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OZET

Seramik, insanlarin kullandig1 en eski gereglerden biridir. Seramik sektorii iilkemizin
ekonomisine 6nemli katkisi olan bir sektordiir. Bu sebepten lilke ekonomisi i¢inde 6nemli bir
yere sahiptir. Bununla birlikte seramik fabrikalarinda c¢alisanlarin, dagitim adaleti diizeyleri ve
is tatmin durumlarmin igletmenin amaclarint gergeklestirme hususunda etkili olan
konulardandir.

Yapilan bu aragtirmanin amaci, Diyarbakir ve Adana ilinin organize sanayi bolgesinde
faaliyet gosteren seramik fabrikalarinda ¢alisanlarin dagitim adaleti diizeylerini belirlemek ve
is tatmin durumlarini incelemektir. Arastirma verileri 2018 yilinda Diyarbakir ve Adana ilinin
organize sanayi bolgesinde seramik fabrikalarinda faaliyet gosteren 210 calisandan elde
edilmistir. Ote yandan ¢alisanlarin dagitim adaleti kavramu ile is tatminini olusturan boyutlar
arasinda bir iliski olup olmadigi ¢alismanin diger bir amacini olusturmaktadir.

Yapilan aragtirma sonucunda seramik fabrikalarinda calisanlarin dagitim adaleti
diizeylerinin ve i§ tatmin diizeylerinin “yiliksek” bir seviyede oldugu tespit edilirken yapilan
korelasyon analiz sonucunda ise, seramik fabrikalarinda ¢alisanlarin dagitim adaleti diizeyinin
is tatminine etkisi olumlu ve pozitif yonde anlamli bir etkiye sahip oldugu goriilmiistiir.

Anahtar Kelimeler: Dagitim Adaleti, Is Tatmini, Seramik Firmalar



ABSTRACT

Ceramics is one of the oldest tools used by people. The ceramics industry is a
significant contributor to our country's economy. This is why the country has an important
place in the economy. However, the level of distribution justice and the satisfaction of
employees in ceramic factories are issues that are effective in achieving the objectives of the
operator.

The aim of this research is to determine the distribution justice levels of the workers in
the ceramic factories operating in the organized industrial zone of Diyarbakir and Adana and
to examine job satisfaction. The research data were obtained from 210 employees working in
ceramics factories in the organized industrial zone of Diyarbakir and Adana province in 2018.
On the other hand, it is another purpose of studying whether there is a relationship between
employees' concept of distribution justice and dimensions of job satisfaction.

As a result of the analysis, it was found that the distribution justice level of employees
in ceramics factories has a positive effect on job satisfaction and positive effect in positive
direction as a result of the correlation analysis when it is determined that distribution fairness
levels and job satisfaction levels of employees in ceramic factories are at a "high™ level.

Keywords : Distribution Justice, Job Satisfaction, Ceramic Firms
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BIRINCI BOLUM
GIRIS

1.1. Problem Durumu

Gliniimiiz isletmelerinde kiiresel rekabet ortaminda ¢alisanlarin ise odaklanmalarini
saglamak, ¢alisanlardan en yiiksek seviyede verim almak, isletmelerin her alanda artan yogun
rekabetlere karst ayakta kalmalarin1 saglamak agisindan isgilicii biliyilk bir 6nem arz
etmektedir. Isletmelerde isgiiciinii onemli kilan; vasifli ¢alisanlar1 biinyesinde barindirmak,
personelleri bilingli bir sekilde yonlendirmek, ¢alisanlarin birbirleri arasindaki koordinasyonu
basarili bir seklide saglamak, c¢alisan bireylerin verimliligini arttirmak, isletmeye olan

bagliliklarini ytikseltmek ve boylece ¢alisanlardan yiiksek bir verim elde etmektir.

Isletmelerde calisan bireylerin; yaptiklarr isten istenilen verimi elde etmeleri, is
tatminine ulasabilmeleri ve calistigl isletmeye katki saglamalar icin Oncelikle isletmelerin
calisanlara adalet duygusunu asilamalar1 gerekir. Bundan dolay1 g¢alisan bireylerin adalet
duygusunu ve ige olan bagliliklarini arttirmak i¢in dagitimsal adaletin kavramlari arasinda yer
alan odiil, terfi ve ceza gibi kavramlarin calisanlar arasinda ayrim goézetmeksizin adil bir
bi¢imde uygulanmasiyla, ¢alisanlarin isletmeye olan baghliklar artacak ve calisan bireyler
bagli oldugu isletmeye pozitif yonde katki saglayacaktir. Eger calisan bireyler kendilerine
kars1 adaletsizlik duygusunu hissederlerse, isletmedeki islerine yonelik performanslari
diisecek, calismis oldugu isletmeye karsi olumsuz tutum ve davranislar sergileyecek ve is
tatminine de ulasamayacaklardir. Ayn1 zamanda isletmeler amaglarina ulasabilmek ve ¢alisan
ile kurum arasindaki iliskileri kuvvetlendirmek igin insan kaynagma da o6nem vermek
durumundadir. Calisan Dbireylerin  yonetim tarafindan kendilerine verilen bu Onemi

hissetmeleriyle performanslarinda ciddi bir artig goriilecektir.

Bu sebeple, dagitim adaletinin c¢alisanlarin is tatmini tizerindeki etkilerini belirlemek
ve aralarindaki iliskileri tespit etmek 6nem kazanmaktadir. Bu ¢alismada, dagitimsal adalet ile
is tatmini arasindaki iliskiler Diyarbakir ve Adana organize sanayi bdlgesinde yer alan

seramik fabrikasindaki ¢alisanlardan elde edilen veriler yardimiyla degerlendirilecektir.

5 boéliimden olusan bu calismanin birinci boliimii; problem durumu, arastirmanin

amaci, énemi, varsayimlari, sinirliliklart ve tanimlar1 igermektedir.

Calismanin ikinci bolimii olan dagitimsal adalet ve is tatmini kavrami boliimiinde,

orgiitsel adalet ve dagitim adaleti kavramlarma yer verilmis ve dagitim adaletinin kuramsal



temelleri ortaya konulmustur. Is tatmini boliimiinde ise, genel olarak is tatmini kavrami ve
tanimlamalardan, is tatminine etki eden bireysel faktorler, is tatmini ile ilgili kuramlar, is
tatmininin bireysel ve Orglitsel yonden sonuglart ele alinmaktadir. Son olarak yurti¢i ve

uluslararasi yazinda dagitim adaleti ve is tatmini ile ilgili calismalardan bahsedilecektir.

Ugiincii boliimiinde ise; arastrmanm ydntemi, hipotezleri, evren ve Orneklemi,

arastirmada kullanilan 6l¢ekler ve aragtirma dl¢iimiiniin giivenilirligine yer verilmistir.

Dordiincii  boliimde, arastirma kapsaminda gergeklestirilmis olan demografik

degiskenlere yonelik bulgulara ve yorumlara yer verilecektir.
Son boliimde bulgulara yonelik sonug ve Onerilere yer verilecektir.

1.1.1. Problem Ciimlesi
Isletmelerde dagitimsal adaletin calisanlarm is tatmini iizerindeki etKileri

nasildir?

1.1.2. Alt Problemler
Calismanin ana problemine bagl olarak asagidaki alt problemlere de cevap

aranacaktir:

1. Dagitim adaleti ve is tatmini algilar1 c¢alisanlarin bulunduklar ile gore

farklilagmakta midir?

2. Calisanlarim is tatmini, "I¢ Kaynakli ve D1s Kaynakli Tatmin" boyutlarinda

calisanlarm bulunduklari iI’e gére farklilasmakta midir?

3. Dagitim adaleti ve is tatmini algilar1 ¢alisanlarin cinsiyetine gore

farklilasmakta midir?

4. Calisanlarin is tatmini, "I¢ Kaynakli ve Dis Kaynakli Tatmin" boyutlarinda

calisanlarin cinsiyetine gore farklilasmakta midir?

5. Dagitim adaleti ve is tatmini algilari ¢alisanlarin yasina gore farklilasmakta

midir?

6. Calisanlarm is tatmini, "I¢ Kaynakli ve D1s Kaynakli Tatmin" boyutlarinda

caligsanlarin yagina gore farklilasmakta midir?



7. Dagitim adaleti ve is tatmini algilar1 ¢alisanlarin egitim durumuna gore

farklilagmakta midir?

8. Calisanlarin is tatmini, "I¢ Kaynakli ve Dis Kaynakli Tatmin" boyutlarinda

caligsanlarin egitim durumuna gore farklilagmakta midir?

9. Dagitim adaleti ve is tatmini algilar1 ¢alisanlarin medeni durumuna gore

farklilagsmakta midir?

10. Calisanlarin is tatmini, "i¢ Kaynakli ve Dis Kaynakli Tatmin" boyutlarinda

calisanlarin medeni durumuna gore farklilasmakta midir?

11. Dagitim adaleti ve is tatmini algilart c¢alisanlarin sektordeki toplam

deneyimine gore farklilasmakta midir?

12. Calisanlarin is tatmini, "i¢ Kaynakli ve Dis Kaynakli Tatmin" boyutlarinda

calisanlarin sektordeki toplam deneyimine gore farklilasmakta midir?

13. Dagitim adaleti ve is tatmini algilar1 ¢alisanlarin aylik ortalama net gelirine

gore farklilasmakta midir?

14. Calisanlarin is tatmini, "I¢ Kaynakli ve Dis Kaynakli Tatmin" boyutlarinda

aylik calisanlarin ortalama net gelirine gore farklilagsmakta midir?

15. Dagitim adaleti ve is tatmini algilar1 ¢alisanlarin isletmede bulundugu

pozisyona gore farklilagmakta midir?

16. Calisanlarin is tatmini, "I¢ Kaynakli ve Dis Kaynakli Tatmin" boyutlarinda

calisanlarin isletmede bulundugu pozisyona gore farklilagmakta midir?

1.2.Arastirmanin Amaci

Bu arastirmanin esas amaci, Diyarbakir ve Adana ilindeki seramik fabrikalarinda
calisan personellerin dagitimsal adalet diizeyinin is tatmini {izerindeki etkisini ortaya
cikarmaktir. Aynm1 zamanda dagitimsal adaletin galisanlarin is tatmini tizerindeki etkileri
incelenirken, demografik ozellikleri (cinsiyet, yas, egitim durumu vd.) arasinda herhangi bir

iligki olup olmadig1 da calismanin amaglarindan bir digeridir.



1.3.Arastirmanin Onemi

Gliniimiiz rekabet kosullarinda isletmelerin ayakta kalabilmeleri i¢in sahip olduklar1
maddi ve manevi kaynaklari ve is giiciinii verimli bir sekilde kullanmalar1 gerekir. S6z konusu
kaynaklar1 verimli kullanmak ic¢in de isletmelerin c¢alisanlarina aidiyet duygusunu
kazandirmalar1 gerekmektedir. Bununla beraber isletmelerin sahip olduklar1 pazar paylarini ve
toplum Oniindeki imajlarini artirabilmeleri igin bireylere isletme iginde daha verimli, daha
istekli, performanslarini diislirecek etkenlerin en aza indirildigi ve ¢alismalarinin kesilmeden
siirebilecegi adil bir ortami olusturmalar1 gerekir. Bu kavramlar yonetimin uygulamalarina

yansitildig1 zaman galisan bireylerin basar1 ve performanslar: olumlu yonde etkilenecektir.

Bu calisma, orgiitsel adaletin alt boyutlarindan biri olan dagitimsal adaletin
calisanlarin is tatmini iizerindeki etkisini tespit etmeye yonelik bir bakis agisi sunmasi
acisindan Onem arz etmektedir. Ayrica, dagitim adaleti ile is tatmini arasindaki iligki tespit
edilerek bu anlamda ilgililere bir fikir verilecek ve literatiirde bu anlamdaki bosluk
tamamlanmis olacaktir. Bununla beraber bu durumun ortaya ¢ikardigi olumlu ve olumsuz
sonuglar degerlendirilerek ilgili kisiler tarafindan gerekli tedbirlerin alinmasi miimkiin

olacaktir.

Bu anlamda yapilmis bir calismaya taranan literatiirde rastlanmamis olmasi;
dolayisiyla bu arastirmayla bu boslugun doldurulmaya calisilmasi arastirmay: daha da 6nemli

kilmaktadir.

1.4. Arastirmanin Varsayimlari
Calisanlar ankette yer alan sorulara kendi ger¢ek durumlarina ve diisiincelerine uygun

olarak cevap verdikleri varsayilmistir.

1.5. Arastirmanin Simirhliklar:

1- Bu aragtirma Organize sanayi bolgelerindeki seramik fabrikasinda ¢alisanlar temel
almarak yapilmistir. Anket yonteminin kullanildig: arastirma, 2018 yili icerisinde Diyarbakir
ve Adana ilinde faaliyet gdsteren organize sanayi bolgelerindeki Mega seramik fabrikasinda

calisan is¢iler ile siirlt tutulmustur.
2- Aragtirma bulgular1 6l¢me aracindaki maddeler ile sinirlandirilmastir.

1.6. Tanimlar
Daginmsal Adalet: Dagitimsal adalet, ¢alisanlarin belirli davranis ve hareketleri

gostermek kosuluyla belirli 6diillere ulagsmalarini saglayan ve bu ddiilleri garanti eden bir
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adalet turtidir. Terfi, 6diil, ceza ve maas gibi elde edilen her tiirli kazancin ¢alisanlar

tarafindan adil olarak algilanmasi olarak tanimlanabilir (Iscan ve Naktiyok, 2004: 183).

Is Tatmini: Bir ¢alisanin isine kars1 duydugu zevk ve mutlulugun derecesini ifade eder.
Sayet bir ¢alisan isinden tatmin oluyorsa, is 0 ¢alisanin beklentilerini ve taleplerini karsiliyor
anlamina gelmektedir. Dolayisiyla ¢alisan kisinin tatmin seviyesi de yiiksek olur. AKSi
takdirde bir calisan isine karsi kotii hisler besliyorsa, biiyiik olasilikla o kisinin is tatmin
derecesinin diisiik olmasi ve iginden diisiikk seviyede verim almasi beklenmektedir (Catt ve
Miller, 1991: 160).

Icsel ve Dissal tatmin: Calisanlarin galisma esnasinda isine kars1 hissettigi tatmin igsel
tatmin olarak ifade edilmektedir. Digsal tatmin ise; ¢alisanlarin is yerinde géstermis oldugu
caba sonucunda elde ettigi tatmin digsal tatmin olarak tanimlanabilmektedir (Simsek vd.
2001: 138-139). Dissal tatmine sahip olan bireyler ¢evreleriyle iletisim bagi zayiftir. Fakat
igsel is tatmini yasayan kisiler bulundugu ortama karsi daha hassas ve daha g¢ok bilgiye
ulagsmak isterler. Bu anlamda igsel tatmini edinen kisiler dissal tatmini edinen kisilere nispeten
glinlik yasantilarinda hak arama ve bilgiye ulasma hususunda fazla girisken oldugu
goriilmektedir (Kutanis ve Mesci 2010: 531).



IKINCI BOLUM
KAVRAMSAL CERCEVE
Bu boliimde orgiitsel adalet, dagitimsal adalet ve is tatmininin temel kavramlar1 ve

konuya iliskin teoriler yer almaktadir.

2.1. Orgiitsel Adalet Kavram

Adalet kavrami genel olarak herkese hakkini vermek ve layik oldugu muameleyi
yapmak olarak ifade edilebilir. Adalet kavrami gegmis zamanlardan beri insanlarin {izerinde
durdugu en 6nemli konulardan biridir. Ayn1 zamanda ‘adalet’ kavraminin felsefe ile ilgilenen
bilim adamlarinin iizerinde arastirmalar yaptiklar1 goriilmiistiir. Bu bilim adamlarindan biri
olan J. Rawls, adaleti sosyal kurumlarin ilk erdemi olarak gormiistiir (Igerli, 2010: 68).
Arastirmalar, orgiitsel adaleti orgiitlerdeki ¢alisanlarin davraniglar: iizerinde etkisini gosteren

en onemli etken oldugunu ifade etmektedir (Tziner ve Sharoni, 2014: 36).

Sosyal Adalet hakkinda yapilan arastirmalarda orgiitsel adalet {izerinde yeterince
durulmadigr goriilmektedir (Ozmen vd., 2005: 161). Fakat giiniimiize gelindiginde orgiitsel
yaklagimlarda, bireyler arasindaki etkilesim ve bu etkilesim sonucu ortaya ¢ikan problemler
tizerinde duruldugu bilinmektedir. Bu gerekgeyle, sosyal adaletin orgiitlere uyarlandigi ve
orgiitteki birliktelige iliskin kazanilan faydalarin adil dagitimini ifade eden Orgiitsel adalet
kavramin gelistirdigi goriilmektedir (Isbasi, 2001: 54).

Orgiitsel adalet genel olarak Adams (1965)’1n gelistirmis oldugu Esitlik Kuramina
dayanmaktadir. Calisanlarin ¢alisma arkadaslarina, yoneticilerine ve orgiite olan sadakat ve
giiven duygusunu artirmakta orgiitsel adaletin rolii olduk¢a 6nemlidir (Baltac1 vd. 2014: 356).
Orgiitsel adaletin adil olarak degerlendirilmemesi &rgiit iginde tatminsizlige neden
olabilmektedir (DeConinck and Stilwell, 2004: 226). Orgiitlerde adil dagitimm iist diizeyde
olmasi ¢aliganlar tarafindan olumlu bir sekilde degerlendirilmektedir. Ayrica ¢alisanlar 6zliik
haklarinin koruma altina alinacagina inandiklarindan kendilerini giiven i¢inde hissetmelerine
neden olacaktir. Giiven bu inancin olusumunda 6nemli bir faktordiir. Giinliik yasantimizda
adil dagitimin hikmetmedigi ikili iligskilerde insanlar zarar gorebilmektedir. Dolayisiyla
glinlik yasantimizin daha saglikli bir sekilde gelisebilmesi icin adalet kavramina gereginden
fazla ehemmiyet verilmelidir. Isletmeler, sosyal yasamin iginde olduklarindan ve gelecekte de
sosyal yasamin her alaninda var olmak isteyeceklerinden dolay1 ¢alisanlarinin orgiit igindeki

adalet degerlendirmelerini gdz dniinde bulundurmalari gerekir (Oriicii ve Ozafsarlioglu, 2013:
337).



Orgiitsel adalet, kurum calisanlarina o6diillerin, cezalarin ve kazanilmis haklarin
dagiimini belirleyen sosyal kurallardir. Sosyal hak ve kurallar ise ceza ve odiillerin adil bir
sekilde nasil dagitilacagini belirten, bireylerarasi uygulamalara dair kurallar ve ilkelerdir
(Yildirim, 2007°den aktaran Sunar, 2016: 5).

Bu dogrultuda orgiitsel adalet kavrami, hakliligin korunmasinda otoritenin fonksiyonu

ya da adaletin isyerindeki rolii olarak ifade edilebilir (Iscan ve Naktiyok, 2004: 182).
Orgiitsel adalet bi¢iminin {i¢ ayr1 kategoriye ayrildig1 savunulmaktadir. Bunlar;

1. Dagitim adaleti: Bireylerin performanslarina gore odiillerin adil olarak dagilimini
ifade eder.

2. Siireg adaleti: Karar alicinin, karardan etkilenen bireylere karsi sergiledigi tutum
ve davraniglardir.

3. Etkilesim adaleti: Dagitim kararlarinin alinmasinda kullanilan siireclerin
gerceklesmesi  sirasinda, Dbireylerarast iletisimin  algilanan adaleti olarak

tanimlanmaktadir (Kiligaslan, 2010: 3).

2.2. Dagitimsal Adalet Kavrami

Dagitimsal adalet kavraminin temelini arastirmaya yonelik c¢alismalarda, sosyal
psikoloji ile alakali ¢alismalar neticesinde kavramin kuramsal kokeninin ortaya ¢iktigi
goriilmektedir. Adams (1965)’in esitlik kurami dagitimsal adaletin dayandigi en temel
kuramlardan birisidir. Bu kuramda, Adams (1965), dagitimsal adaletin bir sosyal aligveris ve
iletisimden elde edilen sonuglarla ilgili algilanan adalet bigiminde tanimlamigtir (Nowakowski
ve Conlon, 2005: 21). Sosyal aligveris kuramini kullanan Adams adaleti degerlendirirken,
insanlar yalnizca elde etmis oldugu sonuglar ile degil bununla beraber sonuglarin adil olup
olmadigr ile de alakadar olmuslardir. Bundan yola ¢ikarak calisan kisiler bir is yerinde
oncelikle kendi katki/kazang oranini gézlemleyerek, daha sonra kendisiyle kiyasladig diger
bireyin katki/kazan¢ oranini géz Oniine alarak dagitimin adil olup olmadigi kanaatina

varabilirler (Cropanzano vd. 2001: 167-168).

Farkli disiplinlerden gelen birgok arastirmaci; psikologlar, sosyologlar, iktisatcilar,
siyaset bilimciler ve sosyal bilimciler dagitim problemi ile ilgilenmislerdir. ‘Dagitim adaleti’
yani ‘kazanimlarin adilligi’ ilk ¢alismalarda s6z konusu olmustur. Kaynaklarin ve odiillerin

taksimi, kiiciik kesimlerden biitiin kesimlere kadar her gesit biiyiikliikteki toplumsal



sistemlerden meydana gelen kiiresel bir kavramdir. Toplum, 6rgiit ve birgok gruplarin tamami

terfi, 6diil, ceza ve kaynaklarin dagitimi sorununu ele almislardir (Yildirim, 2002: 28).

‘Dagitim adaleti’ kavramiyla ilgili yazinda yer alan tanimlardan bir kismi asagida yer

almaktadir:

Dagitim adaleti, ilk olarak kazanglarin ilkelere uygunlugu esasindan hareketle
gelismistir (Colquitt, 2001: 386). Dagitim adaleti, is gorenlerin kazanimlarin, gosterilen
performansa gore dogru ve gercekci olarak degerlendirilip degerlendirilmedigine yonelik

tutumlardir (Polat ve Ceep, 2008: 309).

Dagitim adaleti, isgorenlerin belirli hareket ve davraniglari gostermek kosuluyla belirli
odiillere erisimlerini saglayan ve bu ddiilleri garanti eden bir adalet tiiridiir. Elde edilen 6diil,
ceza ve terfi gibi her tiirli kazancin iggorenler tarafindan adil olarak algilanma bi¢imidir

(Iscan ve Naktiyok, 2004: 183).

Dagitim adaleti, bir isletme sektoriinde, terfi kararlar1 ve ticretlendirme gibi
kazanglarin sektorlere ve calisan personellere adil bir sekilde dagilimi ve bu dagilimin adil bir
sekilde algilanisini ifade eder (Cohen — Charash ve Spector, 2001: 280). Bundan o6tiirii
dagitim adaletinin, kazang¢larin dagitimi ile ilgili idarenin almis oldugu kararlarin dogruluguna

iliskin ¢alisanlarin merak, ilgi ve kaygilarina isaret eder (Dailey ve Kirk, 1992: 308).

Dagitim adaletinin temelleri {izerine kurulan Adams’in esitlik teorisine gore, insanlari
endiselendiren temel maksat ciktilarin mutlak diizeyi degil, bu c¢iktilarin bagkalar1 ile

karsilastirilmasi sonucunda adil olup olmadigi kanisina varilmasidir (Colquitt, 2001: 426).

Adams, bir birey gostermis oldugu ¢aba karsisinda kazandigi o6diilii, ayni ¢alisma
kosullarinda digerlerinin (is arkadaslar1) gostermis oldugu gayret ve elde ettikleri 6diil ile
kiyasladigini sdylemektedir. Bu kiyaslama ekseriyetle bireyin kendisinin sarf ettigi gayret ile
elde ettigi 6diilii igeren oranin, ayni ortamda c¢alisan diger bir ¢alisanin oranini kiyaslamasi
seklinde olur. Oranlardaki “6diil”, {icret, terfi, yetki saglama vs. gibi sekillerde olabilir.
“Gayret” ise isi bagsarmak igin gosterilen ¢aba, zaman, emek, orgiitsel statii, gerekli bilgi ve
becerileri elde etme seklinde olabilir (Kogel, 2015: 748). Diger bir ifadeyle isgérenin
kazanimlarin1 bagka kisilerin kazanimlariyla kiyaslayip, bu kazanimlarin adil bir sekilde
dagitilip dagitilmadigini incelemesidir. Bu inceleme kisiyi memnun etmez ve kiside
adaletsizlik hissi olusursa 0 kisi, adaletsizligi ¢6zme yoluna bagvuracaktir (Yazicioglu ve

Topaloglu, 2009:4). Orgiitsel adalet ile alakali yapilan ilk ¢alismalar, dagitim adaleti boyutu
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yoniiyle incelenmis ve kazanimlarin adil bir bi¢imde olup olmadigi iizerinde durulmustur

(Taskiran, 2011:100, Tinaz, 2009: 11).

Adil dagitim hakkaniyet, esitlik ve ihtiya¢ seklindeki {i¢ etken dikkate alindiginda

olusmaktadir. Bu etkenler asagida kisaca agiklanmistir.

* Hakkaniyet etkeni; 6diil ve kazanimlar ¢aligsanlarin orgiite ve yonetime yaptiklari

yatirimina gore paylastirilmalidir ve ¢alisanlarin emegi ile dengeli olmalidir.

* Esitlik etkeni; ¢alisanlarin ¢abasina bakilmaksizin esit bigcimde diizenlenmelidir ve

odiillendirmede ayrim yapilmaksizin tiim ¢alisanlar es deger imkanlara sahip olmalidir.

* fhtiyac etkeni; odiiller ve elde edilen kazammlar, calisanin ihtiyaclarina veya

mutluluguna gore dagitilmalidir (Iscan ve Naktiyok, 2004:185).

Buna ek olarak esitlik teorisi, adalet algilamalarinin, igyerinde ¢alisanlarin olumlu
tutum ve davranislarina neden oldugunu belirtmektedir. Diger taraftan, ¢alisanlar is yerlerinde
esitsizlik algis1 ile ilgili bir durum ile karsilasirsa, is girdilerini azaltarak veya calisma
ciktilarin1 artirarak girdileri ve c¢iktilar1 arasinda yeni bir denge olusturmaya g¢alisirlar

(Goodman and Friedman, 1971: 271).

Adams (1965)’mn esitlik kuramimimn yaninda, dagitim adaletini agiklamaya ydnelik
bir¢cok kuram gelistirilmistir. Bu kuramlar arasinda Stouffer vd. ile Crosby (1976)’nin Goreli
Yoksunluk Teorisi, Homans (1961)’mn Dagitim Adaleti Teorisi, Deutsch (1975)’un Dagitim
Adaleti Teorisi, Leventhal (1976)’in Adalet Yarg: Modeli, Jasso (1980)’nun Dagitim Adaleti
Teorisi gibi teoriler yer almaktadir. S6z konusu kuramlar izleyen boliimde ayrintili olarak ele

alinacaktir.

2.3. Dagitimsal Adaletin Kuramsal Temelleri

Orgiitsel adalet aragtirmalarinin dagitim adaleti kavramiyla basladigi daha once ifade
edilmisti. Bu boliimde ise, dagitim adaletinin dayandigi belli baslt birtakim kuramlar adalet
baglaminda agiklanmaya c¢alisilacaktir. Orgiitsel adalet ile ilgili pek cok ¢alismada dagitim
adaletinin kuramsal temelleri ortaya konulmus (Beugre, 1998:18; Cropanzano vd., 2007:37;
Colquitt vd., 2001:425; Colquitt vd., 2008:5; Greenberg, 1987:11; Gilliland ve Chan,
2001:174-175) ve aciklanmaya calisiimistir (Yalginkaya, 2013: 7).



2.3.1. Crosby’nin Goreli Yoksunluk Teorisi
Dagitimsal adalete dair ilk ¢aligmalar Goreli Yoksunluk Teorisi (Relative Deprivation
Theory) ile baglamistir. 1949 yilinda Amerikan askerleri iizerinde yapilan bu ¢alisma “Goreli

Yoksunluk Teorisinin” ortaya c¢ikisina ve gelisimine katkis1 olmustur (Markovsky and
Younts, 2001: 48).

Crosby’nin (1976), Geleneksel esitlik teorisi ile yakindan ilgisi olan “Goreli
Yoksunluk Teorisi” esitlikten faydalanamayan bir insanin yasamis oldugu vaziyeti
aciklamaya c¢alisir. Ikinci diinya savasi sirasindaki bulgulara dayanan bu kavram, ilerleyen
zamanlarda orgiit bilimciler arasinda giderek yaygin hale gelmistir. Goreli Yoksunluk teorisi,
odil dagitimlarimin belli bigimler dahilinde yapilmasiin bireyleri sosyal kiyaslamalar
yapmaya tesvik etmeyi, sonu¢ olarak bireyler iizerinde mahrumiyet (yoksunluk), darginlik
hislerine sebep olacagi, ilerleyen zamanlarda ise olumsuz hisler tasiyan bireyin farkli tepkiler,
stres, siddetli isyanlar vb. hareketler ve psikolojik olumsuzluklar sergileyecegini
savunmaktadir (Greenberg, 1987: 12).

Goreli yoksunlugun ortaya ¢ikabilmesi i¢in Crosby bes 6zelligin olmas: gerektigini

ifade etmektedir (Beugre, 1998):
A. Bireyin bir nesneyi istemesi,
B. Bagkalarimin bu nesneye sahip oldugunu gérmesi,
C. Nesneye sahip olmayi hak ettigini hissetmesi,
D. Nesneyi edinmesinin miimkiin oldugunu diistinmesi,
E. Nesneye sahip olma giiciiniin yoklugunu hissetmesi.

