecin katilimcilarin
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cikarlarini tegvik ettigi veya sagladigi olciide, calisanlarin adalet algilar1 giiclendirilecegi
on gortilmektedir (Conlon, 1993: 1109-1124).

Kisisel ¢ikar modelinde, prosediirel adalet, is gorenlerin katilime1 kontroliinden
etkilenen algisal bir olgu olarak ele alinmaktadir. Teoride, bireylerin kontrolleri
kendilerine verilmesi halinde en adil ortamin saglanacagmi ongdrmektedir. Insanlart
faydaci olarak goren teori, insanlarin kisisel sonuglarini en iist diizeye c¢ikaracak
prosediirleri tercih ettiklerini ve bu kontroliin en iyi kisisel sonucu elde etmenin araci
oldugunu ileri siirmektedir (Giacobbe-Miller, 1995: 115-142).

Kisisel ¢ikar modelini etkileyen dort temel degiskeni vardir (Beugre, 1998: 1-47):

e [letisim acisindan calisani siirekli destekleme

e (Calisanin maruz kaldig1 sonuglarin denetlenmesi

e Prosediirle getirilen sonuglarin adaletli olup olmadig:

e (Calisanlara uygulanan prosediirler arasindaki dengenin saglanmasi
1.6.3. Grup degeri modeli

Grup Degeri Modeli, ¢alisanlarin grup tanimlama siireclerini belirlemek icin
gelistirilmistir. Calisanlarin grup degeri modeline 6zel 6nem vermesi, prosediirlere tabi
olan igveren ve ig goren arasindaki iliskinin dogasi oldugu belirtilmektedir. (Giacobbe-
Miller, 1995: 115-142). Modelin varsayimi, ¢alisanlarin grup liyeligine deger vermesidir.
Ciinkii gruplar kendi calisanlar1 i¢in is yerinde bir kimlik olusturmak, is yerindeki
davraniglarinin uygunlugunu dogrulamak ve calisanlari bireysel olarak giiclendirmek i¢in
bir mekanizma saglamaktadir. Is yerindeki bir gruba tabi olan galisanlar, sadece otorite
iligkilerini belirttigi i¢in degil, ayn1 zamanda karar verme ve adil muamele ile ilgili
normlar ifade ettikleri i¢in grupta uygulanan prosediirleri takdir ettigi ve destekledigi
belirtilmektedir. Boylelikle, grubun ve gruptaki calisanlarin temel degerlerine karsilik
gelen prosediirlerde, adalet algisinin yiiksek olmasi gerektigi belirtilmektedir (Conlon,
1993: 1109-1124).

Grup Degeri Modelinde, c¢alisanlarin bagl grupta yetkileri elinde tutanlarin
islemsel adaleti saglamasi i¢in {i¢ unsura énem verdigi goriilmektedir. Bunlar: tarafsizlik,
giivenilirlik ve statii taninmasi (Beugre, 1998: 1-47).

e Tarafsizlik: Grupta yetkiyi elinde bulunduranlarin karar verme prosediirlerini

tarafsiz, diiriist ve kanitlara dayali olarak degerlendirmesini i¢ermektedir.
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e (QGivenilirlik: Grupta yetkiyi elinde bulunduranlar tarafindan uygulanan
prosediirler konusundaki ¢alisanlarin degerlendirmesini igermektedir.

e Statii Tanima: Grupta yetkiyi elinde bulunduranlar tarafindan g¢alisanlara adil
muamele edilip edilmemesini ve c¢alisanlarin temel haklarina saygi
degerlendirmelerini igermektedir.

1.6.4. Deger-ifade yaklasim

Deger-ifade yaklasimi, karar kontroliinii igermeyen siire¢ kontrolii ile islemsel
adalet arasinda dogrudan bir baglanti olmasi gerektigini savunmaktadir. Buradaki
argliman, insanlarin nihai karar sonucundan bagimsiz olarak kendilerini ifade etme
cabasina deger verilmesidir. Bu ifade, kendi i¢inde prosediirel adalet olarak kabul
edilmekte ve is tatmini, orgiitsel baglilik gibi degiskenler tizerinde olumlu etkilerinin var
oldugu belirtilmektedir. (McFarlin ve Sweeney, 1992: 626-637).

Deger-ifade yaklasimi, dagitimin gergeklestigi siirecte c¢alisanlar arasindaki
etkilesimlerin algilanan degeri ile islemsel adalet algilarini iliskilendirmektedir (Jones
vd., 1999: 129-145). Deger-ifade yaklagimina gore, siire¢ kontroliiniin islemsel adalet
lizerinde bagimsiz bir etkisi vardir (McFarlin ve Sweeney, 1992: 626-637).
Organizasyonlar normal olarak ¢alisanlarin ticret dagitimlar iizerinde karar kontrolii
saglamamaktadirlar, bu nedenle siire¢ kontrol etkileri sadece 6deme dagitimi1 baglamiyla
ilgili olmamaktadir. Bundan dolayi, ¢alisana deger verme agisindan, igverenle i goren
arasindaki sosyal etkilesimlerin kalitesini etkileyen ve ¢alisaninin refahiyla ilgili yapilan
ticret dagitimlart da adil olarak algilanmalidir, ¢iinkii bu etkiler is gorenlerin
organizasyona psikolojik bagliligini olumlu etkilemektedir. Sonug olarak, is goérenler
tarafindan iicret dagitimina iligkin islemsel adalet degerlendirmelerinin adil olarak ele
alinmasi i¢in igverenlerin uygulamalari, is gorenler arasindaki esitlik duygusuna etkisi ve
orgiitler acisindan kaygilar1 gidermek adina, tarafsiz ve seffaf olmasi gerekmektedir
(Jones vd., 1999: 129-145).

1.6.5. Prosediirel tercihler modeli

Prosediirel tercihler modeli, adalet yargist modelinin siire¢ versiyonudur. Adalet
yargist modeli, Orgiitlerin calisanlara farkli dagitim kurallarmi cesitli  sekillerde
uygulayarak esit dagitim kararlar1 vermeye ugrastiklarini one siirmiistiir (Greenberg,
1987: 55-61). Prosediirel tercihler modeli ise, genel bir dagitim davranisi modeli olarak

goriilmektedir. Bu modele gore, insanlar 6nceden belirlenen amaca giden yollar sectikge,
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amaglarina ulagmalarina vesile olan siirecleri segme egilimindedirler. Bu siirecler yedi
yapisal bileseni igermektedir (Beugre, 1998: 1-47):
e Bilgi toplama ve karar vermek i¢in aracilar1 se¢gme,
e Temel kurallar1 belirleme ve dagitim yapmak icin kriterler olugturma,
e Bilgi toplama,
e Kararin tanimlanmasini saglama,
e Siirec kararlarina itirazda bulunup bulunmamasi,
¢ Bu durumda siire¢ kararlarina katilanlarin davranigini izleyerek ve gerektiginde
yaptirimlarla prosediirii koruma,
e Diizgiin ¢alismadigi zaman prosediirii degistirmek i¢in mekanizmalar saglama.
1.6.6. Esitlik teorisi
Esitlik Teorisi’nin kokleri sosyal adalet teorisine ve dagitimsal adalete
dayanmaktadir. Is yerindeki sosyal davramslarin dagitim sonuglarmim esit olup
olmamasina gore degiskenlik gosterdigi fikrine dayanmaktadir. Herhangi bir esitsizlik
algisinda igverenin sagladigt uyusmazlik c¢oziimiiniin adil ve elverisli olduguna
inanildiginda, is goren memnuniyeti artmaktadir (Nabatchi vd., 2007: 148-174).
Adams'in  Esitlik Teorisi, bireylerin sosyal degisim iligkilerini nasil
degerlendirdikleri konusunda bir model gelistirmistir (Cosier ve Dalton, 1983: 311-319).
En az iki kisi ile ilgili bir degisim iliskisinde sonuclarin dagilimina odaklanmaktadir.
Esitlik Teorisi, kendi girdilerini ve ¢iktilarini diger insanlarla karsilagtiran bir kisinin bu
karsilastirma sonucundaki tepkileriyle ilgilenmektedir. Karsilastirma sonucunda herhangi
bir farklilik adaletsizlige yol agcabilmektedir (Beugre, 1998: 1-47). Olusan farklilig1 kendi
aleyhine sebep olan ¢aliganlar 6rgiite karst olumsuz duygular beslemekte ve bu farkliliga
sebep olan kisilere kars1 olumsuz tepki vermektedirler (McFarlin ve Sweeney, 1992: 626-
637). Esitlik Teorisi, (Folger ve Cropanzano, 2001: 46-47) haksiz muameleden sorumlu
kisilerin hesap vermesinin sonuglarini vurgulamaktadir.
1.6.7 Adalet yargi modeli
Orgiitsel teorisyenler, orgiitlerin ¢alisanlar tarafindan adil ve seffaf olarak
algilanmaya ihtiya¢ duyduklarini iddia etmislerdir. Bununla birlikte, orgiitsel odiilleri
sadece Orgilitiin itibarini yiikseltmek icin ¢alisanlarina dagitmak, is gérenlerin bagliligini
saglamaya yetmeyecegi belirtilmektedir. Adalet dagilimi her zaman insan varliginin

goziinde ve aklinda var olan bir 6zelliktir. Calisanlarin adalet yargilarin1 6ngérmek icin
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oOrgiitlerin, calisanlarin sonuglarina ulastiklar1 yorumlama siireglerini anlamasi gerektigi
belirtilmektedir (Morris vd., 2001: 1155-1187). Sonug adaletini belirleyen ii¢ ana adalet
kurali su sekilde 6zetlenebilir (Chen, 2006: 274-276):
e Katkilar kurali,
e Ihtiyaglara dair kural,
e Kuralin bir kalite olarak goriilmesi
Adalet yargt modeline gore ticret kararlari, tiretkenlik ve yiiksek bir performans
diizeyi elde etmek amaciyla yapilmaktadir. Amag, kisisel refahi tesvik etmek oldugunda
ihtiyaclara hiikkmedilmekte ve herkesin hedefi sosyal uyumu korumak oldugundan esitlik
kurali kullanilmaktadir (Chen, 2006: 274-276). Dagitim yapmak i¢in dort ilke agagidaki
gibidir (Chen, 2006: 274-276):
e Performans sonuglart dagitimin temelidir,
e Esitlik dagitimin temelidir,
e Orantili katkilar dagitimin temelidir,
e Katkilardan bagimsiz olarak ihtiyaglar dagitimin temelidir.
1.6.8. Adalet giidii kuramm
Adalet gidii teorisi, adaletle ilgili kayginin insanlarin yasamlarinda ve
toplumlarda merkezi ve yonlendirici bir tema sagladigin1 varsaymaktadir (Deutsch, 1983:
305-319). Adalet giidiisii teorisinde, dagitim kararlarmin verilmesinde izlenen adalet
bi¢cimini elinde bulunduranlarin, taraflar arasindaki iliskilerin niteligine bagl olarak,
taraflarin birbirlerine odaklanmasini saglamaktadir. (Beugre, 1988: 1-47) Kisacast, adalet
giidii kurami, dagitim kararlarinin verilmesinde belirlenmis olan adalet seklinin, taraflarin
birbirleriyle olan iliskileri ile iligkilerin niteliklerine, taraflarin bulunduklar1 konumlara
bagli olarak olusturulmasini sart kosmaktadir. (Greenberg, 1987: 55-61).
1.6.9. Goreli yoksunluk teorisi
Goreli yoksunluk, iki durum arasindaki fark olarak tanimlanmaktadir. Esitsizlik
ve goreli yoksunluk teorileri arasinda onemli bir benzerlik iliskisi olmasina ragmen,
goreli yoksunluk, bir toplumda hissedilen hosnutsuzlugun veya adaletsizligin derecesini
yeterince temsil edebilen en 6nemli kavramdir. Bagka bir deyisle, goreli yoksunluk,
esitsizlik derecesinin geleneksel pozitif veya normatif dlgiitleridir. Sezgisel anlayisimizin
aksine, goreceli yoksunlugun ya da toplumdaki hosnutsuzluk duygusu kapsaminin,

esitsizlik derecesinin tekdiize artan bir islevi olmadigi belirtilmektedir. Bunun ima
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edilmesi, esitsizlik derecesinin en yliksek oldugu zaman, hosnutsuzluk derecesinin en az

olabilecegi yoniindedir (Podder ve Sandler, 1996: 353-376). Bu durumu destekleyici bir

calismada, calisanlarin kisisel orgiitlenme uyumunun yiiksek oldugu varsayilarak,

asagidakilerin gozlenebilecegi belirtilmektedir:

Diisiik beklentileri olan kisiler, organizasyon uyumluluguna sahip kisilere gore
yiiksek beklentilere sahip degildir ve edinimi olumlu bir sekilde algiladiklarinda
beklentileri asilir ve bu nedenle tepkilerinin diisiik ya da tarafsiz olmasi
gerekmektedir.

Yiiksek beklentileri olan insanlar, yonetim uygulamalarina yonelik yiiksek
beklentilerinin karsilanmadigi zaman oOrgiite olan bagliliklarini, is tatmini ve
yonetime olan giiveni olumsuz yonde etkileyen tepkiler ortaya ¢ikacagindan hayal
kirikligina ugramaktadirlar. Yiiksek beklentiler ve diisiik beklentiler arasindaki
ucurum, kisisel beklentileri yiiksek olan kisiler igin, bir sey olumsuz
algilandiginda, diistik kisisel beklentilere sahip kisilere gore daha genis
olmaktadir. Ve bosluk ne kadar biiyiik olursa, bu etki bir birey tizerinde daha giiglii
olmaktadir (Tikanmaki, 2001: 12-34).

Sosyal psikolojideki goreli yoksunluk kuramcilari, bireylerin beklentileri yerine

getirilmediginde ve kendilerine verilen haklar ihlal edildiginde kendilerinde mutlak

anlamda gergek bir degisiklik olmasa bile, genellikle magdur olduklarini o6ne

stirmiislerdir. Goreli yoksunlugun dogrudan bir sonucu olarak, “yoksun” bireylerin

tatminsiz, hiisrana ugramis veya kirgin olma egiliminde olduklar1 belirtilmektedir (Shen,

1999: 1-6). Goreli yoksunluk teorisi agisindan elestirilen durumlar sunlardir (Park ve

Mason, 1986: 85-117 ):

Goreli Yoksunluk ile ilgili olarak kesin dogruluk yoktur,

Agik saldirganlik, hayal kirikligina kars: tek alternatif degildir,

Insanlara dayali beklentiler icin referans gruplarini belirlemede farkliliklar
olabilir,

Goreli Yoksunluk ve acik davranig arasindaki bag kurmada farkliliklar olabilir,
Bireysel davranis egilimlerin (devrimler, ayaklanmalar ve isyanlar gibi) acik¢a
kolektif eylemlere doniisen mekanizmalar1 ortaya ¢ikarmada basarili olabilmesi

veya olamamasi.
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1.7. Orgiitsel adalet teorilerinin siniflandirmasi

Orgiitsel adalet siniflandirmast 4 smifa ayrilmustir. Bunlar; reaktif igerik
kuramlari, reaktif siire¢ kuramlari, proaktif igerik kuramlar1 ve proaktif siireg
kuramlaridir.

1.7.1. Reaktif icerik kuramlari

Reaktif icerik kuramlari, ¢alisanlarin verilen emekler karsiliginda esit olmayan
sekilde paylastirilan ¢iktilar karsisinda verdikleri reaksiyonlar iizerinde ¢alismaktadir. Is
yerlerinde orgiitsel adalet ile iliskili degerlendirmelerin pek ¢ogu bu durum igerisinde yer
almaktadir. Bu kuramlarin en temel olanlari Homans’in (1961) dagitim adaleti kurami,
Adams’in (1965) esitlik kurami ve Crosby’nin (1976) goreli yoksunluk kuramidir
(Iyigiin, 2012: 55).

Homans’in (1961) dagitim adaleti teorisine gore paylasimda esitsizlik, adalet
kavramini zedelemekte ve orgiit icinde adaletsizlik duygusu yaratmaktadir. Paylasimda
esitligin saglanmasi ile orgiit i¢inde adalet duygusu saglanmaktadir. Bu esitligin elde
edilmesi i¢in girdilerin ve ¢iktilarin ortaya konularak karsilagtirma yapilmasi
gerekmektedir (Igerli, 2010: 72). Is gorenlerin elde ettikleri, drgiit icin sarf ettiklerinden
daha az oldugu zaman tepki vermekte ve belirli bir zaman diliminden sonra kendilerinde
bir hata arama yoniine girebilmektedirler. Paylasimda esitsizligin oldugu durumlarda is
gorenlerin Orglit icindeki adalete giivenleri azalmaktadir. Bu kuramda, orgiit icindeki
adalet degerlendirmelerinde digsal yargilamalar lizerinde durulmamistir. Dagitim adaleti
teorisine gore, galisanlar esitlik ile elde ettikleri kazanimlari kiyaslamaktadirlar (Iyigiin,
2012: 55).

Adams’m (1965) esitlik kuraminin temeli Homans’in dagitim adaleti kuramina
dayanmaktadir. Is gorenler kendilerini baska is gorenlerle karsilastirdiklar1 zaman adillik
durumunu elde edip edemediklerini gorebilmektedir. Bu teoriye gore, calisanlar elde
ettikleri kazancglar1 baska calisanlarla mukayese etmektedirler. Eger mukayese edilen is
gorenin girdi ¢ikt1 oran ile kendi girdi ¢ikt1 orani esit ise is géren oOrgiit i¢indeki adalet
olgusunu hissetmektedir. Eger oranlar arasinda esitlik yok ise g¢alisan orgiit i¢inde
adaletsizlik oldugu yargisina kapilmaktadir (Igerli, 2010: 72). Sonug olarak girdiler ve
ciktilar olarak iki etken bu kuramda var olmaktadir. Is gérenler bu iki konuda kiyas
acisindan esitlik gorme arzusu igindedirler. Adams’a gore, calisanlar girdi ¢ikti

oranlartyla ilgili diger is gorenlerle karsilastirma i¢ine girmektedirler. Caligsanlar esitsizlik
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duygusuna kapildiklar1 anda bu vaziyeti ortadan kaldirmak i¢in tepki olarak davranigsal
ya da bilissel tavirlar ortaya koymaktadirlar. Karsilastirma sonucunda girdi ¢ikt1 oranlari
adil olursa calisanlar 6rgiit icinde adaletin var oldugunu diistinmektedirler (Aliyeva,
2013: 11).

Crosby’nin (1976: 85-113) goreli yoksunluk teorisi, esitlikten yarar gérmeyen is
gorenlerin durumunu ortaya koymaktadir. Bu kuram, II. Diinya Savasi doneminde
yapilan ¢aligsma verilerinin sonuglaria gore sekillendirilmektedir. Bu kurama gore, belirli
odiil dagitim sekillerinin, insanlar1 belirli sosyal karsilastirmalar yapmasi i¢in motivasyon
saglayacagini, karsilastirma esnasinda yoksunluk olmasi durumu insanlarin duygularinda
negatif tepkilere sebep olacagini ileri siirmektedir. Ilk olarak Stouffer ve digerleri (igerli,
2010: 73-74) tarafindan kullanilan "goreli yoksunluk" kelimesi, giineyde bulunan kara
askerlerden elde edilen bulgular, sosyoekonomik kosullarin kuzeyde daha miisait
durumda olmasina ragmen giiney tarafinda bulunan askerlerin kuzey tarafinda bulunan
askerlere gore kendilerini daha fazla mutlu hissettiklerini ifade etmektedir. Bu etkiler
giineydeki siyah askerlerin kendi grubunda bulunan diger sivil meslektaglarina gore daha
ayricalikli hissetme egilimine baglanirken, kuzeydeki siyah askerler kendi grubunda
bulunan diger sivil meslektaslarina gore daha az ayricalikli hissettiklerini ortaya
koymaktadir. Daha sonraki goreli yoksunluk arastirmalarinin gogu, politik sistemleri
degistirme amaciyla ortaya ¢ikan siddetli girisimlere odaklanmis olsa da bazi ¢aligsmalar,
magdur ¢alisanlarin Orgiitsel olarak hosnutsuzluga nasil tepki verdigine odaklanmigtir.
Insanlarin algilanan haksiz dagitimlara nasil cevap verecegini incelediginden, Goreli
yoksunluk teorisi agik¢a reaktif icerik teorisi olarak tanimlanmaktadir. (Igerli, 2010: 73-
74).

1.7.2. Proaktif icerik kuramlari

Calisanlarin adil ve haksiz sonu¢ dagilimlarina nasil tepki verdigine odaklanan
reaktif igerik teorilerinin aksine, proaktif igerik teorileri, is¢ilerin esit ¢ikti dagilimlar
yaratma ugraslarina odaklanmaktadir. Bu kategorideki ana teorik ifadeler, 1960'larin
sonunda ve 1970'lerin basinda, reaktif esitlik diisiincelerinde bulunan bagimsiz ve bagimli
degiskenlerin esas modelin tersine c¢evrildigi bir seri laboratuvar g¢alismasi yapan
Leventhal'den gelmektedir (Iyigiin, 2012: 56). Baska bir ifade ile bu tiir kuramlarin temel
esasinda, is gorenler dagitimlar konusunda esitlik saglamak icin ¢aba gostermektedirler

(Igerli. 2010: 74).
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Leventhal (1976), insanlarin bazen esit dagilim yapmak icin proaktif bir bigimde
ugrastiklarini iddia etmistir. Leventhal adalet yargilama modelini formiile etmigtir. Bu
modelde, calisanlar karsilastiklar1 farkli dagitim kurallarini gesitli sekilde uygulayarak
adil dagitim kararlar1 vermek i¢in ugrastiklari 6ne siiriilmektedir. Leventhal’a gore, is yeri
icindeki esitlik yargilamalarina etki edecek alti temel 6ge vardir. Bunlar, onyargil
olmamak, tutarlilik, temsilcilik, diizeltebilme, duristliik ve ahlakli olmaktir. Bu temel
ogeler 15181nda is gorenlerin girdi performanslarina gore ¢iktilari esit olarak belirleyen
isveren, gelecege yonelik ¢alisanlarin is tatmininin artmasini, orgiitiin performans olarak
ileri diizeye ulagmasini, 6rgiitiin verimlilik degerlerinin artmasini ve bu kosullarin daha
uzun vadede devamliligini saglamaktadir (Iyigiin, 2012: 56).

Leventhal'in ddiillendirme yaklasimi karakter acisindan aragsal iken, bir baska
proaktif icerik adalet teorisi olan Lerner'in adalet giidiisti teorisinin daha ahlaki oldugu
sOylenmektedir. Lerner, adaletin insanin 6nde gelen kaygist oldugunu ve kar amaci
giitmeyen bir amac¢ i¢in adalet arayisinin ¢ok oOnemli bir yanilsama oldugunu
savunmustur. Bununla birlikte, Leventhal gibi, Lerner de dagitim uygulamalarinin ¢cogu
zaman orantili esitlik olasiliginin 6tesine gegtigini kabul etmistir. Aslinda, Lerner yaygin
olarak takip edilen dort ilkeyi belirlemistir: Performansin sonucuna dayanan rekabet
dagitimlar, esitlik ilkesine bagli dagitimlar, nispi katkilara dayali dagitim paylar1 ve
ihtiyaglara dayal dagitim (igerli, 2010: 75).

1.7.3. Reaktif siire¢ kuramlari

Karar vermek i¢in kullanilan islemlerin esitligine odaklanan kuramlarin (siireg
teorileri), ortaya ¢ikan kararlarin esitligine vurgu yapan kuramlardan (igerik teorileri)
kayda deger bir sekilde farkli olmadig: goriilse de, siireg¢ teorilerinin kaynaklandigi durum
icin bdyle degildir. (Cag, 2011: 36).

1970’lerin basinda, Proaktif Icerik Teorileri arastirildiginda, John Thibaut ve
Laurens Walker’in, yasal prosediirler arastirma geleneginden etkilenen bir arastirma ekibi
olusturdugu goriilmiistiir. Islemsel adalet teorisini ii¢ taraf arasinda ayrim yapmustir: Iki
tartismact ve araya giren bir li¢lincii taraf. Ayn1 zamanda, uyusmazliklarin ¢éziilme
siirecinde iki asama ortaya konmustur: Delillerin sunuldugu siire¢ asamasi ve
anlagsmazliklarin ¢6ziimii i¢in delillerin kullanildig1 karar asamasi. Anlagsmazlig1 ¢cozmek
i¢cin kullanilan kanitlarin se¢imini ve gelistirilmesini kontrol altina alma becerisine siire¢

kontrolii denilmektedir; anlasmazligin sonucunu belirleme kabiliyetine karar kontrolii
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denilmistir (igerli, 2010: 76). Kurama gére, kontrol saglayan siire¢lerden kaynaklanan
kararlarin, adil olarak algilandig1 ve siire¢ kontroliinii reddeden prosediirlerden
kaynaklananlardan daha iyi kabul edildigi varsayilmaktadir (Aliyeva, 2013: 14).

Bu teorilerin reaktif siire¢ 6zelligi tasimalarinin sebebi, insanlarin bu karar alma
stireclerinin her birine nasil tepki verecekleri ile ilgili olmasindan kaynaklanmaktadir
(Icerli, 2010: 76).

1.7.4. Proaktif siire¢c kuramlari

Bu smiflandirmada baskin teorik kuram Leventhal, Karuza ve Fry'm (1980)
dagitim tercihi teorisidir. Bu, Leventhal'in adalet yargi modelinin bir biiyiimesidir ve
genel dagitim davranis modeli olarak onerilmistir. Bununla birlikte, teori sadece dagitici
kararlar yerine usule iligskin kararlara uygulandigi i¢in proaktif siireg¢ teorisi olarak
calismaktadir. Bu nedenle, reaktif silire¢ teorilerinde uyusmazlik ¢o6zliim siireglerine
yapilan vurgudan farkli olarak, proaktif siire¢ oryantasyonu dagitim prosediirlerine
odaklanma egilimindedir. Bu yonlendirmeyi kullanarak, insanlarin adalete ulagmak i¢in
hangi stirecleri kullanacaklarini belirlemeye ¢alismaktadir (Cag, 2011: 37).

Dagitim tercihi teorisi, dagitim prosediirlerinin, dagitim yapanin adalete ulagsmasi
da dahil olmak tizere, degerli amaglara ulasmasina yardimci olacak olgiide segilecegini
iddia etmektedir. Ozellikle, teori, insanlarin belirli prosediirlerin amagclarin1 yerine
getirmede farkli araglara sahip olmalar1 ve prosediiriin birinin hedefine ulagmak i¢in en
muhtemel olduguna inanilan prosediiriin en ¢ok tercih edilen hedef olacagina dair
beklentileri oldugunu 6ne stirmektedir. Adaletin elde edilmesini tesvik etmeye faydali
olabilecek sekiz siire¢ belirlenmistir. Bunlar: Karar verme aracini segme firsatlarina izin
vermek, tutarl kurallara uymak, dogru bilgiye dayanmak, karar verme giiciiniin yapisini
tanimlamak, istihdam etmede yanliliga karsi korunma Onlemleri almak, itirazlarin
dinlenmesine izin vermek, siireglerde yapilacak degisiklikler i¢in firsatlar saglamak ve
gecerli ahlaki, etik standartlar1 olusturmak (Iyigiin, 2012: 57).

Dagitim Tercihi Teorisi’ne gore ¢alisanlar, calistiklar1 yerde siirekli uygulanan
stireclerin farkli diizeylerde uygulanarak hedeflere varilmasinda etkili olmasini 6n
gormektedirler ki, bu kapsamda amaca ulagsmak i¢in eksiklikleri gidermesi beklenen siireg

diger siireglere gdre daha fazla kullanilmaktadir (Igerli, 2010: 77).
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1.8. Orgiitsel adaletsizlik

Orgiitler s6z konusu oldugu zaman ortaya ¢ikan adalet ve esitlik kavramlari, genel
olarak insanlarin bilinglerinde ve zihinlerinde ideal bir davranis sekli ya da tiirii olarak
kendisine yer bulmaktadir. Orgiit i¢i uygulamalarda ortaya ¢ikan adaletsizlik algilariyla
esit olmayan durumlarin ortaya ¢ikmasinda, ast-iist iligkilerinin adaletsizlik ve esitsizlik
kavramlarina dayandirilmasinin biiyiik bir 6neme sahip oldugu goriilmektedir.

Tiim oOrgiitsel yapilar ulagsmak istedikleri amaglara ulasabilmek i¢in insan giiciinii
kullanmak zorundadir. Bu yiizden 6rgiit iginde amaca yonelik olarak gergeklestirilecek
tiim aktivitelerin yerine getirilmesi i¢in kalifiye insan giiciine ihtiya¢ duyulmaktadir.
Belirli isleri yapan insanlarin da belirli diizeyde bilgi birikimine veya deneyime sahip
olmalari, belirli yeterliliklere sahip olmasi gerekmektedir. Orgiitiinii etkili sekilde
yOneten bir yoneticinin, ¢alisanlarin se¢ilmesi noktasinda bazi kriterlere bagli kalmasi ve
calisanlarin gorevlere uygun sekilde secilmesinin saglanmasi konulara dikkat etmesi
gerekmektedir. Bu hem ise yerlestirilecek olan g¢alisanin is doyumunu elde edebilmesi
hem de genel anlamda oOrgiitiin basarili olabilmesi i¢in biiylik bir dneme sahip bir
konudur.

Calisma yasaminda karsilasilan adaletsizlik algisinin 6nemli bir boliimiinii
ticretlendirmelerde yasanan sorunlar olusturmaktadir. Calisanlarin orgiitsel yapiya
sundugu katki ile orglitten elde ettikleri {icretlerin birbiri ile uyumlu olmamasi veya
caligsan tarafindan boyle algilanmamasi, orgiit i¢inde ayni ya da benzer isleri yapan
Kisilerinde birbirlerinden farkli iicretler aliyor olmalart adaletsizlik algisini giiglendirici
etkenler olmaktadir. Maas veya is konusunda adaletsizlik algis1 gelistiren ¢alisanlar,
Adams tarafindan ortaya atilan esitlik teorisi uyarinca bu algilariin giicii ile orantili
olarak is doyumsuzlugu ve orgiit i¢i sorunlar yagayabilmektedirler. Ayrica, rgiitlerdeki
ticretlerde algilanan i¢ ve dis adaletsizlik duygulari, bir siire sonra ilgili ¢alisanlarin
orgiitteki tiretkenligi ve verimliligini de diisiirebilmektedir. Hatta calisanlarin kimi
durumlarda orglite maddi ve manevi zarar vermeleri ve sartlar uygunsa Orgiitten
ayrilmalarina dahi neden olabilmektedir (Can ve Kavuncubasi, 2005: 237).

Orgiitlerde, gérev alan calisanlarin belirlenmis gorevleri yiiriitmek iizere is
sireclerine dahil olmalarma ragmen, siirekli olarak aynm1 gorevi yliriitmeleri
beklenmemektedir. Kamu yonetimi uygulamalarinda dahi ¢alisanlar en diisiik

kademelerden ise baslatilmaktadirlar ve zaman igerisinde kurum iginde Onemli
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konumlara gelebilmektedirler. Bu kapsamda, hem 0&zel sektorde hem de kamu
sektorlinde, genellikle beceri, bilgi ve kisisel 6zelliklere de bakilarak ¢alisanlarin daha tist
pozisyonlarda ¢alismalar1 igin terfi hakk: elde ettikleri goriilebilmektedir. Orgiitlerde
bulunan, iist diizeydeki islere ve yonetim kademelerine orgiit kiiltiiriine yabanci disaridan
birini almak yerine rgiitiin tiim siireclerini bilen, orgiit kiiltiiriinii 6ziimsemis igeriden
birinin getirilmesi belirli avantajlar saglayabilmektedir. Bu tiir ylikselmelere terfi adi
verilmektedir. Terfi, calisanlarin islerini siirdiirdiikleri pozisyondan daha iist diizeyde
yetkiye ve sorumluluga sahip farkli bir pozisyona ge¢meleri olarak adlandirilmaktadir.
Orgiitlerde, ¢alisanlarm secilmesi ve ise yerlestirilmelerinden sonra belirli bir gorevle
ilgili gosterdikleri dnemli basarilar onlarin benzer boliimde yer alan daha yiiksek seviyeli
gorevlere gecmelerini saglamaktadir. Bu bakimdan, terfi elde eden c¢alisanin yeni
gorevinin gerektirdigi yetkinliklere sahip oldugu siibjektif olmayan kistaslar 6lgiisiinde
ortaya konmalidir. Bu kistaslar 6l¢iisiinde yapilmayan terfi ve atamalar orgiit iginde
adaletsizlige yol agmaktadir. (Erdogan, 1990: 188).

Orgiit isleyisinde siklikla kullanilan kidem, hizmet i¢i egitimler, dnceden yapilan
gorevlerde gosterilen bagarilar gibi klasik terfi kriterlerinin bazi sorunlar1 da beraberinde
getirdigi bilinmektedir. Bu sorunlarin en énemlilerinden biri, hiyerarsik ve biirokratik
olarak goriilen yonetimsel sorunlardir. Ciinkii giintimiizde ortaya ¢ikan yogun rekabet
yonetim uygulamalarinda, kidem, sicil ve yas gibi klasik terfi kriterleri yerine yeni bilgi
ve yoOnetimsel sistemlerin Onemini artirmaktadir. Bu nedenle klasik terfi
uygulamalarindaki kriterlerin gegerlilikleri yok olmaya baslamistir. Buna ek olarak hali
hazirda calisma yasamu ile ilgili yonetimsel siireglerin ve insan kaynaklar1 yonetimlerinin
yeterli Olclide kurumsal hale gelemedigi Orgiitlerde, onemli karar merkezlerinin
yonetimleri ile ilgili gorevlere, nesnel olmayan yontemlerle terfilerin gergeklestirildigi
gozlenmektedir (Erdogan, 1990: 193).

Orgiitler, nitelikli ¢alisanlar1 kendi biinyelerinde gorevlendirmek, miimkiin
oldugunca uzun siireler boyunca onlari iste tutabilmek, ast-iist etkilesimini daha iyi hale
getirmek, huzurlu ve giivenilir ¢calisma ortamlari hazirlamak i¢in iicretlendirme haricinde,
sosyal yardimlar bigiminde nitelikli ¢alisanlara ek 6demeler yapmaktadir. Bunlarin bir
boliimii, dogrudan calisma verimine veya alinan {icretle baglantili olmadan maddi veya
ayni olarak verilmektedir. Ek 6deme ve sosyal yardim gibi ek tesvikler, genellikle

orgiitlerde ¢alisan Kisilere sunulan mali katkilardir. Calisanlara yapilan ek 6demelerde
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adaletsizlikler yagsanmaktadir ve bu durum orgiitler i¢in ciddi bir 6neme sahiptir (Bing6l,
2006: 438-445).

Calisanlarin moralini arttirmak, is devir hizim1 azaltmak, saglik ve giivenlige
iliskin algilar1 olumlu hale getirmek, is yasamimi daha iyi duruma getirmek ve
kolaylastirmak gibi amaglarla verilen maddi ve manevi tesviklerin yani sira bazi dolayl
tesvikler de s6z konusu olabilmektedir. Dolayli 6deme ve tesviklerin bir boliimii, toplu
sozlesmelerde ortaya konulan hiikiimlere bagl gerceklesebilecegi gibi, bir bolimii de
orglit yonetiminin c¢alisanlar istlinde kullanacaklar1 tesvik yontemleri olarak ortaya
¢ikabilmektedir. Ciinkii bu tiir 6deme ve hizmetler, bir yandan calisanlarin saglik ve
giivenligini saglamaya calisirken, diger yandan da iistlin nitelige sahip kisileri Orgiite
¢ekebilme konusunda yonetime yardimci olabilmektedir. (Bing6l, 2006: 438-445). Ayni
zamanda, ozellikle iist diizey pozisyonlarda gorevliler ig¢in sunulan bazi ayricaliklar da ek
fayda saglamasi agisindan onemlidir. Orgiit icerisinde ¢alisanlara yapilan bu tiir
O0demlerde de adaletsizlikler yagsanmaktadir ve bu durum ¢alisanlar iizerinde olumsuz bir
etki olusturmaktadir (Uyargil vd., 2008: 404).

Orgiitler, calisma yasalar1 ve toplum is sdzlesmeleri hiikiimleri uyarinca haftalik
olarak calisma siirelerini dolduran ¢alisanlarinda 1 giin hafta tatili ve en az 1 yil siire ile
calisan Kisilere ise yillik izin haklarin1 vermek zorundadirlar. Ucretli olan bu haftalik ve
yillik izinlerin yaninda resmi ve dini bayramlarda da calisanlara izin verilmesi
gerekmektedir. Fakat 6zel sektor is durumu, toplu is sozlesmelerinde kabul edilen
kurallara uygun olarak resmi ve dini bayramlarda belirli ek ticretler karsiliginda
calisanlarma gorev verebilmektedirler. Orgiit yoneticileri, kanunlar ve diger
yonetmeliklerden dogan izin haklarinin yani sira ¢alisanlarin farkli mazeretlerine karsilik
da izin kullandirmak durumunda kalabilmektedirler. Bununla birlikte 6nceden tahmin
edilmesi miimkiin olmayan farkli durumlara bagl olarak ¢aliganlara izin kullandirilmasi
s0z konusu olmaktadir. Kanun ve sozlesmeler disinda calisanlara izin kullandirilmasi
orgiit i¢inde adaletsizlige yol agabilmektedir (Bing6l, 2006: 438-445).

Orgiitlerin, amagcladiklar1 ¢iktilara saglikli ve verimli bir bicimde ulasabilmesi
oncelikle yonetim kadrosu olmak iizere tiim c¢alisanlarin kendilerini kontrol edebilmeleri
ve digerlerine kars1 6zenli yaklasim sergilemelerine baglidir. Bu anlamda, orgiitte gorev
alan herkesin yoOnetim kadrolar tarafindan belirlenen kurum i¢i kurallara, kanuni

diizenlemelere ve orgiitsel kiiltiire uygun sekilde davraniglar sergilemeleri gereklidir. Bu
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tanim literatiirde disiplin kavrami ile agiklanmaktadir. Disiplin kavrami, calisan
davraniglarinin, ddiillerle olumlu sekilde 6zendirilmesi, yonlendirilmesi ve cezalarla
kurallara uymayanlarin gelecekte ayni olumsuz davranislari gostermelerinin Oniine
gecmek i¢in uygulanan kurallar biitiinli olarak agiklanabilir. Her orgiitte, ister demokratik,
isterse otoriter yonetim yaklagimlart uygulansin, mutlaka disiplin uygulamalarina ihtiyag
vardir. Bu kapsamda, her orgiitsel yapida, olumlu davraniglarin arttiritlmasi amaciyla 6diil
beklentisi i¢inde olan kisilerin varligi kadar sadece ceza ile kars1 karsiya kalmamak igin
kurallara uyan Kisilerin varligi da miimkiindiir. Dolayisiyla 6rgiitiin amaglar1 ve diizenine
ortalama tistli katkis1 olan ¢alisanlara bu ¢abaya karsilik bir 6diil verilmesi gerekmektedir.
Benzer bicimde, Orgiit kurallarina uymakta sorun yasayan veya diizenin bozulmasi
noktasinda hassas davranmayan ¢alisanlara da bu eylemlerin tekrarinin olmamasi adina
bir ceza uygulamak gerekmektedir. Odiil ve ceza uygulamalarinda da kisiye 6zel
uygulamalardan kaginmak veya onceden belirlenmis kriterlere bagli olarak yapilmayan
uygulamalarin adaletsiz bir sekilde yapilmasi orgiitsel adalet algisi i¢in 6nem arz
etmektedir (Bingol, 2006: 502-503).

Orgiitlerin, temel hedeflerine verimli ve etkin bir sekilde ulasabilmelerinin en
gercekei yollarindan biri insan kaynaklarindan gegmektedir. Yonetim bilimleri ile ilgili
yiriitiilen arastirmalara gore oOrgiitlerin ellerinde bulunan insan kaynaklarindan daha
yiiksek seviyede yararlanma konusunda performans degerlendirme kriterlerini saglikli bir
sekilde belirlemeleri gerekmektedir. Performans degerlendirme, orgiit yoneticilerinin,
onceden belirlenmis belirli kriterlere gore tespit edilen karsilagtirma ve 6lgme yollari ile
calisanlarin gorevlerini yaparken gosterdikleri performanslarini degerlendirme siirecidir.
(Akdogan ve Demirtag, 2009: 49-71). Performans degerlendirme ile ilgili kullanilan
yontemlerin pek ¢ogu degerlendirme islemini gerceklestirecek olan Kisinin, siibjektif
degerlendirmeleri ile kesintiye ugramaktadir. Bu durum da orgiitsel adaletsizlige yol
agcmaktadir. (Bayraktaroglu, 2006: 130-133).

Orgiit yoneticilerinin, 6rgiitin amaglarina farkli insanlarmn aracilig: ile erisme
cabalar1 sirasinda siklikla kullandigr etkili olan etkenlerden birisi de orgiit ici iletigim
siiregleridir. Orgiitler bakimindan iletisim siiregleri, bir érgiitlii yapinm farkli boliimleri
arasinda, ast ve istler arasinda, ¢alisanlarin kendi aralarinda bilginin, diisiincelerin ve
duygularin aktarilmasini iceren siireglerden olusmaktadir. Bununla birlikte, orgiit ici

iletisim siireglerinin, ¢alisanlarin gosterdikleri performansin geribildirimi bakimindan da
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kimi islevlerinin bulundugu goriilmektedir. Iletisimin orgiit icinde 6nemli islevlerinin
bulunmasina ragmen Orgiit yoneticilerinden kaynaklanan orgiit igerisinde iletigim
adaletsizligi de olabilmektedir (Bayraktaroglu, 2006: 254-255).
1.9. Orgiitsel adaletin yansimalar1

Calisanlarin is yerinde huzurlu bir ortamda ¢alismalarinin ve orgiitiin basarisinin
en 6nemli kriterlerinden olan ¢alisan ve isin uyumlu olmasi siklikla g6z ardi edilmektedir.
Pratikte calisanlarla yaptiklar1 gorev arasindaki uyumsuzluk genel bir sorundur. Buna
gore, farkli sebeplerle, kurum iginde bir gorevi lstlenen kisilerin fiziki olarak sahip
olduklar1 beceriler, bilgi ve kisisel 6zellikleri gorevin yiiriitiilmesi i¢in gereken beceri,
bilgi ve kisisel ozelliklerinden daha diisiik veya yiiksek seviyede olursa uyumsuzluk
durumu ortaya ¢ikabilmektedir. Boyle bir uyumsuzluk her iki durumda da is doyumunun
saglanamamasi sonucunu dogurmaktadir ve Orgiitiin basarisinin 6niinde engel teskil
edebilmektedir. Eger, bir gorevi yiiriiten kisilerin fiili olarak sahip olduklar1 beceriler,
bilgiler ve kisisel 6zellikler yiiriitiilecek olan gorevin gerektirdikleri ile uyumlu olmazsa
gorevin altinda ezilmek ve basarisiz olmak kaginilmaz olmaktadir. Bu durumda ortaya
cikabilecek olan iki sonugtan biri i doyumsuzlugu ve digeri de basarisizligin digerlerine
yansitilmasidir. Asil olarak c¢alisan ve is arasindaki dengenin ise alimda muhtemel bir
adaletli yaklasimin sonucu oldugu sdylenebilir. Bunun tersi olarak is ve ¢alisan arasindaki
uyumsuzlugun ise alim siireglerindeki adaletsizlik kaynakli oldugu sdylenebilir. Calisma
yasaminda ve Orgiitiin basarisinda 6nemli kriterlerden biri de is ve ¢alisanin uyumlu
olmasidir. Liyakat kelimesi ile agiklanmaya ¢alisilan bu durum pratikte bazi sorunlarla
karst karsiya kalmaktadir. Calisanlarin kurum ve kuruluslarda bulunan gorevlere
yerlestirilmeleri sirasinda nesnel olmayan degerlendirmelerle karar verildigi
goriilmektedir. Akrabalik, yakinlik, politik goriis yakinligi, niifuz kullanma gibi
nedenlere bagli olarak adam kayirma durumu ortaya ¢ikabilmekte ve bu da liyakate engel
olmaktadir. Bunun sonucunda da is ve ¢alisan arasindaki uyum ortadan kalkmaktadir.
Liyakat temelinde gerceklestirilmeyen ise alimlarin sonucunda is yasami hem orgiitler ve
calisanlar hem de figiincii taraf kisi ve kurumlar igin sorunlara neden olmaktadir. Bu
problemin ana c¢ikis noktasi ile ise alimlarda adaletli ve esit davranmamak olarak
karsimiza ¢ikmaktadir (Erdogan, 1990: 27-28).

Calisanlarin i doyumu elde edebildikleri yapilar i¢inde kalmak istemelerini

saglamak ve bunu yaparken de gecimlerini saglayabilmek i¢in belirli bir iicret almalari
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gerekmektedir. Is yerlerinde calisma yasaminda ortaya konulan iicretlendirme yonetimi
kapsaminda asil hedef hem ¢alisanlar hem de 6rgiit agisindan adaletli bir maag sisteminin
kurulmasidir. Esit ise esit maas uygulamasinin yapildig1r ve adaletli bir diizene sahip
orgilitlerde licretlendirmenin harcanan emekle, bilgiyle ve beceriyle uyumlu olmasi biiyiik
bir 6neme sahiptir. Bu tiir bir maas diizeni yani ¢alisanlarin gergeklestirdikleri islere
karsilik elde ettikleri adaletli ve esitlik¢i licretler ¢alisanlarin is doyumlarini artiracak ve
verimi yiikseltecektir. Aksi takdirde ticret adaletsizligini algilayan ¢alisanlar isten ayrilma
noktasina kadar gelebilmektedir. Sonug olarak adaletli ve esitlik¢i bir maas sistemi
calisanlarin orgiitsel adalet algilar {izerinde de onemli bir yere sahiptir (Uyargil vd.,
2008: 420-421).

Is yerlerinde iist konumlara ¢alisanlarin terfi olmalar1 dnemli bir konudur; Ancak
is yerlerinde yapilan her terfi adaletli olmayabilmektedir. Haksiz terfi uygulamalari, etik
olarak ve adalet agisindan uygun degildir. Bu durum orgiit i¢inde ¢alisan diger personel
iizerinde onemli olumsuz etkilere ve baskilara neden olmaktadir. Orgiitlerde bulunan {ist
diizeydeki yonetim pozisyonlar1 igin -Orgiit icerisinden bir yOneticinin getirilmesi
diisiiniiliiyorsa- nesnel olmayan kriterlerle atamanin yapilmasi yerine, farkli olciit ve
yontemler esliginde olusturulacak degerlendirme kriterleri ve smavlarin kullanilmasi,
hem orgiitsel yapmnin etkililigini artiracak hem de o pozisyona gelmek isteyen tiim
calisanlarin adalet algilarinda bir sorunun ortaya ¢ikmasina engel olmaktadir (Bingdl,
2006: 438-445).

Calisanlara orgiitler tarafindan ek ddemeler saglanabilmektedir ve yapilan bu
O0demelerin en 6nemli amaci, ¢alisanlarin moral diizeyini, gliven duygusu seviyesini Ve
genel is tatminini en yliksege ¢ikarmak i¢in katkida bulunmaktir. Tiim bu ek tesviklerin
Orgiit iizerinde istenilen katkinin saglayabilmesi bunlarin adaletli bir sekilde
dagitilmasina baghdir. Orgiitsel yapilar igindeki birimler, kendileri i¢in gergeklestirilen
bu ek tesviklerin, adil olarak dagitildigini1 bildikleri zaman orgiitsel adalet algisi lizerinde
onemli ve olumlu etkilere neden olabilmektedir. Ek 6demeler ve sosyal yardimlara iliskin
uygulamalar degerlendirildiginde c¢alisanlar arasinda bazi adaletsizliklerin oldugu
goriilmektedir. Pratikte genellikle kamu sektoriinde benzer isi yapan memurlar veya
calisanlar arasinda ayrimcilik goriilmekte ve bu durum da diger c¢alisanlar {lizerinde

olumsuz etkiler ve adaletsizlik algilarina neden olmaktadir (Bingol, 2006: 438-445)
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Calisanlarin moralini arttirmak, is devir hizin1 azaltmak, saglik ve gilivenlige
iliskin algilart olumlu hale getirmek, is yasamini daha iyi duruma getirmek ve
kolaylastirmak gibi amaglarla verilen maddi ve manevi tesviklerin yani sira bazi dolayl
tesvikler de s6z konusu olabilmektedir. Orgiitte calisan kisilerin sunduklar1 katkiy1 tesvik
etmek ve onlarin bagliliklarini artirmak i¢in sunulan bu tiir tesviklerin amaca uygun
sekilde sonu¢ vermesi adaletli bir sekilde dagitilmasi ile miimkiin olacaktir. Aksi
durumda bu tesvikler ters etkiye neden olarak oOrgiitsel yapiyr bozucu etkilere yol
acabilmektedir. Orgiitlerde iyi niyetle ve basariy1 artirmak amaciyla baslatilan bu tiir
uygulamalar adaletli bir sekilde uygulanmadigi zaman c¢alisanlar arasinda basta
kiskanglik olmak {tizere pek ¢ok olumsuz duygunun ortaya c¢ikmasina neden
olabilmektedir (Uyargil vd., 2008: 404).

Orgiitler, caligma yasalari ve toplum is sdzlesmeleri hiikiimleri uyarinca
calisanlara izin kullandirmaktadirlar. Izin kullanma konusu ¢alisanlarin Srgiitsel adalet
algilar1 lizerinde 6nemli etkiye sahip bir konudur. Bu nedenle 6rgiit yoneticilerinin izin
kullandirma konusunda adaletli olmaya Ozen gostermeleri c¢alisanlarin  hem
motivasyonunu hem de ise tatminini artirabilmektedir (Bing6l, 2006: 438-445).

Calisanlar is yerlerinde Onceden belirlenen disiplin kurallarina uymakla
yiikkiimliidiirler. Bu kurallara uyulmamasi durumunda calisanlara yoneticiler tarafindan
ceza verilebilmekte veya bu kurallara uyulmasi durumunda calisanlara ydneticiler
tarafindan 6diil verilebilmektedir. Ancak o6diillerin ve cezalarin uygulanmasi ile ilgili
alinacak olan kararlarin her durumda adaletli olmas1 miimkiin olmayabilmektedir. Odiil
ve ceza uygulamalarinda genellikle 6diile ya da cezaya layik olan davranis ve tutumlar
degil de 6diile ya da cezaya muhatap olan kisinin konumu ve kisisel 6zellikleri 6n planda
tutulmaktadir. Diger bir deyisle orgiitii yoneten kadrolar nesnel olmayan degerlendirme
kriterleri ile hareket ederek bazi ¢alisanlarin imajina katki saglamak adina ddiillendirme
davranigi i¢ine girmektedirler. Bu durumlarda 6diiliin sahip oldugu olumlu davranislarin
pekistirilmesi 6zelligi etkisini yitirmektedir ve yoneticiler kendilerine yakin kisileri
odiillendirmis olmaktadirlar. Benzer bigimde cezanin gerekmedigi kimi durumlarda ceza
uygulamasinin yapilmasi da cezanin caydirma 6zelliginin azalmasina neden olmaktadir.
Her iki durumda da adil olmayan bir 6diil ve ceza yontemi uygulanmakta ve bu da
calisanlarin geneli iizerinde &rgiitsel adalet algisinin bozulmasina neden olmaktadir. Odiil

ve cezalarin uygulanmasi ile ilgili adaletli ve esitlik¢i olmayan uygulamalar bir yandan
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calisanlarda is doyumunun diismesine bir yandan da orgiite karsi1 kiiskiinliige neden
olabilmektedir (Bing6l, 2006: 502-503).

Calisanlar orgiit icinde Onceden belirlenmis performans kriterlerine gore
degerlendirme siirecine tabi tutulmaktadirlar. Bu degerlendirmeler siireglerinde
degerlendirmeyi yapacak kisilerin adaletli olacaklart varsayimi ile bazi yontemler
uygulanmaktadir. Ancak bu yontemler uygulanirken degerlendiren kisilerden
kaynaklanan hatalara bagli olarak performans degerlendirmesinde adaletsizlikler
olusmaktadir. Bu durum ¢alisanlarin is performansinmi diistirebilmektedir, ¢alisanlarin is
tatmini azaltabilmektedir ve hatta ¢alisanlarin isten ayrilmasina bile sebep olabilmektedir
(Bayraktaroglu, 2006: 130-133).

Orgiit icindeki ¢alisanlarin iizerlerine diisen gdrevleri gerektigi sekilde yerinde
getirmelerinde, yapacaklari islere dair bilgilerin ve yonergelerin net olarak kendilerine
sunulmasi biiyilk 6nem tasimaktadir. Bu baglamda, orgiitii yoneten kisilerin altlarinda
calisan kisilerle aralarinda kuracaklar iletisim siireclerinde adil ve esitlikei bir yaklasim
gostermeleri hem Orgiitiin etkisini artirmast hem de basarili bir sekilde hedeflere
ulagilmasi agisindan 6nem tasimaktadir. Bu durum ayn1 zamanda calisanlarin is
doyumunu da artiran ve orgiitsel adalet algilarin1 olumlu yonde etkileyen bir sonug
dogurmaktadir. Pratik uygulamalarda bazi 6rgiit yoneticilerinin ¢alisanlarla kuracaklari
iliskilerde keyfi ve bireysel tercihler baglaminda hareket ettikleri goriilmektedir. Bu
durum orgiit i¢indeki iletisim siireglerini bozucu etkiye sahiptir. Yoneticiler bu iletisim
sirasinda giic gostermek gibi calisanlar tarafindan olumlu karsilanmayacak bazi
davraniglar i¢ine girebilmektedirler. Bu siire¢ boyunca yoneticileri bazi kisilere dncelik
tanimalar1 veya bazi kisi veya gruplarla daha samimi iletisim kurmalar diger ¢alisanlarda
olumsuz duygu ve diisiincelere neden olabilmektedir. Diger calisanlarla yeteri kadar
iletisim kurulamamasi durumu, 6rgiit iginde Orgiitiin aleyhine ortaya ¢ikmasi muhtemel
gayri resmi gruplarin dogusunu tetikleyebilmektedir (Dereli, 1975: 67). Ayni zamanda
orgiit ici iletisimde adaletsiz uygulamalar ve ortaya ¢ikan magduriyetler, bu tiir olumsuz
iletisim siireglerinden etkilenen c¢alisanlarda olumsuz etkilere neden olmaktadir
(Ozdevecioglu ve Celik, 2009: 95-111).

1.10. Orgiitsel adaleti etkileyen faktérler
Orgiitsel adaleti etkileyen faktorler vardir. Bu faktdrlerin temel olanlardan

birincisi orgiitiin stratejik planlamasi veya yoniidiir. Kim W. C. ve Mauborgne R. A.
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(1993: 502-526), calisanlar isverenlerinin adil bir stratejik planlama siireci
gerceklestirdigine inandiklarinda, plani daha fazla desteklediklerini, igverenlerine daha
fazla giivendiklerini ve isverenlerine daha fazla bagl olduklarini savunduklarini ortaya
koymaktadir. Stratejik yon; vizyon ve misyonuna, is hedeflerine ve amaglarina,
operasyonel planlarina ve organizasyon degerlerine dayanarak, organizasyonun altinda
yatan amag¢ olarak tamimlanmaktadir. Isletme igin adalet odakli bir stratejik yon
olusturmak, orgiitiin adil gelisme ve amacinin etik olarak yerine getirilmesi konusundaki
endiselerini gdsterme yollarindan biridir. Stratejik yoniin adil gelisimi, karar alma
stirecinde ilgili paydaslarla istisareye odaklanmalidir (Johnson, 2009: 328-352) .

Ikinci faktdr adalet; isverenler ve yoneticiler icin énemli bir erdemdir, ciinkii
igverenlerin organizasyonu ve c¢alisanlart riske atmasini dnlemektedir. Dolayisiyla, etik
isveren ve yoOnetim, arastirilmasi gereken bir baska faktordiir ¢linkii adil olan kisi,
baskalariin haklarin1 koruyan ve orgiitteki tiim paydaslara faydali olan davranisi1 ifade
etmektedir. Organizasyonla ilgili kararlar1 objektif bir sekilde almak ve bagkalarinin
rollerine saygi duymak icin kisisel Onyargilarim1 bir kenara birakmalarini saglamak
isverenlerin ve yoneticilerin sorumlulugundadir (Johnson, 2009: 328-352). Isverenler ve
yoneticiler, orgiit uygulamalarinda astlarinin adalet algilarinin etkilenmesinden sorumlu
olmaktadir (Gaudet vd., 2014: 897 -914).

Ucgiincii faktdr, hizmet sunumu ve inovasyon adaleti, organizasyon adaletinin
onemli bir faktoriidiir ¢linkii iiriin ve hizmet gelisimi veya degisiklikleri, hizmetlerin
pazarlanmasi, paydas katilimi1 ve hizmet sunumunda geri doniis siiresi ile ilgili olarak
calisanlarin adalet algilar1 tizerine odaklanmaktadir. (Lovelock ve Evert, 2004: 9-20).
Chen vd., (2009: 36-55)’e gore, hizmet sunumu oryantasyonundaki yenilik, bir 6rgiitiin
yeni teknolojilere, kaynaklara, becerilere ve idari sistemlere uyum saglayarak degisiklik
yapma egilimi ve yeni fikirlere agikligi ifade etmektedir. Orgiitsel degisikliklerin
iletisimini ve uygulamasini iceren hizmet sunumunda yenilik¢ilik siireci, calisanlar
tarafindan haksiz veya adil olarak algilanabilmektedir.

Dordiincti faktor, miisteri iligkilerinde adalet ¢ok Onemlidir ¢iinkii ¢alisanlar,
miisterilere ve miisterilere kars1 diiriistliik algilarina iligkin, memnuniyet, sikayetlerin ele
alinmas1 ve Ozen gosterilmesine odaklanmaktadir. Miisteri iliskileri, miisteriyle
etkilesime girmek ve gelecekte miisterilere daha uygun iirtinler ve hizmetler sunmak i¢in

misterilerin ihtiyaglar1 ve tercihleri hakkinda bilgi edinmektir (King ve Burgess, 2008:
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421-431). Birgok miisteri sikayeti ve memnuniyetsizlik, miisteriye karst haksiz
uygulamalardan ve hizmet sunumu sirasindaki iligkilerden kaynaklanmaktadir. Injazz D.
ve Karen P. (2004: 1-15), miisteri iliskilerini, miisterileri yakalamak ve elde tutmak i¢in
mevcut ve potansiyel miisterilerle iliskileri yonetmek igin tutarli ve eksiksiz bir siiregler
ve teknolojiler kiimesi olarak tanimlamaktadir. Bu nedenle, miisteri iligkileri bir orgiitiin
isinin ¢ekirdegini olusturmaktadir ¢iinkii bu daha fazla miisteri memnuniyeti saglamakta,
miisteri sayisini artirmakta ve daha fazla baglilik saglamaktadir. Etkili bir miisteri
iliskileri sistemi, bir Orgiitiin miisteri davraniglar1 ve tercihleri hakkinda daha fazla bilgi
edinmesini  saglamalidir. Calisanlarin  miisteri iliskilerinde adalet algilarinin
degerlendirilmesi, Orgiitiin miisteri iliskilerinde yer alan siireclerin etkinligini ve
verimliligini artirmasini saglayabilmektedir (Chalmet, 2006: 1015-1024).

Besinci faktor, farklilik yonetimi 6rgiitsel adaletin 6nemli bir yonii olarak kabul
edilmektedir. Isletmeler, farkliliklar1 yonetmek igin proaktif cabalarla yeterince temsil
edilmeyen ¢alisanlarin kapsayiciligini artirmaya ¢alismaktadir (Gilbert vd., 1999: 61-76).
Magoshi E. ve Chang E. (2009: 31-40)’e gore, farklilik yonetimi, baglilik felsefesinin bir
yansimast olarak kabul edilir ¢iinkii farklilik yonetiminin temelde oOrgiitiin isgiiciiniin
farkli bilesimine ve farkli ihtiyaclarina olan baglhiligini esas aldigini ima etmektedir.
Demografik, etnik ve bireysel farkliliklarin takdir edilmesini tesvik etmek; cesitlilige
deger vermek ve var olan prosediir ve uygulamalarin degistirilmesini igeren bir kiiltiirel
degisimi gerceklestirmek icin tasarlanmis eksiksiz bir 6rgiitsel kiiltlir degisimidir (Gilbert
vd., 1999: 61-76). Farklilik yonetimi, verimlilik, rekabet giicli ve is yeri uyumu gibi
olumlu etkileri nedeniyle organizasyonlarda énemlidir. Bu nedenle ¢esitlilik yonetimi
orgilitsel adalet ile ilgilidir ¢iinkii 6nyargilarin ortadan kaldirilmasi, orgiitlerdeki ¢esitlilik

yonetimi programlarinin hedeflerinden biridir (Ivancevich ve Gilbert, 2000: 75-91).
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IKINCI BOLUM
iS YERi ARKADASLIGI

Bu kisimda arkadaslik kavrami, arkadashik kavraminin toplumdaki yeri,
arkadaslik tiirleri, is yeri arkadashigi kavrami, is yeri arkadasligi tiirleri ve islevleri
hakkinda bilgi verilmektedir. Is yeri arkadashgi kavramiyla ilgili kuramsal bilgiler
aciklanmaktadir. Is yeri arkadashgini etkileyen faktorlere iliskin bilgilere yer
verilmektedir.

2.1. Arkadashk kavram ve toplumdaki yeri

Insan sosyal bir varliktir ve diger insanlar ile iletisim halinde olma ihtiyaci ile var
olmustur. Bu etkilesim, anne karnindan baglayarak bebeklik doneminden itibaren siirekli
artarak devam eder. Aile i¢i iletisim, is yeri ve karsilagilan biitiin sosyal ortamlarda insan
stirekli ¢ok boyutlu bir iletisim halindedir. Bu onun i¢in psikolojik bir ihtiyagtan ¢cok daha
fazlasi olup yasamini siirdiirmesi i¢in bir 6nkosuldur. Biitiin bu iletisim ve etkilesimin
sonucu olarak bilhassa aile dist iliskilerde arkadaslik olgusu karsimiza ¢ikmaktadir.
Arkadaslik iizerine yapilan arastirmalarda, arkadashik insan dogasinin en Onemli
unsurlarindan biri olan sosyal baglanmislik ile iliskilendirilmekte ve bu durum insan
olmanin kalitimsal bir parcas1 olarak ele alinmaktadir.

Arkadashk iligkilerinin arkasinda yatan giidiileri ve arkadasliklarin nasil
siirdiiriildiigiinii agiklayan dort temel kurami su sekildedir (Omiiris, 2014: 5-7):

Sosyal karsilastirma kurami: Festinger’in (1954) sosyal karsilastirma kuramina
gore, bireyler duygu ve diislincelerini digerleriyle karsilastirdiklarinda ve duygularinin
ortak oldugunu gordiigiinde rahatlamaktadir. Bireyin duygu, diisiince ya da yeteneklerini
digerleriyle karsilastirmasinda nesnel bir kistas olmadigr durumlarda kisilerin miimkiin
oldugunca sosyal bir karsilagtirmaya yoneldigini ve olabildigince kendine benzer kisilerle
karsilagtirma yaptigim1 savunmaktadir. Bu kurama gore, insanlar inanglarini tekrar
onaylatmak amaciyla kendileriyle benzer tutumlar1 olan kisilerle daha cok iletisim
kurabilecegi anlayisi kabul gormektedir (Kanbur, 2015: 46).

Kosullanma kurami: Kosullanma kurami Byrne ve Clore (1970) tarafindan
kavramlastirilan, insanlarin kendi deger ve inanclarin1 destekleyen kisilerden
etkileneceklerine deginmektedir. Bu kuram, insanlarin bir tecriibeyi bir odiille
iliskilendirmesini aciklayan klasik kosullanmayla iliskilidir. Ornegin kurama gore,

kisinin bir diger kisiyle iligkisinde ayni fikri paylasmak kisiyi onaylanmis ve
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odiillendirilmis hissettirecegini ve bu kisiyle tekrar kuracagi iletisimin ¢ekici hale
gelebilecegini agiklamaktadir (Kanbur, 2015: 46).

Sosyal degisim kuram: Sosyal degisim ya da esitlik kurami, arkadasliklar
arasindaki ilk ¢ekimi agiklayan kosullanma kuraminin aksine, devam eden iliskileri
aciklamak tizere gelistirilmis bir kuramdir. Sosyal degisim kuramu, iligkinin tatmin edici
olmast i¢in Odillerin esit olmasi ya da maliyetlerinden fazla olmasi gerektigini
vurgulamaktadir. Sosyal degisim {izerine yapilan caligmalar, ilisgkiden hem az
yararlanmanin hem de fazla yararlanmanin olumsuz duygulara yol acacagini ortaya
koymustur (Kanbur, 2015: 46).

Gelisim kuram: Gelisim kurami ise is yeri arkadashigmma farkli bir boyut
getirerek, arkadashiklarin  statik olmadigi, zaman icinde gelistigi goriisiinil
benimsemektedir. Kurama gore, insanlarin birbirini tanidigi, bir baslangi¢ ve tanisma
stireci vardir; bu siireci kisilerin daha yakin ve icten hale geldigi arkadaslik siireci takip
eder ve bazen de bir son olduguna odaklanmaktadir. Bu kurama hakim olan goriis,
arkadagligin bir siirece dayanmasina yapilan vurgudur. Arkadaslik insanlar i¢in gerekli
degerlerden biridir ve arkadashiklar bireylerin tutumlarimi  ve davramslarini
sekillendirmektedir. (Kanbur, 2015: 46).

Arkadaghigin tanimi, insanin psikolojik ve sosyal olarak olduk¢a karmasik bir
dogasinin olmasindan dolayr farklilik gostermektedir. Tarihsel siirecte arkadaslig
tanimlamak adina bir¢ok diisliniir ve arastirmaci kavramsal zorluklarla karsilasmistir.
Gilinlimiizde de arkadagligin tanimmin yapilmasinda yasanan zorluklar heniiz
asilamamakla birlikte arkadaglik ile ilgili kabul gérmiis tek bir tanim bulunmamaktadir.
Ornegin, Helm (2013), arkadashg: "Her arkadasin birbirlerinin esenligi ve hatir1 igin
tasidigr endiseye dayanan ayirt edici ve belli Ol¢lide samimiyet gerektiren sahsi
miinasebet" olarak tanimlamistir. Sapadin (1988) ise, arkadashig: "Belirli bir roliin veya
fonksiyonun yerine getirilmesinden ziyade, oncelikle zevk ve eglenceye dayanan goniillii
iliski" seklinde tanimlamustir. (Iliyas, 2016: 13).

Arkadaslik tiirleri siniflandirmasi agisindan, bilinen 6rneklerden biri Aristo'nun
simiflandirmasidir. Aristo'ya gore li¢ cesit arkadaslik vardir. Bunlar; menfaate dayali
arkadaslik, zevke dayali arkadaslik ve erdeme dayali arkadasliktir.

Menfaate dayah arkadashk, iki kisi arasindaki maddiyata dayali kurulan bir

arkadaslik tiirtidiir.
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Zevke dayah arkadashk, iki kisinin beraber zaman gegirmekten keyif aldiklar
arkadaslik tiirtidiir.

Erdeme dayah arkadashk, Aristo'ya gore en ideal arkadaslik tiiriidiir; bu tiir
arkadasliklar kisilerin karsilikli olarak sadece erdemli karakterlere sahip olduklarindan
dolay1 kurulan bir arkadaslik tiiriidiir (Fehr, 1996: 18). Aristo'ya gore, zevke ve menfaate
dayali arkadagliklarin 6mrii erdeme dayali arkadaslik tiiriinden daha kisa olmaktadir;
¢linkii insanlar, erdemli karakter yapisi olan arkadasliklara maddiyata gore ¢ok daha fazla
onem vermektedirler (Grunebaum, 2003: 59).

Aile dist iliskilerde 6n plana ¢ikan arkadasliklardan biri de is yeri arkadasligidir.
Bundan sonraki konuda isyeri arkadasligina deginilmektedir.

2.2. Is yeri arkadashg kavramm

Is yeri arkadashigi bir organizasyon i¢inde tamidik olmanin dtesine gecen; ancak
romantik bir iligkiden yoksun kalan ve giiven, ortak cikarlar, aciklik, kayit disilik ve
kapsayicilik olarak nitelendirilen iligkilerdir (Berman vd., 2002: 217-230). Bu iligkiler
sevme, benzerlik ve kisisel tercih tizerine kuruludur (Li ve Hung, 2009: 1129-1142).
Arkadaslik, genellikle esit bir iliski 6n goriirken bu esitlik, is yerinde arkadaslik i¢in bir
kriter olarak g6z ard1 edilmektedir. Bu iligkiler i¢in gerekg¢enin bir tanesi; bir orgiit iginde,
bireylerin is yeri sorumluluklarinin ve yakinliginin bir iliskiyi kurmak i¢in yeterli ortak
zemin saglayabilmesidir (Berman vd., 2002: 217-230). Calisanlar; istleriyle, farkli
cinsiyetleri olan kisilerle, kendinden daha yaglilarla veya o6rgiitte daha fazla gérev alan
kisilerle arkadas olmaktadirlar. Ust diizey yoneticilerin ¢ogu, ¢alisanlar arasindaki is yeri
arkadasligini savunmaktadir (Berman vd., 2002: 217-230).

Calisanlarin dostlugu -organizasyonda esit gilicleri olmasa bile- daha diisiik
devamsizlik, daha diisiik stres diizeyleri ve daha yiliksek ¢alisan tiretkenligine yol
agmaktadir (Berman vd., 2002: 217-230 ). Is yeri iliskileri, 6rgiit icinde calisanlarin daha
az stres altinda olmalarina ve daha iiretken olmalarina vesile olmakta ve nihayetinde de
orgiite fayda saglamaktadir (Berman vd., 2002: 217-230). Bu nedenle; ¢alisanlarin, is yeri
arkadaglarindan yiiksek diizeyde sosyal destek aldiklarinda, kendilerini ifade etme de
dahil olmak iizere, farkli is davranislarinda bulunmalari1 daha fazla olmaktadir. Calisanlar,
orgiit i¢indeki diger kisilerden sosyal destek alamadiginda, bu durum kaygiya ve anti

sosyal davranisa yol agabilmektedir (Sievers, 1999: 588-619). Is yerinde iki temel kisiler
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arasi iliski tlirti vardir: Ustler ve astlar arasindaki iliskiler ve is arkadaslar1 arasindaki

iliskilerdir (Sias, 2005: 375-395).

Is yeri arkadashig iliskileri, dncelikle sosyal degisim iliskileridir. Bu da, iliskinin

durumunun bireylerin is performansina, organizasyon ve daha biiyiik toplum i¢in etkileri

oldugu anlamina gelmektedir (Li ve Hung, 2009: 1129-1142). Hem gorev tamamlamanin

hem de orgiit ile olan iligkinin 6nemli bir bileseni olan yoneticiler; akranlar1 ve alt

kademedekiler ile iletisim kurmaktadir. Calisanlar yedi ana sebepten dolayi is iliskilerine

sahiptir: is giivenligi ve gliven eksikligi, eksik rol, akil sagligi kontrolii, deger ve ¢ikar

benzerligi, yakinlik, aragsallik ve kisilik benzerligi (Dotan, 2009: 4-6).

Is giivenligi ve giiven eksikligi; bir bireyin isle ilgili, deneyimlerle ilgili emniyet
ve gliven duygusunun, bir kisiyi belirli bir is arkadasinizla arkadaslik iligkisi
stirdlirmeye nasil motive ettigine dayanmaktadir. Bireyler, is yerinde kendini daha
giivende hissetmek i¢in i arkadaslar arasinda secicilik yapabilmektedir.

Akil sagligi kontrolii; bireylerin, isle ilgili konular hakkinda diistindiikleriyle ilgili
giivence, dogrulama ve yeterlilik duygularnt kazanmak i¢in arkadagliklar
kurabilecegine dayanmaktadir. Is giivenligi ve giiven eksikligi, bir calisanin
fiziksel olarak ne kadar giivende hissettigine odaklanirken akil sagligi kontrolii,
calisanin ne kadar duygusal ve zihinsel olarak gilivence altina alindigina
odaklanmaktadir.

Aragsallik, bireylerin bu ilerlemelere ulagsmak i¢in kariyer gelisimi gibi kariyer
motivasyonlarina sahip oldugunu ve bu ddiilleri elde etmek i¢in arkadagliklarin
pesinde olmasina dayanmaktadir. Bir birey is yerinde, ne kadar ¢ok arkadaslhik
kurabilirse terfi zamanina, yiikseltme zamaninda veya orgiitsel bir kriz ¢iktiginda
sahip oldugu savunucuyu ve destekciyi daha fazla bulabilmektedir (Devany,
2003: 24).

Calisanlarin 15 arkadagligi yapmasimin diger nedeni, ¢alisanlarin herhangi bir is
arkadasinda kisilik nedenleriyle benzerlik gostermesidir. Is yeri arkadasliklari
yalnizca is yerinin veya calisanin isinin Ozelliklerine degil, is arkadasinin
kendisinin 6zelliklerine de odaklanabilmektedir.

Deger ve cikar benzerligi, benzer is degerlerini ve/veya yasam ¢ikarlarini

paylasan bireylerin arkadas olma ihtimalinin yiiksek oldugunu gdstermektedir.
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e Yakinlik, fiziksel olarak birbirine daha yakin olan bireylerin arkadaslik kurmaya
daha yatkin oldugunu gdstermektedir.

e Eksik rol; bireylerin, potansiyel olarak yasamlarinda 6nemli bir kisi veya rol
modelinin yerini tutabilecek kisilerle arkadaslhiklar kurmasi demektir. Ornegin
kadinlar, is yeri dostlugunun sosyal ve duygusal faydalarmi tanimlarken,
erkeklerde is yeri dostlugunun faydalarini islevsel veya gorev temelli faydalar
olarak gorme olasiliklar1 daha yliksektir. Bu arkadasliklarin yararlarii farkl
goérmenin bir sonucu olarak, kadinlarin is yeri arkadaglarindan sosyal ve duygusal
destek aldiklarin1 bildirme olasiliklar1 erkeklerden anlamli derecede daha
yiiksekken, erkeklerin is yerinde arkadasliktan kariyerle ilgili yararlar aldiklarini
bildirme olasiliklar1 daha fazladir. Bu nedenle, kadinlarin is yerindeki yakin
arkadaslarinin varlig1 veya yoklugundan dogrudan etkilenme olasiligi erkeklerden
daha yiiksek olmaktadir. Kadinlar, daha hizli mevcut sosyal firsatlara dayanan bir
orgiitte kalmaya veya bir orgiitten ayrilmaya karar verebilmektedirler (Morrison,
2009: 1-13).

Organizasyon aginin bir pargasi oldugunu bildiren calisanlarin isten ayrilma
niyetleri, orgiitsel agin bir parcasi olduklarini diisiinmeyen bireylerden daha az oldugu
disiiniilmektedir. Cogu zaman, is yeri arkadasliklar1 yalnizca belirli bir alanda
bulunmaktadir (Berman vd., 2002: 217-230 ). Baz1 yoneticiler, is yeri arkadasliklari ile
sosyal dostluklar arasinda net bir ¢izgi ¢izmeyi savunmaktadir (Devany, 2003: 24-25).
Bir calisan, is yeri arkadaslariyla ve sosyal arkadaslariyla is yeri disinda bir araya gelmeye
karar verirse yalnizca orgiit ile ayn1 diizeyde calisan kisilerle birlikte olmaktadirlar
(Devany, 2003: 25-27).

Is yeri arkadaslari; kiskanclik, fiziksel cekicilik, rekabet ve orgiit icindeki
konumlarinin amaglart gibi iligkileri sirasinda benzersiz zorluklarla ugrasmak zorunda
kalmaktadirlar. Bu bilesenlerin bir¢cogu is yeri disindaki arkadasliklarda da mevcuttur;
ancak, ig ortaminda daha belirgin veya daha 6nemli sorunlar dogurabilmektedir (Berman
vd., 2002: 217-230).

Baron (1992: 11-12); is yeri arkadaslhigina iliskin politikalari, bireylerin giin iginde
oynadiklar1 ¢esitli rolleri s6zlii olarak acikliga kavusturmayi ve bireylerin i yerindeki
olaylarin farkinda olmasini saglamak gibi riskleri en aza indirmenin yollari

onermektedir; ¢linkii bu tiir durumlar arkadasliklarini olumsuz yonde etkileyebilmektedir.
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Baron (1992: 11-12)’a gore orgiitler; ¢alisanlarin duygularini {istler manipiile etmeden,
ast-uist iliskileri ile ilgili c¢alisanlarina egitim verebilmelidirler. Ayrica oOrgiitler
calisanlarina, arkadasliklarini kaybetmeden is odakli hedeflerini organizasyon i¢inde
daha fazla nasil ileriye tasiyabilecekleri konusunda egitim verebilmelidir. Bir is
arkadasiyla arkadaslik kurmanin en biiyiik tehlikelerinden biri, 6zellikle de ast-list
iligkisinde, ¢alisanlarin genellikle sosyal arkadaslarina kars1 yaptiklart bazi davraniglari,
iist konumunda bulunan ve bu davranislarda bulunmamasi gerektigi arkadaslarina da
bulunacak olmalaridir.

Devany (2003: 24-27); is yerinde ast-iist iliskisindeki is yeri arkadasligi, karsilikl
¢ikar lizerine oldugunda is yerindeki iligkileri potansiyel olarak olumsuz
etkileyebilecegini savunmaktadir. Calisanlar, yardimlagsmanin karsilikli ¢ikar duygusuna
dayandig1 bir ¢alisma ortaminda destek hissetmeyeceklerdir (Berman vd., 2002: 217-
230). Bir ¢alisanin is ortaminda motive olmasi ve destek hissedebilmesi icin, ¢ikarsiz bir
yardimlagsmanin hissine sahip olmasi gerekmektedir. Bagka bir deyisle, goreve dayali
nedenlerden dolayr sadece desteklenmek yeterli degildir; Bir c¢alisanin iste
desteklendigini hissetmesi i¢in, sosyal arkadaslik sebeplerinden dolay1 arkadaslari
tarafindan desteklendigini hissetmesi gerekmektedir. Calisanlarin bu destegi hissetmesi,
is yerindeki arkadasligi olumlu etkileyebilmektedir; ¢iinkii bu durum ¢alisan i¢in olumlu
psikolojik bir duygunun birincil kaynagi olabilmektedir (Kleine ve D'Aunno, 2006: 365-
377).

Birgok calisan, is yerinin sadece bir iicret kaynagindan daha fazlasini vermesini
beklemektedir. Is yerinde, isverenlerin ¢alisan1 dnemsedigi ve onu destekleyecegi
duygusu olmalidir. Is yerinde arkadashik ve calisana destek, tiikenmisligi dnlemeye
yardimci olacak bir kaynak saglayabilmektedir (Sias ve Bartoo, 2007: 455—472). Bunun
O6nemli olmasinin nedeni, ¢alisanin ailesinin ve is yeri disindaki arkadaglarinin, ¢alisanin
15 yeri arkadaslar1 ile ayni arka plan bilgisine ve igerigine sahip olmamasindan
kaynaklanmaktadir. Bu nedenle, bir ¢alisanin is giinilinii olumlu ve verimli gecirebilmesi
i¢in ihtiya¢ duydugu destek ve cesaretlendirme, i yerinde kurdugu arkadaslik neticesinde
gelmesi daha kolay olabilmektedir (Cahill ve Sias, 1997: 231-240).

Is yeri arkadaslari; calisanlara is yeri politikalari, is yeri kosullar1 ve isini etkili bir
sekilde yapmanin yollar1 hakkinda bilgi vermek icin bireylere ikinci bir g6z ve kulak

vermektedir (Rawlins, 1992: 8-24). Is yeri arkadaslari, yalmzca ¢alisma ortaminda olan

38



kisilerden farkli olarak, hassas ve istege bagl bilgileri birbirleriyle agik¢a paylagsmaya
istekli olma egilimindedirler (Sias ve Cahill, 1998: 273-299). Bu nedenle, is yeri
arkadasligi olan bireyler, sahip olmadiklarindan daha fazla gilice sahip olma
egilimindedir; ¢iinkii temel ve istege bagli bilgilere daha fazla erisebilmektedirler
(Kanter, 1977: 12-35).

Arkadaslik ayn1 zamanda bireylerin ¢alisma ortami iginde ve disinda birbirleriyle
nasil etkilesimde bulundugunu da degistirmektedir (Devany, 2003: 24-27). Calisan
normalde is arkadaslarindan biri ile sosyal bir arkadaslik kurmus olsa bile, is yerindeki
olasi etkileri nedeniyle is yeri arkadasiyla her bilgiyi paylasmayabilmektedir. Arkadaglik
aglari, bilginin bir organizasyona yayilmasina izin verdigi i¢in, bir ¢alisan belirli tiirdeki
bilgileri is yeri arkadaglariyla paylagsmaya kars1 dikkatli olabilmektedir.

Is yerinde arkadasligin bozulmasmin bes ana nedeni vardir: Kisilikler, yasam
olaylarini rahatsiz eden durumlar, ¢eliskili beklentiler, terfi ve ihanet (Morrison, 2009: 1-
13). Bireyler bir is yeri arkadaslhigini sona erdirmek istediklerinde, is dis1 konulardan
kacinma, bireysel ve is ile ilgili bilgileri paylagmama gibi dolayl taktiklere bagvurmaya
meyilli olabilmektedirler. Bu arkadasliklarin sona ermesi, is yeri arkadasliklar1 sona
erdiginde ya da kotiilestiginde, ilgili bireyler kendilerini stresli hissedebilmekte, isle ilgili
isleri daha verimsiz yapabilmekte ve orgiitten ayrilma arzusu hissedebilmektedir (Sias
vd., 2004: 321-340).

2.3. Is yeri arkadashg tiirleri

Is yeri arkadaghg tiirleri iki gruptan olusmaktadir: Bunlar ast-iist iliskileri ve
akran iliskilerdir (Sias vd., 2004: 321-340). Bu iliskileri asagidaki gibi agiklayabiliriz:
2.3.1. Ast-iist iliskileri

Ast-iist iliskileri, bir iistiin bir alt ¢alisanina karst dogrudan resmi otoriteye sahip
oldugu is yeri iligkileridir. Bunlar biiyiik organizasyonun perspektifinden, c¢aligsma
hayatlar1 amir denetgileri ve alt calisanlarindan ¢ok fazla etkilenen bireyler i¢in son
derece onemli sonuglari ortaya ¢ikan iligkilerdir.
2.3.1.1. Ast-iist iliskilerinin islevleri

Liderlik: Orgiitteki ast-iist iligkilerinin islevlerine bakildiginda ilk akla gelen,
lider-iye etkilesimidir. 1980'lerin basinda bilim adamlari, ¢alisanlarin giinliik
faaliyetlerine odaklanan yonetim ile genis goriisliiliik ve orgiitsel degisime odaklanan

liderlik arasinda ayrim yapmaya baslamistir. Bu amagla liderlik, statiiko kosullarmni
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siirdiirmek yerine, stratejiye ve gelecege odaklanmasinda ve orgiitsel istikrardan ziyade
kriz ve yenilige odaklanmasinda yonetimden farkli olmaktadir (Bennis ve Nanus, 1985:
102-157).

Stil veya davranigsal liderlik teorileri, insanlarin etkili lider olmay1 6grendikleri
varsayilarak, ozelliklerden ziyade lider davranis ve becerilerine odaklanmigtir. Bu
teoriler, yoOneticilerin genel bir denetleme stiline uyma egiliminde olduklarinm
varsaymaktadir. Ornegin, Ohio Eyalet Liderligi ¢alismalari, ¢alisanlar adina yiiksek
diizeyde bir baslangi¢ yapisi igin, yiiksek diizeyde bir diisiince sergileyen liderlerin en
etkili oldugunu belirtmektedir (Hemphill, 1955: 385-401).

Patika hedef teorisi (House, 1971: 81-97) ve durumsal liderlik teorisi (Hershy ve
Blanchard, 1982: 12-55), aksine, bazi lider davraniglarinin sadece belirli ¢alisanlarda
etkili olacagi varsayrmmna dayanmaktadir. Ornegin, arastirmalar olgun ve kendine
giivenen ¢aliganlarin “delegasyon yapan” bir liderlik stiline en iyi sekilde yanit verdigini
gosterirken, olgunluk ve giiven eksikligi olan c¢alisanlar “sdyleyen” veya daha
yonlendirici bir liderlik stiline en 1yi sekilde yanit verdigini gostermektedir. Bu teorilerde,
alt ¢alisanlar, ast-ist iligski aragtirmasinda aktif rol oynamaktadir. (Hersey ve Blanchard,
1982: 12-55).

1970'lerin ortalarinda, Graen ve arkadaglari, hem liderlik hem de ast-iist iliskileri
aragtirmasi iizerinde onemli ve kalic1 bir etkiye sahip olan dikey cift baglant1 teorisini
(Graen ve Cashman, 1975: 143-165) ortaya koymustur. Dikey cift baglanti teorisi,
yoneticilerin ¢alisanlara benzer sekilde davrandigi o6zellikleri, ortalama liderlik tarzi
teorik varsayimlari ve yoneticilerin ast-list iligkilerdeki ¢alisanlara genel olarak pasif yon
veren pasif rolii sorgulamaktadir. Dikey ¢ift baglanti teorisi, denetgilerin ¢esitli calisanlari
ile farkli iligki tiirleri olusturdugunu ve bu iligkilerin kaliteye gore degistigini ileri
stirmektedir. Genel olarak, yliksek kaliteli ast-iist iligkileri, iliski ortaklar1 arasinda diisiik
kaliteli iligkilere gore daha yiiksek diizeyde karsilikli giiven, saygi ve zorunluluk ile
karakterize edilmektedir. Yiiksek kaliteli iligkilerde liderler ve ftyeler destek ve
cesaretlendirme i¢in birbirlerine glivenmektedir. Bu tiir iligkiler, {iyelerin daha biiyiik
karsilikli ¢ikarlara odaklanmak i¢in kendi ¢ikarlarinin Gtesine gectikleri “ortakliklar”
olarak islev gormektedir (Graen ve Uhl-Bien, 1995, 233).

Dikey ¢ift baglanti teorisine gore, lider-liye iliskileri (yani ast-iist iliskiler), her iki

ortagin da iligkilerini siirekli olarak miizakere ettigi bir tiir degisim iligkisini temsil
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etmektedir. Dikey ¢ift baglant1 teorisi, nihayetinde istiin alt iliskilerinin miizakere
edildigini vurgulamak icin “lider-liye degisimi” teorisi olarak giincellenmistir. Bu
nedenle, lider-iiye degisimi teorisi, ast-iist iliskisindeki alt ortaga aktif bir rol veren ilk
teori olmaktadir; calisanlar ve amirlerin her ikisi de lider-liye iliskisini etkilemektedir.
Lider-liye degisimi teorisi ast-iist iligkiler iizerine yapilan aragtirmalarin temelini
olusturmaktadir (Graen ve Uhl-Bien, 1995, 233).

Farkhliklar: Orgiitteki ast-iist iliskilerinde cinsiyet farkliliklar1 5nemli bir isleve
sahip olmaktadir. Baz1 arastirma sonuglarina gore, kadinlarin ve erkeklerin genel olarak
yonetsel etkinliklerine gore farklilik gostermedigini ortaya koymustur (Eagly vd., 1995:
125-145). Bununla birlikte, bazi ¢calismalar da kadin ve erkeklerin yonetim tarzlarinda ve
calisanlarla iliskilerinde farkliliklar olabilecegini gostermektedir. Bu arastirma genel
olarak; kadin yoneticilerin, kisisel basarilar1 erkeklerden daha fazla vurgulama egiliminde
olduklarmi ve gorev basarisini vurgulama ihtimalinin daha yiiksek oldugunu
gostermektedir (Eagly ve Johnson, 1990: 3-22).

Arastirmalar ayrica, kadin yoneticilerin diisiinceli ve motive edici bir tarz
kullanmalarinin erkeklerden daha yiiksek oldugunu gostermektedir; erkek yoneticilerin
de yonlendirici, kontrol edici ve gorev odakli olarak algilanma olasiliklarinin kadinlardan
daha yiiksek oldugu belirtilmektedir. Bazi bilim adamina gore, karsi cinsiyete 6zenmeye
bagl olarak yonetim tarzinda farkliliklar var olabilmektedir. Ornegin, bazen kadin
yoneticiler bireysellik, rekabet ve iddialilik gibi erkeksi oOzelliklere deger verme
egiliminde olabilmektedir. Bu tiir farkliliklar iist yonetim pozisyonlarinda az sayida kadin
yoneticide var olabilmektedir. (Carless, 1998: 887-888).

Bilgi paylasimi: Orgiitteki ast-iist iliskilerinin iigiincii islevi, bir calisanin
amiriyle olan iligskisinde, ¢alisanin organizasyonda sosyallesmesini saglamaktir. Ayni
zamanda calisanin kariyer ilerlemesi ile ilgili gorevlerini etkin bir sekilde yerine
getirebilmesini ve organizasyonun isleyisini saglayabilmek i¢in 6nemli etkileri olan iistler
ve astlar arasinda bilgi paylasimi saglamaktir. {1k toplantilarindan itibaren, iistler ve alt
calisanlar birbirleri i¢in ¢ok Onemli bilgi kaynaklaridir ve amirler yeni calisanlarin
sosyallesmesinde onemli bir rol oynamaktadir. Calisan sosyallesmesinin “karsilagsma”
asamast sirasinda yonetimin birincil rolli, organizasyon, bolim ve yeni c¢alisanin

gorevleri, 0devleri ve hedefleri hakkinda bilgi ve talimat saglamaktir (Jablin, 2001: 768).
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Yeni calisanlar, yeni bir ise baslarken biiylik bir belirsizlik yasamaktadirlar ki
bunlar: isleriyle ilgili belirsizlikler, gérevlerini ustalikla yerine getirme kabiliyetleri veya
belirsizligi, degerlendirme yetenekleri, yeni is arkadaslariyla iliskileri ve sosyal agdaki
rolleri veya iligkisel belirsizliklerdir. Yoneticiler, bu belirsizlikleri azaltmak i¢in gesitli
bilgi arama taktikleri kullanarak birincil bilgi kaynagi olarak gorilmektedirler (Teboul,
1994:190-224).

Yeni calisanlar, ozellikle yeni islerinde ilk birkag ay boyunca dogrudan
iistlerinden bilgi alma egilimindedir (Teboul, 1994: 190-224). Dogrudan edinilen
bilgilerin, calisanin is performansi agisindan en etkili oldugu varsayilmaktadir; ¢iinkii
yanlig anlasilmalarin dogrudan konusmalardan kaynaklanmasinin, dolayli ipucu, tigiincii
taraflarin kullanimi1 veya gozlemden daha az olasi oldugu belirtilmektedir (Miller ve
Jablin, 1991: 92-120).

Calisanlar tecrilbbe kazandiginda, imajlart ve ig yerinde baskalar1 iizerinde
yaptiklari izlenimlerle daha fazla ilgilenmektedirler. Calisanlar deneyim kazandiktan
sonra gereksiz soru sormaktan kacinmaktadirlar; ¢linkii bu durum ¢alisanlarin kendilerini
giivensiz ve yetersiz gormelerine neden olabilmektedirler ve boylece ¢alisanlar dogrudan
bilgi arama taktiklerini kullanma egilimine girmektedirler. Bu c¢alismalar, iistlerin yeni
gelenler icin kaliteli bilgi kaynaklarindan biri oldugunu gostermektedir (Sias ve Wyers,
2001: 549-573).

Arastirmalarin ¢ogu yeni ¢alisanlara odaklanmis olsa da, son arastirmalar kidemli
calisanlarin Orglitsel sartlara bagli olarak ise yeni baglayan calisanlarla ilgili
belirsizliklerle karsilasmaya devam ettigini gostermektedir. Ornegin; deneyimli
calisanlar, yeni bir ¢alisan ise alindiginda iligkisel belirsizlik yagsamaktadirlar (Sias, 2005:
375-395). Birincil bilgi kaynaklar1 olarak amirle; ¢alisanlarinin orgiitsel, isle ilgili ve
performans sorunlarna iliskin algilarin1 gii¢lii bir sekilde etkilemelerini saglayarak
calisanlarina yonelik bilgileri siizmektedirler ve yorumlamaktadirlar. (Jablin, 2001: 768).

Arastirmalar ayn1 zamanda alt c¢alisanlarin; {stlerin iletisim davraniglaring,
onlardan 6grendiklerini ve bu davraniglart kendi iist rollerinde taklit etme egiliminde
olduklarin1 gostermektedir (Weiss, 1977: 97—113). Ancak, bilgi paylasimimin karsilikli
bir olay oldugu goriilmektedir. Tipk: astlarin bilgi amirlerine glivenmesi gibi amirler de
bilgili yonetim kararlar1 alabilmeleri icin ast calisanlarina c¢ok fazla glivenmeleri

gerekmektedir. Calisanlarin; amirlerine dogru ve kaliteli bilgi saglamalar1 veya tam tersi
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bir amire ya yalan ya da ihmal yoluyla saglanan bilgileri ¢arpitmay1 istemelerinin
kapsami, bir dizi faktore bagli olmaktadir. Birincisi, amir otoritelerinin ¢alisanlarin
kariyer gelisimi tzerindeki etkisi arttikga c¢alisanlarin, istlerine sagladiklari bilgileri
filtreleme olasilig1 artmaktadir. Ikincisi, calisanlarm yaptiklari hatalar veya diisiik
performans sergileme gibi kendilerine olumsuz yansiyacak bilgileri ihmal etmeleri de
filtreleme olasiligin1 artirmaktadir. Ugiinciisii; calisanlar, amirlerine giivendik¢e onlara
sagladig1 bilgiyi ¢arpitma olasiligi da o kadar diismektedir (Jablin, 1979: 1201-1222).
Ozetle; yillar boyunca yapilan arastirmalar, ast-iist iliskilerinin etkin bilgi alisverisi i¢in
Oonemini siirekli olarak ortaya koymaktadir. Amirler ve alt ¢alisanlar, kaliteli bilgi i¢in
biiyiik 6l¢lide birbirine baglidir. Amirler ile iliski ne kadar iyi olursa ¢alisanlar da o kadar
iyi bilgilendirilmektedirler.

Geri bildirim ve degerlendirme: Dérdiincii islev ise, ¢alisanlarin is performansi
hakkinda degerlendirme bilgileri veya geri bildirimdir. Calisanlara olumlu geri
bildirimlerde bulunmak, devam eden iyi performansi motive edebilmektedir ve tesvik
edebilmektedir (Fedor, 1991: 73-120). Calisanlara olumsuz geri bildirimde bulunmak,
oldukg¢a zor ve rahatsiz edici olmakla birlikte, ¢alisanlarin gelisimi ve performansi i¢in
cok 6nemlidir; ancak bir¢ok amir ya olumsuz geri bildirimde bulunmaktan kaginmaktadir
ya da yapici yollardan ziyade yikici bir sekilde geri bildirimi saglamaktadir. Sonug olarak,
calisanlar performans eksikliklerinden haberdar edilmezlerse performanslarini
iyilestirmek icin motive olamamaktadirlar ve kotii is performanslarina devam
edebilmektedirler (Benedict ve Levine, 1988: 507-514).

Ustler, ¢alisanlar i¢in en énemli performans geri bildirim kaynaklarindan biridir
(Ashford, 1993: 201-225). Ustlerin; ¢alisanin egitiminden, gelisiminden, caliganin
performansinin izlenmesi ve degerlendirilmesinden, ¢alisanin disipline edilmesinden ve
odiillendirilmesinden de sorumlu olduklar1 goriilmektedir. Geri bildirimin ne derece etkili
olacagi, ¢alisanlarin gelecekteki performanslari, moralleri ve kariyer ilerlemeleri icin
onemli etkilere sahiptir. Ustler, calisanlara iki temel durumda performans geri bildirimi
saglamaktadirlar: glinliik konusma yoluyla saglanan giinliik gayri resmi geri bildirim ve
genellikle yillik veya alt1 ayda bir yapilan resmi performans degerlendirme goriismeleri.
Her iki geri bildirim tiirii de ast-list baglaminda vyiiriitilmektedir ve bu iligkilerin

niteliginin geri bildirim olay1 i¢in 6nemli etkileri vardir (Fedor, 1991: 73-120).
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Olumlu geri bildirim, ¢aliganin performansini degistirmek i¢in tasarlanmamais olsa
da, etkili performansi pekistirebilmektedir. Bununla birlikte, olumlu geri bildirimler
sinirl fayda saglamaktadir. Amirlerin, ¢alisanlarin performanslarini degerlendirmek i¢in
negatif mesajlardan daha ¢ok olumlu geri bildirim mesajlar1 kullandiklar1 belirlenmistir;
ancak olumsuz geri bildirimlerin ¢alisanlarin kariyer gelisiminde daha yararli oldugu
tespit edilmistir. Baska bir deyisle, olumlu geri bildirimler; ¢alisanlari, mevcut
performanslar1 hakkinda bilgilendirmek i¢in yararhidir; ancak olumsuz geri bildirim,
calisan performansindaki degisimin, ¢alisanlarin gelisimi ve kariyer gelisimi i¢in gerekli
olan degisikliklerin ortaya ¢ikmasi i¢in ¢ok 6nemlidir (Ashford, 1993: 201-225).

Zorunlu olmasina ragmen olumsuz geri bildirimlerin saglanmasi1 ¢ok zordur.
Aslinda, cogu arastirma iistlerin ¢alisanlar icin olumsuz geri bildirimlerden kacindigini,
olumsuz geri bildirimleri geciktirdigini veya geri bildirimleri yanlis yorumladigini
gostermektedir (Benedict ve Levine, 1988: 507-514). Bu, olumsuz geri bildirimlerin
tehdit edici bir eylem oldugu gergeginden kaynaklanmaktadir (Goffman, 1959: 12-46) ve
amirler ¢alisanlar hakkinda olumsuz geri bildirim verdiklerinde c¢alisanlarin savunmaci
olmalarini1 beklemektedir (Larson, 1989: 408-422).

Leung vd. (2001: 1155-1187), amirlerin bu geri bildirimleri yikict yontemlerle
degil de yapici olarak sagladiklarinda, ¢alisanlarin amirlerinden gelen elestirileri dinleme
ve kabul etme olasiliklarinin daha yiiksek oldugunu ortaya koymaktadir. Ek olarak, bu
tiir yapici olumsuz geri bildirimlerin alinmasi, amire olan gliven ve memnuniyetle pozitif
iligkili olmaktadir. Buna karsilik, saygisiz olan amirlerde, olumsuz geri bildirim alan
calisanlarin geri bildirimleri dinlemesi ve kabul etmesi daha zor olmaktadir ve amire daha
diisiik diizeyde giiven ve memnuniyet duydugunu bildirme olasilig1 daha yiiksektir. Bu
nedenle, yikici olumsuz geri bildirimler saglamak, iyi olmaktan ¢ok zarar vermektedir.

Buna bagl olarak, Steelman L. A. ve Rutkowski K. A. (2004: 6-18) geri
bildirimin kaynaginin ve bildirilmesinin, siirecte onemli faktorler oldugunu bulmuslardir.
Spesifik olarak, arastirmalar, yoneticilerin performanslart hakkinda bilgi sahibi
olduklarini algiladiklarinda ve amirlerin geri bildirimleri diisiinceli bir sekilde calisanlara
sunduklarinda, amirlerden olumsuz geri doniislere yanit olarak calisanlarin
performanslarini iyilestirme konusunda daha fazla motive olduklarini gozlemlenmistir.
Ozetle, galisanlar hem olumlu hem de olumsuz geri bildirimlere katilmaktadirlar; ancak

calisanlarin gelisimi ve ilerlemesi i¢in olumsuz geri bildirimlerin daha énemli oldugu
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goriilmektedir. Cogu arastirma, amirlerin ¢alisanlara yonelik olumsuz geri bildirimleri
siklikla 6nledigini, geciktirdigini veya carpittigini gosterse de, son zamanlarda yapilan
caligmalar, ast-iist arasindaki iliski giiven verici oldugunda, her iki tarafin ¢alisma
verimliligini ve etkinligini artirdigin1 géstermektedir.

Damismanhk: Besinci islev ise danismanliktir. Danigmanlik, belirtilen bilgi
paylasimint ve geri bildirimi igermektedir; ancak bu fonksiyonlarin Otesine
gecebilmektedir. Danigsmanlik, calisanin gelisimi ve kariyer gelisimi icin bir tiir “rehber”
olarak islev gordigii belirli bir iligki tiirlinii ifade etmektedir. Bu nedenle, danismanlik
iligkileri diger is yeri iligkilerinden birka¢ acidan benzersizdir: Birincisi, genellikle
karsilikl1 degil tek yonliidiirler; yani bilgi paylasima, geri bildirim ve destek, danismandan
calisana tek yonlii bir akis olmaktadir. Ikincisi; danismanligm odagi, yalnizca belirli
gorevler ve performanstan ziyade, ¢alisanin kariyeridir. Buna bagli olarak danismanligin
amaci, arttirilmis orgiitsel iiretkenlikten ziyade, ¢alisana kariyer i¢in gelisim saglamaktir
(Raabe ve Beehr, 2003: 271-293).

Danismanlik iliskileri, tiim seviyelerdeki calisanlar arasinda gelismektedir.
Danigsmanlar, c¢alisan iizerindeki iki veya daha fazla hiyerarsik seviyedeki insanlar
olabilmektedir veya meslektaslar1 da olabilmektedir (Kram ve Isabella, 1985: 110-132).
Bununla birlikte, amirlerin konumu ve yakiliklarindan dolayr amirler genellikle
danigsman roliinii Gistlenmektedirler. (Scandura ve Schriesheim, 1994: 1588—1603).

Danigmanlik, resmi ve gayri resmi olmak iizere iki temel tiire odaklanmaktadir:
Resmi danigmanlik iligkileri, resmen eslesmeler veya bir baskasi arasinda digerinden
daha deneyimli ve bilgili olan kisi damisman olarak belirlenmektedir. Danigsmanlik
programlari, 6grenmelerini ve organizasyondaki ilerlemelerini kolaylastirmak amaciyla
yeni calisanlara yoneliktir. Gayri resmi danismanlik, resmi olarak atanmamis; ancak
taraflar arasinda dogal olarak gelisen danmismanlik iliskilerini ifade etmektedir. Bu
iliskiler, taraflar yeterince olumlu sonuglar edindigi siirece devam etmektedir (Jablin,
2001, 768).

Jablin (2001: 768) resmi ve gayri resmi danigmanlik konusundaki aragtirmalari
ozetlemis ve su sonuclar1 bildirmistir: Ik olarak, gayriresmi damsmanlik iliskilerinin
birbiriyle “goriiniir” olan ve sik, diizenli iletisimde olan kisiler arasinda ortaya ¢ikmasi
daha kolay olmaktadir. Ikincisi, danismanlik alan calisanlar danismanlik almayan

calisanlardan daha fazla olumlu fayda saglama egilimindedir. Bu faydalar, organizasyon

45



ile ilgili konularin daha iyi anlasilmast ve calisanlarin daha yliksek memnuniyet
seviyelerini igermektedir. Ugiinciisii, resmi danigsmanligin genel olarak gayri resmi
danmismanliga goére daha az veya ¢ok etkili olup olmadigimi belirlemek zor olsa da
arastirmalar gayri resmi danmismanlik iliskilerinde c¢alisanlarin resmi danismanlik
iliskilerindekinden daha fazla kariyerle ilgili bilgi alma egiliminde oldugunu
gostermektedir. Buna bagli olarak, aragtirma, danisman ve ¢alisan arasindaki iletisim
siklig1 ile calisanin psikososyal faydalar almasi, kariyer rehberligi ve rol modellemesi
arasinda pozitif bir iliski oldugunu gostermektedir (Jablin, 2001, 768—-769).

Aragtirmalarin ¢ogu danigmanligin olumlu yonlerine odaklanmis olsa da, bazi
arastirmacilar da iliskinin potansiyel olumsuz tarafin1 da ele almistir. Ornegin, Scandura
(1998: 1588-1603), ast ve ist galisanlar arasindaki damismanlik iligkilerinin amacin
disina cikabilecegini 6ne slirmektedirler. Danismanlik iliskilerinin amaci digina ¢ikmasi
durumunda ast-iist iliskilerinde sabotaj, taciz, aldatma ve boyun egme gibi sonuglarin
olabilecegini gosterilmektedirler. Bu durumlar ¢alisan i¢in diisikk 6z saygi, diisik is
tatmini ve devamsizlik gibi olumsuz sonuglara yol agabilmektedir. Ayrica, danigman igin
artan endise ve kiskanclik gibi olumsuz sonuglar1 da olabilmektedir. Ozetle arastirma;
danismanlik etkinliginin siireklilige dayandigini ve bir orgiitteki danigmanlik iligkilerinin
niceligi yerine nitelik, danismanligin sonuglarini belirleyen en 6nemli etken oldugunu
gostermektedir.

Giic ve etki: Son islev ise gii¢ ve etkidir. Bu alandaki ilk ¢alismalar, yoneticilerin
calisanlar1 nasil kontrol edip etkiledigine odaklanarak tek yonlii olma egilimindedirler.
Erken yonetim teorileri ast-iist iligkisini; {istiin, alt ¢alisanin davranisini yonlendirmek ve
kontrol etmek i¢in otorite kullanmasii {stlerin elinde tuttugu bir giic olarak
kavramlastirmaktadirlar (Higgins vd., 2003: 89-106). Giig, denetim otoritelerinin
calisanlara emir verdikleri ve bu emirleri etkili bir sekilde yerine getiremeyen ¢alisanlarin
disiplin altina alind1g1 basit bir siire¢ olarak kavramsallastirilmaktadir. Bazi arastirmacilar
da alt calisanlarin, iistlerinden daha yetkin ve bilgili oldugu zaman dogrudan emirlerle
kolay veya etkili bir sekilde kontrol edilmediklerini ileri siirmektedirler. Calisanlarin
alan kararlara katildiklari, gérev ve is siiregleri iizerinde daha fazla kontrol sahibi
olduklar1 katilimea is siireglerini savunmaktadirlar (Higgins vd., 2003: 89—-106).

Astlarn gii¢ ve kontrol stireglerine katilimcilar olarak kavramsallagtirmada, bir¢ok

arastirmaci “yukar1 yonlii etki” lizerine ¢aligsmis ve ¢alisanlarinin iistlerini etkilemek i¢in
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kullandig1 ¢esitli taktikler kullanmasi olarak tanimlamaktadir. Taktikler ii¢c genis
kategoriye ayrilmaktadir: Sert, yumusak ve rasyonel (Higgins vd., 2003: 89-106).
Higgins vd., (2003) rasyonel taktigi, tistlerden olumlu performans degerlendirmeleri ve
daha fazla digsal basar1 elde etmede en etkili taktik oldugunu ortaya koymaktadir. Ferris
ve arkadaglari, etkili yonetim becerilerini iistler ve calisanlar tarafindan birbirlerini
etkilemek i¢in kullanilan politik taktikler olarak tanimlamaktadir. Arastirma ayrica,
amirleriyle daha yiiksek kalitede iliskileri olan ¢alisanlarin daha diisiik kaliteli iliskilere
sahip calisanlara gore, yoneticilerin kararlar tizerinde daha fazla etkiye sahip oldugunu
gostermektedir. (Ferris vd., 2004: 231-258).

