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CALISANLARIN IS TATMINI iLE ORGUTSEL ADALET ALGISI
ARASINDAKI ILISKIYE YONELIK TEMIiZLiK URUNLERI
SEKTORUNDE BiR ARASTIRMA
Suna Soydan
Mayzis, 2011

Isletmelerin verimliliginin arttirilmasinda insan faktoriiniin dneminin anlasilmast, is
diinyas1 ve akademik cevrelerin dikkatini c¢alisanlarin isyerlerine ve islerine karsi
duygu ve tutumlaria ¢ekmektedir. Bu duygu ve tutumlar hakkinda fikir verebilecek
iki 6nemli degisken is tatmini ve orgiitsel adalet algisi olarak ortaya ¢ikmaktadir. Is
tatmini, is gorenin isine kars1 gosterdigi tiim olumlu tepki veya duygulardir. Orgiitsel
adalet algis1 ise calisanlarin orgiit igindeki davranig ve uygulamalar1 ne 6l¢iide adil
bulduklarinin bir ifadesidir. Her iki olgu da g¢alisanlarin daha uzun siire isletmede
kalmasi, daha az devamsizlik ve ge¢ kalma egilimi gostermeleri ve genel isletme
performansinin artig1 gibi degiskenlerle yakin iliskide bulunmaktadir.

Bu calismada is tatmini ile Orgiitsel adalet algisinin tanimlanmasi i¢in yapilan
literatiir taramas1 ve bu iki degisken arasindaki iligkiye yonelik temizlik iirlinleri
sektorliinde 177 calisan iizerinde yapilan arastirmanin sonuglarina yer verilmistir.
Calisma sonuglarina gore calisanlarin is tatmini ile Orgiitsel adalet algis1 arasinda
anlamli bir iliski oldugu goriilmiistiir. Ayrica ¢alisanlarin rgiitsel adalet algilarinin
kidem, calisilan boliim, cinsiyet ve egitim durumuna gore farklilik gostermedigi, is
tatmininin ise bu degiskenlerden sadece cinsiyete gore degiskenlik gosterdigi tespit
edilmistir.

Anahtar Kelimeler: is Tatmini, Orgiitsel Adalet Algis1, Temizlik Uriinleri Sektorii.



A RESEARCH ABOUT THE RELATIONSHIP BETWEEN JOB
SATISFACTION AND PERCEPTIONS ON ORGANIZATIONAL JUSTICE
IN DETERGENT PRFODUCTION SECTOR

May, 2011

The significance of human factor in business life is recently discovered, so that
emotions and attitudes of workers towards their jobs and working environment have
attracted the attention of professional and academic societies. The two strong
predictors of these emotions and attitudes seem to be job satisfaction and
organizational justice. Job satisfaction describes how content an individual is with
his or her job. The term organizational justice is defined as an individual’s perception
of and reactions to fairness in an organization. Both variables are negatively related
to worker turnover and absenteeism, and positively related to general organizational
performance.

Research contains the literature review about job satisfaction and organizational
justice and the results of an application about 177 workers serving in detergent
production sector. Findings suggest that there is a significant relationship between
job satisfaction and organizational justice. Furthermore, organizational justice reports
display no difference according to demographic features, and so the job satisfaction
except gender.

Anahtar Kelimeler: Job Satisfaction, Organizational Justice, Detergent Production
Sector.
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1. GIRIS

Glinlimiizde isletmelerin basarisini arttirma amach yapilan calismalarda insan
faktoriiniin bliyiik O6nem kazandigi goriilmektedir. Organizasyonun hammadde,
sermaye, dogal kaynaklar gibi girdilerinin arasinda sinirsiz yaratici giicii ile emek
yani insan unsuru One ¢ikmaktadir. Giiniimiizde isletmelerin degerini maddi
varliklardan 6te marka bilinirligi, teknolojiyi kullanma becerisi, arastirma —
gelistirme caligmalar1 ve kurumsal itibar gibi olgularin arttirdigi bir gercektir. Bu
olgularin tiimiinde insan emegi ve yaraticiligt 6n kosuldur. Bu sebeple insan
kaynaginin miimkiin olan en verimli sekilde degerlendirilmesinin, isletmelerin
basarili olmasinda ve hayatta kalabilmesindeki ©n kosullardan biri olarak

goriilmektedir.

Calisanlarin verimliliginin yliksek diizeyde tutulmasi ile ilgili yapilan caligmalarda

goriilen en 6nemli degiskenlerden ikisi is tatmini ve Orgiitsel adalet algisidir.

Is tatmini, is gorenin isine karsi gosterdigi tiim olumlu tepki veya duygulardir.
Calisanlarin yaptiklart isten, calistiklar1 ¢evreden ve genel olarak is ortamindan
memnun olmalar1 pozitif is sonuglarma yol agabilmektedir. Ote yandan is tatmininin
diisiik olmasi ¢esitli psikolojik rahatsizliklar, ise yonelik konsantrasyon bozuklugu,

isten kagma, hatta saldirganlik gibi olumsuz sonuglar1 beraberinde getirebilmektedir.

Orgiitsel adalet algisi ise genel olarak tiim insanlarin hassasiyetle iizerinde durdugu
bir konu olan adalet kavraminin is yasamina uygulanmis bigimidir, denebilir.
Orgiitsel adalet algis1, calisanlarm orgiit i¢indeki davranis ve uygulamalari ne dl¢iide
adil bulduklarin1 ifade etmektedir. Isgdrenlerin kendilerini 6rgiit icerisinde giivende
hissetmelerinin, paylasimlarin adil oldugunu ve herkese esit davranildigini
diigiinmelerinin, onlarin is ortamlarina kars1 pozitif duygular besleme ve daha verimli

calisma olasiligini arttirdig1 diistiniilmektedir.

Hem is tatmininin hem de orgiitsel adalet algisinin isletmede kalma siiresinin artisi,
devamsizlik ve ge¢ kalmalarin azalmasi, genel isletme performans: gibi konularda

katkisinin oldugu bulunmustur. Dolayis1 ile her iki degisken de insan kaynagini



verimli kullanmay1 amaglayan bir yonetici i¢in dikkatle izlenmesi ve miimkiin olan

iyilestirmeler i¢in aksiyon ve tedbirlerin planlanmasini gerektiren unsurlardir.

Bu arastirmada is tatmini ile Orgiitsel adalet algis1 arasindaki iligski iizerinde
durulmustur. Arastirma bes boliimden olusmaktadir. Ik kisimda giris béliimiine yer
verilmistir. Ikinci boliimde is tatmini kavrami agiklanmaya ¢alisilmistir. Bu amagla is
tatmininin tanimi, is tatmini kuramlari, is tatminini etkileyen faktorler, is tatmininin
sonuglar1 ve is tatmininin 6l¢lim yontemleri konusunda yapilan literatiir arastirmalari

Ozetlenmistir.

Arastirmanin {iglinci bolimiinde Orgiitsel adalet algis1 ile ilgili bilgiler yer
almaktadir. Bu boliimde, orgiitsel adalet algisinin tanimi, orgiitsel adalet algisini
aciklayan kuramlar, orgiitsel adalet algisinin boyutlar1 olan dagitim adaleti, etkilesim
adaleti kavramlari, Orgiitsel adalet algisinin sonuglart ve Ol¢iilmesi konular1 ele

alinmistir.

Arastirmanin dordiincii boliimiinde ise is tatmini ve orgiitsel adalet algisi arasindaki
iliskinin arastirilmasi amaci ile yapilmis bir uygulama ele alinmistir. Bu boliimde
aragttrmanin  problemi, amaci, onemi, smrhiliklari ve yontemi agiklanmistr.
Arastirmanin  Orneklemi ile ilgili bilgiler ve istatistikler yine bu bdlimiin
kapsamindadir. Ayrica arastirma hipotezleri ortaya konmus ve arastirma veri

analizlerinin sonuglaria gore bu hipotezlerin dogrulanma durumu incelenmistir.

Arastirmanin besince ve son bolimiinde yapilan uygulama ile ilgili sonug ve

Onerilere yer verilmistir.



2. IS TATMINI

2.1. Is Tatmini Kavramimin Tanimm

Giliniimiiz 1§ diinyasindaki yogun rekabet ortami, kiiresellesme, teknolojik gelismeler
gibi etkenler organizasyonlarda emek unsurunun, yani isgorenlerin Gnemini
arttirmustir. Isverenler isgdrenlerin orgiitlerine bagliliklarmi ve ¢alisma heveslerini
arttirabilecek yontemler aramaktadirlar. Bu kapsamda son donemde yiiriitiilen is
hayatina yonelik bilimsel arastirmalar, hizmet kalitesinin yiikseltilmesi ve daha
verimli ¢alisma ortamlarinin olusturulmasinda ¢alisanlarin islerine yonelik duygu ve

tutumlarinin 6nemli bir rol oynadigini isaret etmektedir.

Calisanlarin islerine karsi bazi duygular beslemeleri kaginilmazdir. Bu duygu ve
diisiinceler, yani bir ¢alisanin isine karsi olan tutumu en genel anlamda “is tatmini”
terimi ile tanimlanmaktadir.' s gérenin, is tatmininin yiiksek olmasi; isini degerli

bulmas1 ve isine karsi olumlu duygular beslemesi anlamina gelmektedir.2

Is tatmini ayrica “bir bireyin dnemli ihtiyaglarmin is ortaminda karsilaniyor olmas1”,
“is yasamindan beklentiler ile elde edilenler arasindaki fark™ ya da “bir ¢alisanin iyi
olma haline/mutluluguna sahip oldugu isin katkis1” gibi bazi dar anlamlarda da

kullanilmaktadir.®

Daha analitik bir bakis agisi ile is tatmini, “Bir ¢alisanin yaptig1 isin, bu kisinin
calisma hayati ile ilgili 6nemli degerlerinin doyurdugunu veya doyurmasina izin

* Bu tanimda 6ne ¢ikan ii¢ unsur

verdigini algiladiginda hissettigi haz duygusudur.
“degerler”, “degerlerin dnem derecesi” ve “algilama”dir. Buna gore, is tatmini “bir
bireyin bilingli veya bilingsiz olarak elde etmek istedigi sey” olarak tanimlanan

“deger”lerinin bir fonksiyonudur. Is hayatinda doyurulan/elde edilen “degerlerin

! Robert P. Vecchio, Organizational Behavior — Core Concepts, (USA: Thomson South — Western,
2006), 272.

2 Jerald Greenberg; Robert A. Baron, Behavior in Organizations, (New Jersey: Prentice Hall, 1995),
192.

? John B. Miner, Industrial — Organizational Psychology, (New York: McGraw — Hill International
Editions — Psychology Series, 1992), 115.

* John A. Wagner, John R. Hollenbeck, Organizational Behavior: Securing Competitive
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onem derecesi” ne kadar yliksekse is tatmini de o kadar yiiksek olacaktir. Ayrica
kisinin is hayatindan edindigi tatminin onun kendi bulundugu durumu nasil

“algiladig1” ile birebir ilintilidir.

Farkli bir tanima gore ise is tatmini 3 temel boyutta ortaya ¢ikan bir tutumdur. Bu
boyutlar ayr1 ayr1 ve etkilesim halinde bireylerin is tatminlerini etkiledigi

diisiiniilmektedir:®
e (Calisanin davranislar ile ortaya ¢ikan, ise iligskin i¢sel ve 6znel duygulari,

e Calisanin elde etmeyi istedigi ya da hak ettigine inandigi odiillerin

kargilanma durumu,

e Birbirinden farkli ancak yakindan iligkili tutum objelerinin (licret, is

arkadaglar1 gibi) etkisi.

Is tatmini terimini agiklarken iki farkli yaklasim dikkati ¢ekmektedir. Bunlardan
birincisi “global” olarak nitelendirebilecegimiz; is tatmininin “var ya da yok”
oldugunu savunan genel geger bir tarzdir. Ikincisi ise is tatminin iicret, is arkadaslari,
yonetici gibi bir¢cok alt elementi oldugunu savunan “boyutsal” tarzdir. Boyutsal
tarzdaki arastirmacilar is tatminin tiim alt elementlerinin 6nem tagidigin1 savunurken,
global tarzdakiler is tatminini 6lgerken “evet/hayir” sorulari ile boyutlardan bagimsiz

biitiinciil yaklasim sergilemektedirler.’

Yapilan tanimlarda bazi farkliliklar olmakla birlikte, arastirmacilarin genellikle bir
calisanin isine karst ne derece olumlu duygular besledigini 6l¢meye calisirken “is
tatmini” terimine bagvurmakta oldugu goriilmektedir. Devam eden boliimde is

tatmini kavramina yonelik kuramlar ele alinacaktir.

2.2. Is Tatminine Yonelik Kuramlar

Literatiirde is tatmininin acgiklamak i¢in kullanilan teoriler, genel olarak iki grupta
toplanabilir. Birinci grupta is tatmini ile direkt baglantili olan Is Ozellikleri (Job
Characteristics) Teorisi, Farklilik (Discrepancy) Teorisi, Deger (Value) Teorisi,

Dengeli Durum (Steady State) Teorisi ve Is Gériiniim (Job Facet) Teorisine yer

% Wagner, age, 138.

®Tarik Solmus, is Yasaminda Duygular ve Kisilerarasi Iliskiler, (Istanbul: Beta Basim, 2004) ,186.
"Ronald E. Riggio, Introduction to Industrial / Organizational Psychology, (New Jersey: Prentice
Hall, 2000), 215.



almaktadir. Ikinci grupta ise, is tatmini ile dolayli olarak baglantili bulunan

motivasyon teorileri yer almaktadir.

2.2.1. Is Tatmin Kuramlan

2.2.1.1. Is Ozellikleri Yaklasim

Isin 6zelliginin bireyleri nasil etkiledigini aciklayan bu teori Hackman ve Oldham
tarafindan gelistirilmistir. Bu teoriye gore, calisanlar islerini anlamli bulduklar
zaman, islerinden hoslanmakta ve islerini daha iyi yapmak i¢in motive olmaktadirlar.
Hackman ve Oldham’a gore bir isin ¢alisanlar icin tatmin saglamasi icin asagidaki

bes 0zelligi tasimasi gerekir:8

1. Beceri ¢esitliligi (Skill variety): is yapisinda gesitli kabiliyet ve yetkinlikler
icerdiginde hem tek diizelik ve can sikintisi ortadan kalkacak; hem de

calisanlarin yeni yetkinlikler kazanmasina yardime1 olabilecektir.

2. Gorev kimligi (Task identity): yapilan isin belli bir kimliginin olmasi,

calisanin gergeklestirdigi isi somut olarak algilamasini saglamaktadir.

3. Gorevin Anlamlilig1 (Task significance): toplumun géziinde anlamli ve degeri

olan bir is olmasi kiside tatmin olusturabilmektedir.

4. Ozerklik (Autonomy): Calisana orgiitsel hedefler dogrultusunda &zerklik

verilmesi giidiileyici bir etki yapmaktadir.

5. Geribildirim (Feedback): calisanlarin yaptiklar: isle ilgili zamaninda, yeterli
ve anlasilir geribildirim almalar1 islerine karsi olumlu tutum gelistirmeleri

acisindan dnem arz etmektedir.

Yukarida verilen is 6zelliklerine uygun olarak dizayn edilen islerin ¢alisanlarin is
tatminini ve basar1 diizeylerini arttirmasi beklenmektedir.
Is ozelliklerinin calisamin  duydugu motivasyon seviyesine yaptigi etkinin

mekanizmasi agagidaki sekilde gosterilebilir:

B._Sait Giirbliz, “Ydneticilerin Orgiitsel Vatandaghk Davranislarinin Is Tatmini ve Algiladiklar
Orgiitsel Adalet ile Iliskisi”, (Doktora Tezi. Istanbul Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2007),
112.
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Sekil 1: Is Ozellikleri Modeli

Murray Porteous, Occupational Psychology, (Hertfordshire: Prentice Hall Europe, 1997), 211.

Hackman ve Oldham’m gelistirdigi Is Tanimlama Taramas1 (Job Diagnostic Survey -
JDS) ve Is Ozellikleri Envanteri (Job Characteristics Survey - JCS) ile calismaya
yasamindaki  islerin Is  Ozellikleri Teorisine gbre tanimlanmasmi ve
siniflandirilmasin1 bdylece motivasyonun arttirilmasi igin islerin yapisal olarak

gelistirilmesi gereken ydnlerinin ortaya konmasini saglamistir.

2.2.1.2. Is Goriiniim Kuram

Is Goriiniim Kurami, Esitlik Kurami ve Farkliik Kurami esas alinarak Lawler
tarafindan gelistirilmistir. Bu teori bireyin yaptigi isi, ¢esitli alt boyutlara ayirarak, bu
boyutlardan her birinin ¢alisan1 nasil tatmin ettigine odaklanmaktadir. Bir baska
deyimle, calisanin genel is tatmini, isi olusturan her bir alt boyuta iligkin duydugu
tatminin Ozetinden olusmaktadir. Bu alt boyutlar basarma, ilerleme, otorite,
ticretleme, is arkadaslari, yaraticilik, otonomi vs. olarak sayilabilir. Bu teorinin
dikkat ¢ektigi bir bagska 6nemli nokta da calisanlarin isi olusturan alt boyutlarin her
birine yonelik farkli derecelerde tatmin duyacaklar1 ve bu tatminin genel is tatminini
olusturacagidir. Teori, ¢alisanlarin isi olusturan alt boyutlardan her birine egit 6nem
vermeyebileceklerinden dolay1 elestirilmistir. Bu teoriye yonetici-¢alisan acisindan

baktigimizda yoneticilerin, c¢alisanlarin daha cok isin hangi boyutlarina 6nem



verdiklerini saptamalar1 gerekir. Daha sonra bu boyutlara 6ncelik vererek ¢aliganlarin

bu boyutlardan tatmin duymalari saglamalidirlar.’

2.2.1.3. Farkhihk Kuram

Is ortaminda kisinin cesitli demografik dzellikleri o kisinin isiyle ilgili beklentilerini
ve amaglarin1 etkilemektedir. Bu nedenle ¢alisanlarin yaptiklari islerinden
beklentileri de farklilik arz etmektedir. Farklilik Teorisi basit bir fikir {izerine
kuruludur: eger isinizden “x” birim beklentiniz varsa isiniz sizi ancak “x” birim
kadar mutlu edebilir. Bu teoride is tatmini, c¢alisanin ne elde ettiginden c¢ok ne
bekledigi ile ilgilidir. Dolayisiyla teorinin ana noktasi, ¢alisanlarin islerinden ne
beklediklerini tanimlamalaridir. Bu tanimlamadan sonra calisan istediginden ya da
beklentisinden daha az oranda kazanim elde ederse tatminsizlik; daha fazla kazanim

elde ederse tatmin ortaya ¢ikacaktir.'”

2.2.1.4. Deger Kuramm

Bu teoriyi yazina kazandiran Locke is tatminini, “kisinin kendi ihtiyaglariyla uyumlu
isiyle ilgili algilamalarindan olusan hosa giden duygusal durum” olarak
tanimlamistir. Bu teoride temel nokta, deger (value) verilen sey ve ihtiyaglarin ortaya
konmasidir. Locke’a gore, kisinin belirli ve bilingli bir amacinin olmasi, onun
davraniglarinin -~ bir  belirleyicisi (Onciili) durumundadir. Dolayisiyla amag
gerceklesene kadar kisinin o yonde gosterdigi davramis devam edecektir. Bu
baglamda tatmin kiginin amaglarimi ve ihtiyaclarim1 elde edilmesinden
kaynaklanabilecektir. Kisinin deger veya dnem verdigi seyler onun tatminine daha
cok etki edecektir. Tatmin kisinin arzuladig ile arzuladigim1 ne oranda elde ettigi
arasindaki farka bagli olacaktir. Bu nedenle kisinin arzulularini, amaglarini ve deger

verdigi faktorleri elde etmesi onun isinden tatmin duymasina yol agacaktir.'*

2.2.1.5. Dengeli Durum Kurami

Bu teorinin temel ¢ikis noktasi, her ¢alisanda belirli bir oranda var olan sabit/dengeli
1s tatmin seviyesidir. Teoriye gore calisma ortaminda aslinda herkes yaptig1 isle ilgili
belli oranda olumlu bir tutuma sahiptir. Ancak calisanin isi, orgiit ve kendisinden

kaynaklanan cesitli sebepler, bu olumlu tutumunu olumsuz hale getirebilecektir.

% Riggio, age, 218.
OGiirbiiz, age, 113.
" Giirbiiz, age, 114.



Calisma ortaminda mevcut olan farkli durumsal faktorler ¢alisan1 var olan dengeli
durumdaki is tatmin seviyesinden gecici olarak uzaklastirabilir. Bu uzaklasma,
calisanin belirli bir oranda var olan sabit/dengeli is tatmininin gegici olarak artmasi
veya azalmasi seklinde gergeklesebilmektedir. Ancak ¢alisan belirli bir sure sonra

sdz konusu dengeli duruma tekrar dénecektir. ™

2.2.2. Motivasyon Kuramlari
Motivasyon, literatiirde ii¢ ayr1 fonksiyonu olan bir itici gli¢ olarak kabul
edilmektedir: (1) Insanlar1 harekete gegiren enerjiyi saglar, (2) davranis1 belirli bir

amaca yoneltir ve (3) bu belirlenen amaca yonelik ¢abalarin siirekli olmasini saglar.13

Motivasyon tizerinde ¢aligilmasi hayli gii¢ bir kavram oldugu i¢in bir¢ok farkli teori
ile agiklanmaya ¢alisilmistir. Bunlardan bazilari ihtiyaglar1 6n plana almis, bazilari
davranigsal/6grenme ile ilgili boyutlarin etkisinin altini1 ¢izmis digerleri ise mantiksal
aciklamalar getirmeye calismustir. llerleyen bélimde bu teorilere kisaca

deginilecektir.

2.2.2.1. Ihtiya¢ Kuramlar

Bilindigi gibi, bir organizmanin giderme istegi duydugu belirli fizyolojik veya
psikolojik eksiklikler ihtiya¢ olarak tanmimlanmaktadir. Bazi ¢ok motivasyon
kuramcilar1 motivasyonun bu ihtiyaclarin giderilmesi amaci ile ortaya ¢iktigin

distinmektedirler. 14

e Temel ihtiyac Kuramlari: Temel ihtiyag teorileri farkli zamanlarda Abraham
Maslow ve Clayton Alderfer tarafindan gelistirilmistir. Her iki teoride de insanlarin

cok farkli alt kategorilerde ihtiyaglari oldugu savunulmaktadir.

Maslow’un TIhtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi’ne gore ihtiyaclar; en temel insan
ihtiyaclarindan baslayarak daha kompleks, iist-seviye ihtiyaclara dogru giden bir
hiyerarsi ile bes kategoride toplanmaktadir. Ayni teoriye gore, alt basamaklardaki
ihtiyaclar doyurulmadan kisi {ist basamaklardaki ihtiyaclar1 hissetmeyecektir. Bu
kurama gore insanlar ihtiyaclarii gidermek amaciyla davraniglarina yon ve

yogunluk vermektedir. En diisiik seviyedeki ihtiyaglarin mutlaka giderilmesi

12 Giirbiiz, age, 114.

3 paul D. Sweeney, Dean B. McFarlin, Organizational Behavior: Solutions for Management,
(New York: McGraw — Hill Higher Education, 2002), 184.

