Makale Tiirii: Arastirma Makalesi
ORGUTSEL ADALETIN YONETICILERE DUYULAN GUVEN UZERINE ETKISI
Vedat DEGIRMENCI!
Semih CEYHAN?

Oz

Bu arastirma, orgiitsel adaletin calisanlarin yoneticilere duyduklart giiven {izerine etkisini
dlemek amaci ile gerceklestirilistir. Orgiitsel adaletin ii¢ alt boyutu olan islemsel adalet, dagitim adaleti
ve etkilesim adaletinin yoOnetici giivenine olan etkisi belirlenmeye ¢alisilmistir. Caligmada, mobilya ve
gida sektoriinde faaliyet gbsteren iki firmanin idari, pazarlama ve Ar-Ge birimleri yoneticilerinden ve
calisanlarindan toplam 92 kisiye anket uygulanmistir. Analiz neticesinde etkilesim adaleti alt boyutunun
giiven lizerine anlamli ve pozitif yonlii bir etkisinin oldugu goériilmiistiir. Ayrica, katilimcilarin bigimsel
prosediirler, dagitim adaleti, etkilesim adaleti ve giliven alt gruplarina yonelik sorulara verdikleri
cevaplarda, yas, medeni hal, ¢alisilan pozisyon ve egitim diizeyleri agisindan anlamli farkliliklara
ulasildigi goriilmiistir.

Anahtar kelimeler: Orgiitsel giiven, Orgiitsel adalet, Dagitim adaleti, Etkilesim adaleti

THE EFFECT OF ORGANIZATIONAL JUSTICE ON TRUST IN MANAGERS
Abstract

This research was carried out to measure the effect of organizational justice on employees' trust
in managers. The effect of three sub-dimensions of organizational justice: formal procedures,
distributive justice, and interactional justice, on managerial trust has been tried to be determined. In the
study, a questionnaire was applied to a total of 92 people from administrative, marketing and R&D units’
managers and employees of two companies operating in the furniture and food sector. As a result of the
analysis, it was found that the interactional justice sub-dimension had a significant and positive effect
on trust. In addition, it was observed that there were significant differences in the answers given by the
participants to the questions regarding the formal procedures, distributive justice, interactional justice
and trust subgroups, in terms of age, marital status, position and education level.
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1. Giris

Orgiitsel adalet, orgiitsel ve kisisel basari iizerinde giilii bir etkiye sahiptir; bu nedenle,
bu konu ilizerinde genis bir literatiir ortaya ¢cikmistir (Ekmekcioglu ve Aydogan, 2019). Spesifik
olarak, bu kavram, kaynaklarin ve ddiillerin adil dagilimina iligkin olarak ¢alisanlarin algilanan
adalet diizeyini ifade etmektedir (Adams, 1965; Greenberg, 1986). Orgiitsel adaletin is tatmini,
orgiitsel baglilik, orgiitsel giiven ve ig performansi gibi isle ilgili pek ¢ok etken {izerinde anlaml
bir etkisi oldugu ortaya konmustur (Cohen-Charash ve Spector, 2001; Colquitt vd, 2001).
Bunlarin yani1 sira orgiitsel adaletin calisanlarin yoneticilerine karsi duyduklart giiven lizerinde
de etkili oldugu iddia edilebilir.

Orgiitsel adalet hem yoneticiler hem de galisanlar1 kapsayan iki yonlii bir kavramdir.
Bireylerin oOrgiitsel adalet algilari, calistiklar1 orgiitiin iliskilerine, davraniglarina ve
aliskanliklarina iligkin gézlemleriyle sekillenir. Bu gozlemler sonucunda bireyler, orgiitiin
"dogru, tutarli ve bagimsiz" oldugu sonucuna varirlarsa, Orgiitiin adil oldugundan emin
olabilirler (Acar, 2013: 201). Orgiitsel adaletin saglanabilmesi i¢in drgiitiin ve ydneticinin
davranis ve uygulamalarmin destekleyici olmasi gerekmektedir. Orgiit kurallari, altyapisi
orgiitsel adalete uygun bigimde ayarlandiginda giiven ortami1 da meydana getirilmis olacaktir
(Koksal, 2012: 53).

Bu calisma kapsaminda orgiitsel adalet ile orgiitsel giiven arasindaki iligki incelenmistir.
Bu cercevede ¢alismanin ilk boliimiinde orgiitsel adalet kavrami ele alinmis ve orgiitsel adaletin
at boyutlar1 incelenmistir. Ikinci boliimde ise giiven kavramu, drgiitsel giiven, drgiitsel giiveni
etkileyen kisisel ve orgiitsel faktorleri ele alinarak bu konuda detayl bilgilere yer verilmistir.
Calismanin son bdéliimiinde ise analiz calismasi yapilmis ve bu analiz ¢alismasi ile ¢alisanlarin
yoneticilere duyduklar1 giivenin iizerindeki Orgiitsel adaletin etkisi ortaya konmaya
calisilmstir.

2. Kavramsal cerceve

2.1.Orgiitsel adalet

Orgiitsel adalet, ¢alisan haklarinin ve gdrevlerinin orgiit yapisi icinde adil bir bicimde
dagitilmasi, c¢alisanlarin bu konuda belirli bir diizeyde algiya sahip olmasi olarak ifade
edilmektedir (James, 1993: 22). isverenler genel itibariyla rgiitsel yapi iginde birtakim kurallar
koymakta olup bu kurallarin adaleti sagladigini diistinmektedir. Bunun aksine igverenler boyle
diisiinse de ¢aligsanlar ayni1 goriiste olmayabilmekte ve bu da olumsuz gelismeleri beraberinde
getirmektedir. Isveren ve ¢alisanlar arasindaki drgiitsel adalet algisinin yiiksek diizeyde olmast,
orgiit siireclerini dogrudan etkileyen 6nemli bir unsurdur (Bayramlik, Batir ve Bulut, 2015: 17)

Orgiitsel yapmnin olusturuldugu ilk giinden itibaren biitiin siireglere etkisi bulunan
orgiitsel adalet kavrami, isverenlerin kurumsal yap1 i¢inde yer alan biitiin orgiit iiyelerine ait
gbrev ve sorumluluklar adil bir bigimde dagitmast ile baslamaktadir (Bilsel, 2013: 8). Orgiitsel
adalete yonelik calismalar Beugre tarafindan {ic 6nemli nedene baglanmistir (Taskiran, 2010:
123);

e Adalet sosyal bir kavramdir ve bu baglamda her ¢esit giinliik, toplumsal ya da orgiitsel
yasamda meydana gelmesi olasi bir unsurdur.

e Orgiitsel yapilarda en 6nemli kaynak insan kaynagidir. Bu nedenle galisanlara davranig
bi¢imi performansi biiyiik oranda etkilemektedir.

e Egitim diizeyi is alaninda gittik¢e yiikselmekte olup bu ¢ercevede calisanlarin Grgiite
yonelik beklentileri yiikselmekte, kendileri i¢in daha adil ve daha saygili bir yaklagim
beklentisine girmektedirler.



