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OZET

Calisanlarin orgiite ve yoneticilere karst duyduklar1 giivenin bircok orgiitsel degiskenle olumlu bir
iliskisi vardir. Sosyal Miibadele Kuramina gore calisanlarin orgiit ile iligkileri karsilikhilik temellidir. Bu
iligkide oOrgiitiin calisanlara yonelik politika ve uygulamalar1 etkilidir. Bu calismanin amaci, orgiitsel
giivenin saglanmasinda isletmedeki IKY uygulamalarinin etkisini ve bu etkide algilanan o6rgiitsel adaletin
roliinii ortaya koymaktir. Savunma sektorii calisanlar1 {izerinde yapilan arastirmada, insan kaynaklari
uygulamalar ve orgiitsel giiven degiskenlerinin arasindaki iliski ve bu iligski ilizerinde orgiitsel adaletin
aracilik rolii incelenmistir. Arastirma sonucunda, IKY uygulamalar ile orgiite duyulan giiven ve algilanan
orgiitsel adalet arasinda olumlu yénde ve anlamh bir iliski oldugu ve IKY uygulamalariin o6rgiite duyulan
giiven lizerindeki etkisinde algilanan orgiitsel adaletin kismi aracilik roliiniin bulundugu belirlenmistir.

Anahtar Kelimeler: IKY Uygulamalar, Orgiite Giiven, Orgiitsel Adalet

*Bu makale, 21. Yonetim ve Organizasyon Kongresi'nde (30 Mayis- 1 Haziran 2013, Kiitahya / Tiirkiye)
sunulan “Insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalarinin Cahisanlarin Orgiite Duyduklar Giivene EtKkisi:
Orgiitsel Adaletin Aracilik Rolii” baghkh bildirinin yeniden gozden gecirilmis ve gelistirilmis halidir.
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ABSTRACT

Employee trust in managers and the organization is associated with a plethora of positive
organizational outcomes. Social Exchange Theory contends that the relationship between
organizations and employees are based on norms of reciprocity. Consequently an organization’s
policies and practices oriented towards its employees might have a significant effect on this
relationship. The purpose of this study was to find out if there was a relationship between human
resource practices and employee trust in the organization. This study also attempted to explore
moderating role of organizational justice in this relationship. Participants of the study were 300
white and blue collar employees from Ankara based large-scale defense companies. Significant
positive associations were found between HR practices, organizational justice and trust in
organization. It was also found that organizational justice partially mediated the relationship between
HR practices and trust in organization.

Key Words: HR practices, trust in organization, organizational justice.
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Giris

Kiiresellesme, hizli degisim ve yogun rekabet gibi tehditlerle kars1 karsiya bulunan giliniimiiz
orgiitlerinin bu karmasik ve dinamik yapida siirdiiriilebilir rekabet avantaji elde etmelerinin en
onemli yollarindan biri ¢calisanlarin isle ve mensubu olduklar1 organizasyonla ilgili olumlu tutum ve
davranislar gelistirmeleridir.

Orgiitler acisindan 6nemi biiyiik olan bu olumlu tutum ve davramslarin basinda giiven
gelmektedir. Orgiitlerde bireyler arasinda ve bir biitiin olarak orgiit ile calisanlar arasinda giivene
dayali iligkilerin kurulmasi, duygusal bagllik, is tatmini, rol ve ekstra rol davranmisi gibi olumlu bircok
calisan davranisimin ortaya c¢ikmasinda etkili olabilir. Bu nedenle calisanlarin orglite giliven
duymasinda etkili olan faktorlerin ve orgiitsel giivenin oOnciillerinin anlasilmasi onemli bir
gerekliliktir.

Orgiitsel giiven ve benzer olumlu tutum ve davranislar farkh bircok degisken ile iliskilidir. Blau
(1964) tarafindan gelistirilen Sosyal Miibadele Kurami bireylerin sosyal iligkilerdeki tutum ve
davranmiglarini karsilikhlik ile iliskilendirmistir. Eisenberger, Huntington, Hutchison ve Sowa (1986)
kuramin ve karsiliklilik kavraminin orgiitler ile calisanlar arasindaki iligkileri de aciklayabilecegini
ileri stirmiislerdir. Buna gore; calisanlar orgiitle iliskilerinde orgiite insani oOzellikler atfederler.
Orgiitsel aktorlerin politika ve uygulamalarina ve orgiitiin kendilerine nasil davrandigina bakarak
orgiitiin kendileri hakkindaki niyet ve tutumlarina dair algilar gelistirirler (Levinson, 1965). Orgiitiin
ve/veya orgiitii temsil eden aktorlerin olumlu ve calisan yararina davranislar: nitelikli bir miibadele
iliskisi ortaya cikmasini saglar ve calisanlar da bu olumlu ve kendileri yararina olan davranislar
karsisinda olumlu ve orgiit yararina tutum ve davranmislarla karsilik verme zorunlulugu hisseder
(Settoon, Bennett, & Liden, 1996). Bu nedenle, orgiitiin en 6nemli kaynag: olarak kabul edilen insan
kaynagina yonelik uygulamalari, calisanlarin bireysel anlamda kendilerine ne olgiide adil
davranildigina iliskin algilan orgiite duyduklar giiven iizerinde etkilidir.

