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Amacg - Yalnizlik sadece sosyal hayat icerisinde degil, aym zamanda orgiit icerisinde de yasanan bir
duygudur. Bu duyguyu tetikleyen etkenlerden biri ise giivendir. Adalet algis1 ile orgiit ile ¢alisan
arasindaki iliskiyi degerlendiren psikolojik sdzlesme ise giivenin olugsmasinda onemlidir. Bu
kavramlar ise temelde karsililik normuna dayanmaktadir. Mevcut calismanin amaci restoran ¢alisan
davraniglarinin ilgili kavramlar arasindaki iliskinin kargililik normu temelinde agiklanmasidir.

Yontem — Arastirmada karsililik normunu 6lgmek amaciyla Wu vd. (2006)'nin gelistirdigi dlgek
kullarulmigtir. Orgiitsel adalet Slgegi Niehoff ve Moorman (1993) tarafindan gelistirilen ii¢ boyutlu
(dagitim, islem ve etkilesim adaleti) ve 20 ifadeden olugsmaktadir. Psikolojik sézlesmenin ¢ignenme
ve ihlali i¢in Robinson ve Morrison (2000) un gelistirdigi dokuz ifadeli 6l¢ek kullanilmistir. Orgiitsel
gliven kavrami 12 ifadeden olusan Cook ve Wall (1980) 6lgegi ile dlgiilmiistiir. Olgek, giivenilir
niyete giiven ve yeteneklere giiven olmak {izere iki boyut icermektedir. Son olarak isyerinde
yalmizlik ise Wright vd. (2006) tarafindan olusturulan ve Dogan vd. (2009) tarafindan da
Tiirkgelestirilen Olgek aracilig: ile dlgiilmiistiir. Arastirma Mugla ilinde faaliyet gosteren restoran
isletmeleri ¢alisanlarini kapsamaktadir. Anket teknigi ile veriler toplanmis, dagitilan 500 anketten
391 adet anket veri analizine uygun olarak degerlendirilmistir ve analizler gergeklestirilmistir.

Bulgular - Arastirma sonucuna gore karsiliik normu orgiitsel adalet ve psikolojik s6zlesme
kavramlarin agiklamaktadir. Karsililik normu orgiitsel adaleti arttirirken, psikolojik s6zlesme ihlal
ve ¢ignenmesini azaltmaktadir. Diger yandan orgiitsel adalet drgiitsel giiveni arttirirken, psikolojik
sozlesme ihlal ve ¢ignenmesi Orgiitsel adaleti azaltmaktadir. Son olarak orgiitsel giiven algis1 ise
calisanlarin isyerinde yalnizlig1 azaltmaktadir.

Tartisma - Orgiit icerisinde yiikiimliiliiklerin yerine getirilmemesi, calisanlarda adalet ve psikolojik
sozlesme ihlal ve ¢ignenmesine dair algilar1 etkilemektedir. Karsililigin olmasi ile birlikte ¢alisanlar
Orgiitii daha adil bir kurum olarak degerlendirirken, calisanlar Orgiitlerinin vaatlerini yerine
getirdiklerine de inanmaktadir. Bu da ¢alisanlarin giiven algilarini arttirirken, isyerindeki yalnizlik
algisim azaltmaktadir.
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Purpose — Loneliness is a feeling not only in social life but also in the organization. One of the factors
that trigger this emotion is trust. The psychological contract that evaluates the perception of justice
and the relationship between the organization and the employee is important in establishing trust.
These concepts are basically based on the reciprocity norm. The aim of the present study is to explain
the relationship between concepts on the basis of the norm of reciprocity.

Design/methodology/approach — In order to measure the norm in the research, Wu et al. (2006) 's
scale was used. The organizational justice scale consists of three dimensions (distribution,
transaction and interaction justice) and 20 items developed by Niehoff and Moorman (1993). Nine-
item scale developed by Robinson and Morrison (2000) was used for the violation and breach of the
psychological contract. The concept of organizational trust was measured by Cook and Wall (1980)
scale consisting of 12 items. The scale includes two dimensions: faith in intentions and confidence in
actions. Finally, loneliness in the workplace is measured by Wright et al. (2006)’s scale which is
translated into Turkish by Dogan et al. (2009). The research includes employees of restaurant in
Mugla. Data were collected with survey technique, 391 questionnaires of 500 distributed
questionnaires were evaluated in accordance with data analysis and analyzes were carried out.
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Findings — According to the results of the research, the norm of reciprocity explains the concepts of
organizational justice and psychological contract. Reciprocity norm increases organizational justice,
Article Classification: while reducing the psychological contract breach and violation. On the other hand, while
Research Article organizational justice increases organizational trust, breach and violation of the psychological
contract decreases organizational justice. Finally, organizational trust perception reduces loneliness
at workplace.

Discussion — Failure to fulfill obligations within the organization affects perceptions of employees
for violations and breaches of psychological contract and organizational justice. With the provision
of reciprocity, employees consider the organization as a fairer organization, while employees believe
that their organizations fulfill their promises. This increases the perception of trust of the employees
and decreases the perception of loneliness in the workplace.

GIRis

Yalnizlik bir insan deneyimidir ve genellikle olumsuzluklar ile kullanilir. Yalnizlik kisinin kendi ile bas basa
kalmasi seklinde ifade edilmesine ragmen, sadece etrafinda kimse olmadiginda degil, bir¢ok insan ile birlikte
iken de yalmzhik hissedebilir. Birlikte olunan kigilerle anlasgamamak, aym dili konugamamak bu yalnizli§
tetikleyebilir (Stobbs, 2004; Rokach, 2014; Zhou, 2018).

Yalnizligin gerceginde diger insanlar ile iletisimin olmamasi (Perlman ve Peplau, 1984) sdz konusu iken,
isyerinde birbirleri ile etkilesim i¢indedir. 1§;yeri iligkilerini aciklayan sosyal degisim bu iligkilerin birbirlerine
bagiml olduklarim ve diger kisinin eylemlerinin belirleyici oldugunu belirtmektedir. Bununla birlikte bu
iligkiler yiiksek nitelikli iliskilere de doniisme potansiyeline de sahiptir (Cropanzano, 2005). Ancak yine de
yalnizligin bir insan mizaci olarak degil, isyerindeki yalnizligin nedenlerinin arastirilmasi 6nemlidir.
Orgiitsel davranis calismalarinda adalet algis1 (Adams, 1965) ve psikolojik sézlesme (Morrison ve Robbinson,
1997) kavramlar1 Homans (1961) ve Blau (1964)'nun sosyal degisim kuramu ile agiklanirken, sosyal degisimin
de dayandig1 karsililik normu yaklagimi daha 6nce degerlendirilmemistir. Ornegin Aryee vd. (2002) sosyal
degisim yaklasimi ile Ozellikle Orgiitsel adalet ve giiven konusundaki iliskilerin agiklanmasimnin
gerekliliginden bahsetmektedir. Yalmizligin nedenlerinden giiven iligskisinin nedensel etkilerinin
incelenmesini 6neren Nyhan ve Marlowe (1997) bu sayede giiveni olumlu yonde etkileyen miidahaleler
yapilabilecegini de belirtmektedirler. Robinson ve Rousseau (1994) ise psikolojik sozlesme ile giiven
arasindaki iliskideki nedenselligin yoniiniin bilinmedigini ve her iki yonlii olabilecegini belirtmiglerdir.
Mevcut ¢alismanin amacy, restoran ¢alisanlarinda psikolojik s6zlesme ihlali ve orgiitsel adalet algisi iliskisinin
orgiitsel giiven algisina ve Orgiitsel giiven algisinin da isyerinde yalnizliga etkisinin karsililik normu ile
acgiklanmasi ve modelin test edilmesidir. Bu model aracilig1 ile orgiitsel yalmizligin kavramlara dair bir
karsililik sonucu yaratip yaratmadig: belirlenebilecektir.

1. LITERATUR
1.1. Karsililik Normu

Degisimin en bilinen kurali olarak da bilinen (Cropanzano ve Mitchell, 2005) ve isveren ile ¢alisan davranislar:
arasindaki karsilikli etkilesimi aciklayan (Coyle-Shapiro ve Parzefall, 2008) karsililik normu, elde edilen
yararlar karsiliginda yapilan belirli eylemler ve zorunluluklar olarak tanimlanabilir. Bu anlamda gec¢mis
davranislara yonelik olarak zorunluluklar ortaya gikmaktadir. Her ne kadar zaman ve yere gore degisiklik
gosterse de kavram evrenselligini korumaktadir. Karsililik normunda birbiri ile iligkili iki 5nemli kosul vardir:
(1) kisi, kendine yardim edene yardim etmelidir ve (2) kisi, kendine yardim edene zarar vermemelidir
(Gouldner, 1960). Kargiliik kavraminda sadece uygun karsiligin ne oldugu degil, ayn1 zamanda karg: tarafin
marjinal faydasinin da saglanmasi gerektigi bilinmelidir (Adams, 1965). Dolayisiyla her iki tarafi da igermesi
gerekmektedir (Cole vd., 2002).

Orgiit iligkilerinde 6rgiit ile calisanlar arasinda karsiiligin dayali yiikiimliiliiklerin ne oldugu konusunda
Nadin ve Cassell (2007) orgiitiin calisana iicret, alinacak kararlarda destek saglanmasi, ¢alisana baglilik ve
sadakat, adil davranma ve esneklik; ¢alisanlarin da orgiite esneklik (calisma saatleri, tatil ve izinler, orgiit
igerisinde yaptiklar1 is konusunda), orgiite baghlik ve sadakat ile sorumluluk alma ve girisken olma
konularinda ytikiimlii oldugunu belirtir. Hong vd. (2009) ise 6z-giivenlik, orgiit-giivenligi, sadakat ve gelisim
konularindaki yiikiimliiliikleri ¢alisanlarin orgiite; tiretim garantisi, gelisme garantisi, orgiitsel gelisim ve
orgiitsel sayginlik konularindaki yiikiimliiliikkleri de oOrgiitiin ¢alisana yiikiimliiliikleri olarak
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tanumlamaktadir. Dainty vd. (2004) de orgiitiin iliskisel boyutta calisana adalet ve adil davranma
yukiimliligi tasidigini belirtmiglerdir.

1.2. Orgiitsel Adalet

Belirli bir ¢ikt1 veya siirecin uygunlugunun degerlendirilmesine dair kisilerin algilarina yonelik, dolayisiyla
da 0znel olan (Cropanzano ve Greenberg, 1997) adalet kavrami insanin belirsizlik ile bas etmesinde arag
olmasi nedeniyle 6nemlidir. Ornegin, yoneticiler ile aliganlarin arasindaki iligkinin yararli olup olmayacag,
calisma stiresi, elde edilecek sonuglar bu belirsizliklerdendir. Eger ki adalet, belirsizligin kaynagina dogrudan
yoneltilirse bu belirsizlik ortadan kalkabilir (Colquitt, 2009). Ayrica Orgiit icindeki celiskilere verilecek
tepkileri ve ¢alisanlarin beklentilerini etkilemesi yine adaleti 6nemli hale getirmektedir (Johns ve Saks, 2001).