1 Sweeney ve McFarlin, age, 185.



gerekirken, en st seviyedekiler giderildik¢e daha fazla ihtiyaca yol agacak bir yap1
goriinimiindedir. Buna gore herhangi bir insan karni doyduktan sonra daha fazla
yemek yemek i¢in motivasyonu azalacaktir; ancak en iist diizey yonetici bile

“kendini ger¢eklestirme” konusunda her zaman bir motivasyon duyacaktir. 15

Alderfer’in ERG (Excistence-Relatedness- Growth / Varolma — liski Kurma -
Gelisme) Teorisine gore ise, Maslow’a benzer sekilde ihtiyaglar {i¢ ana kategoride
toplanmistir. Burada da ihtiyaglarin 6nem ve giidiileme fizyolojik ihtiya¢lardan iliski
kurmaya, oradan da gelisme ihtiyacina uzanan hiyerarsik bir yol oldugu
savunulmaktadir. Yine burada da alt basamaktaki ihtiya¢ doyurulmadan bir iist

basamaktaki ihtiyag davranislar1 yonlendirmede bir motivasyon saglamayacaktir."®

Temel ihtiyag¢ teorileri her ne kadar psikoloji, endiistri ve diger ¢evrelerde biiyilik
dikkat cekmisse de is yerindeki motivasyonun nasil arttirabilecegi konusunda bir

strateji onermekten uzaktir.

e McClelland’in Basarma Ihtiyact Kurami: Daha detayli ve agiklayici olan bir
baska teori David McClelland’in Basar1 ihtiyaci Teorisidir. McClelland’a gbre, is
motivasyonu {i¢ ana ihtiyactan kaynaklanmaktadir: Bagarma ihtiyaci, giic kazanma
ithtiyact ve iligki kurma ihtiyaci. Bu ihtiyaglar bireysel 6zelliklere gore kisiden kisiye
degisiklik gosterebilmektedir. *’

Basarma ihtiyacinda temel dirtii basarili olma ve verilen isi yerine
getirme/tamamlama diirtiistidiir. Basar1 ihtiyac1 yiiksek olan kisiler i¢in ulasilmasi
giic hedeflerinin ve kendilerini zorlayan islerinin olmasi biiyiik bir motivasyon
kaynagidir. Gili¢ kazanma ihtiyacinda temel diirtii baska insanlarin aktivitelerini
kontrol etme, yonetme ve bagkalar1 lizerinde etkili olmaktir. Gii¢ kazanma ihtiyaci
yiiksek olan kisiler statii odaklidir ve bu kisileri etkilerinin/prestijlerinin yiikselme

olasilig1 motive eder.'®

Iliski kurma ihtiyacindaki temel diirtii ise baskalar: tarafindan sevilme ve kabul
gormedir. Iliski kurma ihtiyaci yiiksek olan kisiler isyerindeki olumlu kisisel iliskiler
ve arkadasliklardan motive olmaktadirlar. Bu kisiler i¢in rekabetten ziyade isbirligi

motive edicidir. McClelland’in teorisine gore her bireyin motive oldugu konular

5 Riggio, age, 218.

16 \ecchio, age, 278.

7 \/ecchio, age, 279.

¥ Durali Giir, “Ozellestirmenin Is Tatmini Uzerine Etkisi”, (Yiksek Lisans Tezi, Dumlupinar
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2006), 134.
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farkli olabilmektedir ve her birey farkli ihtiyaglardan az ya da fazla motive
olmaktadir. Bu acidan ihtiyac teorileri icerisinde Basarma Ihtiyaci Teorisi daha
biitiinsel bir bakis agis1 ile 6ne ¢ikmaktadir, ve is yerindeki motivasyonun arttirilmast

konusunda kisilik testleri ile birlestirilerek uygulama alani bulmustur.19

2.2.2.2. Davramssal Kuramlar
llerleyen boliimlerde deginilecek olan teoriler “davranis bazli teoriler” olarak
adlandirilmaktadir. Bu teorilerde davraniglarin sonuglarmin motivasyona etkisi

vurgulanmaktadir.

o Pekistirme Kuram: Pekistirme Teorisi temelde edimsel kosullanma prensibine
dayanmakta ve davranisin sonuglarmma gore motive oldugunu iddia etmektedir.
Bilindigi gibi, edimsel kosullanmada “pozitif pekistire¢” davranisin arkasindan gelen
ve haz verici oldugu i¢in davranisin tekrarlanmasina yol agan sonuglar igin
kullanilmaktadir. Ayni sekilde “negatif pekistirec” ise davranisi sergileyen kisinin
ortamindaki olumsuz kosullar1 yok eden bir sonu¢ oldugu i¢in yine séz konusu

davranisin tekrarlanma sikligini arttiracaktir.

Edimsel kosullanmada davranigin azaltilmasini, hatta tekrarlanmamasini saglayici
olumsuz sonuglar “cezalandirma” adini almaktadir. Cezalar davranis1 sergileyen
kisinin ortamina olumsuz kosullarin gelmesi/getirilmesi veya haz verici durumlardan
mahrum birakilmasi seklinde gerceklesmektedir. Buna gore, bir isyerinde kisilerin
sergiledikleri davraniglara gore odiil veya ceza almalar1 onlarin gdsterecekleri

davranislar1 ve motivasyonlarim etkileyecegi diisiiniilmektedir.?

Pekistirme teorisi ¢aligma hayatinda motivasyonun arttirilmasi konusunda uygulama
bulmaktadir. En yaygin uygulamalardan biri “4 Adim Yaklasim1” (Komaki, Coombs

ve Schepman, 1991) olarak adlandirimaktadir:??
a. Istenen calisma davranisinin belirlenmesi,
b. Egitimli gézetmenler tarafindan ilgili davranistaki performansin 6lgiilmesi,

c. Istenen davramisin sergilenmesi durumunda siklikla pozitif pekistirme

uygulanmasi,

9 Giirbiiz, age, 118.

2 Riggio, age, 220.

2! Riggio, age, 221.
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d. Programin verimliliginin 6l¢iilmesi.

Pekistirme teorisi anlayisi ile uygulanan programlarin daha tiretken olduklar1 ve daha
kaliteli isler ¢ikardiklari, 6te yandan bu programlar sayesinde ise devamsizlik, kronik
yorgunluk ve is kazalar1 gibi olumsuz durumlarda azalma gozlemlendigi

belirtilmektedir.?®

e Hedef Belirleme Kurami: Hedef Belirleme Teorisi, ¢alisanlarin goriislerini de
iceren ise/kisiye Ozel, =zorlayici performans hedeflerinin belirlenmesinin
motivasyonun ana belirleyicisi oldugunu savunmaktadir. Calisma hayatinda
belirlenecek hedefler net anlasilir, 6zellesmis, ulasilabilir, zamana dayali ve
Olciilebilir oldugu silirece motivasyon araci olarak kullanilabilecektir. Hedeflerin
belirlenmesinde onemli bir nokta da, hedef verilen kiginin hedef veren ile mutabik
olmasidir. Gergeklestirebilme konusunda s6z hakki taninmadiginda calisanlar

hedeflerinden motive olmayabilecektir.?*

Hedef belirleme araciligi ile motivasyonu arttirma uygulamalar1 glinlimiizde is

diinyasinda yayginlikla kullanilmaktadir.

2.2.3. Is Dizaym Kuramlan
Motivasyonun ihtiyaclarin tiirline ve kisisel 6zelliklere gore sekillendigini iddia eden
ihtiyag teorilerinden ve davranislarin sonuglarina gore sekillendigini iddia eden davranis

teorilerinden sonra arastirmanin bu bdliimiinde is dizayni teorileri incelenecektir.

Is dizaym teorilerine gore yapilan isin &zellikleri isi yapan kisinin motivasyonunu

etkileyen en onemli faktorlerdir.

e Herzberg’in Cift Faktor Kurami: Bu kuram, Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi
Kurami’ndan sonra gelistirilen en onemli klasik kuramdir. Herzberg’e gore is
tatmininin tek bir boyutta ele alinmasi yanhstir. Ciinkii is tatmini ve is tatminsizligi
birbirinden farkli ve bagimsiz iki boyuttur. Bazi faktorler ortamda bulundugunda
calisanlarin is tatminini arttirmaktadir; bu etkenler motive edici faktorler olarak

adlandirilmaktadir. Diger bazi etkenler ise ortamda bulunmadiklarinda kisilerin is

23 Wagner ve Hollenbeck, age, 214.
% Henry L. Tosi, John R. Rizzo, Stephen J. Carrol, Managing Organizational Behavior, (2™
Edition. New York: Harper Collins Publishers, 1990), 147.
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tatmininin azaldig1 gozlemlenmektedir ki, bu etkenlere de Herzberg hijyen faktorier

adin1 vermistir. %

Motive edici faktorler isin icerigi ile dogrudan baglantilidir. Isin niteligi, gerektirdigi
sorumluluk, diger islere kiyasla onem seviyesi, iste ilerleme ve basarili olma sansi gibi
faktorler motive edici faktorlere Ornek verilebilir. Hijyen faktorler ise isin yapildigi
ortam ile ilgilidir. Isten kazamlan hak ve iicretler, isin yapildig1 ortamdaki fiziksel ve

sosyal kosullar, gozetin tipi ve sirket politikalar1 gibi unsurlar hijyen faktorler kapsamina

girer.
Tablo 1: Motive Edici Faktorler ve Hijyen Faktorler
Motive Edici Faktorler Hijyen Faktorler
Sorumluluk Sirket politikasi ve yonetim tarzi
Basari Gozetim
Farkedilme Kisisel iliskiler
Isin icerigi Calisma ortami kosullari
[lerleme / gelisme Ucret / maas
Terfi olanag:

Ronald E. Riggio, Introduction to Industrial / Organizational Psychology. (New Jersey:
Prentice Hall, 2000), 195.

Herzberg’in Cift Faktér Teorisine gore; c¢alisanlarin motivasyonun saglanmasi igin
oncelikle hijyen faktorlerin iyilestirilmesi gerekmektedir. Hijyen faktorlerin istenen
diizeyde olmasi is tatminsizligini Onler, ancak tek basina motivasyonu yaratmak icin
yeterli degildir. Motive edici faktorlerin saglanmasi ve gelistirilmesiyle calisan

motivasyonu maksimum seviyeye dogru ¢ekilebilecektir.?’

% Vecchio, age, 281.
% Riggio, age, 195.
" Tosi ve dig, age, 150.
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Herzberg’in teorisi belirlenen siniflamanin netligi ve destekleyici calismalarin azligi
yoniinden elestiriler almakta olsa da, ¢alisan motivasyonuna ¢ok boyutlu bir bakis agisi

getirmesi yoniinden is tatmini iizerine getirilmis en énemli teorilerden biridir.

2.2.4. Mantiksal Kuramlanr

2.2.4.1. Esitlik Kuram

Bu kuramin 6zii bireyin kendi kurumunda baska bir bireyle veya kendi durumunda
olan bagka bir organizasyonda ¢alisan kisinin durumu ile kendisini karsilastirmasi ve
1s ortamu ile ilgili algiladig1 esitlik veya esitsizlikle ilgilidir. Eger kisi is iliskilerinde
ayn1 muameleye tabi oldugu diisiincesinde ise motivasyon olumlu yénde olacaktir.”®
Esitlik kuramu ile ilgili ayrmtil bilgiye “Orgiitsel Adalet Algisi” boliimiinde yer

verilecektir.

2.2.4.2. Bekleyis Kurami

Diger kuramlar motivasyonu ihtiyaglara gore agiklarken, bu kuram bireyin gosterdigi
davranisin karsisinda kendisi i¢in 6diil sayilan bir sonug elde etmesi, yani umdugunu
bulmasi karsisinda benzer davranisi gostermesiyle ilgilidir. Eger birey umdugunu

bulamaz ise ayni davranigi tekrar etme:yecek‘[ilr.29

Bekleyis teorisini gelistiren Vroom’a gore; motivasyon, tercihlerin yonetilmesi
siirecidir. Bir bireyin ulasmay1 istedigi bir hedefi olabilir. Bu hedefe ulasabilmek
icin; birey bazi davraniglar1 yerine getirmelidir. Vroom’a gére, motive olan bireyin
aradigi degerler ile, belirli bir hareketin bu degerlere yol agma olasiligina iliksin

tahmininin ¢arpimidir. Bu iligki agsagidaki gibi formiile edilebilir:*
Valens (Arzulama Derecesi) x Bekleyis= Motivasyon

“Valens” ile anlatilmak istenen; kisinin bir harekete gegmesi halinde, bu hareketin
cikar ya da kayiplar1 gergeklestirme olasiligr ya da timidinin ne oldugu sorusunun
sayisal cevabidir. Birey, belirli bir ¢caba sonucu arzu ettigi bir 6diilii kazanacagina
inaniyorsa (bunu bekliyorsa), bu konuda daha ¢ok gayret gdsterecektir. Bu durumda
bekleyis, “0” ile, “+1” arasinda bir deger alacaktir. Ancak eger birey belirli bir ¢aba

ile arzu ettigi odiil arasinda bir iliski olduguna inanmazsa bekleyis “0” olacaktir.

%8 lvanevich Matteson, Organizational Behavior and Management. 6™ Edition. New York: McGraw
— Hill Irwin, 2002, 204.

% Sweeney, age, 114.

% Riggio, age, 203.
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Eger bireyin hem valemsi hem de bekleyisi yiiksek ise o birey motive olabilecektir.
Yani tiim bilgi,enerji ve yetenegini kendi arzusu ile isine koyacak,yani arzu ederek

gahsacaktmgl

2.3. Is Tatminini Etkileyen Faktorler

Is tatminini ¢alisanlarin islerine kars1 olusturduklar1 tutumlar olarak tanimladigimiz
takdirde ise ve is ortamina kars1 gelistirilen olumlu tutumlar is tatminini; olumsuz
tutumlar ise is tatminsizligine yol acacaktir. Literatiirde is tatminine yol agan
faktorler konusunda yapilan arastirmalar isin kendisinin tatmin veya tatminsizlige yol
actig1 yoniinde iken; daha sonra yapilan caligmalar ¢alisanin kisilik ozellikleri ve
beklentiler gibi degiskenlerin de etkili olabilecegini ortaya koymustur. Dolayistyla is
tatminini etkileyen faktorleri bireysel faktorler ile is ve is ortamina iligkin faktorler

olmak iizere iki grupta toplamak uygun olacaktir.

2.3.1. Is Tatminini Etkileyen Bireysel Faktorler

Is tatminini etkileyen bireysel degiskenler olarak kisilik, cinsiyet, yas, medeni
durum, egitim durumu ve is tecriibesi sayilabilir. Yapilan ¢esitli arastirmalara gore
bu degiskenlerle ¢alisanlarin is tatmini arasinda iliksi bulunmustur. Ancak biz burada
arastirmamizda kapsaminda ele alacagimiz ve istatistiksel acidan bir iliski

arayacagimiz faktorler lizerinde duracagiz.

2.3.1.1. Mesleki Diizey
Calisanlarin mesleki diizeyleri, is tatminlerini etkilemektedir. Meslek diizeyi ile is
tatmini arasinda dogru orantili bir iliski vardir. Yaptiklari iste mesleki acidan daha

iist diizeyde bulunan kisiler, islerinden daha fazla tatmin olmaktadirlar. *?

2.3.1.2. Yas ve Iste Kalma Siiresi
Yapilan ¢alismalar yas ilerledik¢e isten duyulan tatminin de arttigini gostermektedir.

Yeni ise girenler daha fazla beklenti sahibi olduklari i¢in is tatmini diizeyleri diisiik

3! Hatice Necla Celik Keles, “is Tatmininin Orgiitsel Baglilik Uzerindeki Etkisine iliskin ila¢ Uretim
ve Dagitim Firmalarinda Yapilan Bir Arastirma”, (Doktora Tezi. Selguk Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisi, 2006), 21.

3 Celik Keles, age, 122.
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olmaktadir. Buna karsin is deneyimi fazla olanlar bu konuda daha toleransh

olmaktadir. 3

2.3.1.3. Beklentiler

Is tatmini algilama ile yakin baglantili bir kavramdir ve biiyiik dl¢iide bir kisinin isi
ile ilgili beklentilerinden etkilenmektedir. Ornegin, bir is icin teklif edilen yiiksek bir
ticretle ise baslayan kisi Once yiiksek bir is tatmini yasayabilir, ancak ayni iste
calisanlarin daha fazla maas aldigmi 6grendiginde aym kisi duygulari siddetli bir

tatminsizlige déniisebilir*

2.3.1.4. Kisilik ve Duygusal Zeka

Kisilik, bir insan1 bagkalarindan ayiran bedensel, zihinsel ve ruhsal 6zelliklerinin
biitiinii olarak tanimlanabilir. Calisanlarin yasadiklari is tatmini {lizerinde kisiligin
etkili olmas1 beklenmektedir. Ancak bu konuda yapilan bazi arastirmalarda is tatmini
ve igyeri kosullarinin yeterliligi konusunda farkli kisilik 6zelliklerinden gelen kisiler

arasinda dnemli farkhiliklar olmadig tespit edilmistir.*

Duygusal zeka ise bir bireyin kendine ve bagkalarina ait duygular1 ne dlgiide fark
edebildigi, anlayabildigini ve gerekli karsilig1 verebildigini ifade eden bir katsayidir.
Is yasaminda duygusal zekanm sosyal iliskileri anlayabilme ve diizenleyebilme
yetenegi olarak Onem tasidigi ve is tatmini lizerinde etkili oldugu bu konudaki

caligmalarla gé')sterilmektedir.36

2.3.1.5. Kiiltiir

I¢inde bulunduklari toplumunun &gretileri ve gereklerine gore bireylerin algilarmin
degisebildigi bilinmektedir. Yapilan arastirmalar, is tatmininin de bazi kiiltiirel
faktorlerden etkilendigini gostermektedir. Ornegin, kiiltiirleraras1 yapilan bir

arastirmada akrabalik baglarinin giiclii olmas1 ve aile sorumluluklarina verilen biiyiik

3 Oksay, Aygen. “Calisanlarda Is Tatmini: Saghk Sektorii Uzerine Bir Arastirma”. Yiiksek Lisans
Tezi. Siilleyman Demirel Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2005.

% Vecchio, age, 274.

% Adrian Furnham, K.V. Petrides, Chris J. Jackson, Tim Cotter. “Do Personality Factors Predict Job
Satisfaction?”. Personality and Individual Differences. s. 33 (2002): 1325-1342.

% Konstantinos Kafetsios, Leonidas A. Zampetakis. “Emotional Intelligence and Job Satisfaction:
Testing the Mediatory Role of Positive and Negative Affect at Work”. Personality and Individual
Differences. s. 44 (2008): 712—722.
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Onem gibi unsurlarin bu tip bir kiiltiirden gelen bireylerde is tatmini konusunda farkli

algilar olusturdugu tespit edilmistir.*’

2.3.2. Is Tatminini Etkileyen Is ve Is Ortamina Iliskin Faktorler

Is tatminini etkileyen orgiitsel faktorler isin genel gériiniimii ve zorluk derecesi,
ticret, terfi, ddiillendirme, is ortamindaki iliskiler ve iletisim, calisma kosullar1 ve is
giivenligi olarak sayilabilir. Bu degiskenlere ilave olarak basarma hissi, daha ¢ok
sorumluluk, farkina varilma (recognition), rol acikligi, kararlara katilma, 6zerklik
(otonomi), iyi koordine edilmis is gibi faktorler de is tatminini etkileyen degiskenler

olarak sayilabilir.®

Bu faktorler olgiilebilir ve analiz edilebilir oldugundan ydneticiler bu degiskenler

tizerinde iglem yaparak calisanlarinin is tatminlerini yiikseltebilirler.

Is tatmini {izerinde is ve is ortamma yonelik sayisiz faktoriin etkisi oldugu
sOylenebilir. Yazinda {icret ve terfi olanaklarindan calisma arkadaslarina, kararlara
katilimdan ¢alisma ortamindaki fiziksel kosullara, ¢calisma saatlerinin uzunlugundan
isyerindeki c¢alisan sayisinin fazlaligina bir¢ok konunun is tatmini ile baglantili

olabilecegi diisiiniilmiis ve bu konularda ¢esitli arastirmalar yapilmistir.

Etkenlerin ¢oklugu ve ¢esitliligi g6z 6niine alindiginda bunlarin siniflandirilmast ve
sistematik olarak incelenebilmesi i¢in bazi sablonlar dnerilmektedir. Bu arastirmada
arastirmanin konusuna ve bulgularina uygunlugu goz 6niine alinarak Rabinowitz ve
arkadaslar1  tarafindan gelistirilen bir siniflandirma kullanilacaktir.®®  Bu
siiflandirmaya gore is ve is ortamina iligkin faktdrler isin kendisi, odiiller,
siipervizyon ve yonetim, iletisim, kurumsal felsefe ve politikalar ile sirket ve yaptigi
1s olmak iizere 6 ana kategoride incelenecek, literatiirde rastlanan diger bazi 6nemli

goriilen etkenlere de ayrica deginilecektir.

% Lu, Hong, Alison E. While, K. Louise Barriball. “Job Satisfaction Among Nurses: A Literature
Review”. International Journal of Nursing Studies. s. 42 (2005): 211-227.

% Fatih Tiirker, “Denizcilik Sektoriinde is Tatmini ve Orgiite Baghihgin Is Giicii Devrine Etkisi”,
(Yiiksek Lisans Tezi. Istanbul Teknik Universitesi Fen Bilimleri Enstitiisii, 2007), 19.

% William Rabinowitz, Kenneth Falkenbach, Jeffrey R. Travers, C. Glenn Valentine, Paul Weener,
“Worker Motivation: Unsolved Problem or Untapped Resource?”, California Management Review,
c. 25, 2, (1983): 48-53’ten aktaran John B.Miner, Industrial — Organizational Psychology. New
York: McGraw — Hill International Editions — Psychology Series, 1992.
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2.3.2.1. Isin Kendisi

e lsin Talepleri:
Bir ¢alisanin yaptig1 is ile ilgili olarak yerine getirmesi gereken yiikiimliiliikleri
bulunmaktadir. Bu yikiimliilikleri yerine getirebilme konusundaki yeterlilik,
beklenti ve sonuglar ile kiginin 6zelliklerinin 6rtiismesi bu kisinin yaptigi isten tatmin
duymasma yol acacaktir. Isin gerektirdigi caba c¢alisma saatlerinin uzunlugu,
bedensel caba gerektiren islerdeki is yiikii, alinmas1 gereken riskler ve katlanilmasi
gereken stres seviyesi gibi bircok etmenden olusabilir. Bu ¢abanin kisinin beklenti ve
yetilerinin ¢ok {izerinde veya ¢ok altinda seviyede olmasi kisinin isi ile ilgili

duydugu tatmin seviyesini diisiirebilir.*

Isin gerektirdigi beceriler ise belli bir isi yapan kisinin sahip olmas1 gereken bilgi ve
beceriler biitiiniidiir. Bu becerilerin kisinin yetkinliklerinin ¢ok altinda olmasi
durumunda is tatmininin negatif etkilendigi konusunda yapilmis arastirmalar

mevcuttur.*!

e Calisma Ortamm
Calisma arkadaslar1 ve sosyal ortam da ¢alisanlarin is tatmininde 6nemli bir etken
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Calisma ortaminda genellikle islevsel iligkiler
tiiriindedir. Islevsel iliskiler karsilikli yapilan hizmete, yardima, dayanismaya

dayanmaktadir. Bu iliskilerin iyi olmasi isgorene doyum saglayacaktir.*?

Bircok insan i¢in i yagami diger insanlarla bir arada olma, onlara yakin ve bagh
olma gereksinimlerine karsilik vermekte, onlarin giiven verici sosyal iliskiler
kurmalarina olanak saglamaktadir. Bu agidan ¢alisanlar i¢in kendilerine yakinlik
gosteren ve destekleyici is arkadaslarina sahip olmanin is doyumunun artmasini da

beraberinde getirecegi séiylenebilir.43

“0 Riggio, age, 302.

“Jose” A. Cabral Vieira, “Skill Mismatches and Job Satisfaction”. Economics Letters. 89 (2005):
39-47.

*[brahim Ethem Basaran, Orgiitsel Davrams: insamn Uretim Giicii, (Ankara: Feryal Matbaasi,
2000), 220.

* Tarik Solmus, Is Yasaminda Duygular ve Kisileraras: iliskiler, (istanbul: Beta Basim, 2004),
191.

