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TAAHHUTNAME

Tez igindeki biitiin bilgilerin etik davranis ve akademik kurallar ¢er¢evesinde elde
edilerek sunuldugunu, ayrica tez yazim kurallarina uygun olarak hazirlanan bu
calismada bana ait olmayan her tiirlii ifade ve bilginin kaynagia eksiksiz atif
yapildigini bildirir ve taahhiit ederim.

Imza

Abdulkaber Ibrahim Abdulhafed ELSTEEL



OZET

Doktora Tezi

ORGUTSEL ADALETIN ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISI VE iS
TATMINI UZERINE ETKIiSI: LIBYA’DA BiR ARASTIRMA

ABDULKABER IBRAHIM ABDULHAFED ELSTEEL
Kastamonu Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii
Isletme Anabilim Dali

Danigman: Prof. Dr. Yavuz DEMIREL

Calismada, orgiitsel adalet ve orgiitsel vatandaglik davranisi ile is tatmini arasindaki
iliskiyi tespit ederek, orgiitsel adalet ve oOrgiitsel vatandaslik davraniginin is tatmini
tizerine olan etkisinin belirlenmesi hedeflenmistir. Bu baglamda Libya-Trablus Milli
Egitim Bakanligt merkez teskilati c¢alisanlarina yonelik bir arastirma
gerceklestirilmistir. Calismada ii¢ temel kavram {izerine odaklanilmistir. Birincisi,
orgiitsel adalet, ikincisi Orgiitsel vatandaslik davranigi ve tliglinciisii ise is tatmini
kavramudir. Orgiitsel adalet, bir galisanin drgiitteki adalet algisidir. Calisanin orgiite
yaptig1 katki karsiliginda orgiitten aldigi paya yonelik algis1 olarak tanimlanabilir.
Orgiitsel adalet, dagitimsal adalet, prosddiirel adalet ve etkilesimsel adalet boyutlart
ile degerlendirilmektedir. Calismada oOrgiitsel adalet, bu ti¢ temel boyutu ile ele
alinmustir.

Orgiitsel vatandaslik davranis1 (OVD), orgiitlerde calisan ve yoneticilerin resmi is
tanimlarinin 6tesinde veya resmi is taniminin herhangi bir bir pargasi olmayan bir
davranig olarak olarak kabul edilen goniillii bir davranis tiirii olarak ifade edilmektedir.
Orgiit yararina, tiim olumlu ve yapici davramslari kapsamaktadir. Caliganlarin ve
yoneticilerin kendi 6zgiir iradeleriyle herhangi bir karsilik beklemeden ¢alisma
arkadaglarin1 destekleyen ve orgiite fayda saglayan davraniglardir. Calismada orgiitsel
vatandaslik davranig1 orgiite ve bireye yonelik orgiitsel vatandaslik olarak iki temel
boyutla ele alinmistir. Calismada iizerinde durulan kavramlardan iiclinciisii ise is
tatmini kavramidir. Is tatmini, ¢alisanlarin isle ilgili 6zellikleri algilama durumudur.
Calisanin is sartlar1 olan iletisim, isin yapisi, saglanan fayda, 6diil, yonetici tatmini ve
promosyon gibi hususlara iligkin algi durumudur.

Calisma, Libya-Trablus Milli Egitim Bakanligi merkez teskilatinda calisan 266
calisanin katilimiyla gerceklestirilmistir. Calisanlarin arastirma kapsamina dahil
edilmesinde kolayda orneklem yontemi tercih edilmistir. Ornekleme dahil edilen
calisanlardan konuya iliskin verilerin toplanmasinda anket teknigi kullnilmastir.
Ankette ¢alisanlarin sosyo-demografik 6zellikleri, orgiitsel adalet, orgiitsel vatandaglik
davranig1 ve is tatmine iliskin Olgeklere yer verilmistir. Kullanilan olgekler, “I:
Kesinlikle katilmiyorum, 2: Katilmiyorum, 3: Ne katiliyorum ne katilmiyorum,
4:Katiliyorum ve 5: Kesinlikle katiliyorum” besli Likert 6l¢egi olarak tasarlanmustir.
Caligmada toplanan verilerin siniflandirilmasindan sonra 6lgeklere iliskin giivenilirlik
ve gecerlilik analizleri yapilmistir. Yapilan istatistiki analizler sonucunda orgiitsel
adalet ve orgiitsel vatandaslik davranisi ile is tatmini arasinda pozitif bir iligkinin



oldugu ve i¢c miisteri iliskileri yonetimi arasinda pozitif yonlii bir iliskin oldugu,
oOrgiitsel adalet ve oOrgiitsel vatandaglik davranisinin is tatminini olumlu etkiledigi
belirlenmistir.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel Adalet, Orgiitsel Vatandaslik Davranislari, Is Tatmini,
Libya.

2021, 159 Sayfa
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ABSTRACT

Ph.D. Thesis

EFFECT OF ORGANIZATIONAL JUSTICE ON ORGANIZATIONAL
CITIZENSHIP BEHAVIOR AND JOB SATISFACTION: ASTUDY IN LIBYA

ABDULKABER IBRAHIM ABDULHAFED ELSTEEL
Kastamonu University
Institute for Social Sciences
Department of Business Management

Supervisor: Prof. Dr. Yavuz DEMIREL

In the study, the aim is to determine the effect of organizational justice and
organizational citizenship behavior on job satisfaction by determining the relationship
of job satisfaction with organizational justice and organizational citizenship behavior.
In this context, a research was conducted on the employees of the central organization
of the Libya-Tripoli Ministry of National Education. The focus of the study was
directed on three basic concepts. The first is organizational justice, the second is
organizational citizenship behavior, and the third is the concept of job satisfaction.
Organizational justice is an employee's perception of justice in the organization. It can
be defined as the employee's perception of the share s/he receives from the
organization in return for his contribution to the organization. The dimensions of
organizational justice, distributive justice, procedural justice and interactional justice
are evaluated. In the study, organizational justice is discussed with these three basic
dimensions.

Organizational citizenship behavior (OCB) is accepted as a type of voluntary behavior
that is considered as a behavior beyond the official job descriptions of employees and
managers in organizations; or that is not a part of any official job description. In its
frame all positive and constructive behaviors for the benefit of the organization are
added. These are the behaviors of the employees and managers that support their
colleagues and make the organization benefit without expecting any return of their
own free will. In the study, organizational citizenship behavior is handled with two
basic dimensions which are organizational citizenship towards the organization and
the individual. The third of the concepts emphasized in the study is the concept of job
satisfaction. Job satisfaction is the state of employees' perception of job-related
characteristics. It is the perception of the employee's job conditions such as
communication, job structure, benefits, rewards, manager satisfaction and promotion.

The study was conducted with the participation of 266 employees working in the
central organization of the Libya-Tripoli Ministry of National Education. Convenience
sampling method was preferred in order to include the employees in the scope of the



vii

research. Questionnaire technique was used to collect data on the subject from the
employees included in the sample. The questionnaire included scales related to the
socio-demographic characteristics of the employees, organizational justice,
organizational citizenship behavior and job satisfaction. The scales used were designed
as a five-point Likert scale: “1: Strongly disagree, 2: Disagree, 3: Neither agree nor
disagree, 4: Agree and 5: Strongly agree”. After classification of the data collected in
the study, reliability and validity analyzes of the scales were made. As a result of the
performed statistical analyzes, it was determined that there is a positive relationship of
job satisfaction with organizational justice and organizational citizenship behavior;
and there is a positive relationship between internal customer relationship
management, and organizational justice and organizational citizenship behavior
positively affect job satisfaction.

Key Words: Organizational justice, organizational citizenship behaviors, job
satisfaction, Libya.

2021, 159 Pages
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ONSOZ

Tezde, orgiitsel adalet ve orgiitsel vatandaslik davrani ile is tatmini arasindaki iliski
ele alinmigtir. Tez konusunun belirlenmesinde ve tezin yiiriitiilmesi sirasinda bana
destek veren, dogru kararlar almami saglayan bir¢ok insana tesekkiir etmek istiyorum.
Bagta destek ve Onerilerini esirgemeyen tez danismanim Sayin Prof. Dr. Yavuz
Demirel’e; tez izleme komitesinde gorev alan saygideger hocalarima ve Kastamonu
Universitesinde bulundugum sirada detek gordiigiim akademik ve idari personele
tesekkiir ederim.

Son olarak bana giizel ahlak1 ve insanlik degerlerini 6greten babama ve anneme; egitim
yolculugumda gosterdikleri ilgiden dolayi kardeslerime ayr1 ayri teskkiir ederim.

ABD ULKABER. I. A. ELSTEEL
Kastamonu, 2021
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BIiRINCi BOLUM
CALISMANIN GENEL CERCEVESI
GIRIS

Gegen yiizyilin sonundan bu yana, vatandashk davramisinin ve onunla iligkili
degiskenlerin ve en Onemli nedenlerin ne oldugunu ve oOrgiitsel performansin
etkinligini artirmak i¢in bunlarin nasil gelistirilecegini anlamak icin yapilan
caligmalarin onemi artmistir. Arastirmacilar, is tatmini, orgiitsel adalet ve Orgiitsel
vatandaslik davranisi arasinda bir iliski oldugu konusunda hemfikir olsalar da, bu iligki

hala yon ve gii¢ unsurlar1 agisindan tanimlanmamustir.

Orgiitsel adalet, calisanlarin bir kurum tarafindan yonetildigi ile ilgili anlayislilik
algisidir (Sweis, vd., 2019; Cao, 2019; Khan, 2016). Otoriter esitlik (Iyilestirme
Operasyonlari/IlyOp), ortak diisiinceyi dikkate alan ve baskalarmnin oldugu iki kurum
ile bagkalarinin fiziksel, zihinsel ve sosyal devlet yardimini etkileyen sonuglari iceren
bir tutum olarak desifre edilebilir. Ayrica, hiyerarsik esitlik boliimleri siklikla ii¢ bakis
acisina ayrilmustir: dagitim esitligi, prosediirel esitlik ve etkilesim esitligi (Iyilestirme
Operasyonlar1/IlyOp), teknik esitlikleri meydana getiren bazi merkezi atiflar1 olusturur.
Bir esitlik dongiisii, herkese gilivenilir bir sekilde uygulanan, yatkinliktan kurtarilmas,
kesin, uygun ortaklardan olusan bir temsilciye sahip, ahlaki standartlarla diizeltilebilir
ve Ongoriilebilir bir dongilidiir. Yontem esitligi saglayan yonetim giivenirligi ile,
prosediirel esitlik, sonuglarin belirlendigi yontemlere atifta bulunur, agikca sonuglarin
kendisine degil (Galletta ve Portoghese, 2012; Chelagat, vd., 2015; Cao, 2019;
Coombs ve Newman, 2020). Etkilesimsel esitlik olasiligi. Baslangigta, etkilesimsel
esitlik kayit sirasindaki iliskisel iyilestirmeye yonelik isteklerin arastirilmasina dayal
olarak taninmistir. Bunlar arasinda savunma (segimlerin nedenini netlestirmek),
diirtistlik (samimi olan ve ikili anlagsmada yer almayan bir pozisyon sekli), otoritenin
kabaliga kars1 diisiinceli davranmasi ve kotii niyetli yorumlardan veya Onyargihi

ifadelere son verilmis sayginlik yer aliyordu.

Orgiitsel vatandashk davranisi (OVD), lyilestirme Operasyonlar: (IyOp) kurumun

geleneksel tazminat diizenlemesi ile etkili bir sekilde karakterize edilmeyen hassas



noktaya yakin ve istege bagli uygulamalar olarak kabul edilmistir ve kurumun
prezantasyonunu biiyiik dl¢lide genisletmistir (Sweis, vd., 2019; Khan, 2016). Ayrica,
istege bagli olarak, bu davranigin kelime ile ilgili yiikiimliiliikler veya is uygulamalari
arasinda olmadigini ve is¢ilerin kayit sorumlulugu arasinda olmadigini ve temsilcilerin
bunu yapmasinin zorunlu olmadigini ima eder. OVD'nin ortaya ¢ikmasindan bu yana,
bircok arastirma c¢aligmasi bes faktorlii kavramsallastirmaya yol agmistir. Bu
bilesenler, bagkalarina acikca yardimci olan comertlik (Galletta ve Portoghese, 2012;
Chelagat, vd., 2015; Cao, 2019; Chebat, vd., 2020; Coombs ve Newman, 2020); kurum
icindeki 6nemli sorunlardan haberdar olmak ig¢in diiriistliik; ilkeler (standartlara
uygunluk); nezaket (baskalarina karsi harekete gegmeden Once istisare etmek); ve
onemsiz konular hakkinda merak uyandirmayan sportmenlik ve lyilestirme
Operasyonlarindan (IyOp) ibarettir. inanilmaz bir diizenleme, nezaketin tek basma
"yardimei1 olma" dl¢iitiinii sekillendirmek icin birlestirilmesi ile olusan comertlik gibi,
birkag¢ ¢alismada konsolide edilmeyi ve ii¢ faktdrlii bir OVD modeli (IyOp) igin
desteklemeyi Onermis olsa da, (Rosenbaum ve McCarty, 2017; Deery, vd., 2017;
Erum, vd., 2020; Jarosova, vd., 2016; Mushtaq, vd., 2020; Zayas-Ortiz, vd., 2015; Al-
Douri, 2020; Jin, 2020; Fontova-Almato6, vd., 2020; Erum, vd., 2020; Samancioglu,
vd., 2020) OVD'in ilk bes unsuru, arastirmacilarin davranis arastirmasi icin hala
hedeftir. ilging bir sekilde, incelemelerin gogu OVD'nin (iyOp) kurumun verimliligini
ve uygulanabilirligini olumlu yonde etkileyen uygulamalar olarak yonlendirildigini ve

varsayildigini diigtinmektedir.

Bu nedenle, OVD ve onu etkileyen bilesenler hakkinda arastirma yapmak énemlidir
ve mevcut arastirma, otoriter esitligin (IyOp) sonuglari olarak OVD'ye
odaklanmaktadir (Sweis, vd., 2019; Yang ve Yang, 2019; Cao, 2019; Khan, 2016).
Benzer sekilde, otoriter vatandaslik davranigi, hiyerarsik yiirlitmeyi etkileyen ana
faktorlerden biridir. Ayrica, bu arastirma hiyerarsik esitligin otoriter esitlik davranisi
tizerindeki etkisini degiskenlere bagl olarak, Trablus'taki yiiksek okul hizmetindeki
temsilci agisindan degerlendirmistir. Gergekte, Yiiksek Ogretim Kurumlari’nin tutumu
sadece kamusal alanda Insan Kaynaklari'mi etkilememekte, aymi sekilde kamu
ekonomisini de etkilemektedir (Jarosova, vd., 2016; Mushtaq, vd., 2020; Zayas-Ortiz,
vd., 2015; Al-Douri, 2020; Jin, 2020; Fontova-Almato, vd., 2020).



Orgiitsel adalet konusu, basta drgiitsel davranis calismalari olmak iizere, idari yonetim
calismalar1 alanindaki bir¢ok arastirmacinin ilgisini ¢ekmistir. Bu, organizasyon
gelisimi  ve basaris1 ile iligkili diger degiskenlerle dogrudan iligskisinden
kaynaklanmaktadir. Orgiitsel adalet, kamu yonetimi siireglerini etkileyen 6nemli
faktorlerden biridir. Is performansmin ve doyumunun goéstergesi olan verimliligi
etkileyen organizasyonel degiskenlerden biridir. Ne kadar ¢ok g¢alisan isinde mutlu

olursa, verim ve olusum o kadar yiiksek olur.

Orgiitsel adalet, herhangi bir organizasyonun sosyal ve psikolojik ikliminin
bilesenlerinden biridir. Zayifligi veya yoklugu, organizasyondaki ¢alisanlarin
psikolojik ve sosyal yapisinin ihlaline neden olur ve calisanlari, organizasyonun
yonetimi tarafindan degil de ¢alisanlarin kendisi tarafindan gerekcelendirilen ¢arpik
yontemleri takibe zorlar. Orgiitsel adaletin eksikligi veya yoklugunun galisanlar
tizerindeki olumsuz etkilerinden ilki, is tatminininn ve ayni1 zamanda kurulusa karsi

hissedilen bagliligin zayifligidir.

Profesyonel c¢aligma ortamindaki gelismeler, kurumlarin departmanlar1 agisindan
giicliik teskil etmesi ve yoOnetim politikalarini gelistirmeye yardimci olan ve
calisanlarin pozisyonlar: ile ilgilenen rasyonel bilimsel temellere dayali Orgiitsel
davranig arayiglarimi gerekli kilan insan kaynagina ve bu alandaki c¢iktilara ilgi
duymalarini icap ettirmesi nedeniyle 6zellikle rekabetin yogunlasmasi ve is yiiklerinin
karmasiklig1 ile birlikte Orgilitsel adalet ortami ve Orgiitsel vatandashik davranislar
hakkinda bircok soruyu giindeme getirmistir. Orgiitsel vatandaslik, calisanlarin

performansi ve is tatmini ile yakindan ilgili faktorlerden biridir.

Egitim sektorii, cok sayida calisana sahip olan, Libya kiiltiiriintin farkli unsurlarini ve
farkli kimliklerden bireyleri yoneten ve genel olarak ¢esitli 6zel ve kamusal alanlarla
yakin iligki icinde olan bir kamu hizmeti sektoriidiir. Sorumluluklarindan birinin
Libya'daki egitim sistemini gelistirmek olmasi nedeniyle bu sektor ¢cok onemlidir.
Libya, basarili bir egitim ydnetimi olmadan gelisemez. Orgiitsel adalet ve is tatmini
arasindaki iliskinin dogasini ve ayrica Libya Egitim Bakanlig1 ¢alisanlar1 arasindaki
oOrgiitsel vatandaslik davranisi ile is tatmini arasindaki iliskinin dogasin1 anlamaya

calistigindan bu arastirma Orgiitsel adalet olgusu ve vatandaslik davranisi ile ilgili



degiskenleri ve bunlarin i tatmini {izerindeki etkisini anlamaya ¢alisan arastirmanin

bir uzantisidir.

1.1. Arastirma Probleminin Aciklamasi

Aragtirmacilar arasinda ¢alisanin orgiitsel adalet algisinin, tutumlarini sekillendirmede
ve kuruma kars1 davranisini belirginlestirmede ana faktorlerden biri olduguna dair bir
egilim vardir. Orgiitsel adalet, ¢alisanin bulundugu kurulusa sagladiklari ile maas, is
terfileri ve organizasyon iginde oynadigi rol gibi elde ettigi fayda ve ayricaliklar
arasindaki karsilastirmanin sonucuna iligkin yaptigr degerlendirme ile ilgilidir. Bu
nedenle kuruma sagladig: fayda ile edindigi fayda arasindaki dengesizlik ¢alisanin o
organizasyondaki is performansina yonelik tutumuna iliskin algisinda olumsuz yonde
bir dengesizlik (adaletsizlik hissi) yaratir. Bu nedenle, kamu veya 6zel kuruluslarin,
her eylem veya kararlarinda calisanlar arasinda adaleti saglamanin 6neminin farkina

varmasi beklenir.

Libya devrimi i¢in, Libya kurumlarinda, 6zellikle egitim kurumlarinda ve egitim
statiisiinde biiyiik bir reform yapilacagina dair biiyiikk umutlar beslenmisti. Bununla
birlikte, Libya Egitim Bakanligi, egitimle ilgili sektorlerin gelisimini engelleyen
bir¢cok zorluk ve gii¢liikle karsi karsiyadir. Milli Egitim Bakanligi'nda departmanlar
tizerinde etkili izleme mekanizmalarinin bulunmamasi ve ¢ok dalli yonetim onu takip
etme yetenedi zayiflatmaktadir!. Arastirmaci, Libya Egitim Bakanlhigi'nin orgiitsel
adalet ve vatandaglik davranisi politikalarin1 benimseyip ¢alisan tatminini artirmak

icin bu sorunlari ele alip degerlendirmeyi amaglamaktadir.

1.2. Arastirma Sorulari

Aragtirmanin problemi kapsaminda asagidaki sorulara cevap aranmaktadir:

1- Trablus-Libya'daki Libya Egitim Bakanligi ¢alisanlar1 arasinda orgiitsel adalet ve

orgiitsel vatandaslik davraniginin is tatmini tizerindeki etkisi nedir?

Libya Politikalar ve Stratejiler Orgiitii (2016) Libya'da Egitim: darbogazlar, zorluklar
ve careler.



2- Trablus-Libya'daki Libya Egitim Bakanligi'nda ¢alisanlarin rgiitsel adalet algisi

diizeyi nedir?

3- Trablus-Libya'daki Libya Egitim Bakanligi'nda ¢alisanlarin 6rgiitsel vatandaslik

davranigina iliskin alg1 diizeyi nedir?

4- Trablus-Libya'daki Libya Egitim Bakanligi'nda ¢alisanlarin is tatmini algi diizeyi

nedir?

1.3. Arastirmanin Amaci

Egitim sektoriiniin toplumun her kesimine etkisi ve bu ¢alismada uygulanacak cesitli
kalkinma sorunlar1 ile dogrudan ilgili olmasi nedeniyle en Onemli ve hassas
sektorlerden biri olarak se¢ilmesi, sadece egitim sektdrii i¢in degil diger sektorler i¢in
de fayda saglamaktadir. Egitim sektoriinde ¢alisanlarin ¢alisma ortamini iyilestirme
talepleri ¢cok onemlidir ¢linkii stratejik planlayicilar kalkinma planlarini olusturma ve
gelistirmede egitim sektoriiniin roliinii degistirmeye calisiyorlar. Ayrica bu ¢alisma,
caliganlarin i tatmini algisin1 etkileyen bazi Onemli faktorleri analiz etmeyi
amaglamaktadir. Bu faktorler orgiitsel adalet ve orgiitsel vatandaslik davranisidir. Her
iki faktdr de organizasyon yonetiminde ¢ok dnemlidir. Bu konunun se¢ilmesindeki

nedenler asagidaki gibi 6zetlenebilir;

a) Siirekli oturma eylemlerine yol agan egitim sektoriinde 6rgiitsel adalet eksikligi

ve son zamanlarda artan talepler.

b) Arap ve Libya literatiiriinde bu konuya az deginilmesi.

c) Libyali genglerin egitim stratejilerinde degisiklikler yapmasi ve insan
kaynaklarmin yiiksek performans seviyesine ulasma kabiliyetini bilen
sektorlerden biri olmasi nedeniyle bu c¢alismanin uygulanmasi i¢in egitim

sektorii tercih edilmistir.

d) Arastirmacilar, is tatmini-orgiitsel adalet, orgiitsel vatandaslik davranisi ve is

tatmini arasinda bir iligki oldugu konusunda hemfikir olsalar da, bu iliski hentiiz



yon ve glic unsurlart agisindan tanimlanmamistir. Bu arastirma, bu iligskinin
dogasini ve orgiitsel adalet ve orgiitsel vatandaglik davraniglarinin is tatminini
hafifletmeye yonelik etkisini anlamaya g¢alisirken orglitsel adalet, orgiitsel
vatandaslik davramiglari, is tatmini ve aralarindaki iliskiler ile ilgili

degiskenleri anlamaya ¢alisan arastirmanin bir uzantisidir.

1.4. Arastirmanin Onemi

Calismanin 6nemi, basta orgiitsel adalet kavramlar1 ve orgiitsel vatandaslik davranisi
ile ilgili olmak iizere genel anlamda Arap arastirmalarinda ve Libya'daki boslugu
doldurma girisimi ile vurgulanmaktadir. Aragtirmacinin bildigi kadariyla, bu ¢aligma
Libya bakanliklarindan birinde oOrglitsel adalet ve oOrgiitsel vatandaslik davranisi
konusunu ele alan ilk ¢alismalardan biri olarak kabul edilmektedir. Calismanin
sonugclari, Libya'da nesillerin egitiminde biiyiik 6nem tastyan Libya bakanliklarindan
birinin 6rnekleminde, 6zellikle Libya'nin zayif siyasi, ekonomik ve sosyal istikrardan
muzdarip oldugu disiiniildiigiinde, Libya kamu sektoriindeki karar vericilere orgiitsel
adalet seviyesi ve Orgiitsel vatandashk davranmisi hakkinda o©nemli bilgiler
saglayacaktir ve boylece karar vericilerin bu bakanliklardaki is¢ilerin etkinlik ve
verimlilik diizeyini yiikseltmek i¢in uygun onlemleri almasma yardimci olacaktir.

Ayrica, bu calismanin 6nemi asagidaki hususlarla 6zetlenebilir;

1. Orgiitsel adalet, orgiitsel vatandaslik davranisi ve is tatmini ile ilgili literatiirii

gozden gegirmek.

2. Orgiitsel adalet ve orgiitsel vatandaslik davramiginin is tatmini iizerindeki

etkisini ortaya koymak

3. Libya Milli Egitim Bakanligi'ndaki karar vericilerin dikkatini 6rgilitsel adalet
ve Orgiitsel vatandaslik davranisi lizerine ¢ekerek bu kavramlarin ¢alisanlarin

is tatmini tizerindeki etkisini netlestirmek.

4. Vatandaslik davranisi, gecikme, devamsizlik ve personel deg§isim orani

sorunlar1 gibi bir¢ok Orgiitsel sorun i¢in bir ¢oziimdiir. Bu nedenle, orgiitsel



adalet dinamiklerinin ve vatandaslik davraniginin analizi, organizasyonel

performans diizeyinin yiikseltilmesine katkida bulunabilir.

Arastirmacilar, tatmini, orgiitsel adalet ve Orgiitsel vatandaslik davranisi
arasinda bir iliski oldugu konusunda hemfikir olsalar da, bu iligki heniiz yon
ve gilic unsurlart agisindan tanimlanmamistir. Dolayisiyla ¢alisma kavramlar

arasindaki iliskiyi anlama bakimindan biiyiik 6nem tagimaktadir.

1.5. Arastirmanin Hedefi

Arastirmact agagidaki hedeflere ulasmaya calismaktadir;

1.

Trablus-Libya'daki Libya Milli Egitim Bakanligi'nda calisanlarin orgiitsel

adalet algisini belirlemek ve degerlendirmek.

Trablus-Libya'daki Milli Egitim Bakanlig1 ¢alisanlarinin 6rgiitsel vatandaglik

davranigi algi diizeyini ortaya koymak ve degerlendirmek.

Trablus-Libya'da Milli Egitim Bakanlig1 ¢alisanlarinin is tatmin diizeylerini

tanimlamak ve degerlendirmek.

Libya-Trablus'taki Milli Egitim Bakanliginda g¢alisanlarin, orgiitsel adalet ve
orgilitsel vatandaslik davraniginin is tatmini tizerindeki etkisini analiz etmek ve

degerlendirmek.

Bireylerin orgiitsel adalet ve orgiitsel vatandaslik davranigt konusundaki
farkindalik diizeyini artirmaya ve boylece is tatmini diizeylerini artirmaya
yardimc1 olacak Oneriler sunarak Libya Egitim Bakanligi'nmin etkinligini ve

verimliliginin artirilmasina katkida bulunmak.

Son olarak ¢alismanin Libya Egitim Bakanligi'nda verimli bir ¢alisma ortami

olusturulmasina yardime1 ve rehberlik edecegi hedeflenmektedir.



1.6. Arastirma Kisitlamalari

Herhangi bir ¢alismada oldugu gibi, bu calismanin da uyulmasi gereken birkag

kisitlamasi vardir. Bunlar asagidaki gibidir:

1. Calismada, davranissal niyetler ger¢ek davramislar olarak kabul edilerek

Olctilmistiir,
2. Caligmanin kapsami egitim sektoriiyle ve belirli bir kitleyle sinirli tutulmustur,

3. Calisma sonucunda kavramlar arasi iliski elde edilen veriler dogrultusunda

yapilmistir.

4. Bu calisma Libya'da kamu sektorii temel alinarak yapilmistir ve diger

sektorlere genellenmemesini tavsiye ederiz.

5. Arastirma egitim sektdriinde, OVD'nin sadece iki alt bouutu ve orgiitsel

adaletin {i¢ temel alt boyutunu dikkate almistir,

6. Is tatmini, alt1 alt boyutu ile ele alinmis olup, OA, OVD ve IT'nin diger tiim
alt boyutlari, iligkilerini ve etkilerini analiz etmek igin diger tiim farkli

sektorlerde arastirilmalidir.
1.7. Arastirma modeli

Bilimsel arasgtirma iki ana tipe ayrilir: nicel aragtirma ve nitel arastirma. Nitel
arastirma, gercekligi ifade etmenin yani sira dogal durumlarda insanlar1 tanimlamak
icin kelimelere ve gozlemlere dayanirken, nicel arastirma ise fikirleri veya kavrami
temsil eden sayilara odaklanir. Ayrica, ¢alisma, farkli kaynaklardan veri toplamaya
yonelik sistematik, organize, siniflandirilmis ve koordine edilmis bir yontem ve kabul
edilebilir sonuclara ulagsmak icin bilgisayar gibi farkli yontem ve araglarin yani sira
istatistiksel ve matematiksel programlar kullanarak ilgili verilerin analizi ve yorumunu
gerektirir. Tiim bu nedenler birlikte, sorunu 6lgmek ve olguyu aciklamak ve etkinin

boyutunu anlamak i¢in ¢alismada nicel yaklagimin kullanilmasini higbir durumda goz



ard1 edilemeyecek dnemli bir ihtiyag haline getirmektedir. Arastirmact, veri toplamak
ve ¢aligmanin hedefine ulagmak i¢in ii¢ dlgekten olusan bir anket olusturmustur. Bu
cergevede arastirma modeli asagidaki gibi tasarlanmistir. Modelde, orgiitsel adalet,

orgilitsel vatandaslik ve is tatmini degiskenleri arasindaki iliski yer almaktadir.

ORGUTSEL ADALET (OA)
v' Dagitimsal Adalet
v’ Prosediirel adalet
v Etkilesimsel Adalet

A

fis TATMINI (IT) \
v’ lletisim

Isin yapist

Fayda

Odiil

Yonetici tatmini

Promosyon /

f\\\\\

v

ORGUTSEL VATANDASLIK
DAVRANISI (OVD)

v’ Bireye yonelik OVD

v Orgiite yonelik OVD

Sekil 0.1. Arastirma Modeli

1.8. Arastirmanin Temel Kavramlari

Arastirmada tlizerinde durulan temel kavramlar1 asagidaki gibi 6zetleyebiliriz:

Birinci temel kavram érgiitsel adalet (OA) kavramidir. Orgiitsel adalet, Orgiitiin
calisanlara sundugu deger ve esitlik kosulu ve insanlarin bunlara ne derece tepki
verdikleri ve ne kadar dikkat ettikleri konusunda kurulus i¢indeki kisilerin bilgisidir
(Ledimo, 2015). Bunlar kurulusu, insanlar1 denetleyen genel kurallar, yonergeler ve
normlardir ve varliklarin kullanimi ve kurum icindeki insanlarin yonetimi gibi tiim

segeneklerin dayandigi ii¢ anahtar modelle giivenilirdir (Magnotta ve Johnson, 2020).
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Analistlerden olusan bir topluluk, hiyerarsik esitligin iki 6l¢iitii oldugu konusunda
hemfikirdi: yayilma esitligi ve sistem esitligi, yine de bu noktada, bazilarinin
metodolojinin esitliginin bir 6zelligi olarak kurguladig1 Islemsel esitlik de denilen
ticiincii bir 6l¢timle genisletme miimkiindi (Ledimo, 2015; Lamont, 2017; Graso, vd.,
2020; Magnotta ve Johnson, 2020). Ayn1 sekilde hiyerarsik esitligin benzer bilesenleri
olduklar1 i¢in dagitim esitliginin ve prosedurel adaletin etkisi degisimin benzer
makulliigli ile gosterilebilir ve bu test de, ¢alisan memnuniyeti iizerindeki etkilerini
gostermek igin planlanmistir. Orgiitsel adaletin ii¢ temel boyutu ele almmistir. (1)
Dagitimsal adalet: Adams esitlik teorisi genellikle yonetim uzmanlarinin esitlik
tartismas1 hakkinda diisiindiikleri temel aciklama olmustur. "Isciler esitsizlikle
karsilastiklarinda nasil bir yol izler?" sorusuna yanit bulmak icin ¢ok sayida inceleme
yapilmistir. Bu nedenle sefler, utang verici eylemlerin uygulanmasi ile miicadele ve
kovusturmalardan 6nce, personel tazminatlarina dair licret diizenlemesini iyilestirmek
ve konularla ilgili dengesizlikleri gidermek i¢in dnlemler almalidir. Cok sayida bilim
adami, temsilcilerin makul muamelesinin, pozisyonun yerine getirilmesi, giiven,
oncliye baglilik, vatandaslik davranisi ve hirsizlik gibi otoriter faktorler iizerindeki
etkilerini incelemistir. Bu incelemelerin biiyiik ¢ogunlugunun sonraki etkileri,
temsilcilere esdeger ve makul muamelenin istihdamin gergeklesmesini artirdigini,
oncii ve destekgiler arasindaki baglantiyr gelistirdigini, Orgiitsel vatandaglik
davranigin1 giiclendirdigini ve ¢alisan hirsizligr vakalarini azalttigini gostermistir
(Akhavan, 2002). (2) Prosediirel Adalet: Orgiitsel adalet teorisi, insanlarin
kabullerinin sonuclar1 hakkinda diisiinmelerini, buna ek olarak, sonuglara karar
vermek i¢in kullanilan yontemleri dikkate almalarini onerir. Lind ve Tyler (1988),
prosediirel esitligi, dinamik dongiliniin makul bir yargiya sahip oldugu bir durum
olarak karakterize eder. Mormon ve ortaklar1 hakkinda yapilan birka¢ sorusturma,
OVD ile altinda yatanlar ve prosediirel esitligin iliskisel unsurlar1 arasindaki baglantiy
dogruladi. Etkilesimsel esitlik (prosediirel esitligin iliskisel bilesenlerinden biri) ile
OVD'nin bes unsurundan dordii (affetme, diiriistliik, sayg1 ve cesaret) arasinda biiyiik
bir baglanti oldugunu ifade etti. Sonra yine OVD'nin besinci unsuru agisindan bu
iligkinin kritik olmadigini ifade etti. Denhardt (1968), ayni sekilde, prosediirel esitlik
izlenimi (hem temelde yatan hem de iligkisel 6lgtimlerin karigimi) ile (saygi, degerlilik
ve vicdan dahil) OVD &lgiimleri arasinda kritik bir baglanti oldugunu tespit

etmislerdir. Bu arastirmanin kesifleri, prosediirel esitligin iki bilesenini OVD'nin
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cesitli unsurlarint 6ngérmek i¢in dogrulamis olsa da, hangisinin birincil 6l¢iim veya
iliskisel 6lglimden daha {istiin bir gosterge oldugu heniiz net degildir. Podsakoff ve
MacKenzie (1997)'in sorusturmalar1 da benzer sekilde 6ngérmek amaciyla prosediirel
esitlik gdzleminin (OVD) kapasitesini onaylamistir. Prosediirel esitlik tiirlerini vermek
icin katilimer ve istikrarli yonetim uygulamalarini igeren bir temel kullandi, ve bu
nedenle (OVD) boyutlarindan biri olan baglilikla biiyiik iliskisini bulmustur
(Akhavan, 2002). Orgiitsel vatandaslik davranis1 calismada bireye yonelik orgiitsel
vatandaslik davranisi ve orgiite yonelik Orgiitsel vatandaslik davranisi olarak ele
almmustir. (3) Etkilesimsel adalet: Etkilesimsel adalet, insanlarin hiyerarsik
metodolojinin  se¢imi (ve uygulanmasi) sirasinda deneyimledikleri iligkisel
uygulamalarin dogasina énem verdiklerini gosterir. "Etkilesimsel esitlik" ifadesi ilk
olarak Bies ve Moag tarafindan karakterize edilmistir. Onlarin bakis agisina gore,
etkilesimsel esitlik, "personelin, strateji olusturma ve oOrglitsel prosediirlerin
uygulanmas1 sirasinda  gordiikleri iliskisel uygulamalarin  dogasina  karsi

etkilenebilirligidir" (Bies, 1986).