Adalet kavraminin boyutlarinin yapisini ve iligkilerini agiklamaya yonelik ¢alismalarda (Gilliland, 2008) (daha
detayli inceleme igin bkz. Greenberg, 1990) kavramin kisilerarasi iliskiler ile siire¢ kontroliine kadar genis bir
alani icermesi (Colquitt vd., 2001), diger bir ifadeyle ¢ok boyutlu yapisi (Robbins ve Judge, 2013),
kavramsallastirmay: farkhilastirmaktadir. Dolayisiyla farkli boyutlarinin birbirleri ile iliskileri, bu boyutlarin
kavramu gelistirip gelistirmedigi halen giincelligini korumaktadir (Colquitt vd., 2001). Nitekim, adaletin ¢ok
boyutlu yapisi olsa da kisi, adalet algisin1 biitiinciil bir yarg: ile gerceklestirmekte ve bu biitiinciil yargiya
dayanarak davranista bulunmaktadir (detayli inceleme icin bkz. Patel vd., 2012).

Adalet kavraminin boyutlarindan dagitim adaleti, 6diillerin miktar ve boliistimlerinin adil olup olmadiginn
bilissel degerlendirilmesidir (Luthans, 2008). Bu anlamda odiillerin dagitimi, taraflarin statii veya ise
katkilarindaki oransal farkliliklar: yansittig1 siirece adil olarak algilanmaktadir (Ledford, 1998). Dolayisiyla
aslinda dagitim adaleti miktar ile ilgili oldugu kadar, kimlerin bu odiilleri aldig1 acgisindan da 6nemlidir
(Robbins ve Judge, 2013). Dagitimlarin adaletsiz olarak algilanmasi, kisilerin duygulari, farkindaliklar1 ve
davranislarini etkilemektedir (Cohen-Charash ve Spector, 2001). Islem adaleti ise alnan kararlarin nasil
alindigina (Greenberg ve Baron, 2003) ve ¢alisanlarin prosediirleri ne kadar adil algilandigina yoneliktir. Bu
anlamda prosediirlerin adil olup olmamas: degil, calisanlarin onlari ne kadar adil algiladig1 6nemlidir (George
ve Jones, 2007). Ciktilarin islem adaletini etkilemesi nedeniyle dagitim adaletini desteklemekte ve
gelistirmektedir (Niehoff ve Moorman, 1993). Leventhal (1980) islem adaletini; tutarlilik, tarafsizlik, karar
kalitesi (dogruluk), diizeltilebilirlik, s6z hakki olmasi ve etik olmasi ile agiklamaktadir. Bu alt1 bilesen ile
birlikte, kisiler siirecleri adil olarak algiladiklari ve s6z haklar1 oldugu siirece olumsuz sonuglar1 kabul
etmektedirler (Tyler ve Lind, 1990). Bu anlamda degerlendirme, sistem veya kurumsal oOzelliklerin
degerlendirilmesidir (Folger ve Konovsky, 1989). Islem adaletinin bir bileseni olarak da kabul edilen (Tyler ve
Blader, 2000) etkilesim adaleti ise kararlarin uygulanmasinda ¢alisanlara adil davranilip davranilmadigina dair
algilar1 ifade etmektedir (Kreitner ve Kinicki, 2004). Kisileraras: iletisimin algilanan adaleti olarak da
diistiniilen (Colquitt, 2009) etkilesim adaleti, 6rgiitiin temsilcilerine yonelik tepkilerdir (Bies ve Moag, 1986).
Her ii¢ adalet kavramina yonelik tepkiler degerlendirildiginde, dagitim adaleti elde edilen ¢iktilara, islem
adaleti orgiitiin kendisine ve etkilesim adaleti de Orgiitiin temsilcisi olarak kabul edilen yoneticilere yoneliktir
(Cohen-Charash ve Spector, 2001).

1.3. Psikolojik Sozlesme

Istihdam iliskisinde 6nemli bir bilesen (Shore ve Tetrick, 1994) ve calisan ile orgilit arasindaki iliskinin basinda
olusan (Robinson ve Morrison, 2000) psikolojik sozlesme ‘kisi ve karsi taraf arasinda karsilikli degisim
anlasmasinin kosul ve sartlarina yonelik kisinin inanglar1” olarak tanimlanmaktadir (Rousseau, 1989). Burada
temel nokta, kargililik temelinde (Robinson ve Rousseau, 1994) yiikiimliiliikler ile taraflari baglayan bir
anlasma yapildigina ve bunun karsiliginda bir bagka yiikiimliiliiglin sunulduguna dair inanctir (Rousseau,
1989). Sozlesmeyi olusturan ise verilen sozler degil, bunlarin karsilikli olmasidir (Robinson ve Rousseau,
1994). Dolayisiyla taraflar, karsi taraf da kendi payma diiseni yaptiginda yiikiimliiliiklerini yerine
getirmektedir. Bu hali ile aslinda karsililik ‘yansitma’ niteligindedir (Robinson ve Morrison, 2000). Gelecege
yonelik sozlerin olmamasi/gerceklesmemesi durumunda taraflar iliskiye katki yapmayacak ve iligski de uzun
siirmeyecektir (Robinson ve Rousseau, 1994).

S6zlesme inang temelli yapisiyla oldukca 6zneldir ve kisi bu kisisel inanci iyi niyet, adil paylasim ve giiven
olarak degerlendirmekte, sozlesmeyi de taraflar arasindaki iliskinin parcast olarak kabul etmektedir
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(Rousseau, 1989). Ancak bu 6znel yapi, ayni sdzlesmenin taraflarca ayni sekilde anlasilmasini engelleyebilir,
her iki taraf sozlesmeyi ayni sekilde anladiklarina inanabilirler (Robinson ve Rousseau, 1994).

fligkide taraflardan birinin kendi yiikiimliiliiklerini yerine getirmemesi durumunda ise ihlal olusmaktadir
(Robinson ve Rousseau, 1994). Ancak Morrison ve Robinson (1997) kavramin ihlal edilmesinin duygusal ve
bilissel degerlendirmeler icermesi nedeniyle ihlal ve ¢igneme olarak ikiye ayirmistir. Buna gore ¢igneme
(breach), sozlesmenin gereklerinin yapilmamasma yonelik bilissel degerlendirmeyi; ihlal (violation) ise
sOzlesmenin yiikiimliiliiklerinin yeterli diizeyde karsilanmamasi durumundaki duygusal durumu ifade
etmektedir. Ancak yine de 6znel yapisi geregi (Rousseau, 1989) gergekte olmamasina ragmen kisi, sozlesmenin
ihlal edildigini iddia edebilir ki bu da psikolojik stzlesme ihlaline yonelik diistindiiriici bir 6zelliktir
(Robinson ve Morrison, 2000).

1.4. Orgiitsel Giiven

Rotter (1967)'in ‘bir soz, vaat, stzlii/yazilh ifadeye dair kars1 tarafa gilivenilebilecegine dair kisinin inang
duydugu beklenti” olarak tanimladig1 giiven, sosyal orgiitlerde etkililigi arttiran en 6nemli unsurlardandir.
Rempel vd. (1985) giiveni, inan¢ temelinde inanma kavramii gercegin daha oOtesinde kabul ederek,
gelecekteki gelismelerin kisinin dogru oldugunu ispatlamasina duyulan inang ile agiklamaktadir. Bu anlamda
inanci duygusal bir giivende olmak olarak da gormektedir. Ancak giiveni de sadece inang ile degil, aym
zamanda tahmin edilebilirlik ve bagimllik ile birlikte agiklamaktadir. Ancak sonrasinda Nyhan ve Marlowe
(1997) kavrami inang veya itimat igerir sekilde agiklamistir.

Giiven, karsi tarafin davranslari karsisinda incinebilmeye dair kabul olarak degerlendirildiginde (Mayer vd.,

1995; Schoorman vd., 2007), yapabilme becerisini (yeterlilik), yapma istegini (isteklilik) ve tutarlilif
icermektedir (Mayer vd., 1995). Whitener vd. (1998) bu yonlerden ayr olarak giiveni ti¢ ozellik ile
acgiklamaktadir. Bunlardan birincisi kars: tarafin da istekli sekilde davranacagina dair beklenti veya inang,
ikincisi taraflarin bu beklenti i¢in karsi tarafi zorlamamasi/kontrol edememesi ve {i¢linciisii de karsi tarafin
eylemlerine dayanmasi nedeniyle kars: tarafa kismen bagimli olmasidir.

Giliven kavrami, giiven duyan kisinin giiven duydugu kisiyi gozlemleyerek olusturdugu algi, inang ve
tutumlarindan olugmktadir (Whitener vd., 1998). Dolayisiyla giivenilir davramildiginda giiven duyulmasi ile
kavram karsililik igerir ki bu karsililik olumlu ve olumsuz anlamdadir. Deneyim, bir dongii yaratarak giiveni
arttirabilir veya azaltabilir (Carnevale ve Wechsler, 1992; Mayer vd., 1995; Dirks ve Ferrin, 2002). Ancak daha
sonrasindaki calismalar, giivenin karsilikli olmasi ve bir karsililik icermek zorunda olmadigini ortaya
koymaktadir (Schoorman vd., 2007). Bu anlamda giivenin taraflar arasinda bir karsilik igerip icermedigi
konusu aslinda ¢eligkilidir.

Her ne kadar Levinson (1965) yoneticilerin davranislarini orgiitiin davranislar: olarak kabul etse de giiven
konusunda giiven boyutlar: farkli sekilde ele alinir (DeConinck, 2010). Cook ve Wall (1980) isyerinde giiveni
gilivenilir niyete inang ile yeteneklere giiven temelinde olmak tizere iki ve is arkadaslar ile yonetime olmak
tizere de farkl iki boyutta degerlendirmektedir. McKnight vd. (1998) giiveni kisileraras: ve sisteme giiven
olarak ayirmis ve kisileraras: giiveni ‘bir tarafin diger bir tarafa olumsuz sonuglara neden olsa bile goreli
giivenlik duygusu ile bagh olma istegi’, sisteme giiveni de ‘gelecege yonelik girisim dngoriisiinii saglamak
i¢in var olan kisisel olmayan uygun yapilarin olmas1” seklinde tanimlamistir. Shockley-Zalabak vd. (2010) ise
giivenin sadece orgiitsel boyutunu agiklamakta ve bunu ‘Orgiitiin iletisim ve davraniglarini hedefler, normlar
ve degerler ile birlikte yetkin, agik ve diiriist, ilgili, giivenilir ve tanimlamaya deger olduguna dair kapsayici
bir inan¢” olarak tanimlamaktadir.

1.5. Isyerinde Yalnizlik

Evrensel bir deneyim olarak (Rokach, 2014) insanlarin sosyal etkilesim ve yakin iligkilere sahip olma gibi
sosyal ihtiyaglari bulunmakta, karsilanmadiginda ise kisi yalnizlik hissetmektedir (Weiss, 1973, akt. Chan ve
Qiu, 2011). Dolayisiyla yalnizlik bir mizag degil (Ozgelik ve Barsade, 2011), kisinin nitel veya nicel olarak
sosyal iliskilerindeki yetersizlikler sonucunda hissettigi psikolojik bir durumdur (Perlman ve Peplau, 1984).
Kisinin kendi algisina dayali (Wright vd., 2006) oldugu igin ortak bir noktada bulunmadig1 durumlarda kisi,
kalabaliklar i¢cinde de kendini yalniz hissedebilmektedir (Stobbs, 2004).
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Yalnizlik, yaygin sekilde yasanan olumsuz bir duygu olmasi nedeniyle (Zhou, 2018) ac1 doludur ve bu nedenle
tolere edilmesi oldukga giictiir (Rokach, 2014). Isyerinde olumsuz sosyal veya duygusal gevre, kotii is tasarimi
ve yetersiz yOnetim gibi unsurlar kisinin yalmzlik yasamasina neden olabilmektedir (Wright, 2005).
Dolayisiyla yalmzlik kisiye 6zel bir duygu olsa da aslinda sosyal bir olgudur (Ozcelik ve Barsade, 2011). Bir ig
ortaminda insanlar-aras: kaliteli iliskilerin olmadigini algilandiginda olusan tiziintii ile kendini gosteren
(Wright vd., 2006) yalnizligin olumsuz duygular:1 goz ard: edilmemelidir (Zhou, 2018).