17



2.3.2.2 Odiiller

e Ucret ve Yan Haklar
Bir calisanin tamamladig1 isler karsiliginda aldig1 6diiller o ¢alisan i¢in dogal olarak
en bliylik motivasyon ve tatmin kaynaklarindandir. Calisanlarin isleri karsiliginda

aldig1 maddi ddiiller {icret olarak tanimlanabilir.

Ucret genis anlamiyla, bir kisinin calismas1 karsiliginda kendisine para ya da mal
cinsinden yapilan 6deme olarak tanimlanmaktadir. Baska bir deyisle Is hayatinda
calisanlarin yaptiklari is karsithginda iicret hak ederler. Is Kanunu'nda da iicret

igverenin ¢alisanina temel borcu olarak gtisterilrnektedir.44

Ucretin, yapilan arastirmalar sonucunda siiphe gétiirmez bir bigimde is tatmininin
anahtar degiskeni oldugu ortaya ¢ikmistir. Her seyden Once para, kisinin cesitli
ihtiyaglarin1 karsilayabilme aracidir. Ayrica iicret, basar1 ve statii sembolii olarak
kabul edilmektedir. Ucret diizeyi, erkekler i¢in kadinlardan, mavi yakallar i¢in beyaz
yakalilardan, evliler i¢in bekarlardan, daha Onemli bir degisken olarak

goriinmektedir®.

Calisanlarin iicret tatmini, aldigr licretin kendi tatminini saglamasi yaninda, hakca
saptanmasi, aynt ya da benzer isleri yapanlara gore esit olmasi, eger basari
farkliliklar1 varsa bu farkin ilicrete yansimasi ve isgérenin bu ticreti siirekli olarak
alabilecegine giivenmesi ile ilgili algilarindan ortaya ¢ikar denilebilir. Her isgbren bir
sezgi halinde, kendi yeterligi i¢in adil bir 6demenin ne olabilecegini, hangi dl¢iide
yeterligin gorevine uydugunu ve aldigi licretin ne 6l¢iide adil oldugunu bilmektedir.“°

Ucretin, is tatmini yaratmasindaki etkisi baslangigta miktariyla ilgili iken belli bir
noktadan sonra (yani ¢alisanin yasamini siirdiirebilecek temel {icret iizerinde iicret
almasi) lcretin diger calisanlar arasindaki adil dagilimi ile ilgilidir. ' Kisinin
kendisiyle benzer isleri yapan ve Ozellikle kendisinden bilgi beceri ve yetenek
yoniinden daha diisiik seviyede olan bir baksa kisiye gore daha az iicret almasi is

tatminsizligi yaraltacak‘ur.48 Bu bakimdan iicretin miktar1 kadar isgorenler arasinda

44, A. Murat Demircioglu, Tankut Centel, is Hukuku, (13. Basi, Istanbul: Beta Basim Yayim
Dagitim, 2009), 35.

** Greenberg ve Baron, age, 193.

* R.F. Tregold, Cagdas Calisma Diizeninde Kisileraras: iliskiler, cev. Cevdet Aykan, (istanbul:
Mert Yayincilik, 1991), 131.

4 Solmus, age, 195.

*® Louis Lévy-Garboua, Claude Montmarquette, “Reported Job Satisfaction: What Does It Mean?”,
Journal of Socio-Economics, s. 33 (2004): 135-151.
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adil dagilimi da 6nemli tatmin veya tatminsizlik nedeni olabilecektir. Sonug olarak,
calisanlara sunulan {icret yeterli ve esit ise bir tatmin yaratacak aksi halde;

tatminsizlik, verim diisiikliigli ve nihayetinde isten ayrilmalara sebebiyet verecektir.*

e ilerleme Olanaklar
Calisma yasaminda isgorenlerin yaptiklari iste becerileri ve tecriibeleri arttikca daha
onemli sorumluluklar almak istedikleri goriilmektedir. Kendilerine ¢alisma hayatlar
ilerledikce daha zor, daha fazla, daha genis kapsamli ve daha O6nemli islerin
verilmesi, yani terfi etme ¢alisanlar acisindan bir giiven gostergesi olarak goriilmekte

ve o6diil olarak alg11anmaktad1r.50

Isgorenler icin galistiklart kurumda terfi siireclerinin planlanmasi ve bu plana yonelik
olarak onlara gelisme ve egitim olanaklarinin saglanmasinin is tatminini arttiran

unsurlar oldugu cesitli aragtirma sonuglari ile desteklenmektedir.>* >

Yiikselme olanagimin fazla olmasi, sikligi, adilligi ve isgdrenin yiikselme isteginin
siddeti terfiden dolayr duyulan is tatmini seviyesini arttiran &geler olarak

gosterilmektedir.>®

Bilindigi gibi ¢alisanlarin terfi ettirilmesinde baslica esaslar kidem ve yeterliliktir
(performans). Kideme dayali terfi ¢alisanlarin bir isletmede ya da belli bir gorevde
calistiklar1 siire esas alinarak uygulanan terfi sistemidir. Yeterlilige dayali yani
performansa dayali terfide ise yapilan isteki basariya gore terfi s6z konusudur.
Uygulamada bu iki terfi sisteminin karmasi olan terfi sistemleri ile de
karsilagilmaktadir. Son zamanlarda sadece yetkinlikleri dikkate alarak terfi ettirme
giderek daha fazla kabul gorse de, kamu orgiitlerinde daha ¢ok kideme dayali terfi

yontemi esas alimaktadir.>*

Isletmeler acgisindan duruma bakildiginda, terfi konusunda benimsenen sistem
hangisi olursa olsun, terfi ettirilecek personelin bir list pozisyonun gerektirdigi

fonksiyonel ozelliklere uyumlu olmasi ve gorevin gerektirecegi yetenek ve

* Beverly Potter, Beating Job Burnout: How to Transform Work Pressure into Productivity,
(California: Ronin Publishing, 1993), 37.

%0 Vecchio, age, 274.

*! Ingrid Nielsen, Russell Smyth, “Job Satisfaction and Response to Incentives among China’s Urban
Workforce”, The Journal of Socio-Economics, s. 37 (2008): 1921-1936.

%2 Astrid M. Richardsen, Aslaug Mikkelsen and Ronald j. Burke, “Work Experiences and Career and
Job Satisfaction Among Professional and Managerial Women in Norway”, Scandinavian Journal of
Management, c. 13, s. 2, (1997): 209-218.

5 Basaran, age, 219.

5 Basaran, age, 219.
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yeterliliklere sahip olmas1 gerekmektedir. Birey agisindan ise terfi yukaridaki tanimi
itibar1 ile c¢ok sayida faydayr beraberinde getiren bir hareketlilik olarak

adlandirilabilir.

Performans degerleme konusunda dolayli ve/veya dolaysiz olarak is tatminsizligine

yol acabilecek sorunlar su sekilde siralanabilir:>

1. Performans degerlemesinde kullanilan kriter (kistas) ve Ol¢iimlerin sayisal
(kantitatif) olmamasi, daha ¢ok amirlerin astlariyla ilgili goriis ve diisiincelerine

dayanmasi.

2. Degerlemenin c¢esitli degerlendirme hatalarma acik olmasi. Ozellikle

benzerlik etkisi personel arasinda 6nemli tatminsizlige yol agmaktadir.

3. Degerlendirme kriter/faktorlerinin degerlendiriciler i¢in ne anlam ettiginin

kisiden kisiye degisiklik gdstermesi.

4. Degerlendirici olarak sadece amirlerin degerleme (superior rate only)
yapmasi, c¢alisma arkadaslari, 0z degerlendirme ve astlar tarafindan

degerlendirme yapilmamasi.

5. Degerlendirme sonuglarinin terfi ve atamalarda yeterli ol¢iide g6z Oniine

alinmamasi.

2.3.2.3. Siipervizyon ve Yonetim

Calisanlarin yoneticisiyle arasindaki olumlu sosyal iliski diizeyinin de is doyumu
tizerinde olumlu bir etki yaptig1 goriilmektedir. Bir¢ok arastirma, yoneticinin ¢aligana
birgok durumda arkadasca ve anlayisla  yaklastiginda, performansini
odillendirdiginde, onun isle ilgili Onerilerini g6z Oniine aldiginda ve bunlar

uygulamaya gecirdiginde c¢alisanin is doyumunun da arttigini gi')stermektedir.56

Calisanin direkt bagli oldugu bir {ist yoneticinin ve genel olarak ¢alistigi kurumdaki
orta ve list diizey yoneticilerin mesleki yetkinligi ve yonetim becerisinin ¢alisanin is

tatmini ile baglantili oldugu diisiiniilmektedir.”’

% Giirbiiz, age, 128.
%% Solmus, age, 192.
> Miner, age, 118.
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2.3.2.4. Tletisim

Yukari dogru iletisim ¢alisanlarin istek, Oneri ve fikirlerini iist yOnetim ile
paylasabilmesidir. Isyerinde biirokratik engellerin fazla olmasi, isgorenlerin talep ve
Onerilerini Uist yonetime aktarmada giiglilk yasamasinin is tatmini iizerinde olumsuz

etkiler yarattig1 goriilmektedir.”®

Asagi dogru iletisim ise, sirketlerin ¢alisanlarina yonetim gereklilikleri, sirketin hedef

ve stratejileri hakkinda bilgi vermesidir.

Hedeflerin tanimlanmis olmas: ¢alisanlara ne yapmaklar1 gerektigi hakkinda bir yol
haritas1 vererek onlarin daha saglikli calismalar1 ve daha fazla is tatmini yasamalarini

saglar.

Calisanlarin yaptiklari is ile ilgili kararlara katilmasinin isle ilgili tutumlari tizerinde
olumlu etkileri olmas1 beklenmektedir. Ornegin, Tiirkiye’deki 104 isletme {izerinde
yapilan bir arastirmaya gore bireylerin direkt olarak kendilerini etkileyen biitce
yapilarinda s6z sahibi olmalari durumunda biitce hedeflerine bagliligin ve is

tatmininin arttig1 goriillmektedir.>

2.3.2.5. Kurumsal Felsefe Ve Politikalar

Calisanlara bagli olduklart kurum tarafindan deger verilmesi ve bu degerin onlara
cesitli yollarla hissettirilmesi, olumlu duygularin ve gabalarin ddiillendirilmesi yolu
ile 1is tatminini olumlu yonde etkileyecektir. Caliganlara verilen destek,
yiireklendirme, egitim ihtiyaclarinin giderilmesi gibi deger verildigine isaret eden
unsurlarin  is  tatmini lizerindeki olumlu etkileri ¢esitli arastirmalarla

desteklenmektedir.®°

Calisanlarin is yasamlarinda karsilastiklar1 problemlerin ¢oziilmesindeki hiz ve
olumlu yaklasimin onlarin is tatminini ile iliskili olacag: diisiiniilmektedir. Ozellikle

son yillarda ¢alisma hayatinda bireylerin iistleri tarafindan fark edilmesi, fikirlerinin

%8 Sevil Akgiindiiz,  Orgiitsel Stres Kaynaklarmin Calisanlarin Is Tatmini Uzerindeki Etkisi ve Banka
Calisanlar1 Igin Yapilan Bir Arastirma”, (Yiiksek Lisans Tezi, Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii, 2006).

% Gérkem Akpinar, “Biitcesel Katilimi s Tatmini Uzerindeki Etkisi”, (Yiiksek Lisans Tezi, Gebze
Yiiksek Teknoloji Enstitiisii Sosyal Bilimler Enstitiisti, 2007).

% Astrid M. Richardsen, Aslaug Mikkelsen and Ronald j. Burke, “Work Experiences and Career and
Job Satisfaction Among Professional and Managerial Women in Norway”, Scandinavian Journal of
Management. c. 13, s. 2, (1997): 209-218.
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dinlenmesi ve Onerilerine deger verilmesi en énemli is tatmini faktorlerinden olarak

goriilmektedir.®

Degisme ihtiyacina verilen tepki sirketlerin g¢evrelerine ne derece hizli ve uygun
sekilde tepki vererek uyum saglayabildiklerinin derecesidir. Uretkenlige ve kaliteye
deger verilmesi yine olumlu pekistirecler olarak is tatmini iizerinde motivasyon artisi
yolu ile olumlu etkiler yapacaktir. isletmelerde kalite sistemlerinin olusturulmas,
hatta bu sistemlere bagimsiz kurumlar tarafindan danismanlik ve denetim verilmesi,
calisanlarin da Orgiite glven duymast ve i3 tatminlerinin  artmasini

saglayabilmektedir.®

2.3.2.6. Sirket ve Yaptig Is

Sirketle 6zdeslesme calisanin kendini kuruma ait bir birey olarak algilamasini
saglayacaktir. Topluma faydali olma ¢alisilan kurumun islevlerinin ne derece iginde
bulunulan ¢evre ve topluma karst sorumluluklarini yerine getirdigi, hatta art1 deger

yaratmast ile ilgilidir.

Yapilan isin faydali olmasi ve isin yapan kisi i¢in anlamlilik arz etmesi, ¢alisanlarin
is tatmininde olumlu etki yapmaktadir. Onemli olan calisanlarin 0 yaptiklari is
sayesinde 6nemsedikleri kisiler ve topluma faydali olmalarina inanmalaridir. Parsons
ve Broadbridge (2006) tarafindan yapilan bir arastirmada hayir islerine hizmet eden
kurumlarda calisanlarin i tatminlerinin genel olarak daha yiiksek oldugu

bulunrnustur.63

2.4. Is Tatmininin Sonuglar

Calisanlarin islerine kars1 tutumlar1 olumlu veya olumsuz olmasina gore orgiitler i¢in
cesitli yonetimsel ve davranigsal sonucglara yol agcmaktadir. S6z konusu Orgiitsel
sonuglarin, istenen yonlerde olmasi baska bir deyimle, Orgiitiin etkinligine,
basarisina, kiiltiiriine ve diger yonetsel faaliyetlere olumlu yonde etki etmesi,

isletmeler i¢in 6nem tasimaktadir.

®'Mine Sancar, “Leadership Behaviors of School Principals in Relation to Teacher Job Satisfaction in
North Cyprus” (World Conference on Educational Sciences 2009), Procedia Social and Behavioral
Sciences. s. 1 (2009): 2855-2864.

%2 Hoo-Yeon Lee ve dig., “Job Satisfaction and Trust in Health Insurance Review Agency among
Korean Physicians”, Health Policy. s. 87 (2008): 249-257.

%3 Elizabeth Parsons, Adelina Broadbridge, “Job motivation and satisfaction: Unpacking the key
factors for charity shop managers”, Journal of Retailing and Consumer Services, s. 13 (2006): 121—
131.
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Bu boliimde is tatmininin veya tatminsizliginin etkileri kisisel ve Orglitsel boyutta

incelenecek, ayrica bazi orgiitsel degiskenler ile iliskisine deginilecektir.
2.4.1. is Tatmininin Birey Uzerindeki Sonuclar

2.4.1.1. Stres

Bilindigi gibi stres tehdit unsuru olarak algilanan bir uyarana durumunda bireyin
verdigi psikolojik tepki olarak tanimlanmaktadir.*® Isyerinde de istenmeyen duygu

durumlarinin birey lizerinde strese yol acacag agiktir.

Stres her genellikle olumsuz bir durum olarak algilansa da aslinda olumlu ve
olumsuz yonleri beraberinde tasir. Is yerinde uzun saatler ek bir iicret almadan
calismak gibi istenmeyen durumlar strese yol agabilir. Ancak belli bir seviyede strese
yol acan bir isin tamamlanmasi da biliylik bir rahatlama ve basarma duygusu

yaratacaktir.®®

Is tatminsizliginin &zellikle duygularin ifade edilmesinin kisitlandiginda, kontrol
duygusunun az oldugunda ve is sonuglarinin ne olacaginin belirsiz oldugu

durumlarda yiiksek oranda strese yol agabilecegi belirtilmektedir.®®

2.4.1.2. Psikolojik Bozukluklar

Is tatminsizliginin direkt veya dolayli olarak calisanlar iizerinde bazi psikolojik

olumsuzluklara yol actig1 literatiirdeki bir¢ok ¢alismada vurgulanmastir.

Insan hayatinda biiyiikk énem tastyan is hayatindaki mutsuzluk ve tatminsizlik
kisilerin bir ¢ok duygusal bozukluk gelistirmesine sebep olabilmektedir. Ozellikle
“ruhsal ve fiziksel agidan enerjinin tiikenisi” olarak tanimlanabilen tiikenmislik

sendromu is tatminsizliginin getirdigi tehlikeli bir sonug seklinde 6ne ¢ikmaktadir.®’

Tiikenmislik, calisma ortaminda bireyin etkilesiminin bir sonucu oldugu varsayimina
yonelik ¢aligmalar olgunun hem birey hem de orgiitler agisindan olumsuz etkilerini
gozler Oniine sermesi ve tikenmiglik kaynakli olumsuzluklar1 azaltabilecek

kosullarin belirlenmesi adina oldukca 6nemlidir.®® Literatiirde bu konuda yapilan

% Matteson, age, 284.

% Riggio, age, 247.

% Debra L. Nelson, James Campbell Quick, Understanding Organizational Behavior, 2" Edition.
Ohio: Thomson — South Western, 2005, 122-130.

%’ Riggio, age, 264.

% Matteson, age, 271.
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caligmalarda ozellikle yoneticiye, sirket politikalarina, {icret ve terfi olanaklarma
yonelik is tatmini ile tiikenmislik arasinda negatif bir iliski oldugu saptanmistir.”
Ulkemizde yapilan bazi arastirmalarda da is tatmini ile duygusal tiikenmislik

arasinda negatif bir iliski bulundugu gérﬁllmﬁs‘a'ir.70

Is tatminsizligin baz1 zihinsel hastaliklar ve psikolojik bozukluklarin ortaya

¢ikmasinda veya siddetlenmesinde etken olabildigi de iddia edilmektedir.”

2.4.1.3. Performans

Is tatmini ve performans ile ilgili olarak “Mutlu bir ¢alisanin performansi yiiksek
olacaktir” veya “is tatmini yasayan bir c¢alisan ¢alistifi organizasyona karsi
sorumluluk hissedecek ve c¢alisma performansini arttiracaktir” seklinde bazi
varsayimlar ortaya atllmlstlr.72 Ancak literatiirdeki ¢alismalar performans ve is

tatmini arasinda giiglii bir baglantiy1 ortaya koyamamaktadir.

Performansin is tatminin artmasi ile dogrudan artmamasi performansin birgok farkli
degiskenlerle baglantisi ile acgiklanabilmektedir. Bu etkenlere yazili olmayan igyeri
kurallar1 ve yapilan islerin orgiit i¢indeki diger islere bagli olusu 6rnek verilebilir.”
Ancak is tatmininin ise devamsizligin ve personel devir oraninin azalmas: ile giiclii
bir iliski icinde olmasi dolayisi ile Orgiitiin genel performansina dolayli olarak bir

katki yaptig1 sdylenebilir.™

2.4.2. Is Tatmininin Orgiit Uzerindeki Sonuclar
2.4.2.1. Devamsizlik, ise Ge¢ Gelme ve Isten Ayrilma Niyeti

Is tatmini diisiik olan ¢alisanlarin ise devamsizlik ve ge¢ gelme oranlarinin yiiksek

oldugu seklindeki 6nermeler yapilan calismalarla desteklenmektedir. ™ Literatiirde

% Brian Rutherford, James Boles, G. Alexander Hamwi, Ramana Madupalli, Leann Rutherford, “The
role of the Seven Dimensions of job Satisfaction in Salesperson's Attitudes and Behaviors”, Journal
of Business Research. s. 62 (2009): 1146-1151.

" Unal Alp, Hatice, “Isletmelerde Tiikenmislik Sendromu ile is Tatmini iliskisi Uzerine Bir
Arastirma”, (Yiiksek Lisans Tezi. Inonii Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2007).

™ Lee, Mo Siu-Mei, Ming-Been Lee, Shih-Cheng Liao, Fu-Tien Chiang, “Relationship Between
Mental Health and Job Satisfaction Among Employees in a Medical Center Department of Laboratory
Medicine”. Journal of the Formosan Medical Association. c. 108 s. 2 (2009): 146-154.

"2 Sweeney, age, 59-60.

®Vecchio, age, 278.

™ Sweeney, age, 61.

> Wagner, age, 143.
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bir¢ok caligsma is tatmini diislik olan c¢alisanlarin isten ayrilmaya ve yeni is aramaya

egilimli olduklarini gostermektedir.”®

2.4.2.2. Hizmet Kalitesi

Is tatminsizliginin 6zellikle miisterilerle yiiz yiize iletisimde olan ¢alisanlarmn hizmet
kalitesinde bir diisiise yol actigi belirtilmektedir. Buna gore, ¢alisanlar islerinden
memnun olmadiklar1 siirece bire bir iletisim kurduklari miisterilere hizmet ederken
kasith veya kasitsiz olarak negatif davranacak, bu da c¢alistiklar1 isletmenin hizmet

kalitesini diisiirecektir. '’

2.4.2.3. Saghk Harcamalari

Is tatmini diisiik olan bireylerin dogrudan ya da dolayli olarak fiziksel ve ruhsal
sagliklarinin ~ bozulabilecegi, daha fazla hastalifa yakalanip daha geg
iyilesebilecekleri arastirmalarla desteklenmektedir. Bu durumda calisanlar i¢in
yapilan saglik harcamalarinda bir artis olacagi agiktir. Ozellikle calisanlarinin saglhk
harcamalarint dogrudan karsilayan sirketler icin bu durum biiyliik maddi kayiplara

yol acabilir.

2.4.2.4. Yikica1 Davramislar

Is tatminin diisiik olmas1 ¢alisanlarin isyerine ve is arkadaslarina yonelik yikici
davraniglar sergilenmesine yol acabilmektedir. Yapilan ¢aligsmalarda is tatminsizligi
yasayan c¢alisanlarin hirsizlik, is makinelerine zarar verme, miisteri siparis miktari
kayitlarinin kasitli olarak degistirilmesi, isverenin toplum igerisinde asir1 ve haksiz
elestirilmesi ve hatta sabotaja kadar varabilen bazi zararli davranislarda bulunduklari

gérﬁlmektedir.78

2.5. Is Tatmininin Ol¢iilmesi

[s tatminini ¢aliganin isine kars1 duydugu olumlu tutumlart olarak tanimladigimizda,
is tatmininin Olg¢iilmesinde tutum olcumu seklinde olmasi gerektigi karsimiza

cikmaktadir. Is tatmini dogrudan gdzetlenebilen bir olgu degildir.

' Tiirker, age, 62.

" Ahmet Cagatay Ulamus, “Isgoren Tatmini ile Miisteri Tatmini Arasindaki iliski ve Bu iliskiyi
Etkileyen Faktorler: 5 Yildizli Otellerde Bir Uygulama”, (Yiiksek Lisans Tezi. Hacettepe Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2004).

"8 Vecchio, age,278.
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Isgorenin isi ile ilgili tutumlarinin lgiilmesi ile is tatmini dl¢iilmiis olacaktir. Ancak
onemli olan isgérenden alinacak bu bilginin tutarl, gegerli ve giivenilir olmasidir. Bu

maksatla yazinda gesitli is tatmini 6l¢iim yontemleri kullanilmaktadir.

2.5.1. Puanlama Olcekleri ile Is Tatmin Olciimii

Yazinda calisanlarin is tatmin dl¢iimlerinde en ¢ok kullanilan ydntemdir. Olgegin
sayisal puanlari ihtiva etmesinden dolayr iizerinde cesitli istatistiki analizler
yapilabilmektedir. Bu ydntemin en taninmis olani ise Minnesota Tatmin Olcegi’dir.
Yine kritik olaylar yaklasimi ve is tanmimlama ydntemi de bu teknik iginde

sayilabilir.”