Ikinci temel kavram orgiitsel vatandashk davramsi (OVD) kavramudir. Orgiitsel
vatandashik davranisi, kisinin goniilli ve kendiliginden sergiledigi Orgiitsel
davranisidir ve kurum icindeki gergek kapasite kisitlamalarim1 asar ve oOrgiitte
yiiriirliikte olan ydnergeler ve yonetmeliklerle higbir ilgisi yoktur (Atikbay ve Oner,
2020; Phuong, 2018; Jarosova, vd., 2016; Mushtaq, vd., 2020). Resmi gergeveler ve
yonergeler disinda bireysel ilgi ve ek ¢aba olarak nitelendirilmistir ve aym sekilde
insanlarin istege bagli bir davranisi olarak nitelendirilmistir, yonetimin otorisine bagh
olarak degil ve kasith ve kimsenin baskisi olmaksizin ek bir ¢aba olarak
nitelendirilmistir ve organizasyonun i¢ ¢erceveleriyle hicbir ilgisi yoktur (Phuong,
2018; Jarosova, vd., 2016). Orgiitsel vatandaslik davranisi, yiizyilin basindan bu yana,
itici giiglerin sosyal bir iliskisi i¢in, katalizor yapilarina ve yiiriitme degerlendirmesine
ayrilmis belirsiz bir dogrudan yontem olarak tasvir edildigi sekliyle olusturulmustur
(Galletta ve Portoghese, 2012; Chelagat, vd., 2015; Cao, 2019; Chebat, vd., 2020;
Coombs ve Newman, 2020). Hassas iliskilerin onciisii oldugu i¢in, ayn1 zamanda
bireyin sinirsiz liderligine birdenbire ortaya ¢ikan ve iyilestirilmesi gereken kosullar

denetleme firsati sundugu icin 1964'te Katz'a ait yontemlerle onaylanan dogrudan
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resmi olmayan bagli kuruluslar i¢in ¢ok biiyiiktiir (Galletta ve Portoghese, 2012;
Chelagat, vd., 2015; Cao, 2019).

Uciincii temel kavram ise is tatmini (IT) kavramidir. Is tatmini, insanlarin kurumdaki
caligmalarina yonelik olumlu Oriintiisiidiir ve bunun isle bir uyum ve tam iletisimle
oldugu ve insanlarin isteklerini gerceklestirdigi ve buna yonelik ilerleme kaydettigi ve
ekonomik refah elde ettigi anlasilmistir (Zayas-Ortiz, vd., 2015; Al-Douri, 2020).
Ustelik kurum iginde bir yere sahip olmalar1 nedeniyle insanlar tarafindan hissedilen
kazanilmis doyumdur. Ayni sekilde, -normalde olanla gercekte ne elde ettigi arasinda
kisinin bir zithik dongiisiidiir. Buna ek olarak, isin yerine getirilmesi, igin ifasina ait
bitirme duygusudur ve hayal kirikligi, tatmin ve nefret nedeniyle alindi olarak
iletilebilinir (Zayas-Ortiz, vd., 2015). Istihdamin gerceklesmesi, anlasilmasi ve
Olciilmesi zor olan beyinleri biraraya getirerek anlasilirligin olmamasiyla tasvir edilen
noktalardan biridir (Zayas-Ortiz, vd., 2015; Al-Douri, 2020). Ozellikle Amerikan
toplumu ortaminda (1976) birgok ¢alismanin ortaya ¢ikmasinin arkasindaki en 6nemli
neden budur ve performans, devamsizlik, ciro, iletisim gibi bireylerin davranislariyla
ilgili bagimsiz bir degisken olarak siniflandirilmistir ve licretler ve organizasyon
diizenlemelerinden etkilenen bagimli degisken olarak siniflandirilacaktir. Bu

entelektiiellerin belirli bir is tatmini kavramuiyla ilgili 6zel bir konumu yoktur.

1.9. Trablus-Libya

Trablus, Akdeniz'e bakan Libya sehirlerinden biridir ve ayn1 zamanda Libya'nin
baskenti olan en biiyiik Libya sehri olarak kabul edilir. Bu sehrin niifusu yaklasik ii¢
milyondur. Trablus deniz seridinde olmasi nedeniyle yil boyunca iliman iklime sahip
olan yaklasik 1507 kilometre kare olarak tahmin edilen bir cografi alana yayilmaktadir.
Yedinci yiizyilda (MO) Fenike dénemine kadar Trablus sehrinin kokeni, bir ticaret
merkezi ve Afrika kitasi ile kuzey arasinda bir baglant1 idi. Trablus, Yunanlilar,
Romalilar, Yunanlilar, Valdocular ve Bizanslilar gibi farkli bircok gruba ev sahipligi
yapmis bir sehirdir ve hala medeniyetlerinin 6zelliklerini tagimaktadir. Sehrin cografi
konumu ve niifus yogunlugu ile mimari yapilasma ve ticaretin hizlanmasinin bir

sonucu olarak, cesitli Libya kamu kurumlari, egitim, saglik, iletisim ve iletisim
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hizmetleri gibi c¢esitli hizmetlerin yani sira c¢esitli pazarlar ve banka hizmetleri

yogunlagmistir.

1.10. Arastirmanin yapisi

Bu ¢alismanin yapis1 asagidaki gibi tasarlanmustir.

Arastirmanin Tiiri

l

Orgiitsel Adalet (OA) J

Tezin Konusu, Arastirmanin Onemi ve
Birinci Boliim: Calismanin Genel Amaglari, Aragtirmanin Evreni ve
Cergevesi Siurliliklari, Arastirmanin Hipotezleri,

ikinci Béliim: Literatiir Incelemesi . )
Orgiitsel Vatandaglik Davranis1 (OVD)

Is Tatmini (IT)

Kavramlar Arasi iliski

|

Uciincii Béliim: Arastirma l | Arastirma Modeli, Arastirmanin

Metodolojisi "(")rneklemi, Veri Toplama Yontemi,
Olgeklerin Gegerlilik ve Giivenirliligi

A 4

Katilimcilarin Sosyo- Demografik ]

Dérdiincii Boliim: Verilerin Ozellikleri, Hipotezlerin Test
Edilmesi ve Hipotez Sonuglar1

Analizi ve Sonu¢larmn Sonuglari Tartisiimast
Degerlendirilmesi Oneriler

!

Kaynakca ve Ekler

Sekil 0.2. Aragtirma Yapisi
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IKINCi BOLUM
2. LITERATUR INCELEMESI
2.1. Giris

Yapilan ¢alismalarda, insanlarin etkinliklerini ve biiyiikk ol¢lide uygulamalarini
etkileyen duygularin1 ve baglantilarin1 dikkate almalar1 gercegi 1s1ginda kuruluslarin
sosyal ve psikolojik yapisinin en 6nemli bilesenleri sosyal esitliktir (Jain, 2020). Bu
perspektiften bakildiginda, is birlikleri i¢indeki insanlarin hiyerarsik esitligi icin uygun
ortam1 yaratmak, insanlarin hiyerarsik davraniglarinda ve uygulama derecelerinde
hiyerarsik esitlik yoluyla yapilan olumlu iddianin ve en yiiksek uygulama ve karlilik
diizeyine ulagmak i¢in ilham kaynagi olmasiin bir sonucu olarak vahim bir hale

almistir (Nair ve Sivakumar, 2020).

Orgiitsel Adalet, hiyerarsik esitligin fikrini, standartlarini ve nemini yéneten ana tema
olan dort temel noktayi igeriyordu. Bu arastirma, sonraki konuda bahsedilecek olan
hiyerarsik esitlik diisiincesini ve spekiilasyonlari incelemistir (Graso, vd., 2020).
Ucgiincii boliim, hiyerarsik esitligin bilesenlerinin etkisini igerir. Sonu¢ olarak, bu

aragtirma Orgiitsel adalet ve ¢evresel faktorler arasindaki baglantiya atifla sunulmugtur.
2.2. Orgiitsel Adalet ve Kapsami

Calisanlarin isyerindeki adalet beklentilerini ifade eder. Bu deneyimleri dort
kategoriye ayirmak mimkiindiir: dagitimsal, prosediirel, enformasyonel ve
etkilesimsel (Dong, vd., 2020). Dagitimsal adalet, sonuglarin adilligine iliskin
beklentileri yansitirken, prosediirel adalet bu sonuclara yol agan prosediirlerin algisini
yansitir. Ugiincii adalet kategorisi olan enformasyonel adalet, adaletle ilgili olaylar
nedeniyle verilen hesaplar1 ifade eder. Son olarak, kisilerarasi adalet, kisilerarasi
deneyimleri ve bakim beklentilerini ifade eder (Mohammadi, vd., 2020). Arastirmalar,
bu belirli adalet kararlarinin iligkili olsa da her bir is ve c¢alisanla ilgili performansin
tahmini oldugunu gostermektedir. Bu klasik taksonomi, performansin, prosediirlerin
ve kisileraras1 bakimin adaletini degerlendirmek i¢in kullanilan standartlar veya

muhakeme kurallar1 olusturmaya c¢alisan, tarihsel olarak uygulanabilir teorileri
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yansitsa da, daha ¢agdas perspektiflerle daha genis bir ag gelistirilmistir (Dong, vd.,
2020; Kerr, vd., 2020). Bir organizasyonda adalet, bireylerin isverenleri ile olan
iliskilerinin 6ziinli belirler ve hem kurumsal hem de devlet organlar1 i¢in énemlidir.
Calisanlarin temsilcileri veya kuruluslar tarafindan nasil yonetildiklerine iliskin
ahlaki aidiyet duygusudur ve calisanlarin birlikte verimli ¢aligmasini saglayan

"birlestirici" unsurdur (Ledimo, 2015).

2.2.1. Orgiitsel Adalet Kavramm

Orgiitsel adalet, kurulusun eylemlerinin ve sonugta ortaya cikan iscinin egilim ve
davraniginin temsilci bir makam tarafindan nasil tayin edildigine iliskindir.
Calisanlarin sirketin kendilerine ne kadar adil davrandigi hissi oOrgiitsel adaletle
baglantilidir (Sujono, vd., 2020; Kerr, vd., 2020). Adalet veya esitlik, bir eylemin veya
secimin etik olarak dogru olma ve ahlak, inang¢, makulliik, liyakat veya kanunla
tanimlanabilecegi olasiligini1 ima eder. Bireyler, genellikle giinliik yagamlar1 boyunca
cesitli ortamlarda durumlarin esitliginin bilincindedirler (Graso, vd., 2020). Insanlar,
baglantilar yoluyla yapilan etkinliklere ve secimlere tutarli bir sekilde yanit verir. Bir
kiginin adil veya haksiz olarak algilanmasi, bireyin sonraki tutum ve davraniglarini da
etkileyecektir (Al-Douri, 2020). Bu bakis agisinin sonuglarinin is perspektiflerini ve is
yerindeki faaliyetleri etkileyecegi gercegini goéz oOnilinde bulundurarak, adalet,
kuruluslarin da ilgi odagidir. Kisinin bu segimlerinin makul ya da gerekgesiz olarak
algilamasi, bireyin sonraki tutum ve davraniglarini etkileyebilir (Al-Douri, 2020). Bu
bakis agisinin sonuglarinin c¢aligma perspektiflerini ve isyerindeki uygulamalari
etkileyebilecegi gerceginin 1s1ginda adalet, kurumlar i¢in genellikle odak noktasidir.
Kurumlarda esitlik, makul tazminar izlenimi, ilerleme i¢in esdeger diizeyde agik
kapilar ve personel belirleme stratejileri ile tanimlanan sorunlari igerebilir (Atikbay ve
Oner, 2020). iki tiir 6rgiitsel adalet vardir; sonug idealligi ve sonug esitligi. Sonucun
pozitifligi, yakin degere dayali bir karardir ve sonucun esitligi ise iyl uygunluga
baglhdir. Yoneticiler ayrica ¢alisanlarin esitligi istenen sonug olarak gordiiklerini kabul
eder. Pozitiflik, yakin degere dayali bir karardir ve esitlik, sonuca uygunluga baghdir.
Yoneticiler ayrica ¢alisanlarin esitligi istenen sonug olarak algiladiklarini kabul eder

(Al-Douri, 2020).
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Atikbay ve Oner, (2020); Kerr, vd., (2020), ydnetim bilginlerinin dahil edilmesinden
once bile, arastirmacilarin ve sosyal yorumcularin adalet hakkinda yazdiklarini
acikladi. Atina hiikiimetini yeniden zenginlestiren kanun koyucu Solon'un basarilari,
ornegin Herodot'un karsilagsmalar1 ve Plutarkhos'un yasamina dair koleksiyonlar gibi
eski Yunanlilar arasindan degerlendirildi. Bunlar kuralct metodolojiler igin gegerli
oldugundan, filozoflar ve sosyal incelemeciler, ne tiir faaliyetlerin gercekten kolay
oldugunu akillica ayirt etmeye galisirlar. Sonrasinda is ahlaki alaninda mutlu bir
sekilde yasarlar (Ma ve Bu, 2020). Otoriter esitlik, Yunanlilarin daha tecriibeli
geleneklerinden elde edilmesine ragmen, kendine has 6zelliklere de sahiptir. Bilginler
ve aragtirmacilar ve idari bilginler tarafindan hazirlanmig farklilagma, basit olan ve
insanlarin basit oldugunu kabul ettikleri sey lizerinde daha az stresli olduklarim
vurgulamistir (Graso, vd., 2020). Yani, idari bilginler, bu tiir degerlendirmelerden
¢ikan sonuglara bakilmaksizin, insanlarin neden emin olduklarin1 anlamaya
calistyorlar. Adalet tanimlayici ve 6znel bir terim olarak goriilmekte (Kerr, vd., 2020);
insanlarin dogru oldugunu diisiindiikleri seyleri nesnel bir gercek yerine kuralct bir
ahlaki kod olarak yakalamaktadir (Karam, vd., 2019). Isyerinde neyin adil olduguna
dair genel anlayis kurumsal adalettir (Kerr, vd., 2020). Sirket, yonetim davraniginin
yasal ve ahlaki durumunun 6zel bir olgiisiidiir. Ek olarak, mevcut orgiitsel adalet
kavrami, orgiitsel adaletin, yonetime bir calisanin bakis agisin1 bir niyetle saglamasina
izin verdigini géstermektedir (Graso, vd., 2020). Bu 6znel orgiitsel adalet duygusunu

hangi tiir olaylarin olusturdugunu bilmeleri gerekir (Camps, vd., 2019).
2.2.2. Orgiitsel Adalet Ol¢egi

Lamont'a (2017) gore orgiitsel adaletin ti¢ faktorii Dagitimsal Adalet (DA), Prosediirel
Adalet (PA) ve Etkilesimsel Adalet (EA)'tir ve adalet, kisilerin prosediirlere, kararlara
ve ilgili makamlara tepkilerini arastirmaktadir. Adalet algilari, yonetime giiven,
orglitsel bagllik, vatandaslik davranis1 ve goérev performansi dahil olmak iizere ana
tutum ve davraniglardaki benzersiz farkliliklari agikliga kavusturmaktadir (Graso, vd.,
2020). Ayrica, hiyerarsik esitligin yaraticiligi, Adams'in bagindan beri savunup 1963'te
cikardig1 Hakkaniyet Teorisi olasiligindan kaynaklanmaktadir. Magnotta ve Johnson
(2020), bu hipotezin, insanlarin siirekli olarak diizenleyici onciiler araciligiyla esdeger

muameleyi aradiklar1 bir ilham kaynagi olarak esitlik olasiligina bagli oldugunu ilan
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etmiglerdir. Dahasi, bireyler veri kaynaklarimi ve yararli getirileri, tipki bilgi
kaynaklari, getirileri ve girdileri ile bulunduklar1 kurum veya baska bir kurumdaki
farkli ortaklarin getirileri ile karsilastirdiklar1 gibi karsilastirirlar (Graso, vd., 2020).
Bu hipotez, bir grup varsayima dayanmaktadir, 6rnegin, esitlik, ilhamin gelisimini
tesvik eder ve insanlarin giivenini arttirir ve uygulama ve kurum i¢in kararliligi
gelistirir; esitlik duygusunun yoklugu, insanlarin hayal kirikligina ugramasina yol acar
ve Ornegin eve gitmek, ddeme yapmak ve daha az girisimde bulunma egilimi gibi
kuruma yonelik aksi uygulamalara neden olur (Lee, vd., 2020). Ayrica, girdi diger
meslektaglar1 ile karsilagtirildiginda ¢iktidan daha az oldugunda bireyin adalet
duygusu (Lee, vd., 2020).

Bununla birlikte, orgiitsel adalet terimi, orgiitlerdeki bireylerin adalet ve biitiinliik
duygusuna isaret etmektedir. Cok sayida yonetim, otoriter esitligin, isyerinde kendi
aralarinda ve diizenleyici oncii ve istirakgiler arasinda kazanan iligskinin insanlara bir
bakis agisiyla ve sosyal bir ¢erceve olarak kurumla olan iligkisine gosterilen ilginin
derecesi oldugu konusunda hemfikirdir (Atikbay ve Oner, 2020). Benzer sekilde,
otoriter esitlik, ayrica, kurulustaki Bireysel esitlik duygusudur ve bu egilime verilen

yanit, kendilerine veya kurulusa kars1 iyi veya olumsuz yonde olabilir (Lee, vd., 2020).

Bireyler, orgiitsel adalet duygusunu, asagidaki sekil 2.1'de sunuldugu gibi genis bir

arastirmact grubunun goriislerine gore li¢c ana boyut dogrultusunda olustururlar:
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Kurulus biinyesinde galisan bireylerin 6rgitsel giktilari,
maaslar, Ucretler, is yuki ve tesvikler gibi bazi ana faktorleri
s icerir; ve bu, Dagitimsal Adalet olarak adlandirilir (Kerr v.d.,
2020). Bireyler, kendi giktilarini meslektaslarininkilerle
karsilagtirdiklarindan bu konuya 6zellikle dikkat ederler.

Kurumsal giktilarla baglantili dagitimlara dair yasal
prosediirler, maaslar, ikramiyeler ve is yliki gibi esit bir
temelde bireyler arasinda dagitilir. Bu siirece Prosediirel

Adalet denir (Sujono v.d., 2020; Graso v.d, 2020).

Bireylere idari liderler tarafindan yapilan kisisel muamele

anlamindaki bireylerle ilgilenme tarzi ve bunun takdir ve

sayglya dayanip dayanmadigi. Bu yon, Etkilesimsel Adalet
olarak adlandirilmistir (Sujono v.d.., 2020)

Bireylerin orgutsel adaletin tesisinde
basvurdugu lg¢ ana yon

Sekil 2.1. Bireylerin orgiitsel adaleti tesis etmesi igin {i¢ ana boyut

Orgiitsel adalet, organizasyonel ¢iktilarin dagitiminda adalet duygusu ve
kuruluglardaki bireyleri yoneten gercevelerin uygulanmasinin yani sira kararlarin,
diizenlemelerin uygulanmasinda biitiinliik ve bireylerle basa ¢ikmanin en iyi yollarini

benimseme olarak anilir (Sujono, vd., 2020; Camps, vd., 2019).
2.2.3. Orgiitsel Adalet ilkeleri

Orgiitsel adalete iliskin bir dizi ilke, esitlik, iyi ahlak, kesinlik ve diizeltme Ilkesi,
yiikiimliiliik, katilim ilkesi sekil 2.2'de gosterildigi gibi asagidakilere gore isletme
yOnetimi literatiiriine dahil edilebilir (Singh ve Singh, 2019; Dunaetz, 2020; Mushtag,
vd., 2020; Musringudin, vd., 2017; Camps, vd., 2019)
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Bir dizi anahtar unsuru kapsar; kurulus
Esitlik ilkesi icindeki esit firsatlar, Gcretler, tesvikler,
calisma saatleri ve mesleki gorevler.

Durustlik, dogruluk, seref, onur, baglhhkf

Ahlaki ilke S
ve haysiyeti igerir.

Dogru kaynaklarin mevcudiyetine gére
alinmasi gereken karar ve prosedurlerin
hatalarinin dizeltilmesinde tam bir
kanaate sahip olunmasi gerekmektedir.

Kesinlik ve dogruluk

Kurulus biinyesinde galisan tim bireyle
igin Uicret ve esit muamele agisindan
bireyleri yoneten tim yonetmelik, kural
ve diizenlemelere uymak igindir.

Yukumluluk ilkesi
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Katilim Ilkesi prosedirleri uygulama firsati vermeye
dayanir.

Sekil 2.2. Orgiitsel adaletin ilkeleri
2.2.4. Orgiitsel Adaletin Boyutlar

Baz1 arastirmacilar Orgiitsel adaletin, Dagitimsal adalet, Prosediirel Adalet ve
Etkilesimsel Adalet olmak iizere iic boyutu oldugu konusunda hemfikirdir (Sujono,
vd., 2020; Keren-Paz, 2018)

Dagitimsal Adalet. Dagitimsal adalet fikri esitlik hipotezine geri doner (Lamont,
2017) ve gerekli getirilerin dolagim1 yoluyla insanlarda olusan asinalik derecesini ifade
eder. Lamont, (2017); Pereira, vd., (2017); Keren-Paz'a gore (2018), bu getirilerin
dagitilmasin1 degerlendirmek i¢indir ve dagitimsal esitlik dl¢limii {i¢ temel kilavuza
baghdir (Lamont, 2017; Pereira, vd., 2017; Keren-Paz, 2018) ve birkag faktorii vardir,
ornegin, bu standardin tekdiizelik kurali bagliliga dayali bir 6diil verme kuralina
tabidir, kalite ilkesi de tiim insanlarin temel olarak gerektirdigi kurala baglidir (Keren-
Paz, 2018). Ornegin hastalik, evlilik ve is giicii gibi kritik gereksinimleri olan bireyler
icin birligin tazminati genisletmesi gerekiyorsa, bu standart baski durumu
gereksinimleri kilavuzuna tabi olur. Ayrica, gereksinim standardi hesaba katilir.
Burada oldugu gibi, tiim giin ¢alisan is¢ilerle az bakimla ¢alisanlar arasinda ayrilma

ihtiyact vardir. Farkli degiskenlerin esdeger oldugu varsayimiyla tiim giin ¢alisan
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isciler, az bakimla ¢alisanlardan daha fazla ticret alacaklardir (Lamont, 2017; Pereira,
vd., 2017; Keren-Paz, 2018).

Prosediirel Adalet, bir orgiitte ticretler ve terfi kurallar1 gibi kurumun odiillerle
karsilastirilabilir olarak yaptigi her seyin makul oldugu, insanlara asinalik derecesi
olarak nitelendirilir. Kurumlar tarafindan kullanilabilecek prosediirel esitlik igin
1980'de (Leventhal) ile karakterize edilen asagida belirtilen alt1 temel kilavuzu olmasi
standarttir (Murray, vd., 2020; Pryce ve Wilson, 2020; Olson ve Ro, 2020; Kerr, vd.,
2020; Galvin, 2020).

e Destekleyici gerekgeler oldugunda, temyiz kurali karar vericiler tarafindan

alinan kararlarin degistirilmesini miimkiin kilar.

e Ahlaki kural, ¢iktilarin gegerli etik standartlara gére dagitimini destekler.

e Temsil kurali, ozellikle karar verme asamasinda organizasyon icindeki

bireylerin goriislerinin alinmasi ihtiyacini destekler.

e Ayrimcilik yapmama kurali, kararlarin bir sonucu olarak bireylerin kisisel

¢ikarlarmin giiclendirilmesi ve zarar gormemesi fikrini giiclendirir.

e Kesinlik kurali, karar alirken dogru olma ve dogru kaynaklara giivenme

ithtiyacini destekler.

e Uyum kurali, cezalandirma yontemlerinin her zaman &diil yontemleriyle

uyumlu hale getirilmesi gerektigi fikrini destekler.

Etkilesimsel adalet, prosediirel adalet ile baglantili ve bunun bir uzantisi olarak
degerlendirilebilir. Liderler giivenilirlik, saygi ve nezaket temelinde insa edilmesi
gereken bireylerle ilgilenir. Chebat, vd., (2020); Lukasiewicz, (2020); Miao, vd.,
(2020); Pineda, (2020); Dai ve Xie, (2016); Ghani, vd., (2019) islemsel adaletin
asagidaki sekil 2.3'te gosterildigi gibi iki tiir adaleti igerdigini beyan etmistir:
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Kisileraras1 Adalet, yoneticilerin Bireylere muamele etme seklinin diizeyinin
etkinlestirilmesini destekler. Ornegin karsilikli saygi ve takdir (Van Dijke, vd.,
2019; Dang ve Pham, 2020; Charoensap, vd., 2019; Lindsey-Hall, vd., 2020).

Belirli ¢iktilarin dagitimi i¢in belirli 6nlemlerin alinmasina iligkin bireylere
saglanan agiklama ile ilgili olan enformasyonel adalet, ayn1 zamanda onlar

etkileyen ayrintili agiklamalar ve kararlar vermek anlamina gelir (Keren-Paz,
2018).

Odiillendirme ilkesine dayanan esitlik kurali ve bireyler bazinda kalite
kurali, 6dillere erisimde cinsiyet, irk ve renk gibi, bireysel 6zelliklere
esittir. Bu kural, kurulusun tcretleri artirmak istemesi durumunda acil

ihtiyaglar ilkesine dayanir; 6rnegin, hastalik, evlilik ve dogum gibi acil

ihtiyaglari olan kisiler igin 6ncelik verilmesi gibi. Aksi takdirde, ihtiyag

kuralinin ihlali dikkate alinir. (Lamont, 2017; Pereira v.d.,, 2017; Tyler
v.d., 2019; Keren-Paz., 2018).

\

ma Dagitimsal adalet

Temyiz Kurali, karar vericiler tarafindan alinan kararlarin degistirilmesini
veya tadil edilmesini destekleyen kuraldir, Ahlaki Kural, giktilarin gegerli etik
standartlara gore dagitimini destekler, Temsil Kurali, 6zellikle karar verme
durumlarinda organizasyon igerisindeki bireylerin gorislerinin alinmasi
Prosedurel adalet L] ihtiyacini destekleyen kuraldir, Ayrimcilik yapmama kurali, bireylerin kisisel
cikarlarinin guglendirilmesi fikrinin Gzerinde durur, Kesinlik Kurali, ihtiyag
kararlarini destekler, Uyum Kurali, ihtiyaglarin 6dil yontemleriyle uyumlu
hale getirilmesini destekler ((Murray v.d., 2020; Pryce ve Wilson, 2009;
Olson ve Ro., 2020; Kerr vd., 2020; Galvin, 2020).

= Etkilesimsel adalet

s

Kisilerarasi Adalet yoneticileri baz alir, Bilgisel Adalet
bireylerin agiklamalari ile ilgilenir (Chebat v.d., 2020;

Lukasiewicz, 2020; Miao v.d., 2020; Pineda, 2020; Dai
ve Xie, 2016; Ghani v.d., 2019).

Sekil 2.3. Orgiitsel adaletin boyutlar1 ve faktérleri
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2.2.5. Orgiitsel Adaletin Onemi

Orgiitsel adaletin 6nemi, isi denetleyen yasa ve ydnergelere ve ayrica birey ile kurum
arasindaki baglantiya gore kurumdaki bireyler arasindaki yikiimliiliik ve haklarda
esitlik, tekdiizelik ve sayginlik ilkelerini olusturmadaki kritik etkisinde yatmaktadir
(Yean, 2016; Shawabkeh ve Al-Lozi, 2019; Lim ve Loosemore, 2017; Rosenbaum ve
McCarty, 2017). Otoriter esitlik isyerinde 6nemli bir 6n kosulsa, daha fazla etkinlik ve
verimlilik elde etmek i¢in kuruma olan giiveni giiglendirmeye yonelik birincil ilhamdir
(Van Dijke, vd., 2019; Dang ve Pham, 2020; Charoensap, vd., 2019; Lindsey-Hall,
vd., 2020). Kisinin kesinlik duygusu ve ihtiyaglarinin karsilanmasi ve isteklerinin
yerine getirilmesi, kurumda bir yere sahip olmay: taahhiit eder. Ayrica, otoriter
esitligin 6nemi, eslik eden odaklarla 6zetlenebilir (Lim ve Loosemore, 2017;

Rosenbaum ve McCarty, 2017).
e Orgiitsel adalet, bireylerin kisiligini, degerlerini ve giidiilerini tiim adalet ve
giivenilirlikle sekillendirmeye katkida bulunur (Yean, 2016; Shawabkeh ve Al-
Lozi, 2019).

e Orgiitsel adalet, bireylerin kuruluslara olan aidiyetini ve giivenini kamgilar.

e Orgiitsel adalet, drgiit igindeki bireylerin verimliligini ve iiretkenligini artirir

(Lim ve Loosemore, 2017; Rosenbaum ve McCarty, 2017).

e Orgiitsel adalet, bireylerin gereksinimlerine erismelerine ve kendi isteklerinin

tatminine katkida bulunur (Yean, 2016).

e Orgiitsel adalet, kuruluslarin giktilar {izerinde olumlu bir etkiye sahiptir (Yean,
2016; Shawabkeh ve Al-Lozi, 2019).

Calisanlar icin orgiitsel adalet neden 6nemlidir?

e Uzun vadeli faydalara sahip c¢alisanlar, kuruluslarin etkilerini tahmin
etmelerine ve izlemelerine yardimci oldugu icin adaleti tercih eder (Ledimo,

2015).
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e Organizasyonda ¢alisanlarin is performansini iyilestirir (Ledimo, 2015).

e Sosyal kaygi dyle ki sosyal varliklar olarak c¢alisanlar, kuruluslarinda etkili
karar vericiler tarafindan istismar edilmiyor veya zarar gérmiiyor ve dnemli

diger kisiler tarafindan hos karsilaniyor ve saygi goriiyor (Ledimo, 2015).

e FEtik deger. Calisanlar orgiitsel adalet konusunda endiselidir ve baskalarina
olan davranislarinin ahlaki agidan sorumlu bir yonii oldugunu diistintirler

(Ledimo, 2015).

Calisanlar neden adaleti 6nemsiyor?

Yoneticiler, ¢alisanlarin goriislerine gore adaletin sadece istenen sonuclar1 elde
etmeleri demek oldugunu diisiiniiyorlar (Van Dijke, vd., 2019; Dang ve Pham, 2020;
Charoensap, vd., 2019; Lindsey-Hall, vd., 2020). Her durumda, sonug esitligine dayali
sonu¢ idealligi bu denet¢iler i¢in kafa karistiricidir. Sonug idealligi, bir bireysel deger
yargisidir; esitligin sonucu ise iyl mesruiyet yargisidir. Sonugta ortaya ¢ikan esitlik ve
sonu¢ idealligi benzersizdir ve tartismasiz bir sekilde iliskilidir ve bu iki faktoriin
nerede ve nasil tahmin edildigine baghdirlar (Van Dijke, vd., 2019; Dang ve Pham,
2020; Charoensap, vd., 2019; Lindsey-Hall, vd., 2020). Ayrica, temsilcilerin ihtiyag
duyduklar1 seyi almalar1 dnemlidir, ancak 6nemli olan baska seyler de vardir. Bu
nedenle, esitlik konularmin arkasindaki ii¢ agiklamay1 ¢alisanlarin dikkate almasi
onemlidir (Erum, vd., 2020) Temsilciler olarak uzun vadeli faydalarin artik uzun
vadede kendilerine nasil fayda saglayacagini tahmin etmeleri gerekir. Bu baglamda,
temsilciler kurumlardan almalar1 gereken sonuglari sekillendirmelerine ve
yonlendirmelerine izin verdigi igin esitligi tercih ederler. Temsilcilerin biiyiik bir
kismu, her isgiicii se¢iminin kendi istedikleri yonde olamayacaginin farkindadir, ancak
esitlik onlara gelecekteki avantajlar1 konusunda daha fazla giiven verir. Bundan sonra,
temsilciler birden fazla kez mali ve yar1 parasal ¢ikarlar tarafindan yonlendirilir (Erum,
vd., 2020; Samancioglu, vd., 2020). Calisanlar, makul olmanin sevdikleri seyleri
verdiginin agiklamasi igin nezakete ihtiya¢ duyarlar. Ornegin, temsilciler islerini
uygun bir sekilde bitirdikleri i¢in licret aldiklarinda iyimser olduklarini bildirirler ve

ortaya ¢ikan isten memnun kalirlar (Erum, vd., 2020; Khan, vd., 2020). Bu temsilciler
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ayrica, kural dis1 davraniglarindan dolayr pismanlik duyduklarini bildirerek, iscilerin
her haliikarda, gercekten kazangli oldugu halde ihaneti algilayabilecegini ve buna

karsilik verebilecegini 6ne siirtiyorlar (Erum, vd., 2020; Samancioglu, vd., 2020).

Bununla birlikte, is¢ilerin ihtiya¢ duyduklarini almakla diiriist davranmay siirdiirmek
arasinda bir baski oldugu belirtilmistir, 6rnegin, ticret yiikiimliiligiiniin yerine
getirilmesi basitge miitevazi bir sekilde iicret esitligi izlenimi ile baglantilidir Chebat,
vd., (2020); Lukasiewicz, (2020); Miao, vd., (2020); Pineda, (2020) esitlik,
avantajlarin toplamina bagli kalir, bu noktada daha yiiksek bir aidiyet beklenebilir. Her
durumda, ge¢mis incelemelerin kaniti, eger dongii makul ise ve temsilcilere iligkisel
asaletle muamele edilirse, iscilerin kotii bir sonucu dahi kabullenebileceklerini ileri
siirdli. Chebat, vd., (2020). "Grup itibar1 modeline" gore, makul muamele, is¢ilere
derneklerdeki daha biiyiik topluluk tarafindan saygi gordiikleri ve onlara saygi
duyuldugu belirtilir. Dolayisiyla, temsilciler taciz i¢in daha az tehlike altindadir (Van
Dijke, vd., 2019; Dang ve Pham, 2020; Charoensap, vd., 2019; Lindsey-Hall, vd.,
2020). Ayrica, esitlik bir isletmeye yonelik otoriter tesviki etkiledigi oOlgiide,
yoneticiler kurum i¢in ne kadar endiselenirse, makul olmayan bir sekilde ele
alindiginda is¢iler o kadar sorunlu hale gelir. Ayrica, temsilciler esitlik konusunda da
endiseleniyorlar ¢iinkii bunun ahlaki agidan uygun bir yol olduguna inaniyorlar
(Chebat, vd., 2020); Lukasiewicz, (2020) Yani, temsilciler ahlaki a¢idan uygunsuz
olduguna inandiklar1 bir durumu fark ettiklerinde, muhtemelen misillemeyi ortadan
kaldirma beklentileri nedeniyle kritik zorluklarla kars1 karsiya kalacaklardir. Ornegin,
bir¢cok yardimci emekginin ilgilendigi giinliik bir sorun diistintildiiglinde. Temsilciler,
bir miisterinin is arkadaslarindan birine olumsuz sekilde davrandigini fark ettiklerinde
(Van Dijke, vd., 2019; Dang ve Pham, 2020; Charoensap, vd., 2019; Lindsey-Hiall,
vd., 2020), fark eden uzman genel olarak baskilayici yan etkiler yasayacaktir. Buradan
yola ¢ikarak, haksizlik, bir ¢calisma grubunda her yere diismanlig1 yayabilir (Chebat,
vd., 2020; Lukasiewicz, 2020; Miao, vd., 2020; Pineda, 2020).

2.2.6. Orgiitsel Adalet Modeli

Orgiitsel adalet modeli drgiitsel adaletin ii¢ unsurunu gosterir.
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2.2.6.1. Dagitimsal adalet

Lamont, (2017); Pereira, vd., (2017); Keren-Paz (2018), dagitimsal adaletin,
temsilcilerin, kurum i¢inde o&dillerin ve diger Onemli sonuglarin dolasima
sokulmasimin makul olduguna dair goriislerini ima ettigini belirtmektedirler (Keren-
Paz, 2018), acik¢a ilhamin deger hipotezi ile 6zdeslesmistir. Dagitimsal adalet, bir
calisan ile digeri arasindaki karsilastirmadan daha biitiinsel bir 6dil dagilimi
perspektifine sahiptir. Ornegin, bir kurumdaki iist diizey yoneticilere (CEO), benzer
diizeydeki yoneticilere ve meslektaslara ve hatta boliim diizeyindeki saatlik iscilere
O0denen ticret, kurumdaki bagka bir kisiye karst gorece makul oldugu olgiide
degerlendirilebilir. Dagitimsal esitlik, isle ilgili birka¢ sonugla birlikte, bireysel veya
calisan memnuniyetini etkilemede rol oynayabilir, 6rnegin, ylikselme, 6deme, onay ve
is gorevleri igin agik kapilar gibi (Lamont, 2017; Pereira, vd., 2017; Keren-Paz, 2018).
Spesifik olarak, ne kadar c¢ok is¢i verilecek odiilleri goriirse, bu odiillerle o kadar
tatmin olmus temsilciler olacaktir; ne kadar ¢ok diirlist olmayan is¢i Odiillerine el
konulacagini diisiiniirse, o kadar daha az tatminsiz isgiler olacaktir (Zayas-Ortiz, vd.,
2015; Al-Douri, 2020). Dahasi, 6diillerin diizgiin bir sekilde dagitilmadigini diisiinen
isciler, bu tiir bir 6dil dagitim bi¢imini giiclin kotiiye kullanilmasina isaret etmeye

meyilli olabilir (Griffin ve Moorhead, 2013).