Isyerinde yalnizlik kavrami cok boyutlu yapisi ile birlikte duygusal yoksunluk ve sosyal arkadaslik olmak
tizere ikiye ayrilmaktadir (Wright vd., 2006). Duygusal yoksunluk, yakin duygusal iligkilerin olmamasi; sosyal
arkadaslik ise sosyal bir ag ile biitiinlesmenin olmamasidir (Weiss, 1973ten akt. Chan ve Qui, 2011). Tecrit
edilmis hissetmek veya tecrit edilmek, yabancilasmak duygusal yalmzhigin i¢cinde yer alirken; paylasmamak,
birlikte zaman gegirmemek ve bir grubun parcasi olmamak da sosyal yalmzhiin i¢cinde degerlendirilmektedir
(Wright vd., 2006).

Her ne kadar yinelenen orgiitsel etkenler cogunlukla isyeri yalnizliginin nedeni olarak goriilmese de (Wright,
2005) orgiitteki sosyal iklim bu yalnizlig1 etkilemektedir (Erdil ve Ertosun, 2011). Kisinin isyerinde kendini
yalmz hissettigi durumlarin degerlendirilmesi, kronik yalnizhigm sert sonuglarini yumusatmaktadir (Wright
vd., 2006) ve orgiitiin de refahini arttirmaktadir (Ozgelik ve Barsade, 2011).

1.6. Arastirma Hipotezleri

Adalet kavraminin bir karsililik olup olmadig1 yoniindeki goriislerde iki farkli yaklasim vardir: adaletin
sadece karsiliklarin tamamlandiginda hak olduguna veya karsiliklar yerine getirilmediginde bile adaletin
saglanmasi gerektigi tartismalar1 vardir (Buchanan, 1990). Orgiitsel baglamda ise karsilikli yiikiimliiliikler ile
adalet inanc1 birbiri ile yakin sekilde ve 6nemli diizeyde iligkilidir. Kelime olarak ‘hak ve hukuka uygunluk;
herkese kendine uygun diiseni, kendi hakk: olani verme, dogruluk’ (TDK, 2019) olarak tanimlanan adalete
karsin Rousseau (1989) adaletsizlikte sozlesmenin ihlal edilmek zorunlulugu olmadigini, karsilikl
ylikiimliiliiklere dair inang ile eylemler arasindaki tutarsizliklarin ihlal yarattigini belirtimektedir. Dolayisiyla
aslinda sadece eylemsel olarak degil, karsilikli yiikiimliiliiklerin yerine getirilmemesi inanci da adaletsizligi
olusturabilmektedir. Bu diisiince ile asagidaki hipotez gelistirilmistir;

H1: Karsililik normu, ¢alisanlarin 6rgiitsel adalet algisini etkilemektedir.

Calisan ile isveren arasindaki psikolojik s6zlesme karsilikli yiikiimliilitklere dayanmaktadir (Rousseau, 1989;
Robinson ve Rousseau, 1994). Buradan hareketle gelecekte elde edilecek yararlar igin yiikiimliiliikler
olusturulur ki bunlar karsilikl: olmas1 gerekmektedir (Robinson ve Rousseau, 1994). Bu anlamda sozlesmedeki
karsililigin iliskinin 6nciilii niteliginde oldugunu belirtse de, Rousseau (1989) psikolojik s6zlesmeyi karsililik
normundan farkli oldugunu diisiinerek, karsililik normunun evrensel ve degisim temelli oldugunu; psikolojik
sO0zlesmenin de bu karsililiga verilen degerle olustugunu belirtmektedir. Ayrica, Gouldner (1960)'1n karsililik
normunda sunulan karsiliklarin birbirine denk olmasinin zorunlu olmadigini ancak psikolojik sézlesmede
denk olmasi gerektigini belirtmistir. Blancero ve Ellram (1997) ise psikolojik sdzlesmede tek basina karsililigin
onemli bir bilesen oldugunu vurgulamakta ve denklikten bahsetmemektedir.

Psikolojik sozlesmede yiikiimliiliiklerin yerine getirilmemesi Morrison ve Robinson (1997)un ortaya koydugu
hali ile ihlal ve ¢igneme olarak iki farkli boyutta ele alinir. Ancak her iki boyut birbirinden farkli olsa da ihlal
konusu biligsel ve duygusal boyutlar igermesi ile bir arada da ele alinmaktadir. Diger bir ifadeyle ikisi
birbirinden farkli ama iligkili olsalar da aymi kavrami agiklamaktadir. Psikolojik s6zlesmenin temelde bir
karsililik icermesi, Morrison ve Robinson (1997) yiikiimliiliiklerin yerine getirilmesinde karsililigin énemli
oldugunu ancak arastirllmadigini vurgulamasi ve Rousseau (1989)'un belirttigi tizere onun onciilii oldugu
diisiincesinden hareketle asagidaki hipotez gelistirilmistir;

H2: Karsililik normu, psikolojik sozlesme ihlalini etkilemektedir.

Adalet kavrami kendi igerisinde bir s6zlesme 6rnegi olarak goriilmektedir. Zira sézlesme iyi tanimlanmis bir
kosulun, belirli ilkelerinin kabul edilecegini a¢iklamaktadir (Rawls, 1999). Andersson (1996) ¢alisanin adalet
konusunda duyacagi hassasiyetin psikolojik sozlesmesinin ihlal edilmesi durumunda tepki verecegi
diisiincesine neden olacagini belirtmistir. Robinson ve Morrison (2000) psikolojik sozlesmenin ihlali
durumunun farkli yapilarda adalet algilarindan etkilendigini belirtirken, Blancero ve Johnson (2001)
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psikolojik sozlesmenin karsilanmasinin adalet boyutlarinda incelenmesini 6nermektedir. Ancak Patel vd.
(2012)'in adalet algisinin biitiinciil yarg: ile gerceklestigi ve davramista bulunuldugu diisiincesinden hareketle
asagidaki sekilde hipotez gelistirilmistir:

H3: Restoran calisanlarin orgiitsel adalet algisi, psikolojik sozlesme ihlalini etkilemektedir.

Giiven kavrami her ne kadar Blau (1964) icin orglitsel adalet ile ¢alisanlarin tutumlar1 arasindaki iliskide
onemli ve Apaydin (2016) igin sosyal degisimin de bir boyutu olsa da, orgiitsel giiven ile orgiitsel adalet
iliskisine yonelik galismalar oldukga azdir. Orgiitsel giiven ile adalet arasindaki giiglii iliskide (Carnevale ve
Wechsler, 1992), giivenin diisiik oldugu ortamlarda ¢alisanlar adalet konusunda daha duyarlidir. Calisanlar
orgiitiin  kendilerinin gosterdikleri cabaya saygi duymadigimi ve deger vermedigini ve adil
davranmayacaklarmi hissetmektedir (Kickul vd., 2005). Diger yandan orgiitsel adaletin boyutlari, orgiitsel
glvenin boyutlarini farkl sekilde etkilemektedir. Kisilerarasindaki iletisim ile agiklanan (Colquitt, 2009)
etkilesim adalet,i yoneticiye (Aryee vd., 2002; DeConinck, 2010) ve onun kararlarina (Bies ve Shapiro, 1987-
Cohen-Charash ve Spector, 2001) olan giiveni belirlemektedir. Bu durum, yoneticiler ile ¢alisanlar arasindaki
degisimle (Aryee vd., 2002) ve lider-iiye etkilesimi kalitesi ile (Cohen-Charash ve Spector, 2001) aciklanabilir.
Diger yandan Chrobot-Mason (2003) giivenin orgiitsel adaleti etkiledigini belirtmektedir. Calisanun orgiite
giiveninin yiiksek olmas: ve orgiitiin adil olduguna yonelik inang ile birlikte, orgiitiin psikolojik sdzlesmeyi
ihlal etmedigini belirtir.

Islem adaleti algis1 orgiite olan giiveni etkilemektedir (DeConinck, 2010). Cohen-Charash ve Spector (2001)’a
gore islem olarak adil algilanan bir orgiit, ilkesel olarak adildir ve bu nedenle giivenilmesi gerekir.
Cropanzano vd. (2002) ise islem adaletinin orgiit ile degil, daha ziyade iist yonetim ile simirlandirmiglardir.
Dagitim adaleti ise digerlerinden farkli olarak hem 6rgiite giiven hem de yoneticiye giiven ile iligkilidir. Ancak
dagitim adaleti orgiite giiveni dogrudan, yoneticiye giiveni dolayli olarak aciklamaktadir (DeConinck, 2010).

Orgiitsel giiven kavrami, alanyazinda her ne kadar 6rgiitsel ve yoneticiye giiven (Ustiin ve Koca Balli, 2017;
Artar vd., 2019) olarak ayrilmissa da, Levinson (1965)'a gore ¢alisanlar orgiit temsilcilerinin davrarniglarini
orgiitiin davranisi olarak degerlendirmektedir. Bu anlamda giiven kavramui biitiin olarak degerlendirilebilir.
Bu calismada orgiitsel adalet algisi da benzer sekildeki biitiinciil yapisi ile birlikte (Patel vd., 2012; Ayazlar ve
Giizel, 2013) ele alinmis ve asagidaki hipotez gelistirilmistir:

H4: Restoran ¢aliganlarin orgiitsel adalet algisi, orgiitsel giiven algisin etkiler.

Degisim temelli is iligkilerinde psikolojik sozlesmeler giiven igerir (Rousseau, 1989; Atkinson, 2007) ve olduk¢a
onemlidir (Morrison ve Robinson, 1997). Psikolojik so6zlesmenin ihlal edilmesi, beklentilerin
karsilanmamasindan farklidir. Orgﬁt ile ¢alisan arasindaki iliskiye zarar verildigini gosterir (Rousseau, 1989).
Bu anlamda iyi niyet ve adil paylasim gibi konularda psikolojik s6zlesmenin ihlal edilmesi, taraflarin giivenini
azaltmaktadir (Kingshott ve Pecotich, 2007). Ozellikle calisanlar tarafinda, isverenin sozlesmeyi ihlal etmesi,
karsilikli yarar saglayan iliskiye yonelik temellerin degistigini veya ilk bastan yanlis oldugunu gostermektedir
(Robinson ve Rousseau, 1994). Bu aym zamanda isverenin gelecege yonelik davramislarina yonelik 6ngoriileri
de olumsuz etkilemektedir (Robinson ve Rousseau, 1994; Morrison ve Robinson, 1997; Whitener vd., 1998).
Nitekim tahmin edilebilirlik giiven duygusunu arttirmaktadir (Whitener vd., 1998). Robinson ve Rousseau
(1994) psikolojik sozlesmenin ihlal edilmesi ve giiven arasindaki iliskide sadece ihlalin giiveni degil, giiven
azalmasimin da psikolojik sdzlesmenin ihlal edildigi algisina neden olabilecegini belirtmektedir. Her iki
kosulda da sonugta zarar goren bu iliskinin kurtarilmasi veya eski haline donmesi oldukga giiclesmektedir
(Rousseau, 1989). Mevcut calismada psikolojik sozlesme ihlalinin Orgilitsel giliven algisini azaltacag:
diisiincesinden hareketle asagidaki hipotez gelistirilmistir:

Hb5: Psikolojik sozlesme ihlali, restoran ¢alisanlarinin drgiitsel giiven algisini etkilemektedir.

igyerinde yalmizlik, calisanlar arasinda nitelikli iliskilerin eksikligi olarak tamimlandiginda (Wright, 2005);
Orgiitiin 6diil/cezalara odaklandig,1 ancak takim ¢alismasinin (Zhou, 2018) ve karsilikli giiven duygusunun
olmadigi, arkadashklarin gelismedigi ve diisiik nitelikli iligkilerin olmas: isyerinde yalnizhiga neden
olmaktadir (Wright, 2005). Buna gore asagidaki hipotez gelistirilmistir.

