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ALGILANAN ORGUTSEL ADALETIN IS TATMINI UZERINE
ETKIiSI; BIR ARASTIRMA

ISMAIL BAL

Literatiirde son yillarda algilanan orgiitsel adalet yaziniyla ilgili ¢aligmalar
agirhik kazanmaya baglamistir. Ancak yapilan calismalar i¢cinde belirli bir ilgede
sadece kamu sektoriinii kapsayan bir c¢aligmanin olmadigi goriilmiistiir. Bundan
dolay1 bu ¢aligmada, ilgili kamu sektoriinde algilanan Orgiitsel adaletin is tatmini

iizerine etkisi incelenmistir.

Calismanm ilk boliimiinde, algilanan orgiitsel adalet kavrami teorik agidan
ele alinmistir. Bu kapsamda Orgiitsel adaletin tanimina ve Orgiitsel adaletin etki ettigi
unsurlara, drgiitsel adaletin boyutu ile teorilerine yer verilmistir. Ikinci boliimde ise,
i tatmini kavrami incelenmis olup is tatminini etkileyen bireysel ve Orgiitsel
faktorler, is tatmini kavraminin modelleri ve potansiyel sonuglar1 ele alinmistir.
Uciincii ve son bdliimde ise algilanan drgiitsel adaletin is tatmini iizerindeki etkisinin
incelendigi arastirma yer almaktadir. Etkinin belirlenmesine yonelik istatiksel
analizler yapilmistir. Analizlerin sonucunda algilanan orgiitsel adaletin, dagitimsal
adaletin, prosediirel adaletin ve etkilesimsel adaletin is tatmini lizerinde anlamli bir
etkisi olduguna ulagilmistir.

Anahtar Kelimeler: Algilanan orgiitsel adalet, i tatmini, kamu sektorti.



ABSTRACT

THE EFFECT OF PERCEIVED ORGANIZATIONAL JUSTICE
ON WORK SATISFACTION; A RESEARCH
ISMAIL BAL
In recent years, studies about writing of perceived organizational justice have
started to gain speed in the literature. But when the studies are examined, it is seen
that there isnt any study covering only public sectors in a specific district. Therefore,

the effect of perceived organizational justice on job satisfaction is examined in the
related public sectors within the scope of the study.

In the first part of the thesis, the theoretical part of perceived organizational
justice is given. This context include , definition of perceived organizational justice,
the factors affecting perceived organizational justice, the dimensions and theories of
perceived organizational justice. In the second part, job satisfaction has examined
and considered on individual and organizational factors affecting job satisfaction,
models of job satisfaction notion and potential outcomes of job satisfaction. In the
last and third part, reached results the effect on perceived organizational justice and
job satisfaction after tested on the employess.

Keywords: Perceived organizational justice, job satisfaction, public sector.



ONSOZ

Adalet kavrami bir¢cok diisiiniiriin ana giindemi olmus ve daha sonra
isletmelerde uygulanis asamasma gecilmistir. Algilanan Orgiitsel adalet kavramina
sahip ig yerlerinde oOrgiitsel baglilik, orgiitsel vatandaslik davranisi, performans gibi
unsurlarin arttigr goriilmiis, bu durumun is tatmini kavraminda da benzer sonuglar
dogurdugu anlasilmistir. Arastirmanin amact; kamu kurumlarindaki algilanan orgiitsel

adaletin ve orgiitsel adalet boyutlarinin is tatmini iizerindeki etkisini 6lgmektir.

Bu kapsamda, algilanan 6rgiitsel adaletin is tatmini {izerindeki etkisinin kamu
Kurumlarina etkisinin incelendigi ¢alismada, olusturulan hipotezler dogrultusunda
Beykoz ilcesindeki kamu kuruluslar1 incelenmistir.Bu caligmanin
gerceklestirilmesinde degerli katkilar1 ve desteklerinden dolayr danismanim Sayin

Dog. Dr. Ebru Dogan'a, tesekkiirii bir borg bilirim. (Ismail Bal, istanbul, 2019)
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GIRIS
Gliniimiiziin rekabet kosullarinda isletme bilimi alanindaki c¢aligmalarin
firmalar tarafindan uygulanmasi giderek 6nem kazanmistir. Bu konular arasinda
algilanan orgiitsel adalet ve is tatmini de yer almaktadir. Calisanlarin iginden tatmin
olma ylizdesi islerine sagladiklar1 katki oranlar1 ile dogru orantili olup sirketin
hedeflerine ulasmasi i¢in 6nemli bir gdsterge haline gelmistir. Boylelikle calisan
potansiyel bilgi ve becerisini isletmesi i¢in kullanma olanagina is tatmininin yiiksek

olmasi sayesinde ulagmistir.

Calisanlar isleri ile arasindaki bag neticesinde bir algi takimmirlar. Bu algi
neticesinde isletmelerine karsi bir tutum olusur. Tutumun olusmasini saglayan
unsurlardan bir kismi sunlardir: Isletmenin calisanin haklariyla tam olarak ilgilenip
ilgilenmedigi, 6zliikk haklarmi tam olarak yerine getirip getirmedigi, ¢alisanin verdigi

degerin karsiligini alip alamadigi vb.

Calismanin amaci algilanan oOrgiitsel adaletin ve boyutlarinin is tatmini
iizerine etkisini 6lgmektir. Calismanin ilk bolimiinde algilanan orgiitsel adalet
kavrami teorik agidan ele alinmistir. Bu kapsamda; algilanan orgiitsel adalet kavramu,
algilanan orgiitsel adaleti etkileyen faktorler, algilanan Orgiitsel adalet teorileri,

boyutlari, algilanan 6rgiitsel adaletin sonuglar1 ve 6l¢iilmesi konular1 incelenmistir.

Calismanin ikinci boliimiinde is tatmininin kavramsal ¢ergevesi ele alinmuastir.
Bu kapsamda is tatmini kavram, is tatminini etkileyen faktorler ve belirleyicileri, is
tatmini ile ilgili model ve teoriler, is tatminin sonuglar1 ve is Olciilmesi konular1
incelenmistir. Kavramsal ¢erceve orgiitsel adalet ve is tatmini ile ilgili yapilan

arastirmalar basligi ile son bulmustur.

Ugiincii béliimde ise algilanan orgiitsel adaletin is tatmini {izerine etkisini
Olgmek iizere kamu sektoriinde bir uygulama gerceklestirilmistir. Uygulama
kapsaminda {i¢ adet hipotez gelistirilmis ve bu hipotezler sayesinde caligsanlarin

prosediir adaleti ile is tatmini arasindaki etkisi, calisanlarin dagitim adaleti ile is



tatminleri arasindaki etkisi ve galisanlarmn etkilesim adaleti ile is tatminleri arasindaki

etkisi ayrintili olarak incelenmistir.



BIRINCI BOLUM
ALGILANAN ORGUTSEL ADALET
Algilanan orgiitsel adalet kavramu literatiire 1949 yilinda Amerikan askerleri

lizerinde yapilan bir arastirma ile girmistir. Bu boliimde algilanan orgiitsel adalet

kavrammin teorik ¢ergevesi el alinacaktir.

1.1. Algilama Kavram

Genelde alg1 kavramimdan bahsedilirken, kisinin fikir ve duygu diinyasinda
olusturdugu etkilesimler ve dis diinyayr yorumlama bi¢imi anlasilir. En temel
manada toplumsal algi birbiri ile etkilesimde olan bireylerin, ortak kani ve

yargilariyla, toplumsal bakis acis1 yonii ve kanaati gelistirmeleri durumudur.

Algilamanin bireysel yonii oldugu gibi toplumsal yonii de vardir. Kisilerin
fikir ve duygu diinyasinda olusturmus olduklar1 algi kavramini ifade etmeleri ile ve
karsilikli toplumsal etkilesim igerisine girmeleri ile birlikte; toplumsal algi

kavramindan bahsedilir.

1.2. Adalet Kavram

Adalet; evrensel ilkeler goz Oniinde bulundurularak, evrensel vicdan, akil
hukuk ve temel haklar ¢ercevesinde, insanlar arasindaki iliskileri diizenleyen hakki
teslim eden bir kavramdir. Adalet kavrami; 6l¢ii, evrensel degerler, evrensel vicdan
ilkeleri ve evrensel sosyal hak ve hukuk kurallarini igerisinde barindiran genis bir
kavramdir. Adalet, her ne kadar kuramsal bir yaklasim olarak genis bir perspektife
sahip, fikri alt yap1 temeline dayanan, hatta felsefi yonii genis olan bir kavram olsa
da; hayatin kendisine dokunan, insanlar arasmndaki iliskileri diizenleyen, hukuki

yOniiyle yaptirimlari olan reel bir kavramdir.



Adalet kavrami, en fazla ilizerinde durulan ve yorum yapilan bir kavram
olmustur. Bu husus g6z oniinde bulunduruldugunda, adalet kavramimnin uzun yillar

felsefe bilimi i¢inde degerlendirildigi goriilmektedir.*

Tirk Dil Kurumu'na gére adalet: "Yasalarla sahip olunan haklarin herkes
tarafindan kullanilmasimin saglanmasi” ve "hak ve hukuka uygunluk, hakki gozetme"
olarak tanimlanir.? Oxford Advanced Learner's Dictionary adli sozliikte ise adalet
"Insanlarm  adil davramisi; adalet ilkelerine dayanan yasalar" seklinde

tanimlanmaktadir.®

Sokrates'e gore adalet "Bizi en iist diizeye tasiyacak olan etmendir”. Platon
adaletin olmasmin gerekliligini su sekilde agiklamustir: "Adalet ruhta, ii¢ boliimiin
birligini kurma, diizenini koruma goérevini iistlenmigse, devletin icinde de bunun
viicut bulmasi su sekilde olmalidir: Adillik, her bir toplumsal katman:n da islevi
olmal:d:r; her bir sosyal katman kendi zzerine diseni yapt:iginda, model geregi bu da
bitiin polis devletinin iyiligine olan, adaleti gerceklestirmek anlamzna gelecektir.
Hem iistiine diiseni hem de hakl:, adil olan: gerceklestirme erdemi, kad:n, ¢oluk
cocuk, kole, efendi, zanaatkdr demeden, adalet her bir kisinin ve herkesin icindeki

bir erdem haline gelmisse devletin esenligi de giivence altina al:nmzs demektir".*

1.2.1. Adalet ve Esitlik Arasindaki Iliski

Esitlik; kisinin hukuk, toplumsal hak ve 6zgiirliikler, sosyal kazanimlar ve
paylagimlar noktasinda, ayrimciliga maruz tutulmaksizin her tiirli kazanimlardan
ayni oranda yararlanmasi ilkesinden hareketle ortaya ¢ikmig temel bir kavramdir.
Esitlik kavramimnin her ne kadar psikolojik boyutu var ise de; temel alinan yaklasim
psikolojik olmaktan c¢ok, kazanimlarin ayni oranda dagitilmasi temel ilkesine

dayanur.

! Arslan Topakkaya, "Adalet Kavramu Baglamimda Aristoteles - Platon Kargilagtirmast", Felsefe
Dergisi, N0:6 s.28.

2Tirk DIl Kurumu, "Adalet" (Cevrimigi), http://www.tdk.gov.tr/index.php?option=com_gts&ara
ma=gts&guid=TD K.GTS.5 b4595ec 8a8002.90558486 11 Temmuz 2018

3 Sally Wehmeier, Oxford Advanced Learner's Dictionary, 6. b.s, Cin, Oxford Press, 2000, s. 648.
4 Platon, Devlet, Cev. Cenk Saragoglu, Veysel Atayman, Pordo Siyah Yayinlari, s.23,26.



Ancak esitlik, esit dagitimdan cok esit muamele ile ilgili kendine yer
edinmistir. Bu durum siyasilerin halkina keyfi bir sekilde ayrim yapmasinin 6niine
geger. Ancak bu durum her haliikarda zor bir unsuru temsil etmektedir. Ciinkii bir
birey ayn1 zamanda memur, kadin/erkek, evli/bekar ve anne/baba vb. olabilir. Bu
durumlar g6z Oniline alindiginda ise, farkli muamelelerin o kisinin faydasina
olabilecegi gercegi ortaya c¢ikmaktadir. Bu hususta Aristotales’ten bu yana
basvurulan soyle bir formiil vardir: "Esitlere esit, esit olmayanlara farkli muamele
edilmelidir." Iki tiir esitlik vardir, bunlardan birincisi "mutlak esitlik", ikincisi "nisbi
esitliktir”. Mutlak esitlik kimseye ayrim yapmadan esit davranmaktir. Nisbi esitlik

ise insanlar arasindaki farkhiliklar g6z dniinde tutularak hareket edilmesi durumudur.®

Marx ve Engels ise, esitlik kavrammin ekonomik geligsimin ilk asamasinda
mallarm degis tokusu i¢cin kullanilan bir terim oldugunu savunmuslardir. Adalet

kelimesini de esitlikle es anlaml1 olarak kullanmislardir.®

1.3. Algilanan Orgiitsel Adalet Kavram

Son zamanlardaliteratiirde sikga rastlanilan algilanan oOrgiitsel adalet
kavrammin c¢ikis noktast Amerikan askerleri iizerine yapilan bir arastirmadan
kaynaklanmaktadir. Stouffer ve arkadaslarinin calismasinda hava kuvvetleri askerleri
ve askeri polislerin terfi etme adimlarindan ne diizeyde tatmin olduklar:
incelenmistir. Hava kuvvetlerinde terfiler hizli ve diizenliyken askeri polislerde
terfiler oldugundan daha yavas olmaktadir. Bu bilgi baz alinarak arastirmacilar da
hava kuvvetlerinde calisanlarin istenilen sonuca digerlerine oranla daha g¢abuk
ulagabildikleri i¢in daha yiiksek bir doyuma sahip olacaklar1 diistinmiislerdir. Ancak,
sonug¢lar umuldugu gibi gerceklesmemistir. Askeri polislerin, hava kuvvetlerine gore
yikselme olanaklarmm tatmin olma diizeyinin daha yiiksek oldugu sonucuna
ulagilmistir. Ciinkii hava kuvvetlerinde c¢alisanlar, arkadaglarinin daha hizli bir
sekilde yiikseldiklerini gormekte, kendileri ile karsilastirdiginda kendilerine adil bir

davranis yapilmadigi algist icine girmelerine neden olmakta ve bu durum onlarin

> Mustafa Erdogan, Adalet ve Esitlik, Muhafazakar Diisiince, 2008 s.13,64.
6 Betiil Cotuksoken, "Cumhuriyet Déneminde Tiirkiye'de Ogretim ve Arastirma Alam Olarak
Felsefe', Ankara, Tiirkiye Felsefe Kurumu, 2001, s.316



isinden tatmin elde etme diizeylerini azaltmaktadir. Bu ¢alisma arastirmacilara sunu
gostermistir: Bireylerin sahip olduklar1 unsurlar1 diger ¢alisanlar da sahip

olduklariyla karsilastirarak adalet algis1 olusturduklar1 diisiiniilmiistiir.’

[Ik olarak, orgiitlerde bireysel etkilesimin ve bu etkilesimin sonuglarmnin
giinden giine goze carpmasiyla birlikte, sosyal adalet kavrami ortaya ¢ikmuistir.
Sosyal adalet konusunun ortaya ¢ikisindan sonra orgiitlerde her tiilii ceza ve 6diiliin
dagitimi olarak Ongoriilen Orgiitsel adalet kavraminin temelleri atilmig ve
gelistirilmistir.® Sosyal adalet ise, bir toplumda herkesin hakki oldugu diisiiniilen
unsurlarin esitce dagitilmas1 manasina gelmektedir. Insanlarin hak ettigi diisiiniilen

unsurular iilkedeki nimetler oldugu gibi, ayn1 zamanda toplumdaki kiilfetlerdir.’

Algilanan orgiitsel adalet; rgiitii olusturan bireylerin, kendilerine uygulanan
hak, hukuk ve ozlik haklarinin, gerek kendi Orgiitlerindeki diger bireylerin
kazanimlari, gerekse diger yakin orgiitsel yapilarda uygulanan kazanimlara ait hak,
hukuk ve 6zliik haklarin1 karsilastirmalar1 suretiyle, biligsel siirecler neticesinde bir

yargiya vardiklar1 ve genel kanaat olusturduklari, siiregsel yaklagimlarin tamamidir.

Algilanan orgiitsel adalet; orgiitlin, karar mekanizmasi igerisinde herkes i¢in
belirlenen esit ve tutarli kurallara sahip olmasi manasina gelir.X® Asil amaci kar elde
etmek olan bir isletmelerde algilanan orgiitsel adalet kavrami énemlidir. Ozgiirliikle
adalet karsilastirildiginda, 6zgiirlik bireysel tercihlere atifta bulunurken, adalet
kavraminda bireylerin bu tercihlerine daha iist bir mekanizma tarafindan bir sinir
getirilmektedir. Bu baglamda algilanan Orgiitsel adalet ise, bireylerin orgiit

icerisinde, Orgiit tarafindan belirlenen smirlar ve kurallar dahilinde hareket etmesini

"Samuel Stouffer v.d, The American Soldier: Adjustment During Army Life, Princeton, NJ,
Princeton University Press, 1949, s.139.

8Yochi Cohen Charash and Paul E. Spector, "The Role of Justice in Organizations: A Meta-
Analysis", Organizational Behavior and Human Decision Processes, No:2, 2001 s.278.

® Onur Sunal, "Sosyal Politika: Sosyal Adalet Agisindan Kuramsal Bir Degerlendirme", Ankara
Universitesi SBF Dergisi, No:3, 5.286.

10 Nuri Bilgin, Sosyal Psikoloji Sézliigii, Baglam Yayincilik, Istanbul, 2003 5.273.



ongoren bir diizen olusturur. Algilanan orgiitsel adaletin mevcut oldugu isletmelerde

calisanlarm davranis1 da uygulanan bu adalete gore degisiklik gosterir.'!

Algilanan oOrgiitsel adaletin oldugu yerde c¢alisanlarin, kendilerine adil
davranildigint hissettiginde, isleri, yOneticileri ve kazanimlar1 hakkinda olumlu
tutumlar gelistirecekleri diisiiniilmektedir.'? Kisaca, orgiitlerin saghkli bir sekilde
faaliyetlerine devam edebilmesi i¢in, ¢alisanlarin algilanan orgiitsel adalet kavramimi

isletme icinde benimsemeleri gerekmektedir.*3

Folger'e gore algilanan oOrgiitsel adalet; ¢alisma ortaminda calisanlarin
algiladiklar1 hakkaniyet derecesidir.’* Algilanan orgiitsel adalet denildiginde; genel
olarak calisanlarm, etrafindaki ¢alisanlar ile kendilerini karsilastirarak algiladiklari
adalet akillara gelmektedir. Bu baglamda algilanan orgiitsel adalet, hem c¢alisan hem

de orgiit icin neticeleri olan bir kavram niteligindedir.'®

Greenberg'e gore, algilanan orgiitsel adalet ile isyerindeki adaletin, bireye ve
orgiite olan etkileri incelenmeye calisilir. Greenberg, adalet kavraminin evrensel
olmasina ragmen, uygulanma acisindan cografyadan cografyaya degistigine dikkat
cekmistir.'® Bu durumda algilanan orgiitsel adaletin yalnizca bolgesel baglamda

degil, bireysel baglamda da farklilik gosterebilecegi yorumu yapilabilir.

Icerli'ye gore ise, algilanan orgiitsel adalet, yoneticilerin uygulamalarin1 da

kapsayan; kurum i¢indeki ceza, odiil ve terfilerin vb. ne sekilde dagitima konu

11 Mary Konovsky, Understanding Procedural Justice and Its Impact on Business Organizations,
Journal of Management, C., XX, No:3, s.491, 492.

12 Robert Moorman, Relationship Between Organizational Justice and Organizational Citizenship
Behaviors: Do Fairness Perceptions Influence Employee Citizenship? No:6, 1991, Journal of
Applied Psychology, s.845.

BBsra Giinsal, Algilanan Orgiitsel Adalet ile Orgiitsel Yabancilasma Arasindaki iliski ve Bir
Arastirma, Yaymlanmis Yiiksek Lisans Tezi, 2010, s.4

14Robert Folger, Distributive and Procedural Justice: Combined Impact of "Voice" and Improvement
on Experienced Inequity,Journal of Personality and Social Psychology, C.XXXV, No:2, s. 108

15 Qalih Yesil ve Selcuk Ferit Dereli, Orgiitsel Adalet ve Is Tatmini Uzerine Bir Alan Calismasi, s.107.
16 Jerald Greenberg, "Organizational Justice: Yesterday, Today and Tomorrow", Journal Of
Managament, C:XVI, s. 339.



olacagi, bu tarz karara konu olan unsrularm nasil alindig1 ve ¢aligana nasil sdylendigi

ve bu durumlar1 ¢alisanlarin algilama bigimi olarak karsimiza ¢ikmaktadir.’

Yapilan arastirmalara gore; adaletli orgiitlerde, orgiitsel baglilik, performans,
kisisel doyum, is tatmini, Orgiitsel vatandaglik davranis1 ve giiven olgusunu artirici
kisisel ¢iktilar bulundugu, bu ¢iktilar sonucunda ise yiiksek performans, olumlu is
ortami, giicli Orgit kiltirii  vb. olumlu orgilitsel c¢iktilara  ulasildig:
gozlemlenmektedir. Nitekim orgiitlerde, adalet eksikligi sonucunda sabotaj, calisan
hirsizligi ve saldirganlik gibi olumsuz kisisel c¢iktilar, liretim miktarinda diisiis,
verimsizlik, diisiik moral ve motivasyon sonucunda azalan Orgiitsel baghlik, is
ortaminda artan saldirgan davranislar ve zayif orgiit kiiltiirii gibi olumsuzluklar, ise
ve is yerine biiyiik zararlar verebilmektedir. Orgiitsel adalet bir algidir ve kisiler,
orgiitsel yasamlarinda da adaletle ilgili gelistirdikleri algilamalar karsisisnda orgiitsel
tutumlarin1 ve davranislarimi sekillendirirler. Adalet algisinin bozulmamasi i¢in hem
calisanlarin hem de isverenlerin veya yoneticilerin karsilikli sorumluluklarini yerine

getirmeleri gerekmektedir.8

7 Leyla Igerli, "Orgiitsel Adalet: Kuramsal Bir Yaklasim", Girisimcilik ve Kalkinma Dergisi, No:1,
2010 s.69.
8 jcerli, a.g.e, s.70.
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Levantel'in yapmis oldugu ¢alismaya gore ise, orgiitteki adalet algilamalarini
etkileyen alt1 temel unsur bulunmaktadir. Bunlar su sekildedir:*®

= Tutarhhk: Dagitima konu olan kararlarin birbirleriyle tutarli olup
olmamasi ile ilgilidir. Ornegin, agiklanan 6diil karari.

= Onyargih olmama: Calisanlara karsi pesin hiikiimlii olmama maddesidir.

= Dogruluk: Edinilmis malumatlarin dogrulugu hususu ile ilgilidir.

= Diizeltebilme: Uygulamaya konulan karar maddelerine c¢alisanlar
tarafindan itiraz edilip diizeltilmesini iceren bir karardir.

= Temsilcilik: Kararlarin alinmadan once ¢alisanlarin iginden temsilci
sec¢ilip sorulmasi ile alakali bir kurah olusturmaktadir.

= Etik: Alinacak olan hiikiimlerin insanlarin uymasi gerecken davranissal

degerler ile ayn1 dogrultuda olmasi gerekliligi ile ilgili kuraldir.

1.4. Algilanan Orgiitsel Adaleti Etkileyen Faktorler

Algilanan 6rgiitsel adaleti etkileyen faktorler cinsiyet, egitim seviyesi, kidem,

kisilik basliklar1 altinda incelenecektir.

1.4.1. Cinsiyet

Orgiitsel adalet algilamasi ve cinsiyet arasindaki iliski incelendiginde
kadinlar i¢in Orgiitsel adalet algis1 2,4111 ve erkekler i¢cin 2,4321 olarak
Olciimlenmistir. Dolayisiyla her iki deger arasinda onemli bir fark yoktur. Mann
Whitney U testine gore, orgiitsel adalet algisi ile cinsiyet arasindaki iliskinin p < 0,05

diizeyinde istatistiksel olarak anlaml1 olmadi81 sdylenebilir.?

Yapilan arastrmalarda kadmlarin erkeklere gore daha az oOrgiitsel adalet

algisina sahip oldugu tespit edilmistir. Cinsiyet esitsizligi yasanan Orgiitlerde ise,

19 Gerald Levanthal, What Should Be Done with Equity Theory? New Approaches to the Study of
Fairness in Social Relationships, National Science Foundation, 1976, s.78.

20 7eki Yiiksekbilgili, Mustafa Copoglu, Osman Giir, Orgiitsel Adalet: Bir Biiyiiksehir Belediyesinde
Arastirma, "Elektronik Sosyal Bilimler Dergisi", C:14, No:55, 2015, s.49.
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algilanan orgiitsel adaletin daha diisiik diizeyde oldugu gériilmektedir.?! Lee ve
arkadaglar1 tarafindan yapilan arastirmada, kadmnlar prosediirel adalete erkeklere
oranla daha az dikkat ettikleri; ancak, adaletsizlikle karsilastiklarinda tepkilerinin
daha fazla oldugu tespit edilmistir.?? Kose ve arkadaslarinmn yaptig:1 calismada ise

cinsiyet ile algilanan &rgiitsel adalet arasinda herhangi bir iliski tespit edilmemistir.?3

1.4.2. Egitim Seviyesi

Egitim, insanlarm gelisimini Ongdren bir yapiya sahiptir. Bu durum
insanlarm farkindalik seviyelerini arttirdigi gibi, diinya ilizerinde yer edinebilme
olanagmi da arttirmaktadir. Orgiitsel adalet yazmi cercevesinde, egitim seviyesi

hakkinda agagidaki bulgulara ulagilmistir.

Yirir (2008) yaptigi c¢alismada, calisanlarin egitim seviyesi degistikge
prosediirel adalet algilarmin farklilik gostermeye basladigmi tespit etmistir.?* Egitim
seviyesi yiiksek caliganlar egitim seviyesi diisiik ¢alisanlara gore daha fazla duyarl
olduklari, alinan kararlara daha fazla katilma egiliminde olduklar1 ve haklarini1 daha
fazla koruma egiliminde olduklari tespit edilmistir. Ancak oOrgiitten beklentileri
egitim seviyesi diisilk olan calisanlara gore daha yiiksektir. Egitimli ¢alisanlarin
beklentileri karsilanmadiginda ise diis kirikligina, orgiitsel adalet algisinin diismesine
sebebiyet vermeketedir. Egitim ayni1 zamanda yeterlilik ile de ilgilidir. Yeterlilik
duygusuna sahip olan calisanlar adaletsizlik ile karsilastiklarinda daha fazla tepki

verebilmektedirler.?®

21 Gary Blau, Dona Surges Tatum, Kory Ward-Cook, Lidia Dobria, Keith McCoy, “Testing for Time-
Based Correlates of Perceived Gender Discrimination”, Journal of Allied Health, No: 3, 2005, s.
130.

22Cynthia Lee, Madan Pillutla, Kenneth S. Law, Power-Distance, "Gender and Organizational
Justice," Journal of Management, No:4, 2000, s.687.

23 Seving Kose, Burak Kartal, Nilgiin Kayali, “Orgiitsel Vatandaslik Davranis1 ve Tutuma iliskin
Faktorlerle liskisi Uzerine Bir Arastirma”, Erciyes Universitesi iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi
Derygisi, C: XX, 2003, s. 1-19.

24Senay Yiiriir, "Orgiitsel Adalet ile Is Tatmini ve Calisanlarin Bireysel Ozellikleri Arasmndaki
Iliskilerin Analizine Yonelik Bir Arastirma," Siileyman Demirel Universitesi Iktisadi ve Idari
Bilimler Fakiiltesi Dergisi,C:XIlI, No:2.

25 Robert C. Daileyl, Delaney J. Kirk, "Distributive and Procedural Justice as Antecedents of Job
Dissatisfaction and Intent to Turnover"”, Human Relations, C:45, No:3, 1992, s.310.
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1.4.3. Kidem

Kidem, calisanin orgiit hiyerarsideki yeri manasma gelmektedir. Orgiitsel
adalet algis1 kidemin sirketteki dagilimi ile ilgili yakindan iliskilidir. Ancak
yonetimde s6z sahibi olmaya yetkili ¢alisanlar ile yonetimde s6z sahibi olmayan
calisanlar arasinda oOrgiitsel adalet algisinin birbirinden farkli oldugu tespit

edilmistir.?8

Ozer ve Urtekin'in (2015) arastirmasina gore algilanan orgiitsel adalet kidem
arttikca artis gostmektedir. Ancak Kose ve arkadaglarinin yapmis oldugu arastirmada
benzer sonuglar tespit edilmemistir. Calisanlarin orgiitteki pozisyonlar1 ve orgiitsel

adalet algis1 ile ilgili olarak da herhangi bir iliski tespit edilmemistir.?’

1.4.4. Kisilik

Kisilik; duruma, ortama, kiiltiire ve ¢cevreye gore degisebilen bir kavram iken,
adalet kisilige oranla daha az degiskenlik gdsteren bir kavram olarak karsimiza
¢ikmaktadir. Bundan dolayi, ikisi arasindaki bagin daha i1yi anlagilmasi i¢in adaletin
kistm kisim incelenmesi, calismaya daha da fazla anlam kazandirir. Ornegin,
algilanan orgiitsel adaletin ilk boyutlarindan olan dagitimsal adalet, ¢alisanlarin tepki
ya da davraniglarim agiklamada yetersiz kalirlen; prosediirel adalet, bu tepki ya da
aciklamaya yardimci olmaktadwr. Algilanan oOrgiitsel adalet ise kisinin kisilik
Ozelliklerine gore farklilik arz etmektedir. Bes faktor kisilik modelinin, algilanan
orgilitsel adalet ile iligkisinin kuruldugu calismaya gore, 2009 yili i¢inde 16 farkh
sektorde yaklasik 500 c¢alisan ile yapilan arastirma nevrotik kisilik 6zelliklerinin

algilanan drgiitsel adalet ile anlaml iliskisi oldugu tespit edilmistir.?

%6 Constant D. Beugre, Managing Fairness in Organizations, Greenwood Publishing Group,
Westport, CT, USA. s.89

27 Senay Yiiriir v.d, Calisma Yasamunda Davranis, 3. bs., Umuttepe Yayinlari, Kocaeli, 2015, 5.478.
28 Ozlem Ayaz Arda "Ogiitsel Adalet ve Kisilik", Orgiitsel Adaletin Pesinde, Ed.Ela Unler, Hakan
Giirel, 1. bs., Istanbul, Beta Yaynlari, 2015, s. 23,25.
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1.5. Algilanan Orgiitsel Adaletin Kuramsal Cercevesi

Algilanan orgiitsel adalet konusunun firmalarda yaygimn bir bicimde kabul
gormesi ile birlikte, bu alanda gelistirilen kuramlar insan davraniglarini incelemek
adma yaygm bir sekilde kullanilmaya baslanmistir.?® Greenberg, ilk adalete yonelik
olarak yapilan testlerin birebir Orgiitlere yonelik olarak yapilmadigini; hedeflenen

amacin sosyal etkilesim ilkelerinin test edilmesi oldugunu belirtmistir.®

Kuramsal calismalarin yapilma gerekgesi incelendiginde kazanimlarin
adilligi sorunsali baz alinarak hareket edilip kuramlarin gelistirildigi goriilmektedir.
Bu ¢alismalara iligkin arastirmalarin Homans'in dagitim adaleti kurami ile baslayip
Adams'in esitlik kuramu ile belirli bir ¢erceveye oturdugu goriilmektedir. Kuramlarin
ortaya atildigi zamandan simdiye kadar birgok kuram gelistirilmistir. Kuramlarin
ayni temelden hareketle ortaya ¢ikmis olmalari, birbirini kapsamalarina ya da

ortiismelerine neden olmustur.®

Ayrica Greenberg "A Taxonomy of Organizational Justice Theories™ isimli
makalesinde, 0 zamana kadar gelistirilmis olan kuramlar1 smiflandrmistir. Bu
baglamda Greenberg, adalet teorilerini reaktif igerik teorileri, proaktif igerik teorileri,

reaktif siirec teorileri ve proaktif siireg teorileri olarak dort smifta ele almstir.3?