Bu baglamda mevcut arastirmanin amaci orgiitsel giivenin saglanmasinda insan kaynaklari
uygulamalariin etkisini ve bu etkide algilanan orgiitsel adaletin roliinii ortaya koymaktir. IKY
uygulamalar ile giiven arasinda uluslararasi yazinda yapilmis cesitli arastirmalar olmasina ragmen,
{ilkemizde konuyla ilgili yapilan arastirma sayis1 kisithdir. Uluslararas: yazinda IKY uygulamalarinin
calisanlarin giiven duygular iizerinde etkili oldugunu gosteren bircok arastirma bulunmakla birlikte
(Gould-Williams, 2003; Searle vd., 2011; Tremblay vd., 2010; Delaney ve Huselid, 1996; Shaw vd.,
1998; Whitener, 1997; Yilmaz ve Karahan, 2011) bu uygulamalarin sonuclar ile giiven arasindaki
iligkiyi kapsamh bir bicimde aciklayan modeller yoktur.

Insan Kaynaklar: Uygulamalari

Insan Kaynaklar1 Yonetimi (IKY) orgiitiin insan kaynagmin bireye, orgiite ve cevreye yararh
olacak sekilde ve etkin bir bicimde yonetilmesi (Sadullah, 2008) olarak tanimlanmaktadir. Bingol’e
gore (2006) IKY, orgiitiin amaclarinin gerceklestirilmesi ve ayn1 zamanda calisanlarin ihtiyaclarimin

karsilanmasi icin insan faktortiniin kullanilmasidir.
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IKY uygulamalar1 genel olarak; nitelikli ve etkin isgiiciinii cekmeyi ve aralarindan en uygun
olanlar1 se¢cmeyi, isgiiciine egitim vererek yeterliklerini artirmay1 ve gelisimlerini saglamayi, mevcut
insan kaynagmi orgiitte tutmayi ve orgiite baghhklarim arttirmayi, calisanlar-isveren-sendikalar
arasinda bir denge kurmayi ve iyi iligkiler gelistirmeyi amaclamaktadir (Eren, 2008).

Orgiitsel diizeyde gerceklestirilen arastirmalar IKY uygulamalarinin calisan tutum ve
davraniglarini bigimlendirerek orgiitsel ciktilar tizerinde etkili oldugunu gostermektedir (Arthur,
1994; Huselid, 1995; Wood & de Menezes, 1998). Personelin secimi ve uygun ise yerlestirilmesi,
egitim, iicretlendirme, kariyer yonetimi, performans degerlendirme gibi IKY uygulamalarinin
calisanlarin isten ayrilma egilimini azalttigina, is memnuniyeti, is performansi ve baglihg: artirdigina
iliskin sonuclar ilgili yazinda yer almaktadir (Huang, 1997; Ryan, Schmit, & Johnson, 1996; Morrison,
1996; Boselie ve Wiele, 2002; Guest, Michie, Conway, ve Sheehan, 2003; Lam, Chen, ve Takeuchi,
2009).

Insan kaynaklar1 uygulamalar orgiitsel performans (Becker ve Gerhart 1996; Gould-Williams,
2003; Huselid, 1995; Li vd., 2008; MacDuffie, 1995) ve calisanlarin igle ilgili tutumlar:
(Gould-Williams, 2004; Innocenti, 2011; Li vd., 2011) iizerinde onemli bir etkiye sahiptir. Bu
kapsamda, orgiitlerde iletisim, iicret ve odiillendirme, egitim ve gelistirme, kariyer yonetimi ve
performans degerlendirme gibi IKY uygulamalarinin etkin ve adil bir sekilde yapilandirilmasi ve icra
edilmesi calisanlarin ise yonelik tutumlari ve is performanslari acisindan ¢ok onemlidir.

Yazinda IKY uygulamalan ile calisanlarin farkl is tutumlar arasindaki iliskiyi inceleyen bircok
arastirmalarda isle ilgili tutumlar olarak genellikle orgiitsel baglilik, is tatmini, orgiite duyulan giiven
ve isten ayrilma niyeti ele alinmistir. Bu arastirmada IKY uygulamalarmin calisan tutumlar
arasindan sadece orgiite duyulan giiven tlizerindeki etkisi incelenmistir.

Orgiitsel Giiven

Giliven, hem isletmelerin ekonomik performanslari acisindan hem de hedeflerini elde etmeleri
acisindan oldukca temel bir gerekliliktir. Giiven, orgiit icinde farkh gruplarin ve bireylerin arasindaki
iligkilerin devamlihigini saglayan en onemli faktorlerden birisidir. Giiven, kisiler arasi iletisimi, sorun
cozme siirecini, sorumluluklarin paylasimi gibi bircok orgiitsel siireci etkileyen onemli bir
degiskendir (Yazicioglu, 2009). Bunun yaninda arastirmalar orgiitsel giivenin problem ¢cozme (Zand,
1972), orgiitsel performans (Earley, 1986), orgiitsel vatandashk davranisi (McAllister, 1995), is birligi
(Axelrod, 1984) ve iletisim (Roberts ve O’Reilly, 1974) gibi onemli birtakim orgiitsel degiskenler
{izerinde etkili oldugunu ortaya koymustur. Ornegin Ingiltere’de yerel yonetim calisanlari iizerinde
gerceklestirdigi calismada Gould-Williams (2003) orgiitsel performans algisinin en Onemli
onctiliiniin sisteme duyulan giiven oldugu sonucuna ulasmistir.