2.3.2. Homans’in Dagitim Adaleti Teorisi

Homans (1961), Dagitim Adaleti Teorisini goreli yoksunluk yaklagimia binaen
(Theory of Distributive Justice) 6ne stirmiistiir. Homans (1961), dagitimda esitlik kavraminin
adalet olmayip adaletsizlik olusturdugunu, dagitimda denkligin meydana gelmesi ile adaletin
gerceklesecegini One stirmiistiir. Buna gore dagitim denkliginin; gelir, yatirim ve kazancin
hesaplanmas1 ve kiyaslanmasi yoluyla olusabilecegini ileri siirmistiir (Cakir, 2006: 35).
Adams’in “Esitlik Teorisi”, Homans’in “Dagitim Adaleti Teorisine” dayanmaktadir. Esitlik
teorisine gore, bireyler yatirimlarini / 6diillerini diger bir ¢alisanin yatirim / 6diil orani ile

kiyaslar. Bu iki oran es deger olursa, ¢alisan da bir adalet hissi olusur. Ancak bu iki ¢alisan
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arasinda bir farkliigin meydana gelmesiyle, ¢alisan kendi aleminde adaletsizlik hissiyatina
kapilacaktir (Beugre, 1998: 2). Esitlik kuraminda istenilen yatirim, ¢alisanlarin deneyimleri,
bedeni ve akli kabiliyetleri, yas ve cinsiyetleri, bilgi ve yetenekler gibi ise verdikleri
girdilerdir. Odiiller ise, is ile alakali haklar, iicret, statii, otorite, takdir, yiikselme firsatlari

(terfiler) gibi ¢alisanlara saglanan ¢ikarlardir (Eroglu, 1998: 288).

2.3.3. Deutsch’un Dagitim Adaleti Teorisi

Deutsch’a (1975) gore dagitim adaletinin ii¢ kurali bulunmaktadir. Bunlar; “esit
paylasim”, “esit temelli paylasim” ve “ihtiya¢” kurallaridir. Her ¢esit kazanimin dagitimini
uygulayan yonetici, tercih edilen dagitim kuralini belirlemek i¢in kazanimlarin adil dagitimini
saglamasi gerekmektedir (Beugre, 2002: 1095). Esit paylasim kuralina gore, her ¢esit kazanim
calisanin ¢abasina bakilmaksizin hak eder veya etmez tiim ¢alisanlara es deger sekilde
dagitilmasidir. Esit temelli paylasim kuralinda ise, herkese katkis1 veya hak ettigi oranda bir
dagitim yapilir. Ihtiyac kuralinda ise ilk olarak calisanlarin istek ve talepleri géz Oniinde
bulundurulmaktadir (Igerli, 2010: 81). Bu tutuma gore olumlu (sonug) ve olumsuz (ceza)
sonuclarin dagitimini ortaya ¢ikaran 7 kural vardir. Bunlar; 6diil ve cezanin yapisi, paylasim
asamasinda gosterilen davraniglar, paylasimin bicim ve zamani, paylasimin altinda yatan

deger, degerin temsilinde edinilen 6lgiitler, olgiitlerin gergeklestirilmesi ve kararlarin alinig

bi¢imidir (Beugre, 1998; Atalay, 2007: 12).

2.3.4. Leventhal’in Adalet Yarg1 Modeli

Leventhal (1976) tarafindan gelistirilen “Adalet Yargisi Modeli” bireylerin adalet
kurallarini bilingli bir sekilde hangi sartlarda uygulamaya koyduklari ile alakadar olmustur.
Bireyler neyin hakca olduguna karar verdikleri zaman gesitli ilkeleri uygularlar. Bu ilkeler

sunlardir;

» Yiiksek gereksinimin daha fazla pay almasi zorunluluguna dayanan gereksinim

kural1,

» Yatinmlarla sonuglar arasinda belli bir oranin olmasi zorunluluguna dayanan

katki kuraly,

» Gereksinim veya katkiya bagli olmadan herkesin ayni pay almasi zorunluluguna

dayanan esitlik kurali.
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Bireyler hak¢a olanin ne anlama geldigine karar verdikleri zaman amaglar
dogrultusunda bu kurallara belirli bir sekilde yogunlasirlar ve bu yogunluk ¢esitli kosullara
gore degisiklik gosterir (Atalay, 2007: 11).

Leventhal (1976), 6 temel kuralin oOrgiit i¢inde adalet algilamalarin1 dogrudan

etkileyecegini belirtmistir. Bu kurallar sunlardir:

1) Tutarhilik kurali, sonuglarin tahsisinde kullanilan prosediirlerin, insanlara ve zamana

bakilmaksizin tutarli olmasi1 gerektigini belirtmektedir.

2) Onyargili olmama kurali, karar vericilerin, sonug tahsisi sirasinda kisisel goriis ve

diisiincelerinden uzak durmalar1 gerektigini belirtir.

3) Dogruluk kurali, tahsis siirecinde yiiksek kaliteli bilginin kullanilmasi gerektigini

belirtir ve tiim taraflar iyi bilgilendirilmelidir.

4) Diizeltebilme kurali, herhangi bir seviyede adil olmayan bir kararin godzden

gecirilmesi ve gozden gegirilmesi igin baz1 firsatlarin olmasi gerektigini belirtir.

5) Temsil edilebilirlik kurali, sonu¢ tahsisi yapilirken tiim taraflarin ihtiya¢ ve

degerlerinin dikkate alinmasi gerektigini belirtir.

6) Etik kural, sonug tahsisinde kullanilan 6rgiitsel prosediirlerin ahlaki ve etik olmasi

gerektigini belirtir (Yesil, 2017: 7).

2.3.5. Jasso’nun Dagitim Adaleti Teorisi

Jasso’nun (1980) “Dagitim Adaleti Teorisi” ise, adalet degerlendirmelerindeki dis
kiyaslamalar1 tam anlamiyla gérmeyerek adaleti, calisanlarin gergekte kazanmis olduklar: kar
payiyla, adil bir payin olas1 hakkindaki diisiinceleri arasinda yapmis olduklar1 kiyaslamalar
bakimindan tanimlamistir. Jasso’nun teorisi ile Adams’in Esitlik Teorisi arasindaki
ehemmiyetli bir takim kavramsal degisiklikler olmasina ragmen, bu teorilerin ayni olduklari
sdylenebilir (Igerli, 2010: 73).

Bununla beraber, Jasso (1980)’nun dagitim adaleti teorisinde, kisinin adalet
degerlendirmelerinde dissal karsilastirmalarin tamami goz ardi edilmis ve adalet, bireyin
gercekte elde ettikleriyle “adil paylasim”a iliskin inan¢larinin karsilastirilmast sonucu olusan

bir alg1 olarak tanimlanmistir (Yiirtir, 2005: 116).
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2.4. Is Tatmini
Bu boliimde is tatmini kavrami, is tatminine etki eden bireysel faktorler, is tatmini ile
ilgili kuramlar, is tatmininin bireysel ve oOrgiitsel yonden sonuglari ve son olarak is

tatminsizliginin bireysel ve Orgiitsel yonden sonuglarina deginilmistir.

2.4.1. Is Tatmini Kavram ve Tanimlar
Bir kavram olarak is tatmini, orgiitsel davranis alanindaki yazar ve arastirmacilar igin

en yaygin olarak incelenen ve dikkat ¢eken konulardan biridir.

Pek cok kavramda oldugu gibi is tatminini de agiklamak i¢in birgok tanmima yer
verilmistir. s tatmini en genis manasiyla ¢alisanlarin yapmis olduklar1 islerden memnun

olmasi veya isinden zevk almasi olarak tanimlanabilir.

Is tatmini, calisanlarin bedensel ve ruhsal ayn1 zamanda duygularinin da yansimasidir.
Is tatmini denilince, isten elde edilen kazanclar ile personellerin beraber ekip halinde
caligmaktan zevk aldigr mesai arkadaslari ve onlarla beraber yaptigi is neticesinde meydana

gelen iyi bir sonucun insana verdigi haz is tatmininin belirtisidir (Simsek, 2003: 150).

Is tatmini, orgiitsel davranis, yonetim, orgiitsel ve endiistriyel psikologlar alanlarinda
onemli arastirma alanlarindan biridir. Is tatmini, birbirine bagimli yaklagimlar {izerinde
oldukca calisilan bir kavramdir. Is tatmini, ekonomik biiyiimede dikkate alinmasi gereken
faktorlerden biridir; ¢linkii kariyer basarisinda ana bilesen olup verimlilik ve bireysel

memnuniyet duygularimni artirmaktadir (Abadi, 1997°den aktaran Fazlali, 2015: 4).

Is tatmini &znel bir kavramdir, ¢iinkii is tatmini hakkindaki degiskenler her birey igin
farklidir. Bu nedenle, is tatmininin araclar1 herkes igin farklilik gosterebilir. Is tatmininin en
cok kullanilan tanimi Locke'un yaptigi "is veya mesleki tecriibelerin degerlendirilmesinden
kaynaklanan mutlu ya da olumlu duygusal bir durum" olarak tanimladigi goriilmektedir
(Harputlu, 2014: 6).

Is tatmini kavramiyla ilgili yazinda yer alan tanimlardan bir kismi asagida yer

almaktadir:

Is tatmini, bireyin isine karsi yapmus oldugu tutum ve davramslardir. Diger farkli
tutumlar gibi, bireyde is tatmini de deger yargilari, davranigsal egilimler, bireyin inanglari,

hisler, duygular ve benzeri karmagik bir bilesimden olugsmaktadir (Polat, 2014: 20).
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Is tatmini, ¢calisanin mutluluk seviyesini dlgen bir arag olarak tanimlanmaktadir (Odom
et al. 1990: 157). Ayn1 zamanda ¢alisanlarin meslegine iliskin deneyimi ile ilgili olumlu bir
duygusal tepki oldugu sdylenebilir.

Is tatmini, ¢alisanlarin islerine kars1 olan igsel ve dissal etkenler ile ilgili iyi ya da kotii
duygular1 icermektedir (Odom, Box ve Dunn, 1990: 159). Kisinin yapmis oldugu is, bireysel
gereksinimlerini karsilamakla beraber kisinin duygu ve deger yargilarimi da tesiri altina

aliyorsa, is tatmini kendisinde sekillenmeye basliyor denilebilir (Aksu, 1995: 46).

Yuewei Chen'e (2005) gore, ¢alisanlar is hakkinda olumlu ve hos duygulara sahip ise,
isle ilgili tutumlar1 is tatmini olarak tanimlanir. Ote yandan, ¢alisanlar olumsuz ve hos
olmayan duygulara sahip ise, calismaya yonelik tutumlart memnuniyetsizlik olarak
tanimlanmaktadir (Zhu, 2012: 295).

Is tatmini ile yasam tatmini arasinda dogrudan bir iliski bulunmaktadir. Is tatminine
bagl olarak yasam tatmininde de farkliliklar goriilebilmektedir. Islerinden tatmin seviyesine
ulasan ¢alisanlar is ile alakali olmayan mesguliyetlerinden de mutlu olmay1 beklerken, tatmin
seviyesine gelmeyen calisanlar ise is ile alakali olmayan mesguliyetlerinde de mutsuzluk
beklentisine kapilirlar (Kiiciik Ozdemir, 2006: 5-6).

Literatiirdeki bazi calismalara gore, is tatminini etkileyen faktorler su sekilde
siralanabilir; maas, yonetim stili, promosyon firsatlari, genel ¢aligma ortami, gorev ¢esitliligi,
rol belirsizligi, takim ¢aligsmasi ve isbirligi, kisisel gelisim, Kariyer gelisimi, ¢alisma saatleri,
zamanlama, tistlerin taninmasi, sirket kiltiird, sirket imaj1 ve kurum kiiltiirii, is arkadaslariyla

iyi iliskiler, devamsizlik, baski gibi kavramlar yer almaktadir.

Sonug olarak bir is yerinde kisinin is tatmin seviyesi yiiksek derecede ise o galisanin
isine olan baghligi, sadakati ve verimliligi de yiiksektir. Bu cihetten ¢aliganin olumlu vaziyeti
is arkadaslarma da sirayet edecektir. Is arkadaslarinin verimliligi ve ise olan baglhliklar: diisiik
ise bu sayede artacaktir. Dolayisiyla daima ¢aliganin is motivasyonu yiiksek tutulmali ve
calisana olumlu davraniglar sergilenmelidir. Aksi halde is yerinde iiretkenlik azalacak ve

caligsanlardan istenilen verim elde edilemeyecektir.

2.4.2. 1y Tatminine Etki Eden Bireysel Faktorler

Calisanlarin  davraniglarini etkileyen etkenlerden biri de bireysel faktorlerdir. Bir
kisinin istekleri ve beklentileri is tatmini {izerinde ehemmiyetli bir yere sahiptir (Karaca,
2001: 37).
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Calisanlarin yapmis oldugu islerden beklentileri evvela kendi bireysel 6zellikleri ile
alakahidir. Temel kisilik ozellikleri, bireyin is ve yasamis oldugu toplum hayatindan
beklentilerinin nitelik ve nicelik bakimimdan oOncelikli belirleyicisidir (Alkig, 2008: 67).
Bunula beraber her birey karakter yapisi farkli oldugundan, dolayisiyla bu bireyler de farkli
beklenti ve isteklere sahip olacaktir. Sonu¢ olarak is tatmini her bireyde farkli sonuglar
meydana getirecektir. (Aydin, 2006: 49).

Calisanlarin is tatminini etkileyen bireysel faktorler; cinsiyet, yas, kisilik, egitim
durumu, statii gibi demografik faktorlerdir. Bu boliimde is tatminine taalluk eden bireysel

faktorler, cinsiyet, yas, kisilik, egitim durumu, statii gibi kavramlar agiklanmaya caligilacaktir.

2.4.2.1. Cinsiyet

Is tatmini {izerinde 6nemli bir yere sahip olan cinsiyet kavrami iizerinde bircok
aragtirma yapilmistir. Arastirmacilardan bazilari, kadinlarin erkeklerinkinden daha memnun
oldugunu sdylerken bazilari tersini savunmaktadir. Giiniimiizde bir¢ok alanda kadinlar, az
beceri gerektiren bir iste erkeklerden daha fazla sosyal memnuniyet yasayabilirler. Buna misal
olarak; kadinlarin is hayatinda sosyal iliskilere erkelere nispeten daha fazla ehemmiyet
vermeleridir. Erkeklerin ve kadinlarin bu farkli rollerinden dolay:1 isten beklentileri de
farklidir. Erkekler maas, terfi, statii gibi kavramlara daha fazla 6nem verirken, kadinlarda ise
erkeklerden farkli olarak sosyal iliskiler ve is kosullar1 daha ¢ok 6n plana ¢ikmaktadir
(Besiktas, 2009: 26).

Bununla beraber kadinlar giinlik yasaminda aile i¢indeki sorumluluklar1 erkeklere
nispeten daha fazla oldugundan dolayi is potansiyelleri erkeklere nispeten daha diisiiktiir. Bu

durum kadinlarda is hayatin1 negatif yonde etkilemektedir.

Jardim ve Henning’in yapmis oldugu arastirmalarda, kadinlar isin planlama
stirecindeki agsamalarla alakadar olduklari, yapilan galigmalarda uyum ve mutluluk aradiklari
belirlenirken, erkeklerin ise calismalarinda ki planlamalardan ziyade calismalardan elde
edilecek olan sonuglar ile ilgilendikleri tespit edilmistir. Tartisma metodunun kag¢inilmaz
oldugu durumlarda kadinlarin is ile ilgili ¢alismalarinda daha ¢ok basarili oldugu, erkekler ise
ortaya c¢ikan problemlere iligkin durumlarda ¢oziimlerin iiretiminde daha c¢ok basar
sergiledikleri ve bunun neticesinde is tatminine ulastiklart goriilmistiir. Arastirmalar
neticesinde, is tatmini hakkinda hangi cinsin daha ¢ok basar1 sagladigina dair konuda

celiskiler goriilebilmektedir (Leventyiirii, 2010: 26).
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2.4.2.2. Yas

Is tatmini hususundaki arastirmalarin birgogunda, demografik 6zelliklerden kaynakli is
tatmini ile yas arasinda bir iliski olup olmadigina yonelik arastirmalar yapilmis ve bunun
neticesinde ¢esitli sonuglara ulasilmistir. Bu arastirmalar sonucunda is tatmini ile yas arasinda

pozitif yonde bir iliski oldugu goérilmiistiir (Somuncuoglu, 2013: 71).

Is tatmini ile yas arasinda pozitif bir iliski var oldugu yapilan arastirmalar sonucunda
tespit edilmis, bununla beraber bazi aragtirmacilar da aralarindaki bu iligkinin U seklinde
oldugunu o6ne siirmektedirler (Sun, 2002: 36). Bu egri, is yasamina geng yasta baslayan
calisanlarin is doyumlarmin yiikkselmeye baslamasi, yasin 30’lu yaslara gelmesiyle bu
doyumda azalma yasandigi, akabinde yasin olgunlasmasiyla beraber yeniden bu seviyenin
arttig1 belirlenmistir (Takim, 2012: 44).

Yas faktorii bireyin is yasamini etkilemektedir. Orta yasli, geng ve yasli bireylerin ise
olan bagliliklart kiyaslandiginda; orta yasta olan bireyler, is hayatina asina olduklarindan ve
deneyim kazanarak mevcut ¢alismalarinin kosullarina gore uyarlandiklarindan dolay1 islerine
olan baglilik seviyeleri daha fazladir. Geng yasta olan bireylerin yasamlarinda cezbedici
ugraslar bulma arzusu ve vakitlerinin diger boliimiinii de eglenceye dayali islerde gegirmeye
meyilli olduklarindan dolayi, islerine olan bagliliklarmin diisiik oldugu kanisina varilabilir.
Yasli bireylerin ise emniyete daha fazla ehemmiyet verdikleri, is tecriibeleri ve kazanimlari
daha fazla oldugundan dolay1 geng ve orta yasta olan kisilerle kiyaslandiginda islerinden daha
memnun olduklar1 sdylenebilir (Eren, 2012: 203).

2.4.2.3. Kisilik

Henderson'a (2003) gore bazi arastirmacilar bireyin kisilik faktoriiniin is tatmini ile
yakindan iligkili oldugunu kabul etmislerdir. Bu iki kavram arasindaki iliski incelendiginde,
esnek, kararli, kendine giivenen, onaylanmaya ve Ovillmeye daha az gereksinim duyan,
elestirilere agik olan kisilige sahip ¢alisanlarin ig tatmininin daha yiiksek oldugu sdylenebilir
(Sarikamig, 2006: 64). Genel olarak bakildiginda, insan iligkileri zayif, yetenekleri sinirl,
cevreye uyum saglamakta zorluk c¢eken, 6fkesine hakim olamayan, ¢abuk tepki gosteren,
bulunduklar1 kisisel konumlarindan memnun olmayan calisanlar c¢alistiklar1 Orgiitlerinde

tatmin seviyesi diisiik ¢alisanlar olarak goriilmektedir (Gozen, 2007: 26).

Ilies ve Judge (2002, s.1120)’ye gore, bireylerin kisilik karakterleri farklilik
gosterdiginden Otilirli ayn1 iste ¢alisan bir birey is tatminsizligi yasarken, baska bir calisan

isinden tatmin olabilmektedir. Bununla beraber yeni ise baslayan bir ¢alisana devamli olarak
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ayni is verildiginde is tatminsizligi yasamazken, deneyimli bir ¢alisana devamli olarak ayni
isin tekrarlatilmasi is tatminsizligi yaratacaktir. Bu durumda is tatmini kavraminin kisiden

kisiye degistigi goriilmektedir (Cakmak, 2016: 22).

Kisilik, insanlarin davraniglari, sahip oldugu yetenekler, sevdigi veya sevmedigi
seyler, hayati siiresince tekrarladigi ve insanlarin kimligi haline gelmis davranislarin

tamamindan meydana gelmektedir (Somuncuoglu, 2013: 73).

Bireyleri diger bireylerden ayiran ve bireyleri tanimlamaya yarayan 6zellikler biitlinii
kisilik olarak ifade edilmektedir. Calisan bireyler is yasamindaki karakterlerini yansitacak
tutum ve davranislar sergilemektedir (Arisoy, 2007: 95). Mesela, asabi kisilige sahip olan bir
calisan, is yasaminda da bu tavirlar1 sergileyeceginden dolay1 g¢alisanin bu hali tatmin
diizeyine etki edecek ve bu da olumsuz sonuglarin dogmasina sebep olacaktir. Ayni sekilde,
hayata pozitif bir bakis agisiyla bakan, timitsizlige kapilmayan calisanlar ise, is yasamindaki
olumsuz durumlara bile iyi niyet ve hosgorii ile yaklasabilecektir ve bu yaklasim g¢alisanin
tatmin diizeyine olumlu bir sekilde yansiyacaktir (Arslan, 2011: 20).

Sonug olarak her birey farkli yap1 ve karakterlere sahip oldugundan dolayi, kisilik

faktorii ile is tatmini arasindaki iligki de bireyden bireye farklilik gosterebilmektedir.

2.4.2.4. Egitim Durumu

[s tatminini etkileyen énemli bir etken egitim durumudur. Egitim seviyesi yiiksek olan
kisiler, yapmis olduklar1 isten daha ¢ok memnun olabilmektedir (Seashore and Taber, 1975:
354). Bundan 6tiirii egitim seviyesi Iyi olan bireyler, diisiik olan bireylere nazaran daha iyi
ortamlarda ¢alisma olanagi yakalayabilmektedir. Dolayisiyla yaptiklari isten daha ¢ok tatmin
saglayabilmektedir (Arikan, 2011: 55). Fakat bu durum c¢alisanlarin beklentileri dogrultusunda
farklilik gosterebilmektedir.

Bununla beraber egitim seviyesi ve bilgi birikimi yiiksek olan g¢alisanlarin, ¢aligma
ortamlar1 ve almis olduklar: ticret miktarlar1 da yiliksek diizeydedir. Bu mesleklerde isgoren
kisiler kendi kabiliyetlerini kullanma ve gelistirme olanaklarina sahip olmalar1 neticesinde is

tatmin oranlar1 da yiiksek seviyede olmaktadir (Aravi, 2010: 63).

Adams vd. (1996: 418)’nin, is ve yasam tatmini ile is ve aile ¢atigsmasi isimli
caligmada, egitim diizeyi diisiik olan bireylerin is ve yasam tatmini diisiik olmasinin yanisira,

bu bireylerin yasamlarinda is ve aile ¢atismasina daha yatkin olabilecegi belirtilmistir.
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Hara ve Tesone (2008: 84), otellerde ¢alisan personellerin is tatmin diizeylerini
O0lemek amaciyla yaptiklart c¢alisma sonuglarinda, egitim seviyesi yiiksek olan kadin

calisanlar, tatminsiz ¢alisanlar olarak belirtilmektedir.

Kusluvan ve Kusluvan’in (2005: 193) yapmis oldugu calismada ise, egitim ile

calisanlarin genel is tatminleri arasinda istatistiksel agidan anlamli iliskiler bulunamamustir.

Sonug olarak yukarida yapilan arastirmalara gore, ikisi arasindaki iliskinin her zaman
pozitif yonde olmadigi goriilmektedir. Bazen galisan bir bireyin egitim seviyesi yiiksek
olmasina ragmen islerine karsi tatminsizlik goriilebilmektedir. Dolayisiyla is tatmini ile egitim
durumu arasindaki iligki, ¢alisan bireyin isteki pozisyonuna, isin tiiriine, almis oldugu ticret ve

egitim seviyesine gore degisiklik gosterebilmektedir.

2.4.2.5. Statii

Is tatminini etkileyen diger énemli bir etkende statii kavramidir. Eren’ e (2006, s.40—
51) gore statii, halk icinde kabul gdrmiis degerlerin sayesinde meydana gelen bir kavramdir.
Calisanlar icin i ayrimi yapilmaksizin, ¢alismasinin sonucunda takdir edilmek, vasifli bir

eleman olarak kabul gormek ekseriyetle is tatmin diizeyini arttirmaktadir (Sat, 2011: 10).

Statii, bir bireyin toplum iginde, diger bireylere nazaran yapilan siralamada sahip
oldugu konum olarak ifade edilmektedir (Samadov, 2006: 20). Bununla beraber, iyi bilinen
bir firmada ehemmiyetli goriilen bir unvana sahip olma da, bireylere halk iginde bir statii
olusturmaktadir (Toker, 2006: 126).

Mesleki diizeyde bir bireyin statiisii arttik¢a, is tatmin diizeyi de paralel olarak
artacaktir. Misal olarak yiiksek statiilii islerde ¢alisanlar, diisiik yerlerde bulunanlara nispeten
daha fazla is tatmini saglamaktadir (Gozen, 2007: 28).

Sonug olarak, statii ile is tatmini arasinda gii¢lii bir bag oldugu sdylenebilir. Bununla
beraber statiisii yliksek olan bir ¢alisan hem yiiksek ticret hem de toplum tarafindan hosgorii
ile karsilandig1 i¢in, maddi ve psikolojik olarak is tatmini saglanmis olacaktir. Statii seviyesi
disik olan calisanlar i¢cin motivasyon saglayici ve oOzendirici bir etki olusturarak, is

tatminlerini pozitif yonde etkileyebilecegi diisiiniilmektedir (Demirdag, 2015: 59).

2.4.3. is Tatmini Teorileri
Calisanlarin is tatminleri performans ve verimliligi etkilediginden arastirmacilarin ilgi

odag1i olmus ve bu konuda teoriler ortaya c¢ikmistir. Bilhassa 1930’lu yillardan sonra is
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yerlerinde ¢alisanlarin degeri daha iyi bilinmeye baslanmis ve boylece is tatmini gibi teoriler
gelistirilmistir. (Pelit ve Oztiirk, 2010: 44).

Is tatmini teorilerinden bazilar1 bireyin yaratilis geregi ortaya c¢ikabilecek
gereksinimlerinden otiirii meydana gelmistir. Ayni zamanda bireyin kendi istegi disinda
olusmus etkenlerdir. Verimliligin saglanabilmesi i¢in tiim bireylerin motivasyonu yiiksek
tutulmalidir. Verimlilik ile is tatmini arasinda olumlu yonde bir iliskinin olusabilmesi igin
sosyal ortam, fiziki kosullar gibi sartlarin uygun hale getirilmesi gerekir (Er, 2007: 14). Bu

baglamda c¢aligan bireyleri motive etme amacli kapsam ve slireg teorileri gelistirilmistir.

2.4.3.1. Kapsam Teorileri
Kapsam teorileri, bireyleri ¢alismaya yonlendiren faktorlerin neler oldugunu ortaya
koymaya c¢alisan etkenlerdir. Bu teorilere gore, calisanlar beklenti ve ihtiyaglarini

karsilayabilmek icin ¢alisirlar (Timuroglu, 2005: 52).

Kapsam teorileri, Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Teorisi, Herzberg’in Cift Faktor
Teorisi, McClelland’in Basarma Gereksinimi ve Alderferg’in ERG Teorisi olmak itizere dort

adet teori bulunmaktadir.

2.4.3.1.1. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi

Abraham H. Maslow, ihtiyaglar hiyerarsisi teorisini bes farkli kategoriye ayirmaktadir.
Bunlar; fizyolojik ihtiyaglar, giivenlik ihtiyaglari, ait olma ve sevgi ihtiyaglari, deger
ihtiyaglar1 ve kendini gergeklestirme gibi alttan iiste dogru bir piramit seklinde hiyerarsik

olarak siralanmaktadir.
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KENDINI

DEGER iHTIYACLARI
AiT OLMA VE SEVGI iHTIiYACI

Sekil 1. .Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Kuram1

Kaynak: Korkmaz, 2015: 74.

Fizyolojik iktiyaglar: ihtiyaclar hiyerarsisindeki ilk ihtiyac seviyesidir. Bu seviye
insan sagligina yonelik fiziksel gereksinimlerdir. Ayni1 zamanda bireylerin hayatta kalmak i¢in
kisa vadeli temel ihtiyaclarin1 kapsamaktadir. Bunlar; yiyecek, su, igecek, barinak, sicaklik,

uyku ve hayatta kalmak i¢in gerekli diger faktorlerden olugmaktadir.

Giivenlik ihtiyaci: Temel ihtiyaglar karsilandiktan sonra c¢evresel etkenlerden
korunmak i¢in ikinci seviye olan giivenlik ihtiyaci ortaya cikar. Bu ihtiyaglar giivenlik,
fiziksel c¢evre, hukuk, istikrar, gelecege yonelik Ozgirliigli igeren ikinci diizeydeki
ihtiyaglardir. Bununla beraber bu ihtiyaglar ¢alisan bireylerin is hayati ile ilgili ihtiyaglarina

gore adapte edilebilir; giivenli ¢alisma kosullari, sosyal haklar gibi.

Ait olma ve sevgi iitiyaci: Fizyolojik ve giivenlik ihtiyaci giderildikten sonra insanda
ait olma ve sevgi ihtiyaci gergeklesir. Bu ihtiyaglar arkadaslik, aile iligkileri gibi kavramlari

igermektedir.

Deger ihtiyaglari: Dordiincli seviye saygmlik ihtiyaci olarak da bilinen deger

ithtiyacini temsil eder. Bu ihtiyaclar basari, statii, bagimsizlik, yetkinlik gibi kavramlari igerir.

Kendini ger¢eklestirme ihtiyact: Besinci seviye kendini gergeklestirme ihtiyacidir. Bu
seviye hiyerarsinin en tepesinde yer almaktadir. Her insan yaratilis itibariyle farkli kisilige
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sahip oldugundan dolay1, her bireyin kendine has becerileri ve karakterleri vardir. Bireyin bu
becerileri gelistirmesi ve kendini kanitlamasi gerekir. Ayn1 zamanda, dncelikle bu ihtiyag igin
alt kisimdaki diger dort ihtiyag karsilanmalidir. Aksi takdirde kendini gergeklestirme
ihtiyacinin ortaya ¢ikmasi miimkiin degildir (Yasarsoy, 2014: 7).

2.4.3.2.2. Herzberg’in Cift Faktor Teorisi
Frederick Herzberg’in Cift-Faktor teorisi, ¢alisma hayatinda en ¢cok denenen ve ¢esitli

aragtirmalara konu olan bir yaklasim olmustur (Eroglu, 1998: 259).