Tablo 1.1°de de goriildiigii tizere Greenberg, reaktif - proaktif teorileri ile
stireg - igerik teorilerinin birbiri ile ilgisiz olduklarini ileri sirmiistiir. Bu iki teori

birlestirildiginde beliren dort farkli teori tanimlanmugtir, 3

2 Goéniil Budak Ebru Tolay, Oytun Boran Sezgin, Sabri Cagdas Arpaci, Sedef Giilsiim Aksu,
Orgiitsel Adalet, 1. bs., Ankara, Nobel Akademik Yaymcilik, 2018, .36

%0 Jerald Greenberg, a.g.e., 5.399-400

81 Jerald Greenberg, "A Taxonomy of Organizational Justice Theories", Academy of Management
Review, No:1 1987 s.11

%2 Budak v.d, Orgiitsel Adalet, 5.37.

33 Jerald Greenberg, a.g.e., s.10.
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Tablo 1.1: Greenberg’in Orgiitsel Adalet Boyutlarm1 Siniflandirmasi

Reaktif - Proaktif icerik Siirec Boyutu
Boyut Icerik Siirec
Reaktif Reaktif - Icerik Reaktif Siire¢
Esitlik Kurami Islemsel Adalet Kurami
(Adams, 1965) (Thibaut ve Walker, 1975)
Proaktif Proaktif Icerik Proaktif Siire¢
Adalet Yargi Kurami Dagitim Tercihi Kurami
(Leventhal, 1976, 1980) (Leventhal, Karuza ve Fry, 1980)

Kaynak: Jerald Greenberg, "A Taxonomy of Organizational Justice Theories”, Academy of

Management Review, No:1, 1987, s.11.

Reaktif teoriler, c¢alisanlarin adaletsiz bir durumdan kag¢inmasini ifade
etmesine karsin; proaktif teoriler, calisanlarin aktif bir hal iginde olmalarini
aciklamaktadir. Calisanlar proaktif bir calisma sekli belirlediklerinde, orgiitte adaleti
saglama, adil bir ortam yaratma egiliminde davramis sergilemektedirler. Siire¢
teorileri, galisanlarin elde ettigi kazanimlar1 hangi siiregler neticesinde elde ettigi
hususunu agiklamaktadir. Icerik teorileri de dagitilan kazammlarin (iicret, terfi vb.)

adilligi ile ilgilenmistir.3* Teoriler asagida sirasiyla ele almacaktir.

1.5.1. Icerik Teorileri

Icerik teorileri reaktif igerik teorileri, proaktif icerik teorileri olmak iizere iki

baslik altinda incelenecektir.

1.5.1.1. Reaktif icerik Teorileri

Greenberg'in 1987 yilinda yayinlanan "A Taxonomy of Organizational
Justice Theories" adli makalesine kadar olusturulan teorilerin ¢ogu reaktif igerik
teorileri icinde yer almaktadir.®® Bu baslkta Adams'm Esitlik Teorisi, Homans’mn

Dagitim Adaleti Teorisi ve Crosby'nin Goreli Yoksunluk Teorisi ele alinacaktir.

Reaktif Igerik Teorileri dagitimm adil olup olmadigina odaklanan teorilerdir.

Calisanlarin adil olmayan bir dagitim oldugunda bu dagitima nasil karsilik

#Selma Soyiik, Orgiitsel Adaletin is Tatmini Uzerine Etkisi ve Istanbul ilindeki Ozel Hastanelerde
Calisan Hemsirelere Yonelik Bir Calisma, Doktara Tezi, 2007, s.34.

% Janset Ozen, Adalet Kuramlarmin Gelisimi ve Orgiitsel Adalet Tiirleri, Hukuk Felsefesi ve
Sosyolojisi Arsivi, 2001, s.108.
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verdiklerini ifade eder ve calisanin verdigi katkilar neticesinde elde ettigi
kazanimlarin diger calisanlarin elde ettigi kazanimlarla karsilastirmasi durumuna
dayanir. Bunun neticesinde ¢alisan, ya elde ettigi kazanimdan memnun olarak isine
karst olumlu bir tutum takinir ya da bu kazanimdan memnun olmayarak ise karsi

olumsuz bir tutum gelistirir.3®

1.5.1.1.1. Esitlik Teorisi

Bu teoriye gore calisanlar isletmelerine sagladiklar1 katkilarini (mesai, 6zverti,
yapilan igin kalitesi vb.) kazanimlar1 (ticret, terfi, takdir, terfi, statii, i¢sel odiiller,
atanma, ek tcretler vb.) ile karsilastrmaya tabi tutarlar. Bunu yaparken, baska
calisanlarin ise sagladiklar1 katkilar1 neticesinde elde ettikleri kazanimlar1 da g6z
oniinde bulundurarlar. Genel anlamda calisanlarin yaptiklar1 bu karsilastirma
cesitliligi asagidaki sekilde smiflandirilabilir:3’

= Digsal Esitlik: Calisanlarin ayni isi yapan; ancak, farkli kuruluslarda ¢alisan
diger calisanlarla kendisini karsilastirma durumudur.

» lcsel Esitlik: Calisanlarin ayn1 sirkette farkl islerde calisan diger calisan
arkadaslariyla kendisini karsilastirma durumudur.

= Calisan Esitligi: Aym sirkette ve ayn1 iste calisirken yaptigi karsilastirmaya
da ¢alisan esitligi denir.

Su sekilde formiilize edilmistir:3®

= Esitlik durumu:

Kisinin Kazanim1  Diger Kisinin Kazanimi

Kisinin Katkis1 ~ Diger Kisinin Katkisi
* Fazla Odiil Aldigim1 Hissetmesinden Dolay1 Esitsizlik Durumu:

Kisinin Kazanim1  Diger Kisinin Kazanimi

>
Kisinin Katkis1 Diger Kisinin Katkis1

% Greenberg, a.g.e., s.11.

37 Robert Konopeske and Steve Werner, Equity in Non-North American Contexts Adapting Equity
Theory to The New Global Business Environment, Human Resource Management Review, 2002,
5.407.

38 Stephen P. Robbins, Timothy A. Judge, Organizational Behaivor, 13. bs, Pearson Education, New
Jersey, 2009, s.227.
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» Az Odiil Aldigim1 Hissetmesinden Dolay: Esitsizlik Durumu:

Kisinin Kazanimi1  Diger Kisinin Kazanimi

<
Kisinin Katkisi Diger Kisinin Katkist

Esitlik Teorisi’ndeki esitlik durumu goz Oniine alindiginda galisanlar, elde
ettigi kazamimlar1 diger ¢alisanlarla karsilastirdiginda herhangi bir farklilik
gozlemlemiyorsa algilanan Orgiitsel adaletin var oldugu yorumunu yapar. Fakat
calisanlarin kazanimlar1 diger calisanlarin kazanimlarindan farkli olmasi sonucunda
ortaya c¢ikan esitsizlik neticesinde kazanimlar1 daha fazla olan kisi kendini suglu

hisseder, kazanimlar1 daha az olan kisi ise drgiite kars1 bir 6fke hisseder.*

Esitlik teorisine gore, ¢alisanin tatmin olma derecesi, algilamis oldugu esitlik

ya da esitsizlige baglanmaktadir.*°

Esitlik teorisinin varsayimlari sunlardir:*!

= Elde edilmesi planlanan 6diil maksimum seviyeye ¢ikarilmaya ¢aligilir.

» Qdiiliin esit bir sekilde paylastirilmasi saglanarak elde edilecek olan
maksimum faydaya ulasilabilir.

= (Calisanlar esitlik durumundan uzak olduklarmi gordiiklerinde yani
esitsizlik algiladiklarinda strese girebilirler; ancak bu durumu giderip

tekrar esitlik konumuna gelirler.

Aragtirmalar hem erkeklerin hem de kadmlarin hemcinslerini karsilastirmay1
tercih ettigini gostermektedir. Arastirma ayrica kadmlarin tipik olarak benzer islerde
erkeklerden daha az iicret aldigmi ve ayni is icin erkeklerden daha diisiik iicret

beklentilerine sahip oldugunu gostermektedir. Dolayisiyla, bagka bir kadini referans

%9). Stacy Adams, Inequity In Social Exchange, Ed. L. Berkowitz Advances in Experimental Social
Psyhology, New York Academic Press, Akt., Stephen P. Robbins, Timothy A. Judge, Organizational
Behavior 13. bs., Pearson Education, 2009, s.226.

40 Constant D. Beugre, Managing Fairness in Organizations,Greenwood Publishing Group, London,
1998, s.11

41 Elaine Walster, G.William Walster ve Ellen Berscheid, Equity: Theory and Reseach, Boston:
Allyn and Bacon, 1978, s. 6.
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olarak kullanan bir kadin, daha diisikk bir karsilastirmali standart hesaplamak

egilimindedir.*?

Mevcut organizasyonlarinda kisa siiredir ¢aligmakta olan igsgdrenler, kurum
icindeki diger kisiler hakkinda ¢ok az bilgi sahibi olduklarindan dolay1 kendi kisisel
deneyimlerine giivenirler. Bununla birlikte, uzun siireli calisanlar, karsilastirma
yapmak i¢in is arkadaslarina daha ¢ok giivenmektedirler. Profesyonel kademelerde
bulunan ve daha yiiksek egitime sahip olan {ist diizey ¢alisanlar, diger orgiitlerdeki
insanlar hakkinda daha fazla bilgiye sahip olma egilimindedir. Bu nedenle,
profesyonel kademelerde ¢alisanlar daha ¢ok sirket disindan ¢alisanlarla kendilerini

karsilastiracaklardir.*3

Esitlik teorisine gore; c¢alisanlarin esitsizlik algiladiklar1 zaman asagida

belirtilen alt1 segenekten birisini tercih ettikleri goriilmektedir.**

» Jsletmeye sagladiklar1 girdiyi degistirmek (6rnegin, daha az ¢aba
gostermek)

» sletmeye yonelik ¢iktilar1 degistirmek (6rnegin, parca esasina gore iicret
alan bireyler daha yiiksek miktarlarda daha diisiik kalitede {iretim yaparak
ticretlerini artirabilirler).

= Kendi algilarin1 degistirmek (6rnegin, onceden ortalama bir hizda
calistigimi  disiiniirdiim; ancak, simdi diger herkesten daha fazla
calistigimi farkediyorum seklindeki algi).

= Digerlerinin algisim1  degistirmek (0rnegin, Geert’in isi eskiden
diistindiigiim kadar da arzu edilecek bir is degil seklindeki alg1 degisimi).

= Farkli bir referans segmek (6rnegin, belki kaymbiraderim kadar fazla para
kazanamiyorum ama babamin benim yasimda oldugu zamankinden ¢ok

daha iyisini yaptyorum).

42 Cheri Ostroff, Leanne E. Atwater," Does Whom You Work With Matter? Effects of Referent Group
Gender and Age Composition on Managers’ Compensation", Journal of Applied Psychology, No:4,
2003, 5.726,728.

43 Stephen P. Robbins and Timothy A. Judge, Organizational Behaivor, s.227,228.

44 Elaine Walster and C. William Walster, Ellen Berscheid, Equity Theory Research, 1.bs. ve Jerald
Greenberg, Cognitive Reevaluation of Outcomes in Response to Underpayment Inequity, The
Academy of Management Journal, No:1, 1989 s.174,175.
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= Alani birakmak (6rnegin, istifa etmek).

1.5.1.1.2. Dagitim Adaleti Teorisi

Homans'm gelistirmis oldugu bu teoriye gore; insan iligkileri ve kurumla
insan arasindaki iligkiler bir tiir aligverise benzetilmistir. Bu aligverisi insanlar
adaletli buldugu siirece iliskiyi siirdiirmiislerdir.*® Insanlarm birbirleri ile karsilikli
iliskiye girmek istemeleri, bir istismar durumunun olusmasmi engellemek
istemelerinden kaynaklanmaktadir ve bu durum gayet normaldir. Ciinkii bu durum

adil muamele arzusunun olusturulmak istendigine isaret etmektedir.*®

Dagitim Adaleti Teorisi kaynaklarin tiiriine ve miktarina gore ikiye

ayrilmaktadir. Bunlar su sekildedir:*’

* Ozel Olup Olmama Diizeyi: Alisveriste bulunulan konular bazen 6zel
nitelikte olmakla birlikte, bazi konular genel olup herhangi bir gizlilik
icermemektedir.

= Maddesel Olup Olmama Diizeyi: Calisana verilen édiiller soyut ya da

somut olabilir.

Yukarida bahsedilen iki kavramaras1 geciskenlik daha iist diizeydedir. Ozel
bir paylasim yapan kisinin beklentisi de kendisine 6zel bir paylasimin yapilmasi
olmaktadir. Maddesel bir beklenti ile ¢alisan bir isgorenin de karsiliginda para gibi
maddesel bir degis tokus i¢inde olma arzusu daha yiiksektir. Bu noktada paranin 6zel

olma diizeyi diisiik olmakla beraber maddesel olma diizeyi yiiksektir, denilebilir.*®

1.5.1.1.3. Goreli Yoksunluk Teorisi

Goreli Yoksunluk Teorisime gore calisan kendisini iist pozisyonda olan

kisiler ile karsilagtirir. Bu durumdan dolay1 esitlik teorisinden ayrilir. Esitlik teorisi

45 Geroge Caspar Homans, Social Behavior, Harcourt, Brace&World, USA, 1961, s.30

%6 Ozlem Cakir, Ucret Adaletinin Is Davramslar Uzerindeki Etkileri, Kamu Isletmeleri Isverenleri
Sendikasi, Ankara, 2006, s.33,34.

47 Nuri Bilgin, Sosyal Psikolojiye Giris, Ege Universitesi Edebiyat Fakiiltesi Yaylari, Izmir, 2001,
s.138

8 Ozlem Cakir, Ucret Adaletinin Is Davramslar Uzerindeki Etkileri, Kamu Isverenleri Isletmeleri
Sendikasi, Ankara, 2006, s.34.
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kendisi ile ayn1 pozisyonda olan ya da yakin pozisyonda olan ¢alisanlarin birbirleri
ile kargilastirmast durumudur. Calisan, karsilastirdigr ¢alisanin aldig1 6diilden daha
az bir odiil ald1 ise yoksunluk hissine kapilmaktadir. Calisan, kendisini bir iist
konumdaki calisan ile karsilastirdign icin adaletsizlik duygusuna kapilir.*® Ancak
firmanin yonetim sekli calisanlarin katkilarini ayristirmaya uygun bir sekilde dizayn

edilmisse, bu durum firma iginde esitlik hissinin yasanmasimi saglayacaktir.*

Bu kuramla ilgili olarak Folger'in gelistirmis oldugu bir model vardir: Biligsel
Dayanaklar Modeli. Crosby'e alternatif olarak one siirmiistiir. "Insanlar orgiitsel
adalet algilarini nasil olustururlar?" sorusunu cevaplamak isteyen ilk kuram Folger’in
kuramidir. Biligsel Dayanaklar Modeli'ne gore; calisan zihninde daha farkli

secenekler olusturmadikca yoksunluk yasayamaz.

Goreli Yoksunluk Teorisi'nin olumsuz bir yani ise, ¢alisanin karar verme
siirecinde cevresiyle herhangi bir paylasim yapmamasindan kaynaklanmaktadir.>!
Goreli Yoksunluk Teorisi i¢in yapilan yorumlarin ortak noktasi, c¢alisanlarm bir

takim olumsuz durumlara tepki gosterme durumudur.>

1.5.1.2.Proaktif Icerik Teorileri

Reaktif Icerik Teorileri, adaletsizlik ortaya ¢iktiktan sonra ¢alisanlarin vermis
olduklar1 tepkileri igerirken, Proaktif Igerik Teorileri adaletin saglanmasi igin
gerceklestirilen davranislar1 incelemektedir. Leventhal’m Adalet Yarg: Kurami, bu

diisiincenin temelini olusturmaktadir.>®

49Dougles M. Cowherd and David 1. Levine, *“ Product Quality and Pay Equity Between Lower-Level
Employees and Top Management: An Investigation of Distributive Justice Theory”, Administrative
Science Quarterly, No: 2, 1992, s. 303.

%0 Michael R. Carrell and John E. Dittrich, “Equity Theory: The Recent Literature, Methodological
Considerations, and New Directions”, The Academy of Mangement Review, C.IlI, NO: 2, 1978, s.
207.

51 Doruk Uysal Irak, Orgiitsel Adalet: Ortaya Cikisi, Kuramsal Yaklasimlar ve Bugiinkii Durumu,
Tiirk Psikoloji Yazilari, C:VIL, No:13, 2004, s. 27,28.

52 Leyla, a.g.e, s.71.

%3 Greenberg, a.g.e, s.13.
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Proaktif Igerik Kuramlar1 bashig altinda Levanthal'in Adalet - Yarg: Teorsi

ile Lerner'in Adalet Gudusi Kurami incelenecektir.

1.5.1.2.1. Adalet Yargi Teorisi

Leventhal'e gore kisiler elde edecekleri kazanimlarin adil dagitimi
gerceklestirmesi icin etkili bir sekilde ¢aba sarf eder. Odiil ya da kazanimlarm
calisanlarin katkilarina oranla esit bir sekilde dagitilmast durumu, taraflar i¢in en
kazanc¢lt durum olarak agiklanmaktadir. Yapilan arastirmalar gostermistir ki,
dagitimsal adalet ilkesi bazi durumlarda ihlal edilmektedir. Calisanlarin katki
oranlarina bakilmaksizin 6diil ya da kazanmimlarin esit bir paylasim ilkesine
dayanilarak gerceklestirildigi goriilmiistiir. Adalet Yargr Kurami'na gore, dagitim
sekilleri ihtiyaclara gore sekillenebilir. Ornegin, calisanlar ya da grup diyeleri
arasindaki sosyal uyumu korumak 6n planda ise, ¢calisanlar arasinda dagitimsal adalet
ilkesi benimsenmeyip katki oranlarma bakilmaksizin herkese esit oranda dagitim

yapilabilir.>*

Bu kuramda ilk kez sistemin adil olmas1 gerekliligine odaklanilmustir.>® Bu
durumda, sistemin bir biitiin olarak zarar gérmeden ¢alismasmin devam etmesi igin,
isletmede kazanimlarin gizli ya da agik olarak benimsenen dagitim sekillerinde farkli

metotlar benimsenmistir.*®

1.5.1.2.2. Adalet Giidiisii Teorisi

Lerner'in adalet giidiisii kurammna gore; dagitimsal adalet, kaynagini dort
farkl ilkeden almaktadir. Bu ilkeler sunlardir:®’

» Rekabet Ilkesi: Adil dagitimin, calisanlarn performanslarina bagl

olarak gerceklestirilmesi gerektigini savunur.

¥ Ae.s.401

5 Budak, Orgiitsel Adalet, s. 45.

%Gerald Leventhal, James W. Michaels and James Snaford, Inequity and Interpersonal Conflict:
Reward Allocation and Secrecy about Reward as Methods of Preventing Conflict, Journal of
Personality and Social Psychology, C:23, No:1 1972 s.100

STAe.
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= Esitlik Ilkesi: Dagitimm adil olmasi icin, esit bir sekilde yapilmasi
gerektigini savunur.

» Esit Paylagim Tlkesi: Dagitimm goreli katkilara bagl olarak
gerceklestirilmesi gerektigini savunur.

» Ger¢ek (Marksist) Adalet ilkesi: Bu ilke, dagitimm gergek ihtiyaglar
cercevesinde yapilmasi gerektigini savunur.

Bu unsurlar géz oniinde tutuldugunda adaletin daha ¢ok motivasyona bagl

olarak ele alindig1 goriilmektedir.

Hangi ilkenin kullanilacaginin belirlenmesi ise taraflarin kendi aralarindaki
yakinlik iliskisine bagh olarak degismektedir. Ornegin, yakmn arkadasmnin
kazanimlarina iliskin karar vermek zorunda olan kisi, gercek adalet ilkesini
uygulayip dagitimi gergek ihtiyaclar c¢ercevesinde yaptiginda, adil bir dagitim
yaptigini diisiinecektir. Ancak, aralarinda mesafeli bir durum varsa esitlik ilkesine

yonelecektir.>®

1.5.2. Siire¢ Teorileri

Bu baglik altinda reaktif silire¢ teorileri ile proaktif silire¢ teorileri ele

almacaktir.

1.5.2.1. Reaktif Siire¢ Teorileri

Her ne kadar karar vermede kullanilan siireclerin adilligine odaklanan
teorilerin (siireg teorileri), sonug kararlarinin adilligine odaklanan teorilerden (igerik
teorileri) kayda deger bir sekilde farklilasmadigi goriilse de yapilan calisamlar
neticesinde icerik teorilerinin ve silire¢ teorilerinin  birbirinden  ayristigi
anlasilmaktadir. Siire¢ teorilerinin temelini hukuk bilimi olusturmaktadir. Hukuk

dalinda ¢alisan akademisyenler, yargi kararlarinin verilmesi igin kullanilan

%8Soyiik, a.g.e, s.40.
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prosediirlerin, kamunun bu kararlar1 kabullenmesini derinden etkileyecegini one

stirmektedirler.>®

Proaktif igerik teorilerinin arastirildigr 1970’li yillarin baslarinda, Kuzey
Carolina Universitesi'nden John Thibaut ve Laurens Walker'dan olusan bir arastirma
ekibi, yasal prosediirler iizerine bir arastirma yapmis ve ¢esitli ihtilafli dosyalarin

siire¢ teorilerinden faydalanilarak ¢oziildiigii bir dizi calisma yiiriitmiislerdir.%°

1.5.2.2. Proaktif Siire¢ Teorisi

Proaktif siire¢ yaklasimi, dagitim prosediirlerine odaklanma egilimindedir.
Leventhai Karuza ve Fry'm dagitim tercihi teorisi, proaktif siire¢ kuramlar1 i¢inde en

¢ok bilineninidir.%! Asagida dagitim tercihi teorisi incelenecektir.

1.5.2.2.1. Dagitim Tercihi Teorisi

Dagitim tercihi teorisi stire¢ adaleti ile ilgilendigi icin Greenberg tarafindan
proaktif siire¢ teorisi baslig1 altinda incelenmistir. Teoride adaleti saglamak adma

gerceklestirilmesi gereken siiregler incelenmistir.%

Teorisyenler bu siireglerin 6zelligini su sekilde siralamaktadir:®3
= Karar verici aktorii segme olanaginin saglama,

= Prosediirler tutarh kurallara dayanma,

» Prosediirler kesin bilgiye dayali olma,

= Prosediirler karar verme giicliniin yapisini tanitma,

= Prosediirler bireyleri 6n yargiya karst korumals,

= Prosediirler bireylerin bilgi almasmi saglamali,

Lon L. Fuller, The adversary system, In H. Berman (Ed.), Talks on American law, New York:
Vintage Books, s.10-22'den aktaran Jerald Greenberg, A Taxonomy of Organizational Justice
Theories, Academy of Management Review, C:XII, No:1, 1987, s.13

80 John Thibaut, Laurens Walker, Procedural justice: A psychological analysis, 1975, s.7-150'den
uyarlayarak aktaran Jerald Greenberg, A Taxonomy of Organizational Justice Theories, Academy of
Management Review, C:XII, No:1, 1987, .13

b1 Soyiik, a.g.e, s.42.

B2A.e.

®*Marjorie Chan, “Organizational Justice Theories and Landmark Cases”, The International Journal
of Organizational Analysis, C:VIII, No:1, 2000, s.72.
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» Prosediirlerde degisiklik yapilmasimni miimkiin kilmals,

» Prosediirler yaygin ahlaki ve etik standartlara dayanmali.

Asagida algilanan orgiitsel adalet kuramlar1 ile algilanan oOrgiitsel adalet

boyutu arasindaki iliskiler agiklanmustir:%*

64 Ozen, a.g.e, s.115.
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Tablo 1.2: Orgiitsel Adalet Kuramlari ile Orgiitsel Adalet Tiirleri Arasidaki Iliski

Adalet  Teorileri | Adalet Kuram Teorinin Dayandig Goriis Teorinin
Smiflandirmasi Acikladig
Orgiitsel Adalet
Boyutu
Reaktif Icerik | Esitlik Teorsi Bireylerin katki ve kazanimlar1 | Dagitimsal Adalet
Teorisi (Adams, 1965) dengeli bir bigimde gergeklesir.
Goreli Yoksunluk Belirli 6diil dagitim sekillerinin | Dagitimsal Adalet
Teorisi (Croshy 1976) | kiyaslanmasi kisilerde
yoksunluk hissi yaratabilir.
Proaktif  Icerik | Adalet Yarg: | Kazanimlarin dagitimmna iliskin | Dagitimsal Adalet
Teorisi Teorisi(Leventhal, kararlar1 ~ belirleyen  dagitim
1976) kurallarinin  adilligine iliskin
algilamalar, g¢esitli durumlara
gore farklilik gosterebilir.
Adalet Gidiisii | Dagitim  kararlar1  alinirken | Etkilesimsel
Teorisi (Lerner 1980) | izlenen ilke, taraflar arasindaki | Adalet
iligkiye gore degisiklik
gosterebilir.
Reaktif Siirec | Siire¢ Adaleti Teorisi | Kararlarin kisi igin yarattigi | Prosediirel Adalet
Teorisi (Thibaut ve Walker, | sonuglar ister olumlu, ister
1975) olumsuz  olsun  kullanilan
stiregler kararin stireg
kontroliinii  igerdigi  siirece,
alman kararlar adil olarak
algilanir.
Proaktif Siire¢ | Dagitim Tercihi | Dagitim kararini veren kisiye | Prosediirel Adalet
Teorisi Teorisi adil bir uygulama
(Leventhal, Karuza, | gergeklestirme firsati  veren
Fry, 1980) dagitim siirecleri daha ¢ok
tercih edilir.

Kaynak: Janset Ozen Adalet Kuramlarinin Gelisimi ve Orgiitsel Adalet Tiirleri, Hukuk Felsefesi ve

ve Sosyolojisi Arsivi 5, Istanbul Barosu, istanbul, s.115.
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1.6. Algilanan Orgiitsel Adalet Boyutlar:

Bu boliimde sirasiyla dagitimsal adalet, prosediirel adalet ve etkilesimsel

adalet ele alanacaktur.

1.6.1. Dagitimsal Adalet

Dagitimsal adalet ile ¢alisanlarin kazanimlarmin adil olup olmadigi ele
alinmaktadir.®® Diger bir ifade ile dagitim adaleti; meydana gelen dagitim
kararlarindan etkilenilme derecesidir.?® Moorman'a gére, cesitli karsilastirmalarm
sonucunda dagitimsal adalet olusur. Bu karsilastirmalar, isletemenin sundugu
kazanimlar ve g¢alisanlarin isletmedeki sorumluluklari, isteki uzmanliklarina gore
gosterdikleri ¢abanm miktar1 seklindedir.®” Cohen'e gore ise dagitimsal adalet

kazanimlarin belirli kurallar gergevesinde ¢alisanlara dagitilmasimi ifade eder.®®

Bireyler gelir, prim, terfi, sosyal haklar gibi kazanimlardan, diger ¢alisanlarla
kendilerini karsilastrmas:t sonucunda, daha fazla pay alabilecekken bu durum
gerceklesmedigi icin adaletsiz bir dagitim ile kars1 karsiya kaldiklarmi diisiinebilirler.
Bu diisiince ve tutum, c¢alisan ya da bireylerin davranislarina yansiyabilir. Bu
kapsamda diistiniildiigiinde, ¢alisanlarin dagitilan kaynaklardan adil olarak pay

alabiliyor olmast, bizlere dagitim adaletinin varligindan soz ettirir.®

Van Yperen v.d., firmalarda ¢alisanlarm orgiitsel adaletin olmadigna dair
diisiince gelistirmelerinin {i¢ nedeni oldugunu ifade etmektedirler. Bu nedenler su
sekildedir: "

8 Soner Polat ve Cevat Ceep, Ortadgretim Ogretmenlerinin Orgiitsel Adalet, Orgiitsel Giiven,
Orgiitsel Vatandaslik Davranislarma fliskin Algilar;, Kocaeli Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi,
s.54, 2008, s.309

86Cynthia Leev.d, a.g.e., s.685.

57 Robert H. Moorman, a.g.e.,s.845

% Ronald L. Cohen, Distributive Justice: Theory And Research, Social Justice Resarch, C:1, No:1,
1987, 5.20

69 Mahmut Ozdevecioglu, Algilanan Orgiitsel Adaletin Bireyleraras1 Saldirgan Davranislar Uzerindeki
Etkilerinin Belirlenmesine Yénelik Bir Arastirma, Erciyes Universitesi Tktisadi ve idari Bilimler
Fakiiltesi Dergisi, No:21, 2003, s.78.

70 Nico W. VanYperen v.d, Injustice and Employees' Destructive Responses: The Mediating Role Of
StateNegative Affect, Social Justice Research, C: XIII, No:3, 2000, s.292
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= (Caliganlar tarafindan 6diillerin dagitimina dair alinan kararlar,
= Sonuglarin agiklanmasindaki resmi siireg,

= Yoneticilerin uygulama sirasinda izledikleri yol ya da yollar.

Dagitimsal adaletin en Onemli unsurlarindan biri tutarli kararlarin
verilmesidir. Tutarh kararlar vermek su manalara gelmektedir: "

* On yargidan uzak olmak,

= Kisisel ¢ikarlar1 one ¢ikarmak ya da 6nem vermek,

= Dogru bilgiyi baz almak,

= Dogru bilgiyi kullanarak karar vermek.

Dagitimsal adaletin gelistirilmesine yardimei olan ilk teori Adams'm Esitlik
teorisidir.”? Bu teoriden sonra sirasiyla Géreli Yoksunluk Teorisi ve Adalet Yargi

Teorisi, dagitimsal adaletin gelismesine katk1 saglamistir.

1.6.2. Prosediirel Adalet

Kazanim ve neticelerin yakin zamana kadar dagitimi, Orglitsel adalet
yazininda 6ne ¢ikan tek boyut olmustur. Ancak, kazanimlarin nasil paylastirildigi,
hangi siireglerden gegerek paylastirildigi sorular1 da her zaman dikkatleri iizerine
ceken sorulardan olmustur.”® Goéz ardi edilen boyut, prosediirel adalet boyutu
olmustur ve kisilerin nasil bir davranig haline biiriindiigii ile ilgili aciklamalarda

bulunmaktadir.”

1975 yilinda Thibaut ve Walker’in yaptigi ¢aligmalar neticesinde, prosediir
adaleti ortaya ¢imustir. Bu yillar adaletin; is tatmini, orgiitsel baglilik gibi bagliklarla
biitiinlestirilmeye baglandigi akademik c¢aligmalara denk gelmektedir. Ayrica

"Foard F. Jones, Vida Scarpello and Thomas Bergmann,”Pay Procedures- What Makes Them
Fair?”,Journal of Occupational and Organizational Psychology, N0:2, 1999, s.131.

2 Tamer Karademir, Beden Egitimi Ogretmenlerinin Orgiitsel Adalet Algilari ve Is Doyum
Diizeylerinin Degerlendirilmesi, e-Journal of New World Sciences Academy, C:5, No:2, 2010, s.90.
3Yochi Cohen Charash, Paul E. Spector, A.g.e,s.280.

