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ONSOZ

Antalya Bilim Universitesi, Lisansiisti Egitim Enstitiisii, Isletme Ana Bilim
Dali, Isletme tezli yiiksek lisans programinda hazirlanan bu tez calismasinda, pandemi
doneminde sosyal kaytarma ve etik dis1 davraniglarin bireysel performansa etkisinde
orgiitsel adaletin rolii, Antalya’da bir uygulama gergevesinde incelenmistir.

Pandemi donemi; diinyada genis bir alana yayilan ve hizli etki gosteren salgin
hastalik siirecidir. Cin’den yayilan ve yasamin her alanini olumsuz etkileyen bu donem,
calisma hayatinda ise calisanlarin davranislari, ise yaklasimlari, performanslar
acisindan bir takim farkliliklar dogmasina neden olmustur. Bu farkliliklarin
olusmasinda pandemi donemi kadar orgiitsel adaletin rolii de etkileyici olabilmektedir.
Pandemi donemi gibi olaganiistii durumlarda is yerinde Orgiitsel adaletin olmamasi
calisanlarda etik dis1 davraniglara sebebiyet vererek bireysel performans diizeyinin
diismesine neden olacaktir. Tezde, pandemi doneminde galisma hayatinin Orgiitsel
adalet yonii ile degerlendirilmesi hedeflenmektedir. Bu kapsamda orgiitsel adaletin
roliine ve sosyal kaytarma diizeyleri ile bireysel performansa etkilerine yer verilmistir.

Tez galismam boyunca destegini esirgemeyen danigman hocam Prof. Dr. Omer

Turung’a, sevgili oglum Yigit’e ve aileme en i¢ten tesekkiirlerimi sunarim.

Ozlem Cetin



OZET

PANDEMI DONEMINDE SOSYAL KAYTARMA VE ETiK DISI
DAVRANISLARIN BIREYSEL PERFORMANSA ETKISINDE ORGUTSEL
ADALETIN ROLU: ANTALYA’DA BiR UYGULAMA

Pandemi, tiim diinyada ayn1 zaman araliginda tiireyerek, ¢ok sayida insani tesir
altinda birakan ve bulas riski yiiksek olan hastalik siirecidir.

Cin'in Wuhan sehrinden baslayan virlisiin yayilma siirecini yavaslatmak ve
sikintili siirecin daha rahat atlatilabilmesi i¢in diinyanin dort bir yaninda onlemler
alinmustir. Ornek olarak personelin islerini evden vyiiriitmesi, halkin sokaga c¢ikma
yasaklarina uymalarinin saglanmasi Verilebilir. Kamusal alanda yiiriirlige konulan
esnek calisma modeli, bu modelin uygulanmasinda ¢alisanin suistimaline neden
olabilmektedir.

Etik dist davranis, icinde bulunulan sartlar1 kendi lehine cevirerek, calisma
diizeninin digina ¢ikmaktir. Bu baglamda kolektif ortamda ¢alismak, calisanlara daha
az cabalamanin Oniinii agmaktadir. Kurumlarda grup performansina verilen 6nemin
artmasi ile kaytarmayr Onleyici bir takim 6nlemler olusturmak yoneticiler agisindan
elzem bir durum olusturmustur. Antalya’da kamu sektoriinde calisan Ogretmenlere
yonelik olarak yapilan bu tez ¢alismasinda is yasaminda sosyal kaytarma ve etik dist
davraniglarla karsilagildi mi, karsilasildi ise bireysel performansi etkiledi mi, adaletli bir
is paylasimi yapildi m1 sorularina yanit aranmis ve bu kapsamda orgiitsel adaletin
aracilik rolii arastirilmstir.

Aragtirma sonucunda; prosediir, dagitim ve etkilesim adaleti diizeyleri ile sosyal
kaytarma arasinda anlamli ve negatif iliskiler bulundugu, etik dis1 davranis ile sadece
dagitim adaleti diizeyleri ile sosyal kaytarma arasinda anlamli ve negatif iliski oldugu
bulunmustur. Bunun yaninda prosediir ve etkilesim adaleti diizeylerinin ise iliskili
olmadigi, dagitim adaleti diizeyleri ve bireysel performans iliskili degilken prosediir ve
etkilesim adaleti diizeylerinin pozitif yonde iliskili oldugu belirlenmistir. Sosyal
kaytarma ve bireysel performans arasinda anlamli iliskinin olmadigi, bunun yaninda
etik dis1 davranisin bireysel performansi negatif ve anlamli olarak etkiledigi, etik disi

davranigin artmas: durumunda ise bireysel performansin azalacagi tespit edilmistir.



Calisanlar tarafindan algilanan Grgiitsel adaletin; sosyal kaytarma, etik dis1 davranis ve

bireysel performans iliskisinde anlamli bir aracilik etkisi bulunmamastir.

Anahtar Kelimeler: Sosyal Kaytarma, Orgiitsel Adalet, Pandemi



ABSTRACT

THE ROLE OF ORGANIZATIONAL JUSTICE IN THE EFFECT OF
SOCIAL LAUGHING AND UNTHETHIC BEHAVIORS ON INDIVIDUAL
PERFORMANCE DURING THE PANDEMIC PERIOD: AN APPLICATION IN
ANTALYA

Pandemic is a disease process that originates in the same time period all over the
world, affects many people and has a high risk of transmission.

Measures have been taken all over the world to slow down the spread of the
virus, which started in Wuhan, China, and to overcome the troubled process more
easily. For example, it is possible for the personnel to carry out their work from home
and to ensure that the people comply with the curfews. The flexible working model put
into effect in the public sphere may cause abuse of the employee in the implementation
of this model.

Unethical behavior is to go out of the working order by turning the current
conditions in their favor. In this context, working in a collective environment paves the
way for employees to make less effort. With the increase in the importance given to
group performance in institutions, it has become a necessity for managers to create
some measures to prevent loafing. In this thesis study, which was conducted for
teachers working in the public sector in Antalya, answers were sought to the questions
of whether social loafing and unethical behaviors were encountered in business life, if
they did affect individual performance, and whether a fair job sharing was made, and in
this context, the mediating role of organizational justice was investigated.

As a result of the research; It was found that there were significant and negative
relationships between procedural, distributive and interactional justice levels and social
loafing, and there was a significant and negative relationship between unethical
behavior and only distributive justice levels and social loafing. In addition, it was
determined that procedural and interactional justice levels were not related, while
distributive justice levels and individual performance were not, procedural and

interactional justice levels were positively related.

Vi



It has been determined that there is no significant relationship between social
loafing and individual performance, besides, unethical behavior negatively and
significantly affects individual performance, and if unethical behavior increases,
individual performance will decrease. Organizational justice perceived by employees;
no significant mediating effect was found in the relationship between social loafing,

unethical behavior and individual performance.

Key Words: Social Loafing, Organizational Justice, Pandemic

vii



ICINDEKILER

ONSOZ ...ttt ettt iii
OZET ... Y%
AB ST R A CT ettt ettt et e b e nae e be e rn e re e Vi
ICINDEKILER .......ooooiiiiieeeeeeeee ettt eeeees viii
TABLOLAR LISTEST .....oooiiiiiiis e Xiii
SEKILLER LISTESI .......cooviiiiiiiieeceeeee ettt Xiv
KISALTMALAR LISTESI ..ot XV
L] 1 23 1PN 1
BIRINCI BOLUM ..ottt 4
SOSYAL KAYTARMA ettt 4
1.1. Sosyal Kaytarmanin Tanimi ve Gelig$imi .............cc.ccooiniiiiin 4
1.2. Sosyal Kaytarma Hakkinda Teoriler ..................cccccooviiniiiin 7
1.2.1. Sosyal Kaytarmanin Sebepleri (Teori ve Modeller).....................cccee..e. 8
1.2.1.1. SoSYal EtKi TEOFISI ..ccuveviivieiiecieiie st 8

1.2.1.2. Beklenti-Deger Teorisi................ccoooeioiioiiiiiiiiiiiieie e 9

1.2.1.3. Kolektif Caba Modeli..........................iiiiiiiiiiieninnn, 9

1.2.1.4. Sosyal Degigim Teorisi ..............c.ccccoovuimiiiiiiniiiiienesieese e 11

1.2.1.5. Heves AZAIMASL ...................c..cccoeiiiiiiiiiiiiiiieiic e 13

1.2.1.6. Degerlendirme Potansiyeli .....................c..ccccoovviiiiiiiiicniiiieciene 14

1.2.1.7. Cabanin Gereksizligi ....................cccccooeiiiiiiiiiiniiiiiiiiiic e 15

1.2.1.8. Cabanin Denkligi..................c.ccccccooomiiiniiiiiiiiiiiene e 15

1.2.1.9. Sosyal Kaytarma ile Celiskisi Olan Teoriler ........................cc..c........ 16
1.2.1.9.1. Sosyal Kolaylastirma Teorisi .....................cccccovvveiiriiinicnninnnn. 16

1.2.1.9.2. Degerlendirilme Teorisi ..................ccc.cocoouiiiiiiinieniiiiieiiiiiineens 17

1.2.1.9.3. Sosyal Telafi TEOIISI.......ccccveiiieeiiiee et 18

1.3. Sosyal Kaytarmanin Oncillleri ................ccoceveurieeriieieiieeieese e 18
1.3.1. Bireysel Diizeyde Onciiller ...............cccoooevviierieeerieeeieceeeee e, 18
1.3.1.1. Gorevde Birbirine Bagimlilik ........................c..ccccccooviiiiiiiinniinnnnnn, 19

viii



1.3.1.2. Gorevin GOrURGTIiGIL. .................cccooviiiiiiiiiiiiiiiie e 19

1.3.1.3. Aywrt Edilebilirlik .....................ccooooiiiiiiiiiiiiiiiicce e 20
1.3.1.4. Goreve Baglanma .......................ccccococuiiiiiiiiieiiiiessiie e 20
1.3.1.5. Goreve Yiiklenen Ehemmiyet Diizeyi ve Anlamhlhigu ........................ 21
1.3.1.6. Dagitimsal Adalet ve Yontem Adaleti Algisi...........................cc......... 21
1.3.1.7. Orgiitsel Vatandaslk Davranislari .........................ccccoceeevevevennnnn. 22
1.3.1.7.1. Orgiitsel Vatandashk Davranisini Etkileyen Ozellikler ............ 23

1.3.1.8. Kisilik OzellikIeri .....................cccocoovevereeererereeererererererererereserenenen e 24
1.3.2. Grupsal Boyutta Onetiller ................ccocooveicviieiniericeieeeeesee e, 26
1.3.2.1. Grup Biiyiiklii@ii ...................ccocoviiiiiiiiiiiiiiei e 26
1.3.2.2. Grup BiitiinleSmesi .....................c.cccccociiniiiiiiiiiiiiiiii e 27
1.3.2.3. Calisma Arkadaslarinin Algilanan Sosyal Kaytarmasiu..................... 28
1.3.2.4. Sosyal Telafi.....cccccoeiiiiicc e 28
TKINCI BOLUM ........ooooiiiiiiiiiiiecei e 30
ETEK ..o 30
2.1, Etik Dis1 Davrani§lar .............cccooiiiiiii 30
2.1.1. Etik Kavrami ve Tanmmi ............cccocoiiiiiiiiiiiiicee e 30
2.1.2. Bireyin Yasi, Aile Cevresi ve Ekonomik Durumu..................c.coceee. 32
2.1.3. Toplumsal Kiiltiir ve Degerler ................ccccooiiiiiiii, 33
2.1.4. Normlar ve Gorgii Kurallari............c.ccccoooiiiiiiiec 33
2.2. Ahlaki Davramis1 Yonlendiren Standartlar .................ccocooe i, 33
2.3. Etigin Uygulama Alanlari................c.cooooiiiiii e 34
230 KiSISEl EIK ... 34
2.3.2. MeSleK Etigi........coooiiiii e 34
2.3.3 T BHBI...coovovcvcecce ettt 35
2.3.4. TOPIUMSAI ETIK ...oeiiiiiiiieee e 35
2.3.5 GIODAI ETIK ... 35
2.4. Etik Degerler ve DavIanis§ ...........ccoccoiviiiiiiiiniii e 36
2.5. Etigin Ug Prensibi ..........cccocovoiviiiiiiiiceecce e 36
2.5 1. FaydactlIK .........cooiiiiiiiiiici e 36
2.5.2. Bireysel HaKIar ... 36
2.5.3. Dagitimsal Adalet ... 37
2.6. Etik Dis1 Davranis Cesitleri................cccoooiiii i 37
2.6.1. MODBDING ..o 37



2.6.2. CINSEl T ACHZ ettt 39

2.6.3. AYTIIMCHIK. ..ot 40
2.6.4. Mahremiyet HakKinmn Thlali...............c....cooeviviiiveiiiececeecee e 41
2.6.5. DEATKOUU .....ovviiiiiiiiii e 42
2.6.0. RUSVEL ......oooiiiiiii e e e e et e e e e naeeas 42
2.7. Etik Dis1 Davramsi Etkileyen Faktorler ................c.cooooiiiiiii, 44
2.7.1. Bireysel OZellIKICT ................cccocovovviiieiiiieieee et en e 44
2720 KUIEHL ... 44
2.7.3. Deger YargIAary.........cccooiiiiiiiiiiiiic e 45
2,74 EGK TKIIM ..o 45
2.7.4.1. Bireysel Yaklagim....................c.cccccoceiviiiiiiiiiiiiiiniieiie e 45
2.7.4.2. Tlkelilik Yaklagumi......................cocoovcvoeeeeeeseeeeeeeeeseeeeeeees e 46

2.8. Etik Di1s1 Davramislarin Nedenleri .....................ccoooooiiii i, 47
2.8.1. Bireysel OzellKIer ..................cccoooevoiueverieieeicieeeeeeeses e 47
2.8.2. Orgiitsel Nedenler.................c.ccovveviveieiirirercieseiesese et 48
2.8.3. Ekonomik ve Toplumsal Nedenler ..., 48
2.8.4. Egitim Kurumlarinda EtiK ......................cooo 48
UCUNCU BOLUM ...ttt 50
BIREYSEL PERFORMANS .........c.cooiiiiiiiiiiieieeee et 50
3.1. Performans Kavrami .............cocoioiiiiiiiii e 51
3.2. Bireysel PErfOrmMans. ........ccoiiiiiiciecc e 51
3.3. Bireysel Performansi Olusturan Unsurlar ..................ccooooiiiies 52
3.4. Bireysel Performansa Etki Edebilecek Unsurlar .............c.cccoooeeiiiieiiinennn, 53
3.4.1. Kisgisel FaAKtOrler .............ccooiiiiiiiiii e 53
BA.LL YEENEK .o 53
3.4.1.2 Mesleki EZitim Diizepi .................cc.ccoouvoiiiiniiiiiiieiese st 53
3.4.1.3. Calisanin Kisilik OzellikIeri ......................ccccooeveveveeeeeeererererererererenn, 54
3.4.1.4. Cevresel FaktOrler ...................cccooiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiee e 54
3.4.2. Orgiit KGIGIT............cooovviveiicieieceeeccee et 54
3.5. Bireysel Performans Degerlendirme Boyutlari..................c.coooooiiinn 55
351 VErMIIK oo 55
352, YEBNTIK . e 56
35,3 KANITE . 56
354 ETKENTTK oo 56



DORDUNCU BOLUM ...t eee e e ea e e e et eee s e seeeeaieeeeressaesesraeans 57

ORGUTSEL ADALET .......coottiiiiiiiieinessissse st 57
4.1. Orgiitsel Adalet KAVIAMI ..............ococovvvevivieeeeiieescee s en s, 57
4.2. Orgiitsel Adalet Degiskeninin HiKAYeSi ...............c..cccoooevrruerrinierecrereeceena. S7
4.3. Orgiitsel Adalet TANIMI.................cocovvvvieiviieeeeeeeees s, 57
4.4. Orgiitsel Adalet BOYULIAIT ...............cocoevivevcieieieceecieee e 58

4.4.1. Dagritim Adaleti..............cccooiiiiiiiiiii 59
4.4.2. Prosediir Adaleti.................cooovviiiiiiiiii e 60
4.4.3. EtKilesim Adaleti ..................ccoiiiiiiiii e 61

BESINCI BOLUM ...ttt 63

DEGISKENLERARASI ILISKILER...........c.cccoooiiiiiieeee e 63
5.1. Sosyal Kaytarmanin Bireysel Performansa Etkisi Arasindaki Iliskiler ...... 63
5.2. Etik Dis1 Davranislarin Bireysel Performansa Etkisi Arasindaki Tiskiler . 64
5.3. Orgiitsel Adaletin Sosyal Kaytarma ve Etik Dis1 Davramislara EtKkisi ........ 64

ALTINCI BOLUM ....cooooviiiiiiiiiiisis it 66

YONTEM ..o 66
6.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi...............ccooovvvviviricieieeeeee e, 66

6.1.1. Arastirmanin AIMACL............ccuueiuiieiiiieiiiee e e sieeesbeessre e eesseeeessreeaees 66
6.1.2. Arastirmanin ONemi...............c.ccovviieiiiiiiieeeeeeesee e 66
6.2. Arastirma SOTUIATL...........ocoiiiiiiii e 68
6.2.1. Arastirma Modeli ve Hipotezler ...................cccooiiiiniiiiiic, 69
6.3. Arastirmanin SirhhiKIary ... 70
6.4. Arastirmanin YONTeMU............ooooviiiiiiiiiiiiiiiiiiee e 70
6.4.1. Evren ve OrneKIem ..............c.cccovuivieieieieiiiieeeesse s 70
6.4.2. Veri Toplama Araglari................cooooiiiiiii 71
6.4.2.1. Orgiitsel Adalet OIgegi.......................cooooveeeeeeeeseereeeeeereeseeererenans 72
6.4.2.2. Sosyal Kaytarma OIegi......................cccoooeveeeseereeeeerersseererannss 72
6.4.2.3. Etik Dist Davranis OIegi....................cocoeeveeeeeeeeeeeeieeesiererenanins 72
6.4.2.4. Bireysel Performans OICegi.......................c.cocoocveeveeeeeereveeseererannns, 73
6.4.3. Veri Toplama ve Degerlendirme Teknigi.................ccccooiiiiiiinnnnn, 73

Xi



T.BULGULAR ... 74

7.1. Degiskenlerle Tlgili Betimleyici Bulgular ................ccccccooeueveiniereceereieeeenann. 74
7.2. Degiskenler Arast IISKIIEr ...............cococooooviveieeiieiecee e, 75
7.3. Demografik Gruplardaki Korelasyon Tablosu ...........ccccocoiniiiiiiicicnenn 78
8. TARTISMA VE SONUCLAR .........ccoiiiiiiii s 84
9. KAYINALKCA ..ottt nne s 90
10. EKLER oo 103
11. OZGECMIS ..o Hata! Yer isareti tanimlanmamis.

Xii



TABLOLAR LISTESI

Tablo 1. Etik Kavrammin Iki Temel KONUSU ........cccovevriiveiiiieisicieiseesse e, 31
Tablo 2. Etik Davranist Etkileyen Unsurlar.........ccccococviiiiiiiiiniiiiiieiie s 31
Tablo 3. Orgiitsel Adaletin BOYUIALT ........c.cv.cveiieiveiireiiiceeieee et 62
Tablo 4. Katilimcilarm Demografik OzelliKIEri ..........cccoccveiviiiiieiiiceieee e, 71
Tablo 5. Katilimeilarin Yas ve CaliSma SUIeSi.......ccocvveivereiiieieeiesieie e seesie e see e 71
Tablo 6. Orgiitsel Adalet Olgegi Boyutlandirmast ............cocvvvveveveveisnererisesseseisennnn, 74
Tablo 7. Orgiitsel Adalet Olgeginin Ug Faktorlii Yapisina Ait Uyum Degerleri ........... 74
Tablo 8. Orgiitsel Adalet Olgegi DFA Analizi SONUGIATT.........cccvvevevevrereeeiee e, 76
Tablo 9. Olgeklerin DFA Analizi SONUGIAIT .....cvcvovveveceieeeeeeseeceeee et 77
Tablo 10. Korelasyon Analizi SONUGLATT..........cccveiviiriiiieiiiiicieise e 78
Tablo 11. Olgeklerin Katilimcilarin Cinsiyetlerine Dayali Karsilastirmast ................... 79
Tablo 12. Olgeklerin Katilimcilarin Medeni Durumlarina Dayali Karsilagtirmast ........ 80
Tablo 13. Olgeklerin Katilimcilarin Egitim Durumlarina Dayali Karsilagtirmasit.......... 81
Tablo 14. Yapisal Esitlik Modeli Genel SOnuGlart ...........cooovvveierienenenescieceeeeeees 83

Xiii



SEKILLER LiSTESI

Sekil 1. Ringelmann EtKiST .......ccooiiiiiiiiiiiiii s 6
Sekil 2. Kolektif Caba MOdeli .......ccveiiiiiiiiiiiiiesiesieece e 11
Sekil 3. Arastirma MOAEli..........oeiiiiiiiii i 69
Sekil 4. Orgiitsel Adalet Olgegi DFA Analizi SONUGIATT .........cccovevevevceeeeieiereceeeeeneneen, 75
Sekil 5. Yapisal Esitlik Modeli Genel Sonuglart ..........occevveiiiiiiiiiin i 82

Xiv



DA

EA

EDD

OA

OvD

PA

SMT

SK

KISALTMALAR LiSTESI

: Dagitim Adaleti

. Etkilesim Adaleti

- Etik D1s1 Davranis

- Orgiitsel Adalet

: Orgiitsel Vatandaslik Davranist
: Prosediir Adaleti

: Sosyal Miibadele Teorisi

: Sosyal Kaytarma

XV



GIRIS

Kurumlarin siirdiiriilebilirlikleri a¢isindan i¢ c¢evre sartlar1 kadar dis gevre
parametreleri de 6nem kazanmaktadir. Hizla ilerleyen gelismeler, teknoloji ¢agi olan
giinimiizde ¢ok yonlii bilisim agi, kurumlarin sisteme dahil olmalarini neredeyse
zorunlu kilmistir. Isletme, siirekliligini saglayabilmesi i¢in kiiresel gelismeleri siklikla
takip etmeli, teknolojik gelismelere uyum saglamalidir. Kiiresellesmenin faydalari
arasinda yer alan prosesler toplumsal yasam seviyesinin ylikselmesi yoniinde yararli
olmaktadir. Covid-19 pandemi siireci, dijital doniisiimii harekete gegiren baska bir
degiskendir. 2019 yilinda yasantimiza dahil olan ve 2020-2021 yillarinda sikintilari
artarak devam eden covid viriisii siireci, Diinya Saglik Orgiitii’niin tanim1 ile pandemi
olarak tanimlanildi. Flexible working, yani ev ortaminda ¢alisma olarak insanlarin
yasamlarina giren ¢aligma siireci, yar1 ve tam zamanli model olarak kurumlarda yerini
almaya basladi (Cini vd., 2021: 2).

Evden ve uzaktan ¢alisma sekli her ne kadar pandemi donemi ile beraber
baslamis gibi diisliniilse de, aslinda bu ¢aligma sistemi eskiye dayanmaktadir. Home ofis
calisma veya evden c¢alisma, Covid donemi Oncesinde uygulanmasina ragmen, bu
sliregte bulag riskini en aza indirgemek i¢in yaygin hale gelmistir. Hem is, hem de ev
faaliyetlerini yiiriitmek, home ofis ¢aligmanin kazanimlar1 arasinda yer almaktadir.
Evden calisma ayni zamanda, esneklik saglamakta ve ulasim masraflar1 yoniinden
caligana artirim imkani yaratmaktadir. Evden ¢alisma, is ve yasam dengesinin diizeni
acisindan kisilere gore farklilik gostermektedir. Home ofis ¢alisan personel, bireysel
performansin1 yiiksek tutabilmek igin 6zel yasami ve isi arasinda programlanmis
zamana ihtiya¢ duyabilmektedir (Yigit, 2021:314).

Arastirmalar, kisilerin bireysel olarak bulunduklar1 sosyal ortamlarindaki
kisilerle, diger ortamlardaki kisilere oranla daha fazla etkilesimde olduklarini ortaya
koymaktadir (Siirgevil, 2010:62). Is gorenlerin genetiksel olarak barmdirdiklar:
kisiliklerine has, farkli davranislari is ortaminda gelisebilecek bazi sorunlarin zeminini
olusturabilir (Siirgevil, 2010:126). Calisma yasami, ¢esitli yonleriyle bircok farkl bireyi
bilinyesine katmaktadir. Bu farkliliklarin etkin bir sekilde yonetilmesi, isletmeler ve
calisanlar i¢in 6nemli faydalar saglamaktadir. Bu farkliliklarin profesyonel yoneticiler

tarafindan yonetilememesi neticesinde, orgiitii daha karmasik bir siire¢ bekleyecektir.



Bireyin dini inanci, soy alani, hayata bakis agis1 ve fikirleri kendisini herkesten ayiran
ozellikleri olup, is performansi ise onun azim ve basar1 alaniyla ilgilidir. Yoneticinin
temel gorevi, kurumda esitligi saglayarak, farkli kategoride yer alan is gorenleri yine
diizeylerine gore yonetmektir. Farkli is gorenler seviyelerine gore idare edildiginde
yahut yonlendirildiginde bu durum orgiit yararina da pozitif etki yaratir. Fakat esitlikten
uzak, etkilesimin olmadigi, farkliliklara deger verilmeyen bir orgiit yapisinda pozitif
kalabilmek miimkiin olmayabilir (Siirgevil, 2010:128).

Is etigi, calisma yasaminda etik ilke ve kurallar1 biinyesinde barindiran bir
kavramdir ve ¢aligma yagaminda kars1 karsiya gelinen etik problemlerle ilgilenmektedir.
Bu problemler galisanlar arasinda, ¢alisanlarla idareciler arasinda, isletme ve isletme ile
yapilan igbirligi esnasinda olabilir (Arslan, 2012:345). Personelin ayni is ortaminda,
birbirleri ile anlasarak calisabilmesi i¢in adalet ve etik kavramlarimin tasidiklari
misyonlar olduk¢a onemlidir. Saunders ve Thornhill (2003:360)’e gore adalet, is
gorenlerin gliven duygusunu betimleyen bir ¢erceve olarak ifade edilmistir.

Bu kapsamda adalet; esit ilkeler gergevesinde, etik ve hakli goriilen davranislarin
uygulanmasi olarak tanimlanabilmektedir. Orgiitsel adalet kavramu ise; is gorenlerin hak
edislerinin ve caligma diizenlerinin korunmasi, goriislerinin dikkate alinmasi olarak
agiklanmaktadir (Ince ve Giil, 2005:76; Kaneshiro, 2008:4-5). Calisanlar tarafindan etik
dis1 ve adil olmayan bir alginin olusmasi, kurumda negatif davraniglara yol agmaktadir
(Beugre, 1998:1092; Bernardin ve Cooke, 1993:1098). Yoneticilerin, ¢alisanlarin terfi
almasit ya da gorev dagilimlarinda tarafli davranista bulunmalari, kurum iginde
performans degerlendirme siirecindeki adaletsizlik, is gorenlere agik ve diiriist bir
iletisim olugmamas1 ve ¢alisanlarin yeterli miktarda odiillendirilmemesi, is gorenlerde
orgiitsel adalet kavraminin negatif anlamda etkilenmesine sebep olmaktadir (Giirgen
vd., 2003:71; igerli, 2010:70). Iyigiin, 2012: 2,3,60). Orgiitsel Adalet kavramu ile ilgili
bilimsel calismalar ilk olarak Adams’in Esitlik teorisi ile baslamistir (Kiligaslan,
2010:14).

Esitlik teorisi, insan kaynaklarinin orgiite sagladiklar1 faydalar ile orgiitten
sagladig1 kazanimlarini i¢ine almaktadir.

Literatiire bakildiginda orgiitsel adaletin farkli arastirmacilar tarafindan cesitli

sekillerde ele alindig1 goriilmektedir (Ozler vd., 2015:41).



Sosyal kaytarma; Latane Williams ve Harkins (1979:823) tarafindan orgiit
icerisinde diger kisilerin sosyal varligi nedeniyle, bireysel ¢alismanin azalmasi olarak
tanimlanmistir (Kaygin ve Kosa, 2019: 339). Sosyal kaytarma davranisi; orgiitte kisi
sayisinin artmasi nedeniyle is odakli ¢abanin azalmasina ve personel arasinda gorevlerin
paylasilmasina ve boylece kurum {iyelerinin bazilarmin bireysel katkilarinin farkina
vartlmamasi durumuna olan inang ile ortaya ¢ikmaktadir.

Bireylerin kendini korumak igin ¢aba gostermelerinden ve g¢oklu bir grupta,
bireylerin performanslarinin orgiitsel performansi etkiledigine inanilmamasindan dolayz,
sosyal kaytarmanimn olustugunu sdylemek miimkiindiir (Taner ve Istin, 2017:28). Bu
calismada, pandemi doneminde is yagaminda bireyleri etik dis1 davraniglara yonlendiren
(sosyal kaytarma gibi) sebepler ile bireysel performansin orgiitsel adalet yoniiyle
degerlendirilmesi ele alinmistir. Bu arastirmanin amacini, Covid 19 pandemi siirecinde,
calisanlarin karsilagtigi etik dis1 davraniglar ve ¢oklu galigma ortamlarinda tiretilen isin
verimliligine etki eden sosyal kaytarma davranislar ile bireysel performansa etkisinde
calisanlar acisindan Orglitsel adaletin rolii olusturmaktadir. Ayrica ¢alisanlarin
performansimi etkileyen sosyal kaytarma ve etik dis1 davranislarda, orgiitsel adaletin
aracilik roliiniin belirlenmesi hedeflenmistir.

Arastirma neticesinde ulasilan bulgular ile calisanlarin etik disi davranis ile
sosyal kaytarma davranisi sergileme seviyelerinin orgiitsel adaleti saptama ve bireysel
performansi etkilememe hususunda bakis agisina yer agacagi diigiiniilmektedir. Ayni
zamanda bireylerin performanslar1 ile Orgiitsel adalet arasindaki iligskiye yonelik
problemlere ¢oziim iiretmeleri agisindan yoneticilere 151k olacagi iimit edilmektedir.
Ulusal ve uluslararas1 literatiirde sosyal kaytarma, etik dist davranis, bireysel
performans etkisi ve oOrgiitsel adalet roliinii ele alan aragtirmalar olmasina karsin
pandemi donemi ile ilgili yapilan ¢aligma sayist olduk¢a azdir. Ayni zamanda pandemi
doneminde yapilan bu g¢alismanin, Covid 19 pandemi doéneminde yapilan/yapilacak

caligmalara 151k tutacagi umulmaktadir.



BIiRINCi BOLUM

SOSYAL KAYTARMA

1.1. Sosyal Kaytarmanin Tanim ve Gelisimi

Onemli sorumluluklar, fazla ¢alisma ve yiiksek performans ile basariya ulassa da
daha fazlasi ortak akil ve organizasyon yani ekip calismasi ile olusmaktadir. Bu
gorevlerin biiylik bir boliimii de grup elemanlarinin her birinin kisisel performanslarinin
birikimini gerektiren ortaklasa gorevlerdir. Birlikte hareket eden izci takimi, milli
basketbol takimi, otel mutfak sefleri bir {iriinii ya da bir etkinligi gerceklestirebilmek
icin ekip ruhu ile hareket eden oOrgiitsel olusumlara 6rnek verilebilir. Ortak yapilan
gorevler bu denli 6nemli ve gerekli goriildiigiinden, kisilerin performansini olumlu ya
da olumsuz etkileyen faktorleri belirlemek de 6nem arz etmektedir (Ilgin, 2013:17).

Sezgisel olarak, diger bireylerle g¢alismanin kisilerin iiretme potansiyelini
maksimize etmesi ve ozellikle daha fazla galismasi icin etki yaratacagi kanisina
varilabilmektedir. Ancak, asil olan diger bireylerle birlikte tiretmenin her zaman tek
birey agisindan tesvik edici bir kategori olup olmadigi halen tartisilmaktadir (Bozkurt,
2012:32).

