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OZET

ORGUTSEL ADALETIN iS TATMINI UZERINDEKI ETKISI:
BEYLIKDUZU BELEDIYESi ORNEGI
YUKSEK LiSANS TEZI
BERKAY CEVIRME
ISTANBUL AREL UNIVERSITESI LISANSUSTU EGITIiM ENSTIiTUSU

ISLETME ANABILIiM DALI

(DANISMAN: PROF. DR. CEM CUNEYT ARSLANTAS)

ISTANBUL, 2020

Diinya kendi diizleminde degisim ve doniisiimler yasarken isletmeler
igerisinde insan faktoriiniin 6nemi gittikge artmaktadir. Orgiitler bu degerli faktoriin
Onemini kavrayip baglliklar arttirmaya yonelik ¢alismalar yapmaktadir. Giiniimiiz
orgiitlerinin buna yonelik is tatmin ve adalet olgusunun hakkaniyet ile uygulanmasi
icin azami 6zen gostermektedirler. Bu nedenle arastirmamizda orgiitsel adalet algisi
ve is tatmin arasindaki bag tizerinde durulmustur. Calismada orgiitsel adalet ve is
tatmini Olgekleri kullanilmis olup bunlar arasinda iligkilerin ortaya c¢ikarilmasi
hedeflenmistir. Calisma Istanbul ilgelerinden biri olan Beylikdiizii ilgesinin belediye

calisan1 128’1 erkek, 125’1 kadin toplam 253 kisinin dahilinde olmustur.

Calisma icerisinde uygulanan faktor analizleriyle orgiitsel adalet algisinin
boyutlarinin bagmtililigr goézlemlenmistir. Korelasyon analizinde is tatmin ile
orgiitsel adalet algisinin anlamli ve pozitif iliski oldugu belirlenmistir. Calisma
dahilinde uygulanan T-testi sonucunda ise ¢alisanlarda orgiitsel adalet algisinin ve is
tatminine yonelik yaklagimlari cinsiyete gore anlamli bir farklilik barindirdig
gozlemlenmistir. Bunun yani sira i gorenlerin egitim diizeyi ile adalet algilarinda
farklilik barindirmadigr gézlemlenmistir. Ciktilar sonucunda orgiit igerisinde insan

kaynaklar1 ve yonetim boliimlerine katki saglayacagi diistiniilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel Adalet, is Tatmini



ABSTRACT

THE EFFECT OF ORGANIZATIONAL JUSTICE ON JOB SATISFACTION:

THE CASE OF BEYLIKDUZU MUNICIPALITY
MSC THESIS
BERKAY CEVIRME
GRADUATE SCHOOL, ISTANBUL AREL UNIVERSITY

BUSINESS ADMINISTRATION
(SUPERVISOR: PROF. DR. CEM CUNEYT ARSLANTAS)
ISTANBUL, 2020

While the world is experiencing changes and transformations on its own
plane, the importance of the human factor in businesses is increasing. Organizations
understand the importance of this valuable factor and work to increase their loyalty.
Today's organizations pay utmost attention to implementing the concept of job
satisfaction and justice. Therefore, our research focused on the link between the
perception of organizational justice and job satisfaction. In this study, organizational
justice and job satisfaction scales were used and it was aimed to reveal the
relationships between them. It is hoped that a conclusion will be reached. For this
purpose, the municipality of Beylikdiizii, one of the districts of Istanbul, includes 253

employees, 128 of whom are male and 125 of which are female.

Based on the factor analysis applied in the study, it has been observed that the
dimensions of the organizational justice perception are interrelated. As a result of
correlation analysis, it was seen that there is a significant and positive relationship
between job satisfaction and organizational justice perception. As a result of the T-
test conducted within the study, it was concluded that the employees' perception of
organizational justice and their approach to job satisfaction contained a significant
difference according to gender. In addition, it has been observed that the education
level, which differs among the employees, does not differ in their perceptions of
justice. As a result of the outputs, it is thought that it will provide card to human

resources and management departments within the organization.

Key Words: Organizational Justice, Job Satisfaction

i



ICINDEKILER

OZET ...ucouviiriinuinnenssensaissensssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssassssssssssssss 1
ABSTRACT ...uuiiiiiniiiiiinnennsneisnicssicsensssessssssssessssssssssssassssesssassssssssasssssssssssssssssasssses 1
ICINDEKILER ....eeeeeereeeeereenneeeneneesssssssssssesesesesessssssscsssssssssssssssssesssssssessssssssssnens m
SEKIL LISTEST...euivuiiiiiiiiiiiiiiieiiiiiieeiierieereeterneenerneenneenesnessesneesnes v
TABLO LISTEST cuuceucuuiniincaninncincnninsiscssssssisssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssss v
KISALTMA VE SEMBOL LISTESI....cccvcovcuneunnincnscnsincnnne Vi
ONSOZecveeeeerrersrsressesesssssessssssessssesssssssssessssssssesssssssssessssssssssessssssesssssssssssesessssssasss vil
GIRIS cecetctncininntncnncsncinissssssssssssssssasssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssss 1

[.1.  Arastirmanin KONUSU ..........cccouiiiiiiiiiiiieiiiee et 1
1.2, Arastirmanin AMACT .........eeeruieeiuieriiieeeiiteeeiteeetteesiteeesiteesieeesbeeesbeeesbeeeaas 1
1.3, Arastirmanin ONemi...........o.o.oooviuiuivvieeeeeeeeeeeeeeee e, 1
1.4,  Arastirmanin nirliliklart Kistitlart.........oocoooeiiiiiiiiiiiiiiiiccecee 2
1.5, Arastirmanin YONteMI........oovuieeiiieeiieeeiieeeiieeereeesreeesveeeeeeesaeeeeveeesneeenes 2
1.6.  Arastirmanin Evreni ve OrnekIemi .........o.ocooeivioioeeeeeeeeeeeeeeeeeeen, 2
1.7.  Arastirmanin Degiskenleri, Modeli ve ipotezleri ...........cccceeevveeviviennnnnns 3
1.8.  Arastirma erilerinin lusturulmasi ve Toplanmasi...........c.cceeeveeiieniennnnnn. 5
1.9.  Arastirmanin BOIUMICTT .......ccccoooiiiiiiiii e 6
ORGUTSEL ADALET KAVRAMI....ouccuniuninncnnncimssnsssssssssssssssssssssssssssns 7

2.1.  Adalet Kavrami ve ONemi ............ccoovveuieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeseseeee e, 7
2.2, Adaletin UNSUTIArT......c.oooouiiieiiiiceiie et 8
22,1, ESHHK oot 8
2.2.2. KarstlikIlik ..o 9
2.2.3. RASYONEIIK....c.ooiiiiiiiiiieiieiece e 10

2.3, Orgiitsel Adalet TaringeSi ........ccovevvvereeeeeeeeeeeeeeeeee e, 10
2.3.1. Orgiitsel Adalet Kavrami ve Tarihgesi............cocoeveveveveveveveeeeerenennnn, 10
2.3.2. Orgiitsel Adaletin BOYUIart .........c.covovevevevieeeeeeeeeeeeeeeeeeee e, 13

2.4.  Orgiitsel Adalet Teorileri / Kuramsal Yaklasimlar ..............cc.ccccooeveennene... 20
2.4.1.  Reaktif- Icerik TEOTIIET . ..c.ovveeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 21
2.4.2.  Proaktif- Ierik TOTIETi ......c.ovoveveeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e, 22
2.4.3. Reaktif - {ire¢ Teorileri......cccoooiiiiiiiiiiieeceeeeee e 23
2.4.4. Proaktif- 1ire¢ TEOTIIerT ...ccuvevueieiieiiieiieie e 24

2.5.  Orgiitsel Adaleti Etkileyen Unsurlar.............ccccccovovevevereveveeeeeneneeeeesnenenenn 25
2.5.1.  Bireysel OZeIlKIEr ..........coouevieivieieeieieeeieie e, 25
252, Orgiitsel OZellIKIET ...........ooveveeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e, 26

2.6.  Orgiitsel Adaletsizlifin ONUGIAIT ............c.coeveververceereieiereeeeeee e, 26
2.7.  Orgiitsel Adalet OIGEKIETT .........ooovvveeeeeeeieeeeeeeeee e, 28
IS TATMINTI KAVRAMI.....uuuevreeecrennnnnesesesssesesessssssssesssssssssssssssssssssssenes 29

3.1, I Tatmini ve taringesi......c.o.ovevveeeeeeeeeeeeeeeeeee e 29
3.2, Is Tatmininin ONEM .....o.ovovieieieeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 31
33, I3 Tatmini AIGUATT........cocoovivieeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 33
33,1, H0SEI TAMII. ..o 33
3.3.2. Dissal Tatmin .oceeeieeieiieiiieiiesee e 34

3.4. s Tatminine Etki Eden FaKtOTIer ........coooveuiioieeeeeeceeeeeeeeeeeeeee e 34
3.5.  Is TatminsizliZinin  ONUGIAIT ...........ccooveviveveieeeeeeeeeeeee e, 38
3.6, Is Tatmind OIGHME .....o.voveveeeeeeeeeeeeeee e 40



3.7.  Arastirma Verilerinin Degerlendirilmesi ..........ccccoevvevciienieeiienieiireene, 43

3.7.1. Ornekleme Ait Demografik OzelliKIer...............ocoovovvvveveviiirieann. 43
3.7.2.  Orgiitsel Adalet ve Is Tatmini Olgeklerinin Gegerlilik, Giivenirlik ve
FaKtOT ANALIZI ..c..vveeeiiieciieecie ettt et e e ree e sae e e taeeenaeeennaee e 46
3.73.  Orgiitsel Adalet ve Is Tatmini Ilislkisini Belirlemeye Y&nelik
Regrasyon ANAlIZI........cccveeeiuiieiiieeiiee ettt e e e e iaeeenaeeeaae e 53
3.7.4. Orgiitsel Adalet ve Is Tatminin Demografik Degiskenlere Gore
Farkliliklarinin Analizi.........cocooiiiiiiiiii e 54

4.2. Hipotez Testi SONUGIATT.......ocouiiiiiiiiiiiieiiecit e 61

4. SONUC VE ONERILER........uuceerrrrenrsnssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssass 62
6. KAYNAKLAR ..ucooiitiiniiiintinnicinsninssisnsssecssissssssessssssssssesssessesssesssssssesssssssssasssses 65
7. ekler €K 1: ANKET FORMU. .....uconievurirensuinsnnsessaecsessessssssssssessasssessas 75
EK 2: ORGUTSEL ADALET OLCEGI ..ccuoeeeeerereereectessesnssesesessesssessesssesseses 77
EK 3: IS TATMIN OLCEGI uuvueeeeeeeereecreiescnenssessssesssssssssssssssssssssssssssssssses 78
8. OZGECMIS 79

v



SEKIL LISTESI

Sayfa
Sekil 1. Aragtirmanin Modeli..........ccccooooiiiiiiiiii e 3
Sekil 2. Adalet Teorisi Kategorilerini A¢iklayan Sorular............ccoooceeviiiiieniiienenne. 21
Sekil 3. Bilimsel Degerlemede Kabul Edilen KMO Degerleri..........ccccoevveenveennen.. 50



TABLO LIiSTESI

Sayfa
Tablo 1 Dagitimsal Adalet ve Islemsel Adaletinin karsilastirilmast......................... 16
Tablo 2 Katilimcilarin Cinsiyet Degiskenleri .........cccooevvvverviieiiiiieiniiieieeiee e 43
Tablo 3 Katilimcilarin Yas Degikenleri........ccoooieiiiiiiiniiiiiiinicciieie e 44
Tablo 4 Katilimcilarin Medeni Durum Degiskenleri..........cccooecvveeiiiieiiieniieeniieeee, 44
Tablo 5 Katilimeilarin Egitim Diizeyine iligkin Tablo ..........cocoociviiiiiiiiiniinennn. 45
Tablo 6 Katilimcilarin Hizmet SUreleri.......o..ooiiiiiiiiniiiiiieiccceeee 45
Tablo 7 Katilimeilarin Ustlendikleri GOreVIEri...........ooovovrueveveeeevceereereeceeesneeae 46
Tablo 8 Degiskenlerin Giivenirlik Katsay1lart ...........cccccvveviiieeniiieeniiiiiieeieeeiieee 47
Tablo 9 Orgiitsel Adalet Ifadelerine Yonelik Toplam puan ve Ifade Puanlari
Arasindaki Korelasyon KatSay1lart ...........cc.eeeiiriieiiiiniiiiieiieeiecee e 48
Tablo 10 Is Tatmini ifadelerine Y&nelik Toplam Puan ve Ifade Puanlar1 Arasindaki
Korelasyon KatSay1lari...........cccierieiiiiiiiiiiiieiicie ettt ettt eve e e ees .49
Tablo 11 Orgiitsel Adalet Olgegine iliskin ifadelerin Faktor Yikleri ....................... 51
Tablo 12 Is Tatmin Olgegine iliskin Ifadelerin Faktor YukIeri ...........cocovvevevveennnn. 52
Tablo 13 Orgiitsel Adalet Algisinin Igsel Tatmin Uzerine Etkisini Belirlemeye
Yonelik Regrasyon ANaliZi..........ccooeciieiiieiiiiiiieiie ettt 53
Tablo 14 Orgiitsel Adalet Algismin Digsal Tatmin Uzerine Etkisini Belitlemeye
Yonelik Regrasyon ANaliZi.........cccoeciiiiieiiiiiiieiie ettt 53
Tablo 15 Orgiitsel Adalet Algilarinin Cinsiyet Degiskenini Gosteren Tablo............ 54
Tablo 16 Is gorenlerin Adalet Algilarinin Cinsiyete Gore Analizi............cc..co......... 55
Tablo 17 Is Tatmini (i¢sel Tatmin) Algilarinin Cinsiyet Degiskeni..................o....... 55
Tablo 18 Is Tatmini Algilarinin Cinsiyet Degiskenine Gore Analizi ........................ 55
Tablo 19 Is gérenlerin Adalet Algilar ile Egitim Diizeyi Arasindaki Iliskinin Analiz
.................................................................................................................................... 56
Tablo 20 Is gorenlerin Adalet Algilaryla Orgiit igerisindeki Gorevleri Arasindaki
THSKININ ANAIIZI.....eiiiiiiciiiece ettt eeeae e e s e e enaeeenees 56
Tablo 21 Is gorenlerin Adalet Algilarinin Orgiitte Ustlendikleri Goreve Gore
Farkliliklarin Analiz SOnuUGIArT.........cccueeeiiiiiiiiiccie e 57
Tablo 22 Is Tatmini (Igsel tatmin) Algilarmmn Egitim Diizeyine Gére Analiz Tablosu
.................................................................................................................................... 58
Tablo 23 Is Tatmini Algilamalarinin Egitim Diizeyine Gére Farkliligi .................... 58
Tablo 24 Is Tatmini (Dissal Tatmin) Algilamalarmn Ustlendikleri Géreve Gore Analizi ...... 59
Tablo 25 Is Tatmini Algilamalarin Ustlendikleri Goreve Gére Farkliliklari............. 59
Tablo 26 Hipotez Testi Sonuglart TabloSu ........cccccveviiiiiieiiieniieieeieciece e 61



KISALTMA VE SEMBOL LISTESI

TDK: Tiirk Dil Kurumu

ITE: is Tanimlama Endeksi

SFMSQ: Short Form Minnesota Satisfaction Questionnnaire
SPSS: Statistical Package Soacil Science

KMO: Kaiser Meyer Olkin

vii



ONSOZ

Tez ¢alismam siiresince yardim, tavsiye ve destegi ile her zaman yanimda
olan danisman hocam Prof. Dr. Cem Ciineyt ARSLANTAS’a tesekkiirlerimi
sunarim. Arastirma siirecinde, hocamin tecriibeleri her 6grencisinde oldugu gibi

banada bir ¢cok yeni degerler katmistir.

Egitim hayatimin her asamasinda yanimda olan ve varligini bir ¢mar dengi
tutan bu noktada yasama dair her olguda varliklarini hissetirdikleri gibi, Yiiksek
Lisans stirecinde de her an beraber oldugum, maddi-manevi biitiin desteklerini veren
aileme sonsuz tesekkiirlerimi sunarim. Aile i¢erisinde her zaman yanimda oldugunu
hissettiren ve destegini hi¢ bir zaman esirgemeyen deneyim ve tecriibelerini paylasan

canim annem Muazzez CEVIRME ye siikran ve tesekkiirlerimi sunarim.

Ayrica 10 yildir egitim hayatima devam ettigim Istanbul Arel Universitesi
hocalarimiza bizleri bu giinlere tasidiklari i¢in minnet ve siikranlarimi sunarim.

Sizler olmasaydiniz bizler bu giin asla bu asamalar1 katedemezdik.

Siz Degerli Hocalarimiza, yapmis oldugum arastirmayi sunmanin mutlulugu

ve gururunu yasamaktayim.

23.02.2021

Berkay CEVIRME

viii



1. GIRIS
1.1. Arastirmanin Konusu

Yapilan arastirmanin temel amaci, is tatminiyle orgiitsel adalet arasinda
olan bagintiy1 incelemek ve sonuglari gostermektir. Bu hedefle, Beylikdiizii
belediyesinde ¢aligmakta olan is gorenlerin orgiitsel adalet algisiyla iglerinde

yasadiklari is tatmin diizeyleri temel alinmistir.
1.2. Arastirmanin Amaci

Gelisen ve doniisen diinyada iirtin ve hizmet ciktis1 saglayan orgiitler
hizmetlerde kalite ve memnuniyeti yakalamak i¢in insan kaynagini verimli ve
etkili kullanmalar1 gerekmektedir. Ustiinliigiin en degerli 6gesi olarak insani
degerlendiren orgiitler, is gorenlerin orgiite kars1 davranislarini ve baglhiliklarini
gelistirmek igin ¢aba sarf etmektedirler. Orgiitler, insan 6gesini deger olarak
merkeze alirken is ortaminda da iligkiler boyutuyla adil olmak zorundadir.
Orgiitler, organizasyon iginde ¢alisanin 6nemini goz oniinde bulundurarak is

gorenlerin tatmin diizeyini artirmak i¢in orgiit i¢i adaleti saglamalidir.

Orgiitsel adalet, is yerinde is gorenlerin tatminlerini ve gorevlerini
maksimal seviyede tamamlamasini ifade etmektedir. Giintimiiz orgiitlerinde,
performanslarini en st seviyede gerceklestirmek i¢in oOrgiitsel adalet biiyiik
onem tasimaktadir. Orgiitler, is gorenlerden baghiliklarin1 géstermelerini
beklerken is gorenlerde oOrgiitlerine baglilik noktasinda duygusal tepkiler
vermektedir. Bu tepkiler, olumluysa is tatmini vardir denilebilir. Olusan is
tatmini ise Orgit yarartyla is goren performanslart arasinda baglanti
kurulmaktadir. Bu aragtirmanin temel amaci, orgiitsel adalet algisinin is tatmin

diizeyi arasindaki bagintinin analiz edilmesidir.
1.3. Arastirmanin Onemi

Globallesmeyle insan faktoriine deger vermenin 6n plana c¢iktigi

diinyada, orgiitlerde calisanlarinin duygu durumlarina deger vermektedir.



Orgiitsel adalet ahlaki ve esit baglanimlarin organizasyon igerisinde hakim
olma durumunu saglamaya calismaktadir. Bu ¢alismamiz orgiitlerde, is goren
tutumlarini, tepki durumlarini 6lgmek, orgiitsel adaletle is gorenlerine yonelik
adilane olmayan durumlara karsi davranislarint veya c¢alisanlarin adalet
olgusunu saglamaya yonelik tutumlarinin saptanmast i¢in Onem teskil

etmektedir.

Isletmeler is mahallerinde is gorenlere ve orgiitsel vizyon ve misyon
degerlerine rota belirlemek icin; performanslarin 6l¢iimlemesini yaparken
giivenirliligi ve is tatminiyle oOrgiitsel adalet arasindaki iligki diizeyini
gorebilmeyi isterler. Is tatmini ve orgiitsel adalet farkli alt boyutlar barindirir,
bu yiizden boyutlar arasindaki iliski diizeyinin her a¢idan degerlendirilmesi
gerekmektedir. Bu calismamizda anket sorularinin analizinde istatistik
yontemlerinden frekans dagilimlari, korelasyon, t-testleri, tek yonlii varyans

analizi (anova) kullanilmis olup, sonuglar tablo olarak gosterilmistir.
1.4. Arastirmanmin Simirhiliklarn (Kisitlar)

Arastirmada, oOrgiitsel adalet ile is tatmini arasinda olan bagintinin
onemi analiz edilip agiklanmasi igin, Istanbul ilinde yeralan Beylikdiizii
belediyesi ¢alisanlart ile ortaya ¢ikan sayisal dokiiman sonuglarinin giivenirlik,
gecerlilik, uygulanan anketin teknik yapisi ve sosyal bilimler ¢alismalarinda

uygulanan arastirma modellemelerinin genel sinirliliklariyla kisithdir.
1.5. Arastirmanin Yontemi

Arastirmasi yiiriitillen orgiitsel adaletin is tatmini tizerindeki etkisi
evreni ve orneklemi, verilerin toplanma modeli elde edilen verilerin ¢oziimiiyle
yorumlanmasinda  kullanilmis  olan istatiksel yontemlerle teknikler

acgiklanmaktadir.
1.6. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evreni Istanbul Ilinde bulunan beylikdiizii belediyesi
calisanlaridir. Toplam 285 is gorene kolayda 6rnekleme yontemi ile ulagilarak

daha onceden hazirlanmis olan anket sorulari yoneltilmistir. Is gorenler

2



icerisinden anket sorularina 253 kisi cevap vermistir. Anketlere donen kisi

sayisi lizerinden sonuglara ulasilmaya ¢alisilmistir.

