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Amag - Bu ¢alismanin temel amaci 6rgiitsel adalet ve orgiitsel giivenin ise adanmislik {izerindeki
etkilerinin belirlenmesidir.

Yontem — Arastirmada Orgiitsel adalet algismin belirlenmesinde Niehoff ve Moorman (1993)'n
gelistirmis oldugu Orgiitsel Adalet Olgegi, Orgiitsel Giiven algismin belirlenmesinde Adams
(2004)tin gelistirdigi Orgﬁtsel Gliven Olgegi ve Schaufeli vd. (2006) tarafindan gelistirilen Ise
Adanmighik Olgegi kullanilmustir. Arastirmada elde edilen veriler iizerinde, giivenilirlik, gegerlilik,
dogrulayici faktor analizleri yapilmus, yol analizleri ile de hipotezler test edilmistir.

Bulgular — Arastirma sonugclarina gore etkilesim adaletinin yoneticiye giiven, ¢alisma arkadaslarina
giiven ve orgiite giiven boyutlari {izerinde olumlu yénde etkisinin oldugu goriilmiistiir. Islem
adaletinin Orgiite ve yoneticiye giiven boyutlar: tizerinde olumlu yonde etkisi gozlenirken, calisma
arkadaslarina giiven boyutu tizerinde herhangi bir etkisi goriilmemistir. Bununla birlikte orgiitsel
gilivenin yOneticiye giiven ve Orgiite giiven boyutlarinin ¢alisanlarin ise adanmighiklar {izerinde
olumlu yonde bir etkisinin oldugu sonucuna ulagilmisgtir.

Tartisma - Etkilesim adaletinin Orgiitsel giivenin tiim boyutlar1 {izerinde anlamli bir etkisi
goriilmiistiir. Yoneticilerin ¢alisanlarla kurduklar: iletisimde istek ve beklentilerini acik ve net bir
sekilde ifade etmesi, calisanlarin Orgiitsel giiveninin olusmasinda 6nemli bir etken olarak karsimiza
cikmaktadir. Islem adaletinin diigiik seviyede de olsa orgiite ve yoneticiye giiveni etkiledigi
goriilmektedir. Dolayisiyla orgiitsel kararlarin alinma siireci ve bu kararlarin hangi Olgiitler
cercevesinde belirlendiginin ortaya konulmasi calisanlarin orgiitlerine ve yoneticilerine olan
giivenlerini etkiledigi ¢ikarimi yapilabilir. Bununla birlikte arastirma sonuglarina gore; calisanlarm
ise adanmighiklarinin saglanmasinda ise orgiite ve yoneticiye giivenin saglanmasinin 6nemli bir
faktor olarak ortaya giktig1 yorumu yapilabilmektedir.
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Purpose — The main aim of this study is to determine the effects of organizational justice and
organizational trust on job engagement.

Design/methodology/approach — In the study, the Organizational Justice Scale developed by
Niehoff ve Moorman (1993) was used for determining the perception of organizational justice, the
Organizational Trust Scale developed by Adams (2004) was used for determining the perception of
organizational trust and Job Engagement Scale developed by Schaufeli et al. (2006) was used for
determining the perception of job engagement. Reliability, validity, and confirmatory factor
analyzes were performed on the data obtained in the study, and the hypotheses were tested with
path analysis.

Findings — According to the results of the research, it has been observed that interaction justice has
a positive effect on the dimensions of trust in the manager, trust in colleagues, and trust in the
organization. While procedural fairness has a positive effect on the dimensions of trust in the
organization and the manager, it has not seen any effect on the dimension of trust in colleagues. In
addition to that, it was concluded that two dimensions of organizational trust, namely the trust in
the manager and trust in the organization, had a positive effect on employees' job engagement.

Discussion — A significant effect of interaction justice has been observed on all dimensions of

organizational trust. The clear and explicit expression of wishes and expectations of managers in
their communication with their subordinates are important factors in the formation of
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organizational trust of employees. It is observed that transactional justice affects trust in the
organization and the manager, albeit at a low level. Therefore, it can be inferred that the process of
making organizational decisions and declaration of the criteria which are used in this decision
making process affect the trust of employees in their organizations and managers. Moreover,
according to the research results; it can be interpreted that ensuring the trust in the organization and
the manager is an important factor in establishing the engagement of the employees to the job.

1. GIRIS

Kurumlar ya da diger bir ifadeyle orgiitler igerisinde bulundugu toplumun kiigiik bir yansimasidir. Toplumu
olusturan bireyler; ihtiyag¢ ve isteklerini karsilamak, hayatlarin1 devam ettirmek, gelir saglamak gibi ortak
amaglarla orgiitlere katilmakta ve drgiitsel faaliyetlerini siirdiirmektedir.

Sosyal bilimler alaninda yapilan ¢alismalar, gerek orgiit fonksiyonlarinin etkin kullaniminda ve gerekse
calisanlarin kisisel doyumlarin1 saglamada, orgilitsel adaletin ¢ok Onemli bir yeri olduguna vurgu
yapmaktadir (Yildirim, 2007: 256). Yapilan g¢alismalar, orgiitsel adalet algisinin g¢alisanlarin tutum ve
davraniglarinda etkili oldugunu ortaya koymaktadir (Colquitt vd., 2001). Kurum igerisinde orgiitsel adaletin
tesis edildigine inanan ¢alisanin, orgiite olan baghlig1 ve sadakati artacak, grup ¢alismasi dinamiklerine daha
fazla 6nem verecek, kurum amag ve hedeflerini paylasacak, calisma motivasyonu ve dolayisiyla verimliligi ve
iiretkenligi artacaktir. Literatiir incelendiginde orgiitsel adalet kavramimin farkl bir ¢ok degisken ile etkilesim
halinde oldugu goriilmektedir (Ugurlu ve Ustiiner, 2011; 1§gan ve Sayn, 2010; Gerome, 2008; Ozmen vd., 2007;
Giirpinar, 2006; Ertiirk, 2003). Orgiitsel hedeflerin gerceklesmesini ve orgiitsel fonksiyonlarin saglikli bir
sekilde yerine getirilmesinde bir diger énemli unsurda oOrgiitsel giivendir. Giiven duygusunun olmadig:
iliskilerin siirdiiriilebilir bir iliski olmadig1 (Asunakutlu, 2002: 2) ve tiim iligkilerin temeli oldugu kabul
edilmektedir (Gilbert ve Tang, 1998: 322). Orgiit icerisinde bilgi paylasiminin dogru yapilabilmesi, 6rgiitsel
iletisimin saglikli bir sekilde ilerlemesi, sorunlarin ¢6ziimii, yetki ve sorumluluklarin paylasilabilmesi igin
calisanlarin, ¢alisma arkadaslarina, yoneticilerine ve orgiitlerine giivenmeleri temel bir kosul olarak karsimiza
cikmaktadir (Yazicioglu, 2009: 237). Orgiitlerde giiven duygusunun artmasina bagli olarak, calisanlar arasinda
iletisim aginin arttigl, calisan ve yoneticilerin kararlara katiliminin saglandig, orgiitsel verimliligin artti1 ve
kurallar1 ihlal etme oramin azaldig1 belirtilmektedir (Aslan ve Ozata, 2009: 104). Bununla birlikte, giiven, drgiit
ile calisan arasindaki psikolojik sozlesmelerin ihlal edilip edilmemesiyle de ilgilidir. Ihlal durumlarinda
calisanlarin giiven diizeylerinin diisecegi ve Orgilite karsi sinik tutumlar sergileyebilecekleri isaret
edilmektedir (Boylu ve Yildirim, 2018: 34).

Giiniimiizde yetismis insan kaynaginin, igletmeler icin vazgecilmez bir unsur oldugu bilinmektedir. Orgiit
kiltiiriine uyum saglamais, orgiitii benimsemis, kendini isine adayan ¢alisanlar: istihdam etmek ve bunlarin
orglitlere olan baghligini saglamak isletme verimliligi acisindan 6énem arz etmektedir. Titkenmisligin zitti
olarak kabul edilen ise adanmishik (Bakker vd.,2008: 188), calisanlarin is yerlerindeki rolleri ile 6zdeslesmeleri
kendilerini fiziksel, bilissel ve duyusal olarak rollerine adamalarini ifade etmektedir (Kahn, 1994: 694).
Kendilerini isine adayan ¢alisanlar, genellikle hep daha iyisini yapma egilimindedir. Calismak onlar1 motive
eder, diger ¢alisanlara gore daha iiretken olmakla birlikte isletmenin ve miisterilerin beklentilerini karsilama
olasiliklar1 daha fazladir. Kendini isine adayan calisanlarin pozitif tutumlari, iyimserlikleri ve proaktif
davranuslar1 diger ¢alisanlarin adanmisliklarini da etkiler ve olumlu bir ¢alisma ortami yaratir (Bakker vd.,
2011:16). Doyasiyla kendini ise adayan ¢alisanlarin isletmelerine olan sadakatlerinin olusmasinda kurum igin
adalet ve giiven duygusunun 6nemli bir belirleyici oldugu diisiiniilmektedir.

Toplumsal yasamin her alaninda olan adalet beklentisi, belki de en ¢ok bireylerin ¢alistiklar1 kurumlarda
yogunlasmaktadir. Calisanlar, bulunduklar1 orgiitlerde kendi konumlar1 ile baskalarini kiyaslamakta,
yoneticilerin kendileri ve diger calisanlarla iletisimi takip etmekte, orgiitiin elde etmis oldugu kazang ve
kaynaklarin hangi Olciitlere gore nasil dagitildigini izlemektedir (Eroglu, 2014: 55-56). Bu degerlendirme ise
calisanlarin oOrgiitlerine karst giiven duygusunun olusmasinda ve c¢alisanlarin kendilerini islerine
adamalarinda etkili olmaktadir. Diger bir ifadeyle; calisanlarda orgiitsel adalet algisinin olmasi orgiitlerine
gliven duymalarinda (Chory ve Hubbel, 2008; Wong vd., 2006) ve kendilerini islerine adamalarinda
(Erdirencelebi ve Karatas, 2019; Strom vd., 2014) énemli bir belirleyici olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Kurumlarin amaglarini1 gerceklestirebilmeleri ve toplumsal hayatta siirekliliklerini tesis edebilmeleri icin
kurum c¢alisanlar1 agisindan Orgiitsel adalet ve Orgiitsel giiven onemli konulardir. Dolayisiyla calisanlarin ise
adanmushik diizeyleri tizerinde etkileri vardir. Buradan hareketle calismanin temel amaci orgiitsel aalet ve
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orgiitsel giivenin ise adanmuglik iizerindeki etkilerini belirlemek seklinde ifade edilebilir. Orgiitsel adaletin,
gliven iizerinde de etkileri oldugu kac¢inilmazdir. Bu noktada da calismanin alt amaci, orgiitsel adaletin
oOrgiitsel giiven {izerindeki etkilerini belirlemek olarak ifade edilebilir.

Orgiitsel adalet, orgiitsel giiven ve ise adanmughk kavramlari gerek tekil ve gerekse bir biitiin olarak
diistiniildigtinde, aralarindaki etkilesimlerin kurumlarin verimlilikleri ve {iretkenlikleri {izerinde direkt
etkilerinin oldugu soylenebilir. Dolayisiyla literatiir ile benzer sekilde bu alanda yapilan ¢alismalarin ¢ok
biliylik kismimin kar amacinu faaliyetlerinin merkezine koyan 6zel isletmeler biinyesinde yiiriitiildiigii
goriilmektedir. Kar amac giitmeyen kamu kurumlarinda yapilan ¢alismalarin yetersiz oldugu gercegi de
¢alismanin 6nemini ifade etmektedir.

Calismada Oncelikle drgiitsel adalet, orgiitsel giiven ve ise adanmuislik ile ilgili literatiire ve hemen ardindan
ilgili degiskenlerin kendi aralarindaki iligkilere yer verilmistir. Sonraki boliimde ¢alismanin metodolojisi ve
yapilan analizler ayrintili bir sekilde agiklamip bulgulara yer verilmistir. Son olarak elde edilen bulgular
dogrultusunda sonuglar ortaya konulup, mevcut literatiire yonelik tartismalara ve ileriye yoOnelik
perspektiflere deginilmistir.

2. Kavramsal Cerceve
2.1. Orgiitsel Adalet

Arapca “adl” kokiinden gelen adalet kavrami her seyi yerli yerine koyma anlamina gelmekte (Kiling, 2013;
30), Tirk Dil Kurumu sozliigiinde ise hakka ve hukuka uygunluk, hakki gozetme olarak tanimlanmaktadir
(www.sozluk.gov.tr). Insanlar, yetiskin olarak yasamlarmin biiyiik bir boliimiinii bir érgiitiin {iyesi olarak
gecirmekte bu sebeple de adalet degerlendirmelerini en gok Orgiitsel yasamlarinda yapmaktadirlar (Beugre

ve Baron, 2001). Temel olarak orgiitsel faaliyetler sonucu elde edilen kazang ve yararlarin, bireyler arasinda
hangi Olctitlere gore nasil dagitilacagini konu alan orgiitsel adalet kavramu ilk olarak 1987 yilinda Academy
of Management Review dergisinde Greenberg tarafindan yayinlanan “A Taxonomy of Organizational Justice
Theories” adli makalesinde kullanilmistir (Kiigiikesmen, 2015). Bu ¢alismadan sonra orgiitsel adalet kavrami
bir¢ok aragtirmacinin dikkatini ¢ekmistir.

Orgiitsel adalet kavrami temelde Adams’in (1965) esitlik teorisine dayanmaktadir (Greenberg, 1990; Cropanzo
vd., 2001; Altintas, 2006; Cihangiroglu ve Yilmaz, 2010; Ay ve Kog, 2014). Bu teoriye gore bireyler is ¢iktilariyla
kendileriyle benzer konumda olanlarin is ¢iktilarini karsilastirirlar. Orgﬁte kattiklarinin  karsiliginda
edindikleri kazanimlarin oranina bakip kendisiyle benzer konumda olanlarin oraniyla karsilastirdiklarinda
orgiitsel adalet ile ilgili bir degerlendirme yapmus olurlar. Temelde orgiitsel adalet bu degerlendirme
sonucunda calisanlarin is yerindeki uygulamalara yonelik algilarini ifade eden bir kavramdir (Greenberg,
1990: 400). Moorman’a (1991) gore orgiitsel adalet; calisma alanlariyla ilgili adaleti tanimlayan bir kavram
olup, calisanlara is yasamlarinda adil bir sekilde davranilip davranilmadig: ile ilgilidir. Lamrakis ve
arkadaslar1 (2018) orgiitsel adaleti; orgilitlerin calisanlara yonelik adil ve etik davramslarini ifade eden bir
kavram olarak tanimlamislardir. Cropanzano ve arkadaslar1 (2007) da orgiitsel adaleti diger tanimlarla benzer
olarak; kisilerin yonetim davraniglarmin etik olup olmamasina yonelik kisisel bir degerlendirme olarak ifade
etmislerdir. Yildirim’a (2007) gore oOrgiitsel adalet oOrgiitlerde ortaya ¢ikan 6diil ve cezalarin nasil
dagitilacagina dair kural ve normlar iken, Igerli'ye (2010) gore ise orgiitsel adalet; orgiit igerisinde
ticretlendirmenin, verilecek 6diillerin, yapilacak terfilerin nasil yapilacagi ve buna nasil karar verildigi, alinan
bu kararlarin c¢alisanlarla nasil paylasildigi ve c¢alisanlarin bu paylagimi algilama sekli olarak
tanimlanmaktadir.

Literatiir incelemesi yapildiginda orgiitsel adalet ile ilgili ilk yapilan ¢alismalarda oOrgiitsel adalet; dagitim
adaleti ve prosediirel adalet olmak {izere 2 boyutta ele alinirken (Greenberg, 1990; Moorman, 1991: 845; Lam
vd., 2002: 1; Fox vd., 2001: 292) son yapilan calismalar da ise dagitim adaleti ve prosediirel adalet ile birlikte
etkilesim adaletinin de iigiincii bir boyut olarak ele alindig goriilmektedir (Iyigiin, 2012: 57; Beugr, 2001: 325;
Cropanzano vd., 2007: 37-38; Saunders ve Thornhill, 2004: 497). Bu boliimde orgiitsel adaletin boyutlari olarak
dagitim adaleti (distributive justice), islem adaleti (procedure justice) ve etkilesim adaleti (interactional justice)
ele alinacaktir.

-Dagitim Adaleti (Distributive Justice): Dagitim adaleti, bireylerin maas artislari, promosyonlar, oOrgiit
icerisindeki is paylasimlar: (Scandura, 1999) gibi orgiitsel ¢iktilardan aldiklari sonuglarin adil olup olmadig:
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algis1 olarak tanimlanmaktadir (Adams, 1965; Greenberg, 1990 ;Olkkonen ve Lipponen, 2004: 409; Cropanzo
vd., 2001: 6; Fox vd., 2001: 294). Diger bir ifadeyle dagitim adaleti; “calisanlar aldiklari ticretin, terfilerin,
odiillerin” adil olup olmadig1 sorusuna cevap arar (Yelboga, 2012: 172). Dagitim adaleti ile ilgili yapilan
calismalar temelde Adams’in esitlik teorisine dayanmaktadir (Goblit, 2011; Thorn, 2010). Adams teorisinde;
calisanlarin drgiitlere egitim, emek ve tecriibe gibi bir takim girdiler sunduklarini, bu girdilerin karsiliginda
ise maas, terfi gibi ¢iktilar beklediklerini ifade etmektedir. Calisanlarin sunduklar: girdilere karsilik olarak
elde ettikleri giktilar1 degerlendirdiklerinde dagilimin adil oldugu sonucuna varmalari memnuniyetin ortaya
¢tkmasina, sonucun adil olmadigini diigtinmeleri ise memnuniyetsizli§in olusmasina yol agmaktadir (Adams,
1965). Dagitim adaleti tiim ¢alisanlara esit sekilde muamele edilip edilmemesiyle ilgili olup, orgiitsel ¢iktilarin
dagilimimin farklilasmasiyla veya diger bir deyisle ¢alisanlarin paylarini adil olarak alip almadiklaryla ilgili
bir kavramdir (Cropanzano vd., 2007: 37). Orgiit igerisindeki kazanimlarin adil dagilmadigi durumlarda
calisanlarin is performansinda diisiis ve is kalitesinde azalma (Pfeffer ve Langton, 1993: 384-385) gibi
bireylerin duygusal, bilissel ve davranigsal durumlarini olumsuz yonde etkileyecektir (Cohen vd., 2001: 280).
Colquitt ve arkadaglar1 (2001) da yaptiklar1 meta-analiz calismasinda dagitim adaletinin; rgiitsel giiven, is
tatmini, is performansi ve orgiitsel baglilik gibi bir¢ok unsur tizerinde etkili oldugunu ifade etmislerdir.

-Islem Adaleti (Procedural Justice) : Islem adaleti; calisanlar igin orgiitsel ciktilarin yaninda bu ¢iktilarin
dagilimina hangi siireglerle nasil ulasildiginin 6neminin anlasilmasi sonucu ortaya ¢tkmistir (Nowakowski ve
Conlon, 2005: 6). Diger bir ifadeyle islem adaleti; orgiitte alinan kararlarin nasil alindigina dair siirecleri
inceleyen bir kavramdir (Olkkonen ve Lipponen, 2004:204; Cropanzo vd.,2001: 165; Colquitt; 2004: 633).
Dagitim adaleti daha ¢ok sonuglarin ne kadar adil oldugu ile ilgiliyken, islemsel adalet ise ¢alisanlarin karar
alma stireclerine katilmalari ve siireglerin ne kadar adil olup olmadigiyla ilgilenmektedir (Moon vd., 2008: 85).
Yapilan c¢alismalar; sonuglara ulasmadaki siireclerin kaynaklarin dagitilmasinda adil olunmasindan daha
6nemli oldugunu ortaya koymaktadir (Proost vd., 2013: 19). Bireylerin calistiklar1 kurumlariyla ilgili adalet
algilarinda sadece elde ettikleri kazanimlar etkili olmamakta bununla birlikte, kimin neyi, nasil, ne kadar
alacag1 ve buna nasil karar verilecegi de adalet algilarinin olusmasinda énemli Slgiide etki etmektedir (Iyigiin,
2012: 58). Islem adaleti ayrica; kurumun calisanlarin siireclerin isleyisiyle ilgili bilgi edinme haklarimn
olduguna saygi duydugunun da bir gostergesidir (Konovsky ve Pugh, 1994: 658). Islemsel adaletin olmasi;
calisanlarin kurumsal kural ve prosediirleri kabullenmeleri icin bir gereklilik olarak goriilmektedir. Eger
sonuglara giden siiregler ¢alisanlar tarafindan adil olarak algilaniyorsa; ¢alisanlar kurumun c¢ikarlari icin en
iyi sekilde c¢alisacak, kuruma en iist diizeyde bagli kalacaklar, liderlerini ve kurumlarmi yari yolda
birakmayacaklardir (Cropanzo vd., 2007: 39). Calisanlarin siireglerle ilgili bilgi sahibi olmas1 onlarin 6rgiit
tarafindan aldatilmadiklari inancina sahip olmalarini da saglayacaktir (Saunders ve Thornhill, 2004: 498).
Insanlar sonuclarin ortaya ¢ikmasindaki siireglerin adil olmadiklarina inandiklarinda ise; orgiitlerine daha az
bagh olacaklar, daha fazla hirsizlik yapacaklar, daha az performans gosterecekler ve is degistirme egilimleri
de daha fazla olacaktir (Yildirim, 2007: 258).

-Etkilesim Adaleti (Interactional Justice) : Caligsanlar ve yoneticiler arasinda orgiitsel adaletin saglanmasinda
maddi kaynaklarin yetersiz kalmasi sebebiyle 6rgiitsel adaletin sosyo-psikolojik boyutu olan etkilesim adaleti
ortaya ¢ikmustir (Yenigeri vd., 2009:86). Orgiitsel adaletin tiglincii bir boyutu olarak eklenen etkilesim adaletin
temelini, 6rgiit yoneticilerinin karar alma asamalarindaki tutum ve davranislarinin (Olkonnen ve Lipponen,
2006: 204) da orgtitsel adalet {izerinde etkili olabilecegi diisiincesi olusturmaktadir (Greenberg, 1990: 411).
Yoneticilerin, orgiit icerisinde ¢alisanlar ile kurduklar: iletisim sekli de ¢alisanlarin orgiitsel adalet algilarinin
belirlemede etkili olmaktadir. Yapilan arastirmalarda calisanlar; diiriistlitk, nezaket, diizenli bilgi
aligverisinde bulunma diisiincelere saygi gosterme gibi davramslarinda oOrgiitsel adaletin bir gostergesi
oldugunu ortaya koymaktadir (Greenberg, 1990: 411). Dolayisiyla etkilesim adaleti orgiitsel uygulamalarin
kisileraras1 yoniinde, ozellikle Orgiit yoneticilerinin calisanlarla arasindaki iletisime ve onlarin davranis
sekillerine odaklanmaktadir (Cohen vd., 2001: 279). Calisanlar ayni zamanda orgiitsel kararlarin nasil
alindigin1 hakkinda da bilgi sahibi olmak ve kendilerini agiklama yapilmasini da beklemektedir. Etkilesim
adaleti; oOrgiitte uygulanan prosediirlerin neden uygulandigina ve orgiitsel ¢iktilarin hangi sekilde
dagitildigina dair calisanlara yapilan agiklamalara odaklanmaktadir (Colquitt vd., 2001: 427). Orgiitteki karar
vericiler uygulanan prosediirler hakkinda galisanlara yeterli bilgi vermiyor, nezaket disi davranislarda
bulunuyor ve iletisim kanallarini kapatiyorlarsa ¢alisanlar da orgiitsel adalet algilar1 azalacaktir (Koksal, 2016:
22).
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2.2. Orgiitsel Giiven

Bircok arastirmaci ve klasik felsefe diisiiniirii sosyal hayat icerisinde ortaya ¢ikan catismalarin ve kaoslarin
onlenmesinde giiven kavraminin etkisi {izerinde durmus ve sosyal bilimler alaninda giiven iizerinde bir¢ok
calisma yaparak farkli tanimlamalar ortaya koymustur (Yildirim, 2014). Cook ve Wall (1980)'a gore giiven;
bir kisinin karsi tarafin davraniglari hakkinda olumlu bir yargiya sahip olmasi ve karsi tarafa inanma
arzusudur (Cook ve Wall, 1980: 39). Zand (1972)" a gore giiven yalmizca bir his ya da duygu degil aynmi
zamanda kisinin diger kisiye olan giiveninin bilingli olarak diizenlenmesidir (Zand, 1972: 230). Mcallister
(1995)’e gore giiven ise; kisinin diger bireylerin sz, eylem ve kararlarindan emin olmas: ve bu dogrultu da
hareket etmek istemesidir (Mcallister, 1995: 25). Giiven bireysel ve Orgiitsel diizeyde olusur. Fakat kisiye
duyulan giiven ile orgiite duyulan giiven arasinda farklilik vardir (Doney ve Cannon, 1997: 35). Bireylerin
birbirleriyle olan iligkilerine ve deneyimlerine dayali olarak ortaya ¢ikan giiven “bireysel giiven” olarak
degerlendirilirken, kurumsal iligkiler sonucunda ortaya ¢ikan giiven ise “Orgiitsel giiven” bir diger ifadeyle
sahsi olmayan giiven olarak tanimlanmaktadir (Bachmann, 2002: 7). Gilbert ve Tang (1998)’a gore Orgiitsel
gliven; isverenin calisana kars: vermis oldugu taahhiitleri yerine getirecegine dair is gérende olusan giiven ve
destek hissidir (Gilbert ve Tang, 1998: 322). Bir diger tanimda ise Orgiitsel giiven; orgiitsel hedefleri
igsellestirmeyi, igbirligini gelistirmeyi, orgiit igerisinde ortak beklentilere uygun olarak davrans sergilemeyi
saglayan bir unsur olarak tanimlanmaktadir (Yildirim, 2014). Literatiir incelemesi yapildiginda orgiitsel
glivenin yaygin olarak; drgiite olan giiven, yoneticiye giiven ve is arkadaslarina giiven olmak iizere ii¢ boyutta
ele alindig1 goriilmektedir (Adams, 2004; Dietz ve Hartog, 2006; Arslan, 2009; Nedkovski vd., 2017).

-Yéneticiye Giiven: Orgiit yoneticileri ve profesyonelleri igin calisanlarin onlara olan giivenlerini gelistirmek ve
bu giiveni siirdiirmek &zellikle biiyiikk énem tagimaktadir (McAllister, 1995: 24). Orgiit yoneticileri, is
gorenlerin Orgiite olan giivenlerinin olusmasinda, is gorenlerle iyi iliskiler kurma konusunda (Yolag, 2011: 64)
ve calisanlarin islerinden duyduklari tatmin diizeyinde 6nemli bir etkiye sahiptir (Kog ve Yazicioglu, 2011:
48). Oyle ki 6rgiit yoneticileri igin en etkili organizasyon araci “giiven” olarak goriilmekte ve drgiit igerisinde
giliven iliskisi olmadan en kusursuz sekilde olusturulmus planlarin bile basariya ulasamayacag: bilinmektedir
(Culbert ve McDonough, 1986: 171). Bu sebeple orgiitsel giivenin saglanmasinda calisanlarin yoneticilere
glivenmesi Onemli bir kosul olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Aksi durumlarda calisanlarin orgiitiin lehine
olabilecek durum ve siireclerde sessizlik tutumlar sergileyebilecegi diistiniilmektedir (Yildirim, 2019: 361).

-Calisma Arkadaslarina Giiven: Calisma arkadaslarina giiven; bir ¢alisanin ¢alisma arkadaslarinin yetkinligine
glivenmesi, onlarin adil, etik davranacagina inanmasi ve is arkadaslarinin s6z ve eylemlerine giivenmesini
ifade etmektedir (Ferrers vd., 2004: 610). Calisanlar, {iyesi olduklar1 orgiitlerde calisma arkadaslariyla
etkilesim igerisinde olmakta, kimi zaman 6zel hayatlariyla ilgili bilgiler paylasmakta ve is akisinin saglanmasi
i¢in iletisim halinde olmaktadir. Orgﬁtsel iiyeligin ve orgiit ici iligkilerinin devam etmesi ve “biz” ruhunun
olusabilmesinin en énemli kosulu ise giivendir. Calisanlar arasi giivenin olmadig1 kosullarda; ortak amaglar
icin hareket edilmesi ve gayret gosterilmesi miimkiin olmayacaktir (Biite, 2011: 177). Calisanlarin, ¢alisma
arkadaslarina giivenmesi herhangi bir endise duymasma gerek kalmayacagindan orgiitsel hedefler
dogrultusunda calismasini kolaylastirirken, ¢alisma arkadaslar1 arasinda olusan giivensizlik ise ¢alisma
ortaminda olusan risk sebebiyle calisanlarin gergin olmasina sebep olacaktir (Dirks ve Ferrin, 2001: 456).

-Orgiite Giiven: Son yillarda 6rgiit bilimciler tarafindan yogun bir sekilde arastirilan orgiite giiven kavrami
(Kogak ve Kog, 2018); bir biitiin olarak orgiitiin genelini ilgilendiren konular da ¢alisanlarin orgiite olan
glivenini ifade etmektedir (Yildirim, 2014). Calisanlarin, orgiit igerisindeki haklarmin korunacagina, adil ve
etik davranilacagina dair orgiitlerine duyduklar giivendir (Topaloglu, 2010: 44). Orgiite olan giiven boyutu;
kisiler arasi iliskilerden farkl olarak direkt olarak kurumsal kimlige olan giivenle alakalidir (Kaneshiro, 2008:
39).

2.3. Ise Adanmislik

Orgiitsel davrans alaninda literatiir incelemesi yapildiginda Ingilizce karsihigi “job engagement” olan
kavramin Tiirkce “de ise adanmislik, ¢alismaya tutkunluk, ise cezbolma, ise baglanma gibi terimlerle karsilik
buldugu goriilmektedir. Genel itibariyle psikolojik bozukluklara odaklanan klinik psikolojiye tepki olarak
ortaya ¢ikan ve insanlarin giiclii yonlerini ve iyi olus hallerini gelistiren faktorleri inceleyen pozitif
psikoloji'nin (Carr, 2016: 9) orgiitlerdeki uygulama alani olarak da pozitif orgiitsel davramns ortaya gikmaistir.
Pozitif orglitsel davranis; pozitif psikoloji kapasitesinin kullanilarak is performansinin gelistirilmesini
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hedefler (Luthans vd, 2004: 46). Bu anlamda tiikenmislik kavraminin zitt1 olarak ortaya ¢ikan ise adanmiglik
(Keles, 2014: 98); calisanlarin kendilerini islerine fiziksel, bilissel ve duyusal olarak adamalar: olarak
tanimlanmistir (Kahn, 1990: 694). Bir baska tanuma gore ise ise adanmuislik; enerji dolu bir sekilde c¢alisanin
isiyle biitiinlesmesini (Hallberg ve Schaufeli, 2006), calisma ortaminda c¢alisanlarin isleriyle ilgili zaman ve
¢aba harcamaya istekli olmalarini, biitiiniiyle kendi gorevlerine konsantre olmalarini ifade etmektedir (Bakker
vd., 2011). Ise adanmushik kavramuyla ilgili birgok tanimlama olsa da, genel olarak ¢alisanlarin islerine kars:
olumlu tutumlari ile fiziksel ve biligsel enerjilerini islerine yansitarak igleriyle biitiinlesmelerine ortak vurgu
yapildig1 goriilmektedir. Ise adanmighk; olumlu, tatmin edici ve isle ilgili zihin durumunu da kapsayan gok
boyutlu bir yapidir. Bu boyutlar: dinglik (vigor), adanmislik (dedication) ve yogunlasma (absorption) olarak
siniflandirilmistir (Gonzalez-Roma vd., 2006; Bakker vd., 2008).

Dinglik (vigor) kavrami; ¢alisanin ¢alisma esnasinda yliksek diizeyde enerjiye ve zihinsel esneklige sahip
olmasini ifade eder. Dinglik, bireyin isi i¢in ¢caba gostermesini ve zorluklar karsisinda sabretmesini ifade eden
bir kavramdir (Bakker ve Demerouti, 2008; Bakker vd., 2008; Gonzalez-Roma vd., 2006; Bakker ve Bal, 2010).
Calisirken dinglik hissine sahip olan bireyin isine karst motive olmas: onun giigliiklerin iistesinden kolaylikla
gelmesini saglamaktadir. Adanmislik (dedication) boyutu; ¢alisanin isine giiglii bir aidiyet hissetmesi ve isin
calisanda 6nem, cosku, gurur ve meydana okuma duygusu olarak acgiklanmaktadir (Jenaro vd., 2011: 867).
Kendilerini ¢alismaya adayan is gorenler, islerinin bir amacinin oldugunu, miicadele gerektirdigini, isin ilgi
ceken bir yoniiniin oldugunu diisiiniir ve isleriyle gurur duyarlar (Caligkan, 2014: 371). Ise adanmighgin son
boyutu olan yogunlasma ise galisanin isine sarilmasi ve calisirken zamanin gectiginin farkina varmamasi
olarak ifade edilmektedir. Yogunlasma boyutunda ¢alisan tam bir konsatrasyon ile isine dalar ve bundan
mutluluk duyar (Simpson, 2009:47).

2.4. Degiskenler Arasi Mliskiler
2.4.1. Orgiitsel Adalet ve Orgiitsel Giiven Iligkisi

Literatiir incelemesi yapildiginda orgiitsel adalet ile ilgili yapilan bir¢ok arastirma orgiitsel adaletin, drgiitsel
gliven tizerinde etkili oldugunu hem yabanci c¢alismalarda (Konovsky ve Pugh, 1994; Konovsky ve
Cropanzano, 1991; Aryee vd., 2002; Wong vd., 2006; Farooq ve Farooq, 2014) hem de yerli ¢calismalarda (Arslan
ve Yavuz, 2019; Aktug, 2016; Sakalli, 2015; Akyel, 2014; Polat, 2007) ortaya konulmustur. Bu calismalara
bakildiginda; orgiitsel adaletin boyutlar1 (dagitim adaleti, islemsel adalet, etkilesim adaleti) ile orgiitsel
glivenin boyutlar1 arasinda (yOneticiye giiven, calisma arkadasma giiven, orgiite giiven) anlaml iligkiler
oldugu goriilmiistiir. Seifert ve arkadaslarimin (2013) yaptiklar: ¢alismada; etkilesimsel adalet ile yoneticiye
gliven arasinda, orgilitsel adaletin tiim alt boyutlari ile de 6rgiite giiven arasinda giiglii iliskiler oldugu ortaya
konulmustur. Alexander ve Ruderman (1987) yaptiklar: ¢alismada ¢alisanlarin islemsel ve dagitimsal adalet
algilar ile yoneticilerine duyduklari giiven arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugu sonucuna ulasmislardir.
Abr Rowa ve arkadaslar1 ise (2013) yaptiklar1 ¢alismada etkilesimsel adalet ve yoneticiye giiven arasinda,
dagitimsal ve prosediirel adalet ile de drgiit giiven arasinda anlami ve pozitif yonlii iliskiler oldugu sonucuna
ulasmiglardir. Wong ve arkadaglar1 (2006) yaptiklar1 ¢alismada; etkilesim adaletinin yoneticiye giiven ile
dagitim adaleti ve prosediirel adaletin ise orgiite giiven ile iligki iginde oldugu tespit etmislerdir. Bir bagka
calismada ise dagitimsal adaletin yoneticiye olan giiven iizerinde, igslemsel adaletin ise yOneticiyle birlikte
orgilite olan giiven {izerinde 6nemli bir belirleyici oldugu sonucuna ulasilmistir (Hubbel ve Chory-Assad,
2005). Yerli literatiirde de Orgiitsel adalet algilariyla ile Orgiitsel giiven arasindaki iligkileri arastiran bir¢ok
calisma mevcuttur. Polat (2007) ¢alismasinda; 6rgiitsel adaletim tiim boyutlarinin yoneticiye giiven ve orgiite
giiven {izerinde etkili oldugunu ortaya koymustur. Sakalli (2015) yapti1 calismada da benzer olarak orgiitsel
adaletin tiim boyutlar1 ile orgiitsel giivenin tiim boyutlari arasinda anlaml iligkiler oldugu goriilmiistiir.
Akyel (2014) hazirlamis oldugu calismada; orgiitsel adaletin alt boyutlar: ile orgiitsel giivenin alt boyutlar:
arasinda pozitif yonlii anlaml iliskilerin oldugu sonucuna ulasmistir.

24.2. Orgﬁtsel Adalet ve Ise Adanmishik Iliskisi

Adalet duygusu, bireylerin bir¢ok davranigi iizerinde etkili oldugu gibi islerine karsi motivasyonlarimi da
onemli olgiide etkileyecektir. Orgiit igerisinde; adaletsizlige ugrayan calisan kendini isine veremeyecek,
yaptigr isten zevk almayacaktir. Literatiir de yapilan arastirmalar da Orgiitsel adaletin ¢alisanlarin ise
adanmigliklar tizerinde etkili oldugunu gostermektedir. 210 calisan {izerine yapilan bir arastirmada orgiitsel
adaletin tim boyutlarinin ise adanmislik iizerinde etkili oldugu ortaya konulmustur (Ghosh vd., 2014).
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Kore’de 266 galisan {izerine yapilan arastirmada Orgiitsel adaletin ise adanmaislik iizerinde anlamli ve pozitif
yonlii bir iligskisinin oldugu tespit edimistir (Park vd., 2016). Japonya’da 243 calisan {izerine yapilan bir
arastirma da ise etkilesim adaleti ve islem adaletinin ¢alisanlarin ise adanmishig: ile anlamh ve pozitif bir
iliskisinin oldugu sonucuna ulasilmistir ulasilmistir (Inoue vd., 2010). Online anket yontemliyle 348 calisan
tizerinde yapilan bir baska arastirmada ise orgiitsel adalet ve ise adanmislik arasinda giiglii bir iliskinin
oldugu tespit edilmistir (Strom vd., 2014). Hindistan'da 296 calisan iizerine yapilan bir bagka arastirmada bu
bulgular: destekler niteliktedir. Arastirma sonuglar1 orgiitsel adalet ve ise adanmislik arasinda giiglii ve pozitif
yonlii bir iliskinin oldugunu gostermistir gostermistir (Sharma ve Yadav, 2018). Orgiitsel adaletin islem
adaleti boyutu ve ise adanmuislik arasindaki iliskiyi belirlemeye yonelik yapilan bir baska arastirmada islem
adaletinin ise adanmislik {izerinde Onemli diizeyde etkisinin oldugu belirtilmistir (Li vd., 2010). Yerli
literatiirde ki calismalarda yabanci literatiirdeki sonuglar1 destekler niteliktedir. Konya’da 400 banka calisani
lizerine yapilan arastirma da calisanlarin Orgiitsel adalet algilarinin ise adanmishik diizeylerini artirdig:
sonucuna ulagilmistir (Erdirencelebi ve Karatas, 2019). C)gretmenlerin orgiitsel adalet algilari ile Orgiitsel
adanmisliklar arasindaki iliskiyi inceleyen bir baska ¢alismada, drgiitsel adaletin tiim boyutlari ile orgiitsel
adanmiglik arasinda anlaml ve pozitif yonlii iliskiler oldugu tespit edilmistir (Babaoglan ve Ertiirk, 2013). 181
akademisyen tizerinde yapilan bir baska arastirmada ise yapilan istatistiki analizler sonucunda Orgiitsel
adaletin ise adanmishg1 anlaml bir sekilde etkiledigi sonucuna ulagilmistir (Demirhan ve Karaman, 2015).

2.4.3. Orgiitsel Giiven ve Ise Adanmiglik Iliskisi

Hem yerli hem de uluslararasi literatiirde yapilan ¢alismalar orgiitsel giiven ve ise adanmishk arasinda
anlamli iliskiler oldugunu gostermektedir. 715 banka ¢alisan tizerine yapilan arastirma da orgiitsel giiven ve
ise adanmighk arasinda giiclii ve pozitif bir iliskinin oldugu sonucuna ulasilmistir (Ugwu vd., 2014). 428
calisan tizerinde yapilan bir diger calisma da benzer sekilde orgiitsel giiven ve ise adanmishik arasinda pozitif
yonlii bir iliskinin oldugu tespit edilmistir (Lin, 2010). Orgiitsel giivenin bir boyutu olan yoneticiye giiven ile
ise adanmighik arasindaki iliskinin arastirma sorularindan birini olusturdugu bir diger ¢alismada bu iki
degisken arasinda pozitif yonlii bir iligkinin oldugu ifade edilmistir (Engelbrecht vd., 2014). Orgiitsel giiven
ve ise adanmishik arasindaki iliskinin anlaml ve pozitif yonde oldugu sonuglarina Tiirkiye’de yapilan
calismalarda da ortaya konulmustur. Orneklemin Tiirkiye’deki 559 ilkokul 6gretmenin olustugu calismada
yapilan istatistiksel analiz sonucunda orgiitsel giiven ve ise adanmislik arasinda yiiksek diizeyde ve anlamh
bir iliski oldugu sonucuna ulasilmistir (Giilbahar, 2017). Farkli sektorlerde ¢alisan 412 is goren iizerine yapilan
arastirma da oOrgiite duyulan giivenin ise adanmishgr artirdigi sonucuna ulasilmistir (Arabaci, 2012).
Istanbul’'da faaliyet gosteren 1180 yonetici pozisyonundaki calisan iizerine yapilan ¢alismada da orgiitsel
glivenin bir boyutu olan yoneticiye giiven boyutu ile ise adanmishigin anlamli ve pozitif yonlii bir iliskisinin
oldugu ortaya konulmustur (Ozdemir, 2015).

3. Yontem

Arastirmada nicel arastirma desenlerinden tarama modeli kullanilmigtir. Tarama arastirma modelleri,
kisilerin belirli konulardaki tutum, inang, goriis, davranis, beklenti ve 6zelliklerini anketler yardimiyla tespit
etmeye calisan arastirma tiirtidiir (Glirbiiz ve Sahin, 2018: 105). Arastirmada yer alan degiskenler arasi
iliskinin analiz edilmesi i¢in PLS-SEM (kismi en kiigiik kareler yapisal esitlik modeli) kullanilmistir. Bu
kapsamda kismi en kiigiik kareler 6l¢iim modeliyle 6lgeklerin giivenilirlik, gecerlilik ve dogrulayici faktor
analizleri yapilmistir. Sonrasinda ise yol analizi yapilarak hipotez testlerine yer verilmistir. Verilerin
analizinde SmartPLS 3.2.9 paket programi kullanilmistir.

3.1. Arastirmanin Amaci ve Modeli

Bu arastirma Alanya Belediyesi ¢aliganlarmin Orgiitsel Adalet ve Orgiitsel Giiven’e yonelik tutumlarinin Ise
Adanmislik tizerindeki etkilerini belirlemek amaciyla yapilmistir. Calismanin bir diger amaci da orgiitsel
adalet davranisinin orgiitsel giiven tizerindeki etkilerini belirlemektir.
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Sekil 1: Arastirma Modeli
3.2. Arastirmanin Hipotezleri
H:: Etkilesim adaleti ise adanmislig pozitif yonde etkiler.
Ho: Etkilesim adaleti orgiite giiveni pozitif yonde etkiler.
Hs: Etkilesim adaleti ¢calisma arkadasina giiveni pozitif yonde etkiler.
Ha: Etkilesim adaleti yoneticiye giiveni pozitif yonde etkiler.
Hs: Islem adaleti ise adanmislig1 pozitif yonde etkiler.
Hé: Islem adaleti orgiite giiveni pozitif yonde etkiler.
H7: islem adaleti calisma arkadasina giiveni pozitif yonde etkiler.
Hs: Islem adaleti yOneticiye giliveni pozitif yonde etkiler.
Ho: C)rgi’lte gliven ise adanmishig1 pozitif yonde etkiler.
Hio: Calisma arkadasina giiven ise adanmighg pozitif yonde etkiler.
Hii: Yoneticiye giliven ise adanmislig pozitif yonde etkiler.
3.3. Arastirmanin Veri Toplama Araglar

Katilimcilara, kapali uglu sorulardan olusan bir anket formu uygulanmis ve 5'li Likert Olgegi kullanilan
ifadelere cevap vermeleri istenmistir. Anket formu iki boliimden ve toplam 48 sorudan olusmaktadir. Ik
boliimde calisanlarin cinsiyetini, yasini, medeni durumunu, kurumda ¢alisma siiresini, egitim durumunu ve
calisma statiilerine yonelik 6 demografik soru yoneltilmistir. Sonrasinda ise drgiitsel adalet, 6rgiitsel giiven ve
ise adanmuslik diizeylerini 6l¢meye yonelik toplam 42 soru sorulmustur.
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Orgiitsel Adalet Olgegi: Katilimcilarin orgiitsel adalet algilari lgmek icin Niehoff ve Moorman (1993)'1n
gelistirmirmis oldugu C)rgijtsel Adalet 6lgeginin Islem Adaleti ve Etkilesim Adaleti boyutlar1 kullanilmaistir.
Kamu kurumlarinda ayni statiide calisan kisiler arasinda bir maas ve gelir farki bulunmamasindan dolay1
licret, maas, pirim gibi kaynaklarin nasil dagitildigini 6lgmekte kullanilan Dagitim Adaleti boyutu anket
formuna dahil edilmemistir. Islem Adaleti boyutu 6, Etkilesim Adaleti boyutu 9 6nerme ile 6lciilmektedir.

Orgiitsel Giiven Olcegi: Katilimcilarin Orgiitsel Giiven algilarim 6lgmek icin Adams (2004)'m gelistirdigi
C)rgﬁtsel Giiven C)lgegi kullanilmistir. Olgek ii¢ boyuttan olugsmaktadir. Yoneticiye Giiven boyutu 6, Calisma
Arkadasglarma Giiven boyutu 7 ve Orgiite Giiven boyutu 5 énerme ile dlgiilmektedir.

Ise Adanmiglik Olgegi: Calisanlarin fse Adanmuglik diizeylerini 6lgmek icin Schaufeli vd. (2006) tarafindan
gelistirilen ve Ozkalp ve Meydan (2015) tarafindan Tiirkge’ye cevrilen 9 énermeden olusan Ise Adanmislik
Olgeginin tek boyutlu formu kullanilmstir.

3.4. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini Alanya Belediyesi ¢alisanlar1 olusturmaktadir. Alanya Belidiyesi'nin 2019 yili faaliyet
raporuna gore 275 Memur, 286 Daimi Isci ve 30 Sozlesmeli Personel olmak {izere toplam calisan sayis1 591’dir.
Dolayisiyla arastirmanin evreni 591 kisiden olusmaktadir (Alanya Belediyesi Faaliyet Raporu, 2019: 28).
Calisanlarin stirekli olarak tek bir merkezde yer almamalart nedeniyle tamamina ulasma imkani
bulunmamaktadir. Bu nedenle calismada kolayda 6rnekleme yontemi tercih edilmistir. Kolayda 6érneklemede
arastirmaci ihtiya¢ duydugu oOrnekleme ulasincaya kadar en kolay yol ile ulasilabilir deneklerden veri
toplamaya calisir (Giirbiiz ve Sahin, 2018:132).

Anketler Alanya Belediyesi AR-GE sorumlusuna 1 Aralik 2019 tarihinde verilmis ve onun nezaretinde
cevaplanan anketler 28 Aralik 2019 tarihinde teslim alinmistir. Eksik ve hatali anketler ¢ikarildiktan sonar
goniilliiliikk esasina dayali toplam 219 anket formu arastirmanin analizlerinde kullanilmistir. Arastirma
evreninin 591 kisiden olusmasi ve 0,05 giiven araliginda 219 kisilik bir 6rneklemin evreni yeterince temsil
ettigi sdylenebilir. (Yazicioglu ve Erdogan, 2004: 50)

3.5. Verilerin Analizi
3.5.1. Giivenilirlik Analizleri

Modelin test edilmesinden Once arastirmada kullanilan Olgeklerin giivenilirlik ve gecerlilik analizleri
yapilmustir. Bu kapsamda, i¢ tutarlilik giivenilirligi, birlesme gecerliligi ve ayrisma gecerliligi sonuglari
incelenmistir. I¢ tutarhlik giivenirligini degerlendirmek icin Cronbach Alfa ve Composite Reliability
katsayilarina bakilmistir. Birlesme gegerliliginin tespitinde ise faktor yiikleriyle acilanan Average Variance
Extracted (AVE) degerleri kullanilmistir. Asagidaki tabloda; arastirmadaki degiskenlerin faktor yiikleri, i¢
tutarhilik giivenirligi ve birlesme gecerliligi sonuglar: yer almaktadir.

Tablo 1: Ol¢iim Modeli Sonuglar1

Degisken ifade Faktor Yikia | Cronpach Alfa CR AVE
Degeri
iA1 0,941
IA2 0,949
Islem 1A3 0,950
Adaleti 1A4 0,944 0,970 0,976 0,872
IA5 0,929
iA6 0,888
Orgiitsel EAL 0,853
Addalot EA2 0,894
EA3 0,894
o EA4 0,921
E;kieli? EA5 0,925 0,970 0,974 0,807
EA6 0,915
EA7 0,927
EAS 0,920
EA9 0,831
CG5 0,857 0,882 0,926 0,807
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Orgﬁtsel Calisma CG6 0,923
Giiven Aréeilic‘llaeina Gy 0,913
YG1 0,919
YG2 0,925
Yoneticiye YG3 0,946
Giiven vea 0,948 0,978 0,978 0,882
YG5 0,952
YG6 0,945
0OG1 0,846
. 0OG2 0,942
Orgiite dG3 0,952 0,958 0,968 0,858
Giliven ~
0G4 0,951
OG5 0,951
ISE1 0,811
ISE2 0,865
ISE3 0,894
ISE4 0,901
ise Adanmishk ISE5 0,893 0,960 0,965 0,753
iSE6 0,865
ISE7 0,849
ISE8 0,860
ISE9 0,867

Yapilan faktor analizi sonucunda, her bir faktdr degerinin 0,70 veya iizerinde olmas: gerekmektedir (Henseler
vd, 2009:300). Bu sebeple arastirma modelinde faktor yiikleri 0,70'in altinda kalan CG1, CG2, CG3, CG4
ifadeleri kriteri saglamadig: i¢cin modelden ¢ikarilmis ve model revize edilerek analizlere devam edilmistir.
Olgeklerin ig tutarlilik giivenilirligini saglamasi icin Cronbach Alfa degerinin 0,70 ve iizerinde olmasi
gerekmektedir (Urbach ve Ahlemann, 2010). Tablo 1 incelendigine dlgeklere ait Cronbach Alfa degerlerinin
tamaminin 0,70’in iizerinde oldugu goriilmektedir. Bu anlamda 6lgeklerin ytiiksek bir i¢ tutarliliga sahip
oldugu ifade edilebilir. Diger taraftan PLS-SEM modelinde Cronbach Alfa degerine alternatif olarak
Composite Reliability (CR) degeri kabul edilmektedir. Bu degerin de 0,70 ve {izeri olmas1 beklenmektedir
(Hair vd., 2010). Ol¢iim modelinin birlesik gegerliligini saglayip saglamadigimi gormek igin AVE degerine
bakilmas: gerekir. Fornelll ve Lacker (1981) yapinin birlesik gegerlilik 6zelligini tasimasi i¢in AVE degerinin
0,5’ den biiyiik olmasi gerektigini belirtmiglerdir (Falk ve Miller, 1992). Tablo 1 de yer alan AVE degerleri
incelendiginde tiim degerlerin 0,5'den biiyiik oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla arastirmada Onerilen
modelde yer alan yapilarin giivenilir oldugu ifade edilebilir.

3.5.2. Gegerlilik Analizleri

Glivenilirlik analizinden sonraki adimda modeldeki her bir degiskenin farkli bir kavrami dlgtiigiinii ifade
eden ayrisma (discrimant) gecerliligi sonuglar1 incelenmekledir. Ayrisma gecerliligi i¢in; Fornell-Lacker,
Capraz yiik degerleri ve Heterotrait-Monotrait olmak {izere 3 farkli kriter bulunmaktadir (Kagnicioglu ve
Colak, 2019). Fornell-Lacker kriterinin saglanmasi igin her bir yapinin AVE degerlerinin karekoklerinin diger
yapilarla olan korelasyon degerlerinden daha yiiksek olmas: gerekmektedir (Henseler vd., 2016). Asagidaki
tabloda ayrigsma gecerliligi sonuglar: verilmistir.

Tablo 2: Ayrisma Gegerliligi Sonuglar: (Fornell-Lacker Kriteri)

Calisma Etkilesim Ise islem Orgiite Yoneticiye
Arkadasina Adaleti Adanmiglik Adaleti Giiven Giliven

Gliven

CalismaArkadagina Giiven 0, 898

EtkilesimAdaleti 0,536 0,898

IseAdanmishik 0,319 0,659 0,868

islem Adaleti 0,528 0,891 0,637 0,934
OrgiiteGiiven 0,576 0,817 0,745 0,769 0,926
Yoneticiye Giiven 0,514 0,892 0,728 0,834 0,839 0,939
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Tablo 2 de koyu renk ile isaretlenmis degerler AVE degerinin karekokiidiir. Bu degerler incelendiginde her
bir yapinin AVE degerinin diger yapilarla korelasyonundan daha yiiksek oldugu gériilmektedir. Ornek olarak
aciklamak gerekirse; Calisma Arkadasina Giiven degiskenine ait AVE degerinin karekokii olan 0,898, Calisma
Arkadaslarina Giiven degiskenin diger degiskenlerle olan korelasyon degerinden daha yiiksek olmaktadir.
Bu durum diger degiskenler icinde saglandigindan Fornell-Lacker kriteri saglanmis olmaktadir. Ayrisma
gecerliliginin saglanmasi icin bakilmasi gereken bir baska deger Heterotrait-Monotrait (HTMT) degeridir.
HTMT degerinin 1'den kiiciik olmas1 gerekmektedir (Gaskin vd., 2018: 68). Tablo 3 incelendiginde tiim
degerlerin 1'den kiigiik oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla Tablo 2 ve Tablo 3’deki bulgulara bakilarak
ayrisma gegerliliginde saglandig1 sdylenebilir.

Tablo 3: Ayrisma Gegerliligi Sonuglar: (Heterotrait-Monotrait Kriteri)

Gahgma Etkilesim Ise . : Orgiite Yoneticiye
Arke.1'da§ma Adaliti Adangrmghk Islem Adaleti Gﬁien Gl'iveny

Giliven

Caligma Arkadasina

Guven

Etkilesim Adaleti 0,567

i§e Adanmiglik 0,300 0,659

islem Adaleti 0,558 0,919 0,638

Orgiite Giiven 0,613 0,847 0,748 0,798

Yoneticiye Gliven 0,540 0,917 0,734 0,857 0,858

Yapilan giivenilirlik ve gecerlilik analizlerinden sonra modelin uyum iyiligi indeksine bakilmistir. Uyum
iyiligi degerini ifade eden Gof'da R? ve Q? degerleri yer alir. Tenenhausa ve arkadaslar1 (2005) nin gelistirdigi
yontemde Gof degeri AVE degerlerinin ortalamasi ve R? degerlerinin ortalamasinin ¢arpimi sonucu elde
edilen degerin karekokiiniin alinmasiyla elde edilmektedir. Hesaplama sonucu elde edilen deger; 0,1'den
kiigiik ise kotii, 0,1 ile 0,25 arasinda ise diisiik, 0,25 ve 0,36 arasinda ise orta ve 0,36’dan biiyiik ise yiiksek
olarak degerlendirilmektedir (Wetzels vd., 2009). Bu hesaplama asagidaki sekilde formdiliize edilebilir:

Tablo 4: Uyum lyiligi Indeksi (GoF)

AVE R? Q?
Etkilesim Adaleti 0,807
i§lem Adaleti 0,872
Yoneticiye Giiven 0,882 0,803 0,70
Calisma Ark. Gliven 0,807 0,300 0,22
Orgiite Giliven 0,858 0,676 0,57
Ise Adanmislik 0,753 0,620 0,44
Ortalama 0,968 0,599

Gof =\R2. AVE Carpim Sonucu (AVE*R?) = 0,579832 Gof =0,761

Hesaplanan Gof Degeri modelin yiiksek uyum iyiligi 6zelligi tasidigini ortaya koymaktadir. Bir yapinn iliskili
degerler tarafindan ne kadar aciklandigini gérmek icin R?degerine bakilmaktadir. Diger bir ifadeyle R? degeri
bagimsiz degiskenlerin iliskide oldugu bagimli degiskenleri ne kadar agikladigini gostermektedir. R? degeri
0,19- zayif, 0,33-orta ve 0,67-yiiksek seviye olarak degerlendirilmektedir (Chin, 1998:323). Buna gore Tablo 4
de verilen R? degerine bakildiginda; Etkilesim Adaleti ve Islem Adaleti yapilarinin Yoneticiye Giiveni %80
olarak yiiksek bir seviyede, Calisma Arkadasma Giiveni %30 olarak zayif bir seviyede, Orgiite Giiveni %67
olarak yiiksek bir seviyede acikladig1 goriilmektedir. ise Adanmiglik boyutunun ise diger tiim yapilar
tarafindan %62’lik bir oranla orta seviyede aciklandig1 tespit edilmistir. Yapisal modelin analizinde dikkate
alinmas1 gereken bir diger deger Q? degeridir. SmartPLS 3.2.9 programinda Blindfolding prosediirii
uygulanarak elde edilen Q? degeri modelin tahmin giiciinii belirlemek i¢in kullanilir. Bu degerin 0’dan biiyiik
olmasi beklenir ve deger 0 dan ne kadar biiyiikse tahmin giicli o kadar yiiksek olarak degerlendirilir (Hair
vd., 2017: 217-224). Buna gore Tablo 4’'deki Q? degerlerine bakildiginda modelin tahmin giicliniin yiiksek
seviyede oldugu soylenebilir.
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4. Bulgular
Katilimcilarin Demografik Ozellikleri

Katilmailarin; %55,3tinti kadinlar, %44,7’sini ise erkekler olusturmaktadir. Katilmcilarin % 7,3’tintin 18-25
yas araliginda, %44,8'inin 26-35 yas araliginda, %23,7’sinin 36-40 yas araliginda ve %?24,2’sinin de 41 yas ve
tizerinde oldugu goritilmiistiir. Katihimcilarin, agirlikli cogunlugu evli ¢calisanlardan olusmaktadir. Bekarlarin
orani ise %20,1 olarak kalmistir. Katilimcilarin kurumda galisma siirelerine bakildiginda %27,9 orani ile 8-11
yil arasi ¢alisanlarin ¢ogunlugu olusturdugu goriilmektedir. Katilimcilarin egitim durumu incelendiginde
yarisina yakininin lise mezunu oldugu sonucuna ulasilmistir. Lisans egitimi alanlarin oram %23,3 iken
lisanstistii egitime sahip personelin orani ise %2,7 olarak belirlenmistir. Katilimcilarin agirlikli cogunlugunu
%71,7 ile tageron statiisiinde ¢alisanlar olusturmaktadir. Devlet memuru statiisiinde ¢alisanlarin orani %13,7,
Sozlesmeli calisanlarin oram %8,2 ve Daimi Isci statiisiinde ¢alisanlarin orani ise %6,4 oldugu belirlenmistir.

Aragtirma Modelinin Test Edilmesi

Arastirma modelinin tiim giivenilirlik ve gecerlilik analizlerinden elde edilen sonuglarin istenilen diizeyde
olmasindan sonra arastirmanin hipotezlerini sinamak i¢in yapisal model analizi gergeklestirilmistir. Bu
analizde; arastirmanin bagimsiz degiskenlerinin bagimli degiskenler iizerindeki etkisinin belirlenmesi
amaclanmigtir.

Tablo 5: Ol¢iim Modeli Sonuglari

St?é:::;:le B Sample Mean Standard Deviation T Statistics P Karar
M) (STDEV) (IO/STDEV1) Values

Hi -0,163 -0,162 0,136 1,197 0,231 RED
H: 0,642 0,641 0,083 7,696 0,000*** | KABUL
Hs 0,322 0,322 0,121 2,659 0,008*** | KABUL
Hs 0,723 0,724 0,070 10,350 0,000*** | KABUL
Hs 0,096 0,095 0,099 0,971 0,332 RED
Hs 0,197 0,197 0,084 2,339 0,019** KABUL
H- 0,242 0,244 0,126 1,924 0,054 RED
Hs 0,189 0,189 0,078 2,431 0,015** KABUL
Ho 0,551 0,555 0,095 5,814 0,000*** | KABUL
Hio -0,188 -0,186 0,060 3,110 0,002*** RED
Hu 0,428 0,424 0,116 3,686 0,000*** | KABUL

**p < 0,01 (%1 hata pay1 %99 6nemlilik) **p < 0,05 (%5 hata pay1 %95 onemlilik) *p<0,1 (%10 hata pay1 %90
onemlilik)

Smart PLS programinda yol katsayilarinin anlamliliklarin1 6l¢gmek amaciyla yeniden ornekleme islemi
(bootsrapping) yapilarak orneklemden 5000 alt 6rneklem alinarak p degeri hesaplanmistir. Etkilesim adaleti
boyutunun ise adanmislik tizerindeki etkisine iliskin Hi hipotezi incelendiginde, p=0,231 (p>0,1) oldugu i¢in
hipotez anlamli bulunmamuigtir. Dolayisiyla Hi hipotezi reddedilmistir. Etkilesim adaleti boyutunun orgiite
giiven tizerindeki etkisine iligkin H2 hipotezi incelendiginde, p=0,000 (p<0,01) hipotez anlamli bulunmus ve
H: hipotezi desteklenmistir. Etki oranini gosteren standardize 3 katsayisi incelendiginde ise islem adaleti
boyutunun 8 = 0,642’lik bir etkiye sahip oldugu goriilmektedir. Etkilesim adaleti boyutunun c¢alisma
arkadasina giiven boyutu iizerindeki etkisine iliskin Hs hipotezi incelendiginde, p=0,008 (p<0,01) hipotez
anlamli bulunmus ve Hs hipotezi desteklenmistir. Etkilesim adaleti boyutunun ¢alisma arkadasina giiven
boyutu tizerindeki etki oranimi gosteren standardize (3 katsayisi incelendiginde ise 3 =0,322'lik bir etkide
bulundugu goriilmektedir. Etkilesim adaleti boyutunun yoneticiye giiven boyutu iizerindeki etkisine iligskin
Ha hipotezi incelendiginde, p=0,000 (p<0,01) hipotez anlamli bulunmus ve Hs hipotezi desteklenmistir. Etki
oranini gosteren standardize (3 katsayisi incelendiginde ise etkilesim adaleti boyutunun ¢alisma arkadasina
giiven boyutu {izerinde B = 0,723'liik bir etkiye sahip oldugu goriilmektedir. Islem adaleti boyutunun ige
adanmiglik boyutu iizerindeki etkisine iliskin Hs hipotezi incelendiginde, p=0,322 (p>0,1) oldugu i¢in hipotez
anlamli bulunmamis ve reddedilmistir. Islem adaleti boyutunun &rgiite giiven boyutu {izerindeki etkisine
iliskin Hs hipotezi incelendiginde, p=0,19 (p<0,05) hipotez anlamli bulunmus ve desteklenmistir. Etki oraninm
gosteren standardize B katsayisi incelendiginde ise B = 0,197'lik bir etkide bulundugu goriilmektedir. Islem
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adaleti boyutunun ¢alisma arkadaslarina giiven boyutu tizerindeki etkisine iliskin Hz hipotezi incelendiginde,
p=0,54 (p>0,1) oldugu icin hipotez anlamli bulunmamis ve desteklenmemistir. Islem adaleti boyutunun
yoneticiye giiven boyutu iizerindeki etkisine iliskin Hs hipotezi incelendiginde, p=0,15 (p<0,05) hipotez
anlamli bulunmus ve desteklenmistir. Standardize edilmis (3 katsayisi incelendiginde ise (3 =0,189'luk bir
etkiye sahip oldugu goriilmektedir. Orgiite giiven boyutunun ise adanmislik boyutu iizerindeki etkisine
iliskin Ho hipotezi incelendiginde, p=0,000 (p<0,01) hipotez anlamli bulunmus ve desteklenmistir. Etki oranini
gosteren [3 katsayisi incelendiginde ise orgiite giiven boyutunun ise adanmishik boyutu iizerinde 3= 0,551'lik
bir etkisinin oldugu goriilmektedir. Calisma arkadasina giiven boyutunun ise adanmighk boyutu tizerindeki
etkisine iliskin Hio hipotezi p=0,002 (p<0,01) anlaml: bulunmus ancak negatif bir etkiye sahip oldugu i¢in (p =
-0,188) hipotez reddedilmistir. Son olarak yoneticiye giiven boyutunun ise adanmislik boyutu tizerindeki
etkisine iliskin Hi1 hipotezi incelendiginde, p=0,000 (p<0,001) oldugu i¢in anlamh bulunmus ve hipotez
desteklenmistir. Standardize edilmis (3 katsayisi incelendiginde ise yoOneticiye giiven boyutunun ise
adanmishik boyutu tizerinde (3 =0,428'lik bir etkiye sahip oldugu goriilmektedir.

5. Sonug ve Tartisma

Bu ¢alismada Alanya Belediyesi ¢alisanlariin orgiitsel adalet ve orgiitsel giiven algilari ile ise adanmisliklar:
arasindaki iliskinin belirlenmesi amaclanmistir. Arastirma, kolayda 6rnekleme yonetmiyle secilen 219 ¢alisan
tizerinde gergeklestirilmistir. Bilimsel ¢alismalarin ilk kosullarindan birisinin verilerin giivenilir ve gecerli
olmasi sebebiyle elde edilen verilere giivenilirlik ve gecerlilik analizleri yapilmistir. Yapilan giivenilirlik
analizleri sonucunda Olgeklerin giivenilirlik katsayilarinin (Cronbach’s Alfa) oldukga yiiksek oldugu
goriilmiistiir. Olgeklerin gecerliligini 6l¢mek igin ayrisma gegerliligi (discriminant) analizi yapilmistir. Burada
Fornell-Lacker ve Heterotrait-Monotrait degerlerinin istenen diizeyde oldugu goriildiikten sonra aragtirma
Olceklerinin giivenilir ve gegerli oldugu sonucuna ulasilmistir. Daha sonra ise arastirmaya katilan
katiimcilarin demografik bulgularina yer verilmis, arastirma modeli test edilmistir.

Yapilan hipotez testleri sonucunda etkilesim adaleti boyutunun, orgiitsel giivenin tiim boyutlar1 iizerinde
anlaml bir etkiye sahip oldugu sonucuna ulagilmistir. Bununla birlikte etkilesim adaletinin, en biiyiik
etkisinin yoOneticiye giliven boyutu {izerinde oldugu goriilmektedir. Bu sonucun Sakall1 (2015),Seifert ve
arkadaslar1 (2013), Abr Rowa ve arkadaslar:1 (2013), Polat (2007), Wong ve arkadaslar1 (2006)'nin yaptiklari
calismalar sonucuyla paralellik gosterdigi goriilmektedir. Etkilesim adaleti, daha 6nce ifade edildigi {izere
ozellikle Orgiit yoneticilerinin ¢alisanlarla olan iletisim sekline odaklanmaktadir. Yoneticiler, orgiitteki is ve
islemlerle ilgili siireclerden calisanlar1 diizenli bir sekilde bilgilendiriyor, ¢alisanlarla diizgiin, agik ve
nezaketli bir sekilde iletisim kuruyorsa ¢alisanlarin etkilesim adaleti algis: yiiksek olmaktadir. Dolayisiyla
arastirmanin bu sonucuna gore, yoneticilerin ¢alisanlarla kurduklar: iletisimin sekli, diizeyi, stirekliliginin
calisan-yOnetici gliveninin saglanmasinda direkt olarak etkili oldugu c¢ikarimi yapilabilmektedir. Arastirma
sonuglarina bakildiginda, islem adaleti boyutunun ise adanmishk ve yoneticiye giiven tizerinde diisiik
diizeyde de olsa anlaml bir etkisinin oldugu goriilmektedir. Arastirmanin bu sonucunun Park ve arkadaslari
(2016), Ghosh ve arkadaslar1 (2014), Akyel (2014), Inoue ve arkadaslar1 (2010), Li ve arkadaslar1 (2010),
Alexander ve Ruderman (1987)nin yapmis olduklar: ¢alisma sonuglariyla benzestigi goriilmektedir. Buna
gore Orglitsel kaynaklarin dagitimi ve oOrglitsel kararlarin alinmasi ile ilgili siirece ¢alisanlarin katiliminin
saglanmasi, bu kararlarin hangi kriterlere gore alindig; ile ilgili ¢calisanlarin bilgilendirilmesinin, ¢alisanlarin
yoneticilerine giiven duymalar1 ve kendilerini islerine adamalar1 tizerinde etkili oldugu yorumu
yapilabilmektedir.

Orgiitsel giiven boyutlarinin, ise adanmislik iizerindeki etkisine bakildiginda ise drgiite giiven ve yoneticiye
giiven boyutlarinin anlamli bir etkiye sahip oldugu sonucuna ulagilmistir. Ozellikle 6rgiite giiven boyutu,
yOneticiye giliven boyutuna gore ise adanmishk {izerinde daha biiyiik bir etkiye sahiptir. Bu sonuglar
literatiirdeki arastirmalarla da benzerlik gostermektedir (Giilbahar 2017; Ugwu vd., 2014; Lin, 2010). Kurumlar
i¢in kendini isine adamuis, orgiitiin kiiltiirii ile uyum saglamis ¢alisanlar: istihdam etmek ve bunlarin orgiitte
stirekliligini saglamak, orgiitsel verimlilik agisindan biiyiik bir 6neme sahiptir. Bu ¢alisma sonucu da
gostermistir ki ¢alisanlarin kendilerini ise adamalarinda orgiitlerine duyduklar: giivenin biiyiik bir 6nemi
vardir. Dolayistyla orgiitlerin kurumsal olarak, bireylerin arkasinda oldugunu hissettirmesi, onlara deger
verdigini gostermesi ve ¢alisanlarina giiven vermesi, ¢alisanlarin kendilerini islerine adamalarinda énemli bir
etkiye sahip olmaktadir.
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Halkla birebir temas kuran ve giinliik yasantisina direkt olarak etki eden alanlarda halka hizmet gétiirmekle
sorumlu olan belediyelerin, secildikleri dénemlerdeki performanslar1 sonraki se¢im sonuglari agisindan
biiyiik bir 6neme sahiptir. Bu dénemin, verimli ve etkili bir sekilde gecirilip vatandagin memnun edilmesi ise
iyi bir ekip calismasiyla miimkiin olmaktadir. Bu arastirma sonucuyla da goriilmektedir ki ¢alisanlarin
kendilerini islerine adamalarinda orgiitsel giiven, drgiitsel giivenin olusmasinda ise orgiitsel adalet nemli bir
etkiye sahip olmaktadir. Dolasiyla orgiitsel adalet algisinin olmadig: orgiitlerde giiven duygusu olusmayacak,
gliven duygusunun olusmadig1 kurum ¢alisanlarinda ise ise adanma diizeylerinde diisiis olacaktir. Kurumlar,
calisanlarindan maksimum seviyede verimlilik elde edebilmek icin orgiitlerde is ve islemlerin hangi kriterlere
gore yapildigini calisanlari ile paylasmali, Orgiit yoneticileri ise bu siireglerle ilgili tiim ¢alisanlarin ayni Slgiide
ve nezaketle bilgilendirilmesini saglamalidir. Bu sekilde kurumda olusacak orgiitsel giiven de calisanlarin
kendilerini iglerine adamlarina katk: saglayacaktir.
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