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ÖZ 

ÇALIŞANLARIN İŞ TATMİNİ İLE ÖRGÜTSEL ADALET ALGISI 

ARASINDAKİ İLİŞKİYE YÖNELİK TEMİZLİK ÜRÜNLERİ 

SEKTÖRÜNDE BİR ARAŞTIRMA 

Suna Soydan 

Mayıs, 2011 

 

ĠĢletmelerin verimliliğinin arttırılmasında insan faktörünün öneminin anlaĢılması, iĢ 

dünyası ve akademik çevrelerin dikkatini çalıĢanların iĢyerlerine ve iĢlerine karĢı 

duygu ve tutumlarına çekmektedir. Bu duygu ve tutumlar hakkında fikir verebilecek 

iki önemli değiĢken iĢ tatmini ve örgütsel adalet algısı olarak ortaya çıkmaktadır. ĠĢ 

tatmini, iĢ görenin iĢine karĢı gösterdiği tüm olumlu tepki veya duygulardır. Örgütsel 

adalet algısı ise çalıĢanların örgüt içindeki davranıĢ ve uygulamaları ne ölçüde adil 

bulduklarının bir ifadesidir. Her iki olgu da çalıĢanların daha uzun süre iĢletmede 

kalması, daha az devamsızlık ve geç kalma eğilimi göstermeleri ve genel iĢletme 

performansının artıĢı gibi değiĢkenlerle yakın iliĢkide bulunmaktadır. 

Bu çalıĢmada iĢ tatmini ile örgütsel adalet algısının tanımlanması için yapılan 

literatür taraması ve bu iki değiĢken arasındaki iliĢkiye yönelik temizlik ürünleri 

sektöründe 177 çalıĢan üzerinde yapılan araĢtırmanın sonuçlarına yer verilmiĢtir. 

ÇalıĢma sonuçlarına göre çalıĢanların iĢ tatmini ile örgütsel adalet algısı arasında 

anlamlı bir iliĢki olduğu görülmüĢtür. Ayrıca çalıĢanların örgütsel adalet algılarının 

kıdem, çalıĢılan bölüm, cinsiyet ve eğitim durumuna göre farklılık göstermediği, iĢ 

tatmininin ise bu değiĢkenlerden sadece cinsiyete göre değiĢkenlik gösterdiği tespit 

edilmiĢtir.  

 

Anahtar Kelimeler: ĠĢ Tatmini, Örgütsel Adalet Algısı, Temizlik Ürünleri Sektörü. 



iv 
 

ABSTRACT 

A RESEARCH ABOUT THE RELATIONSHIP BETWEEN JOB 

SATISFACTION AND PERCEPTIONS ON ORGANIZATIONAL JUSTICE 

IN DETERGENT PRODUCTION SECTOR 

Suna Soydan 

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. GİRİŞ 

Günümüzde iĢletmelerin baĢarısını arttırma amaçlı yapılan çalıĢmalarda insan 

faktörünün büyük önem kazandığı görülmektedir. Organizasyonun hammadde, 

sermaye, doğal kaynaklar gibi girdilerinin arasında sınırsız yaratıcı gücü ile emek 

yani insan unsuru öne çıkmaktadır. Günümüzde iĢletmelerin değerini maddi 

varlıklardan öte marka bilinirliği, teknolojiyi kullanma becerisi, araĢtırma – 

geliĢtirme çalıĢmaları ve kurumsal itibar gibi olguların arttırdığı bir gerçektir. Bu 

olguların tümünde insan emeği ve yaratıcılığı ön koĢuldur. Bu sebeple insan 

kaynağının mümkün olan en verimli Ģekilde değerlendirilmesinin, iĢletmelerin 

baĢarılı olmasında ve hayatta kalabilmesindeki ön koĢullardan biri olarak 

görülmektedir.  

ÇalıĢanların verimliliğinin yüksek düzeyde tutulması ile ilgili yapılan çalıĢmalarda 

görülen en önemli değiĢkenlerden ikisi iĢ tatmini ve örgütsel adalet algısıdır.  

ĠĢ tatmini, iĢ görenin iĢine karĢı gösterdiği tüm olumlu tepki veya duygulardır. 

ÇalıĢanların yaptıkları iĢten, çalıĢtıkları çevreden ve genel olarak iĢ ortamından 

memnun olmaları pozitif iĢ sonuçlarına yol açabilmektedir. Öte yandan iĢ tatmininin 

düĢük olması çeĢitli psikolojik rahatsızlıklar, iĢe yönelik konsantrasyon bozukluğu, 

iĢten kaçma, hatta saldırganlık gibi olumsuz sonuçları beraberinde getirebilmektedir. 

Örgütsel adalet algısı ise genel olarak tüm insanların hassasiyetle üzerinde durduğu 

bir konu olan adalet kavramının iĢ yaĢamına uygulanmıĢ biçimidir, denebilir. 

Örgütsel adalet algısı, çalıĢanların örgüt içindeki davranıĢ ve uygulamaları ne ölçüde 

adil bulduklarını ifade etmektedir. ĠĢgörenlerin kendilerini örgüt içerisinde güvende 

hissetmelerinin, paylaĢımların adil olduğunu ve herkese eĢit davranıldığını 

düĢünmelerinin, onların iĢ ortamlarına karĢı pozitif duygular besleme ve daha verimli 

çalıĢma olasılığını arttırdığı düĢünülmektedir. 

Hem iĢ tatmininin hem de örgütsel adalet algısının iĢletmede kalma süresinin artıĢı, 

devamsızlık ve geç kalmaların azalması, genel iĢletme performansı gibi konularda 

katkısının olduğu bulunmuĢtur. Dolayısı ile her iki değiĢken de insan kaynağını 
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verimli kullanmayı amaçlayan bir yönetici için dikkatle izlenmesi ve mümkün olan 

iyileĢtirmeler için aksiyon ve tedbirlerin planlanmasını gerektiren unsurlardır. 

Bu araĢtırmada iĢ tatmini ile örgütsel adalet algısı arasındaki iliĢki üzerinde 

durulmuĢtur. AraĢtırma beĢ bölümden oluĢmaktadır. Ġlk kısımda giriĢ bölümüne yer 

verilmiĢtir. Ġkinci bölümde iĢ tatmini kavramı açıklanmaya çalıĢılmıĢtır. Bu amaçla iĢ 

tatmininin tanımı, iĢ tatmini kuramları, iĢ tatminini etkileyen faktörler, iĢ tatmininin 

sonuçları ve iĢ tatmininin ölçüm yöntemleri konusunda yapılan literatür araĢtırmaları 

özetlenmiĢtir.  

AraĢtırmanın üçüncü bölümünde örgütsel adalet algısı ile ilgili bilgiler yer 

almaktadır. Bu bölümde, örgütsel adalet algısının tanımı, örgütsel adalet algısını 

açıklayan kuramlar, örgütsel adalet algısının boyutları olan dağıtım adaleti, etkileĢim 

adaleti kavramları, örgütsel adalet algısının sonuçları ve ölçülmesi konuları ele 

alınmıĢtır.  

AraĢtırmanın dördüncü bölümünde ise iĢ tatmini ve örgütsel adalet algısı arasındaki 

iliĢkinin araĢtırılması amacı ile yapılmıĢ bir uygulama ele alınmıĢtır. Bu bölümde 

araĢtırmanın problemi, amacı, önemi, sınırlılıkları ve yöntemi açıklanmıĢtır. 

AraĢtırmanın örneklemi ile ilgili bilgiler ve istatistikler yine bu bölümün 

kapsamındadır. Ayrıca araĢtırma hipotezleri ortaya konmuĢ ve araĢtırma veri 

analizlerinin sonuçlarına göre bu hipotezlerin doğrulanma durumu incelenmiĢtir. 

AraĢtırmanın beĢince ve son bölümünde yapılan uygulama ile ilgili sonuç ve 

önerilere yer verilmiĢtir. 
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2. İŞ TATMİNİ 

2.1. İş Tatmini Kavramının Tanımı 

Günümüz iĢ dünyasındaki yoğun rekabet ortamı, küreselleĢme, teknolojik geliĢmeler 

gibi etkenler organizasyonlarda emek unsurunun, yani iĢgörenlerin önemini 

arttırmıĢtır. ĠĢverenler iĢgörenlerin örgütlerine bağlılıklarını ve çalıĢma heveslerini 

arttırabilecek yöntemler aramaktadırlar. Bu kapsamda son dönemde yürütülen iĢ 

hayatına yönelik bilimsel araĢtırmalar, hizmet kalitesinin yükseltilmesi ve daha 

verimli çalıĢma ortamlarının oluĢturulmasında çalıĢanların iĢlerine yönelik duygu ve 

tutumlarının önemli bir rol oynadığını iĢaret etmektedir.  

ÇalıĢanların iĢlerine karĢı bazı duygular beslemeleri kaçınılmazdır. Bu duygu ve 

düĢünceler, yani bir çalıĢanın iĢine karĢı olan tutumu en genel anlamda “iş tatmini” 

terimi ile tanımlanmaktadır.
1
 ĠĢ görenin, iĢ tatmininin yüksek olması; iĢini değerli 

bulması ve iĢine karĢı olumlu duygular beslemesi anlamına gelmektedir.
2
 

ĠĢ tatmini ayrıca “bir bireyin önemli ihtiyaçlarının iĢ ortamında karĢılanıyor olması”, 

“iĢ yaĢamından beklentiler ile elde edilenler arasındaki fark” ya da “bir çalıĢanın iyi 

olma haline/mutluluğuna sahip olduğu iĢin katkısı” gibi bazı dar anlamlarda da 

kullanılmaktadır.
3
 

Daha analitik bir bakıĢ açısı ile iĢ tatmini, “Bir çalıĢanın yaptığı iĢin, bu kiĢinin 

çalıĢma hayatı ile ilgili önemli değerlerinin doyurduğunu veya doyurmasına izin 

verdiğini algıladığında hissettiği haz duygusudur.”
4
 Bu tanımda öne çıkan üç unsur 

“değerler”, “değerlerin önem derecesi” ve “algılama”dır. Buna göre, iĢ tatmini “bir 

bireyin bilinçli veya bilinçsiz olarak elde etmek istediği Ģey” olarak tanımlanan 

“değer”lerinin bir fonksiyonudur. ĠĢ hayatında doyurulan/elde edilen “değerlerin 

                                                           
1
 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. 
3
 John B. Miner, Industrial – Organizational Psychology, (New York: McGraw – Hill International 

Editions – Psychology Series, 1992), 115. 
4
 John A. Wagner, John R. Hollenbeck, Organizational Behavior: Securing Competitive 

Advantage, (New York: Routledge, 2010), 138. 
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önem derecesi” ne kadar yüksekse iĢ tatmini de o kadar yüksek olacaktır. Ayrıca 

kiĢinin iĢ hayatından edindiği tatminin onun kendi bulunduğu durumu nasıl 

“algıladığı” ile birebir ilintilidir.
5
 

Farklı bir tanıma göre ise iĢ tatmini 3 temel boyutta ortaya çıkan bir tutumdur. Bu 

boyutlar ayrı ayrı ve etkileĢim halinde bireylerin iĢ tatminlerini etkilediği 

düĢünülmektedir:
6
 

 ÇalıĢanın davranıĢları ile ortaya çıkan, iĢe iliĢkin içsel ve öznel duyguları, 

 ÇalıĢanın elde etmeyi istediği ya da hak ettiğine inandığı ödüllerin 

karĢılanma durumu, 

 Birbirinden farklı ancak yakından iliĢkili tutum objelerinin (ücret, iĢ 

arkadaĢları gibi) etkisi. 

ĠĢ tatmini terimini açıklarken iki farklı yaklaĢım dikkati çekmektedir. Bunlardan 

birincisi “global” olarak nitelendirebileceğimiz; iĢ tatmininin “var ya da yok” 

olduğunu savunan genel geçer bir tarzdır. Ġkincisi ise iĢ tatminin ücret, iĢ arkadaĢları, 

yönetici gibi birçok alt elementi olduğunu savunan “boyutsal” tarzdır. Boyutsal 

tarzdaki araĢtırmacılar iĢ tatminin tüm alt elementlerinin önem taĢıdığını savunurken, 

global tarzdakiler iĢ tatminini ölçerken “evet/hayır” soruları ile boyutlardan bağımsız 

bütüncül yaklaĢım sergilemektedirler.
7
 

Yapılan tanımlarda bazı farklılıklar olmakla birlikte, araĢtırmacıların genellikle bir 

çalıĢanın iĢine karĢı ne derece olumlu duygular beslediğini ölçmeye çalıĢırken “iĢ 

tatmini” terimine baĢvurmakta olduğu görülmektedir. Devam eden bölümde iĢ 

tatmini kavramına yönelik kuramlar ele alınacaktır. 

2.2. İş Tatminine Yönelik Kuramlar 

Literatürde iĢ tatmininin açıklamak için kullanılan teoriler, genel olarak iki grupta 

toplanabilir. Birinci grupta iĢ tatmini ile direkt bağlantılı olan ĠĢ Özellikleri (Job 

Characteristics) Teorisi, Farklılık (Discrepancy) Teorisi, Değer (Value) Teorisi, 

Dengeli Durum (Steady State) Teorisi ve ĠĢ Görünüm (Job Facet) Teorisine yer 

                                                           
5
 Wagner, age, 138. 

6
Tarık SolmuĢ, İş Yaşamında Duygular ve Kişilerarası İlişkiler, (Ġstanbul: Beta Basım, 2004) ,186. 

7
Ronald E. Riggio, Introduction to Industrial / Organizational Psychology, (New Jersey: Prentice 

Hall, 2000), 215. 
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almaktadır. Ġkinci grupta ise, iĢ tatmini ile dolaylı olarak bağlantılı bulunan 

motivasyon teorileri yer almaktadır.  

2.2.1. İş Tatmin Kuramları 

2.2.1.1. İş Özellikleri Yaklaşımı 

ĠĢin özelliğinin bireyleri nasıl etkilediğini açıklayan bu teori Hackman ve Oldham 

tarafından geliĢtirilmiĢtir. Bu teoriye göre, çalıĢanlar iĢlerini anlamlı buldukları 

zaman, iĢlerinden hoĢlanmakta ve islerini daha iyi yapmak için motive olmaktadırlar. 

Hackman ve Oldham‟a göre bir isin çalıĢanlar icin tatmin sağlaması için aĢağıdaki 

beĢ özelliği taĢıması gerekir:
8
 

1. Beceri çeĢitliliği (Skill variety): iĢ yapısında çeĢitli kabiliyet ve yetkinlikler 

içerdiğinde hem tek düzelik ve can sıkıntısı ortadan kalkacak; hem de 

çalıĢanların yeni yetkinlikler kazanmasına yardımcı olabilecektir.  

2. Görev kimliği (Task identity): yapılan isin belli bir kimliğinin olması, 

çalıĢanın gerçekleĢtirdiği iĢi somut olarak algılamasını sağlamaktadır.  

3. Görevin Anlamlılığı (Task significance): toplumun gözünde anlamlı ve değeri 

olan bir iĢ olması kiĢide tatmin oluĢturabilmektedir. 

4. Özerklik (Autonomy): ÇalıĢana örgütsel hedefler doğrultusunda özerklik 

verilmesi güdüleyici bir etki yapmaktadır. 

5. Geribildirim (Feedback): çalıĢanların yaptıkları isle ilgili zamanında, yeterli 

ve anlaĢılır geribildirim almaları islerine karsı olumlu tutum geliĢtirmeleri 

acısından önem arz etmektedir. 

Yukarıda verilen iĢ özelliklerine uygun olarak dizayn edilen iĢlerin çalıĢanların iĢ 

tatminini ve baĢarı düzeylerini arttırması beklenmektedir. 

ĠĢ özelliklerinin çalıĢanın duyduğu motivasyon seviyesine yaptığı etkinin 

mekanizması aĢağıdaki Ģekilde gösterilebilir:  

 

                                                           
8
Sait Gürbüz, “Yöneticilerin Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢlarının ĠĢ Tatmini ve Algıladıkları 

Örgütsel Adalet ile ĠliĢkisi”, (Doktora Tezi. Ġstanbul Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü, 2007), 

112. 
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Şekil 1: İş Özellikleri Modeli 

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

 

Hackman ve Oldham‟ın geliĢtirdiği ĠĢ Tanımlama Taraması (Job Diagnostic Survey - 

JDS) ve ĠĢ Özellikleri Envanteri (Job Characteristics Survey - JCS) ile çalıĢmaya 

yaĢamındaki iĢlerin ĠĢ Özellikleri Teorisine göre tanımlanmasını ve 

sınıflandırılmasını böylece motivasyonun arttırılması için iĢlerin yapısal olarak 

geliĢtirilmesi gereken yönlerinin ortaya konmasını sağlamıĢtır.  

2.2.1.2. İş Görünüm Kuramı 

ĠĢ Görünüm Kuramı, EĢitlik Kuramı ve Farklılık Kuramı esas alınarak Lawler 

tarafından geliĢtirilmiĢtir. Bu teori bireyin yaptığı iĢi, çeĢitli alt boyutlara ayırarak, bu 

boyutlardan her birinin çalıĢanı nasıl tatmin ettiğine odaklanmaktadır. Bir baĢka 

deyimle, çalıĢanın genel iĢ tatmini, iĢi oluĢturan her bir alt boyuta iliĢkin duyduğu 

tatminin özetinden oluĢmaktadır. Bu alt boyutlar baĢarma, ilerleme, otorite, 

ücretleme, iĢ arkadaĢları, yaratıcılık, otonomi vs. olarak sayılabilir. Bu teorinin 

dikkat çektiği bir baĢka önemli nokta da çalıĢanların iĢi oluĢturan alt boyutların her 

birine yönelik farklı derecelerde tatmin duyacakları ve bu tatminin genel iĢ tatminini 

oluĢturacağıdır. Teori, çalıĢanların iĢi oluĢturan alt boyutlardan her birine eĢit önem 

vermeyebileceklerinden dolayı eleĢtirilmiĢtir. Bu teoriye yönetici-çalıĢan acısından 

baktığımızda yöneticilerin, çalıĢanların daha çok isin hangi boyutlarına önem 
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verdiklerini saptamaları gerekir. Daha sonra bu boyutlara öncelik vererek çalıĢanların 

bu boyutlardan tatmin duymaları sağlamalıdırlar.
9
 

2.2.1.3. Farklılık Kuramı 

ĠĢ ortamında kiĢinin çeĢitli demografik özellikleri o kiĢinin isiyle ilgili beklentilerini 

ve amaçlarını etkilemektedir. Bu nedenle çalıĢanların yaptıkları islerinden 

beklentileri de farklılık arz etmektedir. Farklılık Teorisi basit bir fikir üzerine 

kuruludur: eğer isinizden “x” birim beklentiniz varsa isiniz sizi ancak “x” birim 

kadar mutlu edebilir. Bu teoride iĢ tatmini, çalıĢanın ne elde ettiğinden çok ne 

beklediği ile ilgilidir. Dolayısıyla teorinin ana noktası, çalıĢanların islerinden ne 

beklediklerini tanımlamalarıdır. Bu tanımlamadan sonra çalıĢan istediğinden ya da 

beklentisinden daha az oranda kazanım elde ederse tatminsizlik; daha fazla kazanım 

elde ederse tatmin ortaya çıkacaktır.
10

 

2.2.1.4. Değer Kuramı 

Bu teoriyi yazına kazandıran Locke iĢ tatminini, “kiĢinin kendi ihtiyaçlarıyla uyumlu 

isiyle ilgili algılamalarından oluĢan hoĢa giden duygusal durum” olarak 

tanımlamıĢtır. Bu teoride temel nokta, değer (value) verilen Ģey ve ihtiyaçların ortaya 

konmasıdır. Locke‟a göre, kiĢinin belirli ve bilinçli bir amacının olması, onun 

davranıĢlarının bir belirleyicisi (öncülü) durumundadır. Dolayısıyla amaç 

gerçeklesene kadar kiĢinin o yönde gösterdiği davranıĢ devam edecektir. Bu 

bağlamda tatmin kiĢinin amaçlarını ve ihtiyaçlarını elde edilmesinden 

kaynaklanabilecektir. KiĢinin değer veya önem verdiği Ģeyler onun tatminine daha 

çok etki edecektir. Tatmin kiĢinin arzuladığı ile arzuladığını ne oranda elde ettiği 

arasındaki farka bağlı olacaktır. Bu nedenle kiĢinin arzulularını, amaçlarını ve değer 

verdiği faktörleri elde etmesi onun isinden tatmin duymasına yol açacaktır.
11

  

2.2.1.5. Dengeli Durum Kuramı 

Bu teorinin temel çıkıĢ noktası, her çalıĢanda belirli bir oranda var olan sabit/dengeli 

iĢ tatmin seviyesidir. Teoriye göre çalıĢma ortamında aslında herkes yaptığı isle ilgili 

belli oranda olumlu bir tutuma sahiptir. Ancak çalıĢanın isi, örgüt ve kendisinden 

kaynaklanan çeĢitli sebepler, bu olumlu tutumunu olumsuz hale getirebilecektir. 

                                                           
9
 Riggio, age, 218. 

10
Gürbüz, age, 113. 

11
 Gürbüz, age, 114. 
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ÇalıĢma ortamında mevcut olan farklı durumsal faktörler çalıĢanı var olan dengeli 

durumdaki iĢ tatmin seviyesinden geçici olarak uzaklaĢtırabilir. Bu uzaklaĢma, 

çalıĢanın belirli bir oranda var olan sabit/dengeli iĢ tatmininin geçici olarak artması 

veya azalması seklinde gerçekleĢebilmektedir. Ancak çalıĢan belirli bir sure sonra 

söz konusu dengeli duruma tekrar dönecektir.
12

 

2.2.2. Motivasyon Kuramları 

Motivasyon, literatürde üç ayrı fonksiyonu olan bir itici güç olarak kabul 

edilmektedir: (1) Ġnsanları harekete geçiren enerjiyi sağlar, (2) davranıĢı belirli bir 

amaca yöneltir ve (3) bu belirlenen amaca yönelik çabaların sürekli olmasını sağlar.
13

 

Motivasyon üzerinde çalıĢılması hayli güç bir kavram olduğu için birçok farklı teori 

ile açıklanmaya çalıĢılmıĢtır. Bunlardan bazıları ihtiyaçları ön plana almıĢ, bazıları 

davranıĢsal/öğrenme ile ilgili boyutların etkisinin altını çizmiĢ diğerleri ise mantıksal 

açıklamalar getirmeye çalıĢmıĢtır. Ġlerleyen bölümde bu teorilere kısaca 

değinilecektir.  

2.2.2.1. İhtiyaç Kuramları 

Bilindiği gibi, bir organizmanın giderme isteği duyduğu belirli fizyolojik veya 

psikolojik eksiklikler ihtiyaç olarak tanımlanmaktadır. Bazı çok motivasyon 

kuramcıları motivasyonun bu ihtiyaçların giderilmesi amacı ile ortaya çıktığını 

düĢünmektedirler. 
14

 

 Temel İhtiyaç Kuramları: Temel ihtiyaç teorileri farklı zamanlarda Abraham 

Maslow ve Clayton Alderfer tarafından geliĢtirilmiĢtir. Her iki teoride de insanların 

çok farklı alt kategorilerde ihtiyaçları olduğu savunulmaktadır.  

Maslow‟un Ġhtiyaçlar HiyerarĢisi Teorisi‟ne göre ihtiyaçlar; en temel insan 

ihtiyaçlarından baĢlayarak daha kompleks, üst-seviye ihtiyaçlara doğru giden bir 

hiyerarĢi ile beĢ kategoride toplanmaktadır. Aynı teoriye göre, alt basamaklardaki 

ihtiyaçlar doyurulmadan kiĢi üst basamaklardaki ihtiyaçları hissetmeyecektir. Bu 

kurama göre insanlar ihtiyaçlarını gidermek amacıyla davranıĢlarına yön ve 

yoğunluk vermektedir. En düĢük seviyedeki ihtiyaçların mutlaka giderilmesi 

                                                           
12

 Gürbüz, age, 114. 
13

 Paul D. Sweeney, Dean B. McFarlin, Organizational Behavior: Solutions for Management, 

(New York: McGraw – Hill Higher Education, 2002), 184. 
14

 Sweeney ve McFarlin, age, 185.  
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gerekirken, en üst seviyedekiler giderildikçe daha fazla ihtiyaca yol açacak bir yapı 

görünümündedir. Buna göre herhangi bir insan karnı doyduktan sonra daha fazla 

yemek yemek için motivasyonu azalacaktır; ancak en üst düzey yönetici bile 

“kendini gerçekleĢtirme” konusunda her zaman bir motivasyon duyacaktır. 
15

 

Alderfer‟in ERG (Excistence-Relatedness- Growth / Varolma – ĠliĢki Kurma - 

GeliĢme) Teorisine göre ise, Maslow‟a benzer Ģekilde ihtiyaçlar üç ana kategoride 

toplanmıĢtır. Burada da ihtiyaçların önem ve güdüleme fizyolojik ihtiyaçlardan iliĢki 

kurmaya, oradan da geliĢme ihtiyacına uzanan hiyerarĢik bir yol olduğu 

savunulmaktadır. Yine burada da alt basamaktaki ihtiyaç doyurulmadan bir üst 

basamaktaki ihtiyaç davranıĢları yönlendirmede bir motivasyon sağlamayacaktır.
16

 

Temel ihtiyaç teorileri her ne kadar psikoloji, endüstri ve diğer çevrelerde büyük 

dikkat çekmiĢse de iĢ yerindeki motivasyonun nasıl arttırabileceği konusunda bir 

strateji önermekten uzaktır.  

 McClelland’ın Başarma İhtiyacı Kuramı: Daha detaylı ve açıklayıcı olan bir 

baĢka teori David McClelland‟ın BaĢarı Ġhtiyacı Teorisidir. McClelland‟a göre, iĢ 

motivasyonu üç ana ihtiyaçtan kaynaklanmaktadır: BaĢarma ihtiyacı, güç kazanma 

ihtiyacı ve iliĢki kurma ihtiyacı. Bu ihtiyaçlar bireysel özelliklere göre kiĢiden kiĢiye 

değiĢiklik gösterebilmektedir. 
17

 

BaĢarma ihtiyacında temel dürtü baĢarılı olma ve verilen iĢi yerine 

getirme/tamamlama dürtüsüdür. BaĢarı ihtiyacı yüksek olan kiĢiler için ulaĢılması 

güç hedeflerinin ve kendilerini zorlayan iĢlerinin olması büyük bir motivasyon 

kaynağıdır. Güç kazanma ihtiyacında temel dürtü baĢka insanların aktivitelerini 

kontrol etme, yönetme ve baĢkaları üzerinde etkili olmaktır. Güç kazanma ihtiyacı 

yüksek olan kiĢiler statü odaklıdır ve bu kiĢileri etkilerinin/prestijlerinin yükselme 

olasılığı motive eder.
18

 

ĠliĢki kurma ihtiyacındaki temel dürtü ise baĢkaları tarafından sevilme ve kabul 

görmedir. ĠliĢki kurma ihtiyacı yüksek olan kiĢiler iĢyerindeki olumlu kiĢisel iliĢkiler 

ve arkadaĢlıklardan motive olmaktadırlar. Bu kiĢiler için rekabetten ziyade iĢbirliği 

motive edicidir. McClelland‟ın teorisine göre her bireyin motive olduğu konular 

                                                           
15

 Riggio, age, 218. 
16

 Vecchio, age, 278. 
17

 Vecchio, age, 279. 
18

 Durali Gür, “ÖzelleĢtirmenin ĠĢ Tatmini Üzerine Etkisi”, (Yüksek Lisans Tezi, Dumlupınar 

Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü, 2006), 134.  
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farklı olabilmektedir ve her birey farklı ihtiyaçlardan az ya da fazla motive 

olmaktadır. Bu açıdan ihtiyaç teorileri içerisinde BaĢarma Ġhtiyacı Teorisi daha 

bütünsel bir bakıĢ açısı ile öne çıkmaktadır, ve iĢ yerindeki motivasyonun arttırılması 

konusunda kiĢilik testleri ile birleĢtirilerek uygulama alanı bulmuĢtur.
19

 

2.2.2.2. Davranışsal Kuramlar 

Ġlerleyen bölümlerde değinilecek olan teoriler “davranıĢ bazlı teoriler” olarak 

adlandırılmaktadır. Bu teorilerde davranıĢların sonuçlarının motivasyona etkisi 

vurgulanmaktadır.  

 Pekiştirme Kuramı: PekiĢtirme Teorisi temelde edimsel koĢullanma prensibine 

dayanmakta ve davranıĢın sonuçlarına göre motive olduğunu iddia etmektedir. 

Bilindiği gibi, edimsel koĢullanmada “pozitif pekiĢtireç” davranıĢın arkasından gelen 

ve haz verici olduğu için davranıĢın tekrarlanmasına yol açan sonuçlar için 

kullanılmaktadır. Aynı Ģekilde “negatif pekiĢtireç” ise davranıĢı sergileyen kiĢinin 

ortamındaki olumsuz koĢulları yok eden bir sonuç olduğu için yine söz konusu 

davranıĢın tekrarlanma sıklığını arttıracaktır.
20

 

Edimsel koĢullanmada davranıĢın azaltılmasını, hatta tekrarlanmamasını sağlayıcı 

olumsuz sonuçlar “cezalandırma” adını almaktadır. Cezalar davranıĢı sergileyen 

kiĢinin ortamına olumsuz koĢulların gelmesi/getirilmesi veya haz verici durumlardan 

mahrum bırakılması Ģeklinde gerçekleĢmektedir. Buna göre, bir iĢyerinde kiĢilerin 

sergiledikleri davranıĢlara göre ödül veya ceza almaları onların gösterecekleri 

davranıĢları ve motivasyonlarını etkileyeceği düĢünülmektedir.
21

 

PekiĢtirme teorisi çalıĢma hayatında motivasyonun arttırılması konusunda uygulama 

bulmaktadır. En yaygın uygulamalardan biri “4 Adım YaklaĢımı” (Komaki, Coombs 

ve Schepman, 1991) olarak adlandırılmaktadır:
22

 

a. Ġstenen çalıĢma davranıĢının belirlenmesi, 

b. Eğitimli gözetmenler tarafından ilgili davranıĢtaki performansın ölçülmesi, 

c. Ġstenen davranıĢın sergilenmesi durumunda sıklıkla pozitif pekiĢtirme 

uygulanması, 

                                                           
19

 Gürbüz, age, 118. 
20

 Riggio, age, 220. 
21

 Riggio, age, 221. 
22

John A. Wagner, John R. Hollenbeck, Organizational Behavior: Securing Competitive 

Advantage, (New York: Routledge, 2010), 214. 
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d. Programın verimliliğinin ölçülmesi. 

PekiĢtirme teorisi anlayıĢı ile uygulanan programların daha üretken oldukları ve daha 

kaliteli iĢler çıkardıkları, öte yandan bu programlar sayesinde iĢe devamsızlık, kronik 

yorgunluk ve iĢ kazaları gibi olumsuz durumlarda azalma gözlemlendiği 

belirtilmektedir.
23

  

 Hedef Belirleme Kuramı: Hedef Belirleme Teorisi, çalıĢanların görüĢlerini de 

içeren iĢe/kiĢiye özel, zorlayıcı performans hedeflerinin belirlenmesinin 

motivasyonun ana belirleyicisi olduğunu savunmaktadır. ÇalıĢma hayatında 

belirlenecek hedefler net anlaĢılır, özelleĢmiĢ, ulaĢılabilir, zamana dayalı ve 

ölçülebilir olduğu sürece motivasyon aracı olarak kullanılabilecektir. Hedeflerin 

belirlenmesinde önemli bir nokta da, hedef verilen kiĢinin hedef veren ile mutabık 

olmasıdır. GerçekleĢtirebilme konusunda söz hakkı tanınmadığında çalıĢanlar 

hedeflerinden motive olmayabilecektir.
24

 

Hedef belirleme aracılığı ile motivasyonu arttırma uygulamaları günümüzde iĢ 

dünyasında yaygınlıkla kullanılmaktadır. 

2.2.3. İş Dizaynı Kuramları 

Motivasyonun ihtiyaçların türüne ve kiĢisel özelliklere göre Ģekillendiğini iddia eden 

ihtiyaç teorilerinden ve davranıĢların sonuçlarına göre Ģekillendiğini iddia eden davranıĢ 

teorilerinden sonra araĢtırmanın bu bölümünde iĢ dizaynı teorileri incelenecektir. 

ĠĢ dizaynı teorilerine göre yapılan iĢin özellikleri iĢi yapan kiĢinin motivasyonunu 

etkileyen en önemli faktörlerdir. 

 Herzberg’in Çift Faktör Kuramı: Bu kuram, Maslow‟un Ġhtiyaçlar HiyerarĢisi 

Kuramı‟ndan sonra geliĢtirilen en önemli klasik kuramdır. Herzberg‟e göre iĢ 

tatmininin tek bir boyutta ele alınması yanlıĢtır. Çünkü iĢ tatmini ve iĢ tatminsizliği 

birbirinden farklı ve bağımsız iki boyuttur. Bazı faktörler ortamda bulunduğunda 

çalıĢanların iĢ tatminini arttırmaktadır; bu etkenler motive edici faktörler olarak 

adlandırılmaktadır. Diğer bazı etkenler ise ortamda bulunmadıklarında kiĢilerin iĢ 

                                                           
23

 Wagner ve Hollenbeck, age, 214.  
24

 Henry L. Tosi, John R. Rizzo, Stephen J. Carrol, Managing Organizational Behavior,  (2
nd

  

Edition.  New York: Harper Collins Publishers, 1990), 147. 
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tatmininin azaldığı gözlemlenmektedir ki, bu etkenlere de Herzberg hijyen faktörler 

adını vermiĢtir. 25 

Motive edici faktörler iĢin içeriği ile doğrudan bağlantılıdır. ĠĢin niteliği, gerektirdiği 

sorumluluk, diğer iĢlere kıyasla önem seviyesi, iĢte ilerleme ve baĢarılı olma Ģansı gibi 

faktörler motive edici faktörlere örnek verilebilir. Hijyen faktörler ise iĢin yapıldığı 

ortam ile ilgilidir. ĠĢten kazanılan hak ve ücretler, iĢin yapıldığı ortamdaki fiziksel ve 

sosyal koĢullar, gözetin tipi ve Ģirket politikaları gibi unsurlar hijyen faktörler kapsamına 

girer. 26 

 

Tablo 1: Motive Edici Faktörler ve Hijyen Faktörler 

 

Motive Edici Faktörler   Hijyen Faktörler 

Sorumluluk    ġirket politikası ve yönetim tarzı 

BaĢarı     Gözetim 

Farkedilme    KiĢisel iliĢkiler 

ĠĢin içeriği    ÇalıĢma ortamı koĢulları  

Ġlerleme / geliĢme   Ücret / maaĢ 

Terfi olanağı 

 

Ronald E. Riggio, Introduction to Industrial / Organizational Psychology. (New Jersey: 

Prentice Hall, 2000), 195. 

 

Herzberg‟in Çift Faktör Teorisine göre; çalıĢanların motivasyonun sağlanması için 

öncelikle hijyen faktörlerin iyileĢtirilmesi gerekmektedir. Hijyen faktörlerin istenen 

düzeyde olması iĢ tatminsizliğini önler, ancak tek baĢına motivasyonu yaratmak için 

yeterli değildir. Motive edici faktörlerin sağlanması ve geliĢtirilmesiyle çalıĢan 

motivasyonu maksimum seviyeye doğru çekilebilecektir.27  

                                                           
25

 Vecchio, age, 281.  
26

 Riggio, age, 195.  
27

 Tosi ve diğ, age, 150. 
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Herzberg‟în teorisi belirlenen sınıflamanın netliği ve destekleyici çalıĢmaların azlığı 

yönünden eleĢtiriler almakta olsa da, çalıĢan motivasyonuna çok boyutlu bir bakıĢ açısı 

getirmesi yönünden iĢ tatmini üzerine getirilmiĢ en önemli teorilerden biridir.  

2.2.4. Mantıksal Kuramları 

2.2.4.1. Eşitlik Kuramı 

Bu kuramın özü bireyin kendi kurumunda baĢka bir bireyle veya kendi durumunda 

olan baĢka bir organizasyonda çalıĢan kiĢinin durumu ile kendisini karĢılaĢtırması ve 

iĢ ortamı ile ilgili algıladığı eĢitlik veya eĢitsizlikle ilgilidir. Eğer kiĢi iĢ iliĢkilerinde 

aynı muameleye tabi olduğu düĢüncesinde ise motivasyon olumlu yönde olacaktır.
28

 

EĢitlik kuramı ile ilgili ayrıntılı bilgiye “Örgütsel Adalet Algısı” bölümünde yer 

verilecektir.  

2.2.4.2. Bekleyiş Kuramı 

Diğer kuramlar motivasyonu ihtiyaçlara göre açıklarken, bu kuram bireyin gösterdiği 

davranıĢın karĢısında kendisi için ödül sayılan bir sonuç elde etmesi, yani umduğunu 

bulması karĢısında benzer davranıĢı göstermesiyle ilgilidir. Eğer birey umduğunu 

bulamaz ise aynı davranıĢı tekrar etmeyecektir.
29

 

BekleyiĢ teorisini geliĢtiren Vroom‟a göre; motivasyon, tercihlerin yönetilmesi 

sürecidir. Bir bireyin ulaĢmayı istediği bir hedefi olabilir. Bu hedefe ulaĢabilmek 

için; birey bazı davranıĢları yerine getirmelidir. Vroom‟a göre, motive olan bireyin 

aradıgı degerler ile, belirli bir hareketin bu değerlere yol açma olasılığına iliksin 

tahmininin çarpımıdır. Bu iliĢki aĢağıdaki gibi formüle edilebilir:
30

 

Valens (Arzulama Derecesi) x BekleyiĢ= Motivasyon 

“Valens” ile anlatılmak istenen; kiĢinin bir harekete geçmesi halinde, bu hareketin 

çıkar ya da kayıpları gerçekleĢtirme olasılığı ya da ümidinin ne olduğu sorusunun 

sayısal cevabıdır. Birey, belirli bir çaba sonucu arzu ettiği bir ödülü kazanacağına 

inanıyorsa (bunu bekliyorsa), bu konuda daha çok gayret gösterecektir. Bu durumda 

bekleyiĢ, “0” ile, “+1” arasında bir değer alacaktır. Ancak eğer birey belirli bir çaba 

ile arzu ettiği ödül arasında bir iliĢki olduğuna inanmazsa bekleyiĢ “0” olacaktır. 

                                                           
28

 Ivanevich Matteson, Organizational Behavior and Management. 6
th

 Edition. New York: McGraw 

– Hill Irwin, 2002, 204. 
29

 Sweeney, age, 114. 
30

 Riggio, age, 203.  
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Eğer bireyin hem valemsi hem de bekleyiĢi yüksek ise o birey motive olabilecektir. 

Yani tüm bilgi,enerji ve yeteneğini kendi arzusu ile isine koyacak,yani arzu ederek 

çalıĢacaktır.
31

 

2.3. İş Tatminini Etkileyen Faktörler 

ĠĢ tatminini çalıĢanların islerine karĢı oluĢturdukları tutumlar olarak tanımladığımız 

takdirde ise ve iĢ ortamına karĢı geliĢtirilen olumlu tutumlar iĢ tatminini; olumsuz 

tutumlar ise iĢ tatminsizliğine yol açacaktır. Literatürde iĢ tatminine yol açan 

faktörler konusunda yapılan araĢtırmalar isin kendisinin tatmin veya tatminsizliğe yol 

açtığı yönünde iken; daha sonra yapılan çalıĢmalar çalıĢanın kiĢilik özellikleri ve 

beklentiler gibi değiĢkenlerin de etkili olabileceğini ortaya koymuĢtur. Dolayısıyla iĢ 

tatminini etkileyen faktörleri bireysel faktörler ile iĢ ve iĢ ortamına iliĢkin faktörler 

olmak üzere iki grupta toplamak uygun olacaktır. 

2.3.1. İş Tatminini Etkileyen Bireysel Faktörler 

ĠĢ tatminini etkileyen bireysel değiĢkenler olarak kiĢilik, cinsiyet, yaĢ, medeni 

durum, eğitim durumu ve iĢ tecrübesi sayılabilir. Yapılan çeĢitli araĢtırmalara göre 

bu değiĢkenlerle çalıĢanların iĢ tatmini arasında iliksi bulunmuĢtur. Ancak biz burada 

araĢtırmamızda kapsamında ele alacağımız ve istatistiksel acıdan bir iliĢki 

arayacağımız faktörler üzerinde duracağız.  

2.3.1.1. Mesleki Düzey  

ÇalıĢanların mesleki düzeyleri, iĢ tatminlerini etkilemektedir. Meslek düzeyi ile iĢ 

tatmini arasında doğru orantılı bir iliĢki vardır. Yaptıkları iste mesleki açıdan daha 

üst düzeyde bulunan kiĢiler, islerinden daha fazla tatmin olmaktadırlar. 
32

 

2.3.1.2. Yaş ve İşte Kalma Süresi 

Yapılan çalıĢmalar yaĢ ilerledikçe isten duyulan tatminin de arttığını göstermektedir. 

Yeni iĢe girenler daha fazla beklenti sahibi oldukları için iĢ tatmini düzeyleri düĢük 

                                                           
31

 Hatice Necla Çelik KeleĢ, “ĠĢ Tatmininin Örgütsel Bağlılık Üzerindeki Etkisine ĠliĢkin Ġlaç Üretim 

ve Dağıtım Firmalarında Yapılan Bir AraĢtırma”, (Doktora Tezi. Selçuk Üniversitesi Sosyal Bilimler 

Enstitüsü, 2006), 21. 
32

 Çelik KeleĢ, age, 122. 
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olmaktadır. Buna karĢın iĢ deneyimi fazla olanlar bu konuda daha toleranslı 

olmaktadır.
 33

  

2.3.1.3. Beklentiler 

ĠĢ tatmini algılama ile yakın bağlantılı bir kavramdır ve büyük ölçüde bir kiĢinin iĢi 

ile ilgili beklentilerinden etkilenmektedir. Örneğin, bir iĢ için teklif edilen yüksek bir 

ücretle iĢe baĢlayan kiĢi önce yüksek bir iĢ tatmini yaĢayabilir, ancak aynı iĢte 

çalıĢanların daha fazla maaĢ aldığını öğrendiğinde aynı kiĢi duyguları Ģiddetli bir 

tatminsizliğe dönüĢebilir
.34 

2.3.1.4. Kişilik ve Duygusal Zeka 

KiĢilik, bir insanı baĢkalarından ayıran bedensel, zihinsel ve ruhsal özelliklerinin 

bütünü olarak tanımlanabilir. ÇalıĢanların yaĢadıkları iĢ tatmini üzerinde kiĢiliğin 

etkili olması beklenmektedir. Ancak bu konuda yapılan bazı araĢtırmalarda iĢ tatmini 

ve iĢyeri koĢullarının yeterliliği konusunda farklı kiĢilik özelliklerinden gelen kiĢiler 

arasında önemli farklılıklar olmadığı tespit edilmiĢtir.
35 

 

Duygusal zeka ise bir bireyin kendine ve baĢkalarına ait duyguları ne ölçüde fark 

edebildiği, anlayabildiğini ve gerekli karĢılığı verebildiğini ifade eden bir katsayıdır. 

ĠĢ yaĢamında duygusal zekanın sosyal iliĢkileri anlayabilme ve düzenleyebilme 

yeteneği olarak önem taĢıdığı ve iĢ tatmini üzerinde etkili olduğu bu konudaki 

çalıĢmalarla gösterilmektedir.
36

 

2.3.1.5. Kültür 

Ġçinde bulundukları toplumunun öğretileri ve gereklerine göre bireylerin algılarının 

değiĢebildiği bilinmektedir. Yapılan araĢtırmalar, iĢ tatmininin de bazı kültürel 

faktörlerden etkilendiğini göstermektedir. Örneğin, kültürlerarası yapılan bir 

araĢtırmada akrabalık bağlarının güçlü olması ve aile sorumluluklarına verilen büyük 

                                                           
33

 Oksay, Aygen. “ÇalıĢanlarda ĠĢ Tatmini: Sağlık Sektörü Üzerine Bir AraĢtırma”. Yüksek Lisans 

Tezi. Süleyman Demirel Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü, 2005. 
34

 Vecchio, age, 274. 
35

 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. 
36

 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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önem gibi unsurların bu tip bir kültürden gelen bireylerde iĢ tatmini konusunda farklı 

algılar oluĢturduğu tespit edilmiĢtir.
37

  

2.3.2. İş Tatminini Etkileyen İş ve İş Ortamına İlişkin Faktörler 

ĠĢ tatminini etkileyen örgütsel faktörler isin genel görünümü ve zorluk derecesi, 

ücret, terfi, ödüllendirme, iĢ ortamındaki iliĢkiler ve iletiĢim, çalıĢma koĢulları ve iĢ 

güvenliği olarak sayılabilir. Bu değiĢkenlere ilave olarak baĢarma hissi, daha çok 

sorumluluk, farkına varılma (recognition), rol açıklığı, kararlara katılma, özerklik 

(otonomi), iyi koordine edilmiĢ iĢ gibi faktörler de iĢ tatminini etkileyen değiĢkenler 

olarak sayılabilir.
38

 

Bu faktörler ölçülebilir ve analiz edilebilir olduğundan yöneticiler bu değiĢkenler 

üzerinde iĢlem yaparak çalıĢanlarının iĢ tatminlerini yükseltebilirler. 

ĠĢ tatmini üzerinde iĢ ve iĢ ortamına yönelik sayısız faktörün etkisi olduğu 

söylenebilir. Yazında ücret ve terfi olanaklarından çalıĢma arkadaĢlarına, kararlara 

katılımdan çalıĢma ortamındaki fiziksel koĢullara, çalıĢma saatlerinin uzunluğundan 

iĢyerindeki çalıĢan sayısının fazlalığına birçok konunun iĢ tatmini ile bağlantılı 

olabileceği düĢünülmüĢ ve bu konularda çeĢitli araĢtırmalar yapılmıĢtır.  

Etkenlerin çokluğu ve çeĢitliliği göz önüne alındığında bunların sınıflandırılması ve 

sistematik olarak incelenebilmesi için bazı Ģablonlar önerilmektedir. Bu araĢtırmada 

araĢtırmanın konusuna ve bulgularına uygunluğu göz önüne alınarak Rabinowitz ve 

arkadaĢları tarafından geliĢtirilen bir sınıflandırma kullanılacaktır.
39

 Bu 

sınıflandırmaya göre iĢ ve iĢ ortamına iliĢkin faktörler iĢin kendisi, ödüller, 

süpervizyon ve yönetim, iletiĢim, kurumsal felsefe ve politikalar ile Ģirket ve yaptığı 

iĢ olmak üzere 6 ana kategoride incelenecek, literatürde rastlanan diğer bazı önemli 

görülen etkenlere de ayrıca değinilecektir.  

                                                           
37

 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. 
38

 Fatih Türker, “Denizcilik Sektöründe ĠĢ Tatmini ve Örgüte Bağlılığın ĠĢ Gücü Devrine Etkisi”, 

(Yüksek Lisans Tezi. Ġstanbul Teknik Üniversitesi Fen Bilimleri Enstitüsü, 2007), 19. 
39

 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. İşin Kendisi 

 İşin Talepleri:  

Bir çalıĢanın yaptığı iĢ ile ilgili olarak yerine getirmesi gereken yükümlülükleri 

bulunmaktadır. Bu yükümlülükleri yerine getirebilme konusundaki yeterlilik, 

beklenti ve sonuçlar ile kiĢinin özelliklerinin örtüĢmesi bu kiĢinin yaptığı iĢten tatmin 

duymasına yol açacaktır. ĠĢin gerektirdiği çaba çalıĢma saatlerinin uzunluğu, 

bedensel çaba gerektiren iĢlerdeki iĢ yükü, alınması gereken riskler ve katlanılması 

gereken stres seviyesi gibi birçok etmenden oluĢabilir. Bu çabanın kiĢinin beklenti ve 

yetilerinin çok üzerinde veya çok altında seviyede olması kiĢinin iĢi ile ilgili 

duyduğu tatmin seviyesini düĢürebilir.
40

 

ĠĢin gerektirdiği beceriler ise belli bir iĢi yapan kiĢinin sahip olması gereken bilgi ve 

beceriler bütünüdür. Bu becerilerin kiĢinin yetkinliklerinin çok altında olması 

durumunda iĢ tatmininin negatif etkilendiği konusunda yapılmıĢ araĢtırmalar 

mevcuttur.
41

  

 Çalışma Ortamı  

ÇalıĢma arkadaĢları ve sosyal ortam da çalıĢanların iĢ tatmininde önemli bir etken 

olarak karĢımıza çıkmaktadır. ÇalıĢma ortamında genellikle iĢlevsel iliĢkiler 

türündedir. ĠĢlevsel iliĢkiler karĢılıklı yapılan hizmete, yardıma, dayanıĢmaya 

dayanmaktadır. Bu iliĢkilerin iyi olması iĢgörene doyum sağlayacaktır.
42

  

Birçok insan için iĢ yaĢamı diğer insanlarla bir arada olma, onlara yakın ve bağlı 

olma gereksinimlerine karĢılık vermekte, onların güven verici sosyal iliĢkiler 

kurmalarına olanak sağlamaktadır. Bu açıdan çalıĢanlar için kendilerine yakınlık 

gösteren ve destekleyici iĢ arkadaĢlarına sahip olmanın iĢ doyumunun artmasını da 

beraberinde getireceği söylenebilir.
43

 

                                                           
40

 Riggio, age, 302. 
41

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

39–47.  
42

Ġbrahim Ethem BaĢaran, Örgütsel Davranış: İnsanın Üretim Gücü, (Ankara: Feryal Matbaası, 

2000), 220. 
43

 Tarık SolmuĢ, İş Yaşamında Duygular ve Kişilerarası İlişkiler, (Ġstanbul: Beta Basım, 2004), 

191. 
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2.3.2.2 Ödüller 

 Ücret ve Yan Haklar 

Bir çalıĢanın tamamladığı iĢler karĢılığında aldığı ödüller o çalıĢan için doğal olarak 

en büyük motivasyon ve tatmin kaynaklarındandır. ÇalıĢanların iĢleri karĢılığında 

aldığı maddi ödüller ücret olarak tanımlanabilir.  

Ücret geniĢ anlamıyla, bir kiĢinin çalıĢması karĢılığında kendisine para ya da mal 

cinsinden yapılan ödeme olarak tanımlanmaktadır. BaĢka bir deyiĢle ĠĢ hayatında 

çalıĢanların yaptıkları iĢ karĢılığında ücret hak ederler. ĠĢ Kanunu‟nda da ücret 

iĢverenin çalıĢanına temel borcu olarak gösterilmektedir.
44

  

Ücretin, yapılan araĢtırmalar sonucunda Ģüphe götürmez bir biçimde iĢ tatmininin 

anahtar değiĢkeni olduğu ortaya çıkmıĢtır. Her Ģeyden önce para, kiĢinin çeĢitli 

ihtiyaçlarını karĢılayabilme aracıdır. Ayrıca ücret, baĢarı ve statü sembolü olarak 

kabul edilmektedir. Ücret düzeyi, erkekler için kadınlardan, mavi yakalılar için beyaz 

yakalılardan, evliler için bekârlardan, daha önemli bir değiĢken olarak 

görünmektedir
45

. 

ÇalıĢanların ücret tatmini, aldığı ücretin kendi tatminini sağlaması yanında, hakca 

saptanması, aynı ya da benzer isleri yapanlara göre eĢit olması, eğer basarı 

farklılıkları varsa bu farkın ücrete yansıması ve iĢgörenin bu ücreti sürekli olarak 

alabileceğine güvenmesi ile ilgili algılarından ortaya çıkar denilebilir. Her iĢgören bir 

sezgi halinde, kendi yeterliği için adil bir ödemenin ne olabileceğini, hangi ölçüde 

yeterliğin görevine uyduğunu ve aldığı ücretin ne ölçüde adil olduğunu bilmektedir.
46

 

Ücretin, iĢ tatmini yaratmasındaki etkisi baĢlangıçta miktarıyla ilgili iken belli bir 

noktadan sonra (yani çalıĢanın yaĢamını sürdürebilecek temel ücret üzerinde ücret 

alması) ücretin diğer çalıĢanlar arasındaki adil dağılımı ile ilgilidir.
 47

 KiĢinin 

kendisiyle benzer isleri yapan ve özellikle kendisinden bilgi beceri ve yetenek 

yönünden daha düĢük seviyede olan bir baksa kiĢiye göre daha az ücret alması iĢ 

tatminsizliği yaratacaktır.
48

 Bu bakımdan ücretin miktarı kadar iĢgörenler arasında 
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adil dağılımı da önemli tatmin veya tatminsizlik nedeni olabilecektir. Sonuç olarak, 

çalıĢanlara sunulan ücret yeterli ve eĢit ise bir tatmin yaratacak aksi halde; 

tatminsizlik, verim düĢüklüğü ve nihayetinde isten ayrılmalara sebebiyet verecektir.
49

 

 İlerleme Olanakları  

ÇalıĢma yaĢamında iĢgörenlerin yaptıkları iĢte becerileri ve tecrübeleri arttıkça daha 

önemli sorumluluklar almak istedikleri görülmektedir. Kendilerine çalıĢma hayatları 

ilerledikçe daha zor, daha fazla, daha geniĢ kapsamlı ve daha önemli iĢlerin 

verilmesi, yani terfi etme çalıĢanlar açısından bir güven göstergesi olarak görülmekte 

ve ödül olarak algılanmaktadır.
50

  

ĠĢgörenler için çalıĢtıkları kurumda terfi süreçlerinin planlanması ve bu plana yönelik 

olarak onlara geliĢme ve eğitim olanaklarının sağlanmasının iĢ tatminini arttıran 

unsurlar olduğu çeĢitli araĢtırma sonuçları ile desteklenmektedir.
51

 
52

 

Yükselme olanağının fazla olması, sıklığı, adilliği ve iĢgörenin yükselme isteğinin 

Ģiddeti terfiden dolayı duyulan iĢ tatmini seviyesini arttıran öğeler olarak 

gösterilmektedir.
53

  

Bilindiği gibi çalıĢanların terfi ettirilmesinde baĢlıca esaslar kıdem ve yeterliliktir 

(performans). Kıdeme dayalı terfi çalıĢanların bir iĢletmede ya da belli bir görevde 

çalıĢtıkları süre esas alınarak uygulanan terfi sistemidir. Yeterliliğe dayalı yani 

performansa dayalı terfide ise yapılan iĢteki baĢarıya göre terfi söz konusudur. 

Uygulamada bu iki terfi sisteminin karması olan terfi sistemleri ile de 

karĢılaĢılmaktadır. Son zamanlarda sadece yetkinlikleri dikkate alarak terfi ettirme 

giderek daha fazla kabul görse de, kamu örgütlerinde daha çok kıdeme dayalı terfi 

yöntemi esas alınmaktadır.
54

  

ĠĢletmeler açısından duruma bakıldığında, terfi konusunda benimsenen sistem 

hangisi olursa olsun, terfi ettirilecek personelin bir üst pozisyonun gerektirdiği 

fonksiyonel özelliklere uyumlu olması ve görevin gerektireceği yetenek ve 
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yeterliliklere sahip olması gerekmektedir. Birey açısından ise terfi yukarıdaki tanımı 

itibarı ile çok sayıda faydayı beraberinde getiren bir hareketlilik olarak 

adlandırılabilir. 

Performans değerleme konusunda dolaylı ve/veya dolaysız olarak iĢ tatminsizliğine 

yol açabilecek sorunlar su Ģekilde sıralanabilir:
55

  

1. Performans değerlemesinde kullanılan kriter (kıstas) ve ölçümlerin sayısal 

(kantitatif) olmaması, daha çok amirlerin astlarıyla ilgili görüĢ ve düĢüncelerine 

dayanması. 

2. Değerlemenin çeĢitli değerlendirme hatalarına acık olması. Özellikle 

benzerlik etkisi personel arasında önemli tatminsizliğe yol açmaktadır. 

3. Değerlendirme kriter/faktörlerinin değerlendiriciler için ne anlam ettiğinin 

kiĢiden kiĢiye değiĢiklik göstermesi.  

4. Değerlendirici olarak sadece amirlerin değerleme (superior rate only) 

yapması, çalıĢma arkadaĢları, öz değerlendirme ve astlar tarafından 

değerlendirme yapılmaması. 

5. Değerlendirme sonuçlarının terfi ve atamalarda yeterli ölçüde göz önüne 

alınmaması.  

2.3.2.3. Süpervizyon ve Yönetim 

ÇalıĢanların yöneticisiyle arasındaki olumlu sosyal iliĢki düzeyinin de iĢ doyumu 

üzerinde olumlu bir etki yaptığı görülmektedir. Birçok araĢtırma, yöneticinin çalıĢana 

birçok durumda arkadaĢça ve anlayıĢla yaklaĢtığında, performansını 

ödüllendirdiğinde, onun iĢle ilgili önerilerini göz önüne aldığında ve bunları 

uygulamaya geçirdiğinde çalıĢanın iĢ doyumunun da arttığını göstermektedir.
56

  

ÇalıĢanın direkt bağlı olduğu bir üst yöneticinin ve genel olarak çalıĢtığı kurumdaki 

orta ve üst düzey yöneticilerin mesleki yetkinliği ve yönetim becerisinin çalıĢanın iĢ 

tatmini ile bağlantılı olduğu düĢünülmektedir.
57
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2.3.2.4. İletişim 

Yukarı doğru iletişim çalıĢanların istek, öneri ve fikirlerini üst yönetim ile 

paylaĢabilmesidir. ĠĢyerinde bürokratik engellerin fazla olması, iĢgörenlerin talep ve 

önerilerini üst yönetime aktarmada güçlük yaĢamasının iĢ tatmini üzerinde olumsuz 

etkiler yarattığı görülmektedir.
58

 

Aşağı doğru iletişim ise, Ģirketlerin çalıĢanlarına yönetim gereklilikleri, Ģirketin hedef 

ve stratejileri hakkında bilgi vermesidir. 

Hedeflerin tanımlanmış olması çalıĢanlara ne yapmakları gerektiği hakkında bir yol 

haritası vererek onların daha sağlıklı çalıĢmaları ve daha fazla iĢ tatmini yaĢamalarını 

sağlar.  

ÇalıĢanların yaptıkları iĢ ile ilgili kararlara katılmasının iĢle ilgili tutumları üzerinde 

olumlu etkileri olması beklenmektedir. Örneğin, Türkiye‟deki 104 iĢletme üzerinde 

yapılan bir araĢtırmaya göre bireylerin direkt olarak kendilerini etkileyen bütçe 

yapılarında söz sahibi olmaları durumunda bütçe hedeflerine bağlılığın ve iĢ 

tatmininin arttığı görülmektedir.
59

 

2.3.2.5. Kurumsal Felsefe Ve Politikalar 

ÇalıĢanlara bağlı oldukları kurum tarafından değer verilmesi ve bu değerin onlara 

çeĢitli yollarla hissettirilmesi, olumlu duyguların ve çabaların ödüllendirilmesi yolu 

ile iĢ tatminini olumlu yönde etkileyecektir. ÇalıĢanlara verilen destek, 

yüreklendirme, eğitim ihtiyaçlarının giderilmesi gibi değer verildiğine iĢaret eden 

unsurların iĢ tatmini üzerindeki olumlu etkileri çeĢitli araĢtırmalarla 

desteklenmektedir.
60

 

ÇalıĢanların iĢ yaĢamlarında karĢılaĢtıkları problemlerin çözülmesindeki hız ve 

olumlu yaklaĢımın onların iĢ tatminini ile iliĢkili olacağı düĢünülmektedir. Özellikle 

son yıllarda çalıĢma hayatında bireylerin üstleri tarafından fark edilmesi, fikirlerinin 
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dinlenmesi ve önerilerine değer verilmesi en önemli iĢ tatmini faktörlerinden olarak 

görülmektedir.
61

 

Değişme ihtiyacına verilen tepki Ģirketlerin çevrelerine ne derece hızlı ve uygun 

Ģekilde tepki vererek uyum sağlayabildiklerinin derecesidir. Üretkenliğe ve kaliteye 

değer verilmesi yine olumlu pekiĢtireçler olarak iĢ tatmini üzerinde motivasyon artıĢı 

yolu ile olumlu etkiler yapacaktır. ĠĢletmelerde kalite sistemlerinin oluĢturulması, 

hatta bu sistemlere bağımsız kurumlar tarafından danıĢmanlık ve denetim verilmesi, 

çalıĢanların da örgüte güven duyması ve iĢ tatminlerinin artmasını 

sağlayabilmektedir.
62

  

2.3.2.6. Şirket ve Yaptığı İş 

ġirketle özdeĢleĢme çalıĢanın kendini kuruma ait bir birey olarak algılamasını 

sağlayacaktır. Topluma faydalı olma çalıĢılan kurumun iĢlevlerinin ne derece içinde 

bulunulan çevre ve topluma karĢı sorumluluklarını yerine getirdiği, hatta artı değer 

yaratması ile ilgilidir.  

Yapılan iĢin faydalı olması ve iĢin yapan kiĢi için anlamlılık arz etmesi, çalıĢanların 

iĢ tatmininde olumlu etki yapmaktadır. Önemli olan çalıĢanların o yaptıkları iĢ 

sayesinde önemsedikleri kiĢiler ve topluma faydalı olmalarına inanmalarıdır. Parsons 

ve Broadbridge (2006) tarafından yapılan bir araĢtırmada hayır iĢlerine hizmet eden 

kurumlarda çalıĢanların iĢ tatminlerinin genel olarak daha yüksek olduğu 

bulunmuĢtur.
63

  

2.4. İş Tatmininin Sonuçları 

ÇalıĢanların islerine karsı tutumları olumlu veya olumsuz olmasına göre örgütler için 

çeĢitli yönetimsel ve davranıĢsal sonuçlara yol açmaktadır. Söz konusu örgütsel 

sonuçların, istenen yönlerde olması baĢka bir deyimle, örgütün etkinliğine, 

baĢarısına, kültürüne ve diğer yönetsel faaliyetlere olumlu yönde etki etmesi, 

iĢletmeler için önem taĢımaktadır.  
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Bu bölümde iĢ tatmininin veya tatminsizliğinin etkileri kiĢisel ve örgütsel boyutta 

incelenecek, ayrıca bazı örgütsel değiĢkenler ile iliĢkisine değinilecektir.  

2.4.1. İş Tatmininin Birey Üzerindeki Sonuçları 

2.4.1.1. Stres  

Bilindiği gibi stres tehdit unsuru olarak algılanan bir uyarana durumunda bireyin 

verdiği psikolojik tepki olarak tanımlanmaktadır.
64

 ĠĢyerinde de istenmeyen duygu 

durumlarının birey üzerinde strese yol açacağı açıktır.  

Stres her genellikle olumsuz bir durum olarak algılansa da aslında olumlu ve 

olumsuz yönleri beraberinde taĢır. ĠĢ yerinde uzun saatler ek bir ücret almadan 

çalıĢmak gibi istenmeyen durumlar strese yol açabilir. Ancak belli bir seviyede strese 

yol açan bir iĢin tamamlanması da büyük bir rahatlama ve baĢarma duygusu 

yaratacaktır.
65

 

 ĠĢ tatminsizliğinin özellikle duyguların ifade edilmesinin kısıtlandığında, kontrol 

duygusunun az olduğunda ve iĢ sonuçlarının ne olacağının belirsiz olduğu 

durumlarda yüksek oranda strese yol açabileceği belirtilmektedir.
66

  

2.4.1.2. Psikolojik Bozukluklar 

ĠĢ tatminsizliğinin direkt veya dolaylı olarak çalıĢanlar üzerinde bazı psikolojik 

olumsuzluklara yol açtığı literatürdeki birçok çalıĢmada vurgulanmıĢtır.  

Ġnsan hayatında büyük önem taĢıyan iĢ hayatındaki mutsuzluk ve tatminsizlik 

kiĢilerin bir çok duygusal bozukluk geliĢtirmesine sebep olabilmektedir. Özellikle 

“ruhsal ve fiziksel açıdan enerjinin tükeniĢi” olarak tanımlanabilen tükenmiĢlik 

sendromu iĢ tatminsizliğinin getirdiği tehlikeli bir sonuç Ģeklinde öne çıkmaktadır.
67

 

TükenmiĢlik, çalıĢma ortamında bireyin etkileĢiminin bir sonucu olduğu varsayımına 

yönelik çalıĢmalar olgunun hem birey hem de örgütler açısından olumsuz etkilerini 

gözler önüne sermesi ve tükenmiĢlik kaynaklı olumsuzlukları azaltabilecek 

koĢulların belirlenmesi adına oldukça önemlidir.
68

 Literatürde bu konuda yapılan 
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çalıĢmalarda özellikle yöneticiye, Ģirket politikalarına, ücret ve terfi olanaklarına 

yönelik iĢ tatmini ile tükenmiĢlik arasında negatif bir iliĢki olduğu saptanmıĢtır.
69

 

Ülkemizde yapılan bazı araĢtırmalarda da iĢ tatmini ile duygusal tükenmiĢlik 

arasında negatif bir iliĢki bulunduğu görülmüĢtür.
70

  

ĠĢ tatminsizliğin bazı zihinsel hastalıklar ve psikolojik bozuklukların ortaya 

çıkmasında veya Ģiddetlenmesinde etken olabildiği de iddia edilmektedir.
71

  

2.4.1.3. Performans 

ĠĢ tatmini ve performans ile ilgili olarak “Mutlu bir çalıĢanın performansı yüksek 

olacaktır” veya “iĢ tatmini yaĢayan bir çalıĢan çalıĢtığı organizasyona karĢı 

sorumluluk hissedecek ve çalıĢma performansını arttıracaktır” Ģeklinde bazı 

varsayımlar ortaya atılmıĢtır.
72

 Ancak literatürdeki çalıĢmalar performans ve iĢ 

tatmini arasında güçlü bir bağlantıyı ortaya koyamamaktadır.  

Performansın iĢ tatminin artması ile doğrudan artmaması performansın birçok farklı 

değiĢkenlerle bağlantısı ile açıklanabilmektedir. Bu etkenlere yazılı olmayan iĢyeri 

kuralları ve yapılan iĢlerin örgüt içindeki diğer iĢlere bağlı oluĢu örnek verilebilir.
73

 

Ancak iĢ tatmininin iĢe devamsızlığın ve personel devir oranının azalması ile güçlü 

bir iliĢki içinde olması dolayısı ile örgütün genel performansına dolaylı olarak bir 

katkı yaptığı söylenebilir.
74

  

2.4.2. İş Tatmininin Örgüt Üzerindeki Sonuçları 

2.4.2.1. Devamsızlık, İşe Geç Gelme ve İşten Ayrılma Niyeti 

ĠĢ tatmini düĢük olan çalıĢanların iĢe devamsızlık ve geç gelme oranlarının yüksek 

olduğu Ģeklindeki önermeler yapılan çalıĢmalarla desteklenmektedir.
 75
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birçok çalıĢma iĢ tatmini düĢük olan çalıĢanların iĢten ayrılmaya ve yeni iĢ aramaya 

eğilimli olduklarını göstermektedir.
76

 

2.4.2.2. Hizmet Kalitesi 

ĠĢ tatminsizliğinin özellikle müĢterilerle yüz yüze iletiĢimde olan çalıĢanların hizmet 

kalitesinde bir düĢüĢe yol açtığı belirtilmektedir. Buna göre, çalıĢanlar iĢlerinden 

memnun olmadıkları sürece bire bir iletiĢim kurdukları müĢterilere hizmet ederken 

kasıtlı veya kasıtsız olarak negatif davranacak, bu da çalıĢtıkları iĢletmenin hizmet 

kalitesini düĢürecektir. 
77

 

2.4.2.3. Sağlık Harcamaları 

ĠĢ tatmini düĢük olan bireylerin doğrudan ya da dolaylı olarak fiziksel ve ruhsal 

sağlıklarının bozulabileceği, daha fazla hastalığa yakalanıp daha geç 

iyileĢebilecekleri araĢtırmalarla desteklenmektedir. Bu durumda çalıĢanlar için 

yapılan sağlık harcamalarında bir artıĢ olacağı açıktır. Özellikle çalıĢanlarının sağlık 

harcamalarını doğrudan karĢılayan Ģirketler için bu durum büyük maddi kayıplara 

yol açabilir.  

2.4.2.4. Yıkıcı Davranışlar 

ĠĢ tatminin düĢük olması çalıĢanların iĢyerine ve iĢ arkadaĢlarına yönelik yıkıcı 

davranıĢlar sergilenmesine yol açabilmektedir. Yapılan çalıĢmalarda iĢ tatminsizliği 

yaĢayan çalıĢanların hırsızlık, iĢ makinelerine zarar verme, müĢteri sipariĢ miktarı 

kayıtlarının kasıtlı olarak değiĢtirilmesi, iĢverenin toplum içerisinde aĢırı ve haksız 

eleĢtirilmesi ve hatta sabotaja kadar varabilen bazı zararlı davranıĢlarda bulundukları 

görülmektedir.
78

  

2.5. İş Tatmininin Ölçülmesi 

ĠĢ tatminini çalıĢanın isine karsı duyduğu olumlu tutumları olarak tanımladığımızda, 

iĢ tatmininin ölçülmesinde tutum olcumu seklinde olması gerektiği karsımıza 

çıkmaktadır. ĠĢ tatmini doğrudan gözetlenebilen bir olgu değildir. 
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ĠĢgörenin iĢi ile ilgili tutumlarının ölçülmesi ile iĢ tatmini ölçülmüĢ olacaktır. Ancak 

önemli olan iĢgörenden alınacak bu bilginin tutarlı, geçerli ve güvenilir olmasıdır. Bu 

maksatla yazında çeĢitli iĢ tatmini ölçüm yöntemleri kullanılmaktadır. 

2.5.1. Puanlama Ölçekleri İle İş Tatmin Ölçümü 

Yazında çalıĢanların iĢ tatmin ölçümlerinde en çok kullanılan yöntemdir. Ölçeğin 

sayısal puanları ihtiva etmesinden dolayı üzerinde çeĢitli istatistiki analizler 

yapılabilmektedir. Bu yöntemin en tanınmıĢ olanı ise Minnesota Tatmin Ölçeği‟dir. 

Yine kritik olaylar yaklaĢımı ve iĢ tanımlama yöntemi de bu teknik içinde 

sayılabilir.
79

 

2.5.2. Kritik Olaylar Yaklaşımı 

Bu yaklaĢım Herzberg tarafından getirilmiĢtir. ĠĢgörenin iĢ ortamında kendisini 

mutlu ve mutsuz eden zamanlar sorularak, isin hangi yönlerine karsın olumlu tutum 

hissettiklerinin tespitine dayanır. Bu yöntem çok zaman olması, yorum ve analizinin 

sübjektif olması nedenlerinden dolayı eleĢtirilmiĢtir. Buna karsın bu yöntemde 

değerlendirilenler görüĢ ve tutumlarını daha rahat ifade etmekte, Minnesota 

ölçeğinde olduğu gibi yönlendirme olmamaktadır.
80

 

2.5.3. İş Tanımlayıcı Endeks Yöntemi 

Smith, Kendall ve Hulin tarafından geliĢtirilen ĠĢ Tanımlama Endeksi (Job 

Description Index) iĢ tatminini; çalıĢma arkadaĢları ücret, terfi olanakları gözetim ve 

isin kendisi yönleriyle ölçülmektedir. En çok kullanılan analitik yöntemlerden 

birisidir. Bu ölçeğin seçenekleri de yine Likert ölçeği yaklaĢımında 

yapılandırılmıĢtır. ÇalıĢanın isin çeĢitli alt boyutlarına karsı duyduğu tatmin değeri 

hesaplanabilmektedir.
81

 

2.5.4. Anket ve Mülakat Yolu İle İş Tatmin Ölçümü 

Yukarıda ifade edilen yöntemlerden baĢka çalıĢanın iĢ tatmini yapılan mülakatlarla 

veya çeĢitli anketlerle de ölçülebilmektedir. Bu yöntemle çalıĢan kendisine sorulan 

sorularla ilgili olmadığı noktaları da mülakatçıya sorabilir veya aktarabilir. Mülakatçı 

da mülakatın gidiĢatına göre farklı boyutlardaki iĢ tatmin sorularını görme olanağını 
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bulabilir. Bu yöntemin en büyük sakıncaları uzun zaman alması ve pahalı 

olmasıdır.
82

 

Bahsi geçen modeller tek baĢına veya kombine edilerek de kullanılabilmektedir. Hiç 

bir model kesinlik taĢımamakla birlikte araĢtırmacılar, üzerinde araĢtırma yapılacak 

kitleyi göz önüne alarak en uygun yöntemi belirlemektedirler.  
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3. ÖRGÜTSEL ADALET ALGISI 

3.1. Örgütsel Adalet Kavramının Tanımı 

Bilindiği gibi adalet: doğruluk, dürüstlük, eĢitlik, hak, hak yemezlik, hakkaniyet 

ölçülerine uyma, meĢruluk, tarafsızlık, insaniyet, iyilik gibi anlamlara gelir. 

Bireylerin kendi amaçlarını gerçekleĢtirmek amacıyla bir topluluk içerisinde yaĢama 

ihtiyacı, kaynakların bireyler arasında dağılımı ve bireyler arasındaki iliĢkilerle ilgili 

yasal düzenlemeler yapılması sonucunu doğurmuĢtur.  

Adalet kavramı ile ilgili olarak felsefe ve sosyal bilimciler arasında tanımlama 

farklılıkları olduğu gözlenmektedir. Felsefede adaletle ilgili kurallar ve normatif 

tanımlar geliĢtirilmeye, etik kararlar verilirken uyulması gereken ilkeler ve 

standartlar oluĢturulmaya çalıĢılırken sosyal bilimciler ve örgüt bilimcilere göre bir 

davranıĢın adil olması, bireyin o davranıĢı adil bulması ile ilgilidir. Bu, sübjektif bir 

tanımlamadır ve adaletin algısal bir durum olduğunu açıklamaktadır.
83

  

Ġnsanlık tarihinin her döneminde düĢünürler sosyal adalet kavramı ile 

ilgilenmiĢlerdir. Bu konudaki ilk eserlerde insanlar arasında kaynakların nasıl 

dağılması gerektiğinin tartıĢıldığı görülmektedir.
84

  

Son yıllarda ise sosyal adalet kavramının iĢletmelere uyarlanarak, kazanımların 

dağıtımı, iĢleyiĢte takip edilen prosedürler ve bireyler arası etkileĢim ve kurallara 

iliĢkin örgütsel adalet kavramı ortaya çıkmıĢtır. Bireyin organizasyon ile olan 

etkileĢiminde çift taraflı bir alıĢ veriĢ içerisinde olmayı beklediği ve her iki tarafın bu 

alıĢveriĢten bazı edinimler kazanması gerektiğini düĢüneceği kabul edilmektedir.
85
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Gillespie ve Greenberg (2005), çalıĢma yaĢamında adalet kavramının önemli bir yere 

sahip olmasını üç farklı görüĢ etrafında toplar:
86

 

 Adalet algısı, benlik değerini etkiler; diğerleri tarafından kabul edildiğinin 

bir göstergesi olarak algılanır.  

 Adalet değerlendirmesi, bireyin emeğinin karĢılığını alıp almadığını kontrol 

etmesini sağlar. 

 Adalet algısı, o iĢ ortamında ahlaki değerlere saygı gösterildiği sonucuna 

varmayı sağlar. Adalet, insana saygı duyulduğuna ve değer verildiğine iĢaret 

eder.  

Her durumda örgütsel adalet olumsuz olarak algılandığında çalıĢan da olumsuz 

yönde etkilenmektedir. ÇalıĢtığı iĢletmenin adaletli olmadığını düĢünen çalıĢan stres 

yaĢamakta, gerçek performansının altında iĢ üretmekte, hatta iĢyerine karĢı zararlı 

davranıĢlara girebilmektedir.
87

 

Greenberg‟e (2001) göre bireylerin adalete iliĢkin her zaman potansiyel kaygıları 

vardır. Ancak bu potansiyel kaygı, ancak bazı durumlarda gerçek bir kaygıya 

dönüĢmektedir. Bu durumlardan ilki, bireyin istenmeyen bir kazanım ya da sonuç 

elde etmesi durumudur. Birey uygulanan prosedürlerden istediği kazanımı elde 

ediyor ise, prosedürün adil olup olmamasıyla ilgilenmemektedir. Ġkinci durum, 

örgütte ortaya çıkan bir değiĢimdir. DeğiĢim, bireylerin adalet kaygılarını artırmakta 

ve adalet konusuyla daha fazla ilgilenmelerine neden olmaktadır. Üçüncü durum, 

kaynakların sınırlı olmasıyla ilgilidir. Örgütte yeterince kaynak olduğunda, bunların 

nasıl dağıtıldığı çalıĢanlarca önemsiz olmaktadır. Buna karsın kıt kaynakların 

paylaĢımı söz konusu olduğunda bireyler genel olarak adaletle olduğu kadar adaletin 

nasıl tanımlandığı ile de ilgilenmektedirler. Dördüncü durum ise, bireyler arasındaki 

güç farklılıklarıdır. Dolayısıyla bireyler için adalet, bazı koĢullar altında diğer 

bireylere nazaran daha önemli hale gelmektedir.
88
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3.2. Örgütsel Adalet İle İlgili Kuramsal Yaklaşımlar 

Örgütsel adalet ile iliĢkili kuramsal yaklaĢımlar reaktif içerik, proaktif içerik, reaktif 

süreç ve proaktif süreç kuramlar Ģeklinde dörde ayrılmaktadır. Reaktif içerik ve 

proaktif içerik kuramların tanımlandığı bölümlerde sözü edilen pek çok kuram 

(EĢitlik Kuramı, Göreli Yoksunluk Kuramı, Adalet Yargı Kuramı) kazanımların adil 

veya adil olmayan biçimde dağıtılması konusuna odaklanmaları nedeniyle, örgütsel 

adalet boyutlarından biri olan dağıtım adaleti kuramına iĢaret etmektedir. Örgütsel 

birimler tarafından elde edilen kazanımların göreli adaleti ile ilgilenirler.  

Süreç odaklı yaklaĢımlar çeĢitli kazanımların (örgütlerde ücret ve tanınma gibi) 

tanımlanmasına odaklanırlar. Örgütsel kararların verilmesi ve bunların 

uygulanmasında kullanılan süreçlerin adilliği ile ilgilenirler. Thibaut ve Walker‟ın 

(1975) geliĢtirdikleri ĠĢlemsel Adalet Kuramı, kiĢilerin karar almada kullandıkları 

iĢlemlerle ilgili tepkilerini vurgulaması nedeniyle reaktif süreç kuramları içerisinde 

yer almaktadır.  

3.2.1. Reaktif İçerik Kuramlar 

Bu kuramlar, çalıĢanların örgüt içindeki adil olmayan davranıĢlara gösterdikleri 

tepkiler üzerinde odaklanan kavramsal yaklaĢımlardır.  

Greenberg‟in bu sınıflandırmayı yaptığı 1987 yılına kadar geliĢtirilen kuramların 

çoğu bu alanda olmuĢtur. Homans‟ın (1961) Dağıtım Adaleti Kuramı, Adams‟ın 

(1965) EĢitlik Kuramı, Walster‟ın geliĢtirdiği EĢitlik Kuramı versiyonları (1978) ve 

Crosby‟nin Göreli Yoksunluk Kuramı bu kuramlar arasında sayılabilir. Söz konusu 

kuramlar, kiĢilerin adil olmayan iliĢkilere belli olumsuz duygularla yanıt verdikleri 

ve adil olmayan uygulamaları düzeltecek Ģekilde davranarak baĢa gelen 

adaletsizliklerden kaçınmaya çalıĢtıkları Ģeklindeki görüĢ etrafında birleĢmiĢlerdir. 

Kuramların bu görünüĢü reaktif içerik kuramlar olarak nitelendirilmelerine neden 

olmuĢtur.
89

 

Adams, eĢitlik kuramını, tarafların birbirlerine katkı sağladıkları ve dolayısıyla 

birbirlerinden kazanım elde ettikleri bir iliĢki yani sosyal mübadele iliĢkisi 
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bağlamında ifade etmiĢtir. Örneğin, çalıĢanların yöneticileriyle geliĢtirdikleri sosyal 

mübadele iliĢkisinde, çalıĢanlar eğitimleri, zekaları, deneyimleri, becerileri, sosyal 

statüleri, etnik farklılıkları, zamanları ve iĢlerine iliĢkin çabaları gibi pek çok katkıyı 

ortaya koyarken yöneticilerinin sağladığı ücret, çeĢitli ödüller vb. kazanımları da elde 

etmektedirler. Adams, kuramında, elde edilen kazanımların adaletsizliğine iliĢkin 

algılamaların neden ve nasıl ortaya çıktığı, bu algılamaya sahip kiĢilerin nasıl 

davrandıkları sorularına yanıt aramıĢtır.
90

 

Adams, adalete iliĢkin algılamaları eĢitlik denklemi adını verdiği bir eĢitlikle 

açıklamaya çalıĢmıĢtır. EĢitlikte iki tarafın varlığı söz konusudur. Bu formül 

aĢağıdaki gibidir: 

 

Şekil 2: İşyerinde Eşitlik ve Eşitsizlik 
 

Debra L. Nelson, James Campbell Quick, Understanding Organizational 

Behavior, (2
nd

 Edition, Ohio: Thomson – South Western, 2005) 78. 

 

Bu formülde ortaya çıkacak bir eĢitsizlik, adil olmayan bir durumu ifade etmekte ve 

taraflardan birinin diğerine göre avantajlı durumda olduğunu göstermektedir. 

Kıyaslamalardaki olumsuzluklar, çalıĢanları diğer kiĢilerle iliĢkilerinde ortaya çıkan 

eĢitsizliği gidermek için bir takım davranıĢsal (iĢ performansını düĢürme) ve 

tutumsal, psikolojik tepkiler (kazanımlara iliĢkin algılarını değiĢtirme) göstermeye 
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yönlendirecektir. Olumsuzluk algılayan kiĢiler depresyondan Ģiddetli taĢkınlıklara 

kadar varan çeĢitli tepkiler vermektedirler.
91

 

Reaktif içerik kuramlar arasında sayılabilecek ve geleneksel EĢitlik kuramına en 

yakın bir diğer kuram da Crosby‟nin Göreli Yoksunluk Kuramıdır. Bu kuramda 

belirli ödül dağıtım Ģekillerinin kiĢileri bazı sosyal kıyaslamalar yapmaya sevk ettiği 

belirtilir. Burada dezavantajlı olan bireylerin kendilerinden daha üst düzeydeki 

kiĢiler ile kendilerini karĢılaĢtırmakta ve bunun sonucunda yoksunluk hissi 

yaĢamaktadırlar.
92

 

3.2.2. Proaktif İçerik Kuramlar 

Reaktif içerik kuramlar çalıĢanların örgüt içindeki adil ve adil olmayan uygulama ve 

davranıĢlara gösterdikleri tepkileri inceler. Proaktif kuramlar ise, çalıĢanların adil 

uygulama ve davranıĢların yaratılmasına iliĢkin çabalarını incelemektedir. Bu 

sınıflandırmayı belirleyen düĢüncenin temeli Leventhal‟ın Adalet Yargı Kuramı ile 

ortaya çıkmıĢtır. 

Bu modele göre bireyler, adil dağıtım kararları verebilmek için, karĢılaĢtıkları 

durumlara göre farklı dağıtım kuralları uygulayabilmektedirler. Örneğin grup üyeleri 

arasında sosyal uyumu sürdürmenin önemli olduğu durumlarda ödüller, bireylerin 

katkıları arasındaki farklılıklar dikkate alınmaksızın eĢit paylaĢım ilkesine (equality 

norm) dayanılarak dağıtabilmektedir.
93

  

Leventhal (1980), iĢ ortamındaki bir iĢlemin adil olarak değerlendirilmesi için altı 

ölçüt belirlemiĢtir. Bir iĢlem adildir; 

 Eğer varolan kurallar herkes için geçerliyse,  

 Eğer önyargılardan ve kiĢisel eğilimlerden yola çıkılmamıĢsa, 

 Eğer karar alınmadan önce doğru bilgilerden hareket edilmiĢse,  

 Eğer yeni bilgiler geldiğinde gerekirse kararlar düzeltilebilir veya 

değiĢtirilebilirse,  

 Eğer paylaĢılan değer ve kriterlerden yola çıkılmıĢsa,  
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 Eğer toplumun ahlaki kurallarına uyulmuĢsa.
94

 

Adalet Yargı Kuramına göre, kazanımların dağıtımına iliĢkin kararları belirleyen 

dağıtım kuralları karĢılaĢılan durumlara göre farklılık gösterebilmektedir. Örneğin, 

grup üyeleri arasındaki uyumun önemli olduğu durumlarda kazanımlar, kiĢilerin 

katkılarındaki farklılıklar dikkate alınmaksızın eĢit paylaĢım ilkesine göre 

dağıtılabilmektedir.  

Yapılan araĢtırma bulgularına göre, toplulukçu kültürlerden olan kiĢiler, bireyci 

kültürlerden gelen kiĢilere göre genellikle eĢit paylaĢımı eĢit temelli paylaĢımdan 

daha çok kullanmakta, çatıĢmadan kaçınmayı ve uzlaĢımcı tutumu tercih 

etmektedirler. Toplulukçu kültürlerden gelenler kendi gruplarından olanlara (iç-grup) 

eĢit paylaĢım, baĢkalarına (dıĢ-grup) eĢit temelli paylaĢım uygulamaktadırlar.
95

 

3.2.3. Reaktif Süreç Kuramlar 

Kararların alınmasında kullanılan süreçlerin adil olup olmadığı üzerinde yoğunlaĢan 

süreç kuramlar hukuktan türetilmiĢ kuramlardır. Hukuk kuralları üzerinde çalıĢan 

araĢtırmacılar, hukuki kararların alınmasında kullanılan yöntemlerin, alınan 

kararların toplum tarafından kabulünde önemli etkisinin olduğunu vurgulamıĢlardır. 

Hukuk kurumlarında ve mahkemelerde alınan kararlar üzerine yaptıkları 

incelemelerde sanıkların ve davacıların alınan kararı adil olarak algılamasının 

kararlar alınmadan önce onlara da söz hakkı verilmesi ve kendi fikirlerini, görüĢlerini 

açıklamalarının mümkün olduğu hukuk sistemlerinde gerçekleĢtiğini 

belirtmektedirler. Thibaut ve Walker (1975) bu durumu tarafların “kararları 

etkileme” psikolojisi ile açıklamaktadır. Daha açık bir ifadeyle psikolojik olarak 

bireyler kendilerini ilgilendiren ve kendi haklarında alınan kararları ve sonuçlarını 

etkilemek isterler. Bir baĢkasının kendileri ile ilgili karar alacağı durumlarda da 

kararları kendi lehlerinde etkilemeyi veya kararları dolaylı olarak etkilemeyi 

umdukları için söz haklarını saklı tutulmasını isterler. Bu psikolojiden yola çıkarak 

Thibaut ve Walker(1975) çalıĢmalarında kendilerine söz hakkı verilen davalı ve 

davacıların alınan kararları daha adil olarak algıladığını ancak söz hakkı 

verilmeyenlerin, mahkemenin kararlarını adil bulmadıklarını göstermiĢtir. Sonuç 

olarak bu çalıĢmayı iĢ yerlerine taĢıyacak olursak, bir iĢletmede kendileriyle ilgili 
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olarak yöneticiler tarafından alınan kararlarda fikir bildirme hakkı verilen çalıĢanlar 

uygulamaları ve verilen kararları da daha adil algılayacaklardır. Çünkü kararların 

alınması sürecinde dolaylı da olsa kontrol hakkı kazanmıĢ olacaklardır.
96

 

Kurama göre, hukuki olaylarda verilen hükümlerin olumlu olup olmamasına 

bakılmaksızın, kullanılan prosedürler süreç kontrolünü içerdiği sürece alınan kararlar 

adil olarak algılanmaktadır.
97

 

Kültürel araĢtırmalar göstermektedir ki, süreçlere katılım konusu farklı kültürlerde 

farklı tepkilere yol açabilmektedir. Bir kültürde duygu ve düĢünceleri özgürce ifade 

etmek ne derece teĢvik ediliyorsa, o kültüre mensup çalıĢanlar iĢyerlerindeki karar 

süreçlerine katılım hakkı alamadıklarında o derece olumsuz etkilenmektedir.
98

 

3.2.4. Proaktif Süreç Kuramlar 

Taraflar arasındaki anlaĢmazlıkları çözmeye yönelik yöntemleri vurgulayan reaktif 

süreç kuramlarının tersine, proaktif süreç kuramları dağıtım yöntemleri ile ilgilidir. 

Bu sınıfta yer alan kuramlar, adil uygulamaların gerçekleĢtirilebilmesi için hangi 

yöntemlerin kullanılması gerektiğine yanıt aramaya çalıĢmaktadırlar.  

Bu sınıftaki kuramlardan biri olan Dağıtım Tercihi Kuramı‟na göre, dağıtıcıya adil 

bir uygulama gerçekleĢtirme olanağı tanıyan dağıtım yöntemlerinin tercih edilme 

oranları daha yüksektir. Buna göre, kiĢilere haklarında karar verecek kiĢiyi seçme 

fırsatı tanıyan, tutarlı kurallara dayanan, eksiksiz ve doğru bilgileri temel alan, karar 

alma gücünün yapısını tanımlayan, kiĢileri önyargılara karĢı koruyan, kiĢilere bilgi 

alma hakkı veren, yöntemlerin yapısında değiĢiklik yapılmasını olanaklı kılan ve 

kabul görmüĢ etik kurallara uyan yöntemler kullanılmalıdır. ĠĢlemlerin adilliği, bu 

ölçütlere uygunlukları göz önünde bulundurularak belirlenmelidir.
99

 

3.3. Örgütsel Adalet Algısının Boyutları 

Örgütsel adalet algısı literatürde üç ana boyutta incelenmektedir: dağıtım adaleti 

(dağıtılan kazanımların adilliği), iĢlemsel adalet (kararların verildiği iĢlemlerin 
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adilliği), etkileĢim adaleti (iĢlemlerin uygulanması sırasında çalıĢanlara uygulanan 

davranıĢların adilliği). 

3.3.1. Dağıtım Adaleti 

Ödüllerin ve kaynakların dağıtımı, küçük gruplardan tüm topluma kadar her tür 

büyüklükteki sosyal sistemlerde oluĢan evrensel bir olgudur. Gruplar, örgütler ve 

toplumların tümü ödül, ceza ve kaynakların dağıtımı sorunuyla ilgilenirler. Bu 

nedenle, pek çok disiplinden gelen sosyal bilimciler, siyaset bilimciler, iktisatçılar, 

sosyologlar ve psikologlar dağıtım sorunuyla ilgilenmiĢlerdir. 

Örgütsel adalet kavramı, dağıtım adaleti alanında Adams ve Deutsch tarafından 

yapılan sosyal psikolojik çalıĢmalarla ortaya çıkmıĢtır.
100

 

Adams‟ın eĢitlik kuramı, „dağıtım adaleti‟ kavramını doğurmuĢtur. Dağıtım adaleti 

kısaca, çalıĢanların ücret, terfi gibi kazanımlarının dağıtımıyla ilgili yönetimsel 

kararların adilliği ile ilgilidir. EĢitlik Kuramından yola çıkarak örgütsel adalet 

yazınında geliĢtirilen ilk boyut dağıtım adaleti olmuĢtur. Örgütte verilen kazanım ve 

kararların (terfi ve ücret artıĢları) çalıĢanlarca adil ve eĢit olarak algılanmaları ile 

ilgilenen bir kavramdır.
101

 

Belli bir kazanımın dağıtımında kiĢilerin kendi yerlerinin ne olduğu, dağıtımın eĢit 

veya adil olarak yapılıp yapılmadığı, dağıtım ve kendi yerlerinin burada ne olduğu 

hakkında bilgilerinin olup olmaması ve son olarak örgütle olan iliĢkileri ve 

bağlılıkları onların dağıtıma olan tepkilerini etkiler.
102

 

Adil iĢlemlerin etkilerini inceleyen araĢtırmalar kazanımların adilliğinden çok 

kazanımların olumluluğunu ölçmüĢlerdir. Bunun nedeni, iki yapı arasındaki küçük 

farktır. Ġnsanların olumlu kazanımlar ile adil kazanımları birbirine karıĢtırıp 

karıĢtırmadığı açık değildir. Adil kazanımlara veya adil olmayan kazanımlara adalet 

tanımına göre inanıp inanmadıkları belli değildir. Bir kazanımın adilliği, kazanımın 

tutarlılığı, haklılığı iken, olumluluk kiĢinin olumsuz bir sonuçtan çok olumlu bir 

sonucu elde etmesidir. Buna somut bir örnek olarak, kendisine kardeĢlerine göre iki 

kat büyüklükte olan bir kek dilimi verilen çocuk düĢünülebilir. Çocuk olumlu bir 

                                                           
100

 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. 
102

Jerald Greenberg, “Setting the Justice Agenda: Seven Unanswered Questions about “What, Why, 

and How”, Journal of Vocational Behavior, s.58, (2001): 210–219. 



36 

 

kazanım elde etmiĢtir. Bu durum belli bir standarda (gereksinim veya liyakat) bağlı 

olarak açıklanmadığı takdirde, adil olmayan bir dağıtımdır. Doğruluk ve adaleti bir 

arada baĢarmak için olumlu adaletsizliği adaletten, adaleti de kazanım doyumundan 

ayıran ölçüler kullanmak gerekmektedir.
103

 

3.3.2. Prosedür Adaleti 

Bazen insanlar istediklerini elde edemeseler de memnuniyetsizlik duymazlar çünkü 

organizasyon içindeki iĢlemlerin adil olarak gerçekleĢtiğini düĢünürler. Thibaut ve 

Walker (1975), bu düĢünceden hareketle ilk defa iĢlemsel adalet (prosedür adaleti) 

kavramını tanımlamıĢlardır. Bu kavramı açıklarken yazarlar, bireylerin süreç ve 

kararlar üzerindeki kontrol ve müdahale olanağına değinmiĢlerdir. Birey, karar 

alındıktan sonra ne kadar süreci kontrol etme hakkı olduğunu hissederse ortamı o 

kadar adil algılayabilir. Fakat süreç esnasında kararları etkileyebilme hakkına sahip 

olmak adalet algısını daha da olumlu etkiler.
104

  

Prosedür, arzu edilen sonuçlara ulaĢmak için kullanılan araçlardır. Sonuç (kazanım) 

ise dağıtım adaletini mümkün olduğunca adil bir Ģekilde paylaĢtırmaktır. Prosedür 

adaleti ise bu kazanımların dağıtılmasında kullanılan yöntemlerin adil olarak 

algılanmasıyla ilgilidir.
105

 

Prosedür adaleti uygulayan yöneticiler, yönetsel kararlardan etkilenen insanların 

karar verme sürecine onaylarından ve sürecin tarafsız olarak uygulandığından emin 

olurlar. Onay, insanların bilgilendirildikleri ve var olan sistemi seçme özgürlüğüne 

sahip oldukları anlamına gelir. Genel olarak çalıĢanların örgütte onay haklarının 

olması olgusunun geliĢtirilmiĢ hali olarak tanımlanan iĢlemsel adalet, yetkililerin 

karar verirken kullandıkları yöntemlerin, bir anlamda izledikleri iĢlemlerin adilliğinin 

değerlendirilmesi üzerine odaklanmıĢtır. Yapılan araĢtırmalarda, örgütsel bağlılık, 

yöneticiden memnuniyet, yönetime güven gibi örgütsel davranıĢların sürekli olarak 

prosedür adaleti ile iliĢkili olduğu saptanmıĢtır.
106
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3.3.3. Etkileşim Adaleti 

Greenberg (1993) etkileĢimsel adaleti, kiĢiler arası iliĢkilerdeki adalet ve 

bilgilendirilme adaleti olarak iki boyutta ele almıĢtır. Bilgilendirilme adaleti, 

çalıĢanların kararlarla ilgili olarak ne kadar açıklama aldıkları ile ilgilidir. Elde 

edilecek karĢılıklar ve buna iliĢkin süreçlerle ilgili Ģüpheyi ortadan kaldırır. Ayrıca 

böyle bir bilginin gelmesiyle bireyler kendilerine değer verildiğini hissederler.
107

 

Bies ve Moag iĢlemler uygulanırken kiĢiler arası davranıĢların kalitesinin önemine 

dikkati çekerek, adalet yazınını yeni bir geliĢmeyle tanıĢtırmıĢlardır. Bu bakıĢ açısına 

da etkileĢim adaleti adını vermiĢlerdir. Bies ve Moag (1986) çalıĢanların örgüt 

yetkililerinin kendilerine doğru, tam bilgiler sundukları ve verdikleri kararlar için 

haklı nedenler gösterdikleri takdirde kendilerine adil olarak davranıldığına 

inandıklarını ileri sürmüĢlerdir.
108

 

Bies ve Moag (1986) iĢlemlerin adil algılanmasında bilgi dağıtımı ve iletiĢimin 

önemini ortaya koymuĢlardır ve üçüncü bir adalet kavramından söz etmiĢlerdir. 

EtkileĢimsel adalette kiĢiler arası iliĢkilerle ilgili dört kural saptamıĢlardır:
109

 

 Üstün karar ve uygulamalarının gereğini açıklaması; 

 Üstün verdiği sözü tutması ve yalan söylememesi; 

 Üstün astıyla kurduğu iliĢkilerde saygılı, nazik olması ve ona değer verdiğini 

göstermesi; 

 Üstün astın kiĢilik özelliklerini hedefleyen eleĢtirilerde bulunmaması.  

Daha sonraki çalıĢmalarda bu kriterlere çalıĢanın görüĢlerini dikkate alma, tutarlılık 

ve tarafsızlık kriterleri eklenmiĢtir.
110

  

KiĢilerin adalet algılayıĢlarının büyük oranda karar verme sürecinin yapısı yerine, 

örgüt içindeki kiĢiler arası iliĢkilerin kalitesinden etkilendiğini belirten Bies ve Moag 

(1986), Tyler (1988) kiĢilerin genelde bir durumun adilliği hakkındaki sonuca kiĢiler 

arası etkileĢime bakarak ulaĢtıklarına dayanarak adaletin bu boyutunun önemine 

iĢaret etmiĢlerdir. Folger ve Cropanzano (1988) ise, etkileĢim adaletini karar verme 

sürecinin bilgisel yönünü ölçtüğüne dayanarak prosedür adaletinin alt bir boyutu 
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olarak kabul etmiĢlerdir. Ancak, birçok çalıĢmada etkileĢim adaleti örgütsel adalet 

yapısı içinde ayrı bir boyut olduğu konusunda destek görmektedir.
111

 

Türkiye ve Fransa karĢılaĢtırmalı bir araĢtırmada, çalıĢanlarda adalet kavramının 

neleri temsil ettiği incelenmiĢtir (MinibaĢ-Poussard, Raulet-Croset, 2005). ĠĢ 

ortamında adalet kavramının yaptığı çağrıĢımlar çoğunlukla iletiĢim ile ilgilidir. Türk 

çalıĢanların adalete iliĢkin temsillerinde iletiĢim, eĢit muamele, sakinlik, saygı gibi 

kavramlara rastlanırken Fransız çalıĢanlarda da benzerlik dikkat çekmektedir; onların 

çağrıĢımları takdir, iyi bir iĢ ortamı, saygı ve Ģeffaflık gibi kavramları içermektedir. 

Burada iletiĢim hem adaleti sağlayacak araçtır (eĢit muamele, saygı, takdir, Ģeffaflık) 

hem de adalet algısıyla ulaĢılacak sonuçtur (iyi bir iĢ ortamı, sakinlik). Aynı 

araĢtırmada katılımcılardan iĢ ortamında adalete iliĢkin yaĢanmıĢ örnekler vermeleri 

istenmiĢtir. Sonuçlara göre, hem Türkler hem de Fransızlar tarafından iletiĢim 

ağırlıklı örnekler verilmiĢtir: HiyerarĢik farklılığa rağmen insan insana eĢit iletiĢim, 

takdir edilme, kararlara katılma, yöneticisine güvenme, yöneticisinden saygı görme 

ve ayrımcılık yapmama içerikli yaĢantılar bu örneklerde yer almaktadır.
112

 

3.4. Örgütsel Adalet Algısını Etkileyen Faktörler 

3.4.1. Örgütsel Adalet Algısını Etkileyen Bireysel Faktörler 

Demografik değiĢkenlerden cinsiyetin, örgütsel adalet algısı üzerinde bazı etkileri 

olabileceği düĢünülmektedir. Kadınların herkese eĢit davranılmasına daha çok önem 

verdiklerinden ötürü daha çok dağıtım adaletine yönelmeleri beklenmektedir. 

Erkeklerin ise, rekabete değer vermesinden dolayı prosedür adaletine yönelecekleri 

düĢünülmektedir.
113

  

KiĢilik ve “kendilik algısı” (self concept) örgütsel adalet algısı üzerinde etkili olduğu 

iddia edilen diğer iki faktördür. Yapılan uzun dönemli araĢtırmalarda kiĢilik yapısı 

olarak nevrotik davranıĢlara yatkın olan bireylerin örgütsel adaletsizlik durumunda 

uzun dönemde daha fazla hastalığa bağlı devamsızlık gösterdikleri bulunmuĢtur.
114

 

Ayrıca negatif olaylar karĢısında duygulanımı uzun süreli olarak negatif etkilenen 
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bazı kiĢilik yapıları da mevcuttur. Bu tarz çalıĢanlarda örgütsel adaletsizliğe verilen 

tepkiler daha Ģiddetli olabilmektedir.
115

 

Kendilik algısında ise genel olarak zamandan bağımsız edinilen, kiĢilik ve iliĢkisel 

olgulardan oluĢan “kronik kendilik algısı” ile yaĢanan olaylara bağımlı, andan ana 

değiĢebilen “çalıĢmakta olan kendilik algısı” Ģeklinde bir ayrım söz konusudur. 

Bireylerdeki baskın kendilik algısına göre örgütsel adalet algısına verecekleri tepki 

değiĢebilmektedir.
116

  

Bireyin içinde yaĢadığı kültür de onun örgütsel adaleti algılamasında rol 

oynamaktadır. Daha önce de bahsedildiği gibi, duygu ve düĢüncelerin özgürce ifade 

edilmesini destekleyen kültürlerde, kararlara katılım hakkının sağlanmaması daha 

büyük tepkiye yol açmaktadır.
117

 Ayrıca hiyerarĢi ve otoriteye saygının 

içselleĢtirildiği toplulukçu kültürlerde de bireysel baĢarının ön planda tutulduğu 

bireyselci kültürlere göre prosedür adaleti algısı sonuçları farklılık göstermektedir.
118

 

Örneğin, Brockner ve arkadaĢlarının (2001) Amerika ve Çin‟de gerçekleĢtirdikleri 

bir araĢtırmaya göre, Amerikalı çalıĢanlarda kendini ifade etme imkanının olmaması 

örgütsel bağlılığı düĢürürken Çin‟de böyle bir durum görülmemiĢtir.
119

  

3.4.2. Örgütsel Adalet Algısını Etkileyen İş ve İş Ortamına İlişkin Faktörler 

ĠĢletmelerdeki yönetim tarzının çalıĢanların adalet algısının oluĢmasında ne derece 

önemli olduğu önceki bölümlerde açıklanmıĢtı. ÇalıĢanları etkileyen kararların adil 

olması, herkes için eĢit uygulanması ve çalıĢanların alınan kararlar üzerinde fikir 

beyan edebilmesinin onların çalıĢtıkları ortamı adaletli algılamasında önemli rol 

oynadığı anlaĢılmaktadır. Bunun yanı sıra bir çalıĢanın raporlama birinci derecedeki 

yöneticinin yönetim tarzı ve davranıĢ Ģekillerinin de o çalıĢanın örgütsel adalet 

algısını etkilediği çeĢitli çalıĢmalar ile gösterilmektedir. Buna göre bir üst yönetici 
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veya süpervizöründen memnun olan bir çalıĢanın örgütsel adalet algısının yüksek 

olması beklenmektedir.
120

 

Bir iĢletmedeki ödüllendirme sistemleri o iĢletmede çalıĢan bireylerin örgütsel adalet 

algısına etki edebilmektedir. Ödüllendirme sisteminin ödül kriterleri ve teknikleri ile 

ilgili açık iletiĢim mekanizmaları ve karar alma süreçlerine çalıĢanların katılımı gibi 

elemanları içeren süreç boyutu, sistemin iĢ bazlı, kiĢi bazlı, bireysel performansa 

dayalı ya da ekip performansına dayalı olması gibi yapısal boyutlarına göre her üç 

adalet türü üzerinde daha etkilidir. Diğer bir ifadeyle çalıĢanların örgütsel adalet 

algıları, sistemin yapısal özelliğinden çok, bu yapının nasıl iĢletildiği ve 

yönetildiğinden etkilenmektedir. Bunlara ek olarak ödüllendirme sisteminin süreç 

boyutu, etkileĢim adaleti ve dağıtım adaleti algıları üzerinde daha yüksek bir etkiye 

sahiptir. Süreç boyutunun içinde yer alan kavramlar ise genellikle prosedür adaleti ile 

iliĢkilendirilmektedir.
121

 

Bir bireyin organizasyon içerisinde hangi hiyerarĢik düzeyde olduğu, o bireyin adalet 

algılamasını değiĢtirebilmektedir. Yapılan çalıĢmalarda hiyerarĢik düzey yükseldikçe 

algılanan adalet(sizlik) ve organizasyon yapısına iliĢkin atıflarla arasında bir iliĢki 

olmadığı, yönetim kadrosunda olanlar ve olmayanların farklı algılamalara sahip 

olduğu görülmektedir.
122

 

3.5. Örgütsel Adalet Algısının Sonuçları 

3.5.1. Örgütsel Adalet Algısının Birey Üzerindeki Sonuçları 

Adalet bireylerin yaĢamında en çok değer verilen unsurlardan biri olarak 

gösterilmektedir. Bu sebeple adaletin olmadığı bir ortamda hayatını sürdürmeye 

çalıĢmak bireyler üzerinde yıkıcı etkilere yol açabilmektedir.
123

 

Örgütsel adaletsizlik algılamasının çalıĢanların sağlığı üzerinde ciddi negatif etkileri 

olduğu yapılan birçok çalıĢma ile gösterilmektedir. Örneğin, Elovanio ve diğ. (2005) 

tarafından yapılan bir çalıĢmada örgütsel adalet algısı düĢük olan çalıĢanların daha 
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sık hasta olduğu ve daha uzun sürede iyileĢtiği gözlemlenmiĢtir.
124

 Tepper (2001) 

tarafından yapılan bir araĢtırmada ise özellikle dağıtım adaleti ve prosedür adaleti 

algısı düĢük olan çalıĢanların ciddi boyutlarda psikolojik stres yaĢadıkları ve dolayısı 

ile sağlıklarının negatif etkilendiği bildirilmektedir.
125

  

Örgütsel adalet algısının bireysel performans üzerinde de bazı etkilerinin olduğu 

iddia edilmektedir. Bazı araĢtırmalarda özellikle prosedür adaleti algısının yüksek 

olduğu, kararlara katılımın desteklendiği iĢ ortamlarında çalıĢanların performans 

seviyelerinde artıĢ gözlemlenmektedir.
126

 
127

 
128

 

3.5.1. Örgütsel Adalet Algısının Örgüt Üzerindeki Sonuçları 

Örgütsel adalet algısının örgütsel bağlılık ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢı gibi diğer 

örgütsel kavramlarla iliĢkisi yapılan birçok çalıĢma ile gösterilmiĢtir. Dolayısı ile 

örgütsel adalet algısı yüksek olan çalıĢanların örgütsel bağlılığının yüksek olması ve 

daha sık örgütsel vatandaĢlık davranıĢı göstermeleri beklenmektedir.
129

 
130

 
131

 Yani 

örgütsel adalet algısının yüksek tutulması çalıĢanların iĢletme tarafından arzu edilen 

bazı davranıĢ ve tutumlara girmesinde etkili olacaktır.  

ÇalıĢanlar adaletsizliğe maruz kaldıklarını hissettiklerinde bağlılıkları azalacak, 

devamsızlık ve iĢi bırakma isteği görülecektir. Performans düĢüĢünün yanı sıra 

intikam duyguları ile organizasyona karĢı zararlı davranıĢlar da ortaya çıkabilecektir. 

Bu davranıĢlar iĢletme kurallarını çiğneme, hırsızlık ve sabotaj olarak sayılabilir.
132
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Ayrıca çalıĢanların örgütsel adaletsizlik algılamaları sebebi ile psikolojik stres 

yaĢamaları ve sağlıklarının bozulması, çalıĢanların daha sık ve daha uzun süreler 

devamsızlık yapması sonucu iĢletmenin önemli miktarlarda iĢgücü kaybı yaĢamasına 

yol açacaktır. ÇalıĢanların beden ve ruh sağlığının yüksek tutulması ve dolayısı ile bu 

sebeplerle oluĢacak devamsızlığın önlenmesi adına organizasyonlarda örgütsel 

adaletin sağlanması önem taĢımaktadır.
133

  

3.6. Örgütsel Adalet Algısının Ölçülmesi 

Örgütsel adalet algısı tutum ölçekleri ile ölçülebilmektedir. Literatürde farklı 

ölçeklere rastlanmakla birlikte genellikle örgütsel adalet algısının boyutlarına yönelik 

yargıları içeren anketler en yaygın kullanılan ölçme biçimi olarak karĢımıza 

çıkmaktadır. Bu yöntemlerde anketi cevaplayanlar verilen yargılara ne ölçüde 

katıldıklarını belirtmektedirler. 

Öte yandan, örgütsel adalet algısının ölçülmesinde Likert tipi ölçümlemenin uygun 

olmadığını iddia eden bazı araĢtırmacılar da mevcuttur. Örneğin Gilliland (2008) 

tarafından yapılan bir araĢtırmaya göre yaĢanan kritik olaylar örgütsel adalet algısını 

üzerinde en büyük etkiye sahip olduğu görülmüĢtür.
134

 Buna göre Gilliland 

tarafından mülakat yolu ile kritik olayların ve bunların etkilerinin incelenmesinin 

örgütsel adalet algısının tespit edilmesinde daha geçerli bir yöntem olduğu 

savunulmaktadır. 
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4. VİKİNG TEMİZLİK VE KOZMETİK A.Ş. ÇALIŞANLARININ İŞ 

TATMİNİ VE ÖRGÜTSEL ADALET ALGILARI ARASINDAKİ İLİŞKİYE 

YÖNELİK BİR UYGULAMA 

4.1. Araştırmanın Problemi 

Organizasyonların bütünsel performanslarının artması için, çalıĢanlarının o 

organizasyona karĢı tutumlarının olumlu olması gerektiği bir gerçektir. ÇalıĢanlar 

örgütleri ile ilgili pozitif duygular beslediklerinde gerçek performanslarını 

gösterebilir ve kurumlarına faydalı olabilirler. Bu noktada çalıĢanların örgütlerine 

karĢı tutumlarını anlamakta yardımcı olan iki ana değiĢken söz konusu olacaktır. 

Bunlardan birincisi iĢ tatmini, ikincisi ise örgütsel adalet algısıdır.  

ĠĢ tatmini, iĢ görenin iĢine karĢı gösterdiği tüm olumlu tepki veya duygulardır. 

Örgütsel adalet algısı ise çalıĢanların örgüt içindeki davranıĢ ve uygulamaları ne 

ölçüde adil bulduklarının bir ifadesidir. Yaptıkları iĢten, çalıĢma ortamından veya 

iĢyerindeki politikalardan memnun olmayan, bu etkenlere olumsuz ve güvensiz bir 

Ģekilde bakan çalıĢanlar çalıĢma hayatından zihnen (iĢyerinde iken kiĢisel problem ve 

iĢleri ile ilgilenerek) ve bedenen (devamsızlık yaparak ve geç gelerek) 

uzaklaĢacaklardır. Dolayısı ile iĢ tatmini ve örgütsel adalet algısı kavramlarının iyi 

anlaĢılması, ölçülmesi ve kontrol edilmeye çalıĢılması büyük önem taĢımaktadır.  

Son dönemde çalıĢma hayatı üzerinde büyük etkisi olduğu anlaĢılan bu kavramlar 

literatürde geniĢ yer bulmaktadır. Dünyada yapılan araĢtırmaların yanı sıra 

ülkemizde de bu değiĢkenler üzerinde çalıĢmalar yapılmaya baĢlanmıĢtır. Bu 

konuların farklı sektörlerde, farklı bakıĢ açıları ile incelenmesi ve bulguların 

çeĢitlendirilmesi söz konusu değiĢkenlerin daha iyi anlaĢılmasını sağlayacaktır. Bu 

doğrultuda yapılan çalıĢma ile “ÇalıĢanların iĢ tatmini ile örgütsel adalet algısı 

arasında anlamlı bir iliĢki var mıdır?” sorusuna cevap aranmıĢtır.  

4.2. Araştırmanın Amacı 

Bu araĢtırmada, çalıĢanların iĢ tatmini ile örgütsel adalet algısı arasındaki iliĢkinin 

incelenmesi amaçlanmaktadır. Bu kapsamda, iĢ tatminini etkileyen faktörlerden iĢin 
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kendisi, ödüller, süpervizyon ve yönetim, iletiĢim, kurumsal felsefe ve politikalar ile 

Ģirket ve yaptığı iĢin ile örgütsel adalet boyutları olan dağıtım adaleti, prosedür 

adaleti ve etkileĢim adaleti arasındaki iliĢkiler incelenmiĢtir. Bunların yanında iĢ 

tatmini ve örgütsel adalet algısının demografik değiĢkenlerden kıdem, çalıĢılan 

departman, cinsiyet ve eğitim durumu arasındaki iliĢki incelenmiĢtir.  

4.3. Araştırmanın Önemi 

Bugünkü iĢ dünyasında örgütlerin baĢarılı olması ve hayatta kalabilmesi tüm 

girdilerinin en verimli Ģekilde kullanılmasını gerektirmektedir. Söz konusu girdiler 

arasında belki de en önemli yeri alan insan faktörünün en verimli Ģekilde 

kullanılmasına iliĢkin araĢtırmalar son dönemde hız kazanmıĢtır.  

Personelin yaptığı iĢten, çalıĢma ortamından ve kurumun genel politikalarından 

memnun olması; bununla birlikte iĢyerinin kazanımlarının adil bir Ģekilde 

dağıtıldığının, alınan kararların adil bir Ģekilde uygulandığının bilinmesi, iĢyerine 

karĢı olumlu tutumların geliĢmesini sağlayacaktır.  

Temizlik ürünleri üretimi tüm sanayi dalları içinde en büyük rekabetin yaĢadığı 

sektörlerden biridir. Özellikle Türkiye‟de çok büyük ulusal rakiplere ve binlerce 

merdiven altı olarak tabir edilen kalitesiz üreticilere karĢı durarak uygun maliyet ve 

kalitede üretim yapmaya çaba gösteren bir iĢletme için çalıĢanlarının iĢyerine karĢı 

olumlu tutumlar beslemesi büyük önem taĢımaktadır. Yüksek rekabetin yaĢandığı, 

üretim kalitesinin ve hızının büyük önem taĢıdığı temizlik ürünleri sektöründe, 

çalıĢanların hizmet kalitesi ve özverili çalıĢması iĢveren için altın değerindedir.  

ĠĢ tatmini ve örgütsel adalet algısı üzerine Türkiye‟de yapılan çalıĢmalarda genellikle 

bankacılık ve devlet kurumları gibi büyük iĢletmelerde araĢtırmalar yapılmıĢ, üretim 

sektörüne küçük iĢletmelere ağırlık verilmemiĢtir. Ayrıca özelikle iĢ tatmini 

değiĢkenini ölçerken benzer ölçekler kullanılarak aynı bakıĢ açısı defalarca 

sınanmıĢtır. Bu araĢtırma temizlik ürünleri alanında üretim yapan bir iĢyerinde farklı 

bir ölçek ve farklı bir bakıĢ açısı ile iĢ tatmini ve örgütsel adalet algısını 

inceleyecektir. AraĢtırma sonucunda bu iki değiĢken arasında olumlu bir iliĢki 

bulunursa bu değiĢkenler ile ilgili akademik literatüre katkı sağlanacak, özellikle 

temizlik ürünleri sektöründeki yöneticilerin iĢgörenlerinin iĢ tatminleri ve örgütsel 

adalet algılarının önemine odaklanması sağlanabilecektir. 
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4.4. Araştırmanın Varsayımları 

Veri toplama aracı olan anket uygulamasındaki sorulara, örneklem grubundaki 

bireylerin hiç bir etki altında kalmadan samimi ve dürüst cevaplar verecekleri 

varsayılmaktadır. 

AraĢtırmanın verilerini toplamak için kullanılan anketin araĢtırmanın amacına uygun 

verilerin toplanmasında aranan Ģartları sağladığı kabul edilmektedir. 

Ayrıca verilerin toplandığı örneklemin evreni temsil edebilir nitelikte olduğu 

varsayılmaktadır. 

4.5. Araştırmanın Sınırlılıkları 

ÇalıĢma hayatını etkileyen birçok değiĢken arasından bu araĢtırmada sadece iĢ 

tatmini ve örgütsel adalet algısı değiĢkenleri incelenmiĢtir. Ayrıca iĢ tatmini 

faktörleri arasından sadece iĢin kendisi, ödüller, süpervizyon ve yönetim, iletiĢim, 

kurumsal felsefe ve politikalar ile Ģirket ve yaptığı iĢ faktörleri; örgütsel adalet 

algısının ise dağıtım adaleti, prosedür adaleti ve etkileĢim adaleti boyutları 

araĢtırmanın konusunu oluĢturmuĢtur. ı 

AraĢtırmanın uygulama alanı Ġzmir‟de faaliyet gösteren Viking Temizlik ve 

Kozmetik A.ġ.‟nin KemalpaĢa‟daki merkez fabrikasıdır. Uygulamanın tek bir 

sektörde ve tek bir fabrikada yapılmıĢ olması sınırlılıklarından biridir.  

Anket uygulamasının yapıldığı Viking Temizlik ve Kozmetik A.ġ.‟nin 292 

personelinden merkez fabrikada çalıĢan 181‟i araĢtırmaya dahil edilmiĢtir. Merkez 

fabrika dıĢında çeĢitli illerde satıĢ ve pazarlama kadrolarında Ģirkete hizmet veren 

personelin çalıĢma koĢullarının fiziki anlamda çok büyük farklılık göstermektedir. 

Bu sebeple bu çalıĢanlar araĢtırmaya dahil edilmemiĢtir. 

4.6. Araştırmanın Hipotezleri 

Ana Hipotez: 

H0: ÇalıĢanların iĢ tatmini ile örgütsel adalet algıları arasında anlamlı bir iliĢki 

yoktur. 

H1: ÇalıĢanların iĢ tatmini ile örgütsel adalet algıları arasında anlamlı bir iliĢki vardır. 
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Alt Hipotezler: 

1. H0: ÇalıĢanların iĢ tatmini boyutlarından iĢin kendisi ile örgütsel adalet algısı 

boyutları arasında anlamlı bir iliĢki yoktur. 

H1: ÇalıĢanların iĢ tatmini boyutlarından iĢin kendisi ile örgütsel adalet algısı 

boyutları arasında anlamlı bir iliĢki vardır. 

2. H0: ÇalıĢanların iĢ tatmini boyutlarından ödüller ile örgütsel adalet algısı 

boyutları arasında anlamlı bir iliĢki yoktur. 

H1: ÇalıĢanların iĢ tatmini boyutlarından ödüller ile örgütsel adalet algısı boyutları 

arasında anlamlı bir iliĢki vardır. 

3. H0: ÇalıĢanların iĢ tatmini boyutlarından süpervizyon ve yönetim ile örgütsel 

adalet algısı boyutları arasında anlamlı bir iliĢki yoktur. 

H1: ÇalıĢanların iĢ tatmini boyutlarından süpervizyon ve yönetim ile örgütsel adalet 

algısı boyutları arasında anlamlı bir iliĢki vardır. 

4. H0: ÇalıĢanların iĢ tatmini boyutlarından iletiĢim ile örgütsel adalet algısı 

boyutları arasında anlamlı bir iliĢki yoktur. 

H1: ÇalıĢanların iĢ tatmini boyutlarından iletiĢim ile örgütsel adalet algısı boyutları 

arasında anlamlı bir iliĢki vardır. 

5. H0: ÇalıĢanların iĢ tatmini boyutlarından kurumsal felsefe ve politikalar ile 

örgütsel adalet algısı boyutları arasında anlamlı bir iliĢki yoktur. 

H1: ÇalıĢanların iĢ tatmini boyutlarından kurumsal felsefe ve politikalar ile örgütsel 

adalet algısı boyutları arasında anlamlı bir iliĢki vardır. 

6. H0: ÇalıĢanların iĢ tatmini boyutlarından Ģirket ve yaptığı iĢ ile örgütsel adalet 

algısı boyutları arasında anlamlı bir iliĢki yoktur. 

H1: ÇalıĢanların iĢ tatmini boyutlarından Ģirket ve yaptığı iĢ ile örgütsel adalet algısı 

boyutları arasında anlamlı bir iliĢki vardır. 

7. H0: ÇalıĢanların iĢ tatmini demografik değiĢkenlere göre farklılık 

göstermemektedir. 

H1: ÇalıĢanların iĢ tatmini demografik değiĢkenlere göre farklılık göstermektedir. 
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8. H0: ÇalıĢanların örgütsel adalet algısı demografik değiĢkenlere göre farklılık 

göstermemektedir. 

H1: ÇalıĢanların örgütsel adalet algısı demografik değiĢkenlere göre farklılık 

göstermektedir. 

4.7. Araştırmanın Türü 

Yapılan araĢtırma, iki değiĢken arasındaki iliĢkiyi inceleme sebebi ile yapıldığı için 

tanımlayıcı nitelikte bir araĢtırmadır.  

4.8. Araştırmanın Modeli 

AraĢtırmanın modeli ġekil 3‟te verilmiĢtir.  

 

Şekil 3: Araştırmanın Modeli 

 

4.9. Araştırmanın Yöntemi 

4.9.1. Evren, Sınırlı Anakütle ve Örneklem 

AraĢtırmanın evreni Türkiye‟de temizlik sektörü üretiminde çalıĢan tüm 

iĢgörenlerdir. ÇalıĢmada sınırlı anakütle Ġzmir‟de faaliyet gösteren Viking Temizlik 

ve Kozmetik A.ġ.‟de merkez fabrikada çalıĢan personel olarak seçilmiĢtir. Merkez 
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fabrika dıĢında çalıĢan satıĢ ve pazarlama personeli çok farklı maddi Ģartlar ve 

çalıĢma ortamlarında bulundukları için çalıĢmaya dahil edilmemektedir. Böylece 

araĢtırmanın örneklemini kurumun merkez fabrikasında 181 kiĢi oluĢturmaktadır. 

AraĢtırma anketi tamsayım örnekleme yöntemi ile elden dağıtılarak tüm evrene 

ulaĢtırılmıĢtır. %98‟lik bir oran ile anketlerden 177‟si geçerli sayılmıĢtır.  

4.9.2. Veri Toplama Aracı 

AraĢtırmada kullanılan veriler anket yöntemi ile toplanmıĢtır. AraĢtırmada örgütsel 

adalet algısı değiĢkenini ölçmek üzere Niehoff ve Moorman (1993) tarafından 

geliĢtirilen Örgütsel Adalet Ölçeği kullanılmıĢtır. Ölçeğin Türkçeye çevrimi ve 

geçerlilik analizleri Nadiri ve Tanova (2010) tarafından yapılmıĢtır.
135

 

ĠĢ tatmini değiĢkenini ölçmek için ise Rabinowitz, Falkenbach, Travers, Valentine ve 

Weener (1983) tarafından geliĢtirilen ĠĢ Tatmini Seviyeleri Anketi‟nden 

faydalanılmıĢtır.
136

 Ölçek araĢtırmacı tarafından Türkçeye çevirerek uygulanmıĢtır.  

Anket iki bölümden meydana gelmekte ve ilk bölümde çalıĢanların Ģu demografik 

özellikleri sorgulanmaktadır: 

 Kıdem  

 ÇalıĢılan Bölüm 

 Cinsiyet 

 Eğitim Durumu 

Bu özellikler ile ilgili bilgileri toplamak amacıyla çift Ģıklı (cinsiyet ve çalıĢılan 

bölüm) ve çoklu Ģıklı (kıdem ve eğitim durumu) soru tipleri uygulanmıĢtır.  

Anketin ikinci bölümünde iĢ tatmini ve örgütsel adalet arasındaki sorgulamaya 

iliĢkin 5‟li Likert ölçeği kullanılarak hazırlanan 44 yargı bulunmaktadır. 

Katılımcılardan her bir soru için aĢağıdaki Ģıklardan kendileri için uygun olan birini 

iĢaretlemeleri istenmiĢtir: 

1- Kesinlikle katılmıyorum 

2- Katılmıyorum 

3- Ne katılıyorum ne katılmıyorum 

                                                           
135
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136

 Miner, age,118. 
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4- Katılıyorum 

5- Kesinlikle katılıyorum  

Bu 44 yargı, inceledikleri konulara göre Ģu Ģekilde dağılım göstermektedir: 

 ĠĢ tatmini ile ilgili yargılar (24 yargı) 

o ĠĢin kendisi ile ilgili yargılar (4 yargı) 

o Ödüller ile ilgili yargılar (4 yargı) 

o Süpervizyon ve yönetim ile ilgili yargılar (2 yargı) 

o ĠletiĢim ile ilgili yargılar (5 yargı) 

o Kurumsal felsefe ve politikalar ile ilgili yargılar (6 yargı) 

o ġirket ve yaptığı iĢ ile ilgili yargılar (3 yargı) 

 Örgütsel adalet ile ilgili yargılar (20 yargı) 

o Dağıtım adaleti ile ilgili yargılar (5 yargı) 

o Prosedür adaleti ile ilgili yargılar (6 yargı) 

o EtkileĢim adaleti ile ilgili yargılar (9 yargı) 

Verilen anket formundaki 44 yargı ile iĢ görenlerin iĢletmedeki iĢ tatmini düzeyleri 

ve örgütsel adalet algıları ölçülmeye ve bu iki değiĢken arasında anlamlı bir iliĢki 

olup olmadığı anlaĢılmaya çalıĢmıĢtır.  

Dağıtılan anket formunun örneği EK-1‟de, ankete iliĢkin güvenilirlik analizi 

sonuçları ise EK-2‟de verilmiĢtir.  

4.9.3. Veri Analiz Teknikleri 

Anket formu aracılığıyla elde edilen bilgiler “SPSS for Windows 11.5” paket 

programı ile değerlendirilmiĢtir. Öncelikle araĢtırmada kullanılan iĢ tatmini ve 

örgütsel adalet algısı ölçekleri güvenilirlik analizine tabi tutulmuĢtur.  

Bunun yanı sıra normal dağılım testi yapılmıĢ ve verilerin normal dağılıma uymadığı 

görülmüĢtür. Bu sebeple araĢtırmada non-parametrik testlerden faydalanılmıĢtır. ĠĢ 

tatmini ve örgütsel adalet algısı iliĢkisi ile ilgili hipotez sınamalarında Ki – Kare 

bağımsızlık testine baĢvurulmuĢtur. Demografik özelliklerin iĢ tatmini ve örgütsel 

adalet algısı ile iliĢkisi incelenirken cinsiyet ve çalıĢılan bölüm değiĢkenleri için 
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Mann – Whitney U testi; kıdem ve eğitim durumu değiĢkenleri için ise Kruskal 

Wallis testi uygulanmıĢtır.  

4.9.4. Anketin Güvenilirliği  

Anket içerisinde iĢ tatmini ile ilgili 24 yargının güvenilirlik test sonucu α değerinin 

0.8769; örgütsel adalet ile ilgili 20 yargının güvenilirlik test sonucu α değeri 0. ,9079 

olarak görülmektedir.  

Güvenilirlik analizinin ayrıntıları Ek 2‟de verilmiĢtir. AraĢtırmanın sosyal bilimler 

alanında yapılıyor olmasından dolayı, ölçeklerin güvenilirlik değerlerinin %70‟ten 

büyük olması söz konusu ölçeklerin güvenilir olduğuna iĢaret etmektedir.  

4.9.5. Araştırma Verilerin Normal Dağılıma Uyma Durumunun Test Edilmesi 

Verilerin normal dağılıp dağılmadığının test edilmesi “One Sample Kolmogorov-

Smirnov” testi ile analiz edilmiĢtir. AraĢtırmanın iki değiĢkeni olan iĢ tatmini ile 

örgütsel adalet algısı ölçeklerinin analizi sonucunda her iki p değerinin de 0.05‟ten 

küçük olduğu gözlemlenmiĢtir. Bu sebeple hipotezlerin sınanmasında non-

parametrik testlerden faydalanılmıĢtır.  

4.10. Araştırmaya Katılanların Demografik Özellikleri 

4.10.1. Kıdeme Göre Dağılım: Katılımcılardan 64‟ü %36‟lık bir oranla 1-5 yıla 

kadar, 48‟i %27‟lik bir oranla 5-15 yıla kadar, 42‟si ise yaklaĢık %24‟lük bir oranla 

0-1 yıla kadar kıdeme sahiptir. ÇalıĢanların büyük çoğunluğunun 5 yıla kadar bir 

kıdeme sahip olması, Ģirketin yaklaĢık 6 yıl önce daha büyük bir fabrikaya geçerek 

burada istihdamını arttırmasına bağlanabilir.  
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Şekil 4: Araştırmaya Katılanların Kıdeme Göre Dağılımı 

 

4.10.2. Çalışılan Bölüme Göre Dağılım: AraĢtırmanın örneklemini oluĢturan 

çalıĢanların %59‟unu oluĢturan 104 kiĢi üretim kadrosunda, %41‟ini oluĢturan 73 

kiĢi ise idari kadrolarda faaliyet göstermektedir. Üretim iĢletmesi olan firmanın doğal 

olarak mavi yaka çalıĢanlarının oranı daha fazladır.  

 

 

Şekil 5: Araştırmaya Katılanların Çalıştıkları Bölüme Göre Dağılımı 
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4.10.3. Cinsiyete Göre Dağılım: Örneklemi oluĢturan 177 çalıĢandan 86‟sı kadın, 

91‟i erkektir. Dolayısı ile kadın ve erkeklerin yüzdeleri hemen hemen eĢittir. Ağır 

sanayi kollarının aksine temizlik ürünleri sektöründe bayan çalıĢanların oranı yüksek 

olmaktadır.  

 

 

Şekil 6: Araştırmaya Katılanların Cinsiyete Göre Dağılımı 

 

4.10.4. Eğitim Durumuna Göre Dağılım: Katılımcılar arasında eğitim durumu 

açısından en büyük oran 96 kiĢi ve %54 yüzde ile lise mezunlarına aittir. Ġlköğretim 

mezunlarının oranı %20, üniversite ve üzeri eğitim durumuna sahip olanların oranı 

ise %26‟dır. Kurumda birçok idari iĢ ve üretim iĢleri lise mezunları tarafından 

yürütülmekte, özellikle üretim yönetimi, kalite ve araĢtırma – geliĢtirme 

bölümlerinde yüksek lisans veya doktora unvanlarına sahip çalıĢanlar bulunmaktadır. 
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Şekil 7: Araştırmaya Katılanların Eğitim Durumuna Göre Dağılımı 

4.12. İş Tatmini ve Örgütsel Adalet Algısı Boyutlarına İlişkin Tanımlayıcı 

İstatistikler 

ĠĢ tatmini boyutlarından iĢin kendisi, ödüller, süpervizyon ve yönetim, iletiĢim, 

kurumsal felsefe ve politikalar ile Ģirket ve yaptığı iĢ boyutlarına iliĢkin frekans 

dağılım tabloları aĢağıda verilmektedir. 

 

       Tablo 2: İş Tatmini Boyutlarından İşin Kendisi, Ödüller ile Süpervizyon ve 

Yönetime İlişkin Tanımlayıcı İstatistikler 

  ĠġĠN KENDĠSĠ ÖDÜLLER 

SÜPERVĠZYON 

VE YÖNETĠM 

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 görüldüğü gibi, iĢ tatmini boyutlarından iĢin kendisi için ortalama 

değerleri “Ne Katılıyorum Ne Katılmıyorum” seçeneğinden “Katılıyorum” 

seçeneğine yaklaĢmaktadır. Süpervizyon ve yönetim ile ilgili değerler “Katılıyorum” 

ibaresine daha yakınken, ödüller ile ilgili olan yargılara verilen cevaplar “Ne 

Katılıyorum Ne Katılmıyorum” seçeneğinden “Katılmıyorum” seçeneğine doğru 

kaymıĢtır. Bu ortalamalardan, örneklemdeki çalıĢanların genel olarak yaptıkları iĢten 
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ve yöneticilerinden memnun iken, iĢleri karĢılığında aldıkları ücret ve terfi 

olanaklarından memnun olmadıkları sonucu çıkarılabilir.  

 

       Tablo 3: İş Tatmini Boyutlarından İletişim, Kurumsal Felsefe ve Politikalar 

ile Şirket ve Yaptığı İşe İlişkin Tanımlayıcı İstatistikler 

  ĠLETĠġĠM 

KURUMSAL 

FELSEFE VE 

POLĠTĠKALAR 

ġĠRKET VE 

YAPTIĞI Ġġ 

Ortalama 3,6723 2,9589 3,5444 

Ortanca 3,6000 2,8300 3,6700 

Standart Sapma 0,6218 0,5584 0,6302 

 

Tablo 3 incelendiğinde ise, iĢ tatmini boyutlarından iletiĢim ile Ģirket ve yaptığı iĢ 

boyutları için örneklemdeki çalıĢanların “Katılıyorum” cevabına yakın ortalamalarla 

cevap verdikleri görülmektedir. Kurumsal felsefe ve politikalar boyutu için verilen 

cevapların ortalaması ise “Ne Katılıyorum Ne Katılmıyorum” seçeneğinin biraz 

altında kalmaktadır. Buna göre anketi cevaplayan çalıĢanların Ģirketteki iletiĢim 

ortamının ve Ģirketin yaptığı iĢlerin katma değerinin memnun edici seviyede 

olduğunu düĢündükleri, ancak kurumsal felsefe ve politikalardan tam bir 

memnuniyet duymadıkları söylenebilir.   

Yapılan anketin sonucuna göre iĢ tatmini genel ortalaması 3,2990 olarak 

bulunmuĢtur. Bu sonuç çalıĢanların cevap verirken “Ne Katılıyorum Ne 

Katılmıyorum” seçeneğine yoğunlaĢtıklarını düĢündürmektedir. Her ne kadar 

katılımcıların anketi cevaplarken samimi ve dürüst davrandıkları öngörülse ve 

verilen anketlere isim yazılmamıĢ olsa da, birçok çalıĢanın ifadelerinin kendisine 

karĢı kullanılabileceği endiĢesi yaĢadığı gözlemlenmiĢtir. Bu endiĢenin çalıĢanların 

gerçek fikirlerini vermekten kaçınmalarına ve dolayısı kararsız bir izlenim 

vermelerine yol açmıĢ olabileceği düĢünülmektedir. 

Örgütsel adalet boyutları dağıtım adaleti, prosedür adaleti ve etkileĢim adaletine 

iliĢkin frekans dağılım tablosu aĢağıda verilmiĢtir.  
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       Tablo 4: Örgütsel Adalet Boyutlarına İlişkin Tanımlayıcı İstatistikler 

 

 

 

 

 

Tablo 4 incelendiğinde, örgütsel adalet algısı boyutları arasında farklılıklar olduğu 

gözlemlenmektedir. Özellikle dağıtım adaleti için verilen cevapların büyük oranda 

“Katılmıyorum” olarak verildiği görülmektedir. Prosedür adaleti ve etkileĢim adaleti 

için “Ne Katılıyorum Ne Katılmıyorum” seçeneği çoğunlukla tercih edilmiĢken 

etkileĢim adaleti ortalaması “Katılmıyorum” seçeneğine doğru bir eğilim 

göstermektedir. Bu sonuçlardan, örneklemdeki çalıĢanların Ģirket içindeki prosedür 

ve yönetim tarzı ile kararların uygulanma aĢamasındaki etkileĢim için orta derecede 

adalet algısına sahip oldukları veya kararsız oldukları; kazançların dağıtımının ise 

genellikle adaletsizce yapıldığını düĢündükleri söylenebilir. 

Örgütsel adalet algısı genel ortalaması 2,6099 olarak bulunmuĢtur. Buna göre anketi 

cevaplayan çalıĢanların, örgütün genelinde kazanımların paylaĢılması, iĢlem ve 

prosedürler ile etkileĢimin adaletli olduğuna dair algılamalarının genellikle kararsız 

veya olumsuz olduğu Ģeklinde yorumlanabilir.  

 

4.13. Hipotezlere İlişkin Bulgular ve Yorumlar 

4.13.1. İş Tatmini ve Örgütsel Adalet Algısı Arasındaki İlişkinin İncelenmesine 

İlişkin Bulgular ve Yorumlar  

Ana Hipotez 

H1: ÇalıĢanların iĢ tatmini ile örgütsel adalet algıları arasında anlamlı bir iliĢki vardır. 

 

 

 

  

DAĞITIM 

ADALETĠ 

PROSEDÜR 

ADALETĠ 

ETKĠLEġĠM 

ADALETĠ 

Ortalama 1,9237 3,1492 2,7571 

Ortanca 2,0000 3,0000 3,0000 

Standart Sapma 0,8011 0,8765 0,9920 
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Tablo 5: İş Tatmini ile Örgütsel Adalet Algısı Arasındaki İlişki  

Chi-Square Tests 

 
Value df 

İstatistiksel Anlamlılık  

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 incelendiğinde, analiz sonucu ortaya çıkan istatistiksel anlamlılık p değerinin 

0,05‟ten küçük olduğu görülmektedir. Buna göre H1 hipotezi kabul, H0 hipotezi 

reddedilmiĢtir. BaĢka bir deyiĢle, %95 güven aralığında çalıĢanların iĢ tatminleri ile 

örgütsel adalet algıları arasında anlamlı bir iliĢkinin var olduğu söylenebilir. 

Literatürde daha önce iĢ tatmini ile örgütsel adalet algısı arasındaki iliĢkiyi inceleyen 

birçok çalıĢma bulunmaktadır. Bunlardan 670 beyaz yaka çalıĢan üzerinde Eker 

(2006) tarafından yapılmıĢ olan araĢtırmaya göre, örgütsel adalet ile katılımcıların iĢ 

tatminleri arasında iliĢki olduğu, özellikle, kiĢiler arası adalet ve dağıtım adaletinin 

katılımcıların iĢ doyumları üzerinde etkileri olduğu saptanmıĢtır.
137

 Ayrıca 

Amerika‟da reklamcılık sektöründeki 222 yönetici üzerinde yapılan baĢka bir 

araĢtırmaya göre, yine iĢ tatmininin farklı boyutları ile örgütsel adalet arasında bir 

iliĢki olduğu ortaya çıkmıĢtır.
138

 Bu çalıĢmanın sonuçları yukarıda bahsedilen 

araĢtırmaların sonuçları ile paralellik göstermektedir. 

  

Alt Hipotezler 

H1: ÇalıĢanların iĢ tatmini boyutlarından iĢin kendisi ile dağıtım adaleti arasında 

anlamlı bir iliĢki vardır. 

 

 

 

                                                           
137

 Eker, age, 115. 
138

 DeConinck, age, 225-231. 



57 

 

Tablo 6: İşin Kendisi ile Dağıtım Adaleti Arasındaki İlişki 

Chi-Square Tests 

 
Value df 

İstatistiksel Anlamlılık  

Asymp. Sig. (2-sided) 

Pearson Chi-Square 676,388(a) 110 ,000 
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 görüldüğü gibi, iĢin kendisi ile dağıtım adaleti arasındaki iliĢki 

incelendiğinde ortaya çıkan istatistiksel anlamlılık p değeri 0,000‟dır. Bu değer 

0,05‟ten küçük olduğu için H1 hipotezi kabul edilmiĢtir. Buna göre %95 güven 

aralığında iĢ tatmini boyutlarından iĢin kendisi ile dağıtım adaleti arasında anlamlı 

bir iliĢki vardır, denebilir. Bu sonuçtan hareketle, yaptığı iĢin kendisine uygun 

olduğunu düĢünen, yaptığı iĢten memnun olan bir çalıĢanın örgütte kazanımların 

dağıtılması süreçlerinin adil olduğunu düĢünmesi beklenebilir. 

 

H1: ÇalıĢanların iĢ tatmini boyutlarından iĢin kendisi ile prosedür adaleti arasında 

anlamlı bir iliĢki vardır. 

 

Tablo 7: İşin Kendisi ile Prosedür Adaleti Arasındaki İlişki 

Chi-Square Tests 

 
Value df 

İstatistiksel Anlamlılık  

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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ĠĢin kendisi ile prosedür adaleti arasındaki iliĢki incelendiğinde ortaya çıkan p değeri 

0,000 olarak bulunmuĢtur (Tablo 7). Bu değer 0,05‟ten küçük olduğu için H1 hipotezi 

kabul, H0 hipotezi reddedilmiĢtir. %95 güven aralığında iĢ tatmini boyutlarından iĢin 

kendisi ile prosedür adaleti arasında anlamlı bir iliĢkinin var olduğu söylenebilir. 

Buna göre, yaptığı iĢin kendisine uygun olduğunu düĢünen, yaptığı iĢten memnun 

olan bir çalıĢanın örgütteki prosedürlerin adil olduğunu düĢüneceği beklenebilir. 

 

H1: ÇalıĢanların iĢ tatmini boyutlarından iĢin kendisi ile etkileĢim adaleti arasında 

anlamlı bir iliĢki vardır. 

 

Tablo 8: İşin Kendisi ile Etkileşim Adaleti Arasındaki İlişki 

Chi-Square Tests 

 
Value df 

İstatistiksel Anlamlılık  

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 ,000 

N of Valid Cases 177     

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

 

Tablo‟e göre, iĢin kendisi ile etkileĢim adaleti arasındaki iliĢkiye ait p değeri 

0,000‟dır. Buna göre %95 güven aralığında H1 hipotezi kabul edilmelidir. Yani iĢ 

tatmini boyutlarından iĢin kendisi ile etkileĢim adaleti arasında anlamlı bir iliĢkinin 

vardır, denebilir.  

 

H1: ÇalıĢanların iĢ tatmini boyutlarından ödüller ile dağıtım adaleti arasında anlamlı 

bir iliĢki vardır. 
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Tablo 9: Ödüller ile Dağıtım Adaleti Arasındaki İlişki 

Chi-Square Tests 

 
Value df 

İstatistiksel Anlamlılık  

Asymp. Sig. (2-sided) 

Pearson Chi-Square 757,806(a) 121 ,000 

Likelihood Ratio 491,562 121 ,000 

Linear-by-Linear Association 103,033 1 ,000 

N of Valid Cases 177     

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

 

Tablo 9, iĢ tatmini boyutlarından ödüller ile dağıtım adaleti arasında bir iliĢki 

olduğuna iĢaret etmektedir (p<0,05). Buna göre, iĢyerinde ücret ve terfi 

olanaklarından memnun olan bir kiĢinin o iĢyerindeki kazanımların adil olarak 

dağıtıldığını düĢünmesi beklenmektedir. Bu sonuç daha önce Yürür (2005) 

tarafından 567 çalıĢan üzerinde yapılan araĢtırma sonuçları ile aynı doğrultudadır. Bu 

araĢtırmada ödüllendirme sistemlerinin ile dağıtım adaleti arasında güçlü bir iliĢki 

olduğunu ortaya koymuĢtur.
139

  

 

H1: ÇalıĢanların iĢ tatmini boyutlarından ödüller ile prosedür adaleti arasında anlamlı 

bir iliĢki vardır. 

 

Tablo 10: Ödüller ile Prosedür Adaleti Arasındaki İlişki 

Chi-Square Tests 

 
Value df 

İstatistiksel Anlamlılık  

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 ,000 

N of Valid Cases 177     

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

 

                                                           
139

 Yürür, age, 183. 
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Tablo 10‟da görüldüğü gibi, iĢ tatmini boyutlarından ödüller ile prosedür adaleti 

arasındaki iliĢki incelendiğinde ortaya çıkan p değeri 0,05‟ten küçüktür ve buna göre 

H0 hipotezi ret, H1 hipotezi kabul edilmiĢtir. Bir baĢka deyiĢle, edindiği ücret ve terfi 

olanaklarından tatmin olan bir çalıĢanın çalıĢtığı yerdeki prosedürlerin adil olduğunu 

ifade etmesi beklenebilir.  

 

H1: ÇalıĢanların iĢ tatmini boyutlarından ödüller ile etkileĢim adaleti arasında anlamlı 

bir iliĢki vardır. 

Tablo 11: Ödüller ile Etkileşim Adaleti Arasındaki İlişki 

Chi-Square Tests 

 
Value df 

İstatistiksel Anlamlılık  

Asymp. Sig. (2-sided) 

Pearson Chi-Square 722,040(a) 132 ,000 

Likelihood Ratio 458,301 132 ,000 

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. 

 

ĠĢ tatmini boyutlarından ödüller ile etkileĢim adaleti arasındaki iliĢki incelendiğinde 

ortaya çıkan p değeri 0,000 olarak bulunmuĢtur (Tablo 11). Bu sebeple %95 güven 

aralığında H1 hipotezi kabul edilmiĢtir. Yani, iĢ tatmini boyutlarından ödüller ile 

etkileĢim adaleti arasında anlamlı bir iliĢki vardır.  

H1: ÇalıĢanların iĢ tatmini boyutlarından süpervizyon ve yönetim ile dağıtım adaleti 

arasında anlamlı bir iliĢki vardır. 
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Tablo 12: Süpervizyon ve Yönetim ile Dağıtım Adaleti Arasındaki İlişki 

Chi-Square Tests 

 
Value df 

İstatistiksel Anlamlılık  

Asymp. Sig. (2-sided) 

Pearson Chi-Square 421,188(a) 55 ,000 

Likelihood Ratio 266,377 55 ,000 

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 görüldüğü gibi, iĢ tatmini boyutlarından süpervizyon ve yönetim ile 

dağıtım adaleti arasındaki iliĢki incelendiğinde ortaya çıkan p değeri 0,05‟e yakın 

olmakla birlikte bu değerden küçüktür. Buna göre H0 hipotezi ret, H1 hipotezi kabul 

edilmiĢtir. Bir baĢka deyiĢle, yöneticisinin davranıĢlarından memnun olan olan bir 

çalıĢanın iĢyerindeki kaynakların adil olarak dağıtıldığını düĢünmesi beklenebilir.  

 

H1: ÇalıĢanların iĢ tatmini boyutlarından süpervizyon ve yönetim ile prosedür adaleti 

arasında anlamlı bir iliĢki vardır. 

 

Tablo 13: Süpervizyon ve Yönetim ile Prosedür Adaleti Arasındaki İlişki 

Chi-Square Tests 

 
Value df 

İstatistiksel Anlamlılık  

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 göre, iĢ tatmini boyutlarından süpervizyon ve yönetim ile prosedür adaleti 

arasında %95 güven aralığında anlamlı bir iliĢki vardır, denebilir (p< 0,05). Yani 
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kurumdaki yönetim tarzından memnun olan bir çalıĢanın kurum içerisindeki 

iĢlemlerin adil yürütüldüğü kanısına varması muhtemeldir.   

 

H1: ÇalıĢanların iĢ tatmini boyutlarından süpervizyon ve yönetim ile etkileĢim adaleti 

arasında anlamlı bir iliĢki vardır. 

 

Tablo 14: Süpervizyon ve Yönetim ile Etkileşim Adaleti Arasındaki İlişki 

Chi-Square Tests 

 
Value df 

İstatistiksel Anlamlılık  

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. 

 

ĠĢ tatmini boyutlarından süpervizyon ve yönetim ile etkileĢim adaleti arasındaki iliĢki 

incelendiğinde çıkan p değeri 0,000‟dır (Tablo 14). Bu da süpervizyon ve 

yönetimden tatmin olan bir çalıĢanın örgütsel adaletin etkileĢim adaleti boyutu 

algılamasının yüksek olabileceğine iĢaret etmektedir.  

 

H1: ÇalıĢanların iĢ tatmini boyutlarından iletiĢim ile dağıtım adaleti arasında anlamlı 

bir iliĢki vardır. 

Tablo 15: İletişim ile Dağıtım Adaleti Arasındaki İlişki 

Chi-Square Tests 

 
Value df 

İstatistiksel Anlamlılık  

Asymp. Sig. (2-sided) 

Pearson Chi-Square 585,633(a) 121 ,000 

Likelihood Ratio 410,542 121 ,000 

Linear-by-Linear Association 18,488 1 ,000 

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 görüldüğü gibi, %95 güven aralığında iĢ tatmini boyutlarından iletiĢim 

ile dağıtım adaleti arasında anlamlı bir iliĢki olduğu söylenebilmektedir (p<0,05). 

Buradan bir iĢletmenin iletiĢim olanaklarını güçlendirmek yolu ile çalıĢanların o 

iĢletmedeki kaynakların adil dağıldığını düĢünme olasılığını arttırması mümkündür, 

sonucu çıkarılabilir.  

 

H1: ÇalıĢanların iĢ tatmini boyutlarından iletiĢim ile prosedür adaleti arasında anlamlı 

bir iliĢki vardır. 

 

Tablo 16: İletişim ile Prosedür Adaleti Arasındaki İlişki 

Chi-Square Tests 

 
Value df 

İstatistiksel Anlamlılık  

Asymp. Sig. (2-sided) 

Pearson Chi-Square 807,884(a) 132 ,000 

Likelihood Ratio 523,388 132 ,000 

Linear-by-Linear Association 25,795 1 ,000 

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 iĢ tatmini boyutlarından iletiĢim ile prosedür adaleti arasındaki iliĢki 

incelendiğinde çıkan p değerinin 0,05‟ten küçük olduğu görülebilir (p=0,000). Bu 

sebeple Buna göre H0 hipotezi ret, H1 hipotezi kabul edilmiĢtir. 

 

H1: ÇalıĢanların iĢ tatmini boyutlarından iletiĢim ile etkileĢim adaleti arasında 

anlamlı bir iliĢki vardır. 
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Tablo 17: İletişim ile Etkileşim Adaleti Arasındaki İlişki 

Chi-Square Tests 

 
Value df 

İstatistiksel Anlamlılık  

Asymp. Sig. (2-sided) 

Pearson Chi-Square 792,792(a) 132 ,000 

Likelihood Ratio 490,983 132 ,000 

Linear-by-Linear Association 38,721 1 ,000 

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 göre istatistiksel anlamlılık p değeri 0,000 bulunduğu için çalıĢanların iĢ 

tatmini boyutlarından iletiĢim ile etkileĢim adaleti arasında anlamlı bir iliĢki olduğu 

söylenebilir. Buna göre, iĢyerindeki iletiĢim olanaklarından memnun olan bir 

çalıĢanın etkileĢim adaleti algısının da yüksek olacağı söylenebilir. Daha önce 

tartıĢıldığı gibi,  çalıĢanlar kendilerini ifade etme yolu bulmaları hem iĢ tatminlerini, 

hem de örgütsel adalet algılamalarını olumlu etkilemektedir
140

.  

 

H1: ÇalıĢanların iĢ tatmini boyutlarından kurumsal felsefe ve politikalar ile dağıtım 

adaleti arasında anlamlı bir iliĢki vardır. 

 

Tablo 18: Kurumsal Felsefe ve Politikalar ile Dağıtım Adaleti Arasındaki İlişki 

Chi-Square Tests 

 
Value df 

İstatistiksel Anlamlılık  

Asymp. Sig. (2-sided) 

Pearson Chi-Square 475,152(a) 110 ,000 

Likelihood Ratio 379,132 110 ,000 

Linear-by-Linear Association 23,349 1 ,000 

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 iĢ tatmini boyutlarından kurumsal felsefe ve politikalar ile dağıtım 

adaleti arasındaki iliĢki analizinin sonuçları görülmektedir. P değerinin 0,05‟ten 

küçük olması sebebi ile (p=0,000) H1 hipotezi kabul, H0 hipotezi reddedilmiĢtir. 

Buna göre, kurumsal felsefe ve politikalardan memnun olan bir çalıĢanın dağıtım 

adaleti algısının yüksek olacağı söylenebilir.  

 

H1: ÇalıĢanların iĢ tatmini boyutlarından kurumsal felsefe ve politikalar ile prosedür 

adaleti arasında anlamlı bir iliĢki vardır. 

 

Tablo 19: Kurumsal Felsefe ve Politikalar ile Prosedür Adaleti Arasındaki İlişki 

Chi-Square Tests 

 
Value df 

İstatistiksel Anlamlılık  

Asymp. Sig. (2-sided) 

Pearson Chi-Square 713,381(a) 120 ,000 

Likelihood Ratio 474,500 120 ,000 

Linear-by-Linear Association 37,793 1 ,000 

N of Valid Cases 177     

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

 

ĠĢ tatmini boyutlarından kurumsal felsefe ve politikalar ile prosedür adaleti 

arasındaki iliĢki incelendiğinde çıkan p değeri 0,000‟dır. Buna göre bu iki değiĢken 

arasında anlamlı bir iliĢki olduğu söylenebilir.  
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H1: ÇalıĢanların iĢ tatmini boyutlarından kurumsal felsefe ve politikalar ile etkileĢim 

adaleti arasında anlamlı bir iliĢki vardır. 

 

Tablo 20: Kurumsal Felsefe ve Politikalar ile Etkileşim Adaleti Arasındaki İlişki 

Chi-Square Tests 

 
Value df 

İstatistiksel Anlamlılık  

Asymp. Sig. (2-sided) 

Pearson Chi-Square 704,781(a) 120 ,000 

Likelihood Ratio 462,548 120 ,000 

Linear-by-Linear Association 94,220 1 ,000 

N of Valid Cases 177     

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

 

Yapılan Ki-Kare bağımsızlık testi sonucuna göre p değeri 0,000‟dır. P değerinin 

0,05‟ten küçük olması sebebi ile H1 hipotezi kabul edilmiĢtir (Tablo 20). Buna göre, 

iĢ tatmini boyutlarından kurumsal felsefe ve politikalar ile etkileĢim adaleti arasında 

anlamlı bir iliĢki olduğu söylenebilir.  

 

H1: ÇalıĢanların iĢ tatmini boyutlarından Ģirket ve yaptığı iĢ ile dağıtım adaleti 

arasında anlamlı bir iliĢki vardır. 

 

Tablo 21: Şirket ve Yaptığı İş ile Dağıtım Adaleti Arasındaki İlişki 

Chi-Square Tests 

 
Value df 

İstatistiksel Anlamlılık  

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 incelendiğinde %95 güven aralığında çalıĢanların iĢ tatmini boyutlarından 

Ģirket ve yaptığı iĢ ile dağıtım adaleti arasında anlamlı bir iliĢki vardır, denebilir. 

Buna göre genel olarak Ģirketin topluma katkısından ve yapılan iĢlerin sağladığı 

faydadan memnuniyet duyan bir çalıĢanın Ģirket içindeki kaynakların adil olarak 

dağıtıldığını düĢünmesi beklenebilir.  

 

H1: ÇalıĢanların iĢ tatmini boyutlarından Ģirket ve yaptığı iĢ ile prosedür adaleti 

arasında anlamlı bir iliĢki vardır. 

 

Tablo 22: Şirket ve Yaptığı İş ile Prosedür Adaleti Arasındaki İlişki 

Chi-Square Tests 

 
Value df 

İstatistiksel Anlamlılık  

Asymp. Sig. (2-sided) 

Pearson Chi-Square 639,113(a) 96 ,000 

Likelihood Ratio 382,768 96 ,000 

Linear-by-Linear Association 31,481 1 ,000 

N of Valid Cases 177     

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

 

ĠĢ tatmini boyutlarından Ģirket ve yaptığı iĢ ile prosedür adaleti arasındaki iliĢki 

incelendiğinde ortaya çıkan p anlamlılık değeri 0,000‟dır (Tablo22). P değeri 

0,05‟ten küçük olduğu için H1 hipotezi kabul edilmiĢtir. 
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H1: ÇalıĢanların iĢ tatmini boyutlarından Ģirket ve yaptığı iĢ ile etkileĢim adaleti 

arasında anlamlı bir iliĢki vardır. 

 

Tablo 23: Şirket ve Yaptığı İş ile Etkileşim Adaleti Arasındaki İlişki 

Chi-Square Tests 

 
Value df 

İstatistiksel Anlamlılık  

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 değeri 0,05‟ten küçük olduğu için (p=0,000) iĢ tatmini 

boyutlarından Ģirket ve yaptığı iĢ ile etkileĢim adaleti arasında %95 güven aralığında 

anlamlı bir iliĢki olduğu söylenebilir.  

4.13.2. Demografik Değişkenler ile İş Tatmini ve Örgütsel Adalet Algısına 

İlişkin Hipotez Sınamaları  

 

H1: ÇalıĢanların iĢ tatmini kıdeme göre farklılık göstermektedir. 

 

Tablo 24: Kıdem – İş Tatmini Kruskal Wallis Analizine İlişkin Bulgular 

 

KIDEM N Ortalama Sıra 

Ġġ TATMĠNĠ 

0-1 yıla kadar 42 76,40 

1-5 yıla kadar 64 85,73 

5-15 yıla kadar 48 104,68 

15 yıl ve üzeri 23 88,39 

Toplam 177 
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 Ġġ TATMĠNĠ 

Chi-Square 7,313 

df 3 

Asymp. Sig. ,063 

 

Yapılan analiz sonucunda p değeri 0,063 olarak bulunmuĢtur (Tablo24). Bu değer, 

0,05 değerine yakın da olsa bu değerden büyük olduğu için H1 hipotezi ret, H0 

hipotezi kabul edilmek durumundadır. Buna göre çalıĢanların iĢ tatminin kıdeme 

göre değiĢmediği söylenebilir. Literatürde iĢ tatmini ile kıdem arasında yaĢ ile paralel 

olduğu düĢünülerek bir iliĢki bulunabileceği iddia edilmektedir.
141

 Ancak yapılan 

Gür (2006) tarafından Kütahya ġeker Fabrikasında yapılan bir araĢtırmada olduğu 

gibi bu çalıĢmada da kıdem ile iĢ tatmini arasında anlamlı bir iliĢki 

bulunamamıĢtır.
142

 Ancak p değerinin 0,05 değerine çok yakın olması sebebi ile konu 

ile ilgili kesin bir yargıya varmak söz konusu olamamaktadır. 

 

H1: ÇalıĢanların iĢ tatmini çalıĢılan bölüme göre farklılık göstermektedir. 

 

Tablo 25: Çalışılan Bölüm – İş Tatmini Mann – Whitney U Analizine İlişkin 

Bulgular 

 

BÖLÜM N Ortalama Sıra 

Ġġ TATMĠNĠ 

Ġdari 73 90,39 

Üretim 104 88,02 

Toplam 177 

  

 Ġġ TATMĠNĠ 

Mann-Whitney U 3694,500 

Wilcoxon W 9154,500 

Z -,303 

Ġst. Anlamlılık (2 yönlü) ,762 

 

                                                           
141

 SolmuĢ, age, 193.  
142

 Gür, age, 200. 
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Tablo 25‟te görüldüğü gibi, çalıĢılan bölüm ile iĢ tatmini arasındaki iliĢkiye yönelik 

analizin sonucunda ortaya çıkan p değeri 0,05‟ten büyük olduğu için iĢ tatmininin 

çalıĢılan bölümden bağımsız olarak ortaya çıktığı sonucuna varılabilir (p=0,762). 

Buna göre, çalıĢanların üretim bölümünde veya idari kadrolarda çalıĢıyor olması, 

baĢka bir deyiĢle mavi yakalı veya beyaz yakalı çalıĢan olması yaĢadıkları iĢ 

tatminini etkilememektedir.  

 

H1: ÇalıĢanların iĢ tatmini cinsiyete göre farklılık göstermektedir. 

 

Tablo 26: Cinsiyet – İş Tatmini Mann – Whitney U Analizine İlişkin Bulgular 

 

CĠNSĠYET N Ortalama Sıra 

Ġġ TATMĠNĠ 

Kadın 86 76,56 

Erkek 91 100,76 

Toplam 177 
 

 

 Ġġ TATMĠNĠ 

Mann-Whitney U 2843,000 

Wilcoxon W 6584,000 

Z -3,144 

Ġst. Anlamlılık (2 yönlü) ,002 

 

Tablo 26‟da analiz sonucu elde edilen p değerinin 0,002 olduğu, dolayısı ile %95 

güvenilirlik düzeyinde H1 hipotezinin kabul, H0 hipotezinin reddedildiği 

görülmektedir. Buna göre, çalıĢanların iĢ tatmini cinsiyetlerine göre farklılık 

göstermektedir. Literatürde iĢ tatminin çalıĢanın cinsiyetinden etkilendiğine dair 

önemli bulgulara rastlanmamaktadır. Ancak bu çalıĢmadaki örneklemin 

çoğunluğunun taĢrada yaĢadığı düĢünülürse kadın ve erkeklerin geleneksel kültürden 

önemli oranda etkilenerek iĢ – özel yaĢam dengelerinin farklılaĢtığı, bu sebeple farklı 

iĢ tatmini seviyeleri yaĢadıkları söylenebilir. 

 

H1: ÇalıĢanların iĢ tatmini eğitim durumuna göre farklılık göstermektedir. 
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Tablo 27: Eğitim Durumu – İş Tatmini Kruskal Wallis Analizine İlişkin 

Bulgular 

 

EĞĠTĠM 

DURUMU N Ortalama Sıra 

Ġġ TATMĠNĠ 

Ġlköğretim 35 93,97 

Lise 96 88,86 

Üniversite ve üzeri 46 85,50 

Toplam 177 
 

 

 Ġġ TATMĠNĠ 

Chi-Square ,546 

Df 2 

Asymp. Sig. ,761 

 

ÇalıĢanların iĢ tatmininin eğitim durumlarına göre farklılık gösterip göstermediğinin 

incelendiği Tablo 27‟de p değerinin 0,761 olduğu görülmektedir. Buna göre p 

değerinin 0,05‟ten küçük olması sebebi ile çalıĢanların iĢ tatminlerinin eğitim 

durumuna göre farklılaĢmadığı sonucuna varılabilir.  

 

H1: ÇalıĢanların örgütsel adalet algısı kıdeme göre farklılık göstermektedir. 

 

Tablo 28: Kıdem – Örgütsel Adalet Kruskal Wallis Analizine İlişkin Bulgular 

 

KIDEM N Ortalama Sıra 

ÖRGÜTSEL ADALET 

0-1 yıla kadar 42 82,45 

1-5 yıla kadar 64 87,02 

5-15 yıla kadar 48 95,66 

15 yıl ve üzeri 23 92,57 

Toplam 177   
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 ÖRGÜTSEL ADALET 

Chi-Square 1,708 

df 3 

Asymp. Sig. ,635 

 

ÇalıĢanların örgütsel adalet algısının kıdeme göre değiĢkenlik gösterip 

göstermediğinin incelendiği Tablo 28‟de görüldüğü gibi p değeri 0,635 olarak 

bulunmuĢtur. Bu değer 0,05‟ten büyük olduğu için örgütsel adalet algısının kıdeme 

göre farklılık göstermediği sonucuna varılabilir.  

 

H1: ÇalıĢanların örgütsel adalet algısı çalıĢılan bölüme göre farklılık göstermektedir. 

 

 

Tablo 29: Çalışılan Bölüm – Örgütsel Adalet Mann – Whitney U Analizine 

İlişkin Bulgular 

 

BÖLÜM N Ortalama Sıra 

Ġġ TATMĠNĠ 

Ġdari 73 80,99 

Üretim 104 94,62 

Toplam 177   

 

 Ġġ TATMĠNĠ 

Mann-Whitney U 3211,500 

Wilcoxon W 5912,500 

Z -1,744 

Ġst. Anlamlılık (2 yönlü) ,081 

 

Tablo 29‟da görülen p değeri 0,05‟e yakın olmakla birlikte bu değerden büyüktür 

(p=0,081). Buna göre çalıĢılan bölüme göre örgütsel adalet algısının değiĢmediği 

söylenebilir. Ancak p değeri 0,05‟ten çok farklı olmadığı için baĢka araĢtırmalar ve 

daha büyük örneklemlerde bu konudaki bulgunun değiĢebileceği kabul edilmelidir. 
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H1: ÇalıĢanların örgütsel adalet algısı cinsiyete göre farklılık göstermektedir. 

 

Tablo 30: Cinsiyet – Örgütsel Adalet Mann – Whitney U Analizine İlişkin 

Bulgular 

 

CĠNSĠYET N Ortalama Sıra 

Ġġ TATMĠNĠ 

Kadın 86 83,98 

Erkek 91 93,75 

Toplam 177   

 

 Ġġ TATMĠNĠ 

Mann-Whitney U 3481,000 

Wilcoxon W 7222,000 

Z -1,270 

Ġst. Anlamlılık (2 yönlü) ,204 

 

Daha önce kadınlar ve erkeklerin farklı beklentilere sahip olmalarından dolayı farklı 

örgütsel adalet algısı seviyeleri gösterdiklerinden bahsedilmiĢti.
143

 Ancak bu 

çalıĢmada Tablo 30‟da görülen sonuçlara göre, %95 anlamlılık seviyesinde cinsiyetin 

iĢ tatmini algısı üzerinde önemli bir farklılık yaratmadığı görülmektedir (p=0,204). 

 

H1: ÇalıĢanların örgütsel adalet algısı eğitim durumuna göre farklılık göstermektedir. 

Tablo 31: Eğitim Durumu – Örgütsel Adalet Kruskal Wallis Analizine İlişkin 

Bulgular 

 

EĞĠTĠM 

DURUMU N Ortalama Sıra 

ÖRGÜTSEL ADALET 

Ġlköğretim 35 85,71 

Lise 96 90,82 

Üniversite ve üzeri 46 87,70 

Toplam 177 
 

 

                                                           
143

 Eker, age, 32. 
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 ÖRGÜTSEL ADALET 

Chi-Square ,296 

df 2 

Asymp. Sig. ,862 

 

Tablo 31‟deki verileri göz önüne alarak (p=0,862) %95 anlamlılık düzeyinde 

örgütsel adalet algısının eğitim durumuna göre değiĢmediği söylenebilir. Buna göre, 

hangi eğitim seviyesinden olursa olsun çalıĢanların örgütsel adalet algısında anlamlı 

bir farklılık meydana getirmemektedir, denebilir.  
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4. SONUÇ 

ĠĢgörenin iĢine karĢı gösterdiği tüm olumlu tepki veya tutumlar olarak tanımlanan iĢ 

tatmini; iĢgörenin, iĢini değerli bulması ve iĢine karĢı olumlu duygular beslemesi 

anlamına gelmektedir. ĠĢ tatmini cinsiyet, kiĢilik, kıdem gibi bazı bireysel 

özelliklerden etkilenebilmektedir. Ayrıca iĢ ortamına iliĢkin değiĢkenlerden iĢin 

kendisi, ödüller, süpervizyon ve yönetim, iletiĢim, kurumsal felsefe ve politikalar, 

Ģirket ve yaptığı iĢ gibi değiĢkenlere bağlı olarak da geliĢebilmektedir. 

Örgütsel adalet algısı ise çalıĢanın iĢyerinde yaĢadığı ve gözlemlediği uygulamaların 

adil olduğunu düĢünme derecesi olarak tanımlanabilir. Literatürde örgütsel adaletin 

üç boyutu üzerinde durulmaktadır. Bunlardan ilki, örgütün kaynaklarının örgütteki 

çalıĢanlara adil olarak dağıtılmasına odaklanan dağıtım adaleti, ikincisi Ģirket 

uygulamalarının ne ölçüde adil olduğuna odaklanan prosedür adaleti boyutudur. 

Örgüt içindeki kiĢiler arası iliĢkilerin kalitesini ön plana alan örgütsel adalet boyutu 

ise etkileĢim adaletidir. Örgütsel adalet algısının yüksek olması çalıĢanların 

iĢyerindeki yöneticilere, kural ve prosedürlere ve genel olarak iĢverenine karĢı 

olumlu duygular beslemesine sebep olmaktadır. 

Literatürdeki birçok çalıĢmada iĢ tatmini ve örgütsel adalet algısı seviyeleri arasında 

pozitif bir iliĢki olduğu ve bu iki faktörün birlikte yüksek olmasının çalıĢanların 

iĢyerinin genel performansına sağladıkları katkı üzerinde olumlu etkileri olduğu 

görülmüĢtür.  

Temizlik ürünleri sektöründe gerçekleĢtirilen bu araĢtırmada, iĢ tatmini ile örgütsel 

adalet algısı arasında anlamlı bir iliĢki bulunmuĢtur. Bu anlamlı iliĢki iĢ tatmininin 

iĢin kendisi, ödüller, süpervizyon ve yönetim, iletiĢim, kurumsal felsefe ve politikalar 

ile Ģirket ve yaptığı iĢ boyutlarının tümü ile, örgütsel adalet algısı boyutlarından 

dağıtım adaleti, prosedür adaleti ve etkileĢim adaleti boyutlarının tümü arasında 

görülmektedir. Buna göre, yüksek iĢ tatminine sahip çalıĢanların yüksek örgütsel 

adalet algısı seviyelerine sahip olacakları söylenebilir.  

AraĢtırmada iĢ tatmini ve örgütsel adalet algısının demografik değiĢkenlerden 

cinsiyet, çalıĢılan bölüm, eğitim durumu ve kıdeme göre değiĢip değiĢmediği de 

incelenmiĢtir. Bu incelemenin sonucunda sadece iĢ tatmininin cinsiyete göre 

değiĢiklik göstermesi dıĢında anlamlı bir sonuç bulunamamıĢtır. Yani örgütsel adalet 

algısı yukarıda verilen hiçbir demografik değiĢkene göre farklılık göstermemektedir. 
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ĠĢ tatmini ise kıdeme, çalıĢılan bölüme ve eğitim durumuna göre değiĢmezken, 

cinsiyete göre değiĢmektedir. Literatürde sık rastlanmayan bu bulgu, çalıĢmadaki 

örneklemin çoğunluğunun geleneksel kültürden önemli oranda etkilenerek iĢ – özel 

yaĢam dengelerinin farklılaĢması, bu sebeple farklı iĢ tatmini seviyeleri yaĢamaları 

ile açıklanabilir. 

Rekabetin her geçen gün arttığı iĢ dünyasında örgütlerin baĢarılı olabilmesi için insan 

kaynağını en verimli Ģekilde kullanması gerektiği açıktır. Yapılan bu araĢtırma ile 

insan gücünün etkin kullanımında faydası olabilecek değiĢkenlerden iĢ tatmini ve 

örgütsel adalet algısına dikkat çekilmiĢ ve araĢtırmanın sonucunda bu iki değiĢken 

arasındaki olumlu iliĢki yüksek anlamlılık seviyelerinde gözler önüne serilmiĢtir. Bu 

durum özellikle temizlik ürünleri sektöründeki yöneticilerin iĢgörenlerinin iĢ 

tatminleri ve motivasyonlarını arttırma yolları üzerine odaklanmalarına dikkati 

çekebilecek veriler ortaya koymuĢtur. Buna göre, özellikle kurumların ĠK 

departmanları tarafından; 

 ÇalıĢanların iĢ tatminlerinin sistematik olarak ölçülmesi,  

 ÇalıĢanların örgütsel adalet algılarının sistematik olarak ölçülmesi, 

 Bu değiĢkenlerde ortaya çıkabilecek düĢüĢlere karĢı önlem alınması, 

 Bu değiĢkenlerin seviyesini arttırabilecek strateji ve politikaların araĢtırılarak 

hayata geçirilmesi iĢletmelerin verimliliği, karlılığı ve sürdürülebilir rekabet 

gücü açısından büyük önem taĢımaktadır. 

Gelecekte iĢ tatmini ve örgütsel adalet algısı arasındaki iliĢkiyi incelemek isteyen 

araĢtırmacılar; iĢ tatminini etkileyen fiziksel çalıĢma koĢulları, çalıĢma arkadaĢları 

gibi baĢka alt değiĢkenler üzerinde de değerlendirmeler yaparak bu konudaki bilgi 

dağarcığını geliĢtirebilirler. Ayrıca, benzer araĢtırmaları farklı sektörlere yönelik 

olarak tekrarlayarak iĢ tatmini ve örgütsel adalet algısı ile ilgili mevcut sonuçların 

farklı sektörlerde sınanması önerilebilir. 

Sonuç olarak, iĢ dünyasında artan rekabet koĢulları, insan gücüne verilen önemdeki 

artıĢ, motivasyon ve sosyal iliĢkiler gibi konuların etkilerinin anlaĢıldığı günümüzde, 

iĢ tatmini ve örgütsel adalet algısı değiĢkenlerinin detayla incelenerek dinamiklerinin 

anlaĢılmasının iĢletmelere verimlilik ve karlılık olarak geri dönmesi beklenmektedir. 
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Suna Soydan 

Sosyal Bilimler Enstitüsü 

Ġnsan Kaynakları Yönetimi 

Yüksek Lisans Öğrencisi 

 

BİRİNCİ BÖLÜM 

Lütfen her ifadeyi dikkatlice okuyunuz. Kararınızı ilgili madde yanındaki boĢ 

parantezlerden uygun olanının içine (X) koyarak belirtiniz. 

1. Viking Temizlik‟te kaç yıldır çalıĢıyorsunuz? 

( ) 0-1 yıla kadar ( ) 1-5 yıla kadar   ( )5-15 yıla kadar ( ) 15 yıl ve üzeri 

2. ÇalıĢtığınız Bölüm 

( ) Ġdari  ( ) Üretim 

3. Cinsiyetiniz  

( ) Kadın  ( ) Erkek 

4. Eğitim Durumunuz 

( ) Ġlköğretim  ( ) Lise   ( ) Üniversite ve üzeri 
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İKİNCİ BÖLÜM 

Lütfen aĢağıdaki cümlelere ne ölçüde katıldığınızı, her cümlenin karĢısındaki 

seçeneklerden uygun olanın altına (X) koyarak belirtiniz. 
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1. Yaptığım iĢ bana uygundur. 
     

2. Yeteneklerime uygun bir iĢ yapıyorum 
     

3. ÇalıĢma ortamındaki fiziksel koĢullardan genel olarak 

memnunum. 
     

4. ÇalıĢma ortamındaki sosyal koĢullardan genel olarak 

memnunum. 
     

5. Aldığım ücret diğer Ģirketlerde benzer iĢlerde çalıĢanlara 

denktir. 
     

6. Aldığım ücret yaptığım iĢin karĢılığıdır. 
     

7. ġirketimizde terfi olanakları vardır. 
     

8. Yöneticim yaptığımız iĢler konusunda bilgilidir.  
     

9. ġirketimizde çalıĢan yöneticiler yaptıkları iĢler 

konusunda bilgilidir. 
     

10. Bir konuda görüĢmek istediğimde ilgili yöneticiye 

kolayca ulaĢabilmekteyim. 
     

11. ġirket amaç ve hedeflerini biliyorum. 
     

12. ġirketimizdeki geliĢmelerden kolaylıkla haberim olur. 
     

13. Benden istenen görevleri net olarak biliyorum. 
     

14. Yaptığım iĢ ile Ģirketin amaçları arasındaki iliĢkiyi 

anlayabiliyorum. 
     

15. Alınan kararlarda çalıĢanların Ģirketle ilgili önerileri 

dikkate alınmaktadır. 
     

16. ġirketimizde çalıĢanlara değer verilmektedir. 
     

17. ġirketimizde problemler yapıcı bir Ģekilde çözüme 

ulaĢtırılır. 
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18. ġirketimiz gerekli değiĢikliklere kolayca uyum 

sağlayabilmektedir.  
     

19. ġirketimizde daha üretken olan kiĢiler 

ödüllendirilmektedir. 
     

20. ġirketimizde kaliteye önem verilmektedir. 
     

21. ġirketimiz kaliteli ürün ve hizmetler sunmaktadır. 
     

22. Kendimi bu Ģirkete ait hissediyorum. 
     

23. ġirketimiz topluma faydalı faaliyetlerde rol almaktadır. 
     

24. ĠĢimi yaparken faydalı olduğumu hissediyorum.  
     

25. Kazancımın aldığım sorumluluk seviyesiyle orantılı 

olduğunu düĢünüyorum.  
     

26. Kazancımın aldığım eğitim seviyemle orantılı olduğunu 

düĢünüyorum.  
     

27. Kazancımın gösterdiğim çabayla orantılı olduğunu 

düĢünüyorum. 
     

28. Kazancımın iĢyerinde yaĢadığım stres ile orantılı 

olduğunu düĢünüyorum. 
     

29. Kazancımın yerine getirdiğim sorumluluklar ile orantılı 

olduğunu düĢünüyorum. 
     

30. Yöneticim karar verirken tarafsız davranır. 
     

31. Yöneticim karar vermeden önce diğer görüĢleri dinler. 
     

32. Yöneticim karar vermeden önce konu ile ilgili doğru 

bilgi toplar. 
     

33. Yöneticim ihtiyaç duyduğumda bana ek bilgi verir. 
     

34. ġirketimizde bir karar alındığında bu herkesi eĢit Ģekilde 

etkiler. 
     

35. ĠĢim ile ilgili bir karar verilirse bunu kabul etme veya 

reddetme hakkım vardır. 
     

36. ġirkette iĢimle ilgili bir karar alınırken bana kibar ve 

ilgili davranılır. 
     

37. ġirkette iĢimle ilgili bir karar alınırken bana saygılı ve 

Ģefkatli davranılır. 
     

38. ġirkette iĢimle ilgili bir karar alınırken benim kiĢisel 

ihtiyaçlarıma önem verilir. 
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39. ġirkette iĢimle ilgili bir karar alınırken içten davranılır. 
     

40. ġirkette iĢimle ilgili bir karar alınırken benim kiĢilik 

haklarıma önem verilir. 
     

41. ġirkette iĢimle ilgili bir alınan kararların yaptırımlarının 

ne olacağı bana söylenir. 
     

42. ġirkette iĢimle ilgili bir alınan kararların açıklamaları 

yeterlidir. 
     

43. ĠĢimle ilgili alınan kararların mantıklı açıklamaları 

vardır. 
     

44. ĠĢimle ilgili bir karar alındığında beni nasıl etkileyeceği 

bana net olarak açıklanır. 
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Ek 2. Güvenilirlik Analizine İlişkin Tablolar 

 

İş Tatmini Ölçeğinin Güvenilirlik Analizi 

 

Cronbach‟s Alpha N of Items 

,8769 24 

 

 

Scale Mean 

if Item 

Deleted 

Scale 

Varinace if 

Item Deleted 

Corrected 

Item- Total 

Correlation 

Cronbac

h’s Alpha 

if Item 

Deleted 

Yaptığım iş bana uygundur. 75,1356 113,5724 0,5869 0,8683 

Yeteneklerime uygun bir iş yapıyorum 75,0621 116,9677 0,4057 0,8734 

Çalışma ortamındaki fiziksel koşullardan 

genel olarak memnunum. 76,0565 124,7582 -0,0107 0,8874 

Çalışma ortamındaki sosyal koşullardan 

genel olarak memnunum. 76,1525 108,6527 0,6305 0,866 

Aldığım ücret diğer şirketlerde benzer 

işlerde çalışanlara denktir. 77,1582 114,2135 0,6123 0,868 

Aldığım ücret yaptığım işin karşılığıdır. 77,2825 115,3288 0,5332 0,87 

Şirketimizde terfi olanakları vardır. 76,2316 111,9517 0,4749 0,872 

Yöneticim yaptığımız işler konusunda 

bilgilidir.  75,2881 125,2176 -0,0169 0,8848 

Şirketimizde çalışan yöneticiler yaptıkları 

işler konusunda bilgilidir. 75,6723 112,142 0,6494 0,8663 

Bir konuda görüşmek istediğimde ilgili 

yöneticiye kolayca ulaşabilmekteyim. 75,1299 120,2501 0,4198 0,8737 

Şirket amaç ve hedeflerini biliyorum. 75,7062 112,3223 0,5121 0,8703 

Şirketimizdeki gelişmelerden kolaylıkla 

haberim olur. 76,0113 107,9999 0,6066 0,8669 
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Benden istenen görevleri net olarak 

biliyorum. 74,7401 119,4775 0,383 0,874 

Yaptığım iş ile şirketin amaçları arasındaki 

ilişkiyi anlayabiliyorum. 74,6893 121,3177 0,2773 0,8762 

Alınan kararlarda çalışanların şirketle ilgili 

önerileri dikkate alınmaktadır. 76,2825 113,8629 0,5507 0,8692 

Şirketimizde çalışanlara değer 

verilmektedir. 76,6271 110,0988 0,8037 0,8623 

Şirketimizde problemler yapıcı bir şekilde 

çözüme ulaştırılır. 76,2825 113,8061 0,5376 0,8695 

Şirketimiz gerekli değişikliklere kolayca 

uyum sağlayabilmektedir.  76,0452 122,2707 0,1471 0,8799 

Şirketimizde daha üretken olan kişiler 

ödüllendirilmektedir. 77,0678 118,5749 0,3892 0,8738 

Şirketimizde kaliteye önem verilmektedir. 75,6893 115,0904 0,5946 0,8688 

Şirketimiz kaliteli ürün ve hizmetler 

sunmaktadır. 75,4859 116,3989 0,5282 0,8705 

Kendimi bu şirkete ait hissediyorum. 75,8531 114,8306 0,5562 0,8694 

Şirketimiz topluma faydalı faaliyetlerde rol 

almaktadır. 75,8079 114,4515 0,5612 0,8691 

İşimi yaparken faydalı olduğumu 

hissediyorum.  75,1808 121,9558 0,1789 0,8788 

 

 

 

Örgütsel Adalet Algısı Ölçeğinin Güvenilirlik Analizi 

 

Cronbach‟s Alpha N of Items 

,9079 20 
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Scale Mean 

if Item 

Deleted 

Scale 

Varinace if 

Item Deleted 

Corrected 

Item- Total 

Correlation 

Cronbac

h’s Alpha 

if Item 

Deleted 

Kazancımın aldığım sorumluluk seviyesiyle 

orantılı olduğunu düşünüyorum.  
32,565 82,0426 0,6617 0,9011 

Kazancımın aldığım eğitim seviyemle 

orantılı olduğunu düşünüyorum.  
32,3672 84,0973 0,3689 0,9108 

Kazancımın gösterdiğim çabayla orantılı 

olduğunu düşünüyorum. 
32,6554 80,9885 0,5833 0,9027 

Kazancımın işyerinde yaşadığım stres ile 

orantılı olduğunu düşünüyorum. 
32,5932 81,3563 0,5771 0,903 

Kazancımın yerine getirdiğim sorumluluklar 

ile orantılı olduğunu düşünüyorum. 
32,3256 79,5623 0,6124 0,9005 

Yöneticim karar verirken tarafsız davranır. 
31,1921 76,7924 0,6442 0,9002 

Yöneticim karar vermeden önce diğer 

görüşleri dinler. 
31,1017 77,9441 0,6501 0,8998 

Yöneticim karar vermeden önce konu ile 

ilgili doğru bilgi toplar. 
30,9605 78,8564 0,5779 0,9031 

Yöneticim ihtiyaç duyduğumda bana ek 

bilgi verir. 
31,7568 78,3569 0,5699 0,9047 

Şirketimizde bir karar alındığında bu 

herkesi için eşit şekilde etkiler. 
31,8192 79,3876 0,5526 0,9042 

İşim ile ilgili bir karar verilirse bunu kabul 

etme veya reddetme hakkım vardır. 
31,5254 81,0008 0,4165 0,9112 

Şirkette işimle ilgili bir karar alınırken bana 

kibar ve ilgili davranılır. 
31,678 76,6173 0,7869 0,8942 

Şirkette işimle ilgili bir karar alınırken bana 

saygılı ve şefkatli davranılır. 
31,8306 74,2338 0,7365 0,8937 

Şirkette işimle ilgili bir karar alınırken 

benim kişisel ihtiyaçlarıma önem verilir. 
31,9832 74,8503 0,7866 0,8822 

Şirkette işimle ilgili bir karar alınırken içten 

davranılır. 
32,1358 73,4668 0,7902 0,8845 

Şirkette işimle ilgili bir karar alınırken 

benim kişilik haklarıma önem verilir. 
31,7571 73,3441 0,8002 0,8925 

Şirkette işimle ilgili bir alınan kararların 

yaptırımlarının ne olacağı bana söylenir. 
31,3672 77,5663 0,8102 0,9094 

Şirkette işimle ilgili bir alınan kararların 

açıklamaları yeterlidir. 
31,5028 76,6693 0,7502 0,9031 

İşimle ilgili alınan kararların mantıklı 

açıklamaları vardır.  
31,6384 78,164 0,732 0,8968 

İşimle ilgili bir karar alındığında beni nasıl 

etkileyeceği bana net olarak açıklanır. 
31,774 73,1418 0,8424 0,8905 
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