Hé6: Restoran ¢alisanlarinin 6rgiitsel giiven algisy, isyerinde yalnizlig: etkilemektedir.
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Yukarida belirtilen hipotezlere gore arastirma modeli olusturulmustur. Buna gore kargililik normu, orgiitsel
adalet algisini ve psikolojik sdzlesme ihlalini; orgiitsel adalet algisi, psikolojik sdzlesme ihlalini; 6rgiitsel adalet
algis1 ve psikolojik sozlesme ihlali, orgiitsel giiven algisini; Orgiitsel giiven algisi ise isyerinde yalnizligi
etkilemektedir. S6z konusu hipotezlenen arastirma modeli Sekil 1'de gosterilmektedir.

Orgiitsel Adalet

P AN

l H4

H1
Karsihlik H3 \ Orgiitsel Gii isyeri
arsilili rgiitsel Given | Isyerinde
Normu L / Yalnizlik

H5

H2

~al Psikolojik
S6zlesme

Sekil 1: Hipotezlenen Arastirma Modeli
2. METODOLOJi
2.1. Orneklem ve Veri Toplama

Aragtirmanin evreni Mugla ilinde faaliyette bulunan restoran isletmelerinin ¢alisanlar1 olusturmaktadir.
Arastirmada kullanilan veriler Mart-May1s 2019 tarihleri arasinda kolayda 6rneklem yontemiyle belirlenen
Marmaris, Bodrum, Fethiye, Gocek, Dalaman gibi farkli bolgelerde faaliyet gosteren ve ulasilabilen, anket
yapilmasin kabul eden restoran isletmeleri ¢alisanlarindan elde edilmistir. Toplamda 500 adet anket formu
isletmelere dagitilmis ve 412 adet anket formu geri doniisil olmustur. Bunlarin 391 tanesi veri analizine uygun
olarak degerlendirilmistir. Arastirmaya katilanlara ait demografik 6zellikler Tablo 1’de verilmistir.

Tablo 1. Demografik Ozellikler

N % N %
Kadin 138 35,3 1 Yildan Az 110 28,13
Cinsiyet Erkek 253 64,7 . 1-5 Yil 223 57,03
Isletme
Toplam 391 100 6-10 Y1l 27 6,91
Calisma
18-28 185 47,31 Siiresi 11-15 Y1l 14 3,58
29-38 142 36,32 16 Y1l ve Uzeri 17 4,35
Yas 40-50 54 13,81 Toplam 391 100
51 ve Uzeri 10 2,56 1 Yildan Az 22 5,63
Toplam 391 100 Sektord 1-5 Y1l 200 51,15
Kadrolu 205 5243 <;eah ‘:me 6-10 Y1l 99 25,32
Kadro So6zlesmeli 109 27,88 Siiregsi 11-15 Yil 35 8,95
Durumu Stajyer 77 19,69 16 Yl ve Uzeri 35 8,95
Toplam 391 100 Toplam 391 100

Arastirmada demografik veriler degerlendirildiginde katilimcilarin 47,3%’ti 18-28 yas araliginda, 64,7%’si
erkek, 52,4%’1 kadrolu, 57%’si 1-5 yildir aym isletmede calismakta oldugu ve 51,2%’si 1-5 yildir turizm
sektoriinde calismakta oldugu goriilmektedir.

2.2. Olgekler

Calismada restoran c¢alisanlarindan karsililik normu, Orgiitsel adalet algisi, psikolojik sozlesme, orgiitsel
giiven ve isyerinde yalmzlik 6lgeklerini iceren anket formunu doldurmalari istenmistir. Bunlardan ayr1 olarak
orneklemin demografik Ozelliklerini belirlemeye yonelik dort soru sorulmustur. Bunlar cinsiyet, yas,
sektordeki ¢alisma siiresi ve kadro durumudur. Ankette yer alan 6lgekler 51i Likert tipinde sorulmus olup, 1-
Kesinlikle Katilmiyorum ve 5-Kesinlikle Katiliyorum seklindedir.

Arastirmada kullanilan karsililik normu 6lgegi Wu vd. (2006) tarafindan gelistirilmistir ve orijinal halinde {ig
boyuttan olusmaktadir. Olgegin orijinalinde genel karsililik, dengeli karsililik ve olumsuz karsililik boyutlart
yer almaktadir. Ancak, 6zellikle diger kavramlar ile iligkisi olmas1 nedeniyle, sadece genel karsililik boyutu
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tercih edilmistir. Genel karsililik boyutu dort ifade ile oSl¢lilmiistiir. Ornek ifadeler “Isletmem kendimi
gelistirmeme yardim eder” ve “Isletmem hicbir karsilik beklemeden benim icin bir seyler yapar” seklindedir.

Orgiitsel adalet, Niehoff ve Moorman (1993) tarafindan olusturulan dlgektir. Olgekte dagitim, iglem ve
etkilesim olmak tiizere ii¢ boyut yer almaktadir. Dagitim adaleti boyutu bes, islem boyutu adaleti alt1 ve
etkilesim adaleti boyutu ise yedi olmak iizere kavram toplam 20 ifade ile dlciilmiistiir. “Ts ile ilgili kararlar,
tarafsiz bir sekilde miidiiriim tarafindan almir”, “Is yiikiimiin adil olduguna inaniyorum” ve “Isimle ilgili
kararlar aldiginda, miidiiriim benimle diiriistce ilgilenir” ifadeleri 6rnek olarak verilmistir.

Psikolojik sozlesmenin ¢ignenme ve ihlali Robinson ve Morrison (2000) tarafindan gelistirilen ve toplamda
dokuz ifadeden olusan 6lgek ile dl¢iilmiistiir. Cigneme boyutu bes, ihlal boyutu ise dort ifade icermektedir.
Cigneme boyutunda ‘Isverenimin ise alindifimda bana vermis oldugu sozleri yerine getirdigini
diisiinmekteyim’ ve ‘Isverenim, ise alim siirecinde verdigi sozlerin hemen hemen hepsini yerine getirdi’
ifadeleri; ihlalde ise ‘Isyerimin beni aldattigim hissediyorum’ ve ‘Isyerime kargi oldukca biiyiik bir &fke
hissediyorum’ ifadeleri 6rnektir.

Orgiitsel giiven, Cook ve Wall (1980) tarafindan gelistirilen 12 ifadeli 6lgek ile lgiilmiistiir. Bu 6lgekte inanca
giiven ve giivenilir niyete inan¢ olmak {izere iki boyut yer almaktadir. Bu boyutlar da kendi i¢lerinde
yoneticilerine ve is arkadaslarina olmak iizere iki alt boyut tagimaktadir. “Isletmem, galisanlarinin
beklentilerini karsilamak icin gosterdigi gabalarinda samimidir”, “Is arkadaglarimin yardima ihtiyacim
oldugunda bana yardim edeceklerine giivenirim”, “YoOneticilerim, islerini etkili sekilde yapiyor gibi
goriiniiyor” ornek ifadeler olarak verilebilir.

i§yerinde yalnizlik Olgegi Wright vd. (2006) tarafindan olusturulan ve Dogan vd. (2009) tarafindan
Tiirkgelestirilen olgektir. Bu olgekte duygusal yoksunluk ve sosyal arkadaslik olmak {iizere iki boyut yer
almaktadir. “Isyerimdeki iligkilerimden memnunum” ve “Kendimi is yerindeki arkadag grubunun bir pargast
olarak hissederim” 6rnek ifadelerdir.

Veriler yapisal esitlik modeli aracilig: ile AMOS 24 programinda analiz edilmistir. Yapisal esitlik modeli,
degisken seti arasindaki nedensel iliskileri kesfetmek amaciyla kullanilir. Bu yéntem kovaryans yapi analizi
olarak tanimlanir, anlik regresyonlarin sonuglar1 korelasyon veya kovaryans diizeyinde degerlendirilir.
Mevcut calismadaki bagimli degisken isyeri yalmzlhigidir.

3. BULGULAR

Arastirmada kullanilan 6l¢eklere yonelik olarak oncelikle Dogrulayic: Faktor Analizi (DFA) yapilmistir. DFA
daha 6nce saptanan bir modelin ya da hipotezin test edilmesidir. Diger bir deyisle 6lgeklerin, aragtirmanin
yapildig1 orneklemde de benzer olup olmadigini test etmek iizere yapilmaktadir (Meydan ve Sesen, 2015).
Karsiliik normuna yo6nelik DFA sonucunda elde edilen bulgular Tablo 1'de gosterilmistir.

Tablo 1. Karsililik Normu Dogrulayict Faktor Analizi

. .. s Faktor Bilesik
Faktorler ve faktorlere ait ifadeler Yiikleri AVE Giivenilirlik
Faktor 1: Karsililik Normu 0,642 0,822
1§letmem, benim onlara kattigimdan daha fazla benimle ilgilenir. 0,880
isletmem higbir karsilik beklemeden benim igin bir seyler yapar. 0,827
Isletmem, kendilerine yaramayacak olsa bile, kisisel gelisimime yatirim 0.756
yapar. ’

Isletmem kendimi gelistirmeme yardim eder. 0,734
Toplam 0,822

Kaiser Meyer Olkin Olgek Gegerliligi 0,789
Barlett Kiiresellik Testi Ki Kare 709,422
Sd6

P degeri 0,000
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Karsiliik normu, dort ifadeden olusmustur. Bu ifadeler 0,734 ile 0,880 arasinda degisen faktor yiikleri ile
faktore yiiklenmistir. Giivenilirligi Ol¢meye yoOnelik dort ifadenin bilesik giivenirliligi 0,822 olarak
belirlenmistir.