Biitiin bu sebepler dikkate alindiginda, adaletin hayatin her alaninda oldugu gibi
orgiitsel yapilar i¢in de belirleyici bir unsur olarak ortaya ¢iktigi, biitiin orgiitler i¢in en 6nemli
unsurlardan biri oldugu gériilmektedir.

Orgiitsel adaletin boyutlar1 arasinda; dagitimsal adalet, etkilesimsel adalet (Bies ve
Moag, 1986) ve islemsel adalet kavramlari literatiirde belirtilmistir (Baldwin, 2006) ve ¢alisan
motivasyonu ile iliskili goriilmektedir. Orgiitsel adalete yonelik algi ¢alisanlar ile yoneticiler
arasinda meydana gelebilecek olan sorunlarin ¢oziilmesinde 6nemli ve etkili bir mekanizma
olarak one ¢ikmaktadir. Adil bir yonetim, ¢alisanlar tarafindan yonetimin mesru goriilmesine
onemli katki saglamaktadir (Dilek, 2005: 31).

2.1.1. Dagitimsal adalet

Teoride orgiitsel adalet ifadesine gore calisanlarin esit bicimde siniflandirilmasi
gerektigi ifade edilmektedir. Ancak pratikte bu smiflandirma beklenen Olciide
gerceklesememektedir. Calisanlarin sahip oldugu konum, gosterilen bireysel performans
diizeyleri, orgiite sagladiklar1 degerler sonucunda farkli degiskenler s6z konusu olabilmektedir.
Bu degiskenler ise ¢alisanlarin 6rgiit tarafindan degerlendirilmesinde dikkate alinan unsurlar
haline gelmektedir. Dagitimsal adaletin ¢ikis noktasi da budur. Bireyin ne gibi bir ¢alisma ile
ne saglayabilecegi, hangi ¢alisanin ne alabilecegi gibi konular dagitimsal adalet olgusu iginde
ele alinmaktadir (Adams, 1965). Bu ilke g¢ercevesinde objektiflik ve etik davranma temel
alimmaktadir. Benzer sartlara sahip olan calisanlara benzer, farkli sartlara sahip olan ¢alisanlara
farkli davranilmalidir. Dagitimsal adalet, Esitlik Teorisi’ne gore sekillenmis olup s6z konusu
teoriye gore esit sonug alinabilmesi esit caba gosterilmesine baglidir. Esit sartlar altinda ¢alisan
bireylerin gosterdikleri performansa bagli olarak esit olarak cezalandirilmasi ya da
odiillendirilmesi gerekmektedir (Iscan, 2005: 155).

Bir orgiitte calisanlar, kendilerine her sartta esit davranilmasina yonelik bir beklenti
yaratarak kendilerini digerleri ile kiyaslama egilimindedir. Bu kiyaslamalar bazen olumsuz
sonuglara neden olabilmektedir. Ornegin bir ¢alisan kendi kazanci ile is arkadasinin kazancini
kiyasladiginda dengesizlik fark eder ve motivasyon kaybi yasar. Ciinkii kendisine kars1 adil
davranilmamistir. Bu durum sonucunda orgiitle bagi gittikge zayiflamaya baslayan calisan
orgiitsel adaletin olmadigina yonelik bir alg1 yaratabilir.

2.1.2. Islemsel Adalet

Islemsel adalet, katilimcilarin yonetim karar alma mekanizmasindaki rolleri igin bir
belirleyici olup sonug elde etmede kullanilan bir aragtir (Cropanzano vd., 2007: 38). Islemsel
adalet, siireclerin isleyisinde adil ve prosediirlere uygun bir yaklasim benimsenmis olmasi ile
ilgili olarak calisanlarda meydana gelen algidir (Greenberg, 1994). Ornegin, ¢alisanlar terfinin
kimlere verildigine dikkat etmeksizin terfi siireclerini belirleyen kriterlerin dogru bicimde
uygulanip uygulanmadigi ile ilgilenmektedir. Bu bakimdan islemsel adalet daha ¢ok tarafsizlik,
firsat esitligi, ifade Ozgiirligii gibi genel prensipler ¢ergevesinde ele alinmaktadir. Siirecin
tarafsiz olmasi, c¢alisanlara davranma bigimleri, karar alma mekanizmalarinin giivenilirlik
durumu, algilanan islemsel adaletin diizeyi bakimindan son derece Onemli unsurlardir
(Taskiran, 2010: 133).

Calisanlar, islemsel adalete yonelik olumsuz bir algiya sahip oldugunda ise duyulan
ilgide azalma gerceklesmekte, performans ve motivasyonda diisiis meydana gelmekte, is
devamsizlig1 ve isten ayrilma ortaya c¢ikabilmektedir. Bu durum sonucunda ortaya g¢ikan
sonuglardan yéneticiler dogrudan sorumlu kabul edilmektedir (Yenigeri vd., 2009: 86). Islemsel
adalet orgiitsel yap1 ve yonetim bakimindan 6nemlidir, bu yapida adil olmadig: diisiiniilen
herhangi bir kararin reddedilmesi séz konusu olabilmektedir. Islemsel adaletle garanti altina



alinmayan bir orgiitsel yapida otorite ve yonetime yonelik olumsuz algi artig gosterecektir
(Karaeminogullari, 2006: 19).

2.1.3. Etkilesimsel Adalet

Adalet siirecinin insan boyutu etkilesimsel adalet ile de ele alinmaktadir. Calisanlarin is
alaninda iligski kurdugu diger bireyler ve yoneticilerle hangi diizeyde adil oldugu konusu,
etkilesimsel adaletin de temel konusunu meydana getirmektedir (Ozmen, Arbak ve Ozer, 2007).
Etkilesimsel adaletin orgiitsel destek ve oOrgiitle kurulan duygusal baglhlik ile iligkilerinin de
pozitif ve anlamli oldugu gosterilmistir (Sokmen, Kenek ve Ekmek¢ioglu, 2017: 198).

Calisanlarin, yoneticilerin siirekli olarak adil bir iletisim i¢inde olmasi beklentisi
bulunmaktadir. Yonetici ¢alisanlar ile esit bicimde iletisim kurmaz ve onlara esit bicimde
davranmazsa ¢alisanlarda adalet algis1 zarar gorecektir. Etkilesimsel adalet algisinin
calisanlarda azalmasi, calisanlarin yoneticiye karsi tepki i¢inde olmasina neden olacaktir
(Ozdevecioglu, 2003: 79).

2.2.Giiven

Orgiitsel yap1 i¢inde giiven ve calisanlarin giiven algisi, orgiitsel baglilik ile basari i¢in
son derece onemlidir. Bir orgiitiin basaril1 ve etkin olmasinin calisanlar arasindaki giivene bagl
oldugu dile getirilmektedir (Asunakutlu, 2002). Orgiitlerde hem i¢c hem dis pek ¢ok unsur
cercevesinde Orgiitsel giiven etkilenmektedir (Ceyhan vd, 2018), ve bu unsurla kiiltiirlere ve
baglamlara gore farklilik gosterebilmektedir (Wasti vd, 2007; Wasti, Tan ve Erdil, 2011). Bu
unsurlar giivenin saglanmasinin zorlugunu ve gilivenin saglanmasi durumunda orgiitiin
kazanimlarin1 ifade etmektedir. Bireylerin orgiitsel giiven anlayis1 orgiite olan bagliliklari
iizerinde de belirleyici olmaktadir (Tiirkmenoglu, Cicek ve Uludag, 2021: 1915).

Calisanlar ile yoneticiler arasinda giiven duygusu Orgiitsel basar1 i¢in 6nemli
oldugundan, orgiitsel giiven tesisini etkileyen faktorler de literatiirde calisilmistir. Bu
dogrultuda kisisel ve orgiitsel unsurlar giiven tesisinde belirleyici olmaktadirlar (Bachmann,
2003; Uysal, 2011). Kisisel unsurlar 6z yeterlilik, inang ve degerler, demografik ozellikler,
giiven egilimi, Orgiitsel destek sadakat, kisilik, beceriler, tutarlilik, is performansi gibi
unsurlardir. Orgiitsel unsurlar arasinda ise Orgiit yapisi, insan kaynagi is giivenligi,
iicretlendirme, ceza sistemi, kariyer planlamasi, terfi, ise alim sistemi, egitim ve gelistirme,
orgiitsel kiiltiir, adalet, kurumsal sistemler, kontrol mekanizmalari, s6zlesme ihlalleri, orgiitsel
baghlik, etik, karsilikli baglhlik, yonetim mekanizmasindaki degisiklikler, geri bildirimler,
personelin giiglendirilmesi, seffaflik, sayginlik, istikrar, yonetim felsefesi, temel etkilesimler,
beklentiler, iliski unsurlari, gliven ve zaman iliskisi, diiriistliik gibi bir¢ok unsur sayilabilir.

Kisisel 6zellikler, bireylerin orgiitte etkili olmasinda en 6nemli faktorlerden biridir. Bu
durum Orgiit liyelerinin tamam i¢in gecerli olup Orgiitsel giivenin saglanmasi ortak kisisel
ozelliklerin bir sonucudur denebilir. Bu alanda yapilan arastirmalarda kisisel faktorler sdyle
aciklanmaktadir:

2.2.1. Giiven Egilimi

Bireysel ozelliklerin ve bireyin biiylidiigli ¢evrenin diger bireylere giiven duymayi
tesvik etmesinin etkisinde, bireylerin diger bireylere giiven duymasinda endise hissetmemesini
ifade etmektedir. Birey giliven egiliminin siirmesi i¢in iligki i¢ginde oldugu bir baska birey, orgiit
veya yoneticinin giiveni destekleyici davraniglar i¢inde olmasi beklentisindedir. Bireyler
birbirinden farkl biiylime ve yetisme sartlarina sahip oldugu i¢in bazi bireyler daha fazla giiven
duymaya egilimli iken bazilar1 degildir (Hassan, 2011: 82).



Giliven egiliminin siirekliligi i¢in kars taraftan da destekleyici davraniglar gosterilmesi
gerekmektedir. Giivene egilimi fazla olan bireyler, orgiitlerinden de giiven beklentisi i¢indedir.
Beklentinin karsilanmasi durumunda bu bireyler orgiitlerine duyduklari giiveni siirdiirmektedir.
(Hassan, 2011: 82).

Giliven egiliminde 6nemli bir bagka unsur ise bireyin sahip oldugu 6z giivendir. Bireyde
0z giiven eksikligi s6z konusu ise gliven egilimi de diisiik olmaktadir. Kendine giiven diizeyi
yliksek olmayan bir birey, dis ¢gevreden alacagi davraniglara yonelik siipheci ve endiselidir. Bir
isi yaparken destek ve dvgii beklentisi i¢indedir. Is tatmini ve istenen davranis bigimlerinin
sergilenmesinde 6z giiveni yiliksek olan bireylerin daha basarili oldugu bilinmektedir. Bunun
yant sira giiven egilim diizeyi yliksek olan bireyler riske girerken hizli karar vermekte, giiven
egilimi diizeyi diisiik olan bireyler ise daha fazla bilgi gereksinimi hissetmekte ve yavas karar
vermektedir (Ozkalp, 2010).

Dolayisiyla, giivene dayali bir tutum, ilk olarak karsilik beklemeden giivenilir
davraniglar sergileyerek, daha sonra karsilikli giiven davranisinin devam etmesini bekleyerek,
kars1 tarafa giiven vererek, risk alarak ve endiseleri ortadan kaldirarak orgiitiin gilivenini
etkilemektedir (S6kmen, 2019: 919).

2.3.0z Yeterlilik

Bireyin kendinden beklenenleri karsilama yeterliligi, 6z yeterlilik olarak ifade
edilmektedir. Oz yeterlilik baglaminda bireyin bilgi ve becerilerinin diizeyi, onlarin drgiite
giiven duymasini etkilemektedir. Oz yeterlilik, bireylerin mevcut basarilarinin ilerleyen siirecte
de devam edecegi algisi olusturmaktadir. Bu durum da 6z yeterliligin giiven tizerindeki temelini
meydana getirmektedir. Ancak 6z yeterlilik duygusunun gii¢lii hale gelebilmesi i¢in bireyin
kendi kapasitesini zorlamasi gerekmektedir. Bir orgiitte ¢alismakta olan bireylerin her biri ayn1
kapasite ve is yapabilirlik diizeyine sahip degildir ve bu nedenle 6z yeterlilik degerlendirmesi
yapilirken bireysel farkliliklarin da dikkate alinmasi gerekmektedir (Korkmaz, 2013: 263).

Oz yeterlilik diizeyi yiiksek olan bireyler, bireysel hedeflere ulasmada basarili olduklar
icin Orgiitsel gliveni de olumlu yonde etkileyecektir. Oz yeterlilik diizeyi yliksek bireylerin hem
hedefleri hem de beklentileri yiiksektir, bu kisiler iddiali isler i¢in goniilliidiir (Ergin, 2002:
167).

2.4.Degerler

Degerler, bireylerin ugruna yasadigi, inandig1 tiim unsurlardir. Bu bakimdan degerler
ile bireyin yasam bicimi de ortaya konabilmektedir. Birey, degerlerine bagli olarak isinde gayret
ve performans gosterebilmektedir. Bireyin etkilesim i¢cinde oldugu tiim alanlarda degerler
mevcuttur ve bunlar davranis bigimleriyle tespit edilmektedir (Kagit¢ibasi, 1999: 104). Bireyin
sahip oldugu ve inandig1 degerler, bireysel ¢ikarlardan ¢ok herkesin ¢ikarinin korunmasina
yonelik evrensel degerlere yatkindir. Bunun yaninda orgiitte ¢alisanlarin degerler yoniinden
uyumlu olmasi orgiitsel gliveni olumlu etkilemektedir (Hassan, 2011: 83).

Birey degerlerine uygun bir 6rgiit yapisi i¢inde ¢aligmakta ise Orgiite giiven vermekte
ve burada olmaktan da giiven duymaktadir. Orgiitler kendilerine giiven duyan bireylere deger
vermeye ve onlart muhafaza etmeye daha meyillidir.

Orgiit yapisi bireyi, birey de 6rgiitii kisilik 6zellikleri bakimindan etkilemektedir. Bu
durum Karsilikli etkilesim sonucunda ortaya ¢ikmaktadir. Calisanlarin disa doniik, sorumluluk
alabilen ve uyumlu olmasi, giiven algisina olumlu etki yapmaktadir. Orglitsel giivenin



artirilmasi i¢in bu tiir kisilik 6zelliklerine sahip olan bireylerin se¢ilmesi durumunda o6rgiitsel
giiven seviyesi ylikseltilebilir (Sakalli, 2015: 82).

3. Yontem

Bu caligmanin amaci, yoneticiye duyulan giiven ve orgiitsel adalet algilar1 arasindaki
iligkiyi incelemektir. Bununla beraber, bu degiskenlerin ¢esitli sosyo-demografik ozelliklere
gore bir farklilik gosterip gostermedigini ortaya koymak arastirmanin bir diger amacini
olusturmaktadir. Arastirma kapsaminda nicel arastirma yontemi uygulanmis olup, veri toplama
yontemi olarak anket yontemi se¢ilmistir. Anket galigmasi; kolayda orneklem yontemi ile
online olarak mobilya ve gida sektoriinde faaliyet gosteren Ankara’da faaliyet gosteren iki
firmanin, idari birimler (muhasebe, finans, insan kaynaklari), pazarlama birimi ve Ar-Ge birimi
yoneticilerine ve ¢alisanlaria (toplam 92 kisi) uygulanmustir.

Calismanin amaci kapsaminda ¢aligmada asagidaki hipotezler test edilmistir:

Hi: islemsel adaletin ydneticiye duyulan giiven iizerinde anlamli pozitif etkisi vardur.
H2: Dagitim adaletinin yoneticiye duyulan giiven iizerinde anlamli pozitif etkisi vardir.
Hs: Etkilesim adaletinin yoneticiye duyulan giiven {izerinde anlamli pozitif etkisi vardir.

Katilimcilara uygulanan arastirma anketi 2 bolimden olugmaktadir. Birinci boliimde,
arastirmaya katilan katilimcilarin baz1 sosyo-demografik o6zelliklerini iceren sorular yer
almaktadir. Ikinci béliimde ise Isbas1 (2000) nin literatiirden derleyerek olusturdugu Y éneticiye
Duyulan Giiven ile Orgiitsel Adalet Algilamalarmi &lgen 43 soru kullamilarak calisma
yuriitiilmistiir. Bu 6lcege ait sorular besli Likert tipinde olup “ 1=Kesinlikle Katilmiyorum,
2=Katilmiyorum, 3=Ne katiliyorum ne katilmiyorum, 4=Katiliyorum, 5=Kesinlikle
Katiliyorum” seklindedir.

3.1. Veri Analizi

Arastirmada elde edilen veriler SPSS 26 paket programiyla analiz edilerek, ulasilan
bulgular tablolar yardimiyla raporlanmistir. Bu ¢ergevede, 6ncelikle katilimeilardan elde edilen
anket verileri online ortamdan Excel elektronik tablo formatiyla indirildikten sonra SPSS paket
programina aktarilarak cesitli diizenlemelerle veriler analize hazir hale getirilmistir. Veri
analizinde ise ilk olarak katilimcilara ait demografik 6zellikler ve sorulara verilen cevaplarin
frekans analizi ortaya cikarilmistir. Daha sonra ise verilere normallik testi uygulanmustir.
Verilerin ¢arpiklik ve basiklik degerlerine gore veriler normal dagildigi belirlenmistir. Ayrica
merkezi limit teoremine gore veri sayist 30°dan biylik oldugunda parametrik testler
uygulanabilecegi ifade edildiginden ve arastirmadaki veri sayis1 92 oldugundan parametrik
testler yapilabilecegine karar verilmistir. Bu dogrultuda yoneticiye giiven degiskeni ile orgiitsel
adalet algis1 6l¢egine faktor analizi uygulanarak boyut indirgeme yapilmistir. Daha sonra ise bu
boyutlar1 olusturan sorulara giivenirlik analizleri yapilmistir. Ardindan elde edilen boyutlarin
ortalamalarinin farklilik gosterip gostermedigini belirlemek icin verilere parametrik farklilik
analizlerinden bagimsiz 6rneklem t testi ve ANOVA testleri uygulanmistir. Bunlar diginda
orgiitsel adalet alt boyutlarinin yoneticiye giiven alt boyutlarini etkileyip etkilemedigini agiga
cikarmak i¢in regresyon analizi yapilmistir. Regresyon analizi yapilmadan dnce degiskenler
arasindaki korelasyon analizi incelenmistir. Bu dogrultuda yoneticiye giiven boyutlarindan
birinin orgiitsel baghlik alt boyutlariyla olan korelasyonunun ¢ok diisiik ¢ikmasi sebebiyle bu
degiskenle regresyon analizi kurulmayip diger degiskenin bagimli degisken olarak alinmasiyla
regresyon analizi yapilmistir.

4. Bulgular



[Ik olarak arastirmaya katilan kisilerin demografik dzellikleri elde edilerek Tablo 1° de
verilmistir. Tablo 1 incelendiginde kadinlarin, arastirmaya katilanlarin yaklasik %34’ iinii
olusturdugu gozlenirken erkeklerin ise katilimcilarin  yaklasik %66’sin1  olusturdugu
goriilmektedir. Katilimcilarin yas gruplari incelendiginde 18-24 yas gurubunun diger gruplara
nispeten daha az oldugu (yaklasik %9), 25-34 yas grubunun katilimcilarin yaklasik %33 tini
olusturdugu, 35-44 yas grubunda yer alanlarin oraninin yaklasik %47 oldugu, son grup olan 45
ve ustii yas grubunun ise tiim katilimcilarin %12’sini olusturdugu saptanmistir. Arastirmaya
katilan kisilerin %75 nin evli geriye kalanlarmin ise bekar oldugu gériilmektedir. Ote yandan
katilimcilarin galistiklar1 pozisyonlara bakildiginda ise agirlikli olarak iist yonetici (yaklagik
%34) ve idari birimler ¢alisanlar (yaklasik %22) olduklar1 gozlenirken, en az katilimcilarin ise
sirastyla Ar-Ge yoneticisi (%5,4) ve satig/pazarlama yoneticileri (%6,5) oldugu tespit
edilmigtir. Egitim diizeyinde ise lise ve lisans mezunu oranlarinin birbiriyle yakin oldugu
(sirastyla %33 ve %38), dnlisans mezunlarinin ise en az katilimci grubunu olusturdugu (%12)
belirlenmistir. Son olarak demografik 6zelliklerden meslekteki ¢alisma siirelerine bakildiginda
ise katilmcilarin agirlikli olarak 11-15 yil arasinda ¢alisma siirelerine sahip oldugu
gozlenmektedir.

Tablo 1. Katilimcilarin Demografik Ozellikleri

N=92 N %
Cinsiyet Kadin 32 34,1
Erkek 60 65,9
18-24 8 9,0
Yagmiz 25-34 30 32,6
35-44 43 46,7
45 ve Usti 11 12
. Evli 69 75
Medeni durum Bekar 23 75
Ust Yonetim/Y 6netici 31 33,7
Idari . Birimler
(Muhasebe/Finans/Insan 20 21,7
Kaynaklar1)
Calisilan Pozisyon Ar-Ge Gorevlisi 15 16,3
Satig/Pazarlama Gorevlisi 15 16,3
Satig/Pazarlama 6 65
Y Oneticisi/Direktorii '
Ar-Ge Yoneticisi/Direktora 5 5,4
Lise 30 32,6
Egitim Durumu On Lisans 11 12,0
Lisans 35 38,0
Lisanststi 16 17,4
1-5 19 20,7
. . . 6-10 23 25
Meslekteki Calisma Siiresi 1115 33 359
16 ve tistii 17 18,5

Ardindan yoneticiye duyulan giiven ve orgiitsel adalet algilar1 6lgeginde yer alan sorulara
verilen cevaplarin frekans analiz tespit edilerek Tablo 2’ de verilmistir.

Tablo 2. Yoneticiye duyulan giiven ve Orgiitsel adalet algilar1 6lgeginde yer alan maddelere verilen
cevaplarin frekans analizi



Std.

N | Min. | Max. | Ort. | Sap.
ISLEMSEL ADALET
1. Kurumun isleyisine yonelik kurallar, yoneticinin karar
alabilmesi i¢in gerekli olan dogru bilgileri saglar. 92| 1 5 3,09 | 1,42
2. Kurumun isleyisine yonelik kurallar, calisanlarin alinan
kararlara itiraz etmesine izin verir 92 1 5 28 | 1,32
3. Kurumun isleyisine yonelik kurallar, yoneticinin karar alirken
karardan etkilenecek tiim ¢alisanlar1 g6z 6niinde bulundurmasini
saglar. 92| 1 5 3,07 | 1,37
4. Kurumun isleyisine yonelik kurallar, tim kararlarin tutarlt
bicimde alinabilmesi i¢in gerekli standartlarin olusmasini saglar. | 92 | 1 5 312 | 1,44
5. Kurumun igleyisine yonelik kurallar, kararlardan etkilenecek
kisilerin fikirlerinin dikkate alinmasini saglar. 92 1 5 3 1,30
6. Kurumun isleyisine yonelik kurallar, yoneticinin, aldigi
kararlara ve uygulamalarina yonelik sonuglar1 diizenli olarak
calisanlara iletmesini saglar 92| 1 5 3,04 | 1,31
7. Kurumun isleyisine yonelik kurallar, c¢alisanlarin alian
kararlara yonelik yoneticiden ek bilgi veya agiklama istemelerine
izin verir. 92| 1 5 2,8 | 1,28
8. Kurumun isleyisine yonelik kurallar, ¢alisanlarin, is
iligkilerinde herhangi bir haksizliga maruz kalmalar1 durumunda
kendilerini korumalarina yardimei olur 92 1 5 295 | 1,39
Ortalama 92| 1 5 1298 1,35
DAGITIM ADALETI
9. Kurumun kaynaklarindan ihtiyacimiz Slgiisiinde esit bigimde
yararlanabiliriz. 92| 1 5 3,1 | 1,45
10. Kurumda isini yapan herkese yiikselme sansi1 taninir. 92| 1 5 3,08 | 1,39
11. Ise yonelik iistlendigimiz sorumluluklarimizin karsihigin adil
bi¢imde aliriz. 92| 1 5 3,03 | 1,39
12. Ise yonelik sahip oldugumuz deneyimlerimizin karsiligim adil
bi¢imde aliriz. 92| 1 5 2,87 | 1,30
13. Ise yonelik fazladan gosterdigimiz cabanin karsihigini adil
bi¢imde aliriz. 92 1 5 296 | 1,31
14. Bu is yerinde isini iyi yapamayana tolerans taninmaz. 92| 1 5 2,77 1,29
15. Bu sektordeki diger kurumlarda calisan meslektaslarimin
iicretleriyle kiyaslandigimda kendi tcretimin adil oldugunu
diisiiniiyorum 92 1 5 2,96 | 1,33
Ortalama 92| 1 5 2,97 | 1,35
ETKILESIM ADALETI
16. Yoneticimiz, diisiincelerimiz dikkate alir. 92 1 5 299 | 1,36
17. Yoneticimiz, her zaman tarafsiz davranabilir 92 1 5 297 | 1,27
18. Yoneticimiz, aldig1 kararlara ve sonuglara yonelik diizenli
olarak bilgi verir. 92 1 5 2,841 1,35
19. Yoneticimiz, bize kars1 igten ve anlayighdir. 92| 1 5 3,08 | 1,34
20. Yoneticimiz, calisma hayatina iliskin haklarimizi ¢ignemez. | 92 | 1 5 2,97 | 1,38
21. Yoneticimiz, isimizle ilgili sorunlari yenmemizde bize
yardimci1 olur. 92 1 5 3,05| 1,40
22. Isimize iliskin hedeflerimizi ve planlarimizi y&neticimizle
rahatlikla paylasabiliriz. 92| 1 5 2921 1,39
23. Yoneticimiz, aldigi kararlarda tutarhdir. 92 1 5 3,10 | 1,42
24. Yoneticimiz, aldigi kararlarin sebeplerini asla aciklamaz. 92| 1 5 2,971 1,30
25. Yoneticimiz, ise yonelik yeni kurallar gelistirirken fikrimizi
alir. 2] 1 5 284 131




26. Yoneticimiz, bizimle iliskisinde karsilikli iletisime Onem

Verir. 92| 1 5 292] 1,34
27. Yoneticimiz ¢aligmalarimizi yakindan izler 92 1 5 3,09 1,40
28. Yoneticimiz, diisik performansla calisanlara kendilerini

gelistirmeleri i¢in mutlaka bir sans daha verir. 92| 1 5 2,95] 1,40
Ortalama 92| 1 5 1298 1,36
YONETICIYE GUVEN

29. Yoneticimiz, bize karsi diiriisttiir 92| 1 5 3 1,40
30. Yoneticimizin uzmanligina giiveniriz. 92| 1 5 1309 1,46
31. Yoneticimiz sorunlar1 hizli bir sekilde ¢ozer. 92 1 5 2,99 | 1,40
32. Yoneticimiz yapacagina s0z verdigi seyleri yapar. 92| 1 5 298| 141
33. Yoneticimizden 6zel sorunlarimiza yonelik yardim

isteyebiliriz. 92 1 5 3,02 | 1,44
34. Yoneticimiz diislince ve duygularimiza saygi duyar. 921 1 5 29 | 1,37
35. Yoneticimiz bilgilerini bizimle paylasir. 92| 1 5 2,88 | 1,32
36. Yoneticimiz, farkli diisiince ve dneriler gelistirmemiz yoniinde

bizi cesaretlendirir. 92| 1 5 [308] 1,39
37. Yoneticimizden herhangi bir konuda yardim isteyemeyiz. 921 1 5 3,02 | 1,43
38. Yoneticimiz agikca elestirilmekten hoslanmaz. 92 1 5 3,25 | 1,37
39. Yoneticimiz yaptigimiz hatalart sik sik bize karst kullanir. 92| 1 5 3,04 | 1,40
40. Yoneticimiz ayrimcilik yapmaz. 92| 1 5 35| 141
41. Yoneticimiz isimizle ilgili sorunlarimizi her zaman dikkatle

dinler. 92| 1 5 2,95 | 1,33
42. Yoneticimiz isteklerimizi ve ihtiyaclarimizi dnemser. 92 1 5 296 | 1,33
43. Yoneticimiz giiglii bir adalet duygusuna sahiptir. 92| 1 5 2,92 1,40
Ortalama 3,02 | 1,39

Tablo 2’de sorulara ait tanimlayici istatistikler ve her dlgege ait ortalamalar verilmistir. Bu
cercevede Orgiitsel adaletin {i¢ alt boyutu olan islemsel adalet, dagitim adaleti ve etkilesim
adalet sorularma verilen cevaplarin genel ortalamasi sirasiyla 2.98, 2.97 ve 2.98 olarak elde
edilirken yoneticiye giiven sorularina verilen cevaplarin ortalamasi ise 3.02 olarak tespit
edilmistir. Bu ise katilimcilarin orgiitsel adalet ve yoOneticiye giivenlerinin orta seviyede
oldugunu gostermektedir. Sorulara verilen cevaplarin ortalamalar1 incelendiginde ise islemsel
adalet boyutunda ortalamasi en yiiksek olan madde (3.12) olan “Kurumun isleyisine yonelik
kurallar, tiim kararlarin tutarli bigimde alinabilmesi i¢in gerekli standartlarin olusmasini saglar”
dordiincii madde iken, en diisiik olan maddeler (2.8) ise ikinci madde olan “Kurumun isleyisine
yonelik kurallar, ¢alisanlarin alinan kararlara itiraz etmesine izin verir” ve yedinci madde olan
“Kurumun isleyisine yonelik kurallar, ¢alisanlarin alinan kararlara yonelik yoneticiden ek bilgi
veya aciklama istemelerine izin verir” maddesidir. Dagitim adaleti boyutunda en yiiksek (3.10)
ve en diisiik maddeler (2.77) ise sirastyla dokuzuncu madde olan “Kurumun kaynaklarindan
ihtiyacimiz 6l¢iisiinde esit bicimde yararlanabiliriz” maddesi ile on dordiincii madde olan “Bu
is yerinde isini iyi yapamayana tolerans taninmaz” maddeleridir. Orgiitsel adaletin bir diger alt
boyutu olan etkilesim adaleti boyutunda en yiiksek ortalamaya sahip madde (3.10)
“Yoneticimiz, aldig1 kararlarda tutarlidir” maddesi olan yirmi iiglincli madde iken en diisiik
ortalamalt maddeler ise 2.84 ortalamaya sahip olan on sekizinci madde olan “Ydneticimiz,
aldig1 kararlara ve sonuglara yonelik diizenli olarak bilgi verir” ile yirmi besinci madde olan
“YOneticimiz, ige yonelik yeni kurallar gelistirirken fikrimizi alir” maddeleridir.

Ardindan elde edilen verilere normallik testi uygulanmistir. Normallik testi sonucunda verilere
ait carpiklik basiklik degerleri (-3,+3) arasinda dagildig1 gozlemlendiginden ve merkezi limit



teoremine gore 30’dan biiyiik verilerle parametrik analiz yapilabileceginden sonraki agamalarda
yapilan testlerde verilere parametrik olan testler yapilmistir. Bu c¢ercevede orgiitsel adalet
sorularina ve yoneticiye giiven sorularina ayri ayri yapilan kesfedici faktor analiz sonucu Tablo
3’te verilmistir.

Tablo 3. Orgiitsel Adaletin Alt Boyutlar1 Ve Yé&neticiye Giiven Olgeklerine Yapilan Faktor Analizi
Sonucu

Sl 2
=S| 8
MERK
= | 2 S
. x| 58§
Orgiitsel Adalet Maddeleri SRR
4. Kurumun igleyisine yonelik kurallar, tiim kararlarin tutarli ,902
bicimde alinabilmesi i¢in gerekli standartlarin olugsmasini saglar.
3. Kurumun isleyisine yonelik kurallar, yoneticinin karar alirken ,893
karardan etkilenecek tiim ¢alisanlar1 géz 6niinde bulundurmasini
saglar.
8. Kurumun isleyisine yonelik kurallar, ¢aliganlarin, is iliskilerinde ,886
o | herhangi bir haksizliga maruz kalmalar1 durumunda kendilerini
% korumalarina yardimci olur
3 6. Kurumun isleyisine yonelik kurallar, yoneticinin, aldigi kararlara ,875 - 2
o 2 S
= | ve uygulamalarma yonelik sonuglar diizenli olarak galisanlara oo g-
g | iletmesini saglar © =
= | 7. Kurumun isleyisine yonelik kurallar, ¢alisanlarin alian kararlara ,859
™ | yonelik yoneticiden ek bilgi veya aciklama istemelerine izin verir.
1. Kurumun isleyigine yonelik kurallar, yoneticinin karar alabilmesi ,807
icin gerekli olan dogru bilgileri saglar.
5. Kurumun isleyisine yonelik kurallar, kararlardan etkilenecek 778
kisilerin fikirlerinin dikkate alinmasini saglar.
2. Kurumun isleyisine yonelik kurallar, ¢alisanlarin alinan kararlara ,534
itiraz etmesine izin verir
12. Ise yonelik sahip oldugumuz deneyimlerimizin karsiligin adil ,920
bi¢imde aliriz.
11. Ise yonelik iistlendigimiz sorumluluklarimizin karsiligim adil ,918
bicimde aliriz.
13. Ise yonelik fazladan gosterdigimiz cabanin karsiligmi adil ,873
bi¢imde aliriz. S | o
9. Kurumun kaynaklarindan ihtiyacimiz dlgiistinde esit bigimde ,782 o g-
€ | yararlanabiliriz. ©
E 10. Kurumda igini yapan herkese yiikselme sansi taninir. 124
< | 14. Bu is yerinde isini iyi yapamayana tolerans taninmaz. ,567
£ | 15. Bu sektordeki diger kurumlarda galisan meslektaslarimin ,544
5 iicretleriyle kiyaslandigimda kendi {icretimin adil oldugunu
S diisiinliyorum
23. Yoneticimiz, aldig1 kararlarda tutarlidir. ,916
= 2I1. Y Oneticimiz, isimizle ilgili sorunlar1 yenmemizde bize yardimci 906
= | olur. '
3 26. Yoneticimiz, bizimle iliskisinde karsilikli iletisime 6nem verir.
< ,894 ¥ S
g 19. Yoneticimiz, bize karsi i¢ten ve anlayishidir. 867 ‘,Qf ;
;i:) 16. Yoneticimiz, diisiincelerimiz dikkate alir. 866
= 22. Isimize iliskin hedeflerimizi ve planlarimizi yoneticimizle 864
rahatlikla paylasabiliriz. '




28. Yoneticimiz, diisiik performansla ¢aliganlara kendilerini 856
gelistirmeleri i¢in mutlaka bir sans daha verir. '

20. Yoneticimiz, ¢aligma hayatina iligkin haklarimizi ¢ignemez. 850
27. Yoneticimiz ¢alismalarimizi yakindan izler 848
25. Yoneticimiz, ise yonelik yeni kurallar gelistirirken fikrimizi alir. 818
17. Yoneticimiz, her zaman tarafsiz davranabilir 798

18. Yoneticimiz, aldigi kararlara ve sonuglara yonelik diizenli olarak 721
bilgi verir. '

KMO degerinin en az 0,50 olmasiyla beraber Barlett testinin anlamli olmasi (p<,005),
arastirma verilerinin faktor analizine uygunlugunun gostergesidir (Durak, 2020). KMO degeri
islemsel adalet icin 0.908, dagitim adaleti icin 0.846 ve etkilesim adaleti i¢in ise 0.943
oldugundan verilerin faktor analizi i¢cin uygun oldugunu gostermektedir. Tablo 3 incelendiginde
tim degiskenlerin toplam agiklanan varyansin %350’y1 geciyor olmasi 6l¢egin boyutlarinin
Olcegi belirli bir oranda yansitabilmeleri agisindan 6nemli oldugunu belirtmektedir
(Durak,2020). Buna gore iim alt boyutlarin agiklama yiizdelerinin olduk¢a iyi oldugu
sOylenebilir. Calismada etkilesim adaleti sorularindan 24’iincii madde tek basina faktor
olusturma nedeniyle faktor analizinden ¢ikarilmistir. Y0oneticiye giiven dl¢egine yapilan faktor
analizi sonucu ise Tablo 4’te verilmistir.

Tablo 4. Yoneticiye Giiven Olgegine Iliskin Faktor Analizi Sonucu

s J 5
= .| 8 g =
e=Z| 5§93
== = g%
£~ 39 %
Yoneticiye Giiven Maddeleri <7
41. Yoneticimiz isimizle ilgili sorunlarimizi her zaman dikkatle dinler. | ,920
36. Yoneticimiz, farkli diisiince ve oneriler gelistirmemiz yoniinde 911
bizi cesaretlendirir.
42. Yoneticimiz isteklerimizi ve ihtiyaglarimizi 6nemser. ,909
34. Yoneticimiz diisiince ve duygularimiza saygi duyar. ,904
S 32. Yoneticimiz yapacagina sz verdigi seyleri yapar. ,892 I |
Z | 33. Yoneticimizden dzel sorunlarimiza yonelik yardim isteyebiliriz. 892 | o ;—
O | 43. Yoneticimiz gii¢lii bir adalet duygusuna sahiptir. ,883 ©
30. Yoneticimizin uzmanligina giiveniriz. ,870
31. Yoneticimiz sorunlar1 hizli bir sekilde ¢ozer. ,846
29. Yoneticimiz, bize kars1 diiriisttiir ,822
35. Yoneticimiz bilgilerini bizimle paylasir. , 759
40. Yoneticimiz ayrimcilik yapmaz. ,696
= o 39. Yoneticimiz yaptigimiz hatalarn sik sik bize kars1 kullanir. ,817 N[ o
> 8 37. Yoneticimizden herhangi bir konuda yardim isteyemeyiz. , 795 ~ S’;
= = T . . . . «—
O 9 38. Yoneticimiz agikea elestirilmekten hoslanmaz. 147

Tablo 4’ e bulgular1 verilen yoneticiye giiven dl¢geginin KMO degeri 0.925 elde edilirken Barlett
orneklem yeterliligi testinin anlamli oldugu (p<,005) elde edilmistir. Tablo 4 incelendiginde
Olgege ait iki boyut elde edildigi, bunlardan birin giiven boyutunu olustururken diger
gilvenmeme boyutunu olusturmaktadir. Olgegin toplam agiklanan varyanst %73,76
oldugundan, bu degerin yeterince yiiksek oldugu sdylenebilir. Ardindan elde edilen faktoérler
arasindaki korelasyon iligkisini gérmek i¢in pearson korelasyon analizi yapilarak Tablo 5’te
verilmis



Tablo 5. Korelasyon Analizi Tablosu

1 2 3 4 5
1 Islemsel Adalet 1 ,786** [ 706** ,615** 042
2 Dagitim Adaleti ,786** 1 ,623**  556** 014
3 Etkilesim Adaleti ,706%* 623** 1 ,910*%* 163
4. Giiven ,616**  556**  910** 1 ,202
5. Giivenmeme ,042 ,014 ,163 ,202 1

**:0,01 diizeyinde anlamli.

Tablo 5’ te verilen korelasyona analizi bulgular1 incelendiginde yoneticiye giiven degiskeninin
alt boyutlarindan giivenmeme boyutu, Orgiitsel adalet degiskeninin alt boyutlariyla iliski
diizeyinin oldukca zayif oldugu goriilmektedir. Giiven alt boyutunun ise orgiitsel adalet alt
boyutlariyla orta/yiiksek derecede iligki oldugu bulgusuna ulasilmistir.

Korelasyon analizi sonucunda birbiriyle iligkili oldugu saptanan orgiitsel baglilik alt boyutlart
bagimsiz degisken, yoneticiye giiven degiskeninin giiven boyutunun ise bagimli degisken
olacak sekilde regresyon iligkisi incelenmistir. Regresyon analizi sonucu elde edilen bulgular
Tablo 6’ da verilmistir.

Tablo 6. Giiven Uzerine Orgiitsel Adalet Boyutlarinin EtKisi

Standart Anlamlilik

olmayan T (Sig.)

Beta

,238 1,411 ,162
Islemsel Adalet -,075 -,873 ,385
Dagitim Adaleti ,024 ,292 J71
Etkilesim Adaleti 977 15,071 ,000
R ,911
R? ,930

Tablo 6’da verilen analiz sonuglarina gore, model anlamli ¢ikmakta ve yalnizca etkilesim
adaletinin giiven iizerine anlamli ve pozitif yonlii bir etkisinin oldugu goriilmektedir (p<0,05).
Bu anlamda hipotez 1 ve 2 desteklenemezken, sonuglar hipotez 3’1 desteklemektedir.

5. Sonuc ve Tartisma

Bu aragtirmada orgiitsel adaletin yoneticiye duyulan giiveni etkileyip etkilemedigi
incelenmistir. Arastirma kapsaminda frekans analizi, normallik testi, faktor, korelasyon ve
regresyon analizi yapilmistir. Arastirmanin temel hipotezlerinin sinanmasi i¢in regresyon
analizi yapilmadan once degiskenler arasindaki iliskiyi gérmek i¢in korelasyon analizi
yapilmistir. Korelasyon analizinin sonuglarina gore orgiitsel adaletin alt boyutlar ile yoneticiye
giiven degiskeninin alt boyutlarindan giiven boyutu arasinda onemli bir korelasyon iligkisi
oldugu saptanmistir. Ayrica orgiitsel adalet degiskenlerinin birbirleriyle yiliksek derecede
iliskili oldugu tespit edilmistir. Ote yandan giiven iizerine &rgiitsel adalet alt boyutlarinin
etkisinin olup olmadigini incelemek i¢in yapilan regresyon analizi sonucuna gore; yalnizca
etkilesim adaletinin giiven {izerine anlamli ve pozitif yonlii bir etkisinin oldugu goriilmiistiir.

Sonug olarak bu ¢alismada anket 6ncesinde belirlenen sorularin ¢alisanlarin kurum ve
yoneticilere yonelik algilarini 6lgme agisindan isabetli sorular oldugu goriilmiistiir. Bu ¢alisma



pek cok agidan caligsanlarin kurum ve yoneticilerine iligkin diisiincelerinin tespit edilebilmesi
acisindan faydali sonuglar sunmaktadir. Yoneticiye duyulan giivende etkilesim adaletinin
anlamli etkisinin ortaya konmasi da calisanlar ile olan bireysel iligkilerin 6nemine isaret
etmektedir. Gelecekte yapilacak calismalarda daha genis bir 6rnekleme ulasmaya ve farkl
sektorlerin dahil edilmesine ihtiya¢ vardir. Boylelikle adalet ve giiven kavramlarinin
organizasyonlarda 6nemi daha net bir sekilde ortaya konabilecektir.
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