2.5.2. Kritik Olaylar Yaklasim

Bu yaklasim Herzberg tarafindan getirilmistir. Isgdrenin is ortamimnda kendisini
mutlu ve mutsuz eden zamanlar sorularak, isin hangi yonlerine karsin olumlu tutum
hissettiklerinin tespitine dayanir. Bu yontem ¢ok zaman olmasi, yorum ve analizinin
siibjektif olmasi nedenlerinden dolay1 elestirilmistir. Buna karsin bu yontemde
degerlendirilenler goriis ve tutumlarini daha rahat ifade etmekte, Minnesota

6lceginde oldugu gibi yonlendirme olmamaktadir.®

2.5.3. Is Tammlayic1 Endeks Yontemi

Smith, Kendall ve Hulin tarafindan gelistirilen Is Tanimlama Endeksi (Job
Description Index) i tatminini; ¢alisma arkadaslar ticret, terfi olanaklar1 gézetim ve
isin kendisi yonleriyle ol¢iilmektedir. En ¢ok kullanilan analitik ydntemlerden
birisidir. Bu 0Olgegin  segenekleri de yine Likert o6l¢egi yaklasiminda
yapilandirilmistir. Calisanin isin ¢esitli alt boyutlarina kars1 duydugu tatmin degeri

hesaplanabilmektedir.®

2.5.4. Anket ve Miilakat Yolu ile Is Tatmin Ol¢iimii

Yukarida ifade edilen yontemlerden baska calisanin is tatmini yapilan miilakatlarla
veya cesitli anketlerle de Olctilebilmektedir. Bu yontemle calisan kendisine sorulan
sorularla ilgili olmadig1 noktalar1 da miilakat¢iya sorabilir veya aktarabilir. Miilakatg1

da miilakatin gidisatina gore farkli boyutlardaki is tatmin sorularini gérme olanagini

¥ Riggio, age, 204.
% Giirbiiz, age, 139.
8 Giirbiiz, age, 140.
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bulabilir. Bu yoOntemin en biiyiikk sakincalari uzun zaman almasi ve pahali

olmasidir.®

Bahsi gecen modeller tek basina veya kombine edilerek de kullanilabilmektedir. Hig
bir model kesinlik tasimamakla birlikte arastirmacilar, tizerinde arastirma yapilacak

kitleyi gz oniine alarak en uygun yontemi belirlemektedirler.

82 Matteson, age, 274.
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3. ORGUTSEL ADALET ALGISI
3.1. Orgﬁtsel Adalet Kavraminin Tanim

Bilindigi gibi adalet: dogruluk, diiriistliik, esitlik, hak, hak yemezlik, hakkaniyet
Olclilerine uyma, mesruluk, tarafsizlik, insaniyet, iyilik gibi anlamlara gelir.
Bireylerin kendi amaglarini gergeklestirmek amaciyla bir topluluk igerisinde yasama
ihtiyaci, kaynaklarin bireyler arasinda dagilimi ve bireyler arasindaki iliskilerle ilgili

yasal diizenlemeler yapilmasi sonucunu dogurmustur.

Adalet kavrami ile ilgili olarak felsefe ve sosyal bilimciler arasinda tanimlama
farkliliklar1 oldugu gozlenmektedir. Felsefede adaletle ilgili kurallar ve normatif
tanimlar gelistirilmeye, etik kararlar verilirken uyulmasit gereken ilkeler ve
standartlar olusturulmaya galisilirken sosyal bilimciler ve orgiit bilimcilere gore bir
davranisin adil olmasi, bireyin o davranist adil bulmasi ile ilgilidir. Bu, siibjektif bir

tanimlamadir ve adaletin algisal bir durum oldugunu aciklamaktadir.®®

Insanlik tarihinin her doneminde diisiiniirler sosyal adalet kavrami ile
ilgilenmiglerdir. Bu konudaki ilk eserlerde insanlar arasinda kaynaklarin nasil

dagilmasi gerektiginin tartisildig: gérﬁlmektedir.84

Son yillarda ise Sosyal adalet kavraminin isletmelere uyarlanarak, kazanimlarin
dagitimi, isleyiste takip edilen prosediirler ve bireyler arasi etkilesim ve kurallara
iliskin orgiitsel adalet kavrami ortaya ¢ikmustir. Bireyin organizasyon ile olan
etkilesiminde cift tarafli bir alig veris igerisinde olmay1 bekledigi ve her iki tarafin bu

aligveristen baz1 edinimler kazanmasi gerektigini diistinecegi kabul edilmektedir.®

8 Robert Folger, Russel Cropanzano, Organizational Justice and Human Resource Management,
(USA: Sage Publications Inc., 1998)’den aktaran Senay Yiiriir, “Odiillendirme Sistemleri ile Orgiitsel
Adalet Arasindaki Iliskilerin Analizi ve Bir Uygulama”, (Doktora Tezi. Uludag Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii, 2005).

8 Jerald Greenberg, Jason Colquitt, Handbook of Organizational Justice, (New Jersey: Lawrence
Earlbaum Associates, 2005), 4, http://books.google.com/ [06.11.2010].

% Edgar F. Huse, James L. Bowditch. Behavior in Organizations: A Systems Approach To
Managing. Massachusetts: Addison-Wesley Publishing Company, 1973.
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Gillespie ve Greenberg (2005), calisma yasaminda adalet kavraminin 6nemli bir yere

sahip olmasim ti¢ farkl1 goriis etrafinda toplar:®

e Adalet algisi, benlik degerini etkiler; digerleri tarafindan kabul edildiginin

bir gostergesi olarak algilanir.

e Adalet degerlendirmesi, bireyin emeginin karsiligini alip almadigin1 kontrol

etmesini saglar.

e Adalet algisi, o is ortaminda ahlaki degerlere saygi gosterildigi sonucuna
varmay1 saglar. Adalet, insana saygi duyulduguna ve deger verildigine isaret

eder.

Her durumda orgiitsel adalet olumsuz olarak algilandiginda calisan da olumsuz
yonde etkilenmektedir. Calistig1 isletmenin adaletli olmadigini diisiinen ¢alisan Stres
yasamakta, gercek performansinin altinda is liretmekte, hatta igyerine kars1 zararl

davranislara girebilme:ktedir.87

Greenberg’e (2001) gore bireylerin adalete iliskin her zaman potansiyel kaygilar
vardir. Ancak bu potansiyel kaygi, ancak bazi durumlarda gercek bir kaygiya
dontismektedir. Bu durumlardan ilki, bireyin istenmeyen bir kazanim ya da sonug
elde etmesi durumudur. Birey uygulanan prosediirlerden istedigi kazanimi elde
ediyor ise, prosediiriin adil olup olmamasiyla ilgilenmemektedir. Ikinci durum,
orgilitte ortaya ¢ikan bir degisimdir. Degisim, bireylerin adalet kaygilarin1 artirmakta
ve adalet konusuyla daha fazla ilgilenmelerine neden olmaktadir. Ugiincii durum,
kaynaklarin sinirli olmasiyla ilgilidir. Orgiitte yeterince kaynak oldugunda, bunlarin
nasil dagitildigi calisanlarca Onemsiz olmaktadir. Buna karsin kit kaynaklarin
paylasimi s6z konusu oldugunda bireyler genel olarak adaletle oldugu kadar adaletin
nasil tanimlandigi ile de ilgilenmektedirler. Dordiincii durum ise, bireyler arasindaki
giic farklhiliklanidir. Dolayisiyla bireyler i¢in adalet, bazi kosullar altinda diger

bireylere nazaran daha 6nemli hale gelmektedir.88

8 Jale Minibas Poussard, Turhan Erkmen, Yonetim — Iletisim — Kiiltiir, (istanbul: Arikan Basim
Yayim Dagitim, 2008), 109.

8 Nelson ve Quick, age, 79.

8 Yiiriir, age, 95.
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3.2. Orgiitsel Adalet ile Tlgili Kuramsal Yaklasimlar

Orgiitsel adalet ile iliskili kuramsal yaklasimlar reaktif igerik, proaktif igerik, reaktif
siire¢ ve proaktif siire¢ kuramlar seklinde dorde ayrilmaktadir. Reaktif igerik ve
proaktif icerik kuramlarin tanimlandigi boéliimlerde sozii edilen pek ¢ok kuram
(Esitlik Kurami, Goreli Yoksunluk Kurami, Adalet Yargr Kurami) kazanimlarin adil
veya adil olmayan bi¢imde dagitilmasi konusuna odaklanmalar1 nedeniyle, orgiitsel
adalet boyutlarindan biri olan dagitim adaleti kuramina isaret etmektedir. Orgiitsel

birimler tarafindan elde edilen kazanimlarin goreli adaleti ile ilgilenirler.

Siire¢ odakli yaklagimlar c¢esitli kazanimlarin (Grgiitlerde {licret ve taninma gibi)
tanimlanmasma  odaklanirlar.  Orgiitsel  kararlarin  verilmesi ve  bunlarm
uygulanmasinda kullanilan siireglerin adilligi ile ilgilenirler. Thibaut ve Walker’in
(1975) gelistirdikleri Islemsel Adalet Kurami, kisilerin karar almada kullandiklari
islemlerle ilgili tepkilerini vurgulamasi nedeniyle reaktif siire¢ kuramlart igerisinde

yer almaktadir.

3.2.1. Reaktif Icerik Kuramlar

Bu kuramlar, calisanlarin orgiit icindeki adil olmayan davranislara gosterdikleri

tepkiler lizerinde odaklanan kavramsal yaklasimlardir.

Greenberg’in bu smiflandirmay1 yaptigr 1987 yilina kadar gelistirilen kuramlarin
¢ogu bu alanda olmustur. Homans’in (1961) Dagitim Adaleti Kurami, Adams’in
(1965) Esitlik Kurami, Walster’in gelistirdigi Esitlik Kurami versiyonlar1 (1978) ve
Crosby’nin Goreli Yoksunluk Kurami bu kuramlar arasinda sayilabilir. S6z konusu
kuramlar, kisilerin adil olmayan iligkilere belli olumsuz duygularla yanit verdikleri
ve adil olmayan uygulamalar1 diizeltecek sekilde davranarak basa gelen
adaletsizliklerden kacinmaya calistiklar1 seklindeki goriis etrafinda birlesmislerdir.
Kuramlarin bu goriiniisii reaktif i¢erik kuramlar olarak nitelendirilmelerine neden

olrnustur.89

Adams, esitlik kuramini, taraflarin birbirlerine katki sagladiklart ve dolayisiyla

birbirlerinden kazanim elde ettikleri bir iliski yani sosyal miibadele iliskisi

% Jerald Greenberg, “A Taxonomy of Organizational Justice Theories”, Academy of Management
Review, c. 12 (1987)’den aktaran Giilden Eker, “Orgiitsel Adalet Algisi Boyutlar1 ve Is Doyumu
Uzerindeki Etkileri”, (Yiiksek Lisans Tezi. Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii,
2006).
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baglaminda ifade etmistir. Ornegin, calisanlarin yoneticileriyle gelistirdikleri sosyal
miibadele iliskisinde, calisanlar egitimleri, zekalari, deneyimleri, becerileri, sosyal
statiileri, etnik farkliliklar1, zamanlar1 ve islerine iligkin ¢abalar1 gibi pek ¢ok katkiyi
ortaya koyarken yoneticilerinin sagladigi ticret, ¢esitli ddiiller vb. kazanimlar1 da elde
etmektedirler. Adams, kuraminda, elde edilen kazanimlarin adaletsizligine iligkin
algilamalarin neden ve nasil ortaya ¢iktigi, bu algilamaya sahip kisilerin nasil

davrandiklar1 sorulara yanit aramustir. ™

Adams, adalete iliskin algilamalar1 esitlik denklemi adim1 verdigi bir esitlikle

aciklamaya calismistir. Esitlikte iki tarafin varligt s6z konusudur. Bu formiil

asagidaki gibidir:
Karsilastirilan

Kisi Diger Kisi

Esitlik Katki _ Katki
Kazanim Kazanim

Negatif Esitsizlik Katki < Katki
Kazanim Kazanim

Pozitif Esitsizlik Katki > Katki
Kazanim Kazanim

Sekil 2: Isyerinde Esitlik ve Esitsizlik

Debra L. Nelson, James Campbell Quick, Understanding Organizational
Behavior, (2" Edition, Ohio: Thomson — South Western, 2005) 78.

Bu formiilde ortaya c¢ikacak bir esitsizlik, adil olmayan bir durumu ifade etmekte ve

taraflardan birinin digerine gore avantajli durumda oldugunu gostermektedir.

Kiyaslamalardaki olumsuzluklar, ¢alisanlar1 diger kisilerle iligkilerinde ortaya ¢ikan
esitsizligi gidermek i¢in bir takim davramigsal (is performansini diisiirme) ve

tutumsal, psikolojik tepkiler (kazanimlara iliskin algilarin1 degistirme) gostermeye

% Henry L. Tosi, John R. Rizzo, Stephen J. Carrol, Managing Organizational Behavior, (2™
Edition, New York: Harper Collins Publishers, 1990), 290 .

31



yonlendirecektir. Olumsuzluk algilayan kisiler depresyondan siddetli tagkinliklara

kadar varan cesitli tepkiler vermektedirler.**

Reaktif icerik kuramlar arasinda sayilabilecek ve geleneksel Esitlik kuramina en
yakin bir diger kuram da Crosby’nin Goreli Yoksunluk Kuramidir. Bu kuramda
belirli 6diil dagitim sekillerinin kisileri bazi sosyal kiyaslamalar yapmaya sevk ettigi
belirtilir. Burada dezavantajli olan bireylerin kendilerinden daha st diizeydeki
kisiler 1ile kendilerini karsilastirmakta ve bunun sonucunda yoksunluk hissi

yasatmatktaldlrlar.92

3.2.2. Proaktif I¢erik Kuramlar

Reaktif igerik kuramlar ¢alisanlarin 6rgiit icindeki adil ve adil olmayan uygulama ve
davraniglara gosterdikleri tepkileri inceler. Proaktif kuramlar ise, ¢alisanlarin adil
uygulama ve davraniglarin yaratilmasina iliskin ¢abalarini incelemektedir. Bu
siiflandirmay1 belirleyen diisiincenin temeli Leventhal’in Adalet Yargi Kurami ile

ortaya ¢ikmuistir.

Bu modele gore bireyler, adil dagitim kararlar1 verebilmek icin, karsilastiklari
durumlara gére farkli dagitim kurallar1 uygulayabilmektedirler. Ornegin grup iiyeleri
arasinda sosyal uyumu siirdiirmenin 6nemli oldugu durumlarda &diiller, bireylerin
katkilar1 arasindaki farkliliklar dikkate alinmaksizin esit paylasim ilkesine (equality

norm) dayanilarak dagltabilmektedir.93

Leventhal (1980), is ortamindaki bir islemin adil olarak degerlendirilmesi i¢in alt1

Olgiit belirlemistir. Bir islem adildir;
e Eger varolan kurallar herkes i¢in gecerliyse,
e Eger Onyargilardan ve kisisel egilimlerden yola ¢ikilmamissa,
e Eger karar alinmadan 6nce dogru bilgilerden hareket edilmisse,

eEger yeni bilgiler geldiginde gerekirse kararlar diizeltilebilir veya

degistirilebilirse,

e Eger paylasilan deger ve kriterlerden yola ¢ikilmissa,

% Nelson ve Quick, age, 78.

%2Cropanzano, Russell. Justice in the Workplace: From Theory to Practice. New Jersey: Lawrence
Earlbaum Associates, 2001, 8, http://books.google.com/ [06.11.2010].

9 Yiiriir, age, 118.
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e Eger toplumun ahlaki kurallarina uyulmussa.94

Adalet Yargi Kuramina gore, kazanimlarin dagitimina iliskin kararlar1 belirleyen
dagitim kurallar1 karsilasilan durumlara gore farklilik gosterebilmektedir. Ornegin,
grup lUyeleri arasindaki uyumun 6nemli oldugu durumlarda kazanimlar, kisilerin
katkilarindaki farklhiliklar dikkate alinmaksizin esit paylagim ilkesine gore

dagitilabilmektedir.

Yapilan arastirma bulgularina gore, toplulukgu kiiltiirlerden olan kisiler, bireyci
kiiltiirlerden gelen kisilere gore genellikle esit paylasimi esit temelli paylasimdan
daha c¢ok kullanmakta, catigmadan kac¢inmayr ve uzlasimer tutumu tercih
etmektedirler. Toplulukgu kiiltiirlerden gelenler kendi gruplarindan olanlara (ig-grup)
esit paylasim, bagkalarina (dig-grup) esit temelli paylagim uygulamaktadlrlar.95

3.2.3. Reaktif Siire¢ Kuramlar

Kararlarin alinmasinda kullanilan siireclerin adil olup olmadig: {izerinde yogunlasan
siire¢ kuramlar hukuktan tiiretilmis kuramlardir. Hukuk kurallar1 tlizerinde calisan
aragtirmacilar, hukuki kararlarin almmasinda kullanilan yontemlerin, alinan
kararlarin toplum tarafindan kabuliinde 6nemli etkisinin oldugunu vurgulamislardir.
Hukuk kurumlarinda ve mahkemelerde alinan kararlar iizerine yaptiklar
incelemelerde saniklarin ve davacilarin alinan karar1 adil olarak algilamasinin
kararlar alinmadan 6nce onlara da s6z hakki verilmesi ve kendi fikirlerini, goriislerini
aciklamalarinin =~ miimkiin ~ oldugu  hukuk  sistemlerinde  gergeklestigini
belirtmektedirler. Thibaut ve Walker (1975) bu durumu taraflarin “kararlari
etkileme” psikolojisi ile agiklamaktadir. Daha agik bir ifadeyle psikolojik olarak
bireyler kendilerini ilgilendiren ve kendi haklarinda alinan kararlari1 ve sonuglarini
etkilemek isterler. Bir baskasinin kendileri ile ilgili karar alacagi durumlarda da
kararlar1 kendi lehlerinde etkilemeyi veya kararlar1 dolayli olarak etkilemeyi
umduklart i¢in s6z haklarini sakli tutulmasini isterler. Bu psikolojiden yola ¢ikarak
Thibaut ve Walker(1975) ¢alismalarinda kendilerine s6z hakki verilen davali ve
davacilarin alinan kararlar1 daha adil olarak algiladigimi ancak s6z hakki
verilmeyenlerin, mahkemenin kararlarim1 adil bulmadiklarin1 géstermistir. Sonug

olarak bu g¢alismay1 is yerlerine tasiyacak olursak, bir isletmede kendileriyle ilgili

o4 Miniba§ Pouss?rd ve Erkmen, age, 112.
% Janset Ozen,“Orgiitsel Adalet Tiirleri”, HFSA, Haziran, s.5, (2002) 107-117"den aktaran Eker, age,
9.
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olarak yoneticiler tarafindan alinan kararlarda fikir bildirme hakki verilen ¢alisanlar
uygulamalar1 ve verilen kararlar1 da daha adil algilayacaklardir. Ciinkii kararlarin

alinmasi siirecinde dolayli da olsa kontrol hakki kazanmis olacaklardir.®

Kurama gore, hukuki olaylarda verilen hiikiimlerin olumlu olup olmamasina
bakilmaksizin, kullanilan prosediirler siire¢ kontroliinii i¢erdigi siirece alinan kararlar

adil olarak algilanmaktadir.®’

Kiiltiirel arastirmalar géstermektedir ki, stireglere katilim konusu farkli kiiltiirlerde
farkli tepkilere yol agabilmektedir. Bir kiiltiirde duygu ve diistinceleri 6zgiirce ifade
etmek ne derece tesvik ediliyorsa, o kiiltiire mensup calisanlar igyerlerindeki karar

siireclerine katilim hakki alamadiklarinda o derece olumsuz etkilenmektedir.?®

3.2.4. Proaktif Siire¢ Kuramlar

Taraflar arasindaki anlasmazliklar1 ¢ozmeye yonelik yontemleri vurgulayan reaktif
stire¢ kuramlarinin tersine, proaktif siire¢ kuramlar1 dagitim yontemleri ile ilgilidir.
Bu smifta yer alan kuramlar, adil uygulamalarin gerceklestirilebilmesi i¢in hangi

yontemlerin kullanilmasi1 gerektigine yanit aramaya c¢alismaktadirlar.

Bu siniftaki kuramlardan biri olan Dagitim Tercihi Kurami’na gore, dagiticiya adil
bir uygulama gerceklestirme olanagi taniyan dagitim yontemlerinin tercih edilme
oranlar1 daha yiiksektir. Buna gore, kisilere haklarinda karar verecek kisiyi segme
firsat1 tantyan, tutarl kurallara dayanan, eksiksiz ve dogru bilgileri temel alan, karar
alma giiclinlin yapisim1 tanimlayan, kisileri dnyargilara karsi koruyan, kisilere bilgi
alma hakki veren, yontemlerin yapisinda degisiklik yapilmasini olanakli kilan ve
kabul gormiis etik kurallara uyan yontemler kullanilmalidir. Islemlerin adilligi, bu

oOl¢iitlere uygunluklar1 g6z ontinde bulundurularak belirlenmelidir.”

3.3. Orgiitsel Adalet Algisinin Boyutlar

Orgiitsel adalet algisi literatiirde ii¢ ana boyutta incelenmektedir: dagitim adaleti

(dagitilan kazanimlarin adilligi), islemsel adalet (kararlarin verildigi islemlerin

% Cetin Tan, “ilkégretim Okullarinda Gérev Yapan Ogretmenlerin Orgiitsel Adalet Konusundaki
Algilari (Elazig 11 Ornegi)”, (Yiiksek Lisans Tezi. Firat Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2006),
19.

¥ Dilek, age, 41.

%Joel Brockner ve dig, “Culture and Procedural Justice: The Influence of Power Distance on
Reactions to Voice” Journal of Experimental Social Psychology. s. 37, (2001): 300-315.

% Eker, age, 11.
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adilligi), etkilesim adaleti (islemlerin uygulanmasi sirasinda calisanlara uygulanan

davraniglarin adilligi).

3.3.1. Dagitim Adaleti

Odiillerin ve kaynaklarin dagitimi, kii¢iik gruplardan tiim topluma kadar her tiir
biiyiikliikteki sosyal sistemlerde olusan evrensel bir olgudur. Gruplar, orgiitler ve
toplumlarin tiimii 6diil, ceza ve kaynaklarin dagitimi sorunuyla ilgilenirler. Bu
nedenle, pek ¢ok disiplinden gelen sosyal bilimciler, siyaset bilimciler, iktisatcilar,

sosyologlar ve psikologlar dagitim sorunuyla ilgilenmislerdir.

Orgiitsel adalet kavrami, dagitim adaleti alaninda Adams ve Deutsch tarafindan

yapilan sosyal psikolojik ¢alismalarla ortaya ¢ikmustir."®

Adams’in esitlik kurami, ‘dagitim adaleti’ kavramin1 dogurmustur. Dagitim adaleti
kisaca, calisanlarin iicret, terfi gibi kazanimlarimin dagitimiyla ilgili yonetimsel
kararlarin adilligi ile ilgilidir. Esitlik Kuramindan yola ¢ikarak orgiitsel adalet
yazminda gelistirilen ilk boyut dagitim adaleti olmustur. Orgiitte verilen kazanim ve
kararlarin (terfi ve iicret artislar1) ¢alisanlarca adil ve esit olarak algilanmalar ile

ilgilenen bir kavramdir.'%*

Belli bir kazanimin dagitiminda kisilerin kendi yerlerinin ne oldugu, dagitimin esit
veya adil olarak yapilip yapilmadigi, dagitim ve kendi yerlerinin burada ne oldugu
hakkinda bilgilerinin olup olmamasi ve son olarak orgiitle olan iliskileri ve

bagliliklari onlarin dagitima olan tepkilerini etkiler.'%

Adil islemlerin etkilerini inceleyen arastirmalar kazanimlarin adilli§inden c¢ok
kazanimlarin olumlulugunu 6l¢miislerdir. Bunun nedeni, iki yap1 arasindaki kiiciik
farktir. Insanlarin olumlu kazammlar ile adil kazanimlari birbirine Kkaristirip
karistirmadigr agik degildir. Adil kazanimlara veya adil olmayan kazanimlara adalet
tanimina gore inanip inanmadiklari belli degildir. Bir kazanimin adilligi, kazanimin
tutarliligi, haklilig1 iken, olumluluk kisinin olumsuz bir sonugtan ¢ok olumlu bir
sonucu elde etmesidir. Buna somut bir 6rnek olarak, kendisine kardeslerine gore iki

kat biiylikliikte olan bir kek dilimi verilen ¢ocuk diisiiniilebilir. Cocuk olumlu bir

1% Deborah E. Rupp, Russell Cropanzano, “The Mediating Effects of Social Exchange Relationships
in Predicting Workplace Outcomes From Multifoci Organizational Justice”. Organizational
Behavior and Human Decision Processes. s. 89 (2002): 925-946.