Tablo 2. Orgiitsel Adalet Dogrulayici Faktor Analizi

.. . . Faktor Bilesik
Faktorler ve faktorlere ait ifadeler Yiikleri AVE Gﬁveni§lirlik
Faktér 1: Dagitim Adaleti 0,672 0,873
Is ylikiimiin adil olduguna inaniyorum. 0,878
Genel olarak aldigim 6diil ve terfiler adildir. 0,851
Is sorumluluklarimin adil oldugunu hissediyorum. 0,840
Ucretimin oldukga adil oldugunu diisiiniiyorum. 0,807
Calisma saatlerim oldukga adildir. 0,714
Faktor 2: Islem Adaleti 0,585 0,805
Miidiiriim, karar almak i¢in topladigi bilgilerin dogru ve eksiksiz oldugundan her 0,848
zaman emin olur. ’

Miidiiriim, gerektiginde ¢alisanlarina aldig: kararlar1 agiklar ve ek bilgi verir. 0,819

Kararlar alinmadan 6nce miidiiriim, tiim ¢alisanlariin konu ile ilgili sikintilarin 0.804

dinler. ’

1§le ilgili tiim kararlar, tiim personele ayn1 dl¢iide uygulanir. 0,711

Is ile ilgili kararlar, tarafsiz bir sekilde miidiiriim tarafindan alinir. 0,618

Faktor3: Etkilesim Adaleti 0,597 0,889
Isimle ilgili kararlar aldiginda, miidiiriim benimle diiriistce ilgilenir. 0,831

Isimle ilgili kararlar aldiginda, miidiiriim benim haklarimi korumaya 6zen 0823

gosterir. ’

1§imle ilgili kararlar aldiginda, miidiiriim kararlarin sonuglarini benimle konusur. 0,793

Isimle ilgili kararlar aldiginda, miidiiriim bana saygili ve gururlu davranir. 0,789

Isimle ilgili kararlar aldiginda, miidiiriim bana nazik ve ilgili davranir. 0,757

Miidiiriim isimle ilgili kararlar1 bana net sekilde agiklar. 0,754

Isimle ilgili kararlarda miidiiriim bana hakli gerekgeler sunar. 0,751

Isimle ilgili karar alirken, miidiiriim bana da mantikli gelen agiklamalar yapar. 0,742

Isimle ilgili kararlar aldiginda, miidiiriim benim kisisel ihtiyag¢larima duyarh 0.707

davranur. ’

Toplam 0,949

Kaiser Meyer Olkin Olgek Gegerliligi 0,941
Barlett Kiiresellik Testi Ki Kare 5902,4932
Sd 171

P degeri, 0,000

Orgiitsel adalete dair ilgili DFA sonuglar1 (Tablo 2) incelendiginde orgiitsel adaletin ii¢ boyuttan olustugu
goriilmektedir. Buna gore boyutlar dagitim, islem ve etkilesim adaletidir. Dagitim adaleti bes ifadeden; islem
adaleti bes ifadeden ve etkilesim adaleti de dokuz ifadeden olugsmaktadir. Dagitim adaleti ifadeleri 0,714 ile
0,878 arasinda faktor ytiikiine, islem adaleti ifadeleri 0,618 ile 0,848 arasinda faktdr yiikiine ve etkilesim adaleti
ifadeleri 0,707 ile 0,831 arasinda faktdr yiikiine sahiptir. Islem adaleti boyutunda “Miidiiriimiin aldigi kararlara
karst cikma hakkimiz vardir” ifadesi faktor yiik degerinin diisiik olmasi nedeniyle analizlerden gikarilmistir
(Biiytikoztiirk, 2002).

Psikolojik sozlesmeye dair ilgili DFA sonuglar: (Tablo 3) incelendiginde psikolojik s6zlesmenin iki boyuttan
olustugu goriilmektedir. Buna gore boyutlar psikolojik sozlesmenin ¢ignenmesi ve ihlal edilmesidir.
Sozlesmenin ¢ignenmesi ii¢ ifadeden ve ihlal edilmesi de dort ifadeden olusmaktadir. Psikolojik sdzlesme
¢ignenmesine yonelik ifadeler 0,890 ile 0,926 arasinda faktor yiikiine ve psikolojik sozlesme ihlaline yonelik
ifadeler de 0,771 ile 0,951 arasinda faktor yiikiine sahiptir. Psikolojik sézlesme cigneme boyutunda “Isyerine
katkilarim karsihginda bana soz verilen her seyi almadim” ve “Kendi payima diisenleri yapmama karsin, isverenim bana
verdigi sozlerin ¢ogunu tutmadi” ifadeleri faktdr yiik degerlerinin diisitk olmasi nedeniyle analizlerden
cikarilmustir (Biiytikoztiirk, 2002).
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Tablo 3. Psikolojik Sozlesme Dogrulayic1 Faktor Analizi

. . .. Faktor Bilesik
Faktorler ve faktorlere ait ifadeler Yiikleri AVE Giivenilirlik
Faktor 1: Psikolojik Sozlesmenin Inlali 0,702 0,869
Isyerimin, aramizdaki anlagsmay ihlal ettigini hissediyorum. 0,951
Isyerimin beni aldattigini hissediyorum. 0,815
igyerimde bana davranis bicimlerini diisiindiikge, fazlasiyla hayal kirikligina 0.804
ugradigimi hissediyorum. ’

Isyerime kars1 oldukca biiyiik bir 6fke hissediyorum. 0,771
Faktor 2: Psikolojik Sozlesmenin Cignenmesi 0,819 0,917
Isverenimin ise alindigimda bana vermis oldugu sdzleri yerine getirdigini 0,926

distinmekteyim. (R)

Su ana kadar isverenim bana vermis oldugu sozleri yerine getirmekte miikemmeldi.(R) 0,898

Isverenim, ise alim siirecinde verdigi sozlerin hemen hemen hepsini yerine getirdi.(R) 0,890

Toplam 0,941

Kaiser Meyer Olkin Olgek Gegerliligi 0,843
Barlett Kiiresellik Testi Ki Kare 2219,485
5d 21

P degeri 0,000

(R) ifade ters olarak kodlanmgtir.
Orgiitsel giivene dair ilgili DFA sonuglarinda (Tablo 4) 6rgiitsel giivenin iki boyuttan olustugu goriilmektedir.

Tablo 4. Orgiitsel Giiven Dogrulayici Faktor Analizi

Faktorler ve faktorlere ait ifadeler Faltor AVE Bilesik

Yiikleri Giivenilirlik
Faktor 1: Giivenilir niyete inang 0,673 0,874
Is arkadaglarimin yardima ihtiyacim oldugunda bana yardim edeceklerine 0,940
glvenirim.
Is arkadaslarimin yapacaklarini sdyledikleri seyi yapacaklarina inanirim. 0,832
Isletmem, calisanlarinin beklentilerini karsilamak icin gosterdigi cabalarinda 0,820
samimidir. ’
Isimde zorlukla karsilagtigimda is arkadaglarimin bana yardim edecegini biliyorum. 0,801
Isletmemin bana her zaman adil davranacagina giivenirim. 0,691
Faktor 2: Yeteneklere Giiven 0,549 0,801
Birgok is arkadasim, birim miidiirii yokken bile islerini yapar. 0,841
Is arkadaslarimin isle ilgili yeteneklerine giivenirim. 0,824
Isletmenin gelecegi icin yoneticilerimin duyarl davranacagina inanabilirim. 0,769
Yoneticilerim, islerini etkili sekilde yapiyor gibi goriiniiyor. 0,733
Isletmemdeki diger calisanlarin, dikkatsiz davranarak benim isimi 0,651
zorlastirmayacagina inanirim. ’
Eger daha iyi bir yonetici bulamazsa, isletmemin gelecegi ¢cok parlak olmayacak. 0,598
Toplam 0,911

Kaiser Meyer Olkin Olgek Gegerliligi 0,870
Barlett Kiiresellik Testi Ki Kare 2725,1035
Sd 55

P degeri 0,000

(R) ifade ters olarak kodlanmgtir.

Tablo 4’e gore Orgiitsel giiven boyutlari, glivenilir niyete inang ve yeteneklere giivendir. Giivenilir niyete inang
boyutu bes ifadeden ve yeteneklere giiven boyutu da alt1 ifadeden olusmaktadir. Giivenilir niyete inanca
yonelik ifadeler 0,691 ile 0,940 arasinda faktor yiikiine ve yeteneklere giivene yonelik ifadeler de 0,598 ile 0,841
arasinda faktor yiikiine sahiptir. Giivenilir niyete inang boyutunda “Isletmem, calisanlarim kandirarak is
yaptirmaya hazirdir” ifadesi faktor yiik degeri diisiik olmasi nedeniyle analizlerden ¢ikarilmistir (Biiyiikoztiirk,
2002).
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Son olarak orgiitsel yalnizliga dair ilgili DFA sonuglari (Tablo 5) orgiitsel yalnizligin iki boyuttan olustugunu
gostermektedir. Buna gore boyutlar duygusal ve sosyal yalnizliktir. Orgiitsel yalnizligin sosyal boyutu alti
ifadeden ve duygusal boyutu da sekiz ifadeden olusmaktadir. Sosyal yalnizliga dair ifadeler 0,647 ile 0,804
arasinda faktor yiikiine ve duygusal yalnizliga dair ifadeler de 0,594 ile 0,703 arasinda faktor yiikiine sahiptir.
Sosyal yalnizlik boyutunda “Is yerinde istedigimde kisisel diisiincelerimi paylasabileceim kimse yoktur” ve “Is
ortaminda bask: altindayken is arkadaslarim tarafindan yalmz birakildigimi hissederim” ifadeleri faktor yiik degerleri
diisiik olmasi nedeniyle analizlerden ¢ikarilmistir (Biiyiikoztiirk, 2002).

Tablo 5. Isyerinde Yalmzlik Dogrulayici Faktor Analizi

. .. i Faktor Bilesik
Faktorler ve faktorlere ait ifadeler Yiikleri Gﬁveni§lirlik
Faktor 1: Sosyal Yalnizlik 0,530 0,782
Kendimi is yerindeki arkadas grubunun bir parcasi olarak hissederim. 0,804
1§ yerinde beni dinleme zahmetinde bulunan insanlar vardur. 0,754
Is yerinde sosyal iligkilerim vardir. 0,746
Is yerinde gerektiginde isle ilgili giinliik sorunlarimi konusabilecegim biri var. 0,741
Is yerimdeki sosyal etkinliklere (piknik, parti, yemek vs.) katilirim. 0,666
Is yerinde mola zamanlarinda beraber vakit gegirebilecegim biri vardir. 0,647
Faktor 2: Duygusal Yalnizlik 0,437 0,731
Calistigim is yerinde dostluk anlayis1 hakimdir. 0,703
Is yerimdeki iliskilerimden memnunum. 0,702
Is yerindeyken kendimi genel bir bosluk duygusu iginde hissederim. 0,695
Cogunlukla is arkadaslarimin bana mesafeli durduklarini hissediyorum. 0,671
Kendimi is arkadaslarimdan duygusal olarak uzak hissediyorum. 0,665
Is arkadaglarimla birlikteyken cogu zaman kendimi diglanmis hissediyorum. 0,626
Is yerinde cogu zaman diger calisanlarla birlikte aramda bir kopukluk 0623
hissederim. ’

Birlikte ¢alistigim insanlarla arama mesafe koydugumu hissediyorum. 0,594
Toplam 0,859

Kaiser Meyer Olkin Olgek Gegerliligi 0,915
Barlett Kiiresellik Testi Ki Kare 3463,513
5d 91

P degeri 0,000

Bilesik giivenilirlik (C.R.) katsayisinin 0,7'nin iistiinde olmas: giivenilir olarak degerlendirilmektedir
(Yaslioglu, 2017). Tim bilesik giivenilirlikler incelendiginde en diisiik deger yalmizligin alt boyutu olan
duygusal yalnizlikta 0,731 olarak tespit edilmis ve giivenilir oldugu belirlenmistir.