Giiven genellikle, biitiinliik, ahlak, yetenek, inanc, emniyet, diiriistliik ve adalet gibi olgular ile
iligkilendirilmektedir (Starnes vd., 2010). Giliven, kisilerin birbirlerinin niyet ve davranislarina olan
karsilikh inanclaridir (Kreitner ve Kinicki, 1998). Orgiit baglaminda ele alindiginda ise, giiven
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“calisanlarin, digerlerinin orgiitsel rolleri, iliskileri, tecriibeleri ve karsihikli bagimhiliklarina iliskin
niyet ve davranislariyla ilgili olumlu beklentileridir” (Shockley-Zabalak vd., 2000). Baska bir tanima
gore orgiite duyulan giiven; orgiitiin calisanlarin yararina uygulamalar yapacagina veya en azindan
calisanlarin zararina olan uygulamalar yapmayacagina olan inanctir (Tan ve Tan, 2000).

Orgiitlerde giiven ortaminin gelismesi acisindan 6nemli goriilen ve temel olusturan faktorler
yeterlik, aciklik ve diiriistliik, calisanlara ve paydaslara ilgi, tutarlihk ve ozdeslesmedir
(Shockley-Zabalak ve Morreale, 2011). Yeterlik, orgiitiin bulundugu cevrede rekabet edebilme ve
hedeflerini elde edebilme kabiliyetini ifade etmektedir. Yeterlik sadece calisanlar ve yoneticilerin
kabiliyetini degil ayn1 zamanda orgiitiin biitiin olarak kabiliyetini yansitir. Acikhk ve diiriistliik,
orgiitiin, problemleri calisanlarla ne derecede paylastigi, anlasmazhiklar1 nasil ele aldig, isle ilgili
kararlar ve calisanlarin performanslar1 hakkinda ne derece bilgi sagladigi ile ilgilidir. Calisanlara ve
paydaslara ilgi, orgiit icindeki iletisim ve uygulamalarla alakalidir. Calisanlar, yoneticilerin
kendilerini dinlediklerini, sorunlar1 ve ihtiyaclar ile ilgilendiklerini bilmek isterler. Paydaslar ise
orgiitiin etkin ve verimli oldugunu, iiretilen iriinler ve sunulan hizmetler ile kendi cikarlarinin
gozetildigini bilmek isterler. Tutarlilik, o6zellikle yoneticilerin verdikleri sozleri tutmalar1 ve
davraniglarinin giinden giine degismemesi anlamina gelmektedir. Tutarlilik ayni zamanda
baskalariin fikirlerini ve sorunlarimi dinlemeyi ve sonuclar1 olumlu veya olumsuz olsa da karsilik
vermeyi gerektirir. Ozdeslesme daha cok calisanlarin orgiitle aralarinda kisisel bag kurmalar
anlamina gelmektedir. Calisanlar, orgiitiin olusturdugu degerlerin kendi degerlerini yansittiklarina
inanmalar1 durumunda orgiit ile 6zdeslesmektedirler.

Orgiitlerde giiven arastirmalar1 genellikle iic boyut iizerinde yogunlasmaktadir: calisanlarin
birbirlerine giiveni, yoneticilere duyulan giiven ve orgiite duyulan giiven (Tan ve Tan, 2000).
Calisanlarin birbirlerine duyduklar giiven bu arastirmanin kapsamimna alinmamistir. Orgiite ve
yoneticilere duyulan giiven birbirleriyle iliskili kavramlar olmasina ragmen onciilleri ve ciktilar
yoniinden birbirlerinden ayrildiklar goriilmektedir. Orgiite duyulan giiven, orgiitii bir biitiin olarak
etkileyen orgiitsel destek ve orgiitsel adalet gibi degiskenlerle ilgili iken, yoneticilere giiven daha cok
yetenek, iyilik ve biitiinlik gibi daha dar kapsamli degiskenlerle iliskilendirilmistir. Yoneticiye
duyulan giiven, yenilik¢i davranisi, calisanlarin tatminini etkilerken, orgiite duyulan giiven, orgiitsel
bagliligi ve isgiicii devrini etkilemektedir (Tan ve Tan, 2000).

Orgiite duyulan giivenin, orgiitiin islerligini miimkiin kildig1, orgiit icinde sosyal sistemlerin
olusmasimi ve siirdiiriilmesini sagladig1 ve calisanlarin isle ilgili tutum ve davramislan iizerinde
olumlu etkileri oldugu cesitli arastirmalarda ortaya konulmustur (Gould-Williams, 2003; Innocenti,
2011; Narang, 2011; Tzafrir, 2005). Yine yapilan arastirmalarda, orgiite duyulan giiven ile orgiitsel
adalet (Kiliclar, 2011; Iscan ve Sayin, 2010), orgiitsel baglilik (Demirel, 2008; Giirbiiz, 2012) ve is
tatmini (Iscan ve Sayin, 2010; Yazicioglu, 2009) arasinda anlaml iliskiler bulunmustur.