101 Eker, age, 10.

1%2jerald Greenberg, “Setting the Justice Agenda: Seven Unanswered Questions about “What, Why,
and How”, Journal of Vocational Behavior, s.58, (2001): 210-219.
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kazanim elde etmistir. Bu durum belli bir standarda (gereksinim veya liyakat) bagh
olarak aciklanmadig: takdirde, adil olmayan bir dagitimdir. Dogruluk ve adaleti bir
arada bagarmak i¢in olumlu adaletsizligi adaletten, adaleti de kazanim doyumundan

ayiran Olctler kullanmak gerekmektedir.103

3.3.2. Prosediir Adaleti

Bazen insanlar istediklerini elde edemeseler de memnuniyetsizlik duymazlar ¢linkii
organizasyon ig¢indeki islemlerin adil olarak gerceklestigini diisiliniirler. Thibaut ve
Walker (1975), bu diistinceden hareketle ilk defa islemsel adalet (prosediir adaleti)
kavramint tanimlamiglardir. Bu kavrami agiklarken yazarlar, bireylerin silire¢ ve
kararlar iizerindeki kontrol ve miidahale olanagina deginmislerdir. Birey, karar
alindiktan sonra ne kadar siireci kontrol etme hakki oldugunu hissederse ortami o
kadar adil algilayabilir. Fakat siire¢ esnasinda kararlar1 etkileyebilme hakkina sahip

olmak adalet algisim1 daha da olumlu etkiler.*

Prosediir, arzu edilen sonuglara ulagsmak i¢in kullanilan arag¢lardir. Sonu¢ (kazanim)
ise dagitim adaletini miimkiin oldugunca adil bir sekilde paylastirmaktir. Prosediir
adaleti ise bu kazanimlarin dagitilmasinda kullanilan yontemlerin adil olarak

algilanmasiyla ilgilidir."®

Prosediir adaleti uygulayan yoneticiler, yonetsel kararlardan etkilenen insanlarin
karar verme siirecine onaylarindan ve siirecin tarafsiz olarak uygulandigindan emin
olurlar. Onay, insanlarin bilgilendirildikleri ve var olan sistemi segme Ozgiirliigiine
sahip olduklar1 anlamina gelir. Genel olarak c¢alisanlarin Orgiitte onay haklarinin
olmast olgusunun gelistirilmis hali olarak tanimlanan islemsel adalet, yetkililerin
karar verirken kullandiklar1 yontemlerin, bir anlamda izledikleri islemlerin adilliginin
degerlendirilmesi iizerine odaklanmistir. Yapilan arastirmalarda, orgiitsel baglilik,
yoneticiden memnuniyet, yonetime giiven gibi orgilitsel davraniglarin stirekli olarak

prosediir adaleti ile iliskili oldugu saptanmugtir.'%

103 Eker, age, 15.

1oa Minibas Poussard ve Erkmen, age, 114.

1% Jker Atalay, “Orgiitsel Vatandaslik ve Orgiitsel Adalet”, (Yiiksek Lisans Tezi, Afyon Kocatepe
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2005), 16.

106 Eer, age, 15.
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3.3.3. Etkilesim Adaleti

Greenberg (1993) etkilesimsel adaleti, kisiler arasi iliskilerdeki adalet wve
bilgilendirilme adaleti olarak iki boyutta ele almistir. Bilgilendirilme adaleti,
calisanlarin kararlarla ilgili olarak ne kadar agiklama aldiklar ile ilgilidir. Elde
edilecek karsiliklar ve buna iligkin siireglerle ilgili stipheyi ortadan kaldirir. Ayrica

béyle bir bilginin gelmesiyle bireyler kendilerine deger verildigini hissederler.'®’

Bies ve Moag islemler uygulanirken kisiler aras1 davranislarin kalitesinin dnemine
dikkati ¢ekerek, adalet yazinini yeni bir gelismeyle tanistirmislardir. Bu bakis agisina
da etkilesim adaleti adin1 vermislerdir. Bies ve Moag (1986) calisanlarin orgiit
yetkililerinin kendilerine dogru, tam bilgiler sunduklar1 ve verdikleri kararlar i¢in
hakli nedenler gosterdikleri takdirde kendilerine adil olarak davranildigina

. e . . . 108
inandiklarini ileri stirmiislerdir.

Bies ve Moag (1986) islemlerin adil algilanmasinda bilgi dagitimi ve iletisimin
Onemini ortaya koymuslardir ve {iglincii bir adalet kavramindan s6z etmislerdir.

Etkilesimsel adalette kisiler aras iliskilerle ilgili dort kural saptamlslardlrzlog
e Ustiin karar ve uygulamalarinin geregini agiklamasi;
e Ustiin verdigi sozii tutmas1 ve yalan sdylememesi;

e Ustiin astiyla kurdugu iliskilerde saygili, nazik olmasi ve ona deger verdigini

gostermesi;
e Ustiin astin kisilik 6zelliklerini hedefleyen elestirilerde bulunmamast.

Daha sonraki ¢aligmalarda bu kriterlere ¢alisanin goriislerini dikkate alma, tutarlilik

ve tarafsizlik kriterleri eklenmistir.110

Kisilerin adalet algilayislarinin biiyiik oranda karar verme siirecinin yapisi yerine,
orgiit i¢indeki kisiler arasi iliskilerin kalitesinden etkilendigini belirten Bies ve Moag
(1986), Tyler (1988) kisilerin genelde bir durumun adilligi hakkindaki sonuca kisiler
aras1 etkilesime bakarak ulastiklarina dayanarak adaletin bu boyutunun Onemine
isaret etmislerdir. Folger ve Cropanzano (1988) ise, etkilesim adaletini karar verme

stirecinin bilgisel yoniinii 6l¢tiigiine dayanarak prosediir adaletinin alt bir boyutu

lo7 Minibas Poussard ve Erkmen, age, 113.
108 Eker, age, 22.

1% Minibas Poussard ve Erkmen, age, 114.
19 Minibas Poussard ve Erkmen, age, 114.
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olarak kabul etmislerdir. Ancak, bircok calismada etkilesim adaleti orgiitsel adalet
yapist i¢inde ayr1 bir boyut oldugu konusunda destek gérmektedir.'*

Tirkiye ve Fransa karsilastirmali bir arastirmada, ¢alisanlarda adalet kavraminin
neleri temsil ettigi incelenmistir (Minibas-Poussard, Raulet-Croset, 2005). Is
ortaminda adalet kavraminin yaptig1 ¢agrisimlar ¢ogunlukla iletisim ile ilgilidir. Tiirk
calisanlarin adalete iligkin temsillerinde iletisim, esit muamele, sakinlik, saygi gibi
kavramlara rastlanirken Fransiz ¢alisanlarda da benzerlik dikkat ¢ekmektedir; onlarin
cagrisimlan takdir, iyi bir is ortami, saygi ve seffaflik gibi kavramlar icermektedir.
Burada iletisim hem adaleti saglayacak aractir (esit muamele, saygi, takdir, seffaflik)
hem de adalet algisiyla ulasilacak sonugtur (iyi bir is ortami, sakinlik). Ayni
arastirmada katilimcilardan is ortaminda adalete iliskin yasanmis 6rnekler vermeleri
istenmistir. Sonuglara gore, hem Tiirkler hem de Fransizlar tarafindan iletisim
agirlikli 6rnekler verilmistir: Hiyerarsik farklili§a ragmen insan insana esit iletisim,
takdir edilme, kararlara katilma, yoneticisine glivenme, yoneticisinden saygi gérme

ve ayrimcilik yapmama igerikli yasantilar bu 6rneklerde yer almaktadir.**?

3.4. Orgiitsel Adalet Algisim Etkileyen Faktorler

3.4.1. Orgiitsel Adalet Algisim Etkileyen Bireysel Faktorler

Demografik degiskenlerden cinsiyetin, Orgiitsel adalet algis1 lizerinde bazi etkileri
olabilecegi diisiiniilmektedir. Kadinlarin herkese esit davranilmasina daha ¢ok 6nem
verdiklerinden otiirli daha ¢ok dagitim adaletine yonelmeleri beklenmektedir.
Erkeklerin ise, rekabete deger vermesinden dolayr prosediir adaletine yonelecekleri

dﬁsﬁnﬁlmektedir.ll?’

Kisilik ve “kendilik algis1” (self concept) orgiitsel adalet algisi iizerinde etkili oldugu
iddia edilen diger iki faktordiir. Yapilan uzun donemli arastirmalarda kisilik yapisi
olarak nevrotik davraniglara yatkin olan bireylerin orgiitsel adaletsizlik durumunda
uzun donemde daha fazla hastali§a bagl devamsizlik gosterdikleri bulunmustur.***

Ayrica negatif olaylar karsisinda duygulanimi uzun siireli olarak negatif etkilenen

1 Greenberg ve Colquit,. age, 15.

12 Minibas Poussard ve Erkmen, age, 114.

113 Eker, age, 32.

4 Marko Elovainio, ve dig., “Combined Effects of Uncertainty and Organizational Justice on
Employee Health: Testing the Uncertainty Management Model of Fairness Judgments Among Finnish
Public Sector Employees”, Social Science & Medicine, s. 61 (2005) 2501-2512.
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bazi kisilik yapilar1 da mevcuttur. Bu tarz ¢alisanlarda orgiitsel adaletsizlige verilen

tepkiler daha siddetli olabilmektedir.**®

Kendilik algisinda ise genel olarak zamandan bagimsiz edinilen, kisilik ve iliskisel
olgulardan olusan “kronik kendilik algis1” ile yasanan olaylara bagimli, andan ana
degisebilen ‘“caligmakta olan kendilik algis1” seklinde bir ayrim s6z konusudur.
Bireylerdeki baskin kendilik algisina gore orglitsel adalet algisina verecekleri tepki

degisebilmektedir.**°

Bireyin i¢inde yasadigi kiiltir de onun Orglitsel adaleti algilamasinda rol
oynamaktadir. Daha 6nce de bahsedildigi gibi, duygu ve diisiincelerin 6zgiirce ifade
edilmesini destekleyen kiiltiirlerde, kararlara katilim hakkinin saglanmamasi daha

biiyiik tepkiye yol a¢maktadir.™’

Ayrica hiyerarsi ve otoriteye sayginin
igsellestirildigi toplulukcu kiiltliirlerde de bireysel basarinin 6n planda tutuldugu
bireyselci kiiltiirlere gore prosediir adaleti algisi sonuglari farklilik gostermektedir.'*®
Omegin, Brockner ve arkadaslarinin (2001) Amerika ve Cin’de gergeklestirdikleri
bir arastirmaya gore, Amerikali ¢alisanlarda kendini ifade etme imkaninin olmamasi

orgiitsel baglilig1 diisiiriirken Cin’de bdyle bir durum gﬁn’ilmemistir.“g

3.4.2. Orgiitsel Adalet Algisim Etkileyen Is ve Is Ortamina iliskin Faktorler

Isletmelerdeki yonetim tarzinin ¢alisanlarin adalet algisinin olusmasinda ne derece
o6nemli oldugu onceki boliimlerde agiklanmisti. Calisanlar: etkileyen kararlarin adil
olmasi, herkes i¢in esit uygulanmasi ve g¢alisanlarin alinan kararlar {izerinde fikir
beyan edebilmesinin onlarin calistiklar1 ortami adaletli algilamasinda 6nemli rol
oynadig1 anlasilmaktadir. Bunun yani sira bir ¢alisanin raporlama birinci derecedeki
yOneticinin yOnetim tarzi ve davramis sekillerinin de o calisanin Orgiitsel adalet

algisini etkiledigi cesitli caligmalar ile gosterilmektedir. Buna gore bir iist yonetici

"Stephen Gilliland, “The Tails of Justice: a Critical Examination of The Dimensionality of
Organizational Justice Constructs”. Human Resource Management Review. s. 18 (2008): 271-281.
16Russell E. Johnson, Christopher Selenta, Robert G. Lord, “When Organizational Justice and the
Self-Concept Meet: Consequences for the Organization And its Members”, Organizational Behavior
and Human Decision Processes, s. 99 (2006): 175-201.

Y7 Brockner, age, 300-315.

118 Eker, age, 33.

9 Minibag Poussard ve Erkmen, age, 117.
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veya siipervizoriinden memnun olan bir ¢alisanin Orgiitsel adalet algisinin yiiksek

olmas1 beklenmektedir.?°

Bir isletmedeki odiillendirme sistemleri o isletmede c¢alisan bireylerin 6rgiitsel adalet
algisina etki edebilmektedir. Odiillendirme sisteminin &diil kriterleri ve teknikleri ile
ilgili acik iletisim mekanizmalar1 ve karar alma siire¢lerine galisanlarin katilim1 gibi
elemanlar1 igeren siireg boyutu, sistemin is bazl, kisi bazli, bireysel performansa
dayali ya da ekip performansina dayali olmasi gibi yapisal boyutlarina gore her ii¢
adalet tiiri lizerinde daha etkilidir. Diger bir ifadeyle ¢alisanlarin oOrgiitsel adalet
algilari, sistemin yapisal oOzelliginden ¢ok, bu yapmin nasil isletildigi ve
yonetildiginden etkilenmektedir. Bunlara ek olarak odiillendirme sisteminin siireg
boyutu, etkilesim adaleti ve dagitim adaleti algilar iizerinde daha yiiksek bir etkiye
sahiptir. Stire¢ boyutunun i¢inde yer alan kavramlar ise genellikle prosediir adaleti ile

iliskilendirilmektedir.'?

Bir bireyin organizasyon icerisinde hangi hiyerarsik diizeyde oldugu, o bireyin adalet
algilamasini degistirebilmektedir. Yapilan calismalarda hiyerarsik diizey ylikseldikce
algilanan adalet(sizlik) ve organizasyon yapisina iliskin atiflarla arasinda bir iliski
olmadigi, yonetim kadrosunda olanlar ve olmayanlarin farkli algilamalara sahip

oldugu goriilmektedir.'??

3.5. Orgiitsel Adalet Algisinin Sonuglar

3.5.1. Orgiitsel Adalet Algisinin Birey Uzerindeki Sonuglar

Adalet bireylerin yasaminda en c¢ok deger verilen unsurlardan biri olarak
gosterilmektedir. Bu sebeple adaletin olmadigi bir ortamda hayatini siirdirmeye

calismak bireyler lizerinde yikici etkilere yol acabilmektedir.'?

Orgiitsel adaletsizlik algilamasinin ¢alisanlarin saghig iizerinde ciddi negatif etkileri
oldugu yapilan birgok ¢alisma ile gdsterilmektedir. Ornegin, Elovanio ve dig. (2005)

tarafindan yapilan bir calismada Orgiitsel adalet algist diisiik olan ¢alisanlarin daha

120 James B DeConinck, C. Dean Stilwell, “Incorporating Organizational Justice, Role States, Pay
Satisfaction and Supervisor Satisfaction in a Model of Turnover Intentions”, Journal of Business
Research, s. 57 (2004): 225- 231.

12! Yiiriir, age, 203.

122 Minibas Poussard ve Erkmen, age, 121.

123 Jerald Greenberg, “Stress Fairness to Fare No Stress: Managing Workplace Stress by Promoting
Organizational Justice”, Organizational Dynamics, c. 33, s. 4, (2004): 352-365.
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sik hasta oldugu ve daha uzun siirede iyilestigi gozlemlenmistir.** Tepper (2001)
tarafindan yapilan bir aragtirmada ise 6zellikle dagitim adaleti ve prosediir adaleti
algis1 diisiik olan ¢alisanlarin ciddi boyutlarda psikolojik stres yasadiklar1 ve dolayisi

ile sagliklarinin negatif etkilendigi bildirilmektedir.**®

Orgiitsel adalet algisinin bireysel performans iizerinde de bazi etkilerinin oldugu
iddia edilmektedir. Baz1 arastirmalarda 6zellikle prosediir adaleti algisinin yiiksek
oldugu, kararlara katilmin desteklendigi is ortamlarinda calisanlarin performans

seviyelerinde artis gozlemlenmektedir.?° 127 128

3.5.1. Orgiitsel Adalet Algisimin Orgiit Uzerindeki Sonuclar

Orgiitsel adalet algisinin drgiitsel baglilik ve orgiitsel vatandaslik davranis: gibi diger
orgiitsel kavramlarla iligkisi yapilan birgok ¢alisma ile gosterilmistir. Dolayist ile
orgiitsel adalet algis1 yliksek olan calisanlarin orgiitsel bagliliginin ytiksek olmasi ve
daha sik orgiitsel vatandaslik davranis1 gostermeleri beklenmektedir. 129 130 131 yanj
orgiitsel adalet algisinin yiiksek tutulmasi ¢alisanlarin isletme tarafindan arzu edilen

bazi davranis ve tutumlara girmesinde etkili olacaktir.

Calisanlar adaletsizlige maruz kaldiklarini hissettiklerinde bagliliklar1 azalacak,
devamsizlik ve isi birakma istegi goriilecektir. Performans diislislinliin yani sira
intikam duygulari ile organizasyona kars1 zararli davraniglar da ortaya c¢ikabilecektir.

Bu davranislar isletme kurallarini ¢igneme, hirsizlik ve sabotaj olarak sayllabilir.132

124 Marko Elovainio ve dig., “Combined Effects of Uncertainty and Organizational Justice on
Employee Health: Testing the Uncertainty Management Model of Fairness Judgments Among Finnish
Public Sector Employees”, Social Science & Medicine, s. 61 (2005) 2501-2512.

25 Bennett J. Tepper, “Health Consequences of Organizational Injustice: Tests of Main and
Interactive Effects”, Organizational Behavior and Human Decision Processes, c. 86, s. 2 (2001):
197-215.

1%6Samuel Aryee, Zhen Xiong Chen, Pawan S. Budhwar, “Exchange Fairness and Employee
Performance: An Examination of The Relationship Between Organizational Politics and Procedural
Justice”, Organizational Behavior and Human Decision Processes, s. 94 (2004): 1-14.

27 Berrin Erdogan, “Antecedents and Consequences of Justice Perceptions in Performance
Appraisals”, Human Resource Management Review. s: 12 (2002): 555-578.

128 Yochi Cohen-Charash, Paul E. Spector, “The Role of Justice in Organizations: A Meta-Analysis”,
Organizational Behavior and Human Decision Processes, c. 86, s. 2 (2001): 278-321.

129 Janset Ozen Isbasi, “Calisanlarin Yoneticilerine Duyduklar1 Giiven ve Orgiitsel Adalete Iliskin
Algilamalarinin Orgiitsel Vatandashik Davramginin Olusumundaki Rolii: Bir Turizm Orgiitiinde
Uygulama”, (Yiiksek Lisans Tezi, Akdeniz Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2000).

139 Atalay, age, 50.

13! Halil Nadiri, Cem Tanova, “An Investigation of The Role of Justice in Turnover Intentions, Job
Satisfaction, And Organizational Citizenship Behavior in Hospitality Industry”, International
Journal of Hospitality Management, s. 29 (2010): 33-41.

132 Minibas Poussard ve Erkmen, age, 120.
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Ayrica caliganlarin Orgiitsel adaletsizlik algilamalar1 sebebi ile psikolojik stres
yasamalart ve sagliklarinin bozulmasi, calisanlarin daha sik ve daha uzun siireler
devamsizlik yapmasi sonucu isletmenin 6nemli miktarlarda isgiicii kayb1 yasamasina
yol agacaktir. Calisanlarin beden ve ruh sagliginin ytiksek tutulmasi ve dolayisi ile bu
sebeplerle olusacak devamsizligin Onlenmesi adina organizasyonlarda oOrgiitsel

adaletin saglanmasi 6nem tasimaktadir."*®

3.6. Orgiitsel Adalet Algisinin Ol¢iilmesi

Orgiitsel adalet algis1 tutum olgekleri ile Olgiilebilmektedir. Literatiirde farkli
Ol¢eklere rastlanmakla birlikte genellikle orgiitsel adalet algisinin boyutlarina yonelik
yargilart igeren anketler en yaygin kullanilan 6lgme bi¢imi olarak karsimiza
cikmaktadir. Bu yontemlerde anketi cevaplayanlar verilen yargilara ne oOlgiide

katildiklarini belirtmektedirler.

Ote yandan, orgiitsel adalet algisinin dl¢iilmesinde Likert tipi 6lgiimlemenin uygun
olmadigmni iddia eden bazi arastirmacilar da mevcuttur. Ornegin Gilliland (2008)
tarafindan yapilan bir arastirmaya gore yasanan kritik olaylar orgiitsel adalet algisini

tizerinde en biiyiikk etkiye sahip oldugu gérﬁlmﬁstﬁr.134

Buna gore Gilliland
tarafindan miilakat yolu ile kritik olaylarin ve bunlarin etkilerinin incelenmesinin
orglitsel adalet algisinin tespit edilmesinde daha gegerli bir yontem oldugu

savunulmaktadir.

133 Jan F. Ybema, Kees van den Bos, “Effects Of Organizational Justice On Depressive Symptoms
And Sickness Absence: A Longitudinal Perspective”, Social Science & Medicine. s. 70 (2010): 1609-
1617.

134 Gilliland, age, 271-281.
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4. VIKING TEMIZLIK VE KOZMETIiK A.S. CALISANLARININ IS
TATMINI VE ORGUTSEL ADALET ALGILARI ARASINDAKI ILISKIYE
YONELIK BiR UYGULAMA

4.1. Arastirmanin Problemi

Organizasyonlarin biitlinsel performanslarmin artmasi igin, ¢alisanlarinin 0
organizasyona karsi tutumlarinin olumlu olmasi gerektigi bir gercektir. Calisanlar
orgiitleri ile ilgili pozitif duygular beslediklerinde gercek performanslarini
gosterebilir ve kurumlarina faydali olabilirler. Bu noktada calisanlarin orgiitlerine
kars1 tutumlarin1 anlamakta yardimci olan iki ana degisken s6z konusu olacaktir.

Bunlardan birincisi i§ tatmini, ikincisi ise orgiitsel adalet algisidir.

Is tatmini, is gorenin isine karsi gosterdigi tiim olumlu tepki veya duygulardir.
Orgiitsel adalet algis1 ise ¢alisanlarm orgiit i¢indeki davranis ve uygulamalar1 ne
Olciide adil bulduklarinin bir ifadesidir. Yaptiklar1 isten, ¢aligma ortamindan veya
isyerindeki politikalardan memnun olmayan, bu etkenlere olumsuz ve gilivensiz bir
sekilde bakan ¢alisanlar ¢alisma hayatindan zihnen (igyerinde iken kisisel problem ve
igleri ile ilgilenerek) ve bedenen (devamsizlik yaparak ve gec gelerek)
uzaklasacaklardir. Dolayisi ile is tatmini ve orgiitsel adalet algis1 kavramlariin iyi

anlasilmasi, dl¢iilmesi ve kontrol edilmeye c¢alisilmasi biiylik 6nem tagimaktadir.

Son donemde calisma hayati {izerinde biiyiik etkisi oldugu anlasilan bu kavramlar
literatiirde genis yer bulmaktadir. Diinyada yapilan arastirmalarin yani sira
iilkemizde de bu degiskenler {izerinde calismalar yapilmaya baslanmistir. Bu
konularin farkli sektorlerde, farkli bakis acilari ile incelenmesi ve bulgularin
cesitlendirilmesi s6z konusu degiskenlerin daha iy1 anlagilmasin1 saglayacaktir. Bu
dogrultuda yapilan ¢alisma ile “Calisanlarin is tatmini ile Orgiitsel adalet algisi

arasinda anlamli bir iligki var midir?” sorusuna cevap aranmustir.