2.2.6.2. Prosediirel adalet

Farkli sonuglara karar vermek icin kullanilan dongiinlin makulliigiine iligkin bireysel
goriis olarak karakterize edilen onemli bir Grgiitsel adalet tiirtidir (Rosenbaum ve
McCarty, 2017; Deery, vd., 2017; Erum, vd., 2020). Her durumda, uzmanlarin
belirttigi gibi, nasil 6deme aldigimiz da benzer sekilde 6nemlidir. Bu nedenle, alttaki
hiyerarsik esitlik modeli, ddiilleri tahsis etmenin yegane yontemine karar vermek i¢in
kullanilan dongiiniin uygunlugunu goérmeyle ilgili prosediirel esitligi i¢erir. Dongii
kontrolii ve acgiklamalar, prosediirel esitligin iki ana bilesenidir (Rosenbaum ve
McCarty, 2017; Deery, vd., 2017; Erum, vd., 2020). Dongii kontrolii, ¢alisanlarin

Ongoriilen sonuglara iliskin bakis agisin1 yoneticilerine tanitma firsatidir. Ag¢iklamalar,
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yonetimin 6ngoriilen sonug i¢in verdigi agik nedenlerdir. Bu dogrultuda, 6l¢iiyli makul
olarak goren calisanlarin, 6ngdriilen sonug iizerinde bir miktar giice sahip olduklarini
hissetmeleri ve sonucun neden gercgeklestigine dair uygun agiklamalarin kendilerine
sunulmasi1 gerekir (Rosenbaum ve McCarty, 2017; Deery, vd., 2017). Bu nedenle,
yoneticilerin giivenilir olmas1 (¢alisanlar arasinda ve zaman iginde) ve Onyargisiz
olmasi, kesin verilere bagli olarak se¢imler yapmasi ve yiikselmelerin mevcut olmasi
esastir (Rosenbaum ve McCarty, 2017; Deery, vd., 2017; Erum, vd., 2020). Prosediire
esitligin onemli etkileri, dagitimsal esitlik olmadiginda daha etkili hale gelir. Bu,
iscilerin ihtiya¢ duyduklari seyi almadiklari zaman, genel olarak ne iizerinde
yogunlasacaklar1 gibi, dengeye sahiptir. Temsilcilerin yoneticisinin bagka birine degil
de kurum i¢inden birine rahat bir gérev vermesi durumunda, s6z konusu kisi gorevi
iistlenmis olmasindan ¢ok daha fazla yoneticisinin kendisine yonelik tutumuna
odaklanmistir. Aciklamalar, gerekgelerden ziyade post-hoc mazeretleri seklinde

alindiginda degerlidir (Rosenbaum ve McCarty, 2017; Deery, vd., 2017).

2.2.6.3. Etkilesimsel adalet

"Bir kisinin kendisine ne kadar deger verildigi, ilgi ve saygi ile muamele edildigine
iliskin algisim1" tanimlar (Dong, vd., 2020; Pouramini ve Fayyazi, 2015; Al-Douri,
2020). Caligsanlar kotii muamele gordiikleri noktada (tam olarak kendi goézleriyle
degil), karsilik verirler (6rnegin, sefleri veya yoneticileri elestirerek) (Dong, vd., 2020;
Pouramini ve Fayyazi, 2015). Calisanlar kisisel olarak etkilesimsel esitlik veya utang
duygusunu verilerin taginmasiyla iligkilendirdiklerinden; sonu¢ olarak bu ihanet
gorilisiiniin calisanlar veya yoneticiler ile daha agik bir sekilde tanimlanmasi gerektigi
tahmin edilebilir. Kapsamli bir sekilde, ispatin dnerdigi sey budur (Dong, vd., 2020;
Pouramini ve Fayyazi, 2015; Al-Douri, 2020).
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Prosediirel Adalet
Tanim: sonucu belirlemek igin
kullanilan sirecin algilanan
adaleti.
Ornek: Zam almak icin
kullanilan stirece dair girdim
vardi ve zammi neden aldigima
dair iyi bir agiklama yapildi.
Etkilesimsel Adalet
Dagitimsal Adalet Tanim: Kisinin haysiyet ve saygi
Tanim: sonucun algilanan ile muamele gérmesinin
adaleti algilanma derecesi.
Ornek: Hak ettigim maas Ornek: Bana zammi anlatirken,
zammini aldim. amirim gok iyi ve
tamamlayiciydi.

Orgiitsel Adalet
Tanim: isyerinde
neyin adil olduguna
dair genel algi
Ornek: Bence burasi
cahsmak icin adil bir
yer

Sekil 2.4. Orgiitsel adalet modeli (Dong, vd., 2020).

2.3.Orgiitsel Vatandashk Davramisi

Orgiitsel vatandaslik davramsi (OVD), ozellikle gorev davranisinin iistiinde ve
otesinde bir davranistir. OVD'NIN orgiitsel iiyelere ihtiyaci yoktur, ancak yine de
orgiitsel olarak hayatta kalma ve etkinlik igin gereklidir (Zayas-Ortiz, vd., 2015;
Mushtag, vd., 2020; Al-Douri, 2020). Orgiitsel vatandaslik davranismin tipik
ornekleri, kurulusu yangindan korumak; is arkadaslarina yardim etmek; toplumda iyi
niyet yaymak, vandalizme, hirsizliga kars1 yapict onerilerde bulunmak; ve kisinin
becerilerini ve yeteneklerini gelistirmek olarak gosterilebilir (Singh and Singh, 2019;
Gerpott, vd., 2019; Arar ve Nasra, 2019; Dartey-Baah, vd., 2019; Atrizka, vd., 2020).
Orgiitsel vatandaslik davranisinin bahsedilen 6rnekleri, orgiitsel iiyeler i¢in nadiren
gereklidir, ancak orgiitsel liyeler tiim kuruluslarda hayati neme sahiptir (Gerpott, vd.,
2019; Arar ve Nasra, 2019; Dartey-Baah, vd., 2019; Atrizka, vd., 2020; Han, vd., 2019;
Khan, vd., 2020; Zhao ve Zhou, 2019). Ozellikle, is arkadaslarina yardim etmek,
isyerindeki hesaplamalar ve yeni bilgi teknolojilerini 6grenme agisindan 6nemli bir

orgiitsel vatandaglik davranisi bigimidir (Shawabkeh ve Al-Lozi, 2019).
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Hart, vd., (2016) orgiitsel vatandaslik davranisinin kavramsal kokenlerinin gozle
goriiliir bicimde gegmise dogru uzandigmmi agiklamustir. Ornegin, Barnard'in
"Yiiriitmenin Islevleri" adli klasik c¢alismasinda Barnard, "&rgiitlerin enerjisi,
bireylerin kollektir sistemine gii¢ katma istekliliginde yatmaktadir" demistir (Hart, vd.,
2016, s. 3982). Barnard ayrica bu "istekliligin" calisanlar arasinda biiyiikk ol¢iide
farklilik gosterdigini de tartismistir. Teknik olarak gerekli olan bazi isteklilik
diizeylerini daha fazla veya daha iyi yapan bir¢ok calisanin belirledigi sonug, orgiitsel
vatandaslik davraniginin istege bagli yoniinii vurguladigi anlamina gelmektedir. Bu
nedenle, gorece istege bagli davranmiglar, kuruluslarin 6grenme siireclerinde ve

bilgilerinde hayati bir rol oynar (Hart, vd., 2016).

Istege bagl davramislar (OVD) dolayisiyla orgiitsel vatandaslik davranisi, ¢aliganlarin
bir ekip calismasi dahilinde ¢alismaya istekliligi olarak tanimlanmaktadir (Yean,
2016; Shawabkeh ve Al-Lozi, 2019; Lim ve Loosemore, 2017; Rosenbaum ve
McCarty, 2017). Kabul edilebilir hiyerarsik yapidaki c¢alisanlar, kendilerinden
beklenmemesine ragmen diger insanlara yardim etme sorumluluklarini yerine
getirirler. Bunlar, otoriter vatandaslik uygulamalari olarak adlandirilan kurumun genel
isleyisini yiriitirken Sekil 2.3'te goriildiigii gibi iliskisel hiyerarsik vatandaslik
uygulamalar1 anlaminda kullanilir (Shawabkeh ve Al-Lozi, 2019). Ornegin, bir veya
birka¢ calisan hasta oldugunda ek yiikiimliiliikler ve taahhiitler listlenmekte bencil
olmayan ofkeli miisteriler veya meslektaglarla ugrasirken inanilmaz derecede gaba
sarfederler. Hiyerarsik vatandaslik uygulamalarindan uzak, ekip gorevleri veya istisnai
konsey icin siirekli goniillii olarak hazirlanan ¢alisanlar, ve bireyler igverenlerin agikca

dikkatini ¢ekerken siirekli iyimserlerdir (Shawabkeh ve Al-Lozi, 2019).

2.3.1. Orgiitsel Vatandashk Davramsi Kavram

Cok sayida uzman, yonetici ve arastirmaci, Bernard'in 1938'deki bildirimlerinin,
insanlarin gercek Ozlemlerini ve milkemmel ile en iyi yardim tiirlerini sunma
kapasitelerini yonettigi konusunda hemfikirdi (Atikbay ve Oner, 2020). Kuruluslarin
yap1 tast ve hiyerarsik davranisin olusturulmasinda baslangic asamasi. Ug teknigi
yoneten bilim insani Kitz 1964 yayinlari, hiyerarsik davranisi yonlendiren bilesenlerin

anlasilmasinda temel ilkedir ve bugiin normal kelimesi i¢in en géze ¢arpan stratejiler,
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daha sonra (1977) da idarecileri Organ tarafindan onaylanan, bugiinkii anlamiyla
otoriter davranis vatandashigidir (Singh, 2019; Gerpott, vd., 2019; Arar ve Nasra, 2019;
Dartey-Baah, vd., 2019; Atrizka, vd., 2020; Han, vd., 2019; Khan, vd., 2020; Zhao ve
Zhou, 2019).

Atikbay ve Oner (2020), bunun kurumsal ddeme sistemleri, faydalar ve performans
degerlendirmesi ile ¢ok az ilgisi oldugunu agiklamistir. Bu, boyle bir stile sahip
olmayan tiim kuruluslar ve organizasyonlar i¢in kirilmanin inceligini ve sadeligini
tasvir eden onemli bir davramstir. Insanlar, uygun girisimin haricinde ¢ok fazla
ihtiyatli davranan ve insanlarin ruhsal hizimi artiran ve bireyin yaratici tarzini
canlandiran beklenmedik bir bilesen oldugunda harekete uyum saglamada kuruluglara
benzemez (Atikbay ve Oner, 2020). Bu, bireyin yiikiimliiliiklerinin kisitlamalarini
kasitl olarak teslim ettigi ve astig1 ve resmi sistemlere gére herhangi bir 6diil veya
maddi getiri beklemedigi bir 6rnektir. Ayn1 sekilde, kapasite kisitlamalarinin {izerine
cikan ekstra iglerin yiiriitiilmesi olarak da detaylandirdilar. Buna ek olarak,
calismaktan sorumlu olmayan ve kullaniminda insanlara veya inisiyatiflere

odaklanmayan kasitli bir davranistir (Zayas-Ortiz, vd., 2015; Al-Douri, 2020).

Orgiitsel vatandaslik davramsi (OVD), istege bagli, resmi 6diil sistemi tarafindan
dogrudan veya agik¢a taninmayan (Singh ve Singh, 2019; Gerpott, vd., 2019; Arar ve
Nasra, 2019; Dartey-Baah, vd., 2019; Atrizka, vd., 2020; Han, vd., 2019; Khan, vd.,
2020; Zhao ve Zhou, 2019) ve organizasyonun etkili isleyisini tesvik eden ve sirketin
toplamda verimli ¢aligmasini kolaylastiran bireysel bir davranist ifade eder (Deery,
vd., 2017; Erum, vd., 2020). Buna ek olarak, orgiitsel vatandaslik davraniginin ii¢

onemli ozelligi sekil 2.5'te sunulmustur.
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is taniminin bir parcasi olmayan istege
bagl davranislar olarak diistinilir ve
galisan tarafindan kisisel se¢imin sonucu
olarak gergeklestirilir.

is taniminin uygulanabilir bir
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Sekil 2.5. Orgiitsel vatandaslik davranisinin ii¢ 5nemli boyutu.

Orgiitsel vatandaslik davranis asir1 derecede elestiriye maruz kalmistir (Gerpott, vd.,
2019; Arar ve Nasra, 2019; Dartey-Baah, vd., 2019; Atrizka, vd., 2020; Han, vd., 2019;
Khan, vd., 2020; Zhao ve Zhou, 2019). Yapisinin dogasi, operasyonel olarak
tanimlamay1 zorlastirir. Elestirmenler, Orgiitsel vatandaslik davraniglarinin dogasi
geregi istege bagli olup olmadigini sorgulamaya baglamistir. Ayrica elestirilere yanit
olarak orgiitsel vatandaslik davramsi (OVD) (Singh ve Singh, 2019; Gerpott, vd.,
2019; Arar ve Nasra, 2019; Dartey-Baah, vd., 2019; Atrizka, vd., 2020; Han, vd., 2019;
Khan, vd., 2020; Zhao ve Zhou, 2019), istihdamin, ilk tanimindan bu yana 6zel olarak
tanimlanmis bir gorev ve yiikiimliilikler dizisinden uzaklastigini ve ¢ok daha belirsiz
konumlara doniistiigiinii savunmaktadir. Belirli bir islevi olmadan neyin istege baglh

oldugunu belirlemek zorlasir (Deery, vd., 2017; Erum, vd., 2020).

Phuong (2018), Yiiksek Ogretim Kurumlari’nin iilkenin akademik gelisimine, kaliteli
insan sermayesine ve bir dizi sosyal ve organizasyonel sosyo-ekonomik gelismeye
katkida bulunmaya hazir oldugunu bildirmistir. Ek olarak, hem kavramsal hem de
deneysel olan Yiiksek Ogretim Kurumlari’nin temelleri, orgiitsel vatandaslhik
faaliyetlerini (OVD) yansitan kolaylastiricilar ve is¢ilerdir (Zayas-Ortiz, vd., 2015; Al-
Douri, 2020). Ayrica bu boslugu doldurmaya yonelik orgilitsel adalet ve ig tatmini
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etkisi altinda bir OVD kavramsal modeli planlanmaktadir. Muhtemel katilimcilar
ayrica hem kamudan hem de &zel sektdrden olmak iizere Yiiksek Ogretim
Kurumlari’ndan rastgele se¢ilmistir (Arar ve Nasra, 2019; Dartey-Baah, vd., 2019;
Atrizka, vd., 2020; Han, vd., 2019; Khan, vd., 2020; Khan, vd., 2020; Zhao ve Zhou,
2019). Yeni modelin deneysel degerlendirmesinin yapilacagi arastirma birimi en az
bir yil ve iizeri ¢alisan bireylerden olusacaktir. Ayrica, drgiitsel basariy1 etkileyen en
onemli faktorlerden biri orgiitsel vatandaslik faaliyetidir (Singh ve Singh, 2019;
Gerpott, vd., 2019; Arar ve Nasra, 2019; Dartey-Baah, vd., 2019; Atrizka, vd., 2020;
Han, vd., 2019; Khan, vd., 2020; Zhao ve Zhou, 2019). Yeni modelin deneysel
degerlendirmesinin yapilacagi arastirma birimi en az bir yil ve lizeri ¢alisan
bireylerden olusacaktir. Ayrica, orgiitsel basariy1 etkileyen en 6nemli faktdrlerden biri
orgiitsel vatandaslik davranisidir (Singh ve Singh, 2019; Gerpott, vd., 2019; Arar ve
Nasra, 2019; Dartey-Baah, vd., 2019; Atrizka, vd., 2020; Han, vd., 2019; Khan, vd.,
2020; Zhao ve Zhou, 2019). Ayrica, Yiiksek Ogretim Kurumlari’nin basaris1 sadece
ulusal insan kaynaklarii etkilemekle kalmaz, ayni zamanda ulusal ekonomiyi de
etkiler (Atrizka, vd., 2020; Han, vd., 2019; Khan, vd., 2020; Zhao ve Zhou, 2019).
OVD'nin nihai avantajlari, arabulucu olarak is tatmini ile varsayilan kurumsal adaletle

aciklanmaktadir (Zayas-Ortiz, vd., 2015; Al-Douri, 2020).
2.3.2. Orgiitsel Vatandashk Davrams Tiirleri

Zayas-Ortiz, vd., (2015) ve Al-Douri'ye gore, (2020) orgiitsel vatandaslik davranis
tiirleri, kisiler aras1 orgiitsel vatandaslik davranisidir. Ayrica, bu tiir davranislar is
arkadaslarina ve diger ¢alisanlara, orgiitteki diger bireylere normal ¢alisma bi¢imini
asacak sekilde yardim etme, gelistirme ve destekleme acisindan yardimci olmaktadir.
Ornegin, yardim, baz1 durumlarda is yiikleri artan meslektaslarina destek vermeyi,
onlar1 6zel meselelerinde desteklemeyi ve yeni ¢alisanlarin pozisyonlarina ilk
basladiklarinda ellerinden geleni ortaya koymay1 icerir. Nezaket, calisanlarin
kendileriyle 6zdeslesen konular hakkinda bilgi sahibi olmalarina yansir. Benzer
sekilde, birkag¢ ¢alisan genel olarak uygun olaylar ve gercekleri gizleyecektir. Biiyiik
kurum c¢alisanlart bunun aksini yapar; baska bir kisi i¢in hangi verilerin énemli
olabilecegine dair en ufak bir fikirleri olmadigi i¢cin meslektaslarini elestirmeye devam

ederler. Ayrica sportmenlik, her haliikarda, rahatsiz edici bir sey basardiklarinda,
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isbirlikgilerle ilham verici bir tavir siirdiirmeyi igerir (Atikbay ve Oner, 2020).
Kisileraras: vatandaslik davranmisinin bir¢ok farkli is baglaminda 6nemli olmasina
ragmen, ¢alisanlar kiigiik ekipler veya gruplar halinde ¢alistiklarinda daha da 6nemli
olabilir. Nazik, saygili ve yardimci1 olma egiliminde olan ekip tliyeleri de muhtemelen
olumlu bir ekip atmosferine sahiptirler, yani olumlu atmosfer ekip liyeleri arasindaki
karsilikli giivene yansir. Bu tiir bir durum, ekip liyelerinin daha kendine hizmet
edebilecek hedefler yerine ortak bir ekip hedefi dogrultusunda ¢alisma istekliligini
tesvik etmek i¢in kritik dneme sahiptir (Al-Douri, 2020).

Atikbay ve Oner (2020), ikinci tiir vatandashk davranismin orgiitsel vatandashk
davranis1 oldugunu belirtmistir. Orgiitsel davramslar, sirketi savunarak ve
destekleyerek, operasyonlarini iyilestirmede rol oynayarak ve 6zellikle kuruma sadik
kalarak daha biiyiikk kuruluslara yardimci olur. Ornegin dile getirme, sesini
yiikseltmeyi ve degisim i¢in yapici dneriler sunmayi icerir (Atikbay ve Oner, 2020).
Kuruluslarin bireyleri, bu tiir kurallar1 ve politikalar1 dikkatli bir sekilde degistirmeye
calisarak kotii politikalara veya kurallara tepki gosterirler. Sivil erdem, goniillii olarak
istisarelere ve toplantilara katilarak, organizasyonel duyurular1 okuyarak ve devam
ettirerek ve sirketle ilgili ig haberlerini takip ederek firmanin faaliyetlerine normalden
daha derin bir seviyede katilmaya yansimaktadir (Mushtaq, vd., 2020; Al-Douri,
2020). Buna ek olarak, giiclendiricilik, kurumlarin ister kamuda ister ofiste olumlu bir
sekilde temsil edilmesine yansimaktadir. Ayrica bulgular, daha yiiksek orgiitsel
vatandashik davranislarimin daha fazla gelir, iyi isletme verimliligi, daha ytiksek
miisteri memnuniyeti, daha yiliksek performans kalitesi, daha az gida israfi ve daha az

miisteri sikayeti anlamina geldigini gdstermistir (Atikbay ve Oner, 2020).

2.3.3. Orgiitsel Vatandashk Davramis1 Kategorileri

Gorev dis1 is veya gorev performansi, resmi gorev veya is tanimlarinin 6tesinde is
davranigini ima eder (Singh ve Srivastava, 2016). Ayrica, ekstra role sahip is veya
gorev performansi orgiitsel vatandaslik davranisi olarak islevsellestirilmis ve orgiitsel
vatandaglik davranisi da bes alt boyutta ele alinmistir (Singh ve Srivastava, 2016; ve
Zayas-Ortiz, vd., 2015):



33

Yardimseverlik, diger is arkadaslarina veya organizasyon {iyelerine
sorumluluklarinda veya gorevlerinde yardimci olmaktir, 6rnegin, daha az
vasifli ig¢gilere veya yeni calisanlara isteyerek yardim etmenin yani sira, agir is
yikii olan veya gelmeyen is arkadaslarimi ve dagitim igi stratejilerini
desteklemektir. Bu nedenle yardimseverlik, belirli bir is veya goreve goniillii
olarak yardim eden veya igyeriyle ilgili sorunu ¢6zen calisanlarin istekliligine

yansimaktadir.

Nezaket, bir calisanin diger ¢alisanlara saygili davranmasi ve is iliskisinden
kaynaklanan mevcut ve olas1 sorunlar1 6nlemesi anlamina gelir. Yani nezaket,
diger ¢alisanlara veya is arkadaslarina karsi saygi, illi ve 6zel dikkat tutumu

seklinde kendini gosterir.

Sportmenlik, kii¢lik yakinmalar gibi sikayette bulunmayan, olumlu tutumlara
sahip calisanlar1 veya is¢ileri ifade eder. Yani sportmenlik, sikayetlerden,
elestirilerden kaginma ve isyerinde kaginilmaz olumsuz durumlara hosgorii
gosterme konusunda olumlu tutumlara sahip olan nezaketli veya hosgoriilii

calisanlarla ifade edilmektedir.

Sivil Erdem, is¢ilerin veya ¢alisanlarin kurulusun siyasi yasamina sorumlu bir
sekilde katkida bulundugunu gosterir, 6rnegin toplantilara katilmak veya
gerekli olmayan ancak organizasyon i¢in yararl olan islevleri yerine getirmek
ayni zamanda organizasyondaki degisiklikleri gézlemlemek ve prosediirlerin,
kurallarin ve politikalarin nasil iyilestirilebilecegini onaylamak i¢in inisiyatif
almak ve desteklemek gibi. Yani sivil erdem, kurulus tarafindan finanse edilen
yardim faaliyetlerine katilim gibi orgiitsel gorevlere veya faaliyetlere sorumlu

katilima yansir.

Vicdanlilik, uzun giinler ¢aligmak, giinliik gorevlerin yaninda goniillii olarak
isleri iistlenmek, Orgiitlin politikalarina, kurallarina, gorevlerine uymak ve asla
bosa zaman harcamamak gibi ¢alisanlarin normal zorunlu seviyelerin ¢ok

otesinde rol i¢i davranis sergileme kabiliyetiyle iligkilidir.
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Dolayisiyla, orglitsel vatandaslik davranislart iki merkezi tiire ayrilmistir. Birincisi,
kuruma yonelik faydalar1 ifade eder. Bu kategori sportmenlik, sivil erdem ve
vicdanliligi igerirken, ikinci kategori organizasyondaki bireye veya ¢alisanlara yonelik
olan fedakarlik ve nezaketten ibaret olan faydalar ifade eder (Zayas-Ortiz, vd., 2015;
Mushtag, vd., 2020; Al-Douri, 2020). Ek olarak, bu arastirma ¢alismasi, fedakarlik ve

nezakete odaklanan Williams (1988) siniflandirmasini kullanacaktir.

Orgiitsel Vatandashk Davramsi Boyutlar

Orgiitsel davranis ve orgiitsel vatandaslik davramsi1 diisiiniirleri, yardimseverlik,
nezaket, sportmenlik, uygarlik davranisi ve vicdanlilik gibi bes temel boyutu
desteklemistir (Astutia ve Ingsihb, 2017; Klotz, vd, 2018; Devece, vd., 2016; Deery,
vd., 2017; Shaheen, vd., 2016; Eisenberg, vd., 2018).

e Fedakarlik, diger meslektaslara, miisteriye veya yoneticiye, bu davranis igin
motivasyonel bir 6diil beklemeden organizasyon i¢indeki islevlerini yerine
getirmelerine yardimci olmak igin kasitl ve goniillii bir yardim tarzidir (Klotz,

vd., 2018; Devece, vd., 2016).

e Nezaket, iste sorunlar1 ve zitliklar giindeme getirmemeye calisan ve bunlari
onlemek icin Onleyici tedbirler alan is¢iye atfedilir. Ayni sekilde, davranisinin
diger insanlar iizerindeki etkisine dikkat ¢eker ve birey, onlar1 ve kurumun
kaderini ve itibarini etkileyebilecek bir se¢im durumunda ortaklarla goriismeli
ve teklif gotiirmelidir. Davranisin nedeninin ¢alisanlar arasindaki, kendi
aralarindaki ve miisteriler arasindaki sorunlar1 ele almay1 icerme ihtimali de

bulunmaktadir (Klotz, vd., 2018).

e Sportmenlik, insanlarin kendilerine bagli taahhiitleri tamamlama istekliligini,
ve kurum ic¢inde her kosulda sizlanmadan veya homurdanmadan caligmaya
hazir olmalarini1 ve meydana gelebilecek sorunlarin diizenlenmesine tamamen
katkida bulunmay1 ve en iyi diizenlemeleri yapacak faaliyette bulunmay1 ve
analiz ve sessizligi kabul etmeyi igerir. Ayrica, kurumdan siiphe etmekten ve
itibarinin eksikliginden uzak durma israrini da igerir (Klotz, vd., 2018; Devece,
vd., 2016; Deery, vd., 2017; Shaheen, vd., 2016; Eisenberg, vd., 2018).
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e Uygarlik Davranisi, insanlarin kendilerine baglh gorevleri tamamlamalarini,
kurum i¢inde her kosulda sizlanmadan veya homurdanmadan c¢alismaya hazir
olmalarmmi ve meydana gelebilecek sorunlarin diizenlenmesine tamamen
katkida bulunmay1 ve en iyi diizenlemeleri yapacak faaliyette bulunmay1 ve
analiz ve sessizligi kabul etmeyi igeren kiiltlirel bir deger veya kiiltiirel bir
davranigtir. Dahasi, kurumun sorunuyla stratejik mesafeyi koruma
hosgoriisiinii ve itibariin yetersizligi de dahildir (Klotz, vd., 2018; Devece,
vd., 2016; Deery, vd., 2017; Shaheen, vd., 2016; Eisenberg, vd., 2018).

e Sorumluluk duygusu ile hareket etme, bireylerin resmi gorevini asar; 6rnegin,
O0demesiz ekstra ¢aligma, arama yonergelerine uyma gibi. Dahasi, bu madde
ayrica, ¢alismasinin temel 6n kosullarini asan, fazladan zaman harcayan ve
olaylarin doniisiine ve isin iyilestirilmesine katkida bulunan ve
organizasyondaki sorunlarin agiklanmasina alternatif olarak katkida bulunan
temsilcinin kasitli davranisini ima eder (Klotz, vd., 2018; Devece, vd., 2016;
Shaheen, vd., 2016; Eisenberg, vd., 2018).

2.3.4. Orgiitsel Vatandashk Davrams ilkeleri

Johns (1996) 'da dahil olmak tizere bir grup diisiiniir, orgiitsel vatandaslik davranisinin
bir dizi ilkesini belirlemis ve asagidaki gibi 6zetlemistir (Singh ve Singh, 2019;
Gerpott, vd., 2019; Arar ve Nasra, 2019; Dartey-Baah, vd., 2019; Atrizka, vd., 2020;

Han, vd., 2019; Khan, vd., 2020; Zhao ve Zhou, 2019). Orgiitsel vatandaslik davranisi;

e Orgiitlerdeki bireylerin islevini tanimlamakla ilgisi olmayan istege bagl bir

davranistir.

e Bireylerin gerceklestirebilecegi ek rollerden olusan goniillii bir davranistir.

e Organizasyonun etkinligini kolaylastiran bir davranistir.

e Bireylerin organizasyonlar i¢inde gergeklestirdikleri ve resmi tesvik planlar

ile 6diillendirilmedikleri bir modeldir.
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e Organizasyonlar tarafindan 6nemli ve Onerilen ve orgiitsel perspektiften islerin

etkinligini artirmaya katkida bulunan bir modeldir.
2.3.5. 6rgiitsel Vatandashk Davramisina Benzer Kavramlar
2.3.5.1. Baglamsal Performans

Orgiitsel vatandashik davranisi genellikle baglamsal performansla karsilastirilmistir
(Singh ve Singh, 2019; Gerpott, vd., 2019; Arar ve Nasra, 2019; Dartey-Baah, vd.,
2019; Atrizka, vd., 2020; Han, vd., 2019; Khan, vd., 2020; Zhao ve Zhou, 2019).
Orgiitsel vatandaslik davramisi kavrami, yalnizca ise bir goz atmanm agik is
uygulamalarini, is¢i tatminini garanti altina almak i¢in meslek alaninin biiyiik bir
boliimiinii gozden kagirdigi kabulii nedeniyle ortaya cikmistir. Baslangicta, bu
alandaki uzmanlar, kurulusun getirisini dogrudan destekleyen alistirmalara
odaklandilar (Singh ve Singh, 2019; Gerpott, vd., 2019; Arar ve Nasra, 2019; Dartey-
Baah, vd., 2019; Atrizka, vd., 2020). Rekabette ayakta kalabilmek i¢in, is piyasasi daha
agresif hale geldikg¢e, calisanlarin is taniminin resmi olarak gerektirdiginin Otesine
geemesi gerekli hale geldi. Baglamsal sonuglar, genellikle gorevle ilgili olmayan
calisma kaliplar1 ve organizasyonun sosyal ve psikolojik yonlerine katkida bulunan
faaliyetlerdir (Rosenbaum ve McCarty, 2017; Deery, vd., 2017; Deery, vd., 2017,
Erum, vd., 2020).

2.3.5.2. Toplum Yanhs: Orgiitsel Davrants

Orgiitsel vatandashk davramsi (OVD), toplum yanhs1 orgiitsel davranis ile de
karsilastirilmistir (Jarosova, vd., 2016; Mushtaq, vd., 2020). Toplum yanlis1 6rgiitsel
davranig, bir kisinin, bir toplulugun veya bir kurulusun refahimi yiikseltmeyi
amaglayan bir organizasyon icindeki davranis olarak nitelendirilir. OVD'nin aksine
(Singh ve Singh, 2019; Gerpott, vd., 2019; Arar ve Nasra, 2019; Dartey-Baah, vd.,
2019; Atrizka, vd., 2020; Han, vd., 2019; Khan, vd., 2020; Zhao ve Zhou, 2019),
buradaki temel fark, bu eylem big¢iminin organizasyonla ilgisiz olabilmesidir. Bu
nedenle, toplum yanlis1 davramisi ortaya koyan biri, bir is arkadasina kisisel

meselesinde yardimer olabilir.
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2.3.5.3. Eksra Gorev Davranisi

Zahari, vd., (2019) ekstra gérev davramsinin (EGD) Orgiitsel vatandaslik davranisina
(OVD) benzer oldugunu bildirmistir. Ayrica EGD, kuruma fayda saglamaya calisan
ve mevcut gorev beklentilerinin 6tesine gegen bir davranis olarak tanimlanir. Bir¢ok
acidan karsilastirilabilir olmasina ragmen, orgiitsel vatandaslik davranis1 (OVD) ile
Ekstra gorev davranisi (EGD) arasinda bazi 6nemli farkliliklar vardir (Singh ve Singh,
2019; Arar ve Nasra, 2019; Dartey-Baah, vd., 2019; Atrizka, vd., 2020; Han, vd., 2019;
Khan, vd., 2020; Zhao ve Zhou, 2019). Dahasi, iki kavram, 1slik ¢alma ve ilkeli
orgiitsel muhalefet gibi Orgiitsel vatandaslik davranisina (OVD) dahil olmayan Ekstra
gorev davranisinin (EGD) bir pargasidir (Gerpott, vd., 2019; Arar ve Nasra, 2019;
Dartey-Baah, vd., 2019; Atrizka, vd., 2020; Han, vd., 2019; Khan, vd., 2020; Zhao ve
Zhou, 2019) 1slik ¢alma, bir ¢alisanin digeri tarafindan ¢agirilmasini igerir boylece etik
olmayan ve/veya yasadigi uygulamalarin yetkililerin dikkatine sunulmasidir (Mushtag,
vd., 2020). Ek olarak, ilkeli orgiitsel muhalefet, calisanlarin 6rgiitii bir tiir adaletsizlik
nedeniyle protesto etmeleridir (Jarosova, vd., 2016; Mushtaqg, vd., 2020).

2.3.6. Bireylere Yénelik Orgiitsel Vatandashk Davramsi OVD-B

Endiistriyel ve orgiitsel psikolojide drgiitsel vatandaslik davranisi (OVD), bir bireyin
s0zlesmeden dogan gorevlerinin bir pargast olmayan bir kurum veya sirkete goniillii
olarak katilimidir (Kartono, vd., 2020). Ayrica orgiitsel vatandaslik davranislari
onemli olgiide artmustir (Arar ve Nasra, 2019; Dartey-Baah, vd., 2019; Atrizka, vd.,
2020; Han, vd. 2019; Khan, vd., 2020; Zhao ve Zhou, 2019). Orgiitsel davranis,
sirketin genel etkinligiyle iligkilendirilmistir, bu nedenle bu tiir calisan etkinliklerinin
is yerine onemli etkileri vardir (Kahn, vd., 2020; Karam, vd., 2019; Lepojevic, vd.,
2018).

OVD élgiimleri, OVD yapisim diizenlemek icin farkli sekilde iki ayr1t OVD tiiriine
ayrilmistir (Langerud ve Jordan, 2020). Orgiitsel vatandaslik davranis1 (OVD-B),
igyerindeki diger insanlara yonelik davranislar1 gerektirirken, Orgiitsel vatandaslik
davranis1 (OVD-O) bir biitiin olarak kuruma yénelik davranislari igerir (Gerpott, vd.,
2019; Arar ve Nasra, 2019; Dartey-Baah, vd., 2019; Atrizka, vd., 2020; Han, vd., 2019;



38

Khan, vd., 2020; Zhao ve Zhou, 2019). Ayrica, diger calisanlara yonelik eylemler
fedakarlik ve nezaket icerir ve bu nedenle OVD-B kapsamina dahildir (Putra, 2020;
Langerud ve Jordan, 2020). Vicdanlilik, sivil erdem ve sportmenlik, kurulusun
menfaatine yonelik faaliyetlerdir ve daha sonra OVD-O dahilinde islenecektir.
Orgiitsel davrams calismalarinda bu boyutlar yaygin olarak kullanilmaktadir
(Langerud ve Jordan, 2020).

Orgiitsel Vatandaslik Davranisi, baskalarina fayda saglayan ancak c¢alisanin is
taniminin bir pargasi olmayan davranistir (Teng, vd., 2020). OVD iki kategoriye
ayrilabilir: diger insanlara yonelik eylemler (OVD-B) ve kuruma yénelik davranislar
(OVD-O (Wang ve Sung, 2016). OVD, alg1 kontrolii, siradan ilkeler ve &rgiitsel ilgi,
lic farkli giidiiye dayanmaktadir. OVD-B'nin her iki formu arasindaki iliski énemli
dlgiide pozitiftir (Gupta, vd., 2017) Bu nedenle, ya OVD-B ya da OVD-O bir kurulus
tarafindan artirilabiliyorsa, digeri de muhtemelen artacaktir. OVD 6nemlidir ¢iinkii
yoneticiler bunu avantajli olarak ve katilanlar i¢in firsat olarak goriirler (Arar ve Nasra,
2019; Dartey-Baah, vd., 2019; Atrizka, vd., 2020; Han, vd., 2019; Khan, vd., 2020;
Khan, vd., 2020; Zhao ve Zhou, 2019). Kuruluslar i¢in degeri nedeniyle, OVD'nin

arastirmasi uzun vadeli olarak devam edecektir (Shaheen, vd., 2016).

