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OZET

ORGUTSEL ADALETIN ORGUTSEL SESSIZLIiK VE IS TATMINI
UZERINDEKI ETKIiSI

Sezer SEVIM
Yiiksek Lisans Tezi, Isletme Y®6netimi
Tez Danismani: Dog. Dr. Ozgiir KOKALAN
Ocak — 2021, 90 Sayfa

Bu arastirma calisanlarin Orgiitsel adalet algisinin Orgiitsel sessizlik ve is tatmini
tizerindeki etkisinin incelemeyi ve bu degiskenler arasindaki iligkileri ortaya ¢ikarmay1
amaglamigtir. Aragtirmada bir nicel arastirma yontemi olan anket yontemi Kullaniimustir.
Anket, kamu ve Ozel sektorde calisan 252 kisi tizerinde uygulanmistir. Verilerin
analizleri AMOS 23 ve SPSS 23 paket programlari yardimiyla yapilmistir. Verilerin
analizinde “Betimleyici Istatistikler”, “Dogrulayici Faktor Analizi” ve “Yapisal Esitlik
Modeli” kullanilmistir. Arastirma analiz sonucundaki bulgulara gore, calisanlarin
“Orgiitsel Adalet” algilar1 ile “Orgiitsel Sessizlik” durumlar arasinda anlamli negatif
iliski tespit edilmistir. Orgiitsel Adaletin alt boyutu olan “Etkilesimsel Adalet” ile
“Orgiitsel Sessizlik” arasinda anlamli ve negatif iliski tespit edilmistir. Orgiitsel adaletin
alt boyutlar1 olan “Dagitimsal Adalet” ve “Islemsel Adalet” ile “Orgiitsel Sessizlik”
arasinda anlamli iliskiler tespit edilememistir. “Orgiitsel Adalet” ile “Is Tatmini”
arasmnda anlamli ve pozitif iliski tespit edilmistir. Orgiitsel adaletin alt boyutlar olan
“Dagitimsal Adalet” ve “Etkilesimsel Adalet” ile “Is Tatmini” arasinda anlaml1 pozitif
iliskiler tespit edilmistir. Orgiitsel adaletin alt boyutu olan “Islemsel Adalet” ile “Is

Tatmini” arasinda anlaml bir iligki tespit edilememistir.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel Adalet, Orgiitsel Sessizlik, Is Tatmini



ABSTRACT

THE IMPACT OF ORGANIZATIONAL JUSTICE ON ORGANIZATIONAL
SILENCE AND JOB SATISFACTION

Sezer SEVIM
Master’s Thesis, Business Management
Thesis Advisor: Assoc. Prof Dr. Ozgiir KOKALAN
January-2021, 90 Page

The aim of the study was to examine the effect of organizational justice perception on
organizational silence and job satisfaction, and to determine the relationship among
these variables.In the research, the survey method which is one of quantitative method
was used. The survey was conducted to 252 empoyees working in public and private
sector. The analysis of the data was done with AMOS 23 and SPSS 23 package
programs. "Descriptive Statistics”, "Confirmatory Factor Analysis” and "Structural
Equation Model™ were used to analyze the data. According to the findings, It is found
thatthere is a significant and negative relationship between empoyees’ organizational
justice perception and organizational silence. A significant and negative relationship has
been determined between interactional justice, which is the sub-dimension of
organizational justice, and organizational silence. Significant relationships between
distributive justice and procedural justice, which are the sub-dimensions of
organizational justice, and organizational silence, could not be determined. A significant
and positive relationship has been determined between organizational justice and job
satisfaction. Significant positive relationships were found between distributive justice
and interactional justice, and job satisfaction. No significant relationship was found

between operational justice and job satisfaction.

Keywords: Organizational Justice, Organizational Silence, Job Satisfaction
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BIiRINCi BOLUM

GIRIS

Is diinyasinda hizli biiyiiyen ekonomik ve teknolojik faaliyetlere karsilik olarak
orgiitlerin varoluslarin1 devam ettirebilmesi, ticarette karsilarina ¢gikacak olan zorluklara
karsin rekabet giiclinii gosterebilmesi ve basariya ulagmalarinin ilk 6nemli sart olarak
calisanlarinin performans seviyelerini yiikselterek orgiit icin faydasini artirmalarini
saglamaktir. Bu nedenden dolay1 isgorenlerin isletmede ise verdikleri degeri ise Orgiit
icerisinde dengede tutan ve saglayan kavramlarin basinda oOrgiitsel adalet kavrami
gelmektedir. Calisanlarin kurum igerisinde maas, mesai lcreti, terfi, is paylasimi,
calisma saatleri, ast-iist iligkileri vb. konularda ¢alisanlarin arasinda adaletli olarak
gerekenin gerektigi yerde yapilmasi orgiitsel adalet algismi igermektedir. Orgiitsel
adaletin algisinin ¢alisanlar yoniinden iyi sekilde algilanmasi, Orgiitte islerin hizh
ilerlenmesine gerektigi gibi iglenmesine yardimecr olmaktadir. Tam tersi durumda
orgiitsel adalet algisinin olmadig1 kurumlarda c¢alisanlarin orgiitsel sessizlige mahkim
edilmesine ve is tatminlerinin de meydana gelecek diisiislere sebep olabilir.

Sessizligin hakim oldugu isletmelerde c¢alisanlar iistlerine karst yapmak istedikleri
eylemlere karsi goriis, fikir sunma, sikdyet ve isteklerini belirtememesi literatiirde
orgiitsel sessizlik olarak gegmektedir. Bu durum sonucunda calisanlarda iistlerine ya da
calisma arkadaslarina kars iletisim kopuklugu, isteklerini belli edememe, korku, endise,
yanlis yapma kaygis1 gibi tutumlara sebep olabilmektedir. Calisanlarin kurum icerisinde
bunlart ifade etmeleri ve paylasimi kurumda da pozitif yonde fayda saglayabilir. Ayni
zamanda Orgiitsel adaletin azalmas1 yahut hi¢ olmamasiyla birlikte sessizligin artmasi,
ise duyulan giiven duygusu ve tatminde azalabilecektir. Yaptigimiz ¢aligmada farkl
sektor grubundan olan calisanlarin kisisel olarak orgiitsel adalet algilarinin orgiitsel

sessizlik ve is tatminlerine etkileri lizerinde arastirma yapilmistir.



Arastirmamizin birinci boliimiinde yapilan arastirmanin amaci, onemi, kisitlart ve
kapsaminin izahi yapildigi boliim yer almiustir. Ikinci olarak orgiitsel adalet ve alt
boyutlari, oOrgiitsel sessizlik ve alt boyutlari, is tatmini kavramlarinin genel olarak
literatiir taramas1 yapilmistir. Boliime dahil olarak ilisikli kavramlarin arasindaki iligkiler
ve hususlarina deginilmistir. Ugiincii boliimiimiizde arastirmanin ydntemi islenmis,
calismada verileri toplanma araglari, datalarin analiz metotlar1 ve ¢alismanin evreni
belirtilmistir. Dordiincii boliimiimiizde ise ¢alismada test edilecek model ve hipotezler,
analiz yontemleri ve calisma yontemi etrafinda yapilmis olan meydana gelen neticelere

deginilmistir.

1.1. Arastirmanin Amaci

Bu arastirma calisanlarin Orgiitsel adalet algisinin Orgiitsel sessizlik ve is tatmini
tizerindeki etkisinin incelemeyi ve bu degiskenler arasindaki iliskileri ortaya ¢ikarmay1

amaclamistir.

1.2.Arastirmanin Onemi

Arastirmamizda giiniimiiz sorunlarindan olan isletmelerdeki “Orgiitsel Adalet”,
“Orgiitsel Sessizlik”ve “Is Tatmini” ele alinmustir. Budrgiitte, orgiitsel adaletin olmayist
calisanlart  negatif  etkileyecegi  gibi  Orgiitin  performansini  olumsuz
olaraketkilemektedir. Calisanlarin orgiitsel adalet algilarinin, orgiitsel sessizlik durumlari
ve is tatmin durumlar ile olan iligkileri ve orgiitsel adaletin, Orgiitsel sessizlik ve is
tatmini tizerindeki etkileri bu ¢alisma da ele alinmistir. Bu ¢alisma sonucunda elde etmis

oldugumuz sonuglar 6zellikleyoneticiler igin olduk¢a 6nemli ve degerlidir.

Orgiitsel adaletin aslinda ydnetim ve calisanlar yoniinden ne kadar kolaylastiric bir
unsur oldugu giiniimiizde halen kabul gérmemektedir. Orgiitsel adalet kavrami soyut ve
6l¢iilmesi zor kavramlardan biridir. Cilinkii orgiitsel adalet yonetim tarafindan var oldugu
iddiaedilse de galisanlar tarafindan tam tersi olabilmektedir. Bununla birlikte adaletin

olmayis1 orglitsel olarak sessizligi olumsuz yonde calisanlar etkileyerek, kurumlarina ve



tistlerine karst tutumlarini karamsarlhiga dogru gidebilmektedir. Yine adaletin olmadigi
veya diisik oldugu isletmelerde is tatminin az olusu veya olmayisi Organizasyonun
gidisat1 yoniinden olumsuzluklara neden olabilir. Ulkemizde bu konu hakkinda yapilan
calismalarin kisitli oldugu yapilan literatiir taramasi sonucunda anlasilmistir. Bu nedenle

bu c¢alisma ile bu konuya 151k tutulmasi planlanmastir.

1.3.Arastirmanin Kapsam ve Kisitlari

Calisma, Tirkiye’de kamu ve 6zel kurumlarda ¢alismakta olan 252 calisan {izerinde
gerceklestirilmistir. Basit olasiliklt bir O6rnekleme yontemi olan kolayda ornekleme
kullanilmistir.  Yapilan anket calismasi 2019 Ocak ve 2019Nisan aylari arasinda
iilkemizde faal olarak ¢alisan kisilerden elde edilen verilerle sinirlidir. Ayrica ulasilan
bulgular, zamanla degisme olasiligina karsin uygulanmis olan zaman araligi ile
kisitlandirilmustir.

Arastirmanin ¢ok Onemli iki kisti bulunmaktadir. Birinci kisti secilen Ornekleme
yonteminden kaynaklanmaktadir. Her ne kadar istatistigi olarak gegerli bir yontem de
olsa, kolayda ornekleme yonteminden elde edilen verilerin giivenilirlik diizeyi diger
ornekleme yontemlerine gore daha disiiktiir. Fakat zaman ve maliyet acisindan bu
yontem ile veri toplama zorunlu hale gelmistir. Arastirmanin ikinci O6nemli Kkisti
orneklem sayisindan kaynaklanmaktadir. Arastirma 252 katilimci ile gergeklestirilmistir.
Ne yazik ki, Tirkiye’de veri toplamak oldukca zordur. Bu nedenle 6rneklem sayisi
istenilen diizeye ulasamamistir. Daha genis bir 6rneklemden elde edilecek verilerin
giivenilirligi daha fazla olacaktir. Calismanin sonuglarinin bu iki 6nemli kisting6z

oniinde tutularak degerlendirilmesinde fayda vardir.



IKiNCi BOLUM

ORGUTSEL ADALET, ORGUTSEL SESSIZLIK VE IS
TATMINIKAVRAMLARINA GENEL BAKIS

2.1. Orgiitsel Adalet Kavram

Insanligin var olusundan itibaren topluluk halinde yasayan kisiler arasinda adalet olgusu
hep var olmustur. Toplumun her kademesinde var olan bu kavram elbette ki orgiitler

icinde de yer almigtir.

Orgiitsel adalet kavramu; orgiiticindeki adalet mekanizmasini gdstermek igin kullanilan
bir terimdir. Is yeri sahibi ya da sahiplerinin yahut yoneticilerin calisanlarina ne kadar
adaletli davranildig1 gdsteren, calisanlarin algilarina dayanan bir kavramdir (iscan ve
Saym, 2010: 195-216).Orgiitsel adalet,“gelir paylasilmasinda adil olmanm yaninda,
yonetimin izledigi strateji ve politikalarin da adil olmasi”seklinde tanimlanmaktadir

(Ozdemir, 2013: 99-117).

Tarihte oOrgiitsel adalet kuramini ilk kullanan Greenberg (1987), orgiitsel adalet, orgiitte
calisan kisilerin c¢alistiklar1 ortamdaki olaylari, uygulanan kurallar1 adalet teorisine gore
uygulayarak, kisilerin orgiitiin adaletli tutumlarina dair algilarinin olusturulmasi olarak
belirtmistir. Yine Greenberg’e gore Orgiit i¢i adalet, performans degerleme, calisan
kisilerin dogru secimi, miikafat, fazla maas ya da diger faydalar kazanim durumuyla
sekillenmistir (Greenberg, 1987: 9-22). Yoneticilerin kurum i¢inde ¢alisan kisilere adil
bir sekilde gorev dagilimini yapmasi gerektiginde onlarin diisiincelerini degerlendirmesi
calisanlar tarafindan kurumda orgiitsel adaletin var oldugu algisinin olusmasina yardimci

olur (Igerli, 2010: 67-92).

Orgiitsel adalet, yoneticilerin orgiit icerisinde ahlaki ve adaletli uygulamalarin
sonucudur. Diger bir degisle adalet bir oOrgiitte, calisanlar igverenlerin tutumlarini
adaletli, ahlaki ve rasyonel bir sekilde degerlendirirler (Iscan ve Naktiyok, 2004: 181-

201). Orgiitsel adalet son derece 6nemli bir kavramdir. Ciinkii 6rgiit ici adil davramslar



orgiitsel ¢iktilara olumlu yonde etki ve fayda saglar iken adil olmayan davraniglar orgiit
icinde saldirganlik, huzursuzluk, sessizlik, hirsizlik vb. davraniglar meydana getirir
(Beugr, 2002: 1091-1104). Orgiitsel adalet, kurumlarin ve kurum iginde ¢alismakta olan
calisanlarin is tatminlerinin olumlu yonde etkilenmesi ve davranis yoniinden pozitif
yonde sekillenmesinde de 6nemli rol oynar (Lambert, 2003: 155-168). Bu durumda,
orgiitteki davranis ve islemlerin olumlu yonde olmasi sonu¢ olarak calisan kisilerin
kendi aralarinda ve yoneticileri olan iligkilerinde uyumlu, giiven ve sadakat agisindan

iliskiler gelistirmelerine olanak saglar (Folger ve Konovsky, 1989:115-130).

Algilanan orgiitsel adalet algis1 ise caligsan kisilerin ¢alistiklar ortamdaki is bilirligi ve
yetkinligine gore dagitim, isleyis ve etkilenme algisina dayanmaktadir. Bu algisal bir
durum oldugu i¢in ¢alisanlarin her birinde farkli bir sekilde olusabilmektedir. (Altinkurt
ve Yilmaz, 2010: 463-484). Calisan bireylerin orgiit iginde adaletsiz durumlarla karsi
karsiya kalmalar1 durumunda, hem motivasyon hem de performans seviyelerinde diisiis
yasanmasi goriilmesi kaginilmazdir. Algilanan orgiitsel adaletsizligin calisanlarda is
giiciiniin zayiflamasi, ice kapanma, stres yasanmasi, gergin olma durumu, is tatmininin
olmamas1 belki de isten ayrilma niyetinin olmasi gibi durumlarin ortaya ¢ikmasina

neden oldugu goériilmiistiir (Iplik, 2009: 107-118).

2.2. Orgiitsel Adaletin Onemi

Son yillarda orgiitsel adaletindneminin meydana gelmesinin li¢ sebebi bulunmaktadir.
Bunlarin ilk olan1 toplumsal bir olgu olan adalet, her gesit giinliik hayatta, sosyalve
orgiitsel davranisin calisanlarin ikili iligkilerinde meydana gelebilecek olmasidir. Bu
sebepledir ki calisanlar is hayatlarinda devamli adaletin farkli tiirleriyle kars1 karsiya
kalmakta, bu durumun da adalete endeksli gerekliligini her gegen giin
fazlalastirmaktadir. Orgiitsel adaletin énemini giiniimiiz yasantimizda artiran ikinci
unsur, c¢alisanlardir. Caliganlarin hangi durumlarda ne denli davranmasi gerektigi
orgiitlerine baglilik halleri, ne derece giivendiklerini, ¢aligma performansini, isten
ayrilma niyeti hatta kisilerin saldirgan olmasi tutumu ve o yone davranis egilimi tam
olarak adalet algisindan etkilenmektedir (Sesen, 2010). Sonuncusu da, son yillarda

egitimin Onemi vurgulanarak, vasifli durumda olan c¢alisanlarin sadece kendi



alanlarindaki islerde c¢alisma taleplerinin yaninda, ¢alistiklari kurumlarda is

arkadaslarina yonelik saygi ve sicaklikta beklenmektedir (Tagkiran, 2011).

Orgiitsel adalet bir kurumda yer alan tiim kisilerin birbirleriyle manevi ve maddi olarak
adaletli olunmasi, hak edilenin adaletlice sahislarina haklarmin verilmesi anlamina
gelmektedir. Kurumlarin bu algiy1 kendilerince benimsemesi ve uygulamasi is yerinde
calisan kisilerinde motivasyonunu yiikseltici etkisinden dolay1 istenilen performansa,
gayretle ve 6zveriyle alabilecegini bilmelidirler. Tam tersine olan durumda hak hukukun
olmadig1 durumlarda ¢alisanlarda orgiit i¢i bir isteksizlik, gevseme ve moral olarak
diistikliik kacinilmadir. Bunun devaminda hem kendi aralarinda bir problem yasamalari
hem de ¢alistiklar 6rgiit yoneticileri, ast ve listlerine kars1 tavir tutumlar1 degiserek daha
farkli boyutlarda problemlere kadar gitmesine sebep olur. Bu durumda direkt olarak
kuruma olumsuz bir sekilde yansir. Kurumun hedeflemis oldugu amaclar ve hedefleri
zamaninda olmayigina sebep olur. Her giin gelisen ve biiyliyen bir diinyada hem
teknolojik hem de ekonomik olarak c¢alisanlarin durumlarindan o6tiirii diger sektoriinde
olan orgiitlerle rekabet manasinda geride kalmasima neden olur (Kilig, 2013). Orgiitsel
adalet kavrami ¢alisan kisilerin is tatmini, kurum i¢i baglilig1 ve ¢alisma performanslari
vb. durumlar orgiit icinde 6nemli manada Orgiitiin yasamini devam ettirebilmesi icin

deger verilmesi gerekli bir bahistir (Akyliz, vd., 2013: 273-288).

2.3. Orgiitsel Adaletin Boyutlar

Orgiitsel adalet kavrammi literatiirde, “Dagitimsal Adalet”, “Islemsel (Prosediirel)
Adalet” ve “Etkilesimsel Adalet” olarak adlandirilan ¢ farkli boyutu karsimiza
cikmaktadir. Literatirde Orgiitsel adaletin boyutlar1 zaman zamana arastirmacilar
tarafindan tartisilmistir. MeselaMartocchio ve Judge (1995), orgiitsel adalet alaninda
calismalarinda dagitimsal adalet ve islemsel adalet boyutlarini birbirinden ayr1 tutmamus,
bazi arastirmacilarin ise etkilesimsel adalet boyutunu,islemseladaletin bir alt bashig
sekilde islemislerdir. Tabi ki ¢ogunlukta olan arastirmaci grubu ise islemsel adaletin
etkilesimsel adaletten farkli durumdaki iligkileri ve birbirinden baglantisiz etkilerini ele
almiglardir. Moorman ve Colquiit’in (1993) yaptiklar1 aragtirmalar sonucundadagitimsal,

islemsel ve etkilesimsel adaletin, oOrgiitsel adaletin farkli boyutlari olduklarini ifade



etmislerdir. 1993 yilindaki ¢aligmada Greenberg’in, etkilesimsel adaleti kuramsal olarak
bilgiye dayali ve kisisel arasi adalet olmak {izere iki kisma ayirmig bu durumda orgiitsel
adaletin sekillenmesine ve dort farkli boyuta sonuglanmasina sebep olmustur. Colquiit
ise arastirmalarinda yapmis oldugu faktor analizinin sonucu neticesinde dogru oldugunu

belirtmistir (Ozmen, 2007: 15-30).