4.2. Arastirmanin Amaci

Bu arastirmada, calisanlarin is tatmini ile orgiitsel adalet algisi arasindaki iligkinin

incelenmesi amacglanmaktadir. Bu kapsamda, is tatminini etkileyen faktorlerden isin
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kendisi, ddiiller, siipervizyon ve yonetim, iletisim, kurumsal felsefe ve politikalar ile
sirket ve yaptig1 isin ile Orgiitsel adalet boyutlari olan dagitim adaleti, prosediir
adaleti ve ctkilesim adaleti arasindaki iligskiler incelenmistir. Bunlarin yaninda is
tatmini ve Orgiitsel adalet algisinin demografik degiskenlerden kidem, calisilan

departman, cinsiyet ve egitim durumu arasindaki iligki incelenmistir.

4.3. Arastirmanin Onemi

Bugiinkii is diinyasinda oOrgiitlerin basarili olmasi ve hayatta kalabilmesi tiim
girdilerinin en verimli sekilde kullanilmasimi gerektirmektedir. S6z konusu girdiler
arasinda belki de en Onemli yeri alan insan faktoriiniin en verimli sekilde

kullanilmasina iligkin arastirmalar son donemde hiz kazanmustir.

Personelin yaptig1 isten, calisma ortamindan ve kurumun genel politikalarindan
memnun olmast; bununla birlikte isyerinin kazanimlarimin adil bir sekilde
dagitildiginin, aliman kararlarin adil bir sekilde uygulandiginin bilinmesi, isyerine

kars1 olumlu tutumlarin gelismesini saglayacaktir.

Temizlik {iirlinleri iiretimi tiim sanayi dallar1 i¢inde en biiylik rekabetin yasadigi
sektorlerden biridir. Ozellikle Tiirkiye’de ¢ok biiyiik ulusal rakiplere ve binlerce
merdiven alt1 olarak tabir edilen kalitesiz iireticilere karsi durarak uygun maliyet ve
kalitede iiretim yapmaya c¢aba gosteren bir isletme i¢in calisanlarinin igyerine karsi
olumlu tutumlar beslemesi biiyiik 6nem tagimaktadir. Yiiksek rekabetin yasandigi,
tiretim kalitesinin ve hizimin biiylik 6nem tasidig1 temizlik iirtinleri sektdriinde,

calisanlarin hizmet kalitesi ve 6zverili ¢alismast igveren i¢in altin degerindedir.

[s tatmini ve orgiitsel adalet algisi {izerine Tiirkiye’de yapilan ¢aligmalarda genellikle
bankacilik ve devlet kurumlari gibi biiyiik isletmelerde arastirmalar yapilmis, tiretim
sektorline kiiciik isletmelere agirlik verilmemistir. Ayrica oOzelikle is tatmini
degiskenini Olgerken benzer Olgekler kullanilarak ayni bakis acgis1 defalarca
stnanmistir. Bu arastirma temizlik tirlinleri alaninda tiretim yapan bir igsyerinde farkl
bir 6lgek ve farkli bir bakis acisi ile is tatmini ve Orgiitsel adalet algisim
inceleyecektir. Arastirma sonucunda bu iki degisken arasinda olumlu bir iliski
bulunursa bu degiskenler ile ilgili akademik literatiire katki saglanacak, ozellikle
temizlik triinleri sektoriindeki yoneticilerin isgdrenlerinin is tatminleri ve Orgiitsel

adalet algilarinin 6nemine odaklanmas1 saglanabilecektir.
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4.4. Arastirmanin Varsayimlari

Veri toplama araci olan anket uygulamasindaki sorulara, 6rneklem grubundaki
bireylerin hi¢ bir etki altinda kalmadan samimi ve diirlist cevaplar verecekleri

varsayilmaktadir.

Arastirmanin verilerini toplamak i¢in kullanilan anketin aragtirmanin amacina uygun

verilerin toplanmasinda aranan sartlar1 sagladigi kabul edilmektedir.

Ayrica verilerin toplandigi orneklemin evreni temsil edebilir nitelikte oldugu

varsayilmaktadir.

4.5. Arastirmanin Simirhihiklar:

Calisma hayatin1 etkileyen birgok degisken arasindan bu aragtirmada sadece is
tatmini ve Orglitsel adalet algis1 degiskenleri incelenmistir. Ayrica is tatmini
faktorleri arasindan sadece isin kendisi, ddiiller, siipervizyon ve yonetim, iletisim,
kurumsal felsefe ve politikalar ile sirket ve yaptigi is faktorleri; oOrgiitsel adalet
algisinin ise dagitim adaleti, prosediir adaleti ve etkilesim adaleti boyutlari

arastirmanin konusunu olusturmustur. |

Aragtirmanin uygulama alani Izmir’de faaliyet gosteren Viking Temizlik ve
Kozmetik A.$.’nin Kemalpasa’daki merkez fabrikasidir. Uygulamanin tek bir

sektorde ve tek bir fabrikada yapilmis olmasi sinirliliklarindan biridir.

Anket uygulamasmin yapildigi Viking Temizlik ve Kozmetik A.S.’nin 292
personelinden merkez fabrikada ¢alisan 181’1 arastirmaya dahil edilmistir. Merkez
fabrika disinda gesitli illerde satis ve pazarlama kadrolarinda sirkete hizmet veren
personelin ¢alisma kosullarinin fiziki anlamda ¢ok biiyiik farklilik gostermektedir.

Bu sebeple bu calisanlar arastirmaya dahil edilmemistir.

4.6. Arastirmanin Hipotezleri

Ana Hipotez:

Ho: Calisanlarin is tatmini ile Orgiitsel adalet algilar1 arasinda anlamli bir iligki

yoktur.

Hzi: Calisanlarin is tatmini ile orgiitsel adalet algilar1 arasinda anlamli bir iligki vardir.
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Alt Hipotezler:

1. Ho: Calisanlarin is tatmini boyutlarindan isin kendisi ile orgiitsel adalet algisi

boyutlar1 arasinda anlamli bir iligki yoktur.

Hi: Calisanlarin is tatmini boyutlarindan isin kendisi ile orgiitsel adalet algisi

boyutlar1 arasinda anlamli bir iligki vardir.

2. Ho: Calisanlarin is tatmini boyutlarindan odiiller ile orgiitsel adalet algisi

boyutlar1 arasinda anlamli bir iligki yoktur.

Hi: Calisanlarin is tatmini boyutlarindan odiiller ile orgiitsel adalet algisi boyutlar

arasinda anlamli bir iligki vardir.

3. Ho: Calisanlarin is tatmini boyutlarindan siipervizyon ve yonetim ile orgiitsel

adalet algis1 boyutlar1 arasinda anlamli bir iligki yoktur.

Hi: Calisanlarin is tatmini boyutlarindan siipervizyon ve yonetim ile orgiitsel adalet

algis1 boyutlari arasinda anlamli bir iligki vardir.

4. Ho: Calisanlarin is tatmini boyutlarindan iletisim ile Orgiitsel adalet algisi

boyutlar1 arasinda anlamli bir iliski yoktur.

Hi: Calisanlarin is tatmini boyutlarindan iletisim ile orgiitsel adalet algis1 boyutlar

arasinda anlamli bir iligki vardir.

5. Ho: Calisanlarin is tatmini boyutlarindan kurumsal felsefe ve politikalar ile

orgiitsel adalet algis1 boyutlar1 arasinda anlamli bir iliski yoktur.

Hi: Calisanlarin is tatmini boyutlarindan kurumsal felsefe ve politikalar ile orgiitsel

adalet algis1 boyutlar1 arasinda anlamli bir iligki vardir.

6. Ho: Calisanlarin is tatmini boyutlarindan sirket ve yaptigi is ile orgiitsel adalet

algis1 boyutlari arasinda anlamli bir iliski yoktur.

Hi: Calisanlarin is tatmini boyutlarindan sirket ve yaptigi is ile orgiitsel adalet algisi

boyutlar1 arasinda anlamli bir iligki vardir.

7. Ho: Calisanlarin  is tatmini demografik degiskenlere gore farklilik

gostermemektedir.

Hi: Calisanlarin is tatmini demografik degiskenlere gore farklilik gostermektedir.
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8. Ho: Calisanlarin orgiitsel adalet algis1 demografik degiskenlere gore farklilik

gostermemektedir.

Hi: Calisanlarin Orgiitsel adalet algis1 demografik degiskenlere gore farklilik

gostermektedir.

4.7. Arastirmanin Tiirii

Yapilan arastirma, iki degisken arasindaki iliskiyi inceleme sebebi ile yapildigi igin

tanimlayici nitelikte bir arastirmadir.

4.8. Arastirmanin Modeli

Arastirmanin modeli Sekil 3’te verilmistir.

IS TATMINI ORGUTSEL
“Isin Kendisi ADALET
*Odiiller
*Stipervizyon ve Y onetim +Da@tun Adaleti
_ *lletisim ” *Prosediir Adaleti
*Kurumsal Felsefe ve *Etkilesim Adaleti
Politikalar ’
+Sirket ve Yaptg Is

Demografik

Degiskenler
*Kadem
*Cahgilan Bkim
«Cinsiyet
*Egitim Durumu

Sekil 3: Arastirmanin Modeli

4.9. Arastirmanin Yontemi

4.9.1. Evren, Simirh Anakiitle ve Orneklem

Aragtirmanin  evreni Tiirkiye’de temizlik sektorii iiretiminde ¢alisan tiim
isgdrenlerdir. Calismada sinirl anakiitle Izmir’de faaliyet gosteren Viking Temizlik

ve Kozmetik A.S.’de merkez fabrikada galisan personel olarak secilmistir. Merkez
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fabrika disinda calisan satis ve pazarlama personeli ¢ok farkli maddi sartlar ve
calisma ortamlarinda bulunduklart i¢in ¢alismaya dahil edilmemektedir. Bdylece
arastirmanin Orneklemini kurumun merkez fabrikasinda 181 kisi olusturmaktadir.
Arastirma anketi tamsayim Ornekleme yontemi ile elden dagitilarak tiim evrene

ulastirilmistir. %98’lik bir oran ile anketlerden 177’si gecerli sayilmistir.

4.9.2. Veri Toplama Araci

Aragtirmada kullanilan veriler anket yontemi ile toplanmistir. Arastirmada orgiitsel
adalet algis1 degiskenini 6lgmek iizere Niehoff ve Moorman (1993) tarafindan
gelistirilen Orgiitsel Adalet Olgegi kullanilmistir. Olgegin Tiirkceye ¢evrimi ve

gecerlilik analizleri Nadiri ve Tanova (2010) tarafindan yap11m1§,t1r.135

Is tatmini degiskenini dl¢gmek icin ise Rabinowitz, Falkenbach, Travers, Valentine ve
Weener (1983) tarafindan gelistirilen Is Tatmini Seviyeleri Anketi’nden

faydalan1lm1$t1r.136 Olgek arastirmaci tarafindan Tiirkgeye gevirerek uygulanmustir.

Anket iki bolimden meydana gelmekte ve ilk boliimde calisanlarin su demografik

ozellikleri sorgulanmaktadir:
e Kidem
e (Calisilan Bolim
e Cinsiyet
e Egitim Durumu

Bu ozellikler ile ilgili bilgileri toplamak amaciyla ¢ift sikli (cinsiyet ve calisilan

boliim) ve ¢oklu sikli (kidem ve egitim durumu) soru tipleri uygulanmaistir.

Anketin ikinci boliimiinde is tatmini ve Orgiitsel adalet arasindaki sorgulamaya
iliskin 5’li Likert 0lcegi kullanilarak hazirlanan 44 yargi bulunmaktadir.
Katilimcilardan her bir soru i¢in asagidaki siklardan kendileri i¢in uygun olan birini

isaretlemeleri istenmistir:
1- Kesinlikle katilmiyorum
2- Katilmiyorum

3- Ne katiliyorum ne katilmiyorum

135 Nadiri ve Tanova, age, 36.
13 Miner, age,118.
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4- Katiliyorum
5- Kesinlikle katiliyorum
Bu 44 yargi, inceledikleri konulara gore su sekilde dagilim gostermektedir:
e s tatmini ile ilgili yargilar (24 yarg1)
o Isin kendisi ile ilgili yargilar (4 yargi)
o Odiiller ile ilgili yargilar (4 yarg1)
o Stipervizyon ve yonetim ile ilgili yargilar (2 yargi)
o lletisim ile ilgili yargilar (5 yarg)
o Kurumsal felsefe ve politikalar ile ilgili yargilar (6 yarg)
o Sirket ve yaptigi is ile ilgili yargilar (3 yarg1)
e Orgiitsel adalet ile ilgili yargilar (20 yargr)
o  Dagitim adaleti ile ilgili yargilar (5 yarg)
o  Prosediir adaleti ile ilgili yargilar (6 yargi)
o Etkilesim adaleti ile ilgili yargilar (9 yarg1)

Verilen anket formundaki 44 yargi ile is gorenlerin isletmedeki is tatmini diizeyleri
ve Orgiitsel adalet algilar1 dl¢iilmeye ve bu iki degisken arasinda anlamli bir iligki

olup olmadig1 anlagilmaya calismistir.

Dagitilan anket formunun Ornegi EK-1’de, ankete iliskin gilivenilirlik analizi

sonuglar1 ise EK-2’de verilmistir.

4.9.3. Veri Analiz Teknikleri

Anket formu aracilifiyla elde edilen bilgiler “SPSS for Windows 11.5” paket
programi ile degerlendirilmistir. Oncelikle arastirmada kullanilan is tatmini ve

orgiitsel adalet algis1 6lgekleri giivenilirlik analizine tabi tutulmustur.

Bunun yani sira normal dagilim testi yapilmig ve verilerin normal dagilima uymadigi
goriilmiistiir. Bu sebeple arastirmada non-parametrik testlerden faydalamlmistir. Is
tatmini ve oOrgiitsel adalet algis1 iliskisi ile ilgili hipotez sinamalarinda Ki — Kare
bagimsizlik testine basvurulmustur. Demografik 6zelliklerin is tatmini ve orgiitsel

adalet algis1 ile iliskisi incelenirken cinsiyet ve c¢alisilan boliim degiskenleri igin

49



Mann — Whitney U testi; kidem ve egitim durumu degiskenleri i¢in ise Kruskal

Wallis testi uygulanmustir.

4.9.4. Anketin Giivenilirligi

Anket icerisinde is tatmini ile ilgili 24 yargmin giivenilirlik test sonucu a degerinin
0.8769; orgiitsel adalet ile ilgili 20 yarginin giivenilirlik test sonucu a degeri 0. ,9079
olarak goriilmektedir.

Giivenilirlik analizinin ayrintilar1 Ek 2’de verilmistir. Arastirmanin sosyal bilimler
alaninda yapiliyor olmasindan dolayi, dlgeklerin giivenilirlik degerlerinin %70’ten

biiyiik olmasi s6z konusu dl¢eklerin giivenilir olduguna igaret etmektedir.

4.9.5. Arastirma Verilerin Normal Dagilima Uyma Durumunun Test Edilmesi

Verilerin normal dagilip dagilmadiginin test edilmesi “One Sample Kolmogorov-
Smirnov” testi ile analiz edilmistir. Arastirmanin iki degiskeni olan is tatmini ile
orgiitsel adalet algis1 6l¢eklerinin analizi sonucunda her iki p degerinin de 0.05’ten
kiicik oldugu gozlemlenmistir. Bu sebeple hipotezlerin sinanmasinda non-

parametrik testlerden faydalanilmistir.

4.10. Arastirmaya Katilanlarin Demografik Ozellikleri

4.10.1. Kideme Gore Dagilim: Katilimcilardan 64’4 %36’lik bir oranla 1-5 yila
kadar, 48’1 %27’lik bir oranla 5-15 yila kadar, 42’si iSe yaklasik %24’liik bir oranla
0-1 yila kadar kideme sahiptir. Calisanlarin biiyiik cogunlugunun 5 yila kadar bir
kideme sahip olmasi, sirketin yaklagik 6 yil 6nce daha biiytik bir fabrikaya gecerek

burada istthdamini arttirmasina baglanabilir.
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Sekil 4: Arastirmaya Katilanlarin Kideme Gore Dagilimi

4.10.2. Cahsilan Boéliime Gore Dagilim: Arastirmanin Orneklemini olusturan
calisanlarin %59’unu olusturan 104 kisi iiretim kadrosunda, %41’ini olusturan 73
kisi ise idari kadrolarda faaliyet gostermektedir. Uretim isletmesi olan firmanin dogal

olarak mavi yaka calisanlarinin orani daha fazladir.
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Sekil 5: Arastirmaya Katilanlarin Cahstiklar: Boliime Gore Dagilimi
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4.10.3. Cinsiyete Gére Dagihm: Orneklemi olusturan 177 calisandan 86’°s1 kadin,
91’1 erkektir. Dolayisi ile kadin ve erkeklerin yiizdeleri hemen hemen esittir. Agir
sanayi kollariin aksine temizlik iiriinleri sektoriinde bayan ¢alisanlarin oram yiiksek

olmaktadir.
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Sekil 6: Arastirmaya Katilanlarin Cinsiyete Gore Dagilim

4.10.4. Egitim Durumuna Goére Dagilim: Katilimcilar arasinda egitim durumu
acisindan en biiyiik oran 96 kisi ve %54 yiizde ile lise mezunlarina aittir. ilkdgretim
mezunlarinin orant %20, tiniversite ve iizeri egitim durumuna sahip olanlarin oranm
ise %26’dir. Kurumda bir¢ok idari is ve tretim isleri lise mezunlar tarafindan
yirltilmekte, 0Ozellikle T{retim yOnetimi, kalite ve arastirma — gelistirme

boliimlerinde yiiksek lisans veya doktora unvanlarina sahip ¢alisanlar bulunmaktadir.
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Sekil 7: Arastirmaya Katilanlarin Egitim Durumuna Gore Dagilim

4.12. iy Tatmini ve Orgiitsel Adalet Algis1 Boyutlarina iliskin Tanmmlayici
Istatistikler

Is tatmini boyutlarindan isin kendisi, odiiller, siipervizyon ve yonetim, iletisim,
kurumsal felsefe ve politikalar ile sirket ve yaptig1 is boyutlarma iliskin frekans

dagilim tablolar1 agagida verilmektedir.

Tablo 2: Is Tatmini Boyutlarindan isin Kendisi, Odiiller ile Siipervizyon ve
Yoénetime iliskin Tanmimlayic: Istatistikler

o N o SUPERVIZYON

ISIN KENDISI ODULLER VE YONETIM
Ortalama 3,5565 2,6681 3,7571
Ortanca 3,7500 2,7500 4,0000
Standart Sapma 0,7038 0,6978 0,6246

Tablo 2’de goriildiigii gibi, 1§ tatmini boyutlarindan isin kendisi i¢in ortalama
degerleri “Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum” segeneginden “Katiliyorum”
secenegine yaklagmaktadir. Siipervizyon ve yonetim ile ilgili degerler “Katiliyorum”
ibaresine daha yakinken, Odiiller ile ilgili olan yargilara verilen cevaplar “Ne
Katiliyorum Ne Katilmiyorum” seceneginden “Katilmiyorum” secenegine dogru

kaymistir. Bu ortalamalardan, 6rneklemdeki ¢alisanlarin genel olarak yaptiklari isten
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ve yoneticilerinden memnun iken, isleri karsiliginda aldiklar1 {iicret ve terfi

olanaklarindan memnun olmadiklari sonucu ¢ikarilabilir.

Tablo 3: Is Tatmini Boyutlarindan Iletisim, Kurumsal Felsefe ve Politikalar
ile Sirket ve Yaptigi ise iliskin Tamimlayic: Istatistikler

KURUMSAL
FELSEFE VE SIRKET VE
ILETISIM | POLITIKALAR | YAPTIGIIS

Ortalama 3,6723 2,9589 3,5444
Ortanca 3,6000 2,8300 3,6700
Standart Sapma 0,6218 0,5584 0,6302

Tablo 3 incelendiginde ise, is tatmini boyutlarindan iletisim ile sirket ve yaptigi is
boyutlart i¢in 6rneklemdeki ¢alisanlarin “Katiliyorum” cevabina yakin ortalamalarla
cevap verdikleri goriilmektedir. Kurumsal felsefe ve politikalar boyutu igin verilen
cevaplarin ortalamasi ise “Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum” segeneginin biraz
altinda kalmaktadir. Buna gore anketi cevaplayan calisanlarin sirketteki iletisim
ortaminin ve sirketin yaptigi islerin katma degerinin memnun edici seviyede
oldugunu diisiindiikleri, ancak kurumsal felsefe ve politikalardan tam bir

memnuniyet duymadiklari sdylenebilir.

Yapilan anketin sonucuna gore is tatmini genel ortalamast 3,2990 olarak
bulunmustur. Bu sonu¢ c¢alisanlarin cevap verirken ‘“Ne Katiliyorum Ne
Katilmiyorum” segenegine yogunlastiklarini diisiindiirmektedir. Her ne kadar
katilimcilarin anketi cevaplarken samimi ve diiriist davrandiklar1 6ngoriilse ve
verilen anketlere isim yazilmamis olsa da, bir¢ok calisanin ifadelerinin kendisine
kars1 kullanilabilecegi endisesi yasadigi gézlemlenmistir. Bu endisenin ¢alisanlarin
gercek fikirlerini vermekten kag¢inmalarina ve dolayisi kararsiz bir izlenim

vermelerine yol agmis olabilecegi diisiiniilmektedir.

Orgiitsel adalet boyutlar1 dagitim adaleti, prosediir adaleti ve etkilesim adaletine

iliskin frekans dagilim tablosu asagida verilmistir.
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Tablo 4: Orgiitsel Adalet Boyutlarina iliskin Tamimlayic: Istatistikler

DAGITIM | PROSEDUR | ETKILESIM

ADALETI ADALETI ADALETI
Ortalama 1,9237 3,1492 2,7571
Ortanca 2,0000 3,0000 3,0000
Standart Sapma 0,8011 0,8765 0,9920

Tablo 4 incelendiginde, orgiitsel adalet algis1 boyutlar1 arasinda farkliliklar oldugu
gozlemlenmektedir. Ozellikle dagitim adaleti icin verilen cevaplarm biiyiik oranda
“Katilmiyorum” olarak verildigi goriilmektedir. Prosediir adaleti ve etkilesim adaleti
icin “Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum” segenegi ¢ogunlukla tercih edilmisken
etkilesim adaleti ortalamasi “Katilmiyorum” segenegine dogru bir egilim
gostermektedir. Bu sonuglardan, drneklemdeki calisanlarin sirket i¢indeki prosediir
ve yonetim tarzi ile kararlarin uygulanma asamasindaki etkilesim i¢in orta derecede
adalet algisina sahip olduklar1 veya kararsiz olduklari; kazanglarin dagitiminin ise

genellikle adaletsizce yapildigini diisiindiikleri s6ylenebilir.

Orgiitsel adalet algis1 genel ortalamasi 2,6099 olarak bulunmustur. Buna gére anketi
cevaplayan calisanlarin, Orgiitiin genelinde kazanimlarin paylasilmasi, islem ve
prosediirler ile etkilesimin adaletli olduguna dair algilamalarinin genellikle kararsiz

veya olumsuz oldugu seklinde yorumlanabilir.

4.13. Hipotezlere iliskin Bulgular ve Yorumlar

4.13.1. Is Tatmini ve Orgiitsel Adalet Algis1 Arasindaki iliskinin incelenmesine

Mliskin Bulgular ve Yorumlar

Ana Hipotez

Hz1: Calisanlarin is tatmini ile orgiitsel adalet algilar1 arasinda anlamli bir iliski vardir.
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Tablo 5: iy Tatmini ile Orgiitsel Adalet Algis1 Arasindaki Iliski

Chi-Square Tests

istatistiksel Anlamlilik
Value df Asymp. Sig. (2-sided)
Pearson Chi-Square
2635,559(a) 720 ,000
Likelihood Ratio
909,914 720 0,000
Linear-by-Linear Association
86,286 1 ,000
N of Valid Cases
177

a 775 cells (100,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is ,01.

Tablo 5 incelendiginde, analiz sonucu ortaya ¢ikan istatistiksel anlamlilik p degerinin
0,05’ten kiigiik oldugu goriilmektedir. Buna gore Hi hipotezi kabul, Ho hipotezi
reddedilmistir. Bagka bir deyisle, %95 giiven araliginda ¢alisanlarin is tatminleri ile
orgiitsel adalet algilar1 arasinda anlamli bir iliskinin var oldugu sdylenebilir.
Literatiirde daha dnce is tatmini ile orgiitsel adalet algis1 arasindaki iligkiyi inceleyen
bir¢ok caligma bulunmaktadir. Bunlardan 670 beyaz yaka calisan iizerinde Eker
(2006) tarafindan yapilmis olan arastirmaya gore, orglitsel adalet ile katilimcilarin is
tatminleri arasinda iliski oldugu, o6zellikle, kisiler arasi adalet ve dagitim adaletinin
katilimcilarin i3 doyumlar1 iizerinde etkileri oldugu saptanmustir.™*’ Ayrica
Amerika’da reklamcilik sektoriindeki 222 yonetici iizerinde yapilan bagka bir
arastirmaya gore, yine is tatmininin farkli boyutlar1 ile orgiitsel adalet arasinda bir

38

iliski oldugu ortaya cikmistir.*®® Bu calismanin sonuglar yukarida bahsedilen

aragtirmalarin sonugclart ile paralellik gostermektedir.

Alt Hipotezler

Hi: Calisanlarin is tatmini boyutlarindan igin kendisi ile dagitim adaleti arasinda

anlaml bir iliski vardir.

137 Eker, age, 115.
138 DeConinck, age, 225-231.
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Tablo 6: isin Kendisi ile Dagitim Adaleti Arasindaki liski

Chi-Square Tests

istatistiksel Anlamlilik
Value df Asymp. Sig. (2-sided)
Pearson Chi-Square 676,388(a) 110 1000
Likelihood Ratio 407,672 110 000
Linear-by-Linear Association 10,671 1 001
N of Valid Cases 177

a 124 cells (93,9%) have expected count less than 5. The minimum expected count is ,04.

Tablo 6°da gorildigi gibi, isin kendisi ile dagitim adaleti arasindaki iligki
incelendiginde ortaya cikan istatistiksel anlamlilik p degeri 0,000°dir. Bu deger
0,05’ten kiigiik oldugu i¢in Hi hipotezi kabul edilmistir. Buna gore %95 giiven
araliginda is tatmini boyutlarindan isin kendisi ile dagitim adaleti arasinda anlamli
bir iliski vardir, denebilir. Bu sonuctan hareketle, yaptig1 isin kendisine uygun

oldugunu diisiinen, yaptigl isten memnun olan bir calisanin Orgiitte kazanimlarin

dagitilmasi siireglerinin adil oldugunu diistinmesi beklenebilir.

Hi: Calisanlarin is tatmini boyutlarindan isin kendisi ile prosediir adaleti arasinda

anlamli bir iliski vardir.

Tablo 7: Isin Kendisi ile Prosediir Adaleti Arasindaki Iliski

Chi-Square Tests

istatistiksel Anlamlilik
Value df Asymp. Sig. (2-sided)
Pearson Chi-Square 764,468(a) 120 ,000
Likelihood Ratio 488,118 120 ,000
Linear-by-Linear Association 3,998 1 ,046
N of Valid Cases 177

a 141 cells (98,6%) have expected count less than 5. The minimum expected count is ,04.
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Isin kendisi ile prosediir adaleti arasindaki iliski incelendiginde ortaya ¢ikan p degeri
0,000 olarak bulunmustur (Tablo 7). Bu deger 0,05 ten kiigiik oldugu i¢in H1 hipotezi
kabul, Ho hipotezi reddedilmistir. %95 giiven araliginda is tatmini boyutlarindan isin
kendisi ile prosediir adaleti arasinda anlamli bir iligkinin var oldugu sdylenebilir.
Buna gore, yaptigi isin kendisine uygun oldugunu diisiinen, yaptig1 isten memnun

olan bir ¢alisanin orgiitteki prosediirlerin adil oldugunu diisiinecegi beklenebilir.

Hi: Calisanlarin is tatmini boyutlarindan isin kendisi ile etkilesim adaleti arasinda

anlamli bir iliski vardir.

Tablo 8: isin Kendisi ile Etkilesim Adaleti Arasindaki Iliski

Chi-Square Tests

istatistiksel Anlamlilik
Value df Asymp. Sig. (2-sided)
Pearson Chi-Square 911,279(a) 120 ,000
Likelihood Ratio 490,122 120 000
Linear-by-Linear Association 31.300 1 1000
N of Valid Cases 177

a 139 cells (97,2%) have expected count less than 5. The minimum expected count is ,24.

Tablo’e gore, isin kendisi ile etkilesim adaleti arasindaki iliskiye ait p degeri
0,000’dir. Buna gore %95 giiven araliginda Hi hipotezi kabul edilmelidir. Yani is
tatmini boyutlarindan isin kendisi ile etkilesim adaleti arasinda anlamli bir iliskinin

vardir, denebilir.

Hzi: Calisanlarin is tatmini boyutlarindan odiiller ile dagitim adaleti arasinda anlamli

bir iliski vardir.

58



Tablo 9: Odiiller ile Dagitim Adaleti Arasindaki iliski

Chi-Square Tests

istatistiksel Anlamlilik
Value df Asymp. Sig. (2-sided)
Pearson Chi-Square 757,806(a) 121 1000
Likelihood Ratio 491,562 121 1000
Linear-by-Linear Association 103,033 1 1000
N of Valid Cases 177

a 138 cells (95,8%) have expected count less than 5. The minimum expected count is ,01.

Tablo 9, is tatmini boyutlarindan odiiller ile dagitim adaleti arasinda bir iliski

olduguna isaret etmektedir (p<0,05). Buna gore,

olanaklarindan memnun olan bir kisinin o isyerindeki kazanimlarin adil olarak
dagitildigin1  diisiinmesi beklenmektedir. Bu sonu¢ daha once Yiiriir (2005)
tarafindan 567 calisan lizerinde yapilan arastirma sonuglari ile ayn1 dogrultudadir. Bu
arastirmada odiillendirme sistemlerinin ile dagitim adaleti arasinda giiclii bir iligki

oldugunu ortaya koymustur.**

Hi: Calisanlarin is tatmini boyutlarindan ddiiller ile prosediir adaleti arasinda anlamli

bir iliski vardir.

isyerinde icret ve terfi

Tablo 10: Odiiller ile Prosediir Adaleti Arasindaki iliski

Chi-Square Tests

istatistiksel Anlamlilik
Value df Asymp. Sig. (2-sided)
Pearson Chi-Square 771,336(a) 132 ,000
Likelihood Ratio 488,251 132 000
Linear-by-Linear Association 36,740 1 1000
N of Valid Cases 177

a 154 cells (98,7%) have expected count less than 5. The minimum expected count is ,01.

139 Yiiriir, age, 183.
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Tablo 10’da goriildiigii gibi, is tatmini boyutlarindan odiiller ile prosediir adaleti
arasindaki iligki incelendiginde ortaya ¢ikan p degeri 0,05 ten kiiciiktiir ve buna gore
Ho hipotezi ret, H1 hipotezi kabul edilmistir. Bir baska deyisle, edindigi iicret ve terfi
olanaklarindan tatmin olan bir ¢alisanin ¢alistig1 yerdeki prosediirlerin adil oldugunu

ifade etmesi beklenebilir.

Hz: Calisanlarin is tatmini boyutlarindan odiiller ile etkilesim adaleti arasinda anlaml

bir iliski vardir.

Tablo 11: Odiiller ile Etkilesim Adaleti Arasindaki iliski

Chi-Square Tests

istatistiksel Anlamlilik
Value df Asymp. Sig. (2-sided)
Pearson Chi-Square 722,040(a) 132 1000
Likelihood Ratio 458,301 132 1000
Linear-by-Linear Association 58,959 1 000
N of Valid Cases 177

a 153 cells (98,1%) have expected count less than 5. The minimum expected count is ,03.

Is tatmini boyutlarindan &diiller ile etkilesim adaleti arasindaki iliski incelendiginde
ortaya ¢ikan p degeri 0,000 olarak bulunmustur (Tablo 11). Bu sebeple %95 giiven
araliginda Hi hipotezi kabul edilmistir. Yani, is tatmini boyutlarindan odiiller ile

etkilesim adaleti arasinda anlamli bir iligki vardir.

Hi: Calisanlarin is tatmini boyutlarindan siipervizyon ve yonetim ile dagitim adaleti

arasinda anlamh bir iligki vardir.
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Tablo 12: Siipervizyon ve Yonetim ile Dagitim Adaleti Arasindaki iliski

Chi-Square Tests

istatistiksel Anlamlilik
Value df Asymp. Sig. (2-sided)
Pearson Chi-Square 421,188(a) 55 1000
Likelihood Ratio 266,377 55 1000
Linear-by-Linear Association 8,074 1 004
N of Valid Cases 177

a 64 cells (88,9%) have expected count less than 5. The minimum expected count is ,04.

Tablo 12°de goriildiigii gibi, is tatmini boyutlarindan siipervizyon ve ydnetim ile
dagitim adaleti arasindaki iliski incelendiginde ortaya ¢ikan p degeri 0,05’e yakin
olmakla birlikte bu degerden kiigiliktiir. Buna gére Ho hipotezi ret, H1 hipotezi kabul
edilmistir. Bir baska deyisle, yoneticisinin davranislarindan memnun olan olan bir

calisanin igyerindeki kaynaklarin adil olarak dagitildigini diistinmesi beklenebilir.

Hi: Calisanlarin is tatmini boyutlarindan siipervizyon ve yonetim ile prosediir adaleti

arasinda anlamh bir iligki vardir.

Tablo 13: Siipervizyon ve Yonetim ile Prosediir Adaleti Arasindaki iliski

Chi-Square Tests

istatistiksel Anlamlilik
Value df Asymp. Sig. (2-sided)
Pearson Chi-Square 476,597(a) 60 ,000
Likelihood Ratio 355,010 60 ,000
Linear-by-Linear Association 19.450 1 000
N of Valid Cases 177

a 68 cells (87,2%) have expected count less than 5. The minimum expected count is ,04.
Tablo 13’e gore, is tatmini boyutlarindan siipervizyon ve yonetim ile prosediir adaleti

arasinda %95 giiven araliginda anlamli bir iligki vardir, denebilir (p< 0,05). Yani
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kurumdaki yonetim tarzindan memnun olan bir ¢alisanin kurum igerisindeki

islemlerin adil yiiriitiildiigli kanisina varmasi muhtemeldir.

Hz1: Calisanlarin is tatmini boyutlarindan siipervizyon ve yonetim ile etkilesim adaleti

arasinda anlamli bir iligki vardir.

Tablo 14: Siipervizyon ve Yonetim ile Etkilesim Adaleti Arasindaki Iliski

Chi-Square Tests

istatistiksel Anlamlilik
Value df Asymp. Sig. (2-sided)
Pearson Chi-Square 430,243(a) 60 ,000
Likelihood Ratio 310,430 60 000
Linear-by-Linear Association 17,471 1 000
N of Valid Cases 177

a 72 cells (92,3%) have expected count less than 5. The minimum expected count is ,24.

[s tatmini boyutlarindan siipervizyon ve yonetim ile etkilesim adaleti arasindaki iliski
incelendiginde ¢ikan p degeri 0,000°dir (Tablo 14). Bu da siipervizyon ve
yonetimden tatmin olan bir ¢alisanin Orgiitsel adaletin etkilesim adaleti boyutu

algilamasinin yiiksek olabilecegine isaret etmektedir.

Hi: Calisanlarin is tatmini boyutlarindan iletisim ile dagitim adaleti arasinda anlaml

bir iliski vardir.

Tablo 15: Tletisim ile Dagitim Adaleti Arasindaki fliski

Chi-Square Tests

istatistiksel Anlamlilik
Value df Asymp. Sig. (2-sided)
Pearson Chi-Square 585,633(a) 121 1000
Likelihood Ratio 410,542 121 1000
Linear-by-Linear Association 18,488 1 1000
N of Valid Cases 177

a 139 cells (96,5%) have expected count less than 5. The minimum expected count is ,01.
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Tablo 15°te goriildigl gibi, %95 giiven araliginda is tatmini boyutlarindan iletigim
ile dagitim adaleti arasinda anlamli bir iliski oldugu sdylenebilmektedir (p<0,05).
Buradan bir isletmenin iletisim olanaklarin1 giigclendirmek yolu ile g¢alisanlarin o
isletmedeki kaynaklarin adil dagildigini1 diistinme olasiligini arttirmas1 miimkiindiir,

sonucu ¢ikarilabilir.

Hz1: Calisanlarin is tatmini boyutlarindan iletisim ile prosediir adaleti arasinda anlaml

bir iliski vardir.

Tablo 16: iletisim ile Prosediir Adaleti Arasindaki iliski

Chi-Square Tests

istatistiksel Anlamlilik
Value df Asymp. Sig. (2-sided)
Pearson Chi-Square 807,884(a) 132 ,000
Likelihood Ratio 523,388 132 000
Linear-by-Linear Association 25795 1 1000
N of Valid Cases 177

a 155 cells (99,4%) have expected count less than 5. The minimum expected count is ,01.

Tablo 16’da is tatmini boyutlarindan iletisim ile prosediir adaleti arasindaki iligki
incelendiginde ¢ikan p degerinin 0,05’ten kiiclik oldugu goriilebilir (p=0,000). Bu
sebeple Buna gore Ho hipotezi ret, H1 hipotezi kabul edilmistir.

Hi: Calisanlarin is tatmini boyutlarindan iletisim ile etkilesim adaleti arasinda

anlaml bir iligki vardir.
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Tablo 17: iletisim ile Etkilesim Adaleti Arasindaki liski

Chi-Square Tests

istatistiksel Anlamlilik
Value df Asymp. Sig. (2-sided)
Pearson Chi-Square 792,792(a) 132 1000
Likelihood Ratio 490,983 132 1000
Linear-by-Linear Association 38,721 1 1000
N of Valid Cases 177

a 152 cells (97,4%) have expected count less than 5. The minimum expected count is ,03.

Tablo 17°ye gore istatistiksel anlamlilik p degeri 0,000 bulundugu i¢in ¢alisanlarin is
tatmini boyutlarindan iletisim ile etkilesim adaleti arasinda anlamli bir iligki oldugu
sOylenebilir. Buna gore, isyerindeki iletisim olanaklarindan memnun olan bir
calisanin etkilesim adaleti algisinin da yiiksek olacagi soylenebilir. Daha 6nce
tartisildigr gibi, calisanlar kendilerini ifade etme yolu bulmalar1 hem is tatminlerini,

hem de oOrgiitsel adalet algilamalarini olumlu etkilemektedir*®.

Hi: Calisanlarin is tatmini boyutlarindan kurumsal felsefe ve politikalar ile dagitim

adaleti arasinda anlamli bir iliski vardir.

Tablo 18: Kurumsal Felsefe ve Politikalar ile Dagitim Adaleti Arasindaki iliski

Chi-Square Tests

istatistiksel Anlamlilik
Value df Asymp. Sig. (2-sided)
Pearson Chi-Square 475,152(a) 110 1000
Likelihood Ratio 379,132 110 1000
Linear-by-Linear Association 23349 1 1000
N of Valid Cases 177

a 123 cells (93,2%) have expected count less than 5. The minimum expected count is ,01.

140 Nelson ve Quick, age, 125.
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Tablo 18’de is tatmini boyutlarindan kurumsal felsefe ve politikalar ile dagitim
adaleti arasindaki iliski analizinin sonuclar1 goriilmektedir. P degerinin 0,05’ten
kiigiik olmasi sebebi ile (p=0,000) Hi hipotezi kabul, Ho hipotezi reddedilmistir.
Buna gore, kurumsal felsefe ve politikalardan memnun olan bir ¢alisanin dagitim

adaleti algisinin yiiksek olacagi soylenebilir.

Hi: Calisanlarin is tatmini boyutlarindan kurumsal felsefe ve politikalar ile prosediir

adaleti arasinda anlamli bir iliski vardir.

Tablo 19: Kurumsal Felsefe ve Politikalar ile Prosediir Adaleti Arasindaki Iliski

Chi-Square Tests

istatistiksel Anlamlilik
Value df Asymp. Sig. (2-sided)
Pearson Chi-Square 713,381(a) 120 ,000
Linear-by-Linear Association 37793 1 000
N of Valid Cases 177

a 140 cells (97,9%) have expected count less than 5. The minimum expected count is ,01.

Is tatmini boyutlarindan kurumsal felsefe ve politikalar ile prosediir adaleti
arasindaki iliski incelendiginde ¢ikan p degeri 0,000°dir. Buna gore bu iki degisken

arasinda anlamli bir iligki oldugu s6ylenebilir.
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Hi: Calisanlarin is tatmini boyutlarindan kurumsal felsefe ve politikalar ile etkilesim

adaleti arasinda anlamli bir iliski vardir.

Tablo 20: Kurumsal Felsefe ve Politikalar ile Etkilesim Adaleti Arasindaki fliski

Chi-Square Tests

istatistiksel Anlamlilik
Value df Asymp. Sig. (2-sided)
Pearson Chi-Square 704,781(a) 120 1000
Likelihood Ratio 462,548 120 1000
Linear-by-Linear Association 94.220 1 1000
N of Valid Cases 177

a 139 cells (97,2%) have expected count less than 5. The minimum expected count is ,03.

Yapilan Ki-Kare bagimsizlik testi sonucuna gore p degeri 0,000°dir. P degerinin
0,05’ten kiiclik olmasi sebebi ile H1 hipotezi kabul edilmistir (Tablo 20). Buna gore,
is tatmini boyutlarindan kurumsal felsefe ve politikalar ile etkilesim adaleti arasinda

anlaml bir iliski oldugu sdylenebilir.

Hi: Calisanlarin is tatmini boyutlarindan sirket ve yaptigi is ile dagitim adaleti

arasinda anlamh bir iligki vardir.

Tablo 21: Sirket ve Yaptigi Is ile Dagitim Adaleti Arasindaki iliski

Chi-Square Tests

istatistiksel Anlamlilik
Value df Asymp. Sig. (2-sided)
Pearson Chi-Square 351,227(a) 88 ,000
Likelihood Ratio 326,003 88 000
Linear-by-Linear Association 11,750 1 001
N of Valid Cases 177

a 99 cells (91,7%) have expected count less than 5. The minimum expected count is ,01.
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Tablo 21 incelendiginde %95 giiven aralifinda c¢alisanlarin ig tatmini boyutlarindan
sitket ve yaptig1 i ile dagitim adaleti arasinda anlamli bir iligki vardir, denebilir.
Buna gore genel olarak sirketin topluma katkisindan ve yapilan islerin sagladig
faydadan memnuniyet duyan bir calisanin sirket igindeki kaynaklarin adil olarak

dagitildigini diisiinmesi beklenebilir.

Hi: Calisanlarin is tatmini boyutlarindan sirket ve yaptigi is ile prosediir adaleti

arasinda anlamli bir iligki vardir.

Tablo 22: Sirket ve Yaptig Is ile Prosediir Adaleti Arasindaki Iliski

Chi-Square Tests

istatistiksel Anlamlilik
Value df Asymp. Sig. (2-sided)
Pearson Chi-Square 639,113(a) 96 000
Likelihood Ratio 382,768 96 1000
Linear-by-Linear Association 31,481 1 1000
N of Valid Cases 177

a 108 cells (92,3%) have expected count less than 5. The minimum expected count is ,01.

Is tatmini boyutlarindan sirket ve yaptig1 is ile prosediir adaleti arasindaki iliski
incelendiginde ortaya ¢ikan p anlamlilik degeri 0,000°dir (Tablo22). P degeri
0,05’ten kiiciik oldugu i¢in H1 hipotezi kabul edilmistir.
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Hi: Calisanlarin is tatmini boyutlarindan sirket ve yaptigi is ile etkilesim adaleti

arasinda anlamli bir iligki vardir.

Tablo 23: Sirket ve Yaptig Is ile Etkilesim Adaleti Arasindaki iliski

Chi-Square Tests

istatistiksel Anlamlilik
Value df Asymp. Sig. (2-sided)
Pearson Chi-Square 686,632(a) 88 ,000
Likelihood Ratio 391,726 88 ,000
Linear-by-Linear Association 30,156 1 ,000
N of Valid Cases 177

a 114 cells (97,4%) have expected count less than 5. The minimum expected count is ,03.

Tablo 23’teki ilgili p degeri 0,05’ten kiiciik oldugu igin (p=0,000) is tatmini
boyutlarindan sirket ve yaptigi is ile etkilesim adaleti arasinda %95 giiven araliginda

anlamli bir iliski oldugu soylenebilir.

4.13.2. Demografik Degiskenler ile Is Tatmini ve Orgiitsel Adalet Algisina

fliskin Hipotez Sinamalari

Hi: Calisanlarin i tatmini kideme gore farklilik gostermektedir.

Tablo 24: Kidem — Is Tatmini Kruskal Wallis Analizine Iliskin Bulgular

KIDEM N Ortalama Sira
0-1 yila kadar 42 76,40
1-5 yila kadar 64 85,73
I$ TATMINI 5-15 yila kadar 48 104,68
15 yil ve iizeri 23 88,39
Toplam 177
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IS TATMINI

Chi-Square 7,313
df 3
Asymp. Sig. ,063

Yapilan analiz sonucunda p degeri 0,063 olarak bulunmustur (Tablo24). Bu deger,
0,05 degerine yakin da olsa bu degerden biiyiik oldugu i¢in Hi hipotezi ret, Ho
hipotezi kabul edilmek durumundadir. Buna gore calisanlarin is tatminin kideme
gore degismedigi sdylenebilir. Literatiirde is tatmini ile kidem arasinda yas ile paralel
oldugu diisiiniilerek bir iliski bulunabilecegi iddia edilmektedir.*" Ancak yapilan
Giir (2006) tarafindan Kiitahya Seker Fabrikasinda yapilan bir arastirmada oldugu
gibi bu calismada da kidem ile is tatmini arasinda anlamli bir iliski
bulunamamustir.**? Ancak p degerinin 0,05 degerine ¢ok yakin olmasi sebebi ile konu

ile ilgili kesin bir yargiya varmak s6z konusu olamamaktadir.

Hi: Calisanlarin is tatmini ¢alisilan boliime gore farklilik gostermektedir.

Tablo 25: Calisilan Béliim — Is Tatmini Mann — Whitney U Analizine iliskin

Bulgular
BOLUM N Ortalama Sira
Idari 73 90,39
I3 TATMINI Uretim 104 88,02
Toplam 177
IS TATMINI

Mann-Whitney U 3694,500
Wilcoxon W 9154,500
yA -,303
Ist. Anlamlilik (2 yonlii) 762

141 Solmus, age, 193.
Y2 Giir, age, 200.
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Tablo 25°te goriildiigii gibi, ¢alisilan bdliim ile is tatmini arasindaki iliskiye yonelik
analizin sonucunda ortaya ¢ikan p degeri 0,05’ten biiyiik oldugu i¢in ig tatmininin
calisilan boliimden bagimsiz olarak ortaya ¢iktigi sonucuna varilabilir (p=0,762).
Buna gore, calisanlarin iiretim bdliimiinde veya idari kadrolarda ¢alisiyor olmasi,
baska bir deyisle mavi yakali veya beyaz yakali ¢alisan olmasi yasadiklari is

tatminini etkilememektedir.

Hai: Calisanlarin is tatmini cinsiyete gore farklilik gostermektedir.