Galletta ve Portoghese (2012), degisen kosullar altinda faaliyet gostermek,
kuruluglarin ayrilmaz bir 6zelligi haline geldiginden, kuruluslarin basariya yonelik
degisime katkida bulunmaya istekli olan kisilere kaginilmaz olarak daha fazla bagimh
hale gelecegini belirtmistir. Degisen kosullar altinda ¢alismak, kuruluslarin temel
ozelligi haline geldikge, kuruluslarin resmi is gereksinimleri ne olursa olsun basariya
yonelik degisime katkida bulunmaya istekli bireylere zorunlu olarak daha bagimli hale
gelecegini bildirmistir (Shaheen, vd., 2016). Ancak, insanlar1 bir meslektagin bagis
toplama faaliyetlerini desteklemeye veya resmi is gerekliliklerinin disindaki ¢alisma
ortam1 i¢in atistirmaliklar almaya katkida bulunmaya tesvik eden kisisel 6zellikler ve
organizasyonel kosullar OVD perspektifini arastirir? (Somech, 2016). Genellikle,
calisanlarin istege bagli caba ve karar verme konusunda nasil ve neden sec¢im

yaptiklarmi agiklayan OVD boyutlarini haritalandirir (Cai, 2019).
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Galletta ve Portoghese, (2012) okul ve {iniversite arasinda, sirket kurumunun ig
diisiince kurulusu, orgiitsel vatandaslik gibi bir arastirma iliskisinin oldugunu ayrica
ilgili ilkelerinin, programcinin is programh karsiliklilik dahilindeki c¢aligsmalari ile
ilgili olarak karsiliklilik konusundaki ¢caligmalarini bilgilendirdigini belirtmistir (Chai,
2019). Ayrica karsiliklilik, siirekli destek ve isbirliginin her iki tarafin da yararlandigi
kisa vadeli yaklasimdan daha biiyilkk ve daha siirdiiriilebilir sonuglar yaratmasi
inancidir. Organizasyon programcisi, kolektif tutumlarin orglitsel tarzlardan ve
yapilardan nasil etkilendigiyle ilgilenir. Ek olarak, kavramlar iizerine arastirma, bu
davraniglar1 ve onlarin Onciillerini anlamak i¢in bir temel saglar (Mianlin ve Lijuan,

2016).

Orgiitsel vatandaslik davramslar1 (OVD), "resmi &diillendirme cercevesi tarafindan
dogrudan veya acik¢a taninmayan istege bagli davranislardir” ve yardim ve paylagim
gibi kurulusun etkinligine katkida bulunan eylemleri igerir. Aslinda OVD, Altuntas
gibi orgiitsel hedeflere ulagilmasi sirasinda organizasyon i¢ginde baglantili olan bireyler
ve gruplar arasindaki refah gibi hizmetleri korumayi amaglamaktadir (Galletta ve
Portoghese, 2012).

Fedakarlik, nezaket, vicdanllik, sivil erdem ve sportmenlige dayali bes OVD
siiflandirmasi. Gerekgelendirme agisindan, fedakarlik, personelin asir1 yiik altinda
calisan veya hastalik nedeniyle ise gelemeyen veya kuruma sonradan katilan farkl
caliganlara yaptigt yardimi igerir (Mianlin ve Lijuan, 2016). Ayrica nezaket,
secimlerine karar vermeden veya harekete ge¢cmeden Once baskalarinin
degerlendirmelerini diisiinen bir kisinin uygulamalarina sayg: duyar. Ayrica nezaket,
katilim ve diisiincelilige bagli baglantilar1 da igerir, 6rnegin, sefleri veya idarecileri
olas1 odiin verebilecek faaliyetlere kars1 uyarma, isbirlik¢iler i¢in sorunlar1 ortadan
kaldirma gibi (Galletta ve Portoghese, 2012; Liu, vd., 2017). Benzer sekilde,
giivenilirlik eylemlerini igerir, tipki kurulusun yonergeleriyle ilgili standartlarda
oldugu gibi hiyerarsik alistirmalardaki sorumlulugu zaman icinde yok etmek igin
stirekli ¢aba harcamak gibi. Sivil erdem, organizasyonun toplantilarina katilim,
organizasyonda iyilestirmelerin giincellenmesi, sorunlara ¢oziimler Onerilmesi ve
optimum karar vermeye katkida bulunmak i¢in dahil olma anlamina gelir (Liu, vd.,

2017; Wang, vd., 2019). Ayrica sportmenlik, bireysel ve Orgiitsel refahi
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etkileyebilecek olumsuz davraniglardan kaginmayi igerir. Dahasi, 6nemsiz konulara
yogunlagmaktan kag¢inmayi, is yerinde neyin yanlis olduguna odaklanmaktan
kaginmay1 ve kurulusun yaptigi seyin olumlu tarafim bulmay: igerir. OVD-B,
organizasyon ig¢indeki bireylere veya gruplara fayda saglayan davranislari igerir,

ornegin fedakarlik ve nezaket (Muldoon, vd., 2017).

Ikincisi (OVD-0), vicdanlilik ve sivil erdemler gibi bir biitiin olarak organizasyona
fayda saglayan davramslari icerir. Benzer sekilde, OVD, OVD-B ve OVD-O
kategorilerinde birlesen bu anlamlara dayalidir (El-Kassar, vd., 2017; Muldoon, vd.,
2017). OVD'nin, bir kisi ile bir organizasyon arasindaki baglantiyla iliskili pozitif
orgiitsel davraniglarin altinda yatan mekanizmalar olan orgiitsel etkililik ile olumlu bir
sekilde iligkilendirilmesi beklenmektedir (Wang, vd., 2019). Benzer sekilde, son
zamanlarda yapilan birkag ¢alisma, liderlik-OVD iliskilerine odaklanarak hemsirelik
alaninda OVD'yi incelemistir. Ornegin calisma ilhami, 6grenme yonii ve hiyerarsik
sorumluluk gibi bireysel unsurlarin OVD ile nasil tanimlandigmni gdsteren ayrintili
birkag inceleme tiirii. Oz giivence hipotezi ve 6zerkligin nasil galistigini gosteren tibbi
gorevlilerin OVD'si ile tanimlanan temel bireysel bilesenlerden biri oldugunu 6ne
cikard1 (Wang, vd., 2019). Ote yandan bir 6grenme ydnelimi, zor kosullarda yetkinlik
ve yeteneklerin biiyiimesine odaklanir. (Galletta ve Portoghese, 2012). Ogrenme
yonelimli bireyler, bu yetenegin sekillendirilebilir oldugunu ve yeni beceriler ile
gelistirilebilecegini diisiiniirler. Zor bir gorevi bitirmek ve yeni tecriibe yakalamak i¢in
i¢sel olarak motive olmuslardir (El-Kassar, vd., 2017; Muldoon, vd., 2017). Bu
arastirma, bir metodolojiye dair motivasyonun baslamasiyla tanimlanan ve basari
kosullarinda ytliksek 6neme sahip olabilecek 6grenme yoniine odaklanmistir. Hedef
yonlendirme diisiinceleri 6zellikle 6gretici alanda yapilmistir (El-Kassar, vd., 2017,
Muldoon, vd., 2017). Kesif, yetersiz arastirmalarin bir hedefi ger¢eklestirmek i¢in ikna
edici 6z kilavuz prosediirlerini degistirdigini gosterdi. Davraniglarinda biitiinsel olarak
kendi kendine karar veren insanlar, bireysel 6z yonetisim duygusuyla yonlendirilirler
ve hedeflere ulasmak i¢in basit olanlarin aksine, sinavlarda basarili olurlar. Bagimsiz
olarak tesvik edilmek, yetki hedeflerinin tanimlanmasim tesvik edecektir. Ogrenme
yonelimli olan insanlar yaptiklartyla ilgili daha fazla bilgi almak i¢in ilgili alistirmalara
daha fazla enerji harciyorlar (Galletta ve Portoghese, 2012); kavrayislarimi ve

yeterliliklerini gelistirirler ve diger insanlara yardim etmeye daha tesvik ederler. Bu
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nedenle, ¢alisan motivasyonu ile OVD-B arasindaki iliskiyi arastirmak icin objektif

bir yonlendirme i¢in bir neden olusturabilir ve bu da yararli bir arag saglayabilir.

Galletta ve Portoghese, (2012) kendi belirledigi personelin organizasyonlarina daha
bagli hissettigini bildirmistir. Sorumluluk duygusu, kisiyi 6nemli bir oyun planina bir
amaca baglayan giictlir (Galletta ve Portoghese, 2012). Duygusal sorumlulugun
geligmesi icin temel dayanaklar, katki saglamaya yakindir, ilgili hedefle kanit1 ayirt
eder ve uygunluga deger. Bu bilesenler, kendi kendini yoneten ilham yoluyla
destekleniyor gibi goriinmektedir (El-Kassar, vd, 2017). Ayrica aragtirmalar, duygusal
sorumlulugun, calisanlarin kurumdan aldiklart yardim izleniminden etkilendigini
gostermistir. Boyle bir diisiince, ayrilma niyetlerini azaltir ve bir kisinin, kurumun
yasayabilirligi i¢cin fazladan c¢aba gostererek, cagrisima yanit verme duygusunu
gelistirir. Bu nedenle, tamamen zihinsel bir baglanti sadece mali muhakemeler ile
0zdeslestirilmez, ancak ayni sekilde ihtiyari davranisin bir gostergesi olabilir. Bu
sekilde, her sey gboz onilinde bulunduruldugunda, kendinden ilham alan bireyler,
organizasyonlarina duygusal olarak baglanacak ve olumlu orgiitsel vatandaslik

davraniglarini tetikleyecektir (Muldoon, vd., 2017).

Weikamp ve Goritz, (2016) mesleki gelecek zaman perspektifinin (MGZP) orgiitsel
vatandashik davramisini (OVD) ve is memnuniyetini gdlgeledigini belgelemistir.
Ayrica MGZP, bireylerin gelecekle ilgili sozlerinde kendilerini gdrdiikleri sanslarin
sayist ile ne kadar uzun siire ilgili oldugunu yansitir (El-Kassar, vd., 2017; Muldoon,
vd., 2017). OVD, kurumdaki diger kisilere yardim etmeyi bekleyen (OVD-B) ve
kurum konusunda endiseleri olan (OVD-O) ekstra gérev uygulamalarini icerir. Ayrica,
sosyo-duygusal secicilik hipotezi, agikca bitmis MGZP'ye sahip bireylerin bilgi
yonelimli hedeflere dogru ilerleme kaydettigi fikrini yerlestirir (OVD-O) (Singh ve
Singh, 2019; Gerpott, vd., 2019; Atrizka, vd., 2020; Han, vd., 2019; Khan, vd., 2020;
Zhao ve Zhou, 2019). incelemeye gelince, zorunlu MGZP'ye sahip kisiler, drnegin
(OVD-B) gibi odaklanmis hedefleri hissetmeye dogru ilerleme kaydederler. Bu
cizgiler boyunca, MGZP'lerini ne kadar ¢ok kisi agik¢a-bitmis olarak goriirse, OVD-
B'nin aksine OVD-O'y1 o kadar ¢ok gostermelidir (El-Kassar, vd, 2017). Dahasi, isin
yerine getirilmesi ile basa ¢ikmak i¢in ikna edici bir MGZP yolu uygulamak, agikca-
bitmis bireylerin MGZP'si ne kadar dikkate degerse, kendi amaclarinin pesinden
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gidebilecekleri gercegi 1s13inda (OVD-B)'den daha fazla (OVD-O) gostermeleri
durumunda islerinden o kadar ¢ok mutlu olmalidirlar. Ayrica kesifler, bireylerin
mesleki geleceklerinde goriinen artik firsatlar1  konusundaki teorilerimizi

desteklemektedir.

2.3.7. Orgiite Yonelik Orgiitsel Vatandashk Davrams1 OVD-O

Allen, (2006) &rgiitsel vatandaslik davranist (OVD) ile ilerlemeye yonelik koordineli
iki Orgiitsel 6deme arasindaki iliskinin analiz edildigini bildirmistir. Ayrica is¢i
cinsiyeti de ayn1 sekilde arac1 degisken olarak ele alinmistir (El-Kassar, vd., 2017).
Cesitli ortamlarda yararlanilan kisiler, OVD'de daha diizenli baglant1 kuran kisilerin
kurumla (OVD-0) koordineli galistiklarmi, ayni sekilde daha fazla gelismeyi kabul
ettiklerini gostermistir (Dartey-Baah, vd., 2019; Atrizka, vd., 2020; Han, vd., 2019;
Khan, vd., 2020; Zhao ve Zhou, 2019). Bu nedenle, kesif sonuglari, cinsel yonelimin,
OVD-O ve ilerleme arasindaki baglantinin kadilardan ¢ok erkekler igin temelli
olmas1 hedefiyle uzlastirici oldugunu gostermistir (Gerpott, vd., 2019; Arar ve Nasra,
2019; Dartey-Baah, vd., 2019; Atrizka, vd., 2020; Han, vd., 2019; Khan, vd., 2020;
Zhao ve Zhou, 2019). Benzer sekilde, OVD arasindaki isbirligi bireylere yonelik
(OVD-B) olandan OVD-O'ye dogru koordine edilmistir. Bir is, yiiksek OVD-B ve
diisik OVD-0, diisik OVD-O kadar diisik OVD-B'den daha diisiik ilerleme oranlar
ile tanimlanmistir (El-Kassar, vd., 2017). Biswas ve Mazumder, (2017) otoriter
vatandaslik davranisi, isin kesinlikle uygulanabilir bir 6n kosulu olmayan, 6diil almaya
ithtiya¢ duymayan, tutkulu bir duruma sahip oldugunu iddia eden digavurumcu bir
davranigtan baska bir sey olmayan davranis olarak adlandirilir ve toplamda bireyin ve
orgiitiin refahin1 artirir fikrini savunmustur (Dartey-Baah, vd., 2019; Atrizka, vd.,
2020; Han, vd., 2019; Khan, vd., 2020; Zhao ve Zhou, 2019).

Bu arastirma caligsmasi, bu iki unsuru sorusturma asamasinda yonetmek ve kurum
esitligi ile iligkilerini gostermek amaciyla bireylere yonelik vatandaslik davraniginin
etkisini (OVD-B) ve orgiite yonelik otoriter vatandaslik davramsini (OVD-O)
gostermek i¢in Orgiitsel adalet boyutlarin1 gézden gegirmistir (Singh ve Singh, 2019;
Gerpott, vd., 2019; Arar ve Nasra, 2019; Han, vd., 2019; Khan, vd., 2020; Zhao ve
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Zhou, 2019), ayrica bu degiskenler, is tatminini artirmak i¢in rgiitsel adalet davranisi

ile yakin iligki i¢inde olduklarindan dolay1 6nemli goriilmiistiir.

2.3.8. Orgiitsel Vatandashk Davranisinin Onemi

Bir grup ¢alisma, orgiitsel vatandaslik davranisinin birey ve isletme i¢in biliyiik 6nem
tasidigini dogrulamigtir. Haklarla ilgili saygiya ve haklarin saflastirilmasina baglh
olarak kurum yonetimi ile insanlar arasinda rahat bir bag kurarak kurumlarin genel
sunumunu derinlestiren bir davranistir (Shaheen, vd., 2016; Eisenberg, vd., 2018). Bu
davranis, kurumdaki birlik ve dayanismayr giiclendirir. Idealde hedeflere ulasmak,
insanlar1 yaraticiliga itmek, ilerlemeye ayak uydurmak ve disaridaki is ortaminin
getirdigi zorluklarla yiizlesmeye dahil etme isteginde zamanin avantaji kullanilir.
Ayrica Orgiitsel vatandaslik davranisinin - 6neminden asagidaki noktalarda
bahsedilebilir (Singh ve Singh, 2019; Gerpott, vd., 2019; Arar ve Nasra, 2019; Dartey-
Baah, vd., 2019; Atrizka, vd., 2020; Han, vd., 2019; Khan, vd., 2020; Zhao ve Zhou,
2019).

e Orgiitsel vatandaslik davranisi, ydnetime birey ve kurulus igin genel sonuglarm
artmasiyla sonuglanan kurulus i¢indeki bireyler arasindaki etkilesim araglarini

saglar (Rosenbaum ve McCarty, 2017; Deery, vd., 2017; Erum, vd., 2020).

e Orgiitlerdeki kaynak kithigi, bireyler icin sonsuz arzularla eslestirilir.
Diizenleyici vatandaslik davranisindan kaynaklanan ek gorevler, kurulusun

hedeflerine ulasmasini saglar (Al-Ali, vd., 2019).

e Orgiitsel vatandashik davranisi, etkili planlama, programlama ve problem
¢bzme igin yeterli zaman vererek is arkadaslarinin ve yoneticilerin islerini daha

iyi yapma yeteneklerini gelistirir (Jarosova, vd., 2016; Mushtag, vd., 2020)

e Bu kalip, bireyleri orgiite katilmaya ve ona bagli kalmay siirdiirmeye ikna

eder.

e Orgiitsel adalet ve Orgiitsel Vatandaslik Davranis1 (OVD) arasindaki iliskinin

dogasinda, ¢alisanlarin is memnuniyetine dayali olumlu bir etkisi vardir (Al-
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Ali, vd., 2019; Singh ve Singh, 2019; Gerpott, vd., 2019; Arar ve Nasra, 2019;
Dartey-Baah, vd., 2019; Atrizka, vd., 2020; Han, vd., 2019; Khan, vd., 2020;
Zhao ve Zhou, 2019).

2.3.9. Orgiitsel Adalet ve Orgiitsel Vatandashk Davrams1 Arasindaki iliski

Orgiitsel vatandaslik davranisinin orgiitsel adalet duygusundan etkilendigine siiphe
yoktur. Birey hiyerarsik esitlik hakkinda ne kadar ¢ok sey hissederse, vatandaslik
ornegi, ozellikle kisinin uzman varligi ile ilgili se¢cimleri agisindan o kadar koordineli
olur. Ornegin, yiikselme, ddeme ve hazirlik ile 6zdeslesen yonetimsel se¢imler hatasiz
oldugunda ve insanlarin ayricaliklarini sagladiginda (Singh ve Singh, 2019; Gerpott,
vd., 2019; Arar ve Nasra, 2019; Dartey-Baah, vd., 2019; Atrizka, vd., 2020; Han, vd.,
2019; Khan, vd., 2020; Zhao ve Zhou, 2019), ¢alisanlarin kurumlara sorumluluk ve
bagliligmi canlandirir. Yonetim alanindaki calismalar, bu iliskinin orgiitsel
vatandaslik davranisina yansiyan otoriter motivasyonun bireysel izlenimine karsilik
geldigini aciklamak icin yetkili esitlik ve hiyerarsik vatandaslik davranisi arasinda
dolambagli bir baglanti oldugunu dogrulamistir (Al-Ali, vd., 2019; Singh ve Singh,
2019; Gerpott, vd., 2019; Arar ve Nasra, 2019; Dartey-Baah, vd., 2019; Atrizka, vd.,
2020; Han, vd., 2019; Khan, vd., 2020; Zhao ve Zhou, 2019).

2.3.10. Bireylerin Orgiitsel Vatandashk Davramsi Modeline fliskin Dagitimsal
Adalet Algisi

Erum, vd., (2020) dagitimsal adalet ile OVD arasindaki iligkinin zayif oldugunu
bildirmistir. Dagitimsal ve prosediirel adaletten sonra hiyerarsik esitlik unsurlarmin
arastirilmasii yoneten birkag¢ aragtirma, tek basina prosediirel makulliigiin insanlar
arasinda otoriter vatandashk davranisina aciklik getirme secenegine sahip oldugunu
one siirmektedir (Rosenbaum ve McCarty, 2017; Deery, vd., 2017; Erum, vd., 2020).
Bu, hiyerarsik vatandashk davranisinin kasith oldugu gerekcesine dayanmaktadir.
Insanlar, 6zellikle hiyerarsik vatandashk 6diilii ve davranisiyla ilgili olarak dagitim
esitligi arasinda bir baglant1 olmadigini iddia ettiler, ancak gercek bunu yansitmiyor
(Singh ve Singh, 2019; Gerpott, vd., 2019; Arar ve Nasra, 2019; Dartey-Baah, vd.,
2019; Atrizka, vd., 2020; Han, vd., 2019; Khan, vd., 2020; Zhao ve Zhou, 2019).
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Tutarsiz {icret yonetimi nedeniyle insanlar yonetimsel vatandaslik davranisini tekrar
etmeye daha az egilimlidir. Bunun yani sira, dagitimsal adalet ve prosediirel adalet
diger seylerden bagimsiz olarak ciddi bir karisikliga sahiptir (Han, vd., 2019; Khan,
vd., 2020; Zhao ve Zhou, 2019). Bu diisiince bir mesafeye sahip olmali ve herkes,
prosediirel esitlik tahsisinin dagitimsal esitligi canlandirmak ve ilerletmek icin
olduguna tamamen ikna edilmelidir. Kurumlarin prosediirel adalette ideal bir noktaya
gelmesi durumunda bu durum kaynaklarin adil dagitiminin yapilmasimi saglar
(Lamont, 2017; Pereira, vd., 2017; Keren-Paz, 2018).

2.3.11. Prosediirel Adaletin Bireylerin Orgiitsel Vatandashk Davrams Bicimi
Uzerindeki Etkisi

Rosenbaum ve McCarty (2017), prosediirel adalet ile bireylerin orgiitsel vatandaslik
davranis1  Oriintiisii  arasindaki iliskinin, kisilerin kurumlardaki sunumlarini
degerlendirme iizerindeki etkisinde yattigin1 = bildirmistir. Yonetim kurulu
baskanlarinin yiiriitme degerlendirmesine genellikle bir grup model tarafindan karar
verilir, 0rnegin kalite, calisma saatleri, liretim miktar1 gibi. Bencillik ve uygarlik
davranis1 gibi insanlarin hiyerarsik vatandaslik davranisini netlestirmeye yardimeci
olan ve igin dogasia yardimci olan farkli modellere ragmen (Arar ve Nasra, 2019;
Dartey-Baah, vd., 2019; Atrizka, vd., 2020; Han, vd., 2019; Khan, vd., 2020; Zhao ve
Zhou, 2019). Prosediirel adalet tarafindan yonlendirilen kosullar1 yerine getirmek igin,
insanlarin arta kalan zamanini asan farkl isler diisiiniilmelidir. Uygulama inceleme
teknikleri igin ideal bir kilavuzun gelistirilmesi kolay degildir (Dartey-Baah, vd., 2019;
Atrizka, vd., 2020; Han, vd., 2019; Khan, vd., 2020; Zhao ve Zhou, 2019). Bununla
birlikte, caba ve zaman asagidaki nedenlerden dolay1 biiylik o6lclide istismar

edilmektedir:

e Orgiitsel adaletin tiim farkl1 bigimlerindeki idari ¢erceveler arasinda, 6zellikle
odil agisindan oynadigt merkezi rol, ayni zamanda oOrgiitsel vatandaglik

davraniginin da temelini olusturmaktadir (Erum, vd., 2020).

e Yalnizca dagitimsal adalet ve prosediirel adaletin roliiniin ihmal edilmesi,

bireylerin prosediirel adalet duygusunu yitirmesine neden olacaktir; bu,
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bireyler ve yonetim arasinda giiven insa etmek igin kilit bir faktor ve birey igin
orgiitsel vatandaslik davranist modelini olumsuz etkileyecektir (Rosenbaum ve
McCarty, 2017).

2.3.12. Etkilesimsel Adaletin Bireylerin Orgiitsel Vatandashk Davrams Bicimi
Uzerindeki Etkisi

Mushtag, vd. (2020), performans izleme kurallarinin bireylerin orgiitsel adaleti ne
Olclide algiladiklar1 tizerinde olumlu bir etkiye sahip oldugunu agiklamistir.
Etkilesimsel adalet algis1 ve idari liderlik ile orgiitsel vatandaslik davranisi arasindaki
iliskiyi ele alinirken, liderlige yonelik geleneksel yaklasim, orgiitsel adaletin {i¢
boyutundaki farkliligi liderlige gore daha az yorumlayabilmekte, farkli liderlik tarzini
benimseyen liderler, idari liderlerin bireylere yonelik adalet diizeylerini ve ozgiil
olarak yardimseverlik konusundaki farkliligini yansitmaktadir. Ayrica Onciilerin
insanlarla isbirligi ve yiiriitme incelemesi arasinda onemli bir baglanti vardir.
Onciilerle ¢ok fazla iliski kurulmasini ne kadar ¢ok insan takdir ederse, sunum o kadar
Iyi ve daha fazla olur, ay1 zamanda tersi de gegerlidir. Dahasi, bu insanlarin arkasinda
yatan aciklama, benzer bir isyerinde baskalar1 olmaksizin dnciilerden fazladan yardim

almalaridir (Mushtag, vd., 2020).
2.3.13. OVD'yi Etkinlestirmenin Sonuclari ve Yollari

Orgiitsel vatandaslik, bireysel diizey, kolektif diizey ve dzellikle kurulus diizeyi gibi
farkl1 diizeylerde énemli sonuglara sahiptir (Mushtaq, vd., 2020). Ornegin, bireysel
diizeyde orgiitsel vatandaslik, yiirlitmeyi ve yaraticiligi canlandirir ve toplu diizeyde,
ornegin hayirseverligi ve isbirligini etkiler ve insanlara resmi kapasitesinin disinda
daha belirgin bir rol vererek grup uygulamasini canlandirir (Dartey-Baah, vd., 2019;
Atrizka, vd., 2020; Han, vd., 2019; Khan, vd., 2020; Zhao ve Zhou, 2019). Ozellikle
caligma sirasinda ortaya ¢ikan sorunlarin listesinden gelmek ve degerlendirmeyi
dinamik bir sekilde iletmekle ilgili. Hiyerarsik vatandashigin yiiriitiillmesi nedeniyle
meslek icraatinin birka¢ acidan yiikseltilmesi, isin uyarlanabilirliginin genisletilmesi

ve varliklarmn dagitilmasi ihtiyacinin azaltilmasini saglar (Atikbay ve Oner, 2020).
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2.3.14. Orgiitsel Vatandashk Davramsinin Etkisi
2.3.14.1. Bireysel diizeyde etki

Bireysel diizeyde orgiitsel vatandaslik, bireysel performans ve iiretkenlik diizeyini
yiikseltir. Orgiitsel vatandasligin devam eden varligi, yetkili dnciilerin ve insanlarin
uzun siiren tepkisine etki eder. Bu ¢izgiler boyunca, insanlarin ticret artis1 ve yiikselme
gibi basarabilecekleri motive edici giicleri edinmede 6nemli bir rol iistlenir (Yean,
2016; Shawabkeh ve Al-Lozi, 2019; Lim ve Loosemore, 2017; Rosenbaum ve
McCarty, 2017). Cogu insan ayrica is tatminsizligi, maddi kosullarin zayiflamasi,
stirtiisme ve igyerindeki sorunlar gibi bir¢ok kdtiimser sonugla baglantili oldugu igin
otorite degisimini hiyerarsik yasamda devasa bir problem kaynagi olarak ima eder.
Yetkili bir yapi, hiyerarsik degisiklikle personel benzerligini etkileyebilir ¢iinkii
onemli diizeyde hiyerarsik vatandaslik uygulamalarina sahip kisiler, onlar1 degisime
mecbur etmek i¢in daha nitelikli hale getiren bir dizi vurguya sahiptir: Yetkili
vatandaslik davranisinin sonraki etkileri, asagidaki hususlarda 6zetlenebilir (Dartey-
Baah, vd., 2019; Atrizka, vd., 2020; Han, vd., 2019; Khan, vd., 2020; Zhao ve Zhou,
2019):

e Bireyler icin isgiicli islevlerinin koordinasyonu ve igbirligi i¢in artan firsatlar

tesvik etmek,

e Planlara katilma ve toplantilara katilma motivasyonu ve idari liderlerin ekstra

gorev verme taahhiidiinii artirmak,

e Calisma ortamini bireyler tarafindan iyilestirmek i¢in daha fazlasin1 yapmak,

e Orgiitsel vatandaslik davranisinin unsurlari, galisma gruplarinin performansini
birgok yonden etkileyebilir (Rosenbaum ve McCarty, 2017; Deery, vd., 2017;
Erum, vd., 2020)

e Orgiitsel vatandaslk davranisinin boyutlarindan biri olan "fedakarligin" veya
yardimc1 davranisin bireylerin ¢alisma ortamindaki performans diizeyi

tizerindeki beklenen olumlu etkisi (Gerpott, vd., 2019; Arar ve Nasra, 2019;
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Dartey-Baah, vd., 2019; Atrizka, vd., 2020; Han, vd., 2019; Khan, vd., 2020;
Zhao ve Zhou, 2019): 6rnegin deneyimli bir ¢alisan, boyle bir deneyime sahip
olmayan bir meslektasina tavsiye ve yardim sagladiginda - bu davranis, atanan
idari liderlerin ¢abasin1 ve zamanini azaltir. Bu isi takip etmek i¢in onlarin -

yoneticilerin - daha 6nemli seyler yapmalarina olanak saglar.

Bireylerin orgiitsel vatandaslik davranigin1 zenginlestirmede kurulus iizerinde
onemli bir olumlu etki beklenmektedir. Memnuniyet seviyesi ne kadar
yiiksekse, bireylerin motivasyonu da o kadar yiiksek ve ¢alisma ortamini

iyilestirme ¢abas1 o kadar fazla olur (Jarosova, vd., 2016; Mushtag, vd., 2020).

Kolektif ve organizasyonel performans diizeyinde beklenen olumlu etki, asagidakiler

araciligiyla saglanir:

Calisma ortamini iyilestirmek ve kaynaklarin kullanimini azaltmak i¢in etkili

Onerilerde bulunmak.

Uygarlik Davraniginin, toplantilara katilim ve bu toplantilara aktif tutum
seklindeki ilgisi, ¢aligma grubunun performansina olumlu katki saglayabilir

(Jarosova, vd., 2016; Mushtag, vd., 2020).

Toplantilarin etkinligini artirabilir ve faaliyet ve c¢abalarin koordinasyonunu

artirabilir.

Organizasyon diizeyinde: Orgiitsel vatandaslik davramisinin boyutlari, asagidaki

rollere gore farkl faaliyetlerde kurumlarin genel olarak orgiitsel performansinin tesvik

edilmesinde 6nemli bir etkiye sahiptir:

Orgiitsel vatandaslik davranisiin boyutlari, durum ve krizlerde kuruluslar
icinde yeterli esnekligi saglar, ¢iinkii liyeleri resmi gorev sinirlarina yaklasan
kurulus kirillgandir, esnek degildir ve degisen kosullar ve olaylarla basa
¢ikamaz (Yean, 2016; Shawabkeh ve Al-Lozi, 2019; Lim ve Loosemore, 2017,
Rosenbaum ve McCarty, 2017).
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e Temel gorevleri siirdiirmek icin kit kaynaklar1 tahsis etme ihtiyacini en aza
indirmek ve onlar1 daha iiretken durumlar i¢in belirlenen hedeflere ulasmaya

yonlendirmek.

e Mevcut kaynaklar1 kullanmaya erisim ve sonsuz istekler karsilamak igin

kayiplar1 azaltmak.

e Organizasyonu isyeri i¢in daha c¢ekici hale getirerek kurulusun en iyi insan

kaynaklarini ¢ekme ve elde tutma becerisini gelistirmek.

e Mevcut kaynaklari korumak ve daha resmi denetim yontemlerine olan ihtiyact

azaltmak.

Ancak, diizenleyici vatandashigin bu olumlu sonuglar, oOrgiitsel vatandaslik
davranisinin yol agmasinin beklendigi olumsuz sonuglarin olasiligini maskelemez.
Ddurumun niteligine bagl olarak vatandaslik, bireysel verimsizligin belirtilerinden
biri olabilir ve digerleri lizerinde, ancak organizasyona baglilik ruhunun yaratilmasina
yol acabilir. Ek olarak, bireyin o kurulusa olan bor¢luluk duygusu ve kurulus bu borcu

karsilayamazsa, sonuglar kurulus i¢in olumsuz olabilir (Mushtag, vd., 2020)

2.3.15. Orgiitsel Adaletin ve Orgiitsel Vatandashk Davramsimn Calisma
Ortamindaki Rolii

[s organizasyonlarinin, organizasyonel seviyede gergek bir gelisme saglayan bir dizi
hedefe ve ayrica yaratma derecesine ulasmaya calistiklar1 yaygin bir uygulamadir
(Rosenbaum ve McCarty, 2017). Ayrica, bu seviyeler, vatandashik idari
uygulamalarini elde etme ve olaylarin gidisatini canlandiran ve hiyerarsik vatandaslik
davranigin iyilestiren tiim temel tahminleri alma ihtiyact yerine sadece insanlarin
resmi c¢abalariyla gergeklestirilir; hep birlikte bu derneklerin otoriter vatandaglik
davranigini gelistiren stratejilere ulagmasi icin cesitli ilerlemeler kaydedilmelidir
(Singh ve Singh, 2019; Gerpott, vd., 2019; Arar ve Nasra, 2019; Dartey-Baah, vd.,
2019; Atrizka, vd., 2020; Han, vd., 2019; Khan, vd., 2020; Zhao ve Zhou, 2019):
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Calisanlar i¢in oOrgiitsel vatandaslik davranisini gelistirmeyi amacglayan idari
politikalar1 entegre etme ihtiyaci; boylece bu politikalar, calisanlara orgiitsel
adalet ve diizenleyici vatandaslik davranisi konusunda yiiksek derecede
farkindalik saglar (Rosenbaum ve McCarty, 2017; Deery, vd., 2017; Erum, vd.,
2020).

Orgiitlerin ~ orgiitsel  vatandaslik davramisim  gelistirmedeki  ¢ikarlar,
diizenleyici vatandaslik davranisi ile bir¢ok idari is alan1 arasindaki dogrudan
iliski nedeniyle 6zellikle performans degerlendirme, 6diil sistemi ve miisteri
hizmetlerini iyilestirmeye yonelik tesvik alanlarinda (Rosenbaum ve McCarty,
2017; Deery, vd., 2017; Erum, vd., 2020) mevcut tiikkenisle ilgili bir¢ok
zorlugun ele alinmasina yardimet olabilir (Singh ve Singh, 2019; Gerpott, vd.,
2019; Arar ve Nasra, 2019; Dartey-Baah, vd., 2019; Atrizka, vd., 2020; Han,
vd., 2019; Khan, vd., 2020; Zhao ve Zhou, 2019).

Kuruluslar icinde bireyler tarafindan gerceklestirilebilecek ek rollerin
faydalarin1 maksimize ederek bir¢ok kurumun diisiik pazar payina hitap etmeyi

saglar (Rosenbaum ve McCarty, 2017).

Orgiitsel vatandaslik davranis1 dogrudan 6diillendirilmeyen bir davranis olsa
da, Orgiitiin, calisanlar1 bu tiir davranislar1 koordine etmeye tesvik eden
hiyerarsik 6diil yapilarini planlamak i¢in benimseyebilecegi bir¢cok yol vardir
(Rosenbaum ve McCarty, 2017; Erum, vd., 2020). Ornegin, otoriter esitligi bir
miktar gergeklestirmek igin yeni stratejilerin orgiitler tarafindan se¢ilmesi ve
bunun otoriter vatandaslik davraniglari tizerindeki anlik etkisi ve 6rgiitiin genel
hedeflerine ulagsmalarinda onlara yardimci olmaya dayali olarak insanlarin
genel tutumunun arastirilmaya c¢alisilmast ve 6zgiin islerin ylriitiilmesinde,
onceden oldu gibi islerinin kisitlanmamasi (Rosenbaum ve McCarty, 2017,
Deery, vd., 2017; Erum, vd., 2020).
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2.4. Is Tatmini

Is tatmini, personelin son isleri hakkinda sahip oldugu bir duygu ve inang kiimesidir
(Erum, vd., 2020; Samancioglu, vd., 2020; Asgari, vd., 2020; Khan, vd., 2020). Is
tatmini, insanlarin islerinden ne kadar memnun kaldig1 veya ne kadar memnuniyetsiz
oldugudur. Ayrica, ig tatmini, calisanlarin isleriyle ilgili olarak sahip olduklar1 genel
bir duygusal tepkidir. Aksine, Erum, vd., (2020) olumlu bir duygusal duygu olarak is
tatminini, ¢alisanin is deneyimine yonelik degerlendirmesinin bir sonucu olarak ondan

gercekte ne elde ettigi ile isinden ne bekledigini karsilastirmasi oldugunu bildirmistir

Jarosova, vd. (2016); Mushtaq, vd. (2020), is tatmininin sayisiz yonetim bilgininin
dikkatini ¢ektigini bildirmistir. Yapilan agiklamalarda, meslegin yerine getirilmesi
konusunun kurumlardaki insanlarin hisleriyle ve dolayisiyla kurumun insanlarin
doyumunu kazanma egilimiyle baglantili oldugudur. Tutarliligi ve basariy1 garanti
etmek ve meslegin yerine getirilmesinin isyerinin bir¢ok bolimii tizerindeki etkisini
ortaya koymustur. Bir grup c¢alisma, isin tamamlanmasimnin en karanlik
uygulamalardan biri olduguna dikkat g¢ekiyor (Jarosova, vd., 2016; Mushtaq, vd.,
2020). Isin yerine getirilmesinin dogrudan kisi ile 6zdeslesmis bir sekilde davranmaya
hevesli oldugu gerekgesiyle acgik bir sekilde agikliga kavusturmak zordur. Akilda
belirli bir amag varken isin yerine getirilmesini 6l¢gmek ve anlamak zordur. Dahasi, bu
nedenlerin her biri, 6zniteliklerini ve gostergelerini ortaya ¢ikarmak i¢in yatirim

yapilan bireyler tarafindan ¢aba, zaman ve siirekli kesif uygulamaya tesvik edildi.