1.7. Arastirmanin Degiskenleri, Modeli ve Hipotezleri

Bu arastirmamizda is gorenlerin orgiitsel adalet algisiyla yasadiklari is
tatmini bagintis1 incelenecektir. Arastirma yapilan konunun ayrintil literatiir
incelemesi sonucunda arastirmanin model ve degiskenleri belirlenmistir.
Calismanin bagimsiz degiskeni orgiitsel adelet bagimli degiskeni ise is tatmini

olarak belirlenmistir.

SOSYO
DEMOGRAFIK
OZELLIKLER

ORGUTSEL
ADATET

DAGITIMSAL
ADALET

IS TATMINI

J{CSEL TATMIN

ETKILESIMSEL

ADALET -DISSAL TATMIN

ISLEMSEL
ADALET

Sekil 1 Arastirmanin Modeli
3



Arastirma modelindeki iliski dogrultusunda ve yapilan literatiir

taramasi1 sonucunda gelistirilen hipotezler asagidaki gibidir.

1. Hy: Orgiitsel adaletin is tatmini {izerinde anlaml1 bir etkisi vardir.

2. Hy: Is gorenlerin orgiitsel adalet algilar1 sosyo demografik faktorler

acisindan farkliliklar gostermektedir.

3. Hy: Isgorenlerin islemsel adalet algilar1 sosyo demografik faktorler

acisindan farkliliklar gostermektedir.

4. Hy: Isgorenlerin dagitimsal adalet algilar1 sosyo demografik faktorler

acisindan farkliliklar géstermektedir.

5. Hy: Isgorenlerin etkilesimsel adalet algilart sosyo demografik

faktorler agisindan farkliliklar gostermektedir.

6. Hy: Isgorenlerin is tatmini algilar1 sosyo-demografik faktorler

acisindan farklilik géstermektedir.

7. Hyp: Isgorenlerin o6rgiitsel adalet algilari egitim seviyesine agisindan

farklilik gostermektedir.

8. Hy: Isgorenlerin adalet algilarinin organizasyon igindeki rol aldiklart

gorevler acisindan farklilik gostermektedir.

9. Hy: Isgorenlerin is tatmini algilarinin egitim seviyesi agisindan

farklilik gostermektedir.

10. Hy: Isgorenlerin is tatmini algilarmin organizasyon icindeki rol

aldiklar1 gorevler agisindan farklr algilar oldugu gostermektedir.



1.8. Arastirma Verilerinin Olusturulmasi ve Toplanmasi
Bu calismada orgiitsel adalet ve is tatmin 6l¢ekleri kullanilmistir.

Bu calismada is tatminini Olgmek i¢in, Weiss, Davis England ve
Lofquist’in (1967) gelistirmis oldugu ve Oran (1989) tarafindan Tiirkce’ye
uyarlanmig, Yildirrm’m (1996) Tirkiye’deki gegerlilik ve giivenilirligini
olgmiis oldugu Minnessota Tatmin Olgegi (Minnessota Satisfaction
Questionnaire) kullanilmistir (Yildirim, 1996). So6z konusu 6l¢ek 20 madde
olup, 5’li Likert olcegi temelinde degerlendirilmistir. Arastirmada oOrgiitsel
adaleti olg¢egi olarak, Niehoff ve Moorman’in (1993) gelistirmis oldugu
Yildirnim’in (2002) Tiirkge’ye ¢evirdigi dlgek kullanilmistir.

Bu aragtirmada, orglitlerde calisanlarin is tatmin diizeyi ve adalet algilari
arasindaki baglantinin diizeyi incelenmistir. Is gorenlerin orgiitsel adalet algi

diizeyleri ve bu alginin is yapis siirecine etkisi aragtirilmistir.

Isveren yapilar, calisma ortamlarinda, is gorenlere ve orgiit icerisinde yer
alan vizyon ve misyonlarina yonelik etki edebilmek icin performanslarini
degerlendirip sonuglara ulasirken giivenirligi ve orgiitsel adaletle is tatmin
arasinda olan bagintiy1 projekte etmek isterler. Hem is tatmini hem de 6rgiitsel
adalet algisinin kendi igerisinde yer alan farkli boyutlarin kendi aralarindaki
iliskilerinin tiim yonleri ile ele alimmasi gerekmektedir. Arastirmanin ana
hedefi, orgiitsel adaletin boyutlar1 olan dagitimsal adalet, islemsel adalet ve
etkilesimsel adalet (Kisileraras: iliskide Adalet ve Bilgisel Adalet) algisi
olmak tizere ti¢ farkli ana boyutta incelemek ve bu boyutlarin ¢alisanlarin sahip
oldugu demografik ozelliklerin bagintisiyla i tamini arasinda yer alan
bagintiy1 gozlemlemektir. Bu ama¢ dogrultusunda arastirma dahilinde; is
gorenlerin Orgiitsel adaletle is tatmin diizeylerini 6rgiit i¢erisindeki gorev, yas,
medeni durum, cinsiyet gibi Ozellikleriyle olan baginti incelenmistir. Bu
cercevede, oOzellikle siirekli iist yonetimi degisen bir yapi olan yerel
yonetiimlerden biri olan Istanbul ili icerisinde yer alan beylikdiizii belediyesi
calismanin evreni secildi kolayda 6rneklem metoduyla ¢alisanlarin tizerinde
285 kisiye anket calismasi yapilmistir. Calisanlardan ankete cevap veren is

goren sayt 253 olup, bulgular cevap verilen sayi iizerinden arastirilmistir.
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Orgiitsel adalet algisiyla is tatmini arasindaki iliski degerlendirmistir.
Calisanlarin is tatminiyle orgiitsel adalet algilarinin belirlenmesi i¢in anket
teknigi kullanilmistir. Calisanlarin is tatmini ve orgilitsel adalet algisina bakis
acilarilarint 6lgmek i¢in kullanilan is tamin ve orgiitsel adalet 6lgekleri 20’ser

soru olmak tizere toplam 40 sorudan olusmaktadir.
1.9. Arastirmanin Boliimleri

Bu arastirma giris, kuramsal g¢ergeve, bulgular, sonu¢ seklinde dort ayri
boliim seklindedir. Giris kisminda arastirmanin konusu, 6nemi, varsayimlari ve
siirliliklart — anlatilmastir. Kuramsal c¢erceve boliimiinde arastirmanin
kavramlar1 ele alinmis olup, onemli kabul edilen kavramlar g¢ergevesinde
arastirmanin ana temalar1 aciklanmis ve gerekcelendirilmistir. Bulgular
boliimiinde anket ve 6lceklerin istatistiksel analizleri ve yorumlari verilmistir.
Sonu¢ boluimiinde ise verilen analizler kavramsal cergeve baglaminda

tartisilmistir.



2. ORGUTSEL ADALET KAVRAMI

Adalet kavrami insanligin varlik gosterdigi an itibariyle deger
olan bir kavramdir. Insanlar yerlesik yasama gecisi ve devletlesme diizeyi ile
birlikte siirekli nemini koruyan bir kavram olmustur. Orgiitsel adalet kavrami

adaletin is hayat1 i¢erisindeki yansimasi ile birlikte deger kazanmustir.
2.1.  Adalet Kavram ve Onemi

Adalet olgusu 6zellikle filozoflarin ilgisini ¢ekmis bir kavramdir. Platon
ve Aristo’ya kadar dayanan adalet kavrami, felsefe tarihi hatta insanlik tarihi
kadar eskilere dayanan bir kavramdir. Aristo’nun adalet tizerine yapmis oldugu
calismalar ise bunun bir gostergesidir (Bas ve Sentiirk, 2011: 32). Bunun yani
sira Hammurabi Kanunlar1 (M.O. 18), toplumu diizenlemenin temelini
olusturmustur. Dolayisiyla insan haklari, iyi bir hayat ve adalet kavramlarinin
O6nemi o zamanlarda da vurgulamistir (Yavuz, 2010: 303-312). Yunan tarihsel
donemlerinde adalet ii¢ temel kuram iizerinde biitiinlestirilmistir. Usul, Etik ve
Kural 6gelerinin barindirdigi degerler dogrultusunda yazili kanunlarin temelini

olusturmustur (Orhan, 2012: 13-15).

Adaletin asil ilerleme noktasi duygusal bir form olan etik {izerine insa
edilmisse de ilerleyen donemlerde sosyal varlik olan insanlarin giindelik

iligkilerini diizenlemekte 6nemli bir parametre ve gereklilik haline gelmistir

(Kaya, 2008:230-233). Giinden giine ise adalet kavrami genislemis ve

gerek kisiler gerekse orgiitler agisindan 6nemli bir kavram haline gelmistir.

Birgok degisik alani ilgilendiren adalet kavrami hem kisisel bir unsur hem
de kisinin i¢inde bulundugu sosyal yap1 ve grubun bir par¢asidir (Kavak ve
Kaygin, 2018: 33-51). Adalet kavrami gerek yerli gerekse yabanci literatiir de
siklikla ¢alisilan konular arasinda yer almaktadir. Adalet kavramu ile ilgili baz1

tanimlar su sekilde gosterilebilir.



e Ulpian’a gore sonsuz bir dongii halinde herkese payina diiseni
vermek

e Grotius’a gore verilen ve sdylenen sozlere bagl kalmak

e Kant’a gore serefli yasa, kimseye zarar verme ve herkese payina
diseni ver” (Giiriz, 1994:14)

e Rawls’e gore oOzgiirlikler ve firsatlar esitligi ekseninde kalmak
(Kaya, 2008: 234).

e Hume’a gore kaynagi fayda olan bir erdem olarak

nitelendirilmektedir (Giilcan, 2007: 88).

Yapilan arastirmalar ve c¢aligmalar gostermektedir ki adalet kavrami
insanlar i¢in her zaman giincel ve arastirilan bir kavram olmustur. Tanimlar
farkli acilardan bakislar neticesinde ortaya ¢iktigi gozlenmekle beraber adalet
kavraminin temel olarak herkesin hak ettigini alabilme durumudur. Nihai
olarak duygusal bir varlik olan insanin hem maddi hem de manevi olarak adalet
algisin1 gormek istemektedir. Bu dogal ihtiyac etkilesim alanlar1 ¢ogaldikca

stirekli aranan bir olgu olacaktir.
2.2. Adaletin Unsurlar

Adaletin algt mekanizmasi ile uygulama mekanizmasi arasindaki
bagilligin giderek belirginlesmesi ile adalet kendi kavramsal biitiinliigiine
dogru yol almaktadir. Bu noktada adaletin kismen de olsa kendi cergevesine
sahip olmas1 ongoriisii ile hareket edilir ise olusumunda etki eden unsurlar
incelemek gerekir. Adaleti olusturan unsurlar asagidaki kavramlarda

aciklandigi lizere ti¢ ayr1 unsur seklinde incelenmektedir.
2.2.1. Esitlik

Adaleti olusturan unsurlardan biri esitlik kavramidir. Esitlik herkese esit
ilkeler dogrultusunda davranmayi temel alir. Ancak esitlik ile adalet ayni
kavramlar degillerdir. Esitlik sosyal uygulanabilirlik seviyesi adalet ile
kiyaslandiginda esitlik kriterleri ortaya c¢ikmaktadir. Ozellikle isletmelerde
esitlik ve adil yaklasim birbirine yakin fakat ince bir ¢izgi kadar ayraglari

barindiran kavramlardir. Esit sartlarda esit bireylerin adilane bir yonetim



yaklasimi sergilemek nihai olarak karmasik durumlardir. Isletmeler bu kavram
karmasasinin igerisinden miimkiin olan en azami diizeyde dikkat etmelidir

(Giriz, 1994: 22-24).

Esitlik ve adalet kavramlar1 birbirinden farkli anlamlar tasimaktadir.
Ornegin calisanlara esit iicret verilmesi bize esitligin tanimin1 yaparken
adilligin taniminda eksiklikler oldugu goriilebilir. Ciinkii tiim ¢alisanlar bir iste
aynt sorumlulugu {stlenmedikleri gibi aldiklar1 egitim, katlandiklar1 risk
birbirinden farkli olabilmektedir. Ancak ayni nitelikte is yapan kisilerin farkl
ticret almasi da adil olmadigimin gostergesidir. Dolayisiyla esitlik adalet i¢in
gereklidir, denilebilir (Cihangiroglu ve Yilmaz, 2010: 194-213). Calisanin fark:
O0znel durumlarindan kaynakli ortaya ¢ikan fark adaletsizlik olarak
nitelendirilmesi yanlis olmakla beraber bu yaklasim adaletin saglanabilirliginin
mutlak yaklasimidir. Calisanlar arasinda ortaya ¢ikan yapilan is, sahip olunan
egitim ve gosterilen performanstan kaynakli degerlendirilmesi buna bagl aldig1

ticret adaleti saglamaya yoneliktir (Cakir, 2006).
2.2.2. Karsihkhhk

Sosyal, duygusal, fiziksel, islemsel vs. her etki karsiliginda bir tepki
olusturmaktadir. Bu karsilik verilene yakin degerde olmasi gerekmektedir.
Yani yapilan her hareketin kendi degerlemesi kadar karsiligi olmasi
gerekmektedir. Nitekim isletmelerde c¢alisanlarin  yaptigi is, gosterdigi
performans ve sahip oldugu nitelikler karsiliginda aldigi ticretin tatmin edici bir
Ol¢eklendirmesinin olmasi gerekmektedir. Dogal dengenin bir parcasi olan
karsiliklilik 1s hayatinda da calisanlarin en biiyiik beklentisi konumundadir.
Calisan yaptigr isin ve tasidigr ozelliklerin degerlendirilmedigi bir 6deme
sisteminde adil bir yaklagim olmadigini hisseder ve ¢alisan mutsuzlugu buna
bagli yonelim ve degisimler olur. Kisiden kisiye degiskenlik gosterse de her
birey yapilan veya verilenin bir karsilig1 olmasimi bununda beklentisi esdeger
olgtimlemedir. Isletmeler olusabilecek farkli yaklasgimlarin doguracagi
olumsuzluklar1 giderebilmek adina bu karsiligi belirli ilke ve kurallar

cercevesinde hareket edilmesi gereklilik olarak ifade edilebilinir (Cakir, 2006).



2.2.3. Rasyonellik

Rasyonellik, kisisel degerlendirmelerden uzak mantik ve bilgi dizayni
ile ilerleyen buna bagli karar verme ve uygulamay1 ifade etmektedir. Adaletin
kisisel algmmin disina ¢ikmasi yani goreceli yaklasimdan uzak durma
yonelimidir rasyonellik. Islem ve itiraz mekanizmasi belirlenmis kurallar ve
bilgiler neticesinde ilerlemektedir. (Giiriz, 1994) Yapilan is veya eylemlerin
kendi karsiligini en iist yakinlik derecesinde almasi icin olusturulan kural ve
kaidelerin uygulanmasi1 rasyonel bir yaklasim olarak ifade edilebilinir

(Cihangiroglu ve Yilmaz, 2010: 195-215).
2.3.  Orgiitsel Adalet Tarihcesi

Adalet kavrami insanin varligi ile birlikte ortaya ¢ikan bir kavram
oldugu yadsmamaz bir gergektir. Adalet olgusu bu kadar eski ve giincelligini
koruyan bir kavram oldugu gozlemlenirken, orgiitsel adalet adalet daha geng ve

halen arastirma ve ¢alismalara ihtiya¢ duyan bir kavramdir.
2.3.1. Orgiitsel Adalet Kavram ve Tarihcesi

Adalet kavraminin filozoflar tarafindan {izerinde bir¢ok c¢alisma ve
degerlendirmeler yapilmis eski bir kavram oldugu go6zlemlenmektedir.
(Colquitt vd., 2001: 425, Greenberg ve Bies, 1992: 433). Ornegin; John Rawls,
adalet  kavramini, sosyal kuruluglarin  birincil erdemi  seklinde
degerlendirmistir.(Firat, 2003: 123). Sosyal adaletle ilgili yapilmis olan ilk
caligmalar daha ¢ok sosyal alanda yer alan adalet ilkelerinin agiklanmasi i¢in
yapilmistir. Ozellikle orgiitsel adalet icin bir ¢alisma yapilmadig: goriilebilinir
(Ozmen vd., 2005: 161). Son zamanlarda yeniden degerlendirilen ve ortaya
cikan oOrgiitsel adalet yaklasimlari, kisilerarasi etkilesimle bundan kaynakli
ortaya c¢ikan sorunlara yonelik oldugu goriilmektedir. Bu yoniiyle
degerlendirildiginde, “sosyal adalet” kavraminin organizasyonlara uyarlanarak
organizasyon icerisinde iliskilerle elde edilen kazanimlar ve bunlarin adilane
dagitimlarin ifade edildigi “orgiitsel adalet” kavramsalliginin gelistigi

gozlemlenmektedir (Isbasi, 2001: 54).
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Adalet terimi, haklilikla dogrulugun tanimlamasi seklinde kullanilirken
bu kavram etimolojik olarak incelendiginde kok olan “adil” terimi Ingilizcede
“justice”e denk gelmektedir. Justice, Ingilizce olarak kokiine bakildigin “just”
belirli bir diizenin iyi bir sekilde stirdiiriilmesi adina gerekli olanlarin yapilmasi

seklinde tanimlanmaktadir (Kaya, 2008: 232).

Giindelik  dil kullaniminda “adalet” terimi; uygulanan hal ve
hareketlerin adalet tanimlamasi igerisinde uygun, dogru ve kisilerin diiriist
yapisini  anlatabilmek icin kullanilmaktadir. Orgiit yapilarinda, “orgiitsel
adalet” kavramsali degerlendirildiginde; yonetim kademesinde bulunanlarin
adil ve adaletli olmalarin1 tanimlandirilmasi i¢in kullanilir (Pillai vd., 1999:

900, Colquitt vd., 2001: 425).

Adalet kavrami Tiirk Dil Kurumu’na gore “’Hak ve hukuka uygunluk;
tiim bireylere hak ettiklerini verme’’ seklinde tanimlanmaktadir (TDK, 2020).
Adalet kavrami insan dogas1 ve sosyolojisi ile birlikte giintimiize kadar gelen
ve halen {lizerinde tartismalara neden olan bir kavramsal paradigma 6zelligini
tasimaktadir. Bu paradigma icerisinde yine de onemli bir oOlgiide kabul
edilebilir sekliyle ifade edilirse, adalet insanlarin etik degerlere uygun hal ve

hareketlerinin karsiligi ile alinan tepkiselliktir (Cevizci, 2013).

Tim bu tanimlar nezdinden orgiitsel adalet; yonetim kademesinde
bulunanlarin is gorenlere yonelik alinacak kararlarin ve bunlarim uygulanma
seklinin, i gorenler tarafindan pozitif yonlii algilanmasidir diyebiliriz. Diger
bir deyisle orgiitsel adalet kavrami; organizasyonda yer alan iicret, 6diil, ceza
ve terfi durumlarinin nasil uygulanacagi, kararlarin alinma bi¢imlerinin ve
bunlarin 1§ gorenlere nasil aktarildigi, is gorenlerce bunun algilanma sekli

olarak ifade edilebilir.

Orgiitsel adalet ise yoneticilerin adil olmasi, tarafsiz davranmasi ile
odil, ceza, terfi ve ticret dengesinin saglanmasi konusunda c¢alisanlarin
algilama diizeyi olarak tamimlanmaktadir (Igerli, 2010: 69). Adaletin is
hayatina yansimasi orgiitsel adalet olarak ifade edilirken; orgiitsel amaclara
ulasmak icin de is hayatinda is gorenlere adil ve adaletli davranilmasi

onemlidir (Polat ve Celep, 2008: 308).
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Is gorenler kendi sahip olduklar1 6z sermaye (Bilgi, birikim, deneyim
vs) ile isletmelere dahil olur ve bu siire¢ igerisinde sermayelerini arttirmanin
yant sira yapmis olduklart bu yatirnmin belirli bir karsiligi olmasmi beklerler.
Kargiliklar alinmaya baslandiktan sonra is goren diger c¢alisanlarin almis
olduklar1 karsiliklar ile degerlendirmeye gider. Bu degerlendirmeler igerisinde
belirli ve kabul edilebilen adalet 6lgiitlerinde olmas1 beklenir (Bage1, 2013:
163-184). Bu sosyal ve duyusal durum orgiitsel adalet tanimlama noktasinda
farkli perspektiflerin ortaya ¢ikmasina neden olmustur. Birka¢ orgiitsel adalet

tanimlamasina bakacak olursak;

e (alisanlarin organizasyonun sahip oldugu isleyis ve prosediirleri
algilama seklidir (Greenberg, 1996).

e Isletme icerisinde adaletin varligini hissettiren bir terimdir (Sayin ve
Iscan, 2010).

e Isile ilgili durumlarda is gérenler tarafindan adaletin algilanis bicimi ve
bu algi sonucu ortaya ¢ikan tepkilerle alakali kavramdir. (Rolyhart ve

Ryan, 1997).