Tablo 26: Cinsiyet — Is Tatmini Mann — Whitney U Analizine iliskin Bulgular

CINSIYET N Ortalama Sira
Kadin 86 76,56
IS TATMINI Erkek 91 100,76
Toplam 177
IS TATMINI
Mann-Whitney U 2843,000
Wilcoxon W 6584,000
Z -3,144
Ist. Anlamlilik (2 yonlii) ,002

Tablo 26’da analiz sonucu elde edilen p degerinin 0,002 oldugu, dolayist ile %95
giivenilirlik  diizeyinde Hi hipotezinin  kabul, Ho hipotezinin reddedildigi
goriilmektedir. Buna gore, calisanlarin i tatmini cinsiyetlerine gore farklilik
gostermektedir. Literatiirde is tatminin c¢alisanin cinsiyetinden etkilendigine dair
onemli bulgulara rastlanmamaktadir. Ancak bu calismadaki Orneklemin
cogunlugunun tasrada yasadigi diisiintiliirse kadin ve erkeklerin geleneksel kiiltiirden
onemli oranda etkilenerek i — 6zel yasam dengelerinin farklilastigi, bu sebeple farklhi

is tatmini seviyeleri yasadiklari sdylenebilir.

Hz1: Calisanlarin is tatmini egitim durumuna gore farklilik géstermektedir.
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Tablo 27: Egitim Durumu — is Tatmini Kruskal Wallis Analizine Tliskin

Bulgular
EGITIM
DURUMU N Ortalama Sira
[kogretim 35 93,97
iS TATMINI Lise 96 88,86
Universite ve iizeri 46 85,50
Toplam 177
IS TATMINI

Chi-Square ,546
Df 2
Asymp. Sig. ,761

Calisanlarin is tatmininin egitim durumlarma gore farklilik gdsterip gostermediginin
incelendigi Tablo 27°de p degerinin 0,761 oldugu gorilmektedir. Buna gore p
degerinin 0,05’ten kiigiik olmasi sebebi ile calisanlarin is tatminlerinin egitim

durumuna gore farklilagmadigi sonucuna varilabilir.

Hi: Calisanlarin orgiitsel adalet algisi kideme gore farklilik gostermektedir.

Tablo 28: Kidem — Orgiitsel Adalet Kruskal Wallis Analizine iliskin Bulgular

KIDEM N Ortalama Sira
0-1 yila kadar 42 82,45
1-5 yila kadar 64 87,02
ORGUTSEL ADALET [5/5'0 1- kadar 48 95,66
15 yil ve iizeri 23 92,57
Toplam 177
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ORGUTSEL ADALET

Chi-Square 1,708
df 3
Asymp. Sig. ,635

Calisanlarin ~ orgiitsel adalet algisimin kideme gore degiskenlik  gosterip
gostermediginin incelendigi Tablo 28’de goriildigli gibi p degeri 0,635 olarak
bulunmustur. Bu deger 0,05’ten biiyiik oldugu i¢in Orgiitsel adalet algisinin kideme

gore farklilik gostermedigi sonucuna varilabilir.

Hi: Calisanlarin orgiitsel adalet algisi ¢alisilan boliime gore farklilik gostermektedir.

Tablo 29: Calisilan Béliim — Orgiitsel Adalet Mann — Whitney U Analizine

Iliskin Bulgular
BOLUM N Ortalama Sira
Idari 73 80,99
I3 TATMINI Uretim 104 94,62
Toplam 177
IS TATMINI
Mann-Whitney U 3211,500
Wilcoxon W 5912,500
Z -1,744
Ist. Anlamlilik (2 yonlii) ,081

Tablo 29’da goriilen p degeri 0,05’e yakin olmakla birlikte bu degerden biiyiiktiir
(p=0,081). Buna gore calisilan boliime gore orgiitsel adalet algisinin degismedigi
sOylenebilir. Ancak p degeri 0,05’ten ¢ok farkli olmadig i¢in baska arastirmalar ve

daha biiylik 6rneklemlerde bu konudaki bulgunun degisebilecegi kabul edilmelidir.
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Hi: Calisanlarin orgiitsel adalet algisi cinsiyete gore farklilik gostermektedir.

Tablo 30: Cinsiyet — Orgiitsel Adalet Mann — Whitney U Analizine iliskin

Bulgular
CINSIYET N Ortalama Sira
Kadin 86 83,98
IS TATMINI Erkek 01 93,75
Toplam 177
IS TATMINI

Mann-Whitney U 3481,000
Wilcoxon W 7222,000
Z -1,270
Ist. Anlamlilik (2 yonlii) ,204

Daha once kadinlar ve erkeklerin farkli beklentilere sahip olmalarindan dolay: farkl
orgiitsel adalet algis1 seviyeleri gosterdiklerinden bahsedilmisti.*® Ancak bu
calismada Tablo 30’da goriilen sonuglara gore, %95 anlamlilik seviyesinde cinsiyetin

is tatmini algis1 lizerinde 6nemli bir farklilik yaratmadigi goriilmektedir (p=0,204).

Hi: Calisanlarin orgiitsel adalet algis1 egitim durumuna gore farklilik géstermektedir.

Tablo 31: Egitim Durumu — Orgiitsel Adalet Kruskal Wallis Analizine iliskin

Bulgular
EGITIM
DURUMU N Ortalama Sira
ko gretim 35 85,71
ORGUTSEL ADALET |Lise 96 90,82
Universite ve tizeri | 46 87,70
Toplam 177

%3 Eker, age, 32.
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ORGUTSEL ADALET

Chi-Square ,296
df 2
Asymp. Sig. ,862

Tablo 31°deki verileri goz Oniine alarak (p=0,862) %95 anlamlilik diizeyinde
orgiitsel adalet algisinin egitim durumuna gore degigsmedigi sdylenebilir. Buna gore,
hangi egitim seviyesinden olursa olsun calisanlarin orgiitsel adalet algisinda anlamli

bir farklilik meydana getirmemektedir, denebilir.
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4. SONUC

Isgdrenin isine kars1 gosterdigi tiim olumlu tepki veya tutumlar olarak tanimlanan is
tatmini; isgorenin, isini degerli bulmasi ve isine karsi olumlu duygular beslemesi
anlamma gelmektedir. Is tatmini cinsiyet, kisilik, kidem gibi baz1 bireysel
Ozelliklerden etkilenebilmektedir. Ayrica is ortamina iliskin degiskenlerden isin
kendisi, odiiller, siipervizyon ve yonetim, iletisim, kurumsal felsefe ve politikalar,

sirket ve yaptig1 is gibi degiskenlere bagli olarak da gelisebilmektedir.

Orgiitsel adalet algis1 ise ¢alisanin isyerinde yasadig1 ve gdzlemledigi uygulamalarin
adil oldugunu diisiinme derecesi olarak tanimlanabilir. Literatiirde orgiitsel adaletin
tic boyutu iizerinde durulmaktadir. Bunlardan ilki, orgiitiin kaynaklarinin orgiitteki
calisanlara adil olarak dagitilmasina odaklanan dagitim adaleti, ikincisi sirket
uygulamalarinin ne Ol¢lide adil olduguna odaklanan prosediir adaleti boyutudur.
Orgiit igindeki kisiler arasi iligkilerin kalitesini 6n plana alan 6rgiitsel adalet boyutu
ise etkilesim adaletidir. Orgiitsel adalet algisinin yiiksek olmasi ¢alisanlarin
isyerindeki yoneticilere, kural ve prosediirlere ve genel olarak isverenine karsi

olumlu duygular beslemesine sebep olmaktadir.

Literatiirdeki bir¢cok calismada is tatmini ve orglitsel adalet algis1 seviyeleri arasinda
pozitif bir iligki oldugu ve bu iki faktoriin birlikte yiikksek olmasmin ¢alisanlarin
igsyerinin genel performansia sagladiklar1 katki iizerinde olumlu etkileri oldugu

gOriilmiistiir.

Temizlik iiriinleri sektoriinde gergeklestirilen bu aragtirmada, is tatmini ile orgiitsel
adalet algis1 arasinda anlamli bir iliski bulunmustur. Bu anlamli iliski is tatmininin
1s1in kendisi, ddiiller, slipervizyon ve yonetim, iletisim, kurumsal felsefe ve politikalar
ile sirket ve yaptig1 is boyutlarinin timii ile, orgiitsel adalet algis1 boyutlarindan
dagitim adaleti, prosediir adaleti ve etkilesim adaleti boyutlarinin tiimii arasinda
gorilmektedir. Buna gore, yiiksek is tatminine sahip calisanlarin yiiksek orgiitsel

adalet algis1 seviyelerine sahip olacaklari sdylenebilir.

Arastirmada is tatmini ve Orgiitsel adalet algisinin demografik degiskenlerden
cinsiyet, ¢alisilan boliim, egitim durumu ve kideme gore degisip degismedigi de
incelenmistir. Bu incelemenin sonucunda sadece is tatmininin cinsiyete gore
degisiklik gostermesi disinda anlamli bir sonug bulunamamistir. Yani orgiitsel adalet

algis1 yukarida verilen higbir demografik degiskene gore farklilik gostermemektedir.

75



Is tatmini ise kideme, calisilan boliime ve egitim durumuna gére degismezken,
cinsiyete gore degismektedir. Literatiirde sik rastlanmayan bu bulgu, ¢alismadaki
orneklemin ¢ogunlugunun geleneksel kiiltiirden 6nemli oranda etkilenerek is — 6zel
yasam dengelerinin farklilasmasi, bu sebeple farkli is tatmini seviyeleri yagamalari

ile aciklanabilir.

Rekabetin her gegen giin arttig1 is diinyasinda orgiitlerin basarili olabilmesi i¢in insan
kaynagini en verimli sekilde kullanmasi gerektigi aciktir. Yapilan bu arastirma ile
insan giicliniin etkin kullaniminda faydasi olabilecek degiskenlerden is tatmini ve
oOrgiitsel adalet algisina dikkat ¢ekilmis ve arastirmanin sonucunda bu iki degisken
arasindaki olumlu iligki yiiksek anlamlilik seviyelerinde gozler oniine serilmistir. Bu
durum Ozellikle temizlik {riinleri sektoriindeki yoneticilerin iggdrenlerinin is
tatminleri ve motivasyonlarin1 arttirma yollar1 {izerine odaklanmalarina dikkati
cekebilecek veriler ortaya koymustur. Buna gore, oOzellikle kurumlarm IK

departmanlari tarafindan;
e Calisanlarin is tatminlerinin sistematik olarak olgiilmesi,
e (alisanlarin orgiitsel adalet algilarinin sistematik olarak ol¢iilmesi,
e Bu degiskenlerde ortaya ¢ikabilecek diisiislere karst 6nlem alinmasi,

e Bu degiskenlerin seviyesini arttirabilecek strateji ve politikalarin arastirilarak
hayata gecirilmesi isletmelerin verimliligi, karlilig1 ve siirdiiriilebilir rekabet

giicli acisindan bliyiik 6nem tagimaktadir.

Gelecekte is tatmini ve Orgiitsel adalet algisi arasindaki iligskiyi incelemek isteyen
arastirmacilar; is tatminini etkileyen fiziksel calisma kosullari, calisma arkadaslari
gibi bagka alt degiskenler lizerinde de degerlendirmeler yaparak bu konudaki bilgi
dagarcigimi gelistirebilirler. Ayrica, benzer arastirmalar1 farkli sektorlere yonelik
olarak tekrarlayarak is tatmini ve Orgiitsel adalet algis1 ile ilgili mevcut sonuglarin

farkli sektorlerde sinanmasi Onerilebilir.

Sonug olarak, is diinyasinda artan rekabet kosullari, insan giicline verilen énemdeki
artig, motivasyon ve sosyal iligkiler gibi konularin etkilerinin anlagildig1 giiniimiizde,
is tatmini ve orgiitsel adalet algis1 degiskenlerinin detayla incelenerek dinamiklerinin

anlagilmasinin isletmelere verimlilik ve karlilik olarak geri donmesi beklenmektedir.
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EKLER

Ek 1. Anket Formu

ANKET FORMU

Yildiz Teknik Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Ogretim Uyesi, Dog Dr.
Turhan Erkmen damigmanliginda yapilan bu anket, “Is Tatmini Ile Orgiitsel Adalet Algist
Arasmdaki Iliskiye Yonelik Temizlik Uriinler Sektoriinde Bir Arastirma” baslhikli calismaya
veri saglayacaktir. Anket calismasi ve sonuglarin degerlendirilmesi gizlilik igerisinde
gerceklesecegi icin isim alinmayacaktir. Anketi doldurmakla gostereceginiz Ozen ve

akademik bir ¢alismaya yapacaginiz katki i¢in tesekkiir ederiz.

Suna Soydan
Sosyal Bilimler Enstitiisii
Insan Kaynaklar1 Y6netimi
Yiiksek Lisans Ogrencisi

BiRINCi BOLUM

Liitfen her ifadeyi dikkatlice okuyunuz. Kararmizi ilgili madde yanindaki bos
parantezlerden uygun olaninin i¢ine (X) koyarak belirtiniz.

1. Viking Temizlik’te ka¢ yildir ¢calistyorsunuz?

() 0-1 y1la kadar () 1-5 yila kadar ()5-15 yila kadar () 15 yil ve iizeri

2. Calistigiiz Bolim

() Idari () Uretim
3. Cinsiyetiniz
() Kadin () Erkek

4. Egitim Durumunuz

() Ik gretim () Lise () Universite ve iizeri
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IKINCi BOLUM

Liitfen asagidaki climlelere ne olgiide katildiginizi, her ciimlenin karsisindaki

seceneklerden uygun olanin altina (X) koyarak belirtiniz.

AR D | ZZF [ § A
® @ o 0| & o
= =5 WWQ = £
= o | = ARy 53
e x| e = = | = < X
= == ] o =
=®lg |BEZ|8 |E°
=i = < 5| = £

S |8 8
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=

1. Yaptigim is bana uygundur.

2. Yeteneklerime uygun bir is yapiyorum

3. Calisma ortamindaki fiziksel kosullardan genel olarak
memnunum.

4. Calisma ortamindaki sosyal kosullardan genel olarak
memnunum.

5. Aldigim ticret diger sirketlerde benzer islerde calisanlara
denktir.

6. Aldigim licret yaptigim isin karsiligidir.

7. Sirketimizde terfi olanaklar1 vardir.

8. Yoneticim yaptigimiz igler konusunda bilgilidir.

9. Sirketimizde ¢alisan yoneticiler yaptiklari isler
konusunda bilgilidir.

10. Bir konuda goriismek istedigimde ilgili yoneticiye
kolayca ulasabilmekteyim.

11. Sirket amag ve hedeflerini biliyorum.

12. Sirketimizdeki gelismelerden kolaylikla haberim olur.

13. Benden istenen gorevleri net olarak biliyorum.

14. Yaptigim is ile sirketin amagclar1 arasindaki iliskiyi
anlayabiliyorum.

15. Alinan kararlarda ¢alisanlarin sirketle ilgili 6nerileri
dikkate alinmaktadir.

16. Sirketimizde caligsanlara deger verilmektedir.

17. Sirketimizde problemler yapici bir sekilde ¢oziime
ulastirilir.
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18. Sirketimiz gerekli degisikliklere kolayca uyum
saglayabilmektedir.

19. Sirketimizde daha iiretken olan kisiler
odiillendirilmektedir.

20. Sirketimizde kaliteye dnem verilmektedir.

21. Sirketimiz kaliteli {iriin ve hizmetler sunmaktadir.

22. Kendimi bu sirkete ait hissediyorum.

23. Sirketimiz topluma faydali faaliyetlerde rol almaktadir.

24. Isimi yaparken faydali oldugumu hissediyorum.

25. Kazancimin aldigim sorumluluk seviyesiyle orantili
oldugunu diisiiniiyorum.

26. Kazancimin aldigim egitim seviyemle orantili oldugunu
diisiiniiyorum.

27. Kazancimin gosterdigim ¢abayla orantili oldugunu
diisiiniiyorum.

28. Kazancimin igyerinde yasadigim stres ile orantili
oldugunu diistiniiyorum.

29. Kazancimin yerine getirdigim sorumluluklar ile orantili
oldugunu diisiiniiyorum.

30. YoOneticim karar verirken tarafsiz davranir.

31. Yoneticim karar vermeden 6nce diger goriigleri dinler.

32. Yoneticim karar vermeden dnce konu ile ilgili dogru
bilgi toplar.

33. Yoneticim ihtiya¢ duydugumda bana ek bilgi verir.

34. Sirketimizde bir karar alindiginda bu herkesi esit sekilde
etkiler.

35. Isim ile ilgili bir karar verilirse bunu kabul etme veya
reddetme hakkim vardur.

36. Sirkette isimle ilgili bir karar alinirken bana kibar ve
ilgili davranilir.

37. Sirkette isimle ilgili bir karar alinirken bana saygili ve
sefkatli davranilir.

38. Sirkette isimle ilgili bir karar alinirken benim kisisel
ithtiyaglarima 6nem verilir.
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39. Sirkette isimle ilgili bir karar alinirken i¢ten davranilir.

40. Sirkette isimle ilgili bir karar alinirken benim kisilik
haklarima 6nem verilir.

41. Sirkette isimle ilgili bir alinan kararlarin yaptirimlarinin
ne olacagi bana soylenir.

42. Sirkette isimle ilgili bir alinan kararlarin agiklamalari
yeterlidir.

43. Isimle ilgili alinan kararlarin mantikli agiklamalari
vardir.

44. Isimle ilgili bir karar alindiginda beni nasil etkileyecegi
bana net olarak aciklanir.
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Ek 2. Giivenilirlik Analizine iliskin Tablolar

Is Tatmini Olceginin Giivenilirlik Analizi

Cronbach’s Alpha N of Items
,8769 24
Cronbac
Scale Mean | Scale Corrected |h’s Alpha
if Item Varinace if | Item- Total |if Item
Deleted Item Deleted | Correlation | Deleted
Yaptigim is bana uygundur. 75,1356 113,5724 0,5869 0,8683
Yeteneklerime uygun bir is yapiyorum 75,0621 116,9677 0,4057 0,8734
Calisma ortamindaki fiziksel kosullardan
genel olarak memnunum. 76,0565 124,7582 -0,0107 0,8874
Calisma ortamindaki sosyal kogullardan
genel olarak memnunum. 76,1525 108,6527 0,6305 0,866
Aldigim ucret diger sirketlerde benzer
islerde galisanlara denktir. 77,1582 114,2135 0,6123 0,868
Aldigim (icret yaptigim isin karsihgidir. 77,2825 115,3288 0,5332 0,87
Sirketimizde terfi olanaklari vardir. 76,2316 111,9517 0,4749 0,872
Yoneticim yaptigimiz igler konusunda
bilgilidir. 75,2881 125,2176 -0,0169 0,8848
Sirketimizde calisan yoneticiler yaptiklari
isler konusunda bilgilidir. 75,6723 112,142 0,6494 0,8663
Bir konuda gorusmek istedigimde ilgili
yoneticiye kolayca ulagabilmekteyim. 75,1299 120,2501 0,4198 0,8737
Sirket amag ve hedeflerini biliyorum. 75,7062 112,3223 0,5121 0,8703
Sirketimizdeki gelismelerden kolaylikla
haberim olur. 76,0113 107,9999 0,6066 0,8669
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Benden istenen gorevleri net olarak

biliyorum. 74,7401 119,4775 0,383 0,874
Yaptigim is ile sirketin amaglari arasindaki

iliskiyi anlayabiliyorum. 74,6893 121,3177 0,2773 0,8762
Alinan kararlarda galisanlarin sirketle ilgili

onerileri dikkate alinmaktadir. 76,2825 113,8629 0,5507 0,8692
Sirketimizde calisanlara deger

verilmektedir. 76,6271 110,0988 0,8037 0,8623
Sirketimizde problemler yapici bir sekilde

¢6zime ulagtirihir. 76,2825 113,8061 0,5376 0,8695
Sirketimiz gerekli degisikliklere kolayca
uyum saglayabilmektedir. 76,0452 122,2707 0,1471 0,8799
Sirketimizde daha uretken olan kisiler
odullendirilmektedir. 77,0678 118,5749 0,3892 0,8738
Sirketimizde kaliteye 6nem verilmektedir. | 75,6893 115,0904 0,5946 0,8688
Sirketimiz kaliteli Grin ve hizmetler
sunmaktadir. 75,4859 116,3989 0,5282 0,8705
Kendimi bu sirkete ait hissediyorum. 75,8531 114,8306 0,5562 0,8694
Sirketimiz topluma faydali faaliyetlerde rol
almaktadir. 75,8079 114,4515 0,5612 0,8691
isimi yaparken faydali oldugumu
hissediyorum. 75,1808 121,9558 0,1789 0,8788

Orgiitsel Adalet Algis1 Olgeginin Giivenilirlik Analizi

Cronbach’s Alpha

N of Items

,9079

20
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Cronbac

Scale Mean | Scale Corrected |h’s Alpha
if ltem Varinace if | Item- Total |if Item
Deleted Item Deleted | Correlation | Deleted
Kazancimin aldigim sorumluluk seviyesiyle
o . 32,565 82,0426 0,6617 0,9011
orantili oldugunu disutntyorum.
Kazancimin aldigim egitim seviyemle
o . 32,3672 84,0973 0,3689 0,9108
orantili oldugunu disundyorum.
Kazancimin gosterdigim ¢abayla orantili
N N 32,6554 80,9885 0,5833 0,9027
oldugunu disundyorum.
Kazancimin isyerinde yasadigim stres ile
N R 32,5932 81,3563 0,5771 0,903
orantili oldugunu disundyorum.
Kazancimin yerine getirdigim sorumluluklar
. N e 32,3256 79,5623 0,6124 0,9005
ile orantili oldugunu distntyorum.
Yoneticim karar verirken tarafsiz davranir. 31,1921 76,7924 0,6442 0,9002
Yoneticim karar vermeden once diger
.o 31,1017 77,9441 0,6501 0,8998
gorlgleri dinler.
YOneticim karar vermeden énce konu ile
Do o 30,9605 78,8564 0,5779 0,9031
ilgili dogru bilgi toplar.
YOneticim ihti duydugumda b k
oneticim iilyag duydugumaa bana © 31,7568  |78,3569  |0,5699  |0,9047
bilgi verir.
irketimizde bir k lindiginda b
Sirketimizde bir karar alindiginda bu 31,8192  |79,3876  |05526  |0,9042
herkesi igin esit sekilde etkiler.
isim ile ilgili bir k ilirse b kabul
sim ile ilgili bir karar verilirse bunu kabu 315254 81,0008 0.4165 0.9112
etme veya reddetme hakkim vardir.
irkette isimle ilgili bir k linirken b
§|r e e|'§|r.n.e|g|| ir karar alinirken bana 31678 76,6173 0,7869 0,8942
kibar ve ilgili davranilir.
irkette isimle ilgili bir k linirken b
Sirke e|§|me|g.|| ir karar alinirken bana 31.8306 742338 0,7365 0.8937
saygih ve sefkatli davranilir.
irkette isimle ilgili bir k linirk
Sirkette isimle llgili bir karar alinirken 31,0832  |748503  |0,7866  |0,8822
benim kisisel ihtiyaglarima énem verilir.
irkette isimle ilgili bir k linirken igt
Sirkette isimle ilgili bir karar alinirken igten 321358 73.4668 0,7902 0.8845
davranilir.
irkette isimle ilgili bir k linirk
Sirkette isimie ilgil bir karar alinirken 31,7571  |733441  |0,8002  |0,8925
benim kisilik haklarima 6nem verilir.
irkette isimle ilgili bir al kararl
Sirkette isimle ilgili bir alinan kararlarin 1 o) 500205663 (08102 |0,9004
yaptirimlarinin ne olacagi bana soylenir.
Sirkette isimle ilgili bir alinan kararlarin
.. 31,5028 76,6693 0,7502 0,9031
actklamalari yeterlidir.
isimle ilgili alinan kararlarin mantikli
31,6384 78,164 0,732 0,8968
aciklamalari vardir.
isimle ilgili bir karar alindiginda beni nasil
31,774 73,1418 0,8424 0,8905

etkileyecegi bana net olarak acgiklanir.
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