Genel itibariyle orgiitsel adalet kavramlari olarak aragtirmacilar arasinda farkli diistince
ayrih@r olsa daliteratiirde yogun olarak orgiitsel adaletinin, “Dagitimsal Adalet”,
“Islemsel (Prosediirel) Adalet” ve “Etkilesimsel Adalet” olarak ii¢ farkli boyutta
calisilmistir. Bu ¢alismada bu ii¢ boyut degerlendirilmistir.

2.3.1. Dagitimsal Adalet

Orgiitsel adaletin ilk alt boyutu dagitimsal adalet boyutudur. Dagitimsal adaleti boyutu,
yonetimsel kararlar sonucunda sahip olunan gelirin, ¢alisan kisilerin arasinda dagitim
seklinin adaletli olarak yapilip yapilmadig: algisi tizerine odaklanmistir (S6kmen vd.,
2013:43). Bu kavramin asil temeli Adam’in Esitlik Kurami’na dayanmaktadir (Keser,
2006). Dagitimsal adalet, ¢alisan kisilerin sonradan caba sarf ederek kazanimlari
dogrultuda gorevinde terfi alma, maas artigi, 6diil gibi kazanimlarinin dagiliminda
yoneticilerin aldiklar1 kararlarin adaletli olmasiyla iligkili kavramdir. Ayni1 zamanda
Adams’1n esitlik kurami ve dagitimsal adalet boyutunun birbirine benzemesi elde edilen
kazanimlarin dagitimsal adalet ilkesine dayandirilmasi olarak belirtilebilir (Keser,
2006:43). Adams’in Esitlik Kurami’nda ¢alisanlar, ¢alistiklar1 kurumda yapmis olduklari
katki neticesinde kurumdan elde ettikleri fayda ile kurumdaki diger calisan bireylerin
katkikazanim orani ile mukayese edildiginde aradaki oran ayni ise yoneticilerin adaletli
davrandiklarma inanabilmektedir (Keser, 2006 : 43). Kurum i¢i personelin
performanslarin1 ¢alisma arkadaslariyla karsilastirdiklarinda eger aymi ekip iginde
calisanlarin birbiriyle uyum saglamiyor ise farkli bdliimlere dagitarak dengeyi

saglamaya ve hedeflerine ulasmaya ¢alisirlar (Eker, 2006).

Dagitimsal adaletin boyutu geregi, kisiler nesnel ve ahlaki olan 6zellikler neticesinde
hareket etmelidir. Ayrica benzer 6zellik tasiyan ¢alisanlara adaletli sekilde davranilmasi

ve diger farkli 6zelikteki ¢alisanlar arasinda bulunan yetkinlik oranina gore farkli tutum



sergilenmesi bir diger 6zelligidir. Yoneticilerin, ¢alisan kisilerin performanslarina bagl
olarak ceza ve ddiilleri adaletli bir bicimde paylastirilmasi kurumda dagitimsal adaletin
dogru uygulandiginin gostergesidir. Bu durumda yiiksek performans gosterenler,
kurumun amagclarina ulagsmasindaki c¢abalar1 oraninda odillendirilirler ve yahut az bir
performans gostererek kurumun amaglarindan ayrilmalar1 oraninda ceza alabilirler.
Yonetim birimindekiler ¢alisanlarin kisisel yetkinliklerine gore degil de ne kadar caba

gostererek performansina bagli olarak dagitabilirler (Iscan ve Naktiyok, 2004:187).

Dagitimda uygulanacak olan adaletli uygulamalarsonucunda, 6rgiitte ¢alisanlarin orgiite
kars1 almis olduklar1 sorumluluk ve sahiplenme durumu artabilir. Calisanlar sarf etmis
olduklar1 emegin karsiligini hak ettiklerini gordiiklerinde performans ve tatmin orani

artarak Orgiite amaglarina ulasma dogrultusunda katki saglayabilmesi kaginilmazdir.

2.3.2. Islemsel (Prosediirel) Adalet

Aragtirmacilar tarafindan, orgiitsel adaletin boyutlarinin olugmasinda ortaya c¢ikan
sonuglarinin yeterli olmadigi ve adaletin diger gerekli boyutu olan islemsel (prosediirel)
boyutu ortaya konulmustur. Walker ve Thibaut, 1975 yilinda yapmis olduklar1 aragtirma
sonucunda ortaya ¢ikan problem durumlarinda, ¢alisan kisilerin iki farkli degisken
sonucu olarak ortaya koymuslardir. ilk degisken olarak sorunlari ortaya koyabilmeleri
icin kullanmis olduklar1 zaman {iistiindeki kontrol tutar1 (siire¢ kontrolii); bir digeri ise
calisanlarin sonuglar1 direkt belirtmede olduklar1 kontrol tutaridir (karar kontrolii).Bu
caligmalarin 15181inda orgiitsel adaletin islemsel boyutunun meydana geldigi belirtilmistir
(Irak,2004: 25-43). Ornek vermek gerekir ise dagitimsal adalette c¢alisan kisilerin
aldiklar1 Ttcrete karsin ortaya koyduklart tepki vurgulanirken, islemsel adalet
yoneliminde ¢alisan insanlarin alinan kararlar 1s1ginda kars1 tarafa gosterecegi tutumlar
iizerine yogunlasir(Poyraz ve Kara, 2009: 71-91). Islemsel adalet; maddi olanaklar,
basarim 6l¢limii, maas, riitbe alma gibi durumlarin belirlenmesi ve dl¢iimiinde kullanilan
prosediir, politikalarin ve metotlarin adaletli olma derecesi diye belirtilebilir(Dogan,
2002: 71-78). Leventhal vd. (1980) islemsel adalet kuramini yasal olmayan durumlarda
6 farklit maddeye baglamistir.



(@) Tutarhhik kurah: Dagitim karari alinmis olan yontemlerin birbiri i¢lerinde tutarli

olmasi.

(b) Onyargih olmamak Kkurah: Dagitim kararinda ve islemsel zaman zarfinda orgiit
igerisinde caligmakta olan kisilere 6n yargili olmama.

(c) Dogruluk kurah: Hali hazirdaki bilgilerin dogru olmasi kurali.

(d) Diizeltebilme kurali: Yonetimde yetkili kisilerin aldiklari kararlari orgiit i¢inde
calisan kisilerin kars1 ¢ikabilmesi ve yeniden revize ettirebilmesi.

(e) Temsilcilik kurallari: Orgiit icindeki calisanlar1 etkileyecek olan kararlarm
alinmasinda calisanlar i¢inde bir temsilci se¢imi vasitasiyla var olan durum hakkinda
calisanlarin toplu olarak goriisii alinmas.

(f) Etik kural: Orgiit i¢inde alinacak olan kararlarin, dagitim ve prosediirle ilgili

kisilerin etik degerleri yoniinden uyusmasi.

Dagitimsal adalet boyutu kisilerin ¢alisma kosullari, maas, ikramiye, terfi gibi dagitimin
adaletli olmasiyla iligkisi olurken, islemsel adalet boyutu belirlenen karar alma
politikalar1 ve yontemlerinin adaletli olmasi iizerinde durulmustur (Cihangiroglu, 2011:
10). Isgérenler, karar alinma durumlarinda adaletli olarak yorumladiklarinda orgiit
icindeki karar ve oOrgiit aleyhine daha cok tarafli olmaktadir (Icerli, 2010:83). Tablo

2.3’te islemsel adalet kavraminin gelisim siireci kisaca 6zetlenmistir.

Tablo 2.3: islemsel (Prosediirel) Adaletin Kaynaklar: ve Gelisim Siireci

Teorisyen/ ler Teorinin Adi Aciklamasi
Thibuat ve Islemsel ~ Adaletin | Adalet alanindaki yapilan arastirmalarda
Walker 1975 Tanitilmasi taraflar arasindaki iligkilerin olumsuz

durumuna ¢6ziim bulma teorisidir.

Thibuat ve Siireg Yonetim tarafindan alinacak olan yonetsel
Walker 1978 Karar Kavramlari kararlarin sonuglandirilmadan once
isgorenlerin de goriislerinin  alinmasi,

isgorenlerin adillik algisini pozitif etkiler.




Leventhal 1980

Islemsel Adaletin

alt1 faktori

Islemsel adaletin alt1 faktorii belirlenmistir.
Bunlar; tutarlilik, dogruluk, 6nyargili
olmama, temsilcilik, diizeltebilme ve

etik’tir.

Tyler ve Caine
1981

Lider Davranislari
Baglaminda
Islemsel adalet ve

dagitimsal adalet

Calisanlarda adalet algisinin olusmasinda
yoneticilerin verdigi kararlar ve onlara

kars1 tutumlar etkilidir.

Greenberg ve Islemsel Adalet Isgorenler elde ettikleri basar1 veya
Folger 1983 Kurami basarisizlig1 ne ¢esit yontemler
kullanilarak dagitimina deger verirler.
Folger ve Islemsel Adaletin | Islemsel adalet kuramin1 kurumlarda
Greenberg 1985 | Personel yaptiklari arastirmalarda uygulamiglardir.
Y 6netimine
Uygulanmasi
Greenberg 1986 | Leventhal’in Alti Leventhal’in alt1 kurali detayli uygulama
ilkesinin Alan yapilarak ispatlanmistir.

Calismasi ile Ispati

Greenberg 1987

Islemsel adalet ve
Dagitim adaleti
Boyutlarinin
calisma ortamu ile
iliskilendirilmesinin

ilk kanit1

Isgorenlerindagitimsal adaletine iliskili
anlamasi kisisel durum olarak
davramiglariin, Islemsel adaletine iliskili
anlamasi ise kuruma yonelik tavir ve

tutumunun belirleyicisidir.

Alexander ve
Ruderman 1987

Islemsel ve
Dagitimsal adaletin
boyutlarinin is
ortami ile

iliskilendirilmesi

Kurumda giiven, ¢atisma/uyum, yoneten
kisilerin degerlendirilmesi ile Islemsel

adalet arasinda anlamli bir iligki vardir.
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Lind ve Tyler Islemsel adalete Islemsel adaletin etiklerinin nedenleri
1988 dikkat ¢ekilmesi arastirilmustir. Isgorenler kendileri ile ilgili
olmus veya olacak olan karar ve sonuglara
onem verdikleri i¢in siirecler lizerinde etki
sahibi olmak isterler.
Folger ve Islemsel ve Cikan sonuglarin adaletli olmasinin
Konovsky 1989 dagitimsal adaletin | isgdrenler iizerindeki etkisine bakilmis ve
calisma ortamu ile Islemsel adaletin isgrenlerde
iliskilendirilmesi yoneticilerine giiveni ve kuruma baglilig
arttigi gorilmiistiir.
Sweeney ve Islemsel ve Dagitimsal adalet ve Islemsel adalet

McFarlin 1993

Dagitimsal adaletin
uzerinde Alternatif
modellerin

denenmesi

arasindaki farkliliga yonelik ¢aligmalar

ortaya koymustur.

Broncner ve
Wiesenfeld 1996

Islemsel ve
Dagitimsal
Adaletin
etkilesiminin
yeniden ele

alinmasi

Islemsel ve dagitimsal adalet kuraminda
yasanan sosyal adalet kurami Islemsel

adalet siirecine etki etmektedir.

Kaynak: (Kiigiikesmen, 2015: 35-36).

Islemsel adalet isgdrenlerin caba gdsterim sonucunda elde etmis olduklar1 degerlerin
adalete uygunluk derecesidir. Islemsel adalette objektif sekilde dogru ve tam bilgiyle
islerini hayata ge¢irmek, eger yanlis bir durum s6z konusu ise alinan kararlar1 tekrardan
degistirebilme durumudur (Tutar, 2007:101). Bilimsel ¢aligmalarda islemsel adaletin
dort farkli boyutu bulunmaktadir. Kontrol Modeli (kisisel ¢ikar), Prosediir Tercih
Modeli, Deger Aciklayict model ve Grup Degeri Modeli olarak incelenir (Yilmaz,

2004:20).
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2.3.2.1.Kontrol (Kisisel Cikar) Modeli

Kontrol modelinde isgorenler kendi kazanimlan ile ilgili aldiklari kararlar igin kontrolii
ellerinde tutmak ve yine kazanimlarimi isleyebilmek isterler. Hukuk agisindan ortaya
cikarilan bu model c¢alisanlarin arasinda olacak olan herhangi bir uyusmazligin
sonucunda verilecek olan karari kabul etme ihtimalini artirmaya yonelik bir bilimsel
aragtirmadir. Bu durumda alinan kararin art1 ya da eksi olmasindan farkli olarak siirecin
kontroliinde islemsel adaletin hakkaniyetli algilanmasi saglanir. Bu modele gore
calisanlar kendi faydalarin1 maksimize edecek politikalar uygular. Kisisel ¢ikar
modelinde karar ve siire¢ kontrolii olarak iki tip kontrol incelenir. Karar kontrolii,
uyusmazlik durumunda sonuca gidecek kararlarda kisinin haiz oldugu tek yonli
kontrolii ifade ederken, siire¢ kontrolii ise uyusmazlik durumunda sonuca tesir edecek
bilginin teskili ve tercihinde kontrol ehli olmayi ifade etmektedir (A.g.e.: 21). Bu model
kisiler tizerindeki hareketlerini anlatma konusunda yetersiz goriilmiis ve sonug olarak da
kisilerin topluluk i¢indeki tavir ve tutumlarini ele alan diger bir model olan deger grup

modeli olusturulmustur (Saklak, 2018: 27-28).

2.3.2.2.Deger Grup Modeli

Bu modelde ise isgorenlerin psikolojik ve sosyal agidan takim ic¢indeki durumlarn ele
alimmustir. Calisanlar Orgiitlerindeki diger calisma arkadaglari, tistleri ve orgiitleriyle
uzun dénemli olan durumlara yogunlasir. Isgdrenler takimdaki yoneticiler cephesinden
alinan kararlarin objektif olmasini isterler. Yine bu modelde énemli olan psikolojik ve
sosyal avantajlardir (Igerli, 2010: 85-86). Deger grup modeline gore arastirmacilar
islemsel adalet yargilarina tesir eden tarafsizlik, giiven ve sayginlik gibi yOnetimsel
baglantili duruma dokunmustur. Yonetimin tarafsizligi, kisilerin 6rgiit icindeki s6z
konusu olan uygulamay1 gerceklestirmesi ve sonug olarak yoneticinin tarafsiz bir sekilde
hiikiim vermesidir. Yonetim gilivenilirligi ahlak ve adalet yoniinden ayirmasina gore
degerlendirilir. Yonetici adaletli olarak isgdrenlerin fikir ve ihtiyaglarini dikkat ederse
giivenilir olur. Sayginlig1 ise yoneticilerin isgorenlerin insan olduklari i¢in onlarin hak

ve onurlarina saygili ve nazik olma tutumudur (Chan, 2000: 75).
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2.3.2.3. Islemsel Tercih Modeli

Bu model calisanlarin dagitim yontemlerinin adaletli olup olmadigini algilamada sonuca
ulagmak i¢in dogru yolu gosteren prosediirleri segcmelerini teklif etmektedir (Cakmak,
2005: 37). Karuza, Fry ve Leventhal, adilligi oylarken islemlerle ilgili yedi durumun
altin1 ¢izmislerdir. Bunlar asagidaki gibi siralanabilir(A.g.e: 74).

- Karar verenlerin tercihi,

- Miikafat paylasiminda se¢ilecek kurallarin belirtilmesi,

- Miikafat paylasimu ile ilgili verilerin toplanmasi,

- Karar siiresinin insasinin tanimlanmasi,

- Dagitimda yoneticilerin davraniglarinin seyredilmesi ve vasi tayin edilmesi,

- Calisanlarda olusmus olabilecek huzursuzlugu ortadan kaldirma durumunda kars1

sOylem prosediirlerinin ortaya konmasi,

- Adaletli olmayan dagitim iglemlerinin farklilagtirmak i¢in diizen kurulmasi.

2.3.2.4. Deger Aciklayict Model

Bu modelde calisanlarin orgiit i¢ci alinan kararlarda sozlerinin etkili olmasi veya
olmamasi durumuna bakilmadan ¢alisanlar yoniinden istenildigi goriilmektedir. Kisilere
orgiit agisindan saglanan bu s6z hakki aragsal ve aragsal olmayan olarak iki duruma
dayandirilir.  Verilen kararlar dogrultusunda kisiler direkt olarak kontrol
saglayamadiginda bu kararlardan etkilenen kisilerin dolayli olarak kontrol algisi
olugsmas1 aragsal olarak soz edilebilir. S6z sdyleme hakki olan calisanlar dogrudan
olmasada alinan karari tesir firsatini yakaladiklarmi anlarlar. Orgiitlerde isgdrenlerin
katilmasim1 saglamak,oneri ve sikayetlerini dinleyerek soz hakki vermek, isletmenin
takip ettigi ticari prosediir ve politikaya erisiminin saglanmasi, problemlerin miinakasasi,
toplanti, oryantasyon etkinlikleri ve bunun gibi metot kullanilabilir (Y1ilmaz, 2004: 22-
23).
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2.3.3. Etkilesimsel Adalet

Bies ve Mo0ag(1986) sirasiyla islemler kullanilirken ¢alisanlarin aralarindaki iligkilerinin
kalitesini ve degerlerinin altin1 ¢izerek orgiitteki ¢alisanlarin adilligine, davranisin
yogunlasmasinin sonucunda etkilesimsel adalet kullanilmistir (Yazicioglu ve Topaloglu,

2009:5).

Etkilesimsel adalet kurumdaki faaliyette iggorenlerin ve yoneticilerinin karsilikli olarak
birbirleri arasindaki orgiit ici durumlarda dogru, tam bilgi aktarimi ve hakli nedenler
gosterdikleri durumlarda yoneticilerin calisanlara adil bir yaklasim sergilediklerine

inanmiglardir (Beugre, 2002: 1095).

Etkilesimsel adaletten bahsetmek igin iki temel kriter gereklidir. Bu kriterler varilan
kararlar sonucunda agik ve isgorenin doyum seviyesinde olmasi ile karar verenin verdigi
karar veya kararlardan etkilenecek galisanlara 6l¢iilii ve saygi ile davranmasidir (Cakair,
2006: 48).

Greenberg (1993) yilindaki eserinde etkilesimsel adaleti ¢alisanlar arasi adillik ve
bilgisel adillik olarak iki durumda ele almistir. Calisanlar aras1 adalet durumu ¢alisanlar
arast duyarlilik olarak anlatilirken, bilgisel adillik durumu ise agiklik getirme veya
sosyal mesuliyet olarak ele almistir. Calisanlar arasi hassasiyet durumu, yoneticilerin
verdigi kararlar dogrultusunda etkilenen calisanlara karsi nazik ve saygili tutumuyla
iliskilidir. Agiklik getirme veya sosyal mesuliyet boyutu ise sonuca varilan kararin
calisanlara dogru ve agik bir sekilde anlatilmasiyla ilgi igerisindedir (Cihangiroglu,
2011: 10).

2.4. ORGUTSEL SESSIZLIiK

2.4.1. Orgiitsel Sessizlik Tanim

Sessizlik bulunulan ortamda herhangi bir giriiltiiniin olmamasi1 durumu olarak
tanimlanir (TDK, 2011). Farkli alan ve durumlarda sessizlik yogun olarak kullanilir.
Sosyoloji dalinda toplum olarak suskunluk ile bagdastirilir iken psikolojide ise 6zgiiven

yoklugu ve kendini dinleme olarak tefsir edilmistir. Bagkaca sessizlik, herhangi bir ses
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toplulugunun mevcut olmadigi sakin, huzurlu ve mecalsiz olma durumunu ifade eder
(Oztiirk ve Cevher, 2016: 75). Iletisimde ise bazen sessiz kalmak herhangi bir diisiince

beyan etmemek uzak durma veya onay verme davranisini ifade eder (Erdogan, 1997).