Aragtirmacilar, ast-iist iligkisindeki giic ve kontrol siirecini bir egemenlik ve
kotliye kullanim alani olarak da incelemislerdir. Arastirmalar amirlerin; cinsel taciz de
dahil olmak fizere, is yerinde suiistimalin en sik failleri olarak algilandigin
gostermektedir (Hornstein, 1996: 125-147). Bu alandaki birgok ¢aligma elestirel teoriye
dayandirilmaktadir. Bazi bilim adamlari, bir erkek amirden bir kadmn alt gruba cinsel
tacizin, giic ve kontrol eylemi oldugunu ve bunun cinsel amaglar i¢in degil, kadinlar
ellerinde tutmak icin oldugunu iddia etmislerdir. Is yerinde suiistimal, bir kisinin digerine
yonlendirdigi diismanca sozlii ve sdzsiiz, fiziksel olmayan davraniglari igeren kotii niyetli
is etkilesimlerini ifade etmektedir. Ayn1 zamanda, genel olarak ¢alisanlarin istismari,
orgiitsel baglamdan ziyade amirin bireysel iliskileri baglaminda kisiler arasi etkilesimden
kaynaklandigini ortaya koymaktadir (Bingham, 1994: 17-30).

Ast-iist iligki bir baskinlik alani oldugu i¢in ayn1 zamanda genellikle bir direnis
alan1 olmaktadir. Bu alandaki arastirmalar, yonetici baskinlifina karsi calisanlarin
direncine dair birtakim bilgiler sunmaktadir: Birincisi, ¢alisanlar tizerlerinde bir kontrol
veya kotiiye kullanma eylemi gerceklestiginden calisanlarin iistlere karsi direndigini
gostermektedir (Ashforth ve Mael, 1998: 89-119). Direnisin, kotiiye kullanimi sona
erdirme veya durumu degistirme konusunda etkili olup olmadig1 direng gosterme,
direniscinin magdur edilmeyi reddettigine isaret eden bir glic bigcimini temsil ettigi
gosterilmektedir. Arastirmalar, direncin nadiren gii¢ iliskilerinde anlamli degisikliklerle
sonuclandigint géstermistir. Bununla birlikte, direnis eylemi yine de anlamli olmaktadir.
Dolayistyla, direnis hem alt ¢calisan hem de direndigi yonetici icin dnemli bir kimlik ingas1

bi¢imidir (Ashforth ve Mael, 1998: 89-119)
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2.3.1.2. Ast-iist iliskisine etki eden faktorler

Ast-iist iligkisine etki eden faktorler dort tanedir. Bunlar: yetenek, kisilik,
benzerlik/ farklilik ve iletisimdir (Bauer ve Green, 1996: 1538-1567).

Yetenek: Arastirmalar, ¢alisanlarin gorevlerini yerine getirme yeteneklerinin ast-
st iligkilerini etkiledigini gostermektedir (Deluga, 1994: 315-327). Bu ¢alismalar,
birlikte daha iyi performans gosteren ¢alisanlarin, amirleriyle daha kaliteli lider-liye
iliskilerinde olumlu olduklarin1 géstermektedir. Astlar, iistleriyle iyi bir iliski kurmak i¢in
verimli bir performans sergilemektedirler.

Baz1 caligmalarda ise iistiin performansinin ve kabiliyetinin de ast-iist iligki
kalitesini etkileyebilecegini gostermektedir. Cogliser C. C. ve Schriesheim C. A. (2000:
487-511), liderin iktidar1 kullanma kabiliyetinin ast-iist iligki kalitesi ile de iliskili
oldugunu bulmustur. Spesifik olarak yonetici otoritelerinin uzman giicii ve referans giicii,
ast-ust iligki kalitesi ile pozitif olarak iligkili oldugu ortaya konmustur. Buna karsilik,
disiplin ve ceza yoluyla ifade edilen zorlayic1 giig, ast-iist kalitesi ile negatif olarak
iliskilendirilmistir.

Finkelstein vd. (2000: 435-442), astlarin is yeri disinda sosyallesme gibi iistleriyle
birlikte “ekstra rol” faaliyetlerinde bulunma derecelerini incelemislerdir. Caligmalar;
otoriter kisiliklerin, geleneksel 6n goriilen rollerinin sinirlart disinda hareket etmekten
rahatsiz olabilecegini belirtmistir.

Smith M. A. ve Canger J. M. (2004: 465-481), ayrica, istiin kisilik 6zelliklerinin
ast-ust iligkileriyle alakali olduguna dair dolayli kanitlar bulmustur. Aragtirmada iistlerin
kisilik 6zelliklerinin, astlarinin iistlerinden memnuniyeti ile ne derece iligkili oldugunu
incelemislerdir. Sonug olarak, ast-iist iligkisinden etkilenen {istlerin kisilik 6zellikleri
uyumluluk, duygusal istikrar, digsa doniikliik, vicdanlilik ve agikliktir. Elde ettigi sonuclar;
amir ne kadar kabul edilebilir, duygusal olarak istikrarli ve disa doniikse alt ¢alisanlarin
amirle birlikte daha olumlu ve verimli bir iliskiye sahip oldugunu gdstermistir. Ayrica,
amir ne kadar vicdanl olursa astin da amire kars1i o kadar olumlu yaklastigini da
gostermistir.

Benzerlikler: Engle E. M. ve Lord R. G. (1997: 988-1011), amirler ve astlar
arasindaki tutum benzerliginin iliski kalitesini 6n gérme derecesini incelemistir. Caliskan,
diirlist, glivenilir vb. gibi alt c¢alisanlar icin prototip performans kriterleri iizerinde

durmuslardir. Bu faktorler iizerindeki uyusmanin, sevme aracilik etkisi ve ast-iist iligki
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kalitesi ile pozitif iliskili oldugunu bulmuslardir. Diger bir deyisle, amirler ve astlar daha
cok sosyal meselelere yonelik tutumlari ayni ise ve goriisleri ne kadar benziyorsa,
birbirlerinden o kadar c¢ok etkilendikleri ortaya ¢ikmistir. Bu g¢alismalar, tutumlar
birbirine benzeyen bireylerden olusan bir grubun, ast-iist iligki kalitesinin énemli bir
belirleyicisi oldugu fikrini desteklemektedir (Engle ve Lord, 1997: 988-1011).

Farkhliklar: Arastirmalar, 6zellikle kisilik 6zellikleri bakimindan amirler ve alt
calisanlar arasindaki farkliligin pozitif iligkileri tesvik edebilecegini gostermektedir.
Baslangicta benzerlige odaklanan bir ¢calismada, Allinson vd. (2001: 201-220), iistler ve
astlar arasindaki bilissel stil benzerliginin baskinlik ve beslenmeyi de igeren ast-iist
iligkisinin ¢esitli yonleriyle ne dlgiide iligkili oldugunu incelemistir.

Biligsel stil, bir bireyin tercih ettigi bilgileri organize etme ve islemeye atifta
bulunmaktadir (Allinson vd., 2001, 203). Arastirma, iki ana bilissel stil oldugunu
gostermektedir. Analitik bir ¢alisan; uyumlu olmada, karar verirken yapisal bir yaklagimi
tercih etmede, sistematik arastirma yontemlerini uygulamada ve ozellikle adim adim
¢oziim gerektiren sorunlar1 ele alirken rahat olma egilimindedir. Sezgisel bir ¢alisan;
nispeten uyumsuz olma egiliminde, karar vermede hizli, acik bir yaklasim tercih etmekte,
rastgele aragtirma yontemlerine giivenmekte ve biitiinsel bir yaklagimi destekleyen
problemlerde en iyi sekilde ¢alismaktadir (Allinson vd., 2001, 204).

Elde edilen sonuclar, bu kisilik 6zelliklerinde ortaklar ne kadar farkliysa
sonuclarin o kadar olumlu oldugunu belirtmistir. Spesifik olarak, amir ¢alisgandan daha
sezgisel oldugunda, calisanin amirinden daha ¢ok etkilendigini ve amirine saygi
duydugunu bulmuslardir. Calismalarda bu sonuclari yorumlamak i¢in tamamlayici
ithtiyaclar teorisini kullanarak, basarili bir iligkinin karsilikli ihtiyag memnuniyetinin
{iriinii  olabilecegini agiklayarak kullanmuglardir. Ozetle; arastirmalar, yonetici
otoritesinin performans, yeterlilik ve demografik faktorlerle ilgili benzerliklerinin iliski
kalitesi ile pozitif iligkili oldugunu gostermektedir. Ancak, kisilik 6zelliklerine gore
farklilik olmas1 olumlu iliskisel sonuglar dogurabilmektedir (Allinson vd., 2001, 213).

Tletisim: Tletisim uzmanlar, ast-iist iliski gelisimini iletisimsel bir siire¢ olarak
kavramsallastirmaktadir. Fairhurst G. T. ve Chandler T. A. (1989: 215), ast-iist
iligkilerinin rutin konusmalar sirasinda sosyal olarak kuruldugunu gostermistir. Bu tiir
konusmalarin farkli 6zellikleri, farkli iliskileri olmaktadir. Ornegin arastirmalar, yiiksek

kaliteli iligkilerin; iceriden konusma, deger yakinsama ve rutin olmayan problem ¢ézme
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gibi iletisim modellerini kullanarak amirlerin ve astlarinin gii¢ mesafesini en aza indirdigi
iletisim ile nitelendirildigini gdstermektedir. Diisiik kaliteli iliskiler ise performans
izleme, tehdit edici davraniglar ve rekabet¢i ¢atisma gibi iletisim kaliplar1 da dahil olmak
lizere, st ile alt arasindaki giic mesafesini artiran konusmalar yoluyla kurulmaktadir
(Fairhurst ve Chandler, 1989: 215).

Yrle vd. (2003: 92-101), iletisim kaliplarmin gesitli lider-iiye etkilesim tiirleri
arasinda ayrim sekillerini de incelemistir. Elde ettigi sonuglar ast-iist iliski kalitesi ile
pozitif olarak iliskili iki iletisim diizenini ortaya koymustur: Koordinasyon ve katilim.
Koordinasyon, yoneticilerin faaliyetleri tek yonliilikten ziyade iki yonden astlarla
faaliyetlerini ne Olglide koordine ettigini ve katilim, denetim otoritelerinin galigsanlar
Karar alma siirecine katilmaya davet etmesini ifade etmektedir.

Iletisim ayn1 zamanda, bireylerin ast-iist iliskilerinde istikrar1 korumalarini
saglamaktadir. Strateji kullanimi, amirin bagumli iliskisinin kalitesine bagli olarak
degismektedir. Genel olarak, grup i¢i calisanlar ast-iist iligkilerini siirdiirmek igin kisisel
ve dogrudan iletisim taktiklerini kullanma egilimindedir. Grup dis1 ¢alisanlar ise yiizeysel
konusma, sorunlarin tartisilmasindan kaginma vb. gibi diizenleyici taktiklere daha fazla
giivenmektedirler. (Lee ve Jablin, 1995: 220-257). Yapilan bir ¢alismada Huang (2002:
193-204), calisanlarin e-posta kullaniminin ast-iist kalitesiyle nasil iliskili oldugunu
incelemistir. Bu ¢alismanin sonuglari, alt ¢aliganlarin {istleriyle e-posta yoluyla iletisim
kurma siklig1 ile ast-iist iliskilerinin kalitesi hakkindaki algilar arasinda pozitif bir iligki
oldugunu gostermistir.

2.3.2. Akran iliskileri ve tiirleri

Akran is arkadasi iligkileri, birbirleri lizerinde resmi bir yetkiye sahip olmayan
aym hiyerarsik seviyedeki calisanlar arasindaki iliskileri ifade etmektedir. Unlii
Hawthorne calismalari, akran iliskileri hakkinda 6nemli bir doniim noktasini temsil
etmistir. Bu calismalar, Illinois’deki Hawthorne General Electric tesisinde iiretim
islemlerinin tipik bir verimlilik ¢alismasi olarak baslamistir. Bir dizi ¢alisma ile Elton
Mayo ve ekibi, akran iletisimi ile ilgili kesifler yapmustir. Birincisi; bireylerin
memnuniyet, keyif ve gelisim gibi i¢sel ddiiller i¢in ¢alismaya motive olduklarini ve bu
odiilleri kismen is arkadaslariyla iletisim yoluyla elde ettiklerini bulmuslardir. ikincisi;
calisma gruplarini goézlemlerken, ¢alisan performansinin esas olarak resmi kurallar ve is

tanimlar1 yerine grup tiiyeleri arasindaki gayri resmi iletisimden etkilendigini tespit
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etmislerdir. Bu nedenle, Hawthorne c¢alismalari, meslektas iletisiminin ¢alisanlarin
davraniglar1 ve performanslari iizerindeki en 6nemli etkilerden biri oldugunu ortaya
koymustur (Roethlisberger ve Dickson, 1939: 306-308).

Hawthorne ¢alismalari, kisiler arasi iliskileri oOrgiitsel siireclerin merkezine
yerlestiren bircok yeni yonetim teorisine yol agmistir. Maslow (1954) ve McGregor
(1960) gibi insan iligkileri teorisyenleri, akran iligkileri ile ¢alisanlarin morali arasindaki
baglantilar1 vurgulamustir. Likert (1961), orgiitlerin calisanlarini is yerinde yeterliliklerini
nasil gelistirecegini ve kisiler arasi iliskiler yoluyla insan kaynaklarini etkin bir sekilde
nasil kullanabilecegini vurgulamistir. Bu iki teori, akran iliskilerini orgiitsel siireglerin
merkezine yerlestirmistir ve akran iletisiminin genis alaninda bir arastirma akisi
yaratmistir ve Ozellikle akran iletisiminin memnuniyet, baglilik, verimlilik ve isten
ayrilma gibi cesitli bireysel ve orgiitsel ciktilarla iliskilendirilmistir (Kram ve Isabella,
1985, 110-132).

Kram K. E. ve Isabella L. A. (1985: 110-132), orgiitsel akran iligkilerini dort
temel grup olarak tanimlamistir: Bilgi akrani, meslektas akrani, 6zel akran ve olumsuz
iliskiye sahip akran (Kram ve Isabella, 1985: 110-132):

Bilgi akram: Bu iligki; diisiik seviyede kendini agiklama ve giiven, az duygusal
destek ve az kisisel geri bildirim ile belirlenmektedir. Is yeri iliskilerinde en yaygin
olanidir. Temel islevi; is, gorev, organizasyon vb. hakkinda bilgi saglamaktir. Bu bir
arkadaslik iliskisi degildir; isle ilgili profesyonel ¢ercevede kurulan bir iliskidir.

Meslektas akrani: Bu iliski, orta diizeyde giiven ve kendini agiklama, iliski i¢cinde
daha karmasik bireysel roller ve daha genis bilgi sinirlart ile olugmaktadir. Bilgi
paylasimi, duygusal destek, geri bildirim ve arkadasliga ek olarak gergeklesmektedir.

Ozel akran: Bu, akran iliskilerinin en samimi olamidir; resmi is yeri rolleri,
yiiksek diizeyde kendini agiklama ve lehine kendini ifade etme gibi 6zellikler gz ardi
edilir veya dnemsenmemektedir. Samimiyet (sosyal baglarin giiciiniin bir 6l¢iisii); istikrar
(iliskinin ne kadar giiclii bir sekilde kuruldugunun olgiisii) ve siireklilik (iligkinin
kopmadan devam edip etmedigi) ile belirlenmektedir. Ozel meslektas iliskileri, meslektas
iligkilerinden ya da bilgi akrani iliskilerinden daha uzun siirmektedir ve 6zel meslektasin
bulunmadig1 organizasyonlarda nispeten az olmaktadir. Ozel akran iliskisi, ayn1 zamanda

bir arkadas iliskisi de olabilmektedir.
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Olumsuz iliskiye sahip akran: Bu bir arkadaslik iliskisi degildir. Olumsuz bir
iliskiye sahip bireyler arasindaki etkilesim saygisizlik, anlagmazlik, hosnutsuzluk,
catisma ve/veya dismanlik ile belirlenebilmektedir. Bireyler olduk¢a sinirli olarak
birbirleriyle etkilesime girebilmektedir; ancak birlikte ¢alismiyorlarsa iliskiyi
siirdiirmeye devam etmemektedirler.
2.3.2.1. Akran iliskilerinin islevleri

Akran iligkilerinin islevleri 4 gruba ayrilmaktadir: Danismanlik, bilgi paylagimi,
giic-kontrol-etki ve sosyal destek (Kram ve Isabella, 1985: 110-132).

Damsmanhk: Kram K. E. ve Isabella L. A. (1985: 110-132), ¢alistiklar1 sirada
arastirmacilarin geng bir ¢alisan ile daha deneyimli ve daha {ist diizey bir danisman
arasinda gelisen danmismanlik iligkilerini  gelistirme  egiliminde olduklarin
belirtmektedirler. Ancak, orgiitlerdeki bazi iliskilerin, géreceli olarak nadir ve erisilmesi
zor olan bu geleneksel danismanlik iliskilerine alternatifler de saglayabilecegini
savunmaktadirlar. Ozellikle, calismalari is yerindeki meslektaslar {izerinde durmaktadir.
Calismalar, akranlar arasindaki iletisimin dogasi ile ayirt edilen, ¢alisanlara farkli
gelisimsel danigmanlik fonksiyonlart sunan ii¢ temel akran iligki tiiriinii ortaya
cikarmaktadir:

e Bilgi akranlarinin birincil islevi, adindan da anlagilacag gibi bilgi paylagimidir.
Bir kisinin kariyerinin ilk evrelerinde, bilgi esleri yeni ¢alisanin gerekli gérevleri
yerine getirmesine yardimci olmada anahtar rol oynamaktadir. Bireyin kariyeri
ilerledikce bilgi meslektaslariyla iletisimin siirdiiriilmesini ve calisanin bilgi
edinmesini saglamaktadir. Bu nedenle de baskalar1 tarafindan bilgili bir ¢alisan
olarak algilanmaktadir ve bu da c¢alisanlarin daha ileri pozisyonlarda
goriintirliigiinii korumasina yardimci olmaktadir (Kram ve Isabella, 1985: 110—
132).

e Meslektas akran iliskileri, bilgi akranlaridan daha karmasik ve ¢ok yonliidiir. Is
ve organizasyonla ilgili bilgileri saglamanin 6tesinde, meslektaslar birbirlerine is
destegi ve duygusal destek saglamaktadir. Kariyer siirecinin baslarinda,
meslektaglar arasindaki goriismeler gelisen profesyonel roller ve is performansi
ile ilgilidir (Kram ve Isabella, 1985: 125). Bir meslektas arkadasindan geri
bildirim almak, bir ¢alisanin sadece bilgili kalmasin1 saglamaz ayni1 zamanda

profesyonelce gelismesine yardimci olmasi gerekmektedir. Bireyin kariyeri
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ilerledik¢e, kolektif akranlar kariyer stratejisini {stlenmekte, birbirlerinin

taninmasina ve gercekci ilerleme segeneklerini belirlemelerine yardimei

olmaktadir (Kram ve Isabella, 1985: 126).

o Ogzel akran iliskileri, ayn1 diizeydeki calisanlar arasinda bilginin paylasiimasi, geri
bildirim saglanmasi, 6zgiiven, samimiyet ve sosyal destek islevlerini yerine
getirmektedir. Konusma derinligi meslektas arkadaslarina gore ¢cok yonliidiir. Her
ne kadar bu iliskiler bireyin kariyerinin erken evrelerinde nadir olsa da (Odden ve
Sias, 1997: 153-166) 6zel akranlar bu asamada, bireye yetkinlik kazandirmada
yardimci olan onaylama, duygusal destek, kisisel geri bildirim ve arkadaglik
saglayarak yardim etmektedirler. (Kram ve Isabella, 1985: 126). Bireyin kariyeri
ilerledikce 6zel akranin c¢ok yonlii niteligi, calisanlarin is/aile ¢atigmalarinin
¢oziime kavugmasina ve calisanlarin kendi potansiyellerini ortaya koymadaki
istekli olmalarina yardimeir olmak i¢in ozellikle 6nemlidir. Ayrica, ¢aliganin
kariyeri silirecinde ortaya ¢ikabilecek eskime korkulart ve yeniden degerlendirme
ve yeniden yonlendirme siireglerini yonetmelerine yardimci olmaktadir (Kram ve
Isabella, 1985: 126).

Ug tiiriin de iliskilerine sahip olmak, bireylere ¢ok yonlii ve cok boyutlu
danigmanlik saglamaktadir.

Hill vd. (1989: 355-369) tarafindan yapilan aragtirma, ¢ok boyutlu danigsmanligin
degerini desteklemistir. Akademik bir ortamda danismanlik calismalari, bir birey ile
yiiksek hiyerarsik statiide olan bir kisi arasindaki geleneksel danisman/¢alisan iliskisinin
bir ¢alisanin danigmanlik ve destek aginin sadece bir boliimiinii olusturdugunu ortaya
koymustur. Calisanlar ayn1 zamanda, meslektaslarindan ortak gorev ve ortak sosyal
destek almaktan da faydalandiklar1 goriilmektedir. Mesleki gorev destegi, fikir
aligverisinde bulunmak ve ortak projeler tizerinde birlikte ¢alismak anlamina gelmektedir.
Mesleki sosyal destek, daha fazla zaman ayirmanin ve gizli kisisel bilgileri birbiriyle
paylasmanin yani sira gizlilik, dikkat ve yapici elestiri aligverisini ifade etmektedir.

Hill vd. (1989: 355-369), mesleki gorev fonksiyonunun meslektaslarin roliiyle
tutarlt oldugu ve meslektaslarin sosyal destek fonksiyonunun Kram K. E. ve Isabella L.
A. (1985: 110-132) tarafindan belirlenen meslektas ve 6zel akran rolleriyle tutarli
oldugunu belirtmistir. Birlikte ele alindiginda, bu ¢alismalar ¢ok boyutlu danismanligin

degerini ¢esitli kaynaklardan vurgulamaktadir.
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Higgins M. C. ve Kram K. K. (2001: 264-288), gelisimsel aglar kavramini
gelistirerek c¢ok boyutlu danigmanlik konusunu yeniden gozden gecirmistir. Bu
kavramsallastirma, danismanligi, calisanin organizasyonu ile tek bir iliskinin Gtesinde
genisletmektedir. Kavramsallastirilma hem kariyer destegini hem de psikososyal destegi
icermektedir. Calismalar, c¢alisanlarin gelisimsel aglarinin ¢esitli boyutlara gore
degistigine inanmaktadirlar. Ag cesitliligi bir ¢alisanin, orgiitiin farkli alanlarindan ve
calisanin sosyal ¢evresinin farkli alanlarindan danigmanlar gibi farkli tiir danismanlik
kaynaklarindan gelisimsel destek almasi anlamina gelmektedir. Ag giicii, bir birey ile
bireyin iliski ortagi arasindaki bagin, her birinin digerine destek saglayacagi sekilde
karsilikli oldugu anlamina gelmektedir. Bunlar, akran rehberliginin bireyin kariyer
deneyimi ve ilerlemesi i¢in 6nemli oldugunu gostermektedir. Danismanlara ve 6zellikle
cesitli danigmanlik kaynaklarina erisim, bu nedenle ¢cok 6nemlidir (Higgins ve Kram,
2001: 264-288).

Bilgi paylasimi: Akran iliskileri bilgi alisverisinde ¢ok dnemlidir. Cok sayida
calisma, calisanlarin bilgi edinme ihtiyaclarin1 ve c¢alisanlarin bilgi edinmek igin
kullandiklar taktik ve stratejileri ele almaktadir. Bu isin biiyiik kism1 yeni ¢alisanlarin
deneyimine odaklanmaktadir. Belirsizlik azaltma teorisine dayanan bazi ¢aligmalar yeni
calisanlarin bir oOrgiite girdiklerinde biiyiikk bir belirsizlik yasadiklarini ortaya
koymaktadir. Belirsizlik azaltma teorisine gore, bireyler belirsizlik yasadiklarinda, bu
belirsizligi azaltmak i¢in bilgi aramaktadirlar. Calismalar, calisanlara gore meslektaslari
stirekli olarak en Onemli bilgi kaynaklarindan biri olarak tanimlamaktadir. Ayrica
akranlar, yeni calisanin gorevlerini yerine getirmesini gézlemlemek ve daha biiyiik bir
firsata sahip olduklari i¢in en dogru degerlendirme bilgisi kaynaklaridir. Son olarak,
akranlar sosyal ag hakkinda en bilgili kisiler olmaktadir. Buna gore, bir¢ok arastirma yeni
ise baglayanlarin meslektaglarindan nasil ve neden bilgi aldiklarini ele almaktadir (Berger
ve Calabrese, 1975: 99-112).

Kullanilan taktikler ne olursa olsun yeni ise alimlar, genellikle ¢alisma grubunun
gorevleri ve sosyal iliskiler hakkindaki bilgilerle ilgili olarak, organizasyondaki dogru
kaynaklar arasinda akranlar bulmaktadir (Teboul, 1994). Arastirmalar ayrica, erken
donemde yeni calisanlarin, meslektaslarindan bilgi ararken dogrudan dogruya taktiklere
giivendiklerini gostermektedir. Bununla birlikte bir siire sonra; yeni ¢alisanlarin, akranlari

sorgulamaya devam etmelerinin, yeni ¢alisanlarin yetersiz ve giivenilmez goériinmelerine
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neden olabileceginden giderek daha fazla endise duymaktadir. Sonu¢ olarak, yeni
calisanlar daha dolayli bilgi arayisina yonelmektedir (Miller ve Jablin, 1991: 92—-120).

Akranlar arasinda bilgi alisverisi sadece yeni calisanlar i¢in gegerli degildir ve
yeni bir ¢alisanin organizasyonda kidemli olmasi durumunda sona ermemektedir. Bilgi
aligverisi organizasyon siirecinin ¢ok onemli bir parcasidir ve hem bireysel hem de
organizasyonel etkinlik i¢in iyi bilgilendirilmek gereklidir (Spillan vd., 2002: 96-104).
Buna gore bilgi aligverisi, akran iligkilerinin 6nemli ve devam eden bir islevidir. Ancak,
akranlar arasindaki bilgi aligverisinin niteligi, bu akranlar arasindaki iliskinin niteligine
gore degismektedir. (Kram ve Isabella, 1985: 110-132).

Paylasilan bilgilerin tiirii, sadece farkli bir akran iliskisine gore degismekle
kalmaz ayni zamanda bu bilgilerin kalitesiyle de degismektedir. Bilgi kalitesi; bireylerin
aldiklar bilgilerin dogru, zamaninda ve yararli oldugunu anlamalarini ifade etmektedir.
Sonuglar, diisiik bilgi akran iliskileri orani olan ¢alisanlarin, daha ytiksek bilgi akran iligki
oranlarina sahip olanlardan daha diisiik kalitede bilgi aldigin1 bildirdigini géstermistir. Bu
nedenle; samimi bilgi akranlarinin birbirlerine sagladiklar: bilgilerin, daha yiizeysel ve
role bagl bilgi meslektaglarindan alinan bilgilerden daha dogru, kullanish ve zamaninda
algilanmaktadir. Bu sonuglar; yiizeysel bilgi akran iliskilerine sahip ¢alisanlarin, samimi
bilgi akrani iligkilerine sahip olanlara gore bilgi dezavantajinda oldugunu gostermektedir
(Sias, 2005: 390).

Sias (2005: 390), 6zel akran iligkilerinin bilgi kalitesi ile ilgisiz oldugunu ortaya
koymaktadir. Dolayisiyla, meslektas ve 6zel akran iliskileri pek ¢ok yonden benzer olsa
da ayr1 karakteristiklere de sahiptirler. Bunun nedeni, 6zel akran iligkilerinin genellikle
sorunlu  caligma  ortamlartyla  iliskili  oldugunu  gosteren  arastirmalardan
kaynaklanmaktadir. Denetim otoritesiyle calisanlar arasindaki iletigsim azaldikca, denetim
otoritesiyle bu calisanlar arasindaki bilgi paylasimi da azalmaktadir. Sonug olarak
calisanlar, daha sonra birbirleriyle paylasabilecekleri bilgileri amirlerinden daha az ve
dogru bir sekilde almaktadirlar. Bu nedenle, 6zel akranlar kendilerini amirlerinden
ayrirlarsa birbirlerinden paylastiklar bilginin kalitesine zarar verebilecek bilgiden de
ayirabilmektedirler (Sias, 2005: 390). Ozetle, akran iliskileri kisinin kariyeri boyunca
onemli bilgi aligverisi kaynaklaridir. Bir bireyin meslektaslar ile iligkilerinin niteligi,

hem bilgi tiirii hem de meslektaglarin degisimlerinin kalitesiyle iligkilidir.
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Giic¢-kontrol-etki: Amirlerin mesru otorite, hiyerarsi ve biirokratik yapilar
aracilifiyla kontrolii ele almalar1 ve calisanlar1 etkilemeleri beklenmektedir. Bundan
dolayi, bilim adamlar1 ayni zamanda gii¢ ve kontroliin meslektaslarin is iliskilerine dahil
edilme bi¢imlerini de incelemislerdir. Daha sonra yapilan arastirmalarda, French J. R. ve
Raven B. (1959: 150-167) zorlayici, 6diillendirici, mesru, basvuru sahibi ve uzman giicii
de dahil olmak iizere nispeten agik gii¢ ve kontrol bi¢cimlerine odaklanmistir. Pfeffer’in
(1981: 42-57) kaynak bagimlilig: teorisine gore gii¢; biit¢e, saygimlik, 6diil, yaptirim ve
uzmanlik gibi kritik kaynaklar iizerinde kontrol olarak kavramsallastirilmistir.

Daha sonraki arastirmacilar, orgiitsel giicii; iletisimin gilicii ve anlami arasindaki
iliskilere odaklanarak incelemislerdir (Mumby, 2001: 595). Bu nedenle giig, iletisim
yoluyla gergeklestirilebilme yetenegini ifade etmektedir. Barker (1993: 408-437) kendi
kendini yoneten takimlardaki kontrolii ve etkiyi incelemistir. Ozellikle; kendi kendini
yoneten bir ekibin, somut kontrol bigimleri olarak iglev goren normatif kurallar1 nasil
gelistirdigini incelemistir. Biirokratik, otoriter ve teknolojik kontrol bi¢cimlerinin aksine
el birligi ile kontroliin ¢alisanlardan ortaya ¢iktigini savunmustur. Bu ortak kontrol,
calisanlarin kendileri tarafindan sosyal olarak insa edilmis normatif kurallar ve
insanlardan ortaya ¢iktig1 ve siirdiigii, 6zellikle bu ortak kontroliin gii¢lii bir kontrol sekli
oldugunu savunmaktadir. Bu calisma, akran iligkilerinde ortaya ¢ikan gizli kontroliin,
akranlarin sosyal olarak normatif kurallar1 olustururken ve temel rasyonellikleri
birbirleriyle etkilesimleri halinde ortaya ¢iktigini1 savunmaktadir.

Arastirmacilar, is yerindeki zorbalig1 ve mobbingi inceleyerek akran iligkilerinde
giiciin kotiiye kullanilmasi konusuna da yonelmislerdir. Bu tiir kotii niyetli davranislar,
calisanin isini baltalayan ve ¢alisan1 kiiclimseyen sézlii muameleyi de icermektedir (Lee
ve Brotheridge, 2006: 352-377). Mobbing temel olarak, magdur tizerinde orgiitlenen bir
grup insant igeren bir zorbalik grubu olmaktadir. Bu grup, magdur olan kisiye psikolojik
iskence yapmak, kisiyi incitmek ve hiisrana ugratmak amaciyla ¢alisanla aktif olarak
iletisim kurmaya calismaktadir (Einarsen, 2000: 379-410). Dahas1 mobbing, sistematik
olarak Kisiyi hedef alan sik taciz edici eylemlerle uzun siireli ve artan bir ¢atigma olarak
tanimlanmaktadir (Zapf, 1999: 70). Mobbing; magdurun mesleki statiisiine yonelik
tehditler, magdurun kisisel statiisiine yonelik tehditler, kasitli olarak marjinallestirme ve
diglama ve tekrar tekrar kisinin yaptigi hata veya yanlisliklardan s6z ederek

istikrarsizlastirma gibi bir¢ok bigimde olugsmaktadir. (Girardi vd., 2007: 172-188).
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Bir ¢alisanin meslektaglar1 tarafindan zorbalik veya tacize ugrama olasilig1 ile
ilgili birka¢ faktor vardir. Arastirmalar, escinsel ¢alisanlarin bu gruplarin daha 6ncelikli
hedefleri arasinda oldugunu ve bu bireylerin isten ¢ikip ¢ikmama konusunda biiyiik bir
endise yasadiklarini ortaya koymaktadir (Embrick vd., 2007: 757-766). Etnik ve 1rksal
azinliklardan gelen calisanlar, 6zellikle ¢ogunluk c¢alisanlarindan daha fazla disa doniik
olma egilimindedir. Bunun nedenlerinden biri, mobbingin 1rk¢ilik tarafindan motive
edilebilecegi diisiincesidir. Bununla birlikte, benzer nedenlerden dolayi, c¢alisanlar
fiziksel bir sakatlik nedeniyle de siklikla dislanmaktadirlar (Zapf, 1999: 70-85).

Orgiitsel baglamin ¢esitli unsurlar1 da zorbalilk ve mobbingi miimkiin
kilabilmektedir veya tesvik edebilmektedir. Ornegin Zapf (1999: 70-85), orgiitsel
belirsizlik ve yiiksek diizeyde is stresi kosullarinda calistigini bildiren ¢alisanlarin, zorlu
is kosullarinda caligsanlara gore zorbalik veya tacize ugradiklarini bildirmesinin daha
muhtemel oldugunu bulmustur. Ozellikle, yiiksek diizeyde is giivensizligi ve belirsizligi
ile karakterize edilen orgiitler, calisanlar arasindaki giliveni azaltabilmekte veya gligsiizliik
ve ¢atisma hissini artirabilmektedir. Bunlar, calisanlar arasinda korkutmaya ve zorbaliga
yol agabilmektedir (Hodson vd., 2006: 386-389).

Kaotik orgiitler ayrica, dislayicilik i¢in zorbalik ve mobbing seklinde verimsiz
ortamlar saglamaktadir. Kaotik orgiitler, iiretim siireglerinin tutarliliktan yoksun oldugu,
iyi biitiinlesmemis ve tim silireglerin orgiitlenmemis oldugu orgiitlerdir. (Hodson vd.,
2006, 388). Hodson vd. (2006: 388), kaotik is yerinde art niyetli insanlarin istedikleri
zaman digerlerini korkutmakta ve kiigiimsemekte serbest kalabildiklerini savunmuglardir.
Benzer sekilde, Leymann (1996: 165—-184), mobbingin zayif organize liretim siirecleri ve
gbzetimi olan organizasyonlarda gelisebilecegini belirtmektedir.

Lutgen-Sandvik (2006: 416), magdur ¢alisanlarin savunma mekanizmasini
harekete gecirme ve zorbalifa karst koyma yollarin1 incelemistir. Zorbalik
magdurlarindan elde edilen anlatimlarin analizi, baslica bes direnis bigimini ortaya
¢ikarmaktadir: Cikig, birakma, birakma tehdidi veya transfer talebinde bulunma. Bu
stratejilerle, magdurlar alternatif yollar {iireterek uygun savunma mekanizmasini
secmektedirler (Lutgen-Sandvik, 2006: 416).

Sosyal destek: Orgiitsel yasam stresli olabilmektedir. Zorbalik ve tacizin
Otesinde, bireyler isin kendisi ve orgiitsel ¢evre de dahil olmak {izere bir¢ok kaynaktan

stres yasamaktadirlar. Asir1 is yilikli veya diisiik yiik, rol belirsizligi ve rol catismast;
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calisanlarin gorevlerinden edindigi streslerden sadece birkagidir (Miller vd., 1990: 300—
326).

Duygusal emek, goreve bagli stresin bir baska kaynagidir. Duygusal emek,
calisanlarin belirli zorunlu duygular sergilemeleri ve aksine kontrastsiz duygulari
gizlemeleri gereken ¢alismalari ifade etmektedir (Hochschild, 1983: 112-146). Ornegin;
ucus gorevlilerinin, kendilerini stresli ve yorgun hissetmelerine ragmen yolculara sakin
ve hos bir tavir sergilemeleri gerekmektedir (Murphy, 1998: 499-535). Bu tiir duygularin
yonetimi streslidir, zihinsel ve fiziksel yorgunluga yol agabilmektedir (Rafaeli ve Sutton,
1987: 23-37). Stres ayrica, c¢alisanlarin is yerinde politika, catisma, degisim ve
belirsizlikle ugragmasiyla birlikte calisma ortamindan da gelmektedir (Frost, 2004: 111
127).

Is yeri stresi, diisiik moral, fiziksel ve zihinsel saglik sorunlari, devamsizlik, isten
ayrilma niyeti ve azalan tretkenlik dahil olmak iizere bir dizi olumsuz sonugclarla
iligkilidir (Blau, 1981: 279-302). Sonug olarak, calisanlar bagkalarindan sosyal destek
arayarak stresi azaltmaya ¢alismaktadir. Sosyal destek, alicinin baska bir kisi arasinda var
olan iletisim belirsizligini azaltan ve birinin yasami iizerindeki kontrol algisini arttiran
alict ile saglayict arasindaki sozlii ve sozsiiz iletisim anlamina gelmektedir. Arastirmalar
bireylerin ii¢ temel sosyal destek tiiriine glivendiklerini gostermektedir: Aragsal destek;
hizmet saglama ve maddi yardim saglama gibi daha somut yardim bi¢imlerini ifade
etmektedir. Bilgi destegi; bilgi ve tavsiye saglamayi ifade etmektedir. Duygusal destek;
birini moral yoniinden rahatlatmak veya teselli etmek anlamina gelmektedir (House,
1971: 81-97).

Yeterli destege erisim, bireysel ve orgiitsel refah i¢cin 6nemlidir. Eisenberg E. ve
Goodall JR. (2004: 212-356)’1n belirttigi gibi, isle ilgili stresle bas etmek igin bir destek
agima erisim gereklidir. Arastirmalar, akranlarin is gorenler i¢in en etkili destek
kaynaklar1 arasinda oldugunu gostermektedir. Akranlar, benzersiz bir destek tiirii
sunmaktadir; bir aile {iyesinin ayni bilgi ve anlayisla saglayamayacagi bir destek
sunmaktadir ve isle ilgili bir sorunla karsilastiginda calisanlar genellikle destek icin
akranlarina yonelmektedir (Cahill ve Sias, 1997: 231-240). Akranlar birbirlerine 6nemli
bilgiler sagladiklari i¢in 6nemli bilgi destek kaynaklaridir; ancak Sias'in (2005: 390-395)
belirttigi gibi bu bilgilerin kalitesi, arkadas iliskilerinin kalitesi ile giiclii bir sekilde

iligkilidir. Benzer sekilde, bir ¢alisanin akranlarindan aldig bilgi desteginin kalitesi, o
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calisanin bu akranlarla iligkilerinin kalitesine baglidir. Bilgi akranlar1 birbirlerine gorevle
ilgili bilgiler saglarken ayni1 zamanda meslektas ve 6zel akranlar birbirlerine daha samimi,
¢ok yonlii ve dnemli bilgiler saglamaktadir (Kram ve Isabella, 1985: 110-132). Akran
iliskileri; danigsmanlik, bilgi aligverisi, gereksiz bir giice kars1 koyma, zorluklar karsisinda
el birligi yapmak ve sosyal destek dahil olmak iizere bir¢ok islevi yerine getirmektedir.
Bu islevlerin etkinligi, iliskilerin kalitesi ile iligkilidir.

2.3.2.2. Akran iliskilerini etkileyen faktorler

Sias ve Cahill (1998: 273-299); kisinin akranlarla olan iligkilerinin niteligi ve
kalitesinin, hem iliskideki bireyler hem de bir biitiin olarak organizasyon i¢in 6nemli
etkilere sahip oldugunu savunmustur. Bu iliskilerin kalitesini etkileyen faktorler vardir.
Bunlar, bireysel ve orgiitsel faktorlerdir. Spesifik olarak; bireyler, demografik olarak
ve/veya birbirlerine karsi tutumsal olarak benzer olduklarini ve birbirlerinin kisiligini
begendiklerinde veya begendigi kisiyi algiladiklarinda daha da yakinlagsmaktadirlar.
Bununla beraber, fiziksel olarak yakin ¢alisan bireylerin de arkadas olma olasiliginin daha
fazla oldugu goriilmektedir. Diger taraftan, isle ilgili problemlerin ¢ogu zaman akran
iligkilerini daha yakin seviyelere dogru ittigini bulmuslardir.

Sias P. M. ve Cahill D. J. (1998: 273-299)’in belirttigi gibi, yakinlik ve ortak
gorevler is arkadaslarina etkilesim icin firsatlar saglamistir. Benzerlik ve begenme
algilar, i arkadaglarina birbirleriyle etkilesim kurma motivasyonu saglamistir. Ayrica,
isle ilgili problemler, meslektaslar ile etkilesim yoluyla destek aradiklar ¢aligsanlar i¢in
stres ve belirsizlik yaratmistir. Akranlar birbirleriyle etkilesime gectikce iletisimleri
degismektedir. Ozellikle, iliskileri gelistikge, akranlar arasindaki iletisim daha da
genislemektedir ve ¢alisma disi konulari ele alma, daha samimi olma ve daha az temkinli
olma olasilig1 daha da artmaktadir. Iletisimdeki degisiklikler, iliskiyi etkili bir sekilde
degistirmektedir.

Akran iligkilerini inceleyen bir ¢alismada Ashcraft (2000: 347-392), feminist bir
organizasyondaki iligkileri incelemis; diger bir ifadeyle, sadece kadin calisanlardan
olusan bir orgiitii incelemistir. Caligma, orgiit kiiltiiriiniin calisanlar arasinda yakin kisisel
iligkilerin kurulmasini tegvik ettigini ortaya koymaktadir. Bu ¢alisma, akran iliskilerinin
orgilitsel kultirii hem etkiledigi hem de orgiitsel kiiltiirden etkilendigi kosullar

vurgulamaktadir.

59



Cinsiyet, 1rk, fiziksel yetenek ve istihdam durumu da dahil olmak {iizere bazi
bireysel 6zellikler, akran iligkilerinin gelisimini etkilemektedir. Odden C. M. ve Sias P.
M. (1997: 153-166), kadinlarin erkeklerden daha yiiksek oranlarda ortak akran iliskileri
yasama egiliminde oldugunu bulmusglardir. Buna karsilik, erkeklerin kadinlardan daha
yiiksek oranda bilgi edinmek i¢in akran iligkilerine sahip olduklar1 gériinmektedir (Odden
ve Sias, 1997: 153-166).

Cahill P. M. ve Sias D. J. (1997: 231-240), kadinlarin meslektaslariyla isle ilgili
problemler hakkinda erkeklerden daha fazla konusma olasiliklar1 oldugunu ve kadinlarin
meslektaslar1 hakkinda konusmay1 daha fazla diisiindiiklerini kesfetmistir. Ayrica, Fritz
(1997: 27-46) kadin ve erkeklerin, akran iliskisi iglevlerine gore farklilik gosterdigini
bulmustur. Kadinlar, sosyoduygusal islevlerden daha 6nemli olarak dis faaliyetlerde
bulunmay1 erkeklere gore daha fazla istemektedirler. Birlikte ele alindiginda, bu
aragtirmalar kadin ve erkeklerin is yeri iliskilerine farkli yonelimlerle yaklagmalarini ve
sonug olarak akranlariyla farkl tiir iligkiler kurduklarini gostermektedir.

Sias vd. (2003: 322-340), ayni cinsiyete gore farkli cinsiyetteki akran iligkilerin
gelisimi arasindaki baglantilar1 incelemistir. Sonuglar, erkeklerin ve kadinlarin, akran
iligkilerinin yakinlagmasinin nedenleri bakimindan anlamli farklilik gostermedigini
gostermistir. Spesifik olarak, farkli cinsiyetten akran iligkileri etkileyen en &nemli
faktorler, kisisel yasamlarindaki 6nemli olaylar ve is yeri disinda sosyallesme gibi orgiit
dis1 faktorlerdir. Buna karsin, aynmi cinsiyetten akran iliskileri etkileyen faktdrlerin,
projeler tiizerinde birlikte ¢alisma ve fiziksel yakinlik gibi is yeri faktorlerden
kaynaklanma olasilig1 daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Bu nedenle, farkli cinsiyetten
15 yeri arkadashklar oOrgiitsel siirlarin Otesine gegerken, ayni cinsiyetten is yeri
arkadagliklar oncelikle is yeri baglaminda var olma egiliminde oldugu belirtilmektedir
(Sias vd, 2003: 322-340).

2.4. 1s yeri arkadashg ile ilgili yaklasimlar

Is yeri arkadashg ile ilgili temel teoriler dort tanedir: Bunlar postpozitivist

yaklasim, sosyal yap1 yaklagimi, elestirel yaklagim ve yapilanma teorisidir.
2.4.1. Postpozitivist Yaklasim
Postpozitivizm, bilimsel metoda dayanir. Pozitivizmden tiiretilir ve 20. ylizyilda

pozitivizme kars1 seviyeli ¢esitli elestirilere cevap olarak gelistirilmistir. Postpozitivizm
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cevrelerimizi tahmin etmemizi ve kontrol etmemizi saglayan nedensel iliskilerin
arastirtlmasi ile ilgilidir (Miller, 2000: 46—67).

Corman (2005: 15-34) postpositivizmin bir 6zetini sunmus ve postpositivizmin
orgiitsel 1iletisimde teori ve arastirmaya rehberlik eden birkag temel prensibi
tanimlamustir. Postpozitivist bakis agisina gore, sosyal bilimler ve doga bilimleri,
izomorfik olmasalar da birlestirilmektedir. (Corman, 2005: 15-34). Insanlar fiziksel
nesnelerdir ve doganin diger yonleri gibi fiziksel olarak gozlenebilmektedir. Bu
dogalcilik ilkesinin arastirma ic¢in 6nemli etkileri vardir. Ilk olarak, insanlar fiziksel
nesneler oldugu i¢in, insan davranis1 goézlemlenebilmektedir ve bundan dolay
oOl¢iilebilmekte ve degerlendirilebilmektedir. Bu nedenle, postpozitivist aragtirmalar insan
davranisina dikkat cekmektedir. Ikincisi, fiziksel nesneler olarak, bireylerin davranislar:
fiziksel diinyayr etkilemektedir ve bunlardan etkilenmektedir. Sonug¢ olarak
postpozitivistler; fiziksel yakinligin insan iligkileri gelisimini nasil etkiledigi gibi, sosyal
ve dogal diinya arasindaki nedensel baglar1 belirleyen ¢alismalara da dikkat ¢cekmektedir
(Sias ve Cahill, 1998: 273-299). Ugiinciisii, insam dogal diinyada yer kaplayan fiziksel
nesneler olarak kavramlastirmak, orgiitlerin bireylerin ¢alismalarini yiiriittiikleri “kaplar”
olarak kavramsallastirmasina yol agmaktadir. Bu nedenle natiiralist prensip, sosyal ve
fiziksel diinyayr birlestirirken ayn1 zamanda insanlar1 organizasyonlar gibi fiziksel
konumlara yerlestirmektedir (Smith ve Turner, 1995: 151-181).

Postpozitivizm, sosyal bir gergekligin var oldugunu varsayarak, gergekte
goriilmedigi halde gercek bir durus almaktadir. Bu ilke, pozitivizmin anti realist
durusunun algilarin ne oldugu konusundaki tutumunun aksine durmaktadir. Ornegin,
orglitler tam olarak goériinmemesine veya dogrudan algilanmamasina ragmen, orgiitlerin
var olduklarma inanilmaktadir (Corman, 2005: 15-34).

Postpozitivistist natiiralizm ve realizm ilkeleri, gercekligin var oldugunu; ancak
dogrudan gézlemlenemedigini ima etmektedir. “Gergekligi” anlamak i¢in, o gercekligin
gostergeleri incelenmelidir. Bu nedenle bir orgiitiin gercekligini anlamak i¢in, insan
davramisin1 gdzlemleyerek bu gergekligin gostergeleri incelenebilmektedir. Ornegin, bir
Orgiitiin kiiltliri gortinmemektedir ve dogrudan incelenememektedir; bununla birlikte
kiltiir, gozlemlenebilen ve degerlendirilebilen calisan davraniglart ve tutumlar ile

gosterilmektedir. (Corman, 2005: 15-34).
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Is yeri iliskilerine postpositivist bir yaklasim da benzer sekilde islemektedir. Bu
acidan bakildiginda, is yeri iliskisi, algimiz1 asan ancak gbzlemlenebilir gostergelerle
gosterilen bir gerceklik i¢inde var olan bir varliktir. Ayrica, bireylerin birbirleriyle
iletisim kurma sikligi, iletisim kurduklar1 konular, bir is arkadasiyla iletisim kurma
konusundaki memnuniyetleri ve benzerleri gibi iletisim degerlendirmelerini de
icermektedir. Postpozitivist arastirma, ayni zamanda, iliski durumunu gosteren gercek
iletisim gozlemlerini igerebilmektedir (Corman, 2005: 15-34).

Ozetle, postpositivist yaklasim, insan iliskilerini, algilarimizi asan gercek varliklar
olarak kavramsallastirmaktadir. Bu varliklar, belirli iligskilerde ve belirli sekillerde
davranan iligki ortaklarini igermektedir. Postpozitivist arastirma, iletisim ve tutum
Olciitleri gibi iliskinin gozlemlenebilir gostergelerini inceleyerek is yeri iliskilerinin
dogasi1 degerlendirebilmektedir. Buna gore, postpositivist yaklagim, belirli iletisim
uygulamalarinin iliski kalitesini ve orgiit agisindan gozlenebilir sonuglar (iligki kalitesi
veya niteligi, calisan memnuniyeti, verimlilik, kariyer gelisimi gibi) gibi konular
incelemektedir. Postpozitivist arastirma, ayni zamanda, is yeri iliskileri ile ¢alisanlarin
icinde bulunduklari ¢evreleri arasindaki iliskileri de incelemektedir. (Sias ve Cahill, 1998:
273-299). Ayrica, postpozivist arastirma, ¢alisanlarin biyolojik ve cinsiyet gibi fiziksel
ozelliklerinin is yerindeki diger insanlarla iligkilerini nasil etkiledigini de incelemektedir
(Sias vd., 2003: 322-340).

2.4.2. Sosyal Yap1 Yaklasim

Sosyal yap1 teorisi, gergekligi algilarimizin disinda var olana gore
kavramsallagtirmak yerine, gercekligi toplumsal olarak insa edildigi sekilde
kavramsallastirmaktadir.

Berger P. L. ve Luckmann T. (1966: 129-167), caligmalarinda sosyal yapisalligin
temellerini  atmislardir. Gergekligin  toplumsal yapisi, birkag temel varsayima
dayanmaktadir. Birincisi; insan davranisi, bilgiye dayanmaktadir; yani davranislarimiz,
cevremizdeki  diinya  hakkindaki  bilgilerimiz  ve anlayisimiz  tarafindan
bilgilendirilmektedir. ikincisi, bilgi sosyal siireclerden kaynaklanmaktadir (Allen, 2005:
35-54). Boylece bilgi, nesnel ve ger¢ek olmaktansa toplumsal olarak inga edilmekte ve
sosyal olarak tartigitlmaktadir. Ugiinciisii; sosyal yapicilik, nesnel gerceklik kavramini
reddetmekte ve bunun yerine gergekligin toplumsal olarak insa edildigini savunmaktadir.

Berger P. L. ve Luckmann T. (1966: 129-167)’in belirttigi gibi; bilgi sosyolojisi,
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gercekligin toplumsal yapisinin analizi ile ilgilidir. Postpozitivizmin aksine, sosyal yap1
yaklasimina gore insanlar igsel olarak gergege tepki gostermezler; sosyal pratikler
araciligiyla tepki gostermektedirler.

Sosyal yapinin orgiitsel arastirmacilar icin birtakim onemli etkileri vardir. ilk
olarak, insan davranisi sadece gercegi gostermemektedir; ayni zamanda gergeklik
yaratmaktadir. Bu nedenle, gerceklik nesnel degildir, 6zneldir; yani onu olusturan ani
sosyal davranisa tabi olmaktadir. Ikincisi, gerceklik statik degildir, dinamiktir; yani
toplumsal davrams degistikge gerceklik de degismektedir. Uciinciisii; sosyal yapi
teorisinin temel amaci, insanlarin nasil bilgi ve sosyal gergeklik yarattigin1 anlamaktir.
Buna gore, sosyal yap1 arastirmasi oncelikle bir {irtinden ziyade siirece odaklanmaktadir
(Allen, 2005: 35-54).

Buna paralel olarak, sosyal yap1 perspektifiyle yonlendirilen orgiitsel arastirma;
orgiitleri, ¢calisanlarin birbirleriyle etkilesiminde toplumsal olarak insa edilmis gergekler
olarak kavramlastirmaktadir. Bir orgiit, fiziksel bir yerde mevcut degildir; c¢alisanlarin
etkilesiminde var olmaktadir. Iletisimi Srgiitiin bir gdstergesi olarak incelemek yerine,
sosyal yap1 arastirmasi, Orgilitlenme siirecini incelemektedir ve bu siirecte iletisim
kurmanin &rgiit olusturma, siirdiirme ve doniisiimdeki roliinii incelemektedir. Is yeri
iligkilerini sosyal yap1 perspektifinden inceleyen arastirmacilar, etkilesimli olarak
olusturduklar1 varliklar1 kavramsallastirmaktadir. Bu nedenle iliskiler, iliski taraflarinin
etkilesimi diginda mevcut degildir. Daha spesifik olarak iligkiler; calisanlarin karsilikli
etkilesimi disinda mevcut degildir. (Duck ve Pittman, 1997: 676-695).

Is yeri iliskilerini sosyal yap1 perspektifinden incelemek, bazi temel varsayimlari
gerektirmektedir. Ilk olarak; iliski, algilarrmizi asan bir gerceklikte mevcut degildir.
Aksine, ¢alisanlarin etkilesiminde olusmaktadir. Ikincisi; iliskiler, insan davranislari igin
kapsayict degildir; insan davraniglarindan olugmaktadirlar. Bu varsayimlar gz oniine
alindiginda, is yeri iligkilerinin sosyal yap1 calismalari, iliskide, ¢alisanlar arasindaki
iletisim davranisini incelemeye odaklanmaktadir. Ornegin ast-iist iliskilerin incelenmesi,
ast-uist etkilesimin analizini gerektirmektedir. Bu inceleme, yalnizca bu iligkinin
niteligine dair bir gosterge saglamamaktadir; ayn1 zamanda bu iligskinin ger¢ek yapisini,
niteligini ve donisiimiinii gostermektedir (Duck ve Pittman, 1997: 676-695).