Is tatmini, hem kuruluslarda ¢alisan bireyler hem de is tatmini iizerine ¢alisan bireyler
icin yaygin olarak ilgi géren bir konudur. Esasen, is tatmini, Orgiitsel davranis
arastirmasi biliminde en ¢ok incelenen degisken olmasinin yan sira is tasarimindan
denetime kadar uzanan Orglitsel olgularin hem teorisinde hem de arastirmasinda
merkezi bir degiskendir (Erum, vd., 2020; Samancioglu, vd., 2020; Asgari, vd., 2020;
Khan, vd., 2020). Bu nedenle, is tatmini, kuruluslarda ¢esitli davranislara etki etme ve
calisanlarin refah diizeylerine katkida bulunma potansiyeline sahip oldugundan
oOrgiitsel davranig bilgisinde en dnemli ve iyi arastirilmis is tutumlarindan biridir
(Erum, vd., 2020; Samancioglu, vd., 2020; Khan, vd., 2020). Tarihsel olarak,
geleneksel is tatmini modeli, bir ¢alisanin isiyle ilgili sahip oldugu tiim gayretlere
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odaklanir (Cao, 2019). Bununla birlikte, bir isi tatmin edici veya tatminsiz kilan sey,
sadece isin dogasina degil, ayn1 zamanda ¢alisanlarin islerinin ifas i¢in gerekenlere

iliskin beklentilerine de baglidir (Erum, vd., 2020).

2.4.1. s Tatmini Kavram

Is tatmini konusunda vyiiriitiilen birgok ¢alismaya ragmen, is tatmini bireylerin farkl
durumlardaki duygularina gore degistigi icin belirli bir tanim iizerinde anlagma
konusunda hala anlagsmazlik bulunmaktadir, bunun da nedeni, ac¢iklamasi zor olan
bireyin duygulariyla baglantili olmasidir (Zayas-Ortiz, vd., 2015; Al-Douri, 2020).
Ayrica, is tatmini, insanlarin gesitli isteklerini yerine getirme 6zlemleri derecesinde
fiziksel, =zihinsel ve ekolojik bilesenlerde yer alan avantajlarindan dolay1
pozisyonlarindan ne kadar mutlu olduklaridir (Somech, 2016). Benzer sekilde, isin
yerine getirilmesi, memnuniyet tarafindan baskilanan ve baskas1 olmaksizin kisilerin
meslek degerlendirmesinin sonucunu yansitan olumlu bir ifadenin bir gdstergesidir
(Mushtaq, vd., 2020; Al-Douri, 2020). Ek olarak, bu duygularin, insanlarin
ithtiyaglarini ve isteklerini yerine getirme ve maddiyat derecesine ve pozisyonlarinin
iyi olmasma dayandigt konumlara yonelik insanlarin duygulari hakkindaki
ifadeleridir. Bir bagka noktadan ise, is tatmini, isyerindeki insanlarin basarma duygusu
ve tcret ile elde edilen yeterli bir tatmin ve refah ve ihtiyaclar1 gidermek i¢in tatmin
ve refah ve maasin yeterliliginin kabuliidiir. Ayni sekilde, isin tamamlanmasi,
bireylerin, istihdamin fiziksel ve ihtiyaglari karsilayan ve doyuma gdtiiren anlaminda

oldugu inancindan dolayi hissettikleri iyi bir egilimdir.

2.4.2. Ts Tatminin Onemi

Is tatmini ile galisma ortamindaki calisanlarm iiretimi ve baskalariyla iletisimini
iyilestirme istekliligi arasinda bir korelasyondur ve is tatmini kurumlarin durumunu
dahili ve harici olarak artiran ve beklenen hedeflere ulagtiran bir durumdur. Asagida

yer alan hususlar belirlenebilir:

e Birey, organizasyonun istenilen hedeflere ulagmasi i¢in biiylik ¢caba sarf edecek

ve elinden geleni yapacaktir.
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Is tatmini, kuruluslarm insanlarm uzmanliklarimi ve yetkinliklerini
korumalarina, onlarin isten ayrilmamalarin1 ve bireylerin baska kuruluslara

gitmemelerini saglar (Jin, 2020).

Is tatmini, bireylerin kriz zamanlarinda finansal kaygilar gdzetmeksizin

kuruluslarint desteklemelerini saglar (Pagdonsolan, vd., 2020; Jin, 2020).

Is tatmini, bireylerin kuruluslarina baglhiligin ve aidiyetini saglar.

Is tatmini, kurulusun iiriinlerinin iyilestirilmesini ve gelistirilmesini saglar ve

bdylece organizasyonun itibarini iyilestirir ve karini arttirir (Jin, 2020).

Is tatmini, kuruluslarin isyerinde veya disarida ortaya c¢ikabilecek sorunlarla

daha iyi basa ¢ikabilmesini saglar.

Cogu insanin hayatlariin biiyiik bir bolimiinii iste gecirmesinden dolay1 is tatmini,

bir¢ok psikologun dikkatini ¢eken konulardan biridir ve is tatmini kisisel ve mesleki

yasamlarinda 6nemli bir rol oynamaktadir (Doss, vd., 2019). Ayrica is tatmininin

tiretkenligin artmasina ve bunun sonucunda kurumlara, ¢alisanlara ve topluma faydaya

yol acabilecegi gorilisii vardir. Bireylerin biraktiklari ve kendi izlenimlerinde

gbzlemledikleri bu ifadenin 6nemini artirmaktadir. Yani insan unsuru, tiim kurum ve

kuruluslarmn gergek sermayesidir (Atikbay ve Oner, 2020). Ciinkii bireyler hayatin her

alaninda verim ve tiretimden sorumludur. Asagidaki yonlerden i§ tatmininin 6nemine

deginecegiz.

2.4.2.1. Bireyler icin is tatmininin 6nemi

Bireyler igin artan is tatmini, kuruluslarin is ortaminda daha biiyiik bir rol

oynamasini saglar (Hart, vd., 2016);

Calisanin yemek, icmek, barinma, saygi ve takdir gibi maddi ve manevi tiim
ithtiyaclarmin doydugunu hissettigi zamanki 6zgiinliik ve yenilik dilegidir, bu
durumdaki bireyler islerini miikemmel ve farkli bir sekilde yapmaya daha

isteklidirler (Mohammadi, vd., 2020).
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e Kararlilik ve biiyiime diizeyini artirmak, insan kaynaklarinin ig tatminininu
saglamasindaki etkendir ve isin personele sagladigr maddi ve fiziksel olmayan
faydalar yasamindaki gereksinimlerini kargilamaya yardimci oldugu icin kisi
gelecekteki meslegini ve yasam memnuniyetini gelistirmeye daha isteklidir

(Ledimo, 2015).
2.4.2.2. Kuruluslar icin is tatmininin onemi

e Is tatmini, bireylerin performanslarina daha fazla odaklanmasini saglar,
boylece isi daha verimli hale getirir ve daha yiiksek bir iiretim seviyesine
ulasilir (Hart, vd., 2016)

e s tatmini verimliligin artmasina katkida bulunur, ayrica devamsizlik, grev ve

sikayet oranlarinin azaltilmasina da 6nemli katki saglar (Ledimo, 2015).

e s tatmini, kurumdaki sadakat diizeyinin artmasina katkida bulunur, bu nedenle
calisan, isinin kendi maddi ve maddi olmayan ihtiyaglarin1 karsiladigini

hissettiginde bireyler kurulusa daha bagl hale gelir (Mohammadi, vd., 2020).
2.4.2.3. Toplum igin ig tatmininin onemi

e [ tatmini, yiiksek iiretkenlige ve ekonomik refaha katkida bulunur (Hart vd.,
2016; Mohammadi, vd., 2020).

e s tatmini, yiiksek biiyiime oranlarina ve toplumun gelisimine katki saglar

(Atikbay ve Oner, 2020).

e [ tatmini, mal ve hizmetlerin kalitesine ve yiiksek ihracat oranlarina katkida

bulunur.
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2.4.3. Ts Tatminine Iliskin Belirleyiciler

Calisanlarin is tatminininu etkileyen birgok neden vardir. Bir ¢alisanin is tatmini
seviyesini etkileyen dort faktor vardir: Bu faktorler sekil 2.6'da gosterilmistir (Al-Ali
vd., 2019).

Kisilik

Bir kisinin
hissetmek,
distinmek ve
davranmak igin
sahip oldugu
kalici usuller

is memnuniyeti
Gl aduume Kisinin su anki isiyle
Isin kendisi A
is arkadaglari, tstler ve ilgili olarak nasil
astlar davranmasi
Fiziksel galn§mq k__0§ullar| gerektigine dair duygu,
Galigma saatleri, tcret ve . At e
is giivenligi Inang¢ ve ausuncelerin
toplami

Degerler
igsel calisma degerleri
Dissal galisma degerleri
Etik degerler

_Sosyal etki
Is arkadaslari

Gruplar
Kaltar

Sekil 2.6. is Tatminin Belirleyicileri (Al-Ali, vd., 2019).

Kisilik, bir ¢alisanin siirekli olarak sahip olduklarina dair diistinme, hissetme ve
davranig bigimleri, calisanlarin igleri hakkindaki duygu ve diisiincelerinin birincil
faktoriidiir. Bir ¢alisanin kisiligi, bir isle ilgili diisiince ve duygularinin ne 6lgiide
olumsuz veya olumlu oldugunu etkiler (Erum, vd., 2020; Samancioglu, vd., 2020;
Asgari, vd., 2020; Khan, vd., 2020). Ornegin, Bes Biiyiik Disadéniikliik &zelligine
sahip bir calisan, muhtemelen bu 6zellige sahip olmayan bir ¢alisandan daha yiiksek
bir is tatmini seviyesine sahip olacaktir. Kisilik is tatmini belirlemede yardime1 bir rol

oynadig1 ve kisilik kismen genetik olarak belirlendigi ig¢in, arastirmacilar ve
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akademisyenler genetigin c¢alisanlarin is tatminini etkileyip etkilemedigini merak
etmislerdir. Bununla birlikte, yasamlarinin ilerleyen yillarinda, farkli durumsal etkilere
maruz kalmiglardir. Her bir ikiz ¢ifti bazinda, akademisyenler ve arastirmacilar, bir
ikizin is tatmini diizeyinin diger ikizin diizeyiyle ayni olup olmadigini Olgtiiler.

(Magnotta ve Johnson, 2020).

Degerler, isin yol agmasi gereken sonuglara ve calisanlarin iste nasil davranmasi
gerektigine iliskin c¢alisanlarin beklentilerini temsil ettigi i¢in is tatmini seviyeleri
iizerinde etkiye sahiptir. Ornegin, isin kendi yapisiyla iliskili yiiksek esas is degerlerine
sahip calisanlar, zayif esas is degerlerine sahip calisanlara gore daha merakli ve kisisel
olarak anlamli bir isten mutlu olma olasiligi daha yiiksektir. Gliglii dis ¢alisma
degerlerine sahip ¢alisanlar, digsal caligma degerleri zayif olan ¢alisanlardan daha iyi
maas veren bir iste mutlu olma olasiligi daha yiiksektir (Zhang, 2020; Fontova-
Almato, vd., 2020; Pagdonsolan, vd., 2020; Jin, 2020).

Pagdonsolan, vd., (2020); Jin, (2020), ¢alisma kosullarinin is tatmini i¢in en fazla
Ooneme haiz nokta oldugunu bildirmistir. Ayrica, ¢alisanlarin ne kadar sikildig1 veya
merakll oldugu ve yoneticiler, asistanlar ve miisterilerle etkilesime girmesi, sicaklik,
kalabaliklik gibi ¢aligma ortamlarinin durumu, giiriiltii seviyesi ve kurulusa sagladigi
fayda karsiliginda ¢aligsanlarina is giivencesi sunmak ve 6deme yapmak gibi kurulusun
calisanlarina davranis sekli calisanlarin yiiriittiigli gorevlerdeki calisma kosullarina ait
unsurlardir. Isin ve istihdam eden kurulusun herhangi bir 6zelligi, is memnuniyetini
etkilemede rol oynayan is durumunun veya baglaminin bir pargasidir (Zhang, 2020;
Fontova-Almato, vd., 2020; Pagdonsolan, vd., 2020; Jin, 2020).

Sosyal etki, diisiiniildiigiinde is tatmininin en son nedenidir. Bagka bir deyisle, sosyal
etki, calisanlarin veya calisma gruplarinin bir c¢alisanin tutum ve davraniglari
tizerindeki etkisi olarak goriilmektedir. Ayrica, bir kisinin ait oldugu meslektaslar,
calisma gruplari ve bir kisinin yetistigi ve i¢inde yasadig kiiltiir, calisanlarin is tatmini
diizeylerini etkileme potansiyeline sahiptir. Is arkadaslarindan gelen sosyal etki, is
arkadaglarinin siirekli yakininda olmasi, genellikle ayni tiir islere sahip olunmasi ve

diger c¢alisanlarla ayni ortak O6gelere sahip olunmasi nedeniyle (6rnegin, egitim



S7

gegmisi) bir ¢alisanin is tatmininin dnemli bir belirleyicisi olabilir (Zhang, 2020;
Fontova-Almato, vd., 2020; Pagdonsolan, vd., 2020; Jin, 2020).

2.4.4. s Tatmini Teorileri

Is doyumu olgusunu agiklayan cesitli semalar veya modeller vardir. Her biri, is
tatmininin dort temel belirleyicisinden birini veya birkagin1 yansitir. Bunlar kisilik,
degerler, calisma kosullar1 ve sosyal etkidir (Zhang, 2020). Yani teoriler ve modeller,
bir is¢inin bir isten memnun olmasinin ve diger ¢alisanin mutsuz olmasinin nedenlerini

belirler (Zhang, 2020; Fontova-Almaté, vd., 2020; Pagdonsolan, vd., 2020; Jin, 2020).

2.4.4.1. Iy tatmini ozellik modeli

Is tatmini 6zellik modeli, bir isi temel unsurlarina veya isin 6zelliklerine gore analiz
ederek ve calisanlarin her yoniiyle ne kadar memnun olduklarii inceleyerek
cogunlukla is kosulu faktorlerine vurgu yapmaktadir (Zhang, 2020; Fontova-Almato,
vd., 2020). Ek olarak, arastirmacilar ve akademisyenler tarafindan arastirilan gok
sayida is yonl belgelenmis ve asagidaki Sekil 2.7'te sunulmustur. Ek olarak,
calisanlarin genel is tatmini, igin her yoniiyle ilgili memnuniyetlerinin toplanmasiyla
belirlenir (Zhang, 2020; Fontova-Almato, vd., 2020; Pagdonsolan, vd., 2020; Jin,
2020).
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Calisan becerisinin kullanimi
Is basarilari ve galisan
Calisan aktivitesi ve is gelistirme

Glglendirme ve sponsorluk

Calisan uygulamalari ve sirket politikalari

Calisan yaraticiligi ve yeni fikirler

tatminini belirleme

isin Ozellikleri ve is

Bagimsiz calisan ve yalniz ¢alisabilme
isi tanima ve calisan sorumlulugu

= Guvenli ve diizenli is ve sosyal hizmet saglama

Teknik denetim ve isle ilgili beceriler

Sekil 2.7. Is Tatminini belirlemenin bir parcasi olarak is Ozellikleri
Herzberg’in Motive Edici Etken-Hijyen Is Tatmini Teorisi

Is tatmini kavramm agiklamaya iliskin ikinci teori, Frederick Herzberg’in motive
edici etken-hijyen teorisidir. Bu kavram, belirli is tiirlerinin ¢alisanlarin is tatmini
iizerindeki etkilerine odaklanmigtir (Zhang, 2020; Fontova-Almato, vd., 2020;
Pagdonsolan, vd., 2020; Jin, 2020). Herzberg’in konsepti, her ¢alisganin motive edici
ithtiyaclar ve hijyen ihtiyag¢larindan olusan iki grup gereksinimi veya ihtiyact oldugunu
ortaya koymaktadir. Motive edici ihtiyaglar, asil isin kendisinin ne kadar zor oldugu
ile ilgilidir. Isin 6zellikleri, 6rnegin ne kadar merak uyandiric1 oldugu gibi (Zhang,
2020; Fontova-Almato, vd., 2020), isteki 6zerkliktir ve sagladigi sorumluluk motive
edici ihtiyaglar1 karsilar. Bununla birlikte, hijyen ihtiyaglari, isin yapildig: psikolojik
ve fiziksel baglamla ilgilidir. Isin 6zellikleri, 6rnegin fiziksel ¢alisma kosullar1 ile
yonetimin dogasi, licret miktart ve is giivenligi, hijyen gereksinimlerini karsilar

(Zhang, 2020).
2.4.4.2. Iy tatmini tutarsizltk modeli

Is doyumunu agiklamanin iigiincii teorisi, temel bir fikre dayanan tutarsizlik modelidir;

calisanlarin islerinden ne kadar memnun olduklarini belirlemek igin c¢alisanlar,
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gorevlerini veya islerini bazi ideal islerle karsilastirir ve kiyaslar (Erum, vd., 2020;
Samancioglu, vd., 2020). Ideal isler, calisanlarin olmasi gerektigini diisiindiikleri,
olmasimi bekledikleri, islerinden istediklerini karsilayan isler olabilir (Erum, vd.,
2020). Is tatmini tutarsizlik modelinde belirtildigi gibi, ¢alisanlarin ideal islerine
iliskin beklentileri yliksek oldugunda, ancak bu beklentiler karsilanmadiginda veya
dogrulanmadiginda c¢alisanlar memnuniyetsiz olacaktir. Is tatmini tutarsizlik
modellerine gore, ¢alisanlar yeni pozisyonlar1 beklentilerini karsilamadiginda veya
gerceklestirmediginde bazi is tatminsizlikleri yasarlar (Erum, vd., 2020; Samancioglu,

vd., 2020; Asgari, vd., 2020; Khan, vd., 2020).

2.4.4.3. Iy tatmini kararli-durum teorisi

Son is tatmini teorisi, kararli durum teorisidir. Bu teori, her ¢alisanin, uyum diizeyi
veya tutarli durum olarak adlandirilan bir karakteristigi, meslegi yerine getirme
seviyesine sahip olmasimi onermektedir. Aslinda, is yerinde c¢alisanlart tesadiifen
tutarli durumdan veya denge noktasindan uzaklastirabilecek birka¢ durumsal 6ge veya
durum vardir (Sweis, vd., 2019). Oyle olsa da, ¢alisanlar sonunda tutarli durumlarina
doneceklerdir. Ornegin, bir yiikselmeyi kabul etmek, bir ¢aliganin istihdamim yerine
getirme derecesini kisaca destekleyebilir; buna ragmen, sonunda tutarli durum veya
denge seviyesinin yeniden ziyaret edilmesi ile sonuglanir (Sweis, vd., 2019; Yang ve
Yang, 2019). Ayrica, isin yerine getirilmesi uzun vadede biraz sabittir, tutarli durum
perspektifini destekler. Karakterin ig¢inin meslegini yerine getirmesi lizerindeki etkisi,
tutarh  durum perspektifine uygundur. Bir karakter is tatmininin temel
belirleyicilerinden biri olarak kabul edilir, is tatmini zamanla istikrarli hale gelecektir

(Erum, vd., 2020; Samancioglu, vd., 2020; Asgari, vd., 2020; Khan, vd., 2020).

2.4.5. Ts Tatmini Anketi (ITA) ve Olgiimii

Sweis, vd., (2019); Yang ve Yang, (2019); Cao, (2019); Khan, (2016) is tatmini
anketinin ¢ok boyutlu bir 6ge anketi oldugunu bildirmistir. Spector (2006), is
doyumuna dair maastan memnuniyet (SWP), terfi imkanindan memnuniyet (SPR),
yonetimden memnuniyet (SWS), yan haklardan memnuniyet (SWFB) (Jarosova, vd.,
2016), kosullu odiillerden memnuniyet (SWCR) (Lepojevic, vd., 2018; Singh ve
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Singh, 2019), isletim prosediirlerinden memnuniyet (SWOP) ve is arkadaslarindan
memnuniyet (SWC) seklinde yedi bilesen 6nermektedir. Asagidaki paragraflarda,
asagidaki Sekil 2.8'da sunuldugu gibi is tatmini bilesenlerinin her biri ayrintili olarak

islenecektir:

Ucretten Memnuniyet (UM)

Terfiden Memnuniyet (TM)

Yonetimden Memnuniyet (YM)
— Ucret Digi Yararlardan Memnuniyet (UDYM)
Kosullu Odiillerden Memnuniyet (KOM)

Calisma Proseddrlerinden Memnuniyet (CPM)

<
2
=
9]
B4
=
<
=
0,
=
=
=
(=
1S
]
=
&

isarkadaslarindan Memnuniyet (IAM)

isin Dogasindan Memnuniyet (iDM)

ve Olgimi
|

iletisimden Memnuniyet (iM)

Sekil 2.8. Is Memnuniyet Anketi (IMA) ve Olgiim faktorleri.

Jarosova, vd., (2016); Sweis, vd., (2019); Cao, (2019)'a gore iicretten memnuniyet,
esitlik teorisi, licret tatmini, ¢calisanlarin algilar1 ve digerlerine referansla karsilastirma
stireclerine dahili olana daha fazla giivenilir, Ornegin, organizasyonda benzer
pozisyonlarda veya haricen olan c¢alisanlarla karsilastirma, veya diger
organizasyonlardaki benzer pozisyonlarda ¢alisanlarla c¢alisanlarin karsilagtirilmasi.
Ayrica, maasla ilgili memnuniyet ve memnuniyetsizlik, ¢aliganlarin ise katkilar
(maaglari) i¢in faydali olmalar1 gereken ¢iktilar ve kurumun girdilerine olan katkilar

arasindaki tutarsizliktan etkilenmektedir (Khan, 2016; Singh ve Singh, 2019).

Terfiden Memnuniyet (SPR), terfilerin ¢alisanlara kisisel gelisim firsatlar1 sagladig,
sorumluluklarin1 geniglettigi ve sosyal statiilerini yiikselttigi baglaminda fark
edilebilir. Ayrica, tanitim firsatlarinin yeterince adil oldugunu diisiinen c¢alisanlar,
muhtemelen islerinden daha fazla memnun kalacaklardir (Khan, 2016; Singh ve Singh,
2019).
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Yonetimden memnuniyet konusunu ele alirsak ise dogrudan bir denetmenin davranisi,
caliganlarin i tatmininin belirleyici bir yon olarak kabul edilmektedir (Singh ve Singh,
2019). Aslinda ¢alisanlarin yoneticilerden memnuniyeti, calisanlarin arkadasliklarini,
karsilikli anlayislarini, motivasyonlarini, fikirlerini dinleme firsatlarini artirmada rol

oynamaktadir (Khan, 2016).

Cevresel faydalardan memnuniyet, maddi olmayan ve maddi olan faydalar seklinde
ikiye ayrilmistir. Dahasi, dissal ve igsel ¢evresel faydalardaki bir artis, ¢alisanlarin
dikkatini cekmede onemli bir rol oynayabilir. Sonug olarak ¢alisanlarin performansini
artirabilir ve kuruluslarina olan bagliliklarini artirabilir (Khan, 2016; Singh ve Singh,
2019). Kosullu Odiillerden memnuniyette ise, calisanlar tarafindan kurulus igin
yapilan is katkilari, esasen takdir, tebrik ve 6diil gibi kosullu 6diillerle ddiillendirilir
(Khan, 2016). Personel, ¢abalarinin kendi is basarilar1 anlaminda yeterince deger
gormedigini veya yeterince tazmin edilmedigini anlarsa, iginden memnuniyetsiz
goriiniir (Khan, 2016; Singh ve Singh, 2019). Esitlik ve adaletin taninmasi islem
prosediirlerinden memnuniyet, ¢alisanlarin isyerinde nasil davrandiklar1 ve nasil tepki
verdiklerinin 6nemli belirleyici yonleridir (Khan, 2016). Calisanlarin is tatmini ve
organizasyon kiiltlirii, calisanlarin hedef ve ihtiyaglarinin organizasyonun amag ve
ithtiyaglartyla, is-yasam dengesi ve fiziksel calisma kosullariyla nasil
birlestirildiginden de etkilenir (Khan, 2016; Singh ve Singh, 2019; Jarosova, vd.,
2016). Islerin gereksinimlerini birlikte yerine getiren is arkadaslarindan memnuniyet,
calisanlarin sosyal faktor ihtiyaci olarak kabul edilir. Boylelikle hem igbirlik¢i hem de
samimi calisanlara sahip olmak aidiyet ithtiyacini karsilar ve ytiksek 1§ tatmini saglar
(Khan, 2016). Bir calisanin is tatmini, calisanlarin veya 1s arkadaslarinin

potansiyelinden, ait olduklar1 gruplardan ve kiiltiirel maruziyetlerinden etkilenir
(Khan, 2016).

2.4.6. Ts Tatminin Boyutlari

Olumlu ya da olumsuz, bireyleri etkileyen, isten tatmin ya da tatminsizlige yol acan

bir dizi faktér olarak tamimlanir. Is tatmininin en onemli belirleyicileri sunlardir

(Pagdonsolan, vd., 2020; Jin, 2020):
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Ucret, bir is¢inin kurulusta gerceklestirdigi fiziksel aktivite igin aldig1 maddi
karsiliktir. Ucretler dnemsiz bir niyettir. Ciinkii calismalarimn bir araya gelmesi
ticretler ile meslegin yerine getirilmesi arasinda pozitif bir baglant1 oldugunu
dogrulamaktadir. Bu iligki, isletmenin insanlara makul bir {icret 6demesi
gerektiginin ve bu iicretin harcanan ¢abaya (Jin, 2020), ¢alisma kosullarina ve
yasam maliyetine uygun oldugunun Onemli bir isaretidir (Kucharska ve
Bedford, 2019; Qing, vd., 2019; Qaiser Danish, vd., 2019; Holland, vd., 2020;
Lee, vd., 2020).

Terfi, kurumdaki ¢alisanin belirli bir siire organizasyonda kalmasi nedeniyle
baska bir isi ifa etmesi i¢in yiirlirliikkte olan mevzuata gore idare tarafindan
verilen karardir ve bu yeni ig, maasin artmasi ve iyilestirilmesi ile mevcut isten
daha fazla sorumluluk gerektirir (Qing, vd., 2019; Qaiser Danish, vd., 2019;
Holland, vd., 2020; Lee, vd., 2020).

Calisanlar igyerlerinde kendilerini mutsuz hissettiklerinde ¢alisan devir hizinin
maliyeti daima yiiksek olmaktadir. Ayrica bu duygular her bir kisi tarafindan
ifade edilmesinin sonucunda ¢alisanlar islerine daha az baglilik gosterecek ve
sonu¢ olarak organizasyondan fiziksel veya zihinsel olarak degisime

yoneleceklerdir (Kucharska ve Bedford, 2019; Lee, vd., 2020).

Calisanlarin devir oranlari, ¢alisanlarin islerine olan bagliliklarinin azalmasina
neden olan meslek iklimiyle ilgili hayal kirikliklarindan kaynaklanmaktadir.
Calisanlarin  bu secimi yapmasina neden olan muhtemel sonuclarin
arastirilmasi i¢in ¢ok sayida inceleme yapilmistir (Kucharska ve Bedford,
2019; Qing, vd., 2019; Qaiser Danish, vd., 2019; Holland, vd., 2020; Lee, vd.,
2020). Bu, is icin baska acik yonler aramayr amaglayan igyerlerinin
degerlendirmesini igerir. Cogunlukla ciro maliyetleri kuruluslart etkiler.
Calisanlarin cirosu, kuruluslarin maliyetlerini ve verimliligini dogrudan veya

dolayli olarak etkileyebilir.

Insan kaynaklar1 agisindan is tatmini, bir bireyin isini harekete gegirme islevi

goren igyerindeki memnuniyet duygusunu ifade eder. Bu, kendi kendine
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memnun olma ya da tatmin degil, is memnuniyetidir (Qaiser Danish, vd., 2019;

Holland, vd., 2020; Lee, vd., 2020).

Is tatmini, kisinin diiriiste “isimden memnunum” demesine neden olan
psikolojik, fizyolojik ve gevresel kosullarin herhangi bir gruplamasidir. Is
doyumu, ¢alisanin mesleginden hoslandig1r ve hoslanmadigi Slgiide hisleri

anlamina gelir (Qing vd., 2019; Qaiser Danish vd., 2019; Lee vd., 2020).

Is tatmini, kisinin verimli bir sekilde ifade edilen islere yonelik duygu ve
diistinceleri veya biligsel olarak bir dereceye kadar iyilik veya hosnutsuzluk

deneyimidir (Qaiser Danish, vd., 2019; Holland, vd., 2020; Lee, vd., 2020).

Is tatmini, bircok agidan calisanlarin islerine yonelik duygulari, duyum ve
diistincelerini ve goriislerini ifade eder (Kucharska ve Bedford, 2019; Qing,
vd., 2019; Qaiser Danish, vd., 2019; Holland, vd., 2020; Lee, vd., 2020).

Calisanlar, ticret; fayda iliskisi, karsilikli etkilesim ve benzer diger unsurlar
acisindan ¢alisma ortamini tanir ve glivenmek ister. Calisanlarin hosnutsuzluk
hissi isten ayrilma kararina yansir (Kucharska ve Bedford, 2019; Qing, vd.,
2019; Qaiser Danish, vd., 2019; Holland, vd., 2020; Lee, vd., 2020).

2.4.6.1. Sosyal faktorler

Sosyal faktorler, asagida sunulan bazi unsurlara dayanmaktadir;

Calisma grubu bireyin calisma ortaminda bagka bireylerle bulundugu her
ortamda, kendisi ile aralarindaki karsilikl yararlarla dogrulanir. Calisma grubu
bir memnuniyet kaynagidir, bunun tersi de gecerlidir (Pagdonsolan, vd., 2020;
Jin, 2020). Grup ne kadar cok gerginlik ve sikint1 kaynagina yakin olursa,
ihtiyaclarin karsilanmamasi i¢in bir neden olarak islerine karsi o kadar ¢ok
memnun olmayan bireyler ortaya ¢ikacaktir (Pagdonsolan, vd., 2020; Jin,
2020).
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Bireylerin kiiltiirel diizeyi: Bireyleri mesleki kavramlar konusunda egitmek,
mesleki yasamdaki becerilerini gelistirmek ve onlar1 cevreleyen kosullar
baglaminda ortaya koymak kurulusun gorevidir. Bu eylemler kendilerini
sorumlu hissetmelerine ve organizasyon i¢indeki yerlerinin daha fazla farkina
varmalarina neden olur ve bunlar memnuniyet duygusu yaratan nedenlerdir

(Fontova-Almatoé, vd., 2020; Pagdonsolan, vd., 2020; Jin, 2020).

Isyerinde iletisim, iist yonetimden bireylere veya tam tersi yonde emir, talimat
ve bilgilerin kolay akis1 anlamina gelir, ¢iinkii yonetim personeli arasindaki
kolay iletisim, bireyleri kurulusun hedefleri hakkinda bilgilendirmeye
yardimc1 olurken, ayrica bireylerin islerinden memnuniyet diizeylerini
yiikseltmekte, iletisimsizlik ise calisma grubunu dagilmaya yonlendirmektedir

(Zhang, 2020; Fontova-Almatoé, vd, 2020).

Yonetim tarzi, yonetici ve calisanlar arasindaki iliski, hayal kiriklig1 veya
memnuniyette hayati bir rol iistlenir. Yonetici ile astlart arasindaki kapsayici
calisma baglantisi, astlar1 i¢in mesru bir endise 1s1ginda bir ilgi eksikligine
baglidir. Ayrica, yonetici sadece yaraticiliga ve amaca odaklanir ve astlari ise
sadece yaraticilik aygitlarini goriir, patron is yerinde bulunup ihtiyaglarini
karsilamadigi ve duygularmi bilmedigi silirece astlarmin sadakatini ve

memnuniyetini kazanamaz (Pagdonsolan, vd., 2020; Jin, 2020).

2.4.6.2. Isin dogasu ile ilgili belirleyiciler

Erum, vd., (2020); Samancioglu, vd., (2020) tarafindan ¢alisma saatleri ile dinlenme
saatlerinin say1s1 arasinda negatif bir korelasyon oldugunu dogrulayan bir dizi ¢alisma
yirltilmistiir. Ek olarak, isin niteligi ile ilgili belirleyiciler i¢in asagidaki adimlar

gereklidir.

Saatler dinlenme ve Ozgiirlik zamanima denk gelmiyorsa, ¢alisma saatleri
bireye dinlenme zamanini kullanma 6zgiirligii saglar ve zamani arttirir, bu da

bireyi isinden daha memnun olmaya motive eder. Gilinde bir ve dinlenme
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zamani kullanan ¢alisan isten daha az memnun olacaktir (Zhang, 2020; Jin,
2020).

e s tatmini belirlemede 6nemli rol oynayan islev icerigi faktorleri, tiirii ve
kapasitesi itibariyle meslegin 6ziidiir. Ayrica, kurumlar dogruluk ve yiiriitme
hizina ihtiya¢ duyar (Fontova-Almato, vd., 2020; Pagdonsolan, vd., 2020; Jin,
2020), tipk1 yerine getirme derecesinin olasilig1, is¢inin bir¢ok gorevi yerine
getirebildigi ve kendi tezahiirleri gibi kisinin kapasitelerini vurgulayan bir
sekilde davranmasi i¢in onu giiclendirdigi kadar pratik bir gesitlilige sahip
oldugu calismayla karsilastirildiginda diisiikse, tim bunlar kisiyi yeniden
canlandirmak kadar verimli hissetmeye sevk eder ve bunlarin tiimii bireyi
basarili hissettirir ve ayn1 zamanda is tatminini tesvik eder (Zhang, 2020;

Pagdonsolan, vd., 2020).

e Basari veya basarisizlik deneyimleri; Bireyin basarisi veya basarisizligi, onu
neyin memnun ettigi ve yeteneklerini ve elde edilenleri karsilastiran seyle
baglantilidir. Bagka bir deyisle, bir birey basardiginin yeteneklerine esit
oldugunu veya astigin1 goérdiigiinde, basarinin heyecanini o kadar ¢ok hisseder,
bu da tatmine gotiirlir, ayn1 zamanda bunun tersi de gegerlidir (Pagdonsolan,

vd., 2020; Jin, 2020).

e Fiziksel faktorler, bireyi ¢alisma ortaminda ¢evreleyen ve davranis bigimini,
tiretkenligini, ise karsi davranisini, birlikte calistigi grubu, yonetimini ve ait
oldugu organizasyonu dogrudan etkileyen tek seydir. Ornegin, 15131n parlaklig:
veya eksikligi ve calisma ortaminin temizligi gibi (Zhang, 2020; Fontova-
Almato, vd., 2020; Pagdonsolan, vd., 2020; Jin, 2020).