Herzberg’ in gift faktorlii teorisine gore, bireylerde is tatminine ve tatminsizligine yol

acan iki faktor vardir. Bunlar; motivasyon ve hijyen faktoridiir.

Motivasyon faktori, calisanlari dogrudan motive edebilecek ve is tatminini saglayacak
bazi igsel faktorlerdir. Bunlar; basari, deneyim, isin kendisi, sorumluluk, kisisel gelisim, terfi
gibi faktorlerdir. Herzberg, bu faktorleri igsel tatmin veren ve kendini gerceklestirme ve
biiylimeye duyulan ihtiyaci temsil eden motivasyon’lar olarak adlandirmaktadir (Waheed,
2011: 6).

Hijyen faktorii ise ¢aligma ortamu ile ilgili olup, gergekte is tatmini duygusunu pek
temin edememektedir. Hijyen faktorlerinin olmamasi, is tatminsizligine katkida bulunur,

ancak bunlarin varligi da ¢alisanlara tatmin edici bir katki saglamamaktadir (Ghafoor, 2012).

Bagka bir deyisle hijyen faktorii, bir orgiitte dogal olarak bulunmasi gereken sartlari
ifade etmektedir. Bunlar; fiziksel ¢alisma kosullari, is giivenligi, maas, licret, statii, isletme
stratejisi gibi kavramlardir. Bu kavramlar, bir i yerinde ¢alisanlarin fiziksel ve ruhsal sagligi
acisindan normal olarak bulunmasi gereken kosullardir. Bu kosullarin yoklugu calisanlarin
calisma arzularmi azaltip is tatmin seviyelerini diisiirerek isten ayrilma niyetleri de ortaya

cikabilir (Kaya, 2013: 28).
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Yiksek

Tatmin Tatmin Bdlgesi

Motive ediciler
tatmin diizeyini
Motive Ediciler belirler
Basan
Taninma
Sorumluluk

Isin kendisi
Kisisel gelisim

Ne tatmin oy, et D8RR -
ne Tatminsizlik Bolgesi

Hijyen Faktorleri
tatminsizlik

tatminsizlik

Hilven Faktarerd diizeyini belirler

Calisma Kosullar

Ucret ve givenlik

Orgit Politikalar

Yoneticiler

Kisilerarasuiligkiler

Yiiksek
Tatminsizlik

Sekil 2. Herzberg’in Cift Faktor Kurami
Kaynak: Sen,2008: 12.

2.4.3.3.3. Mcchelland’in Basari Ihtiyact Teorisi

Basar1 ihtiyact kavrami 1930°1u yillarin sonlarinda ilk kez Henry Murray tarafindan
ortaya atilmistir (Otar, 2008: 40). Basar1 ve basarisizlik motivlerine iliskin ¢aligmalariyla
Atkinson da bu teoriye katkida bulunmustur. Basarma gereksinimi teorisi sonraki yillarda,
Harward Universitesi'nden psikolog olan David Clarence McClelland tarafindan

gelistirilmistir (Toker, 2006: 77).

David mcClelland tarafindan gelistirilen bu teoriye gore, kisi ihtiyaglarini 3 gruba

ayirmaktadir. Bunlar:
1. iliski kurma (Relationship) ihtiyaci
2. Gii¢ kazanma(Gain power) ihtiyact

3. Basarma (achievement) ihtiyaci
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1. iliski kurma ihtiyac1 (Need to establish a relationship): Literatiirde baglilik ihtiyac1
olarak da adlandirilan bu ihtiyag tiirii, bireylerarasi samimi iligkiler kurma ve gii¢lendirme

istegi olarak tanimlanabilir.

2. Glg kazanma ihtiyacit (Need to gain power): Bireyin davraniglarini etkileme ve

onlar lizerinde hakimiyet kurma istegidir.

Gii¢ kazanma ihtiyac1 yiiksek olan bir kisi, giic ve otorite kaynaklarin1 genisletme,
diger kisileri etki altina alarak bu etkiyi siirdirme ve giiclini koruma davranislar
gostermektedir (Giin, 2008: 72). Baska bir deyisle, insanin ¢evresine hakim olma isteklerinin
bir sonucudur (Eren, 2012: 517).

3. Basarma ihtiyac1 (Achievement needs): Basarma ihtiyaci yiiksek olan bireyler, zor
amaglar belirleyip, erisilmesi zor hedefler secip ulagsmaya calismak, ayni zamanda yiiksek

basar1 standartlarini elde etmek i¢in gayret sarf etmek gibi yaklagimlarda bulunurlar.

Teoriye gore, bu li¢ ihtiyac insanlarin hayat tecriibeleri Sonucunda kazanilir. Bireyler
bu ihtiyaclar tarafindan motive edilirler ve bu da bireylerin is tercihlerini olusturur. Bu
sebeple yoneticiler, kendilerinin ve baskalarinin sahip oldugu iliski, gii¢ ve basar1 ihtiyaglarini

analiz ederek uygun ¢alisma ortamlari olusturmalidir (Demirsoy, 2009: 15).

Bununla birlikte yoneticiler, ¢alisanlarinin bu gereksinimlere sahip olup olmadiklarina
ve mesleklerinin onlar1 tatmin etmek i¢in ne 6l¢iide yapilandirilabilecegine dair bir anlayis

gelistirmeye ¢alismalidirlar.

2.4.3.3.4. Alderfer’in Erg Teorisi
Bu teori, Maslow'un ihtiyaglar hiyerarsisini genisletmek ve test etmek amaciyla
Alderfer tarafindan onerilmistir. Alderfer, 3 temel gereksinim {izerinde durmaktadir. Bunlar;

Var olma ihtiyaci, ait olma ihtiyaci ve gelisme ihtiyacidir.

»Var olma ihtiyact: Maslow'un fizyolojik ve giivenlik ihtiyaglarina karsilik
gelmektedir. Bireylerin hayatta kalmalar1 igin (yiyecek, igecek, giivenlik vb.) zorunlu fiziksel
ihtiyaglaridir (Harputlu, 2014: 12).

»>Ait olma ihtiyact: Insanlar kisilik olarak duygu ve diisiincelerini birbirleriyle
paylagmak ve bunu diger insanlara da ifade etme ihtiyacin1 kendinde hisseder. Bu ihtiyaglar

arkadaslik, sosyal yasam olarak ifade edilebilir.
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» Gelisme ihtiyaci: Kisinin kendisine ve gevresine yaratici ve lretken etkilerinin
olacagi arzulari icermektedir. Gelisme ihtiyaclarinin tatmini, bireyin sorunlarla karsilastiginda
tamamen kendi kapasitesini kullanmasit ve bu dogrultuda yeni yetenekler gelistirmesiyle

meydana gelir (Schneider and Alderfer, 1973: 490).

Bu teoriye gore (bkz. sekil: 3), ¢alisan kisi yoneticilerinden ve is arkadaslarindan ne kadar
az tatmin elde ederse, calisma kosullar1 o derecede 6onem kazanmaktadir. Calisan, kendi
iiretkenliginden elde ettigi tatmin derecesinde, yonetici ve is arkadaslarindan ayni derecede az

tatmin elde edecektir (Oksay, 2005: 24).

EEEEEEEEEEEEEEEENEEEER SN EENEEEESEEEEEEEEEEE;

AITLIK iHTIYACI

VU

v
v
VAROLUS BUYUME
IHTIYACI IHTIYACI

2 Y

———  Tatmin/Ilerleme

sesssssnnnesnsd  Epgelleme/Gerileme

u Tatmin/Guclendirme

Sekil 3. Alderfer’in ERG Teorisi

Kaynak: Oksay, 2005: 24.
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Alderfer, Maslow’un modelini modern sartlara uyarlamak ve birlestirmek suretiyle
(Giin, 2008: 71), ihtiyaglar hiyerarsisinde bes grupta toplanan ihtiyaclar1 {ice indirmistir.
Ancak aralarindaki tek fark bu degildir. Aralarindaki 6nemli olan fark (bkz. Sekil: 4),
Alderfer’in Maslow gibi ihtiyaclar1 hiyerarsi sirasina gore degil, tam tersine diger ihtiyaglar
karsilanmamis olsa bile, bir ihtiyacin hala en baskin olabilecegini diisiinmesidir (Oksay, 2005:

23).

Maslow Kategorileri ERG Kategorileri

Fizyolojik
Var Olma

Giivenlik (materyal)

Giivenlik (kisilerarasi)

Aidiyet (sosyal olma) Iliskisellik

Sayg (kisilerarasi)

Saygi (kendine saygt duyulmasi)

Bityiime/Gelisme
Kendini Gergeklestirme

Sekil 4. Maslow ve ERG Teorilerinin Karsilastiriimasi
Kaynak : Schneider and Alderfer, 1973: 490.

Alderfer’in ERG teorisi ile Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi teorisi arasinda yakindan
iliski oldugu sekil 4’te goriilmektedir. Alderfer, Maslow’un hiyerarsideki ihtiyaglarini
gruplayarak ve farkli bicimde yorumlayarak ERG teorisini olusturmustur (Demirdag, 2015:
73).

2.4.3.2. Siire¢ Teorileri

Insan davranislarinin nasil basladigi, nasil yénetildigi, nasil siirdiiriildiigii ve nasil
durdurulabildigi konularini siire¢ teorileri ortaya koymaktadir. Kisi belirli bir davranisi
sergilediginde bu davranis1 tekrarlamasi veya tekrarlamamasi nasil saglanabilir sorusu, siire¢

teorilerinin cevaplamaya calistig1 temel sorudur (Timuroglu, 2005: 53).
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Stire¢ teorileri, Vroom’un Beklenti Kurami, Adams’in Esitlik (Denklik) Kurami,
Edwin Locke’un Ama¢ Kurami, Lawler Ve Porter Kurami, Skinner’in Pekistirme Kurami,

Smith ve Cranny’nin Is Basarimi1 Kuram1 olarak dort ana baslik altinda incelenmistir.

2.4.3.2.1. VV\room’un Beklenti Kurami

1964 yilinda Victor Harold Vroom tarafindan gelistirilen beklenti kuraminin (Kog ve
Topaloglu, 2012: 209) temeli, 1930 ve 1940’1 yillarda yapilan Edward Tolman ve Kurt
Lewin’in ¢aligmalarina dayanmaktadir. Bu kurama gore, insanlar diisiinen ve bazi manalari
idrak edebilen varliklardir (Kiigiik Ozdemir, 2006: 59). Vroom’un beklenti kuramina gore,
calisanlarin emek ve ¢abalarinin karsiliginda isten elde etmeyi arzuladigi ve diledigi degerler,
amaglar, odiiller gibi beklentileri vardir ve bu beklenti karsiliginda ¢alisanlarda is tatmini

olusmaya baslar (Kusluvan ve Kusluvan, 2005: 184).

Vroom’a gore, her insanin kendine 6zgii istekleri ve gayeleri vardir. Bununla beraber
insan hayalindeki o6diilii elde etmek icin ¢aba sarf eder. Insanin gdstermis oldugu bu caba
karsisinda kendisine 6diil kazandiracagi arzusu, o 6dili siddetle istemesi, ihtiyacinin dlgiisii

ve o basariy1 kazanacagina iliskin inanca sahip olmasidir (Sen, 2008: 15).

Bu modelin ii¢ temel kurami bulunmaktadir. Bunlardan birincisi Valens (valence),
ikinci temel kavrami bekleyis (expectancy), tiglincli kavrami ise aragsallik (insrumentality)

kuramidir.

Valance (Arzulama Derecesi): Herhangi bir kisinin belirli bir caba gostermesiyle elde
edecegi odiilii arzulama derecesini gosterir. Insan ihtiyaclarmin kisiden kisiye farklilik
gostermesiyle, bazilart boyle bir 6diilii son derece arzu ederken, bazilart da bu o&diilii
onemsemeyecektir (Kocgel,2015: 744). Valens, pozitif, negatif ve sifir diizeyinde
degismektedir. Valensin pozitif olmasi, bireyin elde edecegi 6diil i¢in ¢aba gostererek o odiilii
arzu ettigini gostermektedir. Valensin sifir diizeyinde olmasi, bireyin 6diil karsisinda ilgisiz
kalmasina sebep olacaktir. Valensin negatif olmasi ise bireyin 6diil i¢in ¢aba gdstermek
istememesini gostermektedir (Bolat vd., 2008: 196). Sonug olarak valens degeri yiiksek olan

bir birey daha fazla ¢aba gosterecektir.

Bekleyis (Expectancy) Kurami: Bu kurama gore insanlart belli bir ¢cabaya yonelten
duygunun giicii, ¢abanin ardindan gelecegine inanilan sonuca ve bu sonucun (6diiliin) ne
kadar ¢ok istendigine baglidir (Robbins,2001:171). Eger kisi ¢caba gostererek belirli bir 6diilii

elde edebilecegine inantyor ve bu 6diilii arzuluyorsa, daha fazla ¢aba gosterecektir. Sonug
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olarak eger kisinin hem valensi (arzulama derecesi) hem de beklentisi yiiksek ise, kisi isine

kars1 daha ¢abuk motive olacaktir. (Kocel,2015: 744).

Aragsallik (Instrumentality): Kisinin istedigi sonuglara ulagmasi halinde, bunun
kendisi agisindan ne tiir kazanimlar saglayacagiyla ilgili algilar olarak ifade edilebilir (Arslan,
2011: 84). Calisan birey belirli bir ¢aba ile belirli bir diizeyde performans gosterebilir.
Calisanin bu performansi da belirli bir sekilde ddiillendirilebilir (Kog¢ ve Topaloglu, 2012:
210). Boylelikle aragsallik, birinci derece sonuclarin, bireyin arzu edilen ikinci derece
sonuglara ulastirilmast konusunda sahip oldugu 6znel olasiligi gostermektedir (Bolat vd.,
2008: 196). Bir diger ifadeyle, eger birincil amacin ger¢eklesmesi sayesinde ikincil, ti¢linciil
gibi diger amaglara da ulasilmigsa, burada birincil amag¢ diger amaglara aracilik etmistir

ifadesi kullanilabilir (Citak, 2010: 25).

Bu durumu sekil 5’deki gibi gostermek miimkiindiir.

VALENS
Birinci Ikinci Tatmin
Caba — | Performans |—p | Diizeyde |y | Diizeyde |[—p Olma
Sonuc Sonuc¢

1 ]

BEKLEYIS BEKLEYIS ARACSALLIK

Sekil 5. Wroom Motivasyon Modeli
Kaynak: Kogel, 2015: 745.

Sonug olarak beklenti kuramina gore, calisanlar yaptigi her eylem sonucunda ya
odiillere ya da yaptirimlara (cezalara) ulasacagini bilerek ise baslarlar. Vroom, her 6diiliin
veya her yaptirnmin, ¢alisana gore bir gereklilik ya da istem siddeti oldugunu ve ¢alisanlarin

islerinde gdstermis oldugu ¢abanin iki boyutunun oldugunu savunmaktadir;
1. Caba sonucunda kendisinden beklenen basariya ulagma olasiligi,

2. Gostermis oldugu ¢aba sonucunda elde edecegi oOdiili arzu etme derecesidir
(Horozoglu, 1995: 45).
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2.4.3.2.2. Adams Esitlik (Denklik) Kurami

Esitlik teorisi ilk olarak Adams (1963) tarafindan One siiriilmektedir. Adams
tarafindan gelistirilen bu kuramin ana diisiincesi, bireylerin sosyal aligverislerinde adil bir
bigimde muamele gormeleridir. Adams’in esitlik kuramina gore, bireyin ¢alisma basarisi ve
tatmin olma diizeyi ¢alistig1 ortama bagl olarak algiladigr esitlik veya esitsizlik derecesine
baglidir (Bolat vd., 2008: 198). Adams’a gore, dagitimsal adalet ile alakali olarak bireyler igin
adil bir dagitim sistemi ve/veya 6diillerin adil bir bigimde paylastirilmasi biiyiik bir 6nem arz
etmektedir (Adams, 1965: 72).

Esitlik Teorisi bir motivasyon teorisidir, ancak tatmin ve memnuniyetsizlikle ilgili
onemli noktalar da vardir. Adams'a gore (1963, 1965) memnuniyet, algilanan girdi-sonug
dengesi ile belirlenir. Calisanlarin “girdileri ve sonuglar1” arasinda bir dengeye ulasmay1
hedeflediklerini belirtmektedir. Girdiler; egitim seviyesi, deneyim, beceri, ¢aba, sorumluluk,
yas gibi faktorler iken; sonuclar performans, maas, iyi ¢calisma kosullari, is sigortasi, terfi,

taninma, statii ve firsat gibi seylerdir (Unutmaz, 2014: 19).

Esitlik teorisi, girdiler ve ¢iktilar arasindaki iliski tarafindan tanimlanan bir faktordiir.
Calisanlar kendi katkilar1 ve ddiilleri arasinda bir karsilastirma yapar. Bu asamada, ¢alisanlar
kendilerini adil bir sekilde muamele géormiiyorsa, bu durum memnuniyetsizlige yol acacaktir.
Odiil oranlar1 digerlerinden diisiik ise, esitsizlik artar, ¢alisanlar ddiillerini artirmaya calisirlar.
Bu miimkiin degilse, katki ve performanslarini azaltirlar. Aksine, bu oran bagka bir orandan

daha yiiksekse, sugluluk duygusu ortaya ¢ikar (Al-Zawahreh and Al-Madi, 2012: 163).

Adams’mn esitlik teorisi, is yasaminda bireyler arasi sosyal etkilesimleri, ¢alisanlarin
islerine kars1 davraniglarini, bireyin orgiite kars1 olan sadakatini ve bu gibi nedenlerin orgiitii
ne diizeyde etkiledigini belirleyen bir teoridir. Bu teorinin temeli galisanlarin gayretleri ve
ortaya koyduklari eserleri sonucu yonetimin olumlu ya da olumsuz tiim sartlarda biitiin
caligsanlara esit davranilmasini icermektedir. Eger bireyler arasinda bir esitsizlik durumu sz
konusu ise olusan bu esitsizligi ortadan kaldirmak i¢in bireylerin hangi davranislari

sergileyecegi asagidaki sekilde gruplandirilmistir (Semerci, 2005: 25);
1. Harcadigi performansin degistirilmesi
2. Elde edilen verinin degistirilmesi

3. Isi birakma niyeti
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4. Ekip ¢alisanlarindan da ortaya koyduklari ¢abay1 azaltmalarini isteme

5. Karsilastirmanin dayanak noktasi olan arglimanlar1 degistirme

ISIMDEN NE ALDIM
/A

Ucret, Ikramive, Prim,

\

I”%.I

ISIME NE KOYDUM

L [ | !
Zaman, Caba, Yetenek,

Sadaka.t, Husgu - Giivenlik, Tanmma
Esneklik, Diiriistliik, . = .

B e Itibar, Ovgii, Gelisme,
Baghhk, Giivenilirlil, S laluk b
Kalp ve Ruh, Kisisel OTHmATHE v
Fedakarhk vh.

Sekil 6. Adams’in Esitlik Teorisi

Kaynak: Kog ve Topaloglu, 2012: 212.
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Sonug olarak sekil 6’dan da anlasilacagi tizere, ¢alisanlar baskalari ile yaptiklari
karsilastirmalarda Olgiit olarak, kendilerinin orgiite sunmus olduklar1 girdiler ve degerler
olarak emek, caba, zeka, egitim seviyesi, deneyim, beceri, sorumluluk ve yas ile buna bagl
olarak, orgiitten sagladiklar1 ciktilar ve odiiller olarak maas, terfi, taninma, is sigortasi,
ikramiyeler, statii ve firsat gibi sosyal yardimlar, yonetsel yetkiler ile is glivenligi ve is yeri

kosullarini iyilestirme gibi faktorler yer almaktadir (Horozoglu, 1995: 45).

2.4.3.2.3. Edwin Locke’un Amac Teorisi
Edwin A. Locke tarafindan gelistirilen amag teorisine gore, davranisin temel nedeninin
kisinin amacinda ve niyetinde bilingli olmasin1 6ngérmektedir. Edwin’e gore birey, isine veya

eylemine basladiginda hedefe varincaya kadar ¢alismasini devam eder (Taspinar, 2006: 49).

Anlam bakimindan “amac¢” kavramiyla benzerlik tasiyan ve siklikla kullanilan diger
kavramlar sunlardir; performans standardr (performansin degerlendirilmesinde kullanilan bir
Ol¢iim aracidir); is normu (bir ¢galisma grubu tarafindan belirlenen kabul edilebilir bir davranig
standardidir); kota (is ya da iiretimin minimum miktaridir); biitce (harcanabilir hedef ve
limit); gorev (basarilacak islerin bir pargasi); objektif/hedef (bir eylem veya eylemlerin nihai
amaci); zaman st (gorevin tamamlanmasi i¢in olan zaman sinir1)) seklinde

siralanabilmektedir (Locke vd., 1981: 2).

Bu teori, insanlarin amaglar1 ugruna bilingli bir sekilde eylemde bulunacaklari tezinin
iizerine kurulmustur (bkz. sekil: 7). Amagc teorisine gore, calisanin isinde mutluluk duymasi
belirlemis oldugu amac¢ dogrultusunda amacina ulasmak icin gosterdigi caba ile orantilidir.
Dolayisiyla mutluluk, bireyin amacini gergeklestirme yoniinde bireyi motive edecektir (Toker,
2006: 111). Amaglarinin seviyesi yiiksek olan bireyin motivasyonu ve performansi, amacinin

seviyesi diisiik olan bireye gore daha fazladir (Kogel, 2015: 750).
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Sekil 7. Tutku, Bagllik, Azim, Oz Yeterlilik, Girisim, Gelisme ve Amag Iliskisi
Kaynak: Kaynak: Locke & Latham, 2006: 267.

Edwin A. Locke, amag¢ ve niyetin ¢alisanlarin is ortamindaki motivasyonunu
belirledigini vurgulamaktadir. (bkz. sekil: 8). Bireylerin tutum ve davraniglarina yon vererek,
eylemlerinde ve diisiincelerinde kilavuz gérevi yapmaktadir (Pekel, 2001: 18). Amag teorisi

iic temel prensibe dayanmaktadir (Arikan, 2011: 52):

» Zor hedefler basarilmas1 amacglandiginda, performans iizerinde geri bildirim énem
tagimaktadir. Geri bildirim, kullanilan yontemlerin basarili sonuglar verip vermedigini

anlamak amaciyla kullanilir.

»Belirlenmis hedefler, genel hedeflere nazaran bireyin daha yiiksek performansa

ulagmasini saglar.

» Zor hedefler, kolay hedeflere nazaran daha fazla ¢aba ve performans sarf edilmesini

gerektirmektedir.
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Yetenek, Baghlik,
Karmasiklik, Durumsal

Sinirhihik

Belirlenen

Bireyden

BASARI

istenenler Amaglar

Dikkatli Olma, Israrli Olma

Sekil 8. Amag Belirleme Modeli
Kaynak: Alkis, 2008: 37.

Bu amag teorisi, calisanlarin hedeflerindeki farkliligin is tatmin diizeyine baglh
oldugunu ifade eder. Bireyin belirledigi yliksek hedeflerine varmak gayesiyle daha fazla ¢caba
gosterecek ve hedefe yaklastik¢a tatmin seviyesi de artacaktir. Benzer bir sekilde, deneyimli
bir birey, neyi nasil yapacagini bildigi i¢in, bilmeyen birisine gore daha verimli ¢alisacak ve

dolayisiyla tatmin diizeyi artacaktir (Oksay, 2005: 33).

2.4.3.2.4. Lawler ve Porter Kurami

1968” de Lawler ve Porter’in beklenti kurami, Vroom’un modeli temel alinip ayni
zamanda birtakim eklemeler yapilarak gelistirilmistir (Kog ve Topaloglu, 2012: 210).
Beklenti kuraminin en 6nemli 6zelligi daha oncesinden ele alinmis ¢ok sayidaki degisken
beraber degerlendirilerek degiskenler arasindaki iliskinin belirlenme gabasidir (Dil, 2005: 93).
Lawler ve Porter’a gore, kisiler gostermis olduklar1 ¢aba sonucunda aldiklar1 6diilleri diger
kisilerle kiyaslamakta ve hak etmedikleri bir degerlendirmeye maruz kaldiklar1 algisina

kapildiklarinda is tatminleri olumsuz yonde etkilenmektedir (Pekel, 2001: 17).
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Modele gore (bkz. sekil:9), bireyin istiin performans sergilemesi, bu performansin
iktiza ettigi bilgi ve yetenege baglidir. Birey ya bunlara sahip olmali ya da orgiit tarafindan
bireyin sahip olmasi tesvik edilmelidir (Bolat vd., 2008: 198). Bununla beraber bu model,
calisanlarin Orgiitte benimsemis olduklar1 rol ve gorevlerin agik bir sekilde tanitilmamasi,
yetki ve sorumluluklarin tam olarak belli olmamasi durumunda, basar1 ve ¢abay1 negatif
yonde etkileyecek olan rol gatigsmalarina sebebiyet verdigini de belirtmektedir (Oksay, 2005:
31).

% :
Algilanan '

Odiilitn Degeri Yetenekler ve Gdgf.ill Adaleti '
Ozellikler E

|

Doyum

[¢sel sdiiller

Caba:> Performans

Digsal ddiiller
Beklenti (Algilanan Rol algilary | ’
¢aba-6ditl olasiligz) Arag-gereg
Bilgi diizeyi
‘ ---------------------

Sekil 9. Lawler ve Porter’in Gelistirilmis Teori Modeli
Kaynak: Dil, 2005: 95.

Bu beklenti teorisine gore, kisinin gosterdigi performansa karsilik, ona esit olarak
almas1 gerektigini diisiindiigii, ya da bekledigi o6diil diizeyini ifade eder. Yani c¢alisanin
zihninde bir nevi 6diil algilamasi olusur. Eger kisinin fiilen aldig1 6diil (i¢sel ve dissal) bu
algilanan esit odiilden az ise kisi tatmin olmayacaktir. Dolayisiyla kisinin bekleyisi olumsuz
yonde etkilenecektir. Tatmin olma derecesine gore valens ve bekleyis etkilenecek ve siire¢

yeniden isleyecektir (Kogel, 2015: 747).

Lawler ve Porter gelistirdikleri bu teoride, iki dnemli noktaya deginmektedir;
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1.0Odiillere erisebilmenin is tatmini saglamada kismen rol oynadig

2. Performansin tatmine degil, tatminin performansa bagh oldugudur (Taspinar, 2006:

43).

2.4.3.2.5. Skinner’in Pekistirme Kurami

Pekistirme kurami ilk olarak Harvard Universitesi psikologlarindan olan Burrhus
Frederic Skinner (1971) tarafindan ortaya ¢iktig1 gériilmektedir. Insan davranisinin
nedenlerini ihtiya¢ gibi i¢ etkenler yerine, dogrudan gevreye, yani dis etkenlere baglamis ve
hayvanlar iizerinde uygulamis oldugu deneyler sonucunda, biiylik bir ilgi géren pekistirme
(edimsel kosullandirma) kuramini gelistirmistir (Kiiciik Ozdemir, 2006: 68; Toker, 2006: 97).
Pekistirme kuraminin ana diisiincesine gore; kisi herhangi bir nedenden (ihtiyag, amag ve
daha onceki kosullar gibi) dolay1 bir davranig sergilemektedir ve bu davranisin karsilasacagi
sonu¢ Onem teskil etmektedir (bkz. sekil:10). Ciinkii sonucun g¢esidine gore, kisi ayni
davranig1 tekrardan gosterecek veya gostermeyecektir (Kogel, 2015: 741). Bireyler sahsi
olarak en ¢ok odiillendirilen davranisa yonelmektedir ve bireylerin davraniglart ddiillerin

kontrol altina alinmasiyla sekillenmektedir (Pekel, 2001: 20).

Arzu Edilen

I > Davrams = Odiil

Calisan P Davranis F Ka;il;i:lillan
h Arzu Edilmeyen

Davranis = Ceza

Sekil 10. Skinner’in Pekistirme Kurami1 Modeli
Kaynak: Kogel, 2015: 741.

Pekistirme kavrami, olumlu ve olumsuz pekistirme olmak iizere, temel olarak iki ana
baslik altinda incelenmektedir. Olumlu pekistirme, davranisin birey ic¢in arzu edilen bir
sonucun takibiyle giiglendirilmesidir. Burada 6diil olarak kullanilan tiim araglara pekistireg
ad1 verilmektedir. Olumsuz pekistirmeye bakildiginda, bireyin gostermis oldugu davranis

sonucunda, bireyi tedirgin eden ya da bireyde hos goriilmeyen bir durumun ortadan
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kaldirilmasiyla, bireyin ayni davranisi sergileyecegi ihtimalinin artirilmasidir (Vural, 2011:
128).

Olumlu pekistirmede, davranig olumlu geri bildirim ile desteklenir ve tesvik edilir.
Boylece, arzu edilen davraniglarin tekrar edilme ihtimali artar. Bu duruma ornek olarak
calisanlarin performanslar1 karsiliginda odiillendirilmesidir. Olumsuz pekistirmede ise, arzu
edilmeyen davranislar igin olumsuz geri bildirim yapilarak, tekrar edilmemesi saglanir (Tetik
ve Pala, 2009: 93).

Sonug olarak Skinner’in pekistirme kuraminda, orgiit agisindan incelendiginde bir
caliganin gdstermis oldugu davranis odiille neticelendiginde, kisi ayni davranisi tekrarlama
egiliminde olurken; gosterdigi davranis ceza ile neticelendiginde ise, kisinin benzer davranisi
tekrar gostermekten miimkiin oldugunca kaginacagina deginilmektedir. Odiil ile sonuglanan
davranislar is tatminini olumlu yonde etkilerken, ceza ile sonuc¢lanan ¢alisan davranislari ise is

tatminsizligine neden olabilir (Demirdag, 2015: 84 ).