Orgiitsel sessizlik konusu elli yili askin siiredir arastirmacilar tarafindan devamli
incelenmektedir. Orgiitlerin amaglarina ulasma yolunda c¢alisanlarn &rgiit igindeki
sessizligin nedeni siklikla aragtirllmakta olan konudur. Sessizligin durumunu anlamak
icin degisik teoriler kullanilmistir. 1980 yilinda sessizlik ve ses adillik yaklagimi
vasitastyla orglitsel sessizlik teorisi tetkik edilmistir. Adillik sorunu ve kurum ortaminda
ses faktorli odak olarak incelenmistir. 1990 yili itibariyle Ogretim gorevlileri ve

akademisyenler ses faktoriine odaklanmislardir (Bogosian, 2011).

Literatiire bakacak olursak orgiitsel sessizlik, kuram olarak ilk defa Morrison ve
Milliken araciligiyla 2000 yilinda ¢ikarilan ‘‘Organizational Silence; A Barrierto’
Changeand Development in a Pluralistic World”’ ¢alismasinda ele alinmistir (Arli, 2013:
77). Morrison ve Miliken’in (2000) arastirmasina yapmis olduklar1 ¢alismada orgiitsel
sessizlik izahinda sessizligin nedenleri ve sonuglarint meydana getirmeleriyle beraber bu
konu bashiginda yapilan arastirmalar ¢er¢evesinde artis baglamistir. Morrison ve Milli-
ken (2000), daha onceki c¢alismalara nazaran ses ve sessizlikle alakali {i¢ Onemli
durumda degistigini savunmuslardir. ilk durum seslilik ve sessizlik daha 6nceki ilgili
arastirmalarda kisisel seviyedeki oncelikler ve kararlarin hakkinda odak iken, orgiitsel
sessizlik ise ortak diizeydeki etkinliklere odaklanir. Morrison ve Milliken (2000) gore
calisanlarin ni¢in konusmadiklarini tercih etmekten ¢ok nigin susmay1 (sessiz kalmay1)
tercith etmeleri Orgiitsel adaletin odagidir. Bir digeri konu ise son donemlerdeki
caligmalar calisanlarin ¢alistiklar1 kurum i¢inde sessizlik kuralini ¢ignemesinin nedenini
aciklamak icin odaklanir ve de bu diizgiiniin ni¢in ilk sirada olmasi konusunu tartisir.
Diger calismalar genis cergeve olarak kisisel Onciillere (is tatmini, adapte olma, riske
etme vb.) odak noktas1 olurken, orgiitsel sessizligin odagi calisan disindaki faktorlerdir.
Calisan sessizligi (employee silence) ve orgiitsel sessizlik (organizational silence)
kuramlar1 ¢ogu zaman karistirilmakta ve biri digerinin yerine sik¢a kullanilmaktadir.

Ayrimli olduklar1 durumlar bulunmaktadir. Calisan sessizliginin meydana gelme nedeni
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yiiksek oranda kisinin kendi psikolojik endise ve korku durumundan kaynakli olurken,
orgiit ici sessizlik ise daha fazla orgiitiin isleyis yapisindan Otiirli sorunlarin etkisiyle
olusur. Calisanlarin sessizliginin giin gectikge calistiklar1 Orgiit icine yayilmasi

durumunda o6rgiitsel sessizlik olusmasi kaginilmazdir (Yetim ve Erigiig, 2018: 21-22).

Orgiitsel sessizlik, calisanlarin problemlerini kendi iglerinde tutum ve davranislarini
diizeltme ¢oziim iiretme degerlendirme gibi yeteneklere haiz olup, sorunlariyla ilgili
kisiler ile iletisime gegmeme muamelesidir (Pinder ve Harlos, 2001: 336). Pinder ve
Harlos (2001) sessizlik kuramu ile ilgili duyurduklar1 ¢aligmalarinda calisan sessizligi
kuramini tanimlamig ve ilk olarak yerlerini almiglardir. Pinder ve Harlos (2001)’ un
isgoren sessizligi tarifi: igsgdrenlerin yetkinliklerini, goriislerini ve bilgilerini, kurum
yoneticilerinden ya da diger calistiklan siire zarfinda etkisi olacak diger isgdrenlerden
gizlemesi, transfer etmemesidir (akt. Cakici, 2007). Orgiitsel sessizlik, calisanlarin
kurum igi konularda fikri olmasina karsin bunu bilerek beyan etmemesidir. Buradaki
bilerek anlam1 orgiitteki normal bir sessizlik degil, yine bilinmis olan bir sessizligin

oldugunun gostergesidir (Tutar, 2016: 225).

Isgorenler haksizliga ugradiklarinda ya da hesapta olmayan bir sorun ile kars1 karsiya
kaldiklarinda sessiz kalmay1 yeglerler (Dabbagh, Esfahani ve Shahin, 2012: 69).
Isgorenlerin sessizligi gecmis yillarda s6z tutma ve uygunluk olarak fikir edilismisse de
son yillarda tepki olarak kabul gormektedir (Bildik, 2009). Orgiitsel sessizligin
kurumdaki negatif Ozetlerinin diger aragtirmacilar yoniinden altinin ¢izildigi
goriilmektedir. Stikiinetin kurumun tiim degerlerine negatif bir etkisi olmas1 ve yetersiz
bir zaman (Kutanis, 2003) oldugu, yaraticiliga hasar verdigi (Pentilla, 2003: 27), segenek
bakis yonlerinin ilerlemesini engelledigi, sonuca varmak igin karar verme yeteneklerini
negatif taraf olarak etkiledigi (Huang, Van de Vliert ve Van der Vegt, 2005: 460)
gosterilmistir. Orgiitsel sessizlik, diger bir yonden calisanda incinmek ve dnemsizlik gibi

negatif duygulara sebep olmaktadir (Cakici, 2007; Perlow ve Williams, 2003).

Isgorenlerin diisiince ve fikirlerini belirgin olarak izah etmemesi durumunda kurumda
suskunluk olacaktir, bu vaziyet hem orgiitiin hem de isgdrenlerin ve yoneticilerin hasar

almasiyla akibete varacaktir (Arli, 2013: 78). Orgiit calisanlarina iist makamlarinin pesin
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hiikiim vermeleri, 6rgiit calisanlarinin tist makamlarindan imtinasi, i doyumunda olusan
azalma, Orgiit ¢alisanlarinin diisiincelerini {ist makamlari tarafindan degersiz oldugu fikri
sonucunda orgiit isgorenlerinin orgiitsel sessizlik algisin1 ¢ogaltmaktadir (Kiling; 2012).
Suskunluk bilingli olarak meydana gelebilir. Isgorenlerin sessizlik olgusunun geri
planinda olan sebeplere girift olarak diger manalara sonuglanacagi kabul edilmektedir

(Pinder ve Harlos, 2001; Van Dyne, Ang ve Botero, 2003).

Isgorenlerin sessizliginin geri planinda olan sebeplere gore ii¢ ana tip oldugu
savunulmaktadir. Bunlar; kabullenici sessizlik, korunmaci sessizlik ve korumaci

sessizliktir (Cakici, 2010: 31).

2.4.2. Orgiitsel Sessizligin Boyutlari
Literatiirde agirlikli olarak orgiitsel sessizligin “Kabullenici (Uysal)”, “Korumaci
(Savunmaci)” ve “Korunmaci (Uzlasmaci)” olarak adlandirilan {i¢ boyutu

kullanilmaktadir. Bu calismada da bu boyutlar kullanilmistir.

2.4.2.1.Uysal (Kabullenici) Sessizlik

Uysal sessizlik denildiginde riza gostermemek gonlii olmamak anlamina gelmektedir.
Uyumlu uysal sessizlik olarak da tanmmaktadir. Isgdrenlerin yasadiklar1 herhangi bir
problem, vaka ya da mevzu hakkinda olan ve bitene boyun egmesi sonucunda,
kendisinin de i¢inde bulundugu vaziyet tarafinda herhangi bir fikir, bilgi paylasgimi,
diisiince beyani, oneri sunma vb. seyleri sdylememesi durumu olarak tanimlanmaktadir
(Van Dyne, Ang ve Botero, 2013: 1366). Bu tarz isgorenler iginde bulunduklar vaziyeti
sessizce kabul ederler, degismesi i¢cin herhangi bir gayret sergilemezler ve karsilikli
iletisim halindeyken de konusma durumunda isteksiz hareket ederler. Orgiit ici bilgileri

dahilindeki durumlar karsisinda enerji sarf etmezler pasif ve ilgisiz kalirlar (Cakici,
2010:32).

Isgorenlerin sessiz kalmalar1 diger isgdrenler arasinda iletisim kurmamalar1 tarzinda
goriilebilir. Ancak uysal sessizlik tutumu sergileyen bir ¢alisan, karsilastigi durum ya da

olaylar iizerine fikir, diisence ve goriisleri olacagi halde kendi istemesiyle bunlari
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aciklamaktan kaginmayi yegler (Van Dyne, Ang ve Botero, 2013: 1366). Bununla
birlikte calisan her olan durumdan haberi olacak fakat karsisindakiler ile iletisim
kurmay1 tercih etmeyecektir (Ozgen ve Siirgevil,2009: 311). Isgdrenlerin kurum
icerisindeki her duruma karsi bilingli olarak fikrini sunmamasi ve diisiincelerini
gizlemesidir. Boyle sessizlik igerisinde bulunan iggoérenler Orgiitiin kararmin olumlu
veya olumsuz olmasina karsi her durumu kabul eder degistirmek i¢inde bir ¢aba sarf
etmezler. Bu nedenle ki verilen karar1 farklilastirip degistiremeyeceklerini diisiiniirler ve
farkli bir yol ¢izip degistirmek istemeyerek alternatif durumun farkina varamazlar

(Pinder ve Harlos, 2001: 349).

Uysal sessizlik, kurum ¢alisanlarinin kurumdaki biitiin farklilagsmaya goniillii olmamalari
ve diisiincelerini beyan etmemek olarak tanimlanir. Bu nedenle ki uysal sessizlige sahip

kurum calisanlari, kurum ile ilgili bir farklilasma icin enerji sarf etmemektedirler

(Yanik, 2012).

Cakict (2010) da uysal sessizlik durumundan Tirk adet gelenek ve goreneklerle
iligkilendirildiginde; Bosa yorma kendini de ¢eneni de bu devran bdyle gelmis boyle
gider, gibi ifadeler kullanarak ¢alisanlarda uysal sessizligi kabul gosterdiklerinin altini

cizmistir.
2.4.2.2. Savunmaci (Korunmaci) Sessizlik

Isgorenlerin orgiit igindeki olacak olan durumlara karsit diisiincelerini beyan ettiklerinde
maruz kalacaklar1 tepkiden ¢ekinmeleri nedeniyle kendilerini korumak i¢in diisiince ve
olan fikirlerini gizleyerek sessiz durmasidir. Calisanlar kendilerini disaridan gelecek
olan tehlikelerden muhafaza etmek i¢cin suurlu ve proaktif olan davranista
bulunmaktadirlar (Van Dyne, Ang ve Botero, 2013: 1367). Savunmaci sessizlikte ¢alisan
fikir beyan edecegi durumda kars1 karsiya gelecegi aksi cevap karsisinda sessizligi secer.
Isgdren ayrica fikrini beyan etse deetmese de mevcut durumu degistiremeyecegini anlar
ve susar (Pinder ve Harlos, 2001: 348). Bir diger sekilde calisanin fikrini agikladigi
andan itibaren ona gececek olan sorumlulugu kabul etmek istememesidir. Ayn1 zamanda
isgorenlerin sessiz kalma niyetlerinin nedeni ise yaptiklar1 yanhslart gizlemek

istemeleridir (Ozgen ve Siirgevil, 2009: 312).
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Savunmaci sessizlikte isgérenler susmalarinin konu hakkinda s6z etmelerinden ¢ok daha
faydali oldugunu muhakeme etmektedirler. Sahsi olarak korunmak agisindan iistlerine
fikir ve tekliflerini bildirmezler. Fikir ve tekliflerini bildirmeleri nihayetinde faydadan
¢ok zarar olacaklarindan kaygilanirlar. Tam anlamiyla sahsi olarak kendilerini sigorta
altina almalar1 big¢imidir. Bu sessizlik tiirline giizel bir 6rnek vermek gerekir ise Mum
hiikmiidiir. Mum etkisi; sahsin olumsuz olabilecek haberden uzak durmasi, siiregelen
calisma hayatindaki huzurunun bitmesi veya bozulmasinin istememesi i¢in
yoneticilerine negatif haber gitmesinden sakinmalar1 olarak agiklanabilir (Van Dyne,

Ang ve Botero, 2013: 1368).

Isgorenler kendilerini muhafaza etmek igin kurum icerisindeki problemleri goz ardi
edebilir, bireysel suclarini saklayabilirya da bilgilerini iistlerine transfer etmeyebilir.
Ayni zamanda iggorenlerin karsilastiklart durumlar i¢lerinde saklamalar1 da savunmaci
sessizligin konusunda yer alir. Iginde saklamasi kisinin acikca beyan etmesinin
sonucundan endige nedeniyle isteyerek sessiz kalmasidir. Diisiincelerini acgikga
konusmasiyla inandirilabilir ve kabullenmeye geregince gegici bir suskunluk davranisi
meydana gelebilir. Isgorenler onlara yapilan haksizlig: fark ederler ve gidisat1 diizeltmek
icin miinasip bir zaman takip ederler. Kabullenici sessizligi bitirebilmek ya da
azalmasini saglamak icin isgorenleri daha ¢ok is konusunda motive etmek ve ihtiyag
duyduklart yardimlar1 ve destekleri esirgememelidirler (Pinder ve Harlos, 2001: 348-

349).

Kurum igerisinde isgorenlerin islerinde kidem alamama, diglanma ya da devamli sorun
teskil eden birey olarak bilinmek istemedikleri i¢in de diisiincelerini beyandan uzak
kalirlar (Kahveci ve Demirtas, 2013: 169). Isgérenlerin kurum igerisindeki genelde
yoneticileri i¢in agiklayacak olduklar1 fikirlerini negatif yorumlamalar1 veya tehdit
sebebi olarak goreceklerinden otiirii diisiincelerini beyan etmezler. Ustiine iistliik
isgorenler kendi zararlarina olacak durumlardan endise ediyorlar ise ¢alisma sartlari,
maas vs. suskunluklar1 kagimilmaz olmaktadir (Milliken, Morrison ve Hewlin, 2003:
1453-1454).
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2.4.2.3. Uzlasmac1 (Korumaci)Sessizlik

Uzlasmaci amagh sessizligin asil giidiisii zveri veya iste birliktir. Isgorenler drgiitlerine
ve mesai arkadaslarina daha fazla faydali olabilmek i¢in sahip olduklar1 bilgi, goriis,
Oneri ve tecriibelerini calistiklar1 yerden ve arkadaslarindan saklarlar. Kisilerin uyum
icinde kendilerini vererek diger ¢alisanlar ile birlikte ¢alismalarinin sebebi etrafindaki
toplulugu diistinmeleridir. Bu nedenle uzlagmaci sessizlikte, kurum faydasina, bagkacilik
ve Ozverili tutuma dayalidir. Calisanin daha Oncesinden tasarisiyla ve istemesiyle
gosterdigi sessizlik tutumudur. Uzlasmaci sessizlikte korunmaci sessizligin tersine
diiriist ve seffaf sekilde fikir beyan etmenin sonuglarindan korkma degil daha fazla
digerlerinin faydasini diistinmesi durumunda suskunluga karar vermesidir (Cakici, 2010:
34).

Isgorenler calistiklar: orgiitiin temelini ve biinyesinde olan pek ¢ok aksak, eksiklik ve
zayif taraflarin1 goriip, var olan problemleri en aza indirmek ya da gidermek istediginde
orgiit icerisindeki mesai arkadaslarinin bu halden pek haz etmeyeceklerini ve Uzlagsmaci
bir tutum sergileyeceklerini anladiklarinda bu arzudan cayarlar. Isgdrenler is
arkadaslari1 memnun etmek ve kiritlmamasi i¢in bulduklari careleri gizlerler. Isgdrenler
kendi izlenimlerinin zedelenmesinden daha fazla ikili iligkilerinin bozulmasim

istemezler (Aliogullari, 2012: 25).

2.4.3. Orgiitsel Sessizligin Sonuclar

Sessizlik sonucuna bakildiginda hem o6rgiit agisindan hem de calisanlar agisindan farkl
sonuglara sebep olmaktadir. Orgiit yoniinden bu sebeplere baktigimizda personelin
kurum i¢i sessizligi kurumun daha ileri gitmesi gelismesi degismesine olanak
saglayacakken tam tersine isgdrenlerin sessiz kalmasi kendi fikir ve diislincelerini beyan
etmemesi durumunda bilgi paylasimlarinin olmamasi kurumun her yonden zarara
ugramasimna neden olmaktadir. Bu durumlarda Orgiit i¢i iyilestirme olmasi ve
organizasyona dahil olan iggdrenlerin de fikir beyanlar1 yapmalar1 dnem arz etmektedir.
Baska goriis ve bakis agilar1 sessizlik sebebiyle artis saglayamaz ve bagka diisiincelere

sahip orgiitler basariya ulasamazlar (Milliken, Morrison ve Hewlin, 2003: 1453-1454),
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Orgiitiin yasami i¢in devamliligini saglamak adma idari personelin orgiit zararma
olusturabilecek her tiirlii tehlikeden uzak durmaya ve en aza indirgemeye ¢alismalilardir.
Isgorenlerin kendilerini kurumun bir pargasi olarak gdérmelerinde daha ¢ok uyumlu ve
verimlilik saglamalar1 kaginilmaz olacaktir. Bu durum sonrasinda isgorenler Orgiitiin
ihtiyag  ve  hedeflerini  kendilerinin ~ gibi  gdrmeli, verimli  bir sekilde
faaliyetleregegebileceklerdir. Tam tersine kurumdaki performans ve verimlilik diisecek

ve amaglara varmak fazlasiyla zor duruma gelecektir (Kir, 2018: 23).

Sessizlik tutumunun kisisel olarak sonucuna baktigimizda isgdrenlerde is doyumunun,
verimliliklerinin ve bagliligin eksilmesine sebep olmaktadir. Sessizlik davranisinda
stres, huzursuzluk ve motivasyon diisiisii ortaya cikmaktadir. Isgorenlerin isiyle ilgili
durumlarda aklinda olani kolaylikla dile getirememesi zaman gectikce isyerinden
uzaklagma gerginlik meydana getirmektedir. Yenilige ve var olan isine odaklanamayan
isgorenlerin stres, depresyon ve az is doyumu gibi kisisel problemleri olugmaktadir

(Taskiran, 2011: 89-90).
2.5. IS TATMINI

2.5.1. Is Tatmini Tanim ve Onemi

Is tatmini genel anlam itibariyle yapilan isin 6zelliklerinin degerlendirilmesiyle mevcut
edilen is hakkindaki pozitif bir duygu yogunlugu olarak agiklanabilmek miimkiindiir. Is
tatmini iggorenlerin isine karsi gostermis oldugu olumlu duygularmn hepsi olarak
tanimlanabilir (Erdogan, 1996: 226). Calisanlar ¢alistiklar1 siire zarfinda, yaptiklar ise
ve c¢alistiklar1 firmaya ve Orgiit ortamina dair pek ¢ok tecriibe kazanimlar1 olmaktadir

(Sevimli ve Iscan, 2005: 56).