Sosyal yap1 perspektifine dayanan is yeri iligkileri arastirmasi, iliski dinamikleri

ve siireclerle ilgili sorunlari ele almaktadir. Bu, calisanlarin iistleriyle ve is arkadaslariyla
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islevsel veya islevsiz iliskileri nasil kurdugunu ve bu iligkileri nasil degistirdigini
icermektedir. Sosyal yapi arastirmasi, calisanlarin {stleriyle ve diger ¢alisma
arkadaslariyla  etkilesime girerek nasil  orgilitsel gergeklik  kurdugunu da
inceleyebilmektedir. Sosyal yapi yaklasimi, hem inovatif arastirma giindemlerinin
yonlendirilmesinde hem de diger inovatif ve dnemli teorik bakis agilarinin temelini
olusturmasi nedeniyle orgiitsel aragtirmada merkezi bir bakis agis1 haline gelmistir (Sias
vd., 2004: 321-340).

2.4.3. Elestirel Yaklasim

Gii¢ ve politika, orgiitsel iletisim; yonetim ve sosyoloji bilginleri tarafindan her
zaman Onemli ¢alisma konular1 olmustur. Erken orgiit teorileri; emir, diizen, kontrol ve
disiplin zincirini vurgulayarak orgiitsel siireglerin merkezinde hiyerarsi ve kontrolii
incelemistir. 1980'lerin ortasina kadar, orgiitsel iktidar ve politika caligmalarinda
arastirmacilar; yonetimin ¢alisanlarin1 daha etkin bir sekilde kontrol etmesini saglamak
icin yonetsel bir 6n yargiya sahip olduklarini belirtmislerdir (Putnam ve Pacanowsky,
1983: 38-49).

Elestirel teori ve orgiitlenmeye elestirel yaklasim cok farkli ve dnemli bir hal
almistir. Elestirel teori, topluma ve orgiitlenmeye karsi radikal bir durus sergileyerek,
bireyin Orgiit lizerinden vurgulanmasimi saglamaktadir. Elestirel arastirmacilar,
calisanlara karst yapilan igverenin baski ve somiiriistiyle ilgilenmektedir. Adaletsizlik,
asimetrik giic iligkileri, marjinallesme ve kotiiye kullanma sorunlar elestirel arastirmanin
temel konularini igermektedir (Deetz, 1992: 45-54). Dahasi, elestirel teorisyenler daha
bliylik politik ve ekonomik sistemlerde orgiitsel yonetimi, esitsiz giic iliskilerini yeniden
iireten veya yeniden diizenleyen toplumsal ve sdylemsel olusumlar olarak gérmektedir
(Deetz, 1992: 45-54).

Sosyal yap1 perspektifi gibi, elestirel teori de orgiitsel siirecleri anlamada 6zii ve
iletisimi kavramsallagtirmaktadir. Organizasyonlar algimizin disinda kalan somut
varliklar degildir. Organizasyonlar, calisanlarin etkilesiminde olusan sosyal bir yapi
olarak insa edilmis dinamik varliklardir. Bununla birlikte elestirel teori; orgilitleri ayni
zamanda sosyal olarak insa edilmis bir gili¢, kontrol ve tahakkiim sistemleri olarak
kavramlagtirmaktaki sosyal yapinin Gtesine gegmektedir. Boylece, ¢alisanlar orgiitii
kurarken bazilarini marjinallestiren bazilarina ise gii¢ veren bir tahakkiim sistemi

kurmaktadirlar. Bu nedenle elestirel arastirmanin birincil amaci; 6zellikle gli¢lerin en
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savunmasiz oldugu gizli veya goze carpmayan formlari, cesitli iktidar, kontrol ve
egemenlik yontemlerini tanimlamak ve ortaya ¢ikarmaktir (Deetz, 1992: 45-54).

Arastirmacilar genis dilizeyde; iletisim, giic ve anlam arasindaki iliskilere
odaklanarak orgiitsel giicii incelemislerdir (Mumby, 2001, 595). Deetz (2005: 85-111)
bu genis konuyu ele alan elestirel arastirmalarda dort tema belirlemistir: Birincisi, sosyal
olarak insa edilmis fenomenlerin dogallastifi ve sorgulanmadigi bir yolla Orgiitiin
yeniden birlesme endisesi gosterdigi belirtilmistir. Boyle bir arastirmada elestirel bilim
adamlar1; hiyerarsi, otorite ve rasyonellik gibi biirokratik ilkelerin hegemonik giiciinii ve
yeniden birlesmesini incelemektedir. Bu yeniden birlesme siireci, bu tiir prensiplerin
dogal, vazgecilmez, tartisilmaz ve degismez goriinmesini saglamaktadir. Hiyerarsisi
olmayan bir organizasyon diisliniilerek yeniden birlesme ve hegemonya giiciiniin bir
Ornegi verilmistir. Bu tiir organizasyonlar var olsa da ¢ok nadir goriilmektedir ve
genellikle alternatif olarak kabul edilmektedirler veya farkli olarak kabul edilmektedirler
(Putnam ve Mumby, 1993: 36-57).

Ikincisi, elestirmenler yoneticiler arasindaki celiskili ¢ikarlarin bastirilmasi ve
yonetsel c¢ikarlarin evrensellesmesi ile ilgilenmektedir (Deetz, 2005, 95). Elestirel
aragtirma, evrensel olan oOrgiitsel cikarlarin 6n planda tutulmasi gereken bazi giicli
orgiitlerde yonetsel performans hedeflerinin 6n plana alimmasini sorgulamaktadir.
Elestirel teorinin temel ilkelerinden biri, yoneticilerin ¢ikarlarina hizmet eden orgiitsel
uygulamalarin sorgulanmasidir. Bu uygulamalara 6rnek olarak, biiyiikk bir bankanin
yoneticileri, islerini ve dolayisiyla karlarini artirmaya karar verdiklerinde cumartesi
giinleri subeler agarak, hafta sonu saatlerinin sube ¢alisanlarinin kisisel yasamlarini nasil
bozabilecegini diisiinmeden hareket ettikleri gosterilebilir. (Pearce, 1995: 10-64).

Aragtirmanin tiglincii temasi, teknik gercekligin egemenligini, birincil ve en uygun
muhakeme bi¢imi olarak belirlemektir. Verimlilik ve ara¢ sonu kontrolii ile karakterize
edilen bu aragsal akil yiiriitme, Orgiitsel arastirma ve uygulamaya hiikmetmistir ve
alternatif akil yiiriitme bigimlerinin irrasyonel gériinmesini saglamaktadir (Deetz, 2005,
97). Sonug olarak, duygu, sezgi, anlama, empatik kaygi ve ¢esitli “alternatif” akil yiiriitme
bigimleri marjinallestirebilmektedir (Mumby ve Putnam, 1992: 465-486).

Dérdiincii temanin riza konusu ile ilgisi vardir. Ozellikle, arastirmacilar
biirokratik ve otoriter yonetim bi¢cimlerinde gizli, géze ¢arpmayan ve daha gii¢lii kontrol

bicimleri ile ve bu kontrol bigimlerinin hangi siire¢lerden olustugu ile ilgilenmektedir.
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Ornegin, bir calisan, amirinin siirekli sozlii tacizine karsi misilleme korkusuyla degil,
resmi riitbe ile yonetimi birbirine baglayan derinden koklii varsayimlar nedeniyle tepki
vermemektedir. Baska bir deyisle ¢alisan, kendisinin ideolojik varsayimlarina ve diinya
gorlisiine aykirit olmasina ragmen resmi otoriteye direnmek i¢in, kotiiye kullanimi kabul
etmektedir (Barker, 1993: 408-437).

Elestirel arastirmacilar bu konular1 iki seviyede ele almaktadir: Mikro
uygulamalar diizeyde; arastirmacilar, giicii ve kontrolii bireyler ve gruplar arasindaki
sosyal iligskiler baglaminda incelemektedir (Mumby, 2000: 68-86). Bu seviyedeki
arastirma, gilinliikk iletisimde anlamin, giiciin ve kimligin sdylemsel yapisini ele
almaktadir. Makro diizeyde; elestirel arastirmacilar, anlam, kimlik ve bilginin
soylemlerinin insa edildigi, cogaltildig1 ve siirdiiriildiigii hegemonik siireglerin, orgiitteki
baskin yonetim yapilar1 desteklemek ve yeniden konumlandirmak i¢in nasil islev
gordiiglinii ortaya koyma iizerine odaklanmaktadir. (Deetz, 1992: 45-54). Bu odaklanma;
verimlilik, 6n gorilebilirlik, rasyonellik ve kontrol ile ilgili bilgi ve anlami1 ¢ergeveleyen
teknik muhakemenin veya teknik rasyonalitenin toplumsal baskinligini vurgulamaktadir
(Mumby, 2000: 68-86). Bu durum, aktif orgiitler olarak katilimciligi sadece oOrgiitler
baglaminda degil ayn1 zamanda bireysel baglamda da kisitlamaktadir (Deetz, 1992: 45-
54).

Iletisim, elestirel teori i¢in agik merkezdir. Sosyal yaprya benzer sekilde, elestirel
teori iletisimi dinamik ve orgiitlerin kurucular1 olarak kavramsallagtirmaktadir. Elegtirel
teorisyenler, iletisimin giiclinii ve politik yapisin1 vurgulamakta; iletisimin Orgiitsel
yapilar1 ve sliregleri somutlagtirdigt ve yeniden diizenledigini, ger¢cek ve dogal
goriinmelerini saglamaktadir. Iletisim, rgiitsel yapilarin ve uygulamalarin yeniden bir
araya getirildigi, yonetsel ¢ikarlarin tesvik edildigi, géze carpmayan ve gizli kontrol
bi¢imlerinin yonetim tarafindan onaylandig1 ve calisanlar tarafindan onaylanmadig1 bir
slireg olabilmektedir (Deetz, 2005: 85-111).

Bu agidan bakildiginda, is yeri iliskileri, insan etkilesiminde olusan sosyal yap1
bakimindan insa edilmis varliklar olarak kavramsallastirilmaktadir. liski ortaklarinin
etkilesimi disinda bir iliski mevcut degildir ve iliskinin niteligi ve niceligi, iliski
tiyelerinin etkilesiminin niteligine ve niceligine baglidir. Sosyal yapiya benzer sekilde is
yeri iligkileri, etkilesime giren dinamik varliklardir ve ortak etkilesim degistik¢e veya

sabit kaldikca iliski de degisir. Bununla birlikte elestirel teori, iliskileri yalnizca toplumsal
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olarak insa edilmis varliklar olarak degil ayn1 zamanda sosyal yap1 olarak insa edilmis
gii¢, tahakkiim, direnis ve miicadele alanlar1 olarak kavramlastirmaktadir. Iliskiler
taraflarin; karsi tarafin bilgilerini, kimliklerini ve orgiitsel siirecleri, amaglar1 ve degerleri
anlamalarini saglamaktadir (Deetz, 2005: 85-111).

Elestirel aragtirma, c¢alisanlarin gesitli is yeri iliskilerinde gli¢ ve kontrolii
iletisimsel olarak nasil etkiledikleri ve nasil kotiiye kullandiklart gibi konulari ele
almaktadir. Dahas1 elestirel arastirma, is yeri iliskilerine katilmin oOrgiitsel gii¢ ve
egemenlik sistemlerini nasil insa ettigini ve siirdiirdiigiinii incelemekte; iletisim ve
sOylemin, bireyleri iliski aglarina katilmasini nasil sagladigini veya bundan nasil harig
tuttugunu incelemekte ve calisanlarin bu gibi dinamiklere riza gostermesini saglayan
hegemonik siiregleri ortaya koymaktadir. Ek olarak elestirel calismalar, ast-iist
iliskisindeki hiyerarsi veya cinsiyetler arasi bir is arkadasi iliskisinde ayrimcilik gibi
belirli is yeri iligkileri dinamiklerinin yeniden birlestirildigi ve ele alindigi siirecleri
incelemektedir (Deetz, 2005: 85-111).

2.4.4. Yapilanma Teorisi

Giddens (1984: 281-347), doga bilimlerinin nedensel iliskileri ile ayni sekilde
hareket eden sosyal faktorlerin, insan davranigini agiklayamayacagini savunarak, sosyal
teoriye uygulanamaz olduguna inanmaktadir (Giddens, 1984: 281-247). Bunun yerine,
insanlarin eylemlerinin baslatilmas1 i¢in yapilara basvurdugunu ve sosyal yasamin
tiretiminin aracilar tarafindan yetenekli bir performans oldugunu savunmaktadir.
Aktorler, eylemlerini yonlendiren sosyal sistemlerin liretimi ve c¢ogaltilmasindan
sorumludur. Sonug¢ olarak, Giddens, aktorlerin ¢alismasini sosyal yasamin etkenleri
oldugunu savunmustur.

Giddens, pozitivizmin sosyal yapiya oncelik vermesine ragmen, sosyal yapinin
genellikle orgiite oncelik verdigini savunmaktadir. Yapilanma kurami, bireyle toplum
arasindaki bu ikili iliskiyi bir dualizm olarak yeniden kavramlastirmistir ve Orgiitiin
ayrilmazligini vurgulayarak sosyal pratikler yoluyla birlestigini vurgulamistir (Berends
vd., 2003: 1035-1056).

Yapilanma teorisine gore, bir sosyal sistem vardir: Aktorlerin veya aktor
gruplarinin ¢ogaltilmis sosyal uygulamalar1 veya yapilar1 (Giddens, 1984: 281-347). Bu
uygulamalar; yani sosyal sistem i¢inde yer alan bireylerin diizenli ve yapilandirilmig

eylemleri, sistemi olusturmaktadir veya yeniden yaratmaktadir (Giddens, 1984: 281-347).
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Boylece sosyal yapi, hem sonu¢ hem de ortamdir. Sosyal yapinin etkilesim i¢inde ortaya
¢ikmasi sonucunda aktorlerin sosyal gergekligi higcbir seyden insa etmedikleri,
eylemlerinde 6nceden var olan yapisal unsurlar1 kullandiklar1 anlaminda etkilesimin
aracidir. Spesifik olarak, yap1 kurallardan ve kaynaklardan olusmaktadir. Kurallar, islem
icin gizli kurallardir. Kaynaklar; kisisel Ozellikler, yetenekler, bilgi ve insanlarin
etkilesime getirdigi varliklardir. Aktorler sistem uygulamalarinda yer almak i¢in sosyal
yapiya dayanmaktadir. Boylece sosyal yapilar insan davranisini miimkiin kilmaktadir.
Ornegin, uygun dgretim davranislar1 ve ders materyali bilgisi, bir siif ve dgretim
teknolojileri gibi kaynaklar hakkindaki anlayis, etkili bir ders verilmesini saglayan bir
yapty1 icermektedir. Ayni zamanda, insan davranisi yapiyi iiretmekte ve ¢ogaltmaktadir.
Uretim, insanlarm kurallar1 ve kaynaklari etkilesimli olarak kullandiginda var olmaktadir.
Uretme, eylemler mevcut olan sistemlerin  6zelliklerini  giiglendirdiginde
gerceklesmektedir. Bu karsilikli siireg, sosyal yapinin dualitesi olarak bilinmektedir
(Giddens, 1984: 281-347).

Insanlar, etkilesimleriyle yapilar1 siirekli olarak yeniden iirettikge sistemleri
olusturmaktadir ve siirdiirmektedirler. Sistemler, ¢ogaltilmis aktorlerin uygulamalarinda
olusan zaman ve mekanin 6tesindeki sosyal iligki kaliplaridir. Sosyal sistemler “sistem”
dereceleri bakimindan biiyiik oOl¢iide farklilik gostermektedir. Amerika Birlesik
Devletleri’'ndeki okul sistemi gibi bazi yapilar yiiksek yapisallasmis sistemlere
doniistirken yeni kurulan bir siyasi parti daha az saglam, sistematik ve sonug olarak, daha
az gli¢lii olmaktadir. Biitiinlesme, zaman ve mekéan kavramlarinin sosyal yapilar1 nasil
sistematik bir sekilde organizasyonel bir yapiya doniistiirdiiglinii agiklamaktadir. Bu
kavramlar, makro diizeyde veya toplumsal diizeyde sistematik yapilar insa ederek, zaman
icinde biiyiiyen ve degisen mikro seviyeli uygulamalarin nasil yapildigini ele almaktadir.
Temel olarak, yapilar zaman ve mekanlarda yasalastirilip yeniden tiretildikge orgiitlerdeki
iligkilerin diizenleri sosyal hayatin yapilanmasinda baglamsal 6zellikler olarak
olusturulup kodlanmakta ve somutlastirilmaktadir (Banks ve Riley, 1991, 176). Sosyal
entegrasyon, ortak aktdrlerin uygulamalarin karsilikliligini ifade etmis olsa da, sistem
entegrasyonu zaman ve mekanda gerceklesen siirecle ayni anlama gelmektedir. (Giddens,
1984: 281-347).

Sosyal sistemler, sosyal sistem uyum mekanizmalariyla zaman ve mekan arasinda

uzanmaktadir. Yapilar; zaman ve mekan boyunca siirekli olarak gili¢lendirilip yeniden
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olusturuldugundan, bu yapilar sistem diizeyinde biitiinlesmekte ve organizasyonel bir
yaptya doniigmektedir. Bu noktada, bu yapilar sistematik hale gelmekte ve kabul
gormektedir. Bu amagla yapilanma teorisi, aktorlerin {i¢ biling diizeyinde hareket ettigini
Oone siirmektedir: Soylem diizeyi; bilingli bir diizeyde ifade edebileceg§imiz ve
aciklayabilecegimiz sosyal uygulamalar1 ifade etmektedir. Yapilar cogaldik¢a ve
aliskanlik kazanildikca, pratik bir diizeyde ¢alisiimaktadir. Bu seviye, kelimelerle ifade
edilemeyen; ancak hareket halinde kullanilabilen bilgi ve becerileri ifade etmektedir.
Toplumsal kosullar ve eylemler, hakkinda bilinenleri ve inanilanlar1 temsil etmektedir;
ancak sdylemsel olarak ifade edilememektedir. Ornegin, gayri resmi kurallarm ihlal
edilmemesi gerektigi insanlar tarafindan bilinmektedir; ama insanlar bunun nedenini
aciklamakta zorlanmaktadir. Son olarak, bilingdis1 diizey, kolayca farkindaliga
kavusturulamayan deneyimleri ifade etmektedir. Ornedin; “merhaba”, “nasilsin”,
“lyiyim” gibi giinde birkag¢ kez sdylenen kelimeler olsa da ne kadar sdylendigi kolayca
hatirlanmamakta ve hesab1 yapilamamaktadir (Banks ve Riley, 1991: 167-196).

Yapisal kuramin drgiitsel arastirma icin birtakim dnemli etkileri vardir. 11k olarak
yapisal kuram, yapi-aktor ikilemesini reddetmektedir. Bunun yerine teori sosyal yapiyzi,
sosyal pratiklerde olusturulan sosyal gergekligi kavramsallagtirmaya dayandirmaktadir.
Sosyal sistemler olarak organizasyonlar, orgiitsel calisanlarin veya sistemlerin g¢esitli
sosyal uygulamalar1 olarak kavramsallastirilmaktadir. Yapilandirma teorisi bu sekilde,
organizasyonlarin dinamik bir kavramsallagtirmasin1 saglamaktadir. Yapilanma teorisi
ayrica, sosyal sistemlerin yapisallastirildigi ve kabul gordiigii siireci de agiklamaktadir.
Yapilanma teorisi zaman i¢inde uzamis, gercek, dogal, birlesmis ve goriiniiste yerlesmis
olan yapisallasmis sosyal yapilart sorunsallagtirmaktadir (Banks ve Riley, 1991: 167—
196).

[letisim, yapisal kuramda 6nemli bir rol oynamaktadir. Bu nedenle, iletisim sadece
gercegi yansitmamakta veya gostermemektedir; ayn1 zamanda gergeklik yaratmaktadir.
Yapisallik kurami sosyal yapilasmanin 6tesine gegmekte; ancak yapinin ikiligi kavrami
ile hem iletisimi miimkiin kilan hem de kisitlayan yapilar yaratmaktadir. Yapilanma
kurami, is  yeri iliskilerini  iletisimsel  kurgulanmis  varliklar  olarak
kavramsallastirmaktadir. Yine, is yeri iliskileri calisanlarin etkilesimlerindedir ve

etkilesimler degistik¢e iliski de degismektedir. Bununla birlikte yapisal kuram; is yeri
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iliskilerini, belirli bir iligki i¢in uygun olan ve etkilesimi yonlendiren; ancak sinirlayan bir

kuramdir (Banks ve Riley, 1991: 167-196).
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UCUNCU BOLUM
ISTEN AYRILMA NIYETI

Bu boliimde isten ayrilma niyeti kavramu, isten ayrilma niyeti ile ilgili kavramlar,
isten ayrilma tiirleri, isten ayrilma niyetinin orgiitler ve calisanlar i¢in Onemi, isten
ayrilma niyeti ile ilgili modeller hakkinda bilgi verilmektedir. Isten ayrilma niyetini
etkileyen faktorlere iligkin bilgilere yer verilmistir. Isten ayrilma niyetinin énlenmesi ve
isten ayrilma niyetinin sonuglart hakkinda agiklamalar sunulmustur.

3.1. isten ayrilma niyeti kavram

Isten ayrilma niyeti, is diinyasinda yiiksek performans ve rekabet iistiinliigiiniin
stirdiiriilmesinde ve siirdiirilmesindeki 6nemli roliinden dolay1 yaygin olarak arastirilan
bir degiskendir. Konuyu arastiran ilk makaleler, 1900'lere dayanmaktadir. Ancak son
yillardaki teoriler, analizler ve bulgular, yeni yipranma ve alikoyma modellerine
doniismiistiir.

Isten ayrilma niyeti, hala arastirmacilar ve uygulayicilarin dikkatini ¢ekmeye
devam etmektedir. Bazi arastirmacilar calismalarinda isten ayrilma niyetini, fiili
birakmalara énciiliik eden birincil sebep olarak gérmektedirler. Ornegin Varshney, gesitli
calismalarinda isten ayrilma niyetinin uygun bir bagimli degisken oldugunu diisiinmiistiir
(Varshney, 2014: 87-96). Ayrica Griffeth vd. (2000: 463—488), isten ayrilma niyetini
veya bir is1 birakma niyeti fiili birakmanin en 1yi tahmincilerinden biri olarak
belirlemistir.

Ayrilma niyeti, vazgegme niyeti veya is birakma niyeti olarak da adlandirilan isten
ayrilma niyeti, Tett R. P. ve Meyer J. P. (1993) tarafindan bilingli ve kasitli olarak isten
ayrilma olarak tanimlanmaktadir. Ayrica c¢alisanlarin is kosullarindan memnun
olmadiginda c¢alisanlarin  yikict  ve aktif eylemlerinin  gosterilmesi olarak
tamimlanmaktadir (Onay ve Kilci, 2011: 363-372). Isten ayrilma niyeti, bir bireyin
caligilan bir orgilitten ayrilma olasiligini veya bir bireyin orgiitten goniillii ve kalic olarak
cekilme istegini ifade etmektedir. Fishbein M. ve Ajzen 1. (1975), isten ayrilma niyetini,
fiili davranisa onciiliik eden davranigsal niyeti olarak ortaya koymaktadir (Coomber ve
Barriball, 2007: 297-314).

Holtom vd. (2008: 231-274), bireysel farkliliklarin ve algilanan hareket
kolayliginin, organizasyonel biiyiikliiglin ve is memnuniyetinin algilanan hareket

kabiliyetini agikladigini belirtmistir. Porter vd.’nin modeli (1974: 603-609), ¢alisanlarin
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beklentileri karsilanmadiginda islerini birakma ihtimalinin daha yiiksek oldugunu ortaya
koymaktadir. Bu modeller isten ayrilma niyetine onciiliikk eden tek bir donemin etrafinda
donerken, Price J.L. ve C. W. Muller (1977), diger yandan, is tatmini ve isten ayrilma
niyetini ise yonelik tahminler olarak tanimlamis ve bu ikisi arasindaki orgiitsel bagliligin
aracilik roliinii ortaya koymustur (McWilliams, 2017: 42-64).

Her ne kadar ilk teoriler tutumlari, bireysel farkliliklari ve isten ayrilma 6n goriisii
olarak yalitilmis diger yapilar1 ele alsalar da, 1985 ve 1995 arasindaki dénemde,
caligmalarin odagi baglamsal degiskenlere, yorgunluk ve stres gibi olumsuz kisisel
kosullara kaymustir. Orgiit kiiltiirii ve iicret sistemleri gibi makro diizeyli baglamsal
degiskenler ile ¢alisan ve gevresi ile ilgili ¢alisan-6rgiit uyumu, mentorluk, algilanan {ist
denetci destegi, sebeke merkezi, stres ve refah gibi faktorlerle ilgili diger degiskenler de
incelenmistir. Ornegin, Jackson vd. (1986) ve Ashford vd. (1989), duygusal tiikenme, is
giivensizligi ve isten ayrilma niyetleri arasinda pozitif bir iligki oldugunu ortaya
koymustur (Hom vd., 2017: 530-545).

3.2. Isten ayrilma ile ilgili temel kavramlar

Isten ayrilma niyeti ile ilgili temel kavramlar bulunmaktadir. Bu baslik altinda bu
kavramlar arasinda yer alan; is goren devri, devamsizlik, ise ge¢ kalma ve isi erteleme
konulari ele alinacaktir.

3.2.1. is goren devri

Is goren devri, temelde, bir drgiitte belirli bir siire boyunca bir nedenden dolay:
mevcut isi birakan galisanlarin yiizdesidir. Is gdren devri, bir 6rgiit i¢in basit bir formiille
hesaplanabilir: Is géren devri = istifa / alisan sayis1 x 100. (Pang vd., 2015: 577-590).

Is goren devri, bilgi toplumunun bir parcasi olarak bakildiginda ¢ok 6nemli bir
konudur. Yeni bilgisayar ¢aginin baslangicinda, gilinlimiiz diinyasinda ¢alisanlarin ve
yeteneklerinin bir¢ok seyi degistirebilecegi goriilmektedir. Bir orgiit i¢in basit bir fikir
veya bakis acisi bile cok onemli olabilir. Yeni ¢alisan toplumunun tiirii ¢ok duragan
degildir. Yeni nesil calisanlar daha hareketli ve yeni firsatlar bulmaya ¢alismaktadirlar.
LinkedIn veya kariyer siteleri gibi yeni sosyal medya ve internet teknolojileri bu durumu
desteklemekte, yeni firsatlar yaratmanin yani sira bireyler bagkalarinin hayatini
izleyebilmekte ve onu taklit edebilmektedir (Soltis vd., 2013: 561-584). Is goren devri,
bir 6rgiit insan kaynaklar1 performansini 6lgmeyi disiindiigiinde 6rgiit performansi igin

de Onemli bir gostergedir. Ancak is goren devri, is tatmini veya medeni durum,
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organizasyon sorunlar1 vb. gibi bircok farkli faktdrden etkilenmektedir. Genel olarak
bakildiginda is goren devri isten ayrilma niyeti agisindan temel bir kavram olarak
karsimiza ¢ikmaktadir.

3.2.2. Devamsizlhik

Is tatminsizligi ve diisiik orgiitsel bagliliktan kaynaklandigi varsayilan
devamsizlik, ¢alisanin isyerinde planlanmamis devamsizlig1 (mazeret, hastalik vb.) veya
bir ¢alisanin ¢alisma saatleri disinda ise gelmedigi giin sayisi olarak tanimlanabilir.
Devamsizlik temel olarak iki tlire ayrilmaktadir: Calisanin programli devamsizligi ve
calisanin programsiz devamsizligi (Mani ve Jaisingh, 2014: 14-30).

Programli devamsizlik olarak yillik izinler gdsterilebilir. Yillik izinler dnceden
planlanmaktadir ve devamsizliklarin orgiitler i¢in olumsuz etkilerine karst planh
yapilmaktadir. Bu nedenle, planli yapilan devamsizliklar organizasyonlari olumsuz
yonde etkilememektedir; aksine hem orgiite hem de ¢alisana fayda saglamaktadir.

Hastalik veya aile sorunlar1 nedeniyle devamsizlik genellikle ani ve kaginilmaz
oldugundan, orgiitler calisan yeterliligi agisindan her zaman hazirlikli olmayabilir.
Literatiirde, planlanmamig devamsizlik iki kategoride incelenmektedir: Goniilli
planlanmamig devamsizlik ve goniilsiiz planlanmamig devamsizlik. Kabul edilebilir bir
mazeret olmadan ise gelmemek goniilsiz planlanmamis devamsizlik olarak kabul
edilirken goniilli planlanmamis devamsizlik genellikle saglik sorunlar1 gibi kabul
edilebilir kosullar i¢in izin verilen bir devamsizliktir (Mani ve Jaisingh, 2014: 14-30).

Verimlilik kaybinin nedenleri her zaman saglik veya hastalik degildir. Kisisel
faktorler olarak kabul edilen bazi psikolojik faktorlerin devamsizlik iizerinde etkisi
vardir. Cogunlukla, ¢alisanlar saglik durumlari ile mesleki gelecekleri (kariyer ve sosyal
iligkiler) arasinda bir risk se¢imi yapmak zorundadir. Ciinkii ya sagliklarini kaybetmemek
adma ige geri donmek istemeyebilir ya da olasi terfi firsatlarin1 kagirmamak i¢in saglik
sorunlarin1 hige saymak isteyebilirler. Bunlarin disinda bazi kisisel faktorler de vardir
(asir1 bagimlilik, ¢ocuk bakimu ile ilgili sorunlar, bakmakla yiikiimlii olan aile tiyeleri ile
ilgili sorunlar, mali kaygilar vb.) (Aronsson ve Gustafsson, 2005: 958-966). Sonug olarak
bakildiginda c¢alisanlarin devamsizligi isten ayrilma niyetleri ilgili 6nemli bir kavram

olmaktadir.
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3.2.3. ise ge¢ kalma

Isten ayrilma niyetinin iliskili oldugu diger bir kavram ise ge¢ kalmadir. ise ge¢
kalma ise devamsizlik yapmanin bir baska yoludur. Ise ge¢ kalmanmn temel nedeni
calisanlarin orgiit ile negatif diisiinceleridir. Bunun yani1 sira ise ge¢ kalmanin diger bir
sebebi ise c¢alisanlarin Orgiitteki insan kaynaklarinin uyguladigi politikalar
begenmemesidir. Diger bir ise ge¢ kalmanin 6nemli bir nedeni ise Orglitsel bagliligin
diisiik olmasidir.

Angle ve Perry (1981) calismasinda ise ge¢ kalma ve orgiitsel baglilik arasinda
giiclii ve negatif bir iligkinin oldugunu belirtmistir. Duygulu ve Abaan (2007), is gérenin
orgiitte kalmasi i¢in orgiitsel bagliligin kuvvetli olmas1 gerektigini belirtmistir ve orgiite
baglilig: diisiik olan is gorenlerin daha fazla ise ge¢ kalma egiliminde oldugunu ortaya
koymustur (Atman, 2012:167).

Calisanlarin ise ge¢ kalmasmin en Oonemli sebeplerinden biri de orgiit i¢inde
yoneticiler tarafindan uygulanan mobbingdir. Benzer seklide Goktiirk ve Bulut (2012),
calismalarinda yoneticiler tarafindan uygulanan mobbingin magduru olan ¢alisanlarin
zamanla ise ge¢ gelme egiliminde oldugunu ortaya koymustur (Atman, 2012:167).

Is yerinde yasanilan stresli durumlarda ise ge¢ kalmanin énemli sebeplerindendir.
Yapilan bir ¢aligmaya gore stres diizeyleri diisiik olan ¢alisanlarin is yerinde verimliligi
artirdig1 ise gec kalma olasiliklar diisiik oldugu goriilmektedir. Ise ge¢ kalma davranis,
calisanlarin Orgiite kars1 gostermis olduklar1 negatif tutum ya da negatif tepki ifadesi
olarak tamimlanabilir. Calisanlar 1is yerindeki insan kaynaklar1 politikalarim
begenmediklerinde, yoneticiler tarafindan yapilan haksizliklar ile karsilastiklarinda, is
yerindeki arkadaglar1 veya istleri tarafindan olumsuz tutumlar ve davranislar
sergilendiginde, mevcut is pozisyonundan veya is yiikiinden ya da is yerinden memnun
olmadiklarinda ise ge¢ kalabilmektedirler. Calisanin ise ge¢ kalmasini 6nlemek igin
orgiitler 6ncelikle galisanin ise ge¢ gelme sebebini arastirmali ve sorunlarin ¢6zimi igin
caba gostermelidir. Aksi durumda galisanlarda isten ayrilma niyeti ortaya ¢ikabilmektedir
(Giimiistekin ve Oztemiz, 2004: 279).

3.2.4. Isi erteleme

Isi erteleme, genellikle, bireysel ve orgiitsel iiretkenligin azalmasi nedeniyle
isveren maliyetlerini artiran optimal olmayan bir davranis olarak kabul edilir (Gupta vd,,
2012: 195-211 ). Nguyen, Steel ve Ferrari (2013. 388-399), erteleme ve isyeri degerleri
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arasinda negatif bir iliski oldugunu bildirmistir. Erteleme, cogu insanin ¢aligsma giiniiniin
yaklagik dortte birinden fazlasimi tiiketmektedir ve bu durumun da isverenlere ¢alisan
basina yillik tahmini 10.000 dolara mal oldugunu ortaya koymustur.

Nguyen vd. (2013) ertelemeyi mesleki diizeyde arastirmistir ve isverenlerin
yiiksek motivasyon gerektiren isler i¢in is erteleyen ¢alisanlari ¢calistirma olasiliginin daha
diisiik oldugunu ortaya koymustur. Is erteleme 6zelligi olan calisanlar, enerji gerektiren
sosyal etki, giivenilirlik gerektiren vicdanlilik, planlama gerektiren basar1 ve 6zdenetim
gerektiren uyum gibi kesin ¢alisma tarzlar1 gerektirmeyen islerin yani sira 6z disiplin
davraniglariyla uyumlu olmayan isleri de siirdiirme egilimindedir. Bu nedenle, is erteleme
0zelligi olan calisanlar daha az motivasyon saglayan ve ayni zamanda is ertelemeyi tesvik
eden islerde ¢alisma egilimindedir (Nguyen vd., 2013: 388-399).

Gupta ve ark. (2012) icsel faktorler, durumsal faktorler ve gorev ozellikleri dahil
olmak iizere isyerinde erteleme davranisim etkileyen ii¢ ana boyutu ortaya koymustur. Ilk
boyut, kisinin kisiligiyle ilgilidir. Bir¢ok ¢alisma, ¢alisanda bulunan nevrotikligin is
erteleme ile olumlu bir sekilde iliskili oldugunu gostermistir; tam tersi ¢calisanda bulunan
vicdanliligin da is ertelemeyle olumsuz bir sekilde iliskili oldugunu gostermistir. Ikinci
ana boyut, is erteleme davraniglarinin kisinin kontrolii disindaki meydana gelen
hastaliklardan veya bir aile probleminden kaynaklanabilecegini 6ne siiren durumsal
faktorlere dayanmaktadir. Uciincii ana boyut, gorev oOzellikleriyle ilgilidir; &rnegin
calisanlar, gerceklestirilmesi imkansiz olan veya tamamlanmasi i¢in net bir sekilde
belirlenmis bir son tarihe sahip olmayan gorevlerle karsilastiklarinda erteleme egiliminde
olabilirler (Gupta vd., 2012: 195-211).

Skowronski ve Mirowska (2013), ertelemenin grup davranislart iizerindeki
etkileri hakkinda bilgi vermektedir. Davraniglar1 geciktirmenin grup moralini ve grup
biitiinltiglinli olumsuz etkiledigini 6ne slirmiislerdir. Sonug olarak, is ertelemesi yapan
calisanin 1 arkadasi gecikmis gorev tamamlamanin sonuglarina katlanmak zorunda
kalmaktadir ve grup i¢inde kayip iiretkenligini telafi etmek icin daha ¢ok calismasi
gerekmektedir.

Erteleme ve igyeri degiskenleri arasindaki iliski Nguyen ve arkadaglar1 (2013)
tarafindan arastirilmistir. 22.053 kisi iizerinde yapilan internet anketiyle. Anket cinsiyet,
istthdam durumu, istthdam siiresi, gelir, mesleki basar1 ve erteleme derecesi ile ilgili

sorular1 igermektedir. Sonugclar, ¢calisanlarin yiiksek is erteleme seviyelerinin ¢alisanlarin
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sahip olduklar1 diisiik maaslar ve kisa istihdam siireleri ile baglantili oldugunu ve sonug
olarak galisanlarin tam zamanli ¢alismak yerine issiz kalma veya eksik istihdam edilme
olasiliginin daha ytiksek oldugunu gostermistir. Erteleme ayn1 zamanda cinsiyet ve igyeri
degiskenleri arasindaki iliskiyi de ortaya koymustur, boylece kadinlarin is yerinde daha
az is erteleme olaymi gergeklestirdikleri goriilmiistir ve sonug¢ olarak bu durum
kadinlarin is yerinde erkeklere karsi avantaj sagladigi goriilmiistiir (Nguyen vd., 2013:
388-399). Ozetle bakildiginda is erteleme de isten ayrilma niyeti ile ilgili dnemli bir
kavramdir.

3.3. isten ayrilma tiirleri

Calisanlar gesitli nedenlerle isten ayrilmaktadirlar. Genel olarak bakildiginda ii¢
isten ayrilma tiirii vardir: Goniillii veya goniilsiiz isten ayrilma, islevsel veya islevsel
olmayan isten ayrilma ve kaginilmaz veya kaginilabilir isten ayrilma.

3.3.1. Goniillii veya goniilsiiz isten ayrilma

Hom vd. (2017: 530-545), goniillii isten ayrilmayi, c¢alisanlar isteyerek is
pozisyonlarindan ayrilmay1 segtiklerinde meydana gelen bir isten ayrilma olarak ortaya
koymaktadirlar. Calisanlar ¢esitli nedenlerle islerini terk etmeye karar verebilirler.
Mevcut konumlarindan veya maaslarindan hosnutsuz olabilmektedirler; daha iyi bir
kariyer arryor olabilirler veya farkli bir drgiitten iyi bir teklifi kabul etmis olabilirler. Ote
yandan, goniilsiiz isten ayrilma her zaman ¢alisanlarin bulunduklari konumlarinda
yetersiz performans sergilemelerinden dolay1 ortaya ¢ikmaktadir; goniillii isten ayrilma
daha ¢ok st pozisyondaki personelin isten ayrilmalarinda ortaya ¢ikmaktadir. Bu nedenle
gontlli isten ayrilma konusu, tecriibeli ve kalifiye bir ¢alisan yerine yeni bir ¢alisani ise
alma maliyeti adina orgiitler igin 6nemlidir.

Orgiitteki bir calisanin goniillii isten ayrilmasini ortadan kaldirmak igin, drgiitler
ise alim siirecinde calisanlarin niteliklerine uygun olan gorevleri vermek icin ¢aba
gostermeleri gerekmektedir. Belirli kisilik 6zellikleri, belirli is tiirleriyle daha uyumludur.
Ornegin, asir1 derecede disa doniik olan ¢alisanlar, smirh kisisel etkilesim gerektiren bir
is pozisyonunda hosnutsuz hissedebilirler. Ise alma kararlari sirasinda ise uygunluk
kriterini onemsemek, genel olarak bir orgiit i¢in goniillii isten ayrilmayr énemli dlgiide
azaltmaya yardimeci olabilir (Horn vd., 2017: 530-545).

Arastirmalar, isten ayrilma kararlarinin %24'iiniin, bir ¢alisan baska bir orgiit

tarafindan arandiginda ve orgiit tarafindan ¢alisana daha ¢ekici bir pozisyon verildiginde,
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istenmeyen istihdam tekliflerinin bir sonucu olarak gerceklestigini ortaya koymustur.
Goniillii isten ayrilmaya katkida bulunan bir diger kritik faktdr de isglicii piyasast
durumudur. Issizlik oranlar1 yiiksek oldugunda, ¢alisanlarin rahat olmadiklar1 bir iste
calismaya devam etmeme olasiliklar1 daha yiiksektir. Issizlik oranlari nispeten diisiik
oldugunda, memnuniyet agir1 derecede etkili hale gelmektedir. Sonug olarak, ¢alisanlarin
orgiitteki mevcut konumlarindan memnun kalmazlarsa yeni is arama olasiliklart daha
yiiksektir. Bir ¢alisanin goniillii isten ayrilma yoluyla isten ayrilirken kullanabilecegi ti¢
yol vardir (Horn vd., 2017: 530-545):

e Isten hosnutsuzluk duyma — Yeni bir is arama diisiincesi — Ayrilma niyeti.

e Isten hosnutsuzluk duyma — Ayrilma niyeti — Yeni is yok — Yeni bir is arama.

e s arama yok — Yeni is bir is teklifi— Ayrilma niyeti

Bu yollara dayanarak, igverenler orgiit icindeki bir¢ok isten ayrilma tiiriiniin
farkinda olmalidir. Bu, ayrilan calisanlarla anket yapilarak veya gergcek bir goriisme
yapilarak elde edilebilir. Toplanan bilgiler, gelecekteki ¢alisanlarin isten ayrilmalarini
ortadan kaldirmak adina c¢alisanlart elde tutma stratejilerine odaklanmak igin
uygulanabilir. Orgiitler, anketler ve miilakatlar araciligiyla ¢alisanlarmin memnuniyetini
izleyebilirler, ayrica astlar ve dstler arasindaki iletisimi tesvik edebilirler ve
kolaylastirabilirler (Horn vd., 2017: 530-545).

Hom vd., (2017: 530-545) yaptiklar1 ¢alismada, ¢alisanlarin neden bir firmadan
ayrildigina dair en yaygin sebepleri belirleyerek, isverenin c¢aliganlarin goniillii isten
ayrilmalarini azaltmak i¢in orgiitiin mevcut kaynaklar nasil etkili bir sekilde kullanmasi
gerektigini bulmustur. Ote yandan, goniilsiiz isten ayrilma da bir orgiit i¢in énemlidir.
Yeni ise alimlarda ¢alisanlarin basarili olmasi i¢in ihtiya¢ duyduklar: destegi saglamanin
yani sira ise almadan Once c¢alisanlarla ilgili bilgileri toplamak i¢in mevcut araglari
kullanmak Orgiitlerin goniilsiiz isten ayrilmalari ortadan kaldirmasi i¢in kolaylik
saglayabilmektedir.

3.3.2. Islevsel veya islevsiz isten ayrilma

Rubenstein vd. (2017), calisan degisim hizinin ne koti ne de iyi oldugunu
belirtmistir. Bununla birlikte, bunu etkileyen, islevsiz mi yoksa islevsel devir mi
oldugudur. Insan kaynaklari ydnetimi, bu iki tiir isten ayrilma arasindaki farki
anlamalidir, bdylece bir orgiite zarar vermek yerine yararli olan isten ayrilmalar1 nasil

tesvik edeceklerini bilmeleri gerekmektedir. Bir Orgiitten ayrilan bireyler eger orglitte
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diisiik performans gostermisse islevsel isten ayrilma gerceklesmistir, eger orgiitte yliksek
bir performans gostermis ise islevsiz isten ayrilma gergeklesmistir. Yani bir orgiitte
performansi yiiksek olan ¢alisanlar, orgiit i¢erisinde daha iyi pozisyona getirilmelidirler,
diisiik performans sergileyen ¢alisanlar isten ayrilmak isterlerse isten ayrilmalarina izin
verilmelidir. Islevsiz isten ayrilmadan dolay1 personel devir hiz1 yiiksektir, ancak kalan
yiikksek performansa sahip ¢alisanlar orgiitii daha ileriye tasiyabilmektedir (Horn vd.,
2017: 530-545).

Ayni zamanda Hom vd. (2017), bir orgiitiin en iyi ¢alisanlar isten ayrildiginda,
orgiitteki islevsiz devir hizinin yiiksek oldugunu ortaya koymustur. Bu durumun birgok
nedenden dolayr ortaya ciktigim ortaya koymustur. Ornegin, bir orgiit yonetim
gorevlerini disaridan bir kisiyle doldurursa ve bunu orgiitte yiiksek performansa sahip
calisanlara vermezse, calisanlarin ilerlemek i¢in daha iyi bir konuma sahip bir is arama
olasilig1 daha yiiksektir.

Dalton, Todor ve Krackhardt (1982)'e dayanarak islevsiz isten ayrilma, bir
Orgiitiin isten ayrilma ile ilgili maliyet sonu¢larinin uygun deger dengesi ile ¢alisanlarin
elde tutulmasiyla baglantili olan maliyetler arasinda bir denge saglayan diizey olarak
kabul edilmektedir. Becker ve Cropanzano (2011), orgiit i¢inde calisanlar arasinda
yiiksek performans derecelendirmesinin ¢alisanlari elde tutmayr garanti etmedigini tespit
etmistir. Performansa dayali veya liyakate dayali ¢alisanlara yapilan 6deme, performans
derecelendirmeleriyle birlikte performans diizeyine iliskin isten ayrilma etkisini
azalttigim ortaya koymustur. Iyi performans gosterenlerin 6zellikle performanslarina
gore ddiillendirildiklerinde isten ayrilma olasiligi diistiktiir (Horn vd., 2017: 530-545).

Becker ve Cropanzano (2011), orgiit icerisinde calisan-bulundugu pozisyon
eslesmesinin dogru oldugundan emin olmanm &nemini vurgulamaktadir. Ustlerin,
calisanlara performanslarini ¢ok yiiksek standartlarda tutan adil ve titiz bir performans
derecelendirme O0lgiitli sunmalar1 gerekir. Bu durum diisiik performans gosterenler
calisanlar i¢in olumsuz bir etki yaratacaktir. Mitkemmel performans gosteren ¢alisanlarda
isten ayrilma hizin1 disiireceginden dolayi, oOrgiitte yiiksek performans cabalarinin
karsiligini yeterince almalidir. Bu ¢alisanlar i¢in uygun olmayan bir pozisyon ve tatmin
etmeyen maas, Orgiitiin bu g¢aligsanlar1 kaybetme riskini ortaya ¢ikaracaktir (Horn vd.,
2017: 530-545).
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3.3.3. Onlenemez veya onlenebilir isten ayrilma

Isgiicii devir hizinin nedenleri tespit edilmezse, isgiicii devri sorunu ortadan
kaldirilmas1 zor olmaktadir. Ayrica, isten ayrilma nedenlerinin kokleri iki sinifa
ayrilmaktadir. Onlenemez ve onlenebilir nedenlerdir. Onlenebilir isten ayrilma,
ticretlerdeki memnuniyetsizlik ile ortaya cikabilir, baz1 orgiitler diigiik ticret veya asgari
ticret O0deyebilir ve bu nedenle ¢alisanlar maaslarindan memnun kalmayabilir ve
dolayisiyla sirketten ayrilabilir. Diger faktorler sunlar1 i¢ermektedir: isten, calisma
ortamindan, orgiitiin personel politikalarindan memnuniyetsizlik, kisisel iyilesme, iklim
kosullari, aile kosullari, toplum kosullari, 6liim ve emeklilik, isten ¢ikarilma (Horn vd.,
2017: 530-545).

Dalton, Krackhardt ve Porter (1981), isten ayrilmanin Onlenebilirligini
degerlendirmek i¢in ¢alisanlarin isten ayrilma niyetini ve anlayisini 6nemli olgilide
anlamak gerekmektedir. Hem goniillii olmayan hem de goniillii isten ayrilmayr tahmin
etmede uygulanabilecek tek degerlendirme onemli bir is se¢imi veya ise alma araci
olacaktir. Dalton, Krackhardt ve Porter (1981) modeli, 6rnegin yoneticilerin yeni isi i¢in
hareket etme veya daha ileri gitme gibi kontrol edilemeyen unsurlar nedeniyle artan
calisanlarin i3 memnuniyetsizligi kacinilmaz goniilli isten ayrilmaya sebep
olabilmektedir. Egitim, cinsiyet ve maas calisanlarin pozisyonlarini korumalarinda
onemli bir etkiye sahiptir. Bir orgiitte daha yliksek bir pozisyonla daha iyi bir maas alan
bir calisan daha fazla is memnuniyetine sahip olabilmektedir ve boylece ¢alisanin 6rgiitte
kalma olasilig1 artmaktadir; ancak yine de bir¢cok degisken calisanin bir rgiitten ayrilma
veya kalma kararini etkileyebilmektedir (Horn vd., 2017: 530-545) .

Cogu isten ayrilma, ¢alisan-is eslesmesinin bir uyumsuzlugu sonucu oldugundan,
isverenlerin "ise alma tutumu, beceri i¢in egitim" yaklasimini benimsemesi
gerekmektedir. Pozisyon igin gerekli olan kritik yetkinliklerin kapsamli bir
degerlendirmesini yaparak, davranisa dayali bir goriisme slirecini yiirlitmek
gerekmektedir (Horn vd., 2017: 530-545). Calisanlara orgiit i¢erisinde ilerleme imkani
verilmelidir, yiiksek performans gosteren bireyleri elde tutmanin ironisi, kendilerini ne
kadar iyi bir konumda hissederlerse, orgiit igerisinde daha dlgeklenebilir hale gelirlerse,
bir 6rgiitte kalma olasiliklar1 da o kadar artmaktadir. Orgiitler ¢alisanlarin yetkinliklerini
ve becerilerini siirekli gelistirerek ve iyilestirerek bulunduklar1 konumlarin sahipligini

istlenmeleri konusunda yardimci olmalidir. Eger orgiitler bu konular1 ne kadar dikkate
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alirlarsa sonug olarak c¢alisanlarin isten ayrilma olasilig1 o kadar diisitk olmaktadir (Horn
vd., 2017: 530-545).
3.4. Isten ayrilma niyetinin 6nemi

Calisanin isten ayrilmasi hem organizasyonel hem de bireysel diizeyde insan
kaynaklart ile ilgili 6nemli bir konu oldugu goériilmektedir. Bu nedenle ayrilma oranlari
dikkatlice analiz edilmelidir ve insan kaynaklar1 birimleri ¢alisanlarinin neden ayrilmak
istedigini anlamalidir (Kaymaz vd., 2014: 38-53). Ciinkii orgiitten ayrilacak olan her
calisan Orgiitsel, bireysel ve sosyal olarak bazi problemlere neden olmaktadir. (Kaymaz
vd., 2014: 38-53)

Ayn1 zamanda Cascio (1991), goniillii veya istemeden bagimsiz olarak
calisanlarin isten ayrilma niyeti, ise alim ve egitim ile i arama maliyetleri dahil olmak
lizere hem calisan hem de orgiit icin ciddi bir gider anlamina geldigini vurgulamaktadir
(Kirschenbaum ve Weisberg, 2002: 109-125). Bu nedenle, insan kaynaklar1 birimlerinin
temel hedeflerinden birinin, ¢alisanlarin 6rgiitsel taahhiitlerini gelistirmek, beklentilerini
karsilamak ve birakma niyetini azaltmak i¢in ekibin bir parcasi olmalarini saglayarak
onlara mutlu olmalarini saglamaktir (Giirbiiz ve Bekmezci, 2012: 189-213). Dolayisiyla,
ayrilma niyetinin dnemi iki boyutta gézden gegirilebilmektedir; Isten ayrilma niyetinin
orgiitler i¢cin dnemi ve ¢aliganlar i¢in 6nemi
3.4.1. Isten ayrilma niyetinin drgiitler icin 6nemi

Bugiin, siirdiiriilebilir rekabet avantaji elde etmek icin insan kaynaklarmin
yonetimi gegmisten daha onemli hale gelmekte ve insan kaynaklar1 bir 6rgiit i¢in en
onemli kaynak olarak goriilmektedir. Rakip orgiitlerin saldirilarina hizli bir sekilde yanit
vermek yalnizca etkili insan kaynaklar1 ve etkin bir sekilde yonetilmesi ile miimkiindiir
ancak sadece makineler ve teknolojiyle degil. Dolayisiyla, yoneticiler kaynaklarini etkin
bir sekilde yonetmeyi ve c¢alisanlarini orgiitlerinin performansini arttirmak i¢in motive
etmeyi amaglamaktadir. Aksi bir durum s6z konusu oldugunda yoneticiler ¢alisanlarini
kaybedebilmektedirler (Cetin vd., 2017, 15-16).

Calisanlarin bir orgiitte kalma niyeti 6rgiite biiyiik avantajlar saglamaktadir ¢linkii
calisanlar yillar boyunca oldukcga tecriibe kazanir, orgiite, ekip tiyelerine ve sektorel
konulara aginadir ve ortak degerler, kiiltiirler ve hedefler konusunda kararli olmaktadir.
Ancak, calisanlar orgiitten ayrildiginda, orgiitler ise alim ve yeni ¢alisanlarin hazir olma

ve egitim almanin yani sira organizasyonel bilgi sermayesini azaltmak i¢in zamana
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ihtiya¢ duyan sorunlarla da karsilasabilmektedir (Liu vd., 2010: 615-626). Dolayisiyla
isten ayrilma; iiretimde, performansta ve sermayede diislise neden olabilmektedir (Acar,
2015, 105).

Isten ayrilma niyetinin orgiitsel boyut incelendiginde, ayrilma maliyetleri &ne
cikmaktadir. Hinkin T. R. ve Tracey J. B. (2000: 14-21), isten ayrilma maliyetini
hesaplamak ve bu sorunun ne kadar biiyiik oldugunu gostermek i¢in genisletilmis bir
model gelistirmistir. Bir ¢alisan ayrildiginda toplam maliyeti hesaplamak i¢in bir formiil
gelistirdiginde, Orgiitiin karsilasabilecegi tiim maliyet kalemlerini listelemektedir. Buna
gore, oOrgiitler ayirma maliyetleriyle karsi karsiya kaldiklarinda ayrilma maliyetinin;
secim maliyetleri, ise alma maliyetleri ve verimlilik kaybim1 karsiladigini dikkate
almalidirlar. Ozet olarak, ayrilma maliyetlerinin tahmin edilenden daha biiyiik oldugu
sOylenmektedir. Bu nedenle, ¢alisanlarin isten ayrilma niyetini terk etmesi
organizasyonlar i¢in 6nem arz etmektedir.

Ayrica, orgiitler i¢in dolayli maliyetler de vardir. Ornegin, Kaplan (2009: 39-71),
bir doktorun igse alim ve egitim maliyetini 240.000 ila 265.000 dolar arasinda oldugunu
tahmin etmistir. Biiyliyen moral bozuklugu, diger calisanlar iizerinde baski, hizmet
kalitesinde diisiis, sosyal sermaye kaybi da Griffin ve Moorhead tarafindan dolayli
maliyetlerin bazilar1 arasinda listelenmistir (Kaplan, 2009: 39-71). Yildirnm dolayli
maliyetleri (2017: 23-35), calisanlar arasinda moralin diismesi, ¢alisanlar {izerindeki
baski, sosyal sermaye kaybi, hizmet kalitesinde diisiis, sosyal ve iletisim yapilarinda
bozulma ve orgiitsel baglilikta azalma olarak vurgulamaktadir. Sonug olarak bakildiginda
isten ayrilma niyeti orgiitler i¢in 6nemli bir konu haline gelmistir.

3.4.2. Isten ayrilma niyetinin ¢alisanlar icin 6nemi

Insanlar hayatlarini kazanmak igin calismaktadirlar. Yetenekleri ve talepleri
dogrultusunda her alanda yetkinlige sahip olmay1 hedeflemektedirler. Daha sonra bir
kariyer yolu segcmektedirler. Bununla birlikte, kariyer yolunu se¢cme ya da is bulma siireci
sadece yeteneklerine ya da taleplerine degil ayni zamanda iilkelerindeki ekonomik
kosullara, sosyo-kiiltiirel faktorlere ve politik konulara da baglidir. Dolayisiyla, bulunan
konum insanlar1 her zaman tatmin etmemektedir.

Insanlarin hayatlarin1 kazanmak igin calismak zorunda kalmalari, kendileri igin
uygun olmayan is ilanlarina basvurmalar ve dikkate almadiklar1 pozisyonlar1 kabul

etmeleri gerekebilmektedir. Ote yandan, insanlar hayal edilen veya kendileri igin en
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uygun olan bir ise girebilmekte ancak ekonomik, orgiitsel veya idari gibi nedenlerden
dolay1 bu pozisyonda mutlu veya iiretken olmayabilmektedirler. Bu durumda, insanlarin
bir orgiitte ¢alisirken yeni firsatlar arama niyeti devam edebilmektedir.

Dolayisiyla isten ayrilma niyeti bireysel diizeyde onemlidir, ¢iinkii ayrilmak
isteyen ¢aliganlar ayrilmak istemeyen calisanlara gore bazi psikolojik sikintilara sahiptir
ve mutsuzluk hissetmektedirler. Bununla birlikte, isten istifa eden bireyler, yeni is bulma
sikintilartyla karsilasabilmektedirler. Isten ayrilma niyetinin var olmasi calisana
psikolojik ve sosyal sikintilar1 olabilmektedir. Bu ylizden, ayrilma niyeti sosyal diizeyde
onemlidir, ¢linkii toplum, is yerindeki mutsuzluk nedeniyle kendini mutsuz hisseden
bireylerle dolu olabilmektedir (Y1ldirim, 2017: 23-35).

3.5. Isten ayrilma ile ilgili modeller

Yapilan calismalar incelendiginde, isten ayrilma niyeti ile ilgili ilk ¢aligmalarin
isten atma ve lcret artigi, igverenlerin isten ayrilmanin maliyetlerini ve bu durumu
azaltmanin yollarini aradiklar1 ve ¢alisanlarin neden isten ayrildigi hakkinda ¢alismalar
ile ortaya ¢iktig1 goriilmiistiir. Ardindan isten ayrilma ve isten ayrilma niyetiyle ilgili pek
cok calisma ortaya ¢ikmistir ve cesitli modeller ileri siiriilmiistiir. Bu modeller asagida
aciklanmaya calisilmigtir.

3.5.1. March ve Simon modeli

March (1991: 71-87), ¢alisan ve orgiit katkis1 ile tesvikler arasinda genel bir
organizasyonel denge teorisi ortaya koymustur. Algilanan arzu edilebilirlik ve
organizasyondan ayrilma kolayliginin algilanmasi, bir ¢alisan adina dengeyi koruyan iki
faktor olarak belirlenmistir. Her iki faktoriin de, gorevinden ayrilma motivasyonunu
etkiledigi soylenmistir.

Goniillii isten ayrilmayla ilgili caligmalarin gogu March ve Simon (1958) modelini
temel almaktadir. March ve Simon (1958)’un modeli ise Barnard-Simon’un ‘“her
calisanin Orgiitleriyle olan etkilesimlerinden dogan kararlarla yiizlestiklerini” (Mano,
1994: 13-28) ileri siiren “oOrgiitsel denge” teorisine dayanmaktadir. Teoriye gore,
calisanlarin isten ayrilmalar1 iki karardan etkilenmektedir; ‘algilanan alternatifler’ ile
firsatlarla ilgili degerlendirmeyi ifade eden ve isten tatmin olma gibi durumlardan
etkilenebilen ‘algilanan hareket kolayligi’dir (Morrell vd., 2001: 219-244). Bu modelin

kisiti, isten ayrilmanin siirece bagli bir degerlendirmesinden ziyade statik bir
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degerlendirme sunuyor olusudur. Bununla birlikte teori, orgiitsel baglilik ve gorev stresi
gibi 6nemli degiskenleri modele dahil etmemektedir (Morrell vd., 2001: 219-244).
3.5.2. Mobley’in modeli

Mobley (1977) tarafindan One siiriilen isten ayrilma modeli isten ayrilma
literatiiriinii sekillendirmis ve konuya onciiliikk etmistir. Mobley (1977)’in modelinin
temeli, March ve Simon (1958)’1n isten ayrilma niyetiyle ilgili teorilerine dayanmaktadir.
Bu caligmalarin onciisii Mobley (1977)’in isten ¢ekilme davranisinin altina yatan
sebeplere agiklama getirdigi calismasidir.

Ik olarak calisanlar mevcut islerini irdelemekte, mevcut isleri ile ilgili tatmin
duygularini degerlendirmektedirler. Eger mevcut isleri ile ilgili tatminsizlik duygusu
hissediliyorsa isten ayrilma niyeti ortaya ¢ikabilmektedir. Mevcut isi ile ilgili tatmin
olmamanin sonuglarindan biri ¢alisanlara isten ayrilmayr diisiindlirmesidir. Bu
diistincelerin  sonucunda ¢alisanlar isten ayrilmanin maliyetini disiinmektedirler.
Sonuglarindan digeri ise, ¢alisanlarin baska bir is arayisi i¢in davranissal niyete sahip
olmasidir. Isten ayrilma niyeti, calisanin mevcut isine alternatif olarak gergek is arama
davranisiyla sonuglanmaktadir. Eger alternatifler cazipse, isten g¢ekilmenin ardindan,
isten ayrilma davranisi gergeklesecektir (Mobley, 1977: 237-240).

3.5.3. Mobley’in genisletilmis modeli

Mobley vd. (1979: 493-522), birden fazla asama igeren daha kapsamli bir model
ortaya koymustur. Mevcut isi birakmanin ve bagka bir isi bulmanin beklenen maliyetleri
ve faydasi, is alternatifleri ve piyasadaki islerin ve mevcut igin karsilastirilmasi Mobley'in
dahil oldugu modelin 6rnekleridir. Mobley vd. (1979: 493-522 )’in gelistirdigi modelde
bireysel, orgiitsel ve pazarla ilgili degiskenler modele dahil edilmistir. Mobley vd. (1979:
493-522), yas, calisma siiresi ve is tatmini degiskenlerinin siirekli olarak isten ayrilma
degiskeniyle negatif iliski i¢erisinde bulundugunu ileri siirmiislerdir. Mobley vd. (1979:
493-522), calisanin mevcut isiyle ilgili beklenen fayda ve alternatif islerin is arayist ve
isten ayrilma niyetini tahmin etmede 6nem arz ettigini belirtmislerdir. Mobley vd. nin
modeli (1979: 493-522), goniillii isten ayrilmanin kapsaminda pazari, orgiitsel, isle ilgili,
bilissel ve bireysel degiskenleri icermektedir.

3.5.4. Steers ve Mowday’in modeli

Steers ve Mowday (1981)’in modeli, Mobley vd. (1979)’in modelinden bazi

acilardan farklilasmaktadir. Farklardan biri Mobley (1977)’in ¢alisanin tek bir yolda
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hareket etmeyip, ayrilmadan once alternatif yollar belirleyecegi diisiincesidir (Hom ve
Griffeth, 1995). Bu kavram ilerleyen donemlerde diger modellere evrilmis (Lee ve
Mitchell, 1994) ve calisanlarin baska bir is bulmadan neden isten ayrildiklar1 anlasilmaya
calisilmistir. Modeldeki baska bir katki ise, isle ilgili ulasilabilir bilgilerin varligidir.
Modele aile, hobiler, politik etkiler gibi ig-dis1 degiskenler de eklenmistir ¢linkii bu
faktorlerin is tutumlarini ve orgiite baglig: etkileyebilecegi diistiniilmiistiir (Mitchell vd.,
2001: 1102-1121).
3.5.5. Rusbult ve Farrell’in modeli

Rusbult ve Farrell (1983), isten ayrilmanin yatirim modelini gelistirmislerdir. Isin
maliyetlerine kars1 bazi getirileri oldugunu ve bunun neticesinde de ¢alisanlarin tatmin
olma ya da olmama durumuyla karsilastiklarin1 belirtmislerdir. Rusbult ve Farrell
(1983)’1n modelinde, tatmin, ise bagliligin ii¢ kokeninden biri olarak yer almaktadir. Horn
ve Griffeth (1995), daha karmasik modellerle kiyaslandiginda yatirim modelinin isten
ayrilmay1 belirleyen etmenlerden yoksun oldugunu ve bunun da modelin eksikligi
oldugunu ileri siirmiislerdir. Rusbult ve Farrell (1983)’in 88 hemsire lizerinde yiiriittiig
boylamsal ¢alismada is tatmininin &diillerin artip, isle ilgili maliyetlerin diistiigli zaman
arttigini ileri stirmiistiir (Mitchell vd., 2001: 1102-1121).
3.5.6. Sheridan ve Abelson’un modeli

Sheridan ve Abelson (1983) tarafindan gelistirilen model, hemsirelerin isten
ayrilma niyetlerini agiklamak icin gelistirilmistir. Sheridan ve Abelson teorilerini,
zamanla iste kalistan yok olmaya dogru giden dinamik isten ¢ekilme siireciyle
degerlendirilen, matematiksel yikim teorisine dayandirmaktadirlar (Morrell vd., 2001).
Modelde isten ¢ekilme davranisi “rotar kurali” ile 6zdeslesen ani degisikliklerin oldugu
stireklilik arz eden bir degiskendir ve davranis ayriligi kirilma noktasinin uglarinda
meydana gelmektedir. Calisan kirtlma noktasina yaklastikga, isteki gerginlik ve stresteki
ufacik bir degisiklik dahi iste kalan ¢aligandan isten ayrilan ¢alisana ulasilmasina neden
olabilecektir (Sheridan ve Abelson, 1983). Teorinin tek 6nemli kisiti, bahsedilen faktorler
ve isten ayrilma arasinda dogrusal ve siirekli iliski oldugunu varsaymasidir. Bu durum
kavramin belli bir siiregte ilerleyen asamali dogasina aykir1 olarak degerlendirilmektedir

(Morrell vd., 2001: 219-244).
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3.5.7. Price ve Muller’in modeli

Price ve Mueller (1986)’1n modelinde isten ayrilmanin nedenleri arastirilmistir
(Morrell vd., 2001: 219-244). isten ayrilmanin belirleyicileri 1972’de Ilowa
tiniversitesinde gerceklestirilen deneysel arastirmanin sonuglarina dayanmakta olan
model, yaklasik 30 yillik bir ¢alismanin sonucu ortaya ¢ikmistir. March ve Simon’un
modelinin ¢erg¢evesinin disina ¢ikarak, bu model, is tatmini gibi faktorlere dayali daha
genis bir listeyi i¢ermektedir. Bununla birlikte modellerine dissal faktorler; firsat,
pozitif/negatif duygulanim, dagitimsal adalet, ddeme ve sosyal destek gibi degiskenler ve
icsel; arama davranisi, orgiitsel baglilik, isten ayrilma niyeti gibi degiskenlerini de
eklemislerdir. Bununla birlikte, modele gore isten ayrilma, bir karar verme siirecinin
neticesini belirtmektedir (Morrell vd., 2001: 219-244).

Modele gore, dagitimsal adalet, 6demede, terfi imkanlarinda, otonomide ve sosyal
destekte esitligi saglayacak, bu da is aramay1 azaltacak dolayisiyla isten ayrilma niyeti
azaltacaktir. Isin stresi ve rutin olmas arttikca orgiitsel baghlik artacak, bu da is aramayi
azaltacak dolayistyla isten ayrilma niyeti azalacaktir. Negatif duygulanim azaldik¢a ve
pozitif duygulanim artik¢a is tatmini artacak, bu da is arama davranisini ve dolayisiyla
isten ayrilma niyetini azaltacaktir (Morrell vd., 2001: 219-244).

3.5.8. Lee ve Mitchell’in modeli

Lee ve Mitchell, 1994 yilinda isten ayrilma niyetine dair bir model ortaya
koymustur. Bu model, isten ayrilma niyetini goriintii teorisine dayali bir karar alma siireci
olarak ortaya koymaktadir. Teoriye gore, birikmis is tatmini bir organizasyondan ayrilma
kararlarint her zaman aciklamamaktadir. Ama bir sok karar verme siirecini
baslatabilmektedir (Hom vd., 2017: 530-545).

Modellerinde ii¢ varsayim one stirmiislerdir:

e s tatminsizligi temel isten ayrilma sebebidir,

e Tatminsizlik yasayan caligsanlar alternatif isler arayacak ve isten ayrilmaya niyet
edeceklerdir

e Muhtemel ayrilacaklar mevcut islerini fayda maliyet analizi yaparak, rasyonel
hesabina bagli olarak alternatiflerle kiyaslayacak ve son kararlarini vereceklerdir.

Bununla birlikte, teoriye gore, calisanlar Orgiitten ayrilirken farkli psikolojik
adimlar izlemektedirler. Calisanlar, orgiitlerinden sadece negatif deneyimlerinden otiirti

ayrilmayip, “sok” olarak adlandirilan sarsic1 olaylar neticesinde de isten
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ayrilabilmektedirler. Literatiire “sok™ ve “sarsici olay” kavramlarini getirerek ayrilma
diisiincesine neden olan isten ayrilmaya dogru giden yollarin sebeplerini arastirmiglardir
(Lee ve Mitchell, 1994).

Modelleri baglangigta iki yoldan olugsmakta ve bu yol i¢inde bulunulan duruma
gore secilecek yol sayisina gore ona kadar yiikselebilmektedir. ilk yola gore tatmin
olmayan ¢alisanlar is teklifleri geldiginde isten ayrilmaktadirlar (Hom vd., 2017: 530-
545). Bir diger yolda, soklar ayrilma senaryolarini aktive etmekte ve isten ayrilmaya yol
acmaktadirlar. Bir diger adim i¢in, negatif is soklar1 ¢alisanlarin degerlerini, hedeflerini
ya da stratejilerini kotii yonde etkilemektedir ve bu durum orgiite bagliliklarini
sorgulamalarina neden olmaktadir. Istenmeyen is teklifleri son yolu olusturmaktadir.
Buna gore, calisanlar teklifleri mevcut isleriyle kiyaslamakta ve ilave kiyaslamalar icin
baska isler de bakmaktadirlar. Bu adimda ¢alisan hemen alternatifisleri degerlendirmekte
ve kendi deger ya da hedeflerine uyan isleri degerlendirmektedirler. Literatiir, soklarin is
tatmininden daha fazla isten ayrilmaya neden oldugunu gostermistir (Holtom vd., 2008).
Dolayisiyla, calismayla birlikte, ¢alisanin isten ayrilmasinin sadece is tatminsizligi
yasamalar1 degil daha pek ¢ok sebepten kaynaklanabilecegi gortilmiistiir (Hom vd., 2017:
530-545). Bununla birlikte, ¢alisan mevcut igsinden tatmin olsa da daha iyi oldugunu
diisiindiigii bir pozisyon i¢in Orgiitten ayrilabilecektir.

Lee ve Mitchell (1994)’1n teorisi isten ayrilma stirecinde iki teorinin oldugundan
bahsetmiglerdir. Bunlardan biri “¢cekme teorisi” dir. Cekme teorisinde, beklenmeyen is
teklifleri, esin tayini ya da aile ile ilgili zorunlu fakat orgiitiin elinde olmayan degisiklikler
yer almaktadir. Bir digeri “itme teorisi” ise Orgiitiin calisandan ¢ok fazla zaman talep
etmesi, Ornegin isi ve ailesi arasinda se¢im yapmasi olarak degerlendirilmektedir. Bu
faktorler ¢alisanin Orgiite bagliliginin azalmasia dolayisiyla isten ayrilma niyetlerinin
artmasina neden olabilmektedir (Hom vd., 2017: 530-545).

3.5.9. Genisletilmis yeni ayrilma modelleri

Kim vd.(1996), iste kalma niyetinin ¢evresel, bireysel ve yapisal degiskenlerini
iceren durumsal bir modelini yaratmiglardir. Model, 6nceki modellerde tanimlanmayan
baz1 degiskenleri igermektedir. Bireysel degiskenler icerisinde, is motivasyonu,
karsilanmis beklentiler, pozitif ve negatif duygulanim yer almaktadir.

Karsilanmis beklentiler Mowday, Porter ve Steers (1982)’in teorisinden

alinmistir. Bu degiskenler is tatmini ve orgiitsel baglilig: etkileyebilmektedir. Buna gore,
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pozitif duygulanim, is tatmini ve Orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonde bir iligki
mevcuttur. Kim vd. (1996) modelinde yapisal belirleyiciler hem is tatmini hem de
orglitsel baglilikla iliskiliyken; Price ve Mueller (1986)’in modellerinde sadece is
tatminiyle iligkili bulunmustur (Hom vd., 2017: 530-545).

3.5.10. Geleneksel isten ayrilma modeli

Griffith vd. (2000: 463-488), literatiirde isten ayrilma ile ilgili tiim makaleleri
taramis ve tiir demografik degiskenin isten ayrilmayi tahmin ettigini ileri stirmiistiir.
Bunlar: Is tatmini, orgiitsel faktdrler ve is cevresiyle ilgili faktorler; beklentiler, iicretten
duyulan tatmin, dagitimsal adalet, yoneticiden duyulan tatmin, lider-liye degisimi,
calisma grubu baglilig1, caligma arkadaslarindan duyulan tatmin, rol belirliligi; isin igerigi
ve dis ¢evresel faktorlerle ilgili 6 faktdr; isin kapsam, rutinligi, ise aidiyet, alternatif is
imkanlari, mevcut isle kiyaslama; 3 tiir diger davranigsal belirleyiciler; 9 cesit ¢cekilme
siirecine uyum degiskenleridir.

Bununla birlikte, Griffeth vd. (2000: 463-488) iicret ve iicretle ilgili degiskenlerin
isten ayrilma niyeti iizerinde olduk¢a onemli etkiye sahip oldugunu ileri siirmiistiir.
Calismalarinda ayrica, iicret, calisanin performansi ve isten ayrilma niyeti arasindaki
iligkiyi incelemisgler ve iicretlerinden tatmin olmayan ¢alisanlarin isten ayrilma
niyetlerinin yiiksek olacagini ileri siirmiislerdir (Griffeth vd., 2000: 463-488).

3.5.11. Coklu yol modeli

Allen ve Griffeth (2003), teorilerinde, galisanlarin performansinin isten gekilme
ve isten ayrilma davranislarina nasil etki ettigini arastirmislardir. Modelde ¢alisanlarin
gontlli isten c¢ekilmeleri ve performanslari arastiran biitiinlesik bir yap1 ortaya
koymuslardir (Mobley vd., 1978: 493-522). Calisanlarin isten ayrilmalar ve
performanslar1 incelenmis ve li¢ kategoriye ayrilmigtir. Modelin igerdigi yollar su
sekildedir: ilk olarak, calisanlarin performansi, is tatminlerini ve drgiitsel bagliliklarini;
ikinci olarak, calisanin performansi isten ayrilma davramislarimi ve fliclincii olarak,
calisanlarin performanst dolayli degil dogrudan “kestirme” yollarla isten ayrilma
davraniglarini etkileyecegi ileri siiriilmiistiir. (Hom vd., 2017: 530-545).

3.5.12. Fishbein ve Ajzen’in modeli

Nedensel eylem teorisi, niyetlerin goniillii se¢imlerin temeli oldugunu ileri

stirmektedir (Mobley vd., 1978: 493-522). Bireyin goniillii bir davranista bulunmasi, iki

faktorden etkilenmektedir. Bunlar, bireyin o harekete kars1 tutumu ve harekete karsi 6znel
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normudur. Harekete karsi tutum bireyin siibjektif normlarini igerirken (6rnek, istifa etmek
iyl mi kotli mii); bireyin eyleme iliskin 6znel normlar ise, bireyin kendisi i¢in 6nemli
olan diger kisilerin bireyin nasil davranmasi gerektigini diisiindiigii konusundaki 6znel
diistincelerini yansitmaktadir (Hom vd., 2017: 530-545). Dolayisiyla, harekete karsi
tutum ve 6znel normlarin her ikisi de bireyin isten ayrilma niyetini etkilemektedir. Bu
baglamda, nedensel davranis teorisinin, kapsamai itibariyle isten ayrilma davranisini ve
niyetini tahmin ettigi ileri siirtilebilecektir (Hom vd., 2017: 530-545).

3.5.13. Ajzen’in modeli

Planli davranis modeli (Hom vd., 2017: 530-545), nedensel eylem teorisinin
uzantist olarak, ortaya ¢ikmistir. Modelde, nedensel eylem kuraminda yer alan 6znel
normlar ve tutumlarin yamn sira; algilanan davranigsal kontrol bileseni; March ve Simon
(1958)’un modelindeki algilanan hareket kolaylig1 yer almaktadir.

Ajzen (1967), sozel ya da yiizeysel davranislardan agik davraniglari tahmin
etmeye calisan bir model gelistirmistir. Teori, davranisin temelindeki iki degisken
lizerinden hareket etmektedir. Bunlar davranisa kadarki tutum ve normatif inanclardir.
Davraniga kadarki tutum olan ilk bilesen, bireylerin inang¢larina ve belli bir durumda elde
edecekleri ¢iktiya baglidir. Normatif inanglar ise, bireyin davranislarinin diger bireylerin
beklentisine uygun hareket etmeye caligmasina baghidir. Ajzen (1967)’e gore, diger
davranis1 etkileyebilecek degiskenlerin etkisi dogrudan degil, dolayli olmaktadir. Ajzen
(1969)’e gore, modelde onemli olanin davranissal niyet degiskenini bilmektir ¢iinkii
davranigsal niyet, tutum ve davranis iligkisinde araci degiskendir. Teoriye gore kisinin
davraniginin 6ngorebilmenin en iyi yolu onun niyetini (intention) bilmektir. Fark edilen
davranigsal kontrol 6znel degerler: Tutum, niyet ve davranis. Boylece, bireyin niyeti
bilindiginden onun davranisi da tahmin edilebilecektir (Hom vd., 2017: 530-545).
3.5.14. Blau’nun modeli

Sosyal Degisim Teorisi (Blau, 1964) ve Esitlik Teorisi (Adams, 1965) bakis
acistyla, calisanlar orgiitle degisim iliskisinde bulunmaktadirlar. Bu ¢ergevede incelenen
kurallardan olan karsililik ya da karsilik kurali, bireyler arasinda gerceklesen sosyal
iliskiler kapsaminda kullanilan, en bilinen sosyal degisim kurallarindan biridir (Hom vd.,
2017: 530-545). Calisan ve isveren arasindaki psikolojik sdzlesmede, isci-isveren
iliskisinde karsilikli degisim vardir. Calisanlarin beklentileri {icret, terfi gibi somut

konular olabilecegi gibi giiven ve riitbe gibi daha az somut konular da olabilir.
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Blau’nun modeline gore, calisan isveren arasindaki karsilikli iliskiler zamanla
giiven, sadakat ve karsilikli baglilikla neticelenmektedir (Hom vd., 2017: 530-545);
calisanlar orgiite 6zel katkilar saglarken (yetenek, tecriibe, zaman vb.); karsiliginda
orglitten sagladiklar katkiya gore fayda (6deme, terfi vb.) elde etmektedirler. Blau’nun
modeline gore, bireyler, aldiklar1 ¢iktilara gore karsilik vermek isterler. Bu yiizden,
oOrgiitleri tarafindan adil ¢ikt1 alan calisanlar bu durum karsisinda orgiitlerine karsilik
vermek istemekte ve bu durum calisanlarin orgiitlerine karsi pozitif tutum gelistirmelerine
ve isten ayrilma niyetlerinin etkilenmesine sebep olabilmektedir (Hom vd., 2017: 530-
545). Ote yandan, adil ¢ikt1 alamayan calisanlar ise bunu psikolojik sdzlesmelerine aykir1
bir davranig olarak yorumlamaktadirlar. Psikolojik sézlesme ihlal edildiginde, ¢alisanla
Orgilit arasindaki degisim iligkisi sarsilir ve calisanlar Orgiitte kalarak yarar
kazanabileceklerini diisiinmediklerinden orgiitten ayrilmay: diisiinmektedirler (Hom vd.,
2017: 530-545).

3.5.15. Festinger’in modeli

Festinger’in modeline (Festinger, 1957) gore, bireyler psikolojik s6zlesmelerinin
ihlal edildigini diisiindiiklerinde, kizginlik, sikayet, ihanet ve giivensizlik duygulari
hissetmekte ve bu da ¢aligsanlarin isten ayrilma niyetlerini artmasina neden olabilmektedir
(Hom vd., 2017: 530-545). Gergek duygularindan farkli davranislar sergileyen
calisanlarin ise duygusal uyusmazlik yasadiklari ileri stiriilmektedir.

Duygusal uyusmazlik ise bireylerin zamanla duygusal tiikenmislik yasamalarina
sebep olmaktadir (Hom vd., 2017: 530-545). Bunun yani sira duygusal uyusmazlik,
calisanlarin 1§ tatminleri ve Orgiite kars1 tiim tutumlar1 lizerinde negatif etkiye sahip
oldugundan, c¢alisanlar, kendilerini bu duygudan uzaklastirmaya c¢alisacaklar ve isten
ayrilma niyetlerinde de artis meydana gelecektir (Hom vd., 2017: 530-545).

Rutter ve Fielding (1988) tarafindan yapilan bir ¢alismada, siirekli yiizeysel
davraniglar sergilemek durumunda kalan hapishane memurlari i¢in isleri daha stresli hale
gelmekte ve dolayisiyla is tatminleri diismektedir. Bu tir duygusal diizenlemeler
yapilmasi gereken islerde c¢alisan bireylerin isten ayrilma niyetinde artis gézlenmektedir
(Hom vd., 2017: 530-545).

3.5.16. Mitchell’in modeli
2001'de Mitchell vd. is tatminiyle iligkili faktorlerin bir kombinasyonu oldugu

sdylemislerdir. Isin biitiinliigiiniin, hem goniilsiiz isten ayrilma niyetinin hem de goniillii
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isten ayrilma niyetinin kilit sonuglarin1 6ngordiigii, is tatmini lizerindeki iscilik ve
iscilikle ilgili orgilitsel bagliligy, is alternatiflerini ve is arayisini agikladigini bulunmustur
(Holtom vd., 2001: 1102).

Holtom wvd. (2001: 1102), c¢alisanlarin neden iste kaldigimi ve ayrildigim
aciklamak icin is ve is dist faktorleri dikkate alan ise gomiilmiisliik kavramini ileri
stirmiislerdir. Teoriye gore, her ne kadar isten ayrilma, iste kalmanin tersi olsa da
kavramlar zit kutuplarda bulunmak zorunda degildir. Calisan1 kalmaya ikna eden sey ile
ayrilmasma yol acan seyler farklilik gosterebilmektedir. Modelin {i¢ boyutu
bulunmaktadir:

e Bireylerin, diger kisi ve etkinliklere olan baglarinin derecesi,

e Bireylerin isleri ve yasadiklar1 toplum ile ya da yasam alanlarindaki diger
noktalarin benzerligi ya da uyum derecesi,

e Bireylerin 6zellikle baska kentlere ve evlere tasinmak zorunda olduklar1 zaman,
bireylerin Orgiitsel veya toplumsal olarak nelerden vazgecebilecekleri ve
fedakarlik yapabilecekleridir.

Bu ii¢ boyut kisaca; baglar, uyum ve fedakarlik olarak adlandirilmaktadir. Bu ii¢
boyut hem isle ilgili (6rgiitsel) hem de is dist (toplumsal) yonleri kapsamaktadir (Holtom
vd., 2001: 1102).

Lee ve Mitchell (2004)’a gore, geleneksel isten ayrilma modellerinin, isten
ayrilmay1 tahmin etmeye c¢alisan mevcut degiskenler isten ayrilmanin sadece %25’ini
tahmin edebilmektedir. Arastirmalar modelin, isten ayrilmay: is tatmini ve Orgiitsel
bagliliktan daha iyi tahmin ettigini gostermektedir (Holtom vd., 2001: 1102).

Calismalarin pek ¢ogunda ise gOmiilmiisliiglin faydalarindan bahsedilirken,
arastirmacilar yan etkilerinin de varligindan s6z etmeye baslamislardir. Ornegin, Feldman
(2012), asir1 ise gomiilmiisliigiin zamanla is-aile ¢atigmalarini arttirdigini ileri siirmiigtiir.
Bu durum da dolayli olarak isten ayrilma niyetinin artmasina sebep olabilecektir (Hom
vd., 2017: 530-545).

3.6. Isten ayrilma niyetini etkileyen faktorler

Isten ayrilma niyetinin is yerindeki verimliligi etkiledigine dair genel bir bakis
acis1 var olmaktadir. Isten ayrilma niyeti, ise gitmemenin onciisiidiir ve orgiitler igin
onemli maliyetler yaratmaktadir. Is gorenlerin en &nemli kazanimlarindan biri, is

gorenlere degerli bilgiler ve beceriler saglayan egitime katilim saglamaktir. Bu durumu,
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Sevgi (1998), is gorenlerin kendilerini gelistirebilecekleri is yerlerini terk etmek

istemediklerini ortaya koymaktadir. Is yerlerinde egitim imkanlarin1 elde ettiklerinde bu

orglitlere daha fazla sadik olundugu savunmaktadir. Buna ragmen, ¢alisanlarin ayrilma

niyetini etkileyen faktorler ortaya ¢ikmaktadir. Bu faktorler 6rgiitsel, bireysel, psikolojik,

operasyonel ve ekonomik olarak 5 ana gruba ayrilmaktadir (Yildirim, 2017: 23-35) .
3.6.1. Orgiitsel faktorler

Orgiitsel faktorler, orgiitlerin iiretim ve yonetim siireclerinde ortaya ¢ikan

sebeplerdir. Idari seviyeler yonetimlerinin olusumlari iizerinde biiyiik etkisi oldugundan,

bu faktorlerin ortadan kaldirilmasi yoneticiler sayesinde de miimkiin olmaktadir. Bu

nedenler sdyle siralanmaktadir:

Isletme yeri (Ya sehir merkezinde ya da uzakta)

Ulasim Araglar1 (Servis otobiisleri veya kamu araglarindan, park tesislerinden
yararlanma)

Isin tiirii ve zorluk seviyesi (Kirli is, el emegi zor olan is vb.)

Olumsuz organizasyon kosullar1 (Isyerinde sik sik yer degistirme, is kurallarinda
asir1 sertlik vb.)

Odeme sistemindeki diizensizlik (Adil ddemelerin yapilmamasi, performans
degerlendirmesinin yeterli seviyede yapilmamasi vb.)

Kotii ¢alisma kosullar1 (Yiiksek kaza olasiligy, is yerinde gerekli fiziksel ve estetik
niteliklerin eksikligi, kotii diizenlenmis ¢alisma programlar: / stireleri)
Psikolojik, fizyolojik ve mesleki bilgi ve becerilerde asir1 zorluk yagama,
Personele kotii yonetim uygulamas: (Kaba ve haksiz davranmak, ilerleme ve
gelisme araclarinin yetersizligi vb.)

Isyerinde sosyal hizmetlerin eksikligi veya yetersizligi (Kantin yok, calisma
alanlarinda dinlenme yeri yok, vb.)

Uretim siiresinin arizalanmasi (Beceriksiz ve yeteneksiz personel alimi, asir1 is

yiikii, alet ve malzemelerde yetersizlik, vb.) (Kesen, 2011: 1-92).

3.6.2. Bireysel faktorler

Isten ayrilma nedenlerinin orgiitten kaynaklanan nedenlerden ayri olarak

calisanlara ait nedenler sunlardir:

Yasam kosullarindaki degisiklikler

Bagka bir is i¢in sempati
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e Aile iliskilerinde degisiklikler (Evlilik, 6liim vb.)

e Yasla ilgili yiikiimliilikler (Emeklilik ve sakatlanma vb.)

e Egitim ve 6grenim i¢in gerekenler (Kendisi ve ¢ocuklari i¢in)

o (Cesitli psikolojik ve fiziksel nedenler (Saglik durumu, ¢aligma ortami vb.) (Porter

vd., 1974: 603-609).

3.6.3. Psikolojik faktorler

Orgiitsel baglilik bu faktorlerin basinda gelir, orgiitiine bagli olmayan calisanlarin
gitme egiliminde oldugu belli olmaktadir (McBey ve Karakowsky, 2001: 39-47).
Islerinden memnun olmayan calisanlar, onlara yeni bir firsat sunuldugunda ayrilmak
isteyebilmektedirler. Bu olumsuz durumun ¢alisan performansi lizerinde 6nemli bir etkisi
vardir. Bu baglamda, ayrilma niyeti ile is performansi arasinda anlamli bir iliski oldugu
belirtilmektedir (Jackofsky, 1984: 74-83). Stres, tikenme veya tiikenmislik gibi
psikolojik faktorler onemli Olciide birakma niyetini etkileyebilmektedir. Nitelikli bir
calisan tarafindan beklenmeyen ayrilma niyeti, organizasyon uyumuna zarar
verebilmektedir.

Calisanlar isten ayrilmaya tesvik eden faktorler genel siniflandirmada yer almak
icin yoOneticilere sunulmaktadir. Genel olarak bireysel 0Ozelliklerin, demografik
degiskenlerin ve is performansi ile ilgili diger faktorlerin siniflandirma acisindan 6nemli
oldugu kabul edilmektedir. McBey K. ve Karakowsky L. (2001: 39-47), ¢alisanlari
organizasyondan ayrilmaya tesvik etmenin nedenlerinden bazilarini, organizasyondan
ayrilmalar1 i¢in tesvik eden faktorler oldugunu belirlerken, bazilarinin ise calisanlarin
organizasyonun bir pargasi olmalarini tesvik ettigi belirlenmistir.

Organizasyondan ayrilma nedenlerini degerlendirirken organizasyonlarin hem
artirict hem de itici faktorleri dikkate alinmasi dnemlidir. Etik liderlik davranisinin bu
faktorlerden biri olup olmadigini inceleyen bu ¢alisma, ayrilma niyetinin dnciilleri genel
olarak incelenmistir. Maertz vd. (2007: 1059-1075), asagidaki sekiz neden orgiite baglilik
ve Orgiitten ayrilma kuvvetini belirlemistir:

Bir calisana karsi orgiitiin seffaf ve acik olmasi: Bu durum, bir bireyin en bagh
oldugu zamandir, ¢iinkii baghlik istthdam ve olumlu duygular saglamaktadir. Aksi
takdirde, bir ise veya oOrglitsel iiyelige verilen olumsuz duygusal tepkiler geri ¢ekilme

yanitina neden olmaktadir.
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Bir orgiit ile olan sozlesme yiikiimliiliikleri veya sozlesme ihlalleri: Mevcut
psikolojik sozlesmede kalarak gecerliligi olan yikiimliliklerini yerine getirme
arzusudur. Ote yandan, psikolojik bir anlasma saglayanin, ihlallere kars1 istifa ederek
miidahale etmek i¢in ayrilma arzusu da var olmaktadir. Bu arzu, bir ¢calisanin bir dereceye
kadar karsiliklilik standardi elinde tutmasina bagli olmaktadir.

Bir orgiitteki insanlara veya gruplara baghhk: Calisanlarin yoneticilerle
iliskilerini stirdiirerek veya birakarak korumak ya da aksine bitirmek arzusudur. Bu arzu
bir dizi itici giigten kaynaklanabilmektedir. Orgiite baglilik kuvveti bir veya daha fazla
yoneticiyle olan iligkilere bagli olabilmektedir. Ancak, bu yoneticilerin drgiitten ayrilmasi
durumunda yon degistirebilmektedir.

Mevcut bir ise karsi algilanan alternatifler: Bir ¢alisanin, algilanan giiven ve
alternatif seceneklerin kalitesini birlestirerek, alternatifler edinme yeterliligine iliskin
kendi kendine yeterliligi saglayan inanglaridir.

Devam eden organizasyon ile ilgili beklenen gelecekteki memnuniyet:
Calisanlarin devam eden {liyelige bagl gelecekteki deger kazanma olasiliklari igin
degerlendirme yapmasidir. Yiiksek deger kazanma beklentisi veya pozitif bir hesaplama,
psikolojik baglilig1 arttirmaktayken; diisiik beklenti veya negatif bir hesaplama, ayrilma
egilimini arttirmaktadir.

Baskalarinin beklentilerinden yola ¢ikarak bir organizasyonda kalma veya
ayrilma baskisi: Aile liyelerinin ya da arkadaslarimin orgiit disinda kalmalar1 ya da
birakmalar1 konusunda algilanan beklentilerini karsilama istegidir. Bu baskilar bir veya
bircok taraftan gelebilmektedir ve bu baskilara uyma veya uymama, calisanlarin isten
ayrilmak isteyip istememe diislincesine gore degiskenlik gostermektedir.

Bir orgiite davramigsal baghhk: Bu durum, biiyiik 6l¢iide gegmiste tiyelikle ilgili
davraniglar ve gorev siiresinin degeriyle ilgili Orgiit politikalar1 tarafindan
saglanmaktadir. Algillanan baglilhik sifirdan ¢ok yiiksek bir seviyeye kadar
degisebilmektedir.

Birakma hakkinda ahlaki / etik degerler: Ayrilma niyetiyle ilgili davranis ve
degerleri uygulamada etik olma arzusudur. Etik degerler, birakma siirecinin devam
etmekte oldugu bir yerde olumsuz olmaktadir ve sabirli olmak, islerin diizenli olarak

degismesine karsi bir erdemdir; ¢ok uzun kalmak durgunluga yol agmaktadir.
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3.6.4. Operasyon ile ilgili faktorler

Operasyon ile ilgili nedenler, organizasyonlarin {iretim ve yonetim yonleriyle
ilgili sebeplerdir. Yonetim bu nedenlerin olusturulmasinda 6énemli bir rol oynamaktadir.
Operasyon ile ilgili nedenlerden bazilari: Isletme yeri, ulasim olanaklar1 (hizmetlerden
veya kamu tagimaciligindan yararlanma), isin tiirii ve zorluk seviyesi, maas sistemi
problemleri (haksiz maas 6demeleri, esitsiz performans degerlendirmesi), kotii ¢alisma
kosullaridir.

Ayn1 zamanda, yliksek is kazas1 olasilig1, zaman yonetimi, ¢alisanlara psikolojik,
fiziksel veya beceri ve yetenekler agisindan uygulanan etik olmayan ve haksiz
davraniglar, is yerinde sosyal hizmet olanaklarinin olmamasi, zorla g¢alistirilan veya
yetersiz sayida calisan, asir1 is yiiki, {iretim siirecinin etkin yonetilmemesi isten ayrilma
niyetini etkileyen faktorlerdir (Kesen, 2011: 1-92).

3.6.5. Ekonomik faktorler

Kar maksimizasyonu agisindan bakildiginda c¢alisanlarin istifalarinin  bazi
maliyetleri vardir. Bir ¢alisanin istifasi ile birlikte, bagka bir ¢alisan1 igse alma maliyeti,
zaman maliyeti, oryantasyon maliyeti, yeni ¢calisanin egitim maliyeti, yeni ¢alisan ve igin
Ogretilmesine kadar gecen siire boyunca olusan maliyetler ve yeni ¢alisanin isi ¢ok iyi
Ogrenmesi icin gereken siire icerisinde diisiik diizeyde verimlilik ¢aligmast gibi bir ¢ok
ekonomik maliyetler ortaya ¢ikmaktadir Isten ayrilma maliyeti, yoneticiler i¢in ¢ok
onemlidir ve yoneticilerin ger¢cek anlamda gz 6niinde bulundurmasi gereken noktalardan
bir tanesidir. Isten ayrilmanin ekonomik degerlendirmesinde, ydneticiler isten ayrilma
maliyetlerini faydalardan daha fazla dncelik sirasina almak zorunda kalmstir, ¢linkii isten
ayrilma ile ilgili birtakim maliyet kalemleri kolaylikla tanimlanabilmektedir (Yang, 2010:
548-554).

Ancak isten ayrilmanin faydalar1 da vardir. Ornegin, faydalardan biri azalan
ortalama isglicii maliyetidir. Birinin ¢alisma siiresi arttikca, orgiit icindeki maas1 ve
konumu da artacaktir. Ancak, ¢cogu durumda 6grenme daha kisa siirer ve ¢alisanin ¢calisma
siiresi uzadikca verimi artmamaktadir. Bu gibi durumlarda, isten ayrilma isci
maliyetlerini azaltmaya yardimci olabilmektedir. Boyle bir durum, isten ayrilmanin olasi
yararlarindan birine 6rnek teskil edebilecek ¢ok daha temel islerde goriilebilmektedir

(Futrell ve Parasuraman, 1984: 33-40).
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Isten ayrilma vyararlarindan biri de, defisim ve yaraticilikta kendini
gosterebilmektedir. Her ne kadar boyle bir durum organizasyon i¢in ekonomik olarak
Olclilemese de, organizasyona katilan yeni insanlar, yeni fikirlerin yani sira
organizasyonun i¢indeki degisime ve yaraticiliga katkida bulunabilecegi gibi yeni
fikirleri de beraberinde getirebilmektedir (Yang, 2010: 548-554).

3.7. isten ayrilma niyetinin sonuclar

Yiiksek is gilicli devir hiz1 organizasyon i¢in bazi dezavantajlar1 beraberinde
getirmektedir. Organizasyonda kullanilan iyi egitimli bir ¢alisan kayboldugunda iiretimde
bir kayip yasanirken, boyle bir durum diger personel i¢in de hayal kiriklig1 yaratmaktadir.
Ayrica, isten ayrilma niyetinde olan kisilerin gerektiginde gercgeklestirilecek is rollerini
g6z ard1 ederek iirlin ve hizmet kalitesini bozabilecegi bilinmektedir (Celikkol ve Carike1,
2009: 154-166).

Is birakma niyetinin maliyeti, herhangi bir is pozisyonunun kaldirilmasina bagl
olarak, bosalan veya bos birakilan is yerinde yeni personel alimi kararina bagli olarak
degismektedir. Pozisyonun kaldirilmasi, uzun vadede insan kaynaklar1 maliyetlerinin
azaltilmasma yardimci olabilmektedir. Bu, son zamanlarda sik¢a karsilasilan kiigiilme
uygulamalarinin hedeflerinden biri olarak ortaya ¢ikmaktadir. Yine de, bu durumda bile,
kaldirilan pozisyonlar orgiit i¢in ¢ok pahaliya mal olabilmektedir. Finansal maliyetlerin
yani sira, yetenekli calisanlarin kaybi, rakip firmalarin bazilarina kaymalar1 ve hayal
kirikliklart veya hayal kirikliklart ile birlikte kalanlarin yiiksek stres diizeylerinin timii
maliyet kalemi iginde g6z 6niinde bulundurulmustur (Barutgugil, 2004: 398).

Personel yenileme maliyetleri arasinda; yeni personel bulmak, goriismeler, se¢cim
ve istthdam, egitim-6gretim maliyetleri ve istifa edenlerin neden oldugu cesitli maliyetler
de dikkate alinmalidir. Miilakatlar, testler ve smavlar, referans kontrolleri, ise baslama
maliyetleri ve uyum siiresi, iste verimli performanstan uzak olmak ve personelin
yenilenmesi i¢in harcanan zaman bu maliyetlerin temel faktorleridir. Ayn1 zamanda, isi
birakanlar i¢in yapilan yasal 6demeler, verilen sosyal haklar, 6rgiitiin imaj1, verilen isten
cikarma destegi, kalanlarin psikolojik seviyeleri iizerinde olusan olumsuz etkiler ve
verilen tazminatlar da dikkate alinmalidir (Sandeson, 2003: 30-50).

Sanderson (2003: 30-50) isten ayrilmanin yol ag¢tigit maliyetleri soyle
siralamaktadir:

e Yeni ¢aligsanlar degistirme ve segme maliyeti
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e Egitim masraflari

e Personelin tam kapasite ile caligmadiklar1 zamanlarda 6grenim siiresince gereksiz
yere 6denen maaslarin maliyeti

e Isuyum siirecinde olusmas1 muhtemel ¢carpma, hasar ve kazalarin maliyeti

e Diger calisanlara yapilan fazla mesai ddemelerinin maliyeti (yeni personelin
orada caligmaya alistig1 ve tam kapasite ile calismaya basladig1 doneme kadar)

e Yeni personel alimi ile eski ¢alisanlarin istifasi arasinda gecen siirede meydana
gelen iiretim kaybinin maliyeti,

e Kendi birimindeki gorevleri yerine getiren bireyin olumsuz davranislarinin

maliyeti (Sanderson, 2003: 30-50).

3.8. Isten ayrilma niyetinin 6nlenmesi

Orgiitsel basar1 ve performans, kaynaklarin etkin kullanimma ve is giiciine
baglidir. Bu nedenle, isverenlerin, ¢alisanlar 6rgiitten ayrilmadan 6nce ayrilma niyetini
tanimas1 ve calisanlarin ayrilmalarini tesvik etmenin nedenlerini analiz etmesi
gerekmektedir. Bir isten ayrilma niyetinin yarattig1 engelleri dnlemek i¢in, Sandeson,
dogru calisan1 ise almak i¢in davranisa dayali istihdam siireci gelistirilmek, ¢alisanlarin
basarili olmas1 i¢in bir araya getirmek, is ortaminda gelisme ve gelisme olanaklar
saglamak, odiilleri uygun olarak bireysellestirmek olarak gormektedir. Ayrica,
onerilenler de uygun sekilde uygulanmali ve karsilikli degerler etkin bir sekilde
belirlenmeli ve uygulanmalidir. Her ¢alisan sorunlar1 ¢ozmek i¢in davet edilmelidir.
Problem ¢6zme siirecine katilim saglanmalidir, bir aidiyet duygusu yaratmalidir
(Sanderson, 2003, 47).

Buna ek olarak, yoneticiler ¢alisanlarina adil ve insan onuruyla, onlara saygi
gostererek ve taciz, mobbing ve utang gibi olumsuz davranislardan kaginarak
davranmalidir. Calisanlara yonelik olumsuz davranislarin 6nlenmesi hem ¢alisanlar hem
de igverenler i¢in olumlu, baris¢il ve iiretken bir atmosfer yaratacak ve bunun sonucunda
calisanlar daha verimli ¢alisabileceklerdir. Ayni sekilde, calisanlara olumlu ve bariscil bir
calisma ortami saglandig1 zaman, birakma niyeti 6nemli dl¢iide azalmaktadir (Akinyomi,
2016: 105-112).

Calisanlara kariyer ilerlemesi firsatlar1 saglanmasi, ¢alisanin ayrilma niyetini
onemli oOl¢iide azaltilabilmektedir. Pozisyonlar1 bakimindan Onemli ilerleme

kaydettiklerini diisiinen ¢alisanlarin genellikle organizasyonda kalmalar1 tesvik
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edilmektedir. Egitim ve gelisim, calisanlarin organizasyondan ayrilmalarin1 engelleme
konusunda tesvik eden baska bir stratejidir. Egitim, ¢alisanlarin belirli becerileri
O0grenmelerine ve performanslarindaki eksikliklerini gidermelerine yardimci olmaktadir.
Gelisim ise g¢alisanlara oOrgiitiin gelecekte ihtiyag duyabilecegi yetenekler saglamayi
amaglayan bir ¢aba olarak kabul edilmektedir (Chew, 2004: 65-67).

Calisanlarin isten ayrilma niyetine sebep olan bir¢ok faktor vardir, ancak ¢alisanin
isten ayrilma niyetine sahip olmasi ¢esitli yollarla engellenebilmektedir. Bu yontemlerden
bazilari; stres yonetimi, danismanlik hizmetleri ve calisanlarin mesleki gelisimlerini
saglamaktir (Giirbiiz ve Yiiksel, 2008: 178).

Stres Yonetimi

Stres yonetimi kisinin is ortaminda stres ile nasil basa ¢ikabilecegine ve stresi nasil
kontrol edebilecegine dair yetenegini gosteren bir kavramdir. Her insanda stres vardir,
ancak stres her insanda ayni diizeyde veya hi¢ olmayabilmektedir. Ayn1 zamanda
insanlarin stres ile basa ¢ikma seviyeleri de farklilik gosterebilmektedir (Giirbliz ve
Yiiksel, 2008: 178).

Strese karsit dayanma giicli gosteremeyen calisanlar, stresin bulunduklari
isyerinden ve yaptiklar1 isten kaynaklandigini disiinebilmektedirler. Stresten
kurtulmanin yolunu isten ayrilma ile ¢dzebileceklerini diisiinebilmektedirler. Bu diisiince
sonucunda ¢aliganlar isten ayrilma niyetine sahip olabilmektedirler. Bazen de strese
dayanamayip stihhatleri bozulan c¢alisanlar uzun bir siire sonra ruhsal olarak
calisamayacak durumlarindan dolayr  yaptiklart iglerini  birakmak  zorunda
kalabilmektedirler. Genel olarak bakildiginda stres, ¢alisanin hem goniilsiiz hem de
gontlli olarak isten ayrilma niyetine sahip olmasina neden olabilmektedir.

Calisanlar stres ile basa ¢ikarak isten ayrilma niyetlerini oOrtadan
kaldirabilmektedirler. Strese kars1 koyabilen bir ¢alisan yaptig1 iste ve bulundugu calisma
ortaminda karsisina ¢ikan zorluklarla etkili bir sekilde miicadele edebilmektedir ve bu
calisanlar strese kars1 koyamayanlara gore daha giiclii olmaktadir.

Calisanlarin, bulunduklar1 i3 ortaminda karsilarina ¢ikan  giicliikler,
adaletsizlikler, zorlu is kosullarindan dolayr ortaya ¢ikan memnuniyetsizlikler ya da
tatminsizlikler ¢alisanlarda isten ayrilma diisiincesinin meydana gelmesine sebep olan
onemli etkenlerdir. Calisan bu durumlardan dolay: kendini stresli hissedebilir ve sonug

olarak c¢alisan1 yipratabilir, ancak calisanin isten ayrilma niyetine sahip olmasi
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basvurabilecegi en son yol olarak goriilmelidir. Isten ayrilma niyetine sahip olmadan
once, calisan kisisel 6zelliklerini de ortaya koyarak iyi bir stres yonetimi ortaya koyabilir
ve stresle miicadele etmeye c¢alisabilir. Stres yonetimini iyi yapabilen bir ¢alisan stres ile
basa ¢ikabilir ve isten ayrilma niyetine sahip olmayabilir.

Damismanhk Hizmetleri

Danigmanlik hizmetlerinin ¢ok fazla fonksiyonu var olmakla beraber danigsmanlik
hizmetlerinin asil amaci, ¢alisanlarin ise davam etmelerini ve isyerinde ¢alismalarinin
devamini saglamaktir. Bu amag¢ dogrultusunda, orgilitler isyerindeki insan kaynaklari
politikalarma iyi bilen, c¢alisanin amaglariyla oOrgiit amaglarimi ayni dogrultuda
birlestirebilme kabiliyeti yiiksek ve g¢alisanlar tarafindan giiven duyulan danismanlara
sahip olmalidir. Danigmanlik hizmetleri her Orgiitte var olmasi gereken bir
organizasyondur. Danigmanlik hizmetlerinin ¢alisanin  moralini  yliksek tutma,
calisanlarin sorunlarini dinleyip ¢6ziim liretebilme ve is ile olan bagliliklarini artirabilme
gibi temel fonksiyonlar1 bulunmaktadir.

Orgiitlerin, ¢alisanlarin isi birakmalarini 6nleyici ya da isten ayrilma niyetlerinin
olusmasimi engelleyici olarak gordiikleri etkili organizasyonlardan birisi de danismanlik
hizmetleridir. Calisanlar isyerinde ortaya ¢ikan ¢esitli problemlere iliskin olarak 6ncelikle
kendi kendilerine ¢6zmek igin ¢6ziim yollar1 aramaya baslamaktadirlar. Calisanlar orgiit
icinde bu problemlerden kendi kendilerine ¢6ziim yolu bulamadiklarini veya ¢6zmek i¢in
yetkili olamadiklarmi ise danismanlik hizmetlerine sahip olmalidir. Orgiitlerde,
caliganlarin problemleri ¢6zmeye yonelik deneyimli veya uzman kisilerden olusan
danigmanlik hizmetlerinin olmasi beklenmektedir. Eger Orgiitte danismanlik hizmeti
yoksa caligsanlarin en azindan problemlerin ¢6ziime kavusmasi i¢in danisabilecegi ve
tavsiyelerini alabilecegi deneyimli ve uzman igyeri arkadaslarima veya yoneticilere
bulundurmas1 gerekmektedir.