Develioglu ve Cimen (2012) Kiitahya’da iiretim sektoriinde faaliyet gosteren 8 iiretim
isletmesinde 361 calisan iizerinde gerceklestirdikleri calismada disiplin ve sikayet, calisma kosullari,
insan kaynagini bulma ve secme ile basar1 degerleme degiskenlerinin iiste giiveni %72 oraninda
acikladigini bulmuslardir.
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Schuler ve arkadaslarina goére (2001) IKY uygulamalar acisindan son yillarda ortaya cikan énemli
gerekliliklerden biri orgiitte olumlu bir giiven dongiisii olusturmaktir. IKY uygulamalarinin etkili bir
bicimde kullanilmas1 islem adaleti algisini, iletisimin acikhgimi ve yetkilendirmeyi artirir ve
calisanlarin yoneticilerine ve orgiite duyduklar1 giiveni olumlu etkiler (Barney ve Hansen, 1994;
Gould-Williams, 2003; Schuler, 1992; Zeffane ve Connell, 2003).

Uc vl siiren boylamsal bir calismada Armstrong-Stassen (2002) orgiitsel kiiciilme siirecinde
“gereksiz” calisanlar1 belirleme uygulamasimin is tatmini, orgiitsel giiven ve baghhgl olumsuz
etkiledigini bulmustur. Mayer ve Davis (1999) yeni bir performansa dayali tanima ve odiil sisteminin
list yonetime giivende anlamh artisa neden oldugu sonucuna ulagmistir.

IKY uygulamalarinin cahsanlarin giiven duygulan iizerinde etkili oldugunu gosteren bircok
arastirma (Gould-Williams, 2003; Searle vd., 2011; Tremblay vd., 2010; Delaney ve Huselid, 1996;
Shaw vd., 1998; Whitener, 1997; Yilmaz ve Karahan, 2011) bulunmakla birlikte bu uygulamalarin
sonuclar ile giiven arasindaki iliskiyi kapsamli bir bicimde ac¢iklayan modeller yoktur. Bu durumda
iki degisken arasindaki iliskinin iiciincii bir degiskenin aracilik etkisi iizerinden dolayl olabilecegi
akla gelmektedir. Calismalar orgiite duyulan giivenin, orgiitii bir biitiin olarak etkileyen orgiitsel
destek ve orgiitsel adalet algis1 gibi degiskenlerle ilgili oldugunu gostermektedir (Tan ve Tan, 2000).
Orgiite duyulan giiven ile orgiitsel adalet (Kiliclar, 2011; Iscan ve Sayin, 2010) arasinda anlaml iligki
bulundugunu ortaya koyan calismalar IKY uygulamalar: ile giiven arasindaki iliskide orgiitsel
adaletin etkili bir araci degisken olabilecegini gostermektedir.

Orgiitsel Adalet

Orgiitsel adalet algis1 calisanlarin isyerinde kendilerine ne olciide adil davramildigina iliskin
algilarini ifade etmektedir (Cropanzano ve Greenberg, 1997). Folger ve Cropanzano’ya (1998) gore
orgiitsel adalet, orgiitsel kaynaklarin (ornegin odiil ve cezalar) dagitiminin, bu dagitim kararlarinin
belirlenmesinde etkili olan prosediirlerin ve bu prosediirler yiiriitiilirken olusan bireyler arasi
iligkilerin nasil olmas1 gerektigini gosteren kurallar ve normlar ile ilgilidir. Genel olarak orgiitsel
adaletle ilgili arastirmalarin temelinde “kendilerine adil davranildigim diistinen ¢alisanlarin orgiitiin
yararina davramslar sergileyecegi” goriisii yer almaktadir (Barling ve Philips, 1993).

Greenberg (1990) orgiitsel adaleti dagitim adaleti, islem adaleti (prosediirel adalet) ve
etkilesimsel adalet olmak iizere iic boyutta incelemistir. Dagitim adaleti, calisanlarin elde ettikleri
kazanmimlarin, odillerin adil dagitilip dagitilmadigina iliskin algilarin1 ifade etmektedir. Farkh bir
ifadeyle dagitim adaleti, kazanimlarin sergilenen performansa gore dogru ve gercekci olarak
degerlendirilip degerlendirilmedigine iliskin cahisan algilaridir (Folger ve Cropanzano, 1998;
Moorman, 1991). Calisanlar, kendi elde ettikleri ile baskalarinin elde ettikleri arasinda karsilastirma
yapar ve kazanimlarimi adaletli ya da adaletsiz olarak algilayabilirler. Bu diisiince onlarin tutumlarini
etkiler (Ozdevecioglu, 2003). Calisanlar, kararlarin kendisi kadar nasil alindigina da odaklanir (Tyler
ve Lind, 1992). Bu baglamda tanimlanan islem adaleti, karar siirecinde gerceklesen islemlerin ne
oranda adil olduguna iliskin algilardir (Folger ve Cropanzano, 1998; Moorman, 1991). islem adaleti
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genellikle, calisanin karar siirecinde ne kadar soz sahibi oldugu, ¢alisanm1 degerlendirme kriterlerinin
uygunlugu ve bir karar1 uygulamada kullamilan bilginin dogrulugu gibi karar verme siirecindeki
yapisal ozellikleri cagristirmaktadir (Cropanzano vd., 2007). Etkilesimsel adalet ise, calisanlarin,
islemlerin uygulanmasi esnasinda karsilastiklar1 kisilerarasi davraniglarin samimiyet ve saygiya
dayanmasi gibi normatif beklentilerini icerir (Bies ve Moag, 1986). Calisanlar kendileri ile kurulan
iletisimde orgiitsel prosediirleri uygulayan Kkisilerin kendilerine karsi hassas, saygili ve nazik
davrandigini diistiniiyorsa (Bies ve Moag, 1986; Cohen-Charash ve Spector, 2001), bu iletisimin adil
oldugu yontinde algilar gelistirir.