2.4.7. Ts Tatminini Etkinlestirmenin Yollar

Hart, vd., (2016); Mohammadi, vd., (2020); Ledimo, (2015) is tatmini ve insan
kaynaklar1 davranisinin, performans, devamsizlik, ciro, is kazalari gibi bazi is
sonuglarii dogrudan etkiledigini, kuruluslarin diizenleyici adalet dahil olmak {izere

bir dizi 6nemli yontemi benimseyerek is memnuniyetini artirmak ig¢in ellerinden
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gelenin en iyisini yapmaya ¢alistigini ve orgiitsel vatandaslik davranisini tegvik ettigini

bildirmistir.
2.4.8. Calhsma Ortaminda is Tatminin Roliinii Harekete Ge¢irmenin Yollar

Lambert, vd., (2019); Garriz, vd., (2020)'e gére kuruluslar her zaman yeterli derecede
istihdami1 saglamak i¢in proje ve tekniklerin kapsamini benimsemeye ¢aligir. Ayrica
insani varlik davranigini etkileyen bu projeler, insanlarin bir isi yerine getirmesini ve
kuruluglarin  amaclarimi  gergeklestirme  yolundaki  gidisati  canlandirmay1
hedeflemektedir. Ayrica, bireyler isteklerinin yerine geldigi ve islerinde daha dinamik
olduklar1 belirli hedeflere ulasmak i¢in ¢aligirlar ve sonuca ulasildigini ve hedeflerine
sahip olduklarni kabul ederler ve basardiklarinda insanlar oldugundan daha tatmin
edici olur, yani sonug tatmin edici olur (Lambert, vd., 2019; Garriz, vd., 2020). Ek
olarak, memnuniyetin nasil elde edildiginin ve giivence altina alacaginiz faktorlerin

bir sonucu olarak, bu faktorler asagidaki gibi bir etkilesim modeli ¢izer.
2.4.9. Is Tatmini, Verimlilik ve Performans Arasindaki Iliski

Bu iliskinin kalitesi, pazara sunma siiresini ve iligki yararini artirmak icin bir dizi olay
icerir (Hart, vd., 2016; Mohammadi, vd., (2020). Bununla birlikte, baskin goriis,
bireysel performans ile verimlilik arasinda pozitif bir baglanti oldugu yo6niindedir.
Sonug olarak, aralarinda saglam bir baglantinin yoklugu, biiyiik ¢iktinin bir doyum
duygusu uyandiran i¢ ve dis ddiiller getirecegini gosterir. Diisiik performans gosteren
insanlar, daha az 6diil alacaklar ve mesleki egitimlerinden daha az mutlu olacaklar
(Hart, vd., 2016). Lawler ve Porter'n (1967) 1s18inda, pozisyonlarin tam tersine is
yerine getirilmesine yol agtigin1 dogrulayan ¢ok sayida gercek oldugunu fark ettiler.

Ekteki grafik, bu noktay1 daha detayli agiklamak i¢in olusturulmustur.
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Sekil 2.9. Lawler Porter Modeli

Ayrica igsinde her zaman daha mutlu olan bireyler performansi iyi olan bireylerdir. Bu

sozler gercekle de celismez. Islerinde ddiillendirilen bireyler i¢ ve dis degere sahipse

bu &diillerin esit oldugunu ve bireylerin tatmin olacagini hissederler. Bu memnuniyet,

performanslarini artirmalarina neden olur.

Aragtirmalar, is tatmininin sadece performansi iyilestirmedigini ve ayni zamanda

yonetimin gelismesine de sebep olabilecegini ortaya koymustur.

Orgiitler icinde calisan sirkiilasyonu, bu kuruluslar icin kiilfetli bir durum
olmast ve kendileri i¢in yliksek maliyetlere mal olmasi nedeniyle
istenmemektedir (Pouramini ve Fayyazi, 2015). Bu durumun sebebi sadece is
tatminsizligi degildir. Dahasi, kuruluslarin dikkate almasi gereken bir¢ok
baska faktor vardir. Bireylerin isleri ve organizasyona bagliliklar1 nedeniyle
memnuniyetsizlikleri ve diger organizasyonlarda kendilerine sunulan islerin

varligi gibi (Al-Douri, 2020).

Devamsizlik ve is tatmini arasindaki iliskiyi gosteren devamsizlik orami. s
tatmini seviyesi ne kadar yiliksekse, devamsizlik sayis1 o kadar diistiktiir.
Dahasi, iki tiir devamsizlik arasinda ayrim yapma ihtiyact vardir: gontlli

olarak devamsizlik ve ise gelmeme, 6rnegin hastalik gibi acil durumlardan ve
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devamsizliktan 6nce izin alma. Ek olarak, kuruluslar i¢in burada 6nemli olan,
baslangicta is tatmini ile baglantili olan goniillii devamsizliktir ve kuruluslar,

bunun erken ortaya ¢ikmasinin nedenlerinden kaginmalidir (Al-Douri, 2020).

o Sik sikayetler, bireylerden gelen sikayetlerin sayisini azaltir, bunun tersi durum
da gegerlidir. Bireyler genellikle sendikalara giderek protestolar diizenler ve
¢Oziim artik kurulusun elinde degildir. Ciinkii bireyler siirekli olarak
memnuniyetsizdir ve taleplerinin uygulanmasina bireysel olarak ulasamazlar

(Pouramini ve Fayyazi, 2015; Al-Douri, 2020).

e Is Tatmini ve Giivenlik; is tatminsizligi, bireylerin islerini ifa ederken
odaklanma eksikliginden dolay: isyerinde kazalara ve yaralanmalara maruz
kalmasina neden olur, bu kisiler isinden memnun olan bireylerin aksine islerini
yaparken daha dikkatli olacaklardir (Pouramini ve Fayyazi, 2015; Al-Douri,
2020).

2.4.10. Bireylerin Beceri ve Deneyimlerini Korumak i¢cin Programlar

Doss, vd., (2019); Lambert, vd., (2019); Garriz, vd., (2020)'e gore bireylerin
yaraticiligini ve yenilik¢iligini gelistirmek i¢in kuruluslar tarafindan benimsenen
eylemler dizisidir. Bu planlar, sunlar dahil ancak bunlarla sinirli olmamak tlizere egitim
ve rotasyon icin iyl planlarin gelistirilmesi, organizasyonun her seviyesindeki
faaliyetler ile dogrudan ilgili olan son gelismelerden haberdar olunmasi ve yonetmelik
ve tesvik g¢ercevelerinin gelistirilmesi ve yoOnetimde modern ydntemlerin

benimsenmesini icerir.
2.4.10.1.Uygun bir calisma ortamini gelistirmek ve olusturmak icin programlar

Bu programlar, asagidaki yontemlere gore uygun bir ¢aligma ortami saglamayi

amaglamaktadir (Doss, vd., 2019; Lambert, vd., 2019; Garriz, vd., 2020)

e Ideal saglik kosullarina uygun temiz bir is yeri saglamak
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e (alisma saatlerini bireylerin cabalarina adapte etmek ve dinlenmek ig¢in

calisma ihtiyaglar1 ilkesini benimsemek

e (Qilriiltiiyli izole etmek ve bireyleri islerini yaparken rahatsiz edecek ve

performansi dogrudan etkileyecek her seyi gidermek.

2.4.10.2.Eglence programlar: ve bikkinliktan kacinma

Kuruluslar devam eden calismalar sonucunda olusabilecek can sikintisi oranini
diisiirmeyi ve rutini degistirmeyi amaglayan bir grup programi ve asagidaki yontemleri

benimseyebilir:

e Bireylerin yaptiklar1 islerin sayisinin artmasi ve islerinin performansi
konusunda onlara daha fazla sorumluluk ve bagimsizlik veren is

zenginlestirme programlari (Paiste ve Mullins, 2019).

e Orgiitler tarafindan benimsenen kariyer gelistirme programlari ve gdrev
sayisinin artirilmasi ve ¢alisma kurallarinin yatay olarak genisletilmesi amaci

ile ayn1 sorumluluk ve yetki diizeyinde olmasi saglanmistir (Kahn, vd., 2020).

e Sosyal refah programlar1 sosyal tesviklerin onemine dikkat ceker, 6zellikle
bireylere ulagim ve barinma saglanmasi gibi meslegin 6zellikleriyle dogrudan
ilgili olmayan sosyal kuliipler, sosyal etkinlik salonlar1 ve ¢ocuklar i¢in kresler
gibi, 6zellikle bu tiir tegvikler birey i¢in ¢ok daha 6nem tagsimaktadir (Coombs
ve Newman, 2020).

e Uretim unsurlarini, 6zellikle insan unsurunu, is yaparken bireysel ve toplu
yaralanma risklerinden korumak ve giivence altina almak ve ¢esitli yollarla
bunlardan kagmmak i¢in kuruluslar tarafindan benimsenen gilivenlik
programlari. Kurumlar bunu basarmak i¢in bir dizi eylemde bulunabilir (Groh,

2019).
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e Is segmentasyonu, meslegin ayrintilarin1 analiz etmek igindir ve nasil
uygulanacagini ve uygulama ile iligkili riskleri bilmek amaciyla dikkatlice

analiz edilmesidir (Groh, 2019; Coombs ve Newman, 2020).
2.4.10.3.Risk ve tehlike kaynagini belirleme

Calisma ortaminda mesleki tehlikeleri belirlemek ve bunlardan kagimmak igin

asagidaki hususlarin dikkate alinmasinda yarar vardir.

e Birinci risk tiiri, yara ve yanik gibi dogrudan fiziksel yaralanmalardan
kaynaklanmaktadir ve erken uyari1 gerceveleri kurularak, calisma ortamini

diizenleyerek ve temizleyerek onlenebilir (Pouramini ve Fayyazi, 2015).

e ikinci risk tiirii, meslegin icrasinin bir sonucu olarak hastaligin bulasmasiyla
baglantilidir. Bu durumda, mekani sterilize ederek, koruyucu giysiler
saglayarak ve dnceden uygun tibbi analizler yapilarak 6nlenebilir (Pouramini

ve Fayyazi, 2015; Al-Douri, 2020).

e [Egitim programlari, mesleki becerileri ve yaralanmadan korunma egitimini
artirmaya yoOnelik programlari, nasil davranilacagmmi ve yaralanmalarin
nedenleri ve bunlarla nasil basa ¢ikilacagina iliskin kapsamli agiklamalarla

ilgili programlari igerir (Pouramini ve Fayyazi, 2015; Al-Douri, 2020).

2.4.11. Orgiitsel Adalet, Orgiitsel Vatandashk Davramsi ve Is Tatmini
Arasindaki Tliski

Dong, vd., (2020); Pouramini ve Fayyazi, (2015); Al-Douri, (2020); Musringudin, vd.,
(2017), orgiitsel adaletin boyutlar1 olan dagitimsal adalet, prosediirel adalet,
etkilesimsel adalet ve is tatmini ile ¢alisanlarin igyeri adaleti algilar1 arasinda iliski
oldugunu beyan etmislerdir. Ayrica, endiistriyel sirketlerde galisan is¢iler, bu sirketler
gibi katmanl olarak rastgele drnekleme ile segilmistir. Orgiitsel adalet ve ¢alisan

memnuniyetinin kurum i¢in 6nemli oldugunu ortaya koymuslardir.
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Calisanlarin is tatmini, yoneticilerin Orglitsel adaletine baglidir. Khan, (2016)
dagitimsal ve prosediirel adaletin ve bunlarin is tatmini ile iligkisinin oldugunu
bildirmistir. Prosediirel adaletin dagitimsal adaletten daha onemli bir is tatminininn
Ongoriiciisii oldugunu ortaya koyarak grup-deger modelini kisisel sonu¢ modelinden

daha fazla desteklemektedir. Azalmasi is tatmini ile iligkilerini degistirmez.

Musringudin, vd., (2017) bu galismanin bulgulari, ¢alisanin adalete yonelik algi
diizeyinin sonuglarini belirlemek i¢in kullanilan yollara (prosediir adaleti) gére daha
yiiksek oldugunu ima etmis ve ¢alisanlarin dagitimsal adalet ile aldiklar1 sonuglarin
adaletinin (Lamont, 2017; Pereira, vd., 2017; Keren-Paz, 2018) ¢alisanlarin is tatmini
diizeyini ve orgiitsel bagliligini arttirdigini hesap etmislerdir. Calisanlarin dagitimsal
ve prosediirel adalet algilarin1 bilmek ve uygun calisma ortami saglamak icin proaktif
yaklasimi dikkate alan kuruluslar, calisanlarin elde tutulmasiyla ilgili maliyetlerden

fayda saglayabilir.

Al-Douri, (2020); Musringudin, vd., (2017) orgiitsel adalet ile is tatmini arasindaki
iliskiyi agiklamistir. Adalet algisi, is tatminine dair; yonetim, is arkadasi, ticret, terfi
ve isin dogas1 olmak {izere bes boyuttan olusur. Ayrica orgiitsel adalet ve is tatmini
arasinda anlamli pozitif iliskiler oldugunu ortaya koymuslardir. Orgiitsel adaletin iig
bileseni i¢in yiirltiilen korelasyon analizi, orgiitsel adaletin iki boyutunun, yani
dagitimsal ve etkilesimsel adaletin, is tatminininn dort boyutu olan yonetim, is
arkadas, iicret ve terfi ile olumlu iliskilere sahip oldugunu ve is tatmini ile isin dogas1
arasinda bir iligki olmadigini ortaya koymustur. Prosediirel adalet is tatmininin tiim
boyutlari i¢in giiglii bir korelasyon gdstermistir. Ek olarak, coklu regresyon dagitimsal
adalet ve etkilesimsel adaletin is tatmini iizerinde Onemli bir etkisi oldugunu

gostermistir.

Al-Douri, (2020); Musringudin, vd., (2017) érgiitsel vatandashk davramslar1 (OVD),
1§ giivensizligi, orgiitsel baghlik, orgiitsel kimlik, 1s tatmini ve is degerlerinin etki,
cesitlilik ve beceri kullanimu ile ilgili oldugunu ortaya koymustur. Orgiitsel vatandaslik
davraniglarinin algilanan is glivensizligi ile olumlu yonde, sézlesmeli 6gretmenler gibi
etki ve beceri kullanim ¢aligsma degerlerini tatmin etme firsatlari ile negatif yonde ve

kalic1 6gretmenler i¢in Orgiitsel baglilik, orgiitsel 6zdeslesme ve cesitliligi tatmin etme
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firsatlar1 ve beceri - kullanimi ¢alisma degerleri ile pozitif yonde iliskili oldugunu
ortaya c¢ikarmistir. Hiyerarsik regresyon analizi, hem igsel hem de dissal is bilis
degiskeninin iki tiir orgiitsel vatandaglik davranisi ile farkli sekilde iliskili oldugunu

bulmustur.

Doss, vd., (2019); Garriz, vd., (2020) orgiitsel adaletin memnuniyet, baglilik ve isten
ayrilma niyeti tizerindeki etkisini gdz Oniine alarak, orgiitlerin adil muamelesi ile
calisanlarinin tutum ve davranislarinda fark yaratilabilecegini agiklamislardir.
Orgiitsel adalet ile dagitimsal, prosediirel, yonetimsel ve is tatmini olarak adlandirilan
ti¢ boyutu arasinda giiglii ve dogrudan bir iligski oldugunu dogrulamistir. Amerikan
ortaokullarindaki yoneticilerin Orgiitsel adalet ve is tatmini arasindaki iliskisini
gostermek i¢in yonetimde Orgiitsel adalet ve is tatmini ¢alisilmistir. Ayrica, o6zellikle
ticretler ve maaslarla ilgili adaletsiz dagitimdan kaynaklanan memnuniyetsizliklerini

dile getirmislerdir.

Dong, vd., (2020) is tatmini, prosediirel adalet algilar1 ve Oorgiitsel baglilik
degiskenlerinin orgiitsel vatandaslik davranisi {izerindeki goreli etkilerini belirlemek
icin yapilan ¢alismada, is tatmini, prosediirel adalet algilar1 ve orgiitsel bagliligin,

orgiitsel vatandaslik davranisini etkiledigini ortaya koymustur.

Dong, vd., (2020); Khan, (2016); Pouramini ve Fayyazi, (2015); Al-Douri, (2020) is
tatmini ile vatandashk arasindaki iligkinin is tatmininin dogasindan etkilenip
etkilenmedigini incelemistir. Agikga, is tatmininin biligsel bir temeli yansitabilecegi
ve duygusal bir temeli yansitan is tatmini Olgiilerine gore Orglitsel vatandaslik
davraniglariyla daha giiglii bir sekilde iliskili olacagi varsayilmistir. Calisma ortaminda

bilgi temelli doyumun etkiye dayali doyuma gore goreceli 6nemi desteklenmektedir.

Pouramini ve Fayyazi (2015), pozitif Orgiitsel davranislarin is tatmini, orgiitsel
vatandaslik davraniglar1 ve calisan baghligi ile giiglii bir iliskiye sahip oldugunu
belirtmistir ve bu iligkiler orgilitsel vatandaslik davranislart yiiksek oldugunda daha
gicliidiir. Benzer sekilde Gyekye ve Haybatollahi (2015) is tatmini ve yas
degiskenlerinin orgiitsel vatandaslik davranislarinin yordayicisi oldugunu belirtmistir.

Ozellikle yas, bu calismada orgiitsel vatandashk davramslarinin anlamli  bir
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yordayicisidir.  Bati'daki arastirmalarin  aksine, yasli c¢alisanlar vatandaslik
davraniglarinda geng calisanlarindan daha aktiftir. Veriler, is tatminin Orgiitsel
vatandaslik davraniglarinin anlamli bir yordayicist oldugunu gostermistir (Dong, vd.,
2020; Khan, 2016). Yash calisanlarla karsilastirildiginda, calisanlarin vatandashk
davraniglar1 is tatminden 6nemli 6l¢iide etkilenmistir (Dong, vd., 2020; Khan, 2016;
Pouramini ve Fayyazi, 2015; Al-Douri, 2020; Musringudin, vd., 2017).

Zahari, vd., (2019) baglamsal basar1 dort unsurdan olusur: tutkunun siirekliligi,
baskalarin1 desteklemek, yasalara ve yasaklamalara uymak ve organizasyonlarin
amaglarini 6zgiirce savunmak. Baglamsal performans dort unsurdan olusur: coskunun
stirekliligi, bagkalarina yardim, yasadist prosediir takibi ve organizasyonun hedeflerini
acik bir sekilde savunmak. Ayrica, orgiitsel vatandaslik davranisi1 (OVD) ve baglamsal
performans, her ikisi de isin rutin iglevlerini yerine getirmek i¢in gerekenler disindaki
davraniglardan olustugu i¢in tanimlayici 6zelliklerini paylasir (Singh ve Singh, 2019;
Gerpott, vd., 2019; Arar ve Nasra, 2019; Dartey-Baah, vd., 2019; Atrizka, vd., 2020;
Han, vd., 2019; Khan, vd., 2020; Zhao ve Zhou, 2019). Hepsi de bu davranislarin
oOrgiitin  genel basarisina katkida bulunmasma ihtiyag duyar. Ek olarak, bu
davraniglarin istege bagli oldugu ve her ¢alisanin bunlari gerceklestirecegi miktar1 ve
dereceyi sectigi temasi lizerinde de hemfikirdirler. Baglamsal performans ve orgiitsel
vatandaslik davranmisi1 (OVD), maddesel alanlarin makul bir béliimiinii paylasirken, iki
yap1 arasinda bazi 6nemli zitliklar vardir (Gerpott, vd., 2019; Arar ve Nasra, 2019;
Dartey-Baah, vd., 2019; Atrizka, vd., 2020; Han, vd., 2019; Khan, vd., 2020; Zhao ve
Zhou, 2019). Hiyerarsik vatandaslik davranislarinin (OVD) temel ihtiyaglarindan biri,
resmi olarak tazmin edilmemesidir, bu da ilgili uygulama ic¢in gegerli bir durum
degildir. Hiyerarsik vatandaslik davranis1 (OVD), belirli bir iicret tiiriinii nihayetinde
giiclendirebilir, ancak bu ddiiller ters ve slipheli olacaktir. Yiiriitme i¢in davranigin
ekstra bir gorev olmasi gerekmez, sadece gorev dist olmasi gerekir. Mantiksal
uygulama ve orgiitsel vatandashk davranmisi (OVD) arasindaki zitliklar azdir, gdzden
kagmasi kolaydir, ancak bunlarin varlig1 bilinmektedir (Arar ve Nasra, 2019; Dartey-
Baah, vd., 2019; Atrizka, vd., 2020; Han, vd. 2019; Khan, vd., 2020; Zhao ve Zhou,
2019).
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2.5. Onceki Cahsmalar

Bu arastirmada ele alman o&rgiitsel adalet, OVD ve is tatmini iizerine daha dnce
yapilmis ¢alismalar incelendiginde ii¢ degisken arasindaki iliskiyi ele aldiklar1 i¢in, bu
arastirmanin konusu ile ilgili yedi ¢alisma secilmis ve yiiriitiilme tarihine gore azalan
sirayla diizenlenmistir. Yedi aragtirma, farkli calisma ortamlarinda ve farkli
durumlarda gerceklestirilmistir. Bu ¢alismalarin farkli calisma seklinde ve ¢alisanlar

tizerinde gergeklestirildigi tespit edilmistir.

S6z konusu ¢alismalardan; Gori, vd., (2020), ¢alisanlarin refahin1 ve bireysel ve
orgiitsel performanslarini belirleyen 6nemli bir koruyucu degisken nedeniyle insan
sermayesini destekleyen politikalar arasinda merkezi bir rol oynayan ¢alisanlarin is
tatmini iizerinde durmustur. Calismanin amaci, 6zellikle orgilitsel adalet araciligr ile
degisimi kabul etmenin dogrudan ve dolayl etkilerine ve alt boyutlarina odaklanarak,
bireysel is tatminini etkileyebilecek dogrudan egilimsel ve oOrgiitsel degiskenlerin
katkisin1 incelemektir. Toplam 179 erkek ve kadin ilizerinde gerceklestirilen ¢calismada,
Is Tatmini Olgegi ve Orgiitsel Adalet Olgegini tamamlamistir. Bulgular, degisimin
kabul edilmesinin is tatmini lizerinde 6nemli bir etkisi oldugunu ve ayni zamanda
OA'nin kismi aracilik etkisini ortaya koymustur. Ayrica, OA'nin arabulucu olarak alt
boyutlar1 (prosediirel, dagitimci, bilgisel, kisileraras1 adalet) dikkate alinarak

derinlemesine incelendiginde, anlamli bir sinir toplam arabuluculuk modeli ortaya

cikmustir.

Dong ve Phuong (2018) ise sosyo-ekonomik alanlarin gesitliligindeki entelektiiel
gelismelere katkida bulunduklari i¢in yliksek 6gretim kurumlarina vurgu yapmustir.
Uzmanlar bu enstitillerde baskaca calismalar olsa da, oOrgiitsel vatandaslik
davranislarina (OVD) odaklanan hem kavramsal hem de ampirik ¢alismalar azdir. Bu
calisma, orgiitsel adalet ve is tatmini etkisi altinda bir OVD modeli gelistirmektedir.
Katilimeilar kamu ve 6zel kurumlardan segilmistir. Sonuglar, OVD'in o&rgiitsel
performansi etkileyen en onemli faktorlerden biri oldugunu ortaya koymustur, ek

olarak, personelin ulusal insan kaynaklari ve ulusal ekonomi tizerindeki etkilerinin
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performansin1 da. OVD'in belirleyicilerini arastirmak icin OA ve ID biciminde
kavramsal bir ¢ergeve onerilmistir. OVD'nin, arabulucu olarak is tatmini ile algilanan

orgilitsel adalet yoluyla sagladigi faydalar aydinlatilmistir.

Nadir (2016), orgiitsel vatandaslik davranisi ve orgiitsel adaletin isle ilgili davranis ve
tutumlar tiizerindeki etkisini arastirmistir. Bu degiskenlerin her ikisi de bir
organizasyonun etkin caligmasi i¢in onemlidir. Gelismekte olan ve az gelismis
iilkelerde OA ve OVD'nin iliskisi iizerine yapilan ¢alismalar azdir. Calisma, OA ve
OV arasindaki baglantiy1 igermektedir. OA ve OVD arasindaki nedensel iliski analiz
edilmistir. Orgiitsel vatandaslik davramsinin  orgiitsel adalet iizerine etkileri
arastirilmistir. Veriler, farkli kamu hastanelerinin iki yiiz doktorundan toplanmustir.
Kesitsel analiz yapilmistir. Bu iki faktor arasinda anlamli bir iliski oldugu goriilmiistiir.
Ayrica Orglitsel vatandaslhik davramisinin, prosediirel adalet, dagitimsal adalet ve
etkilesimsel adalet gibi Orgiitsel adalet faktorlerinden dogrudan ve dolayli olarak

etkilendigi gortilmiistiir.

Akbolat, vd. (2015) orgiitsel adalet ile is tatmini arasindaki iliskiyi arastirmigtir. Ayrica
bu iki kavram iizerinde ¢alisanlarin sosyo-demografik degiskenlerine dayali
farkliliklar arastirilmistir. Calisma 2011 yilinda Sakarya'da bir devlet hastanesinde
gerceklestirilmistir. Anketten elde edilen verilerin gecerligi ve giivenirligi, dogrulayici
faktor analizi ve Cronbach's alpha katsayisi ile Ol¢lilmiistiir. Path ¢éziimlemesinin
sonuglari, prosediirel adalet ile etkilesimsel adalet arasinda ve dagitimsal adalet ile
prosediirel adalet arasinda ve dagitimsal adalet ile etkilesimsel adalet arasinda ytiksek
diizeyde kovaryans iliskileri oldugunu gostermistir. Etkilesimsel adalet ve dagitim
adaletinin hem dabhili is tatmini hem de harici is tatmini izerinde olumlu etkisi oldugu
goriilmiistiir. Ancak, prosediirel adaletin kurum ig¢i is tatmini {izerinde olumsuz bir
etkiye sahip oldugu ve harici is tatmini {lizerinde istatistiksel olarak anlamli bir

etkisinin olmadigi belirlenmistir.

Abu Tayeh (2012), Urdiin'deki bakanlik merkezlerinde calisanlarin drgiitsel adalet
algisinin Orgiitsel vatandaglik davranisi {izerindeki etkisini incelemistir. Calisma,
dagitimsal, prosediirel, etkilesimsel adelet bi¢imlerindeki orgiitsel adaletin orgiitsel

vatandaslik davranisi ve boyutlar1 olan Yardimseverlik, Nezaket, Sportmenlik, Sivil
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Erdem ve Vicdanlilik bi¢iminde olumlu bir etkisi oldugunu varsaymistir. 326
katilimcidan elde edilen verilerin analizinde, ¢alisanlarin dagitimsal, prosediirel ve
etkilesimsel adalet algis1 orta diizeyin ilizerinde ¢ikarken, sonuglarda yliksek diizeyde
orglitsel vatandaglik davranisi tespit edilmistir. Sonuglar, calisanlarin 6rgiitsel adalet
algilarinin  Orgiitsel vatandaslik davranisint ve tim boyutlarini olumlu yonde
etkiledigini gostermistir. Dahasi, oOrgiitsel vatandaslik davranisi, dagitimsal ve
etkilesimsel adaletten ziyade istatistiksel olarak prosediirel adaletle iliskilendirilmistir.
Calisma sonuglarina gore, Urdiin'deki bakanlik merkezlerinde adaletin ve orgiitsel

vatandaslik davraniginin giiclendirilmesi tavsiye edilmektedir.

Fatimah, vd., (2011), Malezya Selangor'da 6rgiitsel adaleti ve ortaokul 6gretmenleri
arasinda oOrglitsel vatandaslik davranisi ile is tatmini arasindaki iliskiyi arastirmislardir.
Ikinci olarak, orgiitsel adalet ve drgiitsel vatandasligim is tatmini iizerindeki etkileri
belirlenmistir. Ayrica arastirma, orgiitsel vatandaslik davranisinin is tatmini ve
orgiitsel adalet arasindaki iliskide araci etkisini ortaya koymustur. Organizasyon
Adaleti Olgegi (OAO), Orgiitsel Vatandaslik Davranisi (OVD) ve Minnesota
Memnuniyet Anketi kullanilan dlgeklerdir: (MSQ). Bulgular, OA ve ID ile OVD ve
[D'nin giiclii bir sekilde iliskili oldugunu gostermektedir. Orgiitsel vatandaslik
davranisinin iki degisken arasinda bir arabulucu gorevi gordiigii durumlarda orgiitsel

adaletin is tatmini 1le olumlu yonde 6nemli bir iliskiye sahip oldugu goriilmiistiir.

Zainalipour, Fini ve Mirkamali (2010) orgiitsel adalet ve i tatmini arasindaki iligkileri
aragtirmaktadir. Calisma ayrica adalet algilar1 olan orgiitsel adalet faktorlerinin;
denetim, is arkadasi, iicret, terfi ve isin dogasi olmak iizere bes boyuta sahip is
tatminine dair dagitimsal adalet, prosediirel adalet ve etkilesimsel adaletin etkisini
incelemeyi amaclamaktadir. Veriler 120 6gretmenden toplanmistir. Ayrica bulgular
orgiitsel adalet ve is tatmini arasinda anlamli pozitif iliskiler oldugunu ortaya
koymustur. Orgiitsel adaletin ii¢ bilesenine iliskin korelasyon analizi, 6rgiitsel adaletin
iki boyutunun yani dagitimsal ve etkilesimsel adaletin is tatminininn dort boyutuyla,
yani yonetim, ig arkadasi, ticret ve terfi ile olumlu iligkilere sahip oldugunu ve is
tatmini ile isin dogas1 arasinda bir iliski olmadigini ortaya koymaktadir. Prosediirel

adalet, is tatmininin tim boyutlar1 icin O6nemli bir korelasyon gosterir. Coklu
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regresyon, dagitimsal adalet ve etkilesimsel adaletin is tatmini tizerindeki onemli

etkisini ortaya koymaktadir.

Al-Zu'bi (2010) orgiitsel adalet (dagitimsal adalet, prosediirel adalet ve etkilesimsel
adalet) ile is tatmini ve calisanlarin isyeri adaleti algilar1 arasindaki iligkileri
arastirmustir. Orneklem, ¢ok katli olacak sekilde rastgele érnekleme yoluyla segilen
Elektrik Sanayi Sirketlerinin 229 Urdiinlii calisanindan olusuyordu. Arastirma
bulgular, katilimcilarin yasi ile orgiitsel adalet algilar1 arasinda yalnizca bir tane
anlamli pozitif korelasyon oldugunu gostermektedir. Calisanlarin is tatmini,
yoneticilerin orgiitsel adaletine baghidir. Orgiitsel vatandaslik davranisi ve orgiitsel
adalet, isle ilgili davranis ve tutumlari etkilemektedir. Bu degiskenlerin her ikisi de bir
organizasyonun etkin caligmasi i¢in Onemlidir. Gelismekte olan ve az gelismis
iilkelerde OA ve OVD'nin iliskisi iizerine yapilan calismalar azdir. Calisma, OA ve
OV arasindaki baglantiy1 icermektedir. OA ve OV arasindaki nedensel iliski analiz
edilmistir. Orgiitsel adaletin orgiitsel vatandaslik davrams1 iizerindeki etkisini
incelemektedir. Kamu sektoriindeki ¢esitli hastanelerden iki yiiz hekimden veriler elde
edilmektedir. Kesitsel analiz kullanilmistir. Sonuglar, iki degiskenin Onemli bir
iligkiye sahip oldugunu gostermektedir. Ayrica, oOrgiitsel vatandaslik davranisinin

dogrudan ve dolayli olarak orgiitten etkilendigini de gostermistir.

UCUNCU BOLUM
3. ARASTIRMA METODOLOJISI

Bu c¢aligma orgiitsel adalet ve orgiitsel vatandasligin is tatmini {izerindeki etkisini
belirlemek amaciyla yapilmistir. Ayrica, katilimcilarin ti¢ kavrama iligkin algi
diizeyleri arastirilmigtir. Calismanin niteligine ve hedeflerine dayanarak, tanimlayici

bir yontem kullanmilmistir. Bu yontem, bu calismada incelenen ii¢ degisken olan
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orgiitsel adalet, orgiitsel vatandaglik ve is tatmini arasindaki iligkileri arastirmak igin
uygundur. Calisma metodolojisi, ¢alisma i¢in gerekli olan veriler, bu verilerin
kaynaklari, ¢alismanin evreni ve orneklemi, li¢ ¢alisma degiskeni, 6l¢tim yontemleri

ve istatistiksel analizde temsil edilmektedir.
3.1. Arastirma Hipotezleri

Bu aragtirmanin hipotezleri, Libya Milli Egitim Bakanligi'nin Trablus'daki merkez
calisanlarina yonelik gerceklestirilen ¢alisma temel alinarak belirlenmistir. S6z konusu
calismada oOrgiitsel adalet ve oOrgiitsel vatandaslik davranisinin is tatmini tizerine
etkisini belirlemek hedeflenmistir. Bu baglamda ¢alismanin hipotezlerini asagidaki

gibi siralamak miimkiindiir:

H1: Orgiitsel adalet ve boyutlari ile i tatmini ve boyutlar1 arasinda anlaml bir iliski

vardir.

H2: Orgiitsel vatandaslik davranisi ve boyutlari ile is tatmini ve boyutlar: arasinda

anlamli bir iliski vardir.

H3: Genel olarak, orgiitsel adalet is tatminini etkilemektedir.

H4: Genel olarak orgiitsel vatandaslik davranisi is tatminini etkilemektedir.

HS5: Genel olarak orgiitsel adalet orgiitsel vatandaslik davranigini etkilemektedir.
3.2. Cahsma icin Gerekli Veriler ve Kaynaklar

ikincil Veriler

Calismada, orgiitsel adalet, 6rgiitsel vatandaslik ve is tatmini konularini ele alan 6nceki
calismalara yer verilmistir. Calismanin konusunu veya yonlerinden birini ele alan

stireli yayinlar, bilimsel dergiler, ulusal ve uluslararast yayinlar arastirilmistir.

Birincil Veriler
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Arastirmaci, birincil verileri elde ederken, Libya Milli Egitim Bakanliginin
Trablus'daki merkez calisanlarindan olusan calisma orneklemine dagitilan {i¢ 6lgek

igeren bir anketin uygulanmasiyla verilerin toplanmasini saglamistir.
3.3. Arastirma Evreni ve Orneklem

Arastirma evreni Libya Egitim Bakanligi Trablus'daki merkez ¢alisanlarindan
olusmaktadir. Dolayisiyla veriler bu evren {izerinden belirlenen 6rneklemden

toplanmustir.
3.4. Orneklem ve Orneklemin Belirlenmesi

Calisma Orneklemi, 2019 yili Trablus-Libya'daki Egitim Bakanligi'min genel
merkezinde bulunan tiim calisanlart icermektedir. Calisan sayisi, yirmi iki (22)
departman ve merkezde ¢alisanlar olmak iizere toplam 1146 bireydir, (Libya - Adalet
Bakanligi - Resmi Gazete - Say1 14, Tarih 18/7/2012). Krejcie ve Morgan'a (1970)
gore, %5 hata payr ve %95 giiven seviyesi ile uygun orneklem blytkligi 278

calisandir.

Arastirma evreni baz alindiginda, arastirmanin hedef Orneklemi Libya Egitim
Bakanligi'ndaki ¢alisanlardir. Gerekli 6rneklemi belirlemek i¢in, arastirmaci, Krejcie
ve Morgan (1970) tarafindan Onerilen popililasyonun temsili olmasi i¢in gereken
orneklem biiyiikliglinii %5 hata payr ve %95 giiven diizeyinde etkili bir yontem
izlemistir. Uygun 6rneklem biiyiikliigii ise 278 ¢alisan olarak belirlenmistir.

Libya Milli Egitim Bakanligi'ndan Bakanlik biinyesindeki yirmi iki departmandan elde
ettigi bir ¢alisan drneklemi iizerinde arastirma yapmak icin izin alinmis olup, s6z
konusu izin belgesi ise ¢aligmanin ekler kisminda yer almaktadir. Nisan 2019'da Libya
Egitim Bakanligi'ndaki 6rneklem c¢alisanlarindan veri toplamak i¢in anketler
kullanilarak basit bir Ornekleme siireci benimsenmistir. Mevcut basit rastgele
orneklem, alt kiimedeki her bir ¢alisanin popiilasyonu temsil etmek iizere esit bir
secilme olasiligina sahip oldugu bir calisan popiilasyonunun alt kiimesini
icermekteydi. Calisma evreni (1146) ¢alisan arasindan, (278) ¢alisandan olusan bir

orneklem biiyiikliigii secilmistir. Orneklem, popiilasyon biiyiikliigiiniin %24,2'sini
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temsil etmektedir. Excel soft wear programi, basit rastgele secim islevi igin
kullanilmistir. Katilimer ¢alisanlarin isimleri Excel dosyasma girilmigtir. RAND
Fonksiyonu kullanilarak, bu ¢aligmanin 6rneklemini temsil etmek iizere Excel veri

dosyasindan basit rastgele ornekler secilmistir.