Danigsmanlik hizmetlerinin var oldugu orgiitlerde ¢alisanlar problemlerini uzman
kisilere aktarabilmekte ve bu problemleri ¢dziime kavusturma asamasinda kendilerini
yalniz hissetmemektedirler. Danismanlik hizmetinin verimli bir sekilde kullanilmasi
calisanlarin kendilerini degerli gérmelerine ve hem ise hem de isyerine bagliliklarini
artmaktadir.

Calisanlarin isten ayrilma sebeplerini ortaya koymaya yonelik yapilan bir

arastirmada, farkli statiilerde ve farkli birimlerde c¢alisan (yonetici, uzmanlik, satig

98



danigsmany, is¢i, idari memur gibi) ¢alisanlarin, farkli sebeplerden dolay1 isten ayrildiklar
ortaya konmustur. Ornegin yoneticilerin isyerinde yiikselme olanaginin az olmasi ya da
hi¢ olmamasi isten ayrilma niyeti i¢in 6nemli bir etkenken, is¢i i¢in danismanlik hizmeti
alamamak isten ayrilma niyetini etkileyen O6nemli bir etken olmaktadir (Eren ve
Saragoglu, 2011: 5).

Danigmanlik hizmeti orgiit i¢inde destek faaliyetlerine yardimci oldugu igin
calisanlar, deneyimli kisilere problemlerini ve bu problemle ilgili diisiincelerini rahatlikla
soyleyebilmektedirler. Isten ayrilma niyeti olan ¢alisanlar Yyine uzmanlarla bu
diislincelerini paylasarak uzmanlarin tavsiyelerini dinleme olanagina sahip olmaktadirlar.
Boylece ¢alisanlar danismanlik hizmetlerinin etkisiyle isten ayrilma niyetinden
vazge¢mekte veya calisanlarin problemlerinde azalmalar goriilmektedir (Eren ve
Saracoglu, 2011: 5).

Son yillarda orgiitlerin, calisanlari isten ayrilma niyetlerinden uzaklastirmak veya
isten ayrilma niyetlerini olumlu hale c¢evirebilmek i¢in danigmalik hizmetlerinden
faydalandigi bilinmektedir. Sonu¢ olarak danigsmanlik hizmetlerinin, ¢alisanlarin isten
ayrilma distincelerini engellemede etkin bir rol oynadigi gériilmektedir.

Cahisanlarin Mesleki Gelisimi

Calisanlarin yaptiklari isin 6zellikleri, ¢alisanlarin isten ayrilma diisiinmelerinin
ortaya ¢ikmasinin sebepleri arasinda bulunmaktadir. Verimli insan kaynaklari uygulama
kriterlerine gore dogru ise dogru insanin yerlestirilmesi gerekmektedir. Orgiit igerisinde
insan kaynagi planlamast yapilirken de bu esasin gbz Oniinde bulundurulmasi
gerekmektedir.

Calisanlar, ise girdikten sonra orgiit icinde ¢alismaya basladigi isin kendisi i¢in
basit olmasi ¢alisanda motivasyon diisiikliigline veya ¢alismaya basladig1 isin kendisi i¢in
zor kosullar barindirmasi, kabiliyetini agmasi ve kendisi i¢in agir sorumluluklar iceren bu
1sin kendince yeterince karsiligini alamamasi ¢alisanda isteksizlige yol agmaktadir. Bu
isteksizligin neticesinde galisan isten ayrilma niyetine sahip olabilmektedir.

Orgiitler isin 6zelliklerinden kaynaklanan olumsuzluklar1 ortadan kaldirabilmek
icin i rotasyonu, is zenginlestirme, is basitlestirme gibi ¢esitli i dizaynlar1 yapmaktadir.
Diger taraftan orgiitler, calisanlar arasinda esitlik saglamak i¢in yapilan uygulamalar ve

stirecleri adil olarak gelistirmekte ve bunlarin uygulanmasini saglamaktadir.
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Calisanlarin egitim seviyelerinin diisiikliigi veya acemiliginden kaynaklanan
isten ayrilma diislinceleri somut olmayan sebeplere gore daha basit ¢6ziime
kavusabilmektedir. Ciinkii ¢alisanlar orgiit i¢erisinde herhangi bir adaletsiz ve uygun
olmayan ¢alisma kosullar1 oldugunda, problemlerini ifade ederek halledemedikleri zaman
isten ayrilmaya karar vermektedirler. Bununla beraber ¢alisanlarin egitim seviyelerinin
distikligli, calisanlara oOrgiit icinde verilebilecek egitimlerle yiikseltilebileceginden
calisanin iste devam etmesi saglanabilmektedir (Zimmerman ve Darnold, 2009).

Calisanin mesleki yeterliligini saglamak ise, ¢alisanlarin is performanslarinin
arttirilmasini - saglayan uygulamali egitimlerin verilmesiyle gergeklestirilmektedir.
Orgiitlerde egitim seviyesi yeterli olmayan calisanlar ve buna benzer konular tespit
edilmesi i¢in egitim ihtiyag analizi yapilmasi gerekmektedir.

Yapilan bir arastirmaya gore ¢alisanlarin isten ayrilmama sebepleri olarak ortaya
¢ikanlar alternatif is imkanlarinin azligi, dolgun iicret, kariyer olanaklari, 6rgiit iklimi ve
etkin insan kaynaklar1 uygulamalaridir (Eren ve Saragoglu, 2011: 5).

Calisanlart isten ayrilma niyetinden vazgegirmenin bir yolu da calisana kariyer
basamaklarinda yiikselme imka&ninin verilmesi olarak goriilmektedir. Boylelikle
calisanlar yaptiklart iste isteksizlik duymamakta, kendilerini mesleki anlamda

gelistirmekte ve sonug olarak isten ayrilma niyetleri olmamaktadir..
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DORDUNCU BOLUM

ORGUTSEL ADALETIN ISTEN AYRILMA NiYETI UZERINE
ETKISINDE iSYERi ARKADASLIGININ DUZENLEYIiCi ROLU:
TR-90 BOLGESINDEKI CAY ISLETMELERINDE CALISAN MAVI
YAKALILAR UZERINE BiR ARASTIRMA

Bu bdliimde arastirmanin amacit ve o©nemi hakkinda bilgiler verilmistir.
Aragtirmadaki verilerin olusturulma siireci ve analiz asamalar1 ile ilgili bilgiler
verilmistir. Istatistiki analizlere dair sayisal bilgiler verilmistir. Yapilan analizler
sonucunda elde edilen sonuglara ait degerlendirmeler ve oneriler yer almaktadir.

4.1 Orgiitsel adalet, isten ayrilma niyeti ve is yeri arkadashg ile ilgili yapilan
literatiir calismalari

Orgiitsel adalet ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliski ile ilgili calismalardan bir
kismi, dagitimsal adaletin isten ayrilma niyetine bir etkisi oldugunu; bir kismi1 islemsel
adaletin isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisini ortaya koymaktadir, bir kismui ise islemsel
adaletin etkilesimsel adaletten daha fazla etkisi oldugunu gostermektedir (Colquitt, 2001:
386-400). Ote yandan, Cohen-Charash ve Spector (2001: 278-321), dagitimsal ve
islemsel adaletin isten ayrilma niyetinde esit bir etkiye sahip oldugunu belirtmektedir.
Chang ve Dubinsky (2005: 35-71), ii¢ adalet seviyesinin de isten ayrilma niyeti ile ters
orantili oldugunu ileri siirmiistiir. Bu ¢alismalardan sonra Jespen ve Rodwell (2007: 11-
64), Nadiri ve Tanova (2009: 33-41) ve Choi (2011: 185-204) orgiitsel adaletin isten
ayrilma niyetleriyle olumsuz yonde iliskili oldugunu, daha sonra Begley ve digerleri
(2006: 705-721), Loi (2006: 101-120), Elanain (2009: 457-477), yalnizca dagitimsal ve
islemsel adaletin ¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerini etkiledigini bulmustur.

Aragtirmacilar dagitimsal ve islemsel adaleti incelemeye devam etmislerdir ve
katkilarinin gii¢lii yonlerinde farkliliklar bulmuslardir. McFarlin ve Sweeney (1992: 626-
637) calismasinda igslemsel adalet, orgiitsel sonuglarin daha giiclii bir degiskeni olarak
bulunmustur; ancak dagitimsal adalet, bireysel sonuclarin daha giiclii bir etkeni olarak
bulunmustur; burada, isten ayrilma niyetini drgiitsel bir sonuctan ziyade kisisel bir sonug
olarak ortaya koymaktadirlar (Harris ve dig., 2007: 135- 144). Dailey ve Kirk (1992: 305-
317)'in arastirmasinda, e8er c¢alisanlar Orgiitii adil olarak benimserse, isten ayrilma

niyetinin artma ihtimalinin daha diisiik oldugu ortaya konulmustur. Alexander ve
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Ruderman (1987: 177-198), adalet dagitimlarina iligkin adaletsizligin dogrudan isten
ayrilma niyetine yol agtigini belirtmistir. Lee, aragtirmasinda (Lee ve Brotheridge, 2006:
352-377) sadece adalet dagitim1 algisinin isten ayrilma niyetlerine katkida bulundugunu
kesfetmistir. Ayrica, dagitimsal adalet ve islemsel adaletin birbiriyle iliskili oldugu
bulunmustur. Calismanin bir bagka sonucu da, bir organizasyondaki kisiler arasi
iligkilerin kalitesinin ¢alisanlarin adalet algilarini artirdig1 yoniindedir.

Amerika Birlesik Devletleri'nde bir giiney eyaletinde bulunan on saglik ve
tyilestirme merkezinden 511 g¢alisan, Rai'nin (2013: 260-284) calismasinda arastirilmis
ve bu da dagitimsal adaletin is tatmini, Orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyetlerini
etkiledigini gostermistir. Kanada’daki Bilgi Isleme Toplulugunun 394 iiyesini inceleyen,
Pare ve Tremblay (2007: 326-357), islemsel adalet, duygusal ve devamlilik taahhiidii ve
vatandaslik davranisinin, yiliksek katilimli insan kaynaklari uygulamalari ve
profesyonellerin isten ayrilma niyetleri arasindaki arabulucular oldugunu belirtmistir.

Ayrica, Tiirkiye'de ¢alisanlarin adalet algilar1 ve isten ayrilma niyetleri ile ilgili
calismalar yapilmistir. Calisanlar, orgiitleri tarafindan adil davranilmadiklarim
diisiindiiklerinde, acike¢a isten ayrilmaya egilimli olduklari ortaya konmustur (Gtlirpinar,
2006: 8-91). Gilirpinar (2006: 8-91) tarafindan yapilan diger bir ¢alismada ise, isten
ayrilma niyetinin dagitimsal ve islemsel adalet algilarina olumsuz yonde bagli oldugu
sonucuna varilmistir. Cakar ve Ceylan (2005: 52-66), ¢alisanlarin rgiitlerin degerlerine
ve hedeflerine olan inang ve bagliliklar arttikca, istifa etmeme ve isten ayrilma niyetinin
diistiigiinii ve ahlaki sorumlulugunun kuvvetle arttigini gdstermistir. lyigiin ve Tamer
(2012: 11), Tirkiye'de bir elektronik magaza zincirinde c¢alisanlarin, isten ayrilma
niyetlerinin hem dagitimsal hem de islemsel adaletten olumsuz yonde etkilendigini
gostermistir. Aragtirmaya katilan 156 kisiyle yapilan bu ¢alismada cinsiyet, medeni
durum ve yas gibi bazi kontrol degiskenlerinin isten ayrilma niyetinin Onemli
belirleyicileri oldugu ortaya konmustur. Giiney Afrika Cumhuriyeti'nde calisan tekstil
sektorii ¢alisanlari ile yapilan analizler sonucunda Ozafsarlioglu ve Oriicii (2013: 335-
358), calisanlarin Orgiitsel adalet algilarin isten ayrilma niyeti ile olumsuz iligkide
bulundugunu tespit etmistir. Tespit edilen bu ¢aligmalar 6rglitsel adalet ile isten ayrilma
niyeti arasinda bir iligki oldugunu gdstermistir.

Literatiir taramas1 sonucunda, politikalarin ve prosediirlerin esitligi konusunda

orgiitsel adalet algisinin is yeri arkadaghig: tizerinde etkisi oldugunu gostermistir. Buna
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gore, adalet arastirmacilar1 Liao ve Rupp (2005: 242-256), esitsizlik algisinin
algilanmasinin, insanlar1 biligsel ve davranigsal olarak cesitli sekillerde uyarlamali
tepkiler vermeye motive ettigini belirtmislerdir. Diger bir deyisle, ¢alisanlar, nihayetinde
is sonuglariyla ilgili 6nemli tutum ve davraniglar1 6ngoren yoneticilerden ve orgiitlerinden
alinan adaletli muamele konusunda is yeri iligkilerinde farkli kararlar verdiklerini ortaya
koymuslardir. Bu sonuca dayanarak, oOrgiitsel adaletin, c¢alisanlarin is yerindeki
davraniglarina ne kadar adil davramildigina iliskin algilariyla ilgili olarak is yeri
arkadaslarina kars1 olumlu ya da olumsuz davranislarinda bulunabilecegi gibi calisanlarin
is yeri iligkilerinde etkili oldugunu gostermektedir.

Orgiitsel adalet ile is yeri arkadash iliskisi i¢in, Gyekye ve Salminen (2007: 189-
200), orgiitsel adalet konusunda olumlu bakis agilarina sahip ¢alisanlarin is yeri iliskileri
ile ilgili olumlu goriislere sahip oldugunu tespit etmislerdir. Buna bagli olarak,
calisanlarin daha yiiksek diizeyde is memnuniyeti oldugunu ortaya koydular, ortak bir
sekilde ¢aligmaya daha pozitif bir bakis agisina sahip olduklarini ortaya koydular ve sonug
olarak is yeri iligkilerinde daha yiiksek katilim orani1 oldugu ortaya konmustur. Tespit
edilen bu ¢aligmalar orgiitsel adalet ile is yeri arkadashigi arasinda bir iliski oldugunu
gostermistir.

Zapf (1999: 72), orgiitsel belirsizlik ve yiiksek diizeyde is stresi kosullarinda
calistigini bildiren calisanlarin, zorlu ortamlarda ¢alisanlara gore zorbalik veya tacize
ugradiklarini bildirmenin daha muhtemel oldugunu bulmustur. Ozellikle, yiiksek diizeyde
i giivensizligi ve belirsizligi ile karakterize edilen orgiitler, ¢alisanlar arasindaki giiveni
azaltabilmekte veya giigsiizliik ve ¢atisma hissini artirabilmektedir. Bunlar, bu calisanlar
arasinda korkutmaya ve zorbaliga yol acabilmektedir. Bu nedenlerden dolay1 ¢alisanlar
is yeri arkadashigindan dolayr memnuniyetsizlik yasayabilmekte ve bunun sonucunda
isten ayrilma niyeti tagiyabilmektedir. Eisenberg ve Goodall (2004: 212-356), isle ilgili
stresle bas etmek i¢cin bir destek agina erisim gerekli oldugunu bulmustur.
Aragtirmasinda, 1§ yeri arkadagslarinin orgiitteki ¢alisanlar icin en etkili destek kaynaklar
arasnda oldugunu ortaya koymustur. Is yeri arkadashg benzersiz bir destek tiirii
olabilmektedir; bir aile bireyinin ayni bilgi ve anlayisla saglayamayacagi bir destek
sunabilmektedir ve aslinda isle ilgili bir sorunla karsilastiginda calisanlar genellikle
destek i¢in is yerindeki arkadaslarina yonelmektedir. Yrle, Hartman ve Galle (2003: 92—
101), is yeri arkadaslar1 arasindaki iletisimdeki ¢ok bireyli katilimi sayesinde is yerindeki
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calisma diizeninin daha verimli ve kolay koordine edilebilecegini ortaya koymustur.
Koordinasyon sayesinde is yerindeki calisanlar arasindaki uyumda saglanmaktadir ve
katitlimin iki yonlii olmasindan dolayr islerin daha verimli ve gilivenli ortamda
yapilabilmesini saglamaktadir. Bu da is yerindeki alt-tst iliskisini gii¢lii kilmaktadir. Ve
is yerindeki biitiin ¢alisanlarin katilimi saglanmaktadir. Bu durum, calisanlarin isten
ayrilma niyetlerini ortadan kaldirmaya veya isten ayrilma niyetlerini pozitif yone
cevirmeye sebep olmaktadir. Tespit edilen bu c¢alismalar is yeri arkadashig: ile isten
ayrilma niyeti arasinda bir iliski oldugunu gostermistir.

4.2 Arastirmanin amaci ve onemi

Arastirmanin temel amaci, TR-90 Bolgesi’ndeki (Artvin, Rize, Trabzon, Giresun,
Ordu ve Glimiishane) ¢ay isletmelerinde ¢alisan mavi yakalilar tizerinde orgiitsel adaletin
isten ayrilma niyeti ile iliskisinde is yeri arkadasliginin diizenleyici roliinii aragtirmak ve
aciklamaktir. Bu agidan ¢ay isletmeleri yoneticilerine ve arastirmacilara farkli oneriler
sunmaktir. Ayrica, aragtirma kapsaminda orgiitsel adaletin cay isletmelerinde calisan

mavi yakali ¢calisanlarin isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisini de incelemektir.

Orgiitlerin devamliliginin saglanmasi, orgiit icinde calisanlarin devamliligi ve
orgiit performansinin artirilmasi icin giinlimiize kadar isten ayrilma niyeti konusunda
yapilan arastirmalarda cesitli asamalardan gecilmistir. Bu c¢alismalarda hangi
degiskenlerin isten ayrilma niyetini etkiledigi ortaya konulmaya ¢alisilmistir. Calisanlarin
isten ayrilmalar1 hem kamu sektoriinde hem de 6zel sektorde maddi kayiplara ve kurumda
olusturulan bilginin kaybina sebep olmaktadir. Bu kayiplarin 6nlenebilmesi adina kamu
sektorii ve Ozel sektor, nitelikli personel giiciliniin isten ayrilmasini en diislik seviyede
tutmak icin caba gdstermektedir (Steel vd., 2002: 346-360). Cay isletmelerinde ¢alisan
mavi yakalilarin isten ayrilmalar1 da oOrgiitiin kayb1 olarak goriilmekte ve bu konuda

arastirma yapilmamis olmasi 6nemli bir eksiklik olarak goriilmiistiir.

Isten ayrilma niyeti, calisanlarin mevcut ise olan bagliliklarinin zayiflamasi
sebebiyle islerinden ayrilma diisiincesine girmeleri olarak ifade edilmektedir. Isten
ayrilma niyetinin, isten ayrilma davranisini aciklayan en onemli degisken oldugunu
ortaya koyan bir¢ok ¢alisma bulunmaktadir (Mobley, Griffeth, Hand ve Meglino, 1979:
493-522). Isgiicii devrini diisiirebilmek igin bircok arastirmaci isten ayrilma niyetini

anlamaya ve calisanlarin isten ayrilma niyetlerini etkileyen degiskenleri tespit etmeye
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calismislardir (Pitts ve Mauborgne, 1993: 502-526). Ancak literatiirde ¢ay isletmelerinde
calisan mavi yakalilar i¢in bir arastirma ele alinmamis olmast dnemli bir eksiklik olarak

gorilmistir.

Orgiitsel adalet ile isten ayrilma niyeti degiskenleri ile ilgili calismalar yapilmistir.
Orgiitsel adalet ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliski ile ilgili calismalardan bir kismi
dagitimsal adaletin isten ayrilma niyetine etkisini incelemek ile ilgilidir. Bir kism
islemsel adaletin isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisini incelemek ile ilgilidir. Bir kism1
ise islemsel adaletin ve etkilesimsel adaletin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisini ortaya
koymak ile ilgilidir. Ancak orgiitsel adaletin {i¢ boyutunun isten ayrilma niyeti tizerindeki
etkisini inceleyen bir calismaya rastlanilmamis olmasi onemli bir eksiklik olarak

goriilmiistiir.

Orgiitsel adalet ile isten ayrilma niyeti degiskenleri ile ilgili calismalar yapilmistir.
Isyeri arkadash@ ile isten ayrilma niyeti degiskenleri ile ilgili ¢aligmalar yapilmustir.
Orgiitsel adalet ile is yeri arkadashig1 degiskenleri ile ilgili calismalar yapilmistir. Ancak
Orgiitsel adaletin isten ayrilma niyeti {lizerindeki etkisinde isten ayrilma niyetinin
diizenleyici etkisini incelemis herhangi bir arastirmaya rastlaniimamis olmasi 6nemli bir

eksiklik olarak goriilmustiir.

Degiskenlerin algilanan orgiitsel adalet ve isten ayrilma niyeti ile ¢calisanin is yeri
arkadashigi oldugu bu calisma cay isletmeciligi sektoriinde gerceklestirilmistir. Bu
calismada var olan her bir konu {lizerinde ayr1 ayr1 ¢aligmalar yapilmis olmasina ragmen
oOrgiitsel adaletin isten ayrilma niyetine etkisinde is yeri arkadasliginin diizenleyici roli
ile ilgili herhangi bir ¢aligmaya rastlanilmamasi bu ¢aligmanin 6zgiin yoniinii ortaya
koymaktadir. Bu baglamda da ¢alisma ¢ay isletmeciligi sektorii agisindan 6nemli oldugu
goriilmekte ve bilimsel ¢er¢evede bu konuyla ilgili galisma yapan bilim insanlarina fayda
katacag diisiiniilmektedir.

4.3 Arastirmanin kapsam ve sinirhhiklar:

Bu arastirmada, mavi yakali ¢alisanlarin algilanan orgiitsel adaletin isten ayrilma
niyetine etkisinde is yeri arkadashgnin diizenleyici roliindeki iliskiler, TR-90
Bolgesi’ndeki (Artvin, Rize Trabzon, Giimiishane, Giresun ve Ordu) c¢ay isletmeleri
ornekleminde incelenmektedir. Arastirmanin belirli sayidaki illerde bulunan c¢ay

isletmelerinin mavi yakali i gorenlerine uygulanmasi ve anket sorularmin analiz
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sonuclar1 anketi cevap veren mavi yakali ¢alisanlarin kisisel diislincelerini temel almasi
sebebiyle calisma belirli smurliliklart ortaya koymaktadir. Bu sebeple, c¢aligma
sonuglarmin ve bu sonuglara dayali yorumlarin degerlendirilmesi siirecinde asagida

belirtilen sinirliliklar1 g6z 6niinde bulundurmasi gerekmektedir:

o Anket uygulamasinin sadece TR-90 Bolgesi’nde (Artvin, Rize, Trabzon,
Giresun, Ordu ve Giimiishane) yapilmis olmasi,

o Anketin 6rneklemini sadece ¢ay isletmelerinde ¢alisan mavi yakali is
gorenlerden olusturmasi,

e Mavi yakali ¢alisanlarin bir kisminin farkli sebeplerle anketi
cevaplandirmama olasilig1,

e Cay isletmelerinde ¢alisan daimi kadrolu c¢alisanlar dahil edilmistir. Gegici
olarak ¢alisan mavi yakal1 ¢calisanlar dahil degildir,

e Anket uygulamasimin %99’u kamu sektoriinde faaliyet gosteren ¢ay

isletmelerinde yapilmis olmasidir.

4.4 Arastirmanin varsayimlari

Arastirmanin varsayimlar1 asagidaki gibidir:

 Ankete cevap veren mavi yakali ¢aligsanlarin, sorulan sorulara dogru bir

sekilde algiladiklar1 ve dogru cevapladiklari,

e Secilen drneklemin var olan evreni yeteri kadar temsil etme giiciiniin oldugu,

e Yararlanilan anket 6lgeklerin her birinin ve ¢alismanin analizinde kullanilan
analiz yonteminin bu ¢alismanin amacina ve ¢alismadaki problemlerinin

¢Oziimiine uygun oldugu

4.5 Arastirmanin ana kiitle ve orneklemi

Aragtirmanin ana kiitlesini Tirkiye’de TR-90 Bolgesi’ndeki (Artvin, Rize,
Trabzon, Giresun, Ordu ve Giimiishane) faaliyet gosteren ¢ay isletmelerinde ¢alisan mavi
yakalilar olusturmaktadir. Ancak bu belirtilen ana kiitledeki tiim mavi yakali ¢aliganlara
ulagma ihtimalinin ¢ok diisiik olmasi ve anket dagitim ve geri toplama siliresinde
karsilagilan ulasim, zaman ve ekonomik maliyetler gibi zorluklar sebebiyle 6rneklem
yapilmast daha uygun goriilmiistiir. Arastirmamizin evrenini olusturan tiim sayinin

10.000’den (www.tuik.gov.tr, 08.11.2018) az oldugu durumlarda 384 oOrneklem

biiyiikliigiiniin yeterli oldugu belirtilmistir (Ozdamar, 2001, 257).
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Bu sebepten dolayi, 2017 yili itibariyle CAYKUR Genel Midiirliigii’niin
yayinladig istatistiki verilere gore TR-90 Bolgesi’nde (Artvin, Rize, Trabzon, Giresun,
Ordu ve Giimiishane) faaliyet gosteren toplam firma sayis1 136 ve toplam fabrika sayis1
274 olarak goriilmektedir. Arastirmanin ana kiitlesini olusturan TR-90 Bolgesi’nde
(Artvin, Rize, Trabzon, Giresun, Ordu ve Giimiishane) faaliyet gosteren cay
isletmelerinde ¢alisan mavi yakali is gorenlerin yaklasik olarak 10000 kisi oldugu
belirlenmistir. Bu bilgiler dogrultusunda TR-90 Bolgesi’nde (Artvin, Rize, Trabzon,
Giresun, Ordu ve Giimiishane) faaliyet gosteren cay isletmelerinde ¢alisan mavi yakali
caliganlar arasindan 538 kisiye Ornekleme yoluyla anket uygulamasi yapilmistir.
Uygulanan 538 anketten 22 tanesi farkli sebeplerden dolayr degerlendirilmeye
alinmayarak 516 adet anket degerlendirilmeye alinmigtir. Anket geri doniis orani
yaklasik %96 olarak hesaplanmistir. Sonug¢ olarak degerlendirildiginde Orneklem

sayisinin ana kiitleyi temsil ettigi kanaatine varilmaktadir.

4.6. Arastirmanin modeli ve degiskenleri
Bu arastirmanin ana konusunu olusturan oOrgiitsel adalet ve oOrgiitsel adalet
boyutlar1 aragtirmanin bagimsiz degiskenlerini olusturmaktadir;
* Dagitimsal Adalet
+ Islemsel Adalet
* Etkilesimsel Adalet
Isten ayrilma niyeti bu arastirmanin bagimli degiskenidir. Is yeri arkadashigi ve is
yeri arkadaslig1 boyutlar1 bu arastirmanin diizenleyici degiskenleridir;
* Birey-6rgiit uyumu
» s yeri arkadaslarindan alman destek
» s yeri arkadaslarina verilen destek
« Is arkadaslarindan duyulan tatmin
Arastirmanin bagimsiz, bagimli ve diizenleyici degiskenlerine gére olusturulan

arastirmanin modeli Sekil 3’te gosterilmistir.
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Sekil 3. Arastirmanin modeli

4 is YERI N

IS YERI
ARKADASLIGI
Birey-orgiit uyumu

Is arkadaslarindan alman destek
Is arkadaslarina verilen destek
Is arkadaslaerindan duyulan
tatmin

- /

ORGUTSEL
ADALET 4 .
Dagitimsal Adalet L Y ISTEEI?{‘I{}ﬁIiLMA
Islemsel Adalet
Etkilesimsel Adalet

4.7. Arastirmanin hipotezleri
Arastirmanin amaci dogrultusunda kurulan ana ve alt hipotezler asagidaki gibi
belirtilmistir:
Ana hipotez
Hipotez 1
Ha: Orgiitsel adaletin isten ayrilma niyeti {izerinde etkisi vardir.
Ho: Orgiitsel adaletin isten ayrilma niyeti iizerinde etkisi yoktur.
Alt Hipotezler
Hipotez 1

Ha: Orgiitsel adaletin etkilesimsel adaleti boyutunun isten ayrilma niyeti {izerinde etkisi

vardir.

Ho: Orgiitsel adaletin etkilesimsel adaleti boyutunun isten ayrilma niyeti iizerinde etkisi

yoktur.
Hipotez 2

Hi: Orgiitsel adaletin islemsel adaleti boyutunun isten ayrilma niyeti {izerinde etkisi

vardir.

Ho: Orgiitsel adaletin islemsel adaleti boyutunun isten ayrilma niyeti iizerinde etkisi

yoktur.
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Hipotez 3

Hai: Orgiitsel adaletin dagitimsal adaleti boyutunun isten ayrilma niyeti iizerinde etkisi
vardir.

Ho: Orgiitsel adaletin dagitimsal adaleti boyutunun isten ayrilma niyeti {izerinde etkisi

yoktur.

Ana Hipotez

Hipotez 2

Hi: Mavi yakali ¢alisanlarda orgiitsel adaletin isten ayrilma niyetine etkisinde is yeri
arkadasliginin diizenleyici bir rolii vardir.

Ho: Mavi yakali ¢alisanlarda orgiitsel adaletin isten ayrilma niyetine etkisinde is yeri

arkadaslhiginin diizenleyici bir rolii yoktur.

Alt Hipotezler

Hipotez 1

H1: Mavi yakali ¢alisanlarda orgiitsel adaletin dagitimsal adaleti boyutunun isten ayrilma
niyetine etkisinde is yeri arkadasliginin birey-orgiit uyumu boyutunun diizenleyici bir
rolii vardir.

Ho: Mavi yakali ¢alisanlarda orgiitsel adaletin dagitimsal adaleti boyutunun isten ayrilma
niyetine etkisinde is yeri arkadaslhiginin birey-0rgiit uyumu boyutunun diizenleyici bir
rolii yoktur.

Hipotez 2

H1: Mavi yakal1 calisanlarda orgiitsel adaletin dagitimsal adaleti boyutunun isten ayrilma
niyetine etkisinde is yeri arkadasliginin is arkadaslarindan alinan destek boyutunun
diizenleyici bir rolii vardir.

Ho: Mavi yakali1 calisanlarda orgiitsel adaletin dagitimsal adaleti boyutunun isten ayrilma
niyetine etkisinde is yeri arkadaghiginin is arkadaslarindan alinan destek boyutunun
diizenleyici bir rolii yoktur.

Hipotez 3

H1: Mavi yakali1 ¢calisanlarda orgiitsel adaletin dagitimsal adaleti boyutunun isten ayrilma
niyetine etkisinde is yeri arkadash@inin is arkadaslarindan duyulan tatmin boyutunun
diizenleyici bir rolii vardir.

Ho: Mavi yakali calisanlarda orgiitsel adaletin dagitimsal adaleti boyutunun isten ayrilma

niyetine etkisinde is yeri arkadashi@inin is arkadaslarindan duyulan tatmin boyutunun
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diizenleyici bir rolli yoktur.

Hipotez 4

Hi: Mavi yakali1 ¢calisanlarda orgiitsel adaletin dagitimsal adaleti boyutunun isten ayrilma
niyetine etkisinde is yeri arkadash@inin is arkadaslarina verilen destek boyutunun
diizenleyici bir rolii vardir.

Ho: Mavi yakali ¢alisanlarda orgiitsel adaletin dagitimsal adaleti boyutunun isten ayrilma
niyetine etkisinde is yeri arkadashginin is arkadaslarina verilen destek boyutunun
diizenleyici bir rolii yoktur.

Hipotez 5

Hi: Mavi yakali ¢alisanlarda orgiitsel adaletin islemsel adaleti boyutunun isten ayrilma
niyetine etkisinde is yeri arkadasligmin birey-6rgiit uyumu boyutunun diizenleyici bir
rolii vardir.

Ho: Mavi yakali ¢alisanlarda orgiitsel adaletin islemsel adaleti boyutunun isten ayrilma
niyetine etkisinde is yeri arkadaslhiginin birey-0rgiit uyumu boyutunun diizenleyici bir
rolii yoktur.

Hipotez 6

Hi: Mavi yakal ¢alisanlarda orgiitsel adaletin islemsel adaleti boyutunun isten ayrilma
niyetine etkisinde is yeri arkadasliginin is arkadaslarindan alinan destek boyutunun
diizenleyici bir rolii vardir.

Ho: Mavi yakal1 calisanlarda orgiitsel adaletin islemsel adaleti boyutunun isten ayrilma
niyetine etkisinde is yeri arkadasliginin is arkadaslarindan alinan destek boyutunun
diizenleyici bir rolii yoktur.

Hipotez 7

Hi: Mavi yakal1 calisanlarda orgiitsel adaletin islemsel adaleti boyutunun isten ayrilma
niyetine etkisinde is yeri arkadash@inin is arkadaslarindan duyulan tatmin boyutunun
diizenleyici bir rolii vardir.

Ho: Mavi yakali calisanlarda orgiitsel adaletin islemsel adaleti boyutunun isten ayrilma
niyetine etkisinde is yeri arkadaghiginin is arkadaslarindan duyulan tatmin boyutunun
diizenleyici bir rolii yoktur.

Hipotez 8

Hi: Mavi yakali calisanlarda orgiitsel adaletin islemsel adaleti boyutunun isten ayrilma

niyetine etkisinde is yeri arkadaghiginin is arkadaslarina verilen destek boyutunun
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diizenleyici bir rolii vardir.

Ho: Mavi yakal1 calisanlarda orgiitsel adaletin islemsel adaleti boyutunun isten ayrilma
niyetine etkisinde is yeri arkadash@inin is arkadaslarina verilen destek boyutunun
diizenleyici bir rolii yoktur.

Hipotez 9

Hi: Mavi yakali calisanlarda orgiitsel adaletin etkilesimsel adaleti boyutunun isten
ayrilma niyetine etkisinde is yeri arkadaghiginin birey-orglit uyumu boyutunun
diizenleyici bir rolii vardir.

Ho: Mavi yakali ¢alisanlarda oOrgiitsel adaletin etkilesimsel adaleti boyutunun isten
ayrilma niyetine etkisinde is yeri arkadaghiginin birey-orgiit uyumu boyutunun
diizenleyici bir rolii yoktur.

Hipotez 10

Hi: Mavi yakali calisanlarda orgiitsel adaletin etkilesimsel adaleti boyutunun isten
ayrilma niyetine etkisinde is yeri arkadashigmmin is arkadaslarindan alman destek
boyutunun diizenleyici bir rolii vardir.

Ho: Mavi yakali calisanlarda orgiitsel adaletin etkilesimsel adaleti boyutunun isten
ayrilma niyetine etkisinde is yeri arkadashigmmin is arkadaslarindan alinan destek
boyutunun diizenleyici bir rolii yoktur.

Hipotez 11

Hi: Mavi yakali calisanlarda orgiitsel adaletin etkilesimsel adaleti boyutunun isten
ayrilma niyetine etkisinde is yeri arkadashgmin is arkadaslarindan duyulan tatmin
boyutunun diizenleyici bir rolii vardir.

Ho: Mavi yakali calisanlarda orgiitsel adaletin etkilesimsel adaleti boyutunun isten
ayrilma niyetine etkisinde is yeri arkadashiginin is arkadaslarindan duyulan tatmin
boyutunun diizenleyici bir roli yoktur.

Hipotez 12

Hi: Mavi yakali calisanlarda orgiitsel adaletin etkilesimsel adaleti boyutunun isten
ayrilma niyetine etkisinde is yeri arkadasliginin 1§ arkadaslarina verilen destek boyutunun
diizenleyici bir rolii vardir.

Ho: Mavi yakali calisanlarda orgilitsel adaletin etkilesimsel adaleti boyutunun isten
ayrilma niyetine etkisinde is yeri arkadaslhiginin is arkadaslarina verilen destek boyutunun

diizenleyici bir rolii yoktur.
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4.8.Veri toplama yontemi

Calisma konusu ile ilgili yazin ¢aligmasi neticesinde hazirlanan anket bigimi agik
uclu sorulardan olusturulduktan sonra etik kurul onay raporu alinmistir. Etik kurul onay
formu ekte bulunmaktadir. Anket formu i¢in anket yapilmadan once anket dagitilmasi
icin kamu igletmesi olan CAYKUR Genel Miidiirliigii’'nden resmi yazi araciligiyla izin
alimmustir. Bu izin yazisi ekte bulunmaktadir. Kurum izni 12.11.2018 tarihi itibariyle
alimmistir. 03.12.2018 tarihi itibariyle anketler TR-90 Bolgesi’ndeki (Artvin, Rize,
Trabzon, Giresun, Ordu ve Giimiishane) cay isletmelerinde calisan mavi yakalilara
dagitilmaya baslanmustir.

TR-90 Bolgesi’nde (Artvin, Rize, Trabzon, Giresun, Ordu ve Gilimiishane)
faaliyet gosteren cay isletmelerinde orgiitsel adaletin isten ayrilma niyeti lizerindeki
etkisinde is yeri arkadasliginin diizenleyici roliinii belirleme amaciyla kullanilan anket
dort kisimdan olugsmaktadir. Anketin ilk kisminda katilimcilarin cinsiyeti, yasi, medeni
durumu, egitim diizeyi, isletmedeki hizmet siiresine yonelik demografik degiskenlere

iligkin bilgilere yer verilmistir.

Anketin ikinci kismini is yeri arkadashigi degiskenleri olusturmaktadir. Is yeri
arkadasligim 6lgmek amaciyla 20 adet soru yoneltilmistir. Is yeri arkadashg dlcegi;
birey-6rgiit uyumu (9 ctimle), is arkadaslarindan aliman destek (5 ctimle), is
arkadaglarindan duyulan tatmin (3 ciimle) ve is arkadaslarina verilen destek (3 ciimle)
olmak {iizere dort boyut ve toplam 20 ciimleden olusmaktadir. Is yeri arkadashg dlgegi
Ali Murat, Hiiseyin ve Salih (2015) tarafindan gelistirilen ve “Birey-6rgiit uyumunu
giiclendiren onciil: is yeri arkadasligi” baglikli calismada kullanilan 6l¢ek kullanilmistir.
5’1 likert tipi Olgek kullanmilmistir (1= Kesinlikle Katilmiyorum, 2= Kismen

Katilmiyorum, 3=Kararsizim, 4= Katiliyorum, 5= Kesinlikle Katiliyorum) kullanilmustir.

Ugiincii kismin ise drgiitsel adalet ile ilgili degiskenler olusturmaktadir. Orgiitsel
adalet algisim 6lgmek sebebiyle 20 adet ifade yoneltilmistir. Orgiitsel adalet dlgegi;
etkilesimsel adalet (11 ifade), dagitimsal adalet (5 ifade) ve islemsel adalet (4 ifade)
olmak iizere {i¢ boyut ve toplam 20 ifadeden olusmaktadir. Orgiitsel adalet dlgegi Niehoff
ve Moorman (1993: 537) tarafindan gelistirilen ve Edip ve Sibel (2013) tarafindan
“Orgiitsel Adaletin Calisanlarmn Isten Ayrilma Niyetine Etkisi: Giiney Afrika
Cumbhuriyeti’nde Bir Uygulama” baslikli ¢alismada kullanilan 6l¢ek kullanilmistir. Anket

sorularinda 5°1i likert tipi 6lgek kullanilmistir (1= Kesinlikle Katilmiyorum, 2= Kismen
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Katilmiyorum, 3=Kararsizim, 4= Katiliyorum, 5= Kesinlikle Katiliyorum) kullanilmistir.

Dérdiincii kisminda ise igten ayrima niyeti ile ilgili ifadeler var olmaktadir. Mavi
yakali ¢alisanlarin isten ayrilma niyetini dlgmek amaciyla 3 adet ifade yoneltilmistir. Isten
ayrilma niyeti 6l¢cegi Mobley ve dig., (1979; 493-522) tarafindan gelistirilen ve Edip ve
Sibel (2013) tarafindan “Orgiitsel Adaletin Calisanlarin Isten Ayrilma Niyetine Etkisi:
Gliney Afrika Cumhuriyeti’nde Bir Uygulama” baglikli ¢alismada kullanilan 6lgek
kullanilmistir. Anket sorularinda 5°1i likert tipi olgek kullamlmistir (1= Kesinlikle
Katilmiyorum, 2= Kismen Katilmiyorum, 3=Kararsizim, 4= Katiliyorum, 5= Kesinlikle
Katiliyorum) kullanilmaigtir.

4.9 Verilerin analizi ve bulgulan

Verilerin analizinde istatistiksel paket programi olan SPSS 22.0 kullanilmistir.
Calismaya istirak eden mavi yakali ¢alisanlara ait demografik ifadeler frekans (n) ve yiizde
(%) olarak verilmistir. Anket 6l¢eklerde var olan ifadelere ait aritmetik ortalama ve standart
sapma degerleri tablolarda gosterilmistir. Toplanan anketlerin 6l¢eklerinin hipotez olarak
diistiniilen modellere uygun olup olmadigina dair giivenilirlik ve gecerlilik analizleri
yapilmigtir. Calismanin giivenirlik analizini yapmak icin Cronbach’s Alpha katsayisi,
gecerlilik analizini yapmak i¢in ise dogrulayici faktor analizinden faydalanilmistir. Verilerin
normal dagilima sahip olup olmadigini anlamak i¢in Tek Orneklem Kolmogorov-Smirnov
Testi uygulanmustir. Orgiitsel adaletin isten ayrilma niyetine etkisini incelemek icin
regresyon analizinden faydalanilmustir. Is yeri arkadashginin érgiitsel adalet ve isten ayrilma
niyeti arasindaki diizenleyici roliiniin incelenmesinde regresyon temelli analiz yontemi
kullanilarak test edilmistir. Analizlerde Hayes tarafindan gelistirilen Process siiriim 3,5

1simli SPSS Macro eklentisi kullanilmistir.

4.9.1 Orgiitsel adalet, is yeri arkadashgi ve isten ayrilma niyeti 6l¢ceklerinin
givenilirlik ve gecerliliklerinin degerlendirilmesi

Arastirma kapsaminda oOrgiitsel adalet, is yeri arkadashigi ve isten ayrilma niyeti
Olgeklerine ve bu odlgeklerin alt boyutlarmim giivenilirliklerinin tespit edilmesi amaciyla
Cronbach’s Alpha katsay1r degerleri incelenmis, her bir dlgek ve alt boyutlarina iliskin
Cronbach’s Alpha katsay1 degerlerinin sonuglari asagida Tablo 1’de gosterilmistir.
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Tablo 1. Olgeklerin I¢ Tutarhlik Analizi Sonuglar

ifade
Olgekler Alt Boyutlar Sayist Cronbach’s Alpha (o)
Etkilesimsel Adalet 11 ,959
5 1 Adal Dagitimsal Adalet 4 ,882 979
it t .
reutsel Adate Islemsel Adalet 5 ,926 '
Birey-orgiit uyumu 9 874
Is arkadaslarindan alinan destek 5 ,902 ,980
. Is arkadaslarindan duyul
Is yeri arkadashig 3 arkadas tzrtlair? fhduyutan 3 ,805 890
Is arkadaslarina verilen destek 3 ,862
Isten ayrilma niyeti 3 ,801

Arastirmada kullanilan orgiitsel adalet (0,979) ve alt boyutlar: olan etkilesimsel
adalet (0,959), dagitimsal adalet (0,882) ve islemsel adaletin (0,926) yiiksek derecede
giivenilir oldugu sonucuna ulasimugtir. Is yeri arkadashg: o6lgeginin (0,890) ve alt
boyutlar1 olan birey-o6rgiit uyumu (0,874), is arkadaslarindan alinan destek (0,902), is
arkadaglarindan duyulan tatmin (0,805) ve is arkadaslarina verilen destek (0,862) yiiksek
derecede gilivenilir oldugu sonucuna ulasilmigtir. Benzer sekilde isten ayrilma niyeti
(0,801) yiiksek derecede giivenilir oldugu sonucuna ulasilmistir. Anketteki Dbiitiin
ifadelerin katsayis1 (0,980) da oldukea yiiksek ¢ikmustir.

Arastirmada kullanilan 6lceklerin gecerliliginin tespit edilmesi amaciyla ise
Aciklayic1 Faktor Analizi yapilmistir. Agiklayic1 faktor analizine uygunlugunu
sorgulamak i¢in Kaiser-Meyer-Olkin 6rneklem yeterliligi testi ve Bartlett kiiresellik testi
uygulanmigtir. Kaiser-Meyer-Olkin drneklem yeterliligi testi, agiklayici faktor analizine
uygun olduklarim1 degiskenlerin homojen olup olmadigini test ederek belirlemektedir;
Barlett testi ise, degiskenlerin korelasyon matrisinin belirli bir seviyede olup olmadigini
belirlemektedir. 0,50’nin tizerinde bir Kaiser-Meyer-Olkin degerinin bulunmasi ve 6nem
acisindan 0,05 olasilikta Barlett sonucunda anlamli olmasi ile veri setinin dogrulayici
faktor analizine uygun oldugu belirlenmistir. Kaiser-Meyer-Olkin 6rneklem yeterliligi testi
ve Barlett kiiresellik testi analizi sonuglar1 Tablo 2’de gdsterilmistir.

Tablo 2. Kaiser-Meyer-OlKin ve Barlett Kiiresellik Testi Analizi

Kaiser-Meyer-Olkin Ornekleme Yeterliliginin Olgiimii. ,898
Bartlett'in Kiiresellik Testi Yaklasik. Ki-Kare 4317,654
Serbestlik Derecesi 21
Sig. ,000
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Orgiitsel adalet, is yeri arkadasligi ve isten ayrilma niyeti Slceklerinin ve alt
boyutlarinimn belirlenmesi amaci ile faktor analizine tabi tutulmus ve dlgeklere iligkin ifadeler
Temel Bilesenler ve Varimax Rotasyon Yontemi kullanilarak analiz edilmistir. Bu
dogrultuda orgiitsel adalet 6lgegine iliskin agiklayict faktor analizi sonuglar1 Tablo 3°te yer
almaktadir.

Tablo 3. Orgiitsel adalet élgegine iliskin aciklayic: faktor analizi sonuclar

.. . . Stan. Faktor
Faktor Adi Soru Ifadesi Ort. Sapma | Viikleri P
YOHCthlleI’lI'I.l 1slmle ilgili kararlar i¢in uygun 1,95 99 853
gerekeeler gosterirler.
Isimle ilgili kararlar almirken ydneticilerim
kisisel ihtiyaglarima kars1 duyarhdir. 2,12 96 810
Isimle ilgili kararlar ahmr%en yonetlcﬂerlm bir 2,06 94 758
calisan olarak haklarimi gozetirler.
Islmle 11g.111.k.ararlar alinirken yoneticilerim bana 223 1,25 913
nazik ve ilgili davranirlar.
Isimle 11g111 kararlar. a1.1n.1rken yoneticilerim bana 261 1,08 860
kars1 diiriist ve samimidirler.
_ Calisanlar, yoneticilerin isle ilgili kararlarina
Etkileginigg kars1 ¢ikabilirler ya da bu kararlarin tist 2,17 1,05 ,804 942
Adalet : g . . ’
makamlarca yeniden goriisiilmesini isteyebilirler.
Yonetlcllerlm isimle ilgili kararlarin doguracag: 224 113 857
sonuglari benimle tartigirlar.
Yonetlcllern}q 1slmle ilgili kararlar i¢in uygun 1,95 1,02 892
gerekceler gosterirler.
Yoneticilerim igimle ilgili her karar1 bana net 245 1,00 674
olarak agiklarlar.
Yf)r}etlcﬂer, isle 11g111 %ararlla.rl almadan 6nce 233 1.36 899
biitiin ¢aliganlarin goriislerini alirlar.
YO}IthCller 1§le _11g1!1 kgrarlan vermeden once 2,20 92 788
dogru ve eksiksiz bilgi toplarlar.
Isle ilgili biitiin kar?rlar, bun.la.rdan etkilenen tiim 211 96 857
calisanlara ayrim gézetmeksizin uygulanir.
Ise iliskin kararlar yoneticiler tarafindan tarafsiz
bir sekilde alinmaktadir. 2,00 95 852
Df&‘;};‘fa' Ucretimin adil oldugunu diisiiniiyorum. 227 | 1,26 933 | ,934
Yénet}cjﬂer, almap ]fararlar.l calisanlara agiklar ve 2.08 1,33 903
istendiginde ek bilgiler verirler.
Isimle ilgili kararlar alinirken yoneticilerim bana 215 1,03 847
akla uygun aciklamalar yaparlar.
15 yiikiimiin adil oldugu kanisindayim. 2,50 1,01 ,807
Caligsma programim adildir. 1,98 1,01 ,890
islemsel
Adalet ) 887
Is sorumluluklarimin adil oldugu kanisindayim. 2,00 1,14 ,863
Bir biitiin olarak degerlendirildiginde is yerimden
elde ettigim kazanimlarin adil oldugunu 2,48 1,29 , 761
diisiiniiyorum.

Arastirmada kullanilan 6rgiitsel adalet dlgegine ait verilerin yapisal olarak gecerli

olup olmadigmi incelemek icin agiklayici faktor analizi ile dl¢lilmiistiir. Sonuglarin faktor
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analizi i¢in uygun olup olmadigin1 test etmek igin yapilan analiz sonucunda, Barlett normal
dagilim test sonucunun anlamli oldugu (p<0,05), Kaiser-Meyer-Olkin degerinin ise 0,939
oldugu tespit edilmistir. Ayrica faktor analizi sonuglar1 degerlendirildiginde Olgegin 6z
degerleri ’1”” den biiyiik olan maddelerin 3 alt boyutta toplandig1 goriilmiistiir. Faktor analizi
kapsaminda elde edilen yapiin ise aragtirma kapsaminda da orgiitsel adalet 6lgeginin
etkilesimsel adalet, dagitimsal adalet ve islemsel adalet olarak 3 boyutta ele alinabilecegi
tespit edilmistir. Arastirmanin bir diger degiskeni olan is yeri arkadashgi 6l¢egine iliskin
aciklayici faktor analizi sonuglari ise Tablo 4°te gdsterilmistir.

Tablo 4. Isyeri arkadashg 6lcegine iliskin aciklayicl faktor analizi sonuclar

.. . . Stan. Faktor
Faktor Adi Soru Ifadesi ort. Sapma | Yiikleri P
Bu isletmede prensiplerime bagli kalarak
calisabilirim. 3,03 37 653
Isletmemle ilgili kisisel degerlerim arasinda
giiclii bir uyum olduguna inantyorum. 3,05 32 628
Calistigim igletme biitiin beklentilerimi 3,02 29 524
karsiliyor.
Ihtiyaglarimi meveut isletmemden daha iyi 3.97 30 769
. N karsilayacak igletme sayisi azdir.
Birey-brgiit Sik sik bu isletmeye uymadigimi 976
uyumu 5L T Y C LY 3,98 28 631 ’
diisiinliyorum.
Adeta bu isletmede ¢aligmak igin 3.10 31 740
yaratilmigim.
Is}etmede}q diger ¢alisanlarla uyumum iyi 3,17 50 610
diizeydedir.
Bilgim ve yeteneklerim ile bu igletmeye
diger ¢alisanlardan farkl: seyler kattigim 3,07 35 ,625
diisiiniiyorum.
Bu 1sle.tr.n§de prensiplerime bagl kalarak 3,12 48 706
calisabilirim.
Isimle ilgili cogu du@gngemd_e is 424 76 892
arkadaslarimla ayni goriisteyim.
Isyerimdeki problemleri is arkadaslarimim
. destegi ile ¢ozebilirim. 3,56 70 927
Is Is arkadaslarim isimi bitirmem igin bana
arkadaslarindan | 3 s ¢ 4,01 72 887 ,987
destek olurlar.
aliman destek — P RTR—— -
Isimle ilgili cogu diistincemde is 604
arkadaglarimla ayni goriisteyim. 3,86 68 '
ISlml?.ll.glll Prob.le.n.qlerl is arkadaslarimin 424 76 082
destegi ile ¢ozebilirim.
. Birlikte ¢alistigim arkadaglarimi seviyorum. | 3,75 ,86 ,992
Is =
arkadaslarindan Is arkadaslarim arasinda ¢ok fazla ¢atisma 3,10 19 730 945
. ve kavga var.
duyulan tatmin
Birlikte ¢alistigim insanlardan memnunum. 3,92 84 125
Is arkadas.la.rlm_.lste yaptigim bir hatay1 beni 3,69 1,05 825
korumak i¢in g6z ard1 ederler.
is arkadaslarina | Bir sorun yasarsam, yoneticimize kars
verilen destek arkadaglarimla birlik oluruz. 3,01 1,23 687 ,899
Karsilastigimiz bll.‘ sorunu yorll.etlrr‘le 3,64 1,07 873
duyurmadan kendi icimizde ¢6zeriz.
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Arastirmada kullanilan is yeri arkadasligi 6lgegine ait verilerin yapisal olarak
gecerli olup olmadigint incelemek igin acgiklayicit faktdr analizi ile Olclilmiistiir.
Sonuglarin faktér analizi i¢in uygun olup olmadigini test etmek i¢in yapilan analiz
sonucunda, Barlett normal dagilim test sonucunun anlamli oldugu (p<0,05), Kaiser-
Meyer-Olkin degerinin ise 0,898 oldugu tespit edilmistir. Ayrica faktor analizi
sonuglart degerlendirildiginde 6lgegin 6z degerleri 1" den biiylik olan maddelerin 4 alt
boyutta toplandig1 goriilmistiir. Faktor analizi kapsaminda elde edilen yapinin ise
arastirma kapsaminda da is yeri arkadasligi Olgeginin birey-6rgiit uyumu, is
arkadaslarindan alinan destek, 1is arkadaslarindan duyulan tatmin ve is arkadaslarina
verilen destek olarak 4 boyutta ele alinabilecegi tespit edilmistir.

4.9.2 Mavi yakah ¢alisanlara iliskin demografik oézellikler

Yapilan arastirma soncunda ankete katilan cay isletmelerinde ¢alisan mavi yakali

calisanlarinin demografik 6zelliklerine iliskin veriler Tablo 5’de belirtilmistir.