Bazi1 arastirma sonuglar1 ilging bir sekilde, kisilerin grup olarak c¢alistiklari
zaman bireysel performanslarina oranla ¢ogunlukla daha az performans gosterdiklerini
ortaya koymustur. Gruplarda belirli diizeyde gergeklesen orgiit bilincindeki azalma,
kisinin yalnizken sergiledigi performansa gore kendini ¢abada diislis olarak
yansitacaktir. Bu baglamda, gerceklesen etkinin sosyal kaytarma kavramiyla
baglantilanmasi, herkes tarafindan onaylanan bir goriis olmustur (Ilgin, 2013:240).
Arastirmacilar halen bilim olarak diisiinse de herkes i¢in meydana gelecek olan
faydalarin azalmasina yol agan sosyal kaytarmanin, bir tiir hastalik sorunu oldugu ifade
edilmektedir (Latane vd., 1979:831).

Sanayi devrimi ile tek kisinin iiretim anlayisindan, ¢ok kisinin ¢caligma yasamina
dahil edildigi endiistri sistemine gec¢ilmistir. Bu sistemde tretim, gesitli asamalardan
sonra ilk madde ve malzemeyi iirline doniistiirmektedir. Bu proseslerin uygulanmasi
asamasinda ¢aligma ortaminda, gorev alan kisilerin verimliligini en st diizeyde tutarak

calismalari, igverenler tarafindan istenen bir husustur.



Coklu calisma ortamlarinda ve grup calismalarinda bazi is gorenlerin bireysel
olarak yerine getirecekleri islerin daha azin1 yerine getirmesi literatiirde sosyal kaytarma
olarak tanimlanmaktadir (Kaygin ve Kosa, 2019:339).

Karau ve Williams, (1993: 681) sosyal kaytarmayi, kisilerin ¢oklu ortamda is
yaptiklarinda, yalniz olduklarinda sergiledikleri performanslarina gore daha az efor sarf
etmesi olarak tanmimlamistir. Gorev verilen gruplarda kisi sayisi arttik¢a, grubun
gercekte olmasi gereken performansi ile potansiyel performansi arasindaki farklilasma
giderek artmaktadir (Ingham vd., 1974: 372). Bu alandaki ilk ¢alisma, Fransiz ziraat
mithendisi Profesér Max Ringellman tarafindan 1882-1887 yillar1 arasinda yapilmistir.
Sosyal kaytarma kavrami ise 1979 yilinda Latane ve arkadaslar1 (1979:823)
onciiliigiinde ortaya atilmistir. 1979’dan bu yana siirdiiriilen arastirma ¢aligsmalarinda bu
kavram, Ringellman Etkisi olarak kullanilmaktadir (Uslu ve Cavus’dan (2014) aktaran
Kaygin ve Kosa, 2019:340).

Ringellman tarafindan yapilan deneyde, gonillii erkek 6grenciler, bireysel ya da
ikili, ti¢li, sekizli gruplar seklinde, giiciin miktarin1 6lgen bir aletin bagli oldugu ipi,
yiizeye paralel olarak ¢ekmisler. Ringelmann (1913), her bireyin uyguladigi kuvvetin,
grubun biytikliigiiniin bir islevi olarak azaldigin1 deneylemis: grupta kisi sayisi arttikca,
her bir kiginin uyguladig giic azalmigtir. Buna Ringelmann etkisi denmektedir (Ugurlu,
2020: 31).
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Sekil 1. Ringelmann Etkisi
Kaynak: Tezgahgilar, 2021:1.

Sekil 1 incelendiginde ekip eforunun ve bir grupta yer almanin gosterilecek olan
performansta etkisinin yiiksek olacagina dair inancin gergekte olmadigi goriilmektedir.

Kolektif ortamda, kisisel performans azalmasini ilk raporlayan Ringelmann,
1882 ve 1887’de kalin ip ¢eken Ogrencilerin uyguladigi performansi Olgmiistiir.
Ogrenciler, tek basma ve gruplar olarak kalin ip c¢ekmistir. Bireysel ve g¢oklu
performanslarin karsilastirilmasi, Ringelmann’in ana amaci olmamasina ragmen,
Ringelmann, kolektifin yogunlugu arttik¢a bireyler tarafindan performansin azaldigini
tespit etmistir. Ringelmann, bu etkinin koordinasyon kaybindan meydana geldigini
belirtmistir. Bu arastirmada, ip c¢ekme tecriibesiyle sekillenen sosyal kaytarma
kavramina ilk kez agiklik getirmistir.

Yapilan deney asamalarinda bireyler yalnizken yaklasik 63 kg. olan kalin ipi
cekebilmistir. Ug kisiden olusan grup calismasinda yaklasik 53 kg. olan ip cekilmistir.
Grubun kalabalik olmasi durumunda ise gdgiislenen gii¢ giiciin miktar1 31 kg’a kadar
inmistir. Ringelmann, kisinin yalnizken uyguladig: giiciin kabalikta da ayn1 oranda esit
giic dagilimi olacagi beklentisinde bulunmustur. Fakat yapilan deneyde beklenen
sonuca ulasilamadigi gozlemlenmistir (Robbins & Judge, 2013: 287).


https://tezgahcilar.com/ringelmann-etkisi-nedir-grup-

Steiner (1972)’a gore ip ¢ekerken ¢ikan agik bu gii¢ farki, bireysel performansta
azalma ve motivasyonun olmamasi durumu ile neticelendirilmistir. Latane ve
arkadaslar1 (1979), ¢abanin diisiik olma durumunun sosyal kaytarma oldugunu ifade
etmislerdir (Taner ve Ercan, 2017:29).

197011 yillar sonrasinda olusan sosyal kaytarma kavramu ilgisi, bu alana yonelik
aragtirmalarin oranini da artirmaya baglamistir. Calismalar ilerledikge sosyal kaytarma
kavramina yonelik deger artmis ve ortaya ¢ikmasinda sebep yaratan hususlar hakkinda
daha fazla calisma yapilmis ve bu baglamda ¢esitli teoriler ortaya atilmistir (Balci,
2017: 376).

Bu kavramla ilgili yapilan calismalara onciiliik edenler arasinda; Harkins
(1987:1-18), Harkins ve Szymanski (1987:167-188), Jackson ve Williams (1985:937-
942), Latane (1981:343-356), Mullen (1983:295-322), Paulus (1983:97-120), Shepperd
(1993:67-81) ve Stroebe ve Frey’dir (1982:121-137) isimli arastirmacilar yer
almaktadir. Yapilan arastirmalarda, ¢esitli etkenlerin bireyin sosyal kaytarma
davranigina sebep olan muhtemel yansimasi durumu iizerine c¢alisilmigtir. Sosyal
kaytarma sebepleri igin genelleme yapilmis teori ve modeller ile sosyal kaytarmayla
farklilik gosteren teori ve modelleri iki grupta ele almak miimkiindiir. Bu teori ve

modeller tezin devaminda detayli olarak incelenecektir (Ilgin, 2013:243).

1.2. Sosyal Kaytarma Hakkinda Teoriler

Latane ve arkadaslar1 (1979:822-832) gergeklestirdikleri aragtirmalarda sosyal

kaytarmanin gozlemlenen nedenleri olarak asagidaki olasiliklar1 agiklamiglardir:

o Atfetme ve esitleme: Deneklerin, bir olasilikla diger bireyin gabasini kendi
cabasindan daha az hissetmis olabileceginden ve diger birey/bireylerin
kaytardigini diislindiigii i¢in, bireysel ¢abasini aza indirme olasilig1 vardir.

o Ust performansin altinda hedef belirleme: Arastirmaya alinan bireylerin
kendilerine 6zgii ses seviyeleri oldugundan hareketle, birey sayisi ¢cogaldikc¢a
ol¢iinii gerceklestirebilmek adina diisiik ses diizeyinde bagirmalarinin yeterli
olacaginin diisliniilme olasiligi miimkiindiir. Bu durumda ¢alismanin en iyi
olanmi degil, olabilecegi (yetecegi) seviyede performansa ihtiya¢ oldugudur.
Fakat aragtirmaya alinan bireylere tekraren, yapabilecekleri en iist perdeden

bagirmalari sdylendigi i¢in; bu hedefe ulagilma olasilig: diisiik kalmaktadir.



Degerlendirme yanilgisi: Bireylerin kolektifte gizlenerek kaytarmanin
negatif sonuglarindan kendini muhafaza edecegini veya kolektif i¢inde fark
edilemeyecegini diisiinerek yogun c¢alisma performansinin sonucunda
hakkini alamayacaklarii diisiinmeleridir. Bireyler tek olarak bulunduklart
performans seviyelerine gore degerlendirilip, miikafatlandirilabilir. Sosyal
kaytarmanin olas1 sebeplerine agiklik getirecek Onemli teori ve modeller
alanini; sosyal etki ve beklenti-deger teorileri, ortaklasa ¢aba modeli, heves
azalmasi, degerlendirme potansiyeli, ¢abanin gereksizligi, ¢abanin denkligi

Ve bireysel 6zen olusturmaktadir (Ilgin, 2013:243).

1.2.1. Sosyal Kaytarmanin Sebepleri (Teori ve Modeller)

Sosyal kaytarmanin var olusunu aydinlatmaya calisan dnemli teori ve modeller

yer almaktadir. Teori ve modeller, ¢alisma asamalarinda detaylandirilarak sosyal

kaytarmanin olusum asamalar1 agiklanacaktir.

1.2.1.1. Sosyal Etki Teorisi

Kisilerin inanglari, karakteri vb. davranislarinin digerlerinden etki aldigim

savunan sosyal etki, Latane tarafindan 1981 yilinda arastirilmustr. Ilgili teoriye gore kisi

davraniglarinin  gruptaki digerleri tarafindan degisime ugramast ve bu tutumlarin

yansimast oldugu belirtilmistir. Teoriyi verisel baz alarak isleyen ii¢ Ongoriide

bulunulmaktadir:

Is goren, c¢alisma ortaminda sosyal degisime maruz kalir ise, diger
calisanlarin sayisinin artmasi, ig goren tiizerindeki sosyal degisime olan
baskida azalma saglayacaktir.

Kisinin is yasaminda gosterdigi gayreti, fark edilebilir seviyede degilse, kisi
oldugundan daha diigiik oranda performans gosterecektir.

Kisinin is ortaminda yiiriittiigii calismas1 farkli boliimlere ayriliyorsa ve
caligmast karsiliginda aldigi 6diilde diisme oluyor ise islerini daha minimum
diizeyde devam ettirecektir. Teoride belirtilen ve kisinin hareketlerini
etkileyen bu farklilik, her diizeyde ayni sekilde ilerlememektedir. Var olan
bir etkinin bir grup veya yalniz bireyi direkt etkilemesine ek olarak bazen bu
etkiler, yapilan eylemle birebir etkilesimde olmayan kisi ve orgiitlere kadar

uzanabilmektedir (Mete, 2021: 8).



1.2.1.2. Beklenti-Deger Teorisi

Bu teori, motivasyonun bilingli bir siire¢ oldugunu ve kisilerin ulagsmay1
planladiklart ya da istediklerine ulagsmak i¢in hangi alanlarda performans
harcayacaklarint yine kisinin kendisinin belirledigini agiklar. Bu baglamda,
motivasyona yonelik birey davranisi, hedeflenen sonuglarin 6nceligi ve olusabilirligi
yoniinde sekillendirilmektedir. Sonu¢ olarak ¢alisanlar, deger verdikleri ve hedef
koyduklar1 noktaya ulasma asamasinda motive olmaktadir (Mete 2018:106).

Beklenti — deger teorisi, li¢ kosulun birlikte ger¢eklesmesine dayanmaktadir:

Beklenti; is performansimnin gayretle ilgili olduguna agiklik getirmektedir.
Cabanin yiiksek diizeyde performansa ulasmasi drnek olarak gosterilebilir.

Aragsallik; gayret verisinin c¢alisma temposuna bagli oldugu yoniindedir.
Performansin, veride belirleyici olmasi araci etkiye 6rnek olarak verilebilir.

Deger; bireyin performans verisine ulagsmak icin aktardigi énem seviyesi ile
kazanci arasindaki farki ifade etmektedir. Gayret performansi; bireysel beklenti ile ¢ikti
degerlerinin toplami olarak agiklanabilir. Caba diirtiisti, is gorenin isine veya Vizyonuna
yonelik harekete gegme tutumunu akla getirmektedir.

Beklenti-deger modeline gore, bir is i¢in gayret gostermeye yonelik kisisel
motivasyon, deger verilen c¢iktilara ulagilmasinda gosterilen ¢abanin aragsallik
durumuna baghdir. Cabaya iligkin beklenti-deger modelleri; bir orgiitte yer almanin
kisilerin gayretleriyle beklentilerinin verilerin yansimasma olan diisiincelerini hangi
yonden etkisi altina alacagina yonelik c¢alismalarda yer verilebilmektedir. Sosyal
Kaytarma, Karau ve Willams’a (1993:681-706) gore, is gorenin yalnizken bireysel
gayret ile gosterdigi deger ve ciktilar arasindaki daha kesin sarth diyalog diisiincesinden
meydana gelmektedir.

Orgiitsel ¢alismalarda basarimi, kisisel cabadan cok dis uyaricilar yon vermekte
ve deger verilen sunumlarla ilgili ¢ogunlukla Orgiit personeli arasinda is paylagimi
yapilmaktadir (Ilgin, 2013:245).

1.2.1.3. Kolektif Caba Modeli

Karau ve Williams’in gelistirmis oldugu ortaklasa c¢aba modeli, sosyal

kaytarmayla ilgili yapilan ¢alismalarin bir araya getirilmesiyle olusturulmustur.



Kolektif ¢aligma siirecinde giidiilenmeye tehdit olusturan etkenlerle birlikte,
kisilerin hangi verilere deger verdigi tespit edilmelidir. Belirli kolektif ¢aba, grubun
sayica fazlalig1 veya gorevin olusumu gibi herhangi bir 6nemli hususiyetin, kisilerin
cabasina katkisini etkileyen bir alanda var edilmeye ¢alisilmaktadir. Bu modele gore,
kisisel ve kolektif performans, deger verilen ¢iktilarin cogunlugu ile baglantili olsa da;
cabaya bagli olmayan bazi énem verilen degerler de var olabilmektedir. Ornegin, isin
anlamli oldugu alanda veya tist diizey kisilerle yapilan gorev alimlarinda, oldugundan
fazla performans sergilemek, gayretin performans verisine etkisi olsun ya da olmasin,
bireysel doyuma ve onaylanmaya yol acabilecektir (Candan, 2017: 5).

Karau ve Williams (1993), sosyal kaytarma kavramina agiklik getirmek
amaciyla anlam bulan bu kavramda, kolektif devam eden galismalarda aragsalligin ¢

etkilesim durumu ag¢iklanmaktadir:

° Kisinin bireysel olarak sergiledigi ¢alisma performansi ile ortak ¢alisma
arasinda algilanan etKi
o Grubun gosterdigi performans ile grup verileri arasindaki algilanan etki

J Grup verisi ve kisinin bireysel performansi arasindaki algilanan etki

Ortaklasa ¢aba modeline gore kisi, bireysel olarak gdsterdigi performansini ortak
caligmalarinda da sergilerse, gruba pozitif anlamda katki saglamis olur. Buna karsilik
olarak grup tiyeleri, bireyin pozitif yonde performansina gorerek kendileri de daha fazla
calisma egiliminde olurlar. Ayni oranda grubun biitiinii iyi bir calisma yaptiginda
grubun verisi de list diizeye ¢ikmis olacaktir.

Bireysel ¢aligan icin grup verisi kiymetli olursa, grubun performans diizeyi de
yiiksek seviyeye c¢ikmis olur. Birey, ortak calisma verisini bireysel verisiymis gibi
algilarsa, iist diizeyde calisma sergiler. Ancak birey icin bu etkilerden biri bile ona gore
anlamini kaybetmis ve 6nemsiz olarak algilanirsa ortak performans, negatif etki alir ve

kaytarma davranig1 gosterir (Sarkaya, 2019: 30).
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1.2.1.4. Sosyal Degigim Teorisi

1960’1 yillarda gelistirilen bu teori i¢in sosyal iliskiler, kaynak miibadelesi
olarak tanimlanmaktadir. Degistirilen bu kaynaklar yalnizca mal veya degerli esyalar
olmay1p, sosyal firsatlar, icten diyalog ve etkilesimler de da manevi kaynak olarak var
olabilmektedir. Bu teorinin olusumu; taraflarin  6diillendirilme beklentisiyle,
sosyalleserek diyaloglarin1 siirdiirdiigli hipotezine dayanmaktadir. Birey, baskalari
tarafindan imrenilme ve sayginlik géorme amaci ile diyalog gelistirmektedir (Lambe vd.,
2001: 13).

Bireylerin diyaloglari; sosyal miibadele ve ekonomik miibadele iliskisidir.
Kisiler arasinda mevcut sartlar geregince olusmus yapisal iliski, maddi degisim iliskisi
iken bu durum, sosyal miibadele iliskisi i¢in bu yonde olmamaktadir. Sosyal miibadele
teorisinde, etkilesimin olusumunu siirdiiren zorunlu kaideler ya da sozlesmeler
bulunmamaktadir (Bolat vd. 2009:219). Bu anlamda sosyal degisim, kisilerin karsilikli
olarak 1iyilik yapmalar1 Ongoriisiinde bulunan bir teoridir. Taraflar karsilikli olarak
beklenti diizeylerini olusturdukga, sosyal degisim (miibadele) iliskisi devam etmektedir

(Ertiirk, 2014:36).
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Sosyal miibadele degisimi ile ilgili gorev alan kisi ve gruplar arasinda yer alan
ancak seffaf sekilde aktarilamayan, fakat uygulanmamasi durumunda ise olumsuz
davraniglar meydana getiren, karsilikli zorunlu gorevler oldugunu agiklanmaktadir.
Miibadele teorisine gore gruplar, gorevleri ¢ergevesinde is gbrenlerin memnuniyetini
baz alarak caligmalarini devam ettirip, bunun calisanlarca da yanlis anlasilmamasini
saglayarak i3 yasaminda uyguladiklar1 silirece, sosyal degisim baslatip
stirdiirebilmektedirler (Turung ve Celik, 2010:185).

Sosyal Miibadele Teorisine ti¢ varsayim onciiliikk eder: ilki teorinin faydali olani
elde etmek icin verilen ¢aba ve kazanilan yararin degerlendirilmesini saglayan bireysel
sosyallesmeyi icermektedir. ikinci varsayim, birey maliyetlerini en aza indirgeyerek en
fazla yarari hedefler. Maksimum performans ile yiiksek diizeyde veriye ulasabilme
stratejisi amaclanir.

Thibaut ve Kelley, insanin yaradilis1 geregi, bencil oldugunu ileri siirmektedir.
Bu sebeple, birey olarak once kisisel ¢ikarlarini 6n planda tutma gabasi igine girer.

Sosyal Miibadele Teorisi’nin ilk varsayimi, kisi davramiginin akilsal (us)
oldugudur. Varsayima gore kisi, cesitli farkliliklar i¢inde kendi ¢ikar1 ve menfaatine
gore en uygun olam secerek kaybetmekten kaginir veya en az kayipla basaracagi is
kolunu tercih eder. Almis olduklari kararlari yanlis olabilir, bu durumda farkli imkanlari
analiz ederek zararmmi minimuma indirger ve kendi se¢imini ddiillendirir. Kisiler, ilgi
alanlarina giren somut ya da soyut varliga ulagabilmek i¢in, kendisi i¢in yine degerli
olan diger bir olanaktan vazgegebilirler. Ikinci varsayim marjinal fayda yasasidr.

Bireyin sosyal alanlarinda azalan marjinal fayda yasas1 gegerlidir. Diger bir ifade
ile birey, deger gormede maksimum seviyeye ulagmis olabilir. Kisi, kendisi i¢in dnemli
olan bir degere kavustuysa, o degerin {istiindeki olanaklar kisa donemde oOnemli
olmamaya baglar. Diger maddelerin degeri, kisinin gdziinde daha az degerli hale gelerek
anlam ifade etmeyebilir (Ertiirk, 2014:37).

Ugiincii varsayim, sosyal miibadele teorisinde, bireyler kazanclar1 ve galistiklari
arasinda esitlik beklentisine girmektedirler. Bireyler arasindaki sosyallesme etkisi,
alma-verme esitligine dayanir. Insanlar diger bireylerle olan etkilesimlerinde
yaptiklarinin karsiligi olarak adil bir 6diil niyeti i¢inde bulunurlar. Yapabildiginin en
Iyisini yapiyor ve yeterince tesekkiir goremiyorlarsa bu durum motivasyonda eksiklige
neden olur. Beklenti, es diizeyde karsilandigi zaman ¢alisan mutluluk duyar ve tatmin

olur.
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Eger adaletsizlik devam ederse ve sosyallesmeden daha az geri bildirim
saglaniyor ise c¢alisma alanindan c¢ekilmek isterler. Sosyal Miibadele Teorimini
olusturan ii¢ temel bileseni ayrintil1 inceleyecek olursak; ilk adimda Sosyal Miibadele
Teorisinin iyi anlasabilmesi maksadiyla, sosyal diyaloglarin, kazanimlarinin ve
maliyetlerinin esit 6l¢iide olustugunu kabul etmeliyiz. Bu nedenle, bir iligkinin sonucu
iligkinin 6dil ve maliyet oranidir, bu oran kolay bir matematik denklemiyle
aciklanabilir: Odiiller-Maliyetler=Cikt1 (Thibaut ve Kelley, 1959). iliskisel 6diiller keyif
aldigimiz ya da belirli amaglarimiza yaklasmada faydali olan imkanlari igerir. Ornegin,
evli ciftler arasindaki 6diil; sevgi, ortak cocuklar ve ortak banka hesabini paylagsmak
olabilirken ¢aligma arkadaglar1 arasindaki ddiiller ise sosyal imkan, destekler ya da ise
iligkin yardimlasma icerebilmektedir.

Iliskisel maliyetlerde ise amacimiza ulasmada yasadigimiz sikintilar vardir.
Omegin, evli bir ¢iftin aile yiikiimliiliikleri sebebiyle akademik ¢alismalarini askiya
almas1 olabilmektedir. Ofis ortaminda is arkadasmin var olan sorunlari maliyetli
olabilir. Is gorenler, diyaloglariyla ilgili terfi ve maliyetlerini algisal olarak hafizalarina
alirlar.

Sosyal miibadele teorisinin ikinci temel 6gesi de Kkarsilastirma diizeyidir.
Kiyaslama diizeyi, sosyal diyalogta, kisinin terfi ve 6diil alma durumu beklentisidir
(Thibaut&Kelley, 1959). Ugiincii Sosyal Miibadele Teorisi ise alternatiflerin
degerlendirme siirecidir. Herhangi bir diyalogun siirecinde ya da bitiminde, kisilerin
mutlaka alternatiflerini karsilastirma diizeyini degerlendirmeleri gerekliligini kabul eder

(Ertiirk, 2014:37-39).
1.2.1.5. Heves Azalmasi

Williams ve arkadaglar1 (1981:303)’de sosyal kaytarma hakkinda yaptiklart
calismalarda, digerlerinin varliginin calisma istegini diisiirecegini ileri siirmiislerdir.
Toplu ¢alisma ortamlarinda ¢alisanlarin birbirlerinden fark: ayirt edilemez hale gelir ve
bu sebeple degerlendirme endisesi son derece az olmaktadir.

Diisiik degerlendirme endisesi, istekle beraber verimliligin de eksilmesine sebep
olmaktadir. Arastirmacilar bu fikirlerini, tiimii erkek olan lisans Ogrencileri ile
calismada bulunduklar1 alkiglama ve bagirma uygulamalar1 ile desteklemislerdir.
Aragtirmada, Ogrencilerin bireysel olarak ve toplu halde alkislama ve bagirma

kategorileri, fark edilebilme diizeylerine gore baskalik gostermistir.
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Ayrica devamli olarak fark edilebilen 6grenciler, tek baslarina ve topluluk i¢inde

iken ayn1 oranda gayreti sarf etmislerdir (Balci, 2016:117).
1.2.1.6. Degerlendirme Potansiyeli

Degerlendirme potansiyeli kavrami, topluluk arasindaki kisilerin veriye katkilari,
fark edilebilir olma durumlar1 ve degerlendirilebilme durumunu agiklamaktadir. Bazi
arastirmacilar; kolektif ortamda olgme yapmanin veya fark edilebilirligin diisiik
seviyede olmasinin kaytarma davranisinin sebebi oldugunu ileri stirmiislerdir. Sosyal
kaytarma davranisinin 6nemli bir belirleyicisi, ¢alisan davramisinin kolektif ortamda
gozlenerek degerlendirilebildigi tanimlamasidir (Mete, 2021:13).

Sosyal kaytarmanin kisinin algilama durumuna gore tanimlanmasinin dogru
ciktiyr verecegini diistinmektedir. Ayrica belirsiz bir durumun var oldugu siirecgte
kolektif performansin diisiikk ya da yiiksek olmasi is yapanlarin uyarilmalarina sebep
olmaktadir.

Kisilerin sosyal kaytarma davranisi gostermelerinde kolektif arasindaki fark
edilme etkisi Williams ve arkadaglar tarafindan 1981 yilinda yapilan bir deney yontemi
ile detaylandirilmigtir. Deneyde ilk denekten tek basina bagirmasi istenmis ardindan
grup etkilesimli olarak ortak gorev ile bagirmalar1 istenmis ve ¢iktilar takip edilmistir.
Bu ciktilara gore; olciimleme belirleyicisi, kisisel gorevde kolaylikla fark edilebilir
durumda iken; kolektifin var oldugu gorevde diisiik seviyede fark edilebilir olmakta ve
kolektif yapilan islerde fark edilmesi giicliik yaratmaktadir. Szymanski ve Harkins
(1989; 934)’ye gore bu sebeple kisi calismasinin Olgiilebilmesi igin tek basinayken
yapilan verilerin biliniyor olmasi ve karsilastirmada yararlanilacak bireysel ve grup
seviyesinin bulunmasi gerekmektedir. Ayni1 zamanda, kisilerin aldiklar1 gorevlerde
diger grup {yeleri tarafindan degerlendirilmelerinin yaninda kisinin kendisini
degerlendirme davranisi da sosyal kaytarma davramisinin diisiik seviyede olmasina

fayda saglayacaktir (Mete, 2021:14).
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1.2.1.7. Cabanin Gereksizligi

Kerr ve arkadaslar1 (Kerr, 1983:819-828; Kerr ve Bruun, 1983:78-94) sosyal
kaytarmanin farkli bir nedenini ileri stirmislerdir.

Bu nedene gore, kisiler ortak performansta gostermis olduklar1 ¢aligmalarinda
yer alan verilerin iyi kalitede olmasinin bir grup verisi olarak Snemli olmadigini
saptadiklar1 icin diigik diizeyde performans gostermektedirler. Arastirmacilar,
topluluktan bir digeri yiiksek diizeyde performansa eristiginde ve kolektif ¢aba ile grup
iyi bir performans elde ettiginde cok fazla performans sergilemeye gerek
duyulmadiginda; grupta ayr is kollarinda c¢alisan gorevlilerde ¢abanin diisme egilimi
oldugunu belirlemislerdir. Calisilan ortamda, girdilerin irlinii olarak ortaya ¢ikan
calismada, alinan verilerde katkisinin diisiik seviyede oldugunun bilincinde olan kisiler,
cabalamaktan vazge¢cme egiliminde olabilmektedirler. Ayr1 yapilan c¢alismalarda,
topluluk bir tek ¢alisanin performansini taniyabilmekte ve en basarili ¢alisanin yiiksek
performansi, toplulugun verisi olarak yeterli diizeyde goriilmektedir.

Biitiinlesmis calismalarda, topluluk basaris1 grubun tamaminin gayret ve
cabasina baglidir. Ayrica bu caligsmalarda az kapasiteye sahip calisanin ¢abasi kolektifin
basar1 diizeyi i¢in Onemlidir. Gorev alanlarin yetenekleri, bireysel ve grup

caligmalarinda algilanan gereksizlikte zit izlenime sahiptir (Ilgin, 2013:249).
1.2.1.8. Cabanin Denkligi

Cabanin denkligi kavrami; kisilerin toplu ¢alisma ortamindaki performansini
diger calisanlarin performansina gore denklestirme cabasini ifade etmektedir. Bu
baglamda digerlerinin sosyal kaytarma davranmisinda bulundugunu diisiinen calisan,
digerleri gibi sosyal kaytarma davranisina yonelecektir.

Harkins ve Jackson (1985; 457-465), goniillii denekler ile digerlerinin
performanslarint  belirlemek amaciyla bagirma deneyi  gergeklestirmislerdir.
Arastirmacilar bu deney neticesinde, kisilerin performanslarimi digerlerine gore
olusturma ¢abasinda oldugunu belirlemistir. Zalesny ve Ford (1990) is davraniglarini ele
aldig1 calismasinda, kisilerin islerine yonelik olusturduklar1 tutum ve isteklerinin,
digerlerinin davramis ve performansindan hangi seviyede etkilendigini ortaya

koymustur.
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Ayrica Schnake (1991), kolektif calisma ortaminda topluluk caligsanlarinin, is
arkadaglarinin  sosyal kaytarma davranisinda bulunacagina yonelik beklentileri

yiikseldiginde nicelik yoniinde c¢abalarinin azaldigi sonucuna ulasmistir (Mete, 2021:
15).

1.2.1.9. Sosyal Kaytarma ile Celiskisi Olan Teoriler

Sosyal kaytarma davranigiyla ¢elisen teoriler; sosyal kolaylastirma teorisi,
degerlendirilme kaygisi teorisi ve sosyal telafi teorileridir. Sosyal kaytarma kavramini

anlayabilmek i¢in bu kavramla celiskide olan teorileri agiklamak yararli olacaktir.
1.2.1.9.1. Sosyal Kolaylastirma Teorisi

Bu kavram Triplett tarafindan yapilmis olan, sosyal psikoloji tarihinin ilk
calismasi olan bir deneyle tesbit edilmistir. Bu baglamda, digerleriyle ortak hareket
ederek yapilan bir ¢alismay1 gozlemlemis olan Triplett, bu arastirmasinda yaris¢ilarin
toplu olarak birbirleri ile yaristiklari performansin bireysel olarak tek basina irettigi
performansa gore daha yiiksek oldugunu fark etmistir. Bisiklet yarisinda yarisgilarin
seyirci Oniinde daha fazla hizlandiklarin1 gozlemlemistir (Triplett, 1989:507).

Ikinci diinya savagmin baslamasi ile sosyal kolaylastirma ile ilgili yapilan
arastirma ve ¢alismalar sonlanmistir. Bu durum, sosyal psikoloji alaninda etken kavram
olan sosyal kolaylastirmanin sebepleri ve neticesi acisindan temel sonuglara
ulagilamamasina neden oldugu i¢in iiziintii vericidir.

Zajonc (1965:269), timiiyle calisilmasi1 gereken ve sonlanan sosyal kaytarma
kavrami ile ilgili daha 6nce yapilan g¢alismalarin evrenini detaylandirmis ve onlar
savunabilmek igin genel cerceveli bir varsayim olusturmustur. “Digerlerinin varligi,
kisilerin genel uyaranlara agik olmasini ve etkilenme diizeyini yiikseltir” hipotezinin
test edilmesi neticesinde, digerlerinin varligi ile uyaranlar arasindaki diyalogun yalnizca
dolayli sekilde oldugu sonucuna varilmistir. Fakat aragtirma cergevesinde fikir verici
saptamalar vardir: Uyaranlar ve tahrikin en giivenilir belirleyicilerinden biri, genel
cercevede endokrin sistemlerinin ve Ozellikle adrenal korteksin var olusudur.
Adrenokortikal fonksiyonlari, duygusal uyaranlara karsi duyarlhidir. Uzun siireler stres
altinda olan canlilarda, 6nemli adrenokortikal hipertrofisi gézlemlendigi bilinmektedir
(Zajonc, 1965:273). Sosyal kolaylastirma teorisi, kisisel verimden ¢ok sosyal varligin

katkisini arastirir.