Is gorenler etik smirliliklar kapsaminda yoneticilerini bireysel bazda
degerlendirirler (Cropanzo, Bowen ve Gilliand 2007: 35-38). Tanimlamalar ve
yaklasimlar incelendiginde orgiitsel adaletin bulundugu ortam ve igerisinde yer

alanlarin perspektiflerine bagl olarak degistigi soylenebilinir.

Orgiitsel adalet farkli disiplin, sektdr ve isletmeler acisindan herkes igin
ilgi odag: haline gelmekle birlikte ¢alismalarin temeli 1965 yilinda ‘Adams’in
Hakkaniyet Teorisi’ ile baglamistir (Demirel ve Seckin, 2011: 100). Orgiitsel
adalet algis1 ig gorenlerin orgiitsel bagliligini, is, kariyer ve {icret tatminini,
orgiitsel giivenini etkilemekte ve c¢alisanlarin kendilerine adaletli davranilip
davranilmadig1 algisi isletmeye karsi tutumu ortaya koymaktadir (Sesen ve
Basim, 2010: 174). Bu nedenle bir orgiitte orgiitsel adalet algisinin varlig
gerek is gorenlerin verimliligi gerekse isletmelerin basarisi agisindan 6nemli
olmaktadir. Isletmelerde calisanlar adalet ile ilgili bireysel algilamalar1 6rgiit
icerisinde yaklasik bir tutum olarak sergiler. Kisiler bu tutumlardan kaynakli
bir yonelimde bulunurlar. Bireylerin orgiit igerisindeki davranislarinin
bitinliigini  olusturduklar1  bu  algt  cer¢evesinde  belirlemektedir
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(Ozdevecioglu, 2004). Bu nedenle is gorenler, yoneticiler ve is verenler
birbirlerine karsi sorumlu giidiimiinde hareket etmelidir. Gorevlerin ve is
tanimlarmin net bir sekilde ifade edilmesi ile orgiit icerisinde ortak hedef ve
cikarlar dogrultusunda hareket edilmesi ile adalet olgusuna varlik

kazandirilabilinir (Iscan ve Saym, 2010).

Orgiitlerde adaletin varligi 6nemlidir ve orgiitsel adaletle is gorenlerin
inang, tutum ve davranislari sekillenir. Calisanlar 6rgiit icerisinde adil olmayan
davranislarla karsilastiklarinda kendilerini degersiz hissetmeye baslayacaklari
gibi orgiit icerisinde sessizlesme ve uzaklagsma gibi tepkiler verebilmektedirler
(Unlii, Hademoglu ve Yaman, 2015: 141). Bunun yani sira ¢alisanlarin orgiit
icerisinde adil davraniglarla karsilasmasi ise c¢alisanlarin motivasyonunu

arttiracagi gibi is tatminini de beraberinde getirebilmektedir.

Orgiitsel adaletin faydalar1 su sekilde siralanabilmektedir (Demirel,

2009: 140);

e [s gorenlerin tatmin diizeyi artar,

e Kigsiler ve gruplar arasi is birligi gelisir,

e Orgiitsel verimlilik artar,

e (alisan sadakat ve giiveni artar,

e Isten ayrilmalar azalir ve is goren devir hizi diiser,
e Sosyal iligkiler artar,

e (Calisan performansi artar,

e Yonetilen ile yonetici arasinda is birligi gelisir.

Bir isletmede orgiitsel adalet sayesinde is gorenlerin tatmin, sadakat ve
verimliliginin artmas1 hem bireysel olarak ¢alisanlara fayda saglayacak hem de
orgiitlerin karini, siirdiiriilebilirligini arttiracaktir. Dolayisiyla orgiitsel adalet

algisinin bir gereklilik oldugu soylenebilir.
2.3.2. Orgiitsel Adaletin Boyutlar

Orgiitsel adalet kavrami giiniimiizde halen tartisithr iken orgiitsel

adaletin boyutlar1 literatire 1960°l1 yillarda dahil edilmistir. Ilk olarak
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dagitimsal adaleti 1970’lerin sonlarina dogru ise islemsel adalet kavrami ortaya
cikmistir. Ilerleyen yillarda tartismali bir yaklasim olacak olan etkilesim adaleti
kavrami ile orgiitsel adalet {ic boyut olarak ele alinmistir. Bu noktada farkl
yaklagimlar bulunmaktadir. Bazi kaynaklar etkilesimsel adalet kavraminin
islemsel adaletin bir alt boyutu olarak degerlendirirken, bazi kaynaklar ise her
ikisinin de birbirinden farkli boyutlar olarak ele almistir. Orgiitsel adaletin
boyutlar1 asagidaki kavramlarda da agiklandig1 gibi, Dagitimsal, Islemsel ve
Etkilesimsel adalet olarak ti¢ ayr1 boyutta inceleyecegiz (Keles, 2014).

Orgiitsel Aadalet kavrami incelenirken bu alt boyutlarin kendi
icerisinde  iliski  diizeyleride degerlendirilmelidir.  Yiriitiilen  biitiin
arastirmalarda genel bir perspektif ¢izimi yapilirken alt boyutlarin farkli alg:

diizeylerine sahip oldugu gozlemlenmistir.
2.3.2.1. Dagitim Adaleti

Dagitimsal adaletin calisanlar tarafindan bakilan bir algi yaklasimi
oldugunu ifade edebiliriz. Ucret, terfi gibi isletmelerin sahip olduklari
kaynaklarin yani orgiitsel / organizasyonel kaynaklarin dagitimindaki adillik
derecesi ve bu adilligin calisanlar tarafindan algilanis diizeyi dagitimsal adalet
olarak tanimlanmaktadir (Altintas, 2006:20). Diger bir deyisle is goérenlerin
isletme i¢in harcadigi emek ile bu emegin karsiligimi ticret, fayda ve o6diil
anlaminda alma diizeyi ve bu durumu diger is gorenlerle karsilastirmasiyla

dagitimsal adalet kavrami ortaya ¢ikmaktadir (Ozer ve Giinliik, 2010).

Dagitimsal adaletin kokii yani dayanagi Adams’in Esitlik teorisidir. Is
gorenlerin sahip oldugu nitelikler, yaptig1 is ve gosterdigi performansa bagh
olarak bir ticret beklentisine girmektedir. Bu beklentinin hakkaniyet ¢izelinde
olmas1 beklenmektedir. Beklentiler kisminda yer alan hak ve kazanimlar eger
karsilanmaz ise is goren tutumunda degisikliklere gitmektedir (Soyiik, 2007).
Sayet calisan yapilan takdim ve takdirin adil oldugu algisina ulagirsa mevcut

performansinda art1 yonlii artis ve baghlik gelisecektir (Abbasoglu, 2015).
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2.3.2.2. islemsel Adalet / Prosediir Adaleti

Islemsel adalet, siirecin uygulanmasi ve kontroliinde is gorenlere soz
hakk1 verilmesi olarak agiklanabilmektedir (Arslantas ve Pekdemir, 2007: 267).
Is gorenlerin karar alma siirecine objektif ve tarafsiz olarak katilmasi, ¢alisma
kosullarinda olusturulan stratejilerin adil olmasi islemsel adalet olarak ifade
edilmekte ve bu boyut (islemsel adalet); licret, terfi gibi sadece maddi
beklentilerle smirli kalmamakta ve kararlara katilimli daha genis alana

yayilmaktadir (Cihangiroglu, Sahin ve Naktiyok, 2010: 69).

Adalet veya islemsel adalet is gorenlerin kararlara katilimimin esas
alindig1, bunun yani sira fazla ve eksik 6demenin 6niine gegildigi, is gorenlerin
sonuglar konusunda bilgilendirildigi, organizasyonel faaliyetlerin calisanlara
esit uygulanmasini ifade etmektedir. Is gorenlerin kararlarin alinmasinda etkili
olmas1 onlarin islemsel adaleti veya bir diger ifadeyle prosediir adaleti

algilamalarim yiikseltmis olacaktir (Aksoy, Aslantas ve Arslan, 2016: 19-32).

o slemsel adaletin bir siire¢ olarak degerlendirilip bunun adil
algilanabilmesi i¢in Leventhal alt1 temel prensibi barindirmasi
gerektigini vurgular. Buna gore;

o Tutarlilik: Stireg is gbren ve zaman bakimindan tutarli olmak ile
beraber alinan kararlarinda ayni1 derecede tutarli olmasi
gerekmektedir.

e  Onyargili olmamak: Isletilen siire¢c dogmatik inan¢ ve kisisel
onyargilardan uzak durmalidir.

e Dogruluk: Streg¢ kabul edilebilir gecerliligi olan bilgilerle uyum
icerisinde olmalidir.

e Diizeltilebilme: Siire¢ sonucundan alinan ve uygulanan
kararlarin itiraz yolu agik ve tekrardan diizeltilebilinmelidir.

o Temsilcilik: Kisilere etki edebilecek kararlarin alinma siirecinde
temsilciler segebilme ve kararlara dahil olmalidir.

e FEtik: Alinan kararlarin 6zellikleri kisilerin sahip oldugu ana etik

degerlere uygun ve paralel olmalidir (Kuzucu, 2013).
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Tablo 1 Dagitimsal Adalet ve Islemsel Adaletinin karsilastiriimasi

Dagitimsal Adalet Islemsel ( Prosediir ) Adalet
Detayl sonuglari . o
o Sistem ve kurumu degerlendirir
degerlendirir

Kaynak dagilimi ile

ilgilenir

Faaliyet dagilimu ile ilgilenir

Orgiitsel adalet merkezli

algilanan adalet ile ilgilenir.

Yasal kabul gormiis prensipler ile

yapilan islemler ile ilgilenir

Calisanin sahip oldugu

ve orgiite dahil ettigi
kazanimlara karsilik hak ettigi

odiilti gosterir.

Verilecek  odiillerin =~ ¢esit  ve

miktarlarinin belirlenme stirecinden
izlenilen prosediir, ilke ve politikalarinda

adillik derecesini gosterir

Is gorenlerin hak ettigi
karsiligin yoneticiler tarafindan

verilmesiyle ilgilidir

Flde edilen kazancin adaletli bir

sekilde dagitilmasiyla ilgilenir.

Ana konusu: Ucret, terfi,

performans  degerleme  gibi

isletme i¢erisindeki konulardir

Ana Konusu: Kanun belirlenmesi ve
uygulanacak yontemlerin nasil olacagi gibi

konulardir

Islemsel adalet, dagitimsal adaleti tamamlamakla birlikte her iki

dagitim boyutunda da amag adaleti saglayabilmektir.

Kaynak: (Yiksel, 2015)

Tablo 1’den

anlasilacagi

gibi  dagitimsal adalet wuygulanan

degerlendirmeler sonucunda olusan adalet algisini ifade eder iken, islemsel

adalet 1ise

odaklanmaktadir.

ortaya ¢ikan adaletin uygulanma bi¢cimi ve

kriterlerine

2.3.2.3. Etkilesimsel Adalet

Dagtimsal adalet ve islemsel adaletle ilgili yapilmig olan arastirmalar

arttikga orgiitsel adaletin ¢ok ayr1 bir boyut seklinde is géren davranisi konusu
one ¢cikmstir. Orgiitsel adaletin tiim boyutlarinin insanlar tizerinde olusturdugu
etkileri, yonetici-calisan iligkileri ve is gorenlerin bekledikleri adalet gibi
konular1 ele alan, isletme icerisinde insani iligkilerinin 6nem derecesi
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vurgulanmis ve iletisim merkezli ‘etkilesimsel adalet’ arastirilmaya

baslanilmistir (Abbasoglu, 2015).

Orgiit icerisinde yonetici ile yonetilenler arasinda var olan etkilesim
etkilesimsel adaleti ifade etmekte; yani is gorenlerin 6rgiit i¢inde karsilastiklar
tutum ve davranislar calisanlarin orgiitsel adaletin varligimi ve yoklugunu
algilayisina yol gostermektedir (Sokmen, Bilsel ve Erbil, 2013: 43-62).
Etkilesimsel adalette is gorenlerin gerek iist yonetime gerekse isletmeye olan
tutumu etkilenmekte ve istlerin ¢alisanlara saygi gostermesi, yeterli agiklama
yapmasi, adil davranmasi verimliligi ve tretkenligi arttirmakta hatta is
gorenlerin orgiit ici performanslari artmaktadir (Cihangiroglu ve Yilmaz, 2010:
206). Ust yonetimin yani yoneticilerin is gorenlere karsi adil yaklasimi ve

etkilesimi is tatminini de arttiran boyutlardan biridir.

Etkilesimsel adalet, adalet kavraminin sosyal yonii olarak da ifade
edilebilmektedir. Yoneticilerin calisanlara dogru, adil, uygun ve saygil
davranmasi, alinan kararlarin yeterince agiklanmasi, kararlardan etkilenen
kisilere gosterilen davranis sekli etkilesimsel adaletin konulari igerisinde yer
almaktadir (Bal, 2014: 3). Bunun yani sira ¢alisanlara kars1 empati géstermesi,
onlar ilgiyle dinlemesi, duyarli ve nazik olmasi da etkilesimsel adaletin bir
pargasidir. Ciinkli duyarsiz yoneticilerle karsilasan is gorenlerin performans
ve verimliliginin diismesi kaginilmaz olacagi gibi is gorenlerin adil olmayan
uygulamalarla karsilastiklarinda olumsuz tutumlara biiriinmeleri de kagiilmaz

olacaktir (Poyraz, Kara ve Cetin, 2009).

Bazi arastirmacilara gore etkilesimsel adaletin saglanabilmesi su sartlari

saglamasi gerekmektedir (Abbasoglu, 2015);

Dogruluk: Yoneticiler ve karar mekanizmalarinda yer alanlar is
gorenle ilgili, alinan kararlarinda ac¢ik ve net olmanin yani sira, ¢alisanlarina

diiriist davranmalidir.

Saygi: Yoneticiler ve karar mekanizmalarinda yer alanlar ig gorenlere

kars1 saygili olmalidir. Yapilacak olan elestiriler yapici yonde olmalidir.

17



Uygunluk: Yoneticiler ve karar mekanizmasinda yer alanlar is
gorenlerini yas, cinsiyet, inang¢ ve 1rk gibi ayrimcilik yapacak ifadelerden uzak

durmalidir.

Gerekgelendirme: Yoneticiler ve karar mekanizmasinda yer alanlar
aldiklar1 kararlar1 is gorenlere tatmin edecek diizeyde bilgi aktariminm

saglamalidir.
2.3.2.3.1. Kisilerarasi iliskide Adalet

Bu adalet big¢imi organizasyonlar igerisinde is gorenlere yonelik
uygulanan tutum ve davranislarin saygi durumsallifi igerisinde ne kadar
bulundugunu ortaya koymaktadir. Iliskisel adalet, organizasyon igerisinde yer
alan is gorenlere karsi duyarli ve saygili tutum ve davranislar neticesinde
gerceklesebilir (Heather ve Spence, 2004: 355). Kisileraras1 etkilesim adaleti,
calisanlar ile yonetici pozisyonunda yer almig olanlarin iletisim siirecindeki
adaleti algt durumuyla baglantilidir. Diger bir deyisle alinan kararlardan
etkilenenlerle karar alanlar arasinda olusan etkilesimlerde baglantilidir. Bies,
etkilesimsel adalet ile ilgili; orgiitsel islemler uygulanirken insanlarin maruz

kaldig1 tutum ve davranislarin niteligi olarak tanimlamistir (Bies, 2001: 93).

Farkli bir sekilde tanimlayacak olursak; alinan kararlarin is gorenlere
aktarilma bi¢imiyle baglantili olusan adalet algis1 diyebiliriz (Moorman, 1991:
847). Is gorenler, yonetim kademesinde olanlarm tiim is gorenlere esit, adil ve
ayrimsiz bir iletisim kurmalarii beklerler. Kisiler arasinda uygulanan tutum ve
davranislarii1 farkli saygi boyutlarinda sergileyen yoneticiler is gorenler
tarafindan adil olmamakla degerlendirilir. Olusan bu alg: ile is gorenler bu
tutumu gosteren yoneticilere negatif tepkisel bir yaklasim igerisinde

bulunabilirler (Cropanzano, Prehar and Chen, 2002: 326).
2.3.2.3.2. Bilgisel Adalet

Bilgisel adalet, 6rgiit icerisinde yer alan bilgilerin tiim ¢alisanlara agik
olma sartiyla saglanabilir. Is gérenlerin 6rgiit i¢erisinde yoneticileri tarafindan
kendileri i¢in almis oldugu kararlarin alinma sekil ve kosullarinin kendileri

tarafindan bilinir olmast durumu olarak da ifade edilebilinir. (Heather and
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Spence, 2004: 355). Bu adalet tiirli; organizasyon igerisinde c¢alisanlara
saglanan maddi olanaklar (terfi-licret vs), calisma kosullar1 ve performans
degerlendirilme stireclerinde uygulanan politika ve isleyis sekilleriyle ilgili

calisanlara yoneticilerce yapilan bilgi paylagimidir (Schappe, 1996: 337-364).

Bilgisel Adalet, organizasyonun elde ettigi kazanglarin dagitim sekil ve
stirecleri hakkinda is gorenlere verilen bilgi ve agiklamalarin miktar1 ve
sekliyle baglantilidir (Robinson, 2004: 11). Bies ve Moag bilgisel adaleti
(1986) 1s gorenler, yonetici pozisyonunda yer alanlar tarafindan verilen
bilgilerin dogrulugu ve alinan kararlardaki nedenlerin haklilik oranina gore adil
davranma algilart degismektedir (Beugre, 2002: 1095). Is gorenler
beklemedikleri bir sonu¢ karsisinda eger kendilerine yeterince agiklama
yapilirsa bu durum karsisinda tolerebilite oranlar1 pozitif yonlii olmaktadir
(Cropanzano and Wright. 2003: 10). Bugiine kadar yapilmis olan c¢alismalar
calisanlarca ulasilan bilgi orani arttik¢a adalet algilama oranlar1 da pozitif
yonlii artmakta oldugunu gostermistir. Bu nedenle yoneticiler ve c¢alisanlar
arasinda kurulan iletisimi saglayan ara¢ ve organlar ig gorenlerde is tatminiyle
adalet algisinin olusumunu pozitif yonlii etkilemektedir (Puttu and Aryee,

1990: 44).

Is gorenler orgiit yapisi dahilinde alinan kararlar ve uygulamalar
hakkinda yeterli bilgiye sahip olduklarin bu durum sadece adalet algisini
pozitif etkilemez ayrica yonetici pozisyonunda yer alanlara karsi giiveni de
arttirmaktadir. Eger bilgi paylasimi az olursa is gorenler alinan kararlar ve
uygulamalar hakkinda stipheli bir tutum sergileyebilirler (Niehoff and
Moorman, 1993: 527-556). Ornek verecek olursak, isletmelerde uygulanan
acik odeme sistemi prosediir adaleti bakimimndan onemlidir. Ciinkii yapilan
calismalarda bu tarz isletmelerde calisanlarin uygulanan iicret politikalar
hakkinda genis bilgiye sahip olduklari inanci ortada bir ihlal durumu olup
olmadiklaria kati bir fikir yiiriitebildikleri i¢in pozitif adalet algis1 olustugu
goriilmektedir (Folger and Konvsky, 1989: 115-130). Bagka bir agidan
yaklasacak olursak ddeme sisteminde uygulanan gizlilik durumu is gérenlerde

stiphe olusturacak ve adalet algisini negatif yonde etkileyecektir.
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Greenberg (1993) bu iki adalet algisinin farkli etkileri oldugunu ifade
etmektedir. Kisiler arasi1 adaletin bir duygu durumu ve birincil ¢iktilara karsi
olusan tepkilerden olusmaktadir. Bilgisel adalet ise alinan kararlar ve bu
kararlarin almmast siirecinin yapisal yontinii ulagilan bilgiler nezdinde
degerlendirir ve buna gore ortaya cikan tepkileri gostermektedir (Colquitt,

2001: 386-400).

Bilgisel adalet, orgiitsel adalet boyutlar1 igerisinde yer alan 6nemli
boyutlardan biri oldugu literatiir analizleri sonucunda gézlemlenmistir. Bilgisel
adalet orgiit icerisinden karar alma siirecini temel olarak etkileyen bir siireg
olarak degerlendirilebilinir. Orgiitlerin adaleti saglarken alacag kararlar1 bu

boyut ¢er¢evesinde degerlendirmektedir.
2.4. Orgiitsel Adalet Teorileri / Kuramsal Yaklasimlar

Literatiirlerde orgiitsel adalete yonelik birgok teori gelistirilmistir.
Ortaya ¢ikan teorilerin ¢ogu sosyal etkilesimlerden etkilenmis genel bir yargi
dizayn1 olusturmus fakat orgiitsel adaletle ilgili uygulamalarin agiklanmasinda

yetersiz kalmistir (Dilek, 2004).

Orgiitsel adalet ile ilgili teorilerin ¢oklugu ve girifligi teorilerin
simiflandirilmasini giic hale getirmistir. Greenberg bu teroileri asagidaki
basliklarda bulusturmustur. Orgiitsel adalet teoriler 4 tane olup, Reaktif ve
Proaktif igerik olmak iizere 2 igerik teorisiyle, Reaktif ve Proaktif Siire¢ olmak
tizere 2 ayn slireg teorisi seklindedir. Reaktif teoriler is gorenlerin
adaletsizlikten duyulan rahatsizlik sonucu bundan kacinmaya yonelik tepkileri
ve eylemleri merkezine almistir. Proaktif teroiler ise is gorenlerin Orgiitsel
adalete katki saglamak amaciyla yaptiklar1 eylemleri ve ugraslarini arastirma

merkezine almistir (Merig, 2015).

Siiflandirmanin bir baska boyutu siire¢-igerik boyutunda siireg; hak
edilen kazanimlarin tespitinin nasil yapildigr {tizerinde durmaktadir. Bu
teroilerde prosediirlerin adil olma durumlarini merkezine almmistir. Igerik
teorileriyse, kazanimlarin dagitimmin adil olup olmamasiyla ilgilenmektedir

(Merig, 2015).
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Asagidaki sekilde ‘orgiitsel adalet teorilerini agiklayict sorular’ olarak

ifade edilmektedir.
4
A . * Calisanlar adil olmayan uygulamalara
Reaktif Ic;erlk nasil tepki gosterirler?
-
4
ol .  Calisanlar uygulamalarin adil olmasi
Proaktif I(;el'lk icin ne yapabilirler?
-
4
]  Calisanlar adil olmayan politikalara
Reaktif Sﬁreg veya prosediirlere nasil tepki
gosterirler?
-
4
: .  Calisanlar politikalarin ve prosediirlerin
Proaktif SUI'CQ adil olmasi i¢in ne yapabilirler?

Sekil 2 Adalet Teorisi Kategorilerini A¢iklayan Sorular

Kaynak: Greenberg, (1987:16)’den aktaran Gorgiiliier, 2013
2.4.1. Reaktif- Icerik Teorileri

Bir orgiitte 6dil ve kaynaklarin ¢aligsanlara adaletsiz dagitimi sonucu
verilen tepkiler reaktif icerik teorileri olarak ifade edilmektedir. Ciinkil is
gorenler Orgiit icerisinde adalet algisini hissetmediklerinde bazi olumsuz
tepkiler verebilmektedirler (Iyigiin, 2012: 49-64). Yapilan arastirmalarda
insanlarin adaletli olmayan iligkilere kars1 olumsuz yonde tepkiler verdikleri ve
adil olmayan bu durumdan kag¢indiklari konusunda hem fikir olmuslardir.
Insanlarin 6rgiit igerisinde yer alan kaynak ve odiillerin adil bir sekilde
dagilmamasina karsilik tepkilerine odaklanildigi i¢in bu teroiler, reaktif-igerik

teoriler sinifindadirlar (Yiiriir, 2005: 113).

Homans, dagitimda esit yol izlemenin adalet yerine adaletsizlik
olusturdugu, dagitimda denklik olusturulmasiyla adaletin saglanabilir oldugunu
ifade etmistir. Homans’a ag¢isindan kazang, yatirimlarla elde edilen karin
hesaplanma ve karsilastirilma ile belirlenebilinir (Cakir, 2006:35) Homans’in

teorisi ayn1 zaman Adams’in teorisinin baslangi¢ noktasi olmustur. Adams’in
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teorisinde 1s gorenler yatirrm ve oOdillerini diger calisanlarin yatirim ve
odiilleriyle karsilastirir. Yapilan karsilastirma sonucu ortaya ¢ikan oranin esit
olmasi sonucu ile adalet duygusunu hissederler. Sayet bu oranlamali
karsilagtirmada farklilik ortaya ¢ikar ise is goren nezdinde adaletsizlik algisi
ortaya cikar. Esitlik teorisinde yatirim is gorenin sahip oldugu yas, cinsiyet,
egitim, yetenek vs. gibi is i¢in harcadiklaridir. Odiiller siifinda ise ticret, terfi,
takdir, yan haklar gibi kurum tarafindan verilen kazanimlar1 kapsar (igerli,

2010: 72).

Reaktif icerik teorilerinden biride esitlik durumundan faydalanamayan
is gorenlerin yasadigi durumu agiklamaya c¢alisan Crosby’nin ‘Goreli
Mahrumiyet Teorisidir. Bu teoriye gore esitlik algisinin saglanmadig
durumlarda is gorenlerde ortaya ¢ikan kiiskiinliik, mahrumiyet gibi depresif
duygu dusiikligiu ortaya c¢ikar. Bu duygularin sonucunda is goren baglilig
azalir, isyan, siddet vb. bir dizi duygusal reaksiyon ortaya cikabilir (Igerli,
2010: 75).

Esitlik teorisi ve goreli mahrumiyet teorisinin ortak ozelligi, is
gorenlerde dagitim adalet algisinin oturmasi i¢in katkilarin ve kazanimlarin bir
baska is gorenle karsilastirilmasidir. Karsilastirma sonucu eger esitsizlik algisi
olusursa is gorenler mutsuzluk ve tatminsizlik hissederler. Esitlik teorisinden
ayn1 katki gosterenlerin kazanim ve faydalar kiyasta iken, goreli mahrumiyet
teorisinde benzer olmayan katkilarin elde ettikleri kazanim ve faydalarin

kiyaslanmas1 sonucu adalet algis1 olusturulmaktadir (Kose, 2014).

Reaktif icerik teorileri tek bir ifade altinda toparlarsak, alinan kararlarin
uygulanmasindan sonra 1§ goOrenler tarafindan verilen tepkiler olarak
degerlendirilebilinir. Bu tepkiler ¢alisanlarin 6rgiitsel adalet algisini etkileyen

onemli bir faktordiir.
2.4.2. Proaktif- icerik Teorileri

Adil davranislarin ve uygulamalarin yaratilmasinda ¢alisanlarin ¢abalari

proaktif Igerik Teorileri ile aciklanabilir. Leventhal’m Adalet Yargi Kurami
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proaktif icerik teorisinin baslangici olarak kabul edilir. Esit temelli paylasim

burada esastir (Eker, 2006).

Leventhal, is gorenlerin kazanimlarinin katkilarina bakilmaksizin tiim is
gorenlere esit ol¢tide dagitilmasi, bu yapilirken ¢alisanlarin ihtiyaglar1 6n plana
almarak esitlik kuralinin ihlal edilmesi uygun oldugunu ifade etmistir.
Odiillerin esit bir sekilde uzun vadede verimliligi artirmak icin yaptigmi ifade
etmistir. Bu eylemsellik esnasinda herhangi bir adalet standardina yonelik degil
tiim calisanlara esit bir sekilde yapilmasi tamamen performans ve buna bagh

verimliligi artirmak yoniinde oldugudur (Igerli, 2010: 72).

Bir baska proaktif siire¢ teorisi olan Lemer’in ‘Adalet Giidisi
Teorisi’nde is gorenlerin ana odag1 adalettir. Leventhal’a gore etik yoni daha
yogundur. Lerner, dagitim uygulamalarini dort ilke etrafinda derlenmistir

(Greenberg 1987: 13);

e Rekabet Adaleti: Dagitim esasinda is gorenlerin performansi
olmalidir

e Denklik Adaleti: Dagitilan kazanimlar esit olmalidir

e Esit Temelli Paylasim Adaleti: Dagitilan kazanim ve odiiller is
gorenlerine katki oranlarina gore yapilmalidir

e Marksis Adalet: Dagitilan kazanim ve odiller is goren

ihtiyaglar1 gozetilerek yapilmalidir

Temelde Proaktif igerik teorilerinde odiiller ve kazanimlar degisik

durumlarda is gorenlere nasil dagitildig: ile ilgilenir.
2.4.3. Reaktif -Siirec Teorileri

Stire¢ teorileri igerik teorilerine kazanimlarin dagitimi noktasinda
farklilik gostermiyor gibi algilansa da yogunlukla hukuktan faydalandigi i¢in
ayrt degerlendirilmektedir. Kararlarin alinmasinda ve verilmesinde siireglerin
adil olmas1 reaktif stire¢ teorilerini tanimlar. Prosediirlerin kabul gormesi
burada onemlidir. Walker ve Thibaut (1975)’un gelistirmis oldugu Islem
Adaleti Teorisi bu kapsamda degerlendirilir (Demirci, 2014). Bu teoride is
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gorenlerin iletisim kurarken degerlerini maksimum seviyeye ¢ikarmay1
hedeflediklerini destekler. Is gorenlerin sonuglari etkileyecek kuram ve
siire¢lere hakim olmasi ve bilmesi islemsel adaleti olumlu etkiler ve istenilen
sonuca ulasilmasi icin anlaml oldugunu ifade eder. Is gorenlerin siirecleri
kontrol edebilmesi yani siirecinde igerisinde oldugu hissini arttiracak bilgi

sahipligi adalet algisinda artisa etki eder (Taskiran, 2011:108).
2.4.4. Proaktif- Siire¢ Teorileri

Orgiitsel adaletin saglanmasi amaciyla prosediirlerin hangi sekilde
uygulanmasi konusunda bize bilgi veren teori proaktif siire¢ teorisidir.
Leventhal’in Adalet Yarg: Teorisinin uzantis1 kabul edilen Fry, Leventhal ve
Karuza’nin (1980) Dagitim Tercihi Teorisi, arasinda en baskini teori olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Prosediirlerin adilligi esas alinmistir (Sanlimeshur,

2015).

Dagitim tercihi teorisine agisindan dagiticiya karsi, adaletli uygulama
ve gercgeklestirme olanagi verilen dagitim prosediirlerinin tercih edilebilirligi
oransal olarak daha fazladir. Bu teoride is gorenlerin, belirlenmis bir prosediir
ve amaglara ulasilmasinda farkli bir sekilde yardimci olma beklenisi olan
prosediirlerin en ¢ok tercih edilen prosediir olacagini agiklamaktadir. Bu
teoride adalete ulasma noktasinda 8 temel 6zellik vardir. Bunlar (Dilek, 2004:

23);

e Karar alma yetkisine sahip olan1 secme hakkini1 vermek
e Tutarl kurallara uygunluk

¢ Bilginin dogru olmasi

e [Karar mercilerin yapisini belirlemek

e s gorenleri 6n yargiya kars: korumak

e s gorenlere itiraz hakki saglamak

e Prosediirlerde degisim olanag1 saglamak

Genel olarak etik ve ahlak standartlarina dayandirilmalidir. Bu
ozellikler cercevesinde uygulamalar is gérenlerin adalet algisinin yiikselmesine

etki eder.
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2.5.  Orgiitsel Adaleti Etkileyen Unsurlar

Orgiitsel adalet algis1 hem bireysel hemde orgiitsel ozelliklerden
kaynaklanabilmektedir. Asagidaki basliklarda kisilerin 6rgiitsel adalet algisinda

rol oynayan faktorler ‘bireysel’ ve ‘Orgiitsel” olarak incelenmistir.
2.5.1. Bireysel Ozellikler

Insan yaradilis itibariyle fiziksel farkliliklarin yani sira duygusal
farkliliklar1 da barindirmaktadir. Bu farklilik temelde algi ve yonelimler
tizerinde de etkili olmaktadir. insanlarin dogustan gelen ozellikleri, duygu,
distince ve davranis bigimleri, yetenekleri ve istekleri yani kisacasi bireylerin
kendine 6zgii yapist kisilik kavramini ortaya koymaktadir (Yelboga, 2006).
Bireylerin kisilik 6zellikleri giinliik hayata yansiyacagi gibi orgiitsel hayata da
yansimakta hatta orgiitlerde davranis ve motivasyon tizerinde etkili olmaktadir

(Batigiin ve Kilig, 2011).

Bireysel ozellikler ve is gorenlerin kisiligi insanlarin 6rgiitsel adalete
karst tutumunu ve davranisimi etkileyebilmektedir. Yani kisilik algilanan
adaletin negatif veya pozitifligi tizerinde etkili olmaktadir. Yapilan caligmalar
orgiitsel adaletin algilanmasinda yas, cinsiyet ve egitim gibi konularin etkili

oldugu seklindedir (Kiligaslan, 2010).

Cinsiyet temelinde bakildigi zaman, erkeklerin esitlik kuralina is
gorenlerin katkilarina paralel kazanimlar elde etmesini savunurken, kadinlarin
ise katkidan bagimsiz herkesin esit kazanim elde etmesinin saglanmasini tercih
ettikleri goriilmektedir (Sahin 2006: 59). Yapilan arastirmalarda orgiitsel adalet
bakimindan kadin is gorenlere erkeklere oranla daha az yetki ve oOncelik

verildigi sonucu ¢ikmaktadir (Kilingaslan, 2010: 68).

Algilanan orgiitsel adalette bir diger kisisel ozellik olarak egitim 6n
plana ¢ikmaktadir. Is gorenlerde egitim seviyesi arttikca adalete duyarlilik
seviyesi artmaktadir. Egitimli is gorenlerin kendi bireysel haklarini korumanin
yant sira islenen siireglerde alinan kararlarda etkili olmak adina miidahil olma

taraftar1 olduklart gozlemlenmektedir (Kiligaslan, 2010:71).
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Bu baglamda c¢alisanlarin sahip oldugu bireysel 6zellikler onlarin 6rgiit
icerisindeki tutum ve davramislarini etkilemektedir. Farkliliklar ayn1 zamanda
calisanlarin ihtiya¢larint ve buna karsi yonelimlerini de belirler. Bu nedenle

orgiitsel adalet algilarinin da etkilenmesi kacinilmaz bir ger¢ek oldugudur.
2.5.2. Orgiitsel Ozellikler

Orgiit igindeki politikalar, uygulamalar, is gérenlerle yapilan etkili bir
iletisim, bilgilendirme, verilen iicret gibi konular bireylerin orgiitsel adalette
bireylerin algilanan adaletin negatif veya pozitifligi tizerinde etkili olmaktadir.
Yapilan arastirmalarin ¢ogunda performansa dayali iicretlendirmenin hem is
goren hem isverenler tarafindan en ¢ok kabul goren sistem oldugu goriilmiistiir.
Is gorenler kazanimlarini arttirmak adima katkilarinin degiskeni en kolay olan
performansini arttirmaktadirlar. Bu sistem dogrultusunda verimliligin pozitif

yonlii ilerledigi gozlemlenmistir (Kiligaslan, 2010).

Calisan ve orgiit ekosistem olarak bakildigin her farkliligin ayri bir
etkisi oldugu goriilmektedir. Orgiitsel 6zellikler is florasini biiyiik oranda
etkilemektedir. Yapilan arastirmalarda calisanlarinda bir orgiit 6zelligi olarak
kendini ait hissetmek istedigi gézlemlenmistir. Bu yiizden olusturulacak flora
icerisinde edilgen degil etkin bir faktdr olmay1 istemiglerdir. Bu arzunun orgiit

icerisinde dogal bir kabul olarak ilerlemesi bu yiizden 6nem tasimaktadir.
2.6.  Orgiitsel Adaletsizligin Sonuclar

Isletmede bulunan herkesin esit ve tutarli bir politikayla yonetiliyor
olmas1 orgiitsel adalet kavramini ortaya koyarken, orgiitsel adaletsizlik algisi
sonucu is gorenlerde stres, tiikkenmislik, gliven sarsilmasi, motivasyon
disiikligi, isten ayrilma niyeti gibi sonuglar olusabilir (Polat, Bediik ve
Eryesil, 2018). Aym1 zamanda adaletsizlik algis1 is gorende ise yonelik
verimliligi diisiirmekte ayrica devamsizlik egilimi olusturmaktadir (Sahin,
2016:124). Bu sonuglar gerek isletmeyi etkileyecegi gibi gerekse de ¢alisanlar
tizerinde ciddi olumsuz etkilere neden olabilmektedir. Bu nedenle bir
organizasyonun basarisi i¢in ¢alisanlara adil davranilmasi ve bu adil davranisin

calisanlarca kabul gérmesi 6nemlidir.
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Orgiitsel adaletsizlik bir organizasyonda calisan kisilerin ihbar etme
niyetinde (whistleblowing) de o6nemli rol oynamaktadir. Calisanlar;
organizasyonlarinin, isletme miudirlerinin veya yoneticilerinin  adil
davrandigin1 algiladiklarinda isletme icin fayda olusturacak tutum ve
davraniglarda bulunacagi da ifade edilmektedir (Cetinel ve Taslak, 2017).
Dolayisiyla orgiitlerde whistleblowing yani ihbar etme orgiitsel adaletin veya

adaletsizligin bir sonucu olarak ortaya ¢ikabilmektedir.

Bir orgiitte oOrgiitsel adaletin eksikligi c¢alisanlar ve 1s arkadaslar
arasinda ¢atismay1 doguracagi gibi diismanlik, kalitesiz bir is ortami, olumsuz
bir isletme ¢evresi, sabotaj ve hatta hirsizlik gibi sonucglart da beraberinde
getirebilmektedir (Aksoy, 2017). Bu nedenle orgiitlerde orgiitsel adaletin
varlig1 kadar bunun ¢alisanlar tarafindan algilandigi da 6nemli konular arasinda

yer almaktadir.

Is gorenler orgiitsel adalet algisinda negatif bir algilama hissine kapilinca
bir¢ok olumsuzluk ortaya ¢ikarir. Literatiirlerde yer alan bazi olumsuz sonuglar

su sekildedir;

Stres: Stres, insanlarm psikolojik dengesinin bozuldugu bir durumdur. Is
gorenlerin isi ve yasamin kendi dogasinda olusturdugu stresin yani sira orgiitsel
adaletsizlik eklenirse bu stres orami artar. Stres artinca kisinin Kkarar
mekanizmasi, isleyisi buna bagli performansinda azalmalar olur (Gumiistekin

ve Giiltekin, 2009:147)

Tiikenmislik: Stresin bir tist kademesi olarak da algilanabilinir. Kisi stres
ile basa ¢ikamaz ise bunun nihai bir sonucu olarak kendisini yorgun ve bitkin
hisseder. Orgiitsel adaletsizlik algisi is gorenleri tiikkenmislik duygusuna dogru

yoneltir (Demirel, 2009:83)

Saldirganhk: Saldirganlik bireylerin asabiyet oranindan artig ile birlikte
olusan olumsuz ve zarar verici davraniglar biitiinii olarak niteleyebiliriz. s
gorenler oOrgiitte adaletsizlik algisin1 hissettikleri zaman olusan duygu

bitiinlemelerinden biri olan saldirganlik evresinde isletmeye zarar verici
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hirsizlik, asabi iletisim gibi olumsuz davranis bozukluklarina neden olmaktadir

(Kiray, 2011:25)

Yapilan ¢alismalar orgiitsel adalet yoksunlugunun is performansi tizerinde
olumsuz etkilerinin var oldugunu da gostermektedir. Ciinkii tiim 6rgiitsel adalet
boyutlartyla performanslar arasinda iliskinin anlamlilig1 yiiksektir. Hatta
orgiitsel adalet is performansinin en 6nemli belirleyicilerinden biri oldugu

sOylenebilir (Dogan, 2018).
2.7. Orgiitsel Adalet Ol¢ekleri

Orgiitsel adalet kavrami giiniimiizde Amerika’da yapilan 6rgiitsel davranisa
yonelik yazinlarinda ¢ok islenen ve 6nemi gittik¢e artan tema olarak karsimiza
cikmaktadir (Cropanzano ve Randall, 1993). Konu hakkinda yapilmis ilk
arastirmalar organizasyonlar igerisinde uygulanan prosediirlerin is gorenlerce
adil algilanma bi¢im ve oranlarini incelemisken, son yillarda orgiitler i¢erisinde
yer alan bireyler arasi olusan adalet algisinin arastirildigi goriilmektedir
(Grennber, 1993). Bununla beraber, Grenneber orglitsel adalet yazinin
degerlendirildigi ¢alismasinda konuya yonelik ilgi durumunun arttigini fakat
orgiitsel adaleti ol¢iimleyebilecek anlamli bir oOlgegin olmamasini ifade
etmistir. Bu eksikligin giderilmesi noktasinda Munson, Dnovan ve Drasgow’un
gelistirdigi is gorenlerin isletme icerisinde olusan iligkiler ve adalet algisinin

ortaya c¢ikarilmasi hedeflenmistir.

Orgiitler igerisinde olusan adalet algismin belirlenmesine yonelik
caligmalarda siklikla ¢ Olgegin kullanildigr goriilmiistir. Moorman ve
Niehoff’un (1993) gelistirdigi ve Polat’in (2007) Tiirk kiiltiirline uygun yaptigi,
dagitimsal, islemsel ve etkilesimsel adalet boyutlarindan olusan 6rgiitsel adalet
olcegidir. Incelenen arastirmalarda bu &lgek en sik kullanilan 6lgek olarak

tespit edilmistir

Orgiitsel adalet algist Munson, Dnovan ve Drasgow (1998), tarafindan

2% ¢¢

“yoneticilerle iliskiler” “calisanlar arasi iliskiler” seklinde ayr1 iki perspektifle
incelenmistir. Birinci perspektifte yoneticiler nezdinde ikinci perspektifte ise

calisanlar arasinda gelisen orgiitsel adalet algis1 incelenmektedir.
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3. IS TATMINI KAVRAMI

Birinci boliimde orgiitsel adalet kavrami i¢in gerekli agiklamalar
yapildiktan sonra, arastirmamizin ikincil ana bashg olan ve temelde
Olctimlenmeye gidildigi is tatmini kavraminin da aciklanmasi gerekmektedir.