Tablo 5. Mavi yakal ¢ahisanlara iliskin demografik 6zellikler

Ozellikler F %  |Ozellikler F %
Cinsiyet Egitim Durumu
Kadmn 302 585  |ilkokul
Erkek 214 415  |Ortaokul 242 46,9
Yas Lise 56 10,9
18-30 yas aras1 64 124 (On lisans 218 422
31-40 yas arasi 257 49,8  |Lisans -
41-50 yas aras1 77 34,3  |Lisansiisti
51 yas ve iistii 18 3,5 |isletmedeki Hizmet Siiresi
1-10 yil aras1 88 17,1
Medeni Durumu 11-20 yil arasi 156 30,2
Evli 274 53,1  |21-30 yil aras1 272 52,7
Bekar 242 46,9  [31-40 yil aras1 -
41 y1l ve tizeri - -
Toplam 516 100 [Toplam 516 100

Ankete katilan mavi yakali calisanlarin demografik degiskenlerine iliskin
sonuclar incelendiginde ¢alisanlarin ¢ogunlugunun kadin (%58,5), 31 ile 40 yas arasinda
yas arasinda (%49,8), medeni durumlarinin evli (%53,1) oldugu, egitim durumunun
cogunlukla 6n lisans diizeyinde (%42,2) oldugu tespit edilmistir. Calisanlarin ¢alistiklari
sektordeki hizmet siireleri incelendiginde ¢ogunlukla 21-30 yil arasinda (%52,7) oldugu

gozlemlenmektedir.
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4.9.3 Orgiitsel adalet, is yeri arkadashg ve isten ayrilma niyeti 6lceklerinin

tamimlayic istatistikleri

Orgiitsel adalet, is yeri arkadaslig1 ve isten ayrilma niyeti 6lgeklerinin tanimlayici
istatistikleri kapsaminda ortalama ve standart sapma degerleri incelenmistir. Orgiitsel

adalet 0lgeginin tanimlayic istatistik sonuglar1 Tablo 6°da yer almaktadir.

Tablo 6. Orgiitsel adalet dl¢eginin tammlayic istatistikleri

Orgiitsel adalet dlgegi ort. S;Zr‘;?na;t

'Y 6neticilerim isimle ilgili kararlar i¢in uygun gerekgceler gosterirler. 1,95 ,99
[simle ilgili kararlar alinirken yoneticilerim kisisel ihtiyaglarima kars1 duyarlidir. 2,12 ,96
[simle ilgili kararlar alinirken yoneticilerim bir calisan olarak haklarimi gozetirler. 2,06 ,94
[simle ilgili kararlar alinirken yoneticilerim bana nazik ve ilgili davranirlar. 2,23 1,25
[simle ilgili kararlar alinirken yoneticilerim bana kars: diiriist ve samimidirler. 2,61 1,08
Calisanlar, yoneticilerin isle ilgili kararlarina kars1 ¢ikabilirler ya da bu kararlarin st

imakamlarca yeniden goriisiilmesini isteyebilirler. 2,17 1,05
'Y 6neticilerim isimle ilgili kararlarin doguracagi sonuglari benimle tartisirlar. 2,24 1,13
'Y 6neticilerim isimle ilgili kararlar i¢in uygun gerekceler gosterirler. 1,95 1,02
Y 6neticilerim isimle ilgili her karar1 bana net olarak agiklarlar. 2,45 1,00
'Y 6neticiler, isle ilgili kararlar1 almadan 6nce biitiin ¢alisanlarin goriislerini alirlar. 2,33 1,36
'Y oneticiler igle ilgili kararlar1 vermeden 6nce dogru ve eksiksiz bilgi toplarlar. 2,20 92
Isle ilgili biitiin kararlar, bunlardan etkilenen tiim ¢aligsanlara ayrim gézetmeksizin 211 %
uygulanir. , )
Ise iliskin kararlar yoneticiler tarafindan tarafsiz bir sekilde alinmaktadur. 2,00 95
Ucretimin adil oldugunu diisiiniiyorum. 2,27 1,26
'Y 6neticiler, alinan kararlar1 ¢alisanlara agiklar ve istendiginde ek bilgiler verirler. 2,08 1,33
Isimle ilgili kararlar alinirken yoneticilerim bana akla uygun agiklamalar yaparlar. 2,15 1,03
[s yiikiimiin adil oldugu kanisindayim. 2,50 1,01
Calisma programim adildir. 1,98 1,01
[s sorumluluklarimin adil oldugu kanisindayim. 2,00 1,14
B.i.r butun olarak degerlendirildiginde is yerimden elde ettigim kazanimlarin adil oldugunu 248 129
diisiiniiyorum. ' '

Arastirmaya katilan mavi yakali ¢alisanlarin 6rgiitsel adalet ile ilgili ifadelerden
“Isimle ilgili kararlar alinirken yoneticilerim bana kars: diiriist ve samimidirler.” (2,61),
“Is yiikiimiin adil oldugu kanmisindayim.” (2,50), “Bir biitiin olarak degerlendirildiginde is
yerimden elde ettigim kazanimlarin adil oldugunu diisiniiyorum.” (2,48), “Y 6neticilerim
isimle ilgili her karar1 bana net olarak agiklarlar.” (2,45), “Ucretimin adil oldugunu
distintiyorum.” (2,27) ifadelerine daha ¢ok katildiklar1 sonucuna ulasilmistir. Genel
olarak mavi yakali galisanlarin Orgiitsel adalet algilar1 degerlendirildiginde ise, mavi
yakali ¢alisanlarin ¢alistiklar1 gay isletmelerini adil olarak gérme diizeyleri ortalamanin
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altinda oldugu goriilmektedir. Mavi yakali calisanlarin is yeri arkadasligina iliskin

tanimlayici istatistikler ise Tablo 7’°de yer almaktadir.

Tablo 7. is yeri arkadashg 6l¢eginin tammlayici istatistikleri

. Standart
Isyeri arkadashg olgegi Ort. Sapma

Bu isletmede prensiplerime bagli kalarak calisabilirim. 3,03 37
isletmemle ilgili kisisel degerlerim arasinda giiglii bir uyum olduguna inaniyorum. 3,05 32
Calistigim isletme biitiin beklentilerimi karsiliyor. 3,02 29
[htiyaglarimi mevcut isletmemden daha iyi karsilayacak isletme sayisi azdir. 3,97 ,30
Sik sik bu igletmeye uymadigimi diisiiniiyorum. 3,98 ,28
IAdeta bu isletmede ¢aligmak i¢in yaratilmigim. 3,10 31
[sletmedeki diger ¢alisanlarla uyumum iyi diizeydedir. 3,17 ,50
Bilgim ve yeteneklerim ile bu isletmeye diger ¢alisanlardan farkli seyler kattigimu

diisiinliyorum. 3,07 35
Bu isletmede prensiplerime bagli kalarak calisabilirim. 3,12 ,48
[simle ilgili cogu diisiincemde is arkadaslarimla ayni1 goriisteyim. 4,24 76
[syerimdeki problemleri is arkadaslarimin destegi ile ¢ozebilirim. 3,56 70
[s arkadaslarim isimi bitirmem igin bana destek olurlar. 4,01 12
Isimle ilgili ¢ogu diisiincemde is arkadaslarimla ayn1 goriisteyim. 3,86 68
Isimle ilgili problemleri is arkadaslarimin destegi ile ¢6zebilirim. 4,24 76
Birlikte calistigim arkadaglarimi seviyorum. 3,75 ,86
Is arkadaslarim arasinda gok fazla ¢atisma ve kavga var. 3,10 1,19
Birlikte calistigim insanlardan memnunum. 3,92 ,84
Is arkadaslarim iste yaptigim bir hatay1 beni korumak i¢in goz ard ederler. 3,69 1,05
IBir sorun yasarsam, yoneticimize kars1 arkadaslarimla birlik oluruz. 3,01 1,23
Karsilagtigimiz bir sorunu yonetime duyurmadan kendi i¢imizde ¢ozeriz. 3,64 1,07

Is yeri arkadashg: ifadelerine iliskin tammlayic istatistikler degerlendirildiginde
“Isimle ilgili cogu diisiincemde is arkadaslarimla aym goriisteyim.” (4,24), “Isimle ilgili
problemleri is arkadaslarimin destegi ile ¢ozebilirim.” (4,24), “Is arkadaslarim isimi
bitirmem i¢in bana destek olurlar.” (4,01), “Calisanlarin haksiz davranildigina inandigimda
bunu yonetime soylerim.” (3,46), “Birlikte ¢calistigim insanlardan memnunum.” (3,92) ve
“Isimle ilgili cogu diisiincemde is arkadaslarimla ayn1 goriisteyim.” (3,86) ifadelerine daha
cok katildiklar1 sonucuna ulasimustir. Is yeri arkadashig olgegi genel olarak
degerlendirildiginde ise mavi yakali ¢alisanlarin is yeri arkadashig ile ilgili diisiinceleri
ortalamanin istiinde oldugu goriilmektedir, bir diger ifade ile cay isletmelerinde ¢aligan
mavi yakali calisanlarin is yeri arkadashigi yoniindeki memnuniyeti iyi bir diizeyde
oldugu tespit edilmistir. Isten ayrilma niyeti lgegine iliskin tanimlayic1 istatistiklerin

sonuglari ise Tablo 8’de yer almaktadir.
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Tablo 8. isten ayrilma niyeti 6lceginin tanimlayic istatistikleri

. Standart

Isten ayrilma niyeti 6lcegi Ort. Sapma
Cogu kez mevcut isimi birakmay: diigiiniiyorum. 1,76 82
IAktif bir sekilde basgka yerlerde is artyorum. 1,77 82
Isimden muhtemelen yakin bir zamanda ayrilacagim. 1,67 80

Aragtirmaya katilan mavi yakali calisanlarin isten ayrilma niyetine iliskin
tanimlayict istatistik analizlerine gore, “Cogu kez mevcut isimi birakmayi
diisiiniiyorum.” (1,76), “Aktif bir sekilde baska yerlerde is artyorum.” (1,77), “Isimden
muhtemelen yakin bir zamanda ayrilacagim.” (1,67) ifadelerine katildiklar1 sonucuna
ulasilmigtir. Isten ayrilma niyeti olgegi genel olarak degerlendirildiginde ise cay
isletmelerinde galisan mavi yakali ¢alisanlarin ¢alistiklart isletmeden ayrilma diistinceleri
cok zayif oldugu ifade edilebilir.

4.9.4 Orgiitsel adalet, is yeri arkadashg1 ve isten ayrilma niyeti arasindaki

korelasyon analizi

Orgiitsel adalet, is yeri arkadaslig1 ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskilerin

belirlenmesine yonelik yapilan korelasyon analizi Tablo 9’da yer almaktadir.
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Tablo 9. Korelasyon Analizi

Korelasyon

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Etkilesimsel adalet
(1) 1
Dagitim adaleti
(2 .949” 1
islemsel adalet
(3) 940" | .922" 1
Orgiitsel adalet
4 983" | 978" | .976" 1
Birey-6rgiit uyumu
(5) 636" | .640" | 617" | .644" 1
Is arkadaslarindan
alinan destek 1337 | 123" .088" | 116" | .152" 1
(6)
Is arkadaslarindan
duyulan tatmin 841" | 832" | .821" | .849" | .580" .079 1
(7
Is arkadaslarina
\(IBE)rllen destek 905" | 907" | .824" | .896" | .630" | .182" | .808" 1
is yeri arkadagligi
9) 880" | .875" | .818" | .875" | .684" | .434" | .877" | .927" 1
Isten ayrilma niyeti
(10) 393" | 353" | 447" | 407" | 135" | 170" | 264" | .303"| .288" | 1
** Korelasyon 0.01 seviyesinde anlamli (2-tailed).
*, Korelasyon 0.05 seviyesinde anlamli (2-tailed).

Pearson Korelasyon analizi sonuglarina gore, orgiitsel adaletin etkilesim adaleti
boyutu ile is yeri arkadaslhiginin birey-6rgiit uyumu boyutu (r=0.636) arasinda yiiksek
pozitif yonlii ve anlamli bir iliski oldugu saptanmuistir. Pearson Korelasyon analizi
sonuclarina gore, oOrgiitsel adaletin etkilesim adaleti boyutu (r=0.133) ile is yeri
arkadashiginin is arkadaslarindan alinan destek boyutu arasinda zayif pozitif yonlii ve
anlaml bir iliski oldugu saptanmistir. Pearson Korelasyon analizi sonuglarina gore,
orgiitsel adaletin etkilesim adaleti boyutu ile is arkadaslarindan duyulan tatmin (r=0.841)
ve i arkadaglarin1 kollama (r=0.945) arasinda ¢ok yiiksek pozitif yonlii ve anlaml bir
iliski oldugu saptanmstir. Orgiitsel adaletin etkilesim adaleti boyutu ile is yeri arkadaslig
(r=0.880) arasinda ¢ok yiiksek pozitif yonlii ve anlamli bir iliski oldugu saptanmustir.
Orgiitsel adaletin etkilesim adaleti boyutu ile isten ayrilma niyeti (r=0.393) arasinda zay1f

pozitif yonlii ve anlamli bir iliski oldugu saptanmistir.

Pearson Korelasyon analizi sonucglarina gore, orgiitsel adaletin dagitim adaleti
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boyutu ile is yeri arkadasliginin birey-6rgiit uyumu boyutu (r=0.640) arasinda yliksek
pozitif yonlii ve anlamli bir iliski oldugu saptanmistir. Pearson Korelasyon analizi
sonuglarma gore, Orgiitsel adaletin dagitim adaleti boyutu (r=0.123) ile is yeri
arkadashiginin is arkadaslarindan alinan destek boyutu arasinda zayif pozitif yonlii ve
anlamli bir iliski oldugu saptanmistir. Pearson Korelasyon analizi sonuglarina gore,
orgiitsel adaletin dagitim adaleti boyutu ile is arkadaslarindan duyulan tatmin (r=0.832)
ve is arkadaglarim1 kollama (r=0.907) arasinda ¢ok yiiksek pozitif yonlii ve anlamli bir
iliski oldugu saptanmstir. Orgiitsel adaletin dagitim adaleti boyutu ile is yeri arkadaslig
(r=0.875) arasinda ¢ok yiiksek pozitif yonlii ve anlamli bir iligki oldugu saptanmustir.
Orgiitsel adaletin dagitim adaleti boyutu ile isten ayrilma niyeti (r=0.353) arasinda zay1f

pozitif yonlii ve anlamli bir iliski oldugu saptanmuistir.

Pearson Korelasyon analizi sonuglarina gore, orglitsel adaletin islemsel adaleti
boyutu ile is yeri arkadasligiin birey-6rgiit uyumu boyutu (r=0.617) arasinda yliksek
pozitif yonlii ve anlamli bir iliski oldugu saptanmistir. Pearson Korelasyon analizi
sonuclarina gore, Orglitsel adaletin islemsel adaleti boyutu (r=0.088) ile is yeri
arkadashiginin is arkadaslarindan alinan destek boyutu arasinda zayif pozitif yonlii ve
anlamli bir iliski oldugu saptanmistir. Pearson Korelasyon analizi sonuglarma gore,
orgiitsel adaletin islemsel adaleti boyutu ile is arkadaslarindan duyulan tatmin (r=0.821)
ve i arkadaglarin1 kollama (r=0.824) arasinda ¢ok yiiksek pozitif yonlii ve anlaml bir
iliski oldugu saptanmistir. Orgiitsel adaletin islemsel adaleti boyutu ile is yeri arkadashig
(r=0.818) arasinda ¢ok yiiksek pozitif yonlii ve anlamli bir iliski oldugu saptanmustir.
Orgiitsel adaletin islemsel adaleti boyutu ile isten ayrilma niyeti (r=0.447) arasinda orta

siddette pozitif yonlii ve anlamli bir iliski oldugu saptanmustir.

Pearson Korelasyon analizi sonuglarina gore, oOrgiitsel adalet ile is yeri
arkadashiginin birey-orgiit uyumu boyutu (r=0.644) arasinda yiiksek pozitif yonli ve
anlaml bir iliski oldugu saptanmistir. Pearson Korelasyon analizi sonuglarina gore,
orgiitsel adalet ile (r=0.116) ile is yeri arkadasliginin is arkadaglarindan alinan destek
boyutu arasinda zayif pozitif yonlii ve anlamli bir iligki oldugu saptanmistir. Pearson
Korelasyon analizi sonuglarina gore, orgiitsel adalet ile is arkadaslarindan duyulan tatmin
(r=0.849) ve is arkadaslarin1 kollama (r=0.896) arasinda ¢ok yliksek pozitif yonlii ve
anlamli bir iliski oldugu saptanmustir. Orgiitsel adalet ile is yeri arkadashigi (r=0.875)
arasmnda ¢ok yiiksek pozitif yonlii ve anlamli bir iliski oldugu saptanmustir. Orgiitsel
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adaleti ile isten ayrilma niyeti (r=-0.407) arasinda orta siddette pozitif yonli ve anlamli

bir iligki oldugu saptanmustir.

Pearson Korelasyon analizi sonuglarina gore, is yeri arkadasligimin birey-orgiit
uyumu boyutu ile isten ayrilma niyeti (r=0,135) arasinda ¢ok zayif pozitif yonli ve
anlamli bir iligki oldugu saptanmistir. Pearson Korelasyon analizi sonuglarina gore, is yeri
arkadashiginin ig arkadaslarindan alinan destek boyutu ile isten ayrilma niyeti (r=0,170)
arasinda ana ¢ok zayif pozitif yonlii ve anlamli bir iliski oldugu saptanmustir. Pearson
Korelasyon analizi sonuglarina gore, is yeri arkadasliginin is arkadaslarindan duyulan
tatmin boyutu ile isten ayrilma niyeti (r=0,264) arasinda zayif pozitif yonlii ve anlamli bir
iliski oldugu saptanmistir. Pearson Korelasyon analizi sonuglarma gore, is yeri
arkadashiginin is arkadaslarin1 kollama boyutu ile isten ayrilma niyeti (r=0,303) arasinda
zayif pozitif yonlii ve anlamli bir iligski oldugu saptanmistir. Pearson Korelasyon analizi
sonuglarina gore, is yeri arkadashig ile isten ayrilma niyeti (r=0,388) arasinda zayif
pozitif yonlii ve anlaml1 bir iliski oldugu saptanmuistir.

4.9.5 Orgiitsel adaletin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkinin incelenmesi

Arastirma kapsaminda bagimsiz degisken olan Orgiitsel adaletin bagimh
degiskenler olan is yeri arkadasligi ve isten ayrilma niyeti arasindaki etkilesimi tespit
edebilmek amaciyla ¢oklu regresyon analizi uygulanmistir. Coklu regresyon analizinde
analiz edilen degiskenlerle ilgili yeterli literatiiriin olmadigi daha ¢ok kesifsel
arastirmalarda kullamlan (islamoglu ve Almacik, 2016, 372) “Stepwise Metodu”
kullanilmistir. Stepwise metodunda her degisken regresyon modeline sirayla eklenerek
model degerlendirilir. Eger eklenen degisken kurulan modele fayda sagliyorsa bu
degisken kurulan modelde kalir. Ancak kurulan modeldeki diger degiskenlerin tiimii
kurulan modele fayda saglayip saglamadiklarini tespit etmek icin tekrar test edilir. Bu
metod vasitasiyla en az sayida degisken faydasiyla regresyon modeli belirlenmis olur
(Karagoz, 2016, 833). Degisken ekleme ve eleme metodu olarak da isimlendirilen
“Stepwise Metodu” bagimsiz degiskenlerin modele hangi sirayla eklenecegine
matematiksel kriterlere gore kendisi karar veren bir yontemdir. Bu yontem ¢ercevesinde
arastirma kapsamina dahil edilen degiskenler arasindaki iligkileri tespit edebilmek
amaciyla “Forward” yontemi kullanilmistir. “Forward Metodu” ile uygulanan bir
regresyon analizine Oncelikle sabit terimden olusan bir model ile baglanarak bagimli
degiskenle en yiiksek korelasyona sahip bagimsiz degiskenler sirayla modele eklenerek

analize devam edilir. Ayrica bu yontemler araciligiyla yapilan ¢oklu regresyon analizi
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coklu dogrusal baglant1 problemine de ¢oziim getirmektedir Coklu regresyon analizi

formiilii genel haliyle;
Yi = (bo + b1X1 + b2Xo+...bnXn)+ ei seklindedir. (Islamoglu ve Almagik, 2016, 372).

Bu dogrultuda orgiitsel adalet ve isten ayrilma niyeti arasindaki ¢oklu dogrusal
regresyon analizi sonuglari Tablo 10°da yer almaktadir.

Tablo 10. Orgiitsel adalet ve isten ayrilma niyeti arasindaki regresyon analizi

Bagimh Degisken Isten ayrilma niyeti
Bagimsiz Degisken (Orgiitsel B t D
adalet)
Etkilesimsel adalet .086 .593 .000*
Islemsel adalet 772 6.510 .001*
Dagitim adaleti 441 3.417 .000*
p=0,000*
o> F=49.021
R2(%0) 223
*p<0,05

Tablo 10’da orgiitsel adaletin boyutlar1 ile isten ayrilma niyeti arasindaki
etkilesime dair hipotezleri test etmek amaciyla ¢oklu regresyon analizi uygulanmigtir.
Tablo 10°da yer alan g¢oklu regresyon analizi sonuglarina goére regresyon modeli
istatistiksel bakimdan anlamlidir (p<0,05). Isten ayrilma niyeti, drgiitsel adaletin alt
boyutu olan etkilesim adaleti, islemsel adalet ve dagitimsal adalet ile agiklanabilmektedir.
Modelde agiklayici degiskenler olan etkilesim, dagitim ve islemsel adaletin bagimli
degisken olan isten ayrilma niyetinin varyansinin %22.3’iinli agikladig1r goriilmektedir
(R%=0.223; F=49.021). Regresyon modeline gore, etkilesim adaletinin (B= 0.086;
p<0,05), dagitim adaletinin (= 0.772; p<0.05) ve islemsel adaletinin (B= 0.441; p<0.05)
isten ayrilma niyeti pozitif yonlii ve istatistiksel bakimdan anlamli bir etkiye sahip oldugu
sonucuna ulasilmistir. Buna gore, Hi: Orgiitsel adaletin isten ayrilma niyeti {izerinde
etkisi vardir, H1: Orgiitsel adaletinin etkilesimsel boyutunun isten ayrilma niyeti {izerinde
etkisi vardir, H1: Orgiitsel adaletinin islemsel boyutunun isten ayrilma niyeti {izerinde
etkisi vardir ve H1: Orgiitsel adaletinin dagitimsal boyutunun isten ayrilma niyeti
tizerinde etkisi vardir, hipotezleri kabul edilmistir.

4.9.6. Orgiitsel adaletin isten ayrilma niyeti etkisinde is yeri arkadash@mmn

diizenleyici roliiniin incelenmesi

Moderator analizi iki degisken arasindaki iliskinin sinirlart ve kosullar

incelenmek istediginde kullanilabilecek bir analitik tekniktir. Tki degisken arasindaki,
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ornegin X ve Y, iliskinin siddeti veya yonii iiglincli bir M degiskeni veya degiskenler
grubu tarafindan diizenlendiginde moderator etkisinden s6z edilebilir. Baska bir deyisle,
eger X degiskeninin Y degiskeni iizerindeki etkisi M degiskenine bagliysa, M degiskeni
X degiskeninin Y degiskeni tizerindeki etkisini diizenlemekte veya modere etmektedir
denilebilir (Hayes, 2013: 1-692). Genel olarak moderator analizinin yapilmasinda iig
yontemden birisi kullanilmaktadir: regresyon temelli analiz, yapisal esitlik modellemesi
temelli analiz ve  ANOVA temelli analiz. Bu calismada degiskenler arasindaki
moderatorliik hipotezleri regresyon temelli analiz yontemi kullanilarak test edilmistir.
Analizlerde Hayes tarafindan gelistirilen Process siirtim 3.5 isimli SPSS Macro eklentisi
kullanilmistir. PROCESS’te kullanilan bootstrap (Onyiikleme) orneklerinin sayisi
varsayilan olarak 5000 olarak belirlenmistir. PROCESS’in kullandig1 “Bootstrapping”
yontemi verilerden rastgele Orneklemeye dayanmaktadir. Bu rastgele oOrnekleme
isleminin bir sonucu olarak PROCESS her calistirildiginda elde edilen bootstrap giiven
aralif1 ve standart hata degerleri farklilik gdstermektedir. Istenilen bootstrap drnekleri ne
kadar ¢ok olursa, kosullar arasindaki bu fark o kadar az olmaktadir. Bu nedenle bootstrap
ornek sayisi arttirilarak bu farklilik azaltilabilmektedir. PROCESS, varsayilan olarak
%095 giiven aralifinda diizeyinde bootstrap degerleri olusturmakta birlikte bu giiven

araliginin degistirilmesine de olanak tanimaktadir (Hayes, 2013: 1-692).

Orgiitsel adaletin isten ayrilma niyetine etkisinde is yeri arkadasliginin

diizenleyici roliiniin belirlenmesine iliskin analiz sonuglar1 Tablo 11’de gosterilmistir.
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Tablo 11. Orgiitsel adaletin isten ayrilma niyetine etkisinde is yeri arkadashgmn

diizenleyici roliine iliskin moderator analizi

Model R R? F Sig.
,563 ,317 79,214 ,000*
Giliven Aralig1
Katsay1 Std. Hata t p Alt sinir Ust smir
Sabit -3,20 ,54 -5,90 ,00* -4,26 -2,13
OaF 2,57 ,22 11,82 ,00* 2,15 3,00
isyaF 1,31 ,20 6,64 ,00* 92 1,70
fsya -,66 ,07 -9,90 ,00* -,79 -,53
isyaF Etki Std. Hata t p Alt siir Ust stir
2,44 ,95 ,07 13,12 ,00* ,81 1,1
2,97 ,60 ,06 10,65 ,00* 49 72
3,50 ,25 ,06 4,21 ,00* 14 ,37
(*p<0,05)

Tablo 11°deki moderator analizi sonucuna gore, F istatistiginin p degeri 0,00<0,05
oldugundan, sifir hipotezi reddedilmis ve modelin genel olarak anlamli oldugu sonucuna
ulagilmistir. Tabloda ki bagimsiz degiskenler toplam varyansin yaklasik %32’sini
karsilamaktadir. Buna gore, Hi: Orgiitsel adaletinin isten ayrilma niyeti iizerinde
etkisinde is yeri arkadagliginin diizenleyici rolii vardir, hipotezi kabul edilmistir (=-,66,
p=0,00). Is yeri arkadasliginin diizenleyici etkisinin, uyumluluk derecesi diisiik seviyeden
yiiksek seviyeye ciktiginda azaldigi goriilmektedir. Ancak her seviyede diizenleyici
etkisinin oldugu goriilmektedir (diisiik uyumluluk= 0,91, p=0.00; orta uyumluluk=0,73,
p=0,00; yiiksek uyumluluk= -,15, p= 0,02). Bu bulgular, is yeri arkadasligindaki uyumun
orglitsel adaletin isten ayrilma niyeti tizerindeki olumlu etkisini artirdigini

gostermektedir.

Analiz sonucunda ortaya c¢ikan model dogrultusunda elde edilen bulgular

tizerinden yordayici degiskenin diizenleyici degiskenin diizeyleri ile etkilesiminin isaret
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ettigi katsayilar ile ¢izilen regresyon egrilerinde (Sekil 4) orgiitsel adaletinin isten ayrilma
niyeti lizerinde etkisinde is yeri arkadasliginin diizenleyici bir etkisinin oldugu

goriilmektedir.

Sekil 4. Orgiitsel adaletin isten ayrilma niyetine etkisinde is yeri arkadashgmmn

diizenleyici etkisine iliskin moderator analizinin grafigi
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Sekil 4’te gorildiigli lizere, oOrgiitsel adaletinin isten ayrilma niyeti lizerinde
etkisinde is yeri arkadash@nin diisiik uyumlulukta, orta uyumlulukta ve yiiksek
uyumlulukta diizenleyici bir etkisinin oldugu goriilmektedir. Diger bir ifadeyle, orgiitsel
adaletinin isten ayrilma niyeti iizerinde etkisinde is yeri arkadashiginin diizenleyici bir

rolii bulunmaktadir.

4.9.6.1 Orgiitsel adaletin dagitimsal adalet boyutunun isten ayrilma niyeti etkisinde
is yeri arkadashgimin birey-orgiit uyumu boyutunun diizenleyici roliiniin

incelenmesi

Orgiitsel adaletin dagitimsal adalet boyutunun isten ayrilma niyetine etkisinde is

yeri arkadasliginin birey-orgiit uyumu boyutunun diizenleyici roliiniin belirlenmesine
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iliskin analiz sonuglar1 Tablo 12°de gosterilmistir.

Tablo 12. Orgiitsel adaletin dagitimsal adalet boyutunun isten ayrilma niyetine
etkisinde is yeri arkadashgimin birey-orgiit uyumu boyutunun diizenleyici roliine

iliskin moderator analizi

Model R R? F Sig.
,469 ,22 48,073 ,000*
Giiven Aralig1
Katsay1 Std. Hata t p Alt stir Ust smir
Sabit -5,16 1,18 -4,37 ,00* -7,48 -2,84
DaF 3,37 42 8,03 ,00* 2,55 4,20
BireyorgiitF 1,86 36 5,10 ,00* 1,14 2,57
Bireyorgiit -,90 12 -7,28 ,00* -1,15 -,66
BireyorgiitF Etki Std. Hata t p Alt siir Ust smir
3,07 ,60 ,05 11,42 ,00* ,50 71
3,28 41 ,04 10,72 ,00* 34 49
3,49 22 ,04 5,59 ,00* 14 ,30
(*p<0,05)

Tablo 12°deki moderatér analizi sonucuna gore, F istatistiginin p degeri 0,00<0,05
oldugundan, sifir hipotezi reddedilmis ve modelin genel olarak anlamli oldugu sonucuna
ulasilmigtir. Tabloda ki bagimsiz degiskenler toplam varyansin yaklasik %22’sini
karsilamaktadir. Buna gore, Hi: Orgiitsel adaletin dagitimsal adalet boyutunun isten
ayrilma niyeti {izerinde etkisinde is yeri arkadashigmin birey-orgiit uyumu boyutunun
diizenleyici rolii vardir, hipotezi kabul edilmistir (f=-,90, p=0,00). Birey-6rgiit uyumu
diizenleyici etkisinin, uyumluluk derecesi diisiik seviyeden yiiksek seviyeye ¢iktiginda
azaldig1 goriilmektedir. Ancak her seviyede diizenleyici etkisinin oldugu goriilmektedir
(diisiik uyumluluk= 0,46, p=0.00; orta uyumluluk=0,46, p= 0,00; yiiksek uyumluluk=,26,

p= 0,00). Bu bulgular, birey-6rgiit uyumunun dagitimsal adaletin isten ayrilma niyeti
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tizerindeki olumlu etkisini artirdiin1 géstermektedir.

Analiz sonucunda ortaya c¢ikan model dogrultusunda elde edilen bulgular
tizerinden yordayici degiskenin diizenleyici degiskenin diizeyleri ile etkilesiminin isaret
ettigi katsayilar ile ¢izilen regresyon egrilerinde (Sekil 5) orgiitsel adaletin dagitimsal
adaleti boyutunun isten ayrilma niyeti iizerinde etkisinde is yeri arkadasliginin birey-

Orglit uyumu boyutunun diizenleyici bir etkisinin oldugu goriilmektedir.

Sekil 5. Orgiitsel adaletin dagitimsal adalet boyutunun isten ayrilma niyetine
etkisinde is yeri arkadashgimin birey-orgiit uyumu boyutunun diizenleyici roliine

iliskin moderator analizinin grafigi
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Sekil 5’te goriildiigii tizere, orgiitsel adaletin dagitimsal adaleti boyutunun isten
ayrilma niyeti tizerinde etkisinde is yeri arkadasligmin birey-6rgiit uyumu boyutunun
diisiik uyumlulukta, orta uyumlulukta ve yiiksek uyumlulukta diizenleyici bir etkisinin
oldugu goriilmektedir. Diger bir ifadeyle, orgiitsel adaletin dagitimsal adaleti boyutunun
isten ayrilma niyeti iizerinde etkisinde is yeri arkadash@nin birey-orgiit uyumu
boyutunun diizenleyici bir rolii bulunmaktadir.

4.9.6.2 Orgiitsel adaletin dagitimsal adalet boyutunun isten ayrilma niyeti etkisinde
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is yeri arkadash@nin is arkadaslarindan alinan destek boyutunun diizenleyici

roliiniin incelenmesi

Orgiitsel adaletin dagitimsal adalet boyutunun isten ayrilma niyetine etkisinde is
yeri arkadashiginin is arkadaslarindan alinan destek boyutunun diizenleyici roliiniin

belirlenmesine iliskin analiz sonuglar1 Tablo 13’te gosterilmistir.

Tablo 13. Orgiitsel adaletin dagitimsal adalet boyutunun isten ayrilma niyetine
etkisinde is yeri arkadashgmin is arkadaslarindan ahman destek boyutunun

diizenleyici roliine iliskin moderator analizi

Model R R? F Sig.
,370 ,137 27,101 ,000*
Giiven Araligt
Katsay1 Std. Hata t p Alt sir Ust smir
Sabit -,88 47 -,19 ,85 -1,02 -84
DaF 74 ,19 3,89 ,00* 37 1,12
sadF 31 12 2,66 ,01* ,08 .55
fsad -,12 ,05 -2,61 ,01* -,21 -,03
isadF Etki Std. Hata t p Alt siir Ust sinur
3,27 ,34 ,05 7,42 ,00* ,25 43
3,90 27 ,03 8,81 ,00* 21 ,33
4,53 ,19 ,04 5,01 ,00* 12 ,26
(*p<0,05)

Tablo 13’teki moderator analizi sonucuna gore, F istatistiginin p degeri 0,01<0,05
oldugundan, sifir hipotezi reddedilmis ve modelin genel olarak anlamli oldugu sonucuna
ulagilmistir. Tabloda ki bagimsiz degiskenler toplam varyansin yaklasik %14 tinii
karsilamaktadir. Buna gore, Hi: Orgiitsel adaletin dagitimsal adalet boyutunun isten
ayrilma niyeti lizerinde etkisinde is yeri arkadasliginin is arkadaslarindan alinan destek
boyutunun diizenleyici rolii vardir, hipotezi kabul edilmistir (B=-,12, p=0,01). Is
arkadaglarindan alinan destegin diizenleyici etkisinin, uyumluluk derecesi diisiik
seviyeden yiiksek seviyeye ciktiginda azaldigr goriilmektedir. Ancak her seviyede
diizenleyici etkisinin oldugu goriilmektedir (diisik uyumluluk= 0,38, p=0.00; orta
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uyumluluk=0,28, p= 0,00; yiiksek uyumluluk= ,18, p= 0,00). Bu bulgular, is
arkadaslarindan alinan destegin dagitimsal adaletin isten ayrilma niyeti izerindeki olumlu

etkisini artirdigin1 géstermektedir.

Analiz sonucunda ortaya ¢ikan model dogrultusunda elde edilen bulgular
tizerinden yordayici degiskenin diizenleyici degiskenin diizeyleri ile etkilesiminin isaret
ettigi katsayilar ile cizilen regresyon egrileri Sekil 6’da gosterilmektedir. Bu egrilere
bakildiginda 6rgiitsel adaletin dagitimsal adaleti boyutunun isten ayrilma niyeti tizerinde
etkisinde is yeri arkadasliginin is arkadaslarindan alinan destek boyutunun diizenleyici

bir etkisinin oldugu goriilmektedir.

Sekil 6. Orgiitsel adaletin dagitimsal adalet boyutunun isten ayrilma niyetine
etkisinde is yeri arkadashgmin is arkadaslarindan ahman destek boyutunun

diizenleyici roliine iliskin moderator analizinin grafigi
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Sekil 6’da goriildiigi tizere, orgiitsel adaletin dagitimsal adaleti boyutunun isten
ayrilma niyeti lizerinde etkisinde is yeri arkadasliginin is arkadaslarindan alinan destek

boyutunun diisiik uyumlulukta, orta uyumlulukta ve yiiksek uyumlulukta diizenleyici bir
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etkisinin oldugu goriilmektedir. Diger bir ifadeyle, orgiitsel adaletin dagitimsal adaleti
boyutunun isten ayrilma niyeti tizerinde etkisinde is yeri arkadasliginin is arkadaglarindan

alinan destek boyutunun diizenleyici bir rolii bulunmaktadir.

4.9.6.3 Orgiitsel adaletin dagitimsal adalet boyutunun isten ayrilma niyeti etkisinde
is yeri arkadashg@inin is arkadaslarindan duyulan tatmin boyutunun diizenleyici

roliiniin incelenmesi

Orgiitsel adaletin dagitimsal adalet boyutunun isten ayrilma niyetine etkisinde is
yeri arkadashiginin is arkadaslarindan duyulan tatmin boyutunun diizenleyici roliiniin

belirlenmesine iliskin analiz sonuglar1 Tablo 14°te gosterilmistir.

Tablo 14. Orgiitsel adaletin dagitimsal adalet boyutunun isten ayrilma niyetine
etkisinde is yeri arkadashgmmin is arkadaslarindan duyulan tatmin boyutunun

diizenleyici roliine iliskin moderator analizi

Model R R? F Sig.
,487 ,237 53,042 ,000*
Giiven Aralig1
Katsay1 Std. Hata t p Alt siir Ust smir
Sabit -1,05 ,28 -3,78 ,00* -1,60 -,50
DaF 1,44 14 10,22 ,00* 1,16 1,71
[sdtF 74 11 6,69 ,00* ,52 ,96
[sdt -,36 ,04 -8,57 ,00* -45 -,28
IsdtF Etki Std. Hata t p Alt sir Ust sinur
1,64 ,84 ,08 10,58 ,00* ,68 1,00
2,50 ,53 ,06 9,44 ,00* 42 ,64
3,36 ,22 ,05 4,22 ,00* 12 ,32

(*p<0,05)

Tablo 14’°teki moderator analizi sonucuna gore, F istatistiginin p degeri 0,00<0,05
oldugundan, sifir hipotezi reddedilmis ve modelin genel olarak anlamli oldugu sonucuna

ulasilmigtir. Tabloda ki bagimsiz degiskenler toplam varyansin yaklasik %24 iini
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karsilamaktadir. Buna gore, Hi: Orgiitsel adaletin dagitimsal adalet boyutunun isten
ayrilma niyeti tizerinde etkisinde is yeri arkadasliginin is arkadaslarindan duyulan tatmin
boyutunun diizenleyici rolii vardir, hipotezi kabul edilmistir (B=-,36, p=0,00). Is
arkadaslarindan duyulan tatminin diizenleyici etkisinin, uyumluluk derecesi diisiik
seviyeden yiiksek seviyeye ciktiginda azaldigi goriilmektedir. Ancak her seviyede
diizenleyici etkisinin oldugu goriilmektedir (diisiik uyumluluk= 0,83, p=0.00; orta
uyumluluk=0,59, p= 0,00; yiiksek uyumluluk= ,10, p= 0,04). Bu bulgular, is
arkadaglarindan duyulan tatminin dagitimsal adaletin isten ayrilma niyeti iizerindeki

olumlu etkisini artirdigin1 gostermektedir.

Analiz sonucunda ortaya ¢ikan model dogrultusunda elde edilen bulgular
tizerinden yordayici degiskenin diizenleyici degiskenin diizeyleri ile etkilesiminin isaret
ettigi katsayilar ile ¢izilen regresyon egrileri Sekil 7°de gosterilmektedir. Bu egrilere
bakildiginda 6rgiitsel adaletin dagitimsal adaleti boyutunun isten ayrilma niyeti {izerinde
etkisinde is yeri arkadasliginin is arkadaslarindan duyulan tatmin boyutunun diizenleyici

bir etkisinin oldugu goriilmektedir.

Sekil 7. Orgiitsel adaletin dagitimsal adalet boyutunun isten ayrilma niyetine
etkisinde is yeri arkadash@mmin is arkadaslarindan duyulan tatmin boyutunun

diizenleyici roliine iliskin moderator analizinin grafigi
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Sekil 7°de goriildiigii tizere, orgiitsel adaletin dagitimsal adaleti boyutunun isten
ayrilma niyeti tizerinde etkisinde is yeri arkadasliginin is arkadaslarindan duyulan tatmin
boyutunun diisiik uyumlulukta, orta uyumlulukta ve yiiksek uyumlulukta diizenleyici bir
etkisinin oldugu goriilmektedir. Diger bir ifadeyle, orgiitsel adaletin dagitimsal adaleti
boyutunun isten ayrilma niyeti tizerinde etkisinde is yeri arkadasliginin is arkadaglarindan

duyulan tatmin boyutunun diizenleyici bir rolii bulunmaktadir.

4.9.6.4 Orgiitsel adaletin dagitimsal adalet boyutunun isten ayrilma niyeti etkisinde
is yeri arkadashginin is arkadaslarina verilen destek boyutunun diizenleyici roliiniin

incelenmesi

Orgiitsel adaletin dagitimsal adalet boyutunun isten ayrilma niyetine etkisinde is
yeri arkadasliginin is arkadaslarina verilen destek boyutunun diizenleyici roliiniin

belirlenmesine iliskin analiz sonuglar1 Tablo 15’te gdsterilmistir.

Tablo 15. Orgiitsel adaletin dagitimsal adalet boyutunun isten ayrilma niyetine
etkisinde is yeri arkadash@min is arkadaslarma verilen destek boyutunun

diizenleyici roliine iliskin moderator analizi

Model R R? F Sig.
,462 214 46,431 ,000*
Giiven Aralig1
Katsay1 Std. Hata t p Alt sir Ust sinir
Sabit -51 ,23 -2,21 ,03* -,97 -,06
DaF 1,13 ,13 8,91 ,00* ,88 1,38
IsvdF ,64 11 5,68 ,00* A2 ,86
Isvd -,29 ,04 -7,54 ,00* -,37 -,22
IsvdF Etki Std. Hata t p Alt sir Ust sinur
1,19 78 ,09 8,61 ,00* ,60 ,96
2,21 ,49 ,07 6,91 ,00* ,35 ,62
3,22 ,19 ,07 2,77 ,01* ,06 33

(*p<0,05)

Tablo 15’teki moderator analizi sonucuna gore, F istatistiginin p degeri 0,00<0,05
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oldugundan, sifir hipotezi reddedilmis ve modelin genel olarak anlamli oldugu sonucuna
ulagilmistir. Tabloda ki bagimsiz degiskenler toplam varyansin yaklasik %21’ini
karsilamaktadir. Buna gore, Hi: Orgiitsel adaletin dagitimsal adalet boyutunun isten
ayrilma niyeti tizerinde etkisinde is yeri arkadashi@mnin is arkadaslarina verilen destek
boyutunun diizenleyici rolii vardir, hipotezi kabul edilmistir (B=-,29, p=0,00). Is
arkadaslarina verilen destegin diizenleyici etkisinin, uyumluluk derecesi diisiik seviyeden
yiikksek seviyeye ciktiginda azaldigi goriilmektedir. Ancak her seviyede diizenleyici
etkisinin oldugu goriilmektedir (diisiik uyumluluk= 0,74, p=0.00; orta uyumluluk=0,55,
p=0,00; yiikksek uyumluluk=,06, p=0,04). Bu bulgular, is arkadaslarina verilen destegin
dagitimsal adaletin isten ayrilma niyeti tizerindeki olumlu etkisini artirdigin

gostermektedir.

Analiz sonucunda ortaya c¢ikan model dogrultusunda elde edilen bulgular
tizerinden yordayict degiskenin diizenleyici degiskenin diizeyleri ile etkilesiminin isaret
ettigi katsayilar ile ¢izilen regresyon egrileri Sekil 8’de gosterilmektedir. Bu egrilere
bakildiginda 6rgiitsel adaletin dagitimsal adaleti boyutunun isten ayrilma niyeti {izerinde
etkisinde is yeri arkadasliginin is arkadaslarina verilen destek boyutunun diizenleyici bir

etkisinin oldugu goriilmektedir.

Sekil 8. Orgiitsel adaletin dagitimsal adalet boyutunun isten ayrilma niyetine
etkisinde is yeri arkadashgimin is arkadaslarina verilen destek boyutunun

diizenleyici roliine iliskin moderator analizinin grafigi
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Sekil 8’de goriildiigii tizere, orgiitsel adaletin dagitimsal adaleti boyutunun isten
ayrilma niyeti iizerinde etkisinde is yeri arkadagliginin is arkadaslarina verilen destek
boyutunun diisiik uyumlulukta, orta uyumlulukta ve yiiksek uyumlulukta diizenleyici bir
etkisinin oldugu goriilmektedir. Diger bir ifadeyle, orgiitsel adaletin dagitimsal adaleti
boyutunun isten ayrilma niyeti {izerinde etkisinde is yeri arkadasliginin is arkadaslarina

verilen destek boyutunun diizenleyici bir rolii bulunmaktadir.

4.9.6.5 Orgiitsel adaletin islemsel adalet boyutunun isten ayrilma niyeti etkisinde is

yeri arkadashginin birey-orgiit uyumu boyutunun diizenleyici roliiniin incelenmesi

Orgiitsel adaletin islemsel adalet boyutunun isten ayrilma niyetine etkisinde is yeri
arkadagliginin birey-6rgiit uyumu boyutunun diizenleyici roliiniin belirlenmesine iliskin

analiz sonuglar1 Tablo 16°da gosterilmistir.

Tablo 16. Orgiitsel adaletin islemsel adalet boyutunun isten ayrilma niyetine
etkisinde is yeri arkadashginin birey-orgiit uyumu boyutunun diizenleyici roliine

iliskin moderator analizi

Model R R? F Sig.
,550 ,303 74,183 ,000*
Giiven Aralig1
Katsay1 Std. Hata t p Alt sir Ust sinur

Sabit -2,39 91 -2,62 ,01* -4,18 -,60
[aF 2,83 ,34 8,40 ,00* 2,17 3,49
BireyorgiitF 1,00 ,28 3,51 ,00* A4 1,55
Bireyorgiit -, 73 ,10 -7,25 ,00* -,92 -,53
BireyorgiitF Etki Std. Hata t p Alt sir Ust sinur

3,07 ,60 ,04 14,22 ,00* 52 ,68

3,28 ,45 ,03 13,68 ,00* ,38 ,51

3,49 ,29 ,04 8,29 ,00* 22 ,36

(*p<0,05)
Tablo 16°daki moderator analizi sonucuna gore, F istatistiginin p degeri 0,00<0,05

oldugundan, sifir hipotezi reddedilmis ve modelin genel olarak anlamli oldugu sonucuna
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ulagilmistir. Tabloda ki bagimsiz degiskenler toplam varyansin yaklagik %30’u
karsilamaktadir. Buna gore, Hi: Orgiitsel adaletin islemsel adalet boyutunun isten ayrilma
niyeti lizerinde etkisinde is yeri arkadasliginin birey-orgiit uyumu boyutunun diizenleyici
rolii vardir, hipotezi kabul edilmistir (B=-,73, p=0,00). Birey-orgiit uyumunun diizenleyici
etkisinin, uyumluluk derecesi diisiik seviyeden yiiksek seviyeye ¢iktiginda azaldig
gorilmektedir. Ancak her seviyede diizenleyici etkisinin oldugu goriilmektedir (diisiik
uyumluluk= 0,49, p=0.00; orta uyumluluk=0,49, p= 0,00; yiiksek uyumluluk= ,33, p=
0,00). Bu bulgular, birey-6rgiit uyumunun islemsel adaletin isten ayrilma niyeti

tizerindeki olumlu etkisini artirdiin1 géstermektedir.

Analiz sonucunda ortaya c¢ikan model dogrultusunda elde edilen bulgular
tizerinden yordayici degiskenin diizenleyici degiskenin diizeyleri ile etkilesiminin isaret
ettigi katsayilar ile c¢izilen regresyon egrilerinde (Sekil 9) orgiitsel adaletin islemsel
adaleti boyutunun isten ayrilma niyeti lizerinde etkisinde is yeri arkadasliginin birey-

orgiit uyumu boyutunun diizenleyici bir etkisinin oldugu goriilmektedir.

Sekil 9. Orgiitsel adaletin islemsel adalet boyutunun isten ayrilma niyetine etkisinde
is yeri arkadashgimin birey-orgiit uyumu boyutunun diizenleyici roliine iliskin

moderator analizinin grafigi
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Sekil 9°da goriildiigii lizere, orgiitsel adaletin islemsel adaleti boyutunun isten
ayrilma niyeti lizerinde etkisinde is yeri arkadasliginin birey-orgiit uyumu boyutunun
diisiik uyumlulukta, orta uyumlulukta ve yiiksek uyumlulukta diizenleyici bir etkisinin
oldugu goriilmektedir. Diger bir ifadeyle, orgiitsel adaletin islemsel adaleti boyutunun
isten ayrilma niyeti lizerinde etkisinde is yeri arkadagliginin birey-orgiit uyumu
boyutunun diizenleyici bir rolii bulunmaktadir.
4.9.6.6 Orgiitsel adaletin islemsel adalet boyutunun isten ayrilma niyeti etkisinde is
yeri arkadashginin is arkadaslarindan alinan destek boyutunun diizenleyici roliiniin

incelenmesi

Orgiitsel adaletin islemsel adalet boyutunun isten ayrilma niyetine etkisinde is yeri
arkadashiginin is arkadaglarindan aliman destek boyutunun diizenleyici roliiniin

belirlenmesine iligkin analiz sonuglar1 Tablo 17°de gosterilmistir.

Tablo 17. Orgiitsel adaletin islemsel adalet boyutunun isten ayrilma niyetine
etkisinde is yeri arkadashgmin is arkadaslarindan ahman destek boyutunun

diizenleyici roliine iliskin moderator analizi

Model R R? F Sig.
454 ,206 44,281 ,000*
Giiven Araligi
Katsay1 Std. Hata t p Alt smir Ust smir
Sabit ,29 39 75 ,46 -,48 1,06
TaF ,60 ,16 3,75 ,00* 29 91
isadF 21 ,10 2,04 ,03* ,01 40
Isad -,08 ,04 -1,88 ,04* -,16 ,00
[sadF Etki Std. Hata t p Alt sir Ust sinur
3,27 ,35 ,04 9,54 ,00* ,28 42
3,90 ,30 ,03 11,17 ,00* ,25 ,35
4,53 25 ,04 6,70 ,00* ,18 ,33
(*p<0,05)

Tablo 17°deki moderator analizi sonucuna gore, F istatistiginin p degeri 0,04<0,05
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oldugundan, sifir hipotezi reddedilmis ve modelin genel olarak anlamli oldugu sonucuna
ulagilmistir. Tabloda ki bagimsiz degiskenler toplam varyansin yaklasik %21’ini
karsilamaktadir. Buna gére, Hi: Orgiitsel adaletin islemsel adalet boyutunun isten ayrilma
niyeti lizerinde etkisinde is yeri arkadasliginin is arkadaslarindan alinan destek boyutunun
diizenleyici rolii vardir, hipotezi kabul edilmistir (B=-,08, p=0,04). Is arkadaslarindan
almman destegin diizenleyici etkisinin, uyumluluk derecesi diisiik seviyeden yiiksek
seviyeye ¢iktiginda azaldigr goriilmektedir. Ancak her seviyede diizenleyici etkisinin
oldugu goriilmektedir (diisiik uyumluluk= 0,37, p=0.00; orta uyumluluk=0,31, p= 0,00;
yiksek uyumluluk= ,25, p= 0,00). Bu bulgular, is arkadaslarindan alinan destegin
islemsel adaletin isten ayrilma niyeti iizerindeki olumlu etkisini artirdigini

gostermektedir.

Analiz sonucunda ortaya c¢ikan model dogrultusunda elde edilen bulgular
tizerinden yordayict degiskenin diizenleyici degiskenin diizeyleri ile etkilesiminin isaret
ettigi katsayilar ile ¢izilen regresyon egrileri Sekil 10°da gosterilmektedir. Bu egrilere
bakildiginda orgiitsel adaletin islemsel adaleti boyutunun isten ayrilma niyeti iizerinde
etkisinde is yeri arkadasliginin i arkadaslarindan alinan destek boyutunun diizenleyici

bir etkisinin oldugu goriilmektedir.

Sekil 10. Orgiitsel adaletin islemsel adalet boyutunun isten ayrilma niyetine
etkisinde is yeri arkadashgmin is arkadaslarindan almnan destek boyutunun

diizenleyici roliine iliskin moderator analizinin grafigi
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Sekil 10°da goriildiigii lizere, orgiitsel adaletin islemsel adaleti boyutunun isten
ayrilma niyeti lizerinde etkisinde is yeri arkadasliginin is arkadaslarindan alinan destek
boyutunun diisiik uyumlulukta, orta uyumlulukta ve yiiksek uyumlulukta diizenleyici bir
etkisinin oldugu goriilmektedir. Diger bir ifadeyle, Orgiitsel adaletin islemsel adaleti
boyutunun isten ayrilma niyeti tizerinde etkisinde is yeri arkadasliginin is arkadaglarindan

alinan destek boyutunun diizenleyici bir rolii bulunmaktadir.

4.9.6.7 Orgiitsel adaletin islemsel adalet boyutunun isten ayrilma niyeti etkisinde is
yeri arkadashgimmin is arkadaslarindan duyulan tatmin boyutunun diizenleyici

roliiniin incelenmesi

Orgiitsel adaletin islemsel adalet boyutunun isten ayrilma niyetine etkisinde is yeri
arkadashginin is arkadaslarindan duyulan tatmin boyutunun diizenleyici roliiniin

belirlenmesine iliskin analiz sonuglar1 Tablo 18’de gosterilmistir.