2.4.3.2.6. Smith ve Cranny’nin Is Basarimu Teorisi

Gudiileme ve is tatmini tlizerine gelistirilmis olan teorilerde; giidiillemenin dogrudan
tatmine neden oldugu ve tatminin is basarimi sonucunda ortaya ¢iktig1 olmak tizere, 6zellikle
iki goriis dikkat ¢cekmektedir (Arslan, 2011: 88). Patricia Cain Smith ve C. J. Cranny,
Vroom’un beklenti teorisinden etkilenerek, ¢aba, tatmin, basar1 ve 6diil kavramlarindan yola
cikarak, konuyu daha anlasilir hale getirmeyi ve basit diizeye indirgemeyi amaclamislardir

(Horozoglu, 1995: 46).
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Sekil 11. Smith ve Cranny’nin Is Basarimi (Umit) Modeli
Kaynak: Eren, 2001: 537.

Sekil 11’e gore, odiil, tatmin ve c¢abadan meydana gelen bir iiggen olustugu
goriilmektedir. Bu ii¢ degisken birbirleriyle tek yonlii ya da karsilikli olarak etkilesim
icindedir. Burada basari, 6diil ve tatmin {izerinde tek yonlii etkide bulunmakta ve caba ise
basariy1 etkilemektedir. Basariyr dogrudan etkileyen unsurun c¢aba oldugu ve odiillerin tek

basina basariy1 etkilemeyecegi goriilmektedir (Eren, 2001: 536).

2.4.4. 1y Tatmininin Bireysel Ve Orgiitsel Yonden Sonuclar

Bu boliimde, is tatmininin bireysel ve oOrgiitsel yonden sonuglar1 olan performans,
motivasyon, orgilitsel baglilik ve verimlilik kavramlarina yer verilmistir.

2.4.4.1. Performans

Is tatmini gii¢lii olan bireylerin, zayif olan bireylere nispeten daha yiiksek diizeyde
performans sergileyecegi inanci, genellikle is tatmini ile performans arasinda olumlu yonde
bir iliski oldugu fikrini kuvvetlendirmektedir (Yegin, 2009: 40). Is tatmini ile performans
arasindaki iligkiyi aciklamaya yonelik, Oncii arastirma olarak ele alinabilecek Hawthorne
arastirmalarina dayanan ve klasik goriis olarak adlandirilan kani, isinden tatmin saglayan
kisinin daha ¢ok iiretecegi ve dolayisiyla performansinin daha yiiksek olacagidir (Pelit, 2008:
107).
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Ancak bu konuda yapilan bir¢ok arastirma is tatmini ve performans arasinda direkt bir
iligki oldugunu ispatlayamamistir (Elvinaz, 2002: 60). Bu iliski sonucunda ii¢ tartisma ortaya
cikmaktadir. Performans tatmine neden olur, tatmin performansa neden olur, &dil, hem

performans hem de tatmine neden olur seklindedir.

1. Performans Tatmini Dogurur: Calisanlarin performansina yonelik olumlu ve yapici
tepkiler, ¢alisanlarin performanslarinin isletmeye deger kattigini1 gérmelerini saglar. Bu durum
calisanlar i¢in yeni diisiince ve fikirleri uygulamaya gecirmek ve daha biiyiik riskler almak

icin harekete gecmeyi saglayacak bir tatmin duygusu olusmasini saglar (Besiktas, 2009: 44).

2. Tatmin Performanst Dogurur: Tatminin performansa sebep olmasinin temelinde
mutlu ya da tatmin olmus calisan vardir. Bu goriisiin savunucular1 ¢alisanin hissettigi is
tatmini derecesi ¢alisanin performans seviyesini belirler. Diger bir deyisle performansa etki
eden faktoriin tatmin oldugu agik¢a goriilmektedir. Ancak arastirma sonuglarinda elde edilen
bulgular, tatmin ve performans arasindaki iliskiyi agiklamakta yetersiz kalmistir (Demir,
2007: 188).

3. Odiil, Performans ve Tatmini Dogurur: Bu teoriye gore, eger bir kurum
caligsanlarina sosyal ve yiiksek bir 6diil sagliyorsa, bu durum is tatmin diizeyini artiracaktir

ayn1 zamanda calisan kisinin performansinin pozitif yonde etkilenmesine sebep olacaktir

(Keser, 2007: 143).

Bu arastirmalar sonucunda kesin bir yargiya varmak miimkiin degildir. Bazi
durumlarda ¢alisanin performans gostermesinin karsiliginda adil bir sekilde ddiillendiriliyorsa
is tatmini saglanmakta, eger ¢alisan odiillendirilmiyorsa ya da odiiller adil yapilmiyor ise is
tatminsizligi yasanmaktadir. Bazi durumlarda ise is tatmini olan ¢alisanin dogrudan

verimliliginde artis goriilmektedir (Elmas, 2016: 61).

2.4.4.2. Motivasyon

Motivasyon, genel anlamda calisanlarin ve yoneticilerdeki yetenek ve buna bagh
olarak gelisimlerine katki, bilhassa idarecilerin kabiliyetlerini ve gelismelerine olanak
saglayacak bicimde sosyo-ekonomik alanlardaki tercihin tatmin ve tesvik edilmesini de
kapsamaktadir. Bir amaca ulasmaya yonelmeyi hedefleyen davranis ile ilgili kavram olarak

tanimlanabilen motivasyon, tiretkenlik ve ¢alisma konusunda istekliligi ifade eder (Arslan,

2010: 47).
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Atasoy'a (2004) gore, is tatmini motivasyonun en 6nemli pargalarindan biridir. Bir
calisan, isinden memnun olmadan motive edilemez. Ciinkii sadece isinden memnun olan bir
calisan, davraniglarini motive etmeye ve degistirmeye hazirdir. Benzer sekilde, bir ¢alisanin
isinden tatmin olmasi1 durumunda, bu onun isine kars1 da motive oldugu anlamina gelir. Yani
motivasyon is tatminini yaratabilir. Bu nedenle motivasyon teorileri is tatmini teorileri olarak

da diistintilebilir (Atasoy, 2004: 47).

Calisan bireylerin motive edilmeleri is yasami agisindan biiyiik bir 6nem arz
etmektedir. Bu nedenle motivasyon, c¢alisanlarin ve isletmelerin performansini 6nemli bir
sekilde etkilemektedir (Agirbas vd. 2005: 328). Boylelikle motive olmayan c¢alisanin
performans gostermesi beklenmemelidir (Kogel, 2015: 729). Bununla birlikte calisanlarin
isine odaklanmalart ve tatmin diizeylerini yiikseltmek igin birtakim gereksinimler
belirlenmistir. Bunlar; yetki devri ve sorumluluk, is yasaminin kalitesi, etkin iletisim, firsat

ve 0diil gibi olanaklardir. (Yegin, 2009: 42).

2.4.4.3. Orgiitsel Baglilik

Orgiitsel baghlik is tatmini ile iliskili olan bir kavramdir. Orgiitsel baglilik katilim,
performans ve sosyal iliskiler gibi degiskenler lizerinde olumlu bir etkiye sahiptir. Calisanin
isine veya bulundugu isletmeye olan sadakati, yaptig1 isi veya i¢inde bulundugu isletmeyi
kabullenme derecesidir. Calisanlarin tatmin Seviyesi arttik¢a, déhil olduklar isletmeyi
sahiplenip, islerine olan aidiyet duygular1 yiikselmekte ve istege bagli ¢alisan devir hizi orani
azalmaktadir (Akinci, 2002: 8). Orgiitsel baglilik hissine sahip olan galisanlar, drgiitiin amag
ve gayelerini kabullenerek bunlar1 amaglart dogrultusunda o6zdeslestirirler. Dolayisiyla
orgilitiin basaris1 ve canlilig icin biitiin gayretiyle calisir ve menfaati pahasina ahlaki degerleri

ve duygularindan hareketle orgiitten ayr1 kalmay: tahayytil etmezler (Sahin, 2007: 75).

Akincr’ya (2002) gore, orgiitsel aidiyeti fazla olan ¢alisanlarin yonetilmesi ve orgiitiin
gayesine uygun olarak yonlendirilmesi, orgiitler agisindan daha rahat goriilmektedir. Bununla
beraber, isinden tatmin olmayan ve isine karsi baglilik ve sadakat seviyesi az olan, ama
orgiitte siirekli bir sekilde isini birakmama zorunlulugu olan ¢alisanlar, firsat buldukg¢a
bulundugu orgiit hakkinda devamli olumsuz elestirilerde bulunmak, is arkadaglarinin
motivasyonlarin1 bozmak veya cesaretlerini kirmaya c¢alismak, isi aksatmak gibi olumsuz

davranislar gostermektedirler (Akinci, 2002: 8).
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Ozet olarak, bir galisanin Orgiite olan baglilig1 yiiksek ise, calismis oldugu orgiite
olumlu yonde katki saglayacak ve isini isteyerek yaptigindan isinden tatmin saglayacaktir. Ve

bu sayede oOrgiite ve isine olan bagliligin1 artiracaktir.

2.4.4.4. Verimlilik

Is tatmini calisanin isinde devamlilik gdstermesi, isini cazip gdrmesi, is verimliligi
acisindan Snemli kavramlardan biridir (Tarlan ve Tiitiincii, 2001: 141). Orgiitlerde, isi
aksatma, distik verimlilik, diizensizlik ve diger orgiitsel problemlerin ardinda, gizli bir sekilde
bireylerin islerinden duydugu tatminsizlik yatmaktadir. Bununla beraber, is tatminsizligi

bireylerin isgiictindeki verimlilige negatif etki etmektedir (Akinci, 2002: 3).

Bireyleri goniillii ¢alisma konusunda tesvik etmede sarf edilen, maas, stat,
yiikkselme(terfi) imkanlari, 0z gliven, is cazibesi vb. motivasyon araglari uygun
kullanildiginda, bireylerin isten tatmin olmalari saglanacak ve bu durumda is verimliligi de
olumlu yonde artacaktir (Agirbas vd., 2005: 348). Orgiitlerde, astlarin yaptiklar isleri ile
alakali verilecek olan Kkararlara katilimlarinin saglanmasi, onlarin is tatmin diizeyini
etkileyecegi ve bunun sonucunda orgiitsel verimliligi de artiracagi distiniilmektedir
(Tengilimoglu ve Yigit, 2005: 397).

2.4.5. Is Tatminsizliginin Bireysel Ve Orgiitsel Yonden Sonuglari

Bu boliimde, is tatminsizliginin bireysel ve oOrgiitsel yonden sonuglari olan stres,
devamsizlik ve is géren devir hizi kavramlaria yer verilmistir.

2.4.5.1. Stres

Stres kavraminin bir¢ok tanimi ve izah1 mevcuttur. Stres, ¢cevredeki asir1 tehdit edici
veya zorlayici olaylara psikolojik, fizyolojik ve davranigsal tepkileri igerir (Yilmaz, 2010: 20).
Stres, cevresel faaliyetlere ve olaylara fiziksel ya da duygusal bir tepkidir. Insanlar
cevrelerinden gelen taleplerle bas edemedikleri zaman ortaya c¢ikan olumsuz inanglar ve

duygular olarak tanimlanabilir (Aronson et al, 2000: 484).

Sosyal hayatta sorunlarla kars1 karsiya gelinebilmekte. Buda bireylerin davranislarina,
caligmalarina, etkilesim halinde oldugu bireylere yani ¢evresinde karsilastigi tiim durumlara
tesir eden ve insanlar iizerinde olumsuz neticelere sebep olan bir durum olarak
tanimlanabilmektedir. Stres bireyleri yalnizca psikolojik ve sosyolojik olarak etkilemez ayrica
birey tizerinde fiziksel etkide birakabilmektedir (Eren, 2012: 521).
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Stres veya is stresi, modern hayatin bir gergegidir. Insanlar1 dogrudan veya dolayh
olarak etkileyebilmektedir. Stres altinda olan bir birey insanlar1 dogrudan etkiler ve bununla
beraber calistiklar1 is arkadaslarini da dolayli olarak etkiler. Isyerindeki stres is acgisindan
kritik bir konudur. Stresli ¢alisan birey is yerinde sagliksiz, azimli, daha az tiretken ve daha az
giivenli olma olasilig1 daha yiiksektir. Cok sayida stresli ¢alisan1 olan kuruluslarin rekabet¢i
bir pazarda basarili olma olasiig1 daha diisiiktiir. Is stresi cesitli kaynaklardan gelebilir ve

bireyleri farkli sekillerde etkileyebilir (Jamal, 2010: 31).

Stres, isin gerekleri, ¢alisanlarin talepleri, yetenekleri ve kaynaklari ile yeterince
uyusmadiginda ortaya c¢ikan zararli duygusal ve fiziksel tepkilerdir. Stres calisanlarin
moralini, performansini ve TUretkenligini azaltabilir, hatalar1 artirabilir ve baskalariyla
catigabilir. Bununla beraber stres, calisanlarda devamsizligi tesvik edebilir, duygusal ve

fiziksel sorunlara neden olabilir ve nihayetinde memnuniyetsizlie neden olabilmektedir
(Chatly, 2014: 379).

Sonug olarak yapilan bir¢ok arastirmada ig tatmini ile stres arasinda olumsuz yonde bir

iligki ve calisanlarin performans, verimlilik ve saglig1 lizerinde olumsuz etkilere sahiptir.

2.4.5.2. Devamsizlik

Devamsizlik kavramini her diisiiniir, kendine 0zgli tanimlamalar yapma yoluna
gitmistir. Devamsizlik kavrami su sekilde tanimlanabilir; is gorenin ¢alisma programi veya
planina gore, calismasit gereken vakitlerde isine gelmesidir. Devamsizlik, isletmenin
verimliligi agisindan 6nem tasidigr kadar, isletme ici iliskiler, personelin moral giicii ve

saglig1 (kisaca mutlulugu) bakimindan da 6nem tagimaktadir (Eren, 2012: 267).

Is tatminin azalmasinda 6nemli bir etken olan devamsizlik, giiniimiiz isletmelerde
yasanilan problemlerin basinda yer almaktadir. Calisanlarin psikolojisine etki eden is
tatmininin seviyesi diistiik¢e, calisanin yaptig1 devamsizhiginda artma olacagi goriilecektir.
Bilhassa isine hakimiyeti ve isinde gegirdigi siire fazla olan ¢alisanlarda tatminsizligin artmasi
orgiitte olumsuz sonucglar doguracaktir. Bu tatminsizligin sonucunda calisanlar bahaneler
tireterek izin alma, akabinde isine zamaninda gelmeme ya da ise hi¢ gelmeme yollarina
bagvuracaktir (Erdogan, 1996: 378). Devamsizlik faktorleri bireyler ve orgiitlere gore farklilik
gostermekle beraber en mithim nedenlerden biri de stres olarak goriilmektedir (Korkmaz,

2015: 249).
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Yapilan birgok arastirmada is tatmini ile devamsizlik arasinda miihim bir iliski
olmadig1 diger taraftan bu iki degisken pek cok cihetten birbirlerini etkiledigi, olumsuz
etkilenmenin s6z konusu oldugu belirlenmistir. Bu olumsuz durum 6zellikle is tatmini diisiik

olan ¢alisanlarda daha fazla goriilmektedir (Ding Ozcan, 2011: 121).

2.4.5.3. Is Goren Devir Hizi

Isgoren devri, kisinin bir isletmede istihdam edildikten sonra, herhangi bir sebepten
dolay1 isinden ayrilmasi veya isletmeden uzaklastirilmas: olarak ifade edilmektedir. Isgdren
devir hizi, ekseriyetle bir yil veya belirli bir siire igerisinde, isten ayrilan kisi sayisinin,
ortalama calisan sayisina boliinmesi ile hesaplanmaktadir (Eren, 2001: 275). Is tatminsizligi
sonucunda ortaya c¢ikan isgoéren devri, diger isletmelerde daha uygun is olanaklari ve bu

isletmelere gecis kolayliginin olmasi gibi durumlarda da goriilebilmektedir (Samadov, 2006:
60).

Isgoren devri, orgiitlerde, bilhassa belirli deneyim ve yetenek gerektiren islerde énemli
bir sorundur. Ciinkii isten ayrilan her bir deneyimli c¢alisanin yerine getirilen kiginin
(deneyimli dahi olsa), egitilmesi, 6rgiite uyum saglamasi ve tecriibesiz oldugu dénemlerdeki
yaptig1 her hata orgiite ekonomik olarak yansimaktadir (Sahin, 2007: 65). Dolayisiyla bu
durum orgiitiin verimliligini etkileyecektir. Giden kisinin yerine gelen kisi, isletmede is
tecriibesi az ve prosediirleri tam olarak kavrayamadigi i¢in isi aksatmasi, hatalar yapmasi ve
bu kisinin egitilme siireci isletmeler i¢in ciddi bir mali kaybina sebep olacaktir (Aydin, 2006:
66). Buna benzer, isten ayrilan kisi de, igsiz oldugu siire i¢in ve yeni bir is bulmak igin bazi

maliyetlere katlanmak zorundadir (Skeja, 2012: 70).

Hizmet sektorii yoniinden bakildiginda, turizm sektoriinde isgdéren devir oraninin
yiiksek oldugu bilinmektedir. Bu yalnizca isgéren devir oraniyla kisitli kalmayip, bireylerde
meslek degistirme olarak da kendini gostermektedir. Bunun nedeni ise, turizm isletmelerinde

calisanlarin beklentilerinin tam olarak karsilanamamasi olarak gosterilebilir (Oz, 2006: 123).

2.5. Konuyla Tlgili Yapilmuis Calismalar
Bu boliimde dagitim adaleti ve i tatmini kavrama ile ilgili olarak yurti¢i ve uluslararasi alanda

yapilmis calismalara yer verilmistir.

2.5.1. Dagitim Adaleti Ile flgili Calismalar
Bu boliimde dagitim adaleti konusu ile ilgili olarak daha 6nce yurti¢i ve uluslararasi

alanda yapilmis caligmalara deginilecektir. Bu bdliimde sadece dagitim adaleti degiskenini
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ayr1 bir degisken olarak ele alan ¢alismalardan bir kismma yer verilecektir. Oncelikle
yurti¢inde yapilmis olan ¢alismalardan baslanarak, akabinde uluslararasi yazindaki ¢aligmalar

ele alinacaktir.

Yiiriir ve Demir (2011) “ Orgiitsel Adalet Ve Psikolojik Giiglendirme: Karsilikli
Etkileri Uzerine Bir Arastirma” isimli makalesinde o&rgiitlerde uygulanan giiclendirme
uygulamalarinin ¢alisanlarca algilanmasini ifade eden psikolojik giiclendirme ile ¢alisanlarin
orgiitsel adalet algilar1 arasindaki iliskiler arastirilmistir. Calisma, giiclendirme uygulamalari
yiriiten bir 6zel sektor orgiitiinde toplam 237 ¢alisan iizerinde bir arastirma yapilmistir. Elde
edilen analiz sonuclarina gore orgiitsel adalet ve alt boyutlar1 olan dagitim, etkilesim ve

prosediir adaletinin psikolojik giiclendirmeyi artirdigi goriilmiistiir.

Turung ve Celik (2012) “Is Tatmini-Kisi-Orgiit Uyumu ve Amire Giiven-Kisi-Orgiit
Uyumu Iligkisinde Dagitim Adaletinin Diizenleyici Rolii” isimli makalesinde savunma
sektoriinde yapilan uygulamali bir aragtirma ile kisi-Orgiit uyumunun artiritlmasinda roli
oldugu diisiiniilen is tatmini ile amire giivenin etkileri arastirilmistir. Bununla beraber dagitim
adaletinin diizenleyici etkisinin olup olmadigi da g¢alismanin amaglarindan bir digeridir.
Calisma Ankara’da savunma sektoriindeki 306 yazilim calisani {izerinde gerceklestirilmistir.
Elde edilen bulgulara gére dagitim adaletinin, hem is tatmini ile kisi-orgiit uyumu arasinda
hem de amire giiven ile kisi-orgiit uyumu arasindaki iliskide diizenleyici etkiye sahip oldugu

belirlenmistir.

Yalginkaya (2013) “Dagitim Adaletinin Orgiitsel Sinizm Uzerindeki Etkisine Y&nelik
Bir Arastirma” isimli tez ¢alismasinda kabin memurlarinin dagitim adaleti ve orgiitsel sinizm
algilamalarimin ¢esitli demografik degiskenlere gore farklilik gosterip gostermedigi analiz
edilmistir. Orneklem olarak Tiirkiye Havayolu Kabin Memurlar1 Dernegi’ne iiye olan kabin
memurlar1 olusturmaktadir. Farkli hava yolu isletmelerinde internet {izerinden katilan 124
kabin memuru tizerinde gergeklestirilmistir. Calisma da dagitim adaleti ile 6rgiitsel sinizm ve
alt boyutlar1 arasinda negatif yonde anlamli bir iliski varken, dagitim adaleti arttik¢a orgiitsel
sinizmin azalacag belirtilmistir. Sonug olarak Kabin memurlarinin dagitim adaleti algilarinin

orgiitsel sinizm algilarini etkiledigi belirlenmistir.

Cevahir Dora (2014) “Hemsirelik Hizmetlerinde Ucretlendirme Ve Dagitim Adalet
Algisint Etkileyen Faktorler” isimli tez c¢alismasinda hemsirelerin aldig ticretteki dagitim
adaleti algilarini, bu algilar1 ile ek 6demeler ve {icretin hemsireler iizerindeki etkilerini

arastirmistir.  Arastirma, I¢ Anadolu ve Karadeniz Bolgesinde devlet ve iiniversite
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hastanelerinde calisan hemsireler ile internet lizerinden calismaya katilmayir kabul eden
toplam 243 hemsireye uygulanmistir. Analiz sonuglarina gore, is ve sosyal yasam faktori ile
ekip ruhu faktoriinlin ticretin dagitim adaleti algis1 lizerinde dogrudan ve pozitif yonlii etkisi

oldugu belirlenmistir.

Uryan (2015) tarafindan gerceklestirilen bu ¢alisma, kuruma baglilik ve performans
onciilleri olarak dagitimsal adalet ve ise adanmigligin roliinii arastirmistir. 300 anket firma
calisanina iletilmis ve 83 yanit analizlerde kullanilmistir. Analiz sonucunda, c¢alisanlarin
adalet algisinin kuruma olan bagliliklarini pozitif yonde etkiledigi, buna bagli olarak

caligsanlarin yaratici ve adaptasyonel performanslarinin arttigi goriilmiistiir.

Bagc1 (2016) “ Hemsirelerin Orgiitsel Adalet Algilarmin Is Tatminleri Uzerindeki
Etkisini Incelemeye Yonelik Bir Arastirma” isimli makalesinde bir devlet hastanesinde
hemgsirelerin orgiitlerindeki uygulamalara yonelik dagitim, silire¢ ve etkilesim adaleti
algilamalarinin iglerine yonelik i¢sel ve dissal tatminleri lizerindeki etkisini aragtirmistir.
Orneklemi; 246 hemsireden kolayda drnekleme ydntemine gére belirlenmis 155 katilimei
iizerinde uygulanmistir. Elde edilen bulgular hemsirelerin igsel ve digsal tatminlerinin her {i¢

adalet algisindan da pozitif ve anlamli bir sekilde etkilendigi belirlenmistir.

Isik (2017) “ Yerel Yonetimlerde Orgiitsel Adalet Algist (Burdur i1 Ozel Idaresi
Ornegi)” isimli makalesinde Burdur il 6zel idaresi ¢alisanlarinin Orgiitsel adalet algisini
incelemistir. Arastirmanmn evrenini Burdur 11 Ozel Idaresi calisanlarindan 380 kisi
olusturmaktadir. Eksiklikleri sebebiyle 17 anket degerlendirilmemistir. Calisma da oOrgiitsel
adaletin boyutlar1 arasinda ¢aliganlarin dagitim adaleti algilari, etkilesim ve prosediir adaleti
algilarina gore daha yiiksek diizeyde ortaya ¢iktig1 belirtilmistir. Orgiitsel adaletin boyutlar
arasindaki iligki incelendiginde her ii¢ adalet algisinin da birbirleriyle iliskili oldugu

belirtilmistir.

Sarikoyuncu Emre ve Agca (2018) “Orgiitsel Adaletin Muhasebecilerin s
Memnuniyeti Uzerine Etkisi: Kiitahya Ornegi” isimli makalesinde Kiitahya’da calismakta
olan mesleki stajyer ve kurumlara bagli olarak calisgan muhasebeciler ilizerinde orgiitsel
adaletin is memnuniyetleri lizerine etkisi, dagitimsal ve prosediirel adalet boyutlar1 da goz
oniinde tutulmak suretiyle incelenmistir. Arastirma Kiitahya’da c¢alismakta olan ve rassal
olarak secilmis kurum ve kuruluslara bagl olarak calisgan 180 muhasebeciden anket yolu ile
elde edilen verilerin analizi sonucunda elde edilmistir. Arastirma sonucunda elde edilen

bulgulara gore, Kiitahya’da calismakta olan muhasebecilerin prosediirel adalet algilarinin
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arttikca; i memnuniyetlerinin, orgiitsel bagliliklarinin ve performanslarinin arttifi tespit

edilmisgtir.

Janssen vd. (2010) tarafindan gergeklestirilen bu c¢alisma, duygusal tilkenme ve is
performansi iligskisinde dagitim adaletinin aracilik etkisini aragtirmiglardir. Arastirma Cin ve
Hong Kong’daki 300 satis temsilcisine uygulanmistir. Sonug olarak algilanan dagitim adaleti
yiiksek diizeylerde oldugunda duygusal tiikenme ile is performansi arasinda negatif yonde bir
iligki oldugu tespit edilmistir. Ayn1 zamanda, dagitim adaleti ile duygusal tilkenme arasinda

da negatif diizeyde yliksek bir iligki oldugu belirtilmistir.

Nazir vd. (2011)’ nin yapmis oldugu arastirmada dagitim adaleti ile oOrgiitsel
vatandaslik davranist iligkisinde lider-liye etkilesiminin aracilik etkisini arastirmislardir.
Pakistan’daki {iniversitelerde calismakta olan 452 akademisyen secilmis olup, dagitim adaleti
Price ve Mueller (1986)’in olgegiyle Olgiilmiistiir. Sonug olarak lider-iiye etkilesiminin
dagitim adaleti ve oOrgiitsel vatandaglik davranisi iligkisinde aracilik etkisinin bulundugu

belirtilmistir.

Poon (2012) ise, dagitim ve islem adaleti ile duygusal baglilik ve isten ayrilma niyeti
arasindaki iliskileri arastrmistir. Anket Malezya’daki 168 Isletme Fakiiltesi dgrencisine
uygulanmistir. Arastirma bulgulari, duygusal bagliligin isten ayrilma niyeti ile dagitim adaleti
iliskisinde aracilik etkisi oldugunu ortaya koymaktadir. Buna ek olarak, islem ve dagitim
adaletinin duygusal baglilik iizerinde etkili oldugu; islem adaletinin de duygusal baghlik ile

pozitif yonlii ve isten ayrilma niyeti ile de negatif yonde iliskili oldugu belirtilmektedir.

Usmani ve Jamal (2013) “Dagitimc1 Adalet, Usul Adaleti, Etkilesimsel Adalet, Gegici
Adalet, Mekansal Adaletin Bankacilik Sektoriinde Calisanlarmin Is Tatmini Uzerindeki
Etkisi” isimli makalesinde Pakistan'n Kara¢i kentinde bankacilik sektoriinde calisanlarin
orgiitsel adaletin is tatmini tizerindeki etkisini incelemislerdir. Anket bankalarin farklh
subelerinde ¢alisan 250 kisiye uygulanmistir. Sonuglar dagitic1 adalet, etkilesimsel adalet ve is

tatmini ile zamansal adalet arasinda anlamli iliski oldugunu ortaya koymustur.

Al afari ve Elanain (2014) yapmis olduklar1 caligmada, orgiitsel adaletin farklh
boyutlarinin orgiitsel vatandashik davraniglar tizerindeki dogrudan veya dolayli etkileri ile
Birlesik Arap Emirlikleri (BAE) saglik sektorii baglaminda ciro hedefleri incelenmistir.
Calisma, BAE'de ii¢ farkli devlet hastanesinde calisan 448 ¢alisanin rastgele 6rneklemine bir

anket uygulanmistir. Analiz sonuglarina gore, ii¢ oOrgiitsel adalet boyutunun (etkilesimsel
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adalet, prosediir adaleti ve dagitim adaleti) algilariin c¢alisanlarin Orgiitsel vatandaglik
davraniglart ve isten ayrilma niyeti lizerinde dogrudan bir etkiye sahip oldugu ve ciro

niyetinde dolayli bir etkiye sahip oldugunu ortaya ¢ikarmistir.

Gohar vd. (2015) “Orgiitsel Baglilk Uzerine Psikolojik Gii¢lendirme, Dagitimci
Adalet ve Is Ozerkliginin Etkisi” isimli makalesinde iiniversite c¢alisanlarinin orgiitsel
baghliklarmin is ozerkligi, psikolojik giliclendirme ve dagitim adaletinin etkisini
incelemislerdir. Bu ¢alismaya farkli kamu sektorii tiniversitelerinden 299 katilimer katilmastir.
Bu arastirmada orgiitsel baglilik bagimli degisken olarak ele alinmis ve is 6zerkligi, psikolojik
giiclendirme ve dagitici adalet gibi diger ii¢ deSisken bagimsiz degisken olarak ele alinmistir.
Bu ¢alismanin bulgulari, ii¢c bagimsiz degiskenin de bagimli degiskenler {izerinde anlaml bir

etkisi oldugunu gostermektedir.

Imran ve Allil (2016) “Orgiitsel Adaletin Calisanlarin Alikonmasina Etkisi:
Umman'dan Kanit” isimli makalesinde organizasyon icindeki c¢alisanlarin korunmasinda
orgiitsel adalet boyutlarinin oynadigi rolleri belirlemeyi amaglamustir. Orneklemi; Umman
havaalaninda calisan 148 katilimci ilizerinden gerceklestirilmistir. Sonug olarak oOrgiitsel
adaletin alt boyutlar1 olan dagitim, prosediir ve etkilesim adaletlerinin ii¢ boyutunun da,
caligsanlarin elde tutulmasi lizerinde olumlu ve anlamli bir etkiye sahip oldugunu ortaya

koymaktadir.