Adalet algisi, orgiit arastirmalarinda onemli degiskenlerden biri olarak kabul edilmektedir
(Adams, 1965; Deutsch, 1975; Leventhal, 1976’dan akt. Lam, Shaubroeck ve Aryee, 2002). Bircok
arastirma, dagitim adaleti ve islem adaleti ile calisanlarin is odakl tutumlar1 arasinda anlamli iligki
oldugu sonucunu tutarh bir bicimde ortaya koymustur (Greenberg, 1990). Folger ve Konovsky’e gore
(1989), islem adaleti algis1 daha cok orgiitsel baghlik ve yoneticiye duyulan giiven gibi orgiitsel
sonuclarla; dagitim adaleti algis1 ise iicret artisindan duyulan tatmin gibi kisisel sonuclarla ilgilidir
(Lind ve Tyler, 1998).

Arastirmalar, dagitim ve islem adaleti ile orgiite (Alexander ve Ruderman, 1987; Aryee vd., 2002;
Cohen-Charash ve Spector, 2001; Colquitt vd., 2001) ve yoneticiye duyulan giiven (Ambrose ve
Schminke, 2003; Cohen-Charash ve Spector, 2001; Cropanzano vd., 2002; Folger ve Konovsky, 19809;
Menguc, 2000; Pillai vd., 2001) arasinda olumlu bir iligki oldugunu gostermektedir.

Arastirmacilara gore islem adaleti calisanlara “yonetim calisanlarin refahimi diisinmektedir
(Konovsky ve Pugh, 1994) ve onlarin haklarima saygihdir” (Menguc, 2000) mesaji1 vermektedir. Bu
mesajlar calisanlarda kendilerine karsi uzun vadede adil davranilacag1 beklentisi olusturmaktadir.
Bunun sonucunda calisanlarin orgiit ve liderle ilgili olumlu duygular1 ve yonetime duyduklar: giiven
artmaktadir (Konovsky ve Cropanzano, 1991; Konovsky ve Pugh, 1994; Menguc, 2000).

Etkilesim adaleti ile giiven arasindaki iligkiyi inceleyen arastirma sayisi sinirli olsa da (Aryee vd.,
2002; Cohen-Charash ve Spector, 2001) sonuclar etkilesim adaleti ile yoneticiye giiven arasinda
olumlu bir iligki oldugunu gostermektedir. Kars: tepki, tutum ve davranislar arasinda olumlu bir iligki
olabilecegi kabul edilmektedir (Bies ve Moag, 1986; Brockner ve Siegel, 1996; Cropanzano vd., 2002;
Masterson vd., 2000).

Insan kaynaklar1 uygulamalar ile islem adaleti arasindaki iliskinin kuramsal temelinde grup
deger modeli (Tyler ve Lind, 1992) yer almaktadir. Buna gore birey ait oldugu grupla arasindaki uzun
vadeli iligkiye deger verir, ciinkii bu sayede birey sosyal statii kazanir ve 0z giiveni artar. Calisanlarin
fikirlerini ifade etmesine imkan saglayan islemler calisanlarda orgiitiin kendilerinin fikirlerine deger
verdigi duygusu olusturur. Ayrica insan kaynaklar1 uygulamalar calisanlar tarafindan orgiitiin
kendilerine kars: adil davranmaya calistiginin bir isareti olarak yorumlanabilir.

Insan kaynaklar1 uygulamalar ile adalet algis1 arasindaki iliskiyi inceleyen sinirh sayida calisma
mevcuttur. Meyer ve Smith (2000) terfi, kariyer gelistirme ve egitim imkanlari, sosyal yardim
paketleri ve performans degerlendirme gibi insan kaynaklar1 uygulamalar ile islem adaleti algilar
arasinda olumlu bir iliski bulmustur. Pare” ve Tremblay (2007) 394 bilgi sistemleri uzmani ile
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gerceklestirdikleri calismada islem adaleti algilar1 ile adil odiil uygulamalari, beceri gelistirme,
parasal olmayan odiiller ve bilgi paylasimi gibi insan kaynaklar1 uygulamalar1 arasinda olumlu bir
iliski bulmustur.

Mevcut literatiir ve yapilan arastirmalardan yola cikilarak, IKY uygulamalarinin algilanan
orgiitsel adalet ile olumlu yonde bir iliski icerisinde olmasi beklenebilir. Ayn1 sekilde, orgiitlerdeki
IKY uygulamalarimin orgiite duyulan giivenle olumlu yonde bir iliski icerisinde olmasi
beklenmektedir. IKY uygulamalarmin calisanlarm tutum ve davramslarim etkiledigi daha onceki
béliimlerde belirtilmistir. Bu etkide IKY uygulamalarinin adil bir sekilde uygulanmasi énemli bir
faktor olarak ortaya cikmaktadir (Ozcelik, 2011). Bu yiizden, calisanlarin orgiitsel adalet algilarinin
IKY uygulamalarinin calisanlarin orgiite duyduklar1 giiven iizerindeki etkisinde aracilik rolii
oynamasi beklenmektedir. Bu cercevede arastirmanin hipotezleri asagidaki gibi olusturulmustur:

H1 = IKY uygulamalar ile algilanan orgiitsel adalet arasinda olumlu yonde ve anlamli bir iliski
vardir.

H2 = IKY uygulamalarn ile orgiite duyulan giiven arasinda olumlu yonde ve anlaml bir iliski
vardir.

H3 = IKY uygulamalarinin orgiite duyulan giiven iizerindeki etkisinde algilanan orgiitsel
adaletin aracilik rolii vardir.

Arastirmanin Yontemi

Arastirmanin orneklemini, Ankara’da savunma sektoriinde faaliyet gosteren biiyiik olgekli
isletmelerde ve kamu kurumlarinda calisan ve rastgele secilen 300 mavi ve beyaz yakali calisan
olusturmaktadir. Orneklem, en kolay ulasilan deneklerin arastirmaya dahil edilmesinden dolay
kolayda ornekleme (convenience sampling) yontemine uymaktadir. Dagitilan anketlerden 212 adedi
geri donmiistiir. Geri doniis oran1 %70.6’dir. Arastirmaya dahil edilen calisanlarin; %89’u (n=190)
erkek ve %111 (n=22) kadindir. Deneklerin ortalama yasi1 32’dir. Deneklerin %16’s1 (n=34) 5 yil ve
daha az, %12,8’i (n=27) 6-9 yil, %21,7’si (n=46) 10-14 y1l ve %49,5’i (n=105) ise 15 y1l ve iistiinde is
deneyimine sahiptirler. Arastirmada veri toplama araci olarak anket teknigi kullanilmistir.

Veri Toplama Araclar:

IKY Uygulamalart Olgegi: Calismanm bagimsiz degiskeni olan IKY uygulamalariin
olciilmesinde ise Giirbiiz ve Bekmezci (2012)’nin 22 maddelik olgegi kullanilmistir. Analiz sonucunda,
22 maddenin bes boyutlu bir yapi1 olusturdugu gozlemlenmistir. Faktor altinda yiiklenen
maddelerden yola cikarak bu boyutlar odiillendirme, {iicret sistemi, kariyer sistemi, egitim
uygulamalar1 ve performans degerlendirme ile isgorenle iletisim seklinde isimlendirilmistir.
Cronbach alfa giivenilirlik katsayisi (,917)’dir. Yapilan DFA sonucunda olcegin bes faktorlii yapisina
ait model uyum iyiligi degerlerinin genel olarak uygun oldugu tespit edilmistir (X2/SS=1,692
RMSEA= ,064 NFI=,089 CFI=,94 GFI=,89).
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Orgiitsel Adalet Algisi Olcegi: Araci degisken olan orgiitsel adalet algisinin dlciilmesinde ise
Niehoff ve Moorman (1993)'in gelistirdigi Giirbliz (2009)%iin Tiirkceye uyarladigi 18 maddelik
orgiitsel adalet olgegi kullanilmistir. Cronbach alfa giivenilirlik katsayis1 (,038)’dir. Yapilan DFA
sonucunda Olgegin ii¢ faktorli yapisina ait model uyum iyiligi degerlerinin uygun oldugu tespit
edilmistir (X2/SS=2,957 RMSEA= ,07 NFI= ,90 CFI= ,94 GFI=,84).

Orgiitsel Giiven Olcegi: Arastirmanin bagimh degiskeni olan orgiitsel giivenin olciilmesinde;
Nyhan ve Marlowe (1997)’un 12 maddelik 6lcegi kullanilmistir. Bu olgek besli Likert seklinde oniki
ifadeden olusmaktadir. Cronbach alfa giivenilirlik katsayis1 ,907’dir. Yapilan DFA sonucunda oOl¢egin
iki faktorli yapisina ait model uyum iyiligi degerlerinin uygun oldugu tespit edilmistir (X2/SS=2,63
RMSEA=,08 NFI=,93 CFI=,96 GFI=,89).

Bulgular

Arastirmaya dahil edilen degiskenlerin ortalama degerleri, standart sapmalari, Pearson
korelasyon ve Cronbach alfa giivenilirlik degerlerine yonelik bulgular1 Tablo 1’de goriilmektedir. IKY
uygulamalarindan odiillendirme ile dagitim adaleti (r=,505; p< ,01), islemsel adalet (r=,376; p< ,01),
etkilesim adaleti (r= ,350; p< ,01) arasinda; iicret sistemi ile dagitim adaleti (r= ,610; p< ,01),
islemsel adalet (r= ,260; p< ,01), etkilesim adaleti (r= ,230; p< ,01) arasinda; kariyer sistemi ile
dagitim adaleti (r= ,576; p< ,01), islemsel adalet (r=,343; p< ,01), etkilesim adaleti (r=,269; p< ,01)
arasinda; egitim uygulamalar1 ve performans degerlendirme ile dagitim adaleti (r= ,364; p< ,01),
islemsel adalet (r=,213; p< ,01), etkilesim adaleti (r=,240; p< ,01) arasinda ve isgorenle iletisim ile
dagitim adaleti (r= ,418; p< ,01), islemsel adalet (r= ,543; p< ,01), etkilesim adaleti (r= ,479; p< ,01)
arasinda orta ve diisiik diizeyde, olumlu yonde anlamh bir iliski oldugu goriilmektedir.