Is tatmini kavramu, ilk olarak 1920 yillarinda yapilan yogun arastirmalara konu olmaya
baglanmis, fakat konunun 6nemliligi 1940’11 senelerde kesin olarak anlasilmistir (Eginli,
2009:36). Kisiler kendi hayatinda is hayati ve herhangi bir mesgaleSinin olmasi
degerlidir. Bireyler hayatlar1 boyunca yasadiklar1 siire zarfinin 3 del i calisarak
geemektedir. Calismanin insanlarin hayatlarinda 6nemli bir yeri vardir. Ciinkii insanlar

isleri ve kendileri var olduklar1 siirece sahsi ve insani ihtiyaclarim1 karsilamak
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zorundadir. Insanlari is, hem sosyal hem psikolojik hem de ekonomik olarak giderlerini
kargilamasina olanak tanir. Bu nedenledir ki kisilerin belli baslt yasini almis kendi
gecimini ya da ailesinin gec¢imi saglamak i¢in yasaminda Onemli bir zaruri ihtiyagtir
(Kéroglu, 2011:16). Isgdrenlerin ¢alistiklar: isin karsiliginda hak edisleri iicret, hizmet,
mal veya bilginin tiimii ekonomik boyutunu karsilamaktadir. insanlar yaptiklar islerde
ekonomik deger saglamaktadir. Karsiliginda hak edilen para, barinma, ulagim, yemek ve

bunun gibi ihtiya¢larini karsilamakta kullanilir (A.g.¢.,:16).

Temelde ‘is tatmini’ tammlar1 Locke ve Landy acisindan yapilmustir. Is tatmininde
kisilerin ¢alisma hayatlarinda aldigi mutlulugu ve hazzi agiklar. Landy, tatminini kisinin
igsel olarak ise gore degerleme sonrasinda agiga vuran duygusal his olarak tanimlamistir

(Keser, 2006:104).

Iste tatmin, ¢alisilan sartlarin (gerek calisma arkadaslarinin gerek yonetici kategorisinde
gorev alanlarin tavirlarinin) sonucunda meydana gelen maas, giiven duygusu ve kisinin
degerlerinin calistig1 ige iliskin icsel tepkilerinden olugsmaktadir. Aslinda kisinin ¢aligma

ortamina gosterdigi tepkileridir (Asan, Erenler, 2008:205).

Locke’ a gore, “bir kisinin meslegi ya da meslek tecriibelerinin takdir edilmesi
sonucunda, onu memnun eden, duygusal durum, ya da onu memnun eden olumlu
duygusal durum saglanmasi’’dir (Locke, 1969’ dan akt.: Keser, 2006:104).

Is tatmini, ¢alisanlarin zihinsel ve bedensel sagliklari yaninda, ruhsal duygularin ve
fizyolojik olarak da bir belirtisidir (Konuk,2006:160). is tatmini kavrami duragan bir
yapiya sahip degildir. Bir kere i doyumuna ulagmis bir orgiit aylar veya senelerce bu
doyumu gérmezden gelemezler. Is tatmini bir anda hizla ede edilebildigi gibi bir anda da
tam tersine doniisebilir. Orgiitte yiiriirliikte olan bir isin aksamasi yahut gercekles-
memesinin en énemli kanit1 is tatmininin diisiik olmasidir (Asik, 2010:35). Is tatmini
calisanlarin yapilan igin belirli boliimlerine kars1 duygusal olarak olumlu veya olumsuz

tavrin karsiligidir.
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2.5.2. is Tatminini Etkileyen Faktorler

Her isletme kendi biinyesindeki ¢alisanlarinin is tatminlerinin yiiksek olmasini
arzulamaktadir. Bu yiizden is doyumunu saglamak ve artirmak i¢in de biinyesi
dahilindeki olanaklarin1 ve tecriibelerini en iyi sekilde kullanmak isterler. Bireysel ve
Orgiitsel amaglara ulagilmasinda 6nemli bir degisken olan is tatmininin olmasinin ve
maksimize edilmesi i¢in Oncelikle is tatminini etkileyen faktorler tarafindan bilgili

olmamiz gerekmektedir (Akinci, 2002:4).

Calisanlar yeni bir ise girerken calisacak olduklari isyeri onlara saglayacagi nedenlere
iligkin pek ¢ok konuda hem yazili olarak hem de sozel olarak is sozlesmesi anlagsmasi
imzalamaktadirlar. S6z konusu olmamasma ragmen ¢alisanlarin yoneticilerinden
beklentileri ve ayni zamanda yoneticilerinde g¢alisanlarindan beklentileri vardir. Bu
beklentiler c¢alisanlarda ve isyerinde negatif tutumlar gelistirmesi s6z konusu
olabilmektedir. Calisanlarin is tatmininin gelismesinde ortaya gelen beklentilerin bir

digeri ile ne kadar uyumlu oldugu is tatmininin olusumunda etkilidir (Eginli, 2009:38).

2.5.2.1. Kisisel Faktorler

Kisisel faktor deyince ¢alisanin ailede almis oldugu egitim, isteki tecriibesi, sosyal yap1
ve ¢evresi is doyumu iizerinde 6nemli olmaktadir. Ayrica ¢alisanlarin fiziksel ve zihinsel
halleriyle iligkili i doyumu arasinda yakin bir iligki oldugu bilinmektedir. Bu 6zellikler,
her ¢alisani bir diger calisanlardan farkli gostermektedir. Bir diger durumda calisanin
yasam tarzini belirleyen bireysel faktorler, beklentilerin giderilmesinde, g¢alisanlarin
calistiklar1 kuruma kars1 gosterecegi tutum {iizerinde pozitif ya da negatif bir sonuca

sahiptir (A.g.e.:96).

2.5.2.2. Yas

Genel duruma bakildigt zaman yas ilerledik¢e insanlarin hayattan ve islerinden
beklentileri azalmakla birlikte tecriibelerin artisi is tatmini de artis olmaktadir. Bu a¢idan
yapilan arastirmalar neticesinde i tatmini ile yas arasinda pozitif bir bag oldugu
goriilmiistiir (Sevimli ve Iscan, 2005:57). Yasin ilerlemesiyle is doyumu da artmaktadir.

Her daim gengler bakildigi zaman diisiik seviyelerde is tatminlerini beyan etmektedirler.
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Ciinkii bunun nedeni ise geng kisilerin is yoniinden yasanmusliklari tecriibeleri yeterli
olmadig1 ve bu yiizden kendilerini yeterli hissettikleri ¢alisma ortami bulamadiklarindan,
ilk deneyimlerinde moral bozuklugu hayal kiriklig1 yasayabilmektedirler. Bunun sebebi
ise yasanan tecriibelerden Otiirii uyumun artmasidir. Yash olan ¢alisanlarin is doyumu ve
yas agisindan bazi pozitif durumlari séz konusudur. Ileri yasta olan calisanlarin istemis
olduklart ¢alisma durumu ile mevcut olan ¢alisma durumu arasindaki mukayeseyi daha

1yi yapabilirler (Yelboga,2007:3).

Is tatmini ile ilisigi olan anlamlardan biri degiskendir. Yillardir yapilan yas ile baglh
calismalarda sonuglar ii¢ durum olarak izlenmektedir. Ilk olarak is doyumu ile yas
arasindaki iliski ‘U’ harfi seklinde egri olarak 6zellik gostermistir, bu durum erken
yaslarda ‘yiiksek’, orta yaslarda ‘diisiik’ ve ilerleyen yaslarda ‘yiiksek’ is doyumu
gbstermesi s6z konusudur. Ikinciye gére is doyumu yas ilerledikge dogrusal bir artis
teshir etmektedir. Son olarak is doyumu ve yas belirli bir yasa kadar olan siiregte
dogrusal artis gostermekle birlikte daha sonra diisiise gegmesidir (Tunacan ve Cetin,
2009:158). Bakildiginda is tatmini ve yas arasinda olumlu bir iligki goriilmektedir.
Kisilerin yas aldikca c¢alistiklari islerinden aldiklar1 haz da artmaktadir. Bu durumun
sebebi ise tecriibelerinin artmasindan dolay1 isyerine olan uyumun artigi olarak ele
alabilir. Geng calisanlarin genglikten dolay1 beklentilerinin yiliksek olmasi, calistiklar
isyerinden 1§ doyumunun tamamlanmamast olasiligini artirmaktadir (Kiigtikkendirei,

vd,. 2017:40).

2.5.2.3. Cinsiyet

Is doyumuna etki eden faktdrlerden olan cinsiyet igin bu giine kadar yapilan tiim
caligmalarda kesin bir sonuca ulasilmadig goriilmektedir. Hulin ve Smith (1964) yilinda
yaptiklar1 bir arastirmada 295 erkek ve 164 kadin dahil olmasiyla birlikte sonug¢ olarak
kadinlarin calistiklar1 islerinden daha az doyuma ulastiklar1 neticesine ulasilmistir

(Cekmecelioglu, 2005:23).

Bu konuda yapilan bir diger arastirmada ise erkeklerin kadinlara gore is doyumuna sahip
olduklar1 neticelendirilmis ve bu durumun sebebi ise kadinlarin calistiklar1 is yeri

hakkinda daha az {imide sahip olabilecekleri sonucuna varilmistir (Konuk, 2006:74). Is
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doyumundaki cinsiyet ayirimi, yiiksek egitimliler, gencler, profesyonel ya da yonetimsel
konumda bulunanlar olmuslardir. Devam eden ayni1 arastirmada, kadimnlar i doyumunun
evlilik yapilmasi sonucu olumlu bir etkisi izlenirken, erkeklerin is doyumunu etki

olmadigi sonucuna ulasilmistir (Cekmecelioglu, 2005:37).

2.5.2.4. Hizmet Siiresi

Hizmet siiresi kisinin is yerinde calismakta bulundugu zaman zarfini ifade eder
(Yelboga, 2007:4). Isletmelerde daha yiiksek calisma siiresine sahip olan calisanlarin
maaglarinda, sorumluluklarinda ve bdliim pozisyonlarinda yiikselme olmasi
beklenmektedir. Is tatmini ve gorev siiresi arasindaki baglant1 giin gectik¢e isgdrenin
vermis oldugu emeginin bedeli calistigt yerden elde ettigi fayda olarak agiklanir

(A.g.e.:5).

Hizmet siiresinin uzunluguna bagli olarak is doyumunun artmasi asagidaki su sebeplere

baglidir (Giiven, vd., 2005:134):

- Calisanlarin kidemlerinin yiikselmesi, ¢alistig1 isi daha iyi anlamasi ve calisana
vermis basari hissi,

- Hizmet siire zarfi arttik¢a isletmenin c¢alisanin taleplerini gidermede daha cok
basarili olmasi,

- Hizmet siiresi gectikge calisanin da gitgide calistigi isletme ve yaptigr isi ile
biitiinlesmesi,

- Hizmet siire zarfinin artmasiyla birlikte isletmenin ¢alisan acisindan daha fazla

imkanlar sunmasi,

2.5.2.5. Egitim Diizeyi

Egitim diizeyine bakti§imiz zaman is doyumu ile iligskilendirilen diger bir unsurdur.
Aragtirma sonuglar1 degerlendirilmelerinde, egitim seviyesi daha yukarida olan
isgorenlerin genel is tatminlerinin, egitim seviyesi daha az olan isgorenlere nazaran daha

fazlaca oldugu gozlemlenmistir (Eginli, 2009:40).
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Ogrenim seviyesi ve is doyumu arasindaki bagmti bakildiginda egitime karsilik
beklenen maas seviyelerinin fazla olmasi ve hak edilen maasin ise yeteri miktarda
olmadig algis1 ¢alisanlarda is tatmin seviyesini aza indirgemektedir. Egitim seviyesinin
normalde ise gerektiginden bir nebze daha yiiksek olmasi halinde bu iki degisken
arasindaki hareketin az oldugu gériilmektedir (Yelboga, 2007:2). Orgiitte belli bir
seviyeden iizeri 6grenime haiz olan ¢aliganlarin islerine gore daha profesyonel olduklari
seklindeki anlamaya mecbur olarak is doyumu seviyelerinin sekil aldig: teblig edilmistir

(Cetin, vd., 2013:152).

2.5.2.6. Medeni durum

Karsilikli iki karsi cinsin birlikte yuva kurma ve hayatlarin1 devam ettirme talebinden
otiirii evlenmeleri ve hayatlarindaki sorumlulugun artmasiyla is hayatlarina da diizenin
ve Onemin kazandirilmasidir. Evlilik akdiyle birlikte hayatlarini daha diizenli hale

getirecek olmalartyla is doyum seviyelerinde de artis gozlemlenecektir (Keser,

2006:108).

Konuyla ilgili aragtirmalarda evli olan calisanlarin bekar olan ¢alisanlara gore daha fazla
1s doyumu yasadiklar1 belirlenmistir. Evli ¢alisanlarin da ise devamsizlik oranlar1 azve
isten ayrilma niyetleri de genelde bulunmamaktadir. Esiyle kavgali halde olup diizeni
olmayanlar, bosanmiglar, dullar ve evlilik harici birlikte hayatin1 diizensiz devam
ettirenlerde ise is doyumu ve verimliliginde eksiklik ve diislis oldugu izlenmektedir

(Yelboga, 2007:15).

2.5.3. Orgiitsel Faktorler

Calisanin calismakta oldugu is ortamindan tatmin olmasi yapilan isin genel goriintiisii,
calisana sundugu sosyal ve ekonomik faydalar ile ¢alistigl is ortami durumlart etkili
durumlardir. Bu durum, kisisel degil toplumsaldir, yargisal degil analiz yapilabilir,
olgiiliir, farkli islerdeki ile karsilastirilabilir gesittendir. Is doyumu c¢alisanlarin is ve

calistig1 ortamina iliskili pek ¢ok faktdriin tutumlarm birlesmesidir (Sevimli ve Iscan,
2005:57).

26



Is doyumu ¢aligmalari, drgiitte isin degerli oldugu fark edilen kisimlarma odaklanilir. Bu
degerlemenin ardindan hangi degiskenlerin hangi is ile iliskili doyumu fazlalastirirken;
hali hazirda bulunan iicret, mali ddiiller, calisma sartlari, birlikte mesai yapilan ¢alisanlar
ve hepsiyle girift, yapilan isin yonetim bi¢imi, yapist ve fazlalastirma durumlari olarak

alt gizilebilir (Koroglu, 2011:55).

2.5.3.1. Mevcut Calisma Kosullar:

Calisanlarin is ortaminda kendilerini etkileyecek tarzda orgiit i¢i ¢alisma ortami ve
fiziksel durumlar is tatminini de etkiler. Orgiitte ¢alisma ortaminin iyi sekilde
saglanmas1 ¢alisanlarin da moral ve motivasyonunu etkileyecegi i¢in i doyumunu da
etkiler. Calisilan ofis, mekan vs. 151k, hava,nem, 1s1, giiriiltii, mesai saatleri, ofiste
kullanilan ekipmanin tam olmasi1 gibi durumlar is doyumuna tesir eder. Bu nedenledir ki
mevcut olan imkanlar ¢ergevesinde ¢alisanlar i¢in en iyi duruma getirilmesi is tatmini de
bir hayli olumlu yonde etkiler (Konuk, 2006:62). Calisma sartlar1 kurami orgiitteki
saglik, giivenlik ve isgoren rahatina iliskin ¢alisma durumunu ifade eder. Calisma
hayatindaki giinlimiiz ¢aginda hizli degisimiyle oOrgiitteki isverenlerin, calisanlarinin
saglik ve koruyucu giivenlik onlemleri gergcevesinde calisma sartlarini diizenlemelerini
mecburi kilinmistir. Bu mecburiyet, sirket sahibinin ¢alisanlarina kars1 getirmesi gereken
toplumsal sorumlulugundan, hem de yoneticilerin ¢alisanin randiman artirma amacindan

dogmaktadir (Iscan ve Sayin, 2010:199-200).

2.5.3.2. Ucret

Calisanlarin hayatlarinda ise odaklanmasi ve tatmini i¢in en Onemli unsur {icrettir.
Ciinkii insanlar hayatlarinin devam ettirebilmeleri icin fizyolojik seylere ihtiyag
duyarlar. Orgiitler tarafindan calisanin verdigi emek karsiligi olarak verilen maas,
toplumsal yardimlar, imkan ve olanaklar, ¢alisanlarin is doyum algisinda yiikselmesine
neden olmakta ve de ¢alisanlar yaptiklari is sonucunda aldiklari maas disinda ayni isi
yaptiklar1 mesai arkadaglarinin hak ettikleri maas1 temel aldiklarindan anlaml

sonuglanmaktadir (Asan ve Erenler, 2008:205).
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Maagslar ortaya koyulan isin miktar ve niteligi ile ilgili ahengi kadar sunulan performans
da ahenkli olmalidir. Alinan maaslarin yani sira yapilan islerin nicelik ve niteligi ile

alakali olarak ekstra maas ve ikramiye miktarlarinin hesaplanmasi onemlidir (Eren,

1998:175).

Kisilerin iicrette tatminsizligi, isten ayrilma niyeti, ise devamsizlik durumunu ve de
calistig1 isin tamamiyla doyumsuzluk seviyesini yiikseltmektedir. Ayni1 durumda maas
yoniinden tatmin olmama calisanin sikayetlerinin artmasi, grev yapmasi veya daha fazla

aylikli bir is bakmasina ve de isten tamamen ayrilmasina neden olmaktadir (Kéroglu,

2011:57).

2.5.3.3. Calisma Arkadaslari

Calisma arkadagslar1 c¢alisanlarin is acisindan tatmini i¢in 6nemli rol oynamaktadir.
Calisanlarin yapmakta olduklart isleri, bireysel olarak toplumsal sadelige atildiklarini
diisiniip begenmemeleri kadar dogal bir durum olamaz. Bu nedenle birbirleriyle
karsilikli iletisim halinde bulunmayan calisanlarin isteki doyumsuzlugu artmaktadir.
Calisanlarin ayni nitelikte ve tutumlara sahip olmalari ise daha biiyiik bir is doyumunun
ortaya ¢ikmasina neden olmaktadir. Ayn1 orgiitte calisanlarin ayni tavir ve davraniglarda
olmasinda giin i¢inde yasanabilecek olan siirtlismeleri en aza indirgemektedir. Bu
durumdan dolay1 ¢alisanlar yoniinden kabul gérmek is doyumunu fazlalastirmaktadir
(Konuk, 2006:64).

Bazen orgiitte calisma gruplarinin basarilari, o Orgiitteki kisiler arasindaki miinasebet
model oOzelliklidir. Calisanin basarili sayilan orgiit igerisinde bulunmasi, yasam fikri
kendisine uygun kisilerle birlikte is gérmesi onun i doyumunu maksimize edecektir. Bu
durum sonucunda isyerinde destekleyici nitelikte isgorenler arkadaslarinin i doyumunu

pozitif yonde artirir (Erdogan, 1996:242).

2.5.3.4. Yonetim Tarz1

Calisanlarin is tatmininin tamamlanmasinda, giinlimiizde orgiitlerde bir malzeme
meydana getirmek gibi hedefleri arasindadir. Orgiitlerin asil amaci olan ortaya koymus

olduklar: iirtinlerin 6zelliklerini artirmaya c¢alisirken, diger bir yandan ise c¢alisanlarin
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isle ilgili tatmin diizeylerini artirmasi gerekmektedir. Orgiitlerdeki iist diizey ydnetimin
gosterilen tutumlarin kurallara uygun sekilde ¢alisanlara uygulanmasinda isgorenlerin de
ise olan tutumlar1 tatminlerini etkilemektedir. Calisanlarin tatmin etkisi olarak oOrgiit

yonetimi iki tarzda etki etmektedir (K6roglu, 2011:67).