Bu boéliimde is tatmini kavrami ve detaylari ifade edilmeye ¢aligilacaktir.
3.1. Is Tatmini ve tarihcesi

Is tatmini, bircok sosyal bilim ¢evresi tarafindan arastirilan bir
kavramdir (Alotaibi, 2001; Parnell ve Crandall, 2003; Lloyd ve Hamner, 1979;
Davis, 1982; Cribbin, 1972). Isletmelerin belirlemis oldugu misyon ve vizyon
dogrultusunda ortaya c¢ikan hedeflere ulasilabilmek i¢in organizasyonel
gelisimle calisanlarin verimliligini artirmak i¢in is tatmininin gerekliligi kabul
edilmistir (Locke, 1976; Deutsch, 1975; Siegel ve Lane, 1974). Bu nedenle
arastirmacilar ve isletmeler is tatmininin arastirilmasi ve ilgilenilmesi gereken
cok onemli bir konu oldugunu belirtmislerdir. Calisanlar daima calistiklari
organizasyon ile olan uyumlarmi diistinlip baz1 degerlemelerde bulunurlar.
Calisanlar bu degerlemelerini igsel ve dissal olusan duygular nezdinden
yapmaktadirlar. Degerlendirmeler sonrasi kiside ortaya arti ya da eksi yonli
tepkiler ortaya c¢ikmaktadir. (Lawler ve Porter, 1967; Feldman ve Arnold,
1985; Judge vd., 2009). Bu tepkiler is tatmini kavraminin temel 6geleri olan

orgilit ve is gorenler arasindaki bagin gelismesiyle direkt olarak baglantilidir.

Iste tatmin olma durumu calisanlarin yapmis oldugu islere yonelik
kendisinde olusan ve disa vurdugu pozitif duygularin tiimii olarak
nitelendirilebilinir (Erdogan, 1996). Is gorende is tatmin duygusu yiiksekse
orgilit igerisinde ylklendigi isi yaparken arti yonlii olarak etkilendigini
soyleyebiliriz. Is tatmin duygusu yiiksek olan calisanlarin yapmis olduklar
islerine yonelik verimlilik 6l¢timlemesinin pozitif sonuglanacagi kabul edilir.
Bireyde olusan is yonli pozitif tutumlariin is tatmininden kaynaklandigi ifade
edilebilinir. Oshagbemi (1999) ve Locke (1976) is tatmini kavraminin

calisanin gordiigii ise yonelik pozitif tim duygu ve yaklasimlarin biitiini

29



seklinde ifade eder. Vroom (1964) ise tiim bunlarin yani sira yapilan ise
yonelik olusan uyumu da eklemistir. Calisanlarin gordiikleri ise yonelik
gostermis oldugu pozitif yaklasimda is tatmininin varligindan bahsederken,
negatif yaklagimlarda is tatmini duygusunun olusmadigi veya diisiik oldugu
sOylenebilir. Calisanlarda is tatmininin olusabilmesini is gordikleri is ve
isletme icerisinde var olan diger yaklasimlar bir biitiin olarak etki etmektedir. Is
goriirken tatmin duygusu gerceklesen bireylerde orgiite ve sorumlu olduklari
ise kars1 bagliliklar1 ve saygi duygulart daha ¢ok artmaktadir. Knoop (1995), is
tatminini, is gorenin yaptigi is ve bu isin tiim boyutlariyla degerlendirip bunlara
kars1 gelisen tutum ve davranislari seklinde ifade edilebilinir. Is goérenler
orgiitlerde is yaparken kendi durumlarini siirekli olarak degerlendirir ve
boylece islerine yonelik kendi perspektifleri olusur ve siirekli bir gelisim

siirecinde bulunur.

Is tatminini aciklamaya yonelik birden fazla tamm ve yaklasim
literatiirlerde yerini almistir. Vroom (1964) bu kavrami ¢alisanin orgiit
icerisindeki rolii ve bununla birlikte olusan bakis acis1 ve degerlendirmesine
etkiler olarak ifade etmistir. Oldham ve Hakcman (1974) ise ¢alisanin hissettigi
tatmin duygusunu merkezine almis ve calisanin yaptig1 isten memnun olma
durumunu is tatmini olarak ifade etmistir. Davis (1982) bu kavrami kisinin
yaptig1 is sonucunda kazanmis oldugu tatmini veya tatminsizligi olarak
yorumlamistir. Feldman (1985), is gérenin yapmis oldugu ise yonelik duydugu
pozitif duygularin tamamini is tatmini olarak tanimlamistir. Calisanin is
yaptig1 yapiya karsi hissettigi olumlu duygularin is tatmin diizeyinde belirleyici
faktor oldugunu ifade etmistir. Bu tanimdan yola ¢ikarak bireyin is tatmini
kazanimi yaptig1 isi goriirken duygu bitiinliigli de pozitif olarak etki
etmektedir. Spector (1997) ise calisanin yaptigi isin tiim boyutlarina karsi
hissettigi duygular biitiinii olarak ifade etmistir. Boylece ise karsi, calisan
bireyde is tatmini veya is tatminsizli durumu olusabilecegi seklinde

aciklamastir.

Calisanin igsinden duydugu tatmin / mutluluk diizeyi olarak ifade edilen
is tatmini ile ilgili ilk calismalarin 1930’lu yillara kadar ulastig1 soylenebilir

(Yiiksel, 2005: 293). Is tatmini kavrami; yonetim tutumu, iicret, is giivenligi
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gibi algilaria kars1 is gorenler tarafindan verilen cevap olarak tanimlanmakla
birlikte, is gorenin isine ve is ortamina olumlu tutumu is tatminini de
beraberinde  getirecektir (Cekmecelioglu, 2007:84). Calisanlarin  ise
devamlilig, ise bagliligi, aidiyet duygusu, verimliligin artmas: gibi kosullar is

tatmini ile dogrudan ilgili olan bir konudur (Toker, 2007: 94).

Is gorenlerin beklentileri sonucunda calistigi isten memnun olmasi
kisinin verimliligi ve performansi {izerine olumlu olarak yansimakta ve bu
sayede orgiit de kendi performansini arttirmis olacaktir (Erdil vd., 2004: 18).
Yani burada aslinda is gorenin is tatmini saglamasi gerek calisan gerekse orgiit
acisindan da fayda getiren konularin basinda gelmektedir. Ayni1 sekilde nasil ki
is tatmini beraberinde orgiitsel fayday1 getiriyorsa, is tatminsizligi de orgiit

acisindan bir kayiptir.
3.2. Is Tatmininin Onemi

Kamu ve o6zel sektor organizasyonlarinda basarmin belirgin kurali,
orgiitlerin dinamik unsuru olan insan 6gesinin iyi bir sekilde degerlendirilmesi
olarak ifade edilmistir. Kisinin kendi 6znel farkindaligi ve kendini bir deger
olarak gormesi birlikte calistigi kisiler ile olan birliktelik, is birlik ve iiretimi
olanakli bir potansiyele getirmektedir. Bu neden ¢alisanin bulundugu o6rgiit
icerisinde anlamli bir konumlandirma yapmasi, bunu hissetmesi, kabul etmesi
buna bagli sahip oldugu degerleri aktarip birlikte ilerledigi kisilere sunacagi,
tiretip boliisiim olarak degerlendirebileceklerdir (Aydinli, 2005: 64). Bireyin
temel arayislarindan biri degerleri anlamli bir bigimde biitiinlestirmektir. Sahip
olunan degerler bir sunu icerisinde bir araya getirilip bunlar1 deger olarak algi
cergevesine yerlestirmesi sonucu mutluluk yiiklenebilecegi yargisi olmustur

(Aydinli, 2005: 64).

Is tatmini, kavramsal olarak tasidig1 6nem ve yasamsal olarak etkileri
sebebiyle, is hayatinin yani sira sosyal yasam bilimleri tarafindan tizerinde en
¢ok arastirma yapilan konular arasinda yer almustir. Is tatmini etkilesim halinde
oldugu faktorler ve degiskenlerin sayisal cogunlugu sebebiyle sanayi alaninda

detayl1 bir sekilde incelendigi sonucuna varilmistir (Soytik, 2007: 56).
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Is tatminin 6nemi boyutlandirildiginda iki farkli sebepten soz
edilmektedir. Birincisi, is gorenlerin yaptiklar1 is ile ilgili disilinceleri ve
duygusal yaklagimlari sonucu olusan tatmin ve tatminsizlik durumlarina baglh
etkilesimleri icermektedir. ikinci unsursa, is gorenlerin mevcut islerine karsi
olusan davranislarinin  performanslar1 ve dretkenlikleri {izerinde etkisi
bakimindan ¢ok 6nemlidir. Ciinkii olusabilecek is tatminsizligi sonucu olarak
ortaya ¢ikan, isten ayrilma, devamsizlik, is yapmama, iretkenliin terk
edilmesi gibi sonuglar is devamliligi ve varlik sebebi i¢in biiyilk 6nem

tasimaktadir (Sahal, 2005: 51).

Is gorenlerin, is tatminine yonelik algi ve biitiinselligin gelismesi
orgiitler icin bilyilk 6nem arz etmektedir. Is tatminine yonelik arastirmalar, is
gorenlerin problemlerinin tespiti, ise yonelik genel tutumun gelistirilmesi,
orgiitsel iletisimin diizenlenmesi, ihtiyaci olan egitimlerin ortaya ¢ikarilmasi,
sendikal c¢alismalarin gelistirilmesi, degisim ve yoOnetim planlamasi gibi
konulara projeksiyon tutmasi sebebiyle isletmelere ve orgiitlere biiyiik yarar

saglamaktadir (Erdil ve Keskin, 2003).

Is tatminine ulasamayan calisanlarin beklenen psikolojik
olgunluk siirecine erismesi zorlasir ve bu mevcudiyet is goren iizerinde
duygusal ¢okiintiilere sebep olur. Is tatmini ve verimlilik birbirine direk etki
eden faktorlerdir. Is gorenlerin tatmin oram arttikga performans ve verimlilik
artar iken, tatminsizlik halinde ters yonde bir etkilesim ortaya ¢ikmaktadir.
Ureten ve mutluluk seviyesi yiiksek olan kisiler sadece is hayatinda degil
sosyal hayatinda da bir tatmin seviyesine ulasir. Sosyal yasam etkilerinin is
hayatina direk etkileri sebebiyle goz ard1 edilmemesi gerekmektedir. Isletmeler
icerisinde ¢alisanlarinin is tatmin diistikliigii sadece bireysel bir eksiklige sebep
olmaz ayrica etkilesim halinde oldugu her kisi ve alan tizerinde negatif etkileri

s0z konusudur (Ardig, 2001: 45).

Is tatmini, orgiitsel ekoloji icerisinde her birey i¢in dl¢iimlemesi
ayn1 seviyede degildir. Kisilerin kendi sosyo kiiltiirel algi ve biitiinlesimlerine
bagli olarak degisimler gostermektedir. Bu yiizden is tatmin siireci her bir
calisan nezdinde ayrica degerlendirilmelidir. Is tatmini kavramindan; ¢alisanin

isten elde ettigi maddi ¢ikarlar yani sira, kisinin ¢alisma ortamindan zevk
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alarak calistig1 arkadaglar ve iiretilen iriinler sebebiyle saglanan duygusal
ihtiya¢ karsilamasi olarak da anlasilmaktadir. Bir is goren, ¢alisirken harcadigi
fiziksel unsur sonucunda somut bir iiriin ortaya koyabiliyorsa, bundan duyacagi
haz biiyiik 6nem tagimaktadir. Kisinin bu hazzi genelde vazgegilmez takdir
beklentisi ve bunun karsiliginin olusmasi son derece 6énemlidir. Bu temel de is
tatmini kisinin isi ile biitiinlesme yasamas1 olarak diisiiniilebilmektedir (Ustiin,

2009).

Is tatmini ve verimlilik arasinda bulunan yiiksek bagimlilik
orgiitler agisindan atlanilmasi ve kenara birakilmamasi gereken bir konu olarak
halen giincelligini korumaktadir. Bireysel basar1 orgiitsel basar1 endeksi direkt
etkilesimi basar1 artisinda is tatmininin Oneminin biiylik oldugu ifade
edilmektedir. Ozellikle basarili olma egiliminde olan is gorenin yiiksek verime
dogru bir giidillemesini icermektedir (Kok, 2006: 36). Is tatminin bireysel
mutlulugu arttirmakla beraber, ise baglhlik, verimlilik, az hata payi, is glicii
devir oraninin azalmasi gibi sonuglar1 ortaya cikarmaktadir. Is tatminsizligi
durumunda ise bu kosullar tersi yonde ilerlemektedir. Temel olarak diisiik
performans, diisiik verimlilik ¢alisan tarafindan olmasa dahi 6rgiit tarafindan
ise veya birliktelige son verilmesi gibi bir sonu¢ dogurmaktadir (Gokgen ve

Cavus, 2008: 525-533).
3.3. Is Tatmini Algilari

Is hayatina entegre yiiriiyen yasamsal birliktelik ile birlikte is gorenler
buna karsilik beklentiler ve motivasyon sebepleri aramaktadir. Is hayati ve
organizasyonlarda calisanin gosterecegi performansin direk etki ettigi basari
tutumu nedeni ile is tatmini olduk¢a 6nem az etmektedir. Is tatmini noktasinda
bireyin bakis agis1 ve beklentileri noktasinda bazi algilar icermektedir. Bu

algilari igsel ve digsal tatmin olarak ikiye ayirabiliriz.
3.3.1. lcsel Tatmin

Orgiitlerin ve organizasyonlarin en temel unsuru is géren sermayesi
oldugu kati bir ger¢ek olma giincelligini koruyan bir kaynaktir. Temel isletme

ve orglitler kaynaklar arasindan insan yetisi yaratict ve degisken 6zellikli tek
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kaynaktir. Strdiiriilebilir ve verimli isletmelerin varlig1 i¢in insan, kaynak
olarak biiyiilk onem arz eder. Kisinin buna bagli olarak olusturdugu igsel
tatminler bulunmaktadir. Cinsiyet, yas, yaraticilik, deneyim, kisilik, sahip
olunan degerler, deger bulma istegi, sorumluluk almak ve basarma gibi bireyin
i¢ algistyla bagil unsurlar i¢sel tatminini meydana getirmektedir (Aydin vd.,

2014: 60).
3.3.2. Digsal Tatmin

I¢sel tatmin disinda bireylerin tatmin diizeyini etkileyen diger unsurlari
barindiran alan1 dissal tatmin olarak degerlendirebiliriz. Digsal is tatmini;
denetim bi¢imi, isletme politikasi, calisma kosullari, ast-iist iligkileri, ticret gibi
kisiyle degil isin ¢evresiyle ilgili unsurlardan kaynakli is tatmini tiiriidiir. Is
gorenin bu unsurlara karsi i¢sel olusturdugu etki tepki durumunu kapsar.
Odiiller, cezalar, {icret gibi is gorenin yaptig1 ¢alismalar sonucu elde edebildigi
doyumsama unsurlarina karsi tutum ve davraniglart digsal tatmini

olusturmaktadir (Akdemir ve Ag¢an, 2017: 63).
3.4. Is Tatminine Etki Eden Faktorler

Bireylerin bulunduklar1 organizasyon ve orgiitler i¢erisinde tatmin siireci
biiyiik 6nem arz etmektedir. Dinamik ve degisken olan varlik insanin etkilesim
halinde bulundugu degiskenlerin is tatmini {izerinde etkisi olmaktadir. Temel
olarak is tatmin siirecine etki eden faktorleri Bireysel var olan dogmatik ve
sonradan Ogrenimi olan faktorlerin yani sira, Orgilitiin gostermis oldugu
yaklasim ve tutumlar etkilemektedir. Bu iki temel unsuru kendi igerisinde

inceledigimizde;
- Bireysel Faktorler

Bireyse Faktorler: Kisinin sahip oldugu o6zgiin ve degiskenligi
tartisilmayacak kadar zor olan kisilik, yas, cinsiyet, is deneyimi ve 6grenim
durumu gibi pek cok bireysel 6zellik is tatminini etkileyebilir. Bu etkenlerin
digsal herhangi bir temas ile degisimi zor olup mevcut data olarak kaydedilip
buna bagh olarak yaklagimlar merkezinde degismez olarak kabul edilmelidir

(Yelboga, 2007: 2). Bireysel faktorleri inceleyecek olursak;
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Cinsiyet: Bugiine kadar yapilan arastirmalar is tatmini noktasinda bir etken
olarak gozardi edilmeyecekse de heniiz cinsi olarak is tatmini arasinda tutarsiz
sonuclar elde edilmektedir. Caligmalarin bazilarinda ise is tatmini ve cinsiyet
arasinda istatiksel olarak anlamli sonuglar da elde edilmistir. Bu arastirmalarin
istatiksel sonuglar1 ele alindiginda, kadinlarin erkelere oranla daha yiiksek is
tatminine sahip olduklar1 saptanmistir. Buna gerekce olarak da, kadinlarin isleri
hakkinda olusturduklar1 beklentilerin erkeklere oranla daha az sahip

olabilecekleri seklinde agiklanmistir (Sayin, 2007: 17).

Yas: Yas degiskeni ile is tatmini dogru beklenti noktasinda ise ters orantili
olarak degerlendirilebilinir. Yapilan c¢aligmalarda yas arttikca beklentiler
diismekte buna bagli is tatmin orami ise tersi olarak artmaktadir. Bunu
bireylerin yaslandik¢a olusturduklar1 tatminleri kazanim olarak alip tatmine
ihtiyag duyduklar1 alanlarin daralmasi olarak agiklayabiliriz. Genglerin
yaslilara oranla baska is kollarina yonelimleri, beklentilerin fazlalig1 sebebiyle

tatminsiz olma olasiliklar1 daha ytiksektir (Caliskan, 2005: 10).

Medeni Durum: Is gérenlerin medeni durumu ile is tatmini arasindaki
iliski tizerine yapilan ¢alismalarda; is tatmini ve medeni durum bagintisinin ¢ok
anlamli olmadig1 goriilmistiir. Ancak evli bireylerin bekar bireylere oranla
daha fazla tatmin sagladig1 goriilmiistiir. Bunun temel unsurlarindan birinin de
kaygt tutumu oldugu ileri siiriilmiistiir. Bireysel kaygilar ile ise tutunan evli
bireylerin is degisimi noktasinda fazla yonelime sahip olmadiklar1 goriilmiistiir.
Ayrica evli bireylerin yasamlarinda olusan diizenin is hayatina yansimasi veya
evliligin degistirmis oldugu beklentilerden kaynaklanabilmektedir. Yine bir
sosyal yasam tatmininin i$ hayatina etkisi olarak 6zetleyebiliriz (Giiner, 2002:

56).

Egitim Durumu: Egitim bireyin yasamsal uzmanlik alanini belirlemekle
birlikte diinyaya bakis agis1 tizerinde etkileri yadsinamayacak kadar biiytiktiir.
Bu olusan olgun degisim, is tatmin diizeyinde bir¢ok faktore goére daha
anlamlidir. Egitim diizeyinin kiside olusturmus oldugu egolarin is tatmini
tizerine negatif bir tutumu bulunmaktadir. Egitim diizeyi arttik¢a beklentiler ve
degerler degismekle birlikte sahip olunan bu statiiniin karsilik bulmasi

beklenmektedir. Yapilan caligmalarda yiiksek egitimli bireylerin, ilkokul ve
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lise seviyesinde olan calisanlara oranla tatmin diizeylerinin daha az oldugu

gorilmiistiir (Ocal, 2008: 23).

Kisilik Ozellikleri: Kisinin sahip oldugu 6znel &zellikler is tatmini ile
olumlu-olumsuz bir bag icermektedir. Orneklendirme yapilacak olunursa;
asabiyeti yiiksek ve bulundugu ortamla uyum igerisinde olmayan bireylerde is
tatminsizligi durumunun daha fazla oldugunu ifade ederken mevcut 6rgiit veya
isletme yapist icerisinde etkilesim halinde oldugu diger insan kaynaklar

tizerinde olumsuz etkiler gosterebilmektedir (Iscan, 2005: 55).
- Orgiitsel Faktorler

Bazi orgiitsel faktorler de bireysel faktorler gibi calisanlarin is tatminlerini

etkilemektedir. Bu faktorlerin en 6nemlileri su sekilde agiklanmustir;

Ucret ve Terfi: Ucret ¢alisanlarin en basta anlastiklar1 ilk goriilen somut
degerdir. Bu yiizden orgiitsel faktorlerden en 6n plana ¢ikan ticret konusundaki
yaklasimdir. Calisanlar aldiklar1 ticreti benzer yapida farkli isletmelerde
calisanlar ile karsilastirir. Bu karsilastirma sonucu ¢alisanlar degerlerinin
somutsal olarak denk veya daha iyi olmasini beklemektedir. Sayet denklik farki
fazla olur ise calisanlar bu noktada olumlu-olumsuz giidiilenebilmekte ve is

tatminine yansitmaktadirlar.

Terfi ise, is yasami icerisinde gecirilen siireye bagli olarak olusan
beklentilerden en Onemlisi terfi olarak one ¢ikmaktadir. Calisanlarin sahip
oldugu beceri, yetenek ve gostermis olduklari gayret sonrasinda olusan bu
beklentinin adil bir sekilde yonetilmesi biiyiik 6nem arz etmektedir. Sayet terfi
noktasinda kisiler doyurucu kabullenis perspektifine sahip olmazlar ise bu
kisilerde negatif yonlii performans ve is tatminsizligine sebep olur. Insan
dogas1 geregi stirekli bir hedef ve buna baglh gayret modeli icerisinde
bulunmay1 sever. Is gorenler isletme igerisinde ileriye yonelik terfi olasiligimi
gormek ister bu onlara olumlu yonde motive ve verimlilik saglar. Gegmis
stireclerde gosterilen tutum ve davranislarina karsilik bir 6diil olarak da terfi

verilebilmektedir (Iscan, Timuroglu, 2007: 127).
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Kidem: Yine insan dogasiyla aymi perspektiften yola ¢ikan is kidemi is
gorenler igerisinde olumlu-olumsuz etkiler olusturabilmektedir. Arastirmalarda
calisanlarin ise girdikleri motivasyonun yiiksekliginin zaman igerisinde asagi
yonlii bir egilim gosterdigini belirtmiglerdir. Bunun nedeni arastirildiginda
zamana bagli olusan yipranmalar 6n plana ¢ikmistir. Kidem bir anlamda
yipranma katsayis1 olarak ele alinabilinir. Calisanlarin olumsuz durumlarla
karsilagsmasa bile, islerin rutin bir dongiiye girmesi de is tatmin diizeylerinde

bir azalmaya neden olabilir (Kilig, 2008: 21).

Fiziksel Cahisma Kosullari: is gorenler c¢ogunlukla gordiikleri isin
cografyasinin, ikliminin tehlikeyi az barindiran nitelikte olmasini ister. Ayrica
belirli bir konfor alan1 ve sosyal alan sahibi isletmelerin ¢alisanlar tarafindan

daha ¢ok tercih edildigi gozlemlenmektedir (Caligkan, 2005: 10).

Is ve Isin Ozellikleri: Kisiler normal yasamlarinda sahip olduklar1 her seye
kars1 bir etkilesimli karsilastirma igerisindedir. Bunun ayni 6zelligi is hayati
icinde gecerlidir. Kisiler sahip olduklari islerin bagkalarina deklare edilirken
belirli bir tatmin duygusu yasamak ister. Toplum tarafindan popiiler nitelikte
islerde ¢alisanlarin is tatmin seviyelerinin digerlerine oranla daha fazla oldugu
gorlilmektedir. Bunun yani sira kisinin kendi hayal ettigi isi yapmasi ise ekstra
tatmin ve motivasyon kaynagidir. Sonu¢ olarak kisiler kendi sahip oldugu
oznel yeteneklerini kullanmaya miisaade eden islerde daha ¢ok verimli ve

tatmin diizeyi yiiksek hareket ederler (Ardi¢ ve Bas, 2001: 5).

Is Arkadaslan ile iligkiler: Sosyal bir varlik olan insanin giiniin biiyiik
cogunlugunu gecirdigi isyerinde is arkadaslariyla uyum igerisinde olmasi
biiylik 6nem tasimaktadir. Giiniimiizde yalniz yapilan islerin sayis1 ¢ok azdir.
Bu nedenle is gorenler is yerlerinde dostlar1 ve destekleyicileri olacak iliskiler
kurmak ister. Is gorenler arasinda olusan iletisimin olumlu yonde olmasi
kigilerin is tatmin  diizeylerinin artmas1  yoniinde pozitif etki

etmektedir (Eronat, 2004: 19).

Yonetim Tarzi: Yonetici faktorii ¢alisan i¢in tatmin noktasinda etkileyici
bir faktordiir. Yoneticiler tarafindan is gorenlere uygulanan yaklagimlar

calisanlarin is tatminine oldukca etki etmektedir. Yoneticilerin isletme
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icerisinde gergeklesen durumlarin is gorenler tarafindan sorgulanabilir
oldugunu ifade etmesi, iletisime agik olmasi, c¢alisanlari dinlemesi ve bu
iletisim tarzinin benimsenmesi ¢alisanlarin i tatminini artirabilmektedir

(Eronat, 2004: 18).

Kararlara Katilma: Calisanlarin alinacak bazi kararlarda s6z sahibi

olmalar1 olumlu yonde giidiileme yapmaktadir (Sayin, 2007: 2).

Mesleki Statii: Is gorenlerin isletme igerisinde bulunduklar1 diizey is
tatminiyle dogru orantili bir etkilesim icerisindedir. Mesleki olarak statii sahibi
olan kisilerin ig tatminlerinin daha yiiksek oldugu goriilmiistiir. Ayrica statii
toplumsal karsilik bulan bir hegemonya barindirdigi i¢in arti sosyal bir

gidiilemeye sahiptir (Ardig, 2001: 2).

Motivasyon: Motivasyon c¢alisanlarin arzular1 ve edindigi izlenimler
birbirine uyum sagladiginda ortaya c¢ikmaktadir. Bireyin gostermis oldugu
gayret ve enerjinin karsiliginda aldig1 somut ve sosyal edinimler sonucu bir
yargl olusur. Bu yargi kisinin is tatminine endeksli motivasyona direk etki
etmektedir. Nihai olarak motivasyonu yiiksek olan is gorenin yapmis oldugu
isten zevk almasindan s6z edilebilinir. Yaptiklart isler sonucunda beklentileri
karsilanan bireylerin motivasyon ve verimlilikleri yiikselir. Bu durumda is

tatminin varligindan soz edilebilir (Simsek, 1998: 138).
3.5. Is Tatminsizliginin Sonuclar

Is tatmini ya da tatminsizligi ¢alisanlarin organizasyona eklediklerine
karsilik olusan olumlu-olumsuz duygusal durum ve tepkilerinin sonucudur.
Diger bir deyisle ¢alisanin direk isin kendi sahip oldugu etkilesimler sonucu ise
karsi olusan yargidir. Calisanin is ortami ve cevresel etkilere yonelik
memnuniyetsiz bir diislince is tatminsizligine sebep olmaktadir (Kog, 2009:

14).

Is tatmini is ve calisanin birbirine olan uyum ve senkronizasyonu
sonucu gerceklesmektedir. Isin ¢alisanda olusturdugu anlamsal ifade ve ¢alisan
ile orglit arasinda olusan olumlu-olumsuz duygular calisanin isten alacagi

tatmin diizeyine etki etmektedir. Is tatminsizligi is gérende moral bozuklugu,
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huzursuzluk, verimsizlik, devamsizlik sonucu disiplin gibi sorunlari
beraberinde getirebilmektedir. Is tatminsizligi ¢ift yonlii bir etkilesime sahiptir.
Olusan tatminsizlik hem is gorene hem de Orgiite zarar vermektedir (Cetin,

2013: 150).

Is tatminsizligi, is gorenin is ortami ve isinden beklentilerinin yeterince
karsihik bulamamasi durumunda ortaya ¢ikmaktadir. Is tatminsizligi calisan
bireyin verimliligini diisirmenin yani1 sira organizasyon iizerinde de verimliligi
negatif yonde etkilemektedir. Orgiit icerisinde is bagliligmin azalmasina, is
goren devir hizinin artmasina ve kurumsal yapi igerisinde huzursuz bir boyut
olusturabilmektedir. Diger bir noktada ise c¢alisanin yasamis oldugu is
tatminsizligi bireysel boyutta ruhsal c¢okiintiilere sebep olabilmektedir.
Calisanlarin igerisinde bulundugu psikolojik ve fiziksel sagliksizlik durumu
orgiitlerin  ¢alisma ortamini, verimini ve yasayisini olumsuz ydnden
etkileyebilmektedir. Bu yiizden is tatminsizligi orgiitler a¢isindan biiyiik 6nem

arz etmektedir (Kok, 2006: 294).

Is gorenin igerisinde bulundugu is tatminsizlik siireci savunma
mekanizmasina basvurma, psikolojik, sosyolojik bozukluklar belirirken,
calisanlar isverenden yaptiklari isten rahatsiz olup, verimsizlik, basarisizlik gibi
duygular hissedebilirler. Orgiitler nezdinde is tatminsizligi ilk once performans
disiikligi, verimsizlik, devamsizlik, is kazalar1 ve is goren devir hizinin
artmasi gibi sonuclar ortaya ¢ikartmaktadir. Bu siire¢ durdurulamaz ise orgiit
¢6kme ve yok olma ile bas basa kalabilir. Is gorenlerin igerisinde dahil oldugu
bu yonelim orgiit agisindan biiyiik bir tehlike olusturmaktadir. Erken tani ve
teshis yapilmadiginda kaybedilecek bir orgiit ile bas basa kalabilirler. Is
gorenin yasamis oldugu bireysel ¢okiis Orgiit geneline yayilmadan

durdurulmalidir (Ugiincii, 2016: 32).

Is tatminsizligi ¢alisanda is verimsizligi, basarisizlik, orgiitsel baglihigin
zayiflamasi, sikdyetlerin artmasi gibi durumlar1 beraberinde getirmektedir. Is
tatminsizligi orgiit icerisinde bir tehdit unsurudur. Is tatmini yiiksek olan
calisanlarin bulundugu orgiitler diger 6rgiit yapilarindan daha basarili olmakta

ve ortaya daha fazla faydalanim ¢ikarmaktadirlar. Is motivasyon ve tatmin
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diizeyi diisiik olan calisanlarin bulundugu organizasyonlar ise basarisizligi ve

sonun baglangici disindan baska bir yone egilmezler (Gedik, 2009: 2).

Hayatin en dinamik zaman dilimini en fazla is yeri ve caligma
arkadaslariyla stirdiiren calisanin tatmin seviyesi, calisanin is ve sosyal hayati
iizerinde negatif-pozitif etkiye sahiptir. Bu c¢evrelerden birinde yasanan
olumsuzluk veya olumluluk bir diger ¢evreye direk olmasa dahi etkisi
yadsinamayacak seviyededir. Orgiit agisindan degerlendirildiginde ise is
tatmini seviyesi fazla olan bireyin isletmeye yiiksek oranda katma deger
saglamanin yani sira, ¢aligma arkadaslariyla uyum diizeyi de yiiksek oranda
olmaktadir. Is tatminsizligi bulunan is goren ise orgiite ciddi zararlar
verebilmektedir. Bu belli bir amaca ulagmak isteyen orgiitler i¢cin son derece

onemli ve goz ard1 edilmemesi gereken bir durumdur (Ocal, 2008: 26).
3.6.  Is Tatmini Ol¢iimii

Arastirmalarin  birgcogunda is tatmininin belirlenmesi i¢in Slgek
kullanim1 sorunu 6nemini korumaktadir. Spector (1997), tatmin diizeylerinin
Olctimlenmesinde kullanilacak olan Olgegin ¢alisanlar ve sektor agisindan
degerlendirilmesi gerektigini soyler (Vaitkevicius, Astrauskaite, Perminas,
2011). Is tatmininin belirlenmesinde temel olarak iki farkli metot

kullanilabilmektedir.

Is tatminin belirlenmesinde kullanilan ilk metot miilakat metodur.
Miilakatlar disinda kullanilacak ikinci yontem ise 6lgek kullanimidir. Olgekler
iki ana yontem kullanilarak degerlendirilebilinir (Proenca ve Martins, 2012).
Bu yontemlerden biri boyutlar perspektifinde digeri ise ifade kanalindan
(Reichers, Wanous, Hudy, 1997) is tatmini 6l¢timlemesi yapmaktir (Saane ve
Dig., 2003). Bu yontemler her ne kadar kullanilabilir olsa da yine de %100
oraninda is tatmini 6l¢timiinden s6z edilmesi giigtiir (Worrel, 2004). Ayrica iste
tatmin olma duygusunu belirleyen boyutlarin fazla olmasi da bu 6l¢iimlemeyi
giiclestirmektedir (Santos, Caetano, Spagnoli, 2012). Orneklendirecek olursak

calisan kisi is ortamindan memnun iken yoneticisinden memnun olmayabilir.
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Ote yandan uluslararasi bazda gerekli olan gecerlilik ve giivenirlik
stire¢lerinde test edilip kullanimi yayginlasmis olan bazi o6l¢eklerden soz
edilebilinir. Kendall, Smith, Hulin’in (1969) gelistirmis oldugu “Is Tanimlama
Endeksi (Job description Index)” bu 6lgeklerden ilki olarak ifade edilir. Weiss
ve arkadaslarinin (1967) gelistirmis oldugu “Minessota Is Tatmin Olcegi
(Minessota Job Satisfaction Questionnaire)” kullanilan bir diger 6lgek olarak
karsimiza c¢ikmaktadir (Judge ve Dig., 2001). Bu iki o6lgegin yani sira
Spector’un (1985) gelistirmis oldugu ol¢ek de is tatminini belirlemekte
kullanilan yaygin 6l¢eklerden biridir. (Proenca ve Martins, 2012).

Kendall, Smith, Hulin’in (1969) gelistirmis oldugu “Is Tanimlama
Endeksi (ITE)”; yapilan isten, calisma arkadaslarindan, yoneticilerinden,
terfilerden ve tcretlerden tatmin durumlarmi 5 farkli boyuttan genelleyerek
tiimel is tatmini 6lgmeye gider. Olgek 72 adet farkli ifadeden olusur. Olgek
degerlendirmesine katilanlar ifadelere “evet”, “hayir” ya da “kararsizim” gibi
cevaplardan birini verir. Olgek sonucunda dahil olanlarm is tatmin diizeyleri
boyutlar ve buradan genel is tatmin Ol¢ctimlemeleri yapilabilmektedir. So6z
konusu 6l¢egin gecerliligi i¢in yapilmis olan meta analizi sonucunda (Kinicki

ve Dig., 2002) ITE 6l¢eginin gegerliligi desteklenmistir.

Is tatmin diizeylerinin belirlenmesinde kullanilan yaygin Slgeklerden
biri olan “Minessota Is Tatmin Olcegi” yapilan literatiir analizlerinde yogun
olarak arastirmacilarin daha kisa bir formu olan “(Short Form Minnesota
Satisfaction Questionnaire (SFMSQ)” kullanmislardir. Minessota Is Tatmin
6l¢ceginin uzun formu 100 sorudan olusurken kisa formu igsel tatmin ve digsal
tatmini i¢ine alan 20 sorudan olugsmaktadir. Kisa formu besli Likert tipinde bir
ol¢iimleme yapmaktadir. Olcek degerlendirilmesine katilan kisiler maddelerde
yer alan ifadelere yonelik “hic memnun degilim”, “memnun degilim”,
“kararsizim”, “memnunum”, “cok memnunum” seklinde seceneklerden en
uygun olan1  se¢meleri beklenir. Degerlendirme sonrast  kisilerin
seceneklerinden yola c¢ikarak icsel, dissal ve genel tatminlerini belirleyecek
puanlar elde edilir. Bu bakimdan s6z konusu kisa formlu 6l¢ekten genel

tatmin, igsel ve dissal tatmin puanlarn elde edilmektedir. Boyutlardan genel
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tatmin diizeyini Ol¢iimlendirebilmek i¢in elde edilen puan soru sayisi olan

20’ye boltinerek hesaplanir (Proenga ve Martins, 2012: 4).

Diger bir oOlgek ise Spector’un (1985) gelistirmis oldugu olgektir.
Spector’un olgegi 36 ifade ve 9 boyut olmak tizere is tatminini Olgmede
giivenilir bir aractir. Bu 6lcekte 6’1 Likert tipi kullanilmaktadir. Olgegin
degerlendirme asamasinda katilimcilar ifadelere; “1.Kesinlikle Katilmiyorum”,
“2.0rta Siddette Katilmiyorum”, “3.Kismen Katilmiyorum”, “4.Kismen
Katiliyorum”, “5.0rta Siddette Katiliyorum” ve “6.Katiliyorum” seklinde
seceneklerden uygun olani igaretlemesi beklenmektedir (Meade, Thompson,

Watson, 2007).

Is tatmini belirlenmesinde bircok &lgek kullanildigi soylenebilir. Bu
kadar fazla 6lcek arasindan arastirmacilarin se¢cim yaparken arastirmalarina en
uygun Olcegi belirleyip kullanmahidirlar. Eger gelisi gilizel 6lgek secilirse
istenmeyen ve hedeflenmeyen sonuglar elde edilebilinir (Perminas,

Vaitkevicius, Astrauskaite, 2011).
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4.BOLUM BULGULAR

3.7. Arastirma Verilerinin Degerlendirilmesi

Anketlerden elde edilen verilerin analizi icin istatistik paket programi
olan, “SPSS 22.00 (Statistical Package Social Science)” kullanilmigtir. Anket
sorular1 ile elde edilen sonuclar istatiksel 6lgme yontemi olarak kullanilan
t-testleri, frekans dagilimlari, faktoér analizi, korelasyon ve anova analizi
kullanilmistir. Arastirmamiz igerisinden kullanilan anket analizlerinde birim
sayist 253 oldugu icin degiskenlerin dagilimlarinin normal diizeyde

gerceklestirdikleri varsayilmastir.
3.7.1. Ornekleme Ait Demografik Ozellikler

Tablo 2’de goriilecegi iizere anketi cevaplayanlarin 128 (%50.6)’ini

erkekler, 125 (%49.4)’ini kadinlar olusturmaktadir.

Tablo 2 Katilimcilarin Cinsiyet Degiskenleri

Cinsiyet | Frekans | Yiizde (%) | Gegerli Yiizde | Birikimsel Yiizde
12

Erkek q 50.6 50.6 56.6
12

Kadin 5 49.4 494 100.0
25 100.

Toplam 100.0

3 0

Tablo 3 incelendiginde anket sorularina cevap verenlerin 79 (%31.2)’u
21-30 yas, 86 (%34.0)’s1 31-40 yas, 67 (%26.5)’si 41-50 yas, 21(%8.3)’ini 51
ve yukari yas araligi olusturmaktadir.
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Tablo 3 Katilimcilarin Yas Degiskenleri

Yas Frekans | Yiizde (%) | Gegerli Yiizde | Birikimsel Yiizde
7

21-30 Yas 0 31.2 31.2 31.2
8

31-40 Yas 6 34.0 34.0 65.2
6

41-50 Yas . 26.5 26.5 91.7
2

51 ve Yukarisi | 8.3 8.3 100.0
2 100.

Toplam 100.0

53 0

Tablo 4 incelendiginde katilimcilarin 154(%60.9)1 evli, 99(%39.1)’u

bekardir.
Tablo 4 Katilimcilarin Medeni Durum Degiskenleri
Medeni
Durum Frekans | Yiizde (%) | Gegerli Yiizde | Birikimsel Yiizde
Evli 1 60.9 60.9 60.9
54
Bekar 9 39.1 39.1 100.0
9
Toplam 2 100. 100.0
53 0

Tablo 5’te goriilecegi tizere katilimcilara Mezuniyet durumlarina

yonelik sorular yoneltilmistir. Alinan cevaplara gore katilimcilarin 27
(%10.7)’si Ilkogretim, 72 (%28.4)’si Lise, 51 (%20.2)’i On Lisans, 83
(%32.8)’11 Lisans, 20 (%7.9)’si Lisanstistii mezunudur.
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Tablo 5 Katilimcilarin Egitim Diizeyine iligskin Tablo

Mezuniyet Gecerli Birikimsel
Durumu frelans Yiizde (%) Yiizde Yiizde
[kogretim 27 10.7 10.7 10.7
Lise 72 28.4 284 39.1
On Lisans 51 20.2 20.2 59.3
Lisans 83 32.8 32.8 92.1
Lisansiistii 20 7.9 7.9 100.0
Toplam 253 100.0 100.0

Tablo 6 incelendiginde katilimcilara hizmet siirelerine yonelik sorular
yoneltilmistir. Katilimcilarin 84(%33.2)’4 0-5 yil, 73 (%28.9)1 6-10 yil, 38
(%15)’1 11-15 y1l, 28 (%11.1)’1 16-20 y1l, 30 (%11.8)’u 21 y1l ve tizeri hizmet

vermektedir.

Tablo 6 Katilimcilarin Hizmet Siireleri

Hizmet Siireleri Frekans Yiizde (%) Gegerli Yiizde Birikimsel Yiizde

0-5 yil 84 332 332 332
6-10 y1l 73 28.9 28.9 62.1
11-15y1l 38 15 15 77.1
16-20 y1l 28 11.1 11.1 88.2
21 yil tistii 30 11.8 11.8 100.0
Toplam 25 100.0 100.0

3
Tablo 7 incelendiginde katilimcilara orgiit igerisinde

tistlendikleri gorevleri ile ilgili sorular yoneltilmistir. Katilimeilarin 24
(% 9.4)’1i Yonetici-idari Sorumlu pozisyonunda gorev almaktadirlar. Orneklem
icerisinde %0.8 oranla en kiiciik kisma orgiit icerisinde Midiir yardimcisi
pozisyonundan gorev listlenen katilimcilarin olusturdugu goriilmektedir. Yine
katilimcilar arasinda %2.8 oranla ikincil diisiik sayr degerine sahip olanlar
orgiit icerisinde usta gorevinde ¢alisan katilimeilardan olusmaktadir. Tablodan
da goriilecegi lizere kailimcilarin en biiyiik kismimi %87’lik oranla calisan

statisiinde bulunan katilimcilarin olusturdugu goriilmektedir.
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Tablo 7 Katilimcilarin Ustlendikleri Gérevleri

Isyerindeki
Frekans | Yiizde (%) | Gegerli Yiizde | Birikimsel Yiizde
Gorevleri
Yonetici — Idari 2
94 94 94
Sorumlu 4
Miidiir Yardimcisi 2 0.8 0.8 10.2
Usta 7 2.8 2.8 13.0
Cal : 57 87.0 100.0
alisan . .
20 0
2 100
Toplam 100.0
53 0

3.7.2. Orgiitsel Adalet ve Is Tatmini Olgeklerinin Gegerlilik,

Giivenirlik ve Faktor Analizi

Literatiirde de belirtildigi tlizere orgiitsel adaletin alt kirilimlar
bulunmaktadir. Calismalarda is tatminine ait 2 (i¢sel Tatmin, Digsal Tatmin) alt
boyuttan ve orgiitsel adalete ait 3 (Dagitimsal Adalet, Etkilesimsel Adalet,
Islemsel Adalet) alt boyuttan bahsedilmistir. Bu a¢idan gecerliligin incelenmesi
gerekmektedir. Orgiitsel adalet 6lgeginin boyutlarinin gegerliligi  Yildirim
(2002) tarafindan Tiirkgeye cevrilerek incelenmistir. Bu 6lgegin Tiirkce
gecerlilik calismast icin Olgiit gecerliligi  yonteminden faydalanilmistir.
Orgiitsel adalet ve Minesota is tatmin olgegi arasindaki baga bakilip, bilgi
formu igerisinde yer alan iki soru sorularak 6lgek gecerliligi degerlendirilmeye
calisilmistir. Sorulan soru ve alinan yanitlar dahilinde incelendiginde orgiitsel
adalet alt boyutlarina yonelik katsayilari: Adil dagitim 0,27 (p <,01); adil islem
0.47 (p <,01); adil etkilesim 0.56 (p <,01), Is tatmini alt boyutlarina yonelik
katsayilart: I¢sel Tatmin 0.38 (p <,01); Dissal Tatmin 0.42 (p <,01); olarak
bulunmustur (Yildirim, 2002: 66-67).

Orgiitsel adalet ve is tatmini arasindaki iliski Minnessota Tatmin Olgegi

yardimiyla, incelendiginde oOlgegin alt boyutlarina iliskin korelasyon
katsayilarinin Dagitimsal Adalet i¢in 0,.38, Islemsel Adalet icin 0,62 ve
Etkilesimsel i¢in 0,68 olarak saptanmstir (Yildirim, 2002: 68-69). Yapilan

calisma nihayetinde orgilitsel adalet 6l¢eginin gecerliligi yeterli olarak ifade
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edilmistir. Bu sonugtan yol alarak calisma orgiitsel adalet 6l¢egi 3 boyut ve is

tatmini 2 boyut olarak degerlendirilmistir.

Tablo 8’de, giivenirlik i¢in boyutlarin ve genel olarak orgiitsel adalet ve
is tatminin alfa degerlerinin uluslararasi arastirmalarda kabul goren Cronbach
alpha deger araliklar1 olan 0,849 ile 0,904 oranlar1 arasindadir (Yildirim, 2002:
68-70). Bu ¢alismanin orgiitsel adalet ve is tatmini Slglimlemesi i¢in giivenilir
bir diizeyde oldugu sdylenebilinir. Analiz sonras1 6lgeklerin her ikisi i¢in de 40
maddenin korelasyonlarina bakilmis, ifadeler arasindan ¢ikarilmasi gereken
ifade olup olmadig1 kontrol edilmistir. Daha sonra 6lgeklerin yapisal olarak

gecerliliklerinin test edilmesi i¢in faktor analizi uygulanmaistir.

Tablo 8 Degiskenlerin Giivenirlik Katsayilart

Degisken Giivenirlilik Katsayilar:
Orgiitsel Adalet o =0, 904
Etkilesimsel Adalet a =0, 904
Islemsel Adalet a =0, 904
Dagitimsal Adalet a =0, 904
Is Tatmini o =0, 904
I¢sel Tatmin a =0, 904
Dissal Tatmin a =0, 904

Olgeklerin  giivenirliklerini belirlemek icin olgeklerde kullanilan
ifadelerin hepsinin toplam puanla ilgili korelasyon katsayilar1 hesaplanmistir.
Olgek ifadelerinin 6lgek igerisinde yer alabilmesi igin ifade puani-toplam puani
aralarindaki korelasyon katsayisinin 0,20 ve iizeri bir degerde olmasi
gereklidir. Orgiitsel adalet ve Is Tatmini ifadelerine yonelik korelasyon
katsayilar1 Tablo 9 ve Tablo 10°da. paylagilmistir. Her iki tablo incelendiginde
degelerin 0,20 {izerinde olmasi sebebiyle herhangi bir ifadenin ¢ikarilmasi

gerekmemektedir.
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Tablo 9 Orgiitsel Adalet ifadelerine Y&nelik Toplam puan ve ifade Puanlar1 Arasindaki
Korelasyon katsayilart

Maddeler Korelasyon Katsayilari
Etkilesimsel Adalet 1 0,684
Etkilesimsel Adalet 2 0,816
Etkilesimsel Adalet 3 0,842
Etkilesimsel Adalet 4 0,715
Etkilesimsel Adalet 5 0,864
Etkilesimsel Adalet 6 0,834
Etkilesimsel Adalet 7 0,810
Etkilesimsel Adalet 8 0,854
Etkilesimsel Adalet 9 0,746
Islemsel Adalet 1 0,618
Islemsel Adalet 2 0,826
Islemsel Adalet 3 0,764
Islemsel Adalet 4 0,816
Islemsel Adalet 5 0,802
Islemsel Adalet 6 0,642
Dagtimsal Adalet 1 0,716
Dagtimsal Adalet 2 0,686
Dagtimsal Adalet 3 0,756
Dagtimsal Adalet 4 0,835
Dagtimsal Adalet 5 0,824
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Tablo 10 is Tatmini ifadelerine Yo6nelik Toplam Puan ve ifade Puanlar1 Arasindaki
Korelasyon Katsayilari

Maddeler Korelasyon Katsayilari
I¢sel Tatmin 1 0,684
Icsel Tatmin 2 0,694
Icsel Tatmin 3 0,642
I¢sel Tatmin 4 0,634
I¢sel Tatmin 5 0,672
I¢sel Tatmin 6 0,608
I¢sel Tatmin 7 0,684
I¢sel Tatmin 8 0,710
I¢sel Tatmin 9 0,804
I¢sel Tatmin 10 0,764
I¢sel Tatmin 11 0,826
Digsal Tatmin 1 0,684
Disgsal Tatmin 2 0,692
Dissal Tatmin 3 0,742
Digsal Tatmin 4 0,812
Dissal Tatmin 5 0,635
Dissal Tatmin 6 0,728
Digsal Tatmin 7 0,692
Dissal Tatmin 8 0,684
Digsal Tatmin 9 0,602

Calisgmanin devaminda yapilan yapisal gegerlilik testi icin  igsel
tutarlilik testi ve maddelerin korelasyon analizi sonrasinda faktor analizine tabi
tutulmustur. Faktor analizinin uygulanabilirligine iligskin test edilen Kaiser-
Meyer-Olkin orneklem yeterliligi katsayilar1 ve Barlett kiiresellik testi
sonuglar yeteri seviyede olduklar1 gézlemlenmistir. Orgiitsel adalet 6lgegi icin
KMO yeterlilik katsayis1 0,942 (sig. 0,00) ve is tatmini 6l¢egi icin KMO
yeterlilik katsayist 0,914 (sig. 0,00)’dir. Elde edilen sonuglar, sosyal bilimler

alaninda beklenen degeri (0,60 degeri arzulanan min. degerdir) karsiladigindan
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Olceklerimize yonelik degiskenlerin, analiz ig¢in yeterli seviyede oldugu

gozlemlenmistir. 0,05 anlamlilik derecelendirmesi dahilinde anlamli sonuglar

saptanmistir.
M * 1,00 <KM0<0,90
v e 0,90<KM0<0,80
@ - 0,80<kM0<0,70
“ e 0,70<KMO0<0,60
“ e 0,60<KMO

Sekil 3 Bilimsel Degerlemede Kabul Edilen KMO Degerleri.

Arastirma i¢in kullanilmig olan orgiitsel adalet olgegi, dagitimsal,
islemsel ve etkilesimsel adalet olmak iizere ti¢ alt boyuttan olugmaktadir.
Orgiitsel adalet 6lcegine iliskin yapilan faktor analizinin sonucunda her
boyutun ayr1 ayr1 tek bir boyut altinda toplandig1 saptanmstir. Olgek ifadeleri
dagitim, islem ve etkilesim adaleti boyutlar1 altinda toplandigi, orjinal 6lcege

uygun dagilim gosterdigi saptanmistir.
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Tablo 11 Orgiitsel Adalet Olgegine iliskin ifadelerin Faktor Yiikleri

Maddeler Faktor yiikleri
Etkilesimsel Adalet 1 0711
Etkilesimsel Adalet 2 0,723
Etkilesimsel Adalet 3 0,768
Etkilesimsel Adalet 4 0,762
Etkilesimsel Adalet 5 0,785
Etkilesimsel Adalet 6 0,900
Etkilesimsel Adalet 7 0,826
Etkilesimsel Adalet 8 0,854
Etkilesimsel Adalet 9 0,826
Islemsel Adalet 1 0,642
Islemsel Adalet 2 0,730
Islemsel Adalet 3 0,756
Islemsel Adalet 4 0,714
Islemsel Adalet 5 0,835
Islemsel Adalet 6 0,854
Dagtimsal Adalet 1 0,686
Dagtimsal Adalet 2 0,776
Dagtimsal Adalet 3 0,642
Dagtimsal Adalet 4 0,815
Dagtimsal Adalet 5 0,831

Is tatmini 6lgek ifadelerine yonelik yapilan faktér analizi sonucunda
ifadelerin orijinal 6lgekle uyustugu saptanmistir. Is tatmini ifadelerinin  iki
boyut altinda toplandig1 gozlemlenmistir. Bu boyutlar igsel ve dissal seklinde
olup is tatmin 6lcegi bu boyutlar altinda inceleme yapilmistir. Is tatmin

Olceginin faktor yiikleri agagida Tablo 12°de gosterilmektedir.
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Tablo 12 is Tatmin Olgegine iliskin ifadelerin Faktor Yiikleri

Maddeler Faktor yiikleri
I¢sel Tatmin 1 0,848
Icsel Tatmin 2 0,814
Icsel Tatmin 3 0,716
I¢sel Tatmin 4 0,720
I¢sel Tatmin 5 0,842
I¢sel Tatmin 6 0,768
I¢sel Tatmin 7 0,714
I¢sel Tatmin 8 0,728
I¢sel Tatmin 9 0,744
I¢sel Tatmin 10 0,818
I¢sel Tatmin 11 0,822
Dissal Tatmin 1 0,834
Digsal Tatmin 2 0,764
Dissal Tatmin 3 0,742
Digsal Tatmin 4 0,784
Dissal Tatmin 5 0,826
Digsal Tatmin 6 0,746
Digsal Tatmin 7 0,816
Dissal Tatmin 8 0,754
Digsal Tatmin 9 0,818

Aragtirmada kullanilan 6l¢eklerde yapilan toplam puan ve ifade puan
analizleri ile faktor analizleri sonrasi kullanilan ifadelerin herhangi birinin

degistirilmesi veya ¢ikarilmasina gerek olmadigi belirlenmistir.
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3.7.3. Orgiitsel Adalet ve is Tatmini ilislkisini Belirlemeye Yénelik

Regrasyon Analizi

Tablo 13 Orgiitsel Adalet Algisinin I¢sel Tatmin Uzerine Etkisini Belirlemeye Y 6nelik
Regrasyon Analizi

Tahmini
2 Diizeltilmis
R R Standart
R2
Sapma
Icsel Tatmin 0,628 0,512 0,471 0,514
Beta Anlamlilik
Dagitimsal Adalet ,124 0,024
Islemsel Adalet ,428 0,000
Ekilesimsel Adalet ,168 0,058

Tablo 13’e gore calisanlarin oOrgiitsel adalet algilari, igsel tatmin
tizerinde p <0,01 anlamlilik derecesine gore %1 anlamlilik seviyesinde %47
oraninda etkiye sahiptir. Islemsel Adaletin pozitif yonlii ve anlamli etkisi
oldugu gozlemlenmistir. Etkilesimsel adalet ve dagitimsal adaletin (p < 0,01)

degerine gore anlamh etkisi olmadig1 gézlemlenmistir.

Tablo 14 Orgiitsel Adalet Algisinin Digsal Tatmin Uzerine Etkisini Belirlemeye Yonelik
Regrasyon Analizi

Tahmini
2 Diizeltilmis
R R Standart
R2
Sapma
Dissal Tatmin 0,784 0,586 0,534 0,548
Beta Anlamlilik
Dagitimsal Adalet -,124 0,15
Islemsel Adalet ,842 0,000
Ekilesimsel Adalet 0,184 0,284

Tablo 14’e gore calisanlarin orgiitsel adalet algilari, dissal tatminleri
tizerinde Islemsel adaletinin dissal tatmin iizerinde pozitif yonlii anlamli bir

etkisinin oldugu goriilmektedir (p < 0,01). Dagitimsal adaletin negatif yonli
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etkisi goriiliirken Etkilesimsel adaletin anlamli  bir etkisi olmadig
gozlemlenmistir.
Tablo 14’te yapilan regresyon analizleri sonucunda “ Hj:

Orgiitsel adaletin is tatmini tizerinde anlamli bir etkisi vardir ~ hipotezi

dogrulanmaktadir.

3.7.4. Orgiitsel Adalet ve Is Tatminin Demografik Degiskenlere Gore

Farkhliklarimin Analizi

Orgiitsel adaletin cinsiyete gore algilanma ortalamalar1 Tablo 15’e
bakildiginda erkek katilimcilarin (ort. 3,46 std sap. ,79) kadin katilimcilarin ise
(3,26) oldugu gozlemlenmektedir.

Tablo 15 Orgiitsel Adalet Algilarinin Cinsiyet Degiskenini Gosteren Tablo

Cinsiyet N Ortalama Standart Sapma
Erkek
.. 128 3,4624 0,79603
Orgiitsel Adalet
Algilan
Kadin
125 3,2682 0,74857

Tablo 16°da c¢alisanlarin orgiitsel adalet algilarinda cinsiyet degiskenine
gore anlamh farkliliklarinin olup, olmadigi ile ilgili sonuglar gosterilmektedir.
Tablo incelendiginde etkilesimsel adalet (, 082) ve dagitimsal adalet (,365)

algilarinda anlaml farkliliklarin olmadii sonucu ortaya ¢ikmustir. “°4Hj:

Isgorenlerin dagitimsal adalet algilar1 sosyo demografik faktérler agisindan

farkliliklar ~ gostermektedir.”  Hipotezi  desteklenememektedir.  “SHy:

Isgorenlerin etkilesimsel adalet algilar1 sosyo demografik faktérler acisindan
farkliliklar gostermektedir.” hipotezi de desteklenememektedir. Tabloda
goriildiigl gibi islemsel adalet algilar1 (,037) is gorenlerin cinsiyet degiskininde
farkliliklar gozlemlenmektedir. “3Hp: Is gorenlerin islemsel adalet algilar:
sosyo demografik faktorler agisindan farkliliklar gostermektedir.” hipotezi
desteklenmektedir.
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Tablo 16 is gorenlerin Adalet Algilarinin Cinsiyete Gore Analizi

F Sig. (p)
Dagitimsal Adalet 73 ,365
Islemsel Adalet 293 ,037
Etkilesimsel Adalet ,94 ,082

Tablo 17 is Tatmini (Igsel Tatmin) Algilarinin Cinsiyet Degiskeni

Ortala Stand
Cinsiyet N
) ma art Sapma
|
i ) 0,7584
Tatmini(I¢sel Erkek 128 3,6004 ‘
Tatmin)
0,7051
Kadin 125 3,3842 ‘

Tablo 17’de gorildugli gibi

erkek calisanlarin is tatmini algi

ortalamalar1 (ort. 3,60 std sap. ,75 ) kadin c¢alisanlarin is tatminini algi

ortalamalarindan (3,38) yiikksek olsa bile Tablo 18 incelendiginden bu

farklililigin istatiksel yonden anlamli olmadigi gorilmektedir ( p: ,326 ).

Bundan dolay1 “6H:Isgérenlerin is tatmin algilar1 sosyo-demografik faktorler

acisindan farklilik gostermektedir.” hipotezi desteklenmektedir.

Tablo 18 Is Tatmini Algilarinin Cinsiyet Degiskenine Gore Analizi

Is Tatmini

F

Sig. (p)

(icsel Tatmin)

1,742

,326
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Tablo 19 is gorenlerin Adalet Algilari ile Egitim Diizeyi Arasindaki Iliskinin Analizi

Egitim Diizeyi

Ik On Lisans
Adalet . Lise Lisans .

Ogretim Lisans Ustii ig.
Algisi

rt. rt. rt. rt. rt.

Dagitimsal
Adalet 71,254 |2 |,348| 1 |,804| 3 | ,684 | 0 |,200,074
Islemsel
Adalet 71,640 | 2 |,545] 1 [,820| 3 | ,674 | 0 |,740(,114
Etkilesimsel
Adalet 71,246 | 2 |,724 | 1 |,480| 3 | ,520 | 0 [,361|,326

Tablo 19’da, yer alan orgiitsel adalet algisinin, ¢alisanlarin egitim

diizeyi ile olan anlamlilik bagintisi Anova analiziyle elde edilen sonug

degerleri yansitilmistir. Varyanslar homojen olma durumu analiz edilip

Olctilmiis ve parametrik test uygulanmistir. Elde edilen veriler incelendiginde

dagitimsal adalet ( p:,074 , islemsel adalet ( p: ,114 ) ve etkilesimsel adalet ( p:

,326 ) algilamalar1 egitim seviyeleri nezdinde anlamli bir farklilik gostermedigi

gbzlemlenmistir. Bu sonug ile “7H{: Isgérenlerin orgiitsel adalet algilar egitim

seviyesi agisindan farklilik gostermektedir.” hipotezi desteklenememektedir

Tablo 20 Is gorenlerin Adalet Algilariyla Orgiit igerisindeki Gérevleri Arasindaki Iliskinin

Analizi.

Ustlendikleri Gorev

Yonetici

. Miidiir
Adalet Idari Usta Calisan

Yardimecisi ig.
Algis1 Sorumlu
rt. rt. rt. rt.

Dagitimsal
Adalet 4 ,824 ,642 , 704 20 ,042 ,000
islemsel
Adalet 4 ,894 ,210 914 20 ,326 ,001
Etkilesimse
1 Adalet 4 ,674 , 784 ,482 20 912 ,000
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Tablo 20’de yer alan degerlerden hareketle orgiitsel adalet algisinin
orgiit icerisindeki tstlenilen gorevle olan iliskinin anlamlilik durumu Anova
analizi sonug degerleri ile gosterilmektedir. Varyanslar homojen olma durumu
analiz edilip Ol¢lilmiis, parametrik test uygulanmistir. Elde edilen veriler
incelendiginde dagitimsal adalet (p: ,000), islemsel adalet (p: ,001) ve
etkilesimsel adalet (p: ,000) algisinin 6rgiit icerisinde yer aldiklar1 pozisyonlara

gore anlamli farkliliklar icerdigi goriilmiistiir.

Bu veriler sonucu 1giginda “8Hp: Isgorenlerin adalet algilarmin

organizasyon i¢indeki rol aldiklar1 gorevler agisindan farklilik gostermektedir.”

hipotezi desteklenmistir.

Tablo 21 Is gorenlerin Adalet Algilarinin Orgiitte Ustlendikleri Goreve Gore Farkliliklarin
Analiz Sonuglari

(")rgiitte Orgiitte
Adalet Algis1 . . Sig (p)
Ustlenilen Gorev | Ustlenilen Gorev
Y onetici-idari
Dagitimsal Calisan 0,002
Sorumlu
Adalet
Miidiir Yardimeis1 | Calisan 0,018
Yonetici-idari
Calisan 0,032
islemsel Adalet | Sorumlu
Miidiir Yardimcis: | Calisan 0,003
Yonetici-idari
Etkilesimsel Calisan 0,001
Sorumlu
Adalet
Miidiir Yardimeis1 | Calisan 0,000

Tablo 21 incelendiginde anlamli farkliligi is gorenlerin orgiit
icerisinde istlendikleri gorevden kaynaklandigina yonelik Post- Hoc Tukey
testine tabi tutulmustur. Orgiitsel adalet algisinin dagitimsal adalet algisinda
Yonetim kademesinde Idari-Sorumlu pozisyonunda bulunanla ¢alisan
statiistinde olan is gorenler karsilastirildiginda anlamli (,002) farkliliklarin

bulundugu goézlemlenmistir. Yine Miidiir yardimcisi statiisiinde bulunan ile
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calisan statiistinde bulunan is gorenler karsilastirildiginda anlamlhi (,018)
farklililk bulundugu gézlemlenmistir. Islemsel adalet algilarinda anlaml
farkliligin yonetici, idari sorumlu ve mudiir yardimeisi statiisiinde ¢alisanlardan
kaynaklandig1 goriilmiistiir. Etkilesimsel adalet algisinda da diger algilarda
oldugu gibi, anlamlhi farklihgin yonetici diizeyinde gorev alanlar ile alt
kademede gorev alanlardan kaynaklanmaktadir. Statli durumu adalet

algilarinda etkili olmaktadir.

Tablo 22 Is Tatmini (I¢sel tatmin) Algilarimin Egitim Diizeyine Gore Analiz Tablosu

Egitim Diizeyi
ilkogretim Lise On Lisans  |Lisans Lisans Ustii .
Is Tatmini (igsel '8
Tatmin)
rt. rt. rt. rt. rt.
7 ,424 2 ,064 1 ,896 3 ,684 0 ,548 | 1,002

Tablo 22°de gorildiigii tizere egitim diizeylerine gore c¢alisanlarin is
tatmini algis1 anlamlilik durumu sonuglar1 Anova analizi ile elde edilmistir.
Varyanslar homojen olma durumu analiz edilip 6l¢timlenmis ve parametrik test
uygulanmistir. Tablo 22°de yer alan sonuca bakildiginda is tatmini (p: ,002)
algilamasinin ¢alisan egitim diizeyine bakildiginda anlamli farkliliktan soz

edilebilinir. Bu analiz sonucuna gore “OH|: Isgérenlerin is tatmini algilariin

egitim seviyesi acisindan farklilik gostermektedir.” hipotezi desteklenmistir

Tablo 23 is Tatmini Algilamalarmin Egitim Diizeyine Gére Farklilig

fs Tatmini Egitim Diizeyi Egitim Diizeyi Sig. (p)
Lise On Lisans 0,007
(igsel Tatmin) Lisans Lise 0,036

Tablo 23 incelendiginde anlamli farkliligin 6rgiit icerisinde yer alan is
gorenlerin hangi egitim seviyesine gore kaynaklandigini 6l¢timlemek icin Post-
Hoc Tukey testine tabi tutulmustur. Is tatmin algismin egitim diizeyi lise

mezunu olan c¢alisanlarla egitim diizeyi 6n lisans mezunu olan ¢alisanlar
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karsilastirildiginda farklililigin anlamli (,007) oldugu ortaya ¢ikmistir. Yine
test igerisinde dahil tutulan mezuniyeti lisans ve lise olan ¢alisanlar
karsilastirildiginda farkin anlamli  (,036) oldugu ortaya ¢ikmistir. Lise
mezunlarinin lisans ve 6n lisans mezunlarma gore is tatmin algilarinin diisiik
oldugu soylenebilir. Diger egitim seviyelerinde yapilan karsilastirmalarda

anlaml farklilik olmadig1 sonucuna varilmistir.

Tablo 24 Is Tatmini (Dissal Tatmin) Algilamalarmn Ustlendikleri Goreve Gére Analizi

Ustlendikleri Gorev

Is Yonetici Miidis

sos | udiir
Taggo Idari Usta Calisan Sig.

Yardimecisi

(Dissal Sorumlu

. N Ort. N Ort. N Ort. N Ort. P
Tatmin)

24 3,946 |2 4,218 7 3,846 | 220 3,124 | ,000

Tablo 24 goriildiigii tizere is tatmini algisinin tistlendikleri gorevleriyle
olan anlamlilik durumu Anova analizi sonuglar1 elde edilmistir. Varyanslar
homojen olma durumu analiz edilip 6l¢iilmiis olup, parametrik teste tabi
tutulmustur. Tabloda yer alan sonuca bakildiginda is tatmini (p: ,000)
algilamasinin orgiit icerisinde tstlendikleri gorevlere gore anlamli farklilik

oldugu goriilmektedir. Bu analiz sonucuna gore “10H|: Isgérenlerin is tatmini

algilarinin organizasyon ig¢indeki rol aldiklar1 gorevler agisindan farklilik

gostermektedir.” hipotezi desteklenmistir

Tablo 25 is Tatmini Algilamalarin Ustlendikleri Goreve Gore Farkliliklart

. . Orgiitte
Orgiitte Ustlendikleri | . .
is Tatmini Girev Ustlendikleri Sig. (p)
Gorev
(D1ssal Yoénetici- Idari Sorumlu | Calisan ,000
Tatmin) Miidiir Yardimcisi Calisan ;000
Usta Calisan ,000
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Tablo 25 incelendiginde anlamli farklilig1 calisanlarin 6rgiit i¢erisinde
sahip oldugu hangi pozisyondan kaynaklandigima yonelik Post-Hoc Tukey
testine tabi tutulmustur. Is Tatmin algismin dagitimsal adalet algisina
bakildiginda Yonetici — Idari Sorumlu pozisyonunda gorev alan is gérenle ile
calisan statiisiinde gorev alan is gorenler karsilastirildiginda aralarindaki farkin
anlamli (,000) oldugu goriilmiistir. Yine miidiir yardimcist kademesinde
calisan biriyle calisan statiistinde gorev {iistlenen is gorenler arasindaki
farkliligin anlamli (,000) oldugu goriilmistiir. Usta pozisyonunda calisan biri
ile ¢alisan pozisyonunda yer alan arasinda anlamli (,000) farkliligin oldugu
goriilmektedir. Is tatmini algilarinda anlamli farkliligin en iist diizeyde gorev
alanlar ile en alt kademede gorev alanlardan daha yiiksek oldugu soylenebilir.
Stati durumu adalet algisinda oldugu gibi is tatmini algisinda da etkili

olmaktadir.
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4.2. Hipotez Testi Sonuclari

Tablo 26 Hipotez Testi Sonuglar1 Tablosu

Hipotez Sonuc¢
Orgiitsel adaletin is tatmini tizerinde anlaml1 bir etkisi vardir )
Desteklendi
Is gorenlerin orgiitsel adalet algilar1 sosyo demografik
‘ Desteklendi
faktorler acisindan farkliliklar gostermektedir.
Is gorenlerin islemsel adalet algilari sosyo demografik
' Desteklendi
faktorler acisindan farkliliklar gostermektedir.
Is gorenlerin dagitimsal adalet algilar1 sosyo demografik
‘ Desteklenmedi
faktorler acisindan farkliliklar gostermektedir.
Is gorenlerin etkilesimsel adalet algilar1 sosyo demografik
‘ Desteklenmedi
faktorler acisindan farkliliklar gostermektedir.
Is gorenlerin is tatmini algilar1 sosyo-demografik faktorler
‘ Desteklenmedi
acisindan farklilik gostermektedir.
Is gorenlerin orgiitsel adalet algilar1 egitim seviyesine
_ Desteklenmedi
acisindan farklilik géstermektedir.
Is gorenlerin adalet algilarinin organizasyon icindeki rol
‘ Desteklendi
aldiklar1 goérevler acisindan farklilik gostermektedir.
Is gorenlerin is tatmini algilarinin egitim seviyesi acisindan
Desteklendi
farklilik gostermektedir.
Is gorenlerin is tatmini algilarnin organizasyon igindeki rol
aldiklar1  gorevler agisindan  farkli  algilar  oldugu Desteklendi

gostermektedir.
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4. SONUC VE ONERILER

Kisiler aras1 etkilesimlerde adalete iliskin algilar sosyal adalet
kavramimi olusturmus, bunun oOrgiitlere uyarlanmasi ise Orgiitsel adalet
kavraminin olusmasini saglamustir. Orgiitsel adalet, orgiitte adalet algismin
kisiye ve orgiite olan etkilerinin goriilmesini saglayan onemli bir kavramdir
(Greenberg, 1990: 40). Mevcut icinde bulundugumuz déneminde gerek ozel
gereksede kamu organizasyonlarinda is gorenlerin is veren ve yoneticileri ile

iletisimlerine ¢alisan memnuniyeti i¢in manevi degerler 6n plana ¢ikmistir.

Bugiine kadar yapilmis olan bir ¢ok calisma gostermistir kii; orgiit
icerisinde adaletin saglanmasi1 oOrgiit i¢i baghlik ve is tatmini i¢in Onemli
faktorlerden biri oldugudur. Ayrica calismalarda adalet kavramina yonelik
olumlu algilarinin olusmasi is tatminini arttirmanin yani sira orgiite anlaml
seviyede prestij sagladigi sonuglarma barilmistir. Yapilan bu literatur
arastirmalarindan yola c¢ikarak bu c¢alismada orgiitsel adalet algisinin ise

baglilik ve is tatminini tizerindeki etkilerini 6lgmek i¢in yapilmistir.

Yapilan bu ¢alismada korelasyon analizi sonucu ¢alisanlarin is tatmini
ile orgiitsel adalet algisi1 arasindaki iliskininin anlamli ve pozitif yonde oldugu

gozlemlenmistir.

Literatiirde Yildirim’in (2002) gegerliligi ve giivenilirligini 6l¢limlemis
oldugu orgiitsel adalet algisinin islemsel, dagitimsal ve etkilesimsel adalet
olmak tizere li¢ boyutlu olarak belirtilmis is tatmini ise igsel ve dissal tatmin
olmak tizere iki boyut olarak degerlendirilmis ve 6lgekler faktor analizine tabi

tutulmustur.

[s tatmini ve orgiitsel adalet arasinda anlamli bir iliski oldugu 1Hj:

“Orgiitsel adaletin is tatmini {izerinde anlamli bir etkisi vardir” hipotezinin
desteklendigi belirlenmistir. s gorenlerde cinsiyet perspektifli olarak

degerlendirildiginde anlamli  olmadigr “2Hq: Is gorenlerin orgiitsel adalet
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algilar1 sosyo demografik faktorler acisindan farkliliklar gostermektedir.”
hipotezinden hareketle oOrgiitsel adaletin 3 boyutla beraber kurulan bu

hipotezler kendi alt hipotezleri ile birlikte incelenmis olup “3H7: Isgérenlerin

islemsel adalet algilar1 sosyo demografik faktorler agisindan farkliliklar
gostermektedir.” hipotezi desteklenerek islemsel adalet algilarinin cinsiyete
gore farklilik gosterdigi belirlenmistir. Orgiitsel adaletin digger iki boyutu ile

ilgili kurulan hiptezler; “4Hy: Isgorenlerin dagitimsal adalet algilari sosyo
demografik faktorler agisindan farkliliklar gostermektedir.” ve “5Hy:

Isgorenlerin etkilesimsel adalet algilar1 sosyo demografik faktorler agisindan
farkliliklar gostermektedir.” ise desteklenmeyerek dagitimsal ve etkilesimsel
adalet boyutu algilarinin cinsiyete gore farklilik gostermedigi sonucuna

varilmistir. “6H7p: Is gorenlerin is tatmini algilari sosyo-demografik faktorler

acisindan farklilik gostermektedir.” Hipotezi is tatmini algisinin cinsiyete gore

farklilik gostermedigi sonucu ile desteklenmedigi goriilmiistiir. “7Hjp:

Isgorenlerin orgiitsel adalet algilar1 egitim seviyesi acisindan farklilik
gostermektedir.” hipotezi desteklenmeyerek adalet algisinin egitim diizeyine

gore farklilk gostermedigi sonucuna varilmustir. “8Hp: Isgorenlerin adalet

algilarinin organizasyon icindeki rol aldiklar1 gorevler acisindan farklilik
gostermektedir.”  Hipotezi desteklenmis, bu farkliligin ist kademeden alt
kademeye anlamlastig1 goriilmiistiir. “OH1: Is gorenlerin is tatmini algilarinin
egitim seviyesi acisindan farklilik gostermektedir.” Hipotezi daha oOnce
incelenmis olan adalet algisinda goriilmeyen anlamli farklilik is tatmini
noktasinda anlamlilik gézlemlenmistir. Nihai olarak egitim seviyesi arttikca is
tatmini algisinda bir artis oldugu goézlemlenirken bu ivmenin adalet algisinda

aynm olmadigi sdylenilebilinir. “10H7{: Is gorenlerin is tatmini algilarmin

organizasyon i¢indeki rol aldiklar1 gorevler agisindan farklilik gostermektedir.”
Hipotezi is tatmini algisinin ¢alisanlarin bulundugu organizsyon icerisindeki
statiiye gore farklilik gosterdigi sonucuna varilmistir. Arastirma yapilan
organizasyonda isgorenlerin is tatmini algisinin egitim seviyesi ve bulunduklari
statiiye gore farklilik gostermesi, adalet algilamalarinin ise organizasyon
icerisinde rol aldiklar1 goreve gore farklilik gostermesi is tatminin egitim
seviyesi ve rol aldiklar1 gorevle dogru orantili oldugu, degiskenlere gore adalet

algisinin saglandig1 organizasyonda is tatminin de oldugu sonucuna varilmaistir.
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Aragtirmanin sonucunda, is tatmini ve Orgiitsel adalet kavrami
algisinin arasinda pozitif yonli bir baginti oldugu gozlemlenmistir. Alt
boyutlar1 alip incelendiginde ise anlamliligin daha c¢ok islemsel adalet
noktasinda pozitif oldugu goriilmektedir. Fakat orgiitsel adalet boyutlarinin
birbirine girift olarak etki ettigi yapilan ¢alismalarda ortaya konulmustur.
Bundan kaynakli orgiitsel adaletin tikelden tiimele bir bakis agisiyla is tatmini
tizerinde anlamli etkilere sahip oldugu sdylenebilir. Yine de ¢ikarilan bu sonug
sadece orneklemin bulundugu o6rgiit yapist i¢in gegerlidir. Arastirma anketleri
Beylikdiizii Belediyesi calisanlarina yonelik 253 is gorenin katildigir bir
kurumda yapilmistir. Arastirma sonuglar1 bagka orgiitlerde uygulanan ve
algilanan orgiitsel adalet algis1 ve is tatmini bakimindan farkli sonuglar
cikabilir. Gelecege yonelik orgiitsel adalet algisinin boyutlar: ile is tatminine
yonelik tutum ve davranislart arasindaki iliskilerin, 6rgiitsel adalet ve bunun ti¢
alt boyutu (islemsel, dagitimsal, etkilesimsel adalet) ile is tatminini belirleyen
diger degiskenleri olan yiikselme, maas, ¢alisma arkadaslari, yonetim tarzi ve
yonetici iletisimleri, takdir edilme, bilgi agikligi gibi baska alt degiskenler
tizerinde ve faaliyet alanmi bagka sektor olan oOrgiitlerde degerlendirilerek

sonuclarinin katki saglayacak bir aragtirma olacaktir.

Yapilan bu arastirmanin tek bir kurum ile sinirli olmasindan dolay:
ulagilan sonuglarin, diger kurumlarda ayni sonuglar vermesi miimkiin
gorinmemektedir. Bu c¢alisma neticesinde ulasilan sonu¢ ve uygulama
metotlarinin gerek sosyal bilimlere gerekse organizasyonlar igerisinde bulunan

insan kaynaklar1 birimlerine anlamli katkilar sunmas1 6ngoriilmektedir.
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7. EKLER
EK 1: ANKET FORMU

Sayin Katilimci;

Bu anket Istanbul Arel Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme
Yéonetimi Anabilim Dalinda gergeklestirilmekte olan “Orgiitsel Adaletin Is
Tatmini Uzerindeki Iligkisi” baslikli yiiksek lisans tezine veri tabani saglamak
tizere hazirlanmis olup, ¢alisanlarin ¢esitli durumlar ile ilgili goriislerini almay1

amaglamaktadir.

Anketin {izerine higbir sekilde isminizi yazmayimiz. Bu calismaya
katilan kisilerin verecegi her tiirlii bireysel bilgi tarafimizdan kesinlikle gizli
tutulacak ve higbir kisi veya kuruma aktarilmayacaktir. Anket sonuglari

arastirmaci da sakli kalacaktir.

Litfen hi¢bir ifadeyi atlamadan ve bos birakmadan degerlendirmenizi
yapiiz. Degerli zamanimizi ayirarak katildigimiz bu g¢aligmanin dogru ve
anlamli sonuglara ulasabilmesi i¢in ankette yer alan her bir soruyu gerekli

0zeni gostererek cevap vermeniz biiyiik 6nem arz etmektedir.
Ankete katilarak bilime sagladiginiz katki i¢in tesekkiir ederiz.
Saygilarimizla.

Prof.Dr. Cem Ciineyt Arslantas (Tez Danismani)

Berkay Cevirme
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KiSISEL OZELLIKLERE AIT TARAMA ANKETI

1.YAS

a.21-30o0  b.31-40o0 c.41-50o0  d. 51 ve yukarisi o
2. CINSIYET

a. Erkek o b. Kadin o

3. MEDENI DURUM

a.Evlio b. Bekar o

4. GOREV

a. Yonetici-Idari Sorumlu o b. Miidir Yardimcist o c¢. Usta O

d. Calisan O

5.0GRENIM DURUMU
a. [lkogretim o b Lise o c. On Lisans o d. Lisans o e. Lisansiistii 0
6. MESLEKTEKI HIZMET SURESI

a.5ylvedahaazob.6—11yllarasioc. 12— 15 yilarasio d. 16 — 20

yil aras1 O
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EK 2: ORGUTSEL ADALET OLCEGI

1) Kesinlikle Katilmiyorum 2) Katilmiyorum 3) Kararsizim 4) Katiliyorum

5) Kesinlikle Katiliryorum

g g g | E £
= S| 5 |25
£ £ s 2 |22

Isim ile ilgili alman kararlarda tam ve dogru bilgi toplanarak
! alinur.

Is gorenler tarafindan talep edilince alinan kararlar hakkinda
2 detayl bilgi paylasilir.

Genele gore is yerimde tarafima verilen maddi ve manevi
3 ddiillendirmeler adildir.
4 Alnan tiim kararlar ilgililere tutarl diizeyde uygulanir
5 Ucret diizeyi adil oldugu kamsindayim

Alnan tim kararlara itiraz ve degistirme talep hakki imkan
6 vardir
7 Gorevime ait sorumluluklarim adildir
8 Is yiikiimiin adildir
9 Calisma saatlerimin diizenini adildir
10 Isimle ilgili karar alinirken yéneticim bana saygi gosterir

Isimle ilgili karar alinirken yoneticim sahsi ihtiyaglarimi
1 onemser
12 Isimle ilgili karar alimrken yoneticim bana agik sozlii davranir

Isimle ilgili karar almirken yoneticim ¢alisan olarak haklarimi
s korur

Isimle ilgili bir karar alinirken yoneticim, kararin sonuglari ve
1 etkileri hakkinda benimle fikir aligverisi yapar

Isimle ilgili karar alirken yoneticim, bana karsi saygili ve
s kibardir

Isimle ilgili alinan karar1 yoneticim bana agik ve net bir sekilde
16 anlatir.
17 Isyerimde karar alinirken tiim galisanlardan fikir almnir.
18 Isimle ilgili alinan kararlar tarafsiz olarak almnir.

Yoneticim, isimle ilgili alinan kararlarin hakli gerekgelerini net
v bir sekilde anlatir.

Yoneticim, isimle ilgili karar alinirken kabul ettigim aciklamalar
20 yapar
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EK 3: iS TATMIN OLCEGI

ifadeler

Hi¢ Memnun

Degilim

Memnun

Degilim

Kararsizim

Memnunum

Cok

Memnunum

Isimin bana mesguliyet saglamasi agisindan

Bireysel olarak ¢aligma imkani sunmasi agisindan

2
3 Bazen degisik seyler yapilabilmesi acisindan
4 Toplumda "saygin bir kisi" olma sans1 agisindan

Yoneticimin  altinda calisanlart  idare  etmesi
5 agisindan
6 Yoéneticimin karar verme yetenegi agisindan
; Inisiyatif kullanma sans1 sunmas1 agisindan
¢ Is giivencesi saglamasi agismdan

Birileri i¢in bir seyler yapabilme olanag: saglamasi
9 acisindan

Kisilere ne yapacaklarini syleme sansi sunmasi
10 agisindan

Kisinin 6zgtin  yeteneklerini  kullanabilmesine
11 olanak saglamasi a¢isindan

Isle ilgili alnana kararlarm uygulanma olanagi
12 sunmast agisindan
3 Yaptigim ise karsilik aldigim ticret agisindan
" Terfi olanagi sunma agisindan

Kendi kararlarimi uygulama serbestligini sunmasi
15 agisindan

Isimi yaparken kendi onayladigim yontemleri
16 kullanabilmeyi sunmasi agisindan
. Calisma sartlar1 agisindan
s Calisma arkadaglarimla anlagabilme agisindan

Iyi yaptigim isler sonucundan takdir edilmem
19 acisindan

Yaptigim is sonucunda elde ettigim basar1 hissi
20 acisindan
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