IKY uygulamalarindan édiillendirme ile yoneticiye giiven (r= ,385; p< ,01), orgiite giiven (r=
,480; p< ,01) arasinda; licret sistemi ile yoneticiye giiven (r= ,264; p< ,01), orgiite giiven (r= ,192; p<
,01) arasinda; kariyer sistemi ile yoneticiye giiven (r= ,447; p< ,01), orgiite giiven (r= ,396; p< ,01)
arasinda; egitim uygulamalar1 ve performans degerlendirme ile yoneticiye giiven (r= ,288; p< ,01),
orgiite giiven (r= ,353; p< ,01) arasinda ve isgorenle iletisim ile yoneticiye giiven (r= ,532; p< ,01),
orgiite gliven (r=,573; p< ,01) arasinda orta ve diisiik diizeyde, olumlu yonde anlamli bir iliski oldugu
gorilmektedir.

Dagitim adaleti ile yoneticiye giiven (r= ,331; p< ,01), orgiite giiven (r= ,335; p< ,01) arasinda;
islemsel adalet ile yoneticiye giiven (r= ,607; p< ,01), orgiite giiven (r= ,451; p< ,01) arasinda;
etkilesim adaleti ile yoneticiye giiven (r= ,647; p< ,01), orgiite giiven (r= ,452; p< ,01) arasinda orta ve
diistik diizeyde, olumlu yonde anlaml bir iligski oldugu goriilmektedir.
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Tablo 1: Aragtirmanin Degiskenlerine Ait Ortalama, Standart Sapma, Korelasyon ve
Gitvenilirlik Degerleri

Degigkenler On. ss. 1 2 3 4 5 6 7 8 Rl 10 11 12 13
1. Odillendirme 2,809 807 841

2. Ucret sistemi 2982 951 375%¢ R74

1. Kariyer sistemi 2,765 1,029 561** S61** 910

4. Eft. ve PD sastemi 1260 690 464%% 305%¢ 423*%  [42

5. Isgoren ile tletigim 1378 774 574%¢ 155%¢ 30(%e  402%s  R3T

6. IKY Uygzlamalan (On.) 915

7. Dagatem adzlets 1228 797 S05%* S10%% S5T6%* 364%% 418 J72

8. [slemsel adalet 1670 JTIS 376%¢ 260%% 343%% 2]3%¢ 543 JR6**  R39

9. Etkilesim adalet: 10924 720 350%¢ 230%¢ 269%% 240%% 476G A76%% R04%* 637

10. Orgiitsel Adalet (Ort.) 934

11. Yoneticiye giiven 4,100 652 IBS** 244°%% 4470 JRESS 53]ee J31%% 607%¢ 647 Jds

12. Orgiite giiven 1604 82T ARO®® [162¢% 394%* 353%¢ 573ee J35%8 451%¢ 452%e SR5%* 903

13. Orgiitsel Giiven (Ort.) 935
¢* 01 diizeyinde anlamh *.05 ddzeyinde anlamh.
*= 1KY uygulamalan 6lgegini olugturan alt boyutlanmin aritmetik ortalamas: alinmak suretiyle olujturuimugtur. Parantez
iginéeki degerler Cronbach alfa giiverilirlik katsayisider.

Arastirmanin hipotezlerini test etmek amaciyla hiyerarsik regresyon analizleri yapilmis ve
kurulan regresyon modelleri Tablo.2’de sunulmustur. Kurulan modele gore, arastirmanin ilk iki
hipotezi (H1 ve H2) desteklenmistir. IKY uygulamalarmin calisanlarin 6rgiite duyduklar1 giivende
orgiitsel adaletin aracilik roliiniin olup olmadigi (H3), Baron ve Kenny (1986) tarafindan onerilen ii¢
asamal1 yontemle test edilmistir. Anmilan yontemde zikredilen birinci (IKY uygulamalarinin algilanan
orgiitsel adalete etkisi) ve ikinci (IKY uygulamalarmin orgiite duyulan giivene etkisi) kural, Tablo
2’deki sonuclardan da anlasilacag iizere gerceklesmistir (sirasiyla, 2. asama ve 4. asama). Son kural
icin kurulan regresyon analizi sonuclari, 6. asamada yer almaktadir. Arac1 degisken analize dahil
edildiginde, IKY uygulamalar1 degiskeninin 6rgiite duyulan giivene etkisinde diisiis olmasi (= ,548; =
,273; P<,01), orgiitsel adaletin kismi aracilik etkisinin olabilecegine isaret etmistir. Bu sonuc ile (H3)
hipotezi desteklenmis olmaktadir.
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Tablo 2: Orgiitsel Adalet ve Orgiite Duyulan Giiven Uzerine Etkileri Olan Degiskenlere Ait
Hiyerargik Regresyon Analizi Sonuglar

Orgitsel Adalet Orgiite Duyulan Giiven

Degigkenler 1. Asama 2. Asama 3. Ajama 4. Asama 5. Asama 6. Asama

n t 5 t B t i 1 8 t
Yay 052 £79 045 J36 142 1803 055 896 Jaz o 1803 077 1,409
Cinstyet 024 Sld 062 1,028 204 2,745 127 2,070 204 2,745 JA57 2,886
Ofr. Durumu 38 2013 084 1,363 JA36 1,825 199 3,240 36 1,825 240 4,395
IXY Uysg. 636 10,360 S48 9,088 273 1,675
Orgiitsel Adalet 484 6,911
Diiz.R* J0s 66 066 A74 66 S12

**.01 diizeyinde anlamh *.05 ddzeyinde anlamh

Sonuc

Elde edilen bulgular neticesinde; odiillendirme, ticret sistemi, kariyer sistemi, egitim uygulamalar
ve performans degerlendirme ile isgorenle iletisim uygulamalarmin (IKY uygulamalar1) algilanan
orgiitsel adaleti olumlu yonde etkiledigi (H1), yine aym sekilde IKY uygulamalarimin orgiite duyulan
giiveni olumlu yonde etkiledigi (H2), algilanan orgiitsel adaletin, IKY uygulamalarinin 6rgiite duyulan
giivene etkisinde kismi aracilik roliiniin oldugu (H3) yoniindeki hipotezlerin desteklendigi
gorulmiistiir.

Arastirmada elde edilen bulgular, IKY uygulamalarinin calisanlarin o6rgiite duyduklar1 giiven
tizerindeki etkisini (Gould-Williams, 2003; Searle vd., 2011; Tremblay vd., 2010; Whitener, 1997;
Yilmaz ve Karahan, 2011) ve orgiitsel adalet algilar1 iizerindeki etkisini (Meyer ve Smith, 2000; Pare’
ve Tremblay, 2007) gosteren diger arastirmalarla ayni dogrultudadir. Ayrica IKY uygulamalarinin adil
bir sekilde icra edilmesiyle ortaya cikan adalet algisinin, IKY uygulamalarinin 6rgiite duyulan giiven
tizerindeki etkisinde aracilik rolii oldugunun bulunmasi daha 6nce bu konuda yapilan calismalarla
(Tremblay vd., 2010; Searle vd., 2011) tutarlihk gostermistir. Bu ¢alismanin onceki calismalardan
farki ise, orgiitsel adaleti sadece islemsel adalet boyutuyla degil yazinda gecen ti¢ boyutuyla bir biitiin
olarak ele almasidir.

IKY uygulamalan ile giiven arasinda uluslararas1 yazinda yapilms cesitli arastirmalar olmasina
ragmen, iilkemizde konuyla ilgili yapilan arastirma sayis1 kisithdir. IKY uygulamalarinin, orgiite
duyulan giivenin ve algilanan orgiitsel adaletin calisanlarin tutum ve davranislarim1 ve bunun sonucu
olarak orgiitsel performansi etkiledigi degisik arastirmalar sonucunda ortaya konulmustur. Bu
arastirmada her ii¢ degiskenin birbirleriyle ayn1 yonde ve olumlu iliski icerisinde olduklar1 ve orgiite
kars1 duyulan giiven ile IKY uygulamalar1 arasindaki iliskide algilanan orgiitsel adaletin kismi aracilik
rolii oynadig1 tespit edilmistir. Bu bulgu oOzellikle IKY uygulamalarimin adalet temeli iizerine
oturtulmasinin ¢alisanlarinin giiveninin saglanmasi acisindan onemli oldugunu gostermektedir. Bu
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yoniiyle calismanin, savunma sektoriindeki yoneticilere ve 6zellikle IK boliimiinde calisan yoneticilere
onemli bilgiler sagladig1 degerlendirilmektedir. IKY uygulamalar: bir yoniiyle calisanlarin harcadiklar
emeklerin veya orglite sagladiklar1 katkilarin karsiligim almalarini ifade etmektedir. Bu yilizden
ozellikle, iicretlendirme, odiillendirme ve terfi gibi IKY uygulamalarimin adil bir sekilde yiiriitiilmesi
gerekmektedir. Yine bulgular degerlendirildiginde, isgoren ile iletisimin diger IKY uygulamalarina
nispeten orgiite ve yoneticilere duyulan giiven acisindan daha fazla one ciktigr goriilmektedir. Bu
durum, calisanlarin orgiit ici iletisime giiven acisindan diger IKY uygulamalarina gore daha fazla 6nem
verdiklerinin bir gostergesidir. Yoneticilerin ozellikle dikey iletisim yollarim1 acik bulundurmalar
calisanlarin giiveni saglamalar1 acisindan 6nemli goriilmektedir. Orgiitsel adalet boyutlar ele
alindiginda ise etkilesimsel adaletin yoneticilere duyulan giiven acisindan diger boyutlara gore daha
fazla one ciktig1 goriilmektedir. Bu durum karsilikli iligkilerde veya iletisimde adalet algisimin, ozellikle
yoneticilere duyulan giiven acisindan daha onemli oldugunu gostermektedir. Yoneticilerin ¢alisanlarin
giiveninin saglanmasi acisindan, karsihiklh iligkilere ve iletisime onem vermeleri gerektigi ortaya
cikmaktadir.

Bu calismanin baz kisitlar1 bulunmaktadir. Calismanin sadece savunma sektoriinde yapilmasi ve
orneklem sayisinin (N=212) diisiik olmasi, calismanin kesitsel veriyle gerceklestirilmis olmasi1 ve
degiskenlerin ozdegerlendirme (self report) yontemiyle elde edilmis olmasi arastirmanin kisitlarini
olusturmaktadir. Bu durum arastirma sonuclarinin genellenebilirligini zayiflatmaktadir.
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