74 Karen Robinson, The Impact of Individual Diffrences on the Reletionship Between Employee
Perception of Organizational Justice and Organizational Outcome Variables, A Dissertation
Presented To The Faculty of the California School of Organizational Studies, Alliant International
University, San Diego, s.10.
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prosediirel adaletin sadece hukuk sistemi igerisinde degil, isletme alaninda da gegerli
olduguna inanilmaktadir.”® Sonu¢ olarak calisanlar kazamim itibari ile olumsuz
gordiigli unsurlar1 dahi prosediirlerin (siireclerin) {izerinde etkileri olduklarini

hissettikleri anda, sonuglar1 adil algilama egilimindedirler.’®

Genel bir ifadeyle, ¢alisanlarin prosediirler iizerinde s6z sdyleme ve onay
hakkmin olmasini ifade eden prosediirel adalet, yoneticilerin calisanlar hakkinda
karar verirken, verilen kararlarin adil olup olmadigmmin degerlendirilmesi iizerine

odaklanir.”’

Bazen kazanimlarin dagitimi adil olabilir. Bdylelikle, dagitimsal adalet
gerceklestirilebilir; ancak, bu durumda prosediirel adaletin gergeklestigi sonucuna
varilamaz. Bundan dolay1, yoneticiler sadece sonuglarin adilligini degil, siireglerin de

adilligini saglamalidirlar.’®

Literatiirde adil olan sirketlerin tanimlanmasinda, belirgin olarak su 6zellige
sahip olduklar1 goriilmektedir: Calisanlarin mevcut prosediirler iizerinde etkinligi

vardrr ve, karar verme siireclerine katilabilmektedirler.”®

Hem dagitimsal adaletin olmadigi, hem de prosediirel adaletin olmadigi
durumlarda, calisanlarin tepkileri ile adaletsizlik algilamalarinda giiglii bir iliski
olacaktir. Ancak, prosediirel adaletin mevcut oldugu durumlarda ortaya ¢ikan
dagitimsal adaletin yoksunlugu ile ¢alisanlarin tepkileri arasindaki iliski zayif olarak

gerceklesecektir.

75 Jason A. Coquitt, Donal E. Conlon, Michael J. Porter and K. Yee Ng, "Justice at the Millennium: A
Meta-Analytic Review of 25 Years of Organizational Justice Research," Journal of Applied
Psychology, No:3, 2001, s.426

"®Robert J. Bies and Debra L. Shapiro, "Voice and Justification: Their Influence on Procedural
Fairness Judgements," Academy of Management Journal, No:3, s.676.

""Cherly Franz, A Cross Cultural Study of Employee Empowerment and Organizational Justice,
Wayne State University, Detroit, Michigan 2004, s.11

8 Eric Lambert, "The Impact of Organizational Justice on Correctional Staff,"Journal of Criminal
Justice, No:2, 2003, s.157.

" Fiisun Cmar Altintas,"Orgiit Yapisnin Orgiitsel Politika ve Islem Adaleti Uzerine Etkisinin Yapisal
Denklem Modellemesi Yardimiyla Analizi," Anadolu Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, C:VII,
No:2, 2007, 5.153
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1.6.3. Etkilesimsel Adalet

Etkilesimsel adalet; yoneticilerin, karar alma siirecinde calisanlara nasil
davrandigi ile ilgilenir. Baska bir ifadeyle etkilesimsel adalet; karar alma siirecindeki
yoneticilerin ilgili prosediirleri kullanis bi¢imi dogrultusunda ¢alisanlar ile girdikleri

etkilesimin bir sonucudur.®

Calisanlar ya da bireyler arasindaki iliskilerin seviyesini belirten bir kavram
olmasi, etkilesimsel adaletini hem dagitim adaletinden hem de prosediir adaletinden
ayirmaktadir. Boylelikle etkilesimsel adalet, orgiitsel adalet yazininda {igiincii bir
adalet tiiri olmaktadir; kisilerarasi adalet durumu insanlar arasindaki iliskinin

niteligini yani davraniglarim niteligini belirleyen bir tiirdiir.%!

Etkilesimsel adaleti, karardan etkilenecek olan ¢alisanlarin kararlar hakkinda
onceden Kkararlardan haberdar edilmelerini ve kendilerine saygi duyarak
davranilmasmi 6ngérmektedir. Bu durum etkilesimsel adaletin dort 6zelliginin ortaya
¢ikmasina neden olmaktadir. Bu 6zellikler su sekilde siralayabiliriz:®?
=  Dogruluk: Calisanlara samimi bir sekilde davranilmalidir.
=  Gerekcelendirme: Calisanlara yansiyacak kararlar hakkinda hakli gerekceler

sunulmalidir.
= Sayg: Bireye otoritelerce saygi duyulacak bir bi¢imde davranilmalidir.
» Uygunluk: Calisanlara karsi Onyargili olunmadan, onlara uygun olmayan

sorular1 yoneltmekten ka¢milmalidir.

1.7. Algilanan Orgiitsel Adaletin Iliskili Oldugu Kavramlar

Bu bashk altinda, algilanan Orgiitsel adaletin iliskili oldugu unsurlar

incelenecektir.

8Greenberg, a.g.e, 1990, s.411
81 Omer Faruk Iscan, Atilhan Naktiyok, a.g.e., s. 197.
82 Mollie Painter Morland, Rene Ten Bos, Business Ethics, Cambridge University Press, 2012, s.148.

28



1.7.1. Algilanan Orgiitsel Adalet ve Giiven

Giiven; kurum igindeki biirokratik yapidan kaynaklanan maliyetleri azaltict
bir etkiye sahip olmanin disinda, kontrol mekanizmalarinin islevsellik ihtiyacini
azaltmakta, bilgi paylasimini arttirmaktadir. Kurumlarda giiven, kendi kendine ortaya
¢ikmaz. Yoneticiler yaptig1 calismalar ve davraniglarla giiveni arttiracagi gibi, en aza

da indirgeyebilirler.®

Giiven, c¢alisanlarin ya da bireylerin gelecekteki davranig bicimlerine dair
ipuglar1 verebilmektedir. Bundan dolayi, gecmisteki yasanmigliklar giivenle ilgili bir

deneyim olusturabilmektedir.®*

Bigley, cesitli giiven tanimlarmi su sekilde yapmustir:®®

» lcerik Olarak Giiven: Herhangi bir kisinin ya da ¢alisanm, bir sdziine ya
da durmuna olan giivendir.

= Mantik Olarak Giiven: Kisinin ya da c¢alisanin, genel ahlak ilkelerine
olan baglhligina olan giivendir.

= Davrams Olarak Giiven: Bir kisinin, diger bir kisiden olumlu olarak
faydalanabilmesini ifade eden giivendir.

= Toplumsal Olarak Giiven: Gerekli olan her seyin paylasilmasina iliskin

umut olarak tanimlanan giivendir.

1.7.2. Algilanan Orgiitsel Adalet ve Liderlik

Liderlik; belirli grup insam ortak hedefler etrafinda toplayabilme ve soz

konusu gruptaki insanlari ilgili hedef i¢in harekete gecirebilme durumudur.®®

®Roy Lewicki and Bruce Bunker , "Devoloping And Maintaining Trust in Work
Relationships."Ed.,RoderingM. Kramer & Rom T. Tyler Trust in Organizations: Frontiers of
Theory and Reserach, SagePublications, London, 1996, s. 117.

#Linda Rhoades, Robert Eisenberger and Stephen Armeli," Affective Commitment to the
Organization: The Contribution of Percieved Organizational Support”, Journal of Applied
Psychology, No:4, 2001, s.830

8 E.R. Blevins,"The Study Of Association Between Organizational Trust And Decision Making,
Comminications And Collaboration In Comprehensive" Regional Institutions of Higher Education,
New Mexico State University, Doctor of Philosophy, 2001, s.17.

8 Ugur Zel, Kisilik ve Liderlik, Seckin Yaymcilik, Ankara, 2001, s.91.
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Liderlerin gorevlerinden biri de ¢alisanlarin firmaya karsi olumlu tutumlar
icine girmelerini saglayabilmektir. Bu olumlu tutumlarm gerceklesebilmesi igin,
algilanan orgiitsel adalet etkisinin aracilik rolii vardir. Calisanlarn, liderin etkisiyle
esit bir paylasim yapildigini goriip dagitimsal adaleti hissettiklerininde ve siireclere
etki edip alman kararlar {izerinde s6z sahibi olduklarini diistindiiklerinde, Grgiitsel

adalet algilar1 da giiglenecektir.%’

Liderin, karar verme siirecinde her bilgiye sahip olamayacagi
diistiniildiigiinde; karar verirken galisanlarmin da fikirlerini almasi, sosyal adalet
algisinin yiiksek oldugunu; fikirlerini almamasi ise sosyal adalet algisinin diisiik

oldugunu goéstermektedir.®

1.7.3. Algilanan Orgiitsel Adalet ve Orgiitsel Baghhk

Calisanlarm uzun donemli ilisikiler kurmasini saglayan unsurlardan biri de
orgiitsel bagliliktir. Bu sayede calisanlar sirketleri i¢in fazladan mesai harcamayi

goze alip firma disinda da érgiitiinii savunmaktadirlar.8®

Meyer ve Allen, 6rgiitsel baglilik tanimlarini ii¢ grupta ele almislardir. Buna
gore baglilik;*°

= Orgiite karst duygusal bir yonelim,

= Jrgiitten ayrilmanin getirecegi maliyetlerin farkinda olma,

= Jrgiitte kalmay1 saglayan manevi bir mecburiyet olarak goriilebilir.

Orgiitsel baglilik, en ¢ok prosediirel adaleti etkilenmektedir. Prosediirel
adaletin yiiksek oldugu orgiitlerde galisanlara verilen ticret diisiik dahi olsa, orgiitsel

bagliliklar1 devam etmektedir.%t

87 Hakan Dilek, "Liderlik Tarzlarmin ve Adalet Algisinin; Orgiitsel Baglilik, Is Tatmini ve Orgiitsel
Vatandaslik Davranisi Uzerine Etkilerine Yonelik Bir Arastirma," Doktora Tezi, 2005, s.128,129.
®Richard J. Berlin and B. Charles Tatum, Making Just Decisions: Organizational Justice, Decision
Making, and Leadership, Management Decision, No:2, 2008, s.312

89Ayse Can Baysal ve Mahmut Paksoy, "Meslege ve Orgiite Baglihgn Cok Yénlii Incelenmesinde
Meyer- Allen Modeli", istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi Dergisi, No:1, 1999, s.7.

% Ebru Dogan, Orgiit Kiiltiirii ve Orgiitsel Baghhk, Tiirkmen Kitabevi, 1. b.s, Istanbul, s.66.
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1.7.4. Algillanan Orgiitsel Adalet ve Orgiitsel Vatandashk

Davramsi
Orgiitsel adalet yazmiyla yakin iliskide olan diger bir yazin, orgiitsel

vatandashk davranisidir. Orgiitsel vatandaslik davranisi "bigimsel is taniminda tam
olarak dikkate alinmayan; ancak, bir biitiin olarak organizasyonun fonksiyonlarini
verimli bigimde yerine getirmesine yardimci olan, goniilliiige dayali birey
davrams1" olarak tanimlanabilir.®? Bir baska ifadeyle orgiitsel vatandaslik davranisi,
calisanlarn  yapmakla yikimli kilinmadiklari; ancak, yaptiklarinda Orgiitiin
isleyisine olumlu katki sunabilecekleri davraniglar1 igermektedir. Bu davranislar,
herhangi bir ticret beklentisi olmaksizin mesaiye kalmak olabilecegi gibi, orgiit ici
stireglerin iyilesmesi adina ¢esitli Onerilerde bulunmay1 igerebilmektedir. Organ
tarafindan orgilitsel vatandashik davramigmin {ic temel 6zelliginden bahsedilmistir.
Buna gore:*
»  OQrgiitsel vatandashik davranisinin kisinin kendi istegi dogrultusunda

gergeklesiyor olmasi,
»  Orgiitsel vatandashik davranislarnin  bigimsel olarak &rgiit igindeki

odillendirme sistemi tarafindan degerlendirilmeye aliniyor olmamasi,
»  Orgiitsel vatandashk davramisinin  Orgiite etkin bir katkist olmasi

gerekmektedir.

Organ (1988) orgiitsel vatandaslik davraniginin algilanan oOrgiitsel adaletle
iliskisini incelemistir. Bu incelemeye gore; algilanan orgiitsel adaletin var olmast,

orgiitsel vatandaslhik davranmismin olugsmasinda etkin bir rol oynamaktadir. %

Calisanlar herhangi bir adaletsizlik algiladiklarinda, bi¢imsel olarak is
tanimlamalarin1 yapmaktan vazgegmemekte; oncelikli olarak orgiitsel vatandaslik

davranislarin1 yapmaktan vazgecmektedirler. Clinkii, bigimsel olarak tanimlanmis is

9Mehmet Ince ve Hasan Giil, Yonetimde Yeni Bir Paradigma Orgiitsel Baghhk, Cizgi Kitabevi,
2005, s. 77.

2Russell Cropanzano and Thomas A. Wright, "Procedural Justice and Organizational Staffing: A Tale
of Two Paradigms", Human Resource Management Review, C:XlIl, 2003, s.8.

®Dennis W. Organ, Organizational Citizenship Behavior: The Good Soldier Syndrome,
Lexington: Lexington Books, 1988, s.4,9.

%A.e.
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tanimlarin1 yapmaktan vazgegctiklerinde, reel olarak verilen odiillerden mahrum

kalacaklarmi bilmektedirler.%®

Farh v.d ise, algilanan orgiitsel adaletin orgiitsel vatandaslik davranisi iizerine
etkisinin tam olarak 6n goriilemedigini; ancak, algilanan Orgiitsel adaletin giiven
iizerine etkisinin olup orgiitsel glivenin de orgiitsel vatandaglik davranisi izerinde bir

etki olusturacagim ileri siirmektedirler.%

1.7.5. Algilanan Orgiitsel Adalet ve Performans

Performans; ¢alisanlarin isletme iginde etkili ve verimli ¢alismasini ifade

etmektedir.?’

Yapilan arastrmalarda, dagitimsal adaletin ve prosediirel adaletin
performansla olumlu iliskisi oldugu saptanmustir. Adil bir kazanim elde etmek
isteyen ¢alisanlar, performanlarini arttrmaktadirlar. Dubinsky, Levy ve Greenberg,
dagitim adaleti ile performans arasinda pozitif iliski oldugunu tespit etmislerdir.

Konovsky ve Cropanzano da bu iliskiyi desteklemistir.%

Dagitimsal adaletin performans ile iliskisi, Adams'mn Esitlik Teorisine kadar
dayanmaktadir. Ne kadar performans gosterirse o kadar orgiitten kazanimlarin
paylasiminda 6diil alacagmi diisiinen c¢alisan, dagitimsal adalet ile performans

arasinda bir iliski kurmaktadir.®

1.7.6. Algilanan Orgiitsel Adalet ve Kiiltiir

Kiiltiir kavrami, toplumun yiizlerce, binlerce yildan beri olusturdugu ortak

amaglarm, beklentilerin, degerlerin, inancglarin, duygu ve diisiincelerin, bir bagka

% Kemal Demirci, Isletmelerde Orgiitsel Vatandashk Davramsi, Gazi Kitabevi, Ankara, s.36.

% Jing Lee Farh v.d, "Accounting For Organizational Citizenship Behavio: Leader Fairness And Task
Scope Versus Satisfaction", Journal of Management, C: XVI, No:4 s.707

97 fsmet Mucuk, Modern isletmecilik, Tiirkmen Kitabevi, Istanbul, 2005, s.333.

% Mary Konovsky, Rusell Cropanzano, "Perceived Fairness of Employee Drug Testing As A
Predictor Pf Employee Attitudes And Job Performance”, Journal of Applied Psychology, 1991,
5.700.

9 Budak v.d, Orgiitsel Adalet, 5.67,68.
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deyisle ortak davranig kaliplarinin muhafaza edildigi soyut bir kavram olup,

toplumsal bellek olarak da kabul edilebilir.1%

Orgiit kiiltiirii ise orgiit igerisindeki iiyeler tarafindan belirli bir oranda
paylasilan degerlerdir. Bu degerlerin yeni iiyeler tarafindan 6grenilmesiyle onlarin da
sirkete adaptasyon siireci kolaylagsmaktadir. Boylelikle ¢alisanlar, sirket kiiltiiriine

gore diisiinmeyi ve isleri kismen de olsa geleneklere gore yiiriitmektedirler.

Dagitimsal adalet Esitlik Teorisi'ne dayanmaktadir. Bu teori, dagitim
adaletini aciklayaci teorilerden biridir. Dagitim yapilirken neyin adil oldugunu

etkileyen diisiincelerden biri de kiiltiirdiir. %!

1.8. Algilanan Orgiitsel Adaletin Sonuclar

Adalet, ge¢misten giiniimiize en ¢ok tartisilan kavramlar arasinda yer
almaktadir. Bu durum, orgiitlerde de s6z konusu kavrami tartismaya agmis ve
orgiitsel adaletin nasil saglanabilirligi ile ilgili bir¢ok calismanin yapilmasma neden
olmustur. Yapilan ¢alismalar neticesinde, orgiitsel adaletin diger orgiitsel davranislari
olumlu yonde etkileyen vazgeg¢ilmez unsurlar arasinda yer aldig1 ortaya konulmustur.
Oncelikli olarak Adams'm Esitlik Teorisi'ni konu edinerek baslayan siirec,
giinimiizde de halen arastirilmaya devam edilmektedir. Algilanan 6rgiitsel adaletin
bireysel ve orgiitsel sonuglar1 bulunmaktadir ve bircok unsuru etkiledigi gibi birgok

unsurdan da etkilenmektedir.

Yukarida bagliklar altinda incelenen degiskenlere bakildiginda orgiitsel
adaletin giiven ortamindan pozitif yonde etkilendigi; liderlerin, algilanan orgiitsel
adaletin saglanmas1 hususuna etki eden 6nemli bir faktdr oldugu, orgiitsel baglilig:
saglayan unsurlardan biri oldugu, orgiitsel vatandaslik davranigina pozitif yone etki
ettigi ve Orgiitsel vatandaghk davranisini gelistirdigi; performans kavraminin

ozellikle dagitimsal adalet boyutundan etkilendigi ve performanst yiiksek bir

100 Dogan, Orgiit Kiiltiirii ve Orgiitsel Baghlik,s.3.
101 Ronald Fischer and Peter B. Simith, "Reward Allocation and Culture: A Meta Analysis," Journal
of Cross - Cultural Psychology, Cilt: XXXIV, No:3, 2003, s.251.
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calisanin Esitlik Teorisi'nin ag¢ikladigi gibi kazanmimlardan daha fazla pay almak
istedigi; kiltlirtin algilanan orgiitsel adalet iizerinde etki eden bir unsur oldugu

calisgamada incelenmis ve orgiitsel adaletin sonuglari olarak yer almistir.

1.9. Algilanan Orgiitsel Adaletin Olgiilmesi

Literatiirde algilanan Orgiitsel adaleti 06lgme teknigi olarak anket
yontemlerinin benimsendigi goriilmektedir. Anket yonteminde, algilanan orglitsel
adalet boyutlarina (dagitimsal adalet, prosediirel adalet, etkilesimsel adalet) ait
sorular olmakta ve boylelikle, ilgili boyutlarm 6lgiilmesi ve diger incelenen baslik ya
da basliklarla iliskisi bulunabilmektedir. Dagitilan anketlerde, katilimcilarin yargilara

ne 6lgiide katildiklarmi cevaplamalari istenmektedir. 92

Diger taraftan, algilanan 6rgiitsel adaletin anket yontemi ile dlclilemeyecegini
savunan arastirmacilar da mevcuttur. Gilliland'a goére, Orgiitsel adaletin nitel
yontemler ile Olgiilmesi gerekmektedir. Bunun i¢in, miilakat yOntemlerinin

benimsenmesi gerekmektedir.%®

Algilanan orgiitsel adaletin 6lglilmesi ise asagida incelenmistir:

Adalet kavrammi 6lgmek i¢in kullanilan ilk 6lgeklerin ¢ogu tek ifadeli ve
laboratuvar ¢ahismalarmda kullanilan Slgeklerdir. Ornegin; LaTour (1978), lisans
Ogrencileri lizerinde prosediirsel ve dagitimsal adaletin algilanmasina yonelik tek
ifadeli, dokuz puanli bir 6lgegin gesitli varyasyonlarini kullanmistir. Benzer sekilde
Folger, Rosenfield, Grove ve Corkran (1979), lisans 6grencileri iizerinde yaptiklari
calismalarda adaletlilik algisina bagli siire¢ kontrolii ile iliskili olarak "adil siireg
etkisini" incelemislerdir. 1980’lerin sonlarinda, ¢ok ifadeli 6lgekler daha popiiler
hale gelmistir. Ornegin; Earley ve Lind tarafindan 1987 yilinda yapilan ¢alismada,

siireg ve karar kontrolii adalet algist ile iliskilendirilmektedir.'%*

192 Quna Soydan, "Calisanlarm Is Tatmini ile Orgiitsel Adalet Algis1 Arasindaki Iliskiye Yonelik
Temizlik Uriinleri Sektériinde Bir Arastirma”, Yaymlannus Yiiksek Lisans Tezi, s.42.

103 Stephen Gilliland, "The Tails of Justice: a Critical Examination of The Dimensionality of
Organizational Justice Constructs", Human Resource Management Review, 2008, s.18.

104 Jason A. Colquitt, John C. Shaw, "How Should Organizational Justice Be Measured?", Handbook
of Organizational Justice, Ed. Jerald Greenberg, Jason A. Colquitt, Lawrence Erlbaum Associates,
2005, s.125,126.
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Hem dagitimsal hem de prosediirel adaleti 6lgmek icin yapilan ilk
calismalardan birisi Konovsky, Folger ve Cropanzano tarafindan 1987°de {iiretim
tesisi calisanlarma yonelik yaptiklarr calismadir. Olgekler iic noktada 6nem arz
etmektedir. Birincisi; adalet kaynagini bir insanin karar verme araci olarak agikca
referans verirler (amir - supervisor). Ikincisi; dlgegi tek bir olay baglaminda agikca
temellerler (zam). Ugiinciisii; yazarlarin "kiiresel" ve "bilesen" &lgiitleri olarak
adlandirdiklar1 dogrudan ve dolayli yaklasimlar: igerir. Iki yil sonra ise Folger ve
Konovsky (1989), daha genis bir yirmialt1 ifadeli dolayli prosediirel 6lgek
yaymlamislardir. Yazarlar Thibaut ve Walker (1975) ve Leventhal (1980)’in
kurallarindan hareketle ve Greenberg (1986)’in deneysel adalet testi kriterini de

gozeterek bu dlgekleri ortaya ¢ikarmislardir. 1%

Ilerleyen siirecte Folger ve Konovsky (1989)’nin etkileri, Moorman (1991)
tarafindan gelistirilen Olcekte de goriilmiistiir. Adalet ve Orgilitsel vatandashk
davranisia yonelik incelemeleri prosediirsel ve interaktif adaleti igerir nitelikte

olmustur.'0®

Adalet yazminda en son yaymlanan o6lgek Colquitt (2001) tarafindan
gelistirilmistir. Bu 6lgegin dort karakteristik 6zelligi one ¢ikmaktadir. Birincisi,
ifadeler literatiirdeki eserlerde verilen yapi tamimlarinin yakindan incelenmesine
dayanmaktadir. Ornegin, etkilesimsel adalet ifadeleri yonetimsel adalet kurallarmin
yonetim kaynaklarmin aksine Bies ve Moag'un (1986) ilk kavramsallastirmasini
izler. ikinci olarak, etkilesimsel adaletin saygi/dogruluk ve dogruculuk/mesrulastirma
bakis acilari, iki ayri1 dogrulayict faktdr analizine istinaden birbirinden ayr1
tutulmustur. Uciinciisii, dlcek ifadelerde yer alan "¢ikt1" ibaresinin yerine uygun
kelime eklenerek ilgili konuya uydurulabilmektedir. Dordiinciisii, yine 0Olgek
talimatlarda/ifadelerde yer alan "gikt1" ibaresi degistirilerek birden fazla adalet

kaynagini incelemek igin kullanilabilmektedir.'%’

105 0. 5.127.
106A.e.
107 e., 5.128,129.
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IKiNCi BOLUM
IS TATMINI
Literatiirde, is tatmini uzun siiredir arastirilan bir konudur. Bu boliimde is
tatmini kavrami ve iligkili oldugu kavramlar, is tatminini etkileyen faktorler ve
belirleyicileri, is tatmininin kavramsal g¢ergevesi, is tatmininin iligkili oldugu

kavramlar ve is tatmininin 6l¢timii ele aliacaktir.

2.1. Is Tatmini Kavram

Calisanlar ve galisanlar1 anlamak isteyen isletmeler igin genis bir ¢alisma
konusu olan is tatmini Orgilitsel davranig arastirmalarinda en ¢ok calisilan
degiskenlerden biridir. Bu yoniiyle is tatmini, ¢alisana ve organizasyona gore

smiflandirlabilir.!

Is tatmini genel bir ifadeyle; insanlarm islerini ve islerinin farkli yonlerini
nasil hissettikleridir. Insanlar islerini memnuniyet derecesine (memnuniyet,
hosnutsuzluk) gore derecelendirir. Gegmiste, bazi arastirmacilar tarafindan
ihtiyaglarin karsilanmas1 perspektifinden is tatminine yaklasilmistir. Ornegin fiziksel
ve psikolojik ihtyaclarin karsilanmasidir. Fiziksel ihtyaca ornek olarak Ticret,

2

psikolojik ihtiyaca Ornek olarak Ovgii gosterilebilir. Gliniimiizde is tatmini

calismalarinda tutumsal bir bakis acis1 baskin olmustur.®

Is tatmini; bireylerin, islerini etkileyen tiim kosullara kars1 olumlu duygusal
tepkilerini ifade eder. Bir kisinin, gergek sonuglari, istenilen, beklenen veya hak
edilenlerle karsilastirmasmi saglayan bir ise duydugu duygusal tepkidir. Uzun siiren
aragtirmalardan sonra, sosyal bilimcilerin is tatmini lizerinde fikir birligine vardig:
goriilmektedir. Genel olarak is tatmini, ise karsi genel bir tutum olarak

kavramsallastirilmaktadir.*

! Paul E. Spector, Job Satisfaction Application Assesment Causes and Consequences, Sage
Publications, Ingiltere, 1997, s.1,2.

2Lyman W. Porter, "Job Attitudes in Management: I. Perceived Deficiencies In Need Fulfillment As
AFunction of Job Level",Journal of Applied Psychology, No:6, 1962, s.46.

% Spector, a.g.e. s.2.

4 Oshagbemi, Job Satisfaction Higher Education, s.85
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2.2. Is Tatminini Etkileyen Faktérler

Is tatminine etki eden faktorler literatiirde cesitli sekillerde siralanmustir.
Ghazzawi'ye gore, is tatminine dort farkli faktor etki etmektedir. Bunlar; karakter,

degerler, meslek durumu ve sosyal etkidir.®

Mullins'e gore ise i tatmini; bireysel, sosyal, kiiltiirel, orgiitsel ve cevresel
degiskenlerden etkilenmektedir. Bu faktorler su sekilde siralanabilir:®

= Bireysel faktorler arasinda; kisilik, egitim ve nitelikler, zeka, yetenekler,
yas, medeni hal ve mesleki uyum bulunmaktadir.

= Sosyal faktorlerin icinde; calisma arkadaglari ile iliskiler, grup calismasi,
normlar, etkilesim firsatlari, bulunmaktadir.

= Kiiltiirel faktorler arasinda; tutumlar, degerler ve inaniglar yer almaktadir.

»  Orgiitsel faktdrler icinde; resmi yapi, insan kaynaklar1 politikalari,
prosediirler, ¢alisanlarin iliskileri, isin dogasi, teknoloji, denetim, liderlik
tarzi, yonetim sistemleri ve is kosullar1 yer almaktadir.

= (Cevresel faktorler arasinda ise; ekonomik, sosyal, teknik ve devlet

faktorleri yer almaktadir.

2.2.1. Bireysel Faktorler
Bireysel faktorler bashig1 altinda is tatminini etkileyen yas, cinsiyet, egitim,

kidem ve kisilik unsurlar1 incelenecektir.

2.2.1.1. Yas

Yasm is tatmini {izerinde belirleyici bir 6zellige sahip oldugu, yapilan

" Hopkins'in ¢alismas1  (1982)

aragtirmalar neticesinde ortaya konulmustur.
neticesinde yas ile is tatmini arasinda yiiksek diizeyde bir iligki oldugu tespit

edilmistir. Bu etki pozitif yonliidir; yas arttikga is tatmini diizeyinde de artis

> Issam Ghazzawi, "Job Satisfaction Antecedents and Consequences: A New Conceptual Framework
and Research Agenda," The Business Review, No:XI, 2008, s.3

® Laurie J. Mullins, Management and Organizationial Behaviour, Prentice Hall, 1999, s.277.

’R. Lee, E.R. Wilbur,"Age, Education, Job Characteristics and Job Satisfaction”,Human Relations,
Vol. 38, No: VIII, 1985, s. 781-791.
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meydana gelmektedir. Ciinkii, yas ilerledik¢e yeni bir is bulma olasilig1 giderek
azalmakta ve bundan dolay1 ¢alisan kendini mevcut kosullara daha fazla adapte
etmektedir. Bu durumda da ¢alisanin yasi ilerledikge isten tatmin olma olasiligi

yiikselecektir.®

Hulin ve Smith'e gore; "U" seklinde egri biciminde olan (geng yasta yiiksek is
tatmini, orta yasta is tatmininde diisiis Ve ileriki yaslarda is tatmininde artis) yas ve
i tatmin iligskisi, her zaman bu sekilde olmayabilir. Yas ve is tatmin iligkisi
incelendiginde, deneklerin yas olarak birbirine yakin olmamalari; yasin araliklar
seklinde belirlenmesi, Ol¢iimlerin eksik olmasma neden olmaktadir. Bu durum, bir
calisma grubunda geng olarak belirlenen grubun diger ¢alisma grubunda orta yash
olarak degerlendirilmesine neden olmaktadir. Bundan dolayi, saghkli bir

karsilastirma yapilmasinimn dniine gecilmektedir.®

2.2.1.2. Cinsiyet

Kadm ve erkeklerin igsel motivasyonlar1 birbirinden farklilik arz etmektedir.
Kadimlar, eslerinin diizenli kendilerinden daha yiiksek islere sahip olmasini isterler.
Bu durum onlar i¢in daha yiiksek is tatmini duymalarini saglamaktadir. Kadnlar,
igsyerlerinde aile islerini kolaylastiracak politikalar uygulandiginda, calistiklar1
yerelere daha fazla baglanmaktadirlar. Boylelikle, kadinlarin is tatminlerinde artis

meydana gelmektedir.°

Cinsiyetin is tatmini ile dogrudan bir iligkisi bulunmamakta; dolayli olarak su
iliskilere bagh olarak ortaya ¢ikmaktadir: Ucret, terfi ve is diizeyi vb. Bunun disinda
yapilan diger bir calismada; kosullar1 ayini olan kadin ve erkek caligsanlardan,

kadnlarin daha fazla is tatminine sahip olduklar1 ortaya konulmustur.'*

8Anderson H.Hopkins, Work and Job Satisfaction in the Public Sector, Rowman&Allenheld, New
Jersey, 1982, s. 372.

® Glenn P. Fournet, M.K. Distefano Jr and Margaret W. Pryer, "Job Satisfaction: Issues and
Problems", Personnel Psychology, No: XIX, 1966, s.168.