16



Sosyal kolaylastirma, alan incelemesinde sosyal psikoloji teorilerinin i¢inde eski
kuramlarindan biri olarak yer almaktadir. Sosyal kolaylastirma teorisi, kisinin yalniz
caligmasinin yami1 sira digerleriyle gerceklestirdigi calismanin sonucunda olusan
degisime dikkat ¢ekmektedir. Kolaylastirma teorisi, digerlerinin varliginda verimliligin
yiikseldigi gozlemlerini aciklar. Bu baglamda, sonraki incelemeler, bireysel performans
ile sosyal varlik arasindaki diyalogun karmasik olduguna acgiklik getirmistir. Varligin
tiirli, degerlendirme durumu Arastirmalarin performans iizerindeki varligin1 gosteren
faktorler; gorev karmasikligi, degerlendirme durumu ve varligin tiirtidiir.

Sosyal kolaylastirma teorisi, performans verimlilik seviyesinin yiiksekliginin
yaninda diigiislerini de incelemektedir (Aiello & Douthitt, 2001:163).

Ozetle kisiler ilgili teoriye gore; digerlerinin varliginda yalnizken gosterdikleri
performanstan daha fazla performans sergilerler (Cook, 2001°den Akt. Loh & Smyth,
2010:335). Bagka bir anlatimla, sosyal kolaylastirma, ayni harekette bulunan
digerlerinin varligiyla yalniz tepkide bir artig gosterimi olarak tanimlanmaktadir (Taner

ve Istin, 2017: 31).
1.2.1.9.2. Degerlendirilme Teorisi

Cottrell tarafindan ortaya konmus olan teori, 1972 yilinda arastirilmaya
baglanmigtir. Degerlendirilme  kaygisi; bilinen bir konuyla 1lgili  bagkasi
degerlendirilirken olustugu varsayilan endiselenmenin 6zellikli bir tiiriidiir (Lee Bagley,
2007:2).

Teori, digerlerinden olumlu ya da olumsuz olarak gelecek degerlendirmeler ile
degerlendirmenin olumsuz olmayacagimma 6n goren, bireyin etkin kaygisi olarak
aciklanmaktadir. Bu olusumlardan kaynaklanan endiselenme; olumsuz sonuglara
sebebiyet verecegi korkusu, digerleri arasinda istenmeyen bir izlenim yaratmamak i¢in
istekte azalma ya da bireysel itibar1 koruma diisiincesi ile olusabilir (Irmer, Bordia &
Abusah, 2002:1). Kisinin degerlendirilme olasiligi, sosyal kaytarma davranisim
kisitlayan onemli bir faktordiir. Kisinin yerine getirdigi performans oOlciilebilir ve
digerleriyle kiyaslanabilir oldugunda birey, kendi caligmalarin1 degerlendirecek ve
sosyal kaytarmanin olusmasi engellenebilecektir (Harkins & Szymanski, 1989:934-
935). Williams, Harkins & Latane (1981:303-304), sosyal kaytarmada digerlerinin

varliginin performansi diisiirdiigiinii savunmustur.
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Kolektif ortamlarda katilimcilarin kimligini saptamak zor olabilir ve boyle bir
durumda kalabaligin degerlendirilme kaygisi, en azdir. Daha az degerlendirilme kaygisi,
daha diislik uyarana sebebiyet verir ve azalmis performans olarak yerini alir. Williams
vd.; bu arastirmayr erkek ogrenciler ile farkli kategorilerde, yalnizken ve grup
halindeyken el c¢irpmalarim1i ve bagirmalarini, gerceklestirilen bu deneylerle
desteklemistir. Tahmin edildigi tizere ayirt edilebilirligini fark etmis olan katilimcilar,
yalnizken ve grup ortaminda, kisisel performansi oranda kullanmiglardir. Yani bireysel

performanslarinda herhangi bir azalma izlenmemistir (Taner ve Istin, 2017: 32).
1.2.1.9.3. Sosyal Telafi Teorisi

Williams ve Karau (1991:571), sosyal kaytarma davranisi iizerinde calisma
arkadaslarindan beklenen verimi aragtirmistir. Calisma yasaminda olusan standartlar
altinda diger iiyelerin, baska bireylerin daha az performans yaratacag: diisiincesi ile bu
eksikligi gidermek amaciyla daha iyi performans gostermeleridir. Teori ile performans
konusunda grup tiyelerinin birbirlerine olan giiven sorunu belirlenmistir. Ayrica kisinin
performansin tespit edilmesi beklentisinde olarak cabaya deger vermesi, gruptaki diger
liyenin telafi cabasi gostermesine etki eden bir durumdur. Bu baglamda, kolektif
verimlilige 6nem veren g¢alisanlar, performansin diismemesi adina sosyal telafi ¢abasi
icerisinde adapte olmaya ¢alisacaklardir (Taner ve Istin, 2017: 31-32).

Plaks ve Higgins (2000:962), sosyal kaytarma ve sosyal telafi {izerine, grup
caliganlar1 hakkinda basma kalip bilgilerin etkisini arastirmak igin ¢aligmalarda
bulunmustur. Gorev halinde etkisi olmayan bir grup ¢alisaninin varliginda, sosyal telafi
etkisinin var oldugunu belirtmistir. Bulguya gore grup iiyesinin kotii performansi,
digerlerinin bu performansi telafi etmek icin ¢aba halinde olduklarini gostermistir
(Taner ve Istin, 2017: 32-33).

1.3. Sosyal Kaytarmanin Onciilleri

1.3.1. Bireysel Diizeyde Onciiller

Bireysel diizeyde yer alan oOnciiller; gorevde birbirine bagimlilik, goérevin
gorlniirliigii, dagitimsal adalet, prosediir adaleti, kisilik ve kiiltiirel farliliklar olarak

detaylandirilabilir.
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1.3.1.1. Gorevde Birbirine Bagimhilik

Sosyal kaytarmanin ortaya ¢ikmasinda onemli etkenlerden biri de gorevlerin
birbirine bagimli olmasidir.

Ozellikle, bir arada olan is tanimlarinm birbirine bagimliliginda topluluk
performansi, kisilerin iiretime katkilarinin toplami olarak alindigindan, ¢alisanin gérev
goriiniirliigii ve taninabilirligi oldukca diisiiktiir (Ozek, 2014:192).

Gorevde birbirine bagimliligin seviyesi yiiksek oldugunda, sosyal kaytarma
davranisinda olan galisan, digerleri tarafindan fark edilebilmektedir. Ciinkii gorevde
birbirine bagimlilik daha fazla oldugu i¢in sosyal kaytarmada bulunan c¢alisanin
yapmadig1 gorevler diger calisanlar iizerinde daha fazla is ylikiine sebep olacaktir. Bu
sebepten, gorevde birbirine bagimlilik diizeyi yiiksek oldugunda calisanlarin daha az
kaytarma egiliminde bulunmasi olasidir. Fakat yapilan ¢aligmalar neticesinde, calisma
ortaminda birbirine bagimlilik arttik¢a, sosyal kaytarmanin da yiiksek diizeyde oldugu
saptanmistir (Kiligarslan, 2018:31).

1.3.1.2. Gorevin Gériiniirliigii

Gorev gorliniirliigii, kisinin ¢abasinin denetim mekanizmasi tarafindan fark
edilecegine yonelik inancidir (Kidwell ve Bennett, 1993:432). Calisma ortaminda
personelin, gorev goriiniirliigiine dair algis1 ¢alisanlar arasinda farlilik gosterir ve bunun
algilanmas1 da sosyal kaytarmay1 etkilemektedir (George, 1992:191-202). Algilanan bu
gorevin gorlinilirliigli, personelin performansina iligkin gayretinin miidiiriiniin farkinda
olduguna dair personelin inancini belirtmektedir (Kidwell ve Bennett, 1993:429-457).
Calisanlarin yalnizken gosterdikleri performansin gorev goriintirliigii yliksektir. Ancak
calisan, ortak performansin bir liyesi olarak gorev aldiginda ise goérev gorlniirligi
diisiik olma egilimindedir. Kolektif ortamda birbirine bagimliliklarinin fazla oldugu
durumlarda calisanlarin bireysel performanslari yonetimsel olarak zorlanmakta ve bu
baglamda gorev goriiniirliigii azalmaktadir. Kolektif performansin fark edilemez oldugu
durumda, calisan bireysel performansini ispatlayamaz ve ¢abasma yonelik haklarini
savunamaz duruma gelir (Jones, 1984:684-695). Kendilerinden daha az performans
gosteren bireylerle calisan ve bu durumun farkina varilmadigini algilayan personel,

adaletsizlik duygusuna kapilabilir (Piezon ve Ferree, 2008:1-17).
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1.3.1.3. Aywrt Edilebilirlik

Ayirt edebilirlik, kiginin kolektif calisma ortaminda {irettiklerinin diger
calisanlardan ayrigsmasi yani gOriinlir olmasidir. Bazi aragtirmacilar, c¢alismalari
sonucunda bu kavramin, sosyal kaytarma davranisi ile negatif yonlii bir etkisinin oldugu
kararina varmiglardir. (Williams vd., 1981:309). Ayrica kisiler denetim faaliyetlerini
rutin bir siire¢ olarak algiladiklarinda isten kaytarma davranisina yonelim
gostermektedirler.

Szymanski ve Harkins (1989: 937) yaptiklar1 ¢alismalarda denetim
faaliyetlerinin artmas1 ile sosyal kaytarma davraniginin sonlandifi neticesine

varmislardir (Mete, 2021: 21).
1.3.1.4. Goreve Baglanma

D1s motivasyon kuvvetli dahi olsa (Lawler, 1971); calisanlar kendi istek ve
cabalari ile de gorevlerini sahiplenmektedirler (Hackman ve Oldham, 1980:250-279).
Icsel giidiilenmenin yiiksek oldugu durumda, denetim yetkisinde olanlar, yeterli
performansa ulagabilmek icin gorevlileri sik ve bire bir denetlemek mecburiyetinde
kalmayabilirler. Goreve igten baglanma, yapilan gorevin ve bu gorevi gerceklestirmek
icin ¢abalanan kisisel faydanin 6nemini ve anlamini aciklamaktadir (George, 1992:191-
202). Bu duruma paralel olarak, bazi arastirmalarda goreve bagliligin sosyal
kaytarmanin etkisini azalttig1 gézlemlenmistir (Harkins ve Petty, 1982:1214-1230).
Icten goreve bagllik yiiksek oldugunda, gorevliler performanslarinin isin kolektif
basaris1 i¢in 6nemli oldugunu algilayarak isin goreceliginin az oldugu durumlarda bile
sosyal kaytarma davranisina ydnelmemektedirler. igten gelen bagliligin az oldugu
durumda ise, ¢alisanlar kendi performansina ihtiya¢ olmadigina ve ortak performansa
olan katkisinin da fayda vermeyecegi algisina kapilabilmektedirler. Bu baglamda,
sosyal kaytarmanin gorev goriiniirliigii ile iligkisi, géreve olan bagliligin yiiksek oldugu
duruma gore daha fazla olmaktadir (George, 1992:191-202). Brickner ve arkadaslar
(1986:763-770) ile Karau ve Williams (1993:681-706) da sosyal kaytarmanin, goreve
bagliligin st diizeyde oldugu durumlarda azalabilecegini veya ortadan kalkabilecegini

kanitlamisglardir (Ilgin, 2013:253).
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1.3.1.5. Goreve Yiiklenen Enemmiyet Diizeyi ve Anlamlilig

Karau ve Williams (1993) tarafindan gergeklestirilen calismada, kisilerin gorev
alanlarinda gosterdikleri 6zverili ¢aligmalar1 arttik¢a sosyal kaytarmanin azaldigi ve bu
davranisa yonelmek istemeyecekleri ifade edilmistir. Karau ve Williams (1997), ¢alisan
tarafindan algilanan gorev anlamlilig1 diisiik seviyede ise digerlerinin performansinin
hangi diizeyde oldugu fark etmeksizin sosyal telafi davranis1 gergeklestirmek istemezler
sonucuna ulasmistir. Kolektif ortamda ¢alisan gorevliler performanslarini grup ¢iktisi
i¢in onemli gormedikge, bireysel gayret icinde olmazlar. Ornegin; lisans 6grencilerine
verilen proje Odevlerinde, Ogrencilere verilen odevin dagitimsal (gorev dagilimi)
yapilmast Ogrenciyi ¢ok fazla gayret goOstermesinin gereksiz oldugu algisina
yoneltmektedir. Gorev alanlar, bireysel olarak verilen islerin grup c¢iktisina katki
saglamayacagin1 diisiinerek 6z faydaya odaklanirlar. Gorev alanlar genellikle
kendilerine verilen c¢alismalarin grup verisine olan katkisin1 i gormez olarak
algiladiklarinda fazladan c¢aba harcamazlar, sahip olacaklar1 6z fayday: yiikseltmeye
odaklanirlar (Liden ve digerleri, 2004: 290). Dick vd. (2009; 223-245) yapmis olduklari
calismada, kisinin goreviyle ilgili alg1 diizeyinin ylikselmesi ve igine 6zen gdstermesinin
grup performansina pozitif yonde katkisinin olacagina ulasmislardir. Bir calismayi
tamamlamak icin sarf edilen performansin beklenilenden daha az ¢ikmasina neden olan
grup iiyesi bulunmaktadir. Sosyal kaytarma davranisindan kaynaklanan bu durum
1+1+1 toplamu olarak 3 olmakta ve daha diisiik bir sayiya da esitlik etmektedir.

Fakat grup c¢alisanlari i¢in kolektif veri degerli hale getirilirse, beklenen diizeyin
lizerinde bir veri dahi elde edilebilmektedir. Ilgili ¢aligma, alan yazinda sinerji etkisi

seklinde belirtilmektedir (Mete, 2021: 22).
1.3.1.6. Dagiimsal Adalet ve Yontem Adaleti Algist

Isyerinde sosyal kaytarmay: etkileyen &nemli bir diger sebep de calisanlarin
esitlik algisidir. Calisanlarin motivasyonuna katki saglayan ve performansini etkileyen
dagitimsal adalet kavrami, ¢abanin maddi karsiligini alma inancidir (Liden vd.,
2004:288). iktisat alan yazinda, ¢aliganlara performanslarinin karsili1 olarak verilen
maddi kazanglarin sosyal kaytarma davranigini Onledigi yoniinde igerikler yer
almaktadir Ayrica Orgiitsel davranis alan yazinda da bu yonde aciklamalara yer

verilmektedir (Ozek, 2014:36).
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Usul adaleti kavrami ise; is yasaminda verilen kararlar ile is ve islemlerin
uygulanabilirligi hususunda esitlige agiklik getirir. Usul adaleti, ¢alisanin performansini
davranigsal agidan etkileyebilmektedir. Kisilerin gérev yerlerindeki usul ve yontemlere
bagli olan esitlik algisi, performanslar1 ile dogru orantilidir. Varsayimla ayni
diisiinceleri barindiran Adalet Teorisi ile ilgili pek ¢ok ¢alisma yer almaktadir (Piezon
ve Ferree, 2008:1-17). Adalet teorisine gore ¢alisanlar hem kendilerine hem de gorev
aldiklar1 is arkadaslarina esit davranilmasii istemektedir. Bu baglamda, is yerinde
hakkaniyetli davranildigin1 diisiinen calisanlarda, is tatmini ve performans artisi
gozlenmektedir (Kogel, 2014:398). Calisanlar i¢in beklenilen veriye ulagmada
gosterilen performanslarin karsiligi; ¢alisma ortamindaki kisisel kariyer olurken ¢ikti
ise; verilen esit iicret, pozisyonda yiikselis ve mesuliyetin artis1 olarak belirtilmektedir.
Gorev alanlara uygulanan davranislarda, kazanimlar g6z oniinde bulundurularak esit
muamele saglanmalidir. Aksi durumda gorev alanlar bu durumu adaletsiz bir yaklasim
olarak diisiinebilmekte ve performansi azaltabilmektedirler. Adalet ve esitligin dengede
oldugu durumlarda dagitimsal adalet var olmaktadir. Toplu ¢aligma ortamlarinda, gérev
alanlarin uyum ve dayanisma icinde c¢alismasi, kolektif veri performansi agisindan
onemli goriilmektedir. Bu sebeple, gorev alanlarin esitlik ve adalet algisini yiikseltmek
icin uyum ve dayanmisma ortaminin saglanmast ve tim c¢alisanlara esit sekilde

davranilmasi gerekmektedir (Beugré, 2002: 1100).
1.3.1.7. Orgiitsel Vatandashk Davranislart

Abraham Maslow’un Insan Gereksinimleri Kuramma gore; bireylerin neden
kisisel iz veride bulunarak orgiitlerde gorev almayi kabul ettiklerini ve digerlerinden
gelen direktifler yoniinde hareket ederek onlara itaat i¢inde olduklarini arastirmistir.
Arastirmalar sonucunda insanlarin ihtiyaglara sahip bulunduklarini ve tutumlarinda da
bu ihtiyaclarini giderme isteginin yer aldigini saptamistir. Bireyin orgiitle 6zdeslesmesi
ve ona katiliminin goreceli giicti, orgiitsel adanmislik olarak adlandirilir.

Orgiitsel adanma; a) Orgiitiin ama¢ ve degerlerine inanmak ve kabul gdrme,
b) Orgiit yararina caba ve isteklik gdsterme, c) Orgiitteki varligmin siirdiiriilmesi icin
arzu duyma olarak degerlendirilir (Strees, 1981:327).

Orgiitsel vatandaslik davranislari, is gorenlerin verilen goérevlerinden daha
fazlasii goniilli olarak ifa etmeleri ve kurumlarina daha ¢ok yarar saglama ¢abalari ile

ilgili pozitif davraniglari igermektedir.
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Sonug olarak orgiitsel vatandaslik davraniglari, is gorenlerin isteyerek, icinden

gelerek yaptig1 davraniglar: kapsamaktadir (Yilmaz, 2009:474).
1.3.1.7.1. Orgiitsel Vatandashik Davranisini Etkileyen Ozellikler

J Goniilliilik esasi ile yapilmasidir,

o Orgiite fayda saglayan davranislar serisi olmasidir,

J Degisken yapili olmasidir (Van, Cummings&LeanDarks:2000).

Orgiitsel adalet kavrami, orgiit kiiltiiriiniin 6nemli bir 6zelligi olarak galisanlara
diiriist davranilmas1 gerektigini aktarmak igin kullanilir. Bu kavram, &diillerin
caliganlara esit dagitilmasi ve yine c¢alisanlar1 etkileyecek kararlarin adil alinmasi
yoniindedir. Orgiitsel Vatandaslik Davranisi’nin, orgiitte algilanan adalet duygular ile
iligkili oldugu goriilmektedir. Bu davranisin, bireysel ve orgiit performansi ile pozitif
yonde baglantili oldugu ve orgiitsel etkenlige fayda kattigi bilinmektedir.

Orgiitsel vatandashk davramsinin kisi, ortak calisma alan1 ve orgiitsel alanda
gesitli yararlar1 bulunmaktadir. Calisanlarin vatandaslik davraniglari, kurumun sosyal
yapisim daha giiclii tutarak anlasmazliklarin azalmasim saglar. Orgiitsel vatandaslik
davranigi, kigisel diizeyde gayret olarak grup diizeyinde ele alindiginda, grup
performansina 6nemli veri saglar. Calisanin isiyle ilgili karar alma-verme yetkisi de
OVD’nm bireysel performans: etkilemesi yoniinden énemlidir. OVD’na negatif yonde
etki eden davraniglar ise kurumun isleyis ve diizenini bozacak, ¢alisan tarafindan
kuruma zarar verebilecek nitelikte davraniglar siralanabilmektedir. Bu tiir davranislar
kurumu ve galiganlari agagi ¢eker. Kurum amiri hakkinda yapilan dedikodu, fiziksel ya
da psikolojik siddet, isi agirdan alma ve kendi hatalarini digerlerine yikma gibi
davranislar &rnek olarak verilebilir. Ogretmenlik meslegi iilkemizde, devlet memuru
statlisiinde gérev alan 6gretmenler i¢in glivence saglamaktadir. Kamuda ¢alisiyor olmak
ve i gilivencesinin olmasi Orgiitsel vatandaslik davranisinda bulunulmasinin 6niinde
engel degildir. Bu yonde yapilmasi gereken; 6gretmenlerin digerleri ile yardimlasma ve
isbirligine yonlendirilmesi, oOrgiitsel vatandaglik davranisi gostermeye yoneltecek,
kurumsal adaletin hakim oldugu tutumun saglanmasidir. Orgiitsel vatandaslhk
davranigina orgiit gruplarinin etkilesimi ve birligi sebep olmaktadir. Giidiileyicilerin safi
ekonomik olmas1 gerekmez. Takdir gorme, kabul gérme, ¢esitli imkanlarin sunulmasi

gibi olumlamalar bu konuda destek olabilir.
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Kurumda kendilerine diirlist ve imkanlar sunulan c¢alisan, bu imkanlarin
sunulmadigi calisana gore daha fazla oOrglitsel vatandaslik davramisinda bulunma
egilimindedirler. Bu sebeple, kurumda (okulda), alinacak karar ve islemler hakkinda
gorev alanlarin bilgilendirilmesi, gorevleri hakkinda adil davranildiginin diisiintilmesi,
orgiitsel vatandaslik davranigini artirici 6zellikler kapsaminda bulunmaktadir (Sezgin,
2005: 327-333).

Organ, orgiitsel vatandaslik davraniginin kisisel motivasyonu olumlu yonde etki
ederek basarili olma ve aidiyet yoniinden Katkisi oldugunu aktarmistir. Belirli basariya
ulasmig olan kurumlar, kendi g¢alismalarindan daha fazlasini yapan ve kendisinden
beklenen performansin {izerinde calisan personele daima gereksinim duyarlar. Bu
vizyona ulagmak igin i gérenlerin memnuniyetinin ve uygun is ortamlarini saglamakta

fayda bulunmaktadir (Cetin, 2017: 3-4).
1.3.1.8. Kisilik Ozellikleri

Kisilik tanimlamasi yapilirken pek ¢ok kurama yer verilmistir, bu alanlar
arasindan en fazla yararlanilan bes faktor kisilik modeli en ¢ok kullanilan faktordiir. Bes
faktor kisilik modelinin sorumluluk ve disa doniikliik 6zellikleri i¢in bakis agilari
sOyledir; disa doniik olan bireyler digerleri ile daha kolay diyalog kurabilen, diger
kisilerle ilgili, ortakliga yatkin, enerji dolu, keyifli, hirsli ve iddiali kisilerken; disa
doniik olmayan kisiler, sosyal olmay1 sevmeyen, yalniz olmaktan hoslanan, ¢ekinik
kalan, pasif bireyler olarak degerlendirilmektedir. Disa doniikliigli fazla olan kisiler;
diger bireylerle daha rahat iletisime gecebilen, ilgili, is birligine yatkin, enerjik, neseli,
baskin ve iddiali bireylerken; disa doniikliik diizeyi diisiik olan kisiler, ¢ekingen,
sosyallesmeyi sevmeyen, yalnizlifi tercih eden, daha sessiz ve tutuk kisiler olarak
degerlendirilmektedir (Martinez ve John, 1998:732; Somer vd. 2002:24).

Aragtirmacilar tarafindan; disa doniik olan bireylerin yaris¢1 ve ddiillendirmeye
kars1 hassas olduklari tespit edilmistir (Antonioni, 1998:338; Moberg, 2001:; Park ve
Antonioni, 2007:112).

Grup ciktisinda, lyelerin kisilikleri grup olusumunun bir tamamlayicisidir.
Grubun olusturacagi ve sinirlamanin olmadigi ¢alismada, kuvvetli kisilikte olanlarin
dogal olarak kademe atlamasi normaldir. Statiislinii digerlerine kars1 kullanan bireyin

bulundugu ¢alisma ortaminda sorunlar dogmaktadir.
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Baskin karakter davranisinin altinda ezilen bireyde cekingenlik, yilginlik ve
katilimsal performansta diisiis gozlenebilmektedir (Michaelsen vd., 1997). Palloff ve
Pratt (2003) okulda 6grencinin birine yapilan agresif davranisin, grubun digerlerini de
olumsuz yonde etkileyecegi ve huzursuz bir yapinin var olusu ile bireylerin kendilerini
aciklamakta sinirlanmig hissedeceklerini savunmustur.

Pabico ve arkadaslar1 (2008:22-28) ise baskin ve bencil kisilik ile sosyal
kaytarma davranis1 arasinda olumlu yonde bag oldugunu belirtmislerdir.

Sorumluluk algisi, digerlerine yardimseverlik hissini agiklamaktadir. Calisma
ortaminda kisilere ve kuruma olan sorumluluk duygusu arttik¢a, bireysel veriyi
artirmaya yonelik ¢aligmalar olacaktir.

Calisan sayist cogalinca, tek kisinin yapacagi ¢alismanin miktarinda azalma
olacagindan (Latane vd., 1979:822-832); yapilan isin dagitilacagi algisindan dolayi
calisanin igine yonelik ylikiimliiliik hissinde de azalma olacaktir. Kolektifin yapacagi ise
kars1 olan yiikiimliiliik azaldiginda, ¢alisanin daha az performans géstermesi ihtimaldir
(Kerr ve Bruun, 1983: 78-94). Performansi yiiksek ¢alisanlar genellikle istikrarli,
diizenli, dikkatli, iradeli olarak gelecege motivedirler (Costa ve McCrae, 1992). Bu
ozelliklerin olmadigr durumlarda motivasyonda bozukluk ve yetersizlik bas
gosterebilmektedir. Bu baglamda, performansi diisiik ve isine motive olmayan kisilerin
caligkan bireylere gore sosyal kaytarma davranigina yonelmesi beklenen bir durumdur
(Ilgin, 2013: 255).

Kiiltiir ve Cinsiyet Farkliliklar

Kiiltiirel farkliliklar, kisilerin sosyal kaytarma davranisini etkileyen durumlardir.
Kolektif ortamda calisan bireylerin eylemlerini, i¢inde bulunduklar1 kiiltiir ve birlikte
calistiklart is arkadaglarinin kiiltiirel farkliliklar: etkilemektedir (Murphy ve Domicone,
2009: 1-10).

Ornegin Earley (1989; 567-579)’in konu hakkinda bir ¢alismas1 bulunmaktadir.
Early, bireysel diisiince ve inang giicii olan yonetici Amerikalilar ve sosyalizmi 6n plana
alan ve bu alanda Kkiiltlirel farklilik gosteren yonetici Cinlilerin sosyal kaytarma
davraniglarini arastirmistir. Gozlemci, bireysel yoneticinin, toplumsal yoneticiye oranla
daha fazla sosyal kaytarma davranisinda bulundugu sonucuna varmistir (Mete, 2021:
25).

Bu alanda c¢alisilmis olan meta analizinde, ¢alisan kiiltiirliniin sosyal kaytarma

ile etkilesim halinde oldugu sonucuna varilmaistir.
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Raporda, erkek c¢alisanlarin kadin ¢alisanlara gore daha ¢ok kaytarma davranisi

egiliminde olduklari belirtilmistir (Karau ve Williams, 1993: 697).

1.3.2. Grupsal Boyutta Onciiller

Grupsal diizeyde yer alan onciiller; grup biyiikligi, grup kaynasmasi, is

arkadaglarinin algilanan sosyal kaytarmasi ve sosyal telafi olarak detaylandirilabilir.
1.3.2.1. Grup Biiyiikliigii

Sosyal kaytarma davraniginda bulunan bireyin gelistigi ortam ¢alistigi grubun
biiyiikliigiidiir. Kaytaran birey kalabalik calisma ortaminda kolay sekilde gizlenebilir ve
isinin gerektirdigi performansit gostermez fakat grup verisinden digerleri ile ayni
diizeyde iicret alir. Bu baglamda sosyal kaytarma 6zellikle grup sayis1 fazla oldugunda,
riskli ve yaygin bir olgu seklinde yer alir (Balci, 2017: 382). Arastirmacilar kaytarma
davraniginin, kolektifin biytkliigi yiikseldikge meydana gelmesinin beklenen bir
durum oldugu neticesine varmislardir (Kerr, 1983; Strong ve Anderson, 1990;
Aggarwal ve O’Brien, 2008).

Robbins ve Judge (2012; 274) tarafindan yapilan ¢alismada kolektifin biiytikligii
dolayisiyla kazanilan verinin kaliteli ve verimli olacagi diisiiniilse de tersi bir durum
olan sosyal kaytarmanin belirmesi ile verim diisiikligli yasanacagini belirtmiglerdir.

Bu olusumu hakli bularak birtakim ¢iktilara ulasan Nort vd. (2000) yaptiklar
aragtirmalarda sayica az ve ¢ok olan iki farkli grubun performansini kiyaslamislardir.
Sayica fazla olan grupta, kisi bast verimlilik diizeyinin, daha az oldugu sonucuna
ulagmiglardir. Toplu calisma ortaminda calisan sayisindaki artis, bireysel performansin
ayirt edilme diizeyini diistirmektedir. Bireysel performansin ayirt edilebilmesi, toplu
veriye olan katkinin degerlendirilmesi yoniinden de oldukca gii¢ olmaktadir (Jones,
1984: 684).

Latané¢ vd. (1979), bu etkilere yonelik ornek arastirma gergeklestirmislerdir.
Aragtirmacilar; topluluk halindeki bireylerden halat ¢cekmelerini talep ettikleri bir deney
yaparak, grubun sayisi arttikga bireysel performansta c¢abanin azaldigi sonucuna
ulagsmiglardir. Bu duruma ek olarak c¢alisan performansinin etkilendigi ve sosyal
kaytarma davranisinin dogmasina sebep olan bir diger etki de kalabalik ortamdan
kaynakli geribildirim ve y0neticinin ¢alisana olan destek azlhigidir (Liden vd., 2004:
299).
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1.3.2.2. Grup Biitiinlesmesi

Grup caligmasinda bulunan g¢alisanlarin birbirleri olan yakinliklar1 birlikte is
yapmalarindan duyulan hosnutlugu ifade etmektedir. Grup bagliligi kavrami, grupta yer
alan ¢alisanlarin grup tiyesi olmak i¢in harcadiklar1 ¢aba ve verilen gorevleri yapmaya
yonelik istekli olma durumudur (Aube ve Rousseau, 2005: 192). Grup kaynasmasi,
calisma ortaminda olusan olumlu ya da olumsuz durumlarla baglantilidir. Calisanlarda
grup bagliligini yilikselten unsurlar; bir arada ¢alismaktan hosnut olma, birbirlerine kars1
saygili olma ve ortak hedefe yonelik amagsal ¢aligmalardir. Grubun baghiligi, kisilerde
sosyal kaytarma davranisi ile baglantili olan etmenlerden biri olarak alan yazinda agikca
ifade edilmistir. Calisanlar1 sosyal kaytarma davranisina iten sebepler arasinda, grupta
olusan negatif sinerji yer almaktadir. Bu olgu, birlik ve beraberlik i¢inde olamama ile
baglantili bir durumdur (Liden vd., 2004: 290).

Grup kaynagmasi ile grup bagliligi kavramlari, grup uyumlulugu olarak da ifade
edilmektedir. Gruba olan aidiyet hissi ve grup calismasinin bir biitlin olarak
stirdliriilmesinin ifadesidir. Bu baglamda grup calisanlar1 arasinda pozitif yonlii sevgi ve
hosgoriilii bir ortam olusmaktadir. Bu bag, ¢alisanlar arasinda yer alan duygusal boyutta
soyut bir bagdir. Fakat bu uyum, performansi artiran bir durum olmakla birlikte
olumsuz olarak da neticelenebilmektedir.

Barl1 (2007) yaptig1 calismada grubun baghilig: arttikca kisilerin arasinda sosyal
bag gelistigini bu durumun da is performansini negatif yonde etkiledigi soncuna
ulagmustir.

Kolektif ¢alisma ortaminda sosyal bagliligi etkileyenler; sosyal kaytarma ve
sosyal beceri davraniglaridir. Kolektifte goérev alan kisinin toplu calismaya uyumu
olmazsa ve verilen gorevi yerine getirecek bilgi ve donanima sahip degil ise isten
kaginma durumu olacaktir.

Chang, 2002 yilinda yaptig1 ¢alismasinda personele kurum ici sosyal beceri
egitimleri verildigi taktirde bu tlir olumsuz sonuglarin oniine gecilebilecegi sonucuna

ulasmistir (Mete, 2021:26).
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1.3.2.3. Calisma Arkadaglarinin Algilanan Sosyal Kaytarmasi

Grup iyelerinin kendi calisma performanslarinin yani sira diger c¢alisma
arkadaslarinin performans tliretmedigine yonelik algilar1 ‘is arkadaslarimin algilanan
sosyal kaytarmasi’ olarak tanimlanmaktadir. Calisan kisi, diger ¢alisma arkadasinin
sosyal kaytarma yaptigini hissettiginde kendisi de bu davranisa yonelebilmektedir
(Liden ve digerleri, 2004: 293).

Calisanlar bazen ¢alisma arkadaglar1 sosyal kaytarma davranisinda bulunmasalar
bile bu durumu sosyal kaytarma olarak algilayabilirler. Algilanan bu davranis ise Tata
tarafindan 2002 yilinda yapilan caligmaya gore calisanda adaletsizlik ve is
tatminsizligine yol agmaktadir. Orbell ve Dawes (1981; 37), birlikte gorev aldiklar
calisma arkadaslarinin sosyal kaytarmasi sonucu daha c¢ok performans harcamak
zorunda kalan c¢alisanlarin grup icindeki roliinii ‘saf rolii’ olarak isimlendirmislerdir.
Kidwell ve Bennett (1993) arastirmalarinda sosyal kaytarma davranisi ile bedavaciligin
birbirine benzer davraniglar olsa dahi goriis olarak farkli yanlarinin oldugunu
belirtmislerdir. Sosyal kaytarma davranisinda bulunan ¢alisanlarin hesaplama yapmadan
spontane olarak, bedavaci davranis sergileyenlerin ise rasyonel hesaplar i¢inde oldugu
sonucuna varmislardir. Kisilerin sosyal kaytarma davranisinda bulunmalarinin bir diger
nedeni de kendilerinin grup iginde saf roliinde goriinmelerinden sakinmalari
olabilmektedir. Bu sebeple c¢alisan, arkadasmmin sosyal kaytarma davranigsinda
bulundugunu hissederse, performansini azaltarak saf roliinii iistlenmemeyi tercih eder
ve bu role kars1 koruma kalkani olusturur. Bu durum safdillik etkisi (succer effect)

olarak adlandirilmaktadir (Hung vd., 2009:260).
1.3.2.4. Sosyal Telafi

Sosyal kaytarma davranigini etkileyen etmenler arasinda bireylerin, gruptaki
diger c¢alisanlarin nasil bir performans gosterecegine dair olan inanglaridir. Gorev
alanlar diger ¢alisanlarin gorevlerini iyi sekilde yerine getirecegini beklediklerinde veya
boyle bir diisiinceye sahip olmadiklarinda sosyal kaytarma davranis1 gosterebilmekte,
digerlerinin kotii calisacaklarina dair inanglart oldugunda ise daha iyi performans
sergilemektedirler. Bu tutum, sosyal telafi teorisi ile kesismektedir (Karau ve Williams,
1993:684).
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Sosyal Telafi Teorisi’nde; ¢alisanin diger c¢alisanlara yonelik c¢aba
gostermeyecekleri diisiincesi, bu eksikligi gidermek i¢in kendisinin daha ¢ok
performans gosterecegi belirtilir. Calisanin bu sekilde diistinmesinin ana nedeni ise

digerlerine olan itimat ve inancin az olmasidir (Karau ve Williams, 1997:165).
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IKiINCi BOLUM

ETIiK

2.1. Etik Dis1 Davramislar

Etik kavrami tez amaci kapsaminda kavramsal cercevede, etik disi davranislar

ise literatiir kapsaminda ele alinmistir.

2.1.1. Etik Kavram ve Tanim

Etik, birey davramisindaki dogru ve yanhslar ile davramigsal eylemin
sorumlulugunu kapsamaktadir. Bireyin ya da onun hal ve tutumlarinin iyi, kotii, dogru
veya yanlis oldugunu belirlemenin neye gore algilandig: ile ilgili sorulara cevap arar
(Akyildiz ve Turung, 2013: 233). Etik ile ilgili literatiir taramasinda, bu kavramin daha
once sosyoloji ve felsefi yonden degerlendirildigi daha fazla ahlak kavrami ile sonra da
bu davranisi belirleyen 6gelerden; davranis normlari, degerler, kiiltiir, gorgii kurallari,
orf ve adetler gibi kavramlar ile baglantili oldugu goriilmektedir. Etik kavraminin kimi
durumlarda ahlak felsefesi ile benzer manada kullanildig1 da ifade edilmektedir. Etik ve
ahlak kavramlari s6zliik anlamlari itibariyle farkli olmasalar da bu iki kavramin ayristigi
bir nokta vardir. Ahlak; bireylerin hem 06zel hem de toplum diizeninde olan
davranislarinda toplumsal diizeni saglayan kural ve normlar1 igine almaktadir (Ulgen ve
Mirze, 213:478). Bu ozellikleri ile toplumsal bir durum olup yoreye ve gevreye gore
degisiklik gosterebilir. Ahlak, bir toplumun yasayis sekli ile bi¢cimlenir, o toplumun
davranig ve ananelerinden olusur ve toplumdan topluma farklilagir. Ahlak, toplumsal
biling, diisiince ve davranis olarak belli bir smifa, etnik bir gruba, topluluga veya
tamamen bir topluma ait olmas1 miimkiindiir. Etik, ge¢misten bugiine kadar gelen tiim
davraniglarin dogru-yanlis, degerli-degersiz seklinde ele alinmasidir. Bireysel etik ve
ahlak arasinda anlamli bir yakinlik olup, toplumun birey davranislarindan umulan;
diiriistliik, 1yilik, sayg1 gibi boyutlar i¢ine alir.

Birey ya da grubun digerlerine olan zarar1 etik olmayan bir durumun varligi ile

iliskilendirilebilir.
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Iyi, dogru
ozellikler

insan olmanin gerektirdigi | Bireyin davraniglarini belirleyen kurallar

Tablo 1. Etik Kavraminin Iki Temel Konusu
Kaynak: Ulgen ve Mirze, 2013:479.

Etik ve ahlakin birbirinden farkli olmasinin nedeni; etigin ahlak felsefesi olmasi,
ahlakinsa etik kavraminin bir arastirma konusu olmasidir. Etik, soyut kavramlara
dayanarak bu kavramlardan ne gibi ¢ikarimlar yapilacagimi agiklik getirir. Etik, kendi
cergevesinde evrensel olup, tartismalara miinhal bir kavramdir. Cesitli tilkelerde yer
alan kigsilere, gruplara ve toplumlara bakildiginda etik degerlerde degisimler
goriilebilmektedir. Oysa etik kavrami evrensel ise toplumun her kesiminde lilke fark
etmeksizin bu degerlerin dogru kabul edilmesi gerekir. Bu alandaki ©6nemli
belirleyiciler; uygulanan toplumdaki kiiltiirel ve ekonomik degerlerdir (Orn.: Hipokrat
yemini).

Ozde insan olmakla beraber tek basina insan kalitesi yeterli olmamaktadir.
Insanin iyi ve kaliteli egitim ile yetistirilmis olmas1 cevresel kosullarin yeknesaklig
karsisinda yeterli olmamaktadir. Deger ve ilkelerin olusabilmesi i¢in kosullarin da bunu
saglamas1t Onem tasimaktadir. Diisiiniirler, insanlarin bir takim degerler sistemi
olusturabilmek i¢in c¢abaladiklarinda algi degerlerinin esit diizeyde oldugunu
belirtmektedirler. Her toplumda farkli sekillerde olusan etik ve ahlaki degerlerin ayni
olmasi i¢in dort temel unsurun olusmasi gerekmektedir. Bunlar; Birbirleri ile iletisim
durumunda olan en az 45 kisiden olusan grup olmalidir. a) Giiven duygusu ve seffaflik
olmalidir. b) Bireyler konu ve sorunlarla ilgili diizenli olarak bilgilendirilmelidir. c)
Insanlar diisiince ve goriislerini 6zgiirce agiklayabilmelidir (Ulgen ve Mirze, 2013: 479-

480).

Etik Davranis1 Etkileyen Unsurlar

Bireyin ahlaki | Ahlaki Bireyin yast, Normlar ve Toplumsal

gelisim diizeyi | davranisi aile gevresi ve | gorgl kurallar1 | kiiltiir ve
yonlendiren ekonomik degerler
sartlar durumu

Tablo 2. Etik Davranis1 Etkileyen Unsurlar
Kaynak: Ulgen ve Mirze, 2013:480.
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Kisinin bir toplumda kendisi i¢in ve digerleri i¢in olan ¢abasi ve toplum amaci
icin bireysel fikirlerini savunmasi 6zgiir oldugunu tanimlar. Fakat 6zgiir olma durumu,
keyfiyete gore kuralsiz yasamak anlaminda degildir. Tablo 2’de belirtilen Etik
Davranisi Etkileyen Unsurlar, detayli olarak verilmektedir:

Bireyin Ahliki Gelisim Diizeyi; Kisi, Lawrence Kohlberg’in kuramina gore ii¢
evreden gegerek ahlaki gelisime ulasmaktadir. Gelenek Oncesi ahlaki donemi,
geleneksel ahlaki donemi ve gelenek 6tesi ahlak donemi olarak isimlendirilir.

Gelenek Oncesi Ahlak Dénemi; Otoriteye bagli olma, itaat etme ve verilen
cezaya razi gelme durumudur. Kisi, zarardan kagma amaci ile otoritenin kararlarini
sorgulamaz. Geleneksel ahlak doneminin ikinci boliimiinde ¢ikara dayali yani bireyselci
donem yer alir. Bu donemde ise kisi kendi isteklerine yonelik davranislarda bulunur.
Ornegin; kisinin iyi bir pasta sefi olabilmesi i¢in kurallara uyum saglamasi
gerekmektedir.

Geleneksel Ahlak Dénemi; Bireylerin iyi iligkiler kurarak gilivenilir olmas1 ve
toplum i¢inde uyumlu davranmasidir. Kisi, aykir1 davranislardan dogacak catismalardan
uzak durur. Genelsek ahlak doneminin ikinci boliimiinde toplumsal diizeni koruma
durumu yer alir. Kisi, farkli toplumsal kistaslart bilir ve uyumlu davranista bulunur.
Diiriistliik anlayisi, merhamet ve ahlaki degerleri kapsamaktadir.

Gelenek Otesi Ahlik Dénemi; Bireysel ve toplumsal haklarmn asil oldugu bu
donemde, birey i¢in dogru olan durum, toplumun tiim haklarin1 koruma altinda
tutmaktir. Temel hak ve oOzgiirliikkler ile demokrasi konularinda tavizkar olunmasi
beklenemez. Geleneksel Gtesi ahlak doneminin ikinci boliimii evrensel ahlaki prensipler
olup, bu durum insanoglunun uyum saglamasi gereken evrensel prensiplerdir. Bu

prensipler, tiim insanligin onuruna ve haklarina riayet edilmesini gerektirir.

2.1.2. Bireyin Yasi, Aile Cevresi ve Ekonomik Durumu

Bireyin ahlaki davranislar1 ve etik anlayisini dogumundan itibaren iginde yer
aldig1 ailesi, ¢evresi ve sosyal durumu etkiler. Kisi, bebeklik ve cocuk yasinda ailenin
bakimina ihtiya¢ duydugundan menfaate dayali davraniglarda bulunur. Ergenlik
doneminde toplumla i¢ ice yasamayi, kisiler arasi beklentileri ile uyumu artirmaya
yonelik davraniglarda bulunur. Erigkinlik doneminde kendini gelistiren birey, ¢evresine
faydali olmaya ¢alisir, insan haklarin1 savunur ve ahlakli olmayi, etik davranislarda

bulunmayz ilke edinir.
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2.1.3. Toplumsal Kiiltiir ve Degerler

Kiiltiir, bireylerin duygu, diisiince ve davranislarinin tiimiiyle var olur. Bunlarin
ahlaki davranis ve etik kurallara uygunlugu, i¢inde bulunduklar1 toplumun sahip oldugu
kiiltiir ve normlarina baglhidir. Bu baglamda kiiltiir, bireyler tarafindan bilinmesi gerekli
olan davranig ve degerleri tanimlamaktadir. Toplumun tarihi, sosyal durumu ve dini o
toplumun degerlerini sekillendirmektedir. Bu nitelik bireyin toplumsal tarafin1 meydana
getirir. Ancak degerler ve ahlak yapisi toplumdan ayr1 degerlendirilemez. Kisi bunlari

dogdugu ¢evrede hazir bulur, toplumsal kiiltlir bu nedenle bireye tabi degildir.

2.1.4. Normlar ve Gorgii Kurallari

Yukarida tanimlamasi yapilan degerler toplami, toplumlar ve kisiler arasi
iligkileri diizenler ve davraniglara yon verir. Normlar, kigisel davraniglarin yani sira
kolektif eylemler iizerinde yogunlasir. Bireyin statiisii, normlara olan uyum diizeyini
etkiler. Ahlaki normlar yazili olmayan kurallar olup, toplum tarafindan ayiplanma
davranisi ile cezalandirilir.

Calisma ortaminda, kurum kurallarina uygun davranislarda bulunmak gorgii
kuralidir. Uyulmas1 gereken kurallarin yazili hale getirilmis hali isyerinde protokol

kural1 olarak yerini almaktadir.

2.2. Ahlaki Davrams1 Yonlendiren Standartlar

Kisinin davraniglarim1 hiir iradesi ile aldigi kararlar ve kanun ¢ikaranlar
tarafindan uygulamaya konulan yasalar belirler. Hiir irade ve yasalar ile yon almig
eylemlerle kiyaslandiginda etik kavrami daha 1yi idrak edilmektedir.

Bireyin davranislarina etki eden alanlari ii¢ grupta ele almak miimkiindiir (Ulgen
ve Mirze, 2013:485).

Birincisi, kanun ve yasalarin uygulandigi degerlerden olusan alandir. Ornek
olarak, yil icinde aylik periyodlar halinde 6ddenmesi gereken vergiler i¢in hazirlanan
beyannameler, ehliyet miiracaatinda yapilmasi gereken prosediir islemleridir.

Ikincisi Ozgiir segim alanidir. Birey davranisinda yasal herhangi bir sinir
olmadan hiir iradesi ile yapmis oldugu kararlardir. Ornek olarak, bireyin {iretim
tesisinde kag¢ adet bulasik makinesi liretecegi 6zgiir se¢imdir.

Bir ve ikinci alanin ortasinda etik alan yer almaktadir. Bu alanda kanun ve

yasalar yerine degerler ve ahlaki prensipler vardir.
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Ornek olarak, isletmenin personeline, miisterilerine ve kamuya kars1 olan tutumu
verilebilir. Ozgiir secim alaninda kisi, vicdam ve kendi kararlar1 ile ¢alismalarimni
stirdiiriir. Yasalarin hakim oldugu alanda ise, sunulan olanaklara teslimiyet vardir. Etik
davranig alaninda ise, birey ve isletmenin kendi istegi ile standart ve normlara uyumu

mevcuttur.

2.3. Etigin Uygulama Alanlar

Etik kavramini, uygulama alanlar1 ve etkiledikleri bireysel alanlarmma gore ele
alinmaktadir. Bu etik alanlar; kisisel etik, meslek etigi, is etigi, toplumsal ve global etik

olarak detayl olarak agiklanmaktadir (Ulgen ve Mirze, 2013:486).

2.3.1. Kisisel Etik

Bireyin kisisel degerleri, vicdaninda var ettigi etik vasiflaridir. Kisi, sosyal
cevresinin deger yargilarint ve mevcut kosullari bilerek davranislarini vicdan
cergevesinde yonetir.

Kisisel etigin olusmasinda adalet, diiriistliik, baglilik ve ¢aliskan olmanin 6nemi
fazladir. Ayrica kisinin kazanimlari, ailesi, ahlaki, yore degerleri ve statiisii kisisel etigin

tanimlamalar1 arasinda yer alir.

2.3.2. Meslek Etigi

Her meslek grubunun uymakla miikellef bulundugu bir takim ahlak ve davranis
kurallar1 bulunmaktadir. Meslek etiginin alani ¢ok genis olup, diinyanin neresinde
olursa olsun gecerli olmasidir.

Ayn1 is grubunda calisan bireylerin kendi aralarinda veya alicilarla olan
diyaloglarinda belirli bir standart Olgilisiinde, uygun davranista bulunmalari meslek
etiginin bir parcasidir. Bu etigin disinda davranan birey veya sirket hem kendi itibarini
hem de kurum itibarin1 zedelemis olur. Ayni meslek grubu calisanlarinin meslekleri
kapsaminda belirli davranig standartlarinda is yapmalari meslek etiginin bir geregidir.
Etik cercevesinde, kurallara uygun sekilde denetleyen kuruluslar ve yaptirimlar etkin

oldugu siirece mesleki etik itibar kazanacaktir.
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2.3.3. Is Etigi

Calisma ortaminda dogru ve yanlisi bilerek dogru kararlar1 uygulamaktir.
Isletmeler faaliyet alanlar1 icerisinde, bulunduklar1 toplumun gelenek ve
goreneklerinden etkilenirler.

Is insanlari, isletme adma alinacak kararlarda gevresinde yer alan toplumun
deger yargilarmi dikkate almalidir. Isletme biinyesinde vyiiriitiilen yOnetim
faaliyetlerinin etik yoniinden dogru olmasi hedeflenen neticeler sonunda belirli
oluyorsa, bu faaliyetten fayda goren yalniz iiyeler olacaktir. Alinan bir kararin etik
acidan dogru olabilmesi igin sagladigi toplam faydanin diger karara oranla toplam

yararinin daha yiiksek olmasi gerekir.

2.3.4. Toplumsal Etik

Insanoglunun ilkel yasamdan uygar yasama gecmesi ile toplumla birlikte
yasamak ve toplumun genel kurallarina uyum siireci baslamistir. Toplumda etik
kurallarin yani sira hukuki kurallar da yer alir. Ozgiirlik kavrami ile birey 6nemli
Ozgirlikler kazanir fakat hukuki kurallar da birey ve topluma yasal koruma saglar.
Yasal davraniglarin yani sira insanlarin 6rf, adet, anane, gorenek, kiiltiir ve dini inanglar1
da toplumsal etigin ana faktorleridir. Bir toplumun tarihi, ekonomik ve sosyal yapisi bu

etigin sekillendirilmesi agisindan 6nemli bir kavramdir.

2.3.5 Global Etik

Toplumsal etik ile is etiginin uluslararasi anlamda yasama gegirilmesi olarak
tanimlanabilir. Isletmelerin cesitli diinya iilkeleri ile is yapmaya baslamasi ile global
etik kavram1 ortaya ¢ikmustir. Isletmelerin gegmisleri, kiiltiirleri ve gelenekleri iilkelere
gore degiskenlik gostermektedir.

Ayn1 zamanda kurumsal vatandaslik standartlar1 da degismektedir. Uluslararasi
diizeyde i3 yapan firmanin diinyanin neresinde olursa olsun ayni kurumsal degerlere
sahip olmasi gerekmektedir. Global isletmelerin bu sebeple, is etigi ile birlikte ¢evre
boyutu ile sosyal boyutu anlamas1 ve degerlendirmesi gerekmektedir (Ulgen ve Mirze,
2013: 485-486).
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2.4. Etik Degerler ve Davranis

Bir liderin 6nemli 6zellikleri soruldugunda calisanlar tarafindan; duyarl olmasi,
zeki olmasi seklinde siralansa da listenin basinda asil bulunmasi gereken bunlar degil.
Yapilan caligsmalar incelendiginde, bunlar yerine kurumsal bir liderde en fazla tercih
edilen ozelliklerin etik ve diirtistlik oldugu goriilmektedir. Bireyler, dogru davranisi
saptayabilmek i¢in etik degerlere bagvururlar.

Etik bir yonetimine dair c¢alismalara; isletme boliimi derslerinde, sosyal
medyada ve biiltenlerde devamli olarak yer verilmektedir. Bu baglamda, calisma

alanlarinda yasanan etik dis1 davranislara dair pek ¢ok ¢alisma goriilmektedir.

2.5. Etigin Ug Prensibi

Etigin li¢ prensibi faydacilik, bireysel haklar ve dagitimsal adalet olarak
belirtilmistir (Ulgen ve Mirze, 2013: 490-491).

2.5.1. Faydacihk

Iyi ve dogru olana, en fazla bireyin ulasabilmesi amaciyla ¢aba gosterilmesi
gerektigini belirtmektedir. Bir durumdan etkilenen bireylerin en fazla veriyi alacaklar
ve kisisel basarilarmi artiracaklar1 segenegi tercih etmesi dogru olandir. Bu prensip
davraniglarin verilerine odakli oldugundan sonu¢ prensibi olarak da bilinmektedir.
Prensiple ilgili sorunlar ise ¢cok sayida grubun farkl istek ve degerlerinin karar verme
asamasinda degerlendirilmesinin oldukc¢a giic olmasidir. Diger bir sikinti ise etik olan

karar ve sonuca ulasabilmek icin etik dis1 davraniglara yonelimde bulunulmasidir.

2.5.2. Bireysel Haklar

Tiim gorev alanlarin belirli smirlarmin oldugu, fiziki giivenlik, 6zgiirliik, adil
degerlendirilme gibi haklardir. Bireysel haklar prensibi, yasal haklarin diginda, tiim
kesimin sahip oldugu ahlaki bir normlar biitiiniidiir.

Bireysel haklar bazen diger bireysel haklarin sinirmi ihlal edebilir. Orn.: Sirket
yOneticisinin aldig1 kararlar bazen pay sahiplerinin bilmesi gerekenlerin disina ¢ikabilir

bu da yoneticinin gizlilik slirecine olumsuz etki yaratir.
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2.5.3. Dagitimsal Adalet

Aynmi pozisyonda ya da benzer diizeyde calisanlarin yine aym diizeyde
kazanimlarinin olmasi1 gerektigini ifade eden bir prensiptir. Yiikiimliliikleri ayni
olmayanlar ise farkli faydalara sahip olmalidir. Bu prensibe gore, riskli isler yapan
calisanlara daha fazla iicret 6denmelidir. Kimlerin is diizeyinin ayn1 oldugu ve hangi
etkenlerin bu durum icin elverisli oldugu konusu dagitimsal adaletin bir problemidir

(Giinsel ve Bozkurt, 216: 37).

2.6. Etik Dis1 Davrams Cesitleri

Etik dis1 davranis, birey ya da bir grubun etik davraniglarin tersi davranislarda
bulunmast durumudur. Ahlaki degerler, c¢agdas diinyada ¢alismalarmin biiyiik
bolimiinii  orgiit kiltlirliniin ~ yayilmasi i¢in ¢abalayan yoneticiler tarafindan
gelismektedir (Sener, 2020: 22). Giiniimiizde pek ¢ok firma etik davranislar hususunda
saglam tiiziiklerine sahip olmaktadir.

Isletmede alinan Kkararlar veya tercihler s6z konusu oldugunda ¢esitli
yaklagimlardan yararlanilir. Stratejik kararlarin verilmesinde tiim personelin etkisi s6z
konusudur (Ulgen ve Mirze, 2013:490).

Organizasyonun sorumlusu, yonetim etigi kavramina uygun sekilde yiikiimliiliik
iistlenmeli ve isi siirdiirmelidir. Etik liderlik, yoneticinin etik ilke ve kurallara uygun
liderlik davraniginda bulunma durumudur.

Etik liderligin orgiitsel adalet ve prososyal davraniglara olumlu katki sagladigi,
bu baglamda etik liderligin is yerlerinde ¢alisan memnuniyetine faydali oldugu, bunun
neticesinde alinan {irlin ve veri c¢iktisinin niteliginin de pozitif yonde etkilendigi
anlagilmaktadir (Gogebakan, 2021:1).

Asagida verilen faaliyet alanlari, cogunlukla etik olmayan davraniglar olarak

kabul gormektedir:

2.6.1. Mobbing

Mobbing, calisanlarin is yasaminda ugradigi, duygusal tacize sebep olan ve
farkli muameleleri ifade etmek i¢in kullanilan bir terimdir.

Mobbing, bir is yerinde ¢alisan personele yonelik olarak ayni isletmede bulunan
bir veya birden fazla kisi tarafindan uygulanan duygusal anlamda; diismanca tavrr,

siddet ve psikolojik taciz vb. davraniglarin tiimiidiir.
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Calisma yasaminda mobbinge ugrayan kisiye yonelik siirecte devam eden ve
performansi diisiiren art niyetli davranislar, mobbing kapsaminda yer almaktadir (Besler
Hukuk, 2022). Mobbing uygulayicilari kisinin ¢alisma arkadasi, ast1 ya da tstii olabilir.
Bu etik dis1 davranisglar, her boyutta isletme ¢alisanini etkileyebilir (Gokge, 2016: 26).
Orgiit enerjisi, lider degerleri ve orgiit kiiltiirii, ¢aliyma ortaminda mobbingi
isteklendirebilir ya da kuvvetlendirebilir. Yonetici pozisyonunda gorev alanlar
mobbinge karigabilir veya eylemde bulunabilir.

Mobbingin en sik goriilen 6zelligi, gorevini lay181 ile yapan gayretli bireylerin
etik dis1 davranislarla kars1 karsiya kalmalaridir. (Kehribar vd., 2017: 8-7).

Mobbing, isyerinde ¢atismaya ve gerilime yol agan faktorlerin bir araya gelmesi
neticesinde meydana gelen, grubun saghigini etkileyen, is gorenlerin is doyumunu ve
performansina negatif yonde etki eden temel oOrgiitsel bir problemdir. Uluslararasi
Psikolojik Stres ve Sistematik Mobbinge Kars1 Cikanlar Birligi’ne gore, orantisiz giice
bagli olarak bireyin siklikla ve sistemli bir sekilde ayrimcilifa maruz kalmasina
mobbing denilmektedir.

Orantisiz giiclin kotii amaclh kullanilmasi neticesinde mobbinge maruz kalan
birey, kendisini alt iist olmus, yara almis, asagilanmis olarak hisseder ve 6z giliveni
sarsilir. Mobbing, asagilayici ve hakir géren davranisla, yetkiyi kotiiye kullanarak baski
altina aldig1 bireyin asag1 ¢ekilmesine sebep olmaktadir.

Mobbing ile baski altina alinan bireyin 6z giiveni diisiiriiliir ve onun travma
yasamas1 amaclanir. Bir bagka tanima gore; bir calisan1 digerleri ile baski altinda
tutarak yapilan grup yildirmasidir. Grup i¢inde anlagsmali olarak kurbanin bireysel
ozellikleri ve itibarin1 zedeleyici tavirlarda bulunarak onu isten ayrilmasina sebebiyet
verilmesidir. Hedefte genellikle mobbinge maruz birakilan kurbanin kendi istegiyle ya
da baska nedenlerle bulundugu ¢alisma alanindan uzaklastirmaktir. Amag¢ kurbanin bir
sekilde isten ayrilmasi olsa da hedef ama¢ bu olmamaktadir. Amag¢ kurbanin
uzaklastirilmasidir.

Uzaklastirma diisiincesi, ¢alisanin statiisiinden ve haklarindan mahrum kalmasi
olabilir. Mobbingle ilgili aragtirmacilar tarafindan ¢ok ¢esitli tanimlamalar iiretilmesine
karsin degerlendirdikleri bir takim benzer maddeler bulunmaktadir. Ilki, kurban
tarafindan algilanan diismanca tavirlar, ikincisi bu davranislarin tek bir sefere mahsus
olmayip, siiregen olmasi, iiclinciisii kurban ve failin arasinda orantisiz giic olmasidir

(Tagkin, 2016:19).
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2.6.2. Cinsel Taciz

Calisma hayatinda cinsel taciz, kisinin istegi disinda cinsel eylemlerle
karsilagsmasidir. Bu durum, cinsel nitelikteki sozel teklif, hareket veya sakalar1 i¢eren
eylemlerden olusur (Onaran, 2000: 251).

Cinsel taciz, igletme sahibinden dogan ve ayni zamanda kabul edilmeyen cinsel
tagkinliklarin kadinlarin c¢alisma hayatlarimi etkileyen bir asamaya gelmesiyle 1970
yilinda 6n plana c¢ikmis ve K. Amerika’daki arastirmacilarin katkilariyla tanimi
yapilmustir.

Cinsel taciz kavraminin g¢ercevesini belirlemekle ilgili arastirmacilar bir takim
zorluklarla karsilasmustir. 1975 yilinda Esitlik ve Insan Haklari Komisyonu’nca
yayimlanan ve 2008 yilinda yiiriirliige girmis olan “Cinsiyet Ayrimciligt Yasasi
yonetmeliginde, “igverenin ti¢lincii sahislar tarafindan taciz edildigi bilindigi halde bu
konuda makul ve uygulanabilir adimlar atmamasi” yasalara muhalif olma seklinde
tanimlanmistir. Arastirmalar, cinsel tacizin en fazla kadinlara yonelik oldugunu ve
haksizliga ugradiklarin1 belirlemektedir. Magdur olanlari; saglik alanindan isteki
verimliligine kadar sarsici ve yikici sekilde etkileyen cinsel taciz, kisilik haklarini
etkileyerek kisinin isyerinde ¢alisma hakkinn da ihlalini olusturur. Isyerinde personelin
istli tarafindan gerceklestirilen cinsel taciz, yetkinin kotliye kullanilmas1 ve
uyulmamasidir.

Etik olmayan bu davranis, isletmede ast ve list diyaloglarinda goriilecegi gibi
miisteri ile olan iliskilerde de olabilmektedir. Isyerinde yasanan cinsel taciz, gelismekte
olan iilkelerde gizli tutulan bir problem olarak ele alinir. Genellikle glivencesi olmadan
calisan kadinlar isten cikarilma korkusu yasar ve tacizi agiklayamaz. Bu durum
tilkemizde de ayn1 diizeyde gozlenmektedir.

Ulkemizdeki sosyokiiltiirel degerler baz alindiginda etik dis1 davranislar ve
bunun bir ¢esidi olan cinsel tacizle ilgili suurun olusmadig: gériilmektedir. Ozellikle
cinsiyet ayrimciliginin Oniine gegilebilmesi yiiriitiilen ¢aligsmalar, Avrupa {ilkelerinin

epey gerisindedir (Volkan, 2021: 23).
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2.6.3. Ayrimcilik

Kavramsal olarak ayrimcilik, “kisi ya da gruplarin, kendilerine ait olan farkl
Ozelliklerinden dolayi, sosyal hayattaki yasamsal alanlarda bir takim engellemelere
itilmeleri, itibar edilmemeleri, birey olarak algilanmamalarina kadar ilerleyebilecek,
cesitli adil olmayan davranislarla maruz birakilmalaridir” (Eroksal ve Ulger, 2019:
168).

Etik ayrimcilik, isyerinde rahatsiz edici hislerin olusmasina ve performansin
azalmasina yol acabilir.

Kotii algilara yol agmamak icin kobilerin gorevlendirme sirasinda iskollarinda
etik ayrimcilign onleme gayreti icinde olmasi gerekmektedir. Isyerinde bireyin
kiiltiirtine, wrkina ve etnik kokenine yonelik de ayrimcilik gozlenebilir. Kisinin
cinsiyetine, fiziksel 6zelliklerine, zihinsel algilarina yonelik olan etik digi davraniglar
ayrimeilik oldugu kadar hukuki anlamda da sug teskil etmektedir. Ticari isletmeler ve
orta  biiyiiklikteki  firmalar ise alim  siireglerinde  belirli  ayrimcilik
uygulayabilmektedirler. Etik dis1 olan bu davranigsin sebebi, kobilerin ise alim
siireclerinde calisan personelin iletisimsel olarak miidahalesi olabilmektedir. Etik
yonetim anlayiginin, personelin ise alim siireci ile baslamasi1 gerekmektedir. Pek cok
isletme, personelin teorik anlamda kabiliyetini 6nemsemektedir. Bu sebeple, calisan
personelin ya da yakinlarinin tavsiyesi ile basgvuruda bulunan adaylarin, ise alim
siirecinde daha fazla sans1 olacaktir.

Is etiginde ayrimcilifa yer verilmesi énem arz etmektedir. Is etiginin modern
yonetim anlayisi igerisinde siirdiirilebilmesi i¢in ayrimciliga karst onlem alinmasi ve
engellenmesi gerekmektedir (Volkan, 2021: 25).

Ayrimciligin kapsamlar1 belirgin olarak tasnifleri ile degerlendirilmektedir:
Ayrimcilik kavraminin ispat edilebilme devresinde, dogrudan ve dolayli ayrimcilik
kavramlar1 6ne ¢ikmaktadir. Bir tanesinde olay, somut eylemin basinda tespit edilirken,
digerinin ise emsal olayin durumuna gore tespiti yapilabilmektedir. Dogrudan
ayrimcilik, farkl sekillerde ortaya ¢ikabilir.

Bir hukuksal diizenleme yapilirken 6zellikle belirli bir grubun kapsam disi
tutulmas1 halinde dogrudan ayrimcihigin varligindan séz edilebilir. Ornegin; bir
isletmede gorevli erkek iscilerin kadin is¢ilere oranla daha yiiksek maas aliyor olmasi
veya personel alimlarinda yoneticinin kadin ¢alisanlara ve farkli irktan olan kisileri zor

ve basarili olamayacaklar1 sinavlarla denemesidir.
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Farkli konumdaki bireylere esit davranislarda bulunuluyorsa dolayli ayrimcilik
s0z konusudur. Dolayli ayrimcilikta, esit muamele ile apayri neticelere ulasilir yani
gorsel olarak ayrimcilik bulunmayan bir eylemden dolay1 birey ya da topluluk iiyeleri
emsal kisiye gdre haksizliga ugrar. Ornek olarak engelli bireyleri diisiiniilmeden yapilan
merdivenler verilebilir.

Erisilebilirlik kavramiyla ortaya ¢ikan bu problem, engelli vatandaglara direkt
bir kisitlama getirmiyor olsa da engellilerin merdivenli tiim alanlara ulagimlarini
engellemektedir. Ayrimciligin bertaraf edilebilmesi i¢in bu iki ayrimciligin birlikte
degerlendirilmesi gerekmektedir (Kabagam, 2019: 30-32).

2.6.4. Mahremiyet Hakkinin Ihlali

Bireyin tek basina kalma istek ve hakki mahremiyet olarak tanimlanmaktadir.
Bireyin 6zel yasami yasami ile bag kurulan mahremiyet kavrami, toplumsal alanda
yansitilmayan ya da smurli aktarilan duygulardir. Mahremiyet kavramini, farkl
kapsamlarda degerlendirmek miimkiindiir. Gizli mahremiyet; kisinin ozeliyle ilgili
bilgilerini ve eylemlerini herkese kars1 gizleme istegidir. Anonim mahremiyet; kisilerin
baz1 eylemleri (toplum icerisinde dahi olsa) kisiyle bagdastirilamayacak diizeyde yapma
arzusudur. Mahremiyet, kisisel bir hak olarak farkli kategorilerde ve mecralarda
onaylanmuistir.

Teknolojinin gelismesi ile ortaya ¢ikan veri mahremiyeti, saklanmasi ve
islenmesi gibi kavramlar, mahremiyet hakkinin sadece kamusal alanla sinirh
kalmadigiin gostergesidir (Abali, 2018: 62-63).

Etik ilkelerden birini kisilerin 6zel yasamiyla ilgili bilgilerin gizli kalmasi ve izni
olmadan iiclincii kisilerle paylasilmamasi olusturur. Giincel yasamda ise siklikla kisinin
mahremiyet hakkina uyulmamasi ile karsilasilmaktadir. Glinlimiizde pek cok isletme,
personel veya miisterilerinin 6zel bilgilerini saklama konusunda gereken itinada
bulunmamaktadir. Ayrica gorevlilerin, is yasaminda gecirdikleri zamana iliskin siire¢ de
etik anlamda onemli ihtilaf olusturmaktadir.

Personelin ¢alistig1 siire zarfinda 06zel telefonlarinin dinlenmesi, bireysel
ihtiyaglarina yonelik sitelere girememesi, mail girislerinin engellenmesi, mola
siirelerinin bilgi sistemi ile kontrolii, ¢alisma ortaminin kameralarla izleniyor olmasi

mevzu kapsamindadir (Sener, 2020: 25).
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2.6.5. Dedikodu

Dedikodu toplumda oldukc¢a yaygin bir davranistir. Birka¢ kisinin bir araya
gelme eylemi ile olusan bu davranisla ilgili insanlar, baskalariyla ilgili konugmaktan
geri kalmazlar.

Dedikodu, insanlik tarihinin var olusundan bu yana kisileraras1 diyalogun bir
parcasi olmustur.

Dedikodu, bireyin sosyal iletisim agmin kaynagii olusturan bir faktordiir.
Dedikodu, hem sosyal bir vakadir hem de orgiitsel haberlesmenin 6nemli bir yanidir.
Sosyal yasamda genelde negatif bir ifade olarak algilanan dedikodu, kolektif ortamlarda
var olan bir hakikattir. Kolektif ¢aligma ortaminda personel arasinda gidip gelen
dedikodular, bireyler tarafindan onay verilmeyen ve etik olmayan davraniglar seklinde
algilansa da orgiitlerde ¢cokca yapilan informal haber alma seklidir. Dedikodu iiretmek
bireyler tarafindan olumlu yonde algilanmamasina karsin, toplumda sik yapiliyor olmasi
dedikodulara sebebiyet veren degisken, kompleks bir¢ok faktoriin var oldugunu gosterir
(Han, 2019: 75-77). Is yerinde, calisilan siirenin belirli bir boliimiinde, calisma
arkadaslar1 giyabinda olmak tizere toplumsal konular hakkinda konusulmaktadir.
Dedikodu duyan birey, kendisi i¢in 6nemsiz de olsa duydugu bilginin ileride fayda
yaratacagini diisiindiigli i¢in dedikoduya kars: ilgili olur. Dedikodu, ¢ogunlukla ayip bir
durum olarak algilanir, ancak kotii oldugu kadar iyi vasiflara da hakimdir.

Dedikodu, goriiniise gore belirli bir ziimreye anlatilan negatif, aslt olmadan ifade
bulan bir hikdyeden olusuyor. Buna karsin bazilar1 i¢inse dedikodunun tek amacinin
digerlerinin yasam1 hakkinda detaylar edinmek maksadiyla gerceklestirildigi
sOylenebilir (Volkan, 2021: 26).

2.6.6. Riisvet

Riigvet, kavramsal olarak kamuda gorev yapan calisanin hizmet sunarken
yetkisini kotiiye kullanmasidir. Bu durum, ayricalikli islemler yaparak karsiliginda
deger tasiyan diger sekillerde ¢ikar saglanmasini ifade eder.

Riigvet, bu yonii ile bir gorev ya da sorumluluga uymama konusunda net bir
sekilde raz1 etme durumunu igerir ve riigvet alan kisiden yetkisinde bulundugu isi
cignemesi talep edilir. Riigvet genel anlamda konusu olan ¢ikar igin gorevin ve yetkinin

kotii yonde kullanilmasidir.
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Gorev ve yetkinin kotii yonde kullanilmasi iki sekilde olabilmektedir. a-) Kanun
tarafindan uygun goriilen is ve islemlerin ivedi yapilmasi adina kétiiye kullanilmasi. b-)
Kanun dis1 is ve islemlerin ¢ikar karsiliginda yerine getirilmesi de gorev ve yetkinin
kotiiye kullanilmasidir. Ik boliimde yer alan riisvet tipine ¢abuklastirici riisvet, ikinci
boliimde yer alan riigvet tipine ise ¢arpitici riigvet ad1 verilir.

Riigvet, prosediirel islemleri atlayarak bir isi basit yonden yiirlitmeye ¢alismanin
aracidir. Riigvet bu agidan imtiyazli islem gérme metodudur. Riisvet, imtiyazli islem
gorme istegidir fakat bu durum, mutlaka menfaatle iliskisi olacak anlami tasimaz.
Kamusal alanda ve kanun oniinde riisvet, kaideden daha ¢ok sira dis1 bir durumdur ve
adil olmayan sekilde haksiz ¢ikar saglama da denebilir (Pustu, 2011:75). Riigvetin
tanimi1 diinya bankasina gore, s6zili yerine getirme veya maddi degeri yliksek olan bir
emtiay1, araci vasitasi ile armagan niteliginde iletmektir. Riigvet, Dalton’a (2005:583)
gore rligvet, uluslararasi sahada iktisadi yonden, etik ve ahlaki agidan ayiplanmaktadir.
Riigvetin diinya tarafindan ayip bir vaka olarak degerlendirilmesinin yan1 sira devletin
iktisat politikalarina etki eden bir durumdur. Riigvetle ilgili yapilan g¢aligmalarda
isletmenin biiylik 6lgekli ya da kiiciik dlgekli olmasi riisvete olan meyil durumunun
anlagilir olmasini saglamistir. Yasal sistemi zayif, pazar politikasi dar olan isletmelerde
risvet alip verme durumu artmaktadir. Bu durum, kii¢iik isletmeler yararina
olmadigindan isletmenin biiyiimesine negatif etki yaratmaktadir. Yasalar ve yonetim
bicimi, rligvetin etik dist olup olmamasi hususunda tutarsizlik gostermektedir (Volkan,
2021: 27). Riigvet ve yolsuzluk sugunun engellenmesi amaciyla mal bildirimi yapilmasi
elzemdir.

Mal bildirimi, yolsuzluk ve riigvet ile miicadele aracidir. Bagka bir amaci ise
calisanlarin bu etik dis1 davraniglara maruz kalmasini 6nlemektir. Riisvet ve yolsuzlukla
savasabilmek ve mal bildiriminde bulunmakla miikellef olan ¢alisanlarin riisvet ve
yolsuzluk ithamlar1 altinda kalmalarin1 engellemek amaciyla kamu gorevlilerin ve
ailesinin tizerine kayitli olan tiim mal varliklarinin borglar, alacaklar ve haklar dahil

olmak {izere edinim sekillerinin denetim altinda tutuluyor olmasi gerekir (Erdem, 2018:
14).
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2.7. Etik Dis1 Davramsi Etkileyen Faktorler

Etik alanindaki literatiir taramasinda bu davranis1 etkileyen cesitli etmenlerin
oldugu goriilmektedir. Etik davraniglari; bireysel 6zellikler, kiiltiir, deger yargilar1 ve

sosyallesme bicimlendirir (Cigek, 2019: 22).

2.7.1. Bireysel Ozellikler

Cinsiyet, etik davranislar1 etkileyen 6zelliklerden biridir. Demografik degisken
olarak yer alan cinsiyet kavrami, etik calismalarda sik¢a kullanilmaktadir. Cinsiyet
kavraminin etik dis1 davraniglara etkisi ile ilgili farkli goriisler yer almaktadir.
Bunlardan biri de; etik davranislara kadinlarin daha fazla dikkat ettigi ifadesidir.

Yas etmeni, etik disi davranisa etki eden bir 6zelliktir. Arastirmacilar, yas ile
etik dis1 davranig arasinda baglanti oldugunu, yas aldik¢a etik dist davranisa olan
yatkinligin da arttigimi ifade etmislerdir. Pepperas (2002: 57)’1in yaptig1 calismada da
yakin bir sonuca ulasmis olup, yas ilerledik¢e etik dist davramisin arttigini 6ne
slirmiistiir. Yas, etik davranislar acisindan pozitif bag olustursa da yas alan personelin
bu davraniglara karsi daha koktenci davrandiklari arastirmacilar tarafindan
belirtilmektedir.

Egitim diizeyi, kisinin etik davraniglarini bi¢cimlendiren diger bir o6zelliktir.
Egitim diizeyinin artmasimin etik davraniglar agisindan diizenleyici bir etki yarattigi
ifade edilmistir.

Din inanc1t da etik davraniglart etkileyen bir Ozelliktir. Arastirmacilar
caligmalarinda dini inanct kuvvetli olan personelin etik davraniglarda bulunma
egiliminin daha yiiksek oldugunu belirtmislerdir. Dini vecibeler, bireyin davranislarini
yonlendirmesinde destek olmakta ve ahlaki acidan diizene uymaya 6zendirmektedir

(Cicek, 2019: 23).

2.7.2. Kiiltiir

Kisinin etik davranislarina etki eden 6nemli bir 6gedir. Kiiltiir, etik ilkelerin
meydana gelmesine katkida bulunan temel prensiplerden biridir. Etik ilkeler toplumlar
aras1 farklilik gostermektedir. Bu sebeple kiiltiiriin etik ilkeleri igine aldigi ifade
edilebilir. Kisi ve gruplarin toplum igerisinde sergiledikleri davraniglarini yon veren

tutumlar kiiltiir olarak degerlendirilir.
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Toplumun kiiltiirel degerlerinin zayiflamasi, etik dis1 davraniglarin artmasinin,
su¢ oranlarmin c¢ogalmasinin ve psikolojik rahatsizliklarin bas gostermesine neden

olabilecegi ifade edilmektedir (Cigek, 2019: 23).

2.7.3. Deger Yargilari

Deger kavrami literatiirde cesitli sekillerde ifade edilmistir. Deger ahlaki
bakimdan iyi olan seklinde taninan ve kisilerin ahlaki gereksinimlerini karsilayan bir
veridir. Bireyin eylemlerinin belirleyen prensip ve secimidir. Bireyin yasam alanindaki
tiim davraniglarin degerler tarafindan bi¢cimlendirildigi ifade edilebilir. Diger bir anlatim
ile kisinin tavir ve davranislarinin sekil almasinda degerlerin etkili oldugu anlasilir.
Deger yargilar1 kisiye yonelik olusan verilere bagli kararlar olarak tanimlanir. Bu

sebeple deger yargilar kisiden kisiye degisiklik gosterebilir (Cigek, 2019: 23).

2.7.4. Etik iklim

Personelin ¢aligma ortamini nasil algiladigi ile ilgili bir goriistiir. Calisanlarin is
giicli, is motivasyonu, tiretkenlik, is tatmini gibi pek ¢ok orglitsel veri ilizerinde oldukga
tesirlidir. Pozitif orgiit ikliminin grup dahilinde calisanlar tarafindan hissedilmesi
orgiitlin etik deger anlayisina verdigi onem ve sahip oldugu iyi iliskilerle baglantilidir.
Olusan sorunlarla ilgili genel olarak grubun ve personelin nasil bag edecegini ve etik
anlamda dogru olanin uygulanmasi hususunda elde var olani degerlendiren etik iklim,
personelin ¢aligmalarin1  yerine getirirken mutlu olmalarin1 saglayacak yapici

organizatorliik saglamaktadir (Yildirim ve Naktiyok, 2018:17).
2.7.4.1. Bireysel Yaklasim

Bireysel yaklagim, etik iklim Olgiitlerinin baginda yer alir. Birey c¢ikarmi ve
ahlaki egoizim diigiincesini temel alir. Bu diisiince Hobbes’in ahlaki davranislarin
temelinde bireyselligin oldugu diisiincesi dayanir. Yaklagimin hedefi birey ¢ikarini iist
seviyede bulundurmaktir.

Bireysel etik iklimi ii¢ diizeyinde incelenir (Elgi ve Alpkan, 2009: 145).

Sahsi Cikar, kisinin kendi ¢ikarlarini tiim davraniglarin tizerinde bulundurdugu,
sahsi menfaatine odaklandig1 bir alandir. Bu algidaki birey kararlarini alirken

baska kisileri dikkate almaz 6ncelik her zaman kendi ihtiyaclarindadir.
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Kurum Cikari, Sahsi ¢ikarin seviyesinin bir {ist asamasidir. Bu algidaki birey
icin temel hedef kurum amaglaridir. Bu sebeple alinacak kararlarda kurum

¢ikar1 hep 6n planda tutulur.

Yeterlilik/Verimlilik, Bireysel yaklasimin en st seviyesi olarak baz alinir.
Evrensel olarak bir yarar ekonomik ve sosyal ¢ikarlar ana amagtir. Tiim insanlik

cikarlar1 bu boyuta 6rnek verilebilir.

Yardimseverlik Yaklasimi, Bu yaklasim Ingiliz filozof Cumberland’in herkes
icin 1yi olam talep etmek mantig1 yer alir. Etik iklimin olustugu kurumlarda

kisiler digerlerinin faydasini diisiinerek karar verirler.

Dostluk, Kisinin sahsi ¢ikarlarinin  disiiniilmedigi, orgiitsel birlik ve
arkadashigin 6nemli oldugu durumdur. Birey karar alirken digerlerini de

diistiniir.

Ekip Cikari, Bu boyutun temelini grup c¢alismasi olusturur. Tiim davraniglarda

ekip ¢ikar1 esas alinir.

Sosyal Sorumluluk, Evrenini yardimsever olma, karar verme asamasinda dis
paydaslar ve diger tamamlayicilarin diistiniilmesi anlaminda tanimlanir (Elgi ve

Alpkan, 2009:146).
2.7.4.2. Tlkelilik Yaklasimi

Bu yaklagimda analiz 6l¢iitii karar verme siirecinde kisinin 6nem verdigi kaide
ve kurallardir. Kars1 karstya kalinan etik bir durumda kisinin kurallara ve yonetmelige
uygun davranmast Onerilir. Bu yaklagim tarihe ve durumlara goére degismeyen,
kapsamli, dogrular1 savunan bu yaklasim, zaman ve sartlara gére degismeyen evrensel
dogrularin oldugunu iddia eden ahlak ideolojisinin gorev bilinci yaklasimina dayanir.
Ilkelilik iklimi ii¢ boyutta olusmaktadir (Barnett ve Vaicys, 2000: 351).

Kisisel etik kurallar, Analizde kisisel acidan ilkeler kisi tarafindan saptanir.

Bireyin bu bakimdan kabulde bulundugu bireysel etik kurallarina gore karar

almas1 beklenmektedir.

Kurumsal etik kurallar, Bu boyutta karar verilirken bireysel etik kurallart

yerine, kurumun hazirladig: etik ilkeler baz alinir.
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Kanunlar ve mesleki etik ilkeler, Bu boyutta verilecek kararlar meslek
kuruluslart tarafindan belirlenmektedir. Kisi, karar verirken kurum disindan

gelen etik kurallardan oldukga etkilenir.

2.8. Etik Dis1 Davramislarin Nedenleri

Etik dis1 davranigin sebepleri ii¢ baglik altinda detaylandirilmaktadir (Sener,
2020:28).

2.8.1. Bireysel Ozellikler

Kurumlarda karar wverilirken etik kurallara gore fikir olusturulmasi
gerekmektedir. Etik karar prosesleri stratejik kararlarin sekil ve sonucunu etkileyen
Onemli bir asamadir.

Calisma alaninda kullanilan dlgiitleri olusturabilmek ve belirlemek igin is
etiginin etik ilkeler dogrultusunda sisteme gecirilmesi gerekmektedir. Etik ilkeler,
orgiitsel davranis ile karar almay siirecte etkisi altina alabilmektedir.

Etik karar verme prosesinde ayrintilar; a) Performans belirleme ¢iktilarina gore
olgiilii {icret tespit etme sistemlerinin biitiinlesmis bir sekilde uygulanmasi, b) Is
gorenlerin sosyal haklar1 ile kisilik haklarina sahip olmasi, ¢) Kidem alma ve terfi
imkanlarinin tiim 1§ gérenler tarafindan biliniyor olmasi,

d) Personel alim1 ve bagsarim 6lglimleme kriterlerinin ¢alisanlara aktarilmasi, e)
Orgiitte, 6nemli kararlarm grup iginde beyin firtinasi yapilarak belirlenmesi, f)
Idarecilik isleyisinde adaletli tutumlarm yasatilmasi, g) Isletmenin biiyiime siireci
devam ederken daha fazla personele ihtiya¢ duyulmaktadir ve yeni bireyler orgiite dahil
olur. Bu baglamda isletme etiginde karar alma siireglerini etkileyecegini baz alarak etik
dlciinlerin giincellenmesi ve bastan belirlenmesini gerekli kilmaktadir. Isletmeler,
cogunlukla personelin etik ilkelere uyum silirecine destek olabilecek durumun
olusabilmesi i¢in isletmenin misyonu sdylemini kullanirlar. Bu kapsamda yararli olma
6l¢iinii uygulanmaktadir. Yararlilik, en iyi olan1 yapmaya calisma ve her bir kisinin en
zararla iglemlerini devam ettirmesini saglayan bir Ol¢iindiir. Esit haklar yaklagim, is
yerinin almis oldugu kararlardan etkilenen calisan hakkini korur.

Adil olma, tiim calisanlarin esit olmasini hedeflerken, ortak iyi diizen ve
toplumun biitlinli i¢in c¢aba yaratir. Erdem izlemi, Orgiitiin amacina yonelik olarak

kisileri isteklendirmek icin yapilmast gerekenleri dogruluk cergevesinde yiiriitiir.

47



2.8.2. Orgiitsel Nedenler

Isletme etigi, calisma yasaminda meydana gelen problemleri ¢6zmek ve sonuca
ulagtirmak igin isletme faaliyetlerin ahlaki cercevede diizenlenmesidir. Bu asamada
ahlak felsefesi dahil olmakta ve bireylerin karar alirken basvurduklart etik kurallara
gonderme yapmaktadir. Ornegin; Isci ¢ikarma planlarinda bulunan bir firmada, idarenin
bu konuyu is¢iyle paylagsma karar1 ve gerceklesecek eylemlere karsi hazir olma durumu
diistiniilmesi gereken hususlardir. Burada etik konusunun gorece kompleks yapisi ile
karsilasilmaktadir. Etik ilke ve kurallar bireysel faaliyetlerin tiimiinde gézlenmektedir.
Etik ilkelere riayet edilmesi, isletmeler ve kisilerin aldiklar1 hiikiimlerin
degerlendirebilmesi ag¢isindan bir lizum teskil etmektedir. Etik ilkeler, seffaflik,

giivenilirlik, haysiyet ve miilkiyet ilkeleri ile tamamlanmak mecburiyetindedir.

2.8.3. Ekonomik ve Toplumsal Nedenler

Idareci ve is goren arasinda giiven kiiltiirii olmas1, dis paydaslar ile kurulan
ticarette avantajlar saglamaktadir. Etik uygulama, is gorenleri ve yoneticileri, yapilan
isten razi olma duygusuna ve bagliliga yonlendirir. Bu durum Orgiit performansini
olumlu yonde etkiler. Kurumsal organizasyonda islerini yliriiten firmalar, digerlerinin
begenisini kazanir.

Rakipler agisindan degerlendirildiginde ise etik ilke ve kurallarin yaris1 pozitif
yonde etkileyecegi diisiiniilmektedir. Insanin dogas1 geregi yaptigi, uygun olmayan oto
kontrol sistemi sebebiyle, ¢ogu isletme etik agisindan sorun yasamaktadir. En uygun
etik durum, bireyin iyi niyetli olarak davranislarin iyi neticelere ulastigi durumdur.
Isletmeler aldiklar1 kararlar1 belirlerken ilke ve kuralli olarak ydnergeleri uygulamaya
alirlarsa tereddiitler de azaltilmis olur. Etik kurallarin uygulanmasi, is gorenlerin
isletmeye bagliligini, isine olan tatmin duygusunu ve c¢alisma azmini artirir. Bu
baglamda isletmenin etik degeri is gorenler tarafindan pozitif anlamda etkilenmis olur

(Sener, 2020: 28-29).

2.8.4. Egitim Kurumlarinda Etik

Egitim kurumlarinin amaci, 6g8rencilerini topluma yararli bir birey olarak
yetistirmektir. Egitim kurumlarinda gorevli Ogretmen ve idareciler o6grencilerin
yetismesinde onemli bir role sahiptir. Etik ilkelere gore hareket eden egitim kurumlaria

toplum tarafindan sayginlik olusur.
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Okul idaresinin davranisi ve kararlar etik kiiltiiriin gelisimi ile yakin alakalidir.
Okul gorevlilerine karsi taraf olmayan, yoneticilik alaninda esit ve adil davranan okul
idarecileri, kurumda etik ilkelerin gelismesine katkida bulunur. Etik ilkelerin hakim
oldugu egitim kurumlari, egitim ideolojisine uygun bir vizyona sahiptir. Bu vizyon,
kisileraras: diyaloglarda ve karar alma siireclerinde egitimci ve idarecilere rehberlik
saglamaktadir. Etik iklimin olusabilmesi i¢in okul idarecisine biiyiik gorev diismektedir.
Ciinkii idarecinin kararlar1 egitim kurumunda etik ikliminin olusumuna etki eder. Okul
yonetici/idarecisinin etik iklimi olustururken; okulun ve egitimcilerin topluma olan
sorumluluklart belirlenmeli, idarecilerin, egitimcilerin ve Ogretmenlerin katilimi ile
okulda uyulmasi gereken etik ilkelerin belirlenmesi saglanmalidir. Ayrimciligin
yasanmamasi i¢in adil, esit ve insan haklarina 6ncelik veren etik iklimin olusmas1 bir
gerekliliktir. Egitim Kkalitesinin olusabilmesi igin tiim ogrencilere ayni imkan
saglanmalidir.

Okulun i¢ ve dis paydaslart ile kuracagi kaliteli iletisim i¢in etik iklimin
olugsmus/saglanmis olmast gerekir. Toplumla olan iligkilerin artirilmasit da egitim
kurumlarinda etik iklimin olugmasina olumlu agidan etki eder. Bu sayede egitim
kurumlar1 ve toplum, ortak bir amag etrafinda isbirliginde bulunarak konu ve amag
adina toplumsal fayda saglama amacina ulasir. Okullarda alinan etik ilke kararlariin
tim paydaslara duyurulmasi gerekmektedir. Aksi durumda okulda etik ilkelerden
bahsedilmesi miimkiin olamaz.

Toplum degerlerine ters diismeyen ve okulun tiim bireyleri tarafindan kabul
goren ilkelere, yoneticinin etik liderlik yapmasi beklenmektedir. Tiim sorumluluklarin
en Oniinde yer alan ve 6grencilerin giiclii rol model aldiklar1 6gretmenlerimiz icgin
mesleki etik sistemin gelistirilmesi, egitimcilerin etik ve adil ortamda gorev

yapmalarina katki saglayacaktir (Cigek, 2019:26-28).
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UCUNCU BOLUM

BIREYSEL PERFORMANS

3.1. Performans Kavram

Performans kavrami, yonetim ve oOrgiitsel davranis cercevesinde ¢ok fazla

arastirtlan konulardan birisidir. Bunun nedeni olarak da isletmelerin hedeflerine

ulagsmak, rekabet ortaminda tutunabilmek ve rakiplere karsi onde olabilmek igin

performansi yiiksek calisana ihtiya¢ duyulmasidir. Cok kapsamli igerige sahip bir

kavram oldugundan tam bir tanim yapmak oldukca giictiir. Performans kavraminin

farklh goriisler agisindan; bireysel, kurumsal, finansal, sanatsal ve bedensel performans

gibi birden fazla agiklamasi mevcuttur. Kokeni Fransizca olan bu kavram, Tirk Dil

Kurumu sozliigiinde basarim olarak ifade bulmaktadir (Bilgel vd., 2006:226). Bazi

yazarlarin goriislerine gore tanim bulan performans acilimlari asagida belirtilmistir.

Performans, kisinin kendisi i¢in tanimlanan, 6zellik ve yeteneklerine uygun
olan isi, kabul edilebilir sinirlar i¢inde gerceklestirmesi olarak tanimlanabilir

(Erdogan, 1991: 154).

Performans, bir isi yapan bireyin, bir grubun ya da bir tesebbiisiin o isle
amaclanan hedefe yonelik olarak nereye varabildigi, baska bir deyisle neyi
saglayabildiginin nicel (miktar) ve nitel (kalite) olarak anlatimidir (Bas ve

Artar, 1990: 13).

Orgiitsel davranmis agisindan performans, is gorenin oOrgiitsel amagclar
gerceklestirmek icin gorevi ile ilgili eylemlerin ve islemlerinin sonunda elde
ettigi Uirtindiir.

Bu iiriin mal, hizmet, diisiince tliriinden olabilir (Basaran, 1991: 179).

Performans, belirli bir zaman birimi icerisinde iiretilen mal veya hizmet
miktaridir ve alan yazininda islevine gore "etkinlik", "verim", "¢ikt1"
kavramlariyla, bunun yani sira bireyin yetenegi ve motivasyonu arasindaki
etkilesimin bir sonucu seklinde ifade edilmektedir (Torrington ve Hall, 1995:

316).
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e Performans, gorev cercevesinde onceden belirlenen Olgiitleri karsilayacak
bicimde, gorevin yerine getirilmesi ve amacin gerceklestirilmesi yoniinde

ortaya konan mal, hizmet ya da diisiincedir (Pugh, 1991:7-8).

Verilen tanimlardan sonra, performansin kisisel ¢ikarlar ile isletme amaclarinin
gerceklesmesi i¢in ortaya konulan ¢aba, gayret ve is giicli oldugu belirtilebilir.

Sonug olarak performans; “belli kosullarda bir isin yerine getirilme diizeyi ya da
bir c¢alisanin belli bir zaman diliminde kendisine verilen gorevi gerceklestirmek

suretiyle elde ettigi sonug” olarak aciklanabilir (Bilgel vd., 2006:228).

3.2. Bireysel Performans

Performans kavrami, bir ¢alismanin ortaya ¢ikarilmasi i¢in harcanan cabayla
iliskilidir (Akyildiz ve Turung, 2013:154). Is performansi, gorevin bir pargasi olarak
calisma alanindaki etkinliklerle ilgilidir. Is gorenlerin belli bir iicret karsihiginda yerine
getirecekleri ¢aba seklinde de degerlendirilmektedir. Kisinin bir ¢alismanin iistesinden
gelebilmek i¢in performans gostermelidir. Herhangi bir etkinlikten iyi kaliteli sonug
alinabilmesi i¢in is gorenlerin performanslari 6nem tasimaktadir. Calisma performansi,
tiim insan kaynaklar1 karar alimlarinda 6nemli bir agamadir. Performans diizeyi daha
yiiksek olan personele sahip isletmelerin rekabet giicii artmaktadir. Performansin
rekabet iizerinde dnemli bir etkisi vardir. Is performansi tiim etkinlikler i¢in dnemli bir
kavramdir. Gorevlilerin is performansini arttirmaya yonelik pek ¢ok ¢alisma mevcuttur.
Ancak en iyi 1§ performansinin mevcut olabilmesi i¢in farkli degiskenlerden es zamanl
olarak azami c¢iktimin alinabilmesini gerekli kilmaktadir. Isletmelerde bireysel
performans Olclimleri, personelin performansi hakkinda bilgiler alinmasi seklinde
yapilir. Personelin simdiki zamanda sergiledigi performans: ileride olusacak
performansinin bir gostergesidir. Bu sebeple personelin terfi agamasinda performans
degerleme raporlart 6nem tasimaktadir. Performans degerlemenin faydasi, bireysel
performansin artmasini saglamasidir. insan kaynaklarinin iyilesmesinde de performans
degerlendirmenin 6nemli bir rolii vardir. Bireysel performans degerleme yontemleri
geleneksel yontemler ve ¢agdas yontemler olarak ayrilmaktadir.

Geleneksel yontemler bireyin yalmiz degerlendirildigi  yontemler ve
karsilastirmali degerleme yontemleri olarak ayrilmaktadir.

Tek basma degerlendirildigi yontemler: Zorunlu Se¢im Yontemi, Grafik

Cetveller Yontemi, Kritik Olay Yontemi, Kompozisyon Y 6ntemidir.
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Karsilastirmali degerleme yontemleri ise: Siralama Y Ontemi, Alternatif Siralama
Yontemi, Adam Adama Kiyaslama Yontemi ve Zorunlu Dagitim Yontemidir (Akyildiz
ve Turung: 2013: 156).

Cagdas performans degerleme yontemleri: 360 Derece Yontemi, Amaclara ve
Sonuglara Gore Degerleme Yontemi, Degerlendirme Merkezleri Yontemi, Kendini
Gelistirme Diizeyi, Davranis Temelli Degerlendirme Yontemi, Alan Incelemesi
Y 6ntemidir.

Bilgi teknolojileri ¢aginda oldugumuz bu donemde isletmelerin, bireysel
performanst en dogru ve hizli sekilde degerlendirmesinin 6rgiit performansina biiyiik
katkis1 olacaktir. Bu sebeple, isletmeler yenilik¢i yontemler dahilinde personel

performansini devamli degerlendirmek mecburiyetindedir (Akyildiz ve Turung: 154-
156).

3.3. Bireysel Performansi Olusturan Unsurlar

Bireysel performansi odaklanma, yetkinlik ve adanma unsurlar1 olusturmaktadir
(Pasa, 2007:19).

Odaklanma unsurunda birey, ne is yapacagini, isinin ayrintilarint bilingli olarak
yapmalidir. Yetkinlik unsurunda birey, isi yapabilecek yeteneklere sahip olmalidir.
Adanma unsurunda birey, isi yapmaya hevesli olmalidir.

Odaklanma: Caligma yasaminda dogru ise dogru insani bulmak ya da insanlari
taniyabilmek c¢ogu zaman miimkiin olmadigindan kisileri hedefe ulastiracak direkt
yontemler de olmamaktadir. Burada performansin kilit noktas1 odaklanmay1 saglamak
olacaktir.

Yetkinlik: Isi yapmada sergilenen bilgi ve beceri yetkinlik olarak
isimlendirilmektedir. Iyi bir performans, bilgi ve becerinin de yiiksek oldugu izlenimi
verebilir (Pasa, 2007:19).

Adanma: Kisinin ¢alistigt ortamda kendi amaglariyla uyum saglamasi ve
bulundugu isyerinde uzun siire ¢aligmak istemesidir. Performans a¢isindan adanma,
onemli bir faktor teskil etmektedir. Isletmeye kendini adamis olan ¢alisanlar her zaman
elinden gelenin en iyisini yapmaya hazir hisseder. Bu is gorenler, sorumluluklarinin

farklindadirlar ve kendilerini siirekli gelistirmeye ¢alisirlar (Yigitel, 2021:55).
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3.4. Bireysel Performansa Etki Edebilecek Unsurlar

Is gorenlerin performansia etki edebilecek unsurlar {i¢c baslikta incelenmekte

olup, asagida incelenmektedir (Erdogan, 1991: 244).

3.4.1. Kisisel Faktorler

Gorev alanin kisisel 6zeliklerinden kaynaklanir. Kisiler yaptiklar1 gérevde; bilgi,
beceri, hisleri, diisiinceleri ve tecriibesini kullanmaktadir. Bu durum kisiden kisiye
farklilik gosterecegi igin ise uygun personel aliminin gergeklestirilmesi Onem
kazanmaktadir. Is gorenler, farkli kisisel ozellikleri sebebiyle is yerinde farkli
performans sergileyebilmektedir. Bunun en 6nemli sebepleri; kisinin karakter yapisinin
orgiit uyumunu etkilemesidir. Is gorenlerin kisilik 6zellikleri, is ve grup calismasi ile
uyum sagladiginda performans diizeyinin arttig1 pek ¢ok arastirmada tespit edilmistir.

Kisisel faktorler; yetenek, mesleki egitim diizeyi ¢alisanin kisilik 6zellikleri alt

basliklar1 altinda incelenmektedir.
3.4.1.1. Yetenek

Bireyin bir gorevi kavrayabilme, 0Oziimseyebilmesi, tatbik edebilmesi,
¢coziimleyebilmesi ve sonuca ulastirmasi 6z yetenek degerleri ile ilgilidir. Bu baglamda
yetenek i¢in kisinin davramiglarimi  diizene koyma, gorevi gerceklestirmede
yararlandiklar1 bedensel ve zihinsel kapasite olarak tanim1 yapilabilmektedir.

Bedensel yatkinlik, yasa ve tecriibeye bagliyken, zihinsel kapasiteye ise 6grenme
yoluyla elde edilmis bilgiler ve kalitimsal etkenler neden olmaktadir (Erdogan,

1991:245).
3.4.1.2 Mesleki Egitim Diizeyi

Bireyin egitim diizeyi, isletmelerin ise alim siirecinde ve insan kaynaklari
ofisinin ise performans degerlendirmede yararlandiklar1 bir husustur. Ciinkii ise alim
siirecinden sonra personelin e8itimi ve gelisimi i¢in harcanacak giderler igletme icin
maliyet olusturmaktadir. Mesleki egitim diizeyi, kisinin bilgi ve becerileri dahilinde
teknik ve diger konulara da hakim olarak kendisinden beklenen performansi yerine
getirebilmesini; bu baglamda gorevini en iyi sekilde yerine getirerek sonucun daha
kaliteli olmas1 saglayacaktir. Is gorenin yapacag isle ilgili bilgi sahibi olmasi, isin

basarili sekilde neticelendirilmesinde en 6nemli kosuldur.
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Bilgisi olmayan bir personelden iyi performans beklenemez (Ozpehlivan,
2015:138). Bilgi diizeyi, gorevlinin ise baslama, alisma ve gelistirme donemlerinde
etken olmaktadir. Yeterli bilgi ve donanima sahip calisanlar siirece iliskin faktorleri
bilerek igsellestirme ve ilerletme yonlinden performanslarimi azami sekilde

kullanabilmektedir (Hayajneh, 2000:12).
3.4.1.3. Calisamin Kisilik Ozellikleri

Personelin kisisel ozellikleri bireysel ve orgiitsel diyaloglarin diizenlenmesinde
onemli bir faktordiir. Kisilik, bireylerin karakteristik 6zellikleri ve diger insanlarla olan
uyum siirecinin incelenmesine katki saglar. Kisilik kavramu ile kisisel 6zelliklerin belli
taraflar1 veya kisiler arasindaki gesitlilik belirtilmek istenmektedir (Erdogan, 1991:246).

Bireysel ozellikler, Stewart’a gore (1987) bes temel konu alaninda
degerlendirilebilmektedir. Bunlar; zeka ile iliskili olanlar, stresi ydnetebilme,
motivasyonun neden oldugu etmenler, saglik alanlar1 ve bireysel ihtiyaglardir. Gorev
dagilimlari, ig gorenlerin bu o&zellikleri belirlendikten sonra gergeklestirilmelidir.

Bireyin sagligini etkileyebilecek riskli gorevler, saglikli ¢aliganlara yonlendirilmelidir
(Beltekin, 2019:21).

3.4.1.4. Cevresel Faktorler

Isletmeler girdi ve ¢ikti yontemleriyle cevre ile siirekli iletisim halindedir.
Isletme biinyesinde yer alan teknolojik biiyiikliik, ¢alisanlara gdsterilen deger, ¢evrenin
niifus yapisi, ekonomik ve kiiltiirel yapi, ¢alisanin is giiciinii etkileyen ¢esitli faktorlerdir
(Canman, 1993.8). Isletmenin iginde bulundugu sosyo kiiltiirel yapisi bireyin orgiite
olan bakis acisim etkilemektedir. Isletmenin basaris1 genellikle birey ve grup
calisanlarinin ¢evre ile kurduklart iletisim ile baglantilidir. Kendi diinyasinda ¢alisarak
yasamin siirdiiren ¢alisan dis faktorlerden etkilenebilmektedir. Isetme yonetimi, bu
sebeple calisanin taleplerini ve beklentilerini miimkiin olabildigince karsilayabilmelidir
(Akal, 2003:35).

3.4.2. Orgiit Kiiltiirii

Orgiitiin kiiltiiriin{i, orgiitiin degerleri, normlari, inanglarindan olusan alanmn
calisan davraniglarinin sekillenmesinde ve cevre iligkilerinin diizenlenmesinde 6nemli

bir erkene sahiptir (Steinholg and Owens, 1989:16).
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Bu alan, akademik arastirmalarin en c¢ok yapildigi konularin icinde yer
almaktadir. Bunun en 6nemli sebebi de kiiltiir boyutunun orglitsel yasamin her alaninda
yer almasidir. 1980 yilindan sonra yazilan arastirma kitaplari genellikle Amerika
Birlesik Devletleri’nde calismalarini siirdiiren global firmalarin, basarilarinin nasil
artirdigina yoneliktir (Alvesson, 2002: 23). Giiglii ve saglikli bir orgiit kiiltiird, is goren
performansinin yiikselmesini saglamaktadir. Bu nedenle orgiit icinde yapilacak tim
organizasyonlarin karar verme dahil olmak iizere; personelin nasil gorev alacagi, nasil
iletisim kurulacagi, ddiillerin nasil yonlendirilecegi gibi orgiit kiiltiiriinli etkileyen tiim
hususlar acik ve net bir sekilde personel bilgilendirmesi de yapilarak siirdiiriilmesi
saglanmalidir (Decenzo vd., 2017:117). Performans iizerinde orgiit kiiltiiriiniin etkili
olmasinin nedeni; personelin ortak degerlere sahip olmasi, inan¢ ve degerleri ile orgiite
bagliliklarinin yiikselmesidir. Koklesmis orgiit kiiltlirii orgiitiin dis paydaslariyla olan
karmasik iligkilerinde 6nemli bir konuma sahiptir (Alvesson, 2022:24).

3.5. Bireysel Performans Degerlendirme Boyutlar

En kaliteli ve en basarili olan1 belirlemek performans kavraminin temel
hedefidir. Isletmeler gegmis calismalarmi degerlendirerek bu giinleriyle ilgili durum
tespiti yapabilmek ve gelecekle ilgili yerinde kararlar olusturabilmek i¢in pek cok
performans siirecinden yararlanmaktadirlar. Bu kavram birden fazla boyutu
icerdiginden idarecinin performanst hangi boyutta degerlendirdigine gore farklilik
gosterir. Bu boyutlar; verimlilik, yenilik, kalite ve etkenlik olarak yer alir (Birdogan ve

Ustasiileymanoglu, 2001:69).

3.5.1. Verimlilik

Orgiit performansinin belirleyicisidir. Orgiitte, hangi iiriiniin ne kadar maliyet ile
iiretildigi parasal ¢ikt1 ile gériinmesini saglayan bir derecedir. Bu oranda tiretimin ¢iktisi
kalitatif olarak goriinmez. Verimliligin amaci; en az gider ile hizmetin artirtlmasidir.
Verimliligin artmis olmasi, Orgiitiin ama¢ ve gorevlerine olan katkiyr vermez.
Verimlilik diizeyindeki artisin anlam kazandigi alanlar; maliyetin diisiiriildiigii durumda

tiretimin ¢ogalmasidir (Bilgin, 2004:323).
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3.5.2. Yenilik

Bir orgiitin uzun siireli olarak sektorde kalabilmesi i¢in gereklidir. Yenilik,
isletmenin degerini artirmaya yonelik tutumlari ifade etmektedir. I¢ ve dis paydaslardan
kaynaklanan her tiirli etkenler ve siirekli kendini yenileyen teknoloji devrinde
isletmelerin sundugu hizmetten, degerlerine, ileriye odakli bakis agisina kadar degisimi

On goren yaratici bir siirectir (Akal, 2003:37).

3.5.3. Kalite

Sunulan  hizmetin ve iretimi yapilan emtianin  yarattigt  etkinin
degerlendirilmesinde ana belirleyicilerinden olan kavram, o6nemli bir performans
uzantisidir (Akal, 2003:37).

Kalite, alici ve saticilarin birbirlerinden beklentilerini yiiksek tutabilmek igin
imkan dahilinde en iyi iirline ve hizmete ulasmay1 hedefleyen orgiitsel bir diisiincedir

(Barutgugil, 2002:66).

3.5.4. Etkenlik

Cikt1 siireciyle ilgili bir kavram olup, daha once alinan sonuclarin hangi
stireglerden gegilerek tamamlandigini ifade etmektedir. Elde edilen verilere bakilarak
isletmenin amagclarma ne kadar ulasabildigini 6Slciimlemektir. Orgiit idarecileri
tarafindan gerekli testlerin yapilmasi, mevcut kosullar altinda elde olanlardan
maksimum fayda saglanmasi, kisitlarin yok sayilmasi ile de istenilen vizyona ulagsmaya
calisilmasidir. Aym1 zamanda ilk madde ve malzemenin aktif kullaniminin ne kadar

yapildigina dair 6lgiimleme olarak da ifade bulur (Coskun, 2007:18).
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DORDUNCU BOLUM

ORGUTSEL ADALET

4.1. Orgiitsel Adalet Kavram

Sosyal bilimciler adaletin 6rgiit izerindeki 6nemini onaylamaktadirlar. Adalet, is
gorenin ¢alisma yasaminda performansina etki eden onemli bir belirleyicidir. Bu
baglamda, etkinliklerin basarili olmasinda orgiitsel adaletin rolii dnem kazanmaktadir

(Akyildiz ve Turung, 2013:247).

4.2. Orgiitsel Adalet Degiskeninin Hikayesi

Orgiitsel adalet, orgiitsel davranis ana bilim dali konular1 arasinda iizerinde en
cok durulan konulardan biri olarak yerini almaktadir. Bu alanda yapmis oldugu meta
analiz ¢aligmalariyla siklikla ismi gecen ve akademik calismalarda alintilanan Colquitt
vd.’nin arastirmalarinda 1975-1999 yillar1 arasinda 600’iin iizerinde, 1999 ve 2010
yillar1 arasinda ise 1600°den fazla galismada orgiitsel adalet ¢alisildigi saptanmuistir.
Orgiitsel adalet calismalarmin Adams’in esitlik teorisi ile basladigim1 Stouffer vd. nin
goreli yoksunluk ve Homans’in dagitim adaleti fikirlerine kadar devam ettigini gérmek

miimkiindiir (Turung ve Turgut, 2020:333).

4.3. Orgiitsel Adalet Tanim

Calisanlara kars1 adaletli olmanin hem ahlaken dogru oldugunu hem de is
gorenin motivasyonu icin gerekli oldugunu pek ¢ok yonetici ve Orgiit ideri bilir. Fakat
igyerlerinde adaletsizlik ve esit olmayan davranislar ¢okca goriiliir (Gilinsel ve Bozkurt:
98). Orgiitsel adalet, genel anlamda; bireylerin gorev aldiklar isyerindeki uygulamalar
hakkindaki adalet algilar1 olarak nitelendirilebilir. Baska bir tanima gore ise is
gorenlerin isletmede kendilerine adil davranilip davranilmadigi hakkindaki algilart
olarak belirtilmektedir (Turung ve Turgut, 2020:333).

Adalet, isletmelerde Orgiitsel adalet kavrami ile yer almaya, sosyal adaletin
isyerlerinde 6nemi azaldik¢a daha fazla giindemde olmaya baslanmistir. s goérenler
teknolojinin gelismesiyle gerek isletme icinde gerekse isletme disinda uygulamalar

hakkinda hizli haberdar olabilmektedirler.
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Nitelikli is gilicii barindiran isletme sahipleri, is gorenlerin adalet algilarim
gormezden gelememektedirler. Orgiitsel adalet, nitelikli is giiciiniin &nemli bir
beklentisi haline gelmistir. Bu baglamda is gorenin ¢alistig1 isyerindeki kararlarina etki
edebilmektedir. Orgiitsel adalet; ¢iktilarin neticesinde kazanimlarin adaletli dagitilmasi
ve bu dagitimlarin yapilmasinda yerine getirilen prosediirler, normlar ve kurallarla
seffaflik olusturulmasidir.

Orgiitsel adalet, kisinin yalmz orgiitten aldig1 adalet algilamas1 olarak kalmadigi,
is gorenlerin bu alg1 sonucunda yapmis olduklar1 tutumlari da kapsamaktadir. Is
gorenin, Orgiitte alinan karar ve uygulamalarin adaletli olup olmadig: ile ilgili algisidir
(Akyildiz ve Turung, 2013:248).

Isyerinde bu tarz yasananlari azaltmak icin Orgiitsel adaletin iki sekli olan
dagitim ve siire¢ adaletini anlamamiz gerekmektedir. Dagitim adaleti, gosterdigimiz
performans ile elde ettigimiz neticeyi, digerlerinin katkilar ile kiyaslama yaptigimizda
algiladigimiz ifadedir. Siire¢ adaleti ise kaynak dagitiminin karar1 alinirken kullanilan

metotlardaki adaleti tanimlar (Bozkurt, 2012:98).

4.4. Orgiitsel Adalet Boyutlar

Orgiitsel adalet algisinin daha iyi algilanabilmesi i¢in farkli boyutlandirmalar ele
alinmgtir. Is gorenler ¢ogunlukla kendi performanslari karsihgnda aldiklari
kazanglarina ve terfi beklentileri ile kendilerine kars1 yapilan adaletli davranisin olup
olmadigina gore Orgiitsel adaleti degerlendirirler. Bu karsilastirmalar neticesinde is
gorenler, Orgiitsel adalet baglaminda oOrgiitteki kaynaklarin dagitimma karsin adil
olunduguna yani dagitim adaleti algisina, bu siirecte verilen uygulama kararlari ile
prosediir adaleti algisina ve tiim bu organizasyonda emegi gegen kisilerin arasinda
gecen etkilesimle de etkilesim adaleti algisina erismektedirler (Akyildiz ve Turung,
2013: 249).

Etkilesim adaleti cogunlukla prosediir adaleti ile degerlendirilmektedir. Ancak is
gorenler tarafindan adalet algisinin kisiler arasi diyaloglar ile kolay duruma geldigi
diisiincesi, etkilesim adaletinin, orgiitsel adaletin onemli bir boyutu olarak kabul

edildigini gostermektedir. Orgiitsel adalet boyutlar1 asagida agiklanmaktadir.
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4.4.1. Dagitim Adaleti

Kisiler ve gruplar arasindaki degerli c¢iktilarin esit sekilde dagitilmasi olarak
aciklanabilir. Kisilerin, uygulamalarin esit olup olmadigi bakimindan algilarini tespit
etmek {lizere, Onceki kazanclarini veya digerlerinin kazanglar1 ile karsilastirmalar
tizerine kurulmustur.

Adams’n esitlik teorisine gore kisinin bireysel verileri ile digerlerinin verilerini
karsilastirma iliskisi vardir. Bu oran, esit degilse kiside esitsizlik diisiincesi
yaratmaktadir. Bir durumun dogruluguna karar verilmek istendiginde karsilastirma
yapilmaktadir. Karsilastirmada o6rnek alinan kisi referans alinir ve adalet yargisi,
kiyaslanan kisinin standardina gore verilir. Bireyler kendilerinin, karsilastirdiklari
kisiden daha az pay aldigim1 diisiinlirse olumsuz tepki sergileyebilirler. Esitsizlik
diisiincesine sahip olan calisan, isyerinde performansini azaltma ve ig yerinde kurmus
oldugu diyaloglar1 degistirme davranis1 gosterebilmektedir. Deutscch’e gore orgiitsel
kazanimlarin dagitimi bir takim dagitim ilkelerine gore siirdiiriilmelidir. Bunlar; esitlik,
adalet ve ihtiyactir. Esitlik uygulamasinda, orgiit kazanimlarindan herkes esit oranda
yararlanmakta, adalet uygulamasinda, is gorenler sagladiklar1 fayda kadar kazanim elde
etmelidir. Thtiya¢ uygulamasinda ise, en ¢ok ihtiya¢ duyulan personele érgiit ciktisindan
daha fazla verilmesidir. Bireyin kendi kazanimlarini aym isyerinde calistigi ve
kendisine referans aldigi kisilerle kiyaslamasina igsel karsilastirma denilmektedir.
Neticelere odaklanmasi yOniinden dagitim adaleti genel anlamiyla belli c¢iktilara
gosterilen diisiincesel, duygusal ve eylemsel tepkilerle iligkili olmaktadir. Bu nedenle
belirli bir adaletsizlik durumu ile karsilasildiginda bireyin, duygularinin, diisiinsel
aktivitelerinin ve eylemlerinin etkilenecegi diistiniilmektedir. Arastirmacilarin bu
zamana kadar Orgiitsel adalet kavrami ve alt boyutlarmin cesitli degiskenlerle
etkilesimlerine yonelik c¢alismalar yaptig1 goriilmektedir. Diisiik adalet diislincesi
personelde kisilik bozukluguna neden olmaktadir. Bu tiir davranislarin is gorenlerin
esitlik algisina da zarar1 olabilir ve is gorenler arasinda ayrimcilik anlayisina neden
olarak is gorenlerin esitlik anlayisi etkilenebilir (Akyildiz ve Turung, 2013: 251).

Orgiitte, bireylere verilen yiikiimliiliikler, vazife, imkanlar, terfiler vb. her tiirlii

kazanim, orgiit paylasimini konu alir (Turung ve Turgut, 2020:335).
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4.4.2. Prosediir Adaleti

Adalet konusunda 1970 yilinda Thibaut ve Walker’la baslayan calismalar,
bireylerin sadece veriler ile ilgili degil, veriye ulasma asamasindaki siireclerle de
ilgilendiklerini belirlemislerdir. Yapilan deneysel aragtirmalar Orgiitiin siireci {lizerine
yogunlastirtlmigtir. Dagitim adaleti, is gorenlerin adalete yonelik diisiincelerinin
yalnizca bir boliimiinii detaylandirmasi ve eksik kalmasi sebepleriyle prosediir adaleti
orta atilmis ve 1975 yilinda Thibaut ve Walker’in haklar alanindaki g¢alismalarla
kaynaklara girmis, sonrasinda bu caligmalar siyasi ve Orgiitsel alanlarda yer almistir.
Cropanzano ve Folger'in kararin neye verildigi degil kararin alinma siirecine
odaklanilmalidir tabiri bu dontisiimii desteklemektedir. Bu baglamda orgiitsel adaletin
diger bir alani olan siire¢ adaleti ile ilgili alin yazinda calisilmaya baslanmistir. Prosediir
adaleti, verilerin dagitim kararina yogunlagmaktadir. Leventhal, kararlarin siirecte adil

olabilmesi i¢in islemsel adaleti agiklamigtir.

* [slemler adaleti saglamak i¢in uyumlu olmak zorundadir: Uyumluluk Siireci

*slemler onlar1 segenlerin kendi ilgi alanlar1 goz dniinde bulundurulmadan secilmesi ve

gelistirilmesi gerekmektedir: Onyargmnin Giderilmesi
*slemler dogru bilgiye dayali olmak zorundadir: Dogruluk Kurali

*Adil olmayan kararlar1 dogru kararlar vererek degistirebilme durumu: Diizeltebilme

Kurali
*Islemler biitiin gruplarin ilgileri ile biitiinlesebilmelidir: Temsil Edebilme Kurali

*Islemler ahlaki ve etik standartlar1 izlemek zorundadir: Etiklik Kurali (Akyildiz ve
Turung, 2013:253).

Cropanzano ve arkadaglarma (2007:38) gore, adil bir is yasami; ‘herkese ayni
muamelede bulunma, uslipta/istikrarli bigimde tatbik edilebilir olma’, ‘pesin hiikiimlii
olmadan’, ‘dogru/uygun olma’, ‘isbirlik¢ileri temsil edebilme’, ‘diizeltilebilir olma’ ve
‘ahlaki davranista tutarli bulunma’ gibi birtakim niteliklerle sinirlandirilabilir (Korkut,
2019:102).

Adalet algis1 ile aradigi ortami elde eden is goren Orgilit iiyeligini daha fazla

devam ettirecek ve bu iiyelik de gontilliiliik esasi ile olacaktir.
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Islemsel adaletle birlikte is gorenler alinan kararlara siirecte dahil olmakta ve bu
durum ise is gorenlerin performansini ve verimliligini pozitif yonde etkilemektedir

(Abay, 2019: 64).

4.4 3. Etkilesim Adaleti

Bies ve Moag tarafindan ilk kez incelenen bu kavram, etkilesim ile siireg
adaletlerinin birbirlerinden farkli kurallar i¢erdiklerini, kisiler aras1 diyaloglarin adaletin
hissedilmesinde 6nemli bir rolii oldugunu savunmuslardir. Etkilesim adaleti, orgiitteki
caligmalar devam ederken ig gorenlerin etki altinda kaldig1r uygulama ve davranislarin
belirtecidir. Etkilesim adaletinin; diiriistlik, agiklamalar, nezaket ve uygunluk olmak
tizere kendi alaninda tamamlayicilart mevcuttur. Etkilesim adaleti, orgiitteki karar ve
tasarilarin tatbik edilmesi esnasinda kisiler arasi etkilesimlerle ilgili kisilerdeki algiya
yogunlagsmaktadir ve saygi diiriistlik ve nezaket gibi adalet saglayicilar tarafindan
digerlerine adaletin yoneltilecegi sosyal bir duyarlilik olan farkli insani eylemleri de
icine almaktadir. Etkilesimsel adalet, iletisim alaninda insanlara kars1 saygili olmay1 ve
kibar olmay1 gerektirmektedir. Bu durumu saglayan prosesler ise is gorenler ile saglikl
diyalog, 6n yargili olmama, kararlar verme kistaslarini yerine getirme, siirecte geri
bildirimde bulunma, karar vermede adaletli tutum gibi bes farkli davranis sekli
belirtilmektedir. Bu davranis sekilleri is gorenlerin idrakini etkilemede, adaletin idrak
edilmesinde, kararlarin  kabul edilmesinde, oOrgiitlere karst  davranislarin
bicimlenmesinde 6nemli bir etki yaratmaktadir. Etkilesim adaleti; kisiler arasinda adalet
ve bilgisel adaletten olusan iki farkli kapsamda detaylandirilabilmektedir. Bilgisel
adalet, alinan kararlarla ilgili olarak nasil karar verildigini ve kisilerin alanlarina ve ilgi
alanlarina gore agik bilgi aktarimini ifade etmektedir. Bireyler arasi adalet ise; bir orgiit
ya da grup yapisi igerisinde kisilerin sosyal etkilesim halinde bulunmasi durumudur
(Akyildiz ve Turung, 2013:254). Etkilesimsel adalet is gorenlerin idarecilere ve orgiite
kars1 olan tutumlarini tespit etmektedir. is gorenlere karsi saygili davranilmadigi, alinan
kararlarla ilgili fikir aligverisinde bulunulmadig1 ve agiklamalarin eksik aktarildigi bir
ortam, is gorenlerin kendilerini kotii hissetmelerine neden olur. Verimlilikleri azalir ve
davranislarinda farkliliklar olusur. Orgiitte bir iiye olma hissinin azalmasina neden olur.
Bu durum, is gérenlerde orgiitsel imkanlarin daha fazla oldugu baska orgiitlerde ¢alisma
istegi yaratacaktir (Abay, 2019:63).
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ORGUTSEL ADALETIN BOYUTLARI

1.Dagitim Adaleti: Ciktilarin uygunlugu.

Adalet: Calisanlar1 katkilar1 oraninda 6diillendirme.

Esitlik: Her bir ¢alisan i¢in ortalama ayn1 6diilii verme.

Ihtiyac: Bireyin kisisel gereksinimlerine gore fayda saglama.

2.Islemsel Adaleti: Dagitim siirecinin uygunlugu.

Uyum: Biitiin ¢alisanlara ayn1 sekilde davranis gosterme.

On yargisiz Olma: Hicbir insan veya grubu ayrima veya yanlis
davranisa maruz birakmama.

Tiim ilgili olanlarin temsili: Uygun olan hissedarlar karara dahil etme.

Diizeltme: Yanliglhiklar1 dilizeltmek i¢in siiregler veya farkl
mekanizmalarin bulunmas.

Etik: Mesleki kurallarin ihlal edilmemesi.

2.Etkilesimsel Adalet: Yetkililerin davranislarinin uygunlugu.

Kisilerarasi adalet: Calisana diiriist, nezaket ve saygili davranma.

Bilgisel Adalet: Ilgili bilgiyi ¢alisanlar ile paylagma.

Tablo 3. Orgiitsel Adaletin Boyutlar:
Kaynak: Akyildiz ve Turung, 2013: 256.
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BESINCIi BOLUM
DEGISKENLERARASI iLISKIiLER

5.1. Sosyal Kaytarmanin Bireysel Performansa Etkisi Arasindaki iliskiler

Sosyal kaytarmanin Onlenebilir olmasinin; is gorenlerin iiretim diizeyinin
artmasinda, bireysel yetenek ve performanslarin artiritlmasinda, kolektif bagliliginin tist
seviyede ilerlemesine ve tiikenmisligin alt seviyelerde olmasi yoniinde pozitif etkisi
olacaktir (Ayyildiz, 2019:53).

(Ayyildiz, 2019:42)’a gore sosyal kaytarma, calisanlarin bireysel olarak
yapabilecekleri performansin grup igerisinde her bir birey tarafindan azaltilmasi
seklinde yorumlanmistir. Ornegin; birbirinden bagimsiz hareket edemeyen saglik
calisanlarinin ve genis meslek gruplarinin i¢ i¢e ve iletisim halinde olmasini dolayisiyla
da birlikte ¢alismay1 gerektirdigi, bu tempolu iletisim aginin oldugu ortamda sosyal
kaytarmanin calisanlar i¢in kacis yolu olarak algilanmasinin muhtemel oldugu
saptanmistir.

Orgiit ile birey arasindaki iliskiyi; Platon ve takipgileri karsilikli bagimlilik
iligkisi, Aristoteles ve takipgileri ise bireyin Orgiite olan tek tarafli bagimlilik iligkisi
olarak ele almiglardir. idealist yaklagimin fikri temellerini paylasan diisiiniir ve yazarlari
(Platon, 2004: 113-114; EIl Katib, 2007: 12; Keykavus, 2008: 170-171; Erasmus, 2007:
71; Hacib, 2005: 149-150; Sultan Murat Han, 1978: 105; Lukes, 2006: 51; Buhr ve
Kosing, 1999: 307; Fukuyama, 2005: 62; James, 2003: 134; Baykan, 2000: 44; Hogan,
2009: 13; Ergetin, 2001: 73-74; Drucker, 2003: 232; Einstein, 2009: 8-9; Gokalp, 2006:
95-96; Kastan, 2008: 37; Buladi, 2006: 136-138; Tabakoglu, 1996: 20; Armagan, 2005:
52-53; Fay, 2005: 51) ve karsit goriiste olan diisiliniir ve yazarlar1 (Aristoteles, 2008: 8;
Epiktetos, 2009: 63; More, 2003: 146-147; Kogi Bey, 2008: 67; Weber, 1999: 43;
Giddens, 1999: 36-37; Marks, 1996: 28-29; Marks ve Engels, 1997: 18-19; Korsch,
2007: 50; Fromm, 1997: 71-72; Lenin, 1992: 24-25; Turan, 2001: 36-37; Maier, 2006:
31; Oguz, 2007: 215; ) siflandirmak ve tarih sirasina koymak miimkiindiir. Ciinkii
kuramcilar genellikle birbirinin antitezi olarak goriilen bu iki alternatifin ya birini ya da
obiiriinii savunmaktadirlar (Fay, 2005: 102). Higbir teori gercegi mutlak bir bi¢imde

yansitamaz fakat her bir teorinin kendi iginde faydali olan yonleri mevcuttur.

63



En biiyiik faydalar1 da kuskusuz eski olgular1 6zetlemeleri ve yenilerine de
onciiliik etmeleridir (Erturgut ve Keskin, 2013:4).

Mete (2021:106) tarafindan yapilan ¢alismada, yliksek egitim diizeyine sahip
bireylerin sosyal kaytarma davranigsi sergileme diizeylerinin diisiik fakat sosyal

kaytarmaya iliskin algilarinin yiiksek oldugu tespit edilmistir.

5.2. Etik Dis1 Davramslarin Bireysel Performansa Etkisi Arasindaki Iliskiler

(Sener, 2020:65) tarafindan toplumun ahlaki degerleri ile toplum tarafindan
benimsenmis bir takim kurallara uyulmamasi etik dis1 davranis olarak agiklanmis olup,
yetkiyi amaci disinda kullanma, somiirii, riisvet vb. durumlar 6rnek olarak verilmistir.
Bu tiir davranislarin toplumun ahlaken zarar gérmesine, ekonomik anlamda ¢okiisiine
neden oldugu ve etik disi davranislarin Orgiitleri, is gorenlerin motivasyonunu ve
sadakatini negatif yonde etki etkiledigi sonucuna ulagilmstir.

(Sener, 2020:66)’¢ gore calisanlarin olumlu davraniglara yonelik tutum ve
davraniglarinin  yansitilmasi  siireci ele alindiginda, ¢aba i¢inde olduklari
goriilebilmektedir. Ancak, olumsuz olaylarla karsilasan ¢alisanlar tutum ve
davraniglarin1 aktarma siirecinde kendini ortamdan geri ¢eken tutum igerisinde
olabilmektedir. Etik dis1 davraniglarin var olmasi toplumda ahlaki yozlasmaya, giivenin
azalmasina neden olmakta ve ekonomi iizerinde negatif yonde etkiler yaratmaktadir. Bu
davraniglar, istikrarli mali diizenin olusmasina engel olmasinin yaninda, ekonomik
kalkinmanin kan kaybetmesine, gelir dagiliminda adilligin ortadan kalkmasina ve
ekonomik buhranlarin yagsanmasina da neden olmaktadir.

(Dogan ve Karatas, 2011:9-10) tarafindan ¢alismada, etik ilkelerini benimseyip
uygulayan oOrgiitlerde ¢alisanlarin davraniglarinin olumlu yonde gelistigi ve bununla ek
olarak etik dist davramiglarin daha az gozlemlendigi belirtilmistir. Ayni aragtirma
sonuglarinda etik ilkeleri olmayan kurumlarda bunun tersinin séz konusu oldugu
aciklanmis ve yoneticilerin kararlarinda adil ve giivenilir olmalarinda da etik ilkelerin

onemli etkisinin oldugu da arastirma sonuglarinda verilmistir.

5.3. Orgiitsel Adaletin Sosyal Kaytarma ve Etik Dis1 Davramislara Etkisi

Yerli ve yabanci literatiirde sosyal kaytarma ve etik dis1 davranislar agisindan
orgiitsel adaletin etkisini inceleyen arastirmalar bulunmakta olup ilgili arastirmalarin

Oonemli boliimiinii 6rgiitsel adalet kavrami olusturmaktadir.
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Karacaoglu ve Cing6z (2009:21) tarafindan 6 farkli alanda 121 is goren iizerinde
yapilan anket calismasinda is gorenlerin pasif siirecte kalma tercihi ile acik ve seffaf
liderlik goriisii ile etkilesim adaleti arasinda negatif yonlii ve zayif bir diyalog
bulundugu tespit edilmistir.

Yelboga (2012:172) tarafindan yapilan ¢alismada ise ig tatmininin olusmasinda
orgiit adaletinin islemsel adalet boyutunun etkilememesi durumuna karsin dagitim
adaletinin is tatmini {izerinde etkisi oldugu belirtilmistir.

Ari, Giilova ve Kose (2017:51); orgiite baglilik davranist ile Orgiitsel adalet
arasindaki diyalogu tespit etmis ve bu iliskinin olumlu yonde oldugunu tespit
etmislerdir.

Yesil ve Dereli (2012:122) is gorenlerin kurumda algiladigi orgiitsel adalet
diizeyinin is doyumu iizerinde pozitif etki yarattigini tespit etmislerdir. Arastirmada,
orgiitsel adaletin kurumlar agisindan 6nemine deginilerek is doyumu ¢ergevesinden de
belirleyici oldugu vurgulanmstir.

(Ercan, 2019:81)’mn yaptig1 arastirmada dagitimsal adalet algisi ve etkilesimsel
adalet algisinin, Orgiitsel O6zdeslesmeyi pozitif yonde etkiledigi, prosediirel adalet
algisinin ise orglitsel 6zdeslesme lizerinde istatiksel anlamli bir etkisinin olmadigi

belirtilmistir.
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ALTINCI BOLUM

YONTEM

6.1. Arastirmanimn Amaci ve Onemi
6.1.1. Arastirmanin Amaci

Bu aragtirmanin amaci, Antalya ilinde yerlesik kamu ortaokul ve liselerinde
gérev yapan Ogretmenlerin sosyal kaytarma ve etik dist davranislarinin bireysel

performansa etkisinde orgiitsel adaletin roliinii belirlemektir.

6.1.2. Arastirmanin Onemi

Kolektif ortamda, bireylerin ortak amaglar dogrultusunda gergeklestirdikleri
calismalarin biitiinii orgiitsel yapiy1 olusturmaktadir. Bu amaglarin yerine getirilebilmesi
icin calisanlarin kolektivize yonetimi elzemdir. Orgiitsel yapida calisanlar, farkli
davranig ve karakter yapisinda olabilmektedir. Ortak hedefe ulasmada gegirilecek
siirede, calisanlar birbirlerinin davraniglarindan etkilenebilmektedir. Alan yazinda
orgiitsel davranis olarak yerini alan bu kavramsal yapida performans 6nemli bir yer
tutar. Ornegin; orgiitsel verilerin énemli girdilerinden biri olan performansin artirilmasi
caligmalarinda Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi teorisi, ¢calisanlari tesvik edici bir unsur
olarak yer almaktadir. ihtiyacinin daha azi karsilanan calisanlara, daha iist hedefler
sunmak, bu teoride tesvik edici bir unsurdur.

Bireysel performansi etkileyen pek c¢ok etken bulunmaktadir. Bunlar, orgiitte
meydana gelen etik dis1 davraniglar, sosyal kaytarma davranislar1 olabilecegi gibi iicret
artis1, diizenli terfi, ¢alisana esit muamele seklinde de var olabilmektedir. Etik, 6zel ve
kamusal alanda kullanilan 6nemli bir kavramdir. Ge¢misten giinlimiize etik, kisi
davraniglarinin ahlaki bakimdan iyi ya da kotii olarak degerlenmesi ile olugsmaktadir.
Kisinin bir orgiitte gerek ortak cikarlar i¢cin gerekse kendi beklentileri yoniinde bireysel
olarak kendi diisiincelerini ve tavrim1 aktarmasi onun Ozgiirliik alamdir fakat bu bir
anlamda her istedigini kuralsiz olarak yapacagi anlammna gelmez. Orgiitte insan
kaynaklarmin farkindaliginin artirilmasi ve yonetimin bu agidan bilingli olmasi
gerekmektedir. Bir kurumda gorev alanlarin her davranist o kurumun timini
etkileyecegi icin kurumlarin belirli etik degerleri tespit etmesi, olusabilecek

olumsuzluklari en aza indirgeyecektir (Ulgen ve Mirze, 2013:479).

66



Saglikli etik anlayis ve oOrgiitsel adaletin uygulandigi kurumlarda, etik dist
davranigla karsilagsma olasiligi diisiik olmaktadir. Bu baglamda etik dis1 davranislara
kars1 tolerans seviyesi de diismektedir. Etik davraniglar, kurumlarin basar1 ve
stirdiiriilebilirliklerini saglanmas1 yoniinden énem kazanirken bunun tam karsisinda yer
alan etik dist davraniglar ise kurumun itibar kaybina, giiven sorunu olugmasina, i¢
huzursuzluga ve bireysel performansin azalmasina neden olmaktadir.

Sosyal kaytarma gorev alanlarin, bireysel ¢aba ve ortak etkinlik alanlarinda
yiiksek olan c¢abalarinin ortak ¢alisma ortaminda azalma durumudur. Ortaklasa ¢alisma
ve etkinlik icerisinde bulunma, farkli anlamlar i¢ermektedir. Calismada, tek bir tiriiniin
ortaya cikmasi icin sarf edilen ¢aba var iken, etkinlikte ise bireysel calismalar
birlestirilmemektedir. Bu tanimlamadan anlagilacag iizere S.K’nin ortaklasa ¢alismada
ortaya ¢iktig1 izlenmektedir.

Gorev alanlarin sosyal kaytarmaya dair algilamalar1 6nemli olandir. Digerlerinin
davramislarini  gozlemleyen calisanin bireysel davramslari da etkilenir. Orgiitte
calisanlarin algiladiklar1 bazen siliphelere dayanabilecegi gibi bazen gorev yiiriitenin
neleri yapip yapmadigini amirinden daha iyi gozlemleyebilir. Sosyal kaytarma
yapildigindan siiphe duyan c¢alisan, kendisi de kaytarma etkenine yakin halde bulunur.
Rothwell (2004) S.K.’ya ¢6ziimii igin Orgiit motivasyonunu; yani “motivasyonun 3
C’si” olarak bilinen “igbirligi” (collaboration), “igerik” (content) ve “se¢im” (choice)
kavramlarinin uyarlanmasim tesvik etmistir. “Isbirligi”nden kast edilen, drgiitte gorev
alanlara esit ve adaletli gorevlerin teslim edilmesidir. “Igerik”, gorev alamn, orgiit
icindeki onemidir. “Se¢im” ise, gorev alanlara, yapmak istedikleri calismalari segme
hakki taninmasidir. Rothwell’e (2004) gore, bu kavramlar hayata gecirildiginde S.K’da
onemli bir azalma goriilmektedir (Ilgin: 241-259-262).

Bireysel performans, bir gorevin devam ettirilmesiyle iliskilidir. Calisma
performansi, gorevin bir pargasi olarak gorev alanlarin ¢alismaya yonelik aktiviteleridir.
Bu performans, gorev alanlarin belirli bir {icret karsiligi gosterdikleri gayret olarak da
degerlendirilebilir. Performans, gérev alanin iicret ve terfi almasina etki eden 6nemli bir
unsurdur.

Orgiitsel etkenler (sosyal kaytarma ve etik dis1 davranis vb.), fiziki kosullar ve
orglit amaglar1 performans i¢in belirleyici asamalardir. Yoneticiler ve gorev alanlar
arasinda etkilesimin iyi diizeyde olmasi, gorev alanlara kurumun bir iiyesi oldugunu

hissettirme ile is tatmini saglanmasina ve performans diizeyinin artmasina katki saglar.
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Bu baglamda birey performansinin artmast durumunda Orgiit performansina
yansityacagindan motivasyonun yiikselmesine neden olmaktadir (Akyildiz ve Turung,
2013:158).

Orgiitsel adalet, gorev alanlarin kendilerine &rgiit tarafindan yapilan
davraniglarin tiimiini algilamalart ile ilgilidir. Gorev alan, is yerine zaman ve emek
vermektedir. Bunun karsiligi olarak da iiret, terfi vb. kazanimlar elde etmektedir. Bu
kazanimlarin1 diger ¢alisanlar ile kiyaslayan calisan, orgiitsel adalet algisim1 kafasinda
olusturmaktadir. Gorev alan, Orgiitsel adaletin olmadiginmi diisiinlirse, emeklerine
karsilik kazanimlarinin yetmediginden emin olursa orgiite zarar olusturma egiliminde
bulunacaktir.  Orgiit adaletinin bireysel performansa olan iliskisi nedeniyle gorev
alanlarin orgiitsel adalet algilarin1 anlamak kurumlar igin son derece 6nemlidir. Kurum
adaletli oldugunda, ¢alisanlar amirlerinin davranisinin adil, ahlaki ve rasyonel oldugunu
diisiiniir. Orgiitteki etik dis1 davranis ve sosyal kaytarma egilimi, adalet anlayisindan
ileri gelmektedir. Kendilerine adil muamele yapilmadigi algisinda olan ¢alisan, adaleti
saglamak icin etik dis1 davraniglarda bulunmaktadir ve bu durum bireysel performansini
etkilemektedir. Bu tiir davraniglar kurum ile gorev alanlar arasindaki etkilesimin zarar
gormesine neden olmaktadir. Fayda ve maliyetin esit olarak dagitildigi, kurallarin
herkes i¢in gecerli oldugu sistemde gorev alanlarin Orgiitsel adalet algisinin yiiksek
oldugu belirtilebilir (Yilmaz, 2015:52-54).

Orgiitsel davranis, toplumdaki gelismelerle baghidir. Toplumdaki her tiirlii
farkliligin yansimasini orgiitte gormek miimkiindiir. Bu nedenle her gecen giin orgiitsel
davranig disiplinine giincel konular dahil olmaktadir. Bu baglamdan yola ¢ikilarak
arastirmanin amaci, kamusal alanda calisan 6gretmenlerin sosyal kaytarma ve etik dis1
davraniglarin bireysel performansa etkisinde oOrglitsel adaletin roliiniin incelenmesidir
(Sener, 2020:42-43). Bu amag gergevesinde sosyal kaytarma, etik dis1 davranis, bireysel
performans ve Orgiitsel adalet tanimlar1 {izerinden arastirmanin gergevesi
olusturulmustur.  Arastirma sonuglarimin  ilgili  literatiire  katki  saglayacagi

diistiniilmektedir.

6.2. Arastirma Sorulari

Arastirmanin amacina gore asagidaki sorulara cevap aranmastir:
a) Calisanlarin davranis sekilleri, onlarin cinsiyetine, yasina, medeni haline,

egitim diizeylerine ve ¢aligsma sekillerine gore farklilik gdstermekte midir?
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b) Caligsanlarin orgiitsel adalet diizeyleri ile sosyal kaytarma davranis diizeyleri
arasinda bir iligki var midir?

c¢) Calisanlarin orgiitsel adalet diizeyleri ile etik dis1 davranis diizeyleri arasinda
bir iliski var midir?

d) Calisanlarin algiladiklar1 orgiitsel adalet diizeyleri ile bireysel performans
diizeyleri arasinda bir iligski var midir?

e) Calisanlarin etik dis1 ve sosyal kaytarma davranislarinin bireysel performansa

etkisinde orgiitsel adaletin aracilik rolii var midir?

6.2.1. Arastirma Modeli ve Hipotezler

Arastirmaya ait model, Sekil 3’de gosterilmistir.

Sosyal
Kaytarma

Orgiitsel Bireysel
Adalet Performan

/(-) H2

(-) H5

Etik Dis1

Davranis

Sekil 3. Arastirma Modeli

H1: Sosyal kaytarma, orgiitsel adaleti negatif ve anlamli olarak etkiler.

H2: Etik dis1 davranis, orgiitsel adaleti negatif ve anlamli olarak etkiler.
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H3: Orgiitsel adalet, kurum galisanlarinin bireysel performansim pozitif ve
anlamli olarak etkiler.

H4: Sosyal kaytarma, bireysel performansi negatif ve anlamli olarak etkiler.

HS5: Etik dis1 davranis, bireysel performansi negatif ve anlamli olarak etkiler.

H6: Calisanlar tarafindan algilanan oOrgiitsel adaletin, sosyal kaytarma ve
bireysel performans iliskisinde aracilik rolii vardir.

H7: Calisanlar tarafindan algilanan orgiitsel adaletin, etik dist davranis ve

bireysel performans iliskisinde aracilik rolii vardir.

6.3. Arastirmanin Sinirhliklari

Arastirmanin siirliliklar: ve arastirmanin 6rneklemini olusturan; Antalya ilinde,
kamuda ¢alisan ve anketlere katilan ortaokul-lise dgretmenleri ile sinirlidir. Buna ek
olarak arastirma veri toplama aracinda yer alan anket sorularindaki ifadelerle
cergevelenmistir. Ankette yer alan sorulara ek diger kisit ise, aragtirma dahilinde elde

edilen verilerdir.

6.3.1. Arastirmanin Kisitlari

Bu ¢alismanin ¢esitli kisitlar1 bulunmaktadir. Calismanin belirli bir cografyada
belirli bir 6rneklem grubunda ve belirli bir zaman araliginda yapilmis olmasi en 6nemli
kisitlardir. Farkli cografya kiiltiir orneklem ve zaman dilimlerinde yapilacak olan

uygulamalarin farkli sonuclar1 olacagi degerlendirilmektedir.

6.4. Arastirmanin Yoéntemi
6.4.1. Evren ve Orneklem

Arastirmanin evrenini Antalya’da egitim alaninda faaliyet gosteren Milli Egitim
Midiirliigii'ne bagh egitim sektorii calisanlar1  olusturmaktadir.  Arastirmanin
orneklemini ortaokul ve lise dgretmenleri arasindan basit tesadiifi yontem ile secilen
denekler olusturmaktadir. Caligma, 8 Lise, 2 Ortaokulda uygulanmistir. Her bir okulda
ortalama 90 6gretmen caligsmaktadir. Ana kiitleden %95 giivenilirlik sinirlar1 igerisinde
orneklemin biiytikligi 384 kisi olarak hesap edilmistir. Arastirmada, toplam 10 Okulda

miisait durumda olan 6gretmenlerle yiiz yiize anket ¢alismasi yapilmustir.
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Cinsiyet  Kadin 216 56,3
Erkek 168 43,8

Medeni Evli 269 70,1

DULM g ar 114 29,7

Egitim Lise 1 0,3

Durumu Lisans 301 78,4
Yikseklisans 80 20,8

Doktora 2 0,5

Tablo 4. Katilimcilarin Demografik Ozellikleri

Katilimcilarin %5,3’1 kadin, %43,8°1 erkeklerden olusmaktadir. Katilimcilarin
%70,1°1 evli, %29,7’si bekardir. Egitim durumlarina bakildiginda; katilimeilarin

%78,4°1 lisans, %20,8°1 yiiksek lisans mezunu oldugu goriilmektedir.

N Minimum  Maximum Ort. Std. Sapma
Yas 384 23 60 42,6 8,5
Caligma Siiresi 384 1 38 12,9 8,4

Tablo 5. Katilimcilarin Yas ve Calisma Stiresi

Katilimcilarin ortalama yaslart 42,6 olup, en geng katilimci 23 en yaslh katilimel
ise 60 yasindadir. Katilimcilarin ortalama ¢aligma siiresi 12,9 yil olup, minimum siire 1

y1l maksimum siire ise 38 yildir.

6.4.2. Veri Toplama Araglar

Aragtirmada veri toplama araci olarak anket yontemi kullanilmistir. Bu
kapsamda anketler, egitim calisanlarina yiiz yiize olarak uygulanmistir. Anket formu {i¢
bolimden ve toplam 48 sorudan olugmaktadir. Birinci boliimde demografik
degiskenlerle ilgili 6 soru yer almaktadir. Ikinci bdliimde 4 boyuttan olusan Orgiitsel
Adalet (20 madde), Sosyal Kaytarma (5 madde), Etik Dis1 Davranis (5 madde) ve
Bireysel Performans (4 madde) dlcekleri bulunmaktadir. Ugiincii boliim ise (8 madde),
gorev alanlarin calistiklari kurumun misyon ve vizyonuyla ilgili diisiincelerini

icermektedir.
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6.4.2.1. Orgiitsel Adalet Olgegi

Ogretmenlerin Orgiitsel adalet diizeylerini belirlemek ve o6l¢gmek amaciyla
Moorman (1991) tarafindan olusturulan ve Niehoff ve Moorman (1993) tarafindan
gecerleme caligsmalar1 gergeklestirilen ii¢ boyutlu (prosediirel adalet, etkilesim adaleti,
dagitimsal adaleti) adalet 6lcegi kullanilmustir. Orgiitsel adalet dlgegi “ 20 maddeden
olusan dl¢ektir. Anket katilimcilarinin 5°li Likert tipi 6lgek tizerine olusturulmus sekilde
isaretleme yapmalar1 istenmistir. Niehoff ve Moorman (1993) tarafindan uygulanan
giivenilirlik analiz sonucunda, Cronbach alfa giivenirlik katsayisinin prosediirel adalet
icin 6, dagitimsal adaleti icin 5 ve etkilesim adaleti i¢in 9 olarak tespit edilmistir.
Olgegin ¢ok sayida Tiirkce gevirisi ve kullanim1 mevcuttur. Bu calismada Celik ve

arkadaslar1 (2014) tarafindan kullanilan 6lgek kullanilmistir.
6.4.2.2. Sosyal Kaytarma Olgegi

Calisanlarin sosyal kaytarma davranisina olan egilimine iliskin ol¢limlemede 5
maddeden olusan sosyal kaytarma Olgegi kullanilmistir. Arastirmada olusturulan
modelleri ve hipotezleri test etmek amaciyla hiyerarsik regresyon analizi yapilmistir. Bu
baglamda, arastirmada kullanilan tiim 6lceklere iliskin yapilan gegerlilik ve giivenirlilik
caligmalarina 1iligkin sonuclar, her Olgekle ilgili boliimiin sonunda verilmistir.
Olgeklerde ¢oklu baglant1 testleri yapilmis olup ¢oklu baglanti  sorunu
bulunmamaktadir. Olgekte cevaplar 5°1i likert Olcegi ile alinmustir (1=Kesinlikle

katilmiyorum, 5=Kesinlikle katilryorum). Olgekler arastirma sonunda sunulmustur.
6.4.2.3. Etik Dis1 Davranis Olgegi

Calisanlarin etik dis1 davranma egilimine iliskin 6l¢gtimlemede Ferrell ve Skinner
(1988) tarafindan olusturulan ve Baker, Hunt ve Andrews (2006) tarafindan kullanilan
dort maddeden olusan etik dis1 davranig 6lgegi kullanilmistir. Cevaplar 5°1i likert 6lcegi
ile degerlendirilmistir. Bu aragtirmada Baker ve arkadaslar1 (2006) tarafindan kullanilan
Olcegin, Celik ve arkadaslan tarafinca Tiirkge gecerlemesi gergeklestirilen versiyonu
kullanilmigtir. Baker ve digerleri (2006) tarafindan yapilan giivenilirlik analizleri
kapsaminda Cronbach alfa gilivenirlik katsayis1 58 olarak tespit edilmistir. Celik ve

arkadaglar1 Cronbach Alfa degerini 80 olarak bulmustur.
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Yiiriitilen KFA sonucunda verilerin oOlgegin tek faktorlii yapisina uyum
sagladig1, birinci maddenin diisiik faktor yiikiine sahip oldugu ve son haliyle 5 maddeli
Olcegin faktor yiiklerinin 49 ile 62 arasinda oldugu tespit edilmistir (Volkan, 2020: 51).

6.4.2.4. Bireysel Performans Olgegi

Calisanlarin is performansinin ol¢lilmesinde; 6nce Kirkman ve Rosen (1999),
daha sonra ise Sigler ve Pearson (2000) tarafindan kullanilan is performansi dlgegi
kullanilmustir.

4 sorudan olusan Olcekte sorular: “Isimde gostermis oldugum performans
diizeyim yiiksektir” ve “Is hedeflerime fazlasiyla ulasirim” seklindedir. Arastirmada
cevaplar 5°1i likert Ol¢egi ile almmistir (1=Kesinlikle katilmiyorum, 5=Kesinlikle

katiliyorum).

6.4.3. Veri Toplama ve Degerlendirme Teknigi

Aragtirma kapsaminda SPSS 23.00 ve AMOS 23.00 paket programindan
yararlanilmistir. Katilimcilarin  demografik 6zelliklerine iliskin degerler ortalama,
sapma ve frekans, yiizde seklinde verilmistir. Calisma kapsaminda degerlendirilen
Olceklerin faktor yapilarini test etmek iizere dogrulayici faktor analizi ve giivenilirlik
analizleri gerceklestirilmistir. Katilimcilarin cinsiyet, medeni durum ve egitim
durumlarina gore Olgek puanlarinin incelenmesinde bagimsiz Orneklem t testi
yaptlmistir. Yas ile mesleki calisma siiresinin boyutlar ile arasindaki iligkilerin
incelenmesinde korelasyon analizi yapilmustir.

Olgekler arasindaki iliskilerinin incelenmesinde korelasyon, aracilik etkisinin
belirlenmesi i¢in Hiyerarsik regresyon analizi yapilmistir. Caligmada istatistiksel olarak

anlamlilik diizeyi p<0,05 olarak alinmistir.
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7. BULGULAR

7.1. Degiskenlerle Ilgili Betimleyici Bulgular

Prosediir adaleti

1-2-3-4-5-6-7-9-18-19-20

Dagitim adaleti

8-10

Etkilesim Adaleti

12-13-14-15-17

Tablo 6. Orgiitsel Adalet Olgegi Boyutlandirmasi

Arastirma kapsaminda kullanilan orgiitsel adalet Slgeginin literatiire uyumlu 3
faktorlii yapisini test etmek iizere dogrulayici faktor analizi gergeklestirilmistir.
Orgiitsel adalet o6lgeginin giivenilirlik analizleri sonucunda 6lgegin giivenilirlik

diizeyinin 0,92 seviyesinde, olduk¢a yiiksek diizeyde giivenilir oldugu tespit edilmistir.

Kabul Modelin Uyum
- Tyi
Oleiit Uyum Edilebilir Uyum Durumu
Uyum Degerleri
(%/sd) <3 <4-5 4,39 Kabul edilebilir
RMSEA <0,05 0,06-0,08 0,78 Kabul edilebilir
CFlI >0,95 0,90-0,94 0,92 Kabul edilebilir
NFI > 0,90 0,89-0,85 0,91 Iyi uyum
TLI >0,90 0,89-0,80 0,85 Kabul edilebilir

Tablo 7. Orgiitsel Adalet Olgeginin Ug Faktérlii Yapisina Ait Uyum Degerleri

Tablo 7 incelendiginde genel olarak {ic boyutlu olan 6lgege gdre hesaplanan
uyum indekslerinin referans araliklarinda oldugu goriilmiistiir. Oncelikle model uyum

degerleri incelenmistir. Elde edilen sonuglara gdre kurulan yapmin model uyum

degerlerini sagladig: belirlenmistir.
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7.2. Degiskenler Arasi iliskiler

Orgiitsel adalet 6lgeginin  dogrulayict faktdr analizi

sunulmaktadir.
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F aktiiur Y'iik SE. t 0 AVE CR
Degeri
S8 <--- Dagitim 0,761 0,54 0,70
S10 <--- Dagitim 0,712 0,131 | 13,046 | ***
S1  <--- Prosediir 0,720 0,53 0,92
S2 < Prosediir 0,772 0,071 | 14,933 | ***
S3 < Prosediir 0,836 0,068 | 16,227 | ***
S4 < Prosediir 0,762 0,066 | 14,749 | ***
S5 < Prosediir 0,794 0,070 | 15,39 | ***
S6 < Prosediir 0,686 0,071 | 13,238 | ***
S7  <--- Prosediir 0,513 0,07 9,843 | ***
S9 < Prosediir 0,451 0,073 | 8,641 | ***
S18 <--- Prosediir 0,814 0,065 | 15,774 | ***
S19 <--- Prosediir 0,786 0,067 | 15,213 | ***
S20 <--- Prosediir 0,781 0,065 | 15,127 | ***
S17  <--- Etkilesim 0,774 0,69 0,91
S15 <--- Etkilesim 0,873 0,060 | 18,822 | ***
S14  <--- Etkilesim 0,813 0,063 | 17,233 | ***
S13  <--- Etkilesim 0,834 0,057 | 17,77 | ***
S12 <--- Etkilesim 0,860 0,055 | 18,473 | ***

Yapilan faktor analizi sonuglarina gore {i¢ boyutlu yapi igerisindeki dagitim
adaleti boyutunun iki maddesinin faktor yiik degerleri 0,5’in {izerinde olup, boyutun

AVE (Aciklanan Varyans Orani) degeri 0,54, CR (Birlesik Giivenilirlik) degeri ise 0,70

bulunmustur.

0,5’in tlizerinde olup, boyutun AVE degeri 0,53, CR degeri ise 0,92 bulunmustur.
Prosediir adaleti boyutunun bes (5) maddenin faktor yiik degerleri 0,5in iizerinde olup,

boyutun AVE degeri 0,69, CR degeri ise 0,91 bulunmustur.
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Tablo 8. Orgiitsel Adalet Olgegi DFA Analizi Sonuglari

Prosediir adaleti boyutunun onbir (11) maddenin faktor ylik degerleri




Faktor
Yiik S.E. T p| AVE CR
Degerleri
S42 <--- Sosyal Kaytarma 0,739 ool
S46 <--- Sosyal Kaytarma 0,802| 0,112 9/547| ***| 059 | 0,74
S25 <--- Etik Dis1 Davranig 0,493 folelad
S24 <--- Etik Dis1 Davranis 0,787| 0,153 9,028| ***
S23 <--- Etik Dig1 Davranig 0,854 | 0,172 9,109| ***
S22 <--- Etik Dis1 Davranis 0,625 0,152| 8,172 ***| 0,50 | 0,79
H *k*k
$26 . Bireysel 0,573
Performans
s27 <... Bireysel 0703| 0108 106
Performans
s28 <. Bireysel 0935| 0123 12009
Performans
Bireysel folelal
529 <--- Performans 0,812 0,121| 11,567 058 | 084
Prosediir <--- Orgiitsel Adalet 0,631 falale
Dagitim <--- Orgiitsel Adalet 0,522| 0,063| 10,565| ***
Etkilesim  <--- Orgiitsel Adalet 0,692| 0,046| 14,251| ***| . -

Arastirma

Tablo 9. Olgeklerin DFA Analizi Sonuglar

kapsaminda kurulan hipotezleri test etmek {iizere gerceklestirilen

yapisal esitlik modellemesi sonuglari tabloda yer almaktadir.

H1: Sosyal kaytarma, orgiitsel adaleti negatif ve anlamli olarak etkiler.

H2: Etik dis1 davranis, orgiitsel adaleti negatif ve anlamli olarak etkiler.

H3: Orgiitsel adalet, kurum ¢alisanlarinin bireysel performansmi pozitif ve

anlaml olarak etkiler.

H4: Sosyal kaytarma, bireysel performansi negatif ve anlamli olarak etkiler.

HS5: Etik dis1 davranis, bireysel performansi negatif ve anlamli olarak etkiler.

H6: Calisanlar tarafindan algilanan oOrgiitsel adaletin, sosyal kaytarma ve

bireysel performans iliskisinde aracilik rolii vardir.

H7: Calisanlar tarafindan algilanan orgiitsel adaletin, etik dist davranis ve

bireysel performans iligkisinde aracilik rolii vardir.
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7.3. Demografik Gruplardaki Korelasyon Tablosu

Calisma Sosyal Etik Dist  Bireysel Prosediir Dagitim Etkilesim
Yas Siiresi Kaytarma Davranmig Performans Adaleti Adaleti Adaleti

Yas 1 728" ,195™  -0,058 0,027 -194™ -0,077 -, 120"
Calisma 1 122" -0,083 0,097 -0,086 0,056 -0,096
Stiresi
Sosyal 1 ,106" -0,078 -495™ -309™ -,.358™
Kaytarma
Etik Dis1 1 -, 102" 0,027 -,100" 0,022
Davranis
Bireysel 1 319" 0,038 ,375™
Performans
Prosediir 1 562" ,781™
Adaleti
Dagitim 1 261"
Adaleti
Etkilesim 1
Adaleti

*P<0,05, **P<0,001
Tablo 10. Korelasyon Analizi Sonuglari

Katilimcilarin yas ve c¢alisma siireleri ile Olgeklere iliskin degerlendirmeleri
arasindaki iligkiyi belirlemek {izere korelasyon analizi ger¢eklestirilmistir.