Calismada onerilen model analiz edilmis ve faktor yiikii diisiik olan (<0,60) orgiitsel adalet Slgeginin islern
adaleti6 kodlu ifade, psikolojik sozlesme Olgeginin sizlesme cignemed ve sozlesme cigneme5 kodlu ifadeleri,
orgiitsel giiven Olgeginin giivenilir niyete giiven3 kodlu ifade, isyerinde yalmizlik 6lgeginin duygusal yalnizlik1
ve sosyal yalmizlik4 kodlu ifadeleri analizden ¢ikarilmistir (Biiyiikoztiirk, 2002). Yapilan dogrulayia faktor
analizine ait model uyum indeksi degerleri Tablo 6’da gosterilmistir.

Tablo 6. Dogrulayic1 Faktor Analizi Uyum Endeksi Degerleri

MODIFIKASYON MODIFIKASON
ONCESI SONRASI SONUC
X2 5879,246 3036,812

X?/S.D. 5879,246/1750=3,360 3036,812/1356=2,240 Iyi Uyum
NFI ,713 0,839 Kabul Edilebilir Uyum
TLI (NNFI) ,769 0,894 Kabul Edilebilir Uyum
IFI ,780 0,904 Kabul Edilebilir Uyum
CFI 779 0,903 Kabul Edilebilir Uyum

RMSEA 0,78 0,056 fyi Uyum

RMR 0,123 0,075 fyi Uyum
PGFI ,582 0,684 Kabul Edilebilir Uyum
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Geriye kalan 55 ifadeye ait uyuym indeksi degerlerine gore modelde gerekli modifikasyonlar yapildiktan
sonra tekrar analiz edilmistir. Dogrulayic faktor analizi sonuglarina gore genel modelin X? uyum testine gore
iyi uyum gosterdigi, karsilastirmali uyum indekslerinin kabul edilebilir diizeyde ya da yakin olduklar1 (NFI,
NNFI, IFI, CFI, RMSEA), artik temelli uyum indeksine gore ise (RMR) iyi uyum sagladigi Tablo 6’da
goriilmektedir (bkz. Meydan ve Sesen, 2015, Yashoglu, 2017).

Tablo 7. Ortalamalar ve Standart Sapmalar

Ortalama Standart Sapma

Etkilesim Adaleti 3,72 0,845
Giivenilir Niyete Inang 3,67 0,881
Islem Adaleti 3,63 0,908
Yeteneklere Giiven 3,58 0,840
Karsiliik Normu 3,44 0,937
Dagitim Adaleti 3,38 1,020
Psikolojik Sozlesme-Cigneme 2,47 1,095
Duygusal Yalnizlik 2,27 0,909
Sosyal Yalnizlik 2,22 0,905
Psikolojik Sozlesme- Thlal 2,19 1,060

Olgeklerin ve faktor analizleri sonucunda elde edilen boyutlarin aritmetik ortalamalari ve standart sapmalari
belirlenmistir. Elde edilen bulgular Tablo 7’de verilmistir. Buna gore psikolojik sozlesme ihlali 6l¢eginin 2,19
ile en diisiik ve Orgiitsel adalet 6lgeginin etkilesim adaletinin 3,72 ile en yiiksek ortalamaya sahip oldugu
goriilmektedir. Diger bir ifadeyle katilimcilar, psikolojik sdzlesmenin ihlal edilmedigini diistinmektedirler.
Katilimcilarin yoneticileri ile etkilesimlerinin ise yiiksek diizeyde oldugu goriilmektedir.

Degiskenler arasindaki iliskileri belirlemek i¢in yol analizi yapilmistir. Yol analizi, diger analizlere gore (¢coklu
regresyon vb.) bir degiskenin analizde ayni anda bagimli ve bagimsiz degisken olarak kullanilmasina ve
birden fazla bagiml degisken tanimlanmasina olanak vermektedir (Meydan ve Sesen, 2015: 27-28).

ORG. ADALET
65 ,58
-61 ORG. GUVEN ZEA
KARSILILIK . > ISY. YALNIZLIK
.17 \ 4 =22
PSi. SOZLESME

Sekil 2. Yapisal Modelin Yol Analizi Etki Degerleri

Sekil 2’de ve Tablo 8de goriildiigii iizere karsilihlk normunun Orgiitsel adaletin %65ini, psikolojik
s6zlesmenin %17 sini agtklamaktadir. Orgiitsel adalet psikolojik sézlesmenin %61’ini agiklamaktadir. Orgiitsel
adalet oOrgiitsel giivenin %58’ini agiklamakta, psikolojik sozlesme ise Orgiitsel gilivenin %22’sini
agiklamaktadir. Orgiitsel giiven ise isyerinde yalnizhgm %73'{inii agiklamaktadur.
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Tablo 8. Regresyon Analizleri

Tahmini Standardize

Bagimsiz Degisken Bagimli Degisken Regresyon Regresyon S.E. C.R. P
Kargililik Normu Orgi’ltsel Adalet ,563 ,648 ,034 16,790 *
Kargililik Normu Psikolojik Sozlesme -,167 -,167 ,046 -3,651 *
C)rgiitsel Adalet Psikolojik S6zlesme -,701 -,607 ,053 -13,279 *
C)rgiitsel Adalet Orgiitsel Giliven ,555 ,581 ,045 12,264 *
Psikolojik S6zlesme C)rgiitsel Giliven -,183 -,222 ,039 -4,680 *
C)rgiitsel Giiven 1§yerinde Yalnizlik -,736 -,731 ,035 -21,148 *

*p <0,001

Sonug olarak karsililik normu Orgiitsel adalet algisini olumlu ydnde etkilemektedir. Karsiilik normu
psikolojik s6zlesme ihlalini ise negatif yonlii etkilemekte, diger bir ifadeyle ¢alisanlar yoneticilerin ve orgiitiin
karsililik normuna uyduklarinda psikolojik sozlesme kurallarina uyuldugunu diistinmektedir. Benzer sonug
orgiitsel adalet algisi ile psikolojik sozlesme arasinda da vardir. Orgiitsel adalet algisi arttiginda, psikolojik
sozlesme ihlali azalmakta ancak orgiitsel giiven artmaktadir. Psikolojik sozlesme ihlali arttifinda ise, orgiitsel
gliven azalmaktadir. Son olarak orgiitsel giiven arttiginda calisanlarin kendilerini yalniz hissetmedikleri
goriilmektedir.

TARTISMA VE SONUC

Mevcut ¢alismanin amaci restoran ¢alisanlarinda orgiitsel adalet algisi ve psikolojik sozlesme ihlalinin birbiri
ile iliskisinin, Orgiitsel giivene ve oOrgiitsel giivenin de isyerindeki yalmzliga etkilerinin karsililik normu
yaklasimi ile agiklanmasidir. Arastirmada karsililik normu, orgiitsel adalet algisi ve psikolojik s6zlesmeyi;
orgiitsel adalet algis1 psikolojik sozlesme ve Orgiitsel giiveni; psikolojik sdzlesme Orgiitsel giiveni ve rgiitsel
giiven de orgiitsel yalnizlig1 etkilemektedir. Ayrica elde edilen modelin iyi uyum endeksleri icermesi ile s6z
konusu modelin desteklendigi goriilmektedir.

Arastirmaya gore restoran ¢alisanlarinin etkilesim adaleti algilari, giivenilir niyete inang, islem adaleti algisive
yeteneklere giiven algilar1 digerlerinden daha yiiksektir. Adalet ve giiven kavrami ¢alisanlarin digerlerinden
daha yiiksek hissettigi kavramlardir. Orgiitsel adalet kavrami igerisinde calisanlar yiiksek diizeyde etkilesim
adaletini yasadiklarini belirtmistir. Bu anlamda ¢alisanlar, yoneticilerinin kendilerinin haklarini koruduklarini
ve kendileri ile diiriist sekilde ilgilendiklerini, alinan kararlarin sonuglarini paylastiklarini belirtmektedir.
Bunu sirasiyla islem ve dagitim adaleti algisi izlemektedir. Calisanlar alinan kararlarda elde edinilen bilgilerin
dogru oldugunu ve alinan kararlarin gerekgelerinin agiklandigini belirtmektedir. Bu iki boyutuna kiyasla
calisanlar orgiit icerisinde gerek is yiikiiniin gerekse 6diil, terfi ve {icret gibi kaynaklarin adaleti konusuna
inanmakla birlikte kaynak dagitimina dair algilar daha diisiik diizeydedir. Dolayisiyla kaynaklar, dagitim
adaletinin temelinde olan esitlik ilkesinde (Adams, 1965) dagitilmasa da yoneticilerin c¢alisanlar ile
iligkilerinde ve alman kararlarin agiklanmasimda temel olan sayg1 ve nezaket gibi konulara (Colquitt vd., 2001)
onem verdigi sdylenebilir.

Adalet kavramini giiven kavrami izlemektedir. Giiven kavrami igerisinde de giivenilir niyete inan¢ kavrami
onceliklidir. Calisanlar is arkadaslarinin kendilerine yardimci olacagina ve soylediklerini yapacaklarina ve
isletmenin de bunun karsiliginda calisanlarinin beklentilerini karsilamasi konusunda samimi olduguna dair
bir giiven duygusunu tasimaktadir. Diger yandan yiiksek olmakla birlikte, giivenilir niyete inanca gore
yeteneklere giiven kavrami daha diisiik diizeydedir. Bu anlamda ¢alisanlar is arkadaslarimin yonetici olmadig:
durumlarda bile is arkadaslarinin islerini yapacaklarini, yoneticilerinin isletmenin ¢ikarlarimin korunmasi
konusunda duyarli olacagini diisiinmektedir. Dolayisiyla calisanlar, sadece kendilerinin ve yoneticilerin
kendilerinin degil, ayn1 zamanda isletmenin de ¢ikarlarinin korunduguna dair bir algi igerisinde yoneticilerine
gliven duymaktadir.

Mevcut ¢alismanin temel amact olusturulan arastirma modelinin test edilmesidir. Arastirmaya gore karsililik
normu Orgiitsel adalet algisini etkilemektedir. Bu bulgu Rousseau (1989)'nun diislincesini desteklemektedir.
Orgiit icerisinde yiikiimliiliiklerin yerine getirilmemesi calisanlarda adalet algisii etkilemektedir. Adalet
algisinin ge¢misten bu yana, Platon tarafindan karsi ¢ikilmasi ve bu yondeki goriislerin giintimiizde de devam
ediyor ve karsit olacak sekilde teleolojik anlayiglarla da agiklaniyor olmasina ragmen, karsililik ile agiklandig:
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(Johnston, 2011) goz oniine alindiginda elde edilen bulgu temelde adalet kavraminin karsiliik ile
agiklanabilirligini destekleyen bir bulgudur ve bu yoniiyle olduk¢a 6nemlidir.

Diger yandan karsililik normu, psikolojik sozlesmenin ihlal edildigine ve ¢ignendigine dair algiy1 olumsuz
etkilemektedir. Isletmenin calisanlarma yatirim yapmasi ve calisanlarinin kisisel gelisimlerine katkida
bulunmasi, ¢alisanlarin isletmenin onlara verdigi sozleri yerine getirdigi diisiincesini olusturmaktadir
(Rousseau, 1989; Robinson ve Rousseau, 1994). Ayrica calisanlarin, isletmenin verdigi sozleri yerine
getirdigine dair bilissel bir degerlendirme yapmalarini saglamaktadir. Bunula birlikte ¢alisanlarin isletme ile
yaptiklar1 anlasmay1 ihlal etmedigi algis1 da yaratmakta, calisanlar da kendilerini aldatilmamais
hissetmektedir. Psikolojik sozlesmenin temelde yiikiimliiliikler ve degisim icermesi goz oniine alindiginda
kavram sosyal degisime dayansa da (Morrison ve Robinson, 1997; Robinson ve Rousseau, 1994), sosyal
degisimin de karsiliik normunu temel aldigr (Wikhamn ve Hall, 2012) distiniildiigiinde mevcut ¢alisma
karsiiik normunun psikolojik sozlesmenin dolayli olarak degil, dogrudan da belirleyicisi oldugunu
gostermesi yoniiyle dnemlidir. Ayni zamanda mevcut bulgu Robinson ve Rousseau (1994)’tin de belirttigi
tizere sdzlesmenin karsilikli olmasi halinde olustugu diisiincesini de desteklemektedir.

Alanyazin (Andersson, 1996; Robinson ve Morrison, 2000) ile benzer olarak arastirmada elde edilen diger bir
sonug ise adalet algisinin psikolojik sozlesme ihlalini azaltmasidir. Calismada calisanlarin etkilesim adaleti
algisi, islem ve dagitim adaleti algisina kiyasla daha yiiksektir. Bu anlamda yoneticilerin ¢alisanlar ile
ilgilenmesi, ¢alisanlarin haklarini korumaya yonelik ¢abalarda bulunmasi ¢alisanlar icin kararlarin ne sekilde
alindig1 ve siiregler ile birlikte orgiit igindeki is yiikii ve kaynaklarin dagitimindan daha 6nemli olarak
degerlendirilmektedir. Diger yandan calisanlar psikolojik anlasmalarin duygusal yoniiyle daha az
yasandigini, bilissel olarak daha yiiksek diizeyde yasandigini belirtmistir. Bu anlamda c¢alisanlar
isletmelerinin kendilerini aldatmadigini diisiinmekte ve isletmeye karsi daha az ofke duyarken, verdigi
sOzlerin tamamen yerine getirilmedigini de belirtmistir. Elde edilen sonuca gore calisanlarin 6rgiit igindeki
adalet algisi ile birlikte calisanlar kendilerini daha az aldatildiklarini, kararlarin kendilerine aciklanmas: ve
yoneticilerin ¢alisanlarin gikarlarmi korumasimin ¢alisanlarin duygusal ve bilissel yoniiyle orgiit tarafindan
verilen vaatlerin cogunlugunun kargilandigini diisiinmelerini saglamaktadar.

Isletmede calisanlarin &rgiitsel adalet algilari, orgiite olan giivenlerini arttirmaktadir. Patel vd. (2012) ve
Ayazlar ve Giizel (2013) calismalarina benzer sekilde degerlendirilen giiven ile yine Patel vd. (2012)'in
acgiklamasi dogrultusunda biitiinciil sekilde ele alinan orgiitsel adalet iligskisine yonelik olarak mevcut
calismada elde edilen bulgu Carnevale ve Wechsler (1992) bulgusu ile benzerdir. Calisanlarin is arkadaslarinin
yardima ihtiyact olan calisanlara yardim edecegine duyulan giiven, yapacaklarmi soyledikleri seyi
yapmalarina duyulan inang ve yoneticinin isyerinde olmamas: halinde bile islerini yapmasi, ¢alisanlarin is
arkadaslarina duydugu giiveni gostermektedir. Orgiitiin ¢alisanlarina aldig1 kararlari agiklamasi ve onlarla
etkilesim igerisinde olmasi, bir seffaflik olarak diisiiniildiigiinde, calisanlar lider-iiye etkilesimi (Cohen-
Charash ve Spector, 2001) temelinde Orgiite ve is arkadaglarina kars1 giiven duymaktadir. Diger yandan
yapilan islerin calisanlara acik sekilde aciklanmasi ve c¢alisanlarin bilgilendirilmesi orgiitsel giiveni
arttirmaktadir.

Arastirmada elde edilen diger bir sonuca gore psikolojik sozlesmeye uyulmas: ve taraflarca bunlarin
ylikiimliiliiklerinin yerine getirilmesi orgiitsel giiveni arttirmaktadir. Kingshott ve Pecotich (2007) ile benzer
olan bu bulguda ¢alisanlarin duygusal olarak orgiitiin kendisini aldatmadig: diisiincesi ile birlikte, calisanlar
orgilite giiven beslemektedir. Psikolojik s6zlesme sosyal degisime (Morrison ve Robinson, 1997; Robinson ve
Rousseau, 1994) dayanirken, ayni zamanda sosyal degisim kavrami kendi igerisinde giiven kavramini
barindirmaktadir (Blau, 1964; Apaydin, 2016). Dolayisiyla aslinda psikolojik sézlesmenin giiveni etkiledigi bir
iliskide, kavramin i¢inde bulunan farkli bir kavrama etkiledigi de diistiniilmelidir. Yine de giiven kavraminin
tahmin edilebilirlikten etkilendigi (Whitener vd., 1998) diistiniildiigiinde, giivenin farkl1 bir noktada psikolojik
sozlesmeden etkilenmesi ile agiklanabilir.

Arastirmada elde edilen son sonug ise orgiitsel giivenin orgiitsel yalmizlig1 etkilemesidir ki bu Wright (2005)
ile benzer bir sonuctur. Isletmede ¢aliganlarin agirlikli olarak duygusal yalmzligi, sosyal yalmzliga kiyasla
daha yogun sekilde yasamaktadir. Bu anlamda ¢alisanlar sosyal iliskilerinin oldugunu ve kendini bir arkadas
grubunun pargas1 olarak hissetmesine ragmen isyerinde dostluk anlayisinin olmadigini ve kendini bosluk
duygusu i¢inde hissettiklerini belirtmektedir.
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Elde edilen bulgular sektorel agidan degerlendirildiginde ise, calisanlar orgiit icerisinde adalet ve giiven
kavramlarma agirlikli hissetmekte ve bunlar1 diger kavramlara gore daha yogun degerlendirmektedir. Her ne
kadar ozellikle is iligkilerinin karsililik temeline dayandig: diisiiniilse de yoneticilerin adalet ve giiven
kavramlarimin ¢alisanlar tarafindan daha yogun sekilde degerlendirildigi ve algilandigina dair farkindaliginin
olmasi gerekmektedir. Bu durumda, yoneticilerin 6zellikle adalet konusunda dagitim adaletine nem vermesi
gerekmektedir. Zira ¢alisanlar bu boyutu daha diisiik olarak degerlendirmektedir. Yoneticilerin igletmenin
ticret ve terfi-6dil gibi kit kaynaklarinin dagitiminda daha adil olmaya 6nem vermesi gerekmektedir. Diger
yandan calisanlarin Orgiit icerisinde duygusal bir yalmizlik yasadigi goriilmektedir. Bu anlamda orgiit
icerisindeki iliskilerin kisinin kendini yalmiz hissetmesinin Oniine geger sekilde degerlendirilmesi ve bu
iligkilerin de yonetilmesi gerektigi diisiniilebilir.

Mevcut calismanin birtakim simirliliklar: bulunmaktadir. Bu simirhiliklardan biri karsililik normunun sadece
bir boyutu ile ilgili modelin ac¢iklanmasidir. Her ne kadar Sahlins (1972) tipolojisine uygun sekilde 6lgek
tasarlanmis olsa da Wu vd. (2006) tarafindan gelistirilen 6lgek ii¢ boyutlu yapisinda mevcut arastirmada genel
boyutu degerlendirilmistir. Bu anlamda dengeli ve olumsuz karsililik boyutlarinin yaratacag: sonuglar
bilinmemektedir. Diger yandan calismada kavramlarm boyutlarinin degerlendirilmemesidir. Gelecekteki
calismalara yonelik olarak orgiitsel adalet kavrami Greenberg (1990), psikolojik sozlesme Morrison ve
Robinson (1997), orgiitsel giivenin Cook ve Wall (1980) calismasinda olusan boyutlar veya McKnight vd.
(1998)'in belirttigi ve orgiitsel yalnizligin da Wright vd. (2006)'in saptadigi sekilde boyutlandirilmasi
Onerilmektedir. Ayrica ¢alismada karsililik normunun dogrudan etkisi incelenmis olmakla birlikte, sosyal
degisim aracihig1 ile degerlendirilmesinin hem karsililik normunun sosyal degisimi hem de dolayl etkisini
aciklayabilir.

KAYNAKLAR

Adams, J. S. (1965). Inequity in Social Exchange, Advances in Experimental Social Psychology, 2, 267-299.
Academic Press.

Apaydin, M. (2016). Sosyal Degisim, Psikolojik Sozlesme Ihlali, Orgiitsel Sinizm ve Isten Ayrilma Niyeti: Bodrum
Ornegi. Adnan Menderes Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Yayinlanmamis Yiikseklisans Tezi,
Aydin.

Artar, M., Adigiizel, Z. ve Erdil, O. (2019). Orgiitlerde yoneticiye duyulan giivenin, psikolojik sézlesme ihlali,

orglitsel dislanma ve is tatmini arasindaki iligkilerin incelenmesi, Isletme Arastirmalar: Dergqisi
(ISARDER), 11 (3), 1417-1432.

Aryee, S., Budhwar, P. S. ve Chen, Z. X. (2002). Trust as a mediator of the relationship between organizational
justice and work outcomes: test of a social exchange model, Journal of Organizational Behavior: The
International Journal of Industrial, Occupational and Organizational Psychology and Behavior, 23 (3), 267-
285.

Atkinson, C. (2007). Trust and the psychological contract, Employee Relations, 29 (3), 227-246.

Ayazlar, G. ve Giizel, B. (2013). Orgiitsel Adaletin otel calisanlarmin isten ayrilma niyeti ve isyerinde sapma
davranisina etkisi, Seyahat ve Otel Isletmeciligi Dergisi, 10 (3), 6-23.

Bies, R. J., ve Moag, ]. F. (1986). Interactional Justice: Communication Criteria of Fairness, Lewicki, R. J.,
Sheppard, B. H. ve Bazerman, M. H. (Eds.), Research on Negotiations in Organizations, CT, JAI Press, 43—
55.

Blancero, D. ve Ellram, L. (1997). Strategic supplier partnering: a psychological contract
perspective, International Journal of Physical Distribution & Logistics Management, 27 (9/10), 616-629.

Blau, P. M. (1964). Exchange and Power in Social Life, New York, John Wiley.

Buchanan, A. (1990). Justice as reciprocity versus subject-centered justice, Philosophy & Public Affairs, 19 (3),
227-252.

Biiytikoztiirk, $. (2002). Faktor analizi: temel kavramlar ve 6lgek gelistirmede kullanimi, Kuram ve Uygulamada
Egitim Yonetimi Dergisi, 32 (Gliz), 470-483.

i§letme Arastirmalar1 Dergisi 1929 Journal of Business Research-Turk



E. Giiripek - B. Giizel 12/2 (2020) 1915-1932

Carnevale, D. G. ve Wechsler, B. (1992). Trust in the public sector: individual and organizational determinants,
Administration & Society, 23 (4), 471-494.

Chan, S. H. ve Qiu, H. H. (2011). Loneliness, job satisfaction, and organizational commitment of migrant
workers: empirical evidence from China, The International Journal of Human Resource Management, 22
(5), 1109-1127.

Cohen-Charash, Y. ve Spector, P. E. (2001). The role of justice in organizations: a meta-analysis, Organizational
Behavior and Human Decision Processes, 86 (2), 278-321.

Cole, M. S., Schaninger Jr, W. S., ve Harris, S. G. (2002). The workplace social exchange network: a multilevel,
conceptual examination, Group & Organization Management, 27 (1), 142-167.

Colquitt, J. A. (2009), Two decades of organizational justice: findings, controversies, and future directions,
Barling, J. and Cooper, C. L. (Eds.), The SAGE Handbook of Organizational Behavior, Sage Publications,
USA. 73-88.

Colquitt, J. A., Conlon, D. E., Wesson, M. |, Porter, C. O. ve Ng, K. Y. (2001). Justice at the millennium: a meta-
analytic review of 25 years of organizational justice research, Journal of Applied Psychology, 86 (3), 425-
445.

Cook, J. ve Wall, T. (1980). New work attitude measures of trust, organizational commitment and personal
need non-fulfilment, Journal of Occupational Psychology, 53 (1), 39-52.

Coyle-Shapiro, J. A.M, ve Parzefall, M. (2008). Psychological contracts, Cooper, C. L. ve Barling, ]. (Eds.), The
SAGE Handbook of Organizational Behavior, London, Sage Publications, 17-34.

Cropanzano, R. ve Greenberg, J. (1997). Progress in organizational justice: tunneling through the
maze, International Review of Industrial and Organizational Psychology, 12, 317-372.

Cropanzano, R. ve Mitchell, M. S. (2005). Social exchange theory: an interdisciplinary review, Journal of
Management, 31 (6), 874-900.

Cropanzano, R., Prehar, C. A. ve Chen, P. Y. (2002). Using Social exchange theory to distinguish procedural
from interactional justice, Group & Organization Management, 27 (3), 324-351.

Dainty, A. R., Raiden, A. B., ve Neale, R. H. (2004). Psychological contract expectations of construction project
managers, Engineering, Construction and Architectural Management, 11 (1), 33-44.

DeConinck, J. B. (2010). The effect of organizational justice, perceived organizational support, and perceived
supervisor support on marketing employees' level of trust, Journal of Business Research, 63 (12), 1349-
1355.

Dirks, K. T. ve Ferrin, D. L. (2002). Trust in leadership: meta-analytic findings and implications for research
and practice, Journal of Applied Psychology, 87 (4), 611-628.

Dogan, T., Cetin, B. ve Sungur, M. Z. (2009). Is yasaminda yalnizlik lgegi Tiirkge formunun gegerlilik ve
gtvenilirlik calismasi, Anadolu Psikiyatri Dergisi, 10 (6), 271-277.

Erdil, O. ve Ertosun, O. G. (2011). The relationship between social climate and loneliness in the workplace and
effects on employee well-being, Procedia-Social and Behavioral Sciences, 24, 505-525.

Folger, R. ve Konovsky, M. A. (1989). Effects of procedural and distributive justice on reactions to pay raise
decisions, Academy of Management Journal, 32 (1), 115-130.

George, J. M. ve Jones, G. R. (2007). Understanding and Managing Organizational Behavior, 5th Edition. USA,
Prentice Hall.

Gilliland, S. (2008). The tails of justice: a critical examination of the dimensionality of organizational justice
constructs, Human Resource Management Review, 18 (4), 271-281.

Gouldner, A. W. (1960). The norm of reciprocity: a preliminary statement, American Sociological Review, 25, 161-
178.

Greenberg, J. (1990). Organizational justice: yesterday, today, and tomorrow, Journal of Management, 16 (2),
399-432.

Greenberg, J. ve Baron, R. A. (2003). Behavior in Organizations: Understanding and Managing the Human Side of
Work. Eighth Edition. USA, Prentice Hall.

Homans, G. C. (1961). Social Behavior: Its elementary forms, NewYork: Harcourt, Brace and World.

i§letme Arastirmalar1 Dergisi 1930 Journal of Business Research-Turk



E. Giiripek - B. Giizel 12/2 (2020) 1915-1932
Hong, C., Hui, Q., ve Ru-yin, L. (2009). Content and structure of China coal mine operators’ psychological
contract, Procedia Earth and Planetary Science, 1 (1), 1617-1626.

Johns, G. ve Saks, A. M. (2001). Understanding and Managing Life at Work, Organizational Behavior, Fifth Edition,
Toronto, Addison Wesley Longman.

Kickul, J., Gundry, L. K. ve Posig, M. (2005). Does trust matter? the relationship between equity sensitivity and
perceived organizational justice, Journal of Business Ethics, 56 (3), 205-218.

Kingshott, R. P. J. ve Pecotich, A. (2007). The impact of psychological contracts on trust and commitment in
supplier-distributor relationships, European Journal of Marketing, 41 (9/10), 1053-1072.

Kreitner, R. ve Kinicki, A. (2004). Organizational Behaviour, 6th Edition, USA, McGraw Hill.

Ledford, G. E. (1998). Justice, Nicholson, N. (ed.), The Blackwell Encyclopedic Dictionary of Organizational
Behavior, UK, Blackwell Business, 278-280.

Leventhal, G. S. (1980). What Should Be Done with Equity Theory? New Approaches to the Study of Fairness
in Social Relationships, Gergen, K. J., Greenberg M. S. ve Willis, R. H. (Eds.), Social Exchange: Advances
in Theory and Research, NY, Plenum Press, 27-55.

Levinson, H. (1965). Reciprocation: The relationship between man and organization, Administrative Science
Quarterly, 9 (4), 370-390.

Luthans, F. (2008). Organizational Behavior. Eleventh Edition. New York, McGraw-Hill

Mayer, R. C., Davis, J. H. ve Schoorman, F. D. (1995). An integrative model of organizational trust, Academy of
Management Review, 20 (3), 709-734.

McKnight, D. H., Cummings, L. L. ve Chervany, N. L. (1998). Initial trust formation in new organizational
relationships, Academy of Management Review, 23 (3), 473-490.

Meydan, C. H. ve Sesen, H. (2015). Yapisal Esitlik Modellemesi, AMOS Uygulamalar: (2.Baski). Detay Yayincilik,
Ankara.

Morrison, E. W. ve Robinson, S. L. (1997). When employees feel betrayed: a model of how psychological
contract violation develops, Academy of Management Review, 22 (1), 226-256.

Nadin, S., ve Cassell, C. (2007). New deal for old? exploring the psychological contract in a small firm
environment, International Small Business Journal, 25 (4), 417-443.

Niehoff, B. P. ve Moorman, R. H. (1993). Justice as a mediator of the relationship between methods of
monitoring and organizational citizenship behavior, Academy of Management Journal, 36 (3), 527-556.

Nyhan, R. C. ve Marlowe Jr, H. A. (1997). Development and psychometric properties of the organizational
trust inventory, Evaluation Review, 21 (5), 614-635.

Ozgelik, H., ve Barsade, S. (2011). Work loneliness and employee performance, Academy of Management
Proceedings, 2011(1), 1-6.

Patel, C., Budhwar, P. ve Varma, A. (2012). Overall justice, work group identification and work outcomes: test
of moderated mediation process, Journal of World Business, 47 (2), 213-222.

Perlman, D. ve Peplau, L. A. (1984). Loneliness Research: A Survey of Empirical Findings, L. A. Peplau ve S.
Goldston (Eds.), Preventing the Harmful Consequences of Severe and Persistent Loneliness, U.S.
Government Printing Office, DDH Publication No. ADM 84-1312, 13-46.

Rawls, J. (1999). A Theory of Justice, Revised Edition, USA, Harvard University Press.

Rempel, J. K., Holmes, J. G. ve Zanna, M. P. (1985). Trust in close relationships, Journal of Personality and Social
Psychology, 49 (1), 95-112.

Robbins, S. P. ve Judge, T. A. (2013). Organizational Behavior, USA, Pearson.

Robinson, S. L. ve Rousseau, D. M. (1994). Violating the psychological contract: not the exception but the
norm, Journal of Organizational Behavior, 15 (3), 245-259.

Robinson, S. L. ve Wolfe Morrison, E. (2000). The development of psychological contract breach and violation:
a longitudinal study, Journal of Organizational Behavior, 21 (5), 525-546.

Rokach, A. (2014). Leadership and loneliness, International Journal of Leadership and Change, 2 (1), 48-58.

i§letme Arastirmalar1 Dergisi 1931 Journal of Business Research-Turk



E. Giiripek - B. Giizel 12/2 (2020) 1915-1932
Rotter, J. B. (1967). A new scale for the measurement of interpersonal trust, Journal of Personality, 35 (4), 651-
665.

Rousseau, D. M. (1989). Psychological and implied contracts in organizations, Employee Responsibilities and
Rights Journal, 2 (2), 121-139.

Sahlins, M. (1972). Stone Age Economics, New York: Aldine de Gruyter.

Schoorman, F. D., Mayer, R. C. ve Davis, J. H. (2007). An integrative model of organizational trust: past,
present, and future, Academy of Management Review, 32 (2), 344-354.

Shockley-Zalabak, P. S., Morreale S. ve Hackman, M. (2010). Building the High Trust Organization. Strategies for
Supporting Five Key Dimensions of Trust, USA, John Wiley & Sons.

Shore, L. M. ve Tetrick, L. E. (1994). The psychological contract as an explanatory framework, Trends in
Organizational Behavior, 1, 91-109.

Stobbs, C. (2004). Isolation in the workplace: taking control, finding a way forward, In Practice, 26 (6), 336-338.
Tiirk Dil Kurumu Genel Sozliik (2019). Adalet, https://sozluk.gov.tr/

Tyler, T. T., ve Lind, E. A. (1990). Intrinsic versus community-based justice models: when does group
membership matter?, Journal of Social Issues, 46 (1), 83-94.

Tyler, T. R., & Blader, S. L. (2000). Essays in Social Psychology. Cooperation in Groups: Procedural Justice, Social
Identity, and Behavioral Engagement, USA, Psychology Press.

Ustiin, F. ve Koca Balli, A. 1. (2017). Calisanlarin 6rgiitsel giiven diizeyleri ile demografik 6zellikleri arasindaki
iligki: bir 6rnek olay ¢alismasi, International Journal of Social And Humanities Sciences (IJSHS), 1 (2), 20-
38.

Weiss, R. S. 1973. Loneliness: The Experience of Emotional and Social Isolation, Cambridge, MA: MIT Press.

Whitener, E. M., Brodt, S. E., Korsgaard, M. A. ve Werner, J. M. (1998). Managers as initiators of trust: an
exchange relationship framework for understanding managerial trustworthy behavior, Academy of
Management Review, 23 (3), 513-530.

Wikhamn, W. ve Hall, A. T. (2012). Social exchange in a Swedish work environment, International Journal of
Business and Social Science, 3 (23), 56-64.

Wright, S. L. (2005). Loneliness in the Workplace, University of Canterbury PhD Thesis in Psychology.

Wright, S. L., Burt, C. D. ve Strongman, K. T. (2006). Loneliness in the workplace: construct definition and scale
development, New Zealand Journal of Psychology, 35 (2), 59-68.

Wu, J. B.,, Hom, P. W,, Tetrick, L. E., Shore, L. M,, Jia, L., Li, C. ve Song, L. J. (2006). The norm of reciprocity:
scale development and validation in the Chinese context, Management and Organization Review, 2 (3),
377-402.

Yashoglu, M.M. (2017). Sosyal bilimlerde faktor analizi ve gegerlilik: kesfedici ve dogrulayici faktor
analizlerinin kullarlmasz, Istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi Derqisi, 46, 74-85.

Zhou, X. (2018). A review of researches workplace loneliness, Psychology, 9 (5), 1005-1022.

i§letme Arastirmalar1 Dergisi 1932 Journal of Business Research-Turk