10 Cigdem Kirel, "Esnek Calisma Saati Uygulamalarinda Cinsiyet, Is Tatmini ve ise Baglihga Iliskisi",
Istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi Dergisi, 1999, s.120.

11 Glenn P. Fournet, M.K. Distefano Jr, Margaret W. Pryer, a.g.e, s.170.
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2.2.1.3. Egitim

Egitim, is tatminine etki eden bir diger faktdrdiir. Yapilan ¢aligmalara gore;
egitim seviyesi daha yiiksek olan g¢aliganlarin isinden tatmin olma seviyesi, egitim
seviyesi diisiik calisanlara gore; daha yiliksektir. Meher ve Klein'in yapmis oldugu
arastirmaya gore calisanlar edinmis olduklar1 egitime gore kendilerini bir baska
calisanla karsilastirmaktadir; kazanimlarinda esitlik gozlemlemlemesi durumunda
isinden tatmin olmakta, kazanimlarinda esitsizlik gozlemlemsi durumunda ise

isinden tatmin olmamaktadir.'?

Bu alanda ¢ok fazla olmasa da mevcut arastirmalarin sonuglar1 egitimin bazi
durumlarda is tatminini yiikselttigini, baz1 durumlarda ise is tatminini diisiirdigtini

gostermektedir. Ancak bu durum, literartiirdeki tartigmali konular arasindadir.’®

Toker'in yapmis oldugu arastirmada; lise mezunu isgorenler ile iiniversite
mezunu isgorenler arasinda anlamli bir farkhilik tespit edilmistir. Lise mezunu
calisanlarin liniversite mezunu c¢alisanlara oranla daha ¢ok islerinden tatmin olduklar1
belirlenmistir. Universite mezunlarinin fazla beklenti icinde olmalar1 bu duruma

neden olmaktadir.'*

2.2.1.4. Kidem

Ise yeni baslamis c¢alisanlar, islerinden daha c¢ok tatmin saglamaktadirlar.
Bunun nedenlerinden biri de isin yeni olmasinin kisinin ilgisini ¢ekmesidir. Bu
durum, calisanin gelisme hiznin durmasiyla ve ilerlemesinin yavaglamasiyla
azalmaktadir. Yapilan calismalar, ¢alisanin ise baslangi¢c yillarinda isinden tatmin
olma oraninin daha yiiksek oldugunu géstermektedir.™ Bilgig'e gore; kidem, digsal is

tatmini ile negatif iligkiye sahiptir; kidem arttikca digsal ig tatmini azalmaktadir.

12 Giilhani Ozan Sar1, "Bireysel Ozelliklerin Orgiitsel Adalet, Is Tatmini ve Orgiitsel Baglilik ile
Iliskisi: Miilki Idare Amirleri Uzerine Bir inceleme," Yaymlanmus Yiiksek Lisans Tezi, 2015, s.33.

13 Norval D. Glenn and Charles N. Weaver, "Further Evidence on Education and Job Satisfaction",
Social Forces, No:1, 1982, 5.47-48.

14 Boran Toker, "Demografik Degiskenlerin Is Tatminine Etkileri: izmir'deki Bes ve Dort Yildizli
Otellere Yonelik Bir Uygulama," Dogus Universitesi Dergisi, C: XIII, No:1, 2007, s.103.

5Duane P. Schultz and Sydney Ellen Schultz, Psychologyand Work Today: An Introduction to
Industrail and Organizational Psychology, Pearson, New Jersey, 1998, s.256.
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Bunun nedeni olarak su agiklama yapilabilir: Uzun siire belirli is yerinde ¢alisan,
zamanla kazanimlardan aldig1 pay1 yetersiz gorecektir. Bu durum is tatmininin

azalmasina neden olacaktir.'®

Ronen'e gore; yas ile is tatmini arasinda bulunan "U" bi¢imindeki iligkinin
(geng yasta yiiksek is tatmini - orta yasta is tatmininde diisiis - daha sonra ileriki
yaglarda is tatmininde artig) asli, kidem ile is tatminine ait olan bir iliskiye
dayanmaktadir. Ayrica Ronnen, kidemin meslekte ya da orgiitte bulunulan zaman
miktar1 olarak ayarlanmas1 gerektigini dile getirerek, is tatminini kidem ya da yastan

¢ok unvanm etkiledigini sdylemistir.’

2.2.2. Orgiitsel Faktorler

Orgiitsel faktorler baslig altinda isin kendisi, licret ve odiil, is stresi ve terfi

firsatlar1 incelenecektir.

2.2.2.1. Isin Kendisi

Her calisanin yaptigi is géz Oniine alindiginda, yerine getirmesi gereken
yiktimliilikleri vardir. Calisanin bu konudaki isle ilgili yeterliliklere sahip olmast,
calisanin tatmin seviyesini de ortaya ¢ikartacaktir. Isin kendisi igin gerceklestirilen
caba, bedensel ya da zihinsel ylkiimliliiklerden olusabilir. Bu ¢aba, kisinin
beklentilerinin ¢ok altinda ya da cok iistiinde ise kisi isinden tatmin olmayabilir.'8 Isi
yapmak i¢in gerekli olan becerilerin altinda ya da iistiinde bir beceriye sahip olan

calisan da yine isinde tatmin olma duygusunu yitirebilmektedir.®

Is yerindeki calisma ortamn, is tatminini etkileyen diger bir faktdrdiir. Islevsel

iliskilerin hakim oldugu c¢alisma ortaminda karsiliklik iliskilerin iyi olmasi, is

16 Atilla Yelboga, Bireysel Demografik Degiskenlerin Is Doyumu le iliskisinin Finans Sektériinde
Incelenmesi, Sosyal Bilimler Dergisi, C:IV, No:2, 2007, s.5.

7Simcha Ronen, "Job Satisfaction and the Neglected Variable of Job Seniority”, Human Relations,
C: XXXI, No:6, 1978, s. 297-308.

18 Ronald E. Riggio, Introduction to Industrial / Organizational Psychology, New Jersey: Prentice
Hall, 2000, s. 302.

19 Jose” A. Cabral Vieira, "Skill Mismatches and Job Satisfaction", Economics Letters, 2005, s. 89
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tatminine olumlu yonde etki edecektir.?® Ayrica, calisma ortami beseri iliskilerin
gelismesini  saglamakta ve boylelikle, calisanlar birbirleriyle sosyal iligkiler
kurabilmektedirler. Bu bakimdan, c¢alisanlarin kendisine destek gosteren is
arkadaglarina sahip olduklarini bilmelerinin, is tatmininin ortaya ¢ikmasina neden

olacag diisiiniilmektedir.?

2.2.2.2. Ucret ve Odiil

Ucret, ¢ahisanin sergilemis oldugu emek karsisinda elde ettigi iicret ya da
mal1 ifade eder. Bu durum 4857 Is Kanunu'nda isverenin calisana borcu olarak

diizenlenmistir.??

Yapilan aragtirmalara gore; {icret, is tatmininin Onemli bir degiskenidir.
Ayrica, alinan ticret diger calisanlar tarafindan statii, basar1 araci gibi goriilmesine
neden olmaktadir. Ucretin bircok unsur ile iliskisi bulunmaktadir; erkekler icin

kadinlardan, evliler i¢in bekarlardan daha énemli bir unsurdur.?3

Calisanlar, yasamlarini siirdiirebilecek temel {icret diizeyini saglayabildikten
sonra, tatmin diizeyini dagitim adaletini gdz dniinde bulundurarak saglarlar.?* Calisan
bu siiregten sonra, kendisini liyakat bakimindan ayni olan farkli bir c¢alisanla
karsilagtirir ve karsilastirdigi kisiye gore diisiik iicret almasi is tatminsizligine neden
olur.® Her calisan, kendi icin yeterli olabilecek iicretin ne olabilecegini kendinin

hangi él¢iide gorev icin yeterli oldugunu, bir sezgi halinde tahmin edebilir.?

2fbrahim Ethem Basaran, Orgiitsel Davrams: Insanmin Uretim Giicii, Ankara, Feryal Matbaasi,
2000, s.220. .

2 Tarik Solmus, Is Yasarmnda Duygular ve Kisileraras: iliskiler, Istanbul, Beta Basim, 2004,
s.191.

22 A, Murat Demircioglu, Tankut Centel, Is Hukuku, 13. Bs, istanbul, Beta Basim Yayim Dagitim,
20009, s.35.

23 Jerald Greenberg, Robert A. Baron, Behavior in Organizations, New Jersey, Prentice Hall, 1995,
$.192.

24 Tarik Solmus, Is Yasamuinda Duygular ve Kisilerarasi iliskiler, Istanbul, Beta Basim, 2004,
5.186.

% Louis Lévy-Garboua, Claude Montmarquette, "Reported Job Satisfaction: What Does It Mean?",
Journal of Socio-Economics, 2004, 5.33. .

% R.F. Tregold, Cagdas Cahsma Diizeninde Kisileraras Iliskiler, Cev. Cevdet Aykan, Istanbul,
Mert Yaymcilik, 1991, s.131.
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Odiiller, dissal odiiller ve icsel odiiller olarak ikiye ayrilmaktadir ve
calisanlar1 motive edici, tatmin artiric1 dzelliklere sahiptir. Odiiliin tatmin edici bir
Ozellige sahip olmasi i¢in c¢alisanin ihtiyaglarmi giderici niteliginin olmasi
gerekmektedir. Bazi g¢alisanlar igin iicret artist giizel bir 6diil gibi algilanirken,

bazilar1 i¢in bu durum bir &diil olarak algilanmamaktadir.?’

2.2.2.3. 1Is Stresi

Tip dilinde ruhsal gerilim olarak adlandirilan stres, herzaman olumsuz bir
durumu ifade etmemektedir. Bazi durumlarda, stres yasayan kisinin basarisi stres
yasamayan kisinin basarisindan daha fazla olabilmektedir. Boyle bir durumun ortaya
¢ikmasi icin, ¢alisanin ilgilendigi isin kendisi igin 6nemli olmasi ve sonucunun tam
olarak belirli olmamasi gerekmektedir. Bu duruma ragmen, stres is hayatinda
karmagik bir yapmin olusmasina neden olmaktadir. Ancak, is yasaminda Stres
kavrami ile is disinda yasanan stres kavramini birbirinden ayirt etmek oldukga

giictiir.?

Is stresi ise, ¢alisani islerinden alikoyan, kisi ve is iliskilerinden dogan bir
faktdr olarak tanimlanabilir. Is stresi calisandan calisana degismekle birlikte,

genellikle ¢alisanin tatminini olumsuz ydnde etkliler.?°

2.2.2.4. Terfi Firsatlari

Terfi firsatlar1 da is tatminini etkileyen 6nemli faktorlerden biridir. Calisan,
kendi basarisini diger ¢aliganlarm basarisi ile kiyaslayip hak ettigi terfiyi aldiginda
isinden tatmin olacaktir. Bu olusan "adillik" dogrultusunda, isinden tatmin olma

durumu olusacak; aksi bir durumda ise olusmayacaktir.*

27 Charles N. Greene, "The Satisfaction - Performance Controversy", Business Horizons, 1972, s.37-
38.

%8 Halil Can, Organizasyon ve Yénetim, 6.Baski, Ankara, Siyasal Kitabevi, 2002, 5.312-313.

29 flhan Erdogan, isletme Yonetiminde Orgiitsel Davrams, Istanbul, Avciol Basim-Yaym, 1996,
5.278.

0A.e. 5.244.
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Terfi firsatlarinin olusturdugu tatmin duygusu ¢alisandan ¢alisana degisiklik
arz etmektedir. Kimi ¢alisana gore terfi; {icret artisi, giiven ve onur elde etme iken;

kimi calisana gore, psikolojik gelisme manasima gelmektedir.®!

2.2.2.5. Orgiit Kiiltiirii

Tirk Dil Kurumuna gore kiiltiir; "tarihsel toplumsal gelisme siireci i¢inde
yaratilan biitiin maddi ve manevi degerler ile bunlar1 yaratmada, sonraki nesillere
iletmede kullanilan, insanin dogal ve toplumsal ¢evresine egemenliginin Glgiisiinii

gdsteren araglarm biitiinii, hars, ekin" manasma gelmektedir.®?

Kiltlir, calisanin i tatmin diizeyini etkileyebilir. Bireysel basarilarin
oneminin vurgulandigi, Amerikan kiiltiirii gibi kiiltiirlerde biiyiimiis olan ¢alisanlarin,
bireysel basarilarin 6diillendirildigi tiirden islerden tatmin olmasi daha muhtemel
olacaktir. Herkes i¢in iyl olanin yapilmasinin 6neminin vurgulandigi Japon kiiltiirti
gibi, kiiltiirlerde biiyiimiis olan ¢alisanlarin ise, bireysel basarilarm odiillendirildigi

tiirden islerden tatmin olmasi daha diisiik bir ihtimal olacaktir.3®

Orgiit kiiltiirii ise; Orgiitiin ortak akhmi ifade eden, ortak degerlerin
paylasildigi, ¢alisanlarin hemfikir oldugu ortak uygulamalar ve degerlerden olusan
olgu olarak ifade edilebilir. Orgiit kiiltiirii ile is tatmini arasinda anlamli bir iliski
vardir. Farkhlik ise su sekildedir: "Orgiit kiiltiirii, iiyelerin orgiitiin kiiltiiriinii

olusturan unsurlar1 nasil algiladiklarini; is tatmini ise, nasil degerlendirdiklerini ifade

eder."*

2.3. is Tatmininin Belirleyicileri
Bu boliimde, is tatmininin belirleyicilerinden olan kisilik, degerler, ¢alisma

durumu ve sosyal etki konular1 incelenecektir.

1Judith R. Gordon, Orgaizational Behaviour, New Jersey, Prentice Hall, 1999, s. 94.

32 Biiyiik Tiirkge Sozliik, "Kiiltir", (Cevrimigi), http://www.tdk.gov.tr/index.php? option=com_gts&
arama =gts&guid=TDK. GTS.5b76d7624991a0.18720557, 17.08.2018.

3 Jennifer M. George and Gareth R. Jones, Understanding and Managing Organizational
Behavior, 4. bs., Upper Saddle River, N.J., Pearson , Prentice Hall,2005, s.83.

3 Nevzat Demir, Orgiit Kiiltiirii ve s Tatmini, Tiirkmen Kitabevi, 1.bs, Istanbul, 2007, 5.277.
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Is tatmini seviyesini etkileyen dort faktdr vardir. Bunlar; kisilik, degerler, is

durumu ve sosyal etkidir.%

Kisilik Degerler
Bir kisinin hissetme, icsel calisma degerleri,
disiinme ve davranma Digsal galisma degerleri
gibi kalici davranislar Etik Degerler

is Tatmini

Mevcut isine gore nasil davranilacagi ile ilgili
duygu, inang ve distincelerin toplanmasi

A

A\ 4

is ve Ozellikleri Sosyal Etki

is arkadaslar

isin kendisi
Gruplar

Ortak galisanlar, amirler ve
astlar

Fiziksel Calisma Kosullari
Calisma Saatleri, licret, is
glvenligi

Sekil 2.1: Is Tatmininin Belirleyicileri
Kaynak: Jennifer M. George ve Gareth R. Jones, Organizational Behavior, 3. bs., Upper Saddle
River, N.J., Prentice Hall, 2002, s.81.

2.3.1. Kisilik
Kisilik; ¢alisanin hissi, diisiincesi ve davranisi gibi konular1 ele almaktadir.
Bu kaspsamda kisilik; insanlarm igleri ya da is tatmin durumlar1 hakkinda ne

diisiindiiklerini ve hissettiklerini ifade eden bir unsurdur.®

% George and Jones, a.g.e.,s.81.
3% Jennifer M. George, "The Role of Personality in Organizational Life: Issues and Evidence",
Journal of Management, N0:18, 1992, s. 192
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Calisanin  kisiligi, is hakkindaki diisiincelerini ve duygularmi etkiler.
Ornegin; “Biiyiik Bes” dlgegine gore disa doniikliik 6zelligi yiiksek olan bir kisinin
bu 6zelligi diisiik olan bir kisiden daha yiiksek diizeyde bir is tatminine sahip olmasi1

muhtemeldir.®’

Kisiligin 1s tatmini belirlemeye yardimci oldugu ve bu kisiligin, kismen
genetik olarak belirlendigi gz oOniine alindiginda, arastirmacilar genetigin is
tatminini etkileyip etkilemedigini merak etmislerdir. Minnesota Universitesi'nden
Richard Arvey ve meslektaglari, calisanlarin is tatmini diizeylerinin ebeveynlerinden
miras almip alinmadigini arastirmistir. Erken yaslardan itibaren ayr1 olarak
yetistirilen 34 dzdes ikiz incelenmistir. Ikizler ayn1 genetik diizeni paylasmalarma
ragmen gelisim donemlerinde ve daha sonraki yasamlarinda farkli durumsal etkilere
maruz birakilmislardir. ikizlerin her ¢ifti icin ikizlerden birinin is tatmin diizeyinin

diger ikizin is tatmin diizeyiyle ayn1 oldugu dl¢iilmiistiir.%®

Arastirmacilar, genetik faktorlerin is tatmini lizerindeki etki diizeyinin %30
diizeyinde oldugunu tespit etmislerdir. Bir baska ilging bulgu ise, ikizlerin
karmasiklik, ihtiya¢ duyulan motor becerileri ve ihtiya¢ duyulan fiziksel taleplere ilgi
acisindan birbirine benzeyen islere sahip olma egiliminde olmalaridir. Bu bulgu
kisilerin genetik diizenlerine islenmis calisma sartlarmi gostermektedir. Baska bir

deyisle insanlarm kisilikleri, onlar1 belirli tiirden isleri segmeye zorlar.%

Bu bulgular yoneticiler igin sunu ifade etmektedir: Esasen, g¢alisanin is
tatmininin belirli bir diizeyinin, bir kurumun veya yoneticinin kisa vadede
degistiremedigi, bu durumun calisanlarin kisilikleri tarafindan belirlendigini 6ne
stirmektedir. Bu, yoneticilerin astlarmm i3 tatmin diizeyleri konusunda

endiselenmemeleri veya is tatmin seviyelerini artirmaya caligmalarinin anlamsiz

37 Jennifer M. George, "Time Structure and Purpose as a Mediator of Work-Life Linkages", Journalof
Applied Psychology, C:21, 1991, s.301

% Richard D. Arvey, Thomas J. Bouchard Jr, Nancy L. Segal and Lauren M. Abraham, Job
Satisfaction: Environmental and Genetic Components, Journal of Applied Psychology, C:74, No:2,
1989, 5.187

39 George and Jones, a.g.e.,s.81, 82.
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oldugu manasmna gelmemektedir. Her ne kadar genetik faktorlerin is tatmin
diizeylerindeki farkliliklarin ylizde 30'unu olusturdugu goriilse de, geriye kalan
yiizde 70’lik kismi, yoneticiler etkileyebilmektedir.*

2.3.2. Degerler

Deger; bir davranis1 digerine tercih etme egilimi olarak tanimlanmaktadir.
Degerler davranislarin besleyicisi olan ve onlar1 yargilamaya yarayan kavramlardir.
Ayrica degerler bireylerin neye 6nem verdiklerini aciklayan, isteklerini, tercihlerini,
arzularin1 belirleyen kavramlar biitiiniidiir.** Bireysel degerler ise sosyal ortamda
gelisirler. Bireyler arkadas cevresi, aile, medya, egitim 6gretim sistemi gibi unsurlar
cercevesinde cesitli degerler elde ederler.*? TDK'da da deger kelimesi iizerine cesitli
tanimlamalar yapilmistir. Bu tanimlardan biri: "Bir ulusun sahip oldugu sosyal,
kiiltiirel, ekonomik ve bilimsel degerlerini kapsayan maddi ve manevi Ogelerin

biitiinii" olarak ifade edilmektedir.*®

Degerler, is tatmin diizeyleri lizerinde bir etkiye sahiptir, ¢linkii ¢alisanlarin
isin ortaya c¢ikarmasi gereken sonuglara dair kanaatlerini ve iste nasil davranmasi
gerektigini gosterir. Ornegin, giiclii i¢sel is degerlerine sahip olan bir kisi (isin kendi
dogasi ile iligkili olan bir kimse) zayif i¢sel is degerlerine sahip birisine gore daha
yiiksek is tatminine sahip olacaktir; o is o kisinin kisiligi i¢cin bir anlam ifade
edecektir. Giiclii dissal calisma degerlerine sahip olan bir kisi (isin sonuglar ile ilgili
olan bir kimse), zayif digsal is degerlerine sahip olan bir kisiye gore licreti iyi olan

ancak monoton olan bir isten daha fazla tatmin olacaktir.**

2.3.3. Is ve Ozellikleri
Is tatmininin en &nemli kaynag1 is ve dzelliklerinin kendisidir. Bir kisinin

yerine getirdigi gorevler (6rnegin ne kadar ilging ya da sikici oldugu), bir is sahibinin

“Ae.

41 Ali Riza Erdem, "Universite Kiiltiiriinde Onemli Bir Unsur Degerler", Degerler Egitimi Dergisi,
C:1 No:4, 2003, s.56.

% Nermin Uygug, "Cinsiyet, Bireysel Degerler ve Meslek Se¢imi”, D.E.U.L.L.LB.F Dergisi, C:18,
No:1, 2003, s.93.

43 Blyiik Turkce Sézliik, "Deger", (Cevrimici), http://sozluk.gov.tr/, 24.06.2019.

4 George and Jones, a.g.e., s. 82.
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etkilesim igerisinde bulundugu insanlar (miisteriler, astlar ve tistler/amirler), kisinin
calistigi isin durumu (giiriiltii seviyesi, kalabaliklik ve sicaklik) ve kurumun
calisanlarina nasil davrandigi (is glivenligi ve calisanlara sagladig iicretler, faydalar
vs.). Isin herhangi bir yonii is ve Ozelliklerinin bir pargasidir ve is tatminini

etkileyebilir.*®

Calisanlarin, iicretin az 6dendigi ve ¢alisanlarin isten ¢ikarilma tehdidiyle
stirekli kars1 karsiya kaldiklar1 bir isten tatmin olma seviyeleri, iyi licretin 6dendigi

ve ¢ok giivenlilikli bir isten tatmin olma seviyesine gore daha diisiiktiir.*®

2.3.4. Sosyal Etki

[s tatmininin en son belirleyicisi sosyal etki veya bireylerin ya da gruplarin
kisinin tutum ve davranislar1 iizerindeki etkisidir. Calisma arkadaslarikisinin ait
oldugu gruplar ve bir kimsenin iginde biiyiiyiip yasadigi kiiltiir ¢alisanlarin is tatmini

diizeylerini etkileme potansiyeli vardir.*’

Is arkadaslarinin sosyal etkisi bir calisanin is tatmininin 6nemli bir
belirleyicisi olabilir ¢ilinkii kisi is arkadaslar1 ile siirekli ayni1 ortamdadir, siklikla
benzer tiirde isler yaparlar ve birbirleri ile ortak yonleri (6rnegin egitim ge¢misi gibi)
vardir. Is arkadaslari, yeni ise alinanlarm is tatmin diizeyleri iizerinde 6zellikle giiclii
bir etkiye sahip olabilir. ise yeni almanlar ise basladiktan bir siire sonrasina kadar
hala is ve organizasyon hakkinda fikir olusturma asamasinda olabilirler. Isi tam
anlamiyla sevip sevmeyecekleri konusunda kesin bir fikre sahip olmayabilirler. Eger
etraflarinda isinden tatmin olmayan calisanlar var ise, etraflarinda isini seven ve is
tatmini yiiksek olan calisanlarin olmasimna kiyasla, yiiksek ihtimalle kendilerinin de

isten tatmin olmayacaklardir.*®

“Arthur P. Brief, Attitudes In and Around Organizations, Thousand Oaks, CA: Sage, 1998, s.89.
46 George and Jones, a.g.e.,s.82.

“TAe.

8 Ae., s.83.
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2.4. Is Tatminin Kuramsal Cergevesi

Asagida is tatmini ile ilgili model ve teorierden Is Yiizleri Modeli, Cift

Faktor Teorisi, Farklilik Modeli ve Dengeli Durum Teorisi ele alinacaktir.

2.4.1. Is Yiizleri Modeli

Is yiizleri modeline gore calisanlar her bir is yiiziinden farkli bir tatmin
yasadiklar1 varsayimina dayanmaktadir. Calisanlarin her bir is yiiziine gore ne
kadarlik bir tatmin yasadiklar1 tespit edilmektedir. Bir baska goriise gorede bu tatmin
diizeyi bulunmasi i¢in herbir is yiiziinden duyulan tatmin seviyesi toplanarak elde
edilir. Ancak Scapello ve Cambell yaptiklar1 arastirma neticesinde is tatminini is
yiizlerinin toplamindan olugsmadigini ortaya koymuslardir. Lock'e gore ise is tatmini,
isi olusturan unsurlarm toplamidir. Is yiizlerinin toplammn is tatminini olusturacagi
varsayimi  ilgili is yiizlerini Olgen anketin  gecerlifi oldugu takdirde

gerceklesebilmektedir. 4°

Is yiizleri modelinde ¢alisanlar her bir is yiiziinii ayr1 ayr1 dikkate alirken her
birinden farkli diizeyde etkilenmektedirler. Bu etki diizeyinin hangisinin daha fazla
oldugunu yoneticiler ve arastirmacilar belirlemek istemektedir. Ancak bir ¢alisanin
onem verdigi yiiz degeri diger yonetici tarafindan farkinda olmadan gozden
kacirilabilir. Yoneticilerin is yiizleri modeli kullanirken dikkat etmesi gereken diger
bir unsur ise hehangi bir yiizii bir ¢alisan i¢in dnem arz ederken diger bir ¢alisan i¢in
onem arz etmeyebilir; ¢alisanlar tarafindan is ylizlerine verilen 6nem birbirinden

farklilik gosterebilir.>

2.4.2. Cift Faktor Teorisi

Herzberg bu ¢alismasini 200 mithendis ve muhasebeci iizerinde yapmuistir.
Arastirmada su sorular sorulmustur:
* Isinizde ne zaman kendinizi son derece iyi hissettiinizi ayrmtili olarak

aciklaymiz.

49 Vida Scarpello and John P. Cambell, " Job Satisfaction : Are All The Parts There", Personnel
Psychology," C: 36, 1983, s. 577,579.
%0 George and Jones, a.g.e., 5.84,85.
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= Ne zaman son derece kotii hissettiginizi ayrintili olarak agiklayniz.

Calisanlar sorulara cevap verirken tatmin olma durumlarmi en iyi hissettikleri
zaman1 yani ilk soruya verdikleri cevaplar direkt isle ilgilidir. Cevaplar kisaca su
sekildedir: Isin kendisi, basarma, sorumluluk v.b. ikinci soruya yani ne zaman son
derece kotii ya da tatmin olmadiklar1 hususunda sorulan soruya cevap verirken
cevaplar isle ilgili olmakla birlikte isin digindaki kavramlar1 da séylemislerdir. Bu

kavramlar kisaca su sekildedir: Ucret, calisma kosullar1 vb.>

[k soru ve cevaplarmn yer aldig1 gruba Motive Edici Faktorler ismi verilirken
ikinci gruba Hijyen Faktorleri adi verilmistir. Motive Edici Faktorler, sorumluluk,
isin kendisi,statii, ilerleme imkanlari, taninma ve basarma; Hijyen Faktorleri ise
maas, tlcret, is giivenligi, calisma kosullari, nezaket tarzi gibi faktorlerden
olugmaktadir. Birinci grubun varligi, calisana basarma hissiyat1 verdigi i¢in ¢alisani
motive edecektir. Bunlarin yoklugu durumunda ise ¢alisanin motive olmamasi ile
neticelenecektir. Ancak ikinci grubun olmasi durumunda kisi motive olabilir

yoklugunda ise motivasyonun varhgindan séz edemeyiz. Ozet sekiller asagidaki
gibidir:5?

51 Davit Hampton, Contemporary Management, McGraw Hill, 1977, 5.381.
52 Tamer Kogel, isletme Yoneticiligi, 11. bs., Arikan Basim Yayn, Istanbul, 2007. 5.489.
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a. Geleneksel Gori

Is Tatmini Is Tatminsizligi

b.Herzberg'in Goriisii

) var Motive Edici Faktorler  yok )
«—— —

Is Tatmini Var Is Tatmini Yok

(+) var Hijyen Faktorler yok : )
Is Tatminsizligi Yok Is Tatminsizligi Var

Sekil 2.3: s Tatmini Konusunda ki Farkli Goriis
Kaynak: Stephen Robbins, Organization Behavior, Tenth Edition, UpperSaddleRiver, N.J.,
PrenticeHall, 2003, p.160.

2.4.3. Farklihk Modeli

Farklilik modelinde ¢alisanlar is tatmini diizeylerini belirlemek adma islerini
tasavvur ettikleri farkli bir isle karsilastirmaktadirlar. Tasavvur edilen farkli is
calisanin beklentilerini karsilayan bir is olabilir. Calisanin umdugu, arzuladigi ve
beklentileri fazla oldugunda ve bunlar mevcut isi tarafindan karsilanmadiginda
calisan mevcut isinden tatmin olmayacaktir. Yapilan karsilastirmalar bazen sadece
bir is yiizi ile ilgili de olabilir. Bu durumda da ¢alisanin beklentileri karsilanmadigin
da calisan tatminsizlik yasayacaktir. Bir bagka deyisle, ¢alisan mevcut isini, ideal is
ve beklentileriyle karsilastirmaya tabii tutmaktadir. Karsilastirma neticesinde ortaya
¢ikan farklar is tatminsizli§ine sebebiyet vermektedir. Ornegin, tasavvur ettigi unsur
esenek ¢aligma saatlerine sahip olmak isteyen bir ¢alisanin istegi kabul edilmedigi
takdirde onun tatminsizlik yasamasina neden olacaktir. Kisaca calisan bu isyiiziinden
tatmin olmayacaktir. Calisanin genel tatmin sonucunu elde etmek i¢in herbir is yiizii

toplanmaktadir. Bu sayede yoneticiler ¢alisanlarin isinden tatmin olma seviyelerini
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tespit edenbilmekte ve tasavvur ettikleri ise ulagmalari i¢in alternatif

iretmektedirler.>?

Berry' e farklilik modeli bir isten beklenti ile ilgilidir. Bir isten x birim kadar
beklentiniz varsa o is sizi X birim kadar tatmin edebilir. Bu model ¢alisanin ne elde
ettiginden ziyade ne bekledigi ile ilgilidir. Calistigi is c¢alisanin beklentisini

karsilamiyorsa tatminsizlik eger karsiliyorsa tatmin ortaya ¢ikmaktadir.>*

2.4.4. Dengeli Durum Teorisi

Dengeli durum teorisi her ¢calisanm belirli bir denge diizeyinde i tatminine
sahip oldugunu soyler. Calisanlar ¢esitli durumlarda bu denge diizeyinden ayrilir
fakat zaman icinde dengeye tekrar gelirler. Ornegin terfi alma, daha biiyiik biiro elde
etme ya da aylik satis yarismasmi kazanma vb. gibi bir durumda ¢alisanin is tatmini
artarken; bir onerisinin reddedildigi ya da satis primlerinin azalmasi1 vb. durumunda
calisanin is tatmini azalir. Ancak calisanlar bu iki durumu yasasalar dahi zamanla

dengeye tekrar gelirler. Bu durumu sekil yardimiyla su sekilde gdsterebiliriz:>

53 George and Jones, a.g.e., s.87.
>4 Lilly M.Berry, Psychology at Work, San Francisco: McGraw Hill Companies Inc., 1997, 45.
% George and Jones, a.g.e., 5.84,85.

51



Terfi Alma Maasa Zam Alma

Denge

Diizeyi

Satig Primlerinin Azaltilmasi

Sekil 2.4: Is Tatmininde Denge Durumu

Kaynak: Jennifer M. George ve Gareth R. Jones, Organizational Behavior, 3. bs., Upper Saddle
River, N.J., Prentice Hall, 2002, 5.90)

2.5. Is Tatminin Iliskili Oldugu Kavramlar
Bu bolimde is tatminin iliskili oldugu kavramlardan is tatmini ve
motivasyon, is tatmini ve Orgltsel baglhlik, is tatmini ve Orgiitsel vatandashk

davranisi incelenecektir.

2.5.1. is Tatmini ve Motivasyon
Erol Eren'e gore ise motivasyon kelimesinin Tiirk¢e'de tam bir karsilig

yoktur. Kelime Franszica ve Ingilizce'den "motive" kdkiinden meydana gelmistir.®

Motivasyon bireydeki i¢ gilidiilenmenin istenilen hedeflere gore harekete
gecirilmesi olarak tamimlanabilir.’” Motivasyon; arzulari, istekleri,diirtiileri,

ihtiyaglar1 ve ilgileri kapsayan genel bir kavrami temsil etmektedir. Aglik, cinsellik,

5 Erol Eren, Orgiitsel Davrams ve Yonetim Psikolojisi, 16. bs, Beta Yayincilik, Istanbul, 2000,
s.474.
57 A. Zeynep Diiren, 2000'li Yillarda Yénetim, 2.bs., Alfa Yaymcilik, istanbul, 2000, s.104
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susuzlukgibi fizyolojik kdkene sahip giidiiler "diirtii"; insanlara 6zgli basarma istegi

gibi yiiksek diirtiilere sahip unsura da "ihtiya¢" denmektedir.>®

Yoneticiler astlarimi Orgiitiin hedeflerini gergeklestirmeyi basaracak sekilde
davranmaya sevk etmeleri gerekmektedir. Bu ayn1 zamanda yOneticinin basarisini
bizlere gostermektedir. Avrupa'da yiiksek kademedeki yoneticiler arasinda yapilan
arastrmada motivasyon unsurunu astlar1 lizerinde pek fazla uygulayamadiklarini
bizlere gostermistir.>® Mustafa Kemal Atatiirk'iin Canakkale savasi sirasinda verdigi
su emir motivasyon i¢in dnemli bir Ornektir: "Ben size savasmayr degil dlmeyi
emrediyorum.”®® Hz. Muhammed(sav)'in su giizel sozii ise Istanbul'un fethi icin
motivasyon igeren bir ciimle olmustur: "Istanbul mutlaka fethedilecektir. Onu

fetheden komutan ne giizel komutan, o ordu ne giizel ordudur."

Karavaya gore, motivasyon ile is tatminini birlestiren nokta her ikisinin de
zihinsel siireglerden ¢ok hissi olmasi durumudur. Bundan dolay1 motivasyon 6znel
bir kavramdir. Motivasyonun arttig1 islerde ¢alisanlarin tatmini artmakta,
motivasyonun azaldigi islerde ise ¢alisanlarin tatmini azalmaktadir. Yani iki kavram
birbirni desteklemektedir.®* Bunun yaninda Kaynak'ta aym tezi savunmakta ve iki
kavramm birbirini dongiisel olarak desteklediklerini soylemektedir.%? Calisan ya da
bireyin istek ve ihtiyaclar1 karsilandigin da hem motive olacak hem de tatmin

olacaktir.®®

2.5.2. Is Tatmini ve Orgiitsel Baghlik

Balay'a gore orgiitsel baghlik; " calisanin orgiitte kalma ve onun icin ¢aba

gosterme arzusu ile Orgiitiin amag ve degerlerini benimsemesi, orgiitte kalma istegi

%8 Kogel, Isletme Yoneticiligi, s.483.

% Harry Levinson, The Great Jackass Fallacy, 1.bs., Harvard University, Graduate School of
Business Administration, 1973, s.6

60 Tamer Kogel, Isletme Yoneticiligi, 5.484.

1Samuray Karaca, Is tatmininin Orgiitsel Baghlik Uzerindeki Etkisi ve Bir Uygulama, Basilmis
Yiiksek Lisans Tezi,2001 s.14,17.

2Tygray Kaynak, Beseri liskiler A¢isindan Motivasyon, Istanbul, 1973, s. 58.

83 Soyiik, a.g.e, s.60
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duyarak Orgiitin ama¢ ve degerleriyle birincil hedef olarak maddi kaygilar

giitmeksizin 6zdeslesmesi, calisanin isyerine psikolojik olarak baglanmasidir."®*

Orgiitsel amaglara baghlik sadece niteliksel ve niceliksel olarak drgiitii {istiin
kilmaktadir. Ust diizey oOrgiit basaris1 saglamakta ve calisanlar1 faydali olacak

goniillii eylemler yapmaya yonlendirmektedir.%

[s tatmini ve orgiitsel baglilik birbirini etkileyen iki degiskendir. Birbirleriyle
ic ice girmis kavramlardir ve f{izerlerinde c¢okca ¢alisma gergeklestirilmistir.
Calismalar iki kavramin birbirinin hem sonucu hem de belirleyicisi oldugunu bizlere
gostermektedir. Is tatmini yiiksek olan ¢alisan ayn1 zamanda orgiitsel baghliga haiz
iken; i doyumu olmayan bir ¢alisan ise orgiitsel bagliliga haiz degildir. Calismalar is
tatmininin orgiitsel bagliliga neden oldugunu gostermektedir. Arastirmacilar orgiitsel
baghligm yiiksek olabilmesi i¢in is tatmininin yiiksek diizeyde olmasi gerektigini

belirtmistir. Ondan dolay1 is tatmini 6rgiitsel baglilign belirleyicisidir.

2.5.3. Is Tatmini ve Orgiitsel Vatandashk Davramsi
Orgiitsel vatandaslik davranisi ¢alisanlarin herhangi bir talimata ya da yazili
karara tabii olmamasina ragmen bi¢imsel gorevlerin 6tesinde goniillii olarak ¢alistigi

yer i¢in ¢aba sarf etme durumudur.®’

Is tatmini, is ve isin ¢evresini kapsayan, calisanin isle ilgili edindigi
tecriibelerin neticesinde ise karst olusturdugu duygu durumudur. Bundan dolay1
literatiirde Orgiitsel vatandaslik davranisi ile arasindaki bag engok irdelenen konular
arasindadir. Yapilan ¢caligmalarda bahsi gecen iki degisken arasinda dikkate deger bir

iliski oldugu saptanmistir. Morrison da is tatmini yliksek bir ¢alisanin igyerinde daha

64 Refik Balay,Yonetici ve Ogretmenlerde Orgiitsel Baglihk, 1.bs., Nobel Yayin Dagitim, Ankara,
2000, s.16.

% Daniel Katz, Robert L. Kahn, Orgiitlerin Toplumsal Psikolojisi, Cev. Halil Can, Yavuz Bayar,
Ankara, Tiirkiye ve Ortadogu Amme Idaresi Enstitiisii, 1977, 5.436.

% Giilendam Giilten, Caligma Hayatinda Orgiitsel Baglilik ve Is Tatmini, Yayinlanmis Yiiksek Lisans
Tezi, s.15.

67 Zeyyat Sabuncuoglu ve Melek Tiiz, Orgiitsel Psikoloji, 4. bs., Bursa, Furkan Ofset, 2003, s.323.
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fazla Orgiitsel vatandaslik davraniginda bulunacagini calismalar neticesinde

saptamustir.®®

Calisanlar ya da bireyler kendilerine faydasi dokunan kisilere karsiliklilik
ilkesi geregince olumlu karsilik vermek isterler. Bu durum is yerinde is tatmini
yasayan ¢alisanin karsililik ilkesine gore orgiitsel vatandaslik davranisi sergilemesine

de neden olur.®°

2.6. Is Tatmininin Sonuclar

[s tatmininin rgiitsel davranislarda en énemli ve en ¢ok ¢alisilan tutumlardan
biri oldugunu sdylemistik. Is tatminine olan ilginin bir nedeni, bir ¢calisanin isinden
memnun olup olmadiginin, sadece ¢alisan i¢in degil, ayni zamanda calisanlar,
yoneticiler, gruplar, takimlar ve bir biitiin olarak organizasyon i¢in de bir sonucu
olmasidir. Bu béliimde is tatmininin birkac potansiyel sonuglar1 ele alinmaktadir: Is

performansi, devamsizlik, is giicii devir hiz1 ve ¢alisanin saghigi ve mutlulugu.

2.6.1. is Performansi

Sezgisel olarak, ¢ogu insan (yOneticiler dahil), ig tatmininin is performansi ile
pozitif iligkili olduguna, yani islerinden daha fazla memnun olan calisanlarin daha az
memnun olanlardan daha yiiksek seviyede performans gdsterecegine inanmaktadir.
Bu geleneksel 6n goriiniin gercek olup olmadigmi goérmek icin bircok g¢aligma
yapilmistir. Sasirtic1 bir sekilde, sonuclar is tatmininin is performansi ile gii¢lii bir
sekilde iliskili olmadigin1 gostermekte, en iyi ihtimalle, ¢ok zayif bir pozitif iligki
oldugunu gostermektedir. Bu alanda yapilan pek ¢ok caligmanin yakin tarihli bir
gbzden gecirmesi, is tatmini diizeylerinin, gézden gecirilen ¢aligmalarda calisanlarin
performans diizeylerindeki farkliliklarin sadece yiizde ikisini olusturdugu sonucuna

varilmigtir.”* Yakin zamanda yapilan bir baska incelemede de benzer sonuglar elde

% Fatma Nur Iplik, Orgiitsel Vatandashk Davramsi, Adana, Adana Nobel Kitabevi, 2010, 5.92.
%Linn Van Dyne v.d, "Organizational Citizenship Behavior: Construct Redefinition, Measurement,
and Validation", The Academy of Management Journal, 1994, s.775.

0 George and Jones, a.g.e., s.88.

"1 Michelle T. laffaldano and Paul M. Muchinsky, "Job Satisfaction and Job Performance: A Meta -
Analysis", Psychological Bulletin, C:97, No:2 1985, s. 251-253.
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edilmistir. Buna gore is tatmini, ¢alisanlarin performans diizeylerindeki farkliliklariri
cok az bir sekilde etkilemektedir.”? Tiim pratik amaclar icin, is tatmini ile is

performansinin anlamli bir sekilde iliskili olmadig1 sonucuna varilabilir.

2.6.2. Devamsizhik

Devamsizlik, oOrgiitler i¢in olduk¢a maliyetlidir. Amerika Birlesik
Devletleri'nde giinde yaklagik bir milyon ¢alisanin islerinde devamsizlik yaptiklari
tahmin edilmektedir. ABD'de c¢alisanlarin devamsizhigi sirketlere bir yilda yaklagsik

40 milyar dolara mal olmaktadir.”

Bircok arastirmaci, devamsizligin is tatmini ile iligkisini incelemislerdir. Bu
soruya odaklanan ¢aligmalar, is tatmininin devamsizlik ile negatif yonlii zayif bir
iliskisinin olduguna isaret etmektedirler. Islerinden tatmin olan calisanlarin

devamsizlik yapmalari ise daha diisiik bir ihtimaldir.”

Richard Steers ve Susan Rhodes, bu sonuglar1 agiklamaya yardimei olacak
bir devamsizlik modeli ortaya koymuslardir. Onlara gore; calisanlari katilimi
yalnizca onlarin ise gitme motivasyonlarinin degil, ayrica katilma yeteneklerinin bir

fonksiyonudur.”

2 Timothy A. Judge, Joyce E. Bono, Carl J. Thoresen and Gregory K. Patton, "The Job Satisfaction-
Job Performance Relationship: A Qualitative and Quantitative Review", Psychological Bulletin,
C:127, No:3, 2001, s.381.

3 Dan R. Dalton and Debra J. Mesch, "On the Extent and Reduction of Avoidable Absenteeism: An
Assessment of Absence Policy Provisions", Journal of Applied Psychology, C:76, No:6, 1991,
s.811.

"Gillian E. Hardly, David Woods and Toby D. Wall, The Impact of Psychological Distress on
Absence From Work, Journal of Applied Psychology, C:88, No:2, 2003, s.309.

5 Richard M. Steers and Susan R. Rhodes, "Major Influences on Employee Attendance: A Process
Model", Journal of Applied Psychology, C:63, 1978, s.395.
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Tablo 2.1: ise Devam Etme Motivasyonunu ve Yeterliligini Etkileyen Faktorler

Ise Katilma Motivasyonuna Etki Eden | Ise Katilma Yeteneginin Etkilendigi
Unsurlar Unsurlar

Is tatmini Hastaliklar ve kazalar

Orgiitiin devamsizlik politikasi Ulasim problemleri

Diger faktorler Aile sorumluluklar

Kaynak: Jennifer M. George ve Gareth R. Jones, Understanding and Managing Organizastional
Behavior, Fourth Edition, Upper Saddle River, N.J., Pearson / Prentice Hall, 2005, s.90.

Bir ¢alisanin ige gitme yetenegi, hastaliklar ve kazalar, ulasim problemleri ve
aile sorumluluklari tarafindan etkilenmektedir. Is devamsizligmi farkli durumlar ve
faktorler etkiledigi i¢in, tatmin ile devamsizlik arasindaki iliskinin nispeten zayif
olmasi sasirtict degildir. s tatmini, katilim motivasyonunu etkileyen bir¢ok faktdrden

yalnizca bir tanesidir.

2.6.3. Isgiicii Devir Hizx

Devir hizi, bir calisanin isveren kurumdan kalict olarak ayrilmasidir. Is
tatmini, devir hiz1 ile negatif yonli zayiftan orta dereceliye dogru bir iliski
gostermektedir. Yiiksek is tatmini, diisiik devir hizina sebep olur. Islerinden tatmin
olan calisanlarin tatmin olmayan c¢alisanlara gore isi brrakmalar1 daha diisiik bir
ihtimaldir; ancak, bazi tatminsiz g¢alisanlar higbir zaman isten ayrilmazlar ve
islerinden tatmin olan bazi calisanlar da baska bir Orgiite giderler. Gegici bir
stireligine Orgiitten ayrilma tiirii olan devamsizligin aksine, devir hizi, kalic1 bir isten
ayrilmadir ve calisanin hayatinda biiyiik bir etkiye sahip olabilir. Boylelikle, isi
birakma karar1 ¢ogunlukla kolay bir sekilde alinmamakta; aksine, dikkatli bir

diisiinme siirecinin sonunda alinmaktadir.”®

Bill Mobley tarafindan gelistirilen devir hizi modeline gore; is tatmini
sekilden de anlasilacag iizere, tiim devir hiz1 siirecini tetiklemektedir.”’

Tablo 2.2: Iste Kalma - Ayrilma Siireci

6 George and Jones, a.g.e., s.91.
TAe.
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- isi birakmanin faydalari
Deneyimlenen is R Isi birakmanin | ve maliyetleri
tatminsizligi 7| dusiindlmesi "

v
Alternatiflerin Alternatiflerin Alternatifleri arastirma
degerlendirilmesi |~ arastirilmasi h niyeti
v

Alternatiflerin isi birakma / Iste isi birakma / iste kalma
mevcut is ile »| kalma niyeti >

karsilastiriimasi

Kaynak: Jennifer M. George ve Gareth R. Jones, Understanding and Managing Organizastional
Behavior, Fourth Edition, Upper Saddle River, N.J., Pearson / Prentice Hall, 2005, s.91.

Islerinden olduk¢a tatmin olan ¢alisanlar hicbir zaman isi birakmay1
diistinmeyebilirler; tatmin olmayanlar igin ise, isi birakmayi diisiinmelerine neden

olan bu tatminsizliktir.

Sekilde de gorildiigii iizere, is tatminsizligi c¢alisanin isi birakmay1
diisinmeye baslamasina neden olacaktir. Bu noktada birey yeni bir i aramanin
yararlari ile isi birakmanin maliyetlerini degerlendirir. Bu maliyetler arasinda kideme
bagli olarak kurumsal tiim faydalar (izin hakki ve tesvikler), emeklilik ve tibbi
planlar ve diisiiriilmiis is giivencesi (siklikla orgiitteki kideme baglidir) diisiiniilebilir.
Bu maliyet / yarar degerlendirmesinin temelinde birey, alternatif isler bulmaya karar
verebilir. Kisi alternatif isleri degerlendirir ve mevcut is ile kiyaslar, sonrasinda ise
isi birakma ya da iste kalma niyeti gelistirir. Isi birakma niyeti eninde sonunda devir
hiz1 davranisina doniisiir. Dolayisiyla is tatmini ya da tatminsizligi devir hiz1 siirecini
tetikleyebilecegi ve c¢alisganin isi birakmayr diisiinmeye baslamasina neden
olabilecegi i¢in 6nemli bir faktor olsa da diger faktorler devreye girer ve ¢alisanin

gercekten isi bwrakip birakmayacagmi belirler. Mobley'nin modeli, ne islerini
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diirtlisel olarak birakan ¢alisanlari, ne de alternatif arayislarina girmeden dnce islerini

birakan ¢alisanlar1 igermez. ’®

2.6.4. Cahsan Saghgi ve Mutlulugu

Calisan sagligi, ¢alisanlarin ne kadar mutlu, saglikli ve miireffeh olduklari, is
tatmini konusunda ele alinan potansiyel sonuglardan biridir. ise devamsizlik ve
isglici devir hizinin aksine bu sonu¢ Orgiitten ziyade calisana odaklanmaktadir.
Calisanlarin islerinde harcadiklar1 zaman bakilirsa, bu zamanin ne kadar fazla oldugu
goriilecektir.Giinde sekiz saat, haftada bes giin calisan ve yilda iki hafta tatil izni olan
bir calisan bir yilda yaklasik 2.000 saat calisir. 40 yillik bir periyodun iistiinde (25
yastan 65 yasa), bu calisan 80.000 saat mesaide vakit gegirir Bir kisinin isinden
tatminsiz olmasi onun saghigini ve genel mutlulugunu olumsuz yonde etkiler. Bu
gozlem ile tutarhh olarak, arastirma is tatmininin genel yasam saghigma katkida

bulundugunu 6ne siirmektedir.”

2.7. Is Tatmininin Olciilmesi
Is tatmini isletmeler icin onem arz etmektedir. Firmadaki calisanlarin
islerinden tatmin olmadigi durumlarda c¢esitli ¢aligma tutumlarinda degisiklige

gidebilecekleri varsayimi is tatmini sonuglar1 béliimiinde ele alinmustir.

Bu kapsamda is tatminin Ol¢iilmesi onem arz etmektedir. Bununla ilgili
cesitli caligmalar bilim insanlar1 tarafindan gergeklestirilmistir. Bu ¢aligmalarm ele
alinacagi bolimde; anket, miilakat, davranigslarin goézlenmesi gibi yontemler

incelenecektir.

2.7.1. Anket Yontemi

Anket yoluyla is tatmini belirlenmek istendiginde hangi yontemlerin ankete

dahil edilmesi gerekliligi kararlastirilabilmektedir. Bununla birlikte hangi faktorlerin

BA.e.
9 George and Jones, a.g.e., s.93.
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tatmin ya da tatminsizlige sebep oldugu anket yontemi ile tespit edilmekte; tatmin ya

da tatminsiligin gruplarda nasil bir dagilim gésterdigi goriilebilmektedir.

Is tatmini 6lgme yontemlerinden en bilineni anket ydontemidir. Is tatminini
Olgen modeller birbirinden farklilik arz etmektedir. Asagida bahsi gegen modeller
disinda birbirinden bagimsiz modeller de is tatminini 6lgmede kullanilmaktadir.
Bundan dolayi, is tatminini G6lgen tek bir Olgek bulunmamakta; arastirmacilar
kendilerine en uygun olan Olgegi kullanmayi tercih etmelidir. Gergeklestirilen
Olcekler bizlere bazi1 degiskenlerin siklikla kullanildigint gostermistir. Bu degiskenler

sunlardir:8!

= Stres,

= Cinsiyet,
=  Meslek,
" Yas,

= Performans,

=  Devamsizlik,

» [sgoren Devri.

Anket yontemi bashg altinda Minnesota Is Tatmin Olgegi, Is Tanimlayici
Indeks Yontemi, Yiiz Cizelgesi Olgegi ve Porter Gereksinim Doyum Anketi ele

almacaktir.

* Minnesota Is Tatmin Olcegi

Weiss, Dawis, England ve Lofguist tarafindan is tatmin 6lgegi gelistirilmistir.
Minnesota Tatmin Olgegi, is tatminini dlgmede oldukca sik bagvurulan bir dlgek
tirtidir. Bu Olgek sayesinde, isglerin tatmin saglayan yonleri incelenebilmektedir.
Olgiim gerceklestirilirken kisiler islerinden tatmin olup olmama durumlarmna ilislkin
yargilara verdikleri cevap ile kendileri i¢in uygun olani isaretlemektedirler. Sonuglar

is tatmin seviyesini Olgmektedir. Minnesota Is Tatmini Olgegi, islerin genel

8Keith Davis, Isletmelerde Orgiitsel Davrams, Cev. Kemal Tosun, Istanbul Universitesi
IsletmeFakiiltesi Yayinlari, istanbul, 1998, s.89,90.

81 Ozkan Tiitiincii, Olgun Cicek, "Is Doyumunun Olgiilmesi: izmir Il Smirlarinda Faaliyet Gosteren
Seyehat Acenteleri Uzerine Bir Inceleme”, Anatolia: Turizm Acenteleri Dergisi, 2000, s.126.

60



ozelliklerini ve alg1 doguran taraflarin analizini gerg¢eklestirerek, ortaya ¢ikacak olan
tatmin ya da tatminsizligi belirler.%

Olgegin iki ¢esit formu vardir. Bunlar: 100 sorudan olusan uzun ve 20
sorudan olusan kisa formlaridir. Olgegin kisa formu, daha ¢ok ¢alisanin genel is
doyumunu &lgmekte kullanilmaktadir. Olgekte en yiiksek puan 100, en diisiik puan
20'dir

* s Tammlayici indeks Yéntemi

Smith, Kendal ve Hulin tarafindan 1969 yilinda gelistirilmistir. Olcegin bes
adet boyutu vardir. Bunlar; terfi firsatlari, iicret, calisma arkadaslari, isin kendisi ve
yontemdir. Bu boyutlar ¢alisanin is tatminini 6lgmeyi amaglamaktadir.®* Bu 6lgek,
diinyada yaygmn olarak kullanilmaktadir. Is tatmininin farkli boyutlar1 iizerinde

yogunlasarak dl¢iimii gerceklestirmektedir.

Boyutlar kullanilirken belirli sifatlarm islerini tanimlayip tanimlamadigi
sorulmaktadir. Verilen cevaplar neticesinde is tanimlayici indeks yonteminin

uygulamasi ve 6l¢iimii gerceklesmektedir. &

Yetmisiki yargidan olusan 6lgekte katilimcilarm ilgili sorulara "evet”, "hayir"
ya da "emin degilim" seklinde cevap vermeleri gerekmektedir. Cevaplardan sonra
boyutlara ayrilan yargilar yoluyla ¢alisan ya da calisanlarin hangi boyuttan ne kadar
doyum elde ettigi tespit edilmektedir. is tanimlama endeksi, is tatminini bes boyuta
ayrrmistir. Bu boyutlar su sekildedir:®’

- Ucret,

= (Calisma arkadaslari,

#lhan Erdogan, Isletme Yonetiminde Orgiitsel Davrams, Isletme Fakiiltesi Yayinlari, Istanbul,
1996, s.235.

83Souha R. Ezzedeen, Research Note on Job Satisfaction. Pennsylvania, akt. Elbeyi Pelit, Isletmelerde
Isgoren Giiglendirmenin Isgérenlerin Is Doyumuna Etkisi: Otel Isletmelerinde Bir Arastirma, Doktora
Tezi, s. 116,117.

8Pmar Unsal ve Ilknur Ozalp Tiiretgen, "Bir Is Doyumu Olcegi Gelistirme Calismast",
IstanbulUniversitesi Isletmeiktisadi Enstitiisii Dergisi, Say1 51, Haziran 2005, s. 46.

8 Pmar Unsal, ilknur O. Tiiretken, a.g.e, s.44.

8 Emrah Ozsoy v.d, Is Tatmininin Ol¢iimiinde Olgek Kullanimi: Lisansiistii Tezleri Uzerinden Bir
Inceleme, isletme Arastirmalar: Dergisi, Say1 6, 2014, 5.235.

87 Nevzat Demir, Orgiit Kiiltiirii ve Is Tatmini, Tiirkmen Kitabevi, istanbul, 2007, s.194.
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=  YOnetim,
= Yiikselme olanaklari,

» [sin kendisi

* Yiiz Cizelgesi Olgegi

Kunnin tarafindan 1955 yilinda gelistirilen yiiz ¢izelgesi dlgceginde ¢aligan,
gelistirilmis olan alt1 adet yiliz ifadesinden kendine en uygun olan1 segerek i tatmini
Olciimiine katilmaktadir. Bu Olgekte anketi yanitlayan calisan, su ifadelere karsilik
gelecek yiiz ifadesinin se¢imini yapmaktadir:®

= Yiikselme olanaklari,

=  YOnetim,

= Ucret,

= s,

» |5 arkadaslar

= Porter Gereksinim Doyum Anketi

Porter'n gelistirmis oldugu "Porter Gereksinim Doyum Anketi” nin temel
aldig1 nokta, Maslow'un ihtiyaglar hiyerarsisidir. Ihtiyaglar hiyerarsisi, birincil
gereksinimler ve ikincil gereksinimler {izerine insa edilmistir. Birincil gereksinimler,
fizyolojiik ve giivenlik ile ilgili iken; ikincil gereksinimler sayma-sayilma, sevme-

sevilme ve kendini kanitlama ile ilgilidir.%® Ornek: Isinizdeki "giivenlik" duygusu

(kendinize yakin buldugunuz say1y1 isaretleyin).*
= Simdi ne kadar? (enaz) 1234567 (en¢ok)
= Ne kadar olmal1? (enaz) 1234567 (en¢ok)

= Bu benim i¢in ne derece 6nemli? (enaz) 123456 7 (en ¢ok)

Hesaplamak icin birinci se¢cenekten (Simdi ne kadar?), ikinci secenek (Ne
kadar olmal1?) ¢ikartilarak tatmin puan1 hesaplanir. Fark ne kadar az ise, is tatmini de
o derece yiiksektir. Gereksinimin Onemi ise, son sikta (Bu benim i¢in ne derece

onemli?) Ol¢iilmektedir.

8 (zkan Tiitiincii, Olgun Cicek, "Is Doyumunun Olgiilmesi: izmir Il Smirlarinda Faaliyet Gosteren
Seyehat Acenteleri Uzerine Bir Inceleme”, Anatolia: Turizm Acenteleri Dergisi, 2000, s.126.

89 Ozkan Tiitiincii, Olgun Cicek, a.g.e, 5.125,126.

9Keith Davis, isletmelerde insan Davramsi, 5.97.
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2.7.2. Is Tatmininin Miilakat ve Davramslarin Gézlemlenmesi

Yoluyla Olciilmesi

Is tatmininin o6lciimii swrasmda miilakat yontemi kullanilabilmektedir.
Miilakat yontemini gerceklestiren arastirmacinin cevaplayiciyl etkilememesi ve
yonlendirmemesi gerekmektedir. Bu analiz yOntemi tarafsiz bir gsekilde
gerceklestirildiginde, konunun derinlemesine analizi yapilabilmekte; Onemli
tespitlerde bulunulabilmektedir.®? Miilakat ile anket karsilastirildiginda; miilakatta
daha derinlemesine cevaplarin alinabilecegi unutulmamalidir. Yiizde herhangi bir
sasirma ya da mimik ifadesi olmadan, yanitlayicinin sdyledigi hersey olabildigince

not almmaya calisilmalidir.®?

Turk Dil Kurumu'nda "gozlem"™ kelimesinin manasi su sekilde
aciklanmaktadir: "Bir nesnenin, olaym veya bir ger¢egin, niteliklerinin bilinmesi

amaciyla, dikkatli ve planl olarak ele almip incelenmesi, miisahede."®

Davranista objektif verilere ulasilabilmesi dolayisiyla gézlem yontemi onem
arz etmektedir. Gozlemci, c¢esitli zamanlarda gozlenilen kisi ile ayni ortami
paylasmal1 ve kendisinin gozlemci oldugunu belli etmemelidir. Boylelikle gdzlenilen

kisinin yapay davranislar sergilemesinin dniine gegilebilir. %*

2.8. Algilanan Orgiitsel Adalet ve Is Tatmini ile ilgili Yapilan

Arastirmalar
Bu boliimde algilanan 6rgiitsel adaletin is tatmini iizerine etkisini inceleyen
caligmalar incelenmistir. Bu sayede konuyla ilgili suana kadar elde edilen verilerin

kapsamli bir sekilde degerlendirilmesi amaglanmustir.

%1 fIhan Erdogan, a.g.e.,s.262.

92Mehmet Oner, ise Alma ve Yerlestirmede Yonetici ve insan Kaynaklar1 Uzmammmn El Kitabi,
Yénetim Dizisi, No: 09, Hayat Yaymncilik, Istanbul, 1999, s. 48.

% "Biiyiik Tiirkge  Sozlik  Gozlem", (Cevrimigi), http://www.tdk.gov.tr/index.php?
option=com_gts&arama=gts&guid=TDK.GTS.5b5ed58a703bd7.71031750, 30.07.2018.

%Ali Balci, Sosyal Bilimlerde Arastrma Yontem, Teknik ve ilkeler, Pegem Yaymncilik, 5.
bs,Istanbul, 2005, s. 166.
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Yavuz'un (2010) yapmis oldugu arastirmaya gore; kamu ve Ozel sektor
calisanlar1 arasinda algilanan oOrgiitsel adalet hususunda bir farklilasma soz
konusudur. Kamu sektoriindeki ¢alisanlarin, orgiitsel adalet algilamalari, 6zel sektor
caliganlarina oranla daha disiiktiir. Diger taraftan, maas diizeyi yiiksek olan
calisanlarin maas seviyesi diisiik olan ¢alisanlara gore Orgiitsel adalet algilamalari

daha yiiksektir.®®

Tyigiin'iin (2012) yapmis oldugu arastirmaya gore; bir isletmenin en dnemli
kaynag1 beseri sermayesidir. Olumlu Orgiitsel adalet algisina sahip c¢aligsanlarin
performanslar1 daha iist seviyede olmakta ve yOneticilerine giiven beslemektedirler.
Olumsuz orgiitsel adalet algisina sahip olan ¢alisanlarin performanslar1 daha diisiik
olmakta ve isletmeye yabancilagsmaktadirlar. Bu nedenle, orgiitsel adalet ve boyutlari
sirket icin onem arz etmekte ve motivasyonun daha iist diizeye ¢ikmasina neden

olmaktadir.%

Erkus, Turung ve Yiiksel'in (2011) bankacilik sektoriinde yapmis oldugu
arastirmaya gore; etkilesim adaletinin algilanan orgiitsel adalet iizerinde anlamli bir
etkisi vardir. Dagitimsal ve prosediirel adaletinin ise, orgiitsel baglilik tizerinde bir
etkisi olmadigi belirlenmistr. Bunun nedeni olarak, baglilik unsurunun daha ¢ok
sosyal bir etkiden kaynaklandig1 belirtilmistir. Is tatmininin ise, dagitimsal adalet
iizerinnde etkili oldugu saptanmistir. Ayrica, is tatmininin Orgiitsel baglilikla
yakindan iligkisi vardir. Orgiitsel adalet boyutlarindan etkilesimsel adaletin,
yoneticilerle karsilikli aligveristen kaynaklandigir belirtilmitir. Bu durumun is

tatminine etki ettigi tespit edilmistir.®’

Sesen ve Basim'n (2010) yaptig1 caligmada; g¢alisanlarin adalet algismin

orglitsel vatandaslik davranislarina etkisi ve is tatmininin aracilik rolii ele alimmustir.

% Ercan Yavuz, Kamu ve Ozel Sektér Calisanlarinin Orgiitsel Adalet Algilamalar1 Uzerine Bir
Karsilastirma Calismasi, Dogus Universitesi Dergisi, Cilt:11 No:2 2010, s.311.

% N, Otkii Tyigiin, Orgiitsel Adalet Kuramsal Bir Yaklasim, Istanbul Ticaret Universitesi Sosyal
Bilimler Dergisi Y1l: 11 Sayr: 21, 2012. 5.60

9 Ahmet Erkus v.d, Orgiitsel Adalet ve Orgiitsel Baglilik Arasindaki liskilerde i¢sel ve Digsal
Is Tatmininin Aracilik Rolii: Bankaciik  Sektoriinde Bir Arastirma, Eskisehir Osmangazi
Universitesi 1iIBF Dergisi, Cilt:6, No:1 2011, s. 261, 262.
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Bu c¢alismaya gore; esitlik teorisinin ardinda yatan kurumsal yapi, adalet algisinin
orglitsel vatandaslik davranmigini etkileyecegini gostermektedir. Ayrica, prosediirel
adalet ve etkilesim adaletinin Orgiitsel vatandaslik davranisi iizerinde ciddi bir
aciklama giicli oldugu goriilmektedir. Bunun yaninda orgiitsel adalet boyutlarindan
etkilesimsel adaletin orgiitsel vatandaslik davranislari tizerindeki etkisinde, is tatmini

ara degisken rolii oynamaktadir.%®

Kutanis ve Mesci'nin "orgiitsel adaletin ¢alisanlarin is tatminine etkisi turizm
alaninda egitim veren bir yiiksekogretim kurumuna yonelik bir 6rnek olay ¢alismas1™
adli makalesindeki arastirmaya gore; gliniimiiziin rekabet ortaminda bir kurumun
bulundugu pazarda rakiplerine {istiinlik saglayabilmesi igin, en Onemli
kaynaklarindan biri olan ¢alisanlarina deger vermesi gerekmektedir. Bu ¢alismaya
gore; etkilesimsel adalet ile prosediirel adalet arasinda pozitif yonlii bir iligki, i¢sel is
tatmini ile digsal is tatmini arasinda da pozitif yonlii bir iligki tespit edilmistir. Bunun
yaninda, dagitimsal adalet ile igsel is tatmini arasinda pozitif yonlii bir iligski oldugu
belirlenmis ve bdylelikle, dagitim adaletinin i¢sel i1s tatmininden etkilendigi

sonucuna ulasilmustir. %

Akram (2015) vd.'lerinin ¢alismasma gore; 6zel bankalarda calisanlarin is
tatmini incelenen bu calismada, adalet dagitimi ile calisanlarin is tatmini arasinda
pozitif yonde anlamli bir iliski oldugunu ancak bankacilik sektorii calisanlarinda
usule gore adalet ile is tatmini arasinda negatif yonde anlamli bir iliski oldugunu
gostermistir. Korelasyon analizi, adalet dagitimi ile pozitif bir iligki gdsterdiginden,
sonuglarda kanitlanan H2 kabul edilirken, prosediirel adalet bankacilik ¢alisanlarinin
is tatmini ile olumsuz bir iliski gosterdigi i¢cin HI reddeilmistir. Bu calisma,
bankacilik sektoriiniin ya da baska herhangi bir kurulusun yonetiminin orgiitsel

adaletin 1yilestirilmesine odaklanmasini ve kuruluslarinda véar olan usule dayali

% Harun Sesen, H. Nejat Basim, Adalet Algismin Orgiitsel Vatandaslik Davranislarma Etkisi: Is
Tatminin Aracilik Rolii, ODTU Gelisme Dergisi, No:37, 2010, 5.185,186.

9 Rana Ozen Kutanis, Muammer Mesci, Orgiitsel Adaletin Calisanlarin Is Tatminine Etkisi: Turizm
Alaninda Egitim Veren Bir Yiiksekogretim Kurumuna Yonelik Bir Ornek Olay Caligmasi, SU TiBF
Sosyal ve Ekonomik Arastirmalar Dergisi, 5.545.
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adalete daha fazla 6nem vermesini onermektedir, ¢iinkii insan iliskileri herhangi bir

kurulusun basarisinda en 6nemli faktorlerden biridir. %

Sia ve Tan'm (2016) caligmasma gore; sonuglar, hipotez 1’i(dagitim
adaleti i3 memnuniyetini olumlu yonde etkilemektedir) gilicli bir sekilde
desteklemekte, hipotez 2’yi (etkilesimli adalet i3 memnuniyetini olumlu ydnde
etkilemektedir) zayif bir sekilde desteklemekte ve hipotez 3’ii (prosediirel adalet is
memnuniyetini olumlu yonde etkilemektedir) ise desteklememektedir. Bu sonugclar,
otel galisanlarmin, adalet dagitimi (digerleri arasinda algilanan tahsisatlar, ticretler,
haklar, kaynaklar) anlaminda, en ¢ok aldiklar: tahsisattan (adil olsun ya da olmasin)
ve bunun nasil is tatminleri ile nasil iligkilendirildiginden etkilendigini
gostermektedir. Nasil muamele gordiikleri isten tatmin olmalar: ile biraz iliskili ve
onemlidir. Prosediirel adaleti (tahsisin nasil yapildigi) otel ¢alisanlarmin is
tatminlerini anlamli bir sekilde etkilememektedir. Bu nedenle, bu calismanin
sonuglarma dayanarak, biiyiik olasilikla miisteri memnuniyetine ve sadakatine yol
acacak olan i3 memnuniyetini arttirmak i¢in otel ortaminda dagitici ve etkilesimli
adalet algis1 uygulanmalidir. Dagitici, etkilesimli ve usule uygun adalet takip edilse
bile, politikalar ve prosediirler Onyargisiz, tarafsiz ve personele, yoneticiye veya

amirlere verilse de tutarhlik gosterecek sekilde uygulanmalidir. %t

Dua ve Riana'nin arastirmasina gore; ¢alisma, orgiitsel adaletin is tatmini ve
calisan performansi lizerindeki etkisiyle ilgili bir dizi sorunu ortaya koymaktadir.Bu
calismanin  bulgular1 Orgiitsel konuyla ilgili mevcut literatiiriin  altinda
tartisilmistir. Bu  calismada, ¢alisanlar tarafindan algilanan Orgiitsel adaletin
(etkilesimsel ve bilgilendirici adalet) etkisi i doyumu {izerinde anlamli bir etkisi
vardir.Calisma ayrica is tatminin calisan performansint 6nemli dlgiide etkiledigi
sonucuna varmistir.Bu, iste memnun olan c¢alisanlarin Orgiitsel performansa

maksimum katki saglayacagi anlamma gelir. Ayrica, Orgiitsel adaletin calisan

100 Muhammad Umair Akram, Muhammad Hashim, Muhammad Kaleem Khan, Azam Zia, Zubair
Akram, Global, "Impact of Organizational Justice on Job Satisfaction of Banking Employees in
Pakistan", Journal of Management and Business Research: A Administration and Management,
C:15, No:5, 2015, s.13,14.

101 eahlizbeth Angbetic Sia, Tiffany Adelaine G. Tan, "The Influence of Organizational Justice on
Job Satisfaction in a Hotel Setting", DLSU Business & Economic Rewiew, C:26, No:1, 2016, s.27.
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performanst iizerinde Onemli bir etkisi yoktur.Bu calismanin Orgiitsel adalete
uygulanmasi, astlarin nasil muamele gordiigiiyle ve ilgili bilgilerin calisanlarla
paylasilmasinda adaletle iliskilidir.Diger arastirmacilar bu arastrmayi kopyalarsa,
farkli bir sonug olasilig1 ortaya ¢ikacaktir. Bu nedenle, bu ¢alismanin sonuglarinin
hiikkiimet dist bir kurulusta daha dinamik ve profesyonel olarak incelenmesi

gerekmektedir. 12

Ibrahim ve Perez'in (2014) calismasina gore; bu makale, orgiitsel adaletin (ve
bilesenlerinin), kisisel 6zelliklerin ve i memnuniyetinin orgiitsel baglilik tizerindeki
dogrudan etkisini test etmistir.Elde edilen sonuglar, Orgiitsel adalet ve kisisel
niteliklerin Orgiitsel baglilik tlizerinde dogrudan anlamli bir etkisi olmadigm
gostermektedir. Ancak, is tatmininin Orgiitsel baglilik {izerindeki dogrudan etkisi
anlamhdir. Ayrica, orgiitsel adaletin tatmine dogrudan etkisi bulunmaktadir.Bu
nedenle is tatmininin, Orgiitsel adaletin orgiitsel baglilik iizerindeki -etkilerini

yansitmakta etkili oldugu sonucuna varilmistir. %3

Ajala'nin (2017) arastirmasina gore; calisma orgiitsel adaletin {i¢ boyutu ile is
tatmini arasindaki iliskiyi incelemistir. Orgiitsel adaletin tiim boyutlarinin is tatmini
ile anlamli bir iliski i¢inde oldugu tespit edilmistir. Orgiitsel adaletin, basarili bir
orgiitiin temel bir bileseni ve Ongoriisii oldugu agiktir. Prosediirleri, politikalari,
etkilesimleri ve dagitim sistemlerinde adil olan bir kurulus, kuruma daha iyi yanit
verecek calisanlar alacaktir. Orgiitsel adaletin gelistirilmesi, tatmin olmus ¢alisanlar
ve iyilestirilmis ¢iktilar ile sonuglanir.1%

Bu ¢aligmada tiim hipotezler kabul edilmistir:
»  Orgiitsel adalet, orgiitsel verimlilik ile pozitif bir sekilde iliskilidir.

= (Calisanin is glivenligi orgiitsel verimlilik ile ile pozitif olarak iligkilidir.

102 |_usia Adinda Dua Nurak and Gede Riana, "Examine the Effect of Organizational Justice on Job
Satisfaction and Employee Performance", Journal of Management and Marketing Review, C:2,
2017, No:3, s.35.

103 Mohamed E. Ibrahim, Ann O. Perez, "Effects of Organizational Justice, Employee Satisfaction,
and Gender on Employees' Commitment: Evidence from the UAE", International Journal of
Business and Management, C:9, No:2, 2014, s.54.

104 E.M Ajala, "A Relationship Study Between Organizational Justice and Job Satisfaction Among
Industrial Employees In Ogun State, Nigeria"”, African Journal For The Psychological Study of
Social Issues, C:20, No:2, 2017, s.37.
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= (Calisanin is tatmini orgiitsel verimlilik ile pozitif yonde iliskilidir.
»  Orgiitsel adalet is tatmini ile pozitif yonde iliskilidir.
» [s giivenligi, ¢alisanlarm is memnuniyeti ile olumlu yonde iliskilidird
» [s memnuniyeti, orgiitsel adalet ve drgiitsel verimlilik arasinda olumlu bir
sekilde baglant1 saglamaktadir
* [s memnuniyeti, is Giivenligi ve 6rgiitsel verimlilik arasinda olumlu bir
baglant1 saglamaktadir.
Kurulusun verimliligini artirmak i¢in yeni bir yol arastirilmaktadir. Bu, is glivenligi,
is tatmini ve Orglitsel adalet ile herhangi bir kurulusun verimliliginin
arttirilabilecegini géstermektedir. Bu yeni kiiresellesme ¢caginda, orgiit sayist arttikga
is diinyas1 ¢ok fazla sorun ve rekabetle karsilasmaktadir. Bu rekabet¢i cagda,
yalnizca c¢alisanlarin memnuniyeti, adalet ve giivenliklerine, baska bir deyisle insan
kaynaklar1 yonetimine, odaklanan Orgiitler hayatta kalabilir. Bu calismada kullanilan

bu degiskenler, insan kaynaklar1 yonetimi catis1 altma girmektedir.%®

Imran vd.'lerinin ¢aligmasima gore; dagitimsal adalet ve etkilesimsel adaletin,
hem i¢sel hem de digsal is tatmini lzerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi
vardir (p<0.05). Bu sonuglar, orgiitsel kaynaklarin adil bir sekilde dagildigini ve
kaynaklarin  dagitimi  sirasinda ¢alisanlarla  olumlu iligkiler kuruldugunu
gostermektedir. Bununla birlikte, prosediirel adaletin igsel is tatmini iizerinde
istatistiksel olarak olumsuz bir etkisi vardir (p <0.05). Prosediirel adaletin licret, terfi,
maddi imkanlar, ¢aligma kosullar1 ve performans degerlendirmesi gibi konularin
belirlenmesinde ve dl¢iilmesinde kullanilan yontem, prosediir ve politikalarin adilligi
ile ilgili oldugu distiniildiigiinde saglik c¢alisanlarinin igSel is tatmini tizerindeki
olumsuz etkileri anlamlidir. Ciinkii bu sonug, saglik calisanlarinin is tatmininin,
yoneticilerinin yukarida belirtilen hususlar konusunda adil davranmadiklarini
diistindiiklerinden olumsuz yonde etkilendigini gostermektedir. Ayrica, prosediirel

adalet digsal i tatmini iizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkiye sahiptir (p>

105 Rabia Imran, Mehwish Majeed, and Abida Ayub, "Impact of Organizational Justice, Job Security
and Job satisfaction on Organizational Productivity”, Journal of Economics, Business and
Management, C:3, s.9, 2015, s.844.
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0.05). Buna gore, saglik yoneticileri prosediirel adaletle ilgili islem ve siiregler

bakimimdan daha dikkatli davranmahdir.1%

Akbolat (2015) vd.'lerinin ¢aligmasina gore; Amman'da bulunan Saglik
Bakanligi'na bagli hastanelerdeki (MOHHA) is¢i memnuniyetinin, orglitsel adalet
boyutlar1 ile (adalet dagilimi, prosediirsel adalet, etkilesimsel adalet ve bilgesel
adalet) ayr1 ayr1 ve birlesik olarak etkili ve olumlu bir iliskisi vardir. Sonuglar ayn1
zamanda dagitimsal adaletin i memnuniyeti iizerinde daha etkili  oldugunu
gostermektedir. Bunu prosediirsel adalet takip etmektedir, en az etki ise bilgesel
adalet ile saglanmaktadir. Orgiitsel adalet boyutlarindaki farklar (dagitimsal adalet,
prosediirsel adalet, etkilesimsel adalet ve bilgesel adalet) demografik sebepler
(Cinsiyet, yas, evlilik durumu, tecriibe, nitelik ve is) sebebi ile olusan MOHHA'da
calisan isciler arasindaki duygulardan kaynaklanmaktadir. = MOHHA iscileri
arasinda, orgiitsel adalet boyutlar1 ile ilgili yliksek bir algi bulunmaktadir. En yiiksek
alg1 dagilimsal adalette , bunu prosediirsel adalet takip etmekte en diisiik alg1 ise

etkilesimsel adalette bulunmaktadir.'%’

Nawaz (2018) vd.'nin Ilgili calismasi elektrik departmaninin miihendis
calisanlarinin memnuniyeti ve dagilimsal adalet, prosediirsel adalet ve etkilesimsel
adalet arasinda onemli bir pozitif iliski oldugunu gostermektedir. Kurulusun orgiitsel
adalet derecesi yiikseldikge, calisanlar arasinda is memnuniyetinin arttig1

goriilmektedir.%®

Zamini'nin (2014) arastirmasina gore; yenileklere karsi tutumun cinsiyetler
arasinda belirgin farklar1 oldugunu gostermektedir. Erkekler yenileklere karsi

kadinlara oranla daha az olumlu bakmaktadir, ancak bu belirgin sekilde olan tek

106 Mahmud Akbolat, Oguz Isik, Ali Yilmaz ve Nesrin Akga, "The Effect of Organizational Justice
Perception on Job Satisfaction of Health Employees," International Journal of Recent Advances in
Organizational Behaviour and Decision Sciences, C:1, No:2, 2015, 5.369-370.

107 Salah M. Diab, "The Impact of Organizational Justice on the Workers Performance and Job
Satisfaction in the Ministry of Health Hospitals in Amman", International Business Research, C:8,
No:2, 2015, 5.195.

108 Kamran Nawaz, Mudassar Usman, Muhammad Nadeem, Fatima Nisar ve Kashif Saleem, " Impact
of Organizational Justice on Engineering Workers Job Satisfaction" American Journal of Industrial
and Business Management, C:8, 2018, s.2224,2225.
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farkliliktir. Cinsiyetler arasinda hangi 6n goriilen tutumun en iyi oldugu ile ilgili
ayriliklar vardir. Degisikligin  %15.4linli olusturan i3 memnuniyeti ve prosediirsel
adalet erkeklerin reforma karsi tutumunu en iyi belirleyen etkenlerdir. Diger bir
yandan , kadinlar i¢in tiim 6rgiitsel adalet degiskenleri 6nemli belirleyici etkenlerdir,
erkeklerde oldugu gibi en etkili boyut prosediirsel adalet, ardindan etkilesimsel adalet
ve son olarak da dagilimsal adalettir. Bu bulgu 6nceki arastirmalarda oldugu gibi
kadinlarin etkilesime erkeklere kiyasla daha fazla 6nem verdigini gostermektedir.
Bu nedenle 6gretmen reformunun basariya ulagmasi i¢in iletisimin agik ve seffaf

olmas1 6zellikle kadin ¢alisanlar igin bilyiik 6nem tasimaktadir. %

Muqgadas v.d'nin arasrimasina gore kavramsal yaklagim, dagitimsal,
prosediirel, etkilesimsel adalet, psikolojik miilkiyet ve is memnuniyeti gibi sayisiz
faktorii icerir. Mevcut ¢alismanin ampirik sonuglari, orgiitsel adalet, prosediirsel ve
etkilesimsel adaletin, 6zel kolej g¢alisanlarinin arasinda i memnuniyeti agisindan
daha giiclii ve tatmin edici sonuglar1 oldugunu ortaya koymaktadir. Ek olarak, 6zel
kolej calisanlarinin psikolojik aidiyet hissine dair adil bir alg1 yaratmak i¢in adalet
algis1 gereklidir. Bu ¢alismada arastirmacilar, psikolojik sahipligin adalet ve is
memnuniyeti arasinda bulunan dolayli iliski tizerindeki kismi arabuluculuk etkisini

basartyla bulmuslardir.*

Akram (2016) vd'nin arastirmasma gore; bu calisma, calisanlarin Orgiitsel
adalete yonelik(dagitimsal adalet ve prosediirsel adalet) algilarini arastirmakta ve
0zel bankalarda c¢alisanlarin iy memnuniyeti iizerindeki etkisini incelemektedir.
Bulgular, dagitimsal adalet ile ¢alisanlarin i memnuniyeti arasinda pozitif bir iligki
oldugunu gostermektedir. Ancak prosediirel adalet ile bankacilik sektorii

calisanlarinin is memnuniyeti arasinda negatif yonde énemli bir iliski vardur.*'!

105 Alireza Zamini, Job Satisfaction and Organizational Justice as Predictors of Attitude Concerning
Organizational Reform, Yaymlanmis Yiiksek Lisans Tezi, 2014, s.23.

110 Ahmad Raza Bilal, Farwa Mugadas, Sumaira Khalid "Impact of Organizational Justice on Job
Satisfaction with Mediating Role of Psychological Ownership", Research Gate, s.71

11 Umair Akram, Muhammad Kaleem Khan, Qiu Yixin, Misbah Hayyat Bhatti, Muhammad Bilal,
Muhammad Hashim ve Zubair Akram, " Impact of Organizational Justice on Job Satisfaction of
Banking Employees", European Journal of Business and Management, C:8, No:16, 2016, s.61.
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Haryano (2019) vd.' nin Arastirmasima gore, ampirik olarak orgiitsel iklim ve
orgiitsel adaletin, istatistiksel bolge koordinatorlerinin is memnuniyetini dnemli
olciide etkiledigini gdstermektedir. Orgiitsel iklim is performansini olumlu ydnde
etkilemektedir, Orgiitsel adaletin is performans: iizerinde etkisi yoktur, is
memnuniyeti ise 1§ performansini olumlu yonde etkilemektedir. Elde edilen bulgular
ayrica, i3 memnuniyetinin Orgiitsel iklim ve oOrgiitsel adaletin, is performansi
iizerinde Onemli bir rolii oldugunu ortaya koymaktadir. Bu genel sonug, is
performansiin i memnuniyetini artirarak gelistirilebilecegini gostermistir, 1s

memnuniyeti ise orgiitsel iklimi ve drgiitsel adaleti artirarak da gelistirilebilinir.'*2

Yaghoubi (2011) vd.'nin ¢aligmasina gore; calisanlarin prosediirsel adalet,
dagitimsal adalet ve etkilesimsel adalet bi¢cimindeki Orgiitsel adalete yonelik
algilarin1 ve bu algilarin kisisel oOzellikleriyle ayni zamanda is memnuniyeti ile
arasindaki iliskisini incelemistir. Orgiitsel adalet ve ¢alisanlarin kisisel dzellikleri
arasinda olan iliski yalnizca katilimcilarin yasi ile orgilitsel adalet algilaridir.
Bulgular 6rgiitsel adalet ve is memnuniyeti arasinda pozitif bir iliski oldugunu ortaya
koymaktadir. Bu bulgular ayni zamanda orgiitsel adaletin, is memnuniyetine 6ncelik
ettigini de ortaya ¢ikarmaktadir. Bu sonug, bir lilkenin orgiitsel adaleti inceleyerek is

memnuniyetinin tahmin edilemeyecegi goriisiinii destekleyebilir.!!3

112 Siswoyo Haryono, Yusda Indria Ambarwati, Mohd Shamsuri Md Saad, "Do Organizational
Climate and Organizational Justice Enhance Job Performance Through Job Satisfaction? A Study of
Indonesian Employess" Academy of Strategic Management Journal, C:18, No:1, 2019, s.5.

113 Esmaeil Yaghoubi, Sina Ahmadzadeh Mashinchi, Ahmad Ebrahimi, Hadi Abdollahi, Hamid
Ebrahimi, Munich Personal RePEc, 2011, s.9.
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UCUNCU BOLUM
ALGILANAN ORGUTSEL ADALETIN IS TATMINI
UZERINE ETKIiSININ BELIRLENMESINE YONELIK
BiR ARASTIRMA

3.1. Arastirmanin Amaci ve Kapsam

Orgiitsel adaletin is tatmini iizerine etkisini inceleme konusu yapan

arastirmanin temel gerekgeleri su sekilde siralanabilir:

= Kavramsal ve teorik ¢er¢evede One siiriilen diisiince ve goriislerin belirlenen
kisimlarmin arastirmaya dahil etmek,

= Teorik asamay1 bilimsel ¢alisma ile desteklemek,

= Tespit edilen unsur ilizerine bilimsel arastirmalar neticesinde Onerilerde

bulunmak ve bu sayede isletmenin verimliligini artirmak.

Calisma, kamu kurumlarindaki c¢alisanlarin Orgiitsel adalet algilarin1 ve is
tatminlerini analiz etmek amaciyla bu kurumlarda yiiritilmistiir. Boylelikle
verimlilikleri her zaman tartismaya mahal veren kamu kurumlar1 arasindaki durum,
algilanan orgiitsel adaletin is tatmini tizerindeki etkisi kapsaminda incelenmistir. Bu

baglamda calisma ile cevaplanmaya c¢alisilan sorular asagidaki sekildedir:

= (Calisanlarin sosyo-demografik 6zelliklerinin dagilimi nasildir?

» Calisanlarin oOrgiitsel adalet algilar1 (prosediirel adalet, dagitimsal adalet
etkilesimsel adalet) baz1 sosyo-demografik 6zelliklerine gore farklilik gosterir
mi?

» Calisanlarm i tatminin (toplam is tatmini) bazi sosyo-demografik
ozelliklerine gore farklilik gosterir mi?

= Algilanan orgiitsel adalet ile is tatmini arasinda anlamli bir iliski var midir?

= Algilanan orgiitsel adalet boyutlar1 (prosediirel adalet, dagitimsal adalet

etkilesimsel adalet), is tatmini tizerinde etkili midir?
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3.2. Arastirmamn Hipotezleri
Arastirmanin amaci dogrultusunda gelistirilen ana hipotezler asagidaki
sekildedir;
= Hipotez 1
Ho:Calisanlarm Orgiitsel adalet algilari ile is tatminleri arasinda etkisi yoktur.
Hi:.Calisanlarin orgiitsel adalet algilari ile is tatminleri arasinda etkisi vardir.
= Hipotez 2
Ho:Calisanlari dagitimsal adalet algilar ile is tatminleri arasinda etkisi yoktur.
Hi: Calisanlarin dagitimsal adalet algilari ile is tatminleri arasinda etkisi vardir.
= Hipotez 3
Ho: Calisanlarin prosediirel adalet algilar1 ile is tatminleri arasinda etkisi yoktur.
Hi: Calisanlarin prosediirel adalet algilar1 ile is tatminleri arasinda etkisi vardir.
= Hipotez 4
Ho: Calisanlarin etkilesimsel adalet algilar1 ile is tatminleri arasinda etkisi yoktur.

Hi: Calisanlarin etkilesimsel adalet algilari ile is tatminleri arasinda etkisi vardir.

3.3.Arastirmanin Modeli ve Degiskenleri

Arastirma Istanbul ili Beykoz ilgesi sinirlar1 icerisindeki kamu kurumlarinda
gorev yapmakta olan calisanlar1 kapsamaktadir. Arastirma kapsamina dahil edilen
devlet kurumundaki calisanlarin diger kamu kurumlarindaki ¢alisanlar1 da temsil

etme Ozelligine sahip oldugu varsayilmistir.
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ALGILANAN ORGUTSEL ADALET

Dagitimsal Adalet \

H: iS TATMINi

Prosedirel Adalet —TH
3

/H4

Etkilesimsel Adalet

Sekil 3.1: Arastirmanin Modeli

»  OQrgiitsel Adalet Degiskeni

Orgiitsel adalet dlgegi olarak yabanci ve yerli ¢alismalarda siklikla kullanilan
Moorman'in gelistirmis oldugu olcekten faydalanilmistir. Boylelikle Beykoz'daki
kamu kurumlarinda calisanlarin ii¢ adalet boyutu (dagitim, prosediir ve etkilesim)
kapsaminda degerlendirilmistir. Olgek Fatma Yildirim tarafindan Tiirkce'ye
cevrilmistir. Olgegin orjinal orjinal formu igin Cronbach Alpha giivenirlik katsatilar1
dagitimsal adalet 0,74, prosediirel adalet 0,85, etkilesimsel adalet 0,92 oldugu tespit

edilmistir.

» s Tatmini Degiskeni

Calisanlarin is tatmini seviyelerinin tespit edilmesi icin Minnesota Is Tatmini
Olgegi (Minnesota Satisfaction Questionnaire — MSQ) kullanilmistir. Minnesota is
tatmini Olgegi, 1967 yilinda Weiss, Dawis, England ve Lofguist tarafindan
gelistirilmistir. Tirkce formuna Minnesota Universitesi'nin internet sitesinden

ulasilmistir.

1 Anket, "Minnesota Universitesi" , (Cevrimigi), http://vpr.psych.umn.edu/sites/
g/files/pua2236/f/turkish_msq_1977_short_form_2-1.pdf 24.06.2018
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»  So0syo - Demografik Ozellikler

Demografik 6zellikler hem orgiitsel adalet tarafiyla hem de is tatmini tarafiyla
alakali olan faktorler olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bundan dolay1 ¢alisanlarin bazi
demografik bilgilerini elde etmek amaciyla Cinsiyet, yas, egitim durumu, isletmede
calisma siiresi, medeni durum, calisilan kurulustaki unvan ve kamu kurumlar1

arasindaki farkliliklar gibi sorular ¢alismaya dahil edilmistir.

3.4. Arastirmanin Orneklemi

Arastirmanin ana kiitlesini Istanbul ilindeki kamu kuruluslarinda ¢alisanlar
olusturmaktadir. Orneklem olarak ise Istanbul’un Beykoz ilgesinde bulunan kamu
kuruluslar1 belirlenmistir. Bu baglamda calisma kapsaminda c¢alisanlarin tamamini
kapsayan 851 adet anket dagitilmistir. Dagitilan anketlerden 333 tanesi eksik
cevaplanmasi ve geri doniis yapilmamasi gibi sebeplerden 6tiirii analize dahil

edilmemis olup calisma geri doniisii saglanan 518 adet anket ile yiirtitiilmiistiir.

3.5. Veri Toplama Y ontemi
Arastirma kapsaminda analize tabi tutulan veriler "anket ile veri toplama
teknigi" ile temin edilmistir. Hazirlanan anket formunda toplam 49 soru yer
almaktadir. Anket asagida anlatildig1 sekliyle ii¢ boliimden olusmaktadir:
= Demografik Bilgiler: Anketin ilk boliimiinde ankete katilan ¢alisanlarin
demografik bilgilerinin calismaya dahil edilmesi admna cinsiyet, yas,
medeni durum, egitim durumu, isletmede calistigi siire ve is unvani gibi 9

adet soruya yer verilmistir.

* Algilanan Orgiitsel Adalete Iliskin ifadeler: Bu boliimde yer alan
calismada calisanlarin Orgiitsel adalete iliskin ifadelere diisiincelerini
belirtmeleri adina 20 yargi ifadesine yer verilmistir. Katilimcilar bu
ifadelere diisiincelerini dile getirme sekli 5'li likert dlcek seklinde ifade
bicimi bulan "Kesinlikle Katilmiyorum, Katilmiyorum, Kararsizim,
Katiliyorum, Kesinlikle Katiliyorum" seklinde yer alan ifadelere her bir

yargl i¢in tek bir ifadeyi secerek katilimda bulunmuslardir. Kesinlikle
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katilmiyorum=1,  katilmiyorum=2,  kararsizim=3,  katiliyorum=4,

kesinlikle katiliyorum=5 seklinde derecelendirilmistir.

» s Tatminine Iliskin ifadeler: ikinci béliim olan is tatmini ile ilgili 20
yargr ifadesinin yer aldigi bu boliimde katilimcilar 5'li likert Olgek
kapsaminda gelistirilmis yargi ifadelerinden kendisine en yakin olan
sikk1 isaretlemislerdir. Siklar "Kesinlikle Katilmiyorum, Katilmiyorum,
Kararsizim, Katiliyorum, Kesinlikle Katiliyorum" seklindedir. Kesinlikle
katilmiyorum=1,  katilmiyorum=2, kararsizim=3, katiliyorum=4,

kesinlikle katiliyorum=5 seklinde derecelendirilmistir.

3.6. Veri Analizinde Kullanilan istatistiksel Yontemler

Arastirmada kapsaminda toplanan verilerin analizi i¢in SPSS 20 paket

programi kullanilmistir. Analiz sonucunda elde edilen bulgular yorumlanmistir.

Demografik  faktorlerle  alakali  sorularm  test ve  analizinin
gergeklestirilmesinde frekans analizi kullanilmistir. Hipotezler test edilmeden 6nce,
arastirmada faydalanilan 6lgeklerin giivenilirligini belirlemek i¢in glivenilirlik analizi

yapilmistir.

Normallik testi, analizlerin 6n kosulu olarak uygulanmistir. Test kisaca su
sekilde agiklanabilir: Grup biiyiikliigliniin 50'den kii¢lik olmas1 durumunda Shapiro -
Wilks, grup biiyiikligii 50'den fazla olmasi durumunda ise Kolmogorov - Smirnov
(K-S) testi, puanlarin normallige uyumlulugunu incelemede kullanilan testlerdir.
Analizde istatistiksel (null) hipotez "puanlarin dagilimi normal dagilimdan anlaml
farklilik gostermez" seklinde kuruldugu i¢in hesaplanmis olan p degerinin
alfa=0,05'den fazla ¢ikmasi, bu anlamlilik diizeyinde puanlarin normal dagilimdan

anlaml1 bir sapma gdstermedigi seklinde yorumlanir.?

2 Sener Biiyiikoztiirk, Sosyal Bilimler i¢in Veri Analizi El Kitabi, 24. bs., Ankara, Pegem Akademi,
2018 s.42.
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Tukey HSD Testi ise su sekilde agiklanabilir: Istatistikgi John Tukey
tarafindan Onerilen "Diirlistce Manidar Fark Testi" (Honestly Significiant Difference
Test), faktoriin tiim asamalarinda paydadaki n'in esit oldugu durumlar i¢in uygun
olan ¢oklu karsilastirma testidir. Test q O6rneklem dagilimina (Studentized Range
Distribution) bagl bir testtir.®

Tamhane testini ise kisaca su sekilde aciklayabilirizz Homojen varyans
varsayimi gerektirmeyen Tamhane's testi ikili karsilagtirma testlerinden bir tanesidir.
"Student t" dagilimma dayanan bir test olan Tamhane's testi es zamanh

karsilagtirmalar yapmak icin secilen ve daha hassas karsilastirma yapan testlerden

biridir.*

Coklu korelasyon katsayisi, ikiden fazla degisken arasindaki iliskiyi
belirlemek igin kullanilir. Cok degiskenin oldugu bir iliski i¢inde yer alan iki
degisken arasindaki iliskiyi belirlemek i¢in ise kismi korelasyon katsayisi hesaplanir.
Coklu korelasyon katsayisi, belirlilik R karenin kare kokiine esittir. Kisaca; ikili
regresyon bagimsiz degisken olan x'den hareketle y iizerindeki bilgiler tahmin

etmeye calisilir.®

Korelasyon katsayis1 "-1", "+1" araliginda yer alir ve iliskinin yonii su sekilde
aciklanir:
= =0 ise degiskenler arasinda iligki yoktur,
= <0 ise degiskenler arasinda ters yonlii iligki vardur,
= >0 ise degiskenler arasinda dogru yonlii iligki vardir, olarak yorumlanir.
Korelasyon katsayismin degeri +1'e yaklasiyorsa; degiskenler arasinda dogru
yonlii kuvvetli iligki, -1'e yaklasiyorsa degiskenler arasinda ters yonli kuvvetli iligki

vardir.®

% Sener Biiyiikoztiirk v.d.,Sosyal Bilimler I¢in Istatistik, 19. b.s., Ankara, Pegem Akademi, 2017
s.174.

4 Selahattin Giiris, Melek Astar, SPSS Tle Istatisitik,s.223, 290.

5A.e. 5.336.

5A.€.5.290.
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3.7.Arastirmanin Bulgular1 ve Degerlendirmeler

Toplanan veriler kodlama agisindan kontrolden gegirildikten sonra ilk olarak
frekans dagilimlart hesaplanmistir. Arastirma kapsaminda kullanilan 6lgeklerin
giivenirliligini hesaplamak adina Cronbach Alfa katsayisi hesaplanmistir. Toplanan
veriler iizerinde, kullanilan yontem analiz ve teknikleri bashiginda agiklandig: tlizere,

arastirma amaglar1 agisindan gerekli bir takim matematiksel islemler yapilmistir.

3.7.1. Frekans Dagilimlan

Bu kisimda arastirmaya katilanlarin, sosyo-demografik Ozelliklere ve
calistiklar1 sirkete iliskin Ozelliklere iliskin verdigi cevaplarmm dagilimlarina yer
verilmistir.

3.7.1.1. Cahsanlarin Sosyo-Demografik Ozelliklerine iliskin

Bulgular
Tablo 3.1: Demografik Ozellikler

Demografik Ozellikler Sikhik Yiizde
Cinsiyet | Kadin 261 50,4%
Erkek 257 49,6%

Yas 20-29 128 24,7%
30-39 237 45,8%

40-49 107 20,7%

50-59 44 8,5%

60 ve lizeri yas 2 0,4%

Egitim | [Ikdgretim 11 2,1%
Durumu | Lise 118 22,8%
On Lisans 88 17,0%

Lisans 252 48,6%

Y. Lisans 48 9,3%

Doktora 1 0,2%

Isletmede | 0-5 y1l 160 30,9%
Cahsma | 6-10 yil 160 30,9%
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Siiresi 11-15 99 19,1%

15 y1l ve tizeri 99 19,1%
Medeni | Evli 157 30,3%
Durum | Bekar 361 69,7%

Tablo 3.1'de goriildiigii gibi, katilimcilarin %50,4'0 kadin, %49,6's1 erkek

calisanlardan olusmaktadir. Bu durum cercevesinde oranm TUIK verileri ile

karsilastirildigin da Tiirkiye’deki cinsiyet dagilimina yakin bir dagilim gosterdigi

sOylenebilir.

Katilimcilari %24'7'i 20-29 yas araliginda, %45,8'si 30-39 yas araliginda,
%20,7"1 40-49 yas araliginda, %38,5's1 50-59 yas araliginda, %0,4'i 60 ve lizeri

yasindadir. Katilimcilarin gogunlugunun geng kitleden olustugu sdylenebilir.

Katilimcilarm %2,1'1 ilkdgretim, %22,8'1 lise, %17'si on lisans, %48,6's1

lisans, %9,3"0 yiiksek lisans, %0,2'si doktora mezunudur. Verilere gore ¢alisanlarin

yarisina yakini lisans mezunudur.

Katilimcilarm %30,9'u 0-5 yil arasi, %30,9'u 6-10 y1l arasi, %19,1'1 11-15 yil

arasi, %19,1'1 15 yil ve iizeri siiredir kurumda c¢alistiklarini belirtmislerdir.

Calisanlarin %30,3"i bekar, %69,7'si evlidir.

= Cahsanlarin Unvanina Gore Dagihim

Tablo 3.2: Calisanlarin Unvana Gére Dagilimi

Demografik Bilgiler Sikhik Yiizde
Calisanlarin | st diizey yonetici 13 2,5%
Unvani Orta diizey yonetici 30 5,8%

Alt diizey yonetici 46 8,9%
Yonetici olmayan 429 82,8%

personel
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Calisanlarin %2,5'a iist diizey yOnetici, %5,2'si orta diizey yonetici, %9'u alt

diizey yonetici, %83.4' yonetici olmayan personeldir.

3.7.2. Arastirmada Kullamilan Olceklerin  Giivenilirlik
Analizi

Coklu olgeklerde, cok sayida sorudan olusan belli basli bir amaca yonelik

olarak, belli bir konuda 6l¢iimii gerceklestirmek icin Olgekler gelistirilmistir. Bu tip
Olceklerde gerceklestirilen farkli tiir Ol¢iimlerden elde edilen sonuglarin birbirine
benzemesi, yakmhgi, kararhligidir. Olgme neticesinde elde edilen sonuglarm farkli
tarz Olclimler sonucunda ayni olmasi neticelerin giivenirliginin ve sonuglarin
tesadiifen olmadigmin bir gostergesidir. Giivenirlik, bilimsel arastirmanin sartlari
arasindadir. Olgiim sonuglari, birbirinden farkli oldugunda, giivenilir olan, dogru
olan sonug¢ tespit edilemez, diger arastirmacilarda sonuglar1 anlatmakta giiclik

cekelerler ve sonuclari teste tabii tutamazlar.’

Giivenirligin diisiik olmasi durumunda yapilan calismanin da degersiz
oldugu; elde edilen sonuglarin ise anlamsiz oldugu durumu ortaya c¢ikacaktir.
Giivenirligin yiiksekligi durumunda ise sonuglara giiven duyulmasi anlamina gelse
de, bilimsel agidan elde edilen sonuglarin tamamen dogru oldugu anlamina
gelmeyecektir. Giivenirligin bilinebilmesi i¢in bir katsayr hesaplanir. Hesaplanan
katsayi ise O ile 1 arasinda deger alir. Katsayiy1 hesaplamak i¢in farkli yontemlerden
faydalanilmaktadir. Bu arastirmada Olceklerin giivenilirliklerinin,
degerlendirilmesinde Oncelikle "cronbach alfa" katsayisindan faydalanilmistir.
Cronbach alfa katsayis1 dlgekteki sonuclarin varyanslar1 toplaminin, dlgegin genel

varyansina oranlanmasi ile bulunur.®

Cronbach Alfa Katsayis1 (Alfa Yontemi):Cronbach alfa giivenirligi elde edilen test
puanlar1 arasindaki igtutarliligi incelemek i¢in kullanilir. Test maddelerinin 6l¢tiigi

ozelliklerin, 6rnekledigi davraniglarin benzer olmasi bu tiir giivenirligi yiikseltmesini

7 Selahattin Giiris, Melek Astar, SPSS ile Istatistik, s.282,283.
8ALe.
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saglayacaktir. Likert tipi dlgeklerde drnek bir tutum testi icin alfa hesaplanabilir.®

Ayrica ilgili Olcegin alfa katsayis1 ne kadar yiiksek olursa, Olcekte bulunan

degiskenlerin o Olciide birbiriyle tutarli ve ayni1 6zelligin 6gelerini dlgmeye ¢aligan

degiskenlerden olustugu ya da tiim degiskenlerin birlikte ¢alistigi yorumu yapilir.

Alfa katsayisina iliskin degerler asagidaki sekilde smiflandirilmaktadir.

e Katsayr 1,00-0,80 arasinda ise, gelistirilen test (6lgek) yiiksek giivenilirlige

sahiptir.

e Katsay1 0,80 - 0,60 arasinda ise, gelistirilen test olduke¢a giivenilirdir.

e Katsay1 0,60 - 0,40 arasinda ise, gelistirilen testin giivenilirligi diigiiktiir.

e Katsay1 0,20 - 0,00 arasinda ise, gelistirilen test giivenilir degildir.

3.7.2.1. Algilanan Orgiitsel Adalet Olceginin Giivenilirlik

Analizi

20 ifadeden olusan bu 6l¢egin giivenilirlik analizi her bir orgiitsel adalet

boyutuna iliskin ifadeler ayr1 ayr1 dlgiilmiistiir. Oncelikli olarak algilanan orgiitsel

adalet 6lgeginin tamaminin giivenilirlik analizine, daha sonra boyutlar1 baz alinarak

giivenilirlik analizine bakilmustir.

Tablo 3.3: Olgeklerin Giivenirlilik Analizleri

Olcek Cronbach's Alpha | Degisken Sayisi
AlgilananOrgiitsel ,964 20
Adalet

Dagitimsal Adalet ,882 5
Prosediirel Adalet ,910 6
Etkilesimsel Adalet ,960 9

Olgegin cronbach alfa katsayis1 0,964 olarak hesaplanmistir. Literatiirde

katsay1 1,00 - 0,80 arasinda ise, gelistirilen 0l¢egin yiiksek giivenirlilige sahip oldugu

% Sener Biiyiikoztiirk, Sosyal Bilimler i¢in Veri Analizi El Kitab1,24. bs., Ankara, Pegem Akademi,

2018, 5.182,183.

10 Reha Alpar, Uygulamali Cok Degiskenli Istatiksel Yontemlere Giris 1, 2. bs., Ankara, Nobel

Yaym Dagitim, 2003, s.381,382.
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belirtilmistir. Olgek, belirtilen katsayinim (0,80) oldukca iizerinde ve yiiksek derecede
giivenilirlige sahiptir. Bu durum o6l¢egin i¢ tutarlilia sahip oldugunu bizlere
gostermektedir.

5 yargidan olusan dagitimsal adalet boyutunun Cronbach Alfa katsayis1 0,882
olarak hesaplanmistir. Bu orana sahip olan boyutun yiiksek diizeyde gilivenilirlige
sahip oldugu soylenebilir. Dagitimsal adalet boyutu kendi iginde i¢ tutarliliga
sahiptir.

6 degiskenden olusan prosediirel adalet boyutunun Cronbach Alfa katsayisi
0,910 olarak hesaplanmistir. Bu oranla boyutun yiiksek diizeyde giivenilirlige sahip
oldugu soylenebilir. Islemsel adalet boyutu kendi i¢inde i¢ tutarliliga sahiptir.

9 degiskenden olusan etkilesimsel adalet boyutunun cronbach alfa katsayis1
0,960 olarak hesaplanmistir. Bu oranla boyutun yiiksek diizeyde giivenilirlige sahip
oldugu séylenebilir. Etkilesimsel adalet boyutu kendi i¢inde i¢ tutarliliga sahiptir.

3.7.2.2. Is Tatmini Olgeginin Giivenilirlik Analizi
Tablo 3.4:1s Tatmini Ol¢eginin Giivenirlilik Analizi

Olcek Cronbach's Alpha Degisken Sayisi

Is Tatmini ,906 20

20 ifadeden olusan bu Olgegin giivenilirlik analizi is tatmini dlgegini bir
biitin olarak dlgmiistiir. Olgegin Cronbach Alfa katsayis1 0,906 olarak
hesaplanmistir. Literatlirde katsayr 0,80 - 1,00 arasinda oldugu i¢in gelistirilen
dlgegin yiiksek giivenirlilige sahip oldugu soylenebilir. Olgek, belirtilen katsayinin
(0,80) oldukga tizerinde ve yiiksek derecede giivenilirlige ve i¢ tutarliliga sahiptir.
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3.7.3.Is Tatmini Olg¢eginin Ortalama Puanlar1 ve Standart

Sapmalarn

Tablo 3.5:s Tatmini Olgegi Yargilarmin Ortalama Puanlar1 ve Standart

Sapmalar1

Maddelerin Istatistigi

Ortalama St. Frk
Sapma

Caligsma saatlerinde siirekli igsimle ugrasmak beni 3,56 1,095 | 518
mutlu eder
Iste bagimsiz galisabilme imkanina sahibim 3,02 1,152 | 518
Duruma gore farkli davranig tarzlari gosterebilirim 3,32 1,068 518
Isim bana ¢evremde sayginlik saglar 3,35 1,141 | 518
Yoneticilerimin yonetim seklinden memnunum 2,91 1,255 518
Yoneticim dogru kararlar verir 2,91 1,185 | 518
Is etigine uygun olmayan bir gérevi yapmam 4,00 1,117 | 518
Isimde siirekli kalabilme imkanina sahibim (kadrolu 3,53 1,237 | 518
calisabilme)
Isimde baskalari icin bir seyler yapabilme imkanina 3,53 1,105 | 518
sahibim
Insanlari yonlendirme firsatina sahibim 3,31 1,116 518
Bireysel becerilerimi kullanarak bir seyler yapabilme 3,42 1,093 | 518
imkanina sahibim
Isletme politikalarmin uygulanis seklinden 2,62 1,133 | 518
memnunum
Yaptigim igin karsiliginda aldigim ticret tatmin 2,27 1,304 | 518
edicidir
Isimde ilerleme sansim vardir 2,92 1,204 518
Isimde kendi kararlarimi uygulama 6zgiirliigiim 2,73 1,149 | 518
vardir
Isimde kendi yontemlerimi kullanma firsatim vardir 3,02 1,119 518
Caligma kosullarim iyidir 3,01 1,265 | 518
Is arkadaslarimla iligkilerim iyidir 4,06 ,898 | 518
Yaptigim is karsiliginda takdir edilirim 3,18 1,216 | 518
Yaptigim igin sonrasinda kendimi basarili hissederim 3,82 1,082 | 518
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"Is arkadaslarimla iliskilerim iyidir" ve "Is etigine uygun olmayan davranisi
yapmam" yargilarmin 5'li likert 6lgekte 5 numara olan "Kesinlikle Katiliyorum"
kismina katilimcilar tarafindan en yakin cevaba bu yargilar yaklagmustir.
Katilimcilarin = biliylik birgogunun c¢alisma arkadaslariyla iliskileri iyi oldugu
(ortalama:4,06) ve is etigine uygun olmayan bir gorevi yapmadiklar1 (ortalama:4,00)

yapilan test neticesinde saptanmustir.

Tablo 3.6:1s Tatmini Olgeginin Ortalama Puanlar1 ve Standart Sapmalar1

Olcek | Frekans Minimum | Maksimum | Ortalama | St.

Sapma
Is 518 1,00 5,00 3,223 0,688
Tatmini

518 katilimcmin is tatmini Ol¢egine verdigi cevabm ortalamast "Ne
katiliyorum, ne katilmiyorum" seviyesinden f{ist seviyede olup "Katiliyorum"
secenegine yakindir. Bu ¢alisanlarin is tatmin 6lgceginde sorulan olumlama sorularina

kars1 pozitif bir yaklasim i¢indendirler.

3.7.4. Algillanan Orgiitsel Adalet Olceginin Ortalama

Puanlar ve Standart Sapmalari

Tablo 3.7:Algilanan Orgiitsel Adalet Olgeginin Ortalama Puanlar1 ve

Standart Sapmalar1

Olcek Frekans | Minimum Maksimum | Ortalama St.
Sapma

Orgiitsel 518 1,00 5,00 2,685 0,941

Adalet

Dagitimsal | 518 1,00 5,00 2,633 1,030

Adalet
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Prosediirel | 518 1,00 5,00 2,542 0,984
Adalet
Etkilesimsel | 518 1,00 5,00 2,809 1,069
Adalet

518 katillmcmin Orgiitsel adalet Ol¢egine verdigi cevabin ortalamasi
"Katilmiyorum" segeneginin 0,68 baz puan iizerinde olup "kararsizim" sekmesine
daha yakmdir. Boylelikle oOrgiitsel adalet hususunda isletmelerine karsi kararsiz

olduklar1 saptanmaistir.

518 katilmcimin dagitimsal adalet Glgce§ine verdigi cevabin ortalamasi
"Katilmiyorum" segeneginin 0,63 baz puan lizerinde olup "kararsizim" sekmesine
daha yakindir.Boylelikle dagitimsal adalet hususunda isletmelerine karsi kararsiz

olduklar1 saptanmustir.

518 katihmcinin prosediirel adalet Olgegine verdigi cevabin ortalamasi
"Katilmiyorum" segeneginin 0,54 baz puan lizerinde olup "kararsizim" sekmesine
daha yakindir.Boylelikle prosediirel adalet hususunda isletmelerine karsi kararsiz

olduklar1 saptanmustir.

518 katilmcinin etkilesimsel adalet Olgegine verdigi cevabin ortalamasi
"Katilmiyorum" seceneginin 0,80 baz puan lizerinde olup "kararsizzim" sekmesine
daha yakindir. Boylelikle etkilesimsel adalet hususunda isletmelerine karsi kararsiz

olduklar1 saptanmustir.
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3.7.5. Demografik Bilgilerin is Tatmini ve Algilanan Orgiitsel
Adalet Tliskisi
*  Yas-Is Tatmini iliskisi
Tablo 3.8: Yas Is Tatmini Iliskisini Tespit Etmek I¢in Normallik Testi

Normallik Testi

Kolmogorov-Smirnov® Shapiro-Wilk
Statisti df Sig. Statisti df Sig.
c c
Yas ,265 520 ,000 ,859 520 ,000
Is tatmini &lgek toplam ,048 520 ,006 979 520 ,000
puan

Yarginin anlamlilik diizeyi p=0,00 oldugu i¢in yargmin normal dagilima

uygun bir sekilde dagildig1 soylenebilir.

Tablo 3.9:Varyans Analizi

Varyans Analizi

Is tatmini 6lcek toplam puan

Levene dfl df2 Sig.
Istatistigi
,885 4 515 473

Anlamlilik siitunundaki(sig) degeri 0,05'den biiylik oldugu icin incelenen

faktorler homojen bir sekilde dagilmaistir.

Tablo 3.10:Yas s Tatmini Arasmdaki Iliski

ANOVA
Is tatmini &lgek toplam puan
Kareler Df Ortalama F Sig.
Toplami Degeri Kare Degeri Degeri
Gruplar Arasinda 1482,358 4 370,589 1,842 ,119
Gruplar iginde 103598,835 515 201,163
Toplam 105081,192 519

86



Tablo 10'un anlamhilik siitunundaki deger ise s6z konusudegiskenler
arasindaki iligkinin p < 0,05 diizeyinde istatistikselolarak anlamli oldugunu
gostermektedir. Bu siitundaki deger 0,05’in tizerinde oldugu i¢in iligkinin anlamsiz

(rastlantisal)oldugu yorumu yapilmistir. Bu durumda yas ve is tatmini arasindaki

iligki istatiksel olarak anlamsizdir.

Tablo 3.11: Yas - Algilanan Orgiitsel Adalet iliskisini Tespit Etmek I¢in
Normallik Testi

Normallik Testi

Kolmogorov-Smirnov® Shapiro-Wilk
Istatistik Df Sig. [statistik Df Sig.
Degeri Degeri Degeri | Deg
Orgiitsel adalet dlgegi ,047 524 ,009 ,987 524 | ,000
toplam puan
Yas ,265 524 ,000 ,859 524 | ,000

Yargmin anlamlilik diizeyi p=0,00 olmadig1 i¢in yargmnin normal dagilima

uygun bir sekilde dagilmadigi sdylenebilir.

Tablo 3.12:Varyans Testi

Varyans Analizi
Orgiitsel adalet dlcegi toplam puan
Levene istatitigi dfl Degeri df2 Degeri Sig. Degeri
,335 4 519 ,854

Anlamlilik siitunundaki(sig) degeri 0,05'den biiylik oldugu icin incelenen

faktorler homojen bir sekilde dagilmistr.
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Tablo 3.13:Yas - Algilanan Orgiitsel Adalet iliskisi

ANOVA
Orgiitsel adalet dlgegi toplam puan
Kareler df Ortalama F Sig. Degeri
Toplamu Degeri Kare Degeri
Grp. Arasina 562,394 4 140,599 ,385 ,820
Grp. Iginde 189745,031 519 365,597
Toplam 190307,426 523

Tablo 13'in anlamlilik siitunundaki deger ise soz konusu degiskenler

arasindaki iliskinin p < 0,05 diizeyinde istatistiksel olarak anlamli oldugunu

gostermektedir. Bu siitundaki deger 0,05’in tizerinde oldugu i¢in iliskinin anlamsiz

(rastlantisal)oldugu yorumu yapilmistir. Bu durumda yas ve Orgiitsel adalet

arasindaki iliski istatiksel olarak anlamsizdir.

Tablo 3.14: Isletmede Calisma Siiresi - Is Tatmininin Tespiti I¢cin Normallik

Testi

Normallik Testi

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Istatistik df Sig. Istatist. df Sig.
Degeri | Degeri Degeri Degeri
Is tatmini 6lcek ,049 518 ,005 979 518 ,000
toplam puan
Isletmede calisma ,218 518 ,000 ,845 518 ,000
siiresi

Yarginin anlamlilik diizeyi p <0,001 oldugu i¢in yarginin normal dagilima

uygun olmadig1 sdylenebilir.

Tablo 3.15:Varyans Analizi

Varyans Analizi

[s tatmini 6lgek toplam puan

Levene dfl df2 Sig.
[statistigi Degeri
1,358 3 514 ,255
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Anlamlilik siitunundaki(sig) degeri 0,05'den biiyiik oldugu i¢in incelenen

faktorler homojen bir sekilde dagilmistir.

Tablo 3.16: Isletmede Calisma Siiresi - Is Tatmini [liskisi

ANOVA
Is tatmini dlgek toplam puan
Kareler df Ortalama F Sig.
Toplamu Degeri Kare Degeri Degeri
Grp. Arasinda 1206,337 3 402,112 1,994 ,114
Grp. Icinde 103672,242 514 201,697
Toplam 104878,579 517

Stitundaki sig. degeri 0,05’in tizerinde oldugu igin iliskinin anlamsiz
(rastlantisal)oldugu yorumu yapilmistir. Buna gore isletmede ¢alisma siiresi ve is

tatmini iligkisi istatiksel olarak anlamsizdir.

Tablo 3.17: Isletmede Calisma Siiresi - Algilanan Orgiitsel Adalet iliskisinin
Tespiti I¢in Normallik Testi

Normallik Testi

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Istatistik df Sig. Istatist. df Sig.
Degeri Degeri Degeri Degeri
Orgiitsel adalet ,046 522 ,010 ,987 522 ,000
Olcegi toplam puan
Isletmede calisma ,219 522 ,000 ,845 522 ,000
siiresi

Yargmin anlamlilik diizeyi p <0,001 oldugu i¢in yarginin normal dagilima

uygun bir sekilde dagildig1 s6ylenebilir.
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Tablo 3.18:Varyans Analizi

Varyans Analizi
Orgiitsel adalet dlgegi toplam puan

Levene dfl df2 Sig.
Istatistigi Degeri
1,770 3 518 ,152

Anlamhilik siitunundaki(sig) degeri 0,05'den biiylik oldugu icin incelenen
faktorler homojen bir sekilde dagilmistir.

Tablo 3.19:isletmede Calisma Siiresi - Algilanan Orgiitsel Adalet iliskisi

ANOVA
Orgiitsel adalet dlcegi toplam puan
Kareler df Ortalama F Sig.
Toplami Kare Degeri Degeri
Grp. Arasinda 3259,787 3 1086,596 3,018 ,029
Grp. Iginde 186486,114 518 360,012
Toplam 189745,900 521

Stitundaki sig.degeri 0,05’in altinda oldugu i¢in iliskinin anlamsiz olmadigi
yorumu yapilmustir. Isletmede galisma siiresi ile orgiitsel adalet arasinda anlaml bir

iliski vardir.

Gruplar arasina anlamli fark oldugu i¢in varyanslarin homojenligi testi
tablosundaki anlamlilik (p) degerinin incelenmesi gerekmektedir. Bu tabloya gore
p>0,05 ise varyanslar homojen dagilmistir, p<0,05 ise varyanslar homojen
dagilmamistir. Bu durumda p=0,152 oldugu i¢in varyanslar homojen dagilmistir,

bundan dolay1 Tukey testi yapilmistir.
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Tablo 3.20:Tukey Testi

Bagimli Degisken: Orgiitsel adalet dl¢egi toplam puan

Tukey Testi
(1) Isletmede (J) Isletmede Ortalama Std. Sig. 95% Giiven
galisma siiresi calisma siiresi Fark (1-J) Hata Araligi
Alt Ust
Smir Smnir
0-5 yil arasi 6-10 y1l arasi 5,697" | 2,099 ,034 ,29 11,11
11-15 y1l arasi 5,697 | 2,452 ,094 -,62 12,02
15 y1l ve tizeri 4,012 | 2,413 ,345 -2,21 10,23
6-10 y1l arasi 0-5 y1l arasi -5,697" | 2,099 ,034 -11,11 -,29
11-15 y1l arasi -001 | 2,444 | 1,000 -6,30 6,30
15 yil ve tizeri -1,685 | 2,405 ,897 -7,88 4,51
11-15 yil arasi 0-5 yil arasi -5,697 | 2,452 ,094 -12,02 ,62
6-10 y1l arasi ,001 | 2,444 | 1,000 -6,30 6,30
15 yil ve lizeri -1,684 | 2,718 ,926 -8,69 5,32
15 yil ve lizeri 0-5 yil arasi -4,012 | 2,413 ,345 -10,23 2,21
6-10 y1l arasi 1,685 | 2,405 ,897 -4,51 7,88
11-15 yil arasi 1,684 | 2,718 ,926 -5,32 8,69

Tablo 3.20'ye gore, isletmede ¢alisma siiresi gruplarina gore orgiitsel adalet
Olcek puan ortalamalar1 arasinda anlamli bir iliski vardir [F@g 518=3.018,
p=.029,d=0.017]. Yapilan Tukey HSD testine gore 0-5 yil arasinda ¢alisanlar ile 6-
10 y1l arasinda calisanlarin orgiitsel adalet 6lcek puan ortalamalar1 arasinda anlamli

bir iliskinin oldugu goriilmektedir.

0-5 yil arasinda c¢alisanlarin orglitsel adalet algisi, 6-10 yil arasindaki

calisanlara gore daha iist seviyededir.
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Tablo 3.21: Kurum - Is Tatmini Iliskisi i¢in Normallik Testi

Normallik Testi

Kolmogorov-Smirnov® Shapiro-Wilk
[statistik df Sig. [statist. df Sig.
Degeri Degeri Degeri Degeri
Is tatmini 6lgek ,049 523 ,005 979 523 ,000
toplam puan
Kurum ,251 523 ,000 ,830 523 ,000

Yarginmn anlamlilik diizeyi p=0,00 oldugu i¢in yargi normal dagilmamuistir.

Tablo 3.22:Varyans Analizi

Varyans Analizi

Is tatmini 6lcek toplam puan

Levene dfl df2 Sig.
Istatistigi Degeri
3.189 3 519 .023

Anlamlilik siitunundaki(sig) degeri 0,05'den kiiciik oldugu i¢in incelenen

faktorler homojen bir sekilde dagilmamastir.

Tablo 3.23:Kurum - s Tatmini Iliskisi

ANOVA
Is tatmini &lgek toplam puan
Kareler df Ortalama F Sig.
Toplami Degeri Kare Degeri Degeri
Grp. Arasi 4305.367 3 1435.122 7.380 .000
Grp. iginde 100922.518 519 194.456
Toplam 105227.885 522

Stitundaki deger 0,05’in altinda oldugu icin iliskinin anlamsiz olmadigi
yorumu yapilmistir. Kurumlar ile is tatmini arasinda anlamli bir iligki vardir. Bunun
ayrintisina varyanslar homojen dagilmadigi i¢in Tamhane testi ile bakilabilir.

Boylelikle kurumlarm ayr1 ayr1 is tatmini diizeyleri goriilebilir.
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Tablo 3.24:Tamhane Testi

Bagimli Degisken: Is tatmini 6lgek toplam puan
Tamhane Testi

(1) Kurum (J) Kurum Ortalama Std. Sig. 95% Giiven
Fark (1-J) Hata Aralig
Alt Ust
Smir Smnir
Hastane Adliye -.055 | 2.015 | 1.000 -5.47 5.36
Belediye -986 | 1.490 .986 -4.93 2.96
Kaymakamlik -7.296" | 1.529 .000 -11.35 -3.24
Adliye Hastane .055 | 2.015 | 1.000 -5.36 5.47
Belediye -931 | 2.132 .999 -6.64 4.77
Kaymakamlik -7.241" | 2160 | .006 | -13.02 | -1.46
Belediye Hastane 986 | 1.490 .986 -2.96 4.93
Adliye 931 | 2.132 .999 -4.77 6.64
Kaymakamlik -6.309" | 1.681 .001 -10.76 -1.85
Kaymakamlik | Hastane 7.296" | 1.529 .000 3.24 11.35
Adliye 7.241" | 2.160 .006 1.46 13.02
Belediye 6.309" | 1.681 .001 1.85 10.76

Tablo 24'e gore, kaymakamlikta c¢alisanlarin is tatmin seviyeleri en
yiiksektir. Bunu sirasiyla belediye, adliye ve hastane izlemektedir. Tatmin diizeyinin

en diistik oldugu kurum ise adliyedir.

Tablo 3.25: Kurum - Algilanan Orgiitsel Adalet Iliskisi I¢in Normallik Testi

Normallik Testi

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Istatistik df Sig. Istatist. df Sig.
Degeri Degeri Deg.
Orgiitsel adalet .046 527 .010 .987 527 .000
Olcegi toplam puan
Kurum .252 527 .000 .830 527 .000

Yargmin anlamlilik diizeyi p <0,001 oldugu i¢in yarginin normal dagilima

uygun bir sekilde dagildig1 s6ylenebilir.
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Tablo 3.26:Varyans Analizi

Varyans Testi
Orgiitsel adalet dlgegi toplam puan
Levene dfl df2 Sig.
Istatistigi
3,662 3 523 ,012

Anlamhilik stitunundaki(sig) degeri 0,05'den kii¢iik oldugu icin incelenen
faktorler homojen bir sekilde dagilmamustir.

Tablo 3.27:Kurum - Algilanan Orgiitsel Adalet iliskisi

ANOVA
Orgiitsel adalet dlcegi toplam puan
Kareler df Ortalama F Sig.
Toplami Degeri Kare Degeri Degeri
Grp. Arasi 32925,146 3 10975,049 36,465 ,000
Grp I¢inde 157410,968 523 300,977
Toplam 190336,114 526

Siitundaki deger 0,05’in altinda oldugu i¢in iliskinin anlamsiz olmadigi
yorumu yapilmistir. Kurumlar ile algilanan orgiitsel adalet arasinda anlamli bir iligki
vardir. Bunun ayrintisina varyanslar homojen dagilmadigi i¢in Tamhane testi ile

bakilabilir. Boylelikle kurumlarin ayr1 ayr1 6rgiitsel adalet diizeyleri goriilebilir.
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Tablo 3.28: Tamhane Testi

Bagimli Degisken: Orgiitsel adalet dlgegi toplam puan

Tamhane Testi

(1) Kurum (J) Kurum Ortalama Fark Std. Sig. 95% Giiven
(1-J) Hata Aralig
Alt Ust
Sinir Siur
Hastane Adliye -9,645" 2,381 | ,001 | -16,03 | -3,26
Belediye -15,012" 1,806 | ,000 | -19,79 | -10,2
Kaymakamlik -20,691" 2,108 | ,000 -26,29 | -15,0
Adliye Hastane 9,645" 2,381 | ,001 3,26 | 16,03
Belediye -5,367 2,446 | ,168 -11,91 1,18
Kaymakamlik -11,046" 2,676 | ,000 -18,19 -3,91
Belediye Hastane 15,012" 1,806 | ,000 10,23 | 19,79
Adliye 5,367 2,446 | ,168 -1,18 | 11,91
Kaymakamlik -5,679 2,181 | ,057 -11,46 ,10
Kaymakamlik | Hastane 20,691 2,108 | ,000 15,09 | 26,29
Adliye 11,046 2,676 | ,000 3,91 | 18,19
Belediye 5,679 2,181 | ,057 -,10 | 11,46

Tablo 28'e gore, kaymakamlikta ¢alisanlarin 6rglitsel adalet algisi seviyeleri

en yiiksektir. Bunu sirasiyla belediye, adliye ve hastane izlemektedir. Isinden en

fazla adaletsizlikle karsilastigini diistinen kurum c¢alisanlar1 hastanede bulunmaktadir.

3.7.6. Algilanan Orgiitsel Adaletin Is Tatmini Uzerine Etkisi;

Regresyon Analizi

Tablo 3.29: Algilanan Orgiitsel Adaletin Is Tatmini Uzerine Etkisi

Model R Kare Diizeltilmis Std. Tahmini Durbin-
R Kare Hata Watson
1 0,676 0,457 0,457 0,507 1,518

Tablo 29'a gore; orgiitsel adaletin is tatmini tizerine etkisi hususu su sekilde

aciklanabilir: R Kare silitunundaki degerlerden bagimsiz degisken durumundaki

orgiitsel adalet bagimli degisken durumundaki is tatmini degigskenine ait varyansi
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%45,7 oraninda agikladigi, diger bir ifade ile is tatmininin %45,7'si orgiitsel adalete

bagli oldugu anlagilmaktadir. Modelin belirlilik katsayis1 0,457'dir.

Tablo 3.30:Regresyon Analizi

Model Kareler df Ortalama F Degeri Sig.
Toplamu Degeri Kare Dege
ri
Regresyon 112,206 1 112,206 436,405 | ,000°
Kalinti 132,671 516 257
Toplam 244,877 517

Tablo 30%a gore; ilk satir regresyona ikinci satir ise artiklara ait kareler
toplami, serbestlik derecesi ve kare ortalamasi ile birlikte Anova testi i¢in F
istatistigini vermektedir. Modelin genel anlamliligi i¢in artik kareler toplami

132,671'dir.

Anlamhilik sttunundaki deger ise soz konusu degiskenler arasindaki
iliskinin p < 0,05 diizeyinde istatistiksel olarak anlamli oldugunu gostermektedir. Bu
stitundaki deger 0,05’in tizerinde olmasi iligkinin anlamsiz (rastlantisal)oldugu

anlamma gelmektedir. Orgiitsel adaletle is tatmini arasinda anlamli bir iliski vardr.

Tablo 31: Algilanan Orgiitsel Adalet - Is Tatmini Regresyon Katsayilari

Model Standartlastirimamis Standartlasti- t Sig.
Katsayilar rimis
Katsayilar
B Std. Error Beta
1 Sabit 1,894 ,067 28,107 ,000
0O.Adalet Ort. ,495 ,024 677 20,890 ,000

Yapilan analiz sonucunda orgiitsel adaletin is tatmini lizerindeki etkisinin
anlamli(p < 0,001) oldugu goriilmektedir. Orgiitsel adalet etkisi 0,495'dir. Model
sonucunda elde edilen formiil asagidaki sekildedir:

Is Tatmini=1,894+0,495(Orgiitsel Adalet)
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Dagitimsal Adaletin Is Tatmini Uzerine Etkisi

Tablo 3.32:Dagitimsal Adaletin is Tatmini Uzerine Etkisi

Model R R Kare Diizeltilmis Std. Tahmini Durbin-
R Kare Hata Watson
1 ,602% ,362 ,361 ,5501 1,604

Tablo 32' ye gore dagitimsal adaletin is tatmini lizerine etkisi hususu su

sekilde aciklanabilir. R square slitunundaki degerlerden bagimsiz degisken
durumundaki dagitimsal adalet bagimli degisken durumundaki is tatmini degiskenine
ait varyansi %36,2 oraninda acikladigi, diger bir ifade ile is tatmininin %36,2's1

dagitimsal adalete bagli oldugu anlasilmaktadir. Modelin belirlilik katsayisi

0,362'd1r.

Tablo 3.33:Regresyon Analizi

Model Kareler Df Ortalama F Sig.
Toplami Degeri Kare Degeri Degeri

Regresyon 88,700 1 88,700 | 293,05 ,000°

Kalint1 156,177 516 ,303

Toplam 244 877 517

Tablo 33'e gore; ilk satir1 regresyon, ikinci satir ise artiklara ait kareler
toplami, serbestlik derecesi ve kare ortalamasi ile birlikte Anova testi i¢in F

istatistigini vermektedir. Modelin genel anlamlilig1 i¢in artik kareler toplami

156,177'dir.

Anlamlilik siitunundaki deger ise soz konusu degiskenler arasindaki
iligkinin p < 0,05 diizeyinde istatistiksel olarak anlamli oldugunu géstermektedir. Bu
situndaki deger 0,05’in iizerinde olmasi iliskinin anlamsiz (rastlantisal)oldugu
anlamma gelmektedir. Dagitimsal adaletle is tatmini arasmmda anlamli bir iligki

vardrr.
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Tablo 34: Dagitimsal Adalet - Is Tatmini Regresyon Katsayilar

Model Standartlastirimamig Standartlasti- t Sig.
Katsayilar rimig
Katsayilar
B Std. Beta
Error
1 Sabit 2,165 ,066 32,613 ,000
Dag. Adalet Ort. ,402 ,023 ,602 17,119 ,000

Yapilan analiz sonucunda dagitimsal adaletin is tatmini {izerindeki etkisinin
anlamli(p < 0,001) oldugu goriilmektedir. Dagitimsal adalet etkisi 0,402'dir. Model
sonucunda elde edilen formiil asagidaki sekildedir:

Is Tatmini=2,165+0,402(Dagitimsal Adalet)

* Prosediirel Adaletin Is Tatminine EtKisi

Tablo 3.35:Prosediirel Adaletin Is Tatmini Uzerine Etkisi

Model R R Kare Diizeltilmis Std. Tahmini Durbin-Watson
R Kare Hata
1 ,590° ,349 ,347 ,555 1,562

Tablo 35'%e gore prosediirel adaletin ig tatmini {izerine etkisi hususu su

sekilde R kare

aciklanabilir. siitunundaki

degerlerden bagimsiz degisken
durumundaki prosediirel adalet bagimli degisken durumundaki is tatmini degiskenine
ait varyansit %34 oraninda acikladigi, diger bir ifade ile is tatmininin %34'l
prosediirel adalete bagli oldugu anlasilmaktadir. Modelin belirlilik katsayis1
0,349'dur.

Tablo 3.36:Regresyon Analizi

Model Kareler df Ortalama F Sig.
Toplami Degeri Kare Degeri Degeri

Regresyon 85,366 1 85,366 | 276,14 ,000°

Kalinti 159,511 516 ,309

Toplam 244 877 517
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Tablo 36'nin ilk satir1 regresyona ikinci satir ise artiklara ait kareler toplamu,
serbestlik derecesi ve kare ortalamasi ile birlikte Anova testi i¢in F istatistigini

vermektedir. Modelin genel anlamlilig1 i¢in artik kareler toplam1 159,511'dir.

Anlamlilik stitunundaki deger ise s6z konusu degiskenler arasindaki
iliskinin p < 0,05 diizeyinde istatistiksel olarak anlamli oldugunu gostermektedir. Bu
situndaki deger 0,05’in tizerinde olmasi iligkinin anlamsiz (rastlantisal)oldugu

anlamina gelmektedir. Dagitimsal adaletle ig tatmini arasinda anlamlhi bir iligki

vardir.
Tablo 37: Prosediirel Adalet - Is Tatmini Regresyon Katsayilari

Model Standartlastirimamig Standartlasti- t Sig.

Katsayilar riimig

Katsayilar

B Std. Error Beta
1 Sabit 2,174 ,068 32,123 ,000
Prosed. Adalet Ort. 413 ,025 ,590 16,618 ,000

Yapilan analiz sonucunda prosediirel adaletin is tatmini tizerindeki etkisinin
anlamli (p < 0,001) oldugu goriilmektedir. Dagitimsal adalet etkisi 0,402'dir. Model
sonucunda elde edilen formiil asagidaki sekildedir:

Is Tatmini=2,174+0,413(Prosediirel Adalet)

= Etkilesimsel Adaletin Is Tatminine EtKisi
Tablo 3.38:Etkilesimsel Adaletin Is Tatmini Uzerine Etkisi

Model R R Adjusted R Std. Error of Durbin-
Square Square theEstimate Watson
1 ,639° ,409 ,408 ,529 1,494

Tablo 38’e¢ gore etkilesimsel adaletin is tatmini lizerine etkisi hususu su sekilde
aciklanabilir. R kare siitunundaki degerlerden bagimsiz degisken durumundaki
etkilesimsel adalet bagimli degisken durumundaki is tatmini degiskenine ait varyansi
%40,9 oraninda acikladigi, diger bir ifade ile is tatmininin %40,9'u etkilesimsel
adalete bagli oldugu anlasilmaktadir. Modelin belirlilik katsayis1 0,409'dur.
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Tablo 3.39:Regresyon Analizi

Model Kareler df Ortalama F Degeri Sig.
Toplami Degeri Kare Degeri

Regresyon 100,113 1 100,113 356,844 ,000°

Kalinti 144,764 516 ,281

Toplam 244,877 517

Tablo 39'un ilk satir1 regresyona ikinci satir1 ise artiklara ait kareler toplamu,

serbestlik derecesi ve kare ortalamasi ile birlikte Anova testi i¢in F istatistigini

vermektedir. Modelin genel anlamlilig1 i¢in artik kareler toplami 244,877'dir.

Anlamlilik siitunundaki deger ise soz konusu degiskenler arasindaki

iliskinin p < 0,05 diizeyinde istatistiksel olarak anlamli oldugunu gostermektedir. Bu

stitundaki deger 0,05’in tizerinde olmasi iligkinin anlamsiz (rastlantisal)oldugu

anlamina gelmektedir. Etkilesimsel adaletle is tatmini arasinda anlamli bir iligki

vardir.
Tablo 40: Etkilesimsel Adalet - Is Tatmini Regresyon Katsayilari

Model Standartlastiriima Standartlasti- t Sig.

mis Katsayilar rimis

Katsayilar
B Std. Beta
Error

1 Sabit 2,067 ,065 31,579 ,000
Etk. Adalet. Ort. 411 ,022 ,639 18,890 ,000

Yapilan analiz sonucunda etkilesimsel adaletin is tatmini {izerindeki etkisinin

anlamli(p < 0,001) oldugu goriilmektedir. Dagitimsal adalet etkisi 0,411'dir. Model

sonucunda elde edilen formiil asagidaki sekildedir:

Is Tatmini=2,067+0,411(Etkilesimsel Adalet)
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3.8. Arastirma Bulgularimin Degerlendirilmesi

Is tatminini saglanmasinda orgiitsel adaletin de rolii biiyiiktiir. Adaletin
olmadig1 bir is yerinde i§ tatmininin saglanmasi miimkiin olamamaktadir. Bu
kapsamda, oOrgiitsel adalet kavrami Orgiitsel davranis literatiiriinde incelenmeye
baslanmustir. Orgiitsel adaletin olmadig: sirketlerde cahisanlar arasinda huzursuzluk
cikacagi i¢in, sirketlerin hedeflerine ulasmasi da giiclesmektedir. Bu durum 6rgiitsel
adaletin sirketler tarafindan c¢ok iy1 bilinmesi ve uygulanmasi gerekliligini 6n plana
¢ikarmustir. Orgiitsel adaletin bulundugu isletmelerde calisanlar pozitif tutum ve alg:

icinde hareket etmektedirler.

Kamu sektoriinde yapilan orgiitsel adalet algisinin is tatmini iizerine etkisini

Olcmeyi amaclayan arastirmanin bulgular1 ve degerlendirilmesi asagidaki gibidir.

Arastirmada oncelikli olarak model ve hipotezler belirlenmistir. Belirlenen
model g¢ercevesinde olusturulan hipotezler arastirmanin hangi metotlar ¢ergevesinde
gergeklestirilecegini  belirlemistir. 4 adet hipotezin yer aldig1 arastirmamizda
algilanan orgiitsel adaletin genel olarak is tatmini ilizerine etkisi, algilanan Orgiitsel
adalet boyutlarindan dagitimsal adaletin is tatmini lizerine etkisi, prosediirel adaletin
is tatmini iizerine etkisi ve nihayetinde etkilesimsel adaletin ig tatmini {izerine etkisi

incelenmistir.

Arastirma Istanbul'un bir ilgesinde bulunan kaymakamlik, belediye, adliye

ve hastanede gerceklestirilmistir.

Demografik bilgilerin yer aldigi arastrmamiz kapsaminda katilimcilarin
cinsiyet, yas, egitim durumu, isletmede g¢aligma siiresi ve medeni durumu gibi
unsurlara ulagilmistir. Akademik c¢aligmaya katilim gdsterenlerin cinsiyetin ayrimi
%350,4"1 kadin, %49,6's1 erkek olarak tespit edilmistir. Bu veriler ile Tiirkiye'deki
cinsiyet dagilimi1 benzerlik gostermektedir. 30-39 arasi yasa sahip olanlarin katilim
orant %45,8 olup en yiiksek yas araligi icindedirler. Egitim durumunda lisans

mezunu olanlarin katilimcilar i¢indeki yilizdelik payr %48,6'dir. Bu durumda
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katilimcilarin  bliylik bir kismmin egitimli seviyeden olustuklar1 gorilmektedir.
Calisanlarm unvana gore yiizdelik dagiliminda en fazla payi sahip olan unvanin
%82,8'le yonetici olmayan personele ait oldugu goriilmektedir. Bu durum is tatmin
seviyesinin ve oOrglitsel adalet seviyesinin tespit edilirken elde edilen verilerin ¢ogu

yonetici olmayan personelden geldigi anlasilmaktadir.

Olgeklerin  giivenirlilik analizleri ortalamanin iizerindedir. Algilanan
orgiitsel adalet i¢cin 0,964, dagitimsal adalet i¢in 0,882, prosediirel adalet i¢in 0,910,
etkilesimsel adalet i¢in 0,960 ve is tatmini i¢in ise 0,906 diizeyindedir. Bu verilere

bakildiginda her bir 6¢ek yiiksek diizeyde giivenirlilige ve i¢ tutarliliga sahiptir.

Is tatmini &lgeginin ortalama puanlarina bakildiginda "Is etigine uygun
olmayan bir gorevi yapmam" ve "Is arkadaslarimla iliskilerim iyidir" yargilarina
verilen cevaplarm "Katiliyorum" sekmesi i¢cinde yer aldiklar1 goriilmektedir. 518 kisi
bu yargilara ortalama olarak "Katiliyorum" demistir. Genel ortalama da ise is tatmini
seviyesi "Kararsizim" sekmesinden biraz daha iizerinde olup "Katiliyorum"

sekmesine yakindir.

Algilanan orgiitsel adalet 6lgeginin ortalama puanlarina bakildiginda genel
olarak "Katilmiyorum" sekmesinden biraz iizerinde olup oOrgiitsel adaletin is

yerlerinde varlig1 hususunda kararsiz olduklar1 goriilmektedir.

Yas ile is tatmini ve algilanan orgiitsel adalet iliskisi incelendiginde yas ile
hem is tatmini ve hem de Orgiitsel adalet arasinda anlamli bir iliski bulunamamustir.
Yapilan literatiir ¢caligmalarma bakildiginda su sonuclara ulagilmistir: Aliyeva'nin
algilanan orgiitsel adaletin is tatmini tizerine etkisinin incelendigi ¢caligmaya gore yas
ilerledik¢e algilanan orgiitsel adalet algilar1 ve is tatmin seviyesi artmakta oldugu, is
tatmini boyutlar1 ile algilanan orgiitsel adalet boyutlar1 arasinda anlamli bir iligkinin
bulundugu tespit edilmistir. Sari'nin miilki idare amirleri iizerinde yapmis oldugu
aragtirmaya gore; yas ile is tatmini arasinda anlamh bir iliski oldugu, bu iligkiye
gore; 45 yas ve lizeri miilki amirlerinin diisiik i§ tatminine sahip oldugu tespit
edilmigtir. Yaghoubi'nin aragtirmasima gore Orgiitsel adalet ve calisanlarin kisisel
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Ozellikleri arasinda olan iligki yalmizca katilimcilarm yasi ile Orgiitsel adalet

algilaridir.

Isletmede ¢alisma siiresi ile is tatmini iliskisi incelendiginde iki degisken
arasinda herhangi bir anlamli sonuca ulasilamamistir. Literatiir incelendiginde ise ilk
ise giriste is tatmini algis1 yiiksek daha sonra diisiise gegmektedir. Ancak isletmede
calisma siiresi ile algilanan orgiitsel adalet arasi iligki incelendiginde bu iki degisken
arasinda anlamli bir iliski oldugu tespit edilmistir. 0-5 yil arasinda calisanlarin

orgiitsel adalet algis1, 6-10 y1l arasindaki ¢alisanlara gore daha iist seviyededir.

Kurumlara gore (Kaymakamlik, Belediye, Hastane ve Adliye) is tatmini ve
algilanan orgiitsel adalet iligkisi incelendiginde kurumlar arasinda hem ig tatmini ile
hem de algilanan Orgiitsel adalet arasinda anlamli bir iliski vardir. Buna gore;
kaymakamlikta ¢alisanlarin is tatmin seviyeleri en yliksektir. Bunu sirasiyla belediye,
adliye ve hastane izlemektedir. Algilanan oOrgiitsel adalet incelendiginde ise;
kaymakamlikta calisanlarm Orgiitsel adalet algisi seviyeleri en yiiksektir. Bunu
sirastyla belediye, adliye ve hastane izlemektedir. Isinden en fazla adaletsizlikle
karsilagtigin1  diislinen kurum c¢alisanlar1 hastanede bulunmaktadir. Yapilan
arastirmalar da bunu dogrulamaktadir. Hastane ¢alisanlarmin diger kurumlara gore is
yiiklerinin ¢ok yiiksek oldugu goriilmiis ve bu is yiiklerinin is tatminsizligine ve
diistik adalet algiusina neden oldugu diistiniilmektedir. Serdar Diiger'in arastirmasina
gore hemgire ve saglik memurlarmin Orgiitsel adalet algilar1 ve is tatminleri

arasindaki iligkisini pozitif etkilemekle birlikte pozitif yonlii bir iligki vardir.

Regresyon analizi yaparak varilan sonuglardan algilanan o6rgiitsel adaletin is
tatmini {izerindeki etkisi bulunmaktadir. Is tatmininin %45,7'si 6rgiitsel adalete bagl
oldugu anlagilmaktadir. Boylelikle kaymakamlik, belediye, hastane ve adliye
calisanlarinin Orgiitsel adalet algilarinin i tatmini iizerinde etkisi bulundugu

saptanmuigtir.

Dagitimsal adaletle is tatmini arasinda anlamli bir iligski vardir; is tatmininin

%33,6's1 dagitimsal adalete baghdir. Prosediirel adaletle is tatmini arasinda anlamh
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bir iligki vardir; is tatmininin %34'ii prosediirel adalete baglhdir. Etkilesim adaleti ile
is tatmini arasinda anlamli bir iliski vardir; is tatmininin %39,7'si etkilesimsel adalete
baglidir. Ahmet Erkus, Omer Turung, Receg Yiiksel'in bankacilik sektriinde yapmus
oldugu arastirmaya gore etkilesim adaletinin Orgiitsel adalet {izerinde anlamli bir
etkisi oldugu tespit edilmistir. Orgiitsel adalet boyutlarindan etkilesim adaletinin
yoneticilerle karsilikli aligveristen kaynaklandigi belirtilmistir. Bu durumun is
tatmine etki ettigi tespit edilmistir. igiin Pehlivan'in sonuglara gdre is tatmini ve
orglitsel adalet arasinda anlaml bir iligki tespit edilmistir. Ayar'in sosyal giivenlik
denetmenleri lizerinde yapmis oldugu caligmaya gore, orgiitsel adalet ile is tatmini
arasinda pozitif yonlii iligki vardir. Dogan'm yapmis oldugu arastirmaya gore,
orgiitsel adalet boyutlarindan etkilesimsel adaletin is tatmini iizerinde anlamli bir
iliskiye sahip oldugu saptanmistir. Soydan'in temizlik {irtinleri sektdriinde
gerceklestirmis oldugu ¢alismaya gore is tatminine sahip calisanlarin 6rgiitsel adalet
algilarmin da yliksek olacagi saptanmustir. Basar'in 6gretmenler iizerinde yaptigi
arastirmasinda ti¢ farklhi degisken kullanilmistir, bunlar; Orgiitsel 0zdeslesme,
orgiitsel adalet algis1 ve is tatminidir. Orgiitsel adalet algisin dért boyut altinda, is
tatmini algis1 yedi boyut altinda incelemeye tabii tutulmustur. Arastirma neticesinde
orgiitsel adalet boyutlarmin, orgiitsel 6zdeslesme ve is tatmini boyutlar1 ile iliskisi
oldugu tespit edilmistir. Nawaz'in yapmis oldugu arastrmaya gore kurulusun
orgiitsel adalet derecesi ylikseldikge, ¢alisanlar arasinda is memnuniyetinin arttigi
goriilmektedir. Quin'in arastrmasma gore dagitimsal adalet ile calisanlarin is
memnuniyeti arasinda pozitif bir iliski oldugunu géstermektedir. Haryano (2019) vd.'
nin arastirmasina gore, ampirik olarak drgiitsel iklim ve orgiitsel adaletin, istatistiksel

bdlge koordinatorlerinin is memnuniyetini 6nemli dl¢iide etkiledigini gdstermektedir.

Is tatmini en fazla etkilesimsel adaletten etkilenmekte olup bunu sirasiyla
prosediirel adalet ve dagitimsal adalet izlemektedir. Serhan Meri¢c6z'un yapmis
oldugu caligmaya gore ¢alisanlarm prosediir adaleti algis1 dagitimsal adalet algisma
gore daha yiliksek bulgulanmis ve her iki boyutunda is tatminine anlamli ve pozitif
bir etkisi oldugu tespit edilmistir. "The Effect of Organizational Justice Perception on Job

Satisfaction of Health Employees," adli makalede dagitimsal adaletin iy memnuniyeti
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iizerinde daha etkili oldugunu gostermektedir. Bunu prosediirsel adalet takip
etmektedir. Zamini'nin aragatimasina gore erkeklerde oldugu gibi kadinlarda da en
etkili boyut prosediirsel adalet, ardindan etkilesimsel adalet ve son olarak da

dagilimsal adalettir
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SONUC

Algilanan Orgiitsel Adaletin Is Tatmini Uzerine Etkisi: Bir Arastirma isimli
calismada Oncelikli olarak algilanan orgiitsel adalet ve is tatmini kavramlarinin teorik
kismi ele alinmis daha sonra ise kamu sektoriinde bir arastirma yapilarak

neticelendirilmistir.

Algilanan orgiitsel adalet kisminda adalet kavrami, algilanan 6rgiitsel adalet
kavrami, algilanan Orgiitsel adaleti etkileyen faktorler, algilanan Orgiitsel adalet
teorilerinden icerik teorileri ve siirec teorileri ele alinmis olup daha sonra algilanan
orgiitsel adaletin boyutlar1 ve iligkili oldugu kavramlar agiklanmistir. Algilanan
orgiitsel adaletin teorik kismi orgiitsel adalet algisinin sonuglar1 ve Olgiilmesi ile

neticelendirilmistir.

Is tatmini kisminda is tatmini kavrami, is tatminini etkileyen faktorler
bireysel ve oOrgiitsel faktorler olarak ayrilmis ve daha sonra is tatmininin
belirleyicileri agiklanmustir. Is tatminin kuramsal gergevesinde Is Yiizleri Modeli,
Cift Faktor Teorisi, Farklilik Modeli ve Dengeli Durum Teorileri ele alinmustir. s
tatmininin teorik kismi is tatmininin sonuc¢lar1 ve Olgiilmesi ele alinarak

neticelendirilmistir.

Teorik kisimlar1 takiben algilanan Orgiitsel adaletin is tatmini iizerine
etkisini inceleyen arastirmalara yer verilmis bu kapsamda c¢ok sayida c¢aligma

incelenmis ve bu calismalarin sonuglarina yer verilmistir.

Yontem kisminda olusturulan tiim hipotezler kabul edilmistir. Ulasilan
sonuca gore algilanan Orgiitsel adaletin is tatmini lizerinde, dagitimsal adaletin is
tatmini iizerinde, prosediirel adaletin is tatmini {izerinde ve etkilesimsel adaletin is

tatmini Uizerinde etkisi vardir.

Yontem kisminda SPSS 20 programu araciligiyla Oncelikli olarak

demografik oOzelliklerin algilanan orgiitsel adalet ve is tatmini iizerine etkisine
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bakilmis daha sonra algilanan Orgiitsel adaletin ve boyutlarinin ig tatminine etkisi

regresyon yontemi ile ayr1 ayr1 incelenmistir.
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ANKETLER
SAYIN KATILIMCI,

Bu anket formu algilanan orgiitsel adaletin is tatmini iizerine etkisini belirlemeyi
amaglayan bir arastirma igin veri derleme araci olarak hazirlannustir. ifadelere iliskin
goriislerinizi ilgili secenegi isaretleyerek belirtmeniz istenmektedir. Arastirmada

kisisel bilgilerinizi belirtmenize gerek yoktur. Yoneltilen sorularin dogru ve yanlis

cevaplar1 bulunmamaktadir; yalnizca sizin goriis ve dislinceleriniz  6nem
tasimaktadir. Sorulara samimiyetle cevap vermenizi rica eder katkilarmiz igin

simdiden ictenlikle tesekkiir ederiz.

DEMOGRAFIK BILGILER

Cinsiyetiniz: O K [ E
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Egitim Durumunuz: [ {lkogretim [J Lise [J Onlisans [J Lisans [ Yiiksek Lisans [
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Isletmede Calisma Siireniz: [10-5 [16-10 [111-15 0115 y1l ve tizeri
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Medeni Durumunuz: [ Bekar [J Evli

Calistigimiz Kurulustaki Unvammmiz: [) Ust Diizey Yonetici [1Orta Diizey Yonetici
At Diizey Yonetici [J Yonetici Olmayan Personel

Algilanan Orgiitsel Adalet Olcegi

gl E
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O = = = = S =
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Calisma programim
1 adildir. 1 |2 |3 4 5
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Ucretimin adil oldugunu
diistiniiyorum.

Is yiikiimiin adil oldugu
kanisindayim.

Bir biitiin olarak
degerlendirildiginde,
isyerimden elde ettigim
kazanimlarin adil
oldugunu diisiiniiyorum.

Is sorumluluklarimm adil
oldugu kanisindayim.

Ise iliskin kararlar
yoneticiler tarafindan
tarafsiz bir sekilde
almmaktadir.

Yoneticiler, is ile ilgili
karar alinmadan 6nce
biitiin ¢alisanlarin
fikirlerini alirlar.

Yoneticiler, is ile ilgili
karar vermeden 6nce
dogru ve eksiksiz bilgi
toparlar.

Y oneticiler, alinan
kararlar1 calisanlara
aciklar ve istendiginde ek
bilgiler de verirler.

10

Isle ilgili biitiin kararlar,
bunlardan etkilenen tiim
calisanlara ayrim
gbzetmeksizin uygulanir.

11

Calisanlar, yoneticilerin
isle ilgili kararlarina kars1
cikabilirler ya da bu
kararlarin {ist makamlarca
yeniden goriisiilmesini
isteyebilirler.

12

Isimle ilgili kararlar
alinirken yoneticilerim
bana nazik ve ilgili
davranirlar.
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13

Isimle ilgili kararlar
alinirken yoneticilerim
bana saygili davranir ve
Onem verirler.

14

Isimle ilgili kararlar
alinirken yoneticilerim
kisisel ihtiyaglarima kars1
duyarhdir.

15

Isimle ilgili kararlar
alinirken yoneticilerim
bana kars: diiriist ve
samimidirler.

16

Isimle ilgili kararlar
alinirken yoneticilerim bir
calisan olarak haklarimi
gozetirler.

17

Yoneticilerim, isimle
ilgili kararlarin
doguracagi sonuglari
benimle tartisirlar.

18

Yoneticilerim, isimle
ilgili kararlar i¢in uygun
gerekceeler gosterirler.

19

Isimle ilgili kararlar
almirken yoneticilerim
bana akla uygun gelen
aciklamalar yapar.

20

Yoneticilerim, isimle
ilgili alinan her karar1
bana net olarak aciklarlar.

Is Tatmini Olcegi

Soru
No

iFADELER

Kesinlikle
Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle
Katiliyorum

Calisma saatlerinde
stirekli isimle ugragsmak
beni mutlu eder.

Iste bagimsiz calisabilme
imkanina sahibim.
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Duruma gore farkl
davranis tarzlari
gosterebilirim.

[sim bana ¢evremde
sayginlik saglar.

Y Oneticimin yonetim
seklinden memnunum.

Y 6neticim dogru kararlar
VErir.

[s etigine uygun olmayan
bir gbrevi yapmam.

Isimde siirekli kalabilme
imkanina
sahibim.(kadrolu
calisabilme)

Isimde baskalari i¢in
birseyler yapabilme
imkanina sahibim.

10

Insanlar1 yonlendirme
firsatina sahibim.

11

Bireysel becerilerimi
kullanarak birseyler

yapabilme imkanina
sahibim.

12

Isletme politikalarinin
uygulanis seklinden
memnunum.

13

Yaptigim isin
karsiliginda aldigim
licret tatmin edicidir.

14

Isimde ilerleme sansim
vardir.

15

Isimde kendi kararlarmmi
uygulama 6zgiirligiim
vardir.

16

Isimde kendi
yontemlerimi kullanma
firsatim vardir.
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17

Calisma kosullarim
iyidir.

18

Is arkadaslarimla
iligkilerim iyidir.

19

Yaptigim is karsiliginda
takdir edilirim.

20

Yaptigim isin sonrasinda
kendimi basaril
hissederim.
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