Tablo 18. Orgiitsel adaletin islemsel adalet boyutunun isten ayrilma niyetine
etkisinde is yeri arkadashgmmn is arkadaslarindan duyulan tatmin boyutunun

diizenleyici roliine iliskin moderator analizi

Model R R? F Sig.
,572 ,327 82,974 ,000*
Giliven Aralig1
Katsay1 Std. Hata t p Alt smir Ust smir
Sabit -,46 23 -2,06 ,04* -,01 -,02
[aF 1,36 11 12,15 ,00* 1,14 1,58
[sdtF ,48 ,10 4,79 ,00* ,28 67
[sdt -,31 ,04 -8,52 ,00* -,39 -,24
[sdtF Etki Std. Hata t p Alt sinir Ust sinur
1,64 ,84 ,06 13,89 ,00* 73 ,96
2,50 ,58 ,04 12,88 ,00* ,49 ,66
3,36 31 ,05 6,41 ,00* 21 ,40
(*p<0,05)

Tablo 18’deki moderator analizi sonucuna gore, F istatistiginin p degeri 0,00<0,05
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oldugundan, sifir hipotezi reddedilmis ve modelin genel olarak anlamli oldugu sonucuna
ulagilmistir. Tabloda ki bagimsiz degiskenler toplam varyansin yaklasik %24’{inii
karsilamaktadir. Buna gére, Hi: Orgiitsel adaletin islemsel adalet boyutunun isten ayrilma
niyeti tizerinde etkisinde is yeri arkadashiginin is arkadaslarindan duyulan tatmin
boyutunun diizenleyici rolii vardir, hipotezi kabul edilmistir (B=-,31, p=0,00). Is
arkadaslarindan duyulan tatminin diizenleyici etkisinin, uyumluluk derecesi diisiik
seviyeden yiiksek seviyeye ciktiginda azaldigi goriilmektedir. Ancak her seviyede
diizenleyici etkisinin oldugu goriilmektedir (diisik uyumluluk= 0,84, p=0.00; orta
uyumluluk=0,63, p= 0,00; yiiksek uyumluluk= ,21, p= 0,00). Bu bulgular, is
arkadaslarindan duyulan tatminin islemsel adaletin isten ayrilma niyeti tizerindeki olumlu

etkisini artirdigin1 géstermektedir.

Analiz sonucunda ortaya c¢ikan model dogrultusunda elde edilen bulgular
tizerinden yordayict degiskenin diizenleyici degiskenin diizeyleri ile etkilesiminin isaret
ettigi katsayilar ile ¢izilen regresyon egrileri Sekil 11°de gosterilmektedir. Bu egrilere
bakildiginda orgiitsel adaletin islemsel adaleti boyutunun isten ayrilma niyeti iizerinde
etkisinde is yeri arkadasliginin is arkadaslarindan duyulan tatmin boyutunun diizenleyici

bir etkisinin oldugu goriilmektedir.

Sekil 11. Orgiitsel adaletin islemsel adalet boyutunun isten ayrilma niyetine
etkisinde is yeri arkadashgmin is arkadaslarindan duyulan tatmin boyutunun

diizenleyici roliine iliskin moderator analizinin grafigi
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Sekil 11°de goriildiigii lizere, orgiitsel adaletin islemsel adaleti boyutunun isten
ayrilma niyeti lizerinde etkisinde is yeri arkadasliginin is arkadaslarindan duyulan tatmin
boyutunun diisiik uyumlulukta, orta uyumlulukta ve yiiksek uyumlulukta diizenleyici bir
etkisinin oldugu goriilmektedir. Diger bir ifadeyle, Orgiitsel adaletin islemsel adaleti
boyutunun isten ayrilma niyeti iizerinde etkisinde is yeri arkadasliginin is arkadaslarindan

duyulan tatmin boyutunun diizenleyici bir rolii bulunmaktadir.

4.9.6.8 Orgiitsel adaletin islemsel adalet boyutunun isten ayrilma niyeti etkisinde is
yeri arkadashginin is arkadaslarina verilen destek boyutunun diizenleyici roliiniin

incelenmesi

Orgiitsel adaletin islemsel adalet boyutunun isten ayrilma niyetine etkisinde is yeri
arkadashginin i arkadaslarina verilen destek boyutunun diizenleyici roliiniin

belirlenmesine iliskin analiz sonuglar1 Tablo 19°da gosterilmistir.

Tablo 19. Orgiitsel adaletin islemsel adalet boyutunun isten ayrilma niyetine
etkisinde is yeri arkadash@min is arkadaslarmna verilen destek boyutunun

diizenleyici roliine iliskin moderator analizi

Model R R? F Sig.
,554 ,307 75,736 ,000*
Giiven Araligi
Katsay1 Std. Hata t p Alt smir Ust smir
Sabit -,53 21 -2,53 ,01* -,94 -,12
laF 1,15 ,10 11,73 ,00* ,96 1,34
isvdF 72 11 6,47 ,00* ,50 ,94
Isvd -,32 ,04 -8,37 ,00* -,40 -,25
isvdF Etki Std. Hata t p Alt sinir Ust sinur
1,19 A7 ,06 12,61 ,00* ,65 ,89
2,21 44 ,04 9,99 ,00* ,36 ,53
3,22 12 ,06 2,07 ,04* ,01 ,23
(*p<0,05)

Tablo 19’daki moderator analizi sonucuna gore, F istatistiginin p degeri 0,00<0,05
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oldugundan, sifir hipotezi reddedilmis ve modelin genel olarak anlamli oldugu sonucuna
ulagilmistir. Tabloda ki bagimsiz degiskenler toplam varyansin yaklasik %31 ini
karsilamaktadir. Buna gére, Hi: Orgiitsel adaletin islemsel adalet boyutunun isten ayrilma
niyeti tizerinde etkisinde is yeri arkadasliginin is arkadaslarina verilen destek boyutunun
diizenleyici rolii vardir, hipotezi kabul edilmistir (B=-,32, p=0,00). Is arkadaslarma
verilen destegin diizenleyici etkisinin, uyumluluk derecesi diisiik seviyeden yiiksek
seviyeye ¢iktiginda azaldigr goriilmektedir. Ancak her seviyede diizenleyici etkisinin
oldugu goriilmektedir (disiik uyumluluk= 0,72, p=0.00; orta uyumluluk=0,51, p= 0,00;
yiiksek uyumluluk=,02, p= 0,04). Bu bulgular, is arkadaslarina verilen destegin islemsel

adaletin isten ayrilma niyeti lizerindeki olumlu etkisini artirdigin1 géstermektedir.

Analiz sonucunda ortaya ¢ikan model dogrultusunda elde edilen bulgular
tizerinden yordayici degiskenin diizenleyici degiskenin diizeyleri ile etkilesiminin isaret
ettigi katsayilar ile cizilen regresyon egrileri Sekil 12°de gosterilmektedir. Bu egrilere
bakildiginda orgiitsel adaletin islemsel adaleti boyutunun isten ayrilma niyeti tizerinde
etkisinde is yeri arkadasliginin is arkadaslarina verilen destek boyutunun diizenleyici bir

etkisinin oldugu goriilmektedir.

Sekil 12. Orgiitsel adaletin islemsel adalet boyutunun isten ayrilma niyetine
etkisinde is yeri arkadash@mn is arkadaslarmma verilen destek boyutunun

diizenleyici roliine iliskin moderator analizinin grafigi
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Sekil 12°de goriildiigii lizere, orgiitsel adaletin islemsel adaleti boyutunun isten
ayrilma niyeti iizerinde etkisinde is yeri arkadasliginin is arkadaslarina verilen destek
boyutunun diisiik uyumlulukta, orta uyumlulukta ve yiiksek uyumlulukta diizenleyici bir
etkisinin oldugu goriilmektedir. Diger bir ifadeyle, orglitsel adaletin islemsel adaleti
boyutunun isten ayrilma niyeti {izerinde etkisinde is yeri arkadasliginin is arkadaslarina

verilen destek boyutunun diizenleyici bir rolii bulunmaktadir.

4.9.6.9 Orgiitsel adaletin etkilesimsel adalet boyutunun isten ayrilma niyeti etkisinde
is yeri arkadashgimin birey-orgiit uyumu boyutunun diizenleyici roliiniin

incelenmesi

Orgiitsel adaletin etkilesimsel adalet boyutunun isten ayrilma niyetine etkisinde is
yeri arkadagliginin birey-6rgiit uyumu boyutunun diizenleyici roliiniin belirlenmesine

iliskin analiz sonuglar1 Tablo 20°de gosterilmistir.

Tablo 20. Orgiitsel adaletin etkilesimsel adalet boyutunun isten ayrilma niyetine
etkisinde is yeri arkadashginin birey-orgiit uyumu boyutunun diizenleyici roliine

iliskin moderator analizi

Model R R? F Sig.
,508 ,258 59,375 ,000*
Giiven Aralig1
Katsay1 Std. Hata t p Alt sir Ust sinr
Sabit -4,68 1,12 -4,16 ,00* -6,89 -2,47
EaF 3,48 A1 8,40 ,00* 2,67 4,29
BireyorgiitF 1,67 ,35 4,81 ,00* ,99 2,36
Bireyorgiit -,92 12 -7,48 ,00* -,1,16 -,68
BireyorgiitF Etki Std. Hata t p Alt sir Ust sinur
3,07 ,66 ,05 12,74 ,00* ,56 76
3,28 AT ,04 12,02 ,00* 39 54
3,49 27 ,04 6,68 ,00* ,19 ,35

(*p<0,05)

Tablo 20°deki moderator analizi sonucuna gore, F istatistiginin p degeri 0,00<0,05

144



oldugundan, sifir hipotezi reddedilmis ve modelin genel olarak anlamli oldugu sonucuna
ulagilmistir. Tabloda ki bagimsiz degiskenler toplam varyansin yaklasik %26’smni1
karsilamaktadir. Buna gore, Hi: Orgiitsel adaletin etkilesimsel adalet boyutunun isten
ayrilma niyeti iizerinde etkisinde is yeri arkadasliginin birey-orgiit uyumu boyutunun
diizenleyici rolii vardir, hipotezi kabul edilmistir (=-,92, p=0,00). Birey-orgiit uyumunun
diizenleyici etkisinin, uyumluluk derecesi diisiik seviyeden yliksek seviyeye ciktiginda
azaldig1 goriilmektedir. Ancak her seviyede diizenleyici etkisinin oldugu goriilmektedir
(diisiik uyumluluk= 0,52, p=0.00; orta uyumluluk=0,52, p= 0,00; yiiksek uyumluluk=,32,
p= 0,00). Bu bulgular, birey-6rgiit uyumunun etkilesimsel adaletin isten ayrilma niyeti

tizerindeki olumlu etkisini artirdigini1 géstermektedir.

Analiz sonucunda ortaya ¢ikan model dogrultusunda elde edilen bulgular
tizerinden yordayici degiskenin diizenleyici degiskenin diizeyleri ile etkilesiminin isaret
ettigi katsayilar ile ¢izilen regresyon egrilerinde (Sekil 13) orgiitsel adaletin etkilesimsel
adaleti boyutunun isten ayrilma niyeti lizerinde etkisinde is yeri arkadasliginin birey-

orgiit uyumu boyutunun diizenleyici bir etkisinin oldugu gortilmektedir.

Sekil 13. Orgiitsel adaletin etkilesimsel adalet boyutunun isten ayrilma niyetine
etkisinde is yeri arkadashgimin birey-orgiit uyumu boyutunun diizenleyici roliine

iliskin moderator analizinin grafigi
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Sekil 13°te goriildiigi tizere, orgiitsel adaletin etkilesimsel adaleti boyutunun isten
ayrilma niyeti lizerinde etkisinde is yeri arkadaslhiginin birey-orgiit uyumu boyutunun
diisiik uyumlulukta, orta uyumlulukta ve yiiksek uyumlulukta diizenleyici bir etkisinin
oldugu goriilmektedir. Diger bir ifadeyle, orgiitsel adaletin etkilesimsel adaleti boyutunun
isten ayrilma niyeti lizerinde etkisinde is yeri arkadaglhiginin birey-orgiit uyumu

boyutunun diizenleyici bir rolii bulunmaktadir.

4.9.6.10 Orgiitsel adaletin etkilesimsel adalet boyutunun isten ayrilma niyeti
etkisinde is yeri arkadashgmin is arkadaslarindan ahnan destek boyutunun

diizenleyici roliiniin incelenmesi

Orgiitsel adaletin etkilesimsel adalet boyutunun isten ayrilma niyetine etkisinde is
yeri arkadashiginin is arkadaslarindan alinan destek boyutunun diizenleyici roliiniin

belirlenmesine iliskin analiz sonuglar1 Tablo 21°de gésterilmistir.

Tablo 21. Orgiitsel adaletin etkilesimsel adalet boyutunun isten ayrilma niyetine
etkisinde is yeri arkadashgimin is arkadaslarindan ahnan destek boyutunun

diizenleyici roliine iliskin moderator analizi

Model R R? F Sig.
,409 ,167 34,185 ,000*
Giiven Aralig1
Katsay1 Std. Hata t p Alt sir Ust sinr
Sabit 12 ,45 -,27 79 -1,01 A7
EaF 79 ,19 4,26 ,00* 43 1,15
IsadF ,30 11 2,65 ,01* ,08 ,53
isad -,12 ,05 -2,69 ,01* -21 -,03
[sadF Etki Std. Hata t p Alt sir Ust sinur
3,27 ,39 ,04 8,61 ,00* ,30 A7
3,90 31 ,03 9,83 ,00* 25 37
4,53 ,23 ,04 5,66 ,00* 15 31
(*p<0,05)

Tablo 21°deki moderator analizi sonucuna gore, F istatistiginin p degeri 0,01<0,05
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oldugundan, sifir hipotezi reddedilmis ve modelin genel olarak anlamli oldugu sonucuna
ulagilmistir. Tabloda ki bagimsiz degiskenler toplam varyansin yaklasik %21’ini
karsilamaktadir. Buna gore, Hi: Orgiitsel adaletin etkilesimsel adalet boyutunun isten
ayrilma niyeti lizerinde etkisinde is yeri arkadasliginin is arkadaslarindan alinan destek
boyutunun diizenleyici rolii vardir, hipotezi kabul edilmistir (B=-,12, p=0,04). Is
arkadaslarindan alinan destegin diizenleyici etkisinin, uyumluluk derecesi diisiik
seviyeden yiiksek seviyeye ciktiginda azaldigi goriilmektedir. Ancak her seviyede
diizenleyici etkisinin oldugu goriilmektedir (diisik uyumluluk= 0,42, p=0.00; orta
uyumluluk=0,42, p= 0,00; yiiksek uyumluluk= ,22, p= 0,00). Bu bulgular, is
arkadaslarindan alinan destegin etkilesimsel adaletin isten ayrilma niyeti lizerindeki

olumlu etkisini artirdigin1 géstermektedir.

Analiz sonucunda ortaya c¢ikan model dogrultusunda elde edilen bulgular
tizerinden yordayict degiskenin diizenleyici degiskenin diizeyleri ile etkilesiminin isaret
ettigi katsayilar ile ¢izilen regresyon egrileri Sekil 14’de gosterilmektedir. Bu egrilere
bakildiginda orgiitsel adaletin etkilesimsel adaleti boyutunun isten ayrilma niyeti
tizerinde etkisinde is yeri arkadasliginin is arkadaslarindan alinan destek boyutunun

diizenleyici bir etkisinin oldugu goriilmektedir.

Sekil 14. Orgiitsel adaletin etkilesimsel adalet boyutunun isten ayrilma niyetine
etkisinde is yeri arkadash@min is arkadaslarindan ahman destek boyutunun

diizenleyici roliine iliskin moderator analizinin grafigi
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Sekil 14’te goriildiigii lizere, Orgilitsel adaletin etkilesimsel adaleti boyutunun isten
ayrilma niyeti lizerinde etkisinde is yeri arkadasliginin is arkadaslarindan alinan destek
boyutunun diisiik uyumlulukta, orta uyumlulukta ve yiiksek uyumlulukta diizenleyici bir
etkisinin oldugu goriilmektedir. Diger bir ifadeyle, orgiitsel adaletin etkilesimsel adaleti
boyutunun isten ayrilma niyeti tizerinde etkisinde is yeri arkadasliginin is arkadaglarindan

alinan destek boyutunun diizenleyici bir rolii bulunmaktadir.

4.9.6.11 Orgiitsel adaletin etkilesimsel adalet boyutunun isten ayrilma niyeti
etkisinde is yeri arkadashgmmin is arkadaslarindan duyulan tatmin boyutunun

diizenleyici roliiniin incelenmesi

Orgiitsel adaletin etkilesimsel adalet boyutunun isten ayrilma niyetine etkisinde is
yeri arkadasliginin is arkadaslarindan duyulan tatmin boyutunun diizenleyici roliiniin

belirlenmesine iliskin analiz sonuglar1 Tablo 22°de gésterilmistir.

Tablo 22. Orgiitsel adaletin etkilesimsel adalet boyutunun isten ayrilma niyetine
etkisinde is yeri arkadashgmmn is arkadaslarindan duyulan tatmin boyutunun

diizenleyici roliine iliskin moderator analizi

Model R R? F Sig.
,520 ,270 63,359 ,000*
Giiven Aralig1
Katsay1 Std. Hata t p Alt sir Ust sinr

Sabit -,94 27 -3,53 ,00* -1,47 -,42
EaF 1,50 14 11,03 ,00* 1,23 1,76
IsdtF ,62 11 5,62 ,00* 40 ,84
Isdt -,35 ,04 -8,42 ,00* -,44 -27
[sdtF Etki Std. Hata t p Alt sir Ust sinur

1,64 91 ,08 11,88 ,00* 76 1,06

2,50 ,61 ,06 10,75 ,00* ,50 72

3,36 ,30 ,06 5,45 ,00* ,19 41
(*p<0,05)

Tablo 22°deki moderator analizi sonucuna gore, F istatistiginin p degeri 0,00<0,05
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oldugundan, sifir hipotezi reddedilmis ve modelin genel olarak anlamli oldugu sonucuna
ulagilmistir. Tabloda ki bagimsiz degiskenler toplam varyansin yaklasik %27’sini
karsilamaktadir. Buna gore, Hi: Orgiitsel adaletin etkilesimsel adalet boyutunun isten
ayrilma niyeti tizerinde etkisinde is yeri arkadasliginin is arkadaslarindan duyulan tatmin
boyutunun diizenleyici rolii vardir, hipotezi kabul edilmistir (B=-,35, p=0,00). Is
arkadaslarindan duyulan tatminin diizenleyici etkisinin, uyumluluk derecesi diisiik
seviyeden yiiksek seviyeye ciktiginda azaldigir goriilmektedir. Ancak her seviyede
diizenleyici etkisinin oldugu goriilmektedir (diisik uyumluluk= 0,90, p=0.00; orta
uyumluluk=0,67, p= 0,00; yiksek uyumluluk= ,19, p= 0,00). Bu bulgular, is
arkadaslarindan duyulan tatminin etkilesimsel adaletin isten ayrilma niyeti tizerindeki

olumlu etkisini artirdigin1 géstermektedir.

Analiz sonucunda ortaya c¢ikan model dogrultusunda elde edilen bulgular
tizerinden yordayict degiskenin diizenleyici degiskenin diizeyleri ile etkilesiminin isaret
ettigi katsayilar ile cizilen regresyon egrileri Sekil 15°te gosterilmektedir. Bu egrilere
bakildiginda orgiitsel adaletin etkilesimsel adaleti boyutunun isten ayrilma niyeti
tizerinde etkisinde is yeri arkadashiginin is arkadaslarindan duyulan tatmin boyutunun

diizenleyici bir etkisinin oldugu goriilmektedir.

Sekil 15. Orgiitsel adaletin etkilesimsel adalet boyutunun isten ayrilma niyetine
etkisinde is yeri arkadashgmin is arkadaslarindan duyulan tatmin boyutunun

diizenleyici roliine iliskin moderator analizinin grafigi

Igdt
Dosak uyumluluk
- Orta uyumluluk
— —Youksek uyumluluk

5,00

4,00

Isay

3,00

2,00
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Sekil 15°te goriildiigii lizere, drgilitsel adaletin etkilesimsel adaleti boyutunun isten
ayrilma niyeti iizerinde etkisinde ig yeri arkadasliginin is arkadaslarindan duyulan tatmin
boyutunun diisiik uyumlulukta, orta uyumlulukta ve yliksek uyumlulukta diizenleyici bir
etkisinin oldugu goriilmektedir. Diger bir ifadeyle, orgiitsel adaletin etkilesimsel adaleti
boyutunun isten ayrilma niyeti tizerinde etkisinde is yeri arkadasliginin is arkadaglarindan

duyulan tatmin boyutunun diizenleyici bir rolii bulunmaktadir.

4.9.6.12 Orgiitsel adaletin etkilesimsel adalet boyutunun isten ayrilma niyeti
etkisinde is yeri arkadashgimin is arkadaslarma verilen destek boyutunun

diizenleyici roliiniin incelenmesi

Orgiitsel adaletin etkilesimsel adalet boyutunun isten ayrilma niyetine etkisinde is
yeri arkadasliginin is arkadaslarina verilen destek boyutunun diizenleyici roliiniin

belirlenmesine iliskin analiz sonuglar1 Tablo 23’te gdsterilmistir.

Tablo 23. Orgiitsel adaletin etkilesimsel adalet boyutunun isten ayrilma niyetine
etkisinde is yeri arkadash@min is arkadaslarma verilen destek boyutunun

diizenleyici roliine iliskin moderator analizi

Model R R? F Sig.
,501 ,251 57,318 ,000*
Giiven Araligi
Katsay1 Std. Hata t p Alt smir Ust smir
Sabit -,58 23 -2,53 ,01* -1,04 -,13
EaF 1,23 12 10,30 ,00* 1,00 1,47
isvdF ,60 12 4,88 ,00* ,36 ,85
isvd -,30 ,04 -7,45 ,00* -,39 -,22
isvdF Etki Std. Hata t p Alt sinir Ust smir
1,19 ,87 ,08 10,28 ,00* ,70 1,03
2,21 ,56 ,07 8,08 ,00* 42 ,69
3,22 25 ,08 3,25 ,00* ,10 40
(*p<0,05)

Tablo 23’teki moderator analizi sonucuna gore, F istatistiginin p degeri 0,00<0,05
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oldugundan, sifir hipotezi reddedilmis ve modelin genel olarak anlamli oldugu sonucuna
ulagilmistir. Tabloda ki bagimsiz degiskenler toplam varyansin yaklasik %25’ini
karsilamaktadir. Buna gore, Hi: Orgiitsel adaletin etkilesimsel adalet boyutunun isten
ayrilma niyeti tizerinde etkisinde is yeri arkadash@min is arkadaslarina verilen destek
boyutunun diizenleyici rolii vardir, hipotezi kabul edilmistir (B=-,30, p=0,00). Is
arkadaslarina verilen destegin diizenleyici etkisinin, uyumluluk derecesi diisiik seviyeden
yiikksek seviyeye ciktiginda azaldigi goriilmektedir. Ancak her seviyede diizenleyici
etkisinin oldugu goriilmektedir (diisiik uyumluluk= 0,82, p=0.00; orta uyumluluk=0,61,
p=0,00; yiikksek uyumluluk=,11, p=0,04). Bu bulgular, is arkadaslarina verilen destegin
etkilesimsel adaletin isten ayrilma niyeti {izerindeki olumlu etkisini artirdigin

gostermektedir.

Analiz sonucunda ortaya c¢ikan model dogrultusunda elde edilen bulgular
tizerinden yordayici degiskenin diizenleyici degiskenin diizeyleri ile etkilesiminin isaret
ettigi katsayilar ile ¢izilen regresyon egrileri Sekil 16°da gosterilmektedir. Bu egrilere
bakildiginda orgiitsel adaletin etkilesimsel adaleti boyutunun isten ayrilma niyeti
tizerinde etkisinde is yeri arkadasliginin ig arkadaglarina verilen destek boyutunun

diizenleyici bir etkisinin oldugu goriilmektedir.

Sekil 16. Orgiitsel adaletin etkilesimsel adalet boyutunun isten ayrilma niyetine
etkisinde is yeri arkadashgimin is arkadaslarina verilen destek boyutunun

diizenleyici roliine iliskin moderator analizinin grafigi
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Sekil 16’da goriildiigii lizere, orgiitsel adaletin etkilesimsel adaleti boyutunun
isten ayrilma niyeti lizerinde etkisinde is yeri arkadashgimin is arkadaslarina verilen
destek boyutunun diisiik uyumlulukta, orta uyumlulukta ve yiiksek uyumlulukta
diizenleyici bir etkisinin oldugu goriilmektedir. Diger bir ifadeyle, orgiitsel adaletin
etkilesimsel adaleti boyutunun isten ayrilma niyeti {izerinde etkisinde is yeri
arkadasliginin is arkadaslarina verilen destek boyutunun diizenleyici bir rolii

bulunmaktadir.
4.9.7. Hipotezlerin Sonuglari

Bagimli degisken isten ayrilma niyeti ile bagimsiz degisken orgiitsel adalet ve
diizenleyici degisken is yeri arkadashigi 6zellikleri arasindaki iliskiye yonelik olarak
kurulan hipotezlerin hepsi desteklenmistir. Bu kapsamda yapilan analizler sonucu elde
edilen bulgular Tablo 24’te paylasilmistir. Elde edilen bulgulara goére is yeri
arkadagliginin birey-orgiit uyumu, is arkadaslarindan alinan destek, is arkadaslarindan
duyulan tatmin ve is arkadaslarina verilen destek, orgiitsel adaletin dagitimsal adalet,
islemsel adalet ve etkilesimsel adalet boyutunun isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisinde

diizenleyici bir rol oynamaktadir.
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Tablo 24. Hipotezlerin Sonuglar:

Bagimsiz Diizenleyici Degisken Bagimh Degisken B P H; Hipotezi
Degisken
Dagitimsal Birey-6rgiit uyumu Isten ayrilma niyeti -0,90 0,00* Kabul
Adalet
Dagitimsal Is arkadaslarindan alman destek Isten ayrilma niyeti -0,12 0,01* Kabul
Adalet
Dagitimsal Is arkadaslarindan duyulan tatmin Isten ayrilma niyeti -0,36 0,00* Kabul
Adalet
Dagitimsal Is arkadaslarina verilen destek Isten ayrilma niyeti -0,29 0,00* Kabul
Adalet
Etkilesimsel Birey-6rgiit uyumu Isten ayrilma niyeti -0,92 0,00* Kabul
Adalet
Etkilesimsel ; . . -
Is arkadaslarindan alinan destek Isten ayrilma niyeti -0,12 0,01 Kabul
Adalet
Etkilesimsel ; . ; A "
Is arkadaslarindan duyulan tatmin Isten ayrilma niyeti -0,35 0,00 Kabul
Adalet
Etkilesimsel ; ; : . "
Is arkadaglarina verilen destek Isten ayrilma niyeti -0,30 0,00 Kabul
Adalet
Islemsel Adalet Birey-orgiit uyumu Isten ayrilma niyeti -0,73 0,00* Kabul
Islemsel Adalet Is arkadaslarindan alinan destek Isten ayrilma niyeti -0,08 0,04* Kabul
Islemsel Adalet | is arkadaglarindan duyulan tatmin Isten ayrilma niyeti -0,31 0,00* Kabul
Islemsel Adalet Is arkadaslarma verilen destek Isten ayrilma niyeti -0,32 0,00* Kabul
(*p<0,05)
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SONUC VE ONERILER

Sonuc¢

Son yillarda yonetim anlayiginda insana verilen degerin artmasi ile ¢alisanlarin
orglite kars1 adalet anlayisinin pozitif yonde saglanmasi ve bu yolla etkin bir ¢alisma
ortaminin ortaya ¢ikarilmasinin 6nemi anlasilmistir. Ciinkii orgiitiin ¢alisanlara kars adil
ve esit olmasi ¢alisanlarin islerini verimli bir sekilde yerine getirilmesinin 6n kosullarinda
biridir. Tam tersi bir durumda, bir is yerine bagl olarak kalmamay1 diisiinebilecek ya da
o isten vazgecebilecektir. Insanlarn giinliik yasantilarinin ortalama iigte birini is yerinde
gecirdikleri de diisiiniiliirse is hayatindaki olumlu diislince yapisi ile is hayati disindaki
yasamu iliskisi de ortaya ¢ikacaktir. Orgiit igindeki ¢alisanlar arasinda esitlik ve adalet
duygusunun korunabilmesi i¢in igletmeler, is gorenlerinin iglerini yapmalarinin yani sira
orgiitteki mevcut durumunu olumlu yonde degistirmek icin kararlarin alinmasi adina
karar siireglerine daha fazla katilmalarini saglamasi gerekmektedir. Ayni1 zamanda,
calisanlarin gerekli sart ve durumlarda orgiite bireysel olarak katilim saglamasi demek
fikir ve Oneri agisindan Orgiite katilim saglamasi anlamina da gelmektedir. Bunlarin yani
sira, ¢calisanlart ile daha ¢ok bilgiyi paylasmalarinin saglanmasi ve ¢alisanlarin is yeri
arkadagligi bakimindan Orgiitiin amaglar1 dogrultusunda birtakim olarak ¢aligmalarinin
saglanmas1 gerekmektedir. Bu kosullar sayesinde orgiitler kiiresel rekabet agisindan her
zaman isletme icindeki yeniligi gergeklestirirler ve silirekli kendi rekabet giiclinii
korumaktadirlar. Bunu saglamanin en onemli kosullarindan bazilar1 ise orgiit iginde
calisanlar arasinda esitlik duygusunun saglanmasi ve is yeri arkadasliginin olumlu yonde
saglamlagtirilmasidir. Bu nedenle ¢alismamizin konusu orgiitsel adaletin isten ayrilma
niyeti tlizerindeki etkisinde is yeri arkadasliginin diizenleyici roliinii belirlemeye
yoneliktir. Caligmada, orgiitsel adaletin isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisinde is yeri
arkadashiginin diizenleyici roliinii analiz etmek i¢in arastirmanin drneklemi olan TR-90
Bolgesi’nde (Artvin, Rize, Trabzon, Giresun, Ordu ve Gilimiishane) calisan mavi yakali

calisanlardan elde edilen veriler dogrultusunda analizler yapilmstir.

Arastirmada yapilan tanimlayict istatistiklerin sonuglarma gore, arastirmaya
katilan mavi yakali ¢alisanlarin 6rgiitsel adalet ile ilgili diisiinceleri degerlendirildiginde,
mavi yakali calisanlarin g¢alistiklar1 ¢ay isletmesini adil olarak diisiinme seviyeleri
ortalamanin altinda bir diizeyde oldugu sdylenebilir. Mavi yakali c¢alisanlarin is yeri

arkadaglar ile ilgili diisiinceleri iyi bir diizeyde oldugu bir diger ifade ile mavi yakali
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calisanlarin ¢ay isletmelerinde beraber calistiklar1 insanlar hakkinda olumlu diistindiikleri
tespit edilmistir. Isten ayrilma niyetleri bakimimdan mavi yakal ¢alisanlarin isyerlerinden

ayrilma distinceleri diisiik diizeyde oldugu goriilmektedir.

Caligmada orgiitsel adaletin isten ayrilma niyetine etkisini belirlemek amaciyla
regresyon analizinden yararlanilmistir. Analiz sonucunda orgiitsel adaletin isten ayrilma
niyeti tizerinde pozitif yonlii ve istatistiksel bakimdan anlamli bir etkisi oldugu tespit
edilmistir. Bu durumda, ¢ay isletmelerindeki mavi yakali ¢alisanlarin ¢ay isletmelerine
yonelik orgiitsel adalet algilamalarint arttirict ve i yeri arkadaghigini pekistirici yonde

uygulamalara ve politikalara agirlik vermelerinin faydali olabilecegi ifade edilebilir.

Orgiitsel adalet ve alt boyutlari olan islemsel adalet, dagitimsal adalet ve
etkilesimsel adalet boyutlarinin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisini belirlemek
amaciyla regresyon analizi yapilmistir. Analiz sonucunda orgiitsel adalet ve alt boyutlari
olan iglemsel adalet, dagitimsal adalet ve etkilesimsel adalet boyutlarinin isten ayrilma
niyeti lizerinde pozitif yonlii ve istatistiksel bakimdan anlamli bir etkisi oldugu sonucuna
ulasiimistir. Orgiitsel adaletin alt boyutu olan dagitimsal adalet boyutu ile isten ayrilma
niyeti arasinda pozitif yonlii ve istatistiksel bakimdan anlamli bir etkisi oldugu sonucuna

ulasilmstir.

Orgiitsel adaletin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisinde is yeri arkadashiginin
diizenleyici roliinii belirlemek amaciyla moderatdr analizi yapilmistir. Bu baglamda,
orgiitsel adaletin alt boyutlar ile isten ayrilma niyeti ile arasindaki iliskide is yeri
arkadagliginin alt boyutlarinin diizenleyici roliinli tespit etmek amaciyla moderator

analizi yapilmistir. Analiz sonucunda asagidaki bulgular elde edilmistir;

e Birey-orgiit uyumu (f: -0,90, p: 0,00) dagitimsal adaletin isten ayrilma niyeti
tizerindeki etkisinde diizenleyici bir rol oynamaktadir.

e Isyeri arkadaslarindan alman destek (B: -0,36, p: 0,01) dagitimsal adaletin isten
ayrilma niyeti tizerindeki etkisinde diizenleyici bir rol oynamaktadir.

e Isyeri arkadaslarindan duyulan tatmin (B -0,12, p: 0,00) dagitimsal adaletin isten
ayrilma niyeti tizerindeki etkisinde diizenleyici bir rol oynamaktadir.

e Isyeri arkadaslarma verilen destek (B: -0,29, p: 0,00) dagitimsal adaletin isten

ayrilma niyeti tizerindeki etkisinde diizenleyici bir rol oynamaktadir.
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e Birey-orgiit uyumu (B: -0,92, p: 0,00) etkilesimsel adaletin isten ayrilma niyeti
tizerindeki etkisinde diizenleyici bir rol oynamaktadir.

e Isyeri arkadaslarindan alinan destek (B: -0,12, p: 0,01) etkilesimsel adaletin isten
ayrilma niyeti lizerindeki etkisinde diizenleyici bir rol oynamaktadir.

e lsyeri arkadaslarindan duyulan tatmin (B: -0,35, p: 0,00) etkilesimsel adaletin
isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisinde diizenleyici bir rol oynamaktadir.

e Isyeri arkadaslarma verilen destek (B: -0,30, p: 0,00) etkilesimsel adaletin isten
ayrilma niyeti lizerindeki etkisinde diizenleyici bir rol oynamaktadir

e Birey-orgiit uyumu (f: -0,73, p: 0,00) islemsel adaletin isten ayrilma niyeti
tizerindeki etkisinde diizenleyici bir rol oynamaktadir.

e Isyeri arkadaslarindan duyulan tatmin (B: -0,31, p: 0,00) islemsel adaletin isten
ayrilma niyeti iizerindeki etkisinde diizenleyici bir rol oynamaktadir.

e Isyeri arkadaslarindan alinan destek (B: -0,08, p: 0,04) islemsel adaletin isten
ayrilma niyeti iizerindeki etkisinde diizenleyici bir rol oynamaktadir.

e Isyeri arkadaslarina verilen destek (B: -0,32, p: 0,00) islemsel adaletin isten

ayrilma niyeti iizerindeki etkisinde diizenleyici bir rol oynamaktadir.

Bu bulgular calismanin literatiire yaptig1 6zgiin bir katki olarak diisiiniilebilir.
Ciinkii yapilan arastirmalar sonucu Orgiitsel adaletin isten ayrilma niyeti tizerindeki
etkisinde is yeri arkadasliginin diizenleyici roliinii dogrudan irdeleyen arastirmaya

rastlanilmadig belirlenmistir.

Arastirma sonuglar1 degerlendirildiginde, orgiitsel adaletin isten ayrilma niyeti
tizerindeki etkisinde is yeri arkadasliginin sonuglarina bakildiginda, ¢ay isletmelerinde
calisan mavi yakali ¢alisanlarin orgiitsel adalet ile ilgili diisiinceleri orta seviyenin altinda
olmasina ragmen mavi yakali ¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerinin diizeyi ortalamanin
altinda bir seviyededir. Normalde bu seviye {iist seviyede olmasi beklenirken, bu
seviyenin diisiik olmasinin sebebi, cay isletmelerinde ¢alisan mavi yakali ¢alisanlarinin
is yeri arkadasliginm iyi bir diizeyde olmasindan kaynaklanmaktadir. Ozet olarak, cay
isletmelerinde ¢alisan mavi yakali ¢alisanlar arasindaki is yeri arkadasliginin iyi olmasi,
mavi yakali ¢alisanlarin isletmeye karsi duyduklar1 adalet duygusunun mavi yakal
calisanlarin isten ayrilma disiinceleri tizerindeki pozitif etkisini pozitif yonde

etkilemistir. Bu sonuclar dikkate alindiginda bu ¢alisma orgiitsel adalet, is yeri arkadaslig
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ve isten ayrilma niyeti degiskenlerinin bir arada ele almasi, ¢alisma kapsaminda yapilan
degerlendirmelerde s6z konusu degiskenlerin alt boyutlarinin da dikkate alinmasi ve
yapilan aragtirmalara bakildiginda bu degiskenleri bir arada ele alan calismaya

rastlanilmamis olmasi ¢alismanin kalitesini artirmaktadir.
Arastirma sorunsallari

Bu arastirmanin bazi olumlu yonleri degerlendirilirken ve arastirma bulgular
yorumlanirken bazi sinirliliklarin var oldugu g6z oniinde bulundurulabilir. Birincisi,
aragtirma Verileri sadece mavi yakalilardan elde edilmistir. Beyaz yakalilar dahil
edilmemistir. Bunun sebebi mavi yakalilar ile beyaz yakalilar arasindaki ekonomik ve
orgiit icindeki bulunduklart statii farklarindan kaynaklanmaktadir. Yeni bir arastirmada
beyaz yakalilar da dahil edilebilir ve bdylece cay isletmeleri bir biitiin olarak
degerlendirilebilir. Boylece arastirma kapsami genisletilerek daha farkli sonuglara

ulasilabilir

Ikincisi, arastirma verileri TR-90 Bolgesi’ndeki (Artvin, Rize, Trabzon, Giresun,
Ordu ve Giimishane) illerde, yani Dogu Karadeniz’deki ¢ay isletmelerinde
uygulanmistir. Bunun sebebi, TR-90 Bolgesi’nin (Artvin, Rize, Trabzon, Giresun, Ordu
ve Giimiigshane) c¢ay isletmelerinin  yogun oldugu bir bdlge olmasindan
kaynaklanmaktadir. Arastirma sonuclarinin daha genis bir bolge veya Tiirkiye geneli
acsisindan degerlendirilmesi zayif kalmaktadir. Daha ileriki zamanlarda sonuglarin bir
biitiin olarak degerlendirilmesi agisindan arastirma daha biiyiik 6rneklemlerle yeniden
calisilabilir. Yeni bir aragtirmada Orta Karadeniz ve Bati1 Karadeniz Bolgeleri’ndeki cay
isletmeleri dahil edilebilir. Hatta Tiirkiye’deki tiim cay isletmeleri dahil edilebilir.

Boylece arastirma kapsami genisletilerek daha farkli sonuclara ulasilabilir.

Ugiinciisil, arastirma verilerinin %99’unun kamu sektériinde faaliyet gdsteren cay
isletmelerinde ¢alisan mavi yakalilardan elde edilmistir. Bunun sebebi 6zel sektorde
calisan mavi yakalilar ile kamu sektoriinde ¢alisan mavi yakalilar arasindaki ekonomik
kosullar ve sosyal haklar arasindaki farktir. Bu fark gozetilip yeni bir aragtirma yapilarak
hem 6zel sektérdeki hem de kamu sektoriindeki mavi yakalilar dahil edilebilir. Boylece

arastirma kapsami genisletilerek daha farkli sonuglara ulasilabilir

Dérdiinciisti, bu ¢alismaya demografik 6zellikler veya baska bir degisken dahil
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edilmemistir. Yeni bir calismada, kisilik 6zellikleri ile is performansi, orgiitsel adalet ile
orgiitsel baglilik arasindaki iligkide is yeri arkadaslhiginin diizenleyici etkisi ya da orgiitsel
adalet ile Orgiitsel vatandaghik davranisi arasindaki iliskide is yeri arkadashiginin

arabulucu rolii gibi farkli degiskenlerle daha farkli sonuglara ulasilabilir.

Bu bulgularin biitiin mavi yakali ¢alisanlar1 veya beyaz yakali ¢alisanlari, farkli
sektorlerdeki orgiitler agisindan arastirmanin daha etkin verilere ulasilabilmesi ve daha
genis kitleye yayilabilmesi i¢in, gelecekte farkli sektordeki orgiitlerde ¢calisan mavi yakali

veya beyaz yakali ¢alisanlar iizerinde ¢ok sayida arastirmaya gereksinim duyulmaktadir.
Oneriler

Gerek literatiirdeki caligmalardan, gerekse bu calismanin sonuglarindan
yararlanarak, calisanlarin adalet algilarinin isten ayrilma niyeti diizeylerini etkilemesinde
is yeri arkadashigmin ve alt boyutlarmin diizenleyici bir rol oynamasi ac¢isindan

yoneticilere ve aragtirmacilara su onerilerde bulunulabilir:

Yoneticiler icin oneriler

e Tablo 14’teki sonuglara bakildiginda adalet algilari ile isten ayrilma niyeti
arasindaki iliskide, ¢alisanlarin sahip olduklar is yeri arkadasliginin etkili oldugu
ortaya konulmustur. Bu baglamda, 6rgiit yoneticileri ekip ¢alismasinda, terfide ve
yonetim kademelerine personel se¢mede calisanlarin sahip olduklar1 is yeri
arkadasligi ile ilgili bilgileri dikkate alabilir. Bu bilgiler saglamak i¢in yoneticiler
calisanlarina is yeri arkadashgi ile ilgili internet tizerinden anketler yapabilir veya
kigileri daha iyi taniyabilmek igin her bir ¢alisan i¢in kisisel tanima formlar
olusturabilir. Ayn1 zamanda, yoneticiler, calisanlarinin orgiitlerini adil olarak
gormesini isteyebilir ve calisanlar arasinda herhangi bir sorunla kargilagsmak
istemeyebilirler. Yoneticiler bunu saglayabilmek i¢in ¢alisanlarina Orgiit
icerisindeki uygulamalar hakkindaki gorisleri ile ilgili anketler uygulayabilir ve
bu anketlerden elde ettikleri sonuglara gére dnlemlerini alabilir.

e Tablo 23°teki sonuglara bakildiginda oOrgiitsel adaletin etkilesimsel adalet
boyutunun isten ayrilma niyetine etkisinde igyeri arkadashiginin birey-orgiit
uyumu boyutunun diizenleyici etkisi oldugu goriilmektedir. Bundan dolayz,
yoneticiler c¢alisanlarin etkilesimsel adalet algilarini olusturmak i¢in, yonetim

kararlarmin uygulanmasi siirecinde, performans degerlemede, odiillendirme
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sistemlerinde, catisma yoOnetiminde, bilgi paylasiminda ve is yerindeki sosyal
ortamin saglanmasinda siireglerin adil olmasina 6zen gosterebilir. Bu durumu
saglamak icin yOneticiler c¢alisanlara kararlar, degerlendirmeler ve
odiillendirmeler ile ilgili 6rgiitiin internet sayfasindan veya galisanlarin e-mail
adresleri aracilifiyla calisanlarina seffaf bilgi saglayabilir.

Tablo 15’teki sonuglara bakildiginda orgiitsel adaletin dagitim adaleti boyutunun
isten ayrilma niyetine etkisinde isyeri arkadasliginin birey-0rgiit uyumu
boyutunun diizenleyici etkisi oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla calisanlar,
calistiklar orgiitte kendileri ile baskalarini karsilastirirlar. Kurallarin herkese esit
uygulanmasini, esit ise esit licret 6denmesini, izinlerde esit haklara sahip olmayz,
birtakim sosyal olanaklardan kendisinin de digerleriyle esit bir sekilde
yararlanmasini beklemektedirler. Bu baglamda, ¢alisanlara kars1 seffaf olunmasi
acisindan c¢alisanlar iizerinde uygulanan tiim uygulamalar nedenleriyle birlikte
aciklanmak iizere bir duyuru olarak calisanlara ilan edilebilir veya yapilan
uygulamalar hakkinda tiim calisanlara yoneticiler tarafindan kisa bir sunum
yapilabilir.

Tablo 19°daki sonuglara bakildiginda orgiitsel adaletin islemsel adalet boyutunun
isten ayrilma niyetine etkisinde isyeri arkadasliginin birey-0rgiit uyumu
boyutunun diizenleyici etkisi oldugu gériilmektedir. Isletmelerde adalete dayali
iligkilerin kurulmasi énemlidir. Bunun i¢in ydneticilerin, 6ncelikle c¢alisanlarin
adalet algilarmi yiikseltmesi gerekir. Bunu saglayabilirse, ¢alisanlarin hem 1is
yerindeki arkadashigi pekistirme hem de isten ayrilma niyetlerini olumlu yonde
etkileme sans1 daha yliksek olacaktir. Bu durumda hem verimliligin, hem
memnuniyetin hem de performansin artmasina olanak saglayacaktir. Bunu
saglamak icin calisanlara orgilit biinyesinde alinan kararlar, degisiklikler ve
yenilikler hakkinda e-mail aracilifiyla veya orgiit i¢inde duyuru panolari
vasitasiyla bilgi verilebilir. Hatta calisanlarin da yapilacak anketler vasitasiyla
kararlara katilimi1 saglanabilir veya fikirlerine danigilabilir.

Tablo 16, Tablo 17 ve Tablo 18’deki sonuglara bakildiginda orgiitsel adaletin
islemsel adalet boyutunun isten ayrilma niyetine etkisinde isyeri arkadagliginin
igyeri arkadaslarina verilen destek, isyeri arkadaslarindan alinan destek ve isyeri

arkadaslarindan duyulan tatmin boyutlarimin diizenleyici etkisi oldugu
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goriilmektedir. Ayn1 zamanda Tablo 20, Tablo 21 ve Tablo 22’deki sonuglara
bakildiginda orgilitsel adaletin etkilesimsel adalet boyutunun isten ayrilma
niyetine etkisinde isyeri arkadasliginin isyeri arkadaslarina verilen destek, isyeri
arkadaslarindan alinan destek ve isyeri arkadaslarindan duyulan tatmin
boyutlarinin  diizenleyici etkisi oldugu da goriilmektedir. Yoneticilerin
calisanlarinin arasindaki arkadaslik ortamini iyi bir sekilde incelemesi, hem is
yerindeki ast-iist ve akran iliskileri gelistirme agisindan, hem de adalet algilarini
yiikseltmede onlara yardimci olabilir ve yoneticiler, ast-iist arasinda iletisimin
artirtlmasi ve bilgi paylasiminin saglanmasi i¢in is ortamlarinin disinda sosyal
aktiviteler gergeklestirebilir. Ornegin, yoneticiler biitiin calisanlarin  ve
yOneticilerin katiliminin saglanacagi yemek, tatil veya gezi organizasyonlari
diizenleyebilir.

Arastirmacilar icin oneriler

Bu ¢aligma, cay isletmeleriyle sinirli tutulmustur. Benzer bir ¢alisma, diger kamu
sektorlerinde ve 6zel sektorlerde faaliyet gosteren isletmelerde yapilabilir.
Calisma, cay isletmelerindeki mavi yakali ¢alisanlara yapilmistir. Farkli meslek
gruplarindaki mavi ¢alisanlara veya beyaz yakali ¢alisanlara yapilabilir.

Benzer bir ¢alismada calisanlarin genel profilleri ve demografik 6zellikleri de
dikkate alinabilir.

Aragtirma alan1 olarak Dogu Karadeniz Bolgesi’nde (Artvin, Rize, Trabzon,
Glimiishane, Giresun ve Ordu illeri) faaliyette bulunan cay isletmeleri se¢ilmistir.
Farkli bolgelerde ve farkli illerde benzer bir calisma yapilabilir. Boylelikle
karsilastirma yapmaya olanak saglanabilir.

Arastirmada Orgiitsel adalet ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide is yeri
arkadashiginin diizenleyici etkisi ortaya konmustur. Baska bir calismada, kisilik
ozellikleri ile is performansi, oOrgiitsel adalet ile Orgiitsel baglilik arasindaki
iliskide is yeri arkadashiginin diizenleyici etkisi ya da orgiitsel adalet ile orgiitsel
vatandaslik davranis arasindaki iliskide is yeri arkadasliginin arabulucu rolii gibi

farkli degiskenlerle inceleme yapilabilir.
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EK-1

Bu calisma; Inénii Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Boliimii Y&netim
Organizasyon Ana Bilim Dali’nda yapmakta oldugum doktora tezimin uygulama
boliimiinii olugturmaktadir.

Anket calismasi iki bolimden olugmaktadir. Birinci boliimde kisisel bilgiler yer
almaktadir. Tkinci boliimde Is Yeri Arkadaslhigi, Orgiitsel Adalet ve Isten Ayrilma Niyeti
ile ilgili ifadeler siralanmaktadir. Liitfen her bir ifadenin karsilarinda yer alan ve 5°li

Likert Olgegine gore hazirlanan segeneklerinden birini (X) ile isaretleyerek
degerlendiriniz.

Yardimlariniz i¢in simdiden tesekkiir ederim.

Not: 5-Kesinlikle Katihyorum 4-Katiliyorum 3-Kararsizim 2-Kismen
Katilmiyorum 1-Kesinlikle Katilmiyorum
Aragtirma Gorevlisi

Muhammed Kiirsad Dursun
L. BOLUM
Cinsiyetiniz:
Erkek () Kadin ()
Medeni Durum
Evli( ) Bekar ()
Yasiniz
18-24 ( ) 24-30 ( ) 3140 ( ) 41-50( ) 51 yas veustii ()
Egitim Diizeyiniz
likogretim ()  Ortadgretim( ) Lise( )  Onlisans( ) Lisans ()
Lisansiistii ()

Isletmedeki Hizmet Siireniz

1-10Ydl () 11-:20Yd () 21-30 Yl () 31-40Yil ( ) 41 yil veiizeri ( )
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11.BOLUM

Is Yeri Arkadashgi

Birey Orgiit Uyumu

Bu isletmede prensiplerime
bagl kalarak caligabilirim.

Isletmemle kisisel degerlerim
arasinda gii¢lii bir uyum
olduguna inaniyorum.

Calistigim isletme biitiin
beklentilerimi karsiliyor.

Ihtiyaclarimi mevcut
isletmemden daha iyi
karsilayacak isletme sayist
azdir.

Sik sik bu isletmeye
uymadigimi diigiiniiyorum.

Adeta bu isletmede ¢alismak
icin yaratilmigim.

Isletmedeki diger calisanlarla
uyumum iyi diizeydedir.

Bilgim ve yeteneklerim ile bu
isletmeye diger ¢alisanlardan
farkl seyler kattigimi
diisiiniiyorum.

Bu isletmede prensiplerime
bagl kalarak c¢aligabilirim.

Is Arkadaslarindan
Alinan Destek

Isimle ilgili cogu diisiincemde
is arkadaslarimla ayni
goriisteyim.

Isyerimdeki problemleri is
arkadaslarimin destegi ile
¢Ozebilirim.

Is arkadaslarim isimi bitirmem
icin bana destek olurlar.

Isimle ilgili cogu diisiincemde
is arkadaslarimla ayni
goriisteyim.

Isimle ilgili problemleri is
arkadaslarimin destegi ile
¢Ozebilirim.

Is Arkadaslarindan
Duyulan Tatmin

Birlikte ¢aligtigim
arkadaglarimi seviyorum.

Is arkadaslarim arasinda ¢ok
fazla catisma ve kavga var.

Birlikte ¢alistigim insanlardan
memnunum.

is Arkadaslarina
verilen destek

Is arkadaslarim iste yaptigim
bir hatay1 beni korumak igin
g0z ardi ederler.

Bir sorun yasarsam,
yoneticimize karsi
arkadaslarimla birlik oluruz.
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Karsilastigimiz bir sorunu
yonetime duyurmadan kendi
i¢cimizde ¢bzeriz.

Orgiitsel Adalet

Etkilesimsel Adalet

Y oneticilerim isimle ilgili
kararlar i¢in uygun gerekceler
gosterirler.

isimle ilgili kararlar alinirken
yOneticilerim kisisel
ihtiyaclarima kargsi duyarhdir.

isimle ilgili kararlar alinirken
yOneticilerim bir ¢alisan olarak
haklarimi gozetirler.

isimle ilgili kararlar alinirken
yoneticilerim bana nazik ve
ilgili davranirlar.

isimle ilgili kararlar alinirken
yoneticilerim bana karsi diiriist
ve samimidirler.

Calisanlar, yoneticilerin isle
ilgili kararlarina karsi
cikabilirler ya da bu kararlarin
Ust makamlarca yeniden
gorusililmesini isteyebilirler.

Yoneticilerim isimle ilgili
kararlarin doguracagi sonuglari
benimle tartisirlar.

Yoneticilerim isimle ilgili
kararlar icin uygun gerekceler
gosterirler.

Yoneticilerim isimle ilgili her
karari bana net olarak
aciklarlar.

Yoneticiler, isle ilgili kararlari
almadan 6nce bitiin
¢alisanlarin goruslerini alirlar.

Yoneticiler igle ilgili kararlari
vermeden 6nce dogru ve
eksiksiz bilgi toplarlar.

islemsel Adalet

isle ilgili bitiin kararlar,
bunlardan etkilenen tim
¢ahsanlara ayrim
gbzetmeksizin uygulanir.

ise iligkin kararlar yoneticiler
tarafindan tarafsiz bir sekilde
alinmaktadir.

Ucretimin adil oldugunu
disindyorum.

Yoneticiler, alinan kararlari
cahsanlara agiklar ve
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istendiginde ek bilgiler
verirler.

isimle ilgili kararlar alinirken
yOneticilerim bana akla uygun
actklamalar yaparlar.

Dagitimsal Adalet

Is yiikiimiin adil oldugu
kanisindayim.

Calisma programim adildir.

Is sorumluluklarimin adil
oldugu kanisindayim.

Bir biitiin olarak
degerlendirildiginde is
yerimden elde ettigim
kazanimlarin adil oldugunu
diisiiniiyorum.

isten Ayrilma Niyeti

Cogu kez mevcut isimi
birakmayi distniyorum.

Aktif bir sekilde baska yerlerde
is arlyorum.

isimden muhtemelen yakin bir
zamanda ayrilacagim.
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