Ik olarak, &rgiit ici karar verme siirecinde calisanlarinda verilecek olan karara katilimini
saglayarak calistiklart Orgiitte kendilerine sayginlik duymalarini ve taninmalarin
hissetmeleri bunun sonucunda ise ¢alisanlarin tatmini artacaktir. Bu sayede kararlara
katilan ¢alisanlarinda yaptigi isine, is arkadaslarina ve yonetim diizeyinde olan kisilere
kars1 pozitif diisiinerek is doyumu da artacaktir. Ikinci ise ¢alisan merkezli olarak onlar
yaptiklar1 iste destekleyerek yaptiklar islerde katkida bulunmak manen arkalarinda
olduklarini hissettirmekte yine ¢alisanlarin is doyumlarini pozitif yonde ylikseltmektedir

(Erdil, vd., 2004: 19).

2.5.3.5. Isin Genel Goriiniimii ve Zorluk Derecesi

Is tatmininde calisanlarin yaptiklar1 is hakkinda diisiinceleri zorluk derecesi, sorunlu
olusu, kolay olusu, eglenceli ya da duragan olusu, oOrgiit agisindan onemli olmasi,
uzmanlik istenmesi gibi durumlar da c¢alisanlarin  isten aldiklar1  doyumu
farklilagtirmaktadir. Aslinda yapilan isin konusunun ilgi ¢ekici ve eglenceli olmasi
calisaninda bu ise kendi bilgi ve becerilerini eklemesi yine tatmini etkileyen unsurdur.
Bu unsurun en 6nemli {i¢ maddesi yapilan iste cesitliligin olmasi, bagimsiz olmasi,
nitelik ve becerilerinin uygulanabilmesidir. Yapilan calismalarda 6zellik ve yetenek
duyulan islerde ¢alisanlarin da yapilan islerden doyumun daha fazla oldugu goriilmiistiir
(Iscan ve Sayin, 2010:58).

Yapilmakta olan isin tek bir kisinin yapmasi beklenmesi, diger ¢alisma diizenleri ve
esnek calisilan saatlerin uygulanabilmesi, ¢alisanin da meydana getirme 6zelliginin, iste
ne kadar etkili ve dogru uygulamalarin yapilip yapilmamas: direkt olarak is tatminini
isler. Bu neden sonucunda calisana daha fazla gorev ve ylikiimliiliikk vererek calisanda
ilerleyen siireglerde stres, zihinsel yorgunluk ve tiikenmislige kadar gideceginin alt1
cizilmelidir. Bu sebeple orta seviyede cesitliligi olacak olan 6rgiitlerde aslinda tam bir is

tatmini saglanabilmektedir (Iscan ve Timuroglu, 2007:125).
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2.5.3.6. Terfi Olanaklar1

Terfi sozliglimiizdeki anlamina gore itibar artisi, statli yiikseltme anlamina gelir (TDK,
2020). Terfi c¢alisanlarin c¢alistiklart  kurumdaki daha yiiksek bir mertebeye
yiikselmesidir. Calisanlarin yapmakta olduklar1 gérevlerinden kidemlerinden daha fazla
yiikiimliiliik alarak, iicreti yiikselerek, daha genis bir yetkilendirilmesi ve c¢aligmakta
oldugu bolimiin daha fazla alan Ozgiirliigline sahip olmasit bir {iste atanmasi

gorevlendirilmesi terfi durumunun gergeklesmesidir (Iscan ve Sayin, 2010:200).

Orgiitte terfilerin olmasi is yerindeki calisanlarin drgiitteki ¢aligma yilma gore kidem
verilmesinden kaynaklantyor ise; diger daha az yili olan ¢alisanlarin ve yeni ¢alisanlarin
da faydalarin1 maksimize etmek i¢in kidem almak i¢in pek bir ¢aba sarf etmeyecekleri
sadece zamani beklemeyi gerekeceklerinin farkinda olurlar. Bu durum sonucunda 6rgiite
de kendilerine de faydalar1 en aza diisecegi gibi is tatminleri de yok denecek kadar az
olacaktir. Bir diger durumda eger orgiitte kidem (terfi) durumu gosterilen performansa
gore yapiliyor ise; tiim c¢aliganlar fark etmeksizin kendi faydalarini maksimize etmek
icin yiiksek performans gostermeye gayret edeceklerdir. Bunun sonucunda hak edenlerin
terfi alacag1 ve kendi bilgi ve becerilerini daha etkili kullanmalar1 agisindan hem orgiit
hem de kendilerinin is tatmini st diizeylerde seyredecektir. Aym1 zamanda terfiler,
orgiitlerde ¢alisanlarin gegmis yillarda yapmis olduklart davranislar tutumlar olarak 6diil

ya da karsilig1 olarak ele almabilir (Iscan ve Timuroglu, 2007:126-127).

2.5.3.7. Odiillendirme Sistemi ve Takdir Edilme

Orgiitlerde &diil sistemleri drgiitte calisanlarin calistiklar1 pozisyon dahilinde onlarin hak
etmis olduklar1 iicret, yarar ve kazanimlarm igeren prosediirlerdir. Ucretler, izinler,
emeklilik haklari, pozisyon terfileri ve bunun gibi 6diil sisteminin temel maddeleridir.
Odiil sistemlerinde genel olarak iste giivenlik, daha uygun gelen gelistirme sonucunda

imkan tantyan pozisyonlara yatay olarak kidem alinmasini kapsamaktadir (Ergiil,

2015:31).

Calisanlar yaptiklari isin maddi olarak karsiligini istemesinden ziyade kendilerinin takdir

edilmesini de isterler. Yapilan arastirmalar sonucunda Korman’a gore ii¢ farkli takdir
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istegi bulunur ve bu istekler ¢alisanin tamamen kendine olan giiveni ve sorumlulugunda
olan pozisyonun seviyesine bagl olarak meydana gelir (Telman, 1988; akt: Sangar,
2016:29):

= Calistig1 ¢cevreden dolay1r meydana gelmis takdir ihtiyact: Cevresindeki diger
insanlarin iimidinden 6tiirii meydana gelen takdir ihtiyacidir.

= Goreviyle ilgili 6zel takdir ihtiyaci: Calisanin belirli bir i i¢in o ise
yetkinliginin duyulmasidir. Daha 6nce calisilmis ve tecriibe sahibi olunmus
duygulardir.

» Devamli takdir istegi: Kisinin nitelik durumuna bagli olup her durum ve

kosulda kendisine olan gerekliligi hissettirir.
2.6. Degiskenler Arasindaki iliskiler

2.6.1. Orgiitsel Adalet ve Orgiitsel Sessizlik Arasindaki iliski

Orgiitsel sessizlige sebep olan faktdrlerin basinda orgiitsel adalet algis1 gelmektedir
(Karaeminogullari, 2006). Kurumun almis oldugu kararlar1 ve yiirtirliikte olan
uygulamalarin adaletli olarak anlayan iggorenler, sessiz olmayarak konusarak motive
olabilirler. Orgiitsel sessizlik aym zamanda isgorenlerin kurum igerisinde maruz
kaldiklar1 adil olmayan tutumlara ve davranislara bir cephe almak anlamindadir. Gegmis
donemlerde yapilan caligmalarda isgdrenler kuruma yonelik maksimum seviyede
adilligin olmasiyla kurum i¢i isgorenlerinde orgiit i¢i sessizlikleri en aza indirgendigi
izlenmistir. Aksi durumlarda adaletin tatmin edemeyecek seviyede az oldugu ya da
olmamas1 isgorenlerin kurum ici sessizligini devam ettirmeyi segebilirler. Idari
kadrodaki personelin ve normal olarak g¢alisan isgdrenlerin arasindaki fazla mesafe de
adaletsiz bir tutum hissedilerek sessizlik tutumunu tetikleyecektir (Pinder ve Harlos,
2001:359).

Ik olarak 1980 yillarinda sessizlik kavrami adalet teorisiyle islenmeye baslanmustir.
Orgiitsel adalet ve isgorenlerin fikir sunmasi miinakasa i¢inde olmasi ile ilgili tutumlar

izlenmistir (Bagheri vd., 2012:48).Yapilan arastirmalarda goriilmiistiir ki orgiit i¢indeki
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adalet ve sessizligin kurum agisindan degerli oldugu iggérenlerin manevi olarak tutum,

davranis, hal ve hareketleri iizerine etki etmektedir (Unlii vd., 2015:141).

Morrison ve Miliken’e gore kurum igerisinde karar alma asamalarinin bir rutin haline
gelmesi maaslarin verilirken uygulanan adaletsizlik, idari kadrodaki yetersizlik gibi
durumlar kurum iginde sessiz kalma tutumuna sebep olacagi gibi yine kurum yararina
olacak durumlarda da bu sessizlik davranist devam edecektir (Morrison ve Miliken,

2000).

Karacaoglu ve Cingdz (2009)arastirmalarinda, orgiitsel algis1 boyutlarindan etkilesimsel
adalet ve orgiitsel sessizlik arasinda karsit yonlii bir durum bulmuslar, kurumlardaki
alman kararlarda adalet fazlalastikca isgorenlerinde Orgiit icerisinde sessizlik

davraniglarinin azalabilecegini savunmuslardir.

Emre (2010) konu hakkinda yapmis oldugu arastirmada orglitsel adalet ve boyutlar ile
orgiitsel sessizlik ve boyutlar1 arasindaki bagintiy1 analiz etmis sonug olarak da adaletin

sessizlik tutumu tarafindan eksi olarak sonuca varmustir.

Unlii (2015) tarafindan yapilan bir arastirmada calisan 6gretmenlerin adalet algilar ve
sessizlik seviyeleri arasindaki bagintiyr incelediginde, dagitim ve islemsel adalet
boyutlarinin savunmaci Orgiitsel sessizlik seviyeleri arasinda eksi tarafli bir bagnti
bulunurken, kabullenici ve korumaci sessizlik seviyeleri arasinda art1 tarafli bir iligki

bulunmustur.

Bir baska yapilan aragtirma da ise vakif ve 6zel de calismakta olan akademisyenler ile
ilgili oOrgiitsel adalet boyutlarinin sessizlik boyutlarmi ciddi derecede etki ettigini
belirtmislerdir. Yapilan arastirmada sessizlik tutumu adil olmayan zamanlarda bir
strateji olarak davrandiklarina ulasilmustir. Orgiitte adil olmayan tutumuna haiz kisiler
fikirlerini orgiitlerine belirtmemektedirler (Tulubas ve Celep, 2012; 1221-1231).
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2.6.2. Orgiitsel Adalet ve is Tatmini Arasindaki iliskisi

Adalet, igsgorenlerin yasaminin kalitesi agisindan 6nemlilik arz etmektedir ve saglikli bir
orgiitsel cevreninde gelistirilmesi icinde zorunluluktur. Is tatminin orgiitsel adalet
yoniinden 6nemli bir degiskendir. Yapilan arastirmalarin ¢ogunlugunda adalet algisinin
fazlalagsmasiyla is tatminin de fazlalasacagi iligkisi aragtirllmigtir (Franz, 2004; 36 icinde
Folger ve Konovsky, 1989; Cropanzano, Folger ve Konovsky, 1987; Bennett ve Martin,
1996; McFarlin ve Sweeney, 1992). Hatta Islemsel adalet de is tatmininin bir
tanimlayicisidir (Franz, 2004; 36 iginde Alexander ve Ruderman, 1987; Mossholder vd.,
1998). Benzer bulgulara gore dagitim ve Islemsel adalet idrak ederek is tatmininin
tanimlayicis1 olmuslardir (Franz, 2004; 36 icinde Alexander ve Ruderman, 1987,

Hendrix, Miller, Robbins ve Summers, 1998; Martin ve Bennett, 1996).

Hakkaniyet algilar1 negatif olan isgorenler, calistiklar1 kurumlarda basarisiz, ise devam
etmede zorluk, sahip oldugu yetenegi gostermekte isteksiz, huzursuz, psikolojik agidan
bunalimda olmasiyla birlikte drgiit i¢inde uyumsuz bireye doniismektedirler. Orgiitsel
adalet algist ile ig tatmini arasinda direkt bir baginti oldugu ve isgdrenlerinde adillik
algisinin fazla olmasiyla haliyle tatminin de fazlalastiginin altini ¢izmislerdir (Derya ve

Ozler, 2006:53).

Isgorenlerin tatminlerini 6z durumlarindan fazla sekilde drgiitsel ¢evrenin etkili oldugu
gorilmistiir. Bu nedenle iggorenlerin kurumsal sistemlerin esitlik¢i nasil anladiklari ve
bunun i§ tatmini ve isten ayrilma niyetini ne denli etki ettigi kuramlarinin arastirilmasina

gerekli oldugunu vurgulamistir (Dailey ve Kirk, 1992; 307).

Folger & Konovsky (1989) dagitim ve islemsel adaletin ikisinin de tatminle iligigi
oldugu yapilan bir arastirmada alt1 ¢izilmistir. Dagitim adaleti ve islemsel adaletin
tatminle olan miinasebetinin bir digerinden farkli oldugunu savunmustur. Dagitim
adaleti ticret tatmini ile arasinda fazlasiyla bag varken, islemsel adalet de ise giiven ve
baglilikla ¢ok daha fazla bagi bulunmaktadir. Sonug olarak Tyler, Rasinski ve McGraw
(1985) tarafindan arastirilmasi yapilan bir calismada islemsel adalet ve dagitim

adaletinin maas, fayda, is gilicii 6lgme ve Orgiit etrafi gibi is tatmini degiskenlerine
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manal1 bir tesiri oldugu kanaatine varilmistir. Bu arastirma aciklamistir ki, Islemsel

adalet orglitsel sadakatle iligigi olan tatminsizligini artirmistir (Wasti, 2001; 36).

McFarlin ve Sweeney (1992) yapmus olduklar1 ¢alismalarla, Islemsel adalet ve dagitim
adaletiyle is tatmini tarafindan tepkilerle karsilagilmistir. Dagitim hakkaniyetinin 6zsel
getirimlerin (is tatmini, iicret tatmini) daha fazla tamimlayicisi, islemsel adaletin de
orgiitsel tecriibelerin tatminin fazlalikla bir tanimlayicit oldugu ispatlanmislardir. Bu
arastirmayla birlikte dagitim adaletinin is tatmini ile fazla bir miinasebeti oldugu

aciklanmistir (Robinson, 2004; iginde McFarlin ve Sweeney, 1992).

Li-PingTang, Sasfield- Boldvin (1996), bir saglik kurumunda yapmis olduklar
calismada idari personelin emri altinda calisan personelin adil dagitim ve adil islem

algist denetim yoluyla, isgorenlerin tatminini ve g¢alistiklari kuruma sadakatini tesir

edeceklerini agiklamislardir (Yildirim, 2002; 43).

Bir arastirma da Orgiitsel adalet ve is tatmini arasinda artt bir bagmti oldugu
belirtilmistir. Bu arastirma sonucunda is tatmini yoniinden prosediir ve etkilesim
adaletinin tesirli olmasma ragmen, dagitimsal adalet anlami agisindan tesirli olmadigi

saptanmigtir (Yiiriir, 2008: 295).

Bir diger calismada, ‘‘gilivenin ana kaynaklarindan birini teskil eden’’ olarak ele
aldiklar orgiitsel adalet ve is doyumu arasindaki bagintiy1 fazlasiyla giiclii ve anlamli

olarak ispatlamislardir (Iscan ve Sayin, 2010: 203).

Hong Kong’da 1014 c¢alisan iizerinde telefon araciligiyla yapilan bir ¢calismada etkilesim
ve islemsel adalet algilarinin fazla olmasi is doyumunu pozitif yonde etki ettigi ve de bu
calisanlarda iy doyumunun da fazlasiyla yiiksek oldugunu saptamislardir. Bunun
sonucunda dagitim adalet algisinin is doyumuna etkisinin direkt olduguna varmislardir

(Fields vd., 200: 547-562).
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2.6.3. Orgiitsel Sessizlik ve Is Tatmini Arasindaki Iliski

Orgiitsel sessizligin kurum ve personel yoniinden dnemi arasinda, isgérenlerin psikolojik
acidan Onemsiz hissettirilmesi sebebi ile baghlik, giiven, kendilerini ise
odaklanmisliklari, is tatminleri ve memnun olma derecelerinin azalmasi gibi nedenler
kabul edilmektedir (Morrison ve Milliken, 2000: 708-716; Milliken, vd., 2003: 17;
Pinder ve Harlos, 2001: 334-335). Teorik bir ¢alismada isgorenlerin sessizliginin is

tatmin azalmasina neden olabilecegi agiklanmistir (Morrison ve Milliken, 200).

Vakola ve Bouradas ise orgiit i¢i ¢aligmasinda sessizlik davranisi ile orgiitsel baghlik ve
de i3 doyumunun hem neden hem de netice olmak iizere birbirlerini etkileye-

bileceklerinin altini ¢izmisglerdir (Vakola ve Bourada, 2005).

Cesitli is gruplarinda yapilan calismada, isgéren ve idari ydneticiler ile yapilan
toplantilar sonucunda, sessizlik tutumunun kisiler tizerinde az seviyede verimlilik, stres,
icine kapanma, utangaglik, is tatminin ve psikolojik ve manevi duygusal neticelendigi

bulunmustur (Perlow ve Williams, 2003).

Aktas ve Simsek yapmis olduklar1 calismalarda kisileri orgiitsel sessizlik davraniglar ile
birlikte duygusal tilkenmislik ve is tatmin algilar1 arasindaki etkilesimi bulmay1
azmetmislerdir. Arastirma neticesinde orgiitsel sessizlik davraniglari ile birlikte duygusal
tikenmislik ve de is tatmini algist arasinda anlamli baginti oldugunu gérmiislerdir

(Aktas ve Simsek, 2015).

Calisanlardaki sessizlik tutumunun is tatmini, bitkinlik ve orgiitsel baglilasim tarafindan
tesirine bakmuslardir. Arastirma nihayetine gore is tatmini ile ilgili olan bdliimiine
bakilarak c¢alisan sessizliginin, i doyumu ve orgiite baglilik yoniinden pozitif bir tesiri

oldugu belirtilmistir (Turan ve Hasit, 2017).

Bir bagka yapilmis olan ¢alismada ise okul idari yoneticileri ve gorevli 6gretmenlerin is
tatmini ile sessizlik algilar1 arasindaki bagmtiy1 idrak amaci ile isgorenlerin hem is
tatmini hem de sessizlik anlamlari orta seviyede tespit edilmis, is tatmini ile sessizlik

anlayis1 arasinda anlamli bir bagint1 ortaya koyulamamistir (Demirtas ve Nacar, 2018).
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Orgiitte sessizligin baglama siire zarfinda isgdrenlerin herhangi bir sorun gérdiiklerinde
bu sorunu diger orgiit i¢indekiler ile goriismemesi kendini soyutlayarak hem kendi hem
de diger isgorenler arasinda huzursuzlugun baslayarak bir orgiitsel problem olusturmasi

kagimilmazdir (Bowen ve Blackmon, 2003: 1395).
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UCUNCU BOLUM

YONTEM

Bu boliimde, arastirmanin yontemi ele alinmaktadir. Arastirmanin evreni, veri toplama
araglari, aragtirmada kullanilan 6l¢ek ve veri analiz metotlart ile ilgili ayrintili bilgiler bu

boliimde yer alacaktir.

3.1. Arastirmanin Amaci

Bu arastirma, c¢alisanlarin “Orgiitsel Adalet” algilarinm, “Orgiitsel Sessizlik” ve “Is
Tatmin”durumlarim1  nasil  etkiledigini  belirlemeyi amaglamaktadir.  Arastirma
kapsaminda ayrica ¢aliganlarin “Orgiitsel Adalet”in alt boyutlar1 olan * Islemsel Adalet”,
“Dagitimsal Adalet” ve “Etkilesimsel Adalet” algilarinin, “Orgiitsel Sessizlik” ve “Is
Tatmin”lerini nasil etkiledigini bulma amaglanmistir. Arastirmada ayrica bu ii¢ kavram
arasindaki iligkiler derinlemesine analiz edilmis ve kavramlar arasindaki iliskiler

belirlenmistir.

3.2. Veri Toplama Araci

Aragtirmamizda nicel arastirma yontemleri kullanilmigtir. Arastirmanin kapsam olarak
"Orgiitsel Adalet", "Orgiitsel Sessizlik" ve "Is Tatmini" belirlemeyi amaclamaya ii¢
Ol¢cekten ve 5 adet sosyo-demografik sorudan olugan bir anket Google Form aracilig ile
elektronik olarak toplanmugtir.

Arastirma kapsaminda kullanilan "Orgiitsel Adalet Olgegi" (Organizational Justice
Scale) Niehoff ve Moorman tarafindan 1993'te gelistirilmistir. Olgek toplamda 19
maddeden olusmaktadir. Olgekteki maddelerin 1-5 aras1 dagitimsal adalet, 6-11 arasi
ifadeler islemsel adalet ve 12-19 arasi ifadeler ise etkilesimsel adalet boyutlarini
dlgmektedir. ‘‘Calisma programim adildir’’,**Ucretimin adil oldugunu diisiiniiyorum”’
ve “‘Ise iliskin kararlar yoneticiler tarafindan tarafsiz bir sekilde alinmaktadir>’ seklinde
ifadeler bulunmaktadir. Arasgtirma kapsaminda kullanilan bu 6lgek Polat (2007)
tarafindan Tirkceye uyarlanmistir. Polat (2007) 6lcege iliskin i¢ tutarlilik katsayisini
0.96 olarak tespit etmistir.

37



Arastirmada kullanilan “‘Orgiitsel Sessizlik’> (Organizational Silence Scale) &lcegi,
Dyne, Ang ve Botero (2003) tarafindan gelistirilmis, Yanik (2012) tarafindan Tiirk¢eye
uyarlanmistir. Olgek, ““Uysal’’, ‘‘Savunmac1’ ve ‘‘Uzlasmact’’ olarak adlandirilan 3
boyuttan ve her bir boyutu 5 ifade ile dlgen toplam 15 maddeden olusmaktadir. Olgekte
yer alan 1-5 ifadeler ‘‘Uysal’” boyutu, 6-10 ifadeler ‘‘Savunmaci’® boyutunu, 11-15
ifadeler ‘‘Uzlasmac1> boyutunu Slgmektedir. ““Is ile ilgili biitiin kararlar, bunlardan
etkilenen biitiin calisanlara ayrim gdzetmeksizin uygulanir’’, ‘“Isimle ilgili kararlar
alimirken yoneticilerim bana saygili davranirlar ve 6nem verirler’” ve ‘“Yoneticiler isle
ilgili kararlar1 vermeden once dogru ve eksiksiz bilgi toplarlar’” seklinde ifadeler
bulunmaktadir. Yanik (2012) olgege iliskili i¢ tutarlilik katsayisin1 0.81 olarak tespit
etmistir.

Calismada kullamlan ‘Is Tatmini Olgegi’> (Job Satisfaction Scale), 6 ifadeden
olugmaktadir. Bu ifadeler bir kiginin genel ig tatminini 6lgmek i¢in 1992 yilinda Agho,
PriceandMueller tarafindan gelistirilmistir. Olgekte, ‘‘Nadiren isimden sikilirim’’,
““‘Bagka bir i aramay1 diistinmiiyorum’’ ve ‘‘Cogu zaman isime biiyiik bir hevesle
gidiyorum’’ seklinde ifadeler bulunmaktadir.

Aragtirma kapsaminda yer alan tiim Olgeklerde "1= Kesinlikle Katilmiyorum" ve
"5=Kesinlikle Katiliyorum" olarak kodlanmis 5'li Likert Tipi Olgek kullanilmustir.

Aragtirma kapsaminda kullanilan anket EK 1°de verilmistir.

3.3. Veri Analiz Metotlar:

Arastirmada elde edilen veriler nicel analiz yontemleri ile analiz edilmistir. Verilerin
analizi SPSS 23 ve AMOS 23 istatistiksel paket programlari yardimiyla yapilmistir.
Verilerin analizinde, ‘‘Betimleyici Istatistikler’’, ‘‘Dogrulayici Faktdér Analizi’’,

“Pearson Korelasyon” ve “Regresyon’’ kullanilmistir.

3.4. Arastirma Evreni

Arastirma toplam 252 kisi ile gerceklestirilmistir. Aragtirma katilimcilarin cinsiyet, yas,
egitim durumu, calisilan kurumun tiirti, igsyerinde ¢alisma siireleri gibi sosyo-demografik
Ozelliklerine iligkin istatistiklere yer verilmistir. Demografik ozelliklerden elde edilen

bulgu ve degerlendirmeler 6rneklem i¢indeki dagilimlar1 ve frekanslari tablolar yolu ile
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aciklanmaktadir. Aragtirmaya katilan kisilerin Sosyo-demografik o6zelliklerini igeren

tablo asagida listelenmistir.

Tablo 3.4: Calismaya katilanlarin Sosyo-Demografik ozellikleri

Ozellikler Degiskenler Say1 Yiizde
Erkek 146 57,9
Cinsiyet Kadin 106 42,1
Toplam 252 100
25 ve alt1 84 33,3
26-35 yas aralig1 84 33,3
36-45 yas araligi 42 16,7
Yas 45-55 yas araligi 35 13,9
55 yas ve iizeri 7 2,8
Toplam 252 100
Lise 53 21,0
Onlisans 49 19,4
Lisans 94 37,3
Yikseklisans 44 17,5
Egitim Durumu | Doktora 12 4,8
Toplam 252 100
5 yildan az 143 56,7
5-10 y1l 47 18,7
11-15 y1l 22 8,7
N 16-20 y1l 22 8,7
Cahsma Siresi = ylld};n fazla 18 7.1
Toplam 252 100
Calisilan isletme Ozel / Vakif 179 71,0
Tiirii Kamu / Devlet 73 29,0
Toplam 252 100
Miidiir 22 7,2
Midiir Yardimecisi 2 0,7
Calisma Pozisyonu | Sef/Amir 16 5,3
Uzman 44 14,5
Personel/Memur 220 72,4
Toplam 252 100

Arastirma katilimcilarinin cinsiyetlere gore dagilimlarini incelendiginde, arastirmaya

katilan 252 c¢alisanin 106’sinin  (%42,1) kadm, 146’s1 (%57,9) erkek oldugu
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goriilmektedir. Arastirmaigerisinde erkek calisan katilimlari sayica fazla olmasiyla
birlikte arastirma icin her iki cinsiyetten yeterli diizeyde katilimcinin oldugu

gorilmektedir.

Calisanlarin yas1 ise 25 ve alti, 26-35, 36-45, 46-55, 56 ve {lizeri olmak iizere 5
kategoride incelenmistir. Arastirmaya katilan ¢alisanlarin yas dagilimlarina bakildiginda
%33,3’linlin 25 ve alt;, %33,3%liniin 26-35, % 16,7’inin 36-45, %13,9’unun 46-55,
%2,8’inin 56 ve tlizeri yas dagiliminda oldugu goriilmektedir. Arastirmaya Kkatilan
calisanlardan yliksek oranlar1 25 yas alt1 ve 26-35 yasaraligindaki geng ve orta yas grubu
olusturmaktadir. Yine katilimeilarin 179°u (%71) 6zel sektorde calisanlar, 73’1 (%29)

kamuda calisanlar olusturmaktadir.

Katilimcilarin  egitim durumlarina iliskin dagilim 5 kategoride incelenmistir. Bu
dagilimlarin % 21’inin lise mezunu, %19,4’tinlin 6n lisans mezunu, %37,3’{iniin lisans
mezunu, %17,5’inin yiiksek lisans mezunu ve %4,8’inin doktora mezunu olusturmakta,
katilimcilarin bliylik ¢ogunlugun lisans mezunu oldugu goriilmektedir. Arastirmaya
katilan calisanlarin egitim diizeylerinin yiiksek olmasi ¢alismanin igeriginin dogru

algilanabilmesi bakimindan olumlu bir katki saglamigtir.

Katilimcilarin ¢aligma siiresi incelendiginde % 56,7’sinin 5 yildan az, %18,7’sinin 6-10
yil %8,7’sinin 11-15 yil, %8,7’sinin 16-20 yil, %7,1’inin 20 yildan az siirede 6zel sektor
veya kamu kurumlarinda ¢alistiklar1 goriilmektedir. Katilimeilar icerisinde 5 yildan az

stirede calisanlarin grubun en yliksek dagilimi oldugu goriilmektedir.

3.5. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Arastirma modeli ve modele iliskin hipotezler asagida verilmistir.
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Sekil 3.1: Arastirma Modeli

Orgiitsel Adalet

Orgiitsel Sessizlik

Etkilesimsel
islemsel
is Tatmini
Dagitimsal

Arastirmaya iligkin ana ve alt hipotezler asagida verilmistir:
H;: Orgiitsel adalet ile drgiitsel sessizlik arasinda anlamli bir iliski vardir.
Hia: Dagitimsal adalet ile orgiitsel sessizlik arasinda anlamli bir iligki vardir.
Hip: Islemsel adalet ile rgiitsel sessizlik arasinda anlamli bir iliski vardir.
Hic: Etkilesimsel adalet ile orgiitsel sessizlik arasinda anlamli bir iligki vardar.
H,: Orgiitsel adalet ile is tatmini arasinda anlaml bir iliski vardar.
Ha,a: Dagitimsal adalet ile i tatmini arasinda anlamli bir iliski vardir.
H.p: Islemsel adalet ile is tatmini arasinda anlamli bir iliski vardir.
Hac: Etkilesimsel adalet ile is tatmini arasinda anlamli bir iliski vardir.
Hs: Orgiitsel adalet drgiitsel sessizligi anlamli olarak etkiler.
Hsa: Dagitimsaladalet orgiitsel sessizligi anlamli olarak etkiler.
Hap: Islemsel adalet orgiitsel sessizligi anlamli olarak etkiler.

Hsc: Etkilesimsel adalet orglitsel sessizligi anlamli olarak etkiler.
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Ha: Orgﬁtsel adalet is tatminini anlaml1 olarak etkiler.
Hsa: Dagitimsal adalet is tatminini anlamli olarak etkiler.
Hap: Islemsel adalet is tatminini anlaml1 olarak etkiler.

Hac: Etkilesimsel adalet is tatminini anlamli olarak etkiler.
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DORDUNCU BOLUM

ARASTIRMA BULGULARI

Aragtirmaya iliskin ana hipotez ve alt hipotezlerin analizinden once ilk olarak arastirma
kapsaminda kullanilan Slgeklere iliskin dogrulayici faktdr analizi uygulanmistir. Daha

sonra oncelikle ana hipotezler, sonrasinda da alt hipotezler test edilmistir.

Arastirmada kullanilan 6lgeklere iliskin dogrulayici faktor analizleri AMOS 23 programi
ile gergeklestirilmistir. Dogrulayicit faktor analizinde, orijinal Olcek ve Olgege ait
boyutlar1 dogrulanmasi asamasinda uyum indeksleri ile modelin uygunlugunun
degerlendirilmesi gereklidir.Bu ¢alismada, uyum indekslerinden, normlu ki-kare degeri
(x*/df ), GFI (Uyum iyiligi indeksi), RMSEA (Yaklasik hatalarin ortalama karekdkii),
CFI (Karsilastirmali uyum indeksi) ve AGFI (Uyarlanmis uyum iyiligi indeksi)
kullanilmistir. Bu endekslere ait esit degerler Tablo 4.1° de yer almaktadir.

Tablo 4.1: Uyum Olgiileri ve Kesim Noktalar

Uyum Olgiileri Miikemmel Uyum Iyi Uyum Kabul edilebilir Uyum
x2/df 0<y2/df<2 2 <y2/df<3 3<y2/df<5

RMSEA 0<RMSEA<0.05 0,05 <RMSEA < 0,08 0,08 <RMSEA < 0,10

CFI 0,97 <CFI<l1 0,95< CF1 <0,97 0,90<CFI1<0,95

GFI 0,95 <GFI<1 0,90< GFI1 < 0,95 0,85< GF1< 0,90

AGFI 0,90 < AGFI<1 0,85< AGFI1 < 0,90 0,80< AGFI < 0,85

Kaynak:(Meydan ve Sesen, 2001).

4.1 Orgiitsel Adalet Ol¢iim Modeli

Bu boliimde ilk olarak “Orgiitsel Adalet Olgegi” i¢in dogrulayici faktdr analizi yapilmis
ve verilerin giivenirlikleri ve tutarlilig: analiz edilmistir. Orgiitsel Adalet kapsaminda
kullanilan 8l¢egin ‘‘Dagitimsal’’, “‘Islemsel’” ve ‘‘Etkilesimsel’’ olarak adlandirilan iic
alt boyutu vardir. Olgegin dogrulayici faktdr analizinin ilk asamasinda Harman Tek

Faktor Testi (Harman’sSingleFactor Test) ile yaygin metot yanliligt durumuna
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bakilmistir. Burada amag kullanilan 6lgek tipi, sorularin igerigi cevaplama bigimi, olgek
uzunlugu gibi nedenlerden dolay1 veri setinde olusabilecek yanliligi ve degiskenligi test
etmektir. Calisanlarin Orgiitsel adalet algilarin1 6l¢gmek amaciyla Nichoff ve Moorman
(1993) tarafindan gelistirilen ve 19 sorudan olusan orgiitsel adalet 6lgegi kullanilmastir.
Kullanilan bu olgekte 5 soru dagitimsal adaleti, 6 soru islemsel adaleti ve 8 soru

etkilesimsel adaleti 6lgmeye yoneliktir.

1 - 5 sorular dagitimsal
6 — 11 sorular islemsel

12 -19 sorular etkilesimsel

Cikan sonuglarda toplam degiskenlik icindeki ne kadarimin tek faktor tarafindan
aciklanmasina bakilmaktadir. (Podsakoff vd., 2003). Yapilan analizin sonucunda, tek bir
faktoriin, Tablo 4.2°de goriildiigii tizere (% 48,149) degiskenligin ¢cogunu agiklamadigi

goriilmektedir. Bu durumda yaygin metot yanliligi bulunmamaktadir.

Tablo 4.2: Orgiitsel Adalet icin Harman Tek Faktor Testi

Baslangic Ozvektorleri Yiiklerin Kareler Toplam
Birikimli
Bilesen | Toplam | Varyans% | Birikimli% | Toplam | Varyans%o %
1 9,148 48,149 48,149 9,148 48,149 48,149
2 1,395 7,341 55,491
3 1,051 5,532 61,023
4 ,879 4,625 65,648
,739 3,890 69,538
,705 3,713 73,252
,630 3,315 76,566

Daha sonrasinda orgiitsel adalet 6lgeginin giivenirligi i¢cin Cronbach’s Alfa katsayisi
hesaplanmistir. Alfa degeri 0 ile 1 arasinda degerler alir ve 1’e yakin olan Alfa katsayisi

giivenilir olarak degerlendirilir (Y1ldirim, 2007: 134). Orgiitsel adaletle ilgili toplamda
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19 soru vardir. Igsel tutarlilik giivenilirligi icin 19 degiskenin alpa degerine bakilmig
sonucunda ilgili sorularin Cronbach Alfa degeri 0,939 olarak bulunmustur. Bu deger
sonucunda 6lgek gilivenilirliginin oldukca yiiksek oldugunu gostermektedir. Bu analizler
neticesinde model AMOS programi ile olusturulmus daha sonrasinda testedilmistir.

Olgiim modeli Sekil 4.1°de gosterilmistir.

Sekil: 4.1. Orgiitsel Adalet Ol¢egi ilk Ol¢iim Modeli

POOOO0 QOOOE
A b

—

04y S11 S1

1
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Bu asamada elde edilen uyum indeksleri X? / df = 2.57; RMSEA = 0.071; CFI =
0.910;GFI= 0,858 ve AGFI = 0.819 olarak bulunmustur. Bulunan model uyum

endekslerin sonucu, dlgegin ana modele iyi derecede uyumlu oldugu tespit edilmistir.
Sekil 4.2°de goriildiigii gibi, Olgege iliskin ilgili tiim degiskenlerin anlamlilik
diizeylerinin 0,01 den diisiiktiir. Orgiitsel adalet 6l¢iim modeli ve katsayilar

gosterilmistir.
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Sekil 4.2: Orgiitsel Adalet Olgegi Nihai Ol¢iim Modeli
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4.2. Orgiitsel Sessizlik Olcegi Ol¢iim Modeli
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Bu boliimde Orgiitsel Sessizlik Olcegi olusturan ve ‘‘Uysal”’, ‘‘Savunmact’” ve

““Uzlagsmac1’ olarak adlandirilan boyutlar icin ilk olarak dogrulayici faktor analizi
yapilmistir. Calisanlarin  Orgiitsel adalet algilarint 6lgmek amaciyla Dyne (1993)
tarafindan gelistirilen ve 15 sorudan olusan orgiitsel adalet olgegi kullanilmustir.

Kullanilan bu 6l¢ekte 5 soru uysal adaleti, 5 soru savunmaci ve 5 soru uzlagsmaci adaleti

Olcmeye yoneliktir.
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1- 5 sorular uysal

6 — 10 sorular savunmaci

12 -19 sorular uzlasmaci

Bu agsamada ilk olarak Harman’s single-factor test araciligi ile yaygin metot yanliligi test

edilmistir. Tablo 4.3’te gorildigl iizere, Olcege iliskin yaygimn metot yanliligi

bulunmamaktadir.

Tablo 4.3: Orgiitsel Sessizlik Olcegi I¢in Tek Faktor Testi

Baslangic Ozvektorleri Yiiklerin Kareler Toplamm
Bilesen | Toplam | Varyans% | Birikimli% | Toplam | Varyans% | Birikimli%
1 4,576 30,509 30,509 4,576 30,509 30,509
2 3,532 23,548 54,057 3,532 23,548 54,057
3 1,136 7,574 61,631 1,136 7,574 61,631
4 ,910 6,069 67,701

Calismanin bu asamasinda oOlgegin igsel giivenirligine bakilmistir. Toplamda 15

degiskenin Cronbach Alpha degeri 0,807 olarak bulunmustur. Bu sonug¢ dlgegin yeterli

diizeyde giivenilir oldugunu gostermektedir.

Bu analizler sonrast model AMOS program ile olusturulmus daha sonrasinda test

edilmistir. Ol¢iim modeli Sekil 4.3” de gosterilmistir.
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Sekil 4.3: Orgiitsel Sessizlik Olgegi i1k Ol¢iim Modeli
PERRY
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Bu asamada elde edilen uyum endeks sonuglarina gore X2 [df = 2.04; RMSEA:0,064;
CFI: 0,943; GFI: 0,912 ve AGFI: 0,879 olarak bulunmustur. Hesaplanmis model uyum

endekslerinin sonucunda, calisma da kullanilan model ile Orgiitsel Sessizlik modelinin
iyi derece uyumu gostermektedir. Sekil 4.4'de Orgiitsel Sessizlik Olgegi Nihai Ol¢iim

modeli verilmistir.
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Sekil 4.4: Orgiitsel Sessizlik Ol¢egi Nihai Ol¢iim Modeli
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4.3. Orgiitsel Adalet, Orgiitsel Sessizlik, Is Tatmini ve Bu Kavramlarin Alt

Boyutlarina iliskin Tammlayic Istatistiki Bilgiler

Arastirmanin bu béliimiinde Orgiitsel Adalet, Orgiitsel Sessizlik, Is Tatmini ve bu
kavramlarin alt boyutlari ile ilgili aritmetik ortalamalar ve standart sapmalar test edilmis

ve elde edilen sonuglar Tablo 4.4’de verilmistir.
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Tablo 4.4: Orgiitsel Adalet, Orgiitsel Sessizlik, Is Tatmini ve Bu Kavramlarin Alt
boyutlarma iliskin Tammmlayici istatistiki Bilgiler

Betimleyici Istatistik

N Aritmetik Ortalama Std. Sapma
Orgiitsel Adalet 252 2,7889 ,85878
Dagitimsal Adalet 252 2,7286 ,98076
Islemsel Adalet 252 2,7388 ,95284
Etkilesimsel Adalet 252 2,8993 ,95600
Orgiitsel Sessizlik 252 2,9378 ,61185
Uysal Sessizlik 252 2,4294 ,79636
Savunmaci Sessizlik 252 2,4056 95765
Uzlasmaci Sessizlik 252 3,9786 97671
Is Tatmini 252 3,1210 ,90862

Bagimli ve bagimsiz degiskenlere iliskin ortalama ve standart sapma degerleri Tablo
4.4’de yer almaktadir. Tabloda yer alan degerlere gore, katilimeilarin 6rgiitsel adalet
algilarinin ne ¢ok yiiksek ne de ¢ok diisiik olmadigi, orta diizeyde oldugu goriilmektedir
(Art. Ort= 2,78, S.S= 0.85)Orgiitsel adaletin alt boyutlarinda da benzer bir durum soz
konusudur. Katilimeilarin orgiitsel sessizlik durumlarinin da tipki orgiitsel adalet algilari
gibi orta diizeyde oldugu goriilmektedir (Art. Ort= 2,93, S.S= 0.61). Orgiitsel sessizligin
alt boyutu olan uzlagsmaci boyutu en yiiksek aritmetik ortalamaya (Art. Ort=3,97, S.S
=0.97) sahipken, savunmaci boyutunun (Art. Ort=2,40, S.S =0.79) en diisiik ortalamaya
sahip oldugu goriilmektedir. Diger bir degisle katilimcilarin uysal sessizlik durumlar az,
uzlagmaci sessizlik durumlari daha yiiksektir. Katilimcilarin ig tatmin diizeylerinin de

orta diizeylerde oldugu goriilmektedir (Art. Ort=3,12, S.S =0.90).

4.4. Korelasyon Analizleri

Arastirmanin bu boliimiinde, orgiitsel adaletin ve alt boyutlari ile orgiitsel sessizlik ve is
tatmini arasindaki iligkilerkorelasyon analizi ile incelenmistir. Yapilan korelasyon
analizlerinden verilere iliskin normallik analiz edilmis ve verilerin normal dagildig:
saptanmisgtir.  Bu nedenle verilerin analizinde Pearson korelasyon analizinden

yararlanilmistir. Korelasyon analizine ait sonuglar asagidaki basliklarda ayr1 verilmistir.
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4.4.1. Orgiitsel Adalet ve Alt Boyutlarimin Orgiitsel Sessizlik ve Alt Boyutlar ile iliskilerinin Korelasyon Analizi

Bu boliimde aragtirmada kullanilmis olan degiskenlerin Korelasyon analizleri incelenmistir. Elde edilen sonuglar Tablo 4.5'te yer

verilmistir.

Tablo 4.5: Orgiitsel Adalet ve Alt Boyutlarinin Orgiitsel Sessizlik ve Alt Boyutlari ile iliskisi

1 2 3 4 5 6 7 8

1 | Orgiitsel Adalet | Pearson Cor. |1

Sig. (2-tailed)

2 | Dagitimsal PearsonCor. ,864** | 1

Sig. (2-tailed) | ,000

3 | Islemsel PearsonCor. | ,905** | 649** |1

Sig. (2-tailed) | ,000 | ,000

4 | Etkilesimsel PearsonCor. | ,907** | ,655** | 755** |1

Sig. (2-tailed) | ,000 | ,000 |,000

5 | Orgiitsel Sessizlik | PearsonCor. | -,134* | -,060 -, 122 S177%* | 1

Sig. (2-tailed) | 034 |,340 |,054 |,005

51



6 | Uysal PearsonCor. | -,045 -,007 -,057 -,071 ,751** | 1
Sig. (2-tailed) | 481 |,908 |,370 |,261 |,000

7 | Savunmaci PearsonCor. | -,034 -,048 -,007 -,035 JAT4%* 1 623*%* | 1
Sig. (2-tailed) | ,593 452 912 576 ,000 | ,000

8 | Uzlagsmaci PearsonCor. | -,248** | -,166** | -,189** | -,309** | ,508** | ,014 ,034
Sig. (2-tailed) | ,000 ,005 ,003 ,000 ,000 ,823 ,590

*p<0,05 , ** p<0.01
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Tablo 4.5'1 inceledigimizde;

e “Orgiitsel adalet” ile “Orgiitsel Sessizlik” (r = -0,134; p <0,05) arasinda negatif
zayif anlam bir iliski, “Orgiitsel Adalet” ile “Uzlasmaci Sessizlik” (r = -0,248; p
< 0,05) boyutu arasinda negatifyonlii zayif anlaml iliski vardir. “Orgiitsel
Adalet” ile “Uysal Sessizlik” ve “Savunmaci Sessizlik” boyutlar1 arasinda hi¢bir
iligki tespit edilmemistir.

e “Dagitimsal Adalet” ile “Uzlasmaci Sessizlik” boyutu arasinda negatif, zayif
anlamli iliski vardir (r = -0,166; p < 0,05). “Dagitimsal Adalet” ile “Orgiitsel
Sessizlik”, “Uysal Sessizlik” ve “Savunmaci Sessizlik” boyutlar1 arasinda higbir
iliski tespit edilememistir.

e “Islemsel Adalet” ile “Uzlasmaci Sessizlik” arasinda negatif, zayif anlaml1 iligki
vardir (r = -0,186; p < 0,05). “Islemsel Adalet” ile “Orgiitsel Sessizlik”, “Uysal
Sessizlik” ve “Savunmaci Sessizlik” boyutlar1 arasinda higbir iligki tespit
edilememistir.

e “Etkilesimsel Adalet” ile “Orgiitsel Sessizlik” arasinda (r = -0,177; p < 0,05), ve
“Uzlasmaci Sessizlik” (r =-0,309; p < 0,05) boyutu arasinda negatifzayif anlamli
iligkiler vardir. “Etkilesimsel Adalet” ile “Uysal Sessizlik” ve “Savunmaci
Sessizlik” boyutlarinin arasinda higbir iliski tespit edilmemistir.

Yapilan bu analizin sonucunda, H;, Hy¢ hipotezleri kabul edilmis, Hi, Ve Hyp hipotezleri

kabul edilmemistir.

4.4.2. Orgiitsel Adalet ve Alt Boyutlarinin Is Tatminiyle iliskilerinin Korelasyon
Analizi

Arastirmamizda kullanilan Orgiitsel adalet ve alt boyutlarmin is tatmini arasindaki
iligkiler korelasyon analizi yapilarak incelenmistir. Elde edilen sonuglar Tablo 4.6'da yer

verilmistir.
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Tablo 4.6: Orgiitsel Adalet Ve Alt Boyutlarmin Is Tatminiyle iliskisi

1 2 3 4 5
1 | Orgiitsel Adalet PearsonCor. 1
Sig. (2-tailed)
2 | Dagitimsal PearsonCor. 864" 1
Sig. (2-tailed) ,000
3 | islemsel PearsonCor. 905" | 649 1
Sig. (2-tailed) ,000 | ,000
4 | Etkilesimsel PearsonCor. 907" | 655 | 775" 1
Sig. (2-tailed) 000 | ,000 | ,000
5 | Is Tatmini PearsonCor. 603~ | 5927 | 465™ | 5537 | 1
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000

*p<0,05 , **p>0,01.

Tablo 4.6’y1 inceledigimizde;

“Orgiitsel Adalet” ile “Is Tatmini arasinda pozitif, orta diizey anlaml bir iliski

vardir (r=0,603; p < 0,05).

e “DagitimsalAdalet”ile “Is Tatmini” arasinda pozitif, orta diizey anlaml bir iligki
vardir (r= 0,592; p < 0,05).

e “IslemselAdalet” ile “Is Tatmini” arasinda pozitif, orta diizey anlaml bir iliski
vardir (r= 0,465; p < 0,05).

o “Etkilesimsel Adalet” ile “Is Tatmini” arasinda pozitif, orta diizey anlamli bir

iliski vardir (r=0,553; p <0,05).

Yapilan bu analizin sonucunda, Hy, Hza Hapve Hac hipotezleri kabul edilmistir.

4.5. Regresyon Analizleri

Arastirmanin bu kisminda, “Orgiitsel Adaletin” ve alt boyutlarmin “Orgiitsel Sessizlik”
ve “Is Tatmini” {izerindeki etkileri yapilan regresyon analizleri ile incelenmistir. Yapilan

regresyon analizlerinden Once regresyon analizini normallik, ¢oklu baglanti problemi,
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esit varyanslilik problemi gibi tiim varsayimlari analiz edilmistir ve bir problemle
karsilagilmamistir. Regresyon sonuglarina ait analiz sonuglar1 asagidaki basliklarda ayri

verilmistir.

4.5.1. Orgiitsel Adaletin Orgiitsel Sessizlik Uzerine Etkisi

Arastirma kapsaminda ilk olarak “Orgiitsel Adaletin™Orgiitsel Sessizlik” iizerinde etkisi
basit dogrusal regresyon ile incelenmistir. Analiz sonuglari Tablo 4.7, Tablo 4.8. ve
Tablo 4.9°da verilmistir. Arastirma kapsaminda “Orgiitsel Adaletin”, “Orgiitsel

Sessizlik” lizerinde anlamli bir etkisi oldugu varsayilmaktadir.

Hs= Orgiitsel adaletin orgiitsel sessizlik iizerinde anlamh bir etkisi vardir.

Tablo 4.7: Orgiitsel Adaletin Orgiitsel Sessizlik Uzerindeki Etkisi

Modelin Ozeti
) Diizeltilmis Tahmini Standart
Model R R ® Kare Hata
1 ,134° ,018 ,014 ,60758

a. Sabit: Orgiitsel Adalet
Tablo 4.7°de, determinasyon katsayisi (R?) 0,018 olarak hesaplanmistir. Buna gore

“Orgiitsel Adalet™Orgiitsel Sessizligin” 0,018(yaklasik %?2)’sini aciklamaktadir.
Aciklama giicti diisiik olsa da bu deger anlamlidur.
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Tablo 4.8: Orgiitsel Adaletin Orgiitsel Sessizlik Uzerindeki Etkisinin Varyans

Analizi
ANOVA?
Kareler Ortalama
Model Toplam1 & Kare " P
Regresyon 1,677 1 1,677 4,542 034°
1 Kalinti 92,287 250 ,369
Toplam 93,964 251

a. Bagimli Degisken: Orgiitsel Sessizlik
b. Sabit: Orgiitsel Adalet

Tablo 4.8’¢ bakildiginda F degeri (4,542) anlamli bulundugundan dolay:r (p = 0,00 <

0,05) model istatistiksel olarak anlamlidir denilebilir.

Tablo 4.9:Orgiitsel Adaletin Orgiitsel Sessizlik iizerinde Etkisinin Parametre

Tahmini
] Standardize
Standardize
Edilmis
Edilmemis Katsay1
Model Katsay1 t p
Standart
Beta
Hata

(Sabit) 2,672 1130 20,511 ,000

Orgiitsel
8 -,095 ,045 134 2,131 034
Adalet

Bagimli Degisken: Orgiitsel Sessizlik
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Orgiitsel adaletinin orgiitsel sessizlik {izerinde anlamli bir etkisi oldugu tespit edilmistir.
(p<0.05). Hz hipotezi dogrulanmistir. Yapilan analizin sonucunda, bir birimlik orgiitsel
adalet artisi, orglitsel sessizligi 0.095 kadar azalttigi goriilmektedir. Modele iliskin

regresyon asagida verilmistir:

Orgiitsel Sessizlik = 2.672 -0.095 ( Orgiitsel Adalet)

Yapilan regresyon analizi sonucunda Hs hipotezi kabul edilmistir.

4.5.2. Orgiitsel Adaletin Alt Boyutlarinin Orgiitsel Sessizlik Uzerine Etkisi

Arastirma bu kisminda“Orgiitsel Adaletin” alt boyutlarimin  “Orgiitsel Sessizlik”
tizerinde etkisi ¢oklu regresyon ile incelenmistir. Analiz sonuglar1 Tablo 4.10, Tablo
4.11ve Tablo 4.12°de verilmistir. Arastirma kapsaminda “Orgiitsel Adaletin” alt

boyutlarinin“OrgiitselSessizlik” iizerinde anlamlietkileri oldugu varsayilmaktadir.
Hsa: Dagitimsal adalet orgiitsel sessizligi anlamli olarak etkiler.
Hap: Islemsel adalet orgiitsel sessizligi anlamli olarak etkiler.

Hsc: Etkilesimsel adalet orgiitsel sessizligi anlamli olarak etkiler.

Tablo 4.10: Orgiitsel Adaletin Alt Boyutlarinin Orgiitsel Sessizlik Uzerindeki
Etkisi

Modelin Ozeti
Tahmini
Model R R? Diizeltilmis Standart
R Kare
Hata
1778 ,031 ,027 60341

1

a. Sabit: Etkilesimsel
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“Orgiitse]l Adaletin” {i¢ boyutu olan “Islemsel Adalet”, “Dagitimsal Adalet” ve
“Etkilesimsel Adalet”’modele stepwise yontemi ile tek tek dahil edilmistir. Yapilan
analizin sonucunda sadece*Etkilesimsel Adalet”in“Orgiitsel Sessizligi” 0.031 (yaklasik
%3) kadar acikladig1 goriilmektedir. Diger iki boyutunun herhangi bir aciklama giiciiniin

olmadig tespit edilmistir.

Tablo 4.11: Orgiitsel Adaletin Alt Boyutlarimin Orgiitsel Sessizlik Uzerindeki

Etkisinin Varyans Analizi

ANOVA?
Kareler Df Ortalama
Model Toplami Kare " P
Regresyon 2,939 1 2,939 go71 ,005°
1 Kalnt 9,025 559 364
Toplam 93,964 251

a. Bagiml Degisken: Orgiitsel Sessizlik
b. Sabit: Etkilesimsel

Tablo 4.11’abakildiginda F degeri (8,071) anlamli bulundugundan dolay1(p=0,000 <
0,050) model istatistiksel olarak anlamlidir denilebilir.
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Tablo 4.12: Orgiitsel Adaletin Alt Boyutlarinin Orgiitsel Sessizlik iizerinde

Etkisinin Parametre Tahmini

) Standardize
Standardize

Edilmis
Edilmemis Katsay1
Model Katsay1 t Y
Beta Standart Beta
Hata
(Sabit) 2 610 122 21,461 ,000
Etkilesimsel 113 040 177 2,841 ,005

Bagiml1 Degisken: Orgiitsel Sessizlik

“Orgiitsel Adalet”in alt boyutlarindan sadece “Etkilesimsel Adalet”in“Orgiitsel Sessizlik
tizerinde anlaml bir etkisi oldugu tespit edilmistir (p<0.05). Hs. hipotezi kabul edilmis,
Hsa veHs, kabul edilmemistir. Yapilan analizin sonucunda bir birimlik“Etkilesimsel
Adalet” artisginin, “Orgiitsel Sessizligi” 0.113 kadar azalttig: tespit edilmistir. Modele

iligkin regresyon asagida verilmistir:

Orgiitsel Sessizlik = 2.610 - 0.113( Etkilesimsel Adalet)

4.5.3 Orgiitsel Adaletin Is Tatmini Uzerine Etkisi

Arastirma  bu  kisminda“Orgiitsel ~ Adalet”in“IsTatmini” iizerinde etkisi basit
dogrusalregresyon ile incelenmistir. Analiz sonuglar1 Tablo 4.13, Tablo 4.14 ve Tablo
4.15’te verilmistir. Arastirma kapsaminda “Orgiitsel Adalet”in“Is Tatmini” {izerinde

anlamli etkileri oldugu varsayilmaktadir.

H,= Orgiitsel adaletinis tatmini iizerinde anlamh bir etkisi vardur.
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Tablo 4.13: Orgiitsel Adaletin Is Tatmini Uzerindeki Etkisi

Modelin Ozeti
Tahmini
Vodel R R? Diizeltilmis Standart
R Kare
Hata
1 6032 ,363 ,361 , 72646

a. Sabit: Orgiitsel Adalet

Tablo 4.13' e baktigimizda “Orgiitsel Adalet”in, “Is Tatmini”nin 0.363 (yaklasik
%36)'s1n1 acikladig: tespit edilmistir.

Tablo 4.14: Orgiitsel Adaletin Is tatminine Etkisinin Varyans Analizi

ANOVA?
Kareler Ortalama )
Model Toplami Kare
b
Regresyon 75,288 1 75,283 142,658 ,000
1 Kalmti 131,938 250 528
Toplam 207,225 251

a. Bagiml Degisken: Is Tatmini
b. Sabit: Orgiitsel Adalet

Tablo 4.14’e bakildiginda F degeri (142,658) anlamli bulundugundan dolay1 (p=0,000 <

0,050) model istatistiksel olarak anlamlidir denilebilir.
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Tablo 4.15:Orgiitsel Adaletin Is Tatmini iizerinde Etkisinin Parametre Tahmini

) Standardize
Standardize

Edilmis
Edilmemis Katsay1
Model Katsayi t p
Beta Standart Beta
Hata
(Sabit) 1,342 ,156 8,617 ,000
Orgiitsel ,638 ,053 ,603 11,944 ,000

Adalet

Bagimli Degisken: Is Tatmini

“Orgiitsel Adalet”in, “Is Tatmini” iizerinde anlaml1 bir etkisinin oldugu tespit edilmistir
(p<0.05). H, hipotezi dogrulanmustir. Bir birimlik “Orgiitsel Adalet” artigmin, “Is
Tatmini”ni 0.638 kadar artirdigi goriilmektedir. Modele iliskin regresyon asagida

verilmistir:

Is Tatmini = 1.342 + 0.638( Orgiitsel Adalet)

4.5.4. Orgiitsel Adaletin Alt Boyutlarinin Is Tatmini Uzerine Etkisi

Arastirma bu kisminda“Orgiitsel Adalet”in alt boyutlarinin “Is Tatmini” iizerinde etkisi
coklu regresyon ile incelenmistir. Analiz sonuglar1 Tablo 4.16, Tablo 4.17 ve Tablo
4.18’da verilmistir. Arastirma kapsaminda “Orgiitsel Adalet”in alt boyutlarmin “Is

Tatmini” lizerinde anlaml1 etkileri oldugu varsayilmaktadir.
Hasa: Dagitimsal adalet is tatminini anlamli olarak etkiler.
Hap: Islemsel adalet is tatminini anlamli olarak etkiler.

Hac: Etkilesimsel adalet is tatminini anlamli olarak etkiler.
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Tablo 4.16: Orgiitsel Adaletin Alt Boyutlarmin Is Tatmini Uzerindeki Etkisi

Modelin Ozeti
Tahmini
Vodel R R? Diizeltilmis Standart
R Kare
Hata
1 5922 ,351 ,348 , 73347
5 632° ,399 ,394 , 70728

a. Sabit: Dagitimsal
b. Sabit: Dagitimsal, Etkilesimsel

Tablo 4.16’dagoriildiigii gibi, modelde “Orgiitsel Adalet”in {i¢ boyutu olan “Islemsel
Adalet”, “Dagitimsal Adalet” ve “Etkilesimsel Adalet”dahil edilmistir. Stepwise
yontemi kullanildiginda “Dagitimsal Adalet” ve “Etkilesimsel Adalet”in“Is Tatmini”ni
0.399 (yaklasik %40) kadar agikladigi goriilmektedir. “Islemsel Adaletin” ise herhangi

bir aciklama giiciiniin olmadig1 tespit edilmistir.