3.4.1. Orneklemin Sosyo Demografik Ozllikleri

Tablo 3.1. Cinsiyet Degiskeni

Cinsiyet Say1 Yiizde
Erkek 116 43.6
Kadin 150 56.4
Toplam 266 100

Kadin 150,
56.4%

Sekil 3.1. Cinsiyet degiskeni

Tablo 3.1. ve Sekil 3.1 katilimcilarin demografik profilini cinsiyetlerine gore
sunmustur. Erkeklerin yiizdesinin %43,6 (116 erkek), kadinlarinkinin ise %56,4 (150
kadin) oldugu goriilmektedir. Bu nedenle, erkeklerin yiizdesinin kadin katilimcilarin
yiizdesinden daha kiiciik oldugu goriilebilir. Libya gibi gelismekte olan iilkelerdeki

caligsanlarin ¢ogunlugunun erkek oldugu gergegini yansitmayabilir.



Tablo 3.2. Medeni Durum Degiskeni
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Medeni hali Say1 Yiizde
Evli 191 71.8
Bekar 75 28.2
Toplam 266 100

Sekil 3.2. Medeni durum degiskeni

Tablo 3.2. ve Sekil 3.2 demografik profili medeni durumu agisindan gostermektedir.

Gortildiigii gibi evli olanlarin oram1 %72 (191 cevaplayici), bekarlarin orani ise

%28,2'dir.

Tablo 3.3. Yas degiskeni

Yas Araliklart Say1 Yiizde

25 yas ve alt1 9 3.4
26 ila 35 yas arast 104 39.1
36 ila 45 yas arasi 89 33.5

46 yas ve Ustl 64 24.1
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Toplam 266 100

120
100

80

60

40

20 9

0 B
25 yas ve 26-35 36-45 46 yas ve
alti yas arasl yas arasl Gzeri

Sekil 3.3. Yas araliklar1 degiskeni

Tablo 3.3. ve Sekil 3.3 katilimcilarin yas araliklarini gostermektedir. Yas araligi 26 ila
35 yas arasinda olan katilimcilarin yiizdesi en yiiksek (% 39,1) ve ikinci en yliksek
yiizde (% 33,5) 36 ila 45 yas arasinda oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin en diigiik
yiizdesi (%3.4) ile 25 yas ve alt1 kategoridir.

Tablo 3.4 ve Sekil 3.4, katilmcilarin ayni kurumda galisma siirelerine iliskin
demografik verileri agiklamaktadir. Katilimeilarin %9.4°1 0 ile 3 yil, %22,6°1 4-6 yil

ve % 36.1°1 14 ve lizeri y1l deneyime sahip olduklart goriilmiistiir.

Tablo 3.4. Ayn1 kurumda galisma siiresi

Y1l Araliklar Say1 Yiizde

0 ila 3 y1l aras1 25 94

4-6yil 60 22.6




7-10y1l 42 15.8
11- 14 y1l 43 16,2
14 y1l ve {istii 96 36.1
Toplam 266 100

100

Sekil 3.4. Tenor degiskeni

Tablo 3.5. Egitim Diizeyi Degiskeni

Egitim Diizeyi Say1 Yiizde
Orta 6gretim ve alt1 38 14.3
On Lisans 66 24.8
Lisans 122 45.9
Yiiksek Lisans 29 10.9
Doktora 11 4.1

Toplam 266 100
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Sekil 3.5. Egitim degiskeni
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Tablo 3.5 ve Sekil 3.5 katiimcilarin egitim diizeyini gostermektedir. Lisans

diplomasina sahip yanitlayanlarin yiizdesi, diger egitim diplomalarina kiyasla

yanitlayanlar arasinda en yiiksek orana (%45.9) sahip oldugu gortilmiistiir.

Tablo 3.6. Gorev durumu

Gorev durumu Say1 Yiizde
Calisan 209 78.6
Sube Miidiirii 40 15.0
Midiir / Miidiir Yardimcist 17 6.4
Toplam 266 100
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250
209
200
150
100
3 o —
CALISAN SUBE MD. MUDUR/MUDUR
YARDIMCISI

Sekil 3.6. Is degiskeni

Asagidaki Tablo 3.6 ve Sekil 3.6'daki veriler, katilimcilarin isinin demografik
verilerini gostermektedir. En yiiksek yiizde, %78,6 ile 209 ¢alisana yonelik oldugu

gorilmiustir.

3.5. Veri Toplama Arac1 (Anket- Olgek)

Bu calismada, 6lgmek ve aragtirmak {izere ii¢ kavram ele almigtir. Birincisi orgiitsel
adalet, ikincisi OVD ve iigiinciisii ise is tatminidir. Arastirmacinin bu kavramlar
olgmek icin kullanilan olgekleri tanimasi amaciyla Arapga, Tiirkge ve Ingilizce
dillerinde ¢esitli calismalar gézden gegirilmistir, Abu Tayeh (2012), Al-Zu’bi (2010),
Dong ve Phuong (2018), Nadir (2016) ve Moorman (1991). llgili ¢alismalarda
dagitimsal adalet, prosediirel adalet ve etkilesimsel adaleti igeren orgiitsel adalet 6lcegi
ile ilgili olarak bu ii¢ degiskenin yontem ve dlgeklerinin gézden gegirilmesi, ii¢ dlgegin
secilmesine yol acmustir. Orgiitsel adalet dlgegi Niehoff ve Moorman (1993) ve
Villanueva (2006) nin ¢calismasindan alinmistir. Orgiitsel vatandaslik davranisi dlgegi
icin Chen (2011); Walz ve Niehoff (1996) tarafindan gelistirilen 6lgek kullanilmistir.
Is tatmini 6lcegi ile ilgili olarak, 6deme alt dlgegi, terfi alt dlgegi, yonetim alt dlgegi,
yan haklar alt 6l¢egi, kosullu ddiiller alt 6l¢egi, calisma prosediirleri alt 6lgegi, calisma
arkadaslar1 alt 6lcegi, isin niteligi alt 6lcegi ve iletisim alt Slgegi incelenmistir. Bu
Olgek, Spector, P.E. (1985) ve Watson, Thompson & Meade (2007) 'in

gerceklestirdikleri ¢alismalardan alinmistir. Bu ¢alismada kullanilan {i¢ dlgegin
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giivenirlik ve gecerlilik islemleri daha once farkli ¢aligmalar i¢in hazirlanmistir.
Bununla birlikte, Cronbach’s Alpha katsayis1 ve dogrulayici faktdr analizi (DFA)
yukaridaki dlgeklerle elde edilen verilerin giivenirligini ve gecerliligini test etmek i¢in
kullanilmaktadir. Ug 6lgek, yetkili terciime biirosu (ek 2) tarafindan Arapga'ya

cevrilmistir.

3.5.1. Veri Toplama Siireci

Bu c¢alismanin amaci ile ilgili detaylar arastirmaci tarafindan katilimcilara
anlatilmistir. Her ankette, gizli degerlendirmelerle birlikte ¢alismanin hedeflerinin kisa
bir girisini igeren bir kapak mektubu yer almaktadir. Bu nedenle, arastirmaci anketin

her bir maddesinin nasil cevaplanacagina dair katilimeilara yol gostermektedir.

Anketler Nisan 2019'da yapilmistir. Veri toplama, ilk olarak bu c¢alisma
poplilasyonunda yer alan 50 calisan arasinda denenmistir. Arastirmaci notlar almis ve
calismaya katilan pilot 6rneklemden bir dizi maddenin netlik diizeyini iyilestirmeye
yonelik bir geribildirim elde etmistir. Pilot ¢alismanin bir sonucu olarak bir dizi madde

revize edilmistir.

Bir hafta sonra toplam (278) anket dagitilmistir. Tamamlanan anket sayis1 (266) dir.

Bu anketlerin toplami, popiilasyonun %23,3"{inii temsil etmektedir.

3.5.2. istatistiksel Analiz

Tezde verilerin analizinde, sosyal bilimlerde yaygin olarak kullanilan Istatistik Paketi
Programi (SPSS) kullanilmistir. Veri analizlerinde yol analizi, regresyon analizi, basit
Pearson korelasyon analizi, faktor analizi ve Alpha Cronbach giivenilirlik analizleri

yapilmistir.

3.6. Normallik Testi

Normallik testinin temel amaci, toplanan verilerin normal bir dagilima sahip olup
olmadigint belirlemektir. Kesin olarak, test, veri setinin normal olarak dagilip

dagilmadigimi ortaya ¢ikarmayr amaglamaktadir. Spesifik olarak, Kolmogorov-
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Smirnova, sifir hipotezini test etmek i¢in kullanilir, "6rnek normal bir dagilimdan gelir
ve alternatif, orneklemin normal bir dagilimdan olmamasidir" (Ruppert, 2014, s.66).
Normallik testinin temel amaci, parametrik test istatistiklerinin (6rnegin, korelasyon
ve regresyon analizi) c¢alisma hipotezlerini test etmek i¢in kullanilip

kullanilamayacagini gostermektir.

3.7. Gegerlilik Analizi

Calismada toplanan verilerin analizinde ilk olarak orgiitsel adalet, 6rgiitsel vatandaslik
davranig1 ve is tatmini Glgeklerinin gegerliligine iliskin analizlere yer verilmistir.
Olgeklerin igerik gegerliliginin saglanmasinda ayni1 zamanda orgiitsel davranis ve
yonetim alaninda calisan akademisyenlerden destek alinmistir. Ayrica, ¢alismada

dogrulayic1 faktor analizi yapilarak her bir dlcegin gegerliligi dogrulanmistir.

3.8. Giuivenilirlik Analizi

Bir dlgek giivenilirliginin, Olgiilmesi amacglanan seyde hangi degisken veya yapi
grubunun ne Ol¢ilide tutarlt oldugunu degerlendirdigi bilinmektedir (Hair, Anderson,
Black ve Babin, 2016). Sonug olarak, bu boliimiin amaci, orgiitsel adalet, orgiitsel
vatandaslik davranisi ve is tatmini 6lgeklerinin ayni bulgular tekrarlanan denemelerde

iretme becerisini degerlendirmektir.

Cronbach's Alpha katsayisinin degeri 0,70'e esit veya daha biiyiik oldugunda (>), bu,
ankette sunulan maddelerin mevcut yapilar1 veya orglitsel adaleti, 6rgiitsel vatandaslik
davraniginin boyutlarimni ve is tatmini 6lgeklerinin boyutlarini 6lgme 6zelligine sahip
oldugunu gosteren kabul edilebilir bir i¢ tutarliliga sahip oldugunu gdsterir
(Hutchinson ve Johnston, 2004; McMinn, vd., 2009; Saunders, vd., 2007). Bu nedenle,
mevcut arastirmanin 6l¢eklerinin giivenilirligini degerlendirmek i¢in Cronbach's alpha

teknigi kullanilmistir.
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DORDUNCU BOLUM

4. VERILERIN ANALIiZi

Bu boliim, ii¢ 6l¢egin her biri i¢in veri normalliginin yani sira giivenilirlik ve
gecerliligin sonuglarini igermektedir. Ayrica bu arastirma hipotezinin test edilmesinin

sonuclari sunulmustur.

4.1. Normallik Testi

Normallik testinin temel amaci, toplanan verilerin normal bir dagilima sahip olup
olmadigini belirlemektir. Kesin olarak, test, mevcut veri setinin normal olarak dagilip
dagilmadigini ortaya ¢ikarmayr amaglamaktadir. Asagidaki Tablo 4.1 ve "Histogram"
m altindaki Sekil 4.1 ile gosterildigi gibi, mevcut veriler normal olarak dagilmistir.
Spesifik olarak, asagidaki Tablo 4.1'deki sonuglardan Kolmogorov-Smirnova'nin
olasilik-degerinin  0.200> 0.05 oldugu, yani bu degerin sifir hipotezinin
desteklendigini gosterdigine karar vermistir. Agikca, sifir hipotezi "6rneklemin normal
bir dagilimdan geldigini ve alternatifin de 6rnegin normal olmayan bir dagilimdan
gelmesi" 6ldugunu belirtmektedir (Ruppert, 2014: 66). Ayrica, asagidaki Sekil 4.1'de
gosterilen histogram, mevcut ornek verilerin yakin simetrik oldugunu ve ornek
verilerin normal olarak dagildigin1 géstermektedir. Son olarak, bu arastirma ¢aligmast,
normallik testi ve histogramin bulgularinin, path ¢oziimlemesi ve regresyon analizi
gibi parametrik testin istatistiklerinin, kesinlikle ¢alismanin mevcut hipotezlerini test

etmek icin kullanilabilir oldugunu ortaya koymustur.
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Tablo 4.1. Normallik testleri

Kolmogorov-Smirnova

Tarih [statistik df Sig.
.020 265 .200
Histogram
30—1
/TN

| =

Frequency
|

104 x

|

050 0.00 0.50 1.00 1.50
NormData

Sekil 4.1. Verilerin normal dagilimini temsil eden Histogram
4.2. Olgeklerin Giivenilirligi ve Gegerliligi

4.2.1. Orgiitsel Adalet Olgeginin Giivenilirligi ve Gegerliligi

Orgiitsel adalet ii¢ alt boyutuyla toplam on dokuz (ii¢ alt 8lgege veya alana dagitilan
19 madde) alt degiskenden olusmaktadir. Bunlar dagitimsal adalet, prosediirel adalet
ve etkilesimsel adalettir. Bu 0l¢cek Niehoff ve Moorman (1993) tarafindan
gelistirilmistir. Yonetim arastirmacilari tarafindan siklikla kullanilmis olup on dokuz

(19) degiskenden olusmaktadir.
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Tablo 4.2. Orgiitsel Adalet Olceginin Giivenilirlik Istatistikleri

. Standardize Edilmis Maddeye Madde Sayisi
Cronbach's Alpha dayali Cronbach's Alpha ’
912 909 19

Tablo 4.2'de sunulan verilerden elde edilen Cronbach alpha degeri orgiitsel adalet

Olcegi icin 0.912'dir.

Tablo 4.3. Orgiitsel Adalet 6lcegi i¢in Ozet Madde istatistikleri

Maksimum /

OrtalamaMinimumMaksimum Aralik - Varyans Madde
Minimum Sa
Y181
OMadde 3039 1,658 3650 1,992 2,202 240 19
rtalamasi
aryanslari

Orgiitsel Adalet 6lcegi igin dzet madde istatistikleri tablo 4.3'te sunulmustur. 5'e en
yakin ortalama deger, yiiksek katilimcilarin 6gelerin igerigi konusunda hemfikir

oldugunu gosterir. Katilimcilarin on dokuz maddedeki ortalama puani 3.039'dur.

Tablo 4.4. Orgiitsel Adalet Olgegi Icin Madde-Toplam Cronbach's Alpha istatistikleri

Madde Madde

agde SRt SIBING g Topam e oly Ve Sng
Ortalamast Varyansi Korelasyon
OAl 54,43 178.156 ,329 ,354 ,914
OA2 56,09 186,935 ,067 ,216 ,918
OA3 54,85 176,427 ,368 ,407 ,913
OA4 55,85 180,347 212 311 ,915
OAS 54,59 174,370 ,438 ,337 911
OA6 54,71 171,559 544 ,404 ,908
OA7 54,65 166,969 ,679 ,618 ,905
OAS8 54,51 169,700 ,635 575 ,906
OA9 54,42 168,207 ,658 542 ,905

OA10 54,78 173,673 511 ,333 ,909
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OAll 54,10 172,270 ,055 ,958 ,908
OA12 54,12 170,419 ,605 ,615 ,907
OA13 54,73 165,834 ,659 047 ,905
OAl14 54,37 168,506 ,700 ,644 ,905
OA15 54,61 164,277 , 136 ,644 ,903
OA16 54,79 165,148 ,701 ,619 ,904
OA17 54,66 166,407 ,709 ,695 ,904
OA18 54,59 164,401 ,753 ,718 ,903
OA19 54,61 163,410 , 162 124 ,902

Maddenin silinmesi durumunda Cronbach's Alpha'nin tiim degerleri yaklasik olarak

kapalidir, bu da yakin maddelerin orgiitsel adalet 6l¢egi icin toplam giivenilirlige

katkilarin1 gosterir. Genel olarak, Cronbach's Alpha katsayis1 912, anketin kabul

edilebilir bir i¢ tutarliliga sahip oldugunun kanitidir. Gliem ve Gliem (2003: 87),

Cronbach's alpha giivenilirlik degerinin normalde 0 ile 1 arasinda degistigini

belirtmektedir. Bununla birlikte, Cronbach's alpha katsayis1 1’e ne kadar yakinsa,

olcekteki ogelerin i¢ tutarliligi da o kadar biiyiiktiir. Orgiitsel adalet Slgeginin

gecerliligine iliskin sonuglar ise agsagidaki gibidir.

Tablo 4.5. Orgiitsel Adalet Olgegi DFA Uyum lyiligi Degerleri

Degisken Xz sd X2/df GFI CFI TLI RMSEA SRMR
Kabul
>
Edilebilir <5 5;5 >95 >,90 <,08 <,08
Kriter ’
Orgiitsel
331,304 131 2529 ,872 921 ,908 ,076 ,0526

Adalet
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Sekil 4.2. Orgiitsel Adalet Olgegi DFA sonuglar

Tablo 4.5 ve sekil 4.2'deki istatistikler, 6rneklemin s6z konusu verilere nasil uydugunu
belirten orgiitsel adalet uyum iyiligi (GFI) degerlerinin, 0.872 6l¢iimii ile kabul
edilebilir degerler dahilinde oldugunu gostermektedir. Toplam 6rneklem i¢in ¢izilen
modelin degerlerinin uygunluk-iyilik durumu incelendiginde, modelin iyi bir
uygunluga sahip oldugu goriilmiistiir. Model icin 1yi bir uyum, RMSEA ve SRMR
degerlerinin 0.05'in altinda olmasidir ve bu degerlerin 0.08'in altinda olmas1 kabul
edilebilir bir uygunluk iyiligi degerine sahip oldugunu gosterir. SRMR degerlerine
gore kabul edilebilirdir ve RMSEA iyi uyum degerlerine sahiptir. GFI = 0.872 olarak

hesaplanmistir ve s6z konusu degerler agisindan bu model ile iyi bir uyum iginde
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goriinmektedir. Uygunluk indekslerinden CFI = 0.921 elde edilmistir. CFI uyum

degerleri 0,90'dan yiiksek oldugu i¢in modelin iyi bir uyum gosterdigi sdylenebilir.

Tablo 4.6. Orgiitsel Adalet DFA Faktor Yiikleri

Maddeler Faktor Yuki
OAS5 0,654
0A4 0,416
0OA3 0,721
OALl 0,637
0OA10 0,552
OA9 0,743
OAS8 0,773
OA7 0,811
OA6 0,584
0A19 0,86
OA18 0,848
OA17 0,812
OAl6 0,785
OAl5 0,788
OAl4 0,754
OA13 0,696
OA12 0,642
OAll 0,569

Tablo 4.7. Orgiitsel Adalet Madde Bazl1 Anlamlilik Durumu

Alt 6lcek Tahmin  S.E. C.R. P

DA <--- Orgutseladalet_ 1

PA <--- Orgutseladalet 1,549 0,347 4,468 il

EA <--- Orgutseladalet 2,441 0,461 5,298 il
OAS <--- DA 1

OA4 <--- DA 0,583 0,108 5,411 *kk
OA3 <--- DA 1,106 0,149 7,416 *kk
OAl <--- DA 0,938 0,125 7,488 *kk
OA10 < PA 1

OA9 < PA 1,446 0,168 8,602 *kk
OAS8 < PA 1,444 0,168 8,594 kk
OA7 <--- PA 1,624 0,184 8,806 Jedede
OA6 <--- PA 1,133 0,153 7,417 Jedede
OA19 < EA 1
OA18 <--- EA 0,959 0,063 18,165  ***
OA17 <--- EA 0,89 0,053 16,804  ***




OAl6 <--- EA 0,918 0,058 15,69 *kk
OA15 <--- EA 0,914 0,058 15,818  ***
OAl4 <--- EA 0,76 0,052 14,638  ***
OA13 <--- EA 0,834 0,064 12,944  ***
OA12 <--- EA 0,669 0,068 11,588  ***
OAll <--- EA 0,579 0,058 9,935 *kk
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Dogrulay: faktor analizi (DFA), 6l¢ekteki hangi maddelerin alt 6lgekler igin en iyi

yordayict oldugunu belirlemek adina kullanilan bir veri azaltma teknigidir. On dokuz

maddenin tiimiiniin 6l¢ege dahil dilmesi anlamli ¢gikmuistir.

Tablo 4.8. Orgiitsel Adalet Olceginde Maddelerin Faktorlere Dagilin

Orgiitsel Adaletin Alt Boyutlari

Madde Numarasi

Dagitimsal adalet

1-3-4-5

Prosediirel adalet

6-7-8-9-10

Etkilesimsel adalet

11-12-13-14-15-16-17-18-19

Maddelerin faktorlere dagilimi Tablo 4.8'de sunulmustur. Buna gore dagitimsal adalet

faktoriine 4, prosediirel adalet faktdriine 5 ve etkilesimsel adalet faktoriine ise 9

maddenin girdigi belirlenmistir.

4.2.2. Orgiitsel Vatandashk Davramsi (OVD) Olceginin Giivenilirlik ve

Gecgerliligi

Orgiitsel vatandashik davranis1 6lgegi bireye ve orgiite yonelik fedakarlik ve nezaket

davranislarin igermektedir. Olgek, Chen (2011) ve Walz ve Niehoff (1996) tarafindan

gelistirilen dlgeklerden yararlanilmistir. Olgek on alti maddeden olusmaktadir.



95

Tablo 4.9. OVD Giivenilirlik Istatistikleri

Standardize Edilmis Maddeye

Cronbach’s Alpha dayali Cronbach's Alpha

Madde Sayisi

,896 ,898 16

Verilerden elde edilen Cronbach's alpha degeri Tablo 4.9'da sunulmustur. Cronbach
Alpha degeri, on alti maddeden olusan orgiitsel vatandaslik davranisi 6l¢egi igin
0.898'dir.

Tablo 4.10. OVD Olgegine Iliskin Ozet Madde Istatistikleri

Ortalama Minimum Maksimum  Aralik Malfs!mum Varyans Madde

/ Minimum Sayisi

Madde 3696 2,500 4079 1489 1575 116 16
Ortalamasi
Madde

1,042 677 1,450 774 2,143 ,045 16
Varyanslari

Tablo 4.11. Orgiitsel Vatandaslik Olgegi Iicin Madde-Toplam Cronbach's Alpha istatistikleri

Madde Madde Diizeltilmis Madde
Silindiginde  Silindiginde Madde- Kare Coklu Silindigide
Olgek Olgek Toplam Korelasyon Cronbach's
Madde Ortalamasi Varyansi Korelasyon Alpha
OVD1 55,25 92,642 ,539 436 ,890
OvVD2 55,26 93,206 ,527 461 ,891
OvVD3 55,75 91,689 ,533 ,385 ,890
OvVD4 55,05 96,027 ,455 ,399 ,893
OVD5 55,20 94,245 497 ,335 ,892
OVD6 55,30 93,696 ,507 377 ,891
OVD7 55,25 93,540 577 427 ,889
OVDS8 56,54 95,570 ,298 ,203 ,901
OVD9 55,62 92,591 473 ,281 ,893
OVD10 55,36 91,295 ,613 446 ,887
OVD11 55,39 88,542 ,659 ,623 ,885
OVD12 55,48 88,952 ,646 ,657 ,886

OVD13 55,23 93,089 572 437 ,889
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OvVD14 55,45 89,472 ,686 671 ,885
OVDI5 55,45 89,743 ,686 ,662 ,885
OVDI16 55,37 89,035 (24 671 ,883

Cronbach Alpha degeri 6zet madde istatistikleri, Tablo 4.9,4.10 ve 4.11'de
sunulmaktadir. Toplam &lgek icin Alpha Cronbach 0.896'dir. Oge silinmisse
Cronbach's Alpha'nin tiim degerleri yaklasik olarak kapalidir ve bu durum, Orgiitsel
Vatandaslik Davranis1 Olgegi icin toplam giivenilirlige yakin maddelerin katkilarini
gosterir. Genel olarak, Cronbach's katsayisi alpha ,896 olarak 6lgegin kabul edilebilir
bir i¢ tutarliliga sahip oldugunu gosterir. Olgege iliskin gegerlililik analiz sonuglari ise

asagidaki gibidir.

Tablo 4.12. Orgiitsel Vatandashk Davranist Olgegi DFA Uyum iyiligi degerleri

Degisken XZ sd XZ/df GFI CFl TLI RMSEA SRMR
Kabul
Edilebilir <5 >8 >95 >90 <,08 <,08
Kriter
Orgiitsel

223655 88 2,542 0,898 0,924 0,909 0,076 0,0585
Adalet
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Orgltsal Vatandaghi Davramip

Sekil 4.3. Orgiitsel Vatandaslik Davranis1 Olgegi DFA Sonuglar

Tablo 4.12 ve sekil 4.3'teki istatistikler, prototipin s6z konusu verilere nasil uydugunu
belirten uyum iyiligi (GFI) degerlerinin kabul edilebilir degerleri temsil eden 0,898
oldugunu gostermektedir Toplam 6rneklem i¢in ¢izilen modelin degerlerinin uyum
iyilik durumu incelendiginde, modelin iyi bir uygunluga sahip oldugu goériilmiistiir.
Model i¢in i1yi bir uyum, RMSEA ve SRMR degerlerinin 0.05'in altinda olmasidir ve
bu degerlerin 0.08'in altinda olmasi kabul edilebilir bir uyum iyiligi degerine sahip
oldugunu gosterir. SRMR degerlerine gore kabul edilebilirdir ve RMSEA 1yi uyum
degerlerine sahiptir. GFI = 0.898 olarak hesaplanmistir ve s6z konusu degerler
acisindan bu model ile i1yi bir uyum ic¢inde oldugu goriinmektedir. Uyum
indekslerinden CFI = 0.924 olarak elde edilmistir. CFI uyum degerleri 0,90'dan yiiksek

oldugu i¢in modelin iyi bir uyum gosterdigi sdylenebilir.



Tablo 4.13. Orgiitsel Vatandaslik Davranist DFA Faktor Yiikleri

Maddeler Faktor Yuku
OvVD7 0,686
OVD6 0,545
OVD5 0,555
OvVD4 0,609
OVD3 0,635
OvD2 0,705
OVD1 0,671
OVD16 0,831
OVD15 0,814
OvVD14 0,827
OVD13 0,615
OVD12 0,743
OVDI11 0,727
OvVD10 0,668
OVD9 0,435

Tablo 4.14. Orgiitsel Vatandashk Davranis1 Olgegi Madde Bazli Anlamlilik Durumu

Alt Boyut Tahmin S.E. C.R. p
bireyeovd  <--- Orgutsel vatan_ 1
orgutovd_  <--- Orgutsel vatan_ 1
OVD7  <--  Bireyeovd_ 1
OVD6 <  bireyeovd_ 0,874 9;11 7,757 R
OVD5 <  hireyeovd_ 0,859 9;10 7,016  Fx*
OVD4  <-—  bireyeovd_ 0,836 %09 8,67  **x
OVD3 <--- bireyeovd_ 1,158 0,13 8,902 Fkx
OVD2  <-—  bireyeovd 1,144 %11 9,84  *xx
OVDl <  hireyeovd_ 1,122 %11 9,487  **x
OVD16  <---  orgutovd 1
OVDI5 <  orgutovd_ 0,979 9),06 15,69  ***
OVD14 <  orgutovd_ 1,013 %06 15,403  ***
OVDI3 <  orgutovd_ 0,664 2’06 10,396  ***
OVDI2 <  orgutovd_ 0,993 (}07 13,506  ***
OVDIl  <-—  orgutovd_ 0,982 ?:,07 13,114 ***
OVDI0 <  orgutovd 0,789 %06 11,682  ***
OVDY9 <  orgutovd_ 0,574 %08 7,028  Fx*

98



99

Dogrulay: faktor analizi (DFA), olgekteki hangi maddelerin alt dlgekler i¢in en iyi
yordayict oldugunu belirlemek adina kullanilan bir veri azaltma teknigidir. On alti

maddenin tiimiiniin 6l¢ege dahil dilmesi anlamli ¢ikmustir.

Tablo 4.15. Orgiitsel Vatandaslik Davranis Olgeginde Maddelerin Faktérlere Dagilimi

OVD Alt Boyutlar Madde Numarasi
Bireye Yénelik OVD 1-2-3-4-5-6-7
Orgiite Yonelik OVD 9-10-11-12-13-14-15-16

Genel olarak, bu sonuclar Orgiitsel Vatandashk Davrams modelinin iyi veya

miitkemmel bir uyum gosterdigini gostermektedir.

4.2.3. TIs Tatmini (IT) Olceginin Giivenilirlik ve Gecerlilik Analizi

Is tatmini &lgegi; Spector, P. E. (1985) ve Watson, Thompson & Meade (2007)
calismalarindan uyarlanmis olup, otuz alt1 (36) madde icermektedir. Olgege iliskin

giivenilirlik ve gecerlilik analiz sonuglar1 asagida verilmistir.

Tablo 4.16. Is Tatmini Olgeginin Giivenilirlik Istatistikleri

Standartlastirilmis Maddelere
Cronbach's Alpha Dayali Cronbach's Alpha Madde Sayisi

194 ,790 36

Tablo 4.16'ya gore. Is tatmini Slgeginin Cronbach's Alpha Giivenilirlik Istatistikleri
(,794)'dir.
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Tablo 4.17. Is Tatmini Olgegine iliskin Ozet Madde Istatistikleri

. . Maksimum Madde
Ortalama Minimum Maksimum Aralik . Varyans
/ Minimum sayisl
Madde
2,951 1,699 3,977 2,278 2,341 ,302 36
Ortalamasi
Madde
1,505 ,910 2,319 1,409 2,549 ,102 36
Varyanslari

Tablo 4.18. Is Tatmini Olgegi icin Madde-Toplam Cronbach’s Alpha Istatistikleri

Madde Madde Diizeltilmis Madde
Silindiginde  Silindiginde Madde- Kare Coklu Silindigide
Olgek Olgek Toplam Korelasyon Cronbach's
Madde Ortalamasi Varyansi Korelasyon Alpha
IT1 104,55 229,162 ,246 ,329 ,791
T2 103,55 228,376 ,192 ,328 ,793
T3 102,96 217,164 ,519 ,600 ,780
T4 103,47 222,220 ,325 ,398 , 787
IT5 103,38 218,018 ,483 ,379 , 781
IT6 103,33 217,303 498 471 780
IT7 102,27 238,189 -,052 341 ,799
IT8 102,70 221,115 ,402 ,378 , 784
iT9 102,83 225,935 317 ,386 ,788
IT10 104,11 226,442 273 ,353 ,790
IT11 103,69 222,532 ,348 ,348 , 187
IT12 102,76 220,674 441 ,430 ,783
IT13 104,06 226,155 ,265 420 ,790
IT14 103,06 220,732 ,396 ,354 ,785
IT15 103,35 239,737 -,097 ,302 ,803
IT16 103,11 233,466 ,069 ,245 , 7197
IT17 102,35 232,009 ,160 374 ,793
IT18 103,03 221,320 ,384 ,380 ,785
IT19 103,76 217,672 ,507 ,544 ,780
IT20 103,41 226,091 ,287 412 ,789
IT21 103,14 220,070 430 ,469 ,783

IT22 103,86 220,668 422 ,404 , 784
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IT23 103,88 223,135 275 ,461 ,790
T24 103,79 241,591 -,149 ,460 ,804
IT25 102,36 233,657 ,099 379 ,7195
IT26 103,50 221,466 371 ,360 ,786
IT27 102,33 227,361 ,290 511 ,789
IT28 103,62 225,255 ,219 314 7192
IT29 103,62 227,724 ,188 ,383 ,793
T30 102,79 224,743 ,350 ,504 787
IT31 103,61 238,737 -,070 ,406 ,801
IT32 103,67 225,822 ,250 ,296 ,791
IT33 103,76 224,470 ,284 ,389 ,789
T34 103,08 223,069 ,360 276 ,786
T35 102,63 226,295 ,284 419 ,789
IT36 103,20 223,051 ,336 279 , (87

Cronbach Alpha degeri Ozet Oge istatistikleri, Tablo 4.16, 4.17 ve 4.18'de
sunulmaktadir. Toplam &lgek icin ise Alpha Cronbach 0.790'tiir. Ogenin silinmesi
durumunda Cronbach's Alpha'nin tiim degerleri yaklasik olarak kapalidir, bu da yakin
maddelerin is tatmini Olgegi i¢in toplam giivenilirlige katkilarini gosterir. Genel
olarak, ,794 olan Cronbach's Alpha katsayisi 6lgegin kabul edilebilir bir i¢ tutarliliga

sahip oldugunu gosterir.

Tablo 4.19. is Tatmini Olgegi icin DFA Uyum lyiligi Degerleri

Degisken 1 sd  y%¥sd  GFI CFI TLI  RMSEA SRMR

Kabul
Edilebilir <5 > 85 >90 >90 <,08 <,08
Kriter

[s tatmini 343,751 127 2,707 0,867 0,789 0,746 0,08 0,08




102

> 3

|us11] [us20] [4s33]
57 58 43

Promosyon

[

0

W
)
©

55

S21 Tatmin

(™
N

®®

9

&S = (= s<
€1 52 1.04 is Tatmini
& oo D
@ -
57 85

@ &

0
o
o

59 =1 .54 50 40
|ss17] |9s27] [s35]
B @

Sekil 4.4. 1s doyumu 6l¢ekleri DFA sonuglari

Tablo 4.19 ve sekil 4.4'teki istatistikler, 0rneklemin s6z konusu verilere nasil
uydugunu belirten uyum iyiligi (GFI) degerlerinin kabul edilebilir degerleri temsil
eden 0.867 oldugunu gostermektedir Toplam oOrneklem icin cizilen modelin
degerlerinin uyum-iyilik durumu incelendiginde, modelin iyi bir uygunluga sahip
oldugu goriilmiistiir. Model i¢in iyi bir uyyum, RMSEA ve SRMR degerlerinin 0.05'in
altinda olmasidir ve bu degerlerin 0.08'in altinda olmas1 kabul edilebilir bir uyum
1yiligi degerine sahip oldugunu gosterir. SRMR degerlerine gore kabul edilebilirdir ve
RMSEA 1iyi uyum degerlerine sahiptir. GFI = 0.867 olarak hesaplanmistir ve sz
konusu degerler acisindan bu model ile iyi bir uyum i¢inde oldugu goriinmektedir.
Uygunluk indekslerinden CFI = 0.789 olarak elde edilmistir. CFI uyum degerleri
0,90'dan yiiksek oldugu i¢in modelin iyi bir uyum gésterdigi sdylenebilir. Is tatmini
icin CFI 0.90'a yakindir.