2.5.2. Is Tatmini ile Tlgili Calismalar

Bu boliimde is tatmini konusu ile ilgili olarak daha 6nce yurti¢i ve uluslararasi alanda
yapilmis caligmalara deginilecektir. Bu boliimde sadece is tatmini degiskenini ayri bir
degisken olarak ele alan calismalardan bir kismma yer verilecektir. Oncelikle yurticinde
yapilmis olan ¢alismalardan baslanarak, akabinde uluslararas1 yazindaki g¢alismalar ele

alinacaktir.

Aravi (2010) “Lider Giiciiniin Is Tatmini Uzerine Etkisi” isimli tez ¢calismasinda bir
kamu kurulusunda cesitli yonetim kademelerinde gorev yapan calisanlarin bakis agisiyla,
liderin gii¢ kaynaklarinin ¢alisanin is tatmini tizerindeki etkisi incelenmistir. Firma sektoriinde
calisan 234 calisandan veriler elde edilmistir. Sonu¢ olarak uygulamanin gerceklestirildigi
isletmelerde liderin karizmatik giiciiniin ve uzman giiciiniin i tatmini {izerinde etkisi olmadigi
goriilmiistiir. Ancak liderin o6diillendirme giicliniin ve yasal giiciiniin i tatmini iizerinde
olumlu etkisi oldugu ve liderin zorlayici giiciiniin is tatmini lizerinde olumsuz etkisi oldugu

gorilmiistiir.
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Basar (2011) “Orgiitsel Adalet Algisi, Orgiitsel Ozdeslesme Ve Is Tatmini Arasindaki
Iliskilere Yonelik Gorgiil Bir Arastirma” isimli tez ¢alismasinda ¢alisanlarin drgiitsel davranis
ve tutumlarindan olan orgiitsel adalet algisi, orgiitsel 6zdeslesme ve is tatmini arasindaki iligki
ve etkiler aragtirllmistir. Calisma Cankaya bolgesinde,18 kamu egitim kurumunda galisan 422
Ogretmen ile ylriitiilmistiir. Analiz sonuglarina gore orgiitsel adalet algisinin baz1 boyutlar
ile orgiitsel 6zdeslesme arasinda anlamli iligkilerin bulundugu, orgiitsel adalet algisinin bazi
boyutlari ile is tatmininin bazi boyutlar1 arasinda ve orgiitsel 6zdeslesme ile is tatmininin bazi

boyutlar1 arasinda anlamli ve ayn1 yonlii iliskilerin bulundugu goriilmiistiir.

Takim “ (2012) Orgiitsel Catismanin Is Tatmini Uzerine Etkisi (Bir Kamu Kurumunda
Uygulama)” isimli tez ¢aligmasinda orgiitsel ¢atismanin calisanin is tatmini iizerine etkisi
incelenmistir. Calismanin 6rneklemini Istanbul ilinde faaliyet gosteren SGK istanbul Sosyal
Giivenlik 11 Miidiirliigii biinyesindeki Siireyyapasa Saglik Sosyal Giivenlik Merkezi’nde gorev
yapan 217 personel olusturmaktadir. Calisma sonucunda oOrgiitsel catismanin is tatmini

iizerinde negatif yonde etkisine rastlanmastir.

Celen vd. (2013) “ Orgiitsel Bagliligin Is Tatmini Uzerine Etkisi: Giilhane Askeri Tip
Fakiiltesi Egitim Hastanesinde Bir Arastirma” isimli makalesinde orgiitsel baglhlik ve alt
boyutlarinin is tatmini diizeyleri tizerindeki etkisi incelenmistir. Calisma, Giilhane Askeri T1p
Fakiiltesi (GATF) Egitim hastanesinde gorev yapan 139 saglik teknisyen/teknikeri (rontgen,
laboratuvar, cerrahi, anestezi teknisyeni/teknikeri gibi) lizerinde uygulanmistir. Arastirima
bulgularma gore is tatmini tizerinde “duygusal baglihgin ve normatif baglihigin” anlaml ve
pozitif yonde bir etkisinin oldugu goriilmiis buna karsin “devamlilik bagliligmin” is tatmini

tizerinde anlamli bir etkisinin olmadig: anlasiimistir.

Nart (2014) “Is Ortaminda Siddet, Tiikenmislik Ve Is Tatmini Iliskileri: Saglik
Calisanlar1 Uzerinde Bir Arastirma” isimli makalesinde siddet davramislarmin saglik
caligsanlarinin tiikenmisligi ve is tatmini lizerine etkisi arastirilmistir. Siddet konusu {i¢ boyutta
ele alinmistir. Bunlar; Fiziksel, s6zel ve psikolojik boyutlardir. Calismada Giiney Marmara
Bolgesinde, dort kamu hastanesinde farkli gorevlerde (doktor, hemsire, hasta bakici vb.)
calisgan toplam 213 saglik c¢alisani lizerinde uygulamali bir ¢alisma gerceklestirilmistir.
Arastirma sonucunda elde edilen verilere gore is yerinde yasanan sozel, psikolojik ve fiziksel
siddet olaylarinin, duygusal tiikkenme ve duyarsizlasma olmak tizere tiikkenmisligin iki boyutu
iizerinde dogrudan etkili oldugu sonucuna ulasilmistir. Ayn1 sekilde, is yerinde yasanan

herhangi bir siddet olayinin, is tatmini lizerinde de dogrudan etkili oldugu tespit edilmistir.
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Demirdag (2015) “Orgiitsel Giiven Ve Is Tatmini Arasindaki iliski: Otel Isletmeleri
Uzerine Bir Arastirma” isimli tez calismasinda otel isletmelerinde calisan personelin drgiitsel
giiven alg1 diizeyleri ve is tatmin diizeylerinin belirlenmesi ve bu degiskenler arasindaki
iliskiyi incelemistir. Arastirmanin evrenini 2014 yilinin Nisan ayinda Afyon’da termal ve
Ankara’da sehir otel isletmeleri c¢alisanlar1 olusturmaktadir. Arastirmanin 6rneklemini ise
kolayda orneklem alma yontemiyle 19 otel isletmesinde 408 g¢alisan olusturmaktadir. Sonug
olarak, arastirmada otel isletmelerinde ¢alisan isgérenlerin orgiitsel gliven algilamalar ile is

tatmin diizeyleri arasinda anlamli bir iliskinin oldugu tespit edilmistir.

Emre (2016) “ Is Tatmini Ve Orgiitsel Baglilik Etkilesimi: Istanbul ili Lojistik
Firmalar1 Calisanlar1 Uzerine Bir Uygulama” isimli ¢alismada iki degisken arasindaki iliskiyi
aragtirmislardir. Arastirmanin evrenini istanbul ilinde faaliyet gdsteren lojistik firmalarindaki
caligsanlar1 kapsamaktadir. Aragtirmanin 6rneklemi ise 5 lojistik firmasinda calisan 196 kisi
olusturmaktadir. Elde edilen bulgular 1siginda firma galisanlarmin is tatmini ile Orgiitsel
baglilik seviyeleri arasinda olumlu yonde bir iliski oldugu sonucuna varilmistir. Bununla

beraber tatmin seviyesi yiikseldikge orgiitsel bagliliginda arttig1 gézlemlenmistir.

Elmas (2017) “Orgiitsel Iletisimin Is Tatmini Uzerindeki Etkisi Ve Bir Uygulama”
isimli tez ¢alismasinda orgiitsel iletisim ile is tatmini arasindaki etki ve iliskileri incelemistir.
Arastirma otomotiv sektoriinde faaliyet gosteren dort firmanin merkez ve bayi calisanlari
iizerinde yapilmis olup, 230 calisana verilmis bunlarin 180 tanesi toplanarak analize tabi

tutulmustur. Sonug olarak orgiitsel iletisimin is tatminini pozitif yonde etkiledigi belirtilmistir.

Akgay (2018) ise, ¢alisanlarin sahip olduklari kigisel degerlerin, psikolojik sermaye ve
1s tatmini arasindaki iliskide moderator etkiye sahip olup olmadigini arastirmistir. Yapilan
arastirmaya, liretim sektoriinde faaliyet gosteren koklii bir kamu kurulusunda farkli gérev ve
statiilerde ¢alisan 450 kisi katilmistir. Arastirma bulgularina gore psikolojik sermaye ve is
tatmini arasinda pozitif bir iligki oldugu belirlenmis, ayrica bu bulgu ile daha 6nce yapilan
caligmalar desteklenmektedir (Luthans, vd., 2007a; Luthans, vd., 2006b; Judge, vd.2003;
Luthans ve Youssef, 2004; Luthans, vd. 2004).

Bushra vd. (2011) “Lahore Bankacilik Sektériinde Calisanlarin Is Tatmini ve Orgiitsel
Bagliliklarina Doniistiiriicii Liderligin  Etkisi (Pakistan)” isimli makalesinde doniisiimcii
liderlik ile is tatmini ve Lahore (Pakistan) bankacilik sektoriinde calisanlarin orgiitsel
baghliklar1 arasindaki iliskiyi arastirmak amaciyla yapilmistir. Calisma lahore’ da {i¢

bankanin ¢alisanlarina toplamda 133 anket uygulanmistir. Aragtirmanin bulgulari, déniistimceii
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liderligin, is tatmini ve calisanlarin orgiitsel baghliklarin1 olumlu yonde etkiledigi sonucuna

varmistir.

DeTienne vd. (2012) “Ahlaki Stresin Diger Streslerle Karsilastirilmasi Calisan
Yorgunlugu, Is Tatmini ve Ciro: Ampirik Bir Arastirma” isimli makalesinde Bati Amerika
Birlesik Devletlerinde bir finansal kurumun ¢agri merkezinin 305 miisterisi ile temas eden
calisanindan anket verilerini kullanarak, ti¢ énemli ¢alisan degiskenine (is yorgunlugu, is
tatmini ve isten ayrilma niyetleri) ahlaki stresin diger is stresleri ile olan etkisini
karsilagtirmaktadir. Analiz sonucunda ahlaki stresin, ti¢ degiskeni anlamli 6lgiide etkileyen

tek stres tiiri oldugu sonucuna varilmaistir.

Shooshtarian vd. (2013) “Isgiiciiniin Duygusal Zekasinin Is Tatmini, is Performans: ve
Bagliigi Uzerindeki Etkisi” isimli makalesinde Iran'daki Fars vilayetinin sektorlerinde
emegin duygusal zekanin is tatmini, is performansi ve baglihig1 {izerindeki etkisini
belirlemektir. Arastirma Iran'daki Fars vilayeti sanayilerindeki calisanlardan olusmaktadir.
Sektorler arasinda sekiz grup (kimya, gida, bina, polimer, madencilik, metal, elektronik ve
seramik) yer almakta ve her sektdrdeki firma ve isveren sayisina gore bu sektorlerde calisan
iscilerden Orneklem se¢ilmistir. Analizler i¢in 289 anket kullanmilmistir. Sonug olarak,
calisanlarin duygusal zekasmin is tatmini ile pozitif iliskili oldugu bulunmustur. Bununla
beraber emegin duygusal zekasi ile is performansi arasinda anlamli bir iliski oldugu sonucuna

varilmistir.

Zopiatis vd. (2014) “Ise Katilm, Baglilk, Tatmin Ve Ciro: Kibris'ta Otel
Calisanlarindan Kanitlar” isimli makalesinde isin katilimi, Orgiitsel baglilik (normatif ve
duyussal) ile is tatmini (igsel ve digsal) arasindaki nedensel iliskiler arastirilmaktadir.
Kibris'taki 3, 4 ve 5 yildizli otellerde tam zamanh ¢alisan bireylere basit 6rnekleme yontemi
ile rastgele 1500 anket uygulanmistir. Analiz sonuglarina gore, yapisal esitlik modellemesi
kullanilarak is katilimi, duygusal ve normatif baghlik ve i¢sel ve digsal is tatmini arasinda
pozitif iliski bulunmustur. Bununla birlikte, i¢sel is tatmini ile ciro hedeflemesi arasinda

negatif bir iligki desteklenmemistir.

Khawaja (2015) “ Pakistan Telekomiinikasyon Endiistrisinde Maneviyat Ve Duygusal
Zekd Agisindan Is Doyumu” isimli tez c¢alismasinda Pakistan’in Lahor, Islamabad ve
Rawalpindi'de ki telekom endiistrisinde calisan insanlarda is doyumu ile bireyin ruhsal
durumunun ve duygusal zeka arasindaki iligkinin arastirilmasi amaglanmaktadir. Ayrica is

tatmininin demografik bilgiler dahil edilerek, duygusal zekayla nasil &zdeslestirildigi de
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caligmanin amaglarindan bir digeridir. Bu ¢alismada is doyumu ile duygusal zeka ve bireyin

ruhsal durumunun pozitif bir baglantist oldugu sonucuna varilmistir.

Memon vd. (2016) “Cagr1 Operatorleri Arasindaki Stres ve Is Tatmini Diizeyleri:
Malezya Telekomiinikasyon Sektorii Ornegi” isimli makalesinde Malezya telekomiinikasyon
iletisim merkezindeki ¢agr1 operatorleri arasindaki stres diizeyini ve is tatmini diizeyini
belirlemek, bununla beraber stres ve memnuniyet diizeylerini etkileyen faktorler hakkindaki
algilart arastirilmistir. Bu aragtirma 113 ¢agr1 operatorleri tarafindan tamamlanmistir. Stresli
caligma ortami, zayif denetim destegi ve agir is ylki, cagr1 operatorlerin stres diizeyini ve

diisiik is tatminini etkileyen temel faktorler olarak bulunmusgtur.

Aldarwash (2017) “Is Tatmininin Saglanmasinda Liderlik Kaliplarinin Rolii” isimli tez
calismasinda Irak baglaminda Babil Egitim Miidiirliigii'nde is tatmininin saglanmasinda
etkilesimsel ve donisiimsel liderlik kaliplarinin roliinii incelemeyi amaglamistir. Hedef
kitledeki farkli yonetim diizeylerinden toplam 218 calisan arastirma calismasina katilmisgtir.
Veri analizi, liderlik stili katsayilarmin is tatmini {izerinde onemli bir etkisinin oldugunu
ortaya koymustur. Veri analizi, ayrica, doniistimsel liderligin, etkilesimsel liderlige gore

calisanlarin is tatminleri {izerinde etkisinin oldugunu yiiksek olarak gostermistir.

Barnet (2018) “Online Ek Fakiilte: Liderlik ve Is Tatmini Arasindaki Belirleyici
Iliskilerin Kantitatif Incelenmesi” isimli makalesinde kar amac1 giitmeyen bir iiniversitede
birinci kademe yiiksekdgretim yoneticilerinin genel doniisiim, islemsel ve isten ayrilma
liderlik davraniglart ile tamamlayici is tatmini arasinda yordayict bir iliski olup olmadigini
belirlemektir. Arastirma bulgularina gore, doniisiimcii liderligin genel gevrimigi ek is tatmini
icin anlamli bir yordayici oldugunu ve 6rneklemin genel olarak is tatmini ile pozitif iliskili
oldugunu géstermistir. Islemsel liderlik ise, genel olarak is tatmini agisindan da &nemli bir
yordayict olmakla birlikte, 6rneklemin genel olarak i tatmini ile negatif iliskili oldugunu

gostermistir.
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UCUNCU BOLUM
YONTEM
Bu arastirma nicel arastirma yontemi kullanilarak yapilmistir. Arastirmanin
hipotezleri, evreni ve 6rneklemi, veri toplama yontemi ve dl¢iim araglari, verilerin analizi i¢in
kullanilan istatistiksel yontemler ve arastirma ol¢limiiniin glivenilirligine bu boéliimde yer

verilmistir.

3.1. Arastirmanin Hipotezleri
Arastirmanin amacini agiklayan hipotezler 19 ana hipotez ve 16 alt hipotez olmak

iizere toplam 35 olarak belirlenmistir.

H1: Seramik fabrikalarinda ¢alisanlarin dagitim adaleti diizeyleri ile yasadiklari il arasinda

anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

H2: Seramik fabrikalarinda c¢alisanlarin dagitim adaleti diizeyleri ile cinsiyetleri arasinda

anlaml bir farklilik bulunmamaktadir.

H3: Seramik fabrikalarinda calisanlarin dagitim adaleti diizeyleri ile yas diizeyleri arasinda

anlamli bir farklilik bulunmamaktadir.

H4: Seramik fabrikalarinda ¢alisanlarin dagitim adaleti diizeyleri ile egitim diizeyleri arasinda

anlamli bir farklilik bulunmamaktadir.

H5: Seramik fabrikalarinda calisanlarin dagitim adaleti diizeyleri ile medeni durumlari

arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

H6: Seramik fabrikalarinda c¢alisanlarin dagitim adaleti diizeyleri ile sektordeki toplam

deneyim siireleri arasinda anlamli bir farklilik bulunmamaktadir.

H7: Seramik fabrikalarinda ¢alisanlarin dagitim adaleti diizeyleri ile aylik gelirleri arasinda

anlamli bir farklilik bulunmamaktadir.

H8: Seramik fabrikalarinda ¢alisanlarin dagitim adaleti diizeyleri ile isletmede bulunduklar

pozisyon arasinda anlamli bir farklilik bulunmamaktadir.

H9: Seramik fabrikalarinda c¢alisanlarin is tatmini diizeyleri ile yasadiklari il arasinda anlamli

bir farklilik bulunmaktadir.
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HO9a: Seramik fabrikalarinda ¢alisanlarin "I¢ Kaynakli Tatmin" boyutuna yonelik is tatmini

durumlariyla yasadiklari il arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

HOb: Seramik fabrikalarinda calisanlarin "D1s Kaynakli Tatmin" boyutuna yonelik is tatmini

durumlanyla yasadiklari il arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

H10: Seramik fabrikalarinda calisanlarin is tatmini diizeyleri ile cinsiyetleri arasinda anlaml

bir farklilik bulunmamaktadir.

H10a: Seramik fabrikalarinda c¢alisanlarin "I¢ Kaynakli Tatmin" boyutuna yonelik is tatmini

durumlariyla cinsiyetleri arasinda anlamli bir farklilik bulunmamaktadir.

H10b: Seramik fabrikalarinda ¢alisanlarin "D1s Kaynakli Tatmin" boyutuna yonelik is tatmini

durumlariyla cinsiyetleri arasinda anlamli bir farklilik bulunmamaktadar.

H11: Seramik fabrikalarinda ¢alisanlarin is tatmini diizeyleri ile yas diizeyleri arasinda

anlamli bir farklilik bulunmamaktadir.

H1la: Seramik fabrikalarinda calisanlarin "I¢ Kaynakli Tatmin" boyutuna yonelik is tatmini

durumlariyla yaslar1 arasinda anlamli bir farklilik bulunmamaktadir.

H11b: Seramik fabrikalarinda calisanlarin "D1s Kaynakli Tatmin" boyutuna yonelik is tatmini

durumlariyla yaglar1 arasinda anlamli bir farklilik bulunmamaktadir.

H12: Seramik fabrikalarinda ¢alisanlarin is tatmini diizeyleri ile egitim diizeyleri arasinda

anlamli bir farklilik bulunmamaktadir.

H12a: Seramik fabrikalarinda calisanlarin "I¢ Kaynakli Tatmin" boyutuna yonelik is tatmini

durumlariyla egitim diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik bulunmamaktadir.

H12b: Seramik fabrikalarinda calisanlarin "D1s Kaynakli Tatmin" boyutuna yonelik is tatmini

durumlariyla egitim diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik bulunmamaktadar.

H13: Seramik fabrikalarinda ¢alisanlarin is tatmini diizeyleri ile medeni durumlar arasinda

anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

H13a: Seramik fabrikalarinda calisanlarin "I¢ Kaynakli Tatmin" boyutuna yonelik is tatmini

durumlariyla medeni durum arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir.
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H13b: Seramik fabrikalarinda c¢alisanlarin "D1s Kaynakli Tatmin" boyutuna yonelik is tatmini

durumlariyla medeni durum arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

H14: Seramik fabrikalarinda ¢alisanlarin is tatmini diizeyleri ile sektordeki toplam deneyim

sureleri arasinda anlamli bir farklilik bulunmamaktadir.

H14a: Seramik fabrikalarinda c¢alisanlarin "I¢ Kaynakli Tatmin" boyutuna yonelik is tatmini
durumlariyla sektordeki toplam deneyim siireleri arasinda anlamli  bir farklilik

bulunmamaktadir.

H14b: Seramik fabrikalarinda calisanlarin "D1s Kaynakli Tatmin" boyutuna yonelik is tatmini
durumlariyla sektordeki toplam deneyim siireleri arasinda anlamli bir farklilik

bulunmamaktadir.

H15: Seramik fabrikalarinda ¢alisanlarin is tatmini diizeyleri ile aylik gelir diizeyleri arasinda

anlamli bir farklilik bulunmamaktadir.

H15a: Seramik fabrikalarinda ¢alisanlarin "i¢ Kaynakli Tatmin" boyutuna yénelik is tatmini

durumlariyla aylik gelir diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik bulunmamaktadir.

H15b: Seramik fabrikalarinda ¢alisanlarin "Dis Kaynakli Tatmin" boyutuna yonelik i tatmini

durumlariyla aylik gelir diizeyleri arasinda anlaml bir farklilik bulunmamaktadr.

H16: Seramik fabrikalarinda c¢alisanlarin is tatmini diizeyleri ile isletmede bulunduklar

pozisyon arasinda anlamli bir farklilik bulunmamaktadir.

H16a: Seramik fabrikalarinda ¢alisanlarin "I¢ Kaynakli Tatmin" boyutuna yénelik is tatmini

durumlaryla isletmede bulunduklar1 pozisyon arasinda anlamli bir farklilik bulunmamaktadir.

H16b: Seramik fabrikalarinda ¢alisanlarin "D1s Kaynakli Tatmin" boyutuna yonelik is tatmini

durumlariyla isletmede bulunduklar1 pozisyon arasinda anlamli bir farklilik bulunmamaktadir.

H17: Dagitim adaleti ile is tatmini arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir korelasyon

bulunmaktadir.
H18: Dagitim adaleti ile is tatmini arasinda pozitif yonlii bir iliski bulunmaktadir.

H19: Dagitim adaleti ile is tatmininin "I¢ Kaynakli Tatmin" boyutu arasinda pozitif yonlii bir

iliski bulunmaktadir.
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H20: Dagitim adaleti ile is tatmininin "Dis Kaynakli Tatmin" boyutu arasinda pozitif yonli
bir iliski bulunmaktadir.

3.2. Evren Ve Orneklemi

Arastirma evrenini Diyarbakir ve Adana illerinde Mega seramik sektoriinde faaliyet
gOsteren ¢alisanlar olusturmaktadir. Bu isletmede ¢alisan toplam personel sayisi 250’dir.
Arastirmanin O0rneklemi evrenin tamamidir. Evrenin tamamina ulasildigindan Orneklem

secilmemistir.

3.3. Veri Toplama Yéntemi Ve Olciim Araclar
Arastirmada veri toplama yontemi olarak, seramik fabrikasinda galisan bireylerin
sahip olduklar1 dagitimsal adaletin is tatminine etkisini belirlemek igin “anket” yontemi

uygulanmistir.

Anket, bireylerin kisisel degerlendirmelerini belirlemek i¢in kullanilabilecek bir veri
toplama aracidir. Diger bir ifadeyle anket yoluyla elde edilen veriler sonucunda, arastirmaya
katilan kisilerin tutumlarini, duygularin1 ve diislincelerini tespit etmek, ¢esitli ¢ikarimlarda

bulunmak ve karsilastirmalar yapmak miimkiin olabilmektedir (Giirbiiz ve Sahin, 2016: 179).

3.3.1. Veri Toplama Araglarimin Uygulanmasi

Diyarbakir ve Adana illerinde faaliyet gosteren Mega Seramik fabrikalarinda ¢alisan
bireylerin, sahip olduklar1 dagitimsal adaletin is tatminine etkisini belirlemek icin veri
toplama araci, yiiz ylize doldurulmustur. Aragtirma kapsaminda 250 anket dagitilmis, bu
anketlerden 40 tanesi ciddiyetten uzak doldurulmus olmasi ve eksik cevaplarin bulunmasi,
pek ¢ok sorunun iki veya daha fazla se¢eneginin isaretlenmesi gibi nedenlerle bu anketler

calismaya katilmamistir. Sonug olarak bunlardan 210°u degerlendirmeye alinmustir.

3.3.2. Verilerin Analizi i¢in Kullamlan istatistiksel Yontemler
Diyarbakir ve Adana ili organize sanayi bolgesinde faaliyet 6lgmeyi amaglayan
calismada cesitli istatistiksel teknikler kullanilarak bu teknikler dogrultusunda arastirma

bulgular1 ortaya konmustur.

Toplanan arastirma verilerinden demografik verilerin frekans dagilimlart SPSS 21
programina aktarilarak test edilmistir. Frekans dagilimi, tek bir degiskene ait degerlerin
siralamasidir. Ayn1 zamanda siklik dagilimi olarak da ifade edilmektedir (Giirbiiz ve Sahin,
2016: 212).

53



Verilerin normal dagilim gosterip gostermedigine iliskin c¢arpiklik (Skewness) ve
basiklik (Kurtosis) degerlerine bakilmistir. Elde edilen degerlerin +2 ve -2 degerleri arasinda
ciktigindan (George ve Mallery, 2010) dagilimin normal oldugu anlasilmistir. Bu sebeple

analizlerde parametrik testler olan t- testi ve Anovadan yararlanilmistir.

Bununla beraber iki grup arasindaki degiskenlerin farklilik gosterip gostermedigini
belirlemek igin t-Testi (Independent Samples t-Test) kullanilmistir. Ayrica ¢ok gruplu
degiskenlerin farklilik gosterip gostermedigini test etmek i¢in tek yonlii varyans analizi (One

Way ANOVA) kullantlmistir.

Bunun disinda bir bagimhi degiskenin diger bagimsiz degisken ile iliski olup
olmadigini belirlemek i¢in dogrusal regresyon analizi, ayrica iki yada daha ¢ok 6lgek arasinda

bir iliski olup olmadigini test etmek i¢in korelasyon analizi kullanilmistir (Giirbiiz ve Sahin,

2016: 240).

3.3.3. Arastirmada Kullanilan Olgekler

Bu arastirmada Kisisel Bilgi Formu ve Calisanlarin is tatminini tespit etmeye yonelik
Minnesota Is Tatmini Olgegi (MSQ) kullamilmistir. Bu calismada 5°1i likert Olgegi
kullanilmigtir. 1967 yilinda Weiss, Davis ve England tarafindan gelistirilen bu 6lgek ilk olarak
Baycan tarafindan bir tezde kullanilmistir. 20 maddeden olusan bu 6l¢ek bireylerin igsel ve
digsal is faktodrlerini 6lgmektedir. I¢sel tatmin 12 soru (1.,2.,3.,4.,7.,8..9.,10.,11.,15.,16.,20) ve
digsal tatmini test etmeye yonelik ise 8 soru (5.,6.,12.,13.,14.,17.,18.,19) yer almaktadir
(Sunar, 2016: 61).

Bu arastirmada kullanilan diger bir 6l¢ek ise Dagitim Adaleti dlgegidir. Bu ¢alismada
5’1 likert Olgedi kullanilmistir. Dagitim adaleti ile ilgili olan 8 ifadeden 5’1 Moorman, 3’1
Williams, Malos ve Palmer’in dlgeklerinden alinmistir. Arastirmada kullanilan bu dlgegin

cronbach alfa katsayis1 0,96 olarak belirlenmistir (Yiiriir, 2005:180).

Bununla birlikte, iilkemizde yapilmis olan bir¢cok ¢alismada Niehoff ve Moorman
(1993) tarafindan gelistirilmis olan 6lgek kullanilmistir (Polat ve Celep, 2008; Yildirim vd.,
2012; Yildirim, 2007; Yavuz, 2010; Kandemir, 2012; isbasi, 2001; Meydan vd., 2011; Sesen
ve Basim, 2010; Arslantas, 2005; Ertirk, 2003; Giirbiiz, 2008; Giirbiiz ve Mert, 2009;
Altintas, 2006; Yazicioglu ve Topaloglu, 2009; Ceylan ve Ding, 2008; Cakar ve Yildiz, 2009;
Dilek, 2005; Soyiik, 2007; Atalay, 2007; igerli, 2009; Erkanli, 2009; Tascioglu, 2010; Acar,
2011). (Yalginkaya, 2013: 65).
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3.3.4. Arastirma Ol¢iimiiniin Giivenilirligi
Olgme araciin giivenirlik calismasi i¢in, Cronbach Alpha i¢ tutarhilik katsayisi
hesaplanmistir. Cronbach Alpha katsayist Dagitim Adaleti ve Is Tatmini 0,94 olarak

bulunmustur.

Biiytikoztirk (2007, 171) test puanlarinin giivenirliginin yeterli olmasi i¢in giivenirlik
katsayisiin 0.70 veya daha fazla olmasi gerekmektedir. Giivenilirlik analizi sonucunda 6lgegin

giivenilir olduguna karar verilmistir.

Tablo 1. Arastirma Olgiitleri Giivenilirlik Analizi

Uygulama Test tiirii Sonug¢
Is Tatmini Cronbach's Alpha 0,94
I¢sel Tatmin Cronbach's Alpha 0,91
Digsal Tatmin Cronbach's Alpha 0,88
Dagitim Adaleti Cronbach's Alpha 0,94
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DORDUNCU BOLUM
BULGULAR ve YORUM

4.1. Demografik Degiskenlere Yonelik Bulgular
Ankete katilan kisilerin demografik ozelliklerini belirlemek amaciyla ikamet ettikleri il,
cinsiyet, ait olduklar1 uyruk, yas, egitim diizeyi, medeni durumu, sektérdeki toplam deneyim

siiresi, aylik gelir ve isletmede bulundugu pozisyona yonelik sorular sorulmustur.

4.1.1. ikamet Edilen Tle fliskin Frekans Dagilimlari
Aragtirmaya katilan seramik fabrikasi g¢alisanlarinin %61.90°1 Adana ilinde ikamet

ederken; %38.10’u ise Diyarbakir ilinde ikamet etmektedir.

B Diyarbakir
EAdana

38,10%
61.90% Diyarbakir
. 0

Adana

Grafik 1. ikamet Edilen ile Iliskin Frekans Dagilim Pasta Grafigi

4.1.2. Cinsiyete iliskin Frekans Dagilhmlari
Arastirmaya katilan seramik fabrikast ¢alisanlarinin 9%3.33’i  kadin  kadin

calisanlardan olusurken; %96,67’si ise erkeklerden olugsmaktadir.
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Cinsiyet

B Kadin
M Erkek

Grafik 2. Cinsiyete iliskin Frekans Dagilim Pasta Grafigi

4.1.3. Uyruk Tiiriine iliskin Frekans Dagilimlar
Arastirmaya katilan seramik fabrikasi calisanlarinin %100°i Tiirkiye Cumbhuriyeti

uyruguna sahip kisilerden olusmaktadir.

Uyruk

T.C.
.Vatandasl

100,00%
T.C. Vatandasi

Grafik 3. Uyruk Tiiriine Iliskin Frekans Dagilim Pasta Grafigi

4.1.4. Yasa lliskin Frekans Dagilimlan
Katilimeilarin yas dagilimlarina bakildiginda %41.90’ninin 25-34 yas, %30.48’inin
35-44 yas, %17.62’sinin 36-45 yas, %8.57’sinin 45-54 yas ve %1.43’liniin 55 yas ve lizeri

araliginda olduklar1 goriilmektedir.
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Grafik 4. Yasa lliskin Frekans Dagilim Pasta Grafigi

4.1.5. Egitim Durumuna iliskin Frekans Dagilimlar
Katilimcilarin egitim durumlarma bakildiginda %33.33’linlin Ortaokul, %32.38’inin
[lkokul, %26.67sinin Lise, %3.81’inin Lisans ve Meslek Yiiksekokulu diizeyinde bir egitim

diizeyine sahip olduklar1 goriilmektedir.

Egitim Durumu

M ilkokul
M ortaokul
[CLise
3,.81% .gﬁjﬁk Yiiksek
Meslek Yiiksek Okulu OlLisans

32,38%
llkokul

26,67%
Lise

33.33%
Ortaokul

Grafik 5. Egitim Durumuna iliskin Frekans Dagilim Pasta Grafigi

4.1.6. Medeni Duruma iliskin Frekans Dagihmlari
Katilimcilarin medeni durumlarina bakildiginda %65.24°tinlin evli, %34.76’siin

bekar olduklar1 goriilmektedir.
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Grafik 6. Medeni Duruma iliskin Frekans Dagilim Pasta Grafigi

4.1.7. Sektordeki Toplam Deneyim Durumuna iliskin Frekans Dagihmlar

Katilimeilarin sektordeki toplam deneyimlerine bakildiginda %61.90’mmn 1-5 yil,
%30’unun 6-10 yil, %5.24’tiniin 11-15 y1l ve %2.86’simin ise 16-20 yillik bir deneyime
sahip olduklar1 goriilmektedir.

Sektérdeki Toplam Deneyim Yili
W15
Ee6-10
01115
M16-20

Grafik 7. Sektérdeki Toplam Deneyim Durumuna Iliskin Frekans Dagilim Pasta Grafigi

4.1.8. Aylk Gelire fliskin Frekans Dagilimlari
Katilimcilarin  aylik gelir durumlarima bakildiginda; %90’mm 1000-2000 tl,
%9.05’inin 2001-3000 tl, %0.48’inin 30014000 tl ve %0.48’inin ise 4001-5000 tl araliginda

bir gelire sahip olduklar1 goriilmektedir.
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Grafik 8. Aylik Gelire Iliskin Frekans Dagilim Pasta Grafigi

4.1.9. isletmede Bulundugu Pozisyona iliskin Frekans Dagihmlari

Katilimeilarin isletmede bulunduklar1 pozisyonlara bakildiginda; %93.81’inin is¢i,
%2.38’inin sef, %2.38’inin muhasebeci, %0.95’inin yonetici/miidiir ve %0.48’inin ise miidiir
yardimcisi pozisyonunda ¢alistiklar: goriilmektedir.

isletmede Bulundugu Pozisyon

- | - Misci
2,38% Mﬁdﬁlp#:r/dulmCISI .sef
Muhasebeci [Muhasebeci

2,38%
: 0,95Y%
Sef Y oneticiMidir

Grafik 9. Isletmede Bulundugu Pozisyona Iligkin Frekans Dagilim Pasta Grafigi
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4.2. Cahsanlarin Demografik Ozellikleri ve Mesleki Ozelliklerinin Dagitim Adaleti

Diizeyine Yonelik Bulgular

Diyarbakir ve Adana ilinde, faaliyet goOsteren seramik fabrikasinda calisanlarin
demografik 6zellikleri olan; il, cinsiyet, yas, egitim diizeyi, medeni durum ile sektore iliskin
ozellikleri olan; sektordeki toplam deneyim siiresi, aylik gelir ve isletmede bulundugu
pozisyona iliskin degiskenin, dagitim adaleti diizeylerine yonelik etkileri incelenmistir.
Katilimeilarin dagitim adaleti 6lgeginden aldiklar1 puanlarin; il, cinsiyet ve medeni durumuna
gore anlaml farklilik gosterip gostermedigi iliskisiz 6rneklemler igin t-Testi (Independent
Samples t-Test) ile belirlenmistir. Katilimcilarin dagitim adaleti olgeginden aldiklar
puanlarin; yas, egitim durumu, sektordeki toplam deneyim siiresi, aylik gelir ve isletmede
bulundugu pozisyon degiskenlerine gére anlamli bir farklilik gésterme durumlari ise iliskisiz
orneklemler i¢in tek yonlii varyans analizi (One Way ANOVA) ile tespit edilmistir. Farklarin
hangi gruplar arasinda oldugunun belirlenmesi amaciyla Scheffe ¢oklu karsilastirma testi

uygulanmistir.

4.2.1. Seramik Fabrikalarinda Calisanlarin Dagitim Adaleti Diizeyleri ile il
Degiskeni Arasindaki Etkiye Yonelik Bulgular

Arastirmada seramik fabrikalarinda c¢alisanlarin  dagitim adaleti diizeyleri ile
yasadiklar 1l arasinda anlamli bir farkliligin olup olmadiginin tespitine yonelik gelistirilen ana

hipotez asagida verilmistir.

H1: Seramik fabrikalarinda ¢alisanlarin dagitim adaleti diizeyleri ile yasadiklar: il arasinda
anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

Aragtirmada c¢alisanlarin  dagitim adaleti diizeylerini ortaya ¢ikarabilmek icin
gelistirilen hipotezlerin, test edilmesi amaci ile verilere uygulanan “t-Testi (Independent

Samples t-Test)” sonuglart Tablo 2’de verilmistir.

Tablo 2. Calisanlarin Dagitim Adaleti Diizeylerine Iliskin Olgek Ortalamalarmin il
Degiskenine Gore Bagimsiz t-Testi Sonuglari

Il N X Ss sd t p

Diyarbakir 80 3,55 091 208 .000*
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130 3.744
Adana 3,02 1,04

*p<.05

Tablo 2 incelendiginde seramik fabrikalarinda c¢alisanlarin dagitim adaleti diizeyleri ile
yasadiklar1 il arasinda anlamli bir farklilik oldugu goriilmiistiir [tios)=.054; p<.05]. Elde
edilen bulgular 1s181nda Diyarbakir ilinde ikamet eden seramik fabrikasi ¢alisanlarinin dagitim
adaleti diizeylerinin, Adana ilinde ikamet eden calisanlara kiyasla daha yiiksek oldugu

sonucuna ulasilmistir. Elde edilen bulgular dogrultusunda H1 hipotezi kabul edilmistir.

4.2.2. Seramik Fabrikalarinda Cahsanlarin Dagitim Adaleti Diizeyleri ile
Cinsiyet Degiskeni Arasindaki Etkiye Yonelik Bulgular

Arastirmada seramik fabrikalarinda ¢alisanlarin dagitim adaleti diizeyleri ile
cinsiyetleri arasinda anlamli bir farkliligin olup olmadiginin tespitine yonelik gelistirilen ana

hipotez asagida verilmistir.

H2: Seramik fabrikalarinda c¢alisanlarin dagitim adaleti diizeyleri ile cinsiyetleri arasinda
anlamli bir farklilik bulunmamaktadir.

Arastirmada ¢alisanlarin  dagitim adaleti diizeylerini ortaya ¢ikarabilmek igin
gelistirilen hipotezlerin, test edilmesi amaci ile verilere uygulanan “t-Testi (Independent

Samples t-Test)” sonuglart Tablo 3’te verilmistir.

Tablo 3. Calisanlarin Dagitim Adaleti Diizeylerine iliskin Olgek Ortalamalarinin Cinsiyet
Degiskenine Gore Bagimsiz t-Testi Sonuglari

Cinsiyet n X Ss sd t p

Kadmn 7 35 0,76
208 .830 .408

Erkek 203 321 1,03

Tablo 3 incelendiginde seramik fabrikalarinda c¢alisanlarin dagitim adaleti diizeyleri ile
cinsiyeti arasinda anlamli bir farklilik olmadig1 goriilmistiir [t20s)=.830; p>.05]. Elde edilen

bulgular 15181nda seramik fabrikasi ¢alisanlariin dagitim adaletine yonelik diizeylerinin kadin
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ve erkek cinsiyetleri i¢in esit diizeyde oldugu soOylenebilir. Bu kapsamda gelistirilen H2

hipotezi reddedilmistir.

4.2.3. Seramik Fabrikalarinda Calisanlarin Dagitim Adaleti Diizeyleri ile Yas
Degiskeni Arasindaki Etkiye Yonelik Bulgular

Aragtirmada seramik fabrikalarinda calisanlarin dagitim adaleti diizeyleri ile yaslar
arasinda anlamli bir farkliligin olup olmadiginin tespitine yonelik gelistirilen ana hipotez

asagida verilmistir.

H3: Seramik fabrikalarinda calisanlarin dagitim adaleti diizeyleri ile yas diizeyleri arasinda

anlamli bir farklilik bulunmamaktadir.

Arastirmada ¢alisanlarin  dagitim adaleti diizeylerini ortaya ¢ikarabilmek igin
gelistirilen hipotezlerin, test edilmesi amaci ile verilere uygulanan “tek yonlii varyans analizi

(One Way ANOVA)” sonuglar1 Tablo 4’te verilmistir.

Tablo 4. Calisanlarin Dagitim Adaleti Diizeylerine iliskin Olgek Ortalamalarinin Yas
Degiskenine Gore One-Way ANOVA Sonuglari

Yas n X Ss VK KT Sd KO F p
37 3,19 Gruplar 288.869 4 72217
18-24 Yas 1,00
Arasi
1.086 .365

25-34 Yas 88 3,13 1,14 Gruplarici 13634.698 205 66.511

35-44 Yas 64 324 094 Toplam  13923.567 209

45-54 Yas 18 3,67 0,62

55 Yas ve 3 3,17
. 1,04
Uzeri

Toplam 210 3,22 1,02

Tablo 4 incelendiginde seramik fabrikalarinda ¢alisanlarin dagitim adaleti diizeyleri ile yaslari
arasinda anlamli bir farklilik olmadigi goriilmiistiir [F4-205=1.086; p>.05]. Elde edilen
bulgular 1s18inda seramik fabrikasi g¢alisanlarmin dagitim adaletine yonelik diizeyleri ile
yaslar1 arasinda bir iligkinin olmadig1 soylenebilir. Bu kapsamda gelistirilen H3 hipotezi

reddedilmistir.
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4.2.4. Seramik Fabrikalarinda Calhisanlarin Dagitim Adaleti Diizeyleri ile Egitim

Diizeyi Degiskeni Arasindaki Etkiye Yonelik Bulgular

Arastirmada seramik fabrikalarinda c¢alisanlarin dagitim adaleti diizeyleri ile egitim

diizeyleri arasinda anlamli bir farkliligin olup olmadiginin tespitine yonelik gelistirilen ana

hipotez asagida verilmistir.

H4: Seramik fabrikalarinda ¢alisanlarin dagitim adaleti diizeyleri ile egitim diizeyleri arasinda

anlamli bir farklilik bulunmamaktadir.

Arastirmada ¢alisanlarin  dagitim adaleti diizeylerini ortaya ¢ikarabilmek igin

gelistirilen hipotezlerin, test edilmesi amaci ile verilere uygulanan “tek yonlii varyans analizi

(One Way ANOVA)” sonuglar1 Tablo 5’de verilmistir.

Tablo 5. Calisanlarin Dagitim Adaleti Diizeylerine iliskin Olgek Ortalamalarinin Egitim
Diizeyi Degiskenine Gore One-Way ANOVA Sonuglari

Egitim
n X Ss VK KT Sd KO F p
Diizeyi
_ 68 Gruplar 200.099 4 50.025
Ilkokul 3,35 0,99
Arasi
: 747 561
Ortaokul 70 3,20 0,95 GruplarIgi 13723.467 205 66.944
Lise 56 3,20 1,15 Toplam 13923.567 209
Meslek Y.O. 8 298 1,05
Lisans 8 2,78 0,96
Toplam 210 3,22 1,02

Tablo 5 incelendiginde seramik fabrikalarinda galisanlarin dagitim adaleti diizeyleri ile egitim

diizeyleri arasinda anlamli bir fark olmadig1 goriilmistiir [F-205=.747; p>.05].

Elde edilen bulgular 1s181nda seramik fabrikasi ¢alisanlarinin dagitim adaletine yonelik

diizeyleri ile egitim diizeyleri arasinda bir iliskinin olmadig1 sdylenebilir. Bu kapsamda

gelistirilen H4 hipotezi reddedilmistir.
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4.2.5. Seramik Fabrikalarinda Cahsanlarin Dagitim Adaleti Diizeyleri ile Medeni
Durum Degiskeni Arasindaki Etkiye Yonelik Bulgular

Arastirmada seramik fabrikalarinda ¢alisanlarin dagitim adaleti diizeyleri ile medeni
durumlar arasinda anlamli bir farkliligin olup olmadiginin tespitine yonelik gelistirilen ana

hipotez asagida verilmistir.

H5: Seramik fabrikalarinda galisanlarin dagitim adaleti diizeyleri ile medeni durumlari

arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

Arastirmada ¢alisanlarin  dagitim adaleti diizeylerini ortaya ¢ikarabilmek igin
gelistirilen hipotezlerin, test edilmesi amaci ile verilere uygulanan “t-Testi (Independent

Samples t-Test)”” sonuglar1 Tablo 6’da verilmistir.

Tablo 6. Calisanlarin Dagitim Adaleti Diizeylerine iliskin Olgek Ortalamalarmin Medeni
Degiskenine Gore Bagimsiz t-Testi Sonuglari

Medeni n X Ss sd t p

Durum

Bekar 73 290 110
208 3.364 .001*

Evli 137 3,39 0,94

*p<.05

Tablo 6 incelendiginde seramik fabrikalarinda c¢alisanlarin dagitim adaleti diizeyleri ile
medeni durumlari arasinda anlamli bir farklilik oldugu goriilmiistiir [t08)=3.364; p<.05]. Elde
edilen bulgular 1s18inda seramik farikasi ¢alisanlarin dagitim adaleti diizeyi evli olan
calisanlarin lehine bir sonuca ulasilmistir. Seramik fabrikasi calisanlarindan evli olan
calisanlarin dagitim adaleti diizeylerinin bekar olanlara kiyasla daha yiiksek oldugu sonucuna

ulasilmistir. Bu kapsamda gelistirilen H5 hipotezi kabul edilmistir.
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4.2.6. Seramik Fabrikalarinda Cahsanlarin Dagitim Adaleti Diizeyleri ile
Sektordeki Toplam Deneyim Siiresi Arasindaki Etkiye Yonelik Bulgular

Arastirmada seramik fabrikalarinda calisanlarin dagitim adaleti diizeyleri ile
sektordeki toplam deneyim stireleri arasinda anlamli bir farkliligin olup olmadiginin tespitine

yonelik gelistirilen ana hipotez asagida verilmistir.

H6: Seramik fabrikalarinda c¢aliganlarin dagitim adaleti diizeyleri ile sektordeki toplam

deneyim siireleri arasinda anlamli bir farklilik bulunmamaktadir.

Arastirmada ¢alisanlarin  dagitim adaleti diizeylerini ortaya ¢ikarabilmek igin
gelistirilen hipotezlerin, test edilmesi amaci ile verilere uygulanan “tek yonlii varyans analizi

(One Way ANOVA)” sonuglar1 Tablo 7°de verilmistir.

Tablo 7. Calisanlarin Dagitim Adaleti Diizeylerine iliskin Olgek Ortalamalarinin Sektdrdeki
Toplam Deneyim Degiskenine Gére One-Way ANOVA Sonuglari

Sektordeki
Toplam n X Ss VK KT sd KO F p
Deneyim
130 3,17 Gruplar 469.076 3 156.359
1-5 Y1l 1,04
Arasi
2.394 .069

6-10 Y1l 63 3,21 0,97 Gruplari¢i 13454.491 206 65.313

11-15 Y1l 11 3,39 1,05 Toplam  13923.567 209

16-20 Y1l 6 4,27 0,50

Toplam 210 3,22 1,02

Tablo 7 incelendiginde seramik fabrikalarinda ¢alisanlarin dagitim adaleti diizeyleri ile
sektordeki toplam deneyim siireleri arasinda anlamli bir farklilik olmadig1 goriilmiistiir [F(3-
206=2.394; p>.05]. Elde edilen bulgular 1s18inda seramik fabrikasi g¢alisanlarmin dagitim
adaletine yonelik diizeyleri ile sektordeki toplam deneyim siireleri arasinda bir iliskinin

olmadig1 sdylenebilir. Bu kapsamda gelistirilen H6 hipotezi reddedilmistir.
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4.2.7. Seramik Fabrikalarinda Cahsanlarin Dagitim Adaleti Diizeyleri ile Ayhik
Gelir Diizeyleri Arasindaki Etkiye Yonelik Bulgular

Arastirmada seramik fabrikalarinda c¢alisanlarin dagitim adaleti diizeyleri ile aylik
gelirleri arasinda anlamli bir farkliligin olup olmadiginin tespitine yonelik gelistirilen ana

hipotez asagida verilmistir.

H7: Seramik fabrikalarinda calisanlarin dagitim adaleti diizeyleri ile calisanlarin aylik

gelirleri arasinda anlamli bir farklilik bulunmamaktadir.

Arastirmada ¢alisanlarin  dagitim adaleti diizeylerini ortaya ¢ikarabilmek igin
gelistirilen hipotezlerin, test edilmesi amaci ile verilere uygulanan “tek yonlii varyans analizi

(One Way ANOVA)” sonuglar1 Tablo 8’de verilmistir.

Tablo 8. Calisanlarin Dagitim Adaleti Diizeylerine iliskin Olgek Ortalamalarinin Aylik Gelir
Degiskenine Gore One-Way ANOVA Sonuglari

Aylhk Gelir n X Ss VK KT sd KO F p
189 Gruplar 296.002 2 148.001
1000-2000 TL 3,17 1,03
Arasi

2001-3000 TL 19 3,68 0,90 Gruplarici 13627.565 207 65.834 2.248 .108

3001-4000TL 2 344 080  Toplam  13923.567 209

Toplam 210 3,22 1,02

Tablo 8 incelendiginde seramik fabrikalarinda c¢alisanlarin dagitim adaleti diizeyleri ile aylik
gelir diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik olmadigi goriilmistiir [F-207)=2.248; p>.05].
Elde edilen bulgular 1s1ginda seramik fabrikasi caliganlarinin dagitim adaletine yonelik
diizeyleri ile aylik gelir diizeyleri arasinda bir iligkinin olmadig1 sdylenebilir. Bu kapsamda

gelistirilen H7 hipotezi reddedilmistir.

4.2.8. Seramik Fabrikalarinda Cahisanlarin Dagitim Adaleti Diizeyleri ile
Isletmede Bulunduklari Pozisyon Arasindaki Etkiye Yénelik Bulgular
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Aragtirmada seramik fabrikalarinda calisanlarin dagitim adaleti diizeyleri ile isletmede

bulunduklar1 pozisyon arasinda anlamli bir farkliligin olup olmadiginin tespitine yonelik

gelistirilen ana hipotez asagida verilmistir.

H8: Seramik fabrikalarinda calisanlarin dagitim adaleti diizeyleri ile isletmede bulunduklari

pozisyon arasinda anlamli bir farklilik bulunmamaktadir.

Arastirmada calisanlarin  dagitim adaleti diizeylerini ortaya ¢ikarabilmek icin

gelistirilen hipotezlerin, test edilmesi amaci ile verilere uygulanan “tek yonlii varyans analizi

(One Way ANOVA)” sonuglar1 Tablo 9’da verilmistir.

Tablo 9. Calisanlarin Dagitim Adaleti Diizeylerine iliskin Olgek Ortalamalarinin Isletmede
Bulunduklar1 Pozisyon Degiskenine Gore One-Way ANOVA Sonuglari

Isletmede
Bulunulan n X Ss VK KT sd KO F p
Pozisyon
. 197 Gruplar 132.772 3  44.257
Isci 321 1,03
Arasi
i .661 .577
Sef 5 38 085 Gruplarlgi 13790.795 206 66.946
Muhasebeci 5 323 084 Toplam  13923.567 209
Y onetici/Miidiir 3 308 0,83
Toplam 210 322 1,02

Tablo 9 incelendiginde seramik fabrikalarinda ¢alisanlarin dagitim adaleti diizeyleri ile

isletmede bulunduklar1 pozisyon arasinda anlamli bir farklilik olmadigi goriilmiistiir [Fs-

206)=.661; p>.05]. Elde edilen bulgular 1s18inda seramik fabrikasi ¢alisanlarinin dagitim

adaletine yonelik diizeyleri ile isletmede bulunduklar1 pozisyon arasinda bir iliskinin olmadig:

sOylenebilir. Bu kapsamda gelistirilen H8 hipotezi reddedilmistir.

4.2.9. Seramik Fabrikalarinda Cahsanlarin Dagitim Adaleti Diizeyinin

Belirlenmesine iliskin Bulgular

Tablo 10. Seramik Fabrikas1 Calisanlarinin Dagitim Adaleti Diizeylerinin Belirlenmesine

Mliskin Bulgular
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Madde
No

Madde

Diizey

Ustlendigim sorumluluklar ile aldigim &diiller birbirine

uygundur.

210

3.22

Ne
katiliyorum
Ne
katilmiyorum

(Orta)

Sahip oldugum deneyimim ile aldigim ddiiller birbirine

uygundur.

210

3.14

Ne
katiliyorum
Ne
katilmiyorum

(Orta)

Gosterdigim  ¢abaya gore adil bir sekilde

odiillendirilmekteyim.

210

3.11

Ne
katiltyorum
Ne

katilmiyorum

(Orta)

Iyi bir is yaptigimda hak ettigim  sekilde

odiillendirilmekteyim.

210

3.10

Ne
katiliyorum
Ne

katilmiyorum

(Orta)

Isimdeki stres ve gerginlige gore hak ettigim sekilde

odiillendirilmekteyim.

210

3.10

Ne
katiliyorum
Ne
katilmiyorum

(Orta)

Benimle benzer yetenek ve egitime sahip diger

calisanlar1  dikkate aldigimda adil bir sekilde

odiillendirildigimi diistiniiyorum.

210

3.38

Ne
katiliyorum
Ne

katilmiyorum

(Orta)
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Ne

Bu kurumda benimle ayni isi yapan diger ¢alisanlari katiltyorum
! dikkate aldigimda adil bir sekilde odillendirildigimi 210 3.38 Ne
diistiniiyorum. katilmiyorum
(Orta)
Ne
8 Diger kurumlarda benimle ayni isi yapan c¢alisanlar katiliyorum
dikkate aldigimda adil bir sekilde odiillendirildigimi 210 3-32 Ne
diigiintiyorum. katilmiyorum
(Orta)
Ne
katilryorum
Genel Ortalama 210 3.22 Ne
katilmiyorum
(Orta)

Seramik fabrikasi calisanlarinin dagitim adaleti Olcegindeki sorulara verdikleri
cevaplara iligkin aritmetik ortalama puanlarinin hesaplanmasinda su araliklar temel alinmistir:
Kesinlikle Katilmiyorum (1.00< X <1.80), Katilmryorum (1.81<X <2.60), Ne Katiliyorum Ne
Katilmryorum (2.61< X <3.40), Katiliyorum (3.41<X<4.20), Tamamen Katiliyorum (4.21<X
<5.00).

Tablo 10 ’daki analiz sonuglarina gore: Seramik fabrikasi ¢alisanlarin dagitim adaleti puan
ortalamalarmin en diisiik (X =3.10) oldugu maddenin “Iyi bir is yaptigimda hak ettigim
sekilde ddiillendirilmekteyim.” maddesi (4. Madde) ve “Isimdeki stres ve gerginlige gore hak
ettigim sekilde odiillendirilmekteyim.” maddesi (5. Madde) oldugu tespit edilmistir. Is tatmin
puan ortalamasinin en yiiksek oldugu maddenin (X =3.38) ise “Benimle benzer yetenek ve
egitime sahip diger calisanlart dikkate aldigimda adil bir sekilde odiillendirildigimi
diisiiniiyorum.” (6. Madde) maddesi ve “Bu kurumda benimle ayni isi yapan diger ¢alisanlar
dikkate aldigimda adil bir sekilde odiillendirildigimi diistinliyorum.” (7. Madde) oldugu
sonucuna ulagilmistir. Seramik fabrikasi calisanlarinin genel itibartyla dagitim adaleti puan
ortalamalarinin “Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum (Orta)” (2.61<X <3.40) diizeyinde oldugu

goriilmektedir.
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4.3. Cahsanlarin Demografik Ozellikleri ve Mesleki Ozelliklerinin Is Tatmini Diizeyine

Yonelik Bulgular

Diyarbakir ve Adana ilinde, faaliyet gosteren seramik fabrikasinda calisanlarin
demografik o6zellikleri olan; il, cinsiyet, yas, egitim diizeyi, medeni durum ile sektore iliskin
ozellikleri olan; sektordeki toplam deneyim siiresi, aylik gelir ve isletmede bulundugu
pozisyona iliskin degiskenin, is tatmini diizeylerine yoOnelik etkileri incelenmistir.
Katilimcilarin is tatmini 6lgeginden aldiklart puanlarin; il, cinsiyet ve medeni durumuna gore
anlamli farklilik gosterip gostermedigi iliskisiz 6rneklemler igin t-Testi (Independent Samples
t-Test) ile belirlenmistir. Katilimcilarin is tatmini 6lgeginden aldiklar1 puanlarin; yas, egitim
durumu, sektérdeki toplam deneyim siiresi, aylik gelir ve isletmede bulundugu pozisyon
degiskenlerine gore anlamli bir farklilik gosterme durumlari ise iligkisiz 6rneklemler igin tek
yonlii varyans analizi (One Way ANOVA) ile tespit edilmistir. Farklarin hangi gruplar

arasinda oldugunun belirlenmesi amaciyla Scheffe ¢oklu karsilagtirma testi uygulanmaigtir.

4.3.1. Seramik Fabrikalarinda Cahsanlarin Is Tatmini Diizeyleri ile il Degiskeni
Arasindaki Etkiye Yonelik Bulgular

Arastirmada seramik fabrikalarinda calisanlarin is tatmini diizeyleri ile yasadiklar il
arasinda anlaml bir farkliligin olup olmadiginin tespitine yonelik gelistirilen ana hipotez ve

alt hipotezler asagida verilmistir.

H9: Seramik fabrikalarinda c¢alisanlarin is tatmini diizeyleri ile yasadiklari il arasinda anlamhi

bir farklilik bulunmaktadir.

HO9a: Seramik fabrikalarinda ¢aliganlarin "I¢ Kaynakli Tatmin" boyutuna yonelik is tatmini

durumlariyla yasadiklari il arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

HO9b: Seramik fabrikalarinda ¢alisanlarin "D1s Kaynakli Tatmin" boyutuna yonelik is tatmini

durumlariyla yasadiklari il arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir.
Arastirmada c¢alisanlarin is tatmini diizeylerini ortaya ¢ikarabilmek icin gelistirilen

hipotezlerin, test edilmesi amaci ile verilere uygulanan “t-Testi (Independent Samples t-Test)”

sonuglar1 Tablo 11°de verilmistir.
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Tablo 11. Calisanlarin is Tatmini Diizeylerine Iliskin Olgek Ortalamalarinin Il Degiskenine
Gore Bagimsiz t-Testi Sonuglari

Faktorler 11 n X Ss sd t P
ic Kaynakli  Diyarbakir 80 3,68 0,69
) 208 4,787 .000*
Tatmin Adana 130 3,19 0,86
Dis Diyarbakir 80 3,68 0,69
Kaynakl 130 208 4377 -000%
) Adana 3,19 0,86
Tatmin
Toplam Diyarbakir 80 3,71 0,66
P y 208 4733 000

Adana 130 3,20 0,82

*p<.05

Tablo 11 incelendiginde seramik fabrikasi ¢alisanlarinin yasadiklari il ile is tatmini dlgegi; i¢
kaynakli tatmin [tos=4.787; p<.05], dis kaynakli tatmin [t@o0g)=4.311; p<.05] boyutlarinda ve
Olcegin genelinde [t(208y=4.733; p<.05] anlamh bir farklilik oldugu goriilmiistiir. Diyarbakir
ilinde ¢alisan seramik fabrikasi ¢alisanlarinin is tatmini diizeylerinin, Adana ilinde ¢alisanlara
kiyasla daha yiiksek oldugu sonucuna ulasilmistir. Elde edilen bulgular 1s18inda H9 H9a ve
HO9b hipotezi kabul edilmistir.

4.3.2. Seramik Fabrikalarinda Cahsanlarin Is Tatmini Diizeyleri ile Cinsiyet
Degiskeni Arasindaki Etkiye Yonelik Bulgular

Arastirmada seramik fabrikalarinda calisanlarin is tatmini diizeyleri ile cinsiyetleri
arasinda anlamli bir farkliligin olup olmadiginin tespitine yonelik gelistirilen ana hipotez ve

alt hipotezler asagida verilmistir.

H10: Seramik fabrikalarinda ¢alisanlarin is tatmini diizeyleri ile cinsiyetleri arasinda anlaml

bir farklilik bulunmamaktadir.

H10a: Seramik fabrikalarinda calisanlarin "I¢ Kaynakli Tatmin" boyutuna yonelik is tatmini

durumlariyla cinsiyetleri arasinda anlamli bir farklilik bulunmamaktadir..

H10b: Seramik fabrikalarinda ¢alisanlarin "D1s Kaynakli Tatmin" boyutuna yonelik is tatmini

durumlariyla cinsiyetleri arasinda anlamli bir farklilik bulunmamaktadir.
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Aragtirmada ¢alisanlarin is tatmini diizeylerini ortaya g¢ikarabilmek icin gelistirilen
hipotezlerin, test edilmesi amaci ile verilere uygulanan “t-Testi (Independent Samples t-Test)”

sonuglar1 Tablo 12’de verilmistir.

Tablo 12. Calisanlarin is Tatmini Diizeylerine iliskin Olgek Ortalamalarinin Cinsiyet

Degiskenine Gore Bagimsiz t-Testi Sonuglari

Faktorler Cinsiyet n X Ss sd t p

ic Kaynakli Kadim 7 3,52 0,56

Tatmin 208 930 .353
Erkek 203 3,37 0,84

Dis Kadin 7 3,52 0,56

Kaynakli 208 465 .642

Tatmin Erkek 203 3,37 0,84

Toplam Kadin 7 3,62 0,38

208 163 446

Erkek 203 3,39 0,81

Tablo 12 incelendiginde seramik fabrikasi ¢alisanlarinin cinsiyetleri ile is tatmini olgegi; i¢
kaynakli tatmin [tp08)=.930; p>.05], dis kaynakli tatmin [teos=.465; p>.05] boyutlarinda ve
Olgegin genelinde [t(208)=.763; p>.05] anlaml bir farklilik olmadig: goriilmistiir. Elde edilen
bulgular 1s18inda seramik fabrikasi ¢alisanlarinin ig tatminine yonelik diizeylerinin kadin ve
erkek cinsiyetleri igin esit diizeyde oldugu s6ylenebilir. Bu kapsamda gelistirilen H10 hipotezi
reddedilmistir.

4.3.3. Seramik Fabrikalarinda Cahsanlarm Is Tatmini Diizeyleri ile Yas
Degiskeni Arasindaki Etkiye Yonelik Bulgular

Arastirmada seramik fabrikalarinda ¢alisanlarin is tatmini diizeyleri ile yaslar1 arasinda
anlamli bir farkliligin olup olmadiginin tespitine yonelik gelistirilen ana hipotez ve alt

hipotezler asagida verilmistir.

H11: Seramik fabrikalarinda c¢alisanlarin is tatmini diizeyleri ile yas diizeyleri arasinda

anlamli bir farklilik bulunmamaktadir.
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H1la: Seramik fabrikalarinda c¢alisanlarin "I¢ Kaynakli Tatmin" boyutuna yonelik is tatmini

durumlariyla yaslar1 arasinda anlamli bir farklilik bulunmamaktadir.

H11b: Seramik fabrikalarinda c¢alisanlarin "D1s Kaynakli Tatmin" boyutuna yonelik is tatmini

durumlariyla yaslar1 arasinda anlamli bir farklilik bulunmamaktadir.

Aragtirmada ¢alisanlarin is tatmini diizeylerini ortaya ¢ikarabilmek i¢in gelistirilen
hipotezlerin, test edilmesi amaci ile verilere uygulanan “tek yonlii varyans analizi (One Way

ANOVA)” sonuglar1 Tablo 13°te verilmistir.

Tablo 13. Calisanlarin Is Tatmini Diizeylerine iliskin Ol¢ek Ortalamalarinin Yas Degiskenine
Gore One-Way ANOVA Sonuglari

H=}
% “ Yas n X Ss VK KT sd KO F p
=
37 Gruplar 460.349 4  115.087
18-24 Yas 3,36 0,66
Arasi
R= i 1.192 .316
g 25-34 Yas 88 3,27 094 Gruplarlgi 19799.675 205 96.584
]
f 35-44 Yas 64 3,46 0,78 Toplam  20260.024 209
E 4554 Yas 18 361 0,79
>
S 55 Yas ve 3
%« . 342 0,63
= Uzeri
Toplam 210 3,37 0,83
37 Gruplar 153.462 4  38.365
18-24 Yas 3,36 0,66
Arasi
- 486
= 25-34 Yas 88 3,27 094 Gruplarlgi 9088.519 205 44.334
<
a E 35-44 Yas 64 3,46 0,78 Toplam 9241.981 209
v 8  4554Yas 18 361 079
a 55 Yas ve 3
. 3,42 0,63
Uzeri
Toplam 210 3,37 0,83
37 Gruplar 1139.883 4 284971
18-24 Yas 3,39 0,69 1.108 .354

Toplam

Arasi
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25-34 Yas 88 328 091 Gruplarigi 52721.646 205 257.179
35-44 Yas 64 349 0,73 Toplam  53861.529 209

45-54 Yas 18 3,63 0,65
55 Yas ve 3

. 3,40 0,69
Uzeri

Toplam 210 3,39 0,80

Tablo 13 incelendiginde seramik fabrikasi ¢alisanlarinin yaslari ile is tatmini Olgegi; i¢
kaynakli tatmin [F(-205=.930; p>.05], dis kaynakli tatmin [F(-205=.465; p>.05] boyutlarinda
ve Olcegin genelinde [F4-205=.763; p>.05] anlaml bir farklilik olmadigi goriilmiistiir. Elde
edilen bulgular 1s181nda seramik fabrikasi ¢alisanlarinin is tatminine yonelik diizeylerinin 18—
55 yas araliginda bulunan tiim ¢alisanlar i¢in ayn1 diizeyde oldugu sdylenebilir. Bu kapsamda

gelistirilen H11 hipotezi reddedilmistir.

4.3.4. Seramik Fabrikalarinda Cahsanlarin Is Tatmini Diizeyleri ile Egitim

Diizeyi Degiskeni Arasindaki Etkiye Yonelik Bulgular

Arastirmada seramik fabrikalarinda calisanlarin is tatmini diizeyleri ile egitim diizeyi
arasinda anlamli bir farkliligin olup olmadiginin tespitine yonelik gelistirilen ana hipotez ve

alt hipotezler asagida verilmistir.

H12: Seramik fabrikalarinda ¢alisanlarin is tatmini diizeyleri ile egitim diizeyleri arasinda

anlaml bir farklilik bulunmamaktadir.

H12a: Seramik fabrikalarinda calisanlarm "I¢ Kaynakli Tatmin" boyutuna y&nelik is tatmini

durumlariyla egitim diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik bulunmamaktadir.

H12b: Seramik fabrikalarinda calisanlarin "D1s Kaynakli Tatmin" boyutuna yonelik is tatmini

durumlariyla egitim diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik bulunmamaktadir.
Arastirmada c¢alisanlarin is tatmini diizeylerini ortaya ¢ikarabilmek icin gelistirilen

hipotezlerin, test edilmesi amaci ile verilere uygulanan “tek yonlii varyans analizi (One Way

ANOVA)” sonuglar1 Tablo 14°te verilmistir.
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Tablo 14. Calisanlarin is Tatmini Diizeylerine Iliskin Olgek Ortalamalarinin Egitim Diizeyi
Degiskenine Gére One-Way ANOVA Sonuglari

Egitim

|
< n x Ss VK KT  sd KO F o p
S Diizeyi
. 68 Gruplar 224.864 4  56.216
Ilkokul 3,41 0,77
c Arasi
£ 70 Gruplar  20035.160 205 97.732 575 .681
© Ortaokul 3,28 0,93 )
': Ici
iﬁ Lise 56 3,52 0,74 Toplam 20260.024 209
>
g Meslek Y.O. 8 3,64 0,60
- Lisans 8 339 0,73
Toplam 210 3,41 0,82
. Gruplar 368.597 4 92.149
Ilkokul 3,36 0,66
Arasi
—_ 70 Gruplar 8873.384 205 43.285 2.129 .078
= Ortaokul 3,27 0,94 )
g £ I¢i
z E :
M E Lise 56 3,46 0,78 Toplam 9241.981 209
a Meslek Y.O. 8 361 0,79
Lisans 8 3,42 0,63
Toplam 210 3,37 0,83
, 68 Gruplar ~ 1055.770 4  263.942
Ilkokul 3,39 0,69
Arasi
70 Gruplar  52805.759 205 257.589 1.025 .396
Ortaokul 3,28 0,91 .
= Ici
©
g Lise 56 3,49 0,73 Toplam 53861.529 209
|_
Meslek Y.O. 8 3,63 0,65
Lisans 8 3,40 0,69
T0p|am 210 3,39 0,80

Tablo 14 incelendiginde seramik fabrikasi ¢alisanlarinin egitim diizeyleri ile is tatmini 6lgegi;

ic kaynakli tatmin [Fu-205=.575; p>.05], dis kaynakli tatmin [F-205=2.129; p>.05]

boyutlarinda ve Olgegin genelinde [F-205=1.025; p>.05] anlamli bir farklilik olmadigi
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gorilmiistiir. Elde edilen bulgular 1s18inda seramik fabrikasi calisanlarinin is tatminine
yonelik diizeyleri ile egitim diizeyleri arasinda bir iliskinin olmadigi sodylenebilir. Bu

kapsamda gelistirilen H12 hipotezi reddedilmistir.

4.3.5. Seramik Fabrikalarinda Cahsanlarin Is Tatmini Diizeyleri ile Medeni
Durum Degiskeni Arasindaki Etkiye Yonelik Bulgular

Aragtirmada seramik fabrikalarinda calisanlarin is tatmini diizeyleri ile medeni
durumlar arasinda anlamli bir farkliligin olup olmadiginin tespitine yonelik gelistirilen ana

hipotez ve alt hipotezler asagida verilmistir.

H13: Seramik fabrikalarinda ¢alisanlarin is tatmini diizeyleri ile medeni durumlar arasinda

anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

H13a: Seramik fabrikalarinda ¢alisanlarin "I¢ Kaynakli Tatmin" boyutuna ydnelik is tatmini

durumlariyla medeni durumlari arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

H13b: Seramik fabrikalarinda ¢alisanlarin "D1s Kaynakli Tatmin" boyutuna yonelik is tatmini

durumlariyla medeni durumlari arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

Arastirmada ¢alisanlarin is tatmini diizeylerini ortaya ¢ikarabilmek icin gelistirilen
hipotezlerin, test edilmesi amaci ile verilere uygulanan “t-Testi (Independent Samples t-Test)”
sonuglar1 Tablo 15°de verilmistir.

Tablo 15. Calisanlarin is Tatmini Diizeylerine Iliskin Olgek Ortalamalarinin Medeni Durum
Degiskenine Gore Bagimsiz t-Testi Sonuglari

Medeni B
Faktorler n X Ss sd t p
Durum
I¢ Kaynakli  Bekar 73 3,45 0,83
_ 208 4768  .000*
Tatmin Evli 137 3,40 0,74
Dis Bekar 73 3,45 0,83
Kaynakli _ 137 208 4195 000
) Evli 3,40 0,74
Tatmin
Toplam Bekar 73 3,48 0,79
P 208 4e7p 000
Evli 137 3,39 0,74
*p<.05
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Tablo 15 incelendiginde seramik fabrikasi g¢alisanlarmin medeni durumlar ile is tatmini
Olgegi; i¢c kaynakli tatmin [tpos=4.768; p<.05], dis kaynakli tatmin [t(208)=4.195; p<.05]
boyutlarinda ve Ol¢egin genelinde [teog=4.672; p<.05] anlamli bir farklilik oldugu
gorilmiistiir. Evli olan seramik fabrikasi calisanlarinin is tatmini diizeylerinin, bekar
caligsanlara kiyasla daha yiiksek oldugu sonucuna ulasilmistir. Elde edilen bulgular 1s1ginda
H13, H13a ve H13b hipotezi kabul edilmistir.

4.3.6. Seramik Fabrikalarinda Cahsanlarin Is Tatmini Diizeyleri ile Sektordeki
Toplam Deneyim Degiskeni Arasindaki Etkiye Yonelik Bulgular

Aragtirmada seramik fabrikalarinda calisanlarin is tatmini diizeyleri ile sektordeki
toplam deneyim siireleri arasinda anlamli bir farkliligin olup olmadiginin tespitine yonelik

gelistirilen ana hipotez ve alt hipotezler asagida verilmistir.

H14: Seramik fabrikalarinda caligsanlarin is tatmini diizeyleri ile sektordeki toplam deneyim

suireleri arasinda anlamli bir farklilik bulunmamaktadar.

H14a: Seramik fabrikalarinda ¢alisanlarin "I¢ Kaynakli Tatmin" boyutuna yonelik is tatmini
durumlartyla sektordeki toplam deneyim siireleri arasinda anlamli  bir farklilik

bulunmamaktadir.

H14b: Seramik fabrikalarinda calisanlarin "D1s Kaynakli Tatmin" boyutuna yonelik is tatmini
durumlariyla sektordeki toplam deneyim siireleri arasinda anlamli  bir farklilik

bulunmamaktadir.

Aragtirmada c¢alisanlarin is tatmini diizeylerini ortaya ¢ikarabilmek igin gelistirilen
hipotezlerin, test edilmesi amaci ile verilere uygulanan “tek yonlii varyans analizi (One Way

ANOVA)” sonuglar1 Tablo 16’da verilmistir.

Tablo 16. Calisanlarin is Tatmini Diizeylerine Iliskin Olgek Ortalamalarinin Sektdrdeki
Toplam Deneyim Degiskenine Gore One-Way ANOVA Sonuglari

Sektordeki

Toplam n Ss VK KT sd KO

Faktor
>

Deneyim
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130 Gruplar 536.020 3 178.673
1-5Yil 3,38 0,82
E Arasi
= 63 Gruplar  19724.004 206 95.748 1.866 .136
= 6-10 Y1l 340 0,84 .
%‘ Ici
% 11-15Yil 11 3,36 0,78 Toplam 20260.024 209
< 1620Yil 6 418 0,48
o
Toplam 210 341 0,82
130 Gruplar 219.804 3 73.268
1-5 Y1l 3,35 0,83
Arasi
= 63 Gruplar  9022.177 206 43797 1.673 .174
S c 6-10 Y1l 332 0,83 o
5 % Ici
@ = 11-15 Y1l 11 359 0,89 Toplam 9241.981 209
a
16-20 Yil 6 404 0,71
Toplam 210 3,37 0,83
130 Gruplar 1353.485 3 451.162
1-5 Y1l 3,37 0,80
Arasi
63 Gruplar  52508.043 206 254.893 1.770 .396
£ 6-10 Y1l 337 081 o
g_ Ic1
= 11-15 Y1l 11 345 0,81 Toplam  53861.529 209
16-20 Yil 6 4,13 0,55
Toplam 210 3,39 0,80

Tablo 16 incelendiginde seramik fabrikasi ¢aliganlarinin sektordeki toplam deneyim siireleri

ile is tatmini Ol¢egi; i¢ kaynakli tatmin [Fz-206=.575; p>.05], dis kaynakli tatmin [F-

206=2.129; p>.05] boyutlarinda ve Olgegin genelinde [Fz-206=1.025; p>.05] anlamli bir

farklilik olmadig1 goriilmiistiir. Elde edilen bulgular 1s18inda seramik fabrikasi ¢alisanlarinin

1s tatminine yonelik diizeyleri ile sektdrdeki toplam deneyim siireleri arasinda bir iliskinin

olmadig1 sdylenebilir. Bu kapsamda gelistirilen H14 hipotezi reddedilmistir.
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4.3.7. Seramik Fabrikalarinda Cahsanlarn Is Tatmini Diizeyleri ile Aylik Gelir
Degiskeni Arasindaki Etkiye Yonelik Bulgular

Arastirmada seramik fabrikalarinda calisanlarin is tatmini diizeyleri ile aylik gelir
diizeyleri arasinda anlamli bir farkliligin olup olmadiginin tespitine yonelik gelistirilen ana

hipotez ve alt hipotezler asagida verilmistir.

H15: Seramik fabrikalarinda ¢alisanlarin is tatmini diizeyleri ile aylik gelir diizeyleri arasinda

anlamli bir farklilik bulunmamaktadir.

H15a: Seramik fabrikalarinda c¢alisanlarin "i¢ Kaynakli Tatmin" boyutuna yonelik is tatmini

durumlariyla aylik gelir diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

H15b: Seramik fabrikalarinda ¢alisanlarin "D1s Kaynakli Tatmin" boyutuna yonelik is tatmini

durumlariyla aylik gelir diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

Arastirmada c¢alisanlarin is tatmini diizeylerini ortaya c¢ikarabilmek icin gelistirilen
hipotezlerin, test edilmesi amaci ile verilere uygulanan “tek yonlii varyans analizi (One Way
ANOVA)” sonuglari1 Tablo 17°de verilmistir.

Tablo 17. Calisanlarin Is Tatmini Diizeylerine iliskin Olgek Ortalamalarinin Aylik Gelir
Degiskenine Gore One-Way ANOVA Sonuglari

Q
% «  Ayhk Gelir n X Ss VK KT sd KO F p
=
1000-2000tl 189 Gruplar 611.759 2 305.880

5 3,37 0,84

g Arasi

]

f 2001-3000tl 19 Gruplar  19648.264 207 94.919

= 3,85 0,52 . 3.233 .042*

s Ici

>

g 30014000t 2 3,04 065 Toplam 20260.024 209

= Toplam 210 341 0,82

1000-2000tl 189 Gruplar 202.540 2 101.270

= 3,35 0,84
< Arasi

g £

= g 2001-3000tl 19 Gruplar 9039.441 207 43.669 2.319 .101
S = 372 0,67 ,
=)

30014000t 2 2,75 035 Toplam  9241.981 209
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Toplam 210 3,37 0,83

1000-2000tI 189 Gruplar 1493.324 2 746.662
3,36 0,82
Arasi
£ 2001-3000tlI 19 Gruplar  52368.205 207 252.986
s 3,79 0,56 . 2.951 .054
o) Ici
|_
3001-4000 tl 2 293 0,25 Toplam  53861.529 209
T0p|am 210 3,39 0,80
*p< .05

Tablo 17 incelendiginde seramik fabrikasi ¢aliganlarinin i¢ kaynakli tatmin [F(2-207=3.233;
p<.05] diizeyi ile aylik gelir diizeyleri arasinda anlamli bir iligkinin oldugu tespit edilmistir.
Elde edilen bulgular 1s181inda gelir diizeyi 2001-3000 tl arasinda olan galisanlarin i tatmini
diizeylerinin gelir diizeyi 1000-2000 tl arasinda olan calisanlara kiyasla yiiksek oldugu

sonucuna ulasilmistir. Bu bulgular dogrultusunda H15a hipotezi kabul edilmistir.

Arastirmaya katilan seramik fabrikasi calisanlarinin dis kaynakli tatmin [F-
207)=2.319; p>.05] diizeyi ve 6lcegin genelinde [F-207=2.951; p>.05] anlamli bir farklilik
olmadig1r goriilmiistiir. Elde edilen bulgular 1s18inda seramik fabrikasi calisanlarinin dis
kaynakl1 tatmin diizeyi ve is tatmini diizeyleri ile aylik gelir diizeyleri arasinda bir iliskinin

olmadig1 sdylenebilir. Bu kapsamda gelistirilen H15 ve H15b hipotezleri reddedilmistir.
4.3.8. Seramik Fabrikalarinda Cahsanlarm Is Tatmini Diizeyleri ile Isletmede

Bulunduklar1 Pozisyon Degiskeni Arasindaki Etkiye Yonelik Bulgular

Aragtirmada seramik fabrikalarinda g¢alisanlarin is tatmini diizeyleri ile isletmede
bulunduklart pozisyon arasinda anlamli bir farkliligin olup olmadiginin tespitine yonelik

gelistirilen ana hipotez ve alt hipotezler asagida verilmistir.

H16: Seramik fabrikalarinda c¢alisanlarin is tatmini diizeyleri ile isletmede bulunduklari

pozisyon arasinda anlamli bir farklilik bulunmamaktadir.

H16a: Seramik fabrikalarinda c¢alisanlarin "I¢ Kaynakli Tatmin" boyutuna yonelik is tatmini

durumlartyla isletmede bulunduklari pozisyon arasinda anlamli bir farklilik bulunmamaktadir.
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H16b: Seramik fabrikalarinda c¢alisanlarin "D1s Kaynakli Tatmin" boyutuna yonelik is tatmini

durumlariyla isletmede bulunduklari pozisyon arasinda anlamli bir farklilik bulunmamaktadir.

Arastirmada g¢alisanlarin is tatmini diizeylerini ortaya ¢ikarabilmek icin gelistirilen

hipotezlerin, test edilmesi amaci ile verilere uygulanan “tek yonlii varyans analizi (One Way

ANOVA)” sonuglar1 Tablo 18’de verilmistir.

Tablo 18. Calisanlarin Is Tatmini Diizeylerine iliskin Olgek Ortalamalarinin Isletmede

Bulunulan Pozisyon Degiskenine Gore One-Way ANOVA Sonuglari

_ Isletmede
:::’ Bulunulan n X Ss VK KT sd KO F p
z Pozisyon
isci 197 339 0,83 Gruplar 294346 3 98.115
= Arasi
E Sof 5 398 0,76 Gruplar 19965.678 206 96.921 1.012 .388
% Ici
5 Muhasebeci 5 365 048 Toplam 20260.024 209
% YoneticyMidir 3 3,36 0,72
a Toplam 210 341 0,82
fsci 197 337 0,84 Gruplar 152309 3  50.770
Arast
g c Sef 5 4,00 0,82 Gr%JpIar 9089.672 206 44.125 1.151 .330
5 % Ici
w Muhasebeci 5 325 059 Toplam 9241.981 209
= Yonetici/Midir 3 3,04 0,56
Toplam 210 3,37 0,83
. 197 3,38 0,81 Gruplar 778.937 3  259.646
st Arast
c Sof 5 399 0,78 Gr%JpIar 53082.592 206 257.682 1.008 .390
‘—85_ Ici
= Muhasebeci 5 349 048 Toplam 53861529 209
Yonetici/Midir 3 3,23 0,56
Toplam 210 3,39 0,80
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Tablo 18 incelendiginde seramik fabrikasi ¢alisanlarinin isletmede bulunduklar1 pozisyon ile

is tatmini Olcegi; i¢c kaynakli tatmin [F(3-206=.575; p>.05], dis kaynakli tatmin [F(3 206=2.129;

p>.05] boyutlarinda ve 6lgegin genelinde [F3-2065=1.025; p>.05] anlaml1 bir farklilik olmadig1

gorilmiistiir. Elde edilen bulgular 1s18inda seramik fabrikasi g¢alisanlarinin bulunduklari

pozisyon ile sektordeki toplam deneyim siireleri arasinda bir iliskinin olmadig1 sdylenebilir.

Bu kapsamda gelistirilen H16 hipotezi reddedilmistir.

4.3.9. Seramik Fabrikalarinda Cahsanlarin Is Tatmini Diizeyinin Belirlenmesine

fliskin Bulgular

Tablo 19. Seramik Fabrikasi Calisanlarmin Is Tatmini Diizeylerinin Belirlenmesine iligkin

Bulgular
Madde
No Madde n X Diizey
1 Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan isimden i Katiliyorum
memnunum. (Yiksek)
Ne
Tek basima c¢alisma olanagimin olmasi bakimindan katiltyorum
2 isimden memnunum. 210 3.35 Ne
katilmiyorum
(Orta)
Ne
Zaman zaman farkli seyler yapabilme sansimin katiliyorum
3 olmasi agisindan isimden memnunum. 210 3.23 Ne
katilmiyorum
(Orta)
4 Toplumda “saygin bir kigi” olma sansini bana vermesi 210 345 Katiliyorum
acisindan isimden memnunum. (Yiiksek)
Ne
Amirimin emrindeki kisileri idare tarzi agisindan katiltyorum
S isimden memnunum. 210 3.30 Ne
katilmiyorum
(Orta)

83



Ne

Amirimin karar vermedeki yetkinligi acisindan katiliyorum
6 isimden memnunum. 210 3.32 Ne
katilmiyorum
(Orta)
7 Vicdanima aykirt olmayan seyler yapabilme sansimin 210 3.43 Katiliyorum
olmasi agisindan isimden memnunum. (Yiksek)
8 Stirekli bir ise sahip olma agisindan (is glivenligi) 210 3.60 Katiliyorum
isimden memnunum. (Yiiksek)
Ne
Bagkalar i¢in bir seyler yapabilme olanagina sahip katiltyorum
9 olabilmem agisindan isimden memnunum. 210 3.30 Ne
katilmiyorum
(Orta)
Ne
Kisilere ne yapacaklarm1 sdyleme sansina sahip katiltyorum
10 olmam agisindan isimden memnunum. 210 3.32 Ne
katilmiyorum
(Orta)
Ne
Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme katiliyorum
1 sansimin olmasi agisindan isimden memnunum. 210 3.35 Ne
katilmiyorum
(Orta)
12 Is ile ilgili alman kararlarin uygulanmaya konmasi 210 347 Katiliyorum
acisindan isimden memnunum. (Yiksek)
Ne
Yaptigim is ve karsiliginda aldigim iicret bakimindan katiliyorum
13 isimden memnunum. 210 3.35 Ne
katilmiyorum
(Orta)
Ne
Is iginde terfi olanagimin olmasi agisindan isimden 210 316 katiliyorum
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14 memnunum. Ne
katilmiyorum
(Orta)
Ne
Kendi kararlarim1  uygulama serbestligini bana katiliyorum
15 vermesi agisindan isimden memnunum. 210 3.23 Ne
katilmiyorum
(Orta)
Ne
Isimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme katiliyorum
16 sansint  bana  saglamasi  acisindan  isimden 210 3.30 Ne
memnunum. katilmiyorum
(Orta)
17 Caligsma sartlar1 agisindan isimden memnunum. Katiliyorum
210 3.56 (Yiiksek)
18 Calisma arkadaslarimin  birbirleriyle anlagmalari 210 WE3 Katiliyorum
acisindan isimden memnunum. (Yiiksek)
19 Yaptigim iyi bir is karsisinda takdir edilmem s Katiliyorum
acisindan isimden memnunum. (Yiksek)
20 Yaptigim is karsisinda duydugum basar1 hissi 210 365 Katiliyorum
acisindan isimden memnunum. (Yiiksek)
Ne
katiliyorum
Genel Ortalama 210 3.39 Ne
katilmiyorum
(Orta)

Seramik fabrikasi c¢alisanlarinin is tatmini 6l¢egindeki sorulara verdikleri cevaplara

iligkin aritmetik ortalama puanlarinin hesaplanmasinda su araliklar temel alinmstir:

Kesinlikle Katilmiyorum (1.00<X<1.80), Katilmiyorum (1.81<X<2.60), Ne Katiliyorum Ne

Katilmiyorum (2.61< X <3.40), Katilryorum (3.41< X <4.20), Kesinlikle Katiliyorum (4.21<X

<5.00).
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Tablo 19°daki analiz sonuglarina gore: Seramik fabrikasi calisanlarin is tatmini puan
ortalamalarinin en diisiik ( X =3.16) oldugu maddenin “Is iginde terfi olanagimin olmasi
acisindan isimden memnunum.” maddesi (14. Madde) oldugu tespit edilmistir. Is tatmin puan
ortalamasinin en yiiksek oldugu maddenin (X =3.65) ise “Yaptigim is karsisinda duydugum
basar1 hissi ac¢isindan isimden memnunum.” (20. Madde) maddesi oldugu sonucuna
ulagilmistir. Seramik fabrikast ¢alisanlarinin genel itibariyla is tatmini puan ortalamalarinin

“Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum (Orta)” (2.61<X <3.40) diizeyinde oldugu goriilmektedir.

4.3.10. Seramik Fabrikasinda Cahsanlarin Is Tatmini ve Dagitim Adaleti
Arasindaki iliski icin Hesaplanan Pearson Momentler Carpim Kolerasyon Katsayis

Sonuclarna iliskin Bulgular

Tablo 20. Is Tatmini ve Dagitim Adaleti Arasindaki iliski I¢in Hesaplanan Kolerasyon

Katsay1 Tablosu
Is Tatmini Dagitim Adaleti
Is Tatmini 1 720"
Dagitim Adaleti 720" 1

** p< 01

Seramik fabrikasinda calisanlarin is tatmini ve dagitim adaleti arasindaki iliski durumu
incelendiginde, is tatmini ve dagitim adaleti arasinda pozitif yonde, yiiksek diizeyli ve anlamli
bir iligkinin oldugu saptanmistir [r=.000; <p>0.01]. Elde edilen bulgular 151ginda dagitim
adaleti arttikca 1§ tatminin arti1 sdylenebilir. Seramik fabrikasinda c¢alisanlarin is tatmin
diizeylerinin artirilmasi adina dagitim adaletinin artirilmasinin is tatminine olumlu etki

olusturacagi sOylenebilir.
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4.3.11. Dagitim Adaletinin Calisanlarin Is Tatmini Uzerindeki Etkisinin I¢csel Ve

Dissal Tatmin Boyutlarinin Regresyon Sonuclar:

Dagitim
Adaleti

)

Is Tatmini

(Y1)

Sekil 12. Kurgulanan Regresyon Modeli

Arastirmada kurgulanan regresyon modelinde Dagitim Adaleti’nin Is Tatmini ve Is

Tatmini’nin alt boyutlar1 olan i¢ Tatmin ve D1 Tatmin iizerindeki etkisine bakilacaktir. Basit

dogrusal regresyon yontemiyle her islem ayri1 ayr1 yapilmistir. Burada dagitim adaleti (X)

bagimsiz degisken is tatmini (Y1), I¢ Tatmin (Y2) Dis Tatmin (Y3) ise bagimli degisken

olarak ele alinmigtir. Burada X’in Y1, Y2 ve Y3l 6nemli bir diizeyde etkileyip etkilemedigi

arastirilacaktir. Bu durumda ti¢ tane hipotez test edilecektir:
H18: X Y 1’i 6nemli diizeyde etkilemektedir.
H19: X Y2’i 6nemli diizeyde etkilemektedir.

H20: X Y3’ii 6nemli diizeyde etkilemektedir.

Oncelikle X ve Y degiskenleri arasinda iliskinin dogrusal olup olmadigina

bakilmalidir. Bunun i¢in sagilma diyagramlar1 incelenmelidir (Can, 2014; s. 264). Asagida

aragtirma hipotezlerine iligkin sagilma diyagramlar1 yer almaktadir (Sekil 13).
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Sekil 13. Sacilma Diyagramlari
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Sacilma diyagramlari incelendiginde her ii¢ diyagramda da iliskinin dogrusal oldugu
goriilmektedir. Ayrica degiskenlerin normal dagilim gostermeleri gerekmektedir. Bunun igin
de carpiklik (Skewness) ve basiklik (Kurtosis) degerlerine bakilmistir. Elde edilen degerlerin
+2 ve -2 degerleri arasinda ¢iktigindan (George ve Mallery, 2010) dagilimin normal oldugu
anlasilmistir. Bu durumda verilerin regresyon analizi i¢in uygun oldugu anlasilmaktadir.

Belirlenen hipotezler i¢in yapilan regresyon analizlerine iliskin tablolar asagida yer

almaktadir.
Tablo 21. Hipotezlere Iliskin Regresyon Modeli Sonuglari
Model R R2 Diizeltilmis R2 SS
H18 , 7202 ,518 516 ,55869
H19 ,7022 ,493 490 ,58584
H20 ,6982 487 485 ,59663

H18, H19 ve H20 i¢in p<.05; p(H18, H19, H20) =.000

Tablo 22. Hipotezlere Iliskin Regresyon Analizlerinin Katsayilar (Coefficient) Tablosu

Model| Degisken Beta t p

H1g | Sabit say 1570 12.272 000
Dagitim 566 14,946 000
adaleti

H1o | Sabit say: 1,589 11,843 000
Dagiim 564 14211 000
adaleti

H20 Sabit say1 1,542 11,286 ,000
Dagitim 569 14.060 000
adaleti

Tablo 21 ve 22’e bakildiginda ti¢ hipotezin de kabul edildigi goriilmektedir.
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H18 icin Dagitim adaleti is tatminin %351,8’ini agiklamaktadir (R2=,518; p=,000).
Ayrica iki degisken arasinda yiiksek diizeyde iliski oldugu (R=,720) ve iliskinin dogru orantili
oldugu (Beta: ,566) goriilmektedir.

H19 i¢in Dagitim adaleti i¢ tatminin %49,3’linli agiklamaktadir (R2=,493; p=,000).
Ayrica iki degisken arasinda yiiksek diizeyde iliski oldugu (R=,70) ve iliskinin dogru orantili
oldugu (Beta: ,564) goriilmektedir.

H20 icin Dagitim adaleti dis tatminin %48,7’sini aciklamaktadir (R2=,487; p=,000).
Ayrica iki degisken arasinda yiiksek diizeyde iliski oldugu (R=,70) ve iliskinin dogru orantili
oldugu (Beta: ,569) goriilmektedir.
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Hipotezler Kabul | Red
H1: Seramik fabrikalarinda ¢alisanlarin dagitim adaleti diizeyleri ile | Kabul
yasadiklari il arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir.
H2: Seramik fabrikalarinda c¢alisanlarin dagitim adaleti diizeyleri ile Red
cinsiyetleri arasinda anlamli bir farklilik bulunmamaktadir.
H3: Seramik fabrikalarinda ¢alisanlarin dagitim adaleti diizeyleri ile yas Red
diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik bulunmamaktadir.
H4: Seramik fabrikalarinda calisanlarin dagitim adaleti diizeyleri ile egitim Red
diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik bulunmamaktadir.
H5: Seramik fabrikalarinda ¢alisanlarin dagitim adaleti diizeyleri ile medeni | Kabul
durumlari arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir.
H6: Seramik fabrikalarinda c¢alisanlarin dagitim adaleti diizeyleri ile Red
sektordeki toplam deneyim siireleri arasinda anlamli bir farklilik
bulunmamaktadir.
H7: Seramik fabrikalarinda g¢alisanlarin dagitim adaleti diizeyleri ile aylik Red
gelirleri arasinda anlaml bir farklilik bulunmamaktadir.
H8: Seramik fabrikalarinda c¢alisanlarin dagitim adaleti diizeyleri ile Red
isletmede  bulunduklar1  pozisyon arasinda anlamli  bir  farklilik
bulunmamaktadir.
H9: Seramik fabrikalarinda ¢alisanlarin is tatmini diizeyleri ile yasadiklari il | Kabul
arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir.
HO9a: Seramik fabrikalarinda ¢alisanlarin "I¢ Kaynakli Tatmin" boyutuna | Kabul
yonelik is tatmini durumlariyla yasadiklar il arasinda anlamli bir farklilik
bulunmaktadir.
H9b: Seramik fabrikalarinda ¢alisanlarin "Dis Kaynakli Tatmin" boyutuna | Kabul
yonelik is tatmini durumlariyla yasadiklar il arasinda anlamli bir farklilik
bulunmaktadir.
H10: Seramik fabrikalarinda c¢alisanlarin is tatmini diizeyleri ile cinsiyetleri Red
arasinda anlamli bir farklilik bulunmamaktadir.
H10a: Seramik fabrikalarinda ¢alisanlarin "I¢ Kaynakli Tatmin" boyutuna Red
yonelik is tatmini durumlariyla cinsiyetleri arasinda anlamli bir farklilik
bulunmamaktadir.
H10b: Seramik fabrikalarinda ¢alisanlarin "D1g Kaynakli Tatmin" boyutuna Red
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yonelik is tatmini durumlariyla cinsiyetleri arasinda anlamli bir farklilik

bulunmamaktadir.

H11: Seramik fabrikalarinda ¢alisanlarin is tatmini diizeyleri ile yas

diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik bulunmamaktadir.

Red

Hlla: Seramik fabrikalarinda ¢alisanlarm "I¢ Kaynakli Tatmin" boyutuna
yonelik is tatmini durumlariyla yaslari arasinda anlamli bir farklilik

bulunmamaktadir.

Red

H11b: Seramik fabrikalarinda calisanlarin "D1s Kaynakli Tatmin" boyutuna
yonelik is tatmini durumlariyla yaslari arasinda anlamli bir farklilik

bulunmamaktadir.

Red

H12: Seramik fabrikalarinda calisanlarin is tatmini diizeyleri ile egitim

diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik bulunmamaktadir.

Red

H12a: Seramik fabrikalarinda ¢alisanlarm "I¢ Kaynakli Tatmin" boyutuna
yonelik i tatmini durumlariyla egitim diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik

bulunmamaktadir.

Red

H12b: Seramik fabrikalarinda ¢alisanlarin "Dis Kaynakli Tatmin" boyutuna
yonelik is tatmini durumlariyla egitim diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik

bulunmamaktadir.

Red

H13: Seramik fabrikalarinda calisanlarin is tatmini diizeyleri ile medeni

durumlari arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

Kabul

H13a: Seramik fabrikalarinda ¢alisanlarm "I¢ Kaynakli Tatmin" boyutuna
yonelik is tatmini durumlariyla medeni durum arasinda anlaml bir farklilik

bulunmaktadir.

Kabul

H13b: Seramik fabrikalarinda c¢alisanlarin "D1s Kaynakli Tatmin" boyutuna
yonelik is tatmini durumlariyla medeni durum arasinda anlaml bir farklilik

bulunmaktadir.

Kabul

H14: Seramik fabrikalarinda ¢alisanlarin is tatmini diizeyleri ile sektoérdeki

toplam deneyim siireleri arasinda anlamli bir farklilik bulunmamaktadir.

Red

H14a: Seramik fabrikalarinda ¢alisanlarm "I¢ Kaynakli Tatmin" boyutuna
yonelik is tatmini durumlartyla sektordeki toplam deneyim siireleri arasinda

anlamli bir farklilik bulunmamaktadir.

Red

H14b: Seramik fabrikalarinda ¢alisanlarin "Di1s Kaynakli Tatmin" boyutuna

yonelik is tatmini durumlartyla sektdrdeki toplam deneyim siireleri arasinda

Red
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acidan anlamli bir farklilik bulunmamaktadir.

H15: Seramik fabrikalarinda ¢alisanlarin is tatmini diizeyleri ile aylik gelir

diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik bulunmamaktadir.

Red

H15a: Seramik fabrikalarinda ¢alisanlarin "I¢ Kaynakli Tatmin" boyutuna
yonelik is tatmini durumlariyla aylik gelir diizeyleri arasinda anlamli bir

farklilik bulunmaktadir.

Kabul

H15b: Seramik fabrikalarinda calisanlarin "D1s Kaynakli Tatmin" boyutuna
yonelik is tatmini durumlariyla aylik gelir diizeyleri arasinda anlamli bir

farklilik bulunmamaktadir.

Red

H16: Seramik fabrikalarinda ¢alisanlarin is tatmini diizeyleri ile isletmede

bulunduklar1 pozisyon arasinda anlamli bir farklilik bulunmamaktadir.

Red

H16a: Seramik fabrikalarinda ¢alisanlarm "I¢ Kaynakli Tatmin" boyutuna
yonelik is tatmini durumlariyla isletmede bulunduklari pozisyon arasinda

anlamli bir farklilik bulunmamaktadir.

Red

H16b: Seramik fabrikalarinda ¢alisanlarin "D1g Kaynakli Tatmin" boyutuna
yonelik is tatmini durumlariyla isletmede bulunduklar1 pozisyon arasinda

anlamli bir farklilik bulunmamaktadir.

Red

H17: Dagitim adaleti ile is tatmini arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir

korelasyon bulunmaktadir.

Kabul

H18: Dagitim adaleti ig tatminini 6nemli diizeyde etkilemektedir.

Kabul

H19: Dagitim adaleti is tatmininin "I¢ Kaynakli Tatmin" boyutunu énemli
diizeyde etkilemektedir.

Kabul

H20: Dagitim adaleti i tatmininin "Dig Kaynakli Tatmin" boyutunu 6nemli

diizeyde etkilemektedir.

Kabul
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BESINCI BOLUM
SONUC, TARTISMA VE ONERILER

Bu boliimde dagitim adaleti ile is tatmini arasindaki iliskinin sonug¢ olarak hangi
diizeyde olduguna deginilmis ve arastirma sonuglarindan elde edilen bulgular diger
caligmalardaki bulgular ile kiyaslanarak tartisiimistir. Elde edilen sonuglar dogrultusunda
cesitli onerilerde bulunulmustur.
5.1. Sonu¢ Ve Tartisma

Bu calismada dagitim adaleti kavramimin, is tatmini ve alt boyutlar1 lizerindeki etkisi
incelenmistir. Dagitim adaleti ve is tatmini arasindaki iliski durumuna bakildiginda ikisi
arasinda pozitif yonde yiiksek diizeyli anlamli bir iliski oldugu gortilmiistiir. Ayn1 zamanda
dagitim adaleti ve is tatmini degiskenleri farkli ¢alismalarda gergeklestirilen arastirmalara da

paralellik gostermektedir.

Bununla beraber bu ¢alismada, seramik isletmelerinde calisan personellerin dagitim
adaleti seviyelerinin is tatminine etkisi arastirllmaktadir. Arastirmada alan c¢alismasi,
Diyarbakir ve Adana ilinin Organize Sanayi bolgesinde faaliyet gosteren seramik
fabrikalarindaki isciler olusturmaktadir. Sonug¢ olarak c¢alisanlarin dagitimsal adalet ve is

tatmin diizeylerinin genel anlamda “orta” diizeyde oldugu sonucuna varilmistir.

Seramik fabrikalarinda ¢alisanlarin dagitim adaleti diizeyleri ile yasadiklar il arasinda
anlamli bir farklillk bulunmaktadir. Diyarbakir ilinde ikamet eden seramik fabrikasi
calisanlarinin dagitim adaleti diizeylerinin, Adana ilinde ikamet eden ¢alisanlara kiyasla daha

yiiksek oldugu sonucuna ulasilmistir.

Seramik fabrikalarinda c¢alisanlarin dagitim adaleti diizeyleri ile cinsiyeti arasinda
anlamli bir farklilik bulunmamaktadir. Elde edilen sonu¢ dogrultusunda seramik fabrikasi
calisanlarinin dagitim adaletine yonelik diizeylerinin kadin ve erkek cinsiyetleri i¢in esit
diizeyde oldugu soylenebilir. Bununla beraber Yiiriir (2005), Yalginkaya (2013) ve Keskin
(2017)’inin yapmis olduklar1 ¢alisma arastirma sonuglarini desteklerken, Sanlimeshur (2015)

ve Sener Ozalp (2017)’1n yapmis olduklari ¢alisma arastirma sonuclarini desteklememektedir.

Seramik fabrikalarinda calisanlarin dagitim adaleti diizeyleri ile yas diizeyleri arasinda
anlamli bir farklilik bulunmamaktadir. Ayn1 zamanda Yal¢inkaya (2013), Sanlimeshur (2015)
ve Keskin (2017)’in yapmis olduklar1 ¢alisma arastirma sonuglari ile benzerlik gosterirken,

Sener Ozalp (2017)’1n yapmis oldugu ¢alisma bu arastirma ile benzerlik gdstermemektedir.
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Seramik fabrikalarinda calisanlarin dagitim adaleti diizeyleri ile egitim diizeyleri
arasinda anlaml bir farklilik bulunmamaktadir. Yirtr (2005), Yalginkaya (2013) ve Keskin
(2017)’in g¢alismalar1 bu arastirmanin sonuglarini desteklerken, Sanlimeshur (2015) ve Sener

Ozalp (2017) 1 yapmus olduklar ¢alisma arastirma sonuglarini desteklememektedir.

Seramik fabrikalarinda calisanlarin dagitim adaleti diizeyleri ile medeni durumlari
arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir. Elde edilen sonu¢ dogrultusunda seramik
fabrikas1 calisanlarin dagitim adaleti diizeyi evli olan c¢alisanlarin lehine bir sonuca
ulagilmigtir. Seramik fabrikasi c¢alisanlarindan evli olan c¢alisanlarin dagitim adaleti
diizeylerinin bekar olanlara kiyasla daha yiiksek oldugu sonucuna ulasilmistir. Ayn1 zamanda
Yal¢inkaya (2013) ve Keskin (2017)’in calismalar1 arastirma sonuglarini desteklemezken,

Sener Ozalp (2017)’1n yapmis oldugu ¢alisma arastirma sonuglarini destekler mahiyettedir.

Seramik fabrikalarinda ¢aligsanlarin dagitim adaleti diizeyleri ile sektordeki toplam
deneyim siireleri arasinda anlamli bir farklilik bulunmamaktadir. Bununla beraber Yalginkaya
(2013), Sanlimeshur (2015) ve Keskin (2017)’in ¢alismalari arastirma sonuglarini
desteklerken, Sener Ozalp (2017)’in yapmis oldugu ¢alisma arastirma sonuglarini

desteklememektedir.

Seramik fabrikalarinda ¢alisanlarin dagitim adaleti diizeyleri ile aylik gelirleri arasinda
anlamli bir farklilik bulunmamaktadir. Sener Ozalp (2017)’in yapmis oldugu calisma

arastirma sonuglarini desteklememektedir.

Seramik fabrikalarinda ¢alisanlarin dagitim adaleti diizeyleri ile ¢alisanlarin isletmede

bulunduklar1 pozisyon arasinda anlamli bir farklilik bulunmamaktadir.

Katilimeilarin is tatmini alt boyutlarindan i¢ kaynakli ve dis kaynakli tatmin diizeyi ile
yasadiklari il arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir. Diyarbakir ilinde ¢alisan seramik
fabrikasi ¢alisanlariin is tatmini diizeylerinin, Adana ilinde calisanlara kiyasla daha yiiksek

oldugu sonucuna ulasilmistir.

Katilimcilarin is tatmini diizeyleri ile calisanlarin cinsiyetleri arasinda anlamli bir
farklilik bulunmamaktadir. Elde edilen sonu¢ dogrultusunda seramik fabrikasi ¢alisanlarinin
is tatminine yonelik diizeylerinin kadin ve erkek cinsiyetleri i¢in esit diizeyde oldugu
sOylenebilir. Bununla beraber Giilten (2018) ve Emre (2016)’nin yapmis olduklari ¢calisma bu
arastirmay1 desteklerken, Umutlu (2017) ve Demirdag (2015)’mn yaptiklar1 arastirma bu
calismay1 desteklememektedir. Sen (2008)’ in ¢alismasinda ise i¢ kaynakli tatmin boyutu bu
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arastirmay1 desteklemezken, is tatmini diizeyleri ile dis kaynakli tatmin diizeyi bu arastirmay1

destekler mahiyettedir.

Katilimcilarin is tatmini diizeyleri ile ¢alisanlarin yas diizeyleri arasinda anlamli bir
farklilik bulunmamaktadir. Elde edilen sonu¢ dogrultusunda seramik fabrikasi ¢alisanlarinin
is tatminine yonelik diizeylerinin 18-55 yas araliginda bulunan tiim calisanlar i¢in aym
diizeyde oldugu sOylenebilir. Ayni zamanda Emre (2016)’nin ¢alismasi bu arastirma ile
benzerlik gosterirken, Demirdag (2015) ve Giilten (2018)’ in ¢alismalar1 ise bu arastirma ile

benzerlik gostermemektedir.

Seramik fabrikalarinda ¢alisanlarin is tatmini diizeyleri ile egitim diizeyleri arasinda
anlamli bir farklilik bulunmamaktadir. Elde edilen sonu¢ dogrultusunda seramik fabrikasi
caliganlarinin is tatminine yonelik diizeyleri ile egitim diizeyleri arasinda bir iliskinin
olmadigi soylenebilir. Giilten (2018)’in sonuglar1 bu aragtirmayr desteklemektedir. Diger
taraftan Sen (2008) ve Emre (2016)’nin yapmis olduklari ¢alisma bu arastirma ile benzerlik

gostermezken, genel tatmin ve i¢ kaynakli tatmin boyutlari ile benzerlik gostermektedir.

Seramik fabrikalarinda ¢alisanlarin is tatmini alt boyutlarindan i¢ kaynakli ve dis
kaynakli tatmin diizeyi ile medeni durumlar1 arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir.
Elde edilen bulgular sonucunda evli olan seramik fabrikasi calisanlarinin is tatmini
diizeylerinin, bekar calisanlara kiyasla daha yiiksek oldugu sonucuna ulasilmistir. Emre

(2016) ve Demirdag (2015)’1n sonuglar1 bu arastirmay destekler mahiyettedir.

Seramik fabrikalarinda ¢alisanlarin "I¢ Kaynakli Tatmin" boyutuna yénelik is tatmini
durumlariyla aylik gelir diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir. Elde edilen
bulgular 15181nda gelir diizeyi 2001-3000 tl arasinda olan ¢alisanlarin is tatmini diizeylerinin
gelir diizeyi 1000-2000 tl arasinda olan calisanlara kiyasla yiiksek oldugu sonucuna
ulagilmistir. Ancak seramik fabrikasi ¢alisanlarinin dis kaynakli tatmin diizeyi ve is tatmini
diizeyleri ile aylik gelir diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik bulunmamaktadir. Ayni
zamanda Emre (2016)’nin yapmis oldugu ¢alismanin i¢ kaynakli tatmin boyutu bu arastirmay1

desteklemekledir.

Seramik fabrikalarinda galisanlarin is tatmini diizeyleri ile isletmede bulunduklari
pozisyon arasinda anlamli bir farklilik bulunmamaktadir. Diger yandan Demirdag (2015) ve

Sen (2008)’in ¢alismalar1 bu arastirmayi desteklememektedir.
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Son olarak arastirmada kurgulanan regresyon modelinde dagitim adaletinin is tatmini
ve is tatmininin boyutlari olan i¢ tatmin ve dig tatmin tlizerindeki etkisine bakilmistir. Bu etki
sonucunda dagitim adaletinin diger degiskenleri 6nemli diizeyde etkiledigi goriilmiistiir.
Dolayisiyla dagitim adaleti artarsa is tatmini de artacaktir. Is tatmininin artmasiyla

calisanlarin ise olan performanslarinda yliksek bir artis goriilecektir.

Yukarida elde edilen neticeler 1s18inda seramik isletmelerindeki isgilerin sahip olduklari
dagitim adaletinin is tatmini ilizerindeki etkisi pozitif yonde anlamli bir netice verdigi

anlagilmaktadir. Bu ¢alismanin sonuglart bu alanda yapilan 6nceki ¢aligmalarla ortiismektedir.
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5.2. Oneriler

Bu ¢alismada, seramik {iretim isletmelerinde ¢alisanlarin dagitim adaleti seviyelerinin
is tatminine olan etkilerinin verilerine ulasilmistir. Elde edilen veriler sonucunda Diyarbakir
ve Adana Sanayi Bolgesinde yer alan seramik fabrikalarindaki ¢alisanlari olumlu sekilde

giidiiledigi belirlenmistir. Bu dogrultuda isletmecilere birtakim 6nerilerde bulunulabilir.

5.2.1. isletme Sahip Ve Yoneticilere Oneriler
Bu arastirmanin neticesinde anlamli ve olumlu sekilde giidiilendigi tespit edilen
dagitim adaletinin is tatmine etkileri dikkate alinarak isletmecilerin, is¢ilerinin dagitim adaleti

seviyelerinin yiikseltilmesi maksadiyla aksiyon almalidirlar.

Yoneticilerin ¢alisanlardan daha iyi verim elde etmek i¢in ¢alisanlara terfi, prim, ticret,
izin gibi imkanlar saglanabilir. Bununla beraber ¢alisanlarin islerine yonelik kurs ve egitimler

ile bilgi ve becerileri artirilabilir.

Yoneticilerin lizerinde yogunlagmasi gereken bir diger husus da c¢alisanlarin
ihtiyaglarma yonelik tatmin diizeyi iyilestirilmelidir. Ciinki ¢alisanlarin ihtiyaclar
karsilanmazsa ise yOnelik motivasyon ve performanslarinda azalma goriilecek ve ise olan

bagliliklar1 azalacaktir.

Ayn1 zamanda yoneticilerin ¢alisanlar arasinda ayrim gozetilmeksizin adil bir dagitim
politikasi izlenilmeli ve galisanlara yoneticileri tarafindan adil bir dagitim politikasi izlenildigi

hissi kendilerinde olusturulmasi gerekmektedir.

5.2.2. Uygulayicilara Oneriler
Yapilan bu g¢alismanin sonucunda arastirmalarin daha derinlemesine katki sunacagi
disiincesiyle dagitim adaletinin is tatmini ilizerindeki etkileri alaninda calisma yapacak

olanlar1 farkli perspektifteki caligmalara yonlendirilebilir.

Bu konu ile alakali farkli sektorlerde ve farkli illerde benzer ¢aligmalarin yapilmasi,

daha orijinal sonuclar ortaya koymasi bakimindan 6nem arz edecektir.

Ayrica farkli 6lgeklerle yeni alan aragtirmalart bu konu hakkindaki literatiire katki

saglayacaktir.
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EKLER

EK 1: Anket Formu

ANKET FORMU
Saym Katihmel,
Bu calisma, Hasan Kalyoncu Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isletme Anabilim Dali’nda hazirlanmakta olan “ISLETMELERDE DAGITIMSAL
ADALETIN CALISANLARIN IS TATMINI UZERINDEKI ETKILERI” (SERAMIK SEKTORUNDE BIR UYGULAMA) isimli yiiksek lisans tez
caligmasinda kullanilmak iizere hazirlanmigtir. Calismadan elde edilen bilgiler tamamen bilimsel amagclar i¢in kullanilacaktir. Sonuglarin saglikli bir sekilde
analiz edilebilmesi i¢in biitlin sorular1 cevaplamaniz biiyiik 6nem tasimaktadir.
Anketimize katilmay1 kabul ettiginiz ve degerli zamaninizi ayirdiginiz igin tesekkiir eder saygilar sunarim.

Prof. Dr. ibrahim YILDIRIM Hasan ERASLAN
Hasan Kalyoncu Universitesi Hasan Kalyoncu Universitesi
S.B.E. isletme Boliimii Yiiksek Lisans Ogrencisi
L.BOLUM
DEMOGRAFIK BILGILER

Liitfen sirketinizle ilgili asagidaki sorular1 uygun secenegi isaretleyerek cevaplandirimz?

Bulundugunuz il:

i Kadin Erkek Uyrugu T.C. Diger

Yasimz 1%4 2%4 3’%4 4%4 55 \’@'zeri

Egitim Ilkokul Ortaokul Lise Meslek Yiiksek Okulu Lisans Lisansiistii (Master-Doktora)
Durumunuz

Medeni Bekar Evli . , o

DUrUMUNUZ ’—‘ ’—‘ Diger (Liitfen belirtiniz!).............coooiiiiiiiii

Sektordeki 15yl 6-10 y1l 11-15 yil 16-20 y1l 21 yil ve lizeri
Toplam ] ] ] ]

Deneyiminiz

Aylik Ortalama | 1.000-2.000TL | 2.001-3.000TL | 3.001- 4.000TL 4.001-5.000 TL 5.001 TL ve tizeri

Net Geliriniz

Isletmede Isci Sef Muhasebeci | Yonetici/Midiir | Miidiir yardimcist Diger (Liitfen belirtiniz!)
Bulundugunuz o i ] O ] T S
Pozisyon
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II. BOLUM

iS TATMINi OLCEGI

Bu boliimdeki sorular sizin isinize karsi duygu ve
durumlarinizi ifade etmekte ve isinizden ne kadar
memnun oldugunuzu Olcmektedir: Olgekler
“Kesinlikle Katilmiyorum” segeneginden “Kesinlikle
Katiliyorum” secenegine dogru siralanmistir. Her bir
ifadeye ne derecede katildiginizi, size uygun olan
secenegi isaretleyerek belirtiniz

Kesinlikle
Katilmiyorum

Katilmiyorum

katiliyorum

Ne

katilmiyorum

Ne

Kesinlikle

Katihyorum

Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan isimden
memnunum.

[

N

w

» | Katihyorum

ol

Tek basima calisma olanagimin olmasi bakimindan
isimden memnunum.

Zaman zaman farkli seyler yapabilme sansimin olmast
acisindan isimden memnunum.

Toplumda “saygin bir kisi” olma sansint bana vermesi
acisindan isimden memnunum.

Amirimin emrindeki kisileri idare tarzi agisindan
isimden memnunum.

Amirimin karar vermedeki yetkinligi agisindan isimden
memnunum.

Vicdanima aykir1 olmayan seyler yapabilme sansimin
olmasi agisindan isimden memnunum.

Stirekli bir ise sahip olma agisindan (is giivenligi)
isimden memnunum.

Bagkalar1 i¢in bir seyler yapabilme olanagina sahip
olabilmem agisindan isimden memnunum.

10

Kisilere ne yapacaklarii sdyleme sansina sahip olmam
acisindan isimden memnunum.

11

Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme
sansimin olmasi agisindan isimden memnunum.

12

Is ile ilgili alman kararlarin uygulanmaya konmasi
acisindan isimden memnunum

13

Yaptigim is ve karsiliginda aldigim ticret bakimindan
isimden memnunum.

14

Is iginde terfi olanagimin olmasi agisindan isimden
memnunum.

15

Kendi kararlarimi1 uygulama serbestligini bana vermesi
acisindan isimden memnunum.

16

Isimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme
sansini bana saglamasi a¢isindan isimden memnunum.

17

Caligsma sartlar1 ag¢isindan isimden memnunum.

18

Calisma  arkadaglarimin  birbirleriyle  anlagmalari
acisindan isimden memnunum.

19

Yaptigim iyi bir is karsisinda takdir edilmem agisindan
isimden memnunum.

20

Yaptigim is karsisinda duydugum basari hissi agisindan
isimden memnunum.
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III. BOLUM

DAGITIM ADALETI OLCEGI

Asagida  calistigimiz kurumla  ilgili )

olabilecek bazi ifadeler yer almaktadir. “

Olgekler “Kesinlikle Katilmiyorum ” = | g g =

seceneginden “Tamamen Katihyorum” o ; ; i s E c §

secenegine dogru siralanmistir. Her bir | & = | 2 = 32| B o 3

ifadeye ne derecede katldigimzi, size | € E | £ SE|Z gg‘
= : N - = = = =

Egﬁlr{[rilnizolan secenegi  isaretleyerek & g g 2 & ,Q IC—G g

1 2 3 4 5

Ustlendigim sorumluluklar ile aldigim
odiiller birbirine uygundur.

Sahip oldugum deneyimim ile aldigim
odiiller birbirine uygundur.

Gosterdigim cabaya gore adil bir sekilde
odiillendirilmekteyim.

Iyi bir is yaptigimda hak ettigim sekilde
odiillendirilmekteyim.

Isimdeki stres ve gerginlige gore hak
ettigim sekilde ddiillendirilmekteyim.

Benimle benzer yetenek ve egitime sahip
diger ¢alisanlar1 dikkate aldigimda adil bir
sekilde ddiillendirildigimi diisiiniiyorum.

Bu kurumda benimle ayni isi yapan diger
caliganlar1 dikkate aldigimda adil bir
sekilde ddiillendirildigimi diisiiniiyorum.

Diger kurumlarda benimle ayni isi yapan
calisanlar1 dikkate aldigimda adil bir

sekilde ddiillendirildigimi diisiinliyorum.
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