Tablo 4.17: Orgiitsel Adaletin Alt Boyutlarimin Is tatminine Etkisinin Varyans

Analizi
ANOVA?
Model Kareler df Ortalama F p
Toplam1 Kare

1 Regresyon 72,730 1 72,730 135,189 ,000°
Kalinti 134,496 250 ,538
Toplam 207,225 251

2 Regresyon 82,664 2 41,332 82,624 ,000°

62



Kalint1 124,561 249

,500

Toplam 207,225 251

a. Bagimli Degisken: Is Tatmini
b. Sabit: Dagitimsal
c. Sabit: Dagitimsal, Etkilesimsel

Tablo 4.17°¢ bakildiginda ilk F degeri (135,189) ve ikinci F degeri (82,624) anlamli
bulundugundan dolayr (p=0,000 < 0,050) model istatistiksel olarak anlamlidir diye

sOylenebilir.

Tablo 4.18: Orgiitsel Adaletin Alt Boyutlarimn Is Tatmini iizerinde Etkisinin

Parametre Tahmini

Standardize

Standardize

Edilmemis Edilmis
Katsay1 Katsay1
Model Y t P
Bet Standart
eta
Hata Beta
(Sabit) 1623 137 11,864 000
1 Dag |
agitimsal - g q 047 592 11,627 000
(Sabit) 1,305 150 8,692 ,000
5 Dagitimsal 373 ,060 ,403 6,196 ,000

Bagimli Degisken: Is Tatmini
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Tablo 4.18’de goriildiigii gibi, “Orgiitsel Adalet”in alt boyutlarindan “Dagitimsal
Adalet” ve “Etkilesimsel Adalet”in“Is Tatmini” iizerinde anlamli etkileri oldugu tespit
edilmistir (p<0.05). Diger bir degisle, bir birimlik “Dagitimsal Adalet” artis1, “Is
Tatmini” 0.373 kadar, bir birimlik “Etkilesimsel Adalet” artisinm ise “Is Tatmini”ni
0.275 kadar arttirdigi tespit edilmistir. “Islemsel Adaletin’® herhangi bir anlaml
etkileme giliciiniin olmadig1 goriilmektedir. Bu durumda arastirma yer alan Hyy Ve Hyc
hipotezleri kabul edilmis, Hgp hipotezi ise kabul edilmemistir. Modele iliskin regresyon

asagida verilmistir:

Is Tatmini = 1.305 + 0.373( Dagitimsal Adalet) + 0.275 ( Etkilesimsel Adalet)

4.6. Hipotezler Sonu¢ Tablosu

Bu boliimde, arastirma hipotezlerine iliskin sonuglar ve bu sonuglarla literatiirde yer alan
sonuglarin karsilastirilmali olarak verilmistir. Arastirma sonucunda elde edilen sonuglar

Tablo 4.19°da kisaca 6zetlenmistir.

Tablo 4.19: Arastirma Sonuclarin Teorik Sonuclarla Karsilastirilmasi

Hipotezler ve Alt Hipotezler Teori | Arastirma
Sonucu | Sonucu

Hy: Orgiitsel adalet ile orgiitsel sessizlik arasinda anlamli bir - -
iliski vardir.

Hia: Dagitimsal adalet ile orgiitsel sessizlik arasinda anlamli bir - Yok
iliski vardir.
Hap: Islemsel adalet ile oOrgiitsel sessizlik arasinda anlamli bir - Yok

iliski vardir.

Hic: Etkilesimsel adalet ile orgiitsel sessizlik arasinda anlamli bir - -
iliski vardir.

H,: Orgiitsel adalet ile is tatmini arasinda anlamli bir iliski + +
vardir.
H,a: Dagitimsal adalet ile is tatmini arasinda anlamli bir iliski + +
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vardir

Hop: islemsel adalet ile is tatmini arasinda anlaml bir iligki + +
vardir.

Hyc: Etkilesimsel adalet ile is tatmini arasinda anlamli bir iligki + +
vardir

Ha: Orgiitsel adalet orgiitsel sessizligi anlamli olarak etkiler. - -
Hsa: Dagitimsal adalet orgiitsel sessizligi anlamli olarak etkiler. - Yok
Hap: Islemsel adalet orgilitsel sessizligi anlamli olarak etkiler. - Yok
Hsc: Etkilesimsel adalet orglitsel sessizligi anlamli olarak etkiler. - -
Ha: Orgﬁtsel adalet is tatminini anlamli olarak etkiler. + +
Hasa: Dagitimsal adalet is tatminini anlamli olarak etkiler. + +
Hap: Islemsel adalet is tatminini anlamli olarak etkiler. + Yok
Hac: Etkilesimsel adalet is tatminini anlaml1 olarak etkiler. + +

Tablomuzda eksi (-) olan iki degisken arasinda negatif iliski oldugunu, art1 (+) olan iki
degisken arasinda pozitif iliski oldugunu ve yok ibaresi olan iki degisken arasinda
iliskinin olmadigin1 gostermektedir. Analiz sonucu elde edilen sonuglarla literatiirdeki
sonuclar karsilagtirildiginda, arastirma sonuclarinin biiyiik dlctide literatiirdeki sonuglar
destekledigi goriilmektedir. Sadece “Orgiitsel Adalet”in boyutlarindan “Dagitimsal
Adalet” ve “Islemsel Adalet”in, “Orgiitsel Sessizligi” ve “Islemsel Adaletin” “Is
Tatmini”ni anlamli olarak etkilemedigi goriilmektedir. Ayrica “Dagitimsal Adalet” ve
“Islemsel Adalet” ile“Orgiitsel Sessizlik” arasnda anlamli iliskiler tespit edilememistir.

Diger tiim hipotezler literatiirdeki sonuclarla paralellik gdstermis ve istatistiki olarak

ispat edilmistir.
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BESINCI BOLUM

SONUC VE ONERILER

Bu arastirma calisanlarin oOrgiitsel adalet algilarinin, orgiitsel sessizlik ve is tatmini
durumlar tizerindeki etkisini belirlemeyi amaglamistir. Arastirma evreninikamu ve 6zel
sektorde calisan 252 katilimci olusturmaktadir. Calisma bir basit olasilikli 6rnekleme

teknigi olan kolayda 6rnekleme ile gergeklestirilmistir.

Arastirmada “Orgiitsel Adaletin”, “Dagitimsal”, “Etkilesimsel” ve “Islemsel” olarak
adlandirilan ii¢ boyutu; “Orgiitsel Sessizligin”, “Savunmac1”, “Uysal” ve “Uzlasmac1”
olarak adlandirilan {i¢ boyutu kullanilmistir. Is tatmini ise tek boyut olarak arastirmaya

dahil edilmistir.

Arastirmada oncelikle orgiitsel adalet algisinin Orgiitsel sessizlik tizerindeki etkisi ele
alimmustir. Yapilan analizler sonucunda, drgiitsel adaletin orgiitsel sessizlik tizerinde(pf=-
,095) anlamli ve negatif etkisinin oldugu anlasilmistir. Ayrica, orgiitsel adalet ile
orgiitsel sessizlik arasinda anlamli ve negatif iliski oldugu tespit edilmistir. Bu sonuglara
gore, Orgiitsel adalet algisinin artmasiyla orgiitsel sessizligin diizeyi azalmaktadir. Bu da
orgiitsel adaletin oldugu yerde oOrgiitsel sessizligin azalmasi ve hem Kkurumhem
degalisanlar igin pozitif faydalarin arttigi anlamina gelmektedir. Elde edilen bu sonug
literatiirde yapilmis benzer calismalarin sonuglari ile desteklenmistir (Morrison ve

Miliken, 2000; Pinder ve Harlos, 2001; Bagheri vd., 2012; Unlii vd., 2015).

Orgiitsel adaletin alt boyutlarindan olan etkilesimsel adaletin 6rgiitsel sessizlik iizerinde
(B= -,133) anlamli ve negatif etkisinin oldugu anlasilmistir. Diger bir degisle
etkilesimsel adalet artisinin Orgiitsel sessizlik diizeyi azalttigi goriilmektedir. Bu sonug
literatlirdeki arastirmalarla paralellik gostermektedir. Diger alt boyutlarin etkisine
baktigimizda ise dagitimsal ve islemsel adaletin orgiitsel sessizlik ile iliskisinin
olmadigint yaptigimiz ¢alismada goriillmektedir. Bu durum mevcut literatiir ile
uyusmamaktadir. Literatiirde orgiitsek adaletin tiim boyutlar1 ile orgiitsel sessizlik

arasinda anlamli ve negatif etkiler tespit edilmistir. Bu calismada farkli sonuglara
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ulagilmas1 aragtirmanin kisitlarindan ya da kiltiirel farkliliklardan kaynakladigi

disiiniilmektedir.

Calisma da, orgiitsel adaletin is tatmini tizerinde (B= ,638) anlamli ve pozitif bir etkisi
oldugu tespit edilmistir. Diger bir degisle, calisanlarin o6rgiitsel adalet algisinin artmasi is
tatmini diizeylerini olumlu olarak etkilemektedir. Kurumda orgiitsel adalet algisinin
artmastyla birlikte is tatmin diizeyinin de artmasi yine organizasyonda pozitif olarak
ilerlemeye ve daha ileriye ulagsmalarin1 olanak saglayacaktir. Arastirmanin bu sonucu,
literatiirdeki benzer c¢alismalarin sonuglar1 ile desteklenmektedir (Alexander ve
Ruderman, 1987; Hendrix, Miller, Robbins ve Summers, 1998; Martin ve Bennett, 1996;
Derya ve Ozler, 2006).

Calismada, Orgiitsel adaletin alt boyutlarindan dagitimsal (= ,373) ve etkilesimsel (f=
,273) adaletin is tatminini anlamli ve pozitif etkiledigi goriilmektedir. Bu durum
neticesinde dagitimsal adalet ve etkilesimsel adaletin artisi, is tatmininin de artacaginin
sOylemek miimkiin olmaktadir. Organizasyon i¢inde dagitimsal ve etkilesimsel adaletin
oldugu durumlarda kisilerinde i tatminin artacaginin bilinmesi kurumlarin bu yonde
adimlar atmalarina sebep olacaktir. Bu arastirmanin sonuglarini dikkate alan bir yonetici,
calisanlarinin is tatmin diizeylerini artirmak i¢in Orgiitsel adaletin algisinin 6nemini
anlayacak ve ona uygun olarak sirket politikalar1 gelistirmeye calisacaktir. Arastirma

sonucuna gore ayrica islemsel adaleti 1s tatmini iizerinde etkisi olmadig tespit edilmistir.

Bu sonuglar neticesinde orgiitsel adaletin oldugu yerlerde c¢aliganlarin orgiitsel sessizlik
seviyelerinin azalmasiyla birlikte caligsilan ortamda daha ¢ok ise katilim saglamasi ve
orgiit ici uyumunun artirmasi beklenmektedir. Orgiitsel adaletin oldugu yerde
calisanlarinda manevi olarak pozitif yonli ilerlemeleri, sessizlik diizeylerinin azalmasi
ve belirli bir slire sonra yapilacak isin niteligine ve bilgi becerilerine gore katilim
saglanmalar1 kagimilmaz olacaktir. Yonetim ve orgiitsel davranis tavirlar1 da o yonde

egilime devam edecegi diisiiniilmektedir.

Orgiitsel adaletin alt boyutlarindan olan etkilesimsel adaletin artisiyla birlikte yine
orgiitsel sessizlik seviyesinin azalmasiyla organizasyona dahil olan iggdrenlerin daha

cok kendi birim ve istleriyle etkilesimde olacagi sessizlik tutumlarinin diisecegi
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sOylenebilir. Organizasyonda faal etkilesimde olan yonetim ve calisan grubunun
birbirlerinin fikirlerini alarak arti yonde kuruma katki saglanacagi sorun ¢ozme ve

¢Ozlim liretme odakli olacagi soylenebilir.

Orgiitsel adalet ve is tatminine baktigimizda ise orgiitsel adaletin oldugu yerde
calisanlarinda isten aldig1 haz ve motivasyon diizeyi artmasi gerekmektedir. Orgiitsel
adaletin oldugu organizasyonlarda calisanlarinda kendiislerine daha tatminkar ve is

yapma isteklerinin artmasi ka¢inilmaz olacaktir.

Orgiitsel adaletin alt boyutlari olarak dagitimsal ve etkilesimsel adaletin artisiyla yine is
tatminin artacagi ve yapilan planda dagitilan adaletli is giicli bununla birlikte ortak bir

grupta ortak hizmet icin yapilan etkilesimin yine is tatmini artacagini syleyebiliriz.

Gilinlimiizde devlet kurumunda ve 6zel sektor ¢alisanlar artik orgiitler i¢in ¢ok dnemli
birer deger haline gelmistir. Nitelikli isgdrenler kurumlarin ilerlemesine ve kurumlarin
hedeflerine ulasmasina yardimci olmaktadir. Calisanlart mutlu etmek ve onlardan pozitif
olarak yararlanabilme, sirketlere rekabet Ustiinliigli saglayacaktir. Bu durum pek ¢ok
farkli unsurla saglanabilir. Bu unsurlardan biri de sirket i¢indeki orgiitsel adalet algisinin
artirtlmasindan gegmektedir. Sirket iginde Orgiitsel adaletin saglanmasiyla isgérenlerin
de ise duyduklar1 sahiplenis tatmini artmasiyla yine isletme igin faydalarini maksimize

etmesine imkan saglayacaktir.

Daha 6nce bu konu hakkinda yapilmis calismalarin sonuglar ile arastirma sonuglar
biiylik 6lclide paralellik gostermektedir. Bazi farkliliklarin ¢ikmasinin temel sebebinin
ise kiiltirden kaynakladig1 diisiiniilmektedir. Kamu kurumlarinin ¢alisanlarin orgiitsel

adalet algilarini artirarak, kurum igin pozitif orgiitsel ¢iktilara ulagmalar1 olasidir.

Isverenin ya da yoneticinin orgiitsel adalet kavraminin tam olarak ne oldugunu ve
kavramin orgiitsel unsurlara etkilerini hakkinda daha fazla bilgi sahibi olabilmesi i¢in bu

kapsamda gerekli egitim ve seminerlerin almasi gerekmektedir.

Sonug olarak, yapilan arastirmada, yonetimliteratiirii {izerine yarar saglamasi maksadi
gidiilmiistiir. Kisaca kurum tarafindan planli bir sekilde olusturulacak orgiitsel adaletin,

calisanlar1 ve dolayisiyla kurumu olumlu yonde etkileyecegi goriilmektedir.
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EKLER

ANKET FORMU

Sayin Katilimci;

Bu calisma “Orgiitsel Adaletin Orgiitsel Sessizlik ve Is Tatmini Uzerindeki
Etkileri’’ isimli tez ¢calismas1 kapsaminda kullanilmak iizere hazirlanmistir. Elde edilen
veriler tamamen bilimsel amaclarla kullanilacaktir. Higbir katilimcinin bilgileri {i¢lincii
sahislarla paylagilmayacaktir. Calismama saglayacaginiz katkidan dolayr simdiden

tesekkiir ederim.

Sezer SEVIM
Istanbul Sabahattin Zaim Universitesi
Yiiksek Lisans Ogrencisi

Isletme Anabilim Dah
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SORULAR
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1 | Calisma programim adildir.
2 | Ucretimin adil oldugunu diisiiniiyorum.
3 | Is yiikiimiin adil oldugu kanisindayim
4 | Bir biitiin olarak degerlendirildiginde isyerimden elde ettigim
kazanimlarin adil oldugunu diistiniiyorum.
5 | Is sorumluluklarimin adil oldugu kanisindayim.
6 | Ise iliskin kararlar yoneticiler tarafindan tarafsiz bir sekilde
alinmaktadir.
7 | Yoneticiler, isle ilgili kararlar1 almadan 6nce biitlin ¢calisanlarin
goriislerini alirlar.
8 | Yoneticiler isle ilgili kararlar1 vermeden 6nce dogru ve eksiksiz
bilgi toplarlar.
9 | Yoneticiler, alinan kararlari ¢alisanlara acgiklar ve istendiginde
ek bilgiler verirler.
10 | Isle ilgili biitiin kararlar, bunlardan etkilenen tiim calisanlara
ayrim gozetmeksizin uygulanir.
11 | Calisanlar, yoneticilerin isle ilgili kararlarina kars1 ¢ikabilirler
ya da bu kararlarin iist makamlarca yeniden goriisiilmesini
isteyebilirler.
12 | Isimle ilgili kararlar almirken yoneticilerim bana saygili
davranirlar ve 6nem verirler.
13 | Isimle ilgili kararlar alinirken yéneticilerim kisisel
ithtiyaclarima kars1 saygi gosterirler.
14 | Isimle ilgili kararlar alinirken ydneticilerim bana kars: diiriist
ve samimidirler.
15 | Isimle ilgili kararlar aliirken ydneticilerim bir ¢alisan olarak
haklarimi gozetirler.
16 | Yoneticilerim isimle ilgili kararlarin doguracagi sonuglari
benimle paylasirlar.
17 | Yoneticilerim isimle ilgili kararlar i¢in uygun gerekgeler
gosterirler.
18 | Isimle ilgili kararlar alinirken ydneticilerim bana akla uygun
aciklamalar yaparlar.
19 | Yoneticilerim isimle ilgili her karar1 bana net olarak aciklarlar.
20 | Isimi keyif alarak yapiyorum
21 | Isimi ortalama bir ¢alisanin sevdiginden daha ¢ok seviyorum.
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22

Nadiren isimden sikilirim.

23

Baska bir ig aramayi diisiinmiiyorum.

24

Cogu zaman isime biiylik bir hevesle gidiyorum.

25

Isimden oldukga memnunum.

26

Siklikla isimi birakmayi diisiiniiyorum.

27

Oniimiizdeki y1l aktif olarak yeni bir is arama ihtimalim ¢ok
yiiksek.

28

Oniimiizdeki y1l igerisinde isimden ayrilacagim.

29

Benimle ilgili olmadig1 i¢in degisime yonelik yapilan oneriler
hakkinda konugmakta goniilsiizimdiir.

30

Almacak kararlara riza gosteren biri oldugumdan
diistincelerimi kendime saklarim.

31

Problemlere ¢oziim tiretme noktasinda goriislerimi kendime
saklamay1 tercih ederim.

32

Lehime bir degisiklik yaratacagina inanmadigim i¢in, kendimi
gelistirmeye yonelik fikirlerimi ifade etmekten ¢ekinirim.

33

Beni ilgilendirmedigini diisiindiiglim i¢in, kurumumdaki islerin
nasil daha iyi yapilabilecegi konusundaki goriiglerimi ifade
etmekten kaginirim.

34

Isletmedeki devamliligimi korumak ve yoneticimin tepkisinden
korktugum icin ¢ogunlukla degisime yonelik onerilerimi
aciklamamayi tercih ederim.

35

Isletmedeki devamliligimi korumak icin hususlari diizeltmeye
yonelik var olan goriislerimi agiklamaktan sakinirim.

36

Bu isletmede calismaya devam edebilmek i¢in is ile ilgili
olumsuz durumlar gérmezden gelirim.

37

Y 6neticimin tepkisinden korktugum veya ¢ekindigim i¢in isle
ilgili bilgilerimi kendime saklarim.

38

Y 6neticimin tepkisinden korktugum veya ¢ekindigim igin
ortaya ¢ikan problemlere yonelik ¢oziimlerimi gelistirmekten
cekinirim.

39

Kurumumla ilgili gizli kalmas1 gereken bilgileri en uygun
sekilde muhafaza ederim.

40

Kurumuma zarar verebilecek bilgileri aciklamay1 reddederim.

41

Kurumuma ait sirlar1 agiklamam konusunda bagkalarindan
gelen baskilara direnirim.

42

Kurumuma yarar saglamak amaciyla 6zel, agiklanmamasi
gereken bilgileri korur ve saklarim.

43

Kurumum ile igbirligine dayanarak, gizli kalmas1 gereken
bilgileri kendime saklarim
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