Elde edilen sonuglara gore; yas ve sosyal kaytarma degerlendirmesi arasinda
istatistiksel olarak anlamli pozitif yonlii zayif bir iliskisi bulunmaktadir (r= 0,195).

Yas ve etik dis1 davranis degerlendirmesi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
iligkisi bulunmamaktadir (r=- 0,058).

Yas ve bireysel performans degerlendirmesi arasinda istatistiksel olarak anlaml
bir iligkisi bulunmamaktadir (r= 0,027).

Yas ve prosediir adaleti degerlendirmesi arasinda istatistiksel olarak anlamli
negatif yonlii zayif bir iligkisi bulunmaktadir (r=-0,194).

Yas ve dagitim adaleti degerlendirmesi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
iligkisi bulunmamaktadir (r=-0,077).

Yas ve prosediir adaleti degerlendirmesi arasinda istatistiksel olarak anlamli

negatif yonlii zayif bir iligkisi bulunmaktadir (r=-0,120).
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Calisma siiresi ve sosyal kaytarma degerlendirmesi arasinda istatistiksel olarak
anlamli pozitif yonlii zayif bir iliskisi bulunmaktadir (r=0,122).

Calisma stiresi ve etik dis1 davranis degerlendirmesi arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir iliski bulunmamaktadir (r= -0,083).

Calisma siiresi ve bireysel performans degerlendirmesi arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir iligki bulunmamaktadir (r= 0,097).

Calisma siiresi ve prosediir adaleti degerlendirmesi arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir iliski bulunmamaktadir (r= -0,086).

Calisma siiresi ve dagitim adaleti degerlendirmesi arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir iligki bulunmamaktadir (r= 0,056).

Calisma siiresi ve prosediir adaleti degerlendirmesi arasinda istatistiksel olarak

anlamli bir iliski bulunmamaktadir (r= -0,096).

Std.

N Ortalama Sapma t p

Sosyal Kaytarma Kadin 216 2,66 0,84 -2,352 0,019
Erkek 168 2,87 0,92

Etik Dis1 Davranis Kadin 216 2,41 0,89 2522 0,012
Erkek 168 2,19 0,81

Bireysel Kadin 216 3,91 0,61 -0,124 0,901
Performans ek 168 392 057

Prosediir Adaleti Kadin 216 3,47 0,74 1,934 0,054
Erkek 168 3,32 0,72

Dagitim Adaleti  Kadin 216 3,12 0,98 1,681 0,094
Erkek 168 2,93 1,16

Etkilesim Adaleti Kadn 216 3,77 0,77 1,044 0,297
Erkek 168 3,69 0,81

Tablo 11. Olgeklerin Katilimeilarin Cinsiyetlerine Dayali Karsilagtirmasi

Katilimeilarin  cinsiyetlerine dayali Olgcek degerlendirmelerinde anlamli bir
farklilik olup olmadigini belirlemek {izere bagimsiz oérneklem t testi uygulanmigtir. Elde
edilen sonuglara gore; katilmcilarin  sosyal kaytarma degerlendirmelerinde

cinsiyetlerine dayali istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmaktadir (p<0,05).
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Erkeklerin ¢alisma ortamlarinda sosyal kaytarma olduguna iliskin degerlendirmeleri
daha ytiksektir.

Katilimcilarin etik dis1 davranis degerlendirmelerinde cinsiyetlerine dayali
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Kadmnlarin ¢alisma
ortamlarinda etik dis1 davranis olduguna iliskin degerlendirmeleri daha yiiksektir.

Katilimeilarin bireysel performans degerlendirmelerinde cinsiyetlerine dayali
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmamaktadir (p>0,05).

Katilimcilarin - prosediir adaleti degerlendirmelerinde cinsiyetlerine dayali
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmamaktadir (p>0,05).

Katilimeilarin - dagitim  adaleti degerlendirmelerinde cinsiyetlerine dayali
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmamaktadir (p>0,05).

Katilimcilarin  etkilesim adaleti degerlendirmelerinde cinsiyetlerine dayali

istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmamaktadir (p>0,05).

N Ortalama  Std. Sapma t p

Sosyal Kaytarma  Bekar 269 2,77 0,87 0,489 0,625
Evli 114 2,72 0,91

Etik Dis1 Davranis  Bekar 269 2,31 0,84 0,041 0,967
Evli 114 2,31 0,93

Bireysel Performans Bekar 269 3,92 0,59 0,437 0,662
Evli 114 3,89 0,60

Prosediir Adaleti  Bekar 269 3,37 0,74  -1,303 0,193
Evli 114 3,48 0,73

Dagitim Adaleti Bekar 269 3,00 1,08 -1,052 0,294
Evli 114 3,13 1,02

Etkilesim Adaleti  Bekar 269 3,74 0,77 0,057 0,955
Evli 114 3,74 0,83

Tablo 12. Olgeklerin Katilimcilari Medeni Durumlarina Dayali Karsilastirmasi

Katilimcilarin medeni durumlarina dayal 6lgek degerlendirmelerinde anlamli bir
farklilik olup olmadigim belirlemek {izere bagimsiz 6rneklem t testi uygulanmistir. Elde
edilen sonuglara gore; katilimecilarin sosyal kaytarma degerlendirmelerinde medeni

durumlarina dayali istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmamaktadir (p>0,05).
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Katilimcilarin  etik dis1 davranmis degerlendirmelerinde medeni durumlarina
dayali istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmamaktadir (p>0,05).

Katilimcilarin bireysel performans degerlendirmelerinde medeni durumlarina
dayali istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmamaktadir (p>0,05).

Katilimeilarin prosediir adaleti degerlendirmelerinde medeni durumlarina dayali
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmamaktadir (p>0,05).

Katilimcilarin dagitim adaleti degerlendirmelerinde medeni durumlarina dayali
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmamaktadir (p>0,05).

Katilimcilarin etkilesim adaleti degerlendirmelerinde medeni durumlarina dayal

istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmamaktadir (p>0,05).

N Ortalama Std. Sapma t p

Sosyal Kaytarma  Lisans 301 2,75 0,90 -0,458 0,647
Yiikseklisans 80 2,80 0,83

Etik Dis1 Davramig  Lisans 301 2,33 0,88 0,654 0,513
Yikseklisans 80 2,26 0,81

Bireysel Performans  Lisans 301 3,91 0,59 -0,357 0,721
Yikseklisans 80 3,94 0,61

Prosediir Adaleti  Lisans 301 3,41 0,75 0,787 0,432
Yikseklisans 80 3,34 0,69

Dagitim Adaleti Lisans 301 3,09 1,06 1,950 0,052
Yikseklisans 80 2,83 1,07

Etkilesim Adaleti  Lisans 301 3,74 0,79 0,125 0,901
Yikseklisans 80 3,72 0,78

Tablo 13. Olgeklerin Katilimeilarin Egitim Durumlarina Dayali Karsilastirmasi

Katilimeilarin egitim durumlarina dayali 6lgek degerlendirmelerinde anlamli bir
farklilik olup olmadigini belirlemek iizere bagimsiz drneklem t testi uygulanmistir. Lise
ve doktora mezunu katilimer sayisi az oldugundan analiz dis1 birakilmistir. Elde edilen
sonuglara gore; katilimcilarin sosyal kaytarma degerlendirmelerinde egitim durumlarina
dayal1 istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmamaktadir (p>0,05).

Katilimeilarin etik dis1 davranis degerlendirmelerinde egitim durumlarma dayali

istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmamaktadir (p>0,05).
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Katilimeilarin  bireysel performans degerlendirmelerinde egitim durumlarina
dayali istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmamaktadir (p>0,05).

Katilimcilarin prosediir adaleti degerlendirmelerinde egitim durumlarina dayali
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmamaktadir (p>0,05).

Katilimeilarin dagitim adaleti degerlendirmelerinde egitim durumlarina dayali
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmamaktadir (p>0,05).

Katilimcilarin etkilesim adaleti degerlendirmelerinde egitim durumlarina dayali

istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmamaktadir (p>0,05).

) @

Sosyal
Kaytarma

OO
i
;
BIEIEE
OOO®

Etik Digi

Davranig

62 85 79 49

[ s22 | [s23 | [ s24 | [ s25 |

Sekil 5. Yapisal Esitlik Modeli Genel Sonuglari
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Kurulan yapisal esitlik modeli sonucuna gore sosyal kaytarmanin orgiitsel adalet
tizerinde olumsuz yonde orta diizeyde giiclii bir etkisinin oldugu belirlenmistir (p=-
0,468). Elde edilen sonuglar 15181inda; H1 hipotezi kabul edilmistir.

Etik dis1 davranisin orgiitsel adalet {izerinde olumsuz yonde zayif diizeyde etkisi
belirlenmistir (f=-0,112). Elde edilen sonuglar 1s1¢1nda; H2 hipotezi kabul edilmistir.

Orgiitsel adaletin bireysel performans iizerinde olumlu yonde zayif diizeyde
etkisi belirlenmistir ($=0,224). Elde edilen sonuglar 1s18inda; H3 hipotezi kabul
edilmistir.

Sosyal kaytarmanin bireysel performans iizerinde anlamli diizeyde bir etkisinin
olmadigr belirlenmistir (=0,092). Elde edilen sonuglar 1s18inda; H4 hipotezi
reddedilmistir.

Etik dis1 davranisin bireysel performans iizerinde olumsuz yonde zayif diizeyde
etkisi belirlenmistir (p=-0,165). Elde edilen sonuglar 1s1ginda; HS5 hipotezi kabul
edilmistir.

Calisanlar tarafindan algilanan orgiitsel adaletin; sosyal kaytarma ve bireysel
performans iligkisinde istatistiksel olarak anlamli bir aracilik etkisi bulunmamistir
(B=0,020). Elde edilen sonuglar 1s1g1nda; H6 hipotezi reddedilmistir.

Calisanlar tarafindan algilanan orgiitsel adaletin; etik dis1 davranis ve bireysel
performans iliskisinde istatistiksel olarak anlamli bir aracilik etkisi bulunmamistir (p=-

0,105). Elde edilen sonuglar 1s181inda; H7 hipotezi reddedilmistir.

B| S.E. t| Hipotez
Sosyal Kaytarma ---> Bireysel Performans | 0,092| 0,051| 1,318 Red
Etik Dis1 Davranis -—> Bireysel Performans |-0,165| 0,055| -2,74 Kabul
Orgiitsel Adalet ---> Bireysel Performans | 0,224| 0,036| 3,962 Kabul
Sosyal Kaytarma ---> Orgiitsel Adalet -0,468| 0,06| -8,871 Kabul
Etik Dis1 Davranig -—-> Orgiitsel Adalet -0,112| 0,058 -2,132 Kabul
Sosyal Kaytarma ---> i(rjgal:zel ;‘;;E:;izrsg 0,020 - - Red
Etik Dis1 Davranig ---> 2;?:61 ;é;li:ﬁgrs]gl -0,105 - - Red

Tablo 14. Yapisal Esitlik Modeli Genel Sonuglart
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8. TARTISMA VE SONUCLAR

Tez calismasinda pandemi doneminde sosyal kaytarma ve etik dis1 davranislarin
bireysel performansa etkisindeki orgiitsel adaletin rolii incelenmistir. Calismanin
sonunda saglikli veriye ulagabilmek i¢in Antalya’da kamusal alanda gorev alan 384
sozlesmeli ve kadrolu 6gretmene yonelik anket calismasi uygulanmustir.

Bireylerin hayatinda belirli bir yer kaplayan is yasami ve kolektif ortam, burada
meydana gelebilecek her tiirlii davranistan etkilenecektir. Pozitif olaylarla karsilasan is
gorenin, performansi ve tutumlari ele alindiginda, isine olan hevesi ortaya ¢ikmaktadir.
Tersi sekilde negatif durumla karsilagmis is gorenin ise isine ve is ortamina kars1 geri
planda kalma niyeti ile pasifize olma durumu meydana gelmektedir. Tim bu
gelismelerin 15181nda olusum gosteren etik, ahlak ve orgiitsel adalet kavramlari, kolektif
ortamda is gdreni etkisi alta alan énemli dgelerin bas aktorleri olmaktadir. Is gérenler
tarafindan algilanan adalet; kimi zaman Orgiite olan giiven ve baghlik ile kariyer
memnuniyeti olurken kimi zaman da kolektife zarar verme niyeti ile gorevden
uzaklagma davranist olarak karsilasilmaktadir. Bu baglamda, is gorenin bireysel
performansinin yiikselmesinde dnemli bir yeri olan orgiitsel adalet algisinin olusumu ile
is gorenlerin sahit olduklari veya kendilerine uygulanmasini istemedikleri tutum ve
davraniglar arasindaki diyalogun temeline inmek ve neticelendirmek, arasgtirmanin ana
hedefini olusturmaktadir. Is gdrenlerin sosyal kaytarma ve etik dis1 davranislarmin bir
onciilii olarak orgiitsel adaletin bireysel performansa etkisini bulmak ve bu baglantinin
nasil belirecegini kesfetmek c¢aligmanin ¢ikis noktasini olusturmaktadir. Arastirmanin
orneklemini Antalya ilinde egitim sektoriindeki okullarda calisan 384 Ogretmen
olusturmaktadir. Veriler, konusunda alin yazinda yaygin olarak kullanilan dl¢eklerden
yararlanilmis, yiiz yiize yapilan anketler vasitasiyla derlenmistir. Arastirma kapsaminda
SPSS 23.00 ve AMOS 23.00 paket programlarindan yararlanilmistir. Degiskenler
arasinda arastirma hipotezlerini destekleyen istatiksel anlamli iliskilerin oldugu
goriilmektedir. Yapisal esitlik modeli sonucuna gore sosyal kaytarmanin orgiitsel adalet
tizerinde olumsuz yonde orta diizeyde giiclii bir etkisinin oldugu belirlenmistir. Buna
gore sosyal kaytarma, bireysel performans ve etik disi davranigin Orgiitsel adalet
kavrami iizerinde negatif etkisinin oldugu goriilmektedir. Ayrica oOrgiitsel adaletin
bireysel performans iizerinde pozitif ve anlamli etkisi varken sosyal kaytarma ve etik

dis1 davranisin ise diisiik bir etkiye sahip oldugu goriilmektedir.
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Yukarida bahsi gecen bulgular temel alinarak arastirma sonucuna iligkin yargi ve
hipotez aciklamalar1 su sekildedir:

Calismada test edilmek istenen ilk hipotez, H1 Sosyal kaytarma, orgiitsel adaleti
negatif ve anlamli olarak etkiler hipotezi, kurulan yapisal esitlik modeli sonucuna gore
sosyal kaytarmanin Orgiitsel adalet tlizerinde olumsuz yonde orta diizeyde giiclii bir
etkisinin oldugu belirlenmistir. Elde edilen sonuglar 1s1ginda; H1 hipotezi kabul
edilmistir. Bu bu benzer c¢alismalarla uyumludur. (Candan, 2017:77)’a gore
Ogretmenlere gore sosyal kaytarmanin gruptan kaynaklanan nedenlerinden en 6nemlisi
"gruptaki diger kisilerin daha az g¢alisacaklarini diisiinmesi" olmustur. Bu nedenlere
iligkin 6gretmen goriisleri cinsiyet, yas, mesleki kidem ve brans degiskenlerine gore
anlaml bir farklilik gostermemektedir. Ancak egitim durumu lisanstistii diizeyinde olan
Ogretmenlerin, egitim durumu 6n lisans diizeyinde olanlara goére sosyal kaytarmanin
gruptan kaynaklandigim1 daha fazla gozlemlendigi, Ogretmenlere gore sosyal
kaytarmanin yonetimsel nedenlerinden en dnemlisi" gorevini iyi yapanlara siirekli yeni
gorevler yiiklenmesi" olarak tespit edilmistir. Bu bulgular neticesinde sosyal
kaytarmanin, orgiitteki adaletsizligi yarattigi, is gorenlerin is tatmini ile baglantisinin
bulundugu, bireyler arasi prosediir ve etkilesim adaletinin bu sonuca olan etkisini ortaya
cikarmustir.

Etik dis1 davranis, orgiitsel adaleti negatif ve anlamli olarak etkiler hipotezi, etik
dis1 davranigin Orgiitsel adalet iizerinde olumsuz yonde zayif diizeyde bir etkisinin
oldugu seklinde belirlenmistir. Elde edilen sonuglar 1s1ginda; H2 hipotezi kabul edildigi
tespit edilmistir. Orgiitsel adalet, bireyin gérev aldig1 kurumda, uygulamalar neticesinde
olusan adalet algisi olarak nitelendirildiginden etik dis1 davraniglar buna etki eden
onemli faktorlerin arasinda yer almaktadir (Turung ve Turgut, 2020:333). Caligmada
tespit edilen hipoteze karsilik (Ayral, 2021:149) tarafindan yapilan arastirmada
kurumlarda, etik davranig ve kurumsal sosyal sorumluluk uygulamalar1 ile kurumsal
itibar kazanilip uzun dénemli biiyiime saglanabildigi ifade edilmistir.

Orgiitsel adalet, kurum calisanlarinin bireysel performansini pozitif ve anlamli
olarak etkiler hipotezi, yapisal esitlik modeline gore Orgiitsel adaletin bireysel
performans {izerinde olumlu yonde, zayif diizeyde etkisinin oldugu ve bu bulgunun
literatiir ile uyumlu oldugu tespit edilmistir. Elde edilen sonuglar 1s18inda H3 hipotezi

kabul edilmistir.
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Bu bulgu dikkate alinarak orgiitsel adaletin ¢alisan performansini zayif diizeyde
olsa da etkiledigi, orgiitsel adaletin bireysel performans: pozitif yonde artiracagi
sOylenebilir. (Ercan, 2019:121) tarafindan yapilan ¢alismada, ¢alisanin ise adanmishigi,
orgiitsel adalet ile is davranis1 arasindaki iliskide araci rolii olusturmaktadir. Orgiitsel
adalet ile bireysel performans arasindaki iliskiler dikkate alinarak, c¢alisanlarin goreve
adanmislik diizeylerini arttirmak i¢in kurumlarda orgiitsel adalet ikliminin tesis edilmesi
gerektigi sdylenebilir. Orgiitsel adalet, calisanlarin diger ¢alisanlara ve ¢alistign kuruma
kars1 gelistirecegi tutum, diisiince ve davranislarini etkileyecek en temel faktorlerin
basinda yer almaktadir. Algilanan orglitsel adalet; is tatmini, kariyer memnuniyeti,
bireysel performans, kuruma olan giiven ve baglilik gibi bir¢gok davranis ve tutuma
neden olabilmektedir (Sener, 2020:64).

Sosyal kaytarma, bireysel performansi negatif ve anlamli olarak etkiler
hipotezinin karsit1 olarak yapisal esitlik modeli sonucunda Sosyal kaytarmanin bireysel
performans tizerinde anlamli diizeyde bir etkisinin olmadigi belirlenmistir. Elde edilen
sonuglar 1s18inda; H4 hipotezi reddedilmistir. (Ayyildiz, 2019:58)’a gore, sosyal
kaytarma i¢in calisanlardan elde edilen bilgiler dogrultusunda, grup i¢inde 6diillendirme
ve yaptirimlarin adil olarak planlanmasi1 gerekmektedir. Meslek gruplarinin gorev ve
yetkilerinin tam olarak ifade edilmesi, grup i¢inde performanslarin 6l¢iilmesi ve grup
biitlinliigiiniin ve baghiligin artmasini saglamak sosyal kaytarma davranisini azaltma da
olumlu katkis1 olacaktir. Egitim kurumlarinda sosyal kaytarmanin, dgretmenlerin is
tatmini ve bireysel performans diizeylerinde azalma gibi olumsuzluklara neden olacagi
diisiiniildiiglinde ise verilebilecek ilk Oneri sosyal kaytarma davramislarini azaltmaya
yonelik onlemlerin alinmasi olacaktir (Mete, 2021:109).

Etik dis1 davranis, bireysel performansi negatif ve anlamli olarak etkiler HS
hipotezi, yapisal esitlik modeline gore kabul edilmistir. Modele gore etik dis1 davranisin
bireysel performans iizerinde olumsuz yonde, zayif diizeyde etkisinin oldugu
belirlenmistir. Baskalarinin sorumluluk alaninda bulunan bir olaydan dolayi ¢alisanin
zarara ugramasi ¢alisanin performansinda azalmaya neden olacaktir. Bu zarar telafi
edilmelidir ve ¢alisan kendi kontroliinde olmayan durumlar nedeniyle sorumlu
tutulmamalidir (Ulgen ve Mirze, 2013:492). Kurum igerisinde giiclii etik ikliminin
gelismesi ve bu iklimin siirdiirebilirligi agisindan 6nemli unsurlardan biri tam bir lider
desteginin var olmasidir. Ydneticilerin, belirledikleri ve uyguladiklar1 politikalarin

gorev alanlarin etik algilarini sekillendirecegini bilmeleri gerekir.
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Etik davranigta bulunan yoneticiler ayn1 zamanda etik iklimi tesvik etmede
erdemli aracilar olarak hareket etmeli, kurum igerisindeki tiim ¢alisanlar ig¢in Ornek
olmalidir (Caliskan, 2022:38).

Calisanlar tarafindan algilanan orgiitsel adaletin, sosyal kaytarma ve bireysel
performans iliskisinde aracilik rolii vardir hipotezine gore, yapisal esitlik modeli
sonucunda caligsanlar tarafindan algilanan orgiitsel adaletin; sosyal kaytarma ve bireysel
performans iliskisinde istatistiksel olarak anlamli bir aracilik etkisi bulunmamistir ve
elde edilen sonuglar 1s131Inda H6 hipotezi reddedilmistir. Alan yazin incelendiginde
arastirmamizla benzerlik gosteren caligmalar mevcuttur. Bunlardan bazilar1 su
sekildedir. (Beltekin, 2019:57)’in yapmis oldugu ¢alismada c¢alisanlarin egitim
durumlarma gore degerlendirildiginde, goéreve olan motivasyon ve bireysel
performansin alt boyutlarinda herhangi bir farkliliga rastlanmadigi belirlenmistir. Bunun
nedeninin ise yoneticilerin kurumda ¢alisanlarla esit diizeyde iyi iligkiler kurdugundan
ve calisanlar {izerinde pozitif bir izlenim olusturdugundan kaynaklandigi belirtilmistir.
Bu durumun g¢alisanlarin gerek motivasyon diizeylerini gerekse bireysel
performanslarini olumlu yonde etkiledigi ifade edilmistir. Her bireyin kendisine adil
davranilmasini istedigi varsayimina dayanan esitlik teorisinin temel alindig1 géz oniine
alindiginda, adillik algisinin  bu etkilesiminin niteligini belirleyen en Onemli
faktorlerden biri oldugu ifade edilmistir. (Kiligarslan, 2018:84)’mn ‘Okul Miidiirlerinin
Algilarma Gére Ogretmenlerin Sosyal Kaytarma Davramglar® isimli tez calismasina
gore egitim kurumlarinda sosyal kaytarma davranisini 6nlemek icin farkli yontemler
uygulanmakta ve bazi Onlemler alinmaktadir. Gorev tanimi, yapilmasi Onerilen
yontemler arasinda yer almaktadir. Bu yoOntemin literatiirdeki karsiliginin goérev
goriiniirliigiiniin yiikseltilmesi oldugu diisiiniilmiistiir. Arastirma sonucuna gore gorev
gortinlirligiiniin yiikselmesinin sosyal kaytarmayi azalttig1 belirtilmistir.

Calisanlar tarafindan algilanan orgiitsel adaletin, etik dis1 davranis ve bireysel
performans iliskisinde aracilik rolii vardir hipotezi, yapisal esitlik modeli sonucuna gore
calisanlar tarafindan algilanan Orglitsel adaletin etik dist davranis ve bireysel
performans iliskisinde istatistiksel olarak anlamli bir aracilik etkisinin olmadig: tespit
edilmis ve elde edilen sonuglar 1s18inda H7 hipotezi reddedilmistir. Bu konuda
(Caliskan, 2015: 124) tarafindan yapilan ¢alisma sonucuna gore ise gorev alanlarin
herhangi bir durumda karsilastiklar1 olaylart degerlendirmelerine yardim eden etik

iklim, kurum dahilinde algilanan adalet algisindan etkilenmektedir.
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Kurum icinde adalet faktoriiniin yiiksek olmasi bireyin oOrgiitsel bagliligini
olumlu yonde etkilemekte, orgiitsel bagliligi olumlu etkilenen ¢alisan kendisinden
beklenen goérevleri en iyi sekilde yerine getirebilmekte ve kurum performansina
katkilar1 yiiksek olmaktadir. (Kayapali ve Karabey, 2015:55) tarafindan yapilan
calismada, kurumda oOrgiitsel adaletin oldugunu diisiinen ve sisteme giiven duyan
gorevlinin verimli olmak igin gayret gosterecegi ve gorevini en iyi sekilde yapmak
isteyecegi, tersi durumda ise calisanin performansmi diisiirmek isteyerek gorevini
sahiplenme duygusundan uzaklasacagi belirtilmistir.

Arastirma sonucunda; prosediir, dagitim ve etkilesim adaleti diizeyleri ile sosyal
kaytarma arasinda anlamli ve negatif iligkiler bulundugu, etik dis1 davranis ile sadece
dagitim adaleti diizeyleri ile sosyal kaytarma arasinda anlamli ve negatif iligski oldugu
bulunmustur. Bunun yaninda prosediir ve etkilesim adaleti diizeylerinin ise iligkili
olmadigi, dagitim adaleti diizeyleri ve bireysel performans iliskili degilken prosediir ve
etkilesim adaleti diizeylerinin pozitif yonde iliskili oldugu belirlenmistir. Sosyal
kaytarma ve bireysel performans arasinda anlamli iliskinin olmadigi, bunun yaninda
etik dig1 davranigin bireysel performansi negatif ve anlamli olarak etkiledigi, etik disi
davranigin artmasi durumunda ise bireysel performansin azalacagi tespit edilmistir.
Calisanlar tarafindan algilanan orgiitsel adaletin; sosyal kaytarma, etik dis1 davranis ve
bireysel performans iliskisinde anlamli bir aracilik etkisi bulunmamastir.

Yapisal esitlik modeline gore sosyal kaytarmanin oOrgiitsel adalet iizerinde
olumsuz yonde, orta diizeyde gii¢lii etkisinin oldugu belirlenmistir. Etik dis1 davranisin
orgilitsel adalet tizerinde olumsuz yonde, zayif diizeyde bir etkisinin oldugu
belirlenmistir. Orgiitsel adaletin bireysel performans iizerinde olumlu ydnde, zayif
diizeyde bir etkisinin oldugu belirlenmistir. Sosyal kaytarmanin bireysel performans
lizerinde anlamli diizeyde bir etkisinin olmadigi belirlenmistir. Etik dis1 davranisin
bireysel performans iizerinde olumsuz yonde, zayif diizeyde bir etkisinin oldugu
belirlenmistir. Calisanlar tarafindan algilanan orgilitsel adaletin, sosyal kaytarma ve
bireysel performans iligskisinde anlamli bir aracilik etkisi bulunmamigstir. Calisanlar
tarafindan algillanan Orgiitsel adaletin, etik disi1 davranig ve bireysel performans

iliskisinde anlamli bir aracilik etkisi bulunmamuistir.
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Tez calismasint digerlerinden ayiran ozellik, pandemi doneminde yapilmisg
olmasidir. Diger ¢alismalarda etik digi davranisin motivasyon lizerine etkilerine fazla
yer verilmis olmasi1 da oOrglitsel adaletin bu alandaki etkisi a¢isindan tez ¢alismasini
farkli kilan nokta olmustur. Alin yazinda orgiitsel adalet, sosyal kaytarma, etik dis1
davranig ve bireysel performans kavramlariyla ilgili ¢alismalar mevcut iken bu dort
kavramin ayni1 anda ele alindig1 ¢alismaya rastlanmamistir. Bu baglamda is gorenlerin
calistiklar1 kurumdan memnuniyeti ve toplumsal refah seviyesi i¢in orgiitsel adaletin {ist
seviyede tutularak, orgiitsel adaletin sosyal kaytarma, etik dis1 davraniglar ve bireysel
performans iizerinde diizenleyici rolii olmasi kapsaminda calisilan bu tezin literatiire

katki saglayacagi diigiiniilmektedir.
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10. EKLER

TC,
ANTALYA VALILIGI
{1 Milli Egitim Mudirlagi

Say1 ':E-98057890-20-40305422 03.01.2022
Konu : Arastirma Uygulamas: Izin Talebi
(Ozlem CETIN)

iL MILLI EGITIM MUDURLUGUNE
ANTALYA

flgi :21/01/2020 tarih ve 1563890 sayili Milli Egitim Bakanhgma Bagli Okul ve Kurumlarda Yapilacak
Arastirma, Yarigma ve Sosyal Etkinlik izinlerine Yonelik {zin ve Uygulama Genelgesi.

Antalya Bilim Universitesi Lisansiistii Egitim Enstitlist, Isletme Anabilim Dali, Tezli Tiirkge
Programi Yiiksek Lisans dgrencisi Ozlem CETIN'in “Pandemi Doneminde Sosyal Kaytarma ve Etik
Disi Davramslarin Bireysel Performansa Etkisinde Orgiitsel Adaletin Rolii: ‘Antalya’da Bir
Uygulama” baghkl aragtirmasini, [limizde Mudiirliigiimiize Bagh Muratpasa [Igesinde Bulunan Fatih
Ortaokulu, Lise ve Dengi Okullar, Kepez, Konyaalt: flgelerinde Bulunan Lise ve Dengi Okullarda
uygulama istegi ile ilgili bila tarih ve 634 sayili yazisi Miidiirliigiimiiz ARGE Birimi Degerlendirme ve
inceleme Komisyonunca incelenmis olup;

.Ad1 gegenin ilgi Genelge kapsaminda 2021-2022 Egitim Ogretim Yih igerisinde olmak tizere,
flimizde Miidiirligiimiize Bagh Muratpasa Ilgesinde Bulunan Fatih Ortaokulu, Lise ve Dengi
Okullar ile Kepez, Konyaalti Ilgelerinde Bulunan Lise ve Dengi Okullarda Gorev Yapan
Ogretmenlere yonelik aragtirmasini, Okul Miidiirltgiiniin sorumlulugunda Egitim Ogretim faaliyetlerini
aksatmaksizin yapmasi,

Stz konusu aragtrmanmn bitimine miiteakip; sonug raporunun bir dmeginin CD ortaminda
Miidiirligiimiiz Ar-Ge biirosuna gonderilmesi kaydiyla uygulanmasi, Komisyonca uygun goriillmiigtiir.

Makamlarinizea da uygun goriildiigii takdirde, Valilik Makaminin 25/08/2020 tarih ve 24911
sayili yetki devrine gore olurlariniza arz ederim.

Mehmet KARAKAS
Miidiir a.
Miidiir Yardimecisi
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ANKET FORMU

Degerli Katilimey,

Bu ¢alisma akademik bir galigmaya veri saglamak amaciyla hazirlanmustir. Sorularin dogru ya da yanlis
cevab: yoktur. Iginizden geldigi gibi cevaplamaniz biiyiik 6nem tasimaktadir. Aragtirmanm bagarist sorulara

vereceginiz igten ve samimi cevaplara baghdir. Anket sorulan kapsamnda acik kimliginizi ortaya cikaracak
nitelikte soru bulunmamaktadir. Arastirma agisindan kimliginiz degil cevaplanmz dnem tagimaktadr.
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