Tablo 4.20. is Tatmini DFA Faktor Yiikleri

Maddeler Faktor Yiki
iT28 0,535
iT1 0,503
IT33 0,434
IT20 0,578
iT11 0,573
T30 0,628
iT21 0,407
iT12 0,551
T3 0,885
iT22 0,616
iT13 0,517
IT9 0,59
IT18 0,4
IT14 0,437
IT5 0,754
IT17 0,594
iT27 0,708
T35 0,641

Tablo 4.21. Is Tatmini Olgegi Madde Bazli Anlamlilik Durumu

103

Tahmin S.E. CR. P

ﬁzgziz— <--- 1statmini_{T 1

Eg— <oe- istatmini_{T 1289 0343 3757  w%*
E:gmg%%”— <oe- istatmini_{T 1,375 0338 4067  ***
}’Sﬁﬁmﬁim'”—exec“t"’e <o istatmini_ T 0898 0209 43 e
ggﬂ— <oe- istatmini_iT 1507 0379 4208  ***
;ggz- <oe- istatmini_iT 0,942 0261 3,617  ***
:Zigy;f;fslf <oe- istatmini_iT 0,778 0175 4,447  ***
iT28 <--- pay_ 1

it <ee- pay_ 0613 0,152 4,045  *xx
iT33 < promosyon_ 1

iT20 <--- promosyon_ 1,173 0,211 5,563 il
iT11 <--- promosyon_ 1,277 0,226 5,658 il
T30 < yoneticitatmin_ 1
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iT21 <--- yoneticitatmin_ 0,732 0,127 5,741 falele
iT12 <--- yoneticitatmin_ 0,938 0,13 7,242 falele
T3 <--- yoneticitatmin_ 1,573 0,198 7,965 falele
iT22 <--- odul_ 1,177 0,177 6,652 ekl
iT13 <o odul_ 1
iT9 <--- iletisim_ 1
iT18 <--- iletisim 0,791 0,229 3,449 ekl
iT14 <--- fayda_ 1
iT5 <--- fayda 1,683 0,38 4,428 ekl
;sTiiYyapm <--- isinyapisi_ 1
g?yapm - isinyapisi_ 1,304 0184 7,006  ***
IT35 < isinyapisi_ 1314 0195 6752  *xx

isin yapist

Dogrulayic1 faktor analzi (DFA), olgekteki hangi Ogelerin alt dlgekler igin en iyi
yordayict oldugunu belirlemek adina kullanilan bir veri azaltma teknigidir. Otuz alti
maddenin tiimi alt bir 6lgege yliklenmez. Yedi alt 6l¢ege yalnizca on sekiz (18) 6ge
yiiklenir. Clinkii diger degiskenlerin faktor yiik degerleri 0,40’1n altinda kaldigi igin
analizden ¢ikarilmistir. Is tatminin alt boyutlarma dagilan &lgek maddeleri ise

asagidaki tablodaki gibidir.

Tablo 4.22. Is Tatmini Olgeginde Maddelerin Faktérlere Dagilimi

Faktorler Madde No
Odeme 1-28
Terfi 11-20-33
Yonetici tatmini 3-12-21-30
Odiil 13-22
[letisim 9-18
Fayda 5-14
Isin Yapist 17-27-35

Genel olarak bu sonuglar, i tatmini maddelerinin yedi alt 6l¢ege dagilimi tablo 4.22'de

gostermektedir.



4.3. Sonuclar ve tartisma

Bu baslik altinda, arastirma hipotez sonuglar1 ve arastirma bulgular tartisilmistir.

4.3.1. Sonuclar
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Calismanin hipotezleri, “H1: Orgiitsel adalet ve boyutlari ile is tatmini ve boyutlari

arasinda anlaml bir iliski vardir.” ve “H2: Orgiitsel vatandaslik davranis1 ve boyutlari

ile is tatmini ve boyutlar1 arasinda anlamli bir iliski vardir.” hipotezlerine iliskin

sonuclar asagidaki gibidir.

Tablo 4.23. Orgiitsel Adalet ve Is Tatmini Boyutlarma iliskin Ortalama Degerler.

Ortalama Std. Sapma N
Ucret 2,4568 ,81785 266
Promosyon 2,6266 ,91348 266
Yonetici tatmini 3,3327 ,88287 266
Odiil 2,2820 1,00161 266
Fayda 3,0207 1,03911 266
Isin yapisi 3,8371 ,75360 266
Tletisim 3,3120 ,93486 266
Genel olarak is tatmini 2,9811 ,58755 266
Dagitimsal adalet 2,2526 ,66634 266
Prosediirel adalet 3,1579 91243 266
Etkilesimsel adalet 3,2393 ,94716 266
Genel olarak érgiitsel adalet 2,8833 ,68896 266

Katilimcilarin  orgiitsel adalet ve boyutlar1 ve is tatmini ve boyutlara iliskin

algilamalarina yonelik ortalama ve standart sapma degerleri incelendiginde, genel

olarak orgiitsel alg1 diizeyi ortama degeri 2,88 ve genel olarak is tatmini alg1 diizeyinin

ortala degeri ise 2,98 oldugu goziikmektedir. Is tatminin alt boyutlarindan, yonetici

tatmini, fayda, isin yapisi ve iletisim algi boyutu, ii¢lin iizerinde ortalama bir deger

alirken ticret, promosyon ve 6diil alt boyutlarina iligkin ortalama algi diizeyi ise o ti¢iin

altinda bir deger aldig1 belirlenmistir. .
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Tablo 4.24. Orgiitsel Adalet ve Orgiitsel Vatandaslik Davranisi ile Is Tatmini Arasindaki

Miski

is Tatmini/Orgiitsel Etkilegimsel Genel Olarak
Adalet Dagitimsal adalet =~ Prosediirel adalet adalet Orgiitsel Adalet
Ucret r 311" ,229™ ,229™ ,306™

p ,001 ,001 ,000 ,000
Promosyon r ,292™" ,299™ 361 ,392"

p ,000 ,000 ,000 ,000
Y 6netici r ,139" ,409™ ,445™ ,430™
tatmini p ,023 ,000 ,000 ,000
Odiil r ,302™ ,390™ 457" 479"

p ,000 ,000 ,000 ,000
Fayda r ,246™ ,283™ 397" ,386"™

p ,000 ,000 ,000 ,000
Isin yapisi r ,105 334 ,390™ ,360™

p ,086 ,000 ,000 ,000
Iletisim r 1717 ,259™ ,324™ ,318™

p ,005 ,000 ,000 ,000
Genel r ,3517 ,486™ ,578™ ,593™
OlarakIs  p ,000 ,000 ,000 ,000

Tatmini ]

Calismanin 1. hipotezine iliskin sonuglar incelendiginde, orgiitsel adalet ve boyutlar
ile i tatmini ve boyutlar1 arasinda pozitif yonli bir iligkinin oldugu goriilmektedir.
Dolayisiyla ¢alismanin birinci hipotezi kabul edilmistir. Genel olarak orgiitsel adalet
ile ig tatmini arasinda orta diizeyde (r:,593) pozif bir iligkinin oldugu g¢alisanlarin

orgiitsel adalet alg1 diizeyi arttikga is tatmin diizeylerinin de yiikseldigi belirlenmistir.

Tablo 4.25. Orgiitsel Vatandashik Davranisi ve Is Tatmini Boyutlarna Iliskin Ortalama

Degerler

Is Tatmini/Orgiitsel Vatandaslik Davranisi Ortalama Std. Sapma N
Ucret 2,4568 ,81785 266
Promosyon 2,6266 ,91348 266
Y onetici tatmini 3,3327 ,88287 266
Odiil 2,2820 1,00161 266
Fayda 3,0207 1,03911 266
Isin yapist 3,8371 ,75360 266
Iletisim 3,3120 ,93486 266
Genel olarak is tatmini 2,9811 ,58755 266

Bireye yonelik OVD 3,8357 ,66068 266
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Orgiite yonelik OVD 3,7115 79112 266
Genel Olarak Orgiitsel Vatandashik Davranisi (OVD) 3,7736 ,64648 266

Ornekleme dahil edilen ¢alisanlarin &rgiitsel vatandashik davranisi ve boyutlari ile is
tatmini ve boyutlarina iligskin algilamalarina yonelik ortalama ve standart sapma
degerleri incelendiginde, genel olarak oOrglitsel vatandaslik davranisi algi diizeyinin
ortalama olarak 3,77 ve genel olarak is tatmini algi diizeyinin ise 2,98 oldugu
belirlenmistir. Orgiitsel vatandaslik davranis1 ile is tatmini arasindaki korelasyon

analizine iligkin sonuglar ise asagidaki gibidir.

Tablo 4.26. Orgiitsel Vatandashik Davranisi Ile Is Tatmini Arasindaki iliski

Is Tatmini/OVD Bireye Yonelik OVD  Orgiite Yonelik OVD  Genel Olarak OVD
Ucret r ,005 112 071
p ,938 ,068 ,249
Promosyon r ,105 ,187" ,168™
p ,088 ,002 ,006
Yonetici tatmini r ,215™ ,381™ ,343™
p ,000 ,000 ,000
Odiil r ,078 ,204™ ,164™
p ,205 ,001 ,007
Fayda r ,150" ,293™ ,256™"
p ,014 ,000 ,000
Isin yapist r 448" ,560™ 572*"
p ,000 ,000 ,000
Tletisim r ,178™ ,289™ ,268™
p ,003 ,000 ,000
Genel Olarak Is Tatmini r ,250™ ,438™ ,396™
p ,000 ,000 ,000

Calismanin 2. Hipotezine iligkin korelasyon analiz sonuglar incelendiginde, drgiitsel
vatandaslik davranigi ve boyutlari ile is tatmini ve boyutlari arasinda pozitif yonlii bir
iligkinin oldugu goriilmektedir. Bu baglamda caligmanin ikinci hipotezi kabul
edilmistir. Genel olarak orgiitsel vatandaslik davranisi ileig tatmini arasinda r:,396
diizeyinde pozitif bir iligkinin oldugu gériilmektedir. Orgiite yonelik orgiitsel
vatandaslik davranisi ile i tatmini arasindaki iligki ise r: ,438 diizeyinde saptanmistir.
Dolayisiyla ¢alisanlarin is tatmin diizeyi arttikca calistiklari kuruma yonelik

vatandaslik davranisnin diizeyi de artmaktadir.
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Calismanin, H3: Genel olarak, orgiitsel adalet is tatminini etkilemektedir, H4: Genel
olarak orgiitsel vatandaslik davranisi is tatminini etkilemektedir ve H5:Genel olarak
orgiitsel adalet orgiitsel vatandashik davramisini etkilemektedir. Hipotezlerini test

etmek icin AMOS-Yol analizi yapilmis olup Sonugclar sekil 4.5'te verilmistir.

Genel Olarak Orgiitsel Adalet o

o

Genel Olarak is Tatmini

Ev’':g

Orgutsel Vatandaslhik Davranisi

Sekil 4.5. Yol analizi sonuglari

Tablo 4.237. Yol Regresyon Katsayilari

Std. Kritik
Sapma Oran

Test Edilen Yol B B

Orgiitsel

*k*k
Adalet 0441 0539 0,041 10,699

Is Tatmini  <--

Orgiitsel
15 Tatmini <--- Vatandashk 0,17 0,195 0,044 3,874 Fkk
Davranisi
Orgiitsel Orgiitsel
Vatandashk — <--- Orgiitsel 0,38 0,403 0,592 9,672 falekl
Davranist Adalet

Tablo 4.27 ve Sekil 4.5, yol analizi sonuglarmi gostermektedir. Orgiitsel adalet ve
orgiitsel vatandaslik davraniginin is tatminini 6nemli 6l¢iide etkiledigi belirlenmistir.
Orgiitsel adaletin is tatmini iizerindeki etkisi icin standardize edilmis katsay1 tahmin

degeri 0,539, orgiitsel vatandaslik davranisinin is tatmini tizerindeki etkisi i¢in deger
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ise 0,195'tir. Bu bulgu oOrgiitsel adaletin orgiitsel vatandagliga gore is tatmini {izerinde
daha fazla etkiye sahip oldugunu gostermektedir. Benzer sekilde genel olarak orgiitsel
adaletin Orgiitsel vatandaslik davranisini olumlu etkiledigi sonucuna varilmistir.
Orgiitsel adaletin orgiitsel vatandashik davranisi {izerindeki etkisi i¢in standardize
edilmis katsay1 degeri ise 0,403 olarak saptanmistir. Bu sonuglar aragtirmanin 3. 4. ve

5. Hipotezini desteklemektedir.

4.3.2. Sonuclarin Tartisiimasi

Arastirma, Orgiitsel Adalet, Orgiitsel Vatandaslik Davranis1 olgularmi ve Is Doyumu
tizerindeki etkilerini incelemeyi amaglamistir. Bu hedefe ulasmak i¢in, bu ii¢ kavramla
ilgili oldugu bilinen son literatiir gozden gecirilmistir. Trablus'taki Libya Egitim
Bakanligi'nin 266 calisanindan olusan bir Orneklem iizerinde arastirma araci
uygulanarak bir saha ¢alismasi yiiriitiilmiistiir. Katilimcilarin yanitlari, dort aragtirma
hipotezini test etmek i¢in ¢esitli istatistiksel yontemler kullanilarak analiz edilmistir.
Sonuglar, orgiitsel adaletin is tatminini orgiitsel vatandaslik davranisindan daha fazla

etkiledigini ortaya koymaktadir.

Yildirnm (2007), orgiitsel adaletin i tatmininin iyi bir belirleyicisi oldugunu
savunmaktadir. Bu c¢alisma dogrultusunda Cakar ve Yildiz, (2009) bankacilik ve
sigorta sektdriinde benzer bir ¢alisma yiiriitmiislerdir. Is tatmini basarisinin orgiitsel
adalet algis1 ile iliskili oldugu sonucuna varmiglardir. Dagitimsal adalet ve etkilesimsel
adalet, ig tatmini lizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkiye sahiptir. Ayrica
Akbolat, vd., (2015) Orgiitsel Adalet Algisinin Sakarya'daki devlet hastanesi
calisanlar arasindaki is tatminini etkiledigini bulmustur. Hasan Ali EI-Zu'bi (2010)
ayrica Amman, Urdiin'deki Elektrik Sanayi sirketlerinin c¢alisanlari arasinda orgiitsel

adalet ve is tatmini arasinda olumlu iligkiler oldugunu ortaya koymustur.

Fatimah, vd., (2011), Malezya'daki iki yiiz ortaokul dgretmeninin yanitlarinin OA ile
IT, OVD, IT arasindaki énemli korelasyonlar1 destekledigini bulmustur. Orgiitsel
adaletin IT ile 6nemli bir pozitif iliskisi vardir, ancak OVD iki degisken arasinda bir

moderator gorevi gormektedir.
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Bu sonug, LePine, vd.,'nin (2002), is giicii interaktif ve prosediirel adaletinin sirket
tarafindan uygulandigin1 algiladigindan, OVD'nin davramsmin IT'yi etkiledigi
bulusunu onaylamaktadir. Bu nedenle OA, c¢alisanlar igin IT saglayan tek unsur

degildir.

Sonuglar, OA ve OVD'nin ¢alisanlarin IT'si iizerinde 6nemli bir etkiye sahip oldugunu
ve OA ve OVD'in artmasinin iT'nin artacagini gdstermektedir. Bu nedenle,
calisanlarin gliven ve sadakat insa edebilmesi i¢in kuruluslarin kurumsal adalet
uygulamalarini garanti altina almalar1 ve uygulamay1 calisanlarina iletmeleri gerekir.
Kanitlar, adalet algilarinin vatandaglik, adanmislik ve daha yiiksek performans gibi
kilit orgiitsel etkililik tutum ve davraniglartyla pozitif bir korelasyon sergiledigini

gostermektedir, Colquitt, vd., (2001).

Bulgular, Libya Egitim Bakanlig1 ¢alisanlarinin is ortamlarina iliskin algilamalrrinin
istenilen diizeyde olmadigini ortaya koymaktadir. Ayrica, katilimcilar is tatminini
artirmanin esas olarak Orgiitsel Adaleti gelistirmeye bagl olduguna inanmaktadir.
Orgiitsel Adalet, calisanlar1 kuruluslarina baglayabilir. Katilimcilar arasindaki diisiik
is tatmini Libya'daki istikrarsiz durumun bir sonucu olabilir. Libya'daki ¢alisma
organizasyonlari, c¢alisanlarin ¢alisma organizasyonlarina yonelik tutumlarini
etkileyen farkli olumsuz faktorlerden muzdariptir. Maas 6demelerinin dalgalanmasi,
tesvik eksikligi ve binalarin uygunlugu ve elektronik mekanizasyona bagli modern
calisma mekanizmalarmin smirli kullanilabilirligi agisindan zayif fiziksel ¢alisma
ortami. Tiim bunlar, ¢alisanlarin ¢alisma ortamlarina karsit olumlu tutumlara sahip

olmalarini olumsuz yonde engelleyebilir.

Orgiitsel vatandashk davranisi, Spector (2006) tarafindan isin resmi gereklerinin
Otesine gecen ve i3 organizasyonu i¢in degerli olan bir davranis olarak
tanimlanmaktadir. I tatmini ve &rgiitsel vatandashk davranisi arasindaki baglanti,
orgiitsel vatandaslik davranisini etkilemede bilissel faktorlere karst duyussal faktor
kuraliyla da rasyonellestirilebilir Isen ve Baron'a (1991) gore ¢alisanlar olumlu ruh
halindeyken bagkalarmma yardim etme egilimindedirler. Olumlu ruh hali, orgiitsel
vatandaslik davranisinin bir boyutu olan fedakarligt da Ongoriir. Son olarak, bu

arastirma Libya'da yapilirken, sonuglar daha genis dlgekte gegerli olabilir. Is tatmini
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genel olarak bir ¢alisanin is kosullarina karsi tutumu ve c¢alisanlarin isleri hakkinda ne

diistindiikleri olarak tanimlanabilir.
4.3.3. Oneriler

Bu aragtirma, calisanlarin olumlu sonuglarini tercih eden ii¢ egilimsel ve baglamsal
faktoriin etkilesiminin daha derinlemesine agiklamasina katkida bulunur. Sonuglarin
1s1¢1nda, orgiitsel adaletin Is tatmini iizerinde dnemli bir etkisi oldugunu sdyleyebiliriz.
Buna ek olarak, 6rgiitsel vatandaslik davranisi da Is tatmini {izerinde dnemli bir etkiye
sahiptir, ancak bu etki Orgiitsel adaletten daha azdir. Katilimcilarin bu {i¢ kavram
hakkindaki alg1 diizeyleri farklidir. Katilimcilarin orgiitsel adalete yonelik algisi
diistik, orgiitsel vatandaslik davranisi algist olumlu ve is tatmini algisi ise olumsuzdur.

Bu baglamda asagidaki onerilerin dikkate alinmainda yarar vardir.

1. Libya Milli Egitim Bakanligi'ndaki yetkililerin, dagitim adaletinde esitligi ve

nesnelligi teyit etmesi gereklidir.

2. Libya Egitim Bakanligi'nda c¢alisanlarin yaklagik ylizde kirk: lise veya daha
diisiik diplomaya sahiptir. Bu nedenle, bireylere tesvikler sunularak
egitimlerini gelistirmeleri i¢in Bakanlik tarafindan tesvik edilmelidirler. Bu, is

seviyelerini de ytikseltebilir

3. Adaleti saglamak ve vatandaslik davranigini artirmak ve is memnuniyetini
artirmak i¢in Libya Egitim Bakanligi, tiim idari ve teknik siireglerde adaleti,

hakkaniyeti ve esitligi saglamak i¢in ayrimeciliktan kagimalidir.

4. Yillardir ayn1 gorevlerinde ¢alisanlara 6zel tesvik ve oOdiillendirme yoluna
gidilebilir, Ornegin, kisisel bilgisayar, calisan motivasyonunu ve

memnuniyetini artirmak i¢in toplam maaslarini artirmak gibi.

5. Libya Milli Egitim Bakanligi, calisanlarin performansini gostermeleri igin
degerlendirme yapmali ve onlar1 merkezi-adalete dayali olarak

odullendirmelidir.
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6. Libya Egitim Bakanligi'nin performans degerlendirme sistemlerinin orgiitsel
vatandaglik faaliyetlerinin degerlendirmesini, ¢alisanlarin bu faaliyetlere
yonelik tutumlarmin iyilestirilmesine yol agacak olan ek hayirseverlik ve
gontlli calismalari igerecek sekilde bu tiir faaliyetlere aktif katilim ihtiyacinin
terfi ve tist diizey yonetim pozisyonlarinda goérev almanin temel kriterlerinden

biri olmasinin da ilavesiyle yeniden yapilandirilmasi 6nerilmektedir.

7. Libya Egitim Bakanlig1, calisanlarin beklentileri ile bakanlik ofislerindeki isin
gercekligi arasindaki farki azaltmak i¢in c¢alisma ortaminin unsurlariin
farkinda olmalidir. Bu, daha iyi bir performans seviyesine yansiyacak olan is

tatmini seviyelerini artiracaktir.

8. Orgiitsel adalet ve drgiitsel vatandaslik davranislarinin faktrlerini ve is tatmini
ile ne yapilmasi1 gerektigini incelemek icin daha fazla bilimsel ¢alismaya
ihtiyag vardir ve bunun i¢in de, hiikiimet ve kamu kuruluslar1 yonetim alaninda

bilimsel aragtirmalar i¢in verimli bir alandir.

9. Orgiitsel adalet ve vatandaslik davranigini ve bunlarm &rgiitiin genel sonuglari
tizerindeki fiili etkilerini incelemek i¢in diger Libya bakanliklarinda daha fazla
calismaya ihtiyag vardir ¢ilinkii vatandaslhik kaynaklarmma odaklanan
caligmalarla karsilastirildiginda bu tiir calismalarin eksikligi goriilmektedir.

Dolayisiyla bu tiir calismalarin yayginlastirilmasi oldukca dnemlidir.
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LIBYA DEVLETI
ULUSAL UZLASI HUKUMETI
EGITIM BAKANLIGI

No 21-2-2019

Tarih 1/3/2019

Merkez Daire Baskanlari, Miidiirliikleri ve Sube Miidiirlerine

Egitim sektoriinii 6rneklem olarak sectigi doktora tez projesini tamamlamak i¢in anket
dagitmak isteyen Abdulkaber ibrahim'in talebine istinaden ve Bakan Yardimcisinin

onayina dayanarak

Bu nedenle, yukarida belirtilen sahsa ait anketin ¢alisanlariniza dagitiminda yardime1

olacaginizi umuyoruz.
Es-Selamii Aleykiim
Mohsen Muhtar AbuDabbous

Miistesarlik Miidiirii
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EKk 2. Anket (Tiirkce)

Libya National Accord Government

Libya Ulusal Uzlas1 Hiikiimeti

Degerli ¢alisan kardeslerim sizlere selam olsun.

Bu calisma, Zaytuna Universitesi adina yapilan doktora ¢alismasi igin
yiirtitilmektedir. Sadece bilimsel amagla ve acil olarak goriislerinizi tiim diiriistliik,
seffaflik ve objektiflikle paylasmaniz i¢in hazirlanan bu anketi sizlere sunuyorum.
Tiim veriler hedef kapsami disinda kullanilmayacak olup, egitim sektorii bagta olmak
tizere kamu sektoriimiiziin hizmet diizeyini iyilestirmek i¢in kullanilacaktir. Bu
calismanin kapsami egitim sektorii ile surlandirilmistir. Caligsmada, egitim sektoriinde,
orgiitsel adaletin orgiitsel vatandaslik davranisi ve is tatmini iizerine olan etkisi ele
alinmigtir. Bu konular, isin temeli olan insan unsurunu etkiler ve yoneticilere ve
calisanlara fayda saglayacak en dogru kararlar1 vermelerinde 6nemli bir gostergedir.

Katkiniz ve Isbirliginiz icin simdiden tesekkiir ederim.

Boliim A: Liitfen asagidaki iafadelerden size uygun sgenegi isaretleyiniz.

1 | Cinsiyetiniz (1)Kadin  (2) Erkek
Medeni . A
2 DUrUmunuz (1)Evl (2) Bekar
3 | Yasmniz (1) 25 vedaha az (2)26-35 (3)36-45 (4)46veisti

(1)1-3yil  (2)4-6yil (3)7-10y11  (4)11-14y1l
(5) 15 yil ve iistii

5 | Hizmet siireniz

(1) Ortadgretim (2) On Lisans (3 Lisans (4) Yiiksek

4 | Egitim durumunuz Lfeis (5) Doktora

Goreviniz (Liitfen

belirtiniz) (1) Personel (2) Sube Midiirii ( 3 ) Miidiir/Mudiir yardimcist

Boliim B: Liitfen asagida yer alan Orgiitsel Aadalet ilgili her bir ifadeyi; (1) Kesinlikle
Katilmiyorum; (2) Katilmiyorum; (3) Ne Katiliyorum, Ne Katilmiyorum; (4) Katiliyorum; (5)

Kesinlikle Katiliyorum 6lgegini kullanarak degerlendiriniz.

Ol¢iim Puam
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Orgiitsel Adalet ile Tlgili ifadeler

M

)

®)

(4)

()

1 | Caligma programim adildir.

2 | Maas seviyemin adil oldugunu disiiniiyorum.

3 | Is yiikiimii oldukga adil buluyorum.

4 | Genel olarak, burada aldigim 6diiller oldukga adildir.

5 | Is sorumluluklarimin adil oldugunu hissediyorum.

6 | Is kararlar1 yoneticim tarafindan tarafsiz bir sekilde yapilir.

$ ¥ $ yap

7 | Yoneticim, is kararlar1 alinmadan 6nce tiim ¢alisan
endiselerinin giderilmesini saglar.

8 [s kararlar1 vermek igin yoneticim dogru ve eksiksiz bilgi
toplar.

g | Yoneticim kararlar1 agikliga kavusturur ve galisanlar
tarafindan talep edildiginde daha fazla bilgi saglar.

10 | Calisanlarin yonetici tarafindan yapilan is kararlarina itiraz
etmelerine veya onaylamalarina izin verilir.

11 | Isim hakkinda kararlar verildiginde, ydneticim bana nezaket
ve 0zenle davranir.

12 | Isimle ilgili kararlar verildiginde, yoneticim bana saygi ve
haysiyetle davranir.

13 | Isimle ilgili kararlar verildiginde, yoneticim kisisel
ihtiyaglarima duyarlidir.

14 | Isimle ilgili kararlar verildiginde, yoneticim benimle diiriist
bir sekilde ilgilenir.

15 | Isimle ilgili kararlar verildiginde, yoneticim bir ¢alisan olarak
haklarim i¢in endige duyar.

16 | Isimle ilgili alinan kararlarla ilgili olarak, yoneticim bu
kararlarin sonuglarin1 benimle tartigir.

17 | Yoneticim, isim hakkinda alinan kararlar i¢in yeterli
gerekgeyi sunar.

18 | Isimle ilgili kararlar verirken, ydneticim bana mantikl
acgiklamalar sunar.

19 | Yoneticim, isimle ilgili verilen herhangi bir karar1 ¢ok net bir

sekilde aciklar.

Boliim C: Liitfen asagida yer alan Orgiitsel Vatandaslik Davranisi ile ilgili her bir ifadeyi

degerlendirirken; (1) Kesinlikle Katilmiyorum; (2) Katilmiyorum; (3) Ne Katiliyorum, Ne

Katilmiyorum; (4) Katiliyorum; (5) Kesinlikle Katiliyorum 6l¢egini kull

No

ifadeler

Ol¢iim Puam

M

O]

©)

(4)

®)
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1 Olmayan kisiler yerine bagkalarina yardimci1
olmak.

2 Isle ilgili sorunlar1 olanlara yardim etmek igin
isteyerek zaman ayirmak.

3 Caligsma programinizi, diger ¢alisanlarin izin
taleplerini karsilayacak sekilde ayarlamak

4 Yeni ¢alisanlarin ¢aligma grubunda hos
karsilandigini hissettirmek icin elinizden gelenin
en iyisini yapmak.

5 En zor is veya kisisel durumlarda bile is
arkadaslariniza gergek bir endise ve nezaket
gostermek.

6 Is veya is dis1 sorunlari olan baskalarina yardim
etmek i¢cin zaman ayirmak.

7 Gorevlerinde diger kisilere yardimei olmak.

8 Caligmalaria yardimci olmak igin kisisel
esyalarini bagkalarryla paylagsmak.

9 Talep edilmeyen, ancak organizasyon imajina
yardimci olan islevlere katilmak.

10 Organizasyondaki gelismeleri takip etmek.

11 Diger caliganlar elestirdiginde organizasyonu
korumak.

12 Organizasyonu halka agik olarak temsil ederken
gurur duymak.

13 Organizasyonun isleyisini iyilestirmek i¢in
fikirler sunmak.

14 Organizasyona olan sadakatini ifade etmek.

15 Organizasyonu potansiyel sorunlardan korumak
icin harekete gecmek.

16

Organizasyonun imaj1 hakkinda endise duymak.

Boliim D: Liitfen asagida yer alan Is Tatmini ile ilgili her bir ifadeyi; (1) Kesinlikle

Katilmiyorum; (2) Katilmiyorum; (3) Ne Katiliyorum, Ne Katilmiyorum; (4) Katiliyorum; (5)

Kesinlikle Katiliyorum 6l¢egini kullanarak degerlendiriniz.

No

ifadeler

Ol¢iim Puam

M

)

®)

(4)

®)

Yaptigim is i¢in adil bir miktarda tdcret aldigimi
diistiniiyorum.

2 | Isimde terfi igin ¢ok az sansim var.

3 | Amirim isinde oldukga yetkin.

4 Edindigim yan haklardan memnun degilim.

5 | Iyi bir is yaptigimda, bunun igin almam gereken odiilii
aliyorum.

6 | Kurallarirmizin ve prosediirlerimizin ¢ogu, isimizi iyi
yapmamizi zorlastirir.

7 | Birlikte galigtigim insanlari seviyorum.

8 _ . .
Bazen isimin anlamsiz oldugunu hissediyorum.

9 | Bu organizasyon i¢inde iyi iletisim mevcut.
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10

Yiikselmeler ¢ok az ve ¢cok zaman aliyor.

11
12

Bu iste basarili olanlar, terfi almak i¢in adil bir sansa sahipler.

Amirim bana haksizlik ediyor.

13

Aldigimiz faydalar, diger kuruluslarin ¢ogunun sundugu
kadar iyidir.

14

Yaptigim isin takdir edildigini hissetmiyorum.

15

16

Iyi bir i yapma gabalarim nadiren biirokrasi tarafindan
engelleniyor.

Birlikte c¢alistigim insanlarin beceriksizligi yiiziinden daha
¢ok ¢aligmam gerektigini diisliniiyorum.

17

Is yerinde yaptigim seyleri severek yapiyorum.

18
19

Bu organizasyonun hedefleri benim i¢in net degildir.
Bana ne 6dediklerini diisiindiigiimde organizasyon tarafindan
takdir edilmedigimi hissediyorum.

20 | Insanlar burada diger yerlerde oldugu kadar hizli ilerliyorlar.
21 | Amirim astlarinin duygularina ¢ok az ilgi gosteriyor.

22 Sahip oldugumuz yan haklar paketi adil.

23 | Burada calisanlar i¢in ¢ok az 6diil var.

24

Is yerinde yapmam gereken ¢ok fazla sey var.

25 Is arkadaslarimi seviyorum.

26 | Sik sik organizasyonda neler olup bittigini bilmedigimi
hissediyorum.

27

Isimi yapmaktan gurur duyuyorum .

28

Maas artigt oranimdan memnun hissediyorum.

29

Sahip olmamamiz gereken ama sahip olmadigimiz yan haklar
var.

30

Amirimi seviyorum.

31

Cok fazla evrak igim var.

32

Cabalarimin  olmast gerektigi gibi  ddiillendirildigini
hissetmiyorum .

33

Terfi sansimdan memnunum.

34

Is yerinde ¢ok fazla kavga ve kargasa var.

35

Isim eglenceli.

36

Is tanimlar1 tam olarak ag¢iklanmamustir.
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Ek 3. Anket (Ingilizce)
Libya
National Accord Government
My brother, and my sister the employee ... good Greetings

| put in your hands this questionnaire, which was prepared solely for the scientific
purpose and the urgent need to share your views with all honesty, transparency and
objectivity. All data will not be used outside the scope of the desired goal and in order
to improve the level of services of our public sectors, especially the education sector.

Others in our beloved country Libya in particular and the world in general.

The education sector was chosen as a field for this study. This study is concerned with
organizational justice and its impact on sensitive organizational aspects such as
organizational citizenship and job satisfaction. These aspects affect the human element
which is the basis of work and an important indicator for administrative leaders in
making the best decisions that benefit the sector and the employee. Both. This study
aims to achieve the degree of PhD in Human Resources, entitled (the impact of
organizational justice in the behavior of organizational citizenship and job satisfaction)
by the nomination of the University of Zaytuna hope you fill all paragraphs of this
questionnaire, which will not take your precious time a lot when completed delivery

to the Department or researcher Personally.

Thank you for your cooperation in advance ......


mailto:Esteel200@yahoo.ca

Part A: Personal Information and Demographics
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1 | Gender: ()Male () Female

2 | Marital Status () Married () Single

3 | Age Category

() Less than 25 years () 26-35 ( ) 36-45 () 46 years and

more

4 Total Years of|( )0-3yil ()4-6yil ()7-10y11 () 11-14
Experience () 15 years and more

. ( ) Secondary school () High school

Education Level ( ) Bechelor degree ( ) Masters

( ) Phd.

) () Staff ( ) Branch manager
6 | Occupation Level
( ) Manager/Top Management

ORGANIZATIONAL JUSTICE SCALE

1=Strongly Disagree 2=Disagree 3=Neutral 4= Agree 5=Strongly Agree

Measurement Score

No Phrases

1)

(ORECORNC)

®)

1 My work schedule is fair.

2 I think that my level of pay is fair.

3 I consider my work load to be quite fair.

4 Overall , the rewards | receive here are quite fair.

5 | feel that my job responsibilities are fair.

Job Decisions are made by my manager in an unbiased
manner.

7 My manager makes sure that all employee concerns are
heard before job decisions are made.

To make job decisions, my manager collects accurate

8 and complete information.

9 My manager clarifies decisions and provides additional
information when requested by employees.

10 Employees are allowed to challenge or appeal job

decisions made by manager.

11 When decisions are made about my job, my manager
treats me with kindness and consideration.
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When decisions are made about my job, my manager

12 treats me with respect and dignity.

13 When decisions are made about my job, my manager is
sensitive to my personal needs.

14 When decisions are made about my job, my manager
deals with me in a truthful manner.

15 | When decisions are made about my job, my manager
shows concern for my rights as an employee.

16 Concerning decisions made about my job, my manager
discusses the implications of the decisions with me.

17 | My manager offers adequate justification for decisions
made about my job.

18 | When making decisions about my job, my manager
offers explanations that make sense to me.

19 | My manager explains very clearly any decision made

about my job.

ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP BEHAVIOR

1=Strongly Disagree 2=Disagree 3=Neutral 4= Agree

5=Strongly Agree

Measurement Score

No Phrases
1) ) 3 (4) ®)

1 Help others who have been absent.

2 Willingly give your time to help other who
work-related problems.

3 Adjust your work schedule to accommodate
other employee' requests for time off

4 Go out of the way to make newer employees
feel welcome in the work group.

5 Show genuine concern and courtesy toward
coworkers, even under the most trying
business or personal situations.

6 Give up time to help others who have work or
non-work problems.

7 Assist other with their duties.

8 Share personal property with others to help
their work.

9 Attend functions that are not requested but

that help the organizational image.
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10 Keep up with developments in the
organization.

11 Defend the organization when other
employees criticize it .

12 Show pride when representing the
organization in public .

13 Offer ideas to improve the functioning of the
organization.

14 Express loyalty toward the organization.

15 Take action to protect the organization from
potential problems.

16 Demonstrate concern about the image of the

organization.

JOB SATISFACTION
1=Strongly Disagree 2=Disagree 3=Neutral 4= Agree 5=Strongly Agree

Measurement Score
No Phrases
@ @ @ 6
1 | feel I am being paid a fair amount for the work | do.
2 There is really too little chance for promotion on my job.
3 My supervisor is quite competent in doing his / her job.
4 I am not satisfied with the benefits | receive.
5 When | do a good job , I receive the recognition for it
that I should receive.
6 Many of our rules and procedures make doing a good job
difficult.
7 I like the people I work with.
8 I sometimes feel my job is meaningless .
9 Communications seem good within this organization .
10 Raises are too few and far between .
11 | Those who do well on the job stand a fair chance of
being promoted .
12 My supervisor is unfair to me .
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13 | The benefits we receive are as good as most other
organizations offer .

14 I do not feel that the work | do is appreciated .

15 My efforts to do a good job are seldom blocked by red
tape .

16 | | find I have to work harder ay my job because of the
incompetence of people | work with .

17 I like doing the things | do at work .

18 | The goals of this organization are not clear to me .

19 | feel unappreciated by the organization when | think
about what they pay me.

20 People get ahead as fast here as they do in other places .

21 My supervisor shows too little interest in the feelings of
subordinates .

22 | The benefits package we have is equitable .

23 | There are few rewards for those who work here .

24 I have too much to do at work .

25 I have enjoy my coworkers .

26 I ofter_1 fegl that | do not know what is going on with the
organization.

27 | feel a sense of pride in doing my job .

28 | feel satisfied with my chances for salary increases.

29 | There are benefits we do not have which we should have

30 I like my supervisor .

31 I have too much paperwork .

32 Ldon't feel my efforts are rewarded the way they should

e.

33 | am satisfied with my chances for promotion

34 | There is too much bickering and fighting at work .

35 My job is enjoyable .

36 | Work assignments are not fully explained .
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Ek 3. Anket (Arapc¢a)

The Arabic copy of the questionnaire.
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