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ONSOZ
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OZET

ALGILANAN ORGUTSEL ADALETIN BIREYSEL PERFORMANSA
ETKISI ve i$ TATMININ ARACILIK ROLUNUN INCELENMESI:
NEVSEHIR VALILiGI CALISANLARINA YONELIK BiR UYGULAMA

UNLU, Su
Yiiksek Lisans, Isletme Anabilim Dali
Tez Danigsmant: Prof. Dr. Dursun BINGOL
Mayis 2017, 121 sayfa

Calisma ortamindaki adalet algis1 isgorenlerin is ortamindaki caligma
performansin1 etkileyen Onemli unsurlardan biri oldugu diisiincesinden yola
cikilarak, Nevsehir valiliginde ¢alisan personellerin orgiitsel adalet algi diizeylerinin,
demografik ozelliklere gore farklilasip farklilagsmadigi; orgiitsel adaletle ve is tatmini
ile bireysel is performansi arasindaki iliski incelenmistir. Calismanin O6rneklem
grubunu, Nevsehir Il Valiligi’nde gérev yapan 104 personelden olusturmustur.
Arastirmada nicel aragtirma yontemi benimsenip, betimsel-iliskisel tarama modeli
kullanilarak veriler elde edilmistir. Veri toplama araci olarak Orgiitsel adalet,
Minesota is tatmini ve performans tutum 6lgekleri kullanilmistir. Verilerin analizinde
faktor analizi, aritmetik ortalama, standart sapma, t-testi, tek yonlii varyans analizi
(anova) ve TUKEY HSD testlerinden yararlanilmistir. Arastirma sonucunda orgiitsel
adalet, is tatmini ve bireysel performansin cinsiyet, medeni durum, yas, 6grenim
durumu degiskenlerine gore farklilik gdstermedigi tespit edilmistir. Bu sonuglara ek
olarak orgiitsel adalet, is tatmini ve performans arasinda ayni yonde giiclii bir iligki

oldugu ortaya ¢ikmistir.

Anahtar Kelimeler: Calisan, Orgiitsel Adalet, Bireysel Performans, Is Tatmini.



ABSTRACT

THE INDIVIDUAL PERFORMANCE EFFECT OF ORGANIZATIONAL
JUSTICE AND INVESTIGATION INTERMEDIARY ROLE OF JOB
SATISFACTION: AN APPLICATION FOR NEVSEHIR GOVERNORSHIP
STAFF

UNLU, Su
Master, Department of Management
Supervisor: Prof. Dr. Dursun BINGOL
May 2017, 121 page

This research is based on the idea that justice perception in the workplace is
one of the most important factors that affect working performance of employees. In
this sense, it has been studied that whether the levels of organizational justice
perception of employees in Nevsehir governorship differ or not according to their
demographic features. In addition the relation between organizational justice, job
satisfaction and working performance has been investigated. The sample group of the
study is composed of 104 employees who worked in Nevsehir governorship.
Quantitative research method was used in this study and data were obtained using
descriptive-relational data model. attitude scales of organizational justice, job
satisfaction scale and performance were used as data collection tool. Factor analysis
in analyzing the data, the arithmetic mean, standard deviation, T-test, one-way
analysis of variance (ANOVA) and Tukey HSD tests were used. The study shows
that there is no difference in the perception of organizational justice by means of
gender, marital status, age, education level. In addition to these results, it can said
that there is a strong relationship between performance, job satisfaction and

organizational justice in the same direction.

Keywords: Employee, organizational justice, individual performance, job

satisfaction.
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GIRIS

Insanoglu toplumlasma siirecini tamamladiktan sonra gereksinimleri saglamak
ve dilizenlemek amaciyla organizasyon, kurum ve yonetime ihtiya¢ duymustur.
Olusturulan toplumsal yapilarda meydana gelen problemler; giiven, giivenlik, adalet,
esitlik, ruhsal saglik ve sosyal iletisim gibi kavramlarin dogmasina neden olmustur.
Zamanla olusturulan yazili ve yazisiz kurallar ¢6ziim igin kullanilip siirekli
giincellenerek giiniimiiziin ¢alisma ve yasama kosullarini belirlemektedir.

18. yiizyilda sanayi devrimiyle baslayan galisma ortami beraberinde ilerleme
ve yenilesmenin hizlanmasiyla birlikte fark edilmesi ve ¢oziilmesi gereken bircok
kurumsal sorun ve bireysel problemleri beraberinde getirmistir. Is yerlerinde
insanlarin hak ve isteklerini gozetip, saglikli bir sekilde sosyal hayatlarinin
devamliliginin saglanmas1 toplumsal baris ve huzurun vazgecilmez temel 6gesidir.

Baslangicta iiretim odakli kurulan isyerleri; is kosullarini proaktif bir yaklagim
kullanarak gelistiren, ¢alisanin fiziksel, zihinsel ve ruhsal diizeylerinin miimkiin olan
en yiiksek diizeye ¢ikarilmasini temin eden, liretim ve isletme giivenligini esas alan
politikalar belirleyerek ¢agimiza uygun insan odakli kurumlari olusturmaktadir. Bu
kurumlarda c¢alisanlar kendilerini 6zgilirce ifade edebilme, sorunlarini amirlerine
rahatca iletebilme ve kendince buldugu ¢dziimleri sunma hakkina sahiptir. Iscilerin
sirekli egitildigi, isle ilgili yenilik ve gelismelerden siirekli haberdar edildigi,
tehlikeler hakkinda egitim verilip Onlemler alindigi, uygulamalar yapildigi, isci
sagligint gozetip rutin saglik kontrollerinin yapildigi, isle ilgili almman kararlar
hakkinda isc¢ilerin goriislerine saygi duyuldugu, yonetimsel siiregle ilgili isgilerin
temsil edilebilme hakkinin oldugu kurumlar proaktif bir yaklagima sahiptir.
Doniistimii tamamlanan Kuruluslarmn igyeri verimliligini artirdigi bilimsel verilerle
ortaya konulmus olup (Deb, 2009), bu doniisiimle beraber ¢alisanin duygu
durumlarin1 baz alan orgiitsel adalet gibi yeni kavramlarin is hayatina uyarlanarak

kullanilmaya baslandig1 goriilmektedir.



Orgiitsel adalet kavrami calisanlarin is yasaminda gerceklesen sosyal ve
fiziksel olaylara iliskin adalet algistyla bir biitiindiir (Folger, Cropanzano, 1998). ilk
kez Adams’in esitlik teorisiyle baslayan bu algi; kisilerin ¢alisma ortamindaki is
arkadaglariyla kiyaslama yaparak hissettikleri esitlik diisiincesinin is verimi
tizerindeki etkileri ile ilgilidir (Luthans, 1981:197). Adaletli bir ¢aligma ortaminin
calisanlar tizerindeki etkisini ve igyerindeki diger olgiitlerle iliskisini arastirmaktadir
(Omer Faruk Iscan, 2009). Baska bir agidan bakildiginda isverenin isgdrene karsi
gosterdigi davraniglar1 ve aldigi kararlar1 isgorenlerin adil olarak degerlendirmesi ve
bu konu hakkinda bir sikayetinin olmamas1 orgiitsel adaletin saglandigina dair bir
olgiit olabilir (Pfeffer ve Langton, 1993).

Genel olarak ¢alisanlarin yaptiklari isleri ve sosyal durumlarini etrafindakilerle
karsilastirmak gibi egilimleri mevcuttur. Esit ise esit para, esit statii, esit sosyal
imkan, esit izin hakki bunlardan birkacidir. Bunlarin saglanmasi ve uygulama
yontemleri kisinin adalet algisin1 dogrudan etkilemektedir (Barling ve Michelle,
1993: 651).

Isyerlerindeki orgiitsel adalet kavrami incelendiginde ii¢ ana tema iizerinden
degerlendirildigi goriilmektedir. Is¢i kazanimlar1 iizerine yapilan bu smiflandirma
kazang (dagitim adaleti), islemler (islemsel adalet) ve kisiler arasi iligkiler (kisiler
arasi bilgisel adalet) olarak 3’e ayrilir. Dagitim adaletinde kazanilan hak ve ticretlerin
paylasimiy ile, islem adaletinde kararlar alma siirecinde kullanilan ydntem ve
islemlerin nasil algilandig: ile, kisiler arasi iliskiler ise islemler hakkinda karar
verilirken kisilere gosterilen saygi ve 6zenle alakalidir.

Bireyler dogustan itibaren yetistikleri fiziki, dini, kiiltiirel ve sosyal ortamdan
dolayr farkli algi ve goriislere sahiptir. Calisma kosullarinda goérev paylasimi ve
dagitim yapilirken; objektif ve ahlaki kurallar dahilinde kisilerin 6zelliklerine gore
farkli yaklagimlar yapilabilir (Foley v.d, 2002). Benzer ozelliklere sahip bireylere
ayni yaklasim uygulanabilirken farkli Ozelliklere sahip kisilere fakli yaklasim
secenekleri uygulanmaktadir. Bu durum kisilerin ise adapte olabilme siirelerini
kisaltirken yaptiklar1 isi sahiplenebilme kapasitelerini de yiikseltmis olacaktir.

Adaletin saglanmasinda bir diger 6nemli konu da isyerinde saglikli iletisimin
saglanmasidir. Isyerindeki ¢alisma smiflar1 arasinda sorunlarin bildirilememesine
bagl olarak sorunlarin gerekli makamlar tarafindan farkina varillamayip ¢oziimler

tiretememesi igyeri verimliligini azaltmaktadir. Bu iletisimsizlige bagli olarak



igyerlerinde sagligi tehlikeye sokacak is kazalari, meslek hastaliklari gibi tehlikeli
durumlar yasanabilir. Biiyiik kuruluslarda isverenlerin bu diyalog ortamini saglamasi
ve takip edebilmesi tek basina ¢ok zordur. Gerekli kurullarin olusturulmasi, iletisim
kanallarinin diizenlenmesi isveren tarafindan saglanabilmelidir. Kendini ifade
edebilen, sorunlarina ve sorularina cevap alabilen ¢alisanin adalet algis1 artacaktir.

Orgiitsel adaletin orgiitsel baghligi artirdigi ve performans iizerine olumlu
etkilerinin oldugu goriilmektedir. Aksine siirekli adalet arayisinda olup haksizliga
ugradiginmi diisiinen calisanlarin ise zamanla farkli tutum ve durumlara stiriiklenerek
acik saldirgan davranislar sergiledigi goriilmektedir (Yazicioglu ve Topaloglu,
2009).

Ulkemizde adalet algis1 iizerine caligmalar yapilmakta ve iscilerin is algilari
arastirilmaya devam edilmektedir. Bu konu hakkinda yapilan ¢alismalarin sayisinin
yeterli olmadig1 goriiliirken tahmin edilebilecegi tizere orgiitsel adalet konusunda
biiyilk oranda ¢aligma ortamlarinin ve is sahiplerinin de bilgisiz oldugu
goriilmektedir. Sorunlarin bireysel ¢oziimler bulunarak ¢oziilmeye caligildigi, bu
durumun dogal sonucu olarak calisanlarin is doyumu ve verimliliginin yeterli
olmadig1 goriilmektedir. Bu konuda yapilan ¢alismalarin isgoren, igveren ve is ortami
kosullarinin iyilestirilmesi yoniinde, tlkemizdeki is Yyerlerinin profili ortaya
konularak proaktif bir yapmin saglanmasi amaciyla benzer ya da daha kapsamli

caligmalarin yapilmasi gerekmektedir.



BIiRINCi BOLUM

CALISANLARIN ORGUTSEL ADALET ALGILARI

1.1 Orgiitsel Adaletin Kavramsal Cercevesi
1.1.1 Orgiitsel Adalet Kavraminin Tanim ve Ozellikleri

Insanoglunun adalet ihtiyac1 toplumsal yapilarin insa edilmesinden itibaren var
olmustur. Yapilan isler sonucu elde edilen kazanglarin kimlere ne kadar dagitilacagi
en 6nemli problem kaynagi olmus, savaslarin ve miicadelelerin ana tartisma konusu
haline gelmistir. Aristo ve Platon’la tarif edilmeye baslanan adalet kavrami: M.O. 18.
yy’da Hammurabi tarafindan yasal diizenleme yapilarak yazili kural olarak ifade
edilmeye baglanmustir. Tarihin her evresinde her orgiitiin vazgegilmez erdemi olarak
kabul edilmis ve gesitli sekillerde tarif edilmeye ¢alisilmistir. Genis bir sekilde ifade
edilirse herkesin esit haklara sahip oldugu, temel 6zgiirliigii baz alan bir sistemler
biitiinii olarak ifade edilebilir (Taylor, 2003).

[lk olarak sosyal alanda insanlarin sahip oldugu hak ve 6zgiirliiklerle ilgilenen
adalet kavrami kazan¢ dagilimina odaklanmistir. Toplumun yapisi, yasanilan
zamanin Ozellikleri, yasanilan sosyoekonomik doniisiimler, kiiltiirel anlayis ve dini
inanglar adalet kavrami {izerinde tesirleri olmus, yasanilan her doneme 6zgii adalet
anlayigi ortaya ¢ikmistir. Buna bagli olarak sosyal filozoflar adaletin goreceli bir
kavram oldugunu ve her zaman giincel perspektif yaklagima ihtiya¢ duyuldugunu
belirtmislerdir (Cegen, 2003). Baska bir tanima gore ise adalet en dogruyu, en iyiyi
gosteren en biiyiik ahlaki erdemdir.

Adalet bir toplum i¢indeki bireyin nasil yasayacagi ve davranacagina dair bir
klavuzudur. Aristo ise devlet yonetiminde adalet kavrami iizerinde 6nemle durmus
ve 3 temel ilke benimsemistir: Hukuk ve adalet devlet ile toplumun temeli, devlet

yonetiminin egemen unsurudur. Ayrica Aristo Olgiiliiliik ve erdem olmak iizere



adaleti iki konuda degerlendirmistir. Adaletli olmay1 mevcut olan en biiyiik erdem
olarak gormiis, esitligi saglayici ve dagitici olarak tarif etmistir. Aristo’dan sonra
farkli adalet tanimlamalar1 kullanilmasina ragmen en carpici olarak faydacilik akimi
ortaya ¢ikmistir. Faydacilik; insanlarin haz ve aci algisina gore hareket ettigini iddia
etmektedir. Insanlarin haz aldigi etkenlere yaklasma, act duydugu etkenlerden
uzakdurma ilkelerini temel prensip olarak kabul eder. Davraniglarin sonuglarina gore
iyi veya kotii olarak nitelendirilmistir. Insanlarmn bir isi yapmaya karar vermeden
once o isten alacagi hazzi veya aciy1 6nceden hesapladigini ve bunun karar vermede
etkili oldugu ileri stiriilmiistiir. Her zaman haz veren seylerin temel hedef oldugu, haz
alinan seylerin Olciilebildigi ve bu yapilan seyin diger tim insanlara etkisinin
hesaplanabildigi ongdriilmiistiir. Bu hesaplamalardan sonra alinan toplam haz cekilen
toplam acidan fazlaysa eylem iyi, az ise eylem kotii olarak nitelendirilmistir (Arslan,
2005).

Faydacilik anlayisindaki c¢ogunlugun fayda gordiigii eylemleri iyi olarak
degerlendirilmesine kars1 ¢ikan Rawls adalet teorisini ortaya sunmustur. Bu teoriye
gbre esit olmayan bireylere eksiklerini de goze alarak, esit olmayan bir davranis
modeliyle yaklagimin daha uygun olacagini ileri slirmiigtiir. Toplumsal yaklasim
yerine bireysel yaklagimi savunmus ve elde edilen faydanin adaletli bir sekilde nasil
dagitilabilecegine dair ¢oziimler aramistir. Rawls adil dagitim ilkesini adaletin en
temel dayanagi kabul ederek, insani ilgilendiren biitiin siireclerde bunun goz oniinde
bulundurulmasi gerektigini savunmustur (Rawls, 1985;7). Daha fazla ekonomik ¢ikar
ugruna toplumsal kazanimlardan vazgecilmesine karsi ¢ikmigtir. Modern sosyal
adalet anlayisinin tarifini yapmasina ragmen bu teorinin en biiyiik eksik yan1 olarak
bireylerin esit konulan kurallar farkli algilayabilecegi hesap edilmemistir.

Orgiitsel kurumlarm insasiyla beraber sosyal adalet bilimciler isyerlerinin
isleyisi ve bireylerin etkilenislerini incelemeye baslamiglardir. Adaletin is yerlerinde
uygulanis ve algilanis bigimi incelemisler ve Homans’in dagitimsal adaleti
incelemesiyle tarihsel siire¢ baslamistir. ik olarak 1950’1 yillarda kazanglarin nasil
dagitilacag ile ilgilenmeye baglayan orgiitsel adalet kurami 1970’11 yillarda isveren
tarafindan verilen kararlarin nasil verildigi ve uygulandigii, 1980’11 yillarin
ortalarinda ise insan iliskilerinin adalet sezgisi lizerindeki etkileri incelenmistir.

Orgiitsel adaletin bir¢ok farkli etkenle iliskisinden dolay ¢esitli sekillerde tarifi

yapilmustir. Bu tarifler yapilirken asil gerceklerin bazen adil olarak kabul gormedigi,



bir kararin adil olmasi i¢in i gorenlerin onu adil olarak algilamas1 gerektigi kabul
edilmistir. Bundan dolay1 adaletin subjektif ve zamanla degisebilen bir algilama
oldugu kabul edilmistir (Folger ve Cropanzano, 1998). Bununla birlikte bireylerin
calistiklar is yerlerinde alinan kararlarin adil oldugu hakkindaki diisiincesi de farkli
olabilir. Bu da o orgiitte adaletin olup olmadigiyla ilgili kesin bir yargiya varmamizi
engeller.

Bir igyeri isleyisinde is¢ilerin kazanglari, 6diilleri, cezalari ve terfilerinin nasil
dagitilacagi, nasil karar verilecegi ve onlara nasil iletildigi, bu durumun c¢alisanlar
tarafindan nasil algilandig1 Orgiitsel adaleti tanimlar. Yani yoneticinin aldig1
kararlarin ¢alisanlar tarafindan olumlu olarak algilanmasi Orgiitsel adaleti gosterir
(Igerli, 2010). Orgiitsel adalet bireye ne kadar adil davramldigim incelerken,
isyerinde alinan kararlarin hak¢a ve adil bicimde alinmasinda destekleyici ve yol
gosterici olur. Isveren iizerinde ¢alisanlar lehine ve adaleti bozmadan saglikli kararlar
alinmasi i¢in baski olusturur.

Orgiitsel adalet isyerlerinde is¢i ve isveren veya is¢i ve alinan kararlar
arasindaki problemlerin tespitini saglar. Caligan tarafindan adil bulunmayan karar ve
durumlarin ¢6ziimiinii birlestirici bir mekanizmayla da saglayabilmektedir (Dilek,
2005). Sorunlarin is yerinde daha hizli tespiti, sorunlar kroniklesmeden adil, hukuka
uygun ve yerinde ¢ozlimlerin bulunabilmesini, bu sayede isyerinde giliven ve
isbirliginin artmasi, sorunlarin zamaninda ve dogru sekilde ¢ézliimlenmesini, isveren
ve 1s¢i arasinda saygi ve sevginin olusmasini desteklemektedir.

Orgiitsel adalet isyerlerindeki adalet algis1 iizerinde bir psikolojik
degerlendirme olarak da degerlendirilebilir. Orgiit icindeki sosyal ve ekonomik
degisikliklere karsin bireyin patronuna, ¢alisma arkadaslarina ve kurumuna karsi
verdigi ruhsal tepkileri ve adalet algilamasini inceler (Aykut, 2007). Iscinin soz
hakkinin oldugu, goriislerine deger verildigi ve is¢iye ait ¢oziim onerilerinin hayata
gecirildigi  durumlarda bireylerin = 6zgiiveninin  ve  motivasyonunun artacagi
goriilmistiir. Herkes calistigt is karsiliginda aldigi ¢ikislar adil olarak algiladiginda
hem ¢aligma ortami i¢indeki moral ve motivasyon yiiksek olmus hem de kaynagin
bol oldugu durumlarda iscilerin adalet hakkinda daha az sdylendigi de tespit
edilmistir.

Ters bir agidan bakilirsa da orgiitsel adalet, adaletin oOrgiit icerisindeki

yansimalarini inceler. Bireylerin i ortaminin ast-iist iligkisinden nasil etkilendigi ve



isyeri calisma ortaminda neden gerekli oldugunu anlamamiza yardimci olur
(Greenberg, 1990). Kurallarin daima adaletli oldugu, kazanglarin daima esit
dagitildigi ve esitsizlige bagh olusan kayiplarin telafi edildigi isyerlerinde
calisanlarin adalet algis1 fazla ve is doyumu yiiksek olmaktadir (Iscan ve Naktiyok,
2004). Adaletin is yerine yansimasi planlanirken subjektif oldugu unutulmadiginda
bireysel pencerede planlama yapildiginda daha pozitif geri doniisiimler alinacagi
gorilmektedir.

Her bireye konulan calisma kosullar1 ve yaklasimlar, bireyin sosyoekonomik
diizeyi, sosyal sartlari, fiziki durumu, psikolojik faktdrleri goz Oniinde
bulundurularak degerlendirilmelidir. Bunun yaninda yakin zamanda is veya sosyal
ortamindaki degismeler, insanlarla iliskileri ve kendini diger insanlarla karsilastirma
giidiisii bireyin sezgilerini etkileyebilir. Bundan dolay1 kendisine adil gelen goriis ve
sonuclarin bir siire sonra adil olmadigi hissine kapilabilir. Alginin neden oldugu
faktorleri iyi tantmlamak kisiye 6zgii hayat siirecinin is hayatina etkilerinin tespiti ve
bu durumlara ¢dziimler iiretmek orgiitsel adaletin simirlari igerisine girer. Orgiitsel
adaletin artmasi; Orgiitsel gilivenin, Orglitsel etkinligin ve orgiitsel verimliligin
yiikselmesini saglayarak mevcut c¢alisanlarinin is potansiyelinin artmasini saglar
(Atalay, 1990).

Calisanlarin, uygulamalarin adil olduguna dair olusan inanci orgiitsel adaletin
temel inceleme alanidir. Meydana gelen bu algi tutumlara, tutumlar da ileride olumlu
veya olumsuz davraniglara neden olur ve orgiitsel yasamu sekillendirir. Isyerinde
olusan adil olmama duygusu, isyerine olan baglilik ve giliveni azaltip, calisma
verimini distriip ileride bireyin psikolojik ve sosyal hayatin1 etkileyerek, dolayl
olarak toplum ve isyeri diizenini olumsuz etkiler (Eker, 2006). Calisanin adil olmama
hissiyle aidiyet duygusunun azalmasi; i3 performansinin diismesi, kisisel
diyalogunun azalmasi, sosyal ortamlardan kaginma, genel gorev ve talimatlara aykir
davranma, is giivenligini tehlikeye sokma, is sagligina 6zen gostermeme, diismanca
hal ve davraniglar icinde bulunma, isi birakma gibi olumsuz durumlara neden
olabilmektedir. Calisanlar adil olmayan uygulamalarla karsilastiginda adaletin,
hakkin ve hukukun ne oldugunu betimlemeye yonelik eylemsel-sozel tepki veya
tamamen tepkisiz bir durus sergileyebilirler. Akillarinda gercegin ve adilin ne oldugu
ve ne yapilmasi gerektigiyle ilgili sorular olusur. En son olarak karar verdikleri adil

davranig algist ve davraniglar ortaya g¢ikar. Adalet ihtiyacini karsilayabilmek hem



calisganin bu konudaki mesguliyetini azaltir hem de adaleti saglamak amaciyla
olusturdugu subjektif adalet tasarimlarim diisiinmesini engelleyebilir. Isverenlerin bu
anlayisla iscilere ait adalet davraniglarini tespit edebilmeli ve calisma planlarinm
dizayn ederken g6z oniinde bulundurmalidir. Onun igindir ki; gergek adaletin olup
olmas1 onemli degildir, 6nemli olan hissedilen adalettir. Isveren de calisanlara
istedikleri adaleti (tiim bireyleri gozetecek sekilde) verebilmeli ve adil
goriinebilmelidir. Bunu saglarken toplumun gelenek gorenekleri, kiiltiirii ve iginde
bulundugu zamanin adalet algisina olan etkilerini géz oniinde bulundurabilmelidir.
Son yillarda iilkemizde yapilan ¢alismalara bakildiginda ise orgiitsel adaletin
kisiler arasi iliskiler boyutu, is doyumu, is bagliligi, is motivasyonu, orgiitsel
vatandaslik, tiikkenmislik sendromu, is performansi, sapkin davranislar, isten ayrilma
niyeti, orgiitsel sessizlik, liderlik, ise yabancilasma gibi yeni kavramalarla iliskisi

arastirilmaktadir.
1.1.2 Orgiitsel Adalet Kavraminin Tiirleri ve Boyutlari

Orgiitsel adaletle ilgili yapilan calismalarda kag boyutta incelenecegine dair
bir¢ok fikir ortaya atilarak, 3 ana boyutta incelemeler yapilmaktadir. Birincisi, orgiit
icerisinde yapilan isin karsiligt olarak elde edilen mal veya kazanglarin
boliistiiriilmesiyle ilgilenen dagitimsal adalet, ikincisi kararlarin nasil alinacagina
dair islem adaleti ve sonuncu olarak da insanlar arasi iligkileri inceleyen etkilesimsel
adalettir.

Orgiitsel adaletin tarihgesine baktigimizda 1965 yilinda Adams’1n esitlik teorisi
ile beraber ilk calismalar baglamistir. Bu teoriye gore calisanlar kendi hak ve
kazanclarin1 bagkalarinin hak ve kazanglariyla karsilastirirlar. Karsilastirma sonunda
isgorende igyeri ve igveren hakkinda adil olup olmadiklariyla ilgili algilama olusur.
Bu alg1 kendisine kars1 ne kadar adil olunmasiyla ilgilidir (Ozdevecioglu, 2003). Bu
sekilde igyerindeki ¢iktilarin dagilimiyla ilgilenen dagitimsal adaleti tanimlamigtir.
1970’11 yillarda islemsel (prosediirel), 1980°1i yillardan itibaren de etkilesimsel adalet
incelenmistir. Baz1 yazarlar etkilesimsel adaleti prosediirel adaletin alt baslig1 olarak
kabul etmiglerdir. Greenberg (1993) ve Colquitt (2001) ise etkilesimsel adalet
tizerinde calismalar yaparak iki farkli boyuta ayirmiglardir. Bilgisel ve kisiler arasi
adalet olarak tanimlanan bu basliklarla beraber orgiitsel adaleti 4 ana boyutta

incelemislerdir.



Aragtirmacilar arasinda orgiitsel adaletin boyutlarinin neler oldugu hakkinda

tam bir goriis birligi olmasa da 3 ana boyutta incelenmektedir.
1.1.2.1 Dagitimsal adalet (Distributive)

Orgiitsel adalet kavramimin ¢ikisinda ilk tariflenen boyuttur. Bir orgiitteki
kazanilan hak, mal ve ticret gibi ¢iktilarin nasil pay edilecegiyle ilgilenmektedir.
Bireyler sunduklar1 is karsiligi elde ettikleri kazanimlarin adaletli dagitilip
dagitilmadigiyla ilgilenir. Bu kazanimlara 6rnek olarak iicret, izin, terfi, ceza, 6diil,
statli ve roller verilebilir. Bireyler ¢alisma ortaminda kendi ¢abalar1 sonucu elde
ettikleri sonuclari daima bagka calisanlarla karsilastirir. Gosterdikleri ugras ve
basardiklar1 performans karsilifinda elde ettikleri kazanimlari digerleriyle
karsilastirarak isyeri adaleti ile ilgili algi olustururlar. Bunun sonucunda ya adil
davranildigin1 diisiiniip is performansi ve is baglilig1 artacak ya da adil olunmadigi
fikrine kapilip is verimliligi azalip isten ayrilma kararina varabilecek kadar olumsuz
diisiincelere sahip olabilirler. Ayni sekilde Adams tarafindan ilk defa 6ne siiriilen
esitlik teorisinde de esit katkinin esit kazanima yol agmasi gerekliligi savunulmustur
(Iscan ve Naktiyok, 2004). Teoride katkilarin kazanimlara oranlamas: kabul edilmis
ve her birey i¢in bu oranin esit olmasi gerektigi belirtilmistir. Dagitimsal adalet de bu
teoriden koken almistir.

Bireylerin elde ettikleri kazancin standart degerlendirmesi gercekte pek adil
olmasa da yanindaki kisidir. Arkadasinin elde ettigi standart gelir ve haklar
degerlendirerek kendisiyle kiyaslama yapar. Subjektif yapilan bu degerlendirme adil
olunma ile ilgili alginin olusmasima neden olur. Yalmz kiyaslama yapilan kisi
degisirse adalet algilamasi da degisebilir (Folger ve Cropanzano, 1985).

Dagitimsal adaletle ilgili arastirmacilar tarafindan birgok tanim ortaya
atilmustir. Isbasi (2001) dagitimsal adaleti isyerindeki biitiin kazammlarin isciler
tarafindan adil ve ahlaki olarak paylasilmasi olarak belirtmistir. Yayli ve Cop (2009)
ise Oonceden belirlenmis prensiplere gore ¢alisan orglitlerde kazancglarin isgilere esit
olarak dagitilmasi olarak nitelendirmistir. Dagitimsal adalet boyutunda ahlaki yap1
farkliliklarinin da g6z Oniinde bulundurulmas: ileri siiriilmiis, ahlaki yapist farkli
olanlar i¢in daha farkli yaklagim modelleri olusturulmasi 6nerilmistir (Foley, 2002).

Bireyin dagitimsal adalet algisin1 sosyal durumu, psikolojik faktorler ve is

motivasyonu etkileyebilir. Is doyumu ve verimliligi yiiksek bireyler performansa



dayali sistemi daha yakin bulabilirken, is motivasyonu disiik olanlar ise
kazanimlarin esit dagilimmi tercih edebilir. Bu da bireylerin her zaman daha fazla
yarar gordiikleri davranislar1 adil gérmesine neden olur (Bies, 1992).

Dagitimsal adalet sadece elde edilen kazanimlart degil cezalar1 da
degerlendirir. Verilen cezalarin da adil olmasi ve adil bir sekilde kararlagtirilmasi
onemlidir. Isgorenlerin aldiklari cezalar1 miimkiin olabildigince kabul edilebilir hale
getirilmesi ve daha once verilen kararlarla uyumlu olmasi her zaman gozetilmelidir.
Calisan-igyeri iligkisini bozmayacak sekilde olan, orgiitiin verimliligini ve genel
motivasyon ortamini bozmayan adil kararlar da orgiitsel adaletin dagitim semasinin
ilgilendigi konular arasindadir.

Dagitim adaleti bazi prensiplere dayali olarak 3 sekilde incelenebilir.
Bunlardan birincisi elde edilen kazanimlarin herkese esit olarak dagitilmasini kabul
eden “esit paylasim”, ikincisi ise ¢aliganlarin sunduklar igi ve aldiklar1 sorumlulugu
gozeterek yapilan “esit temelli paylasim” (hakkaniyet) ve en son olarak da bireylerin
gereksinimlerini baz alarak yapilan “ihtiyac temelli” paylasimdir. Kazang odaklh
isletmelerde insan iligkilerinin ve sosyal yapinin korunma ilkesini benimseyen esit
yaklasim, bireylerin refahi ve kisisel gelisimini esas kabul eden isletmelerde ise
ihtiyag temelli yaklasim kabul edilir (Deutsch, 1975). Buradan anlasilacag: iizere
isyerinin amaci dogrultusunda adalet yaklasimi farklilik arz edebilir. Daha farkli bir
ifade ile de bireylerin adalet algis1 ve isteklerine gore igyerinin adalet dagitma
yaklasimi diizenlenebilir.

Dagitimsal adalette isverenlerin c¢alisanlarina karsi Onyargili olmamalari
Oonemlidir. Yonetimsel kararlar alinirken; tutarli olarak, kisisel ihtiras ve arzulardan
arinmig bicimde olunmalidir. En dogru olacak karara ulagsmak ve ¢alisanlarin adalet
algisina uyumlu bir yap1 olusturmak temel hedef olmalidir.

Ik baslarda sadece kazanglarm dagilimmin iscilerdeki adalet duygusuna olan
tesirlerini inceleyen orgiitsel adalet orgilisli; kazanimlarin olusturulma prosediirlerini
aciklamada yeteri kadar dikkatli olmamistir (Yiirtir, 2008). Bunun {izerine sadece
elde edilen kazanglarin tiiri ve miktarina odaklanmayan, ¢iktilarin olusturulmasi
stirecinde alinan karar ve davranislart inceleyen prosediirel boyut tariflenmeye

baglanmistir.
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1.1.2.2 Prosediirel adalet

Dagitimsal adaletin yetersiz kalmasi ve bireylerin adalet algilamalarina yeterli
aciklik getirememesi tizerine 1970’li yillarda prosediirel adalet igin yeni bir boyut
tarif edildi. 1975 yilinda ilk kez Thibaut ve Walker’in tarafindan hukuk alaninda
yapilan arastirmayla temeli atilmistir. Sosyal alandan orgiitsel alana gecis Folger ve
Greenberg (1985) sayesinde olmustur. Genel olarak tarif edilirse dagitimin
sonuglarindan ¢ok dagitimin nasil yapilacagi ile ilgilenmektedir.

Prosediirel adalet, sonuc¢larin dagitim islemi esnasinda kullanilan siire¢ ve
kararlar1 kapsar. Bireylerin is eylemi nedeniyle hak ettigi kazanclarin dagitim
stirecinin ne kadar adil olduguyla ilgilenir (Greenberg, 1990.). Bu kazanglar arasinda
odil, terfi, sosyal imkéanlar ve c¢alisma kosullar1 sayilabilir. Alinan kararlarin,
kararlarin verilme siirecinin ve prensiplerinin ne kadar adil oldugu da prosediir
adaletini ilgilendirir (Erding, 2009).

Iscilerin ¢alistiklarina karsin elde ettikleri kazanmimlari hangi prensipler 1s131nda
hangi yolla belirledigi, karar islem prosediirlerinin nasil ilerledigi ve isgiler
tarafindan adil algilanma derecesi prosediirel adaletin ana inceleme alanidir. Bagka
bir ifade ile de isgilerin adalet algis1 olusurken sadece Kararlarla degil kararlarin
olusturulma siirecini de dikkate alirlar. Ayn1 zamanda alinan kararlarin nesnel ve
6znel durumlarla iligkili oldugu belirlenmistir (Konovsky, 2000).

Prosediirel adaleti, Folger ve Cropanzano (1998,34) ciktilarin olusturulmasi
icin kullanilan siireg, usul ve mekanizmalarin hissedilebilen adaleti olarak
tariflemektedir. Moorman (1993, 531) ise etkili yontem ve rehberlerin dagitimsal
adaleti etkileme derecesi olarak tanimlamustir.

Kullanilan iglemler ve prosediirler istenilen arzulara ulasmak i¢in aracidirlar.
Fakat her zaman kusursuz degildir. islem dagitimsal adaletin idamesini sagladig
siirece adil ve gegerlidir. Islemlerin etkisizligi veya adaletsizligi durumunda 6diil ve
kazanglarin adil dagitilamayacagi gosterilmistir (Niehoff, Moorman, 1993).

Dagitim adaleti lizerine Adams gibi aragtirmalarda bulunan Leventhal (1980)
dagitim tercihi kuraminda kararlarin adalet algisina uyumlu olmasi i¢in 6 temel kural
aciklamistir. Bunlar;

1. Calisanlarin karara alma siirecine dahil edilmesi (temsil hakki)

2. Kararlara ititraz edebilme ve yanlis kararlar1 diizeltebilme hakki

3. Alinan kararlarin gercek bilgileri yansitmasi
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4. Alnan kararlarin birbirleri ile tutarli olmasi

5. Kararlar alinirken ¢alisanlara 6nyargili olunmamasi

6. Kararlarin etige uygun olmasi

Bu prensiplere uygun kararlar hem bireyin kuruma bagliligini artiracak hem de
alinan kararlar hakkindaki adalet duygusunu tatmin edecektir. Leventhal ayrica
prosediirel adaleti dagitim adaletinin ger¢eklesebilmesi i¢in 6n sart olarak kosmustur.
Greenberg (2000: 146) ise prosediirel adaletin saglanmasi i¢in temsil hakkinin tutarl,
tarafsiz ve onyargidan uzak olunmasi gerektigini vurgulamistir.

Prosediir adaleti 4 ana baslikta degerlendirilebilir: Kontrol teorisi, deger
aciklayici model, grup degeri modeli ve prosediir tercih modeli. Kontrol modelinde,
calisanlar karar alinma prosediirlerinde kendi fikirlerinin etkilerini hissedebilmeleri
sonucu adalet algilamalarinin arttigin1 ileri siirmektedir (Coetzee, 2005: 4.7).
Boylece siire¢ kontroliinde paya sahip olduklarini diistinmektedirler. Deger agiklayici
modelde, ¢alisanlarin siire¢ hakkinda goriis bildirmelerine izin verilmektedir. Verilen
karar calisanlarin fikirlerinden etkilenmese bile kendilerini ifade etme olanag:
bulduklarindan dolay: adalet algilar1 daha da artacaktir (Tyler 1987). Goriislerine
sayglt duyuldugunu ve oOnyargili olunmadigin1 kabul edeceklerdir. Grup degeri
modelinde calisanlar, sosyal statii, saygi ve gliven gibi konulara 6énem verirler.
Kazanimlardan daha c¢ok yoneticilerin silirece aktif olarak katilimlarinin
saglanmasini, bu sirada kendilerine saygi ve nezaket gosterilmesini beklemektedirler.
Calisanlarin asil amaci sosyal statii kazanmak, 6zgiiven ve 6zsaygilarini artiracak bir
ortam olusturmaktir. Boylece oOrgiitiin degerli bir elemani olarak hissetmek
istemektedirler (Greenberg, 1990). Tarafsizlik, giiven ve kibar davranilmasi bu
modelin 6nem verdigi 3 temel konudur. Prosediir tercih modelinde ise calisanlar
istedigi kazanimlar elde etmek i¢in istedigi prosediir siirecini kullanmak isteyebilir.
Bu prosediirler 7 ana baslikta toplanmistir (Coetzee, 2005: 4.7-4.8). Bunlari
stiraladigimizda;

1. Yoneticinin se¢imi

Kazanimlarin paylastirilmasi i¢in 6lgeklendirme yapilmasi
Kazanimlarin paylastirilmasi i¢in verilerin hazirlanmasi

2
3
4. Yoneticilerin kararlarin1 denetleyecek kurum veya kisilerin var olmasi
5. Kararlara itiraz edilebilmesi

6

Yanlis verilen kararlarin diizeltilme mekanizmasinin mevcut olmasi
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Thibaut ve Walker (1975) siire¢ kontrolii kuraminda prosediirel islemlere ait
karar verilirken s6z hakki verilmesi, ¢alisanlarin verilen karar ve uygulamalar1 daha
¢cok sahiplenebilmesini ve ¢ikan sonuglara daha ¢ok katlanabilmesini,
sahiplenebilmesini saglayacaktir. Boylece ilk kez prosediirel adaletin kontrol siireci
tarif edilmistir.

Ozmen (2007) tarafindan yapilan ¢alismaya gore sonuglarin belirlendigi siireg
hakkinda s6z sahibi olanlarin sonu¢ olumsuz olsa dahi s6z hakki almayanlara gore
alinan kararlar1 daha adil bulduklar1 gdsterilmistir. Karar alma prosediirleri lizerinde
kontrolii oldugunu diisiinen bireyler alinan dagitimsal siirece ait kararlar1 daha fazla
kabullenip sonuglarina daha ilimli olurlar (Yildirim, 2009). Bireylerin igverenlere
duyduklar1 giiven de adalet algisini etkilemektedir. Isverenlere karsi giivenin oldugu
orgiitlerde alinan kararlara ve karar alma siireglerine bakis daha adil olur. Giivenin
olmadigi durumlarda ise kullanilan prosediir ve islemler isciler tarafindan daha fazla
Oonemsenir hale gelmektedir (Bos, 2001: 255).

Bireyler prosediirel adaletin inceledigi karar verme siire¢lerinin adil olmadigini
diisiindiigiinde is birakma egiliminin arttig1, performansin azaldig, orgiitsel baglilik
ve Orgiitsel vatandashik gibi kavramlarin gelismedigi, sosyal hayatinin olumsuz
etkilendigi, ruhsal ve psikolojik olarak ¢okiintii yasadigi, saldirgan ve uyumsuz
davraniglarin arttig1 ileri stirilmistiir (Folger ve Cropanzo, 1998).

Dagitimsal adalet ve prosediirel adalet g¢alisanlarda farkli adalet algisiyla
degerlendirilip farkli tutumlara neden olmaktadir. Prosediirel adalet daha evrensel ve
kurumlarla ilgilenirken, dagitimsal adalet daha ¢ok birey ve onun kazanimlar
odaklidir. Dagitimsal adalet kazan¢ ve haklarin paylasimina odaklanmisken,
prosediirel adalet ise Orgiitsel yonetim ve islemlerle ilgilidir. Dagitim adaleti is
tatmini ile iligkiliyken, prosediirel adalet Orgiitsel gilivenle baglantilidir (Yfirtir,
2008). Orgiitsel adaletsizlikte c¢alisanlar, kisilere ve sorunun kaynagina tepki
gosterirken, prosediirel adaletsizlikte ise biitlin bir orglite veya isyerine karsi tutum
takinirlar (Ozdevecioglu, 2009).

Genel olarak bakildiginda prosediirel adaletsizlik kisilerin daha fazla tepkisini
ceken bir durumdur. Orgiitsel kararlar1 icerdiginden dolay: iscilerin drgiite giivenini
dolayisiyla igyeri performansini daha belirgin olarak etkileyebilir. Prosediirel adalet,

dagitim adaletini de dolayli olarak etkilediginden isyeri yonetiminde en etkili
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orgiitsel adalet boyutudur. Dagitim adaletinin basarist prosediirel adaletin uygulama

asamasindaki bagarisina baglidir.
1.1.2.3 Etkilesimsel adalet

Orgiitsel adaletin iigiincii boyutu olan etkilesimsel adalet Bies ve Moag
tarafindan ilk kez 1986 yilinda adaletin iletisim kriteri olarak tanimlanmistir. Kisiler
arasi iligkiyi temel alan Orgiit alaninda ise is¢i ve isveren arasindaki tavir ve
davraniglart inceleyen boyuttur. Calisanlarin adalet algisinin sadece dagitim ve
prosediirel siirecten etkilenmedigini ¢calisma ortaminda maruz kaldiklart muamele ve
iletisim olanaklarindan da etkilendigi goriilmiistiir. Bunun yaninda ¢alisanlar arasi
iligkide de maruz kaldiklari tavirlar etkilesimsel adaletin inceleme alanina girer.

Etkilesimsel adaleti tanimlarken yoneticiler hakkinda olusan davranigsal adalet
olarak da ozetleyebiliriz (Moorman, 1993). Dagitim karar1 sirasinda bireylere neyin
nasil sdyleneceginin davranigsal bigimidir (Ozdevecioglu, 2003). Adaletin bu boyutu
adaletin kaynagi (karar alicilar) ile adaletin alicilar1 (isgdren) arasindaki insan
iliskilerini degerlendirir (Kuatnis, 2009). Diger adalet tiirlerinin aksine resmi konum,
durum ve davraniglarin haricinde bir anlayisa sahiptir.

Etkilesimsel adalet isverenlerin karar alirken ve agiklarken takindiklar: tavir ile
olusan adalet anlayisidir (Moorman, 1993). Orgiitsel adaletin beseri yoniinii temsil
eder. Ceza ve odiil verilirken izlenen yol, bunu ifade etme bigimi ve calisanlara
yaklagim bi¢imi inceleme alanina girer (Seymen, 2009). Bies ve Moag etkilesimsel
adaleti 4 baslikta toplamistir. Bunlar;

1. Dogruluk: Calisanlar, yoneticilerinin daima diiriist olarak ger¢ek ve tam bir

bilgiyle aydinlatilmak istemektedirler.

2. Saygt: Calisanlar her tiirli durum ve kosulda kendilerine nazik davranilip,
fikirlerine deger verildigini gormek istemektedirler.

3. Sorularin uygunlugu: Yoneticiler, ¢alisanlarla diyalog kurarken oOnyargi
tastyan ve higbir anlam ifade etmeyen sorulardan kaginmalidir.

4. Savunma: Yapilan haksiz uygulama ve davraniglar sonrasinda yoneticiler
savunma yapmak zorunda kalabilmektedir. Savunma yumusak karakterde
olup ¢aligan1 yumusatabilmeli, gayet acik olup tamamen akillardaki sorulari
giderebilmelidir. Yeterli bir savunma hem haksiz durumlarin giderilmesine

hem de olabilecek olumsuz davraniglarin 6nlenmesine yardimci olur.
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Dagitim adaleti uygulanirken, prosediirel adaletin uygulanma bigimi
aciklanirken bireylere karsi anlasilabilir, nazik bir dilin kullanilmasinin yani sira
diiriist olunmali ve gerekli bilgilerden haberdar edilmelidir. Bazi1 arastirmacilar
etkilesim adaletini “bireyler arasi iligkiler” ve “bilgisel” olmak iizere iki boyutta
incelemistir (Arbak ve Ozer, 2007). Bireyler aras: iliskilerde isverenle is¢i arasindaki
iletisim esaslari konu alinir. Kisilerin birbirine hitap sekli, mimikleri, duyarli bir
sekilde soziinii kesmemesi, saygidan 6diin vermemeleri, kaba gelecek el hareketi
veya davranislardan kagimmalari, nazik olunarak ciddiyetin korunmasi kisiler arasi
iliskilerin deger verdigi konulardir. Bilgisel adalet ise ¢alisanlarin, alinan kararlarin
nasil belirlendigini, kazanimlarin dagitiminin sekli ve yontemi ile ilgili diiriist ve
eksik olmayan bilgilendirmeyi igermektedir. Diger bir ifade ile bireyler arasi adalet
verilen kararlara olan tepkiyi incelerken, bilgisel adalet ise calisanlarin kararlar
hakkinda yeterince bilgilendirilmesini amaglamaktadir (Karabay 2004: 11).

Etkilesimsel adalet isveren ve calisan arasindaki sosyal iletisim olarak da
degerlendirilebilir. Olumlu iletisim calisanin 6zsaygisini, kimligini ve bulundugu
sosyal ortamlardaki roliinii bicimlendirip psikolojik ve fizyolojik olarak kendini daha
iyi hissetmesine yardimci olur. Dogru iletisim kurulan orgiitlerde saglikli bireyler
olusur ve kendilerini gelistirirler. Genele baktigimizda ise saglikli orgiitler saglikli
toplumlarin temelini olusturmaktadir.

Calisanlara mantikli, dogru ve yeterli agiklama yapildiginda olumsuz sonuglari
daha gormezden gelebilmektedirler. Yapilan agiklama anlasilabilir, karsisindakini
incitmeden, bireylerin endiselerini giderici ve islemlere farkli bir bakis acisi
getirecek sekilde olmalidir. Calisanlar, kendileriyle iletisim kuruldugu zaman
onemsendiklerini hisseder, kararlarin kendilerine danigilarak alinmasi ve sayginin
korunmasi konusunda hassas davranirlar (Folger ve Cropanzano, 1998).

Etkilesim adaleti bireyler ve orgiitler arasindaki haberlesme siirecini de takip
eder. Haberlesme esnasinda kullanilan dil kadar bilgilerin eksiksiz olmasi 6nem
teskil etmektedir. Bilgilendirilmesi dogru yapilan bireylerin adalet algilar1 yiikselir
ve alian kararlar1 anlama kapasiteleri artar. Yeterince bilgilendirilmeyen bireylerin
orgiitleri hakkinda yanls cikarimlarda bulunma ve olumsuz tepkiler gdsterme
thtimali artmaktadir.

Isten ¢ikarilma iizerine yapilan arastirmalarda, direkt bir isten c¢ikarilma eylemi

nedeniyle isgorenlerin en fazla tepkiyi gosterdikleri goriilmiistiir. Yalmiz isten
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cikarilmayla ilgili faktorler hakkinda yeterince aydinlatilan iscilerin daha az tepki
gosterdigi hatta isten ¢ikarilacagi 6nceden bildirilen is¢ilerde de orgiitsel baglilik ve
destek hislerinin daha fazla oldugu goriilmiistiir (Brockner, 1994).

Genel olarak bakildiginda dagitimsal adalet kazanimlari, prosediirel adalet
kararlari, etkilesimsel adalet ise bireysel iligkileri temel alir. Dagitimsal adalette tepki
kazancin bdliisiimiine, prosediirel adalette tepki Orgiit yapit ve yOnetimine,
etkilesimsel adalette tepki ise daha ¢ok yoneticiye karsi gelisir. Yani etkilesimsel
adalette bireyler sorunun kaynagi olarak prosediirlerden ziyade yonetici kaynakli

oldugunu diisiiniip kisisel tepkiye yonelmektedir (Cohen-Charash ve Spector, 2001).
1.1.3 Cahsanlarin Orgiitsel Adalet Algilarimin Onemi ve Degeri

Orgiitsel adalet ¢alisanlarm istek ve diisiincelerini tarif etmeye odaklanmis,
orgiit iginde algilanan adalet duygusunu tarif etmeye calismistir. Adalet algis1 artan
bireyler yonetimsel adalet siirecine katilmis ve bu kararlarin hem siire¢ kisminda hem
karar kisminda kontrol etme deneyimini yasamiglardir. Siire¢ kismina ya bireysel ya
da olusturduklar1 gruplar vasitasi ile dahil olan ¢alisanlar 6rgiit yonetiminde hem sz
sahibi olmay1 basarmislar hem de ¢iktilarin daha adil dagilimii saglamislardir.
Prosediirel adalette calisanlarin rol oynadig: orgiitlerde ¢iktilarin maksimize oldugu
goriilmiis, orgiit baglihig: ve performansi artmistir. Orgiitsel adalete katkida bulunan
calisanlar ¢iktilarin dagilimi hakkinda da s6z sahibi olmuslar ve kendi adalet
ihtiyaglarina gore esit, esit temelli ve ihtiya¢ temelli olarak kazanglarin dagiliminm
saglamiglardir.

Orgiitsel adaletin kisiler arasi iliskilerde rol oynamasiyla ¢alisanlar 6z saygi ve
kimlik kazanarak kendilerini rahat¢a ifade edebilme ortami bulmuslardir. Kurduklar
sosyal iligkilerle hem sayginlik kazanip hem de statii kazanmuslardir. Orgiit icerisinde
kendine kimlik olusturan bireyler psikolojik, fizyolojik, maddi ve sosyal kosullarini,
olugmasini tasarladiklar 6rgiitsel adalet siireclerine bor¢ludurlar.

Orgiitsel adaletin kurumsallastig1 isyerlerinde ydneticiler agisindan da isleyis
ve yonetim kolaylasmistir. Istenilen hedeflere daha kisa siirede ve daha dogru
bigimde ulagmislardir.

Yoksunluklarin, esitsizliklerin ve adaletsizliklerin tanimip tariflenmesiyle
kesfedilen oOrgiitsel adalet; sorumluluklarin paylasilmasi, yoOnetim siireglerin

belirlenmesi, calisanlarin adalet algilarmin yiikseltilmesi ve herkesin yoOnetim
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stirecine miidahil olmasini saglayarak proaktif, olumsuz sonuclarin giderilebildigi
saglikli kuruluslarin dogmasina yardimci olmustur. Saglikli kuruluslar da her yonden
saglikli bireylerin kendilerini  gelistirmelerini  saglayarak saglikli toplumun

temellerini atmaktadir.
1.2 Orgiitsel Adalete Yonelik Teori ve Yaklasimlar

1970’11 yillardan itibaren sosyal adaletin Orglitsel alana gegisini tarifleyen
birgok teori ortaya atilmigtir. Bu teoriler zamanla orgiitsel adaletin boyutlarinin
tariflenmesi ve olusumlardaki mekanizmalarin agiklanmasina yardimci olmustur.
Birgok arastirmaci boyutlarin birbiri arasindaki simirlarin ve teorilerin kapsama
alanlart hakkinda farkli goriislere sahip olsa da tarihsel slire¢ boyunca orgiitsel
adaletin temel taslarini olusturmustur.

Greenberg (1987) yilinda ortaya atilan teorileri smiflandirarak reaktif ve
proaktif olarak ikiye ayirmistir. Reaktif icerikli olan teoriler adaletsiz durumda
bireyin verdigi tepkileri inceler. Proaktif igerikli olanlar ise Orgiit igerisinde
uygulanan islemlerin nasil yoOnetilebilecegine ve prosediirel adaletin nasil
uygulanacagina yoneliktir.

Birgok yazar tarafindan ortaya konulan teoriler, kavram kargasasi yarattigindan
dolayr adaletle ilgili karigik siniflamalara girmeden orgiitsel adaletle ilgili temel

modellerden bahsedilecektir.
1.2.1 Esitlik Teorisi (Equity Theory)

Orgiitsel adaletle ilgili ilk temel teori Adams’mn esitlik teorisidir. Basit mantik
olarak, kisilerin ¢alistiklar1 ortamda kendileriyle is arkadaslarin1 kiyaslama ihtiyaci
ile baglamaktadir. Bu kiyaslama da bireyin kuruma kazandirdiklariin kurumdan
kazandiklarina oramidir. Bagka bir ifade ile girdi ve ¢iktilar olarak
sOylenebilmektedir. Girdi olarak sOylenen seyler performans, zeka, etnik farkliliklar,
beceri, ¢aba, verimlilik, ¢alisma siiresi, egitim durumu, sosyal konum ve tecriibe
sayilabilir. Ciktilar ise 6dil, ceza, terfi, iyi ¢alisma kosullar1 ve iicret sayilabilir.
Calisanlarin algiladiklar1 adaletsizligin nasil ortaya ¢ikip, adaletsizlik ortaminda nasil

davranislar ortaya koyduklariyla ilgilenmektedir.

17



Bireyler kendi girdi ¢ikt1 oranlarint ayni veya benzer orgiitte ¢alisan kisilerle
karsilagtirir. Kendi oraninin kiyasladigi kisiye orani, Kisinin tatmin olma duyusunu
ortaya koyar. Bu oran, calisanlar arasinda degiskenlik gosteriyor ise ¢alisanlarin bazi
tutum ve davraniglar takinmasma sebep olmaktadir. Oranin diisiik veya yiiksek
olmasi bireylerde tepkisel durumlara neden olup is performansi ve adalet duygusu
zedelenebilecektir.

Calisanlarin hissettikleri adaletsiz durumlarda gosterdikleri tepkilerin cesitliligi
bireysel farkliliklarin dikkate alinmasi gerektigini ongérmiistiir. Huseman bu durumu
“esitlik duyarliligl” olarak adlandirmis, bireylerin kisisel ¢ikarina gore orgiit
icerisindeki adaletsizliklere farkli tepkiler verebildigini sOylemistir. Caba-fayda
oranlamasiyla ifade edilen esitlik teorisinde 3 fakli durumla kars1 karsiya kalinir.
Caba-fayda orani tiim bireylerde esit ise ortamda adalet algisi gerceklesir ve
calisanlar mutludurlar. Bu oran, yaninda calistig1 kisiden daha az ise kisi olumsuz
davranislar sergiler, ig verimliligi ve is tatmini azalir. Eger bu oran yaninda g¢alistigi
kisiden fazla ise de sugluluk duygusu olugsmasina neden olabilmektedir. Birey oram
fazla veya az olsun yasadig1 duygusal karmasadan dolayi esitligin saglanmasini talep
etmektedir (Cakmak, 2005). Bu talep dogrultusunda calisanlar bazi davranis
modelleri iiretebilmektedirler (Ataman, 2002). Cabanin artirilmasi veya azaltilmas,
faydanin azaltilmasi veya artirilmasi, bireyin sahip oldugu ¢aba ve faydayi farklh
oranlarda algilamasi, fayda ve sonucu saglamaya c¢alisan Olgiitlerin yeniden
yorumlanmasi ve isten ayrilma bunlar arasinda sayilabilmektedir. Bundan farkl
olarak ¢aba-fayda orami yiiksek bireylerin ¢iktilarindan daha kolay vazgegebildikleri,
orani diistiik olanlarin ise tam tersi olarak verimliliklerinin azalarak oranlarinin daha
da azaldigin1 gostermistir.

Caba-fayda orani ya da diger adiyla kazanim katki orami diisiik olan bireyler
esitligi saglamak icin ticretlerinde artis isteyebilir, ¢alisma verimliligini azaltabilir,
arkadasinin {icretinin azalmasimi talep edebilir veya daha ¢ok c¢alismasim
isteyebilmektedir. Kazanim katki orani yiiksek ise iicretinin azalmasini isteyebilir,
calisma siiresini artirabilir, arkadasinin {icretinin artisin1 talep edebilir veya
arkadasinin ¢aligma siiresinin daha az olmasini talep edebilmektedir.

Esitlik teorisi dagitimsal adaletin tanimlanmasinda temel yapitaglarindan birisi

olmustur. Birgok eksik noktast mevcuttur. Cabanin ve faydanin nasil hesaplanacagi,
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bireyin kimle karsilastirilacagi ve faktorlerin tanimlanmasi konusunda eksiklikleri

mevcuttur.
1.2.2 Deutsch’un Dagitim Teorisi

Adams gibi orgilitsel adaletin dagitimsal boyutunda incelemeler yapmaktadir.
Bireylerin gosterdikleri ¢abalar ne kadar farkli olursa olsun sonug¢ olarak ayni
kazanci elde etmelerini savunan bir prensiptir. Denkligi savunan bu model bireyleri
kazanim olarak esitlemeyi ve sosyal birligi bozulmadan devamini hedeflemektedir.
Orgiit iiyeleri arasindaki uyumun devamini saglar ve kisisel farkliliklar1 gérmezden
gelerek herkesi esit olarak kabul eder. Psikolojik, sosyolojik, fiziksel ve ekonomik
potansiyelin adalet algis1 elemanlariyla diizenlenebilecegini belirtmistir (Taskiran,
2011).

Deustsch, orgiitte yonetimle ilgili belirtilen islemlerin nitelik ve niceligi,
tecriibeye dnem vermesi, zamanlamanin ayarlama bi¢imi, performans Ol¢iitlerinin
istatistikler kullanilmasi, kural ve standartlarin varligi, standartlari olusturmak icin
kullanilan 6l¢tim sistemleri, prosediirel islemler esnasinda izlenen yontemler is¢ilerin

adalet algisin1 etkileyen ana unsurlar olarak kabul edilmistir.
1.2.3 Leventhal’in Adalet Yarg:1 Modeli

Leventhal esitlik teorisinin yetersiz oldugunu gormiis ve daha kapsamli bir
teoriye ihtiya¢ duymustur. Esitlik teorisinde esitlik kavraminin tek boyutlu oldugunu,
sadece dagitimsal adaletle ilgili olup yonetimsel siireclerin islemedigini ve kisiler
arasi kazang iliskilerine ¢ok odaklandigini belirterek elestirilerde bulunmustur.

Leventhal orgiitteki sosyal ortamin bozulmamasi i¢in bir taraftan esit kazang
dagitilmasin1 savunurken diger taraftan da orgiitsel verimliligin maksimize edilmesi
icin ilkeler belirlemistir. Bunlar,

1. Tutarlilik: Alinan kararlarin farkli zamanda farkli kisiler i¢in ayni sekilde

uygulanabilmesini dngoriir. Boylece kisilerin adalet algisini artirir.

2. Tarafsizlik: Yoneticilerin karar verirken onceki durum ve davranislardan

etkilenmeden adil bir karar verebilme yetisidir.

3. Gergeklik: Alinan kararlarin eksiksiz olmasi, giivenilir ve uzman kisilere

danisilarak diizenlenmesini hedeflemektedir.
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4. Diizeltilebilme: Isyerinin hatali veya eksik kararlarinin tekrar diizenlenmesi
icin gerekli prosediirlere sahip olmasidir.

5. Temsil edilebilme: Yonetimsel Kkararlarin  hedefi olan bireylerin
kazanimlarin1 ve sosyal haklarini savunmak i¢in yonetimsel siiregler igine
dahil edilme durumudur.

6. Etik: Alman kararlarin bireyler tarafindan degerlendirilme bigimi olarak
tarif edilebilmektedir. Kisiden kisiye degisebilir.

Belirlenen ilkeler 1s1ginda adalet yargi modelinin prosediirel (etkilesimsel)
adaleti diizenlemeyi hedefledigi goriilmektedir. Bu ilkelerin sadece is ortaminda
degil, aile ve sosyal iligkilerde de etkili oldugu gdsterilmistir. Fry ve Leventhal
(1979) ¢evre ortamlarda ilkelerin adil bulunup bulunmadigiyla ilgili g¢alisma
yapmiglardir. Calisma sahasi olarak isyeri ve aile ortami secilmistir. Calisma
sonucunda kuralarin uygulanmasinda tutarlilik ilkesinin katilimcilar tarafindan diger
ilkelere gore daha fazla nemsenir oldugu goriilmistiir.

Adalet yargi modeline gore dagitimsal adalet is gorenlerin durumuna ve
orgiitlerin hedefine gore farkli sekiller alabilmektedir. Sosyal dokunun korunmasi
istenen orgiitlerde esit temelli paylasim esas alinmaktadir (Greenberg, 1987).

Leventhal yaptig1 caligmada kazancin yiliksek oldugu orgiitlerde, yoneticilerin
etkilesimsel adaletle ilgili prosediirleri agiklamada daha istekli olduklarin1 gérmiistiir.
Alman c¢iktilarin yetersiz oldugu kurumlarda ise yoneticiler daha goniilsiizdiirler.
Bundan dolay1 yonetimsel kararlarin gizli tutulmasi yoneticinin tizerindeki baskinin
azalmasina ve daha adaletli karar vermesine yardimci olmaktadir (Leventhal
vd.,1972).

Leventhal 6zet olarak; kazanimlar1 genellikle esit olarak dagitan orgiitlerde
performansin uzun dénemde artacagini ileri slirmiistiir. Olusturulan sosyal adalet
ortami is¢ilerin motivasyonunu artiracak, orgiitsel baglilik ve is tatminini de artirarak

kazanclarin zamanla artmasini saglayacaktir.
1.2.4 Crosby’nin Goreli Yoksunluk Modeli

Orgiitlerdeki ¢iktilarin dagitim bigiminde sosyal farkliliklarm olusturdugu iliski
konu alinmistir. Calisanlar kendi kazanimlariyla {istlerindeki bireylerin kazanimlarin
kiyaslar. Ustlerine yapilan dagitim ¢alisanda adaletsizlik olarak algilanirsa yoksunluk

hissi duyabilir (Yiirir, 2008). Yoksunluk duygusu kisiyi psikolojik ve sosyal olarak
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etkileyerek tistlerine kars1 saldirgan tutum takinmasina neden olabilir. Eger kurum
icerisinde kazang sistemi beceri, bilgi ve sorumluluk diizeyine gore ayarlanirsa esitlik
kriterleri daha adil olarak diizenlenebilir. Bu teorinin Adams’1n esitlik teorisinden en
onemli farki kisinin kendisiyle ayn1 pozisyonda olan birisiyle degil de iist konumdaki
calisanlarla kendini kiyaslamasidir.

Bu teoride bahsedilen yoksunluk kesinlik igermez sadece gorece olarak
hissedilir. Sadece iistlerle olan iliskiyi degil diger toplum ve c¢evrelerle de olan
karsilastirmay1 icermektedir. Tarihsel siirece baktigimizda Ikinci Diinya Savasinda
ilk defa tanimlanmistir. Hava ve inzibat birlikleri arasinda kiyaslama yapilmistir.
Inzibat birliklerinde terfinin daha zor oldugu, hava birliklerinde ise terfinin daha
kolay ve hizli oldugu goriilmiistiir. Terfinin kolay oldugu hava birliklerinde adalet
algis1 ve is tatmininin yiiksek olmasi gerekirken, inzibat birliklerinin daha mutlu
oldugu goriilmiistiir. Bunun nedeni arastirildiginda hava birliklerinde terfinin hizli
olmasi nedeniyle alt riitbelerdeki askerlerin iist riitbedeki arkadaglarinin terfiyi hak
etmediklerine dair olan fikirleridir. Bu da yasanan tatminsizligi agiklama da goreli

yoksunluk modelini hakl ¢ikarmaktadir (Sweeney, Mc Farlin ve inderrieden,1990).
1.2.5 Thibaut ve Walker’in Kisisel Cikar Modeli

Thibaut ve Walker’in kisisel ¢ikar modeli, kararlarin alinirken izlenilen siirecin
adalet algistyla hukuki iliskisini inceler. Bireylerin ¢6ziimii saglayan {igiincii sahis
veya kurumlara olan bakis agilarinin; karar verme siirecinden, kararin niteligi ve
bireyin ¢ikarlarina uygunlugundan etkilendigini One silirmiistiir. Karar verme
yetkisinin ti¢iincii sahislarda olmasi durumunda iligkinin kisa vadeli ve kararla sona
erdigi belirtilmistir. Daha ¢ok calisma ortamlari mahkeme salonlar1 olmustur.
Kisilerin sadece kazanimlarla degil kazanimlarin belirlendigi islemler hakkinda
kontrol isteginden bahsetmektedir. Boylece ilk kez prosediirel (etkilesimsel) adaleti
tarif etmislerdir. Kararlarin olusturulmasi esnasinda ¢alisanlar tarafindan verilen
tepkileri inceleyerek daha ¢ok orgiitsel adaletin prosediirel boyutuyla ilgilenmektedir.

Thibaut ve Walker daha ¢ok anlagmazlik durumlariyla ilgilenerek alinacak
kararlar1 ve tepkileri aragtirmiglardir. Taraflar arasinda ¢oziim siireci olarak
adlandirilan prosediirel boyutu, kanitlarin sunuldugu siire¢ asamasi ve ¢Oziimiin
aciklandigr karar asamasi olarak 2’ye ayirmuslardir. Siire¢ asamasi, adindan da

anlagilabilecegi gibi kanitlarin arastirilmasi, ortaya konmasi ve hazirlanmasi
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asamalarin1 igerir. Karar asamasinda ise verilen son kararin kontrolii ve analizi
yapilir. Hem karar siireci hem siire¢ kontrolii asamalarina sahip olan prosediirel
stireclerin daha adil bulundugu ve sonucun her iki tarafta da kabul edilebilirliginin
yiiksek oldugu gosterilmistir (Ozen, 2002).

Prosediirel adalet boyutu 6nemli bir teori olmasina, siire¢ kontrolii Kavrami
cokca islemesine ragmen bireylerin kararlari iizerine olan tesirlerine yeterince

islemediginden dolay1 elestirilere hedef olmustur (Lind ve Tyler, 1988).
1.2.6 Grup Degeri Modeli

Grup degeri modelinde prosediirel adaletin psikolojik boyutlar1 incelenmistir.
Thibaut ve Walker modelinden farkli olarak iliskiler kisa stireli degil uzun stirelidir.
Grubun stirekliligini saglayan bazi kurallar mevcuttur. Bunlar;

1. Tarafsiz olma: Bireyler grup icerisinde iletisim kurmaya baglar ve sosyal
ortam sekillenir. Uzun donemde bireyler grup icinde kalmalarinin
karsihiginda kazanimlar elde ederler ve bu kazanimlarin yanlt olup
olmadigini sorgularlar.

2. Uglincii tarafa giiven: Bireyler gruptaki yonetici kisilerin adil olduguna
kanaat getirirlerse uzun donemde sahiplenme giidiisii ortaya ¢ikar.

3. Sosyal pozisyon: Grup iginde saygi duyulan, fikirlerine 6nem verildigini
hisseden bireyler grup i¢cinde 6nemli bir mevkide oldugunu diistintir.

Orgiitsel adalet algis1 bazen sadece kisiler bazinda degil bireylerin
olusturduklart grup kimliginden etkilenebilir. Olusturulan gruplarin  veya
topluluklarin rettigi ortak hedef, politika ve vizyonu, kisinin kimliginin ve adalet
algisinin olugmasinda kilavuz gorevi gérmektedir. Grup olusturulduktan bir siire
sonra tutum belirleme ve ortak hareket etme anlayisi grup psikolojisiyle olusur.
Ortak talepleri belirlenen grubun ortak adalet algisi olusmaktadir (Taskiran, 2011:
109).

Sendikalar, sivil toplum orgiitleri bu modelin inceleme alanina girmektedir.
Buralarda olusturulan orgiitsel adalet ortami, boyutlarinin tariflenmesiyle sekil alir.
Isyerleri bazinda bakildig1 zaman isgrenler grubun birligini olusturacak islemlere ve
kararlara sahip c¢ikarlar. Grup bilinciyle hareket eden bireyler dolayli olarak
isyerindeki prosediir ve dagitimsal adalet hakkinda temsil hakki kazanirlar (Mehrabi,
2012).
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Bu adalet kuraminda en 6nemli 6zelligin grup bagliliginin gelisme siirecinin
kisa stireli degil uzun siireli olusturulan iligkilerle olustugudur. Onun i¢in kisa siireli

¢iktilar degil uzun siireli sonuglar degerlendirilmelidir (Tyler, 1989).
1.2.7 Aragsal Model ve Iliskisel Model

Adalet algilamasinin nasil olustugu ve nasil yaklasimlar sundugu hep inceleme
konusu olmustur. Ama asil soru insanlar neden oOrgiitsel adalete ihtiya¢ duyarlar
sorusudur. Bu soruya simdiye kadar iki sekilde cevap verilmistir (Cropanzano,
2001). Adaleti istemelerinin birinci sebebi yiiksek kazang elde etme arzusu, ikinci
sebebi ise Orgilitteki yerlerini ve kimliklerini tarif etmek i¢indir.

Aragsal modelde kisiler maksimum gelir elde edebilmek i¢in prosediirel adalet
tizerinde etki olusturmak isterler. Islemlerin isleyisi iizerinde kontrol sahibi olmanin
ciktilar1 artiracagina inanirlar. Yonetim kararlarinin kendi istedikleri gibi degismesi
sonuglar1 daha adil degerlendirmelerine sebep olmaktadir. Uzun donemde
kazanacaklarma dair kanaata sahip olduklarindan olumsuz sonuglar1 daha kolay
kabullenirler.

Iliskisel modelde bireyler grup icerisinde uzun doneme yayilacak ve grup
dayanigmasini artiracak prosediirel islemlere dnem verirler. Uzun donemde grubun
kendilerine fayda olusturacagindan emindirler. Grup igerisinde adalet algilamalarini

arttirarak yerlerini ve statiilerini belirlerler.
1.2.8 Ahlaki Erdemler Modeli ve Coklu Yaklasimlar Modeli

a) Ahlaki Erdemler Modeli

Folger (1998), bireylerin ne ekonomik ¢ikar ne de sosyal statii elde etmeyi
gozetmeden sadece erdemli olarak adalet algilarin1  olusturabileceklerini
savunmustur. Bu haliyle ekonomik amacl hedefi inceleyen ara¢ modeli ve sosyal
konum hedefli iliskisel modelden ayrilir.

b) Coklu Yaklasimlar Modeli

Williams 1997 yilinda bireyler arasi iliskilerde en az 4 psikolojik etmenden
bahsetmistir: Kontrol, ait olma, 6zsayg1 ve var olma. Bu dort ihtiyac adalet algilama

ithtiya¢c modelleriyle eslestirilmistir.
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Alidiyet ihtiyaci
( Tliskiler modeli

Varolus sebebi
( Erdem modeli)

Kontrol ihtiyaci
( Aragsal model)

Oz sayg ihtiyaci
( liskiler modeli)

Sekil 1.1: Coklu ihtiyag modeli

Ait olma-6z saygi; iliskiler modeliyle, var olma; erdem modeliyle ve denetleme
aragsal modelle eslestirilmistir.

Adalet, bireyleri birbirine yaklastirirken, eksikliginde ise orgiit parcalanabilir.
Ihtiyaglar arasindaki yakin baglantilar adaletin dolayli veya direkt etkilerini
gostermektedir (Cropanzano, 2001).

1.3 Orgiitsel Adaletle iliskili Bazi Orgiitsel Siirecler
1.3.1 Orgiitsel Giiven ve Orgiitsel Adalet iliskisi

Toplum, sosyal yasam ve Orgiit ortaminda bireyler siirekli olarak giiven
arayigindadirlar. Giivenin saglanmast igin de adalet beklentilerinin yeterince
karsilanmasini istemektedirler. Bu da oOrglitsel adaletle orgiitsel gliven arasinda ¢ok
siki ve iki yonlii bir iliski oldugunu gostermektedir. Adil bir adalet ortami saglanan
orgiitlerde orgiitsel glivenin yiiksek oldugu goriilmiistiir (Brashear T. G., 2005).

Isyerlerinde olusan orgiitsel giiven galisanlarin karar ve uygulamalari bir nevi
kabullendigi anlamina gelir (Ozen, j., 2002). Orgiitsel giiveni olusturma gorevi ilk
olarak isverene aittir (Whitener, E.M., 1998). Is gorenlerin karar alma siiregleri
tizerinde kontrol pay1 olmasi, temsil hakki, fikirlerini rahatca aciklayabilmesi ve is¢i-
igveren iletisiminin saygiya dayanmasi Orgiitsel giiven olusumunu saglamaktadir
(Ozen,j., 2002).

Orgiitsel ~giivenin  saglandigi  kurumlarda calisanlarin  verimliligi  ve
motivasyonu olusmakta bu da orgiitsel performansin artmasina yardimer olmaktadir.
Orgiitsel performansin artmasi kurumun rakiplerine gére daha hazir olmasini saglar.

Orgiitsel adalet kiiltiirii gelisen isyerlerinde birtakim inang, etik ve degerler sistemi
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olusturulur. Bu degerlere sahip ¢ikan bireylerin isyerinde olusturdugu tutum ve
fikirleri is dis1 sosyal yasaminda da uyguladig1 goriilmiistiir.

Orgiitsel giivenin saglandig1 isyerlerinde belirli etik kurallar, degerler,
yonetimsel kararlar ve yOnetimsel yapilar olusmaktadir. Olusturulan standart
prosediirler orgiit icindeki isleyisi daha kolay hale getirmekte ve kararlarin daha hizl
alinmasin1 saglamaktadir. Siire¢ kontrolii hakkinda payr ve bilgisi olan c¢aligsanlarin
dagitim kararlarina kars1 adalet algis1 ve adaptasyonu artmaktadir. Orgiitsel adalet
siireci oturmus kurumlarda orgiitsel adalet, is tatmini ve orgiitsel baglilik artmaktadir.
Adalet algis1 ve kiiltiirii yerlesmis olan is gorenler psikolojik, fizyolojik, ekonomik
ve sosyal olarak tam bir mutluluk i¢indedirler. Olumsuz durumlara karsi ¢oziim
iiretme aligkanliklari ve kisileri yonlendirebilme yetileri mevcuttur.

Adalet algisinin yiiksek oldugu kurumlarda degerlendirmeler tarafsiz, 6zsaygi
yiiksek, kararlar denetime agik, kimlik algisinin ve katilimin yiiksek oldugu
goriilmektedir. Prosediirel adalet iyi diizenlendiginden dolayr dagitimsal adaletin
sonuglarina ¢ok itiraz edilmemektedir. Dagitimsal adaletin iyi uygulandigi ve isgi-
igveren iletisimin 1iyi oldugu yerlerde -etkilesimsel adaletin de siirekliligini
kaybetmedigi goriilmiistiir.

Orgiitsel adalette en 6nemli parametre algilarin ydnetimidir. Adalet algis1 bir
kisim ¢alisan i¢in iyi diger kisim i¢in ise olumsuzsa orgiit i¢inde karisiklik ¢ikabilir.
Birbirine karsi olan gruplasmalar ortaya g¢ikabilmektedir. Orgiit igi yardimlagma,
ortak hareket etme bilinci ve sosyal iletisim azalmaktadir.

Adaletsizlik algisinda birgok faktor etkilidir. Demografik 6zellikler bunlardan
birisidir.  Genglerin yaghlara gore adaletsizlige tahammiilleri daha azdir.
Arkadaglarina gore daha fazla kazanca sahip olan bireyler baski altinda kalarak
sucluluk duygusu yasayabilir. Orgiitiin bir siire sonra baskalarina da ayni avantaji
saglayabilecegini diislinerek giivenleri zedelenebilir.

Orgiitlerin yonetim bigimleri ve anlayislarina gore orgiitsel giiven farkl
tanimlanabilir. Bazi orgiitler emir-komuta zinciri ile yonetilirken, baz1 orgiitlerde
isgorenler karar alma siireglerine katilarak sorumluluk alabilir. Sorumluluk alan
isgorenlerin, giiven duygusunun geliserek islerini sevmeleri ve orgiite glivenlerinin
olustugu sdylenmektedir. Odiil dagitimmin adil olmas1 dagitimsal adaleti, ydnetim
islemlerinde is¢ilerin katkis1 prosediirel adaleti, is¢i-igveren iliskilerinin deger verme

ve bilgilendirme diizeyinde olmasi ise etkilesimsel adaleti tarifler. Bu boyutlarin
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ilgilendigi alanlara gore de orgiitsel giiven farkliliklar gosterebilir. Ozellikle
etkilesimsel adaletin iyi uygulanmasi diger adalet tiirlerine olan itiraz1 azaltmakta ve
orgilitsel glivenin olugsmasinda katki olusturmaktadir.

Yapilan arastirmalara bakildiginda ise dagitimsal ve prosediirel adaletle
orgiitsel giliven, etkilesimsel adaletle yoneticiye giiven arasinda iligki bulunmustur
(Abr row, Ardakani, 2013). Islemsel adaletin orgiitsel giiven iizerine olumlu,
dagitimsal adaletin ise etkisinin olmadig1 goriilmiistiir (Akagiindiiz ve Giizel). Fakat
yapilan baska calismada ise oOrgilitsel adaletin biitiin boyutlarinin orgiitsel gliven
tizerinde olumlu etkiye sahip oldugu gorilmiis ve adalet algis1 arttikga Orgiitsel
giiveninde artt1g1 goriilmiistiir (Bidarian ve Jafari).

Calisanlarin egitim diizeyi yiikseldikge Orgiitsel glivenin arttigi gosterilmistir.
Egitim diizeyi yliksek olanlar idari pozisyonlarda daha fazla oldugu igin teknik
personele gore drgiitsel giiven ve is tatmininin daha fazla oldugu gosterilmistir (Iscan
ve Saym, 2010). Cinsiyetin orgiitsel giiven lizerinde etkisi olmadig1 fakat calisma

sliresi arttikga Orgiitsel giivenin azaldigi gosterilmistir (Polat ve Celep, 2008).
1.3.2 Orgiitsel Vatandashk Davrams1 ve Orgiitsel Adalet iliskisi

Orgiitsel adalet; is tatmini, érgiitsel verimlilik, is performansi, 6rgiitsel baglilik,
orgiitsel motivasyon ve orgiitsel giiven gibi is yagamini etkileyen faktorlerle yakin
iliskidedir. Orgiitsel adalet olmadan saydigimiz bu degiskenlerin kesfedilmesi ve
tarif edilmesi yapilamayacaktir. Orgiitsel vatandaslikta tipki diger faktorler gibi
kaynagini orgiitsel adaletten almaktadir.

Orgiitsel vatandaslik bireyin normalden fakli olarak ¢aba ve rol gdstermesi
olarak tanimlanabilir. Géoniilliiliik ilkesine dayanir. Orgiitsel adaletin dagitimsal ve
prosediirel boyutlarinin kisinin adalet algisini fazlasiyla tatmin ettigi durumlarda kisi
beklenenden daha fazla sorumluluk alir ve fayda gosterir. Kisi hesapladigi
kazanclardan daha fazlasim elde etmistir (Uniivar, 2006: 177).

Adalet konusu kisi i¢in 6nemli olmakla birlikte orgiitten asil beklentisi sosyal
alandadir. Ekonomik c¢ikarlar yerine sosyal iletisim kurmayi ve sosyal baglar
olusturmayr hedefleyen kuruluglarda oOrgiitsel vatandaghk algist daha yiiksek
olmaktadir.

Orgiitsel vatandaslhigin olusum mekanizmasi incelendiginde olmasi gereken ilk

sart tam bir Orgiitsel adalet uygulamasinin olmasidir. Boylece insanlar adil ortami
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hissettikleri zaman caligtiklar1 kurum ve kisilere kars1 farkli bir bakis agisina sahip
olurlar. Isverenler ve kurumlar ne kadar adalete sahip cikarlarsa o kadar iscilerin
baglilig1 artmis olmaktadir (Yavuz, 2010: 305).

Adil ortamda bireyler farkli bir psikolojik yapiya biiriiniirler. Bu ruh halinin
etkisiyle oOrgiitsel elemandan oOrgiitsel vatandasliga dogru bir degisime
ugramaktadirlar. Boylece kendilerinden beklenen emekten daha fazlasini harcar ve
beklenmeyen fedakarliklarda bulunabilmektedirler.

Calisanlarin adaletsiz ortamlarda oOrgiitsel baglilik hisleri kayboldugu gibi
verim ve performanslar1 da diismektedir. Caligsanlar orgiite ve ¢alisma arkadaslarina
karsi olumsuz tavir ve davranislarda bulunurlar. Takindiklari tutum nedeniyle is
ortaminda yalnizlagan bireyler saldirgan davramiglara varana kadar tepkilerini
gostermektedirler.

Orgiitsel adalet boyutlaridan prosediirel adalet, calisanlarin yonetim siirecinde
kontrol mekanizmasinda rol alarak orgiitsel giiveni artirmaktadir. Orgiitsel giivenin
iist diizeylere ¢iktig1 durumlarda o6rgiitsel vatandaslik olgusu dogmaktadir. Prosediirel
adaletle orgiitsel davranisin birbirini olumlu etkiledigi gosterilmistir. Prosediirel
adaletin dagitimsal adaletten farkli olarak orgiitsel vatandaghigin tiin boyutlarini
olumlu etkiledigi goriilmektedir (Moorman, 1991). Kurumsal prosediirel islemlerden
ziyade yoneticilerin gosterdigi adil davranislar ¢alisanlara daha fazla etki etmektedir.
Bireyler arasi adaletin 6zellikle yoneticilerin olusturdugu adil ortam bireyleri daha
fazla orgiitsel vatandashga siiriiklemektedir. Orgiitsel vatandashgin bulundugu yerde
mutlak bir orgilitsel adaletten s6z edilebilmektedir.

Genel gorilise gore orgiitsel ciktilarin esit ve adil bir bigcimde paylasimi giiven
ve vatandaslik algilarini etkilemektedir (Arslantas,2005:209). Burada bireyin ¢alistig1
ise bakis a¢is1 da 6nemlidir. Yaptig1 ise sadece ekonomik yonden yaklasan bireylerde
dagitimsal adalet vatandaglik bilinci olusmasina neden olmazken, sosyal boyutla
yaklasan bireylerde ise dagitimsal adaletin giiven ve vatandaslik duygularinin
olusmasina katkis1 bulunmaktadir.

Robert Moorman, etkilesimsel adaletin de vatandashk algisinin
olusturulmasinda olumlu y6nleri oldugunu vurgulamistir. Genel olarak bakildiginda
ise Orgiitsel adaletin basta prosediirel adalet olmak {izere biitiin boyutlarin orgiitsel

vatandasligin olugmasinda olumlu katkiya sahip olduklarini belirtmektedir.
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1.3.3 is Doyumu/Motivasyon ve Orgiitsel Adalet liskisi

Adalet algisiin yiiksek oldugu yerlerde galisanlarin giiveni, motivasyonu ve
vatandaslhik algilar1 yliksek olmaktadir. Calisanlara kazanimlarin adil olarak
dagitilmasi, yonetimsel siireglere katilimin arttirilmasi ve bireyler arasi iletisimin
olumlu olmas1 bireyin is motivasyonunu ve is doyumunu artirmaktadir. Is doyumu
artan bireyler mevcut gérevlerini ve islerini istekli bir sekilde yapmaktadirlar. Istekli
calisma sonucu Orgiitiin performanst ve calisanlarin verimliligi artmaktadir. Is
tatmini isten alinan ¢iktilarla baglantilidir. Gosterilen ¢abaya karsin alinan faydanin
yeterliligi ve dagiimda kullanilan adalet is tatminini olusturmaktadir. Bu tatmini
diger arkadaslariyla kiyaslama yaparak da olusturabilmektedir (Bing6l, 1997).

Calisma ortaminda adaletin yetersiz oldugunu diisiinen bireylerin ilk tepkisi
performansinmi diisiirmek yerine orgiitsel vatandasliklarini bitirme, orgiitsel giivenin
azalmasi ve is tatmininin diismesi olarak ger¢eklesmektedir.

Soyiik (2007) yaptigi arastirmada is tatmininin Orgiitsel adaletle iliskisini
incelemistir. Dagitimsal adalet, prosediirel adalet ve etkilesimsel adaletin is tatmini
ile orta derecede olumlu olarak iliskili oldugunu gostermistir. Bir yayinda ise
orgiitsel adalet algisinin is doyumunu %66 agiklayabildigini one siiriilmiistiir. Baska
bir arastirma ise is gorenlerin yoOnetimsel siirecte kontrol sahibi olmalarina izin
verilmesiyle is doyumlarinin, is tatminlerinin ve Orgiitsel bagliliklarinin arttig
gosterilmistir.

Piskin (2001) c¢alismasinda erkeklerde is doyumunun fazla oldugunu
gormiistiir. Egitim, is pozisyonu ve medeni durumun herhangi bir etkisinin

olmadigin1 gostermistir.
1.3.4 Orgiitsel Performans ve Orgiitsel Adalet iliskisi

Performans sistemleri isyerlerindeki kazanglarin dagilimimi belirleyen, kisilerin
performans Olgiitlerini objektif olarak degerlendirmeye ¢alisan, c¢alisanlarin
performansini artirmayr hedefleyen, insan kaynaklar1 yonetiminin sekillenmesinde
yardimci olan ve personelin hangi konularda egitim almasinin tespitinde kullanilan
dlgiitlemelerdir (Erdogan, 1998). ilk basta kullanilan performans sistemleri, objektif

olarak performans dl¢iimiinii hedeflemislerdir.
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Greenberg (1986), performans siirecinin tiim ¢alisanlara adil olarak
uygulanmasinin ve iki tarafli saglikli iletisimin, ¢alisanlarin adalet duygusunu tatmin
ettigini belirtmistir. Kendi performansi hakkinda iistleriyle rahatca iletisime gecilen
isyerlerinde ¢alisanlarin adalet algilar1 daha yiiksek olmaktadir (Kanfer ve Sawyer
1987). Ise ait dzelliklerin performans degerlendirme siirecinde kullaniliyor olmasi
calisanlarin daha adil algilamasin1 saglayacak ve performanslarinin artirilmasinda
tesvik edici olacaktir (Diphoye ve De pontbriand, 1981). Performans degerlendirme
siirecine katilan bireylerin performanslarimin arttii, siireci daha adil olarak
degerlendirdikleri ve ¢ikan sonuglarin dogruluna daha kolay ikna edildiklerini
gostermistir.

Bir¢cok performans degerlendirme sistemi kullanilsa da basari i¢in sistemin
tiiriinden ziyade ¢alisma prensiplerine bagl olmanin daha etkili oldugu goriilmiistiir.
Teknolojinin gelismesi, genis haberlesme aglarinin olugsmasi ve hizmet sektoriiniin is
hayatinda daha fazla yer kaplamasi nedeniyle objektif uygulanamayan testler
yoneticilerin beseri faktorlerinden dolay1 yeteri kadar da degerlendirilemezler.
Degerlendiriciler yakin tarihli olaylardan etkilenebilir ve bu nedenle olumlu veya
olumsuz cikarimlarini teste yansitabilirler. Ayrica bireylerin performanslarini 6lgmek
icin tamimlanmig davramiglar ve performans sonug¢ kriterlerinin  yeterince
tanimlanamadig1 gosterilmistir. Performans degerlendirme sistemleri uygulanmaya
basladiginda basarmmin en Onemli kriterinin calisanlar tarafindan adil bulunma
derecelerinin oldugu gorilmiistiir.

Performans degerlendirmeleri yapilirken beseri faktorler alinmali, objektifligini
artirmak temel hedef olarak goériilmemelidir. Performans sistemlerinin asil amaci
calisanlart performanslarini artirmaya ikna etmektir. Performans sisteminin etkin
olmasini saglamak icin uygulandigi ortamdaki biitiin bireylerin adalet algisina uygun
olmasi gerekmektedir. Orgiitsel adalet calisanlarin performans degerlendirme
sistemlerini kabullenmesine yardimeci olur. Sistemin adil oldugunu kabul etme
sistemin bagarisini arttiran en onemli faktordir (Erel, 1997). Adil bir performans
degerlendirme sistemi de c¢alisanlar arasindaki performans farklarini ortaya
koyabilmektedir (Can, 2001:171).

Performans degerlendirme sistemleri ¢alisanlara ait performans hedefleri
belirlemesi ve kazanglarin dagitimiyla ilgili planlamalarda kullanilmasi, orgiitsel

adaletin gbzlenmesinde bir araci olarak kullanilabilir (Kraimer ve Liden, 2001).
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Performans degerlendirmenin Orgiitsel adaletin boyutlariyla siki  bir iliskisi
mevcuttur. Performans degerlendirme siireci hakkinda bireylerin haberdar edilmesi
ve siire¢ iizerinde kontrolii saglamalarina izin verilmesi, orgiitsel adalet algisini ve
performans degerlendirme sisteminin basarisin1 olumlu etkilemektedir (Kavanagh,
2007).

Performans degerlendirme sistemleri her zaman olumlu sonuglar
dogurmayabilir. Yonetim tarafindan kurulmasi ve elde edilen verilerin yonetimce
dikkate alinmamasi, performans sistemlerinin adil goriinmesini etkileyerek
performansi gelistirme amaglarinin ger¢eklesememesine neden olmaktadir. Bundan
dolay1 performans sistemleri kurulum asamasinda da calisanlar dahil edilmeli ve
slirecin kontroliinde de rol almalarina izin verilmelidir.

Performans degerlendirilmesi sirasinda bazi faktorler hatali sonuclara neden
olabilmektedir. Bunlara bakildiginda benzer 6zellikteki ¢alisanlarin farkli puanlar
alabilmesi, yoneticilerin sosyal iletisimlerinin oldugu ¢alisanlar1 daha iyi gostermesi
ve kisa donemde yapilan performans artislarinin degerlendirmede fazla gosterilmesi
sayilabilmektedir. Isgdrenlerin olumsuz goriislerini ortadan kaldirmak igin
degerlendirme tarafsiz ve adil olarak yapilmalidir (Ozgelik, 2000).

Performans degerlendirme sistemleri adil ve calisanlarin adalet duygusunu
tatmin edebilir diizeyde olmalidir. Sik yapilan degerlendirmeler sayesinde isveren,
calisanlarmin performanslari hakkinda objektif bir bilgiye sahip olmakta, boylece
calisanlarla performans diizenlenmesi konusunda daha saglikli iletisime gecerek

eksikler hakkinda caliganlar1 daha dogru yonlendirebilmektedir.
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IKiNCi BOLUM

ISYERI VERIMLILiGi VE BIREYSEL PERFORMANS
OLCUMLENMESI

2.1 Bireysel Performans Tanim Ve Gerekliligi

Stirekli gelisip degisen bir sistemde varliklarim1 devam ettirmeye c¢alisan
orgiitler dinamik bir yap1 sergilemektedirler. Siirekli yenilenen bu sistem, hem orgiitii
hem de orgiit i¢inde yer alan diger faktorleri bir doniisime zorlamaktadir. Bir
bakimdan bu zorunluluk hem orgiit biitiinii hem de bireysel performans agisindan
bakildiginda avantaja doniisebilmektedir. Aksi durumda bu zorunluluga uyum
saglayamayan oOrglitlerin varligi risk altina girebilir. Bir yonetimde iistlerin gorevi
olup orgiit gelecegine etki eden stratejik planlama asamasinda, demokratik bir yapiy1
orgiitii  kapsayacak sekilde vizyon ve misyon stratejilerinin  benimsenmesi
performans i¢in Onemli bir gelismedir. Bu tarz bir yaklagimin esas mantigiysa,
orgiitte bulunan bireyin ile kurulusun cikarlarinin Ortiismesinin saglanmasidir.
Dolayis1 ile bireylerin ve kuruluslarin amaglar1 birbirleri ile uyum saglarsa
performansda da mutlak bir diizeyde artis1 da beraberinde getirecektir. Fakat bir
orgiitte bu ortami saglamak i¢ ve dis g¢evredeki farkliliklar sebebiyle zorlu bir
siirectir. Oyle ki bazi durumlarda performansin artis beklentisine girmeyip
performansta bir diislise sebebiyet vermemeye odaklanilacaktir. Bireysel olarak
performansta bir artis o Orgiitiin performansinin artis1 anlaminda degildir; fakat
baslangi¢ olarak bir asamasidir. Bireysel performans boyutu degisken durumlara
gore farklilik gosterecektir. Bireysel performans gereklerinden en temel olanlarinin
ortaya konulmasinin yani sira bireysel performansa etki eden orgiitsellik konusu da

bireysel performans bir biitiin i¢inde degerlendirilir.

31



2.2 Bireysel Performansa Etki Eden Temel Unsurlar

Orgiitsel diizeyde basarmin odak noktasi olan performansta artis kendiliginden
ortaya cikan bir asama degildir. Performansin stratejik olarak algilanmasi ve
yonetilmesi gerekir. Performans yoOnetimi, Orgiitte insan kaynaklarinin en iist
diizeyde potansiyelini gerceklestirmesi baglaminda yonelik olarak motive edilmesi
baglaminda sistemli bir sekilde yonetilmesidir (Hume, 1998: 35). Performans
yonetiminin orgiit icerisindeki iki cesit boyutu ile aymrabiliriz. Ilk boyut oOrgiit
blitlinliigiinii kapsayan orglitsel performans, ikincisi ise bireysel performanstir
(Barutgugil, 2002: 47). Bir kurulusun performansinin artis1 veya azalisi, bireysel
boyutta da bakilmasi1 gerekli bir faktordiir. Bireyler calisma hayatlarinin icerisinde
bazi konulardaki caligmalar1 i¢in takim olarak da bir araya gelebilirler. Boyle
durumlarda takim performansin konusundan s6z edilebilmektedir. Fakat yine de bir
takimin performansi birey performansinin da bir gostergesi olarak belirtilebilir.

Orgiitsel performans konusunun ortaya konmasinin en alt seviyeden baslamasi
diger bir deyisle bireysel olarak performansin degisim siirecinin, bireyden baglayarak
takima, ¢esitli takimlara, takimlardan o 6rgiitiin fonksiyonun farkli boliimlerine daha
sonra Orgiit tamamina, sonu¢ olarak biitlin paydaglart kapsayan bir diisiinsel
biitiinliige ulagmaktadir. Bir Orgiitte bireysel performans karsi karsiya gelinen

durumlara gore farkli seviyelerde etkilenebilecek unsurlari {ig sekilde ele alabiliriz.
2.2.1 Yonetimsel Unsurlar

Bireysel performans konusu baktigimizda sadece bireyle ilgiliymis gibi
goziikkse de bir yonetimin uygulanma bi¢imi, Orgiitteki varligin algilanmasiyla
ilgilidir. Bagka bir tiirli bakis agisiyla, yenilik¢i ve gergekgi bir yonetim asamasi
hayata ge¢irilmiyorsa ¢alisanlarin performanslarini artirma cabalar1 bir sey ifade
etmis olmayacaktir. Bu sebepledir ki yonetim unsurlarmin st kademelerden
baslayarak tiim kademeleri kapsayacak sekilde yesertilip yasatilmasi lazimdir.

Evrende hemen hemen biitiin canli ve cansiz varliklar, ister farkinda olsun ister
olmasm illaki bir misyon yiliklenmislerdir. Yiiklendikleri bu misyonlarim
tamamlayan varliklar ise bir sonraki agama olan yok olma misyonunu yiiklemektedir.
Bir orgiit ve kurulus i¢in de ayni1 sey gegerlidir. Fakat diisiinen ve yaratici bir varlik

olan insanlarin eylemleri sonucu olusan orgiitler icin bu konu gercekligini
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korumaktadir. Bu biling bir kurulusta yer alan iist yonetimin istlendigi misyon
bakimindan kendisinin varlik nedenini sorgulamaya baglamasi ile agiga ¢ikmaktadir.
Yine Orgiitiin veya kurulusun gelecekte olmak istedigi hedeflerde bu sorgulamaya
tabidir. Ustlenilen misyonun gergeklestirilmesi ve hedef vizyona ulasmasi igin ancak
buna uygun teknikler (paydas analizi, SWOT Analizi gibi) ve buna uygun
stratejilerin ortaya konulmasi miimkiin olur. Hangi kademede yer aldig1 6nemsiz bir
orglit 1isgéreni misyon ve vizyonu iyl bir sekilde algilayip uygularsa
gerceklestirilecek stratejiler (program, politika ve biitce)’de arzu edilen diizeyde
olacaktir. Bireye dayali performans ancak Orgiitiin yiiklendigi misyon ve vizyona
sahip ¢ikmayla gerceklesir. Bu performansin artirmanin yolu ise insanlarin fikirsel ve
eylemsel olarak kendilerini daha rahat hissedebilecekleri bir oOrgilit ortaminin
olusturulmasindan ge¢mektedir (Kogel, 2003: 128-134).

Lider bir kurulusta yer alan yoneticinin liderlik vasiflart agisindan
tanimlandiginda “lideri takip eden bireyleri etkileyen ve onlarin (birey veya gruplar)
amag¢ ve hedeflerine ulagmalar1 i¢cin onlara yardimci olan ve rehberlik eden kisi”
olarak ele alinabilir (Nahavandi ve Malakzadeh, 1998: 301; Dixon, 1992: 61).
Yonetici/lider veya lider yonetici en verimli zamanlarmi ¢alisanlarin
performanslarini artiritlmasina yonelik harcayan kisidir. Calisanlarin motivasyonunun
artirlmasinda lider, calisanlar1 herhangi bir cezaya tabi tutmamalidir. Yani lider
yonetici, ama¢ memnuniyetine uygun bir performans oOlglimleme sistemi ortaya
koymalidir (Bittel, 1984: 201).

Akdemir (2004: 10), yonetim / liderlik anlayisini, otokratik, katilimci ve
ekstrem demokratik yonetim anlayist olarak {i¢ kategoriye ayirmaktadir. Akdemir’e
gore otokratik yonetim anlayisi insanlar1 makine gibi géren baskici bir anlayis iken;
ekstrem yOnetim anlayisi ise bireye asir1 sekilde ozgiirlik taniyan lakin bu
Ozgiirlikk¢ii anlayis gerek orgiit gerek bireyde herhangi bir performans artisina sebep
olmamaktadir. Katlimci yonetim anlayisinda ise demokrasi ve verimlilik 6n plana
cikmaktadir. Bu verimlilik ve demorasi, motivasyonu artirdigt i¢in neticede
maksimum bir performans ortaya ¢ikmaktadir. Katilimci yonetim anlayisi, davranig
ve insan odaklidir. Yani belirli amaglar icin birlikte ¢alisilarak sonuca ulagilmasidir.
Organizasyonun en O6nemli unsurlari olan misyon ve vizyon; insan kaynaginda
bulunan bireylerin amaglari da ayn1 baglamda disiiniilebilir (Plunkett ve Fournier:
1991: 273).
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Saglikli iletisim ve bilgi paylasimi katilimeinin en énemli 6gelerinden biridir.
Bir orgiit icerisinde saglikli iletisim ve bilgi paylasimi yapilirsa koruma ve giliven
saglanmis olur. Ancak bu yolla lider ve alt kademeler diger gruplarin sahip olduklar1
bilgiye ulasabilirler (Plunkett ve Fournier: 1991: 273). Iletisimi en sade haliyle
tanimlamak istedigimizde: bilginin sahip oldugu anlami elde etmek igin sembollerin
kullanilmast diyebiliriz. Davranigsal agidan iletisim ise, davraniglarin degisim
siirecini icine alan bir siire¢ olarak ele alabiliriz. Iletisim siirecine ait ogeler;
Gonderici (kaynak) — ileti — kodlama — kanal — alic1 - geri-bildirim - giiriiltii seklinde
ele alinabilir. Bu siire¢ organizasyonel davranis agisindan dort kategori seklinde ele
alinabilir. Bunlar, bilgi teknolojisine dayali yonetim bilgi sistemleri (Management
Information system), telekominikasyon (Telecommunication), hiyerasik temelli
organizasyonel iletisim siireci (organizational communication process) ve kiiltiirel
ozelliklerden, statliiden, degerlerden, amaglardan, algi ve kabiliyetlerden etkilenebilen
birey iletisimi, yani yiiz ifadesi ve mimikler araciligiyla meydana gelen sozli
olmayan iletisim olarak ifade edilebilir (Luthans, 1992: Kogel, 2003: 531-539).
Luthans’a gore (1992: 478). lletisim modellerine bakilmaksizin isgdrenlerin
performanslarinin artisinda geri beslemenin 6nemi azimsanmayacak kadar biyiiktiir.
Etkili bir geri beslemenin Ozellikleri: 6zel olma, niyet, kullanishik, tanimlama,
kolayca alinabilmek, zamansallik, gecerlilik ve kolay anlasilabilirliktir. Iletisim
stirecinde gerceklesebilecek bir aksama veya olumsuzluk isgdrenin performansini da
olumsuz etkiler. Yani performans bakimindan zayif olan bir igsgorenin iletisimi
etkisiz bir sekilde gerceklesirken, bu durum hem ekipsel performansi hemde orgiitsel
performansi olumsuz yonde etkiler. Bundan dolayidir ki iletisim siireci ¢alisanlar ve
liderler tarafindan gelistirilmesi gerekir.

Bireyin motivasyon diizeyi, liderin, katilimcinin ve iletisimin performans
lizerine etkisini belirleyen onemli Olgiittiir. Bu kapsama birka¢ ornek vermek
istedigimizde: Gazi Mustafa Kemal Atatiirk’iin bir savas meydaninda “Ben size
savasmay1 degil dlmeyi emrediyorum” soziine karsilik Tiirk halkinin buna karsi
verdigi olumlu tepki sonucunda kazanilan zaferde motivasyon etkisini gorebiliriz.
Motivasyon etkisi gliniimiiz kuruluslarin basar1 elde etmeleri i¢inde gerekli 6nemli
bir argumandir. Akdemir (2004: 77), motivasyonun gerekliligini teknoloji ile
bagdastirarak su sekilde ortaya koymaktadir:
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Bir orgiitte verimlilik seviyesinin artirtlmasinda igletmenin kullandig: teknoloji,
sagladig istihdam (isgoren) ve sahip oldugu yonetim kiiltiirii etkili olur. Fakat bu
degiskenlerden en 6nemlisi isgorenlerdir. Clinkii kullanilan teknolojinin yeniligi ve
modernliginden ¢ok onlar1 kullanan ¢alisanlarin performansi 6nemlidir.

Costley ve Todd’un (1991: 151), motivasyonun tanimlamalar1 arasinda yer alan
davranigsal motivasyonu: “Insan davramislarini belirli amaglar dogrultusunda daimi
bir sekilde harekete gecgiren dongiisel bir siire¢” olarak tanimlamaktadir (Sekil 2.1).
Fakat uygulamada belirtilen siirecin islemesi sekil 2.1°deki kadar kolay degildir.
Buna sebep olarak bireylerin sahip oldugu amag ve ihtiyaglarinin birbirlerinden farkli
olmasi ile birlikte ama¢ ve bireyi memnun edecek ¢ok fazla ve farkli etkenlerin
olmasidir. Ayni iggérende bile motivasyon bazen, yapilan is, zaman ve olaylara gore
degisim gosterebilir. Ihtiyag¢ gereksinimlerin siirekli artmas: ve bunlarin
kargilanamamas1 gibi pek ¢ok etmen motivasyonu simirlayan ve karmasik hale
getiren etmenlerdir. Ancak bu karmasik siireg, bir orgiitte yer alan liderin yonelimleri
ile, iy bir iletisime sahip orgiit kiiltiinlin olusturulmasiyla ve empati kiiltiiriiniin
uygulanmasiyla pozitif bir yone evrilebilir Costley ve Todd (1991: 179). Frederic
Herzberg’in buna dair goriisii:

Lider/yonetici veya isverenin gorevi belirli amaglarin bagarilmasi igin
isgorenleri motive etmek degildir. Motive yerine ¢alisanlara basarilara ulasmalar

icin gerekli firsatlar1 sunmalidir. Bu sayede ¢alisanlarin motivelerinde artis olur.

Davrams (Behavior)
-Bir amac: basarmak igin-

Motivasvon Gerceklesir Amac (Goal)
-GerginliZin ortadan -Odiil (maddi va da
kalkmas: sonucunda- manevi)-

Memnuniyet ihtiyacimn durumu?
(Need Satisfied?)
-Gerzinlik hangi ditzeyvdedir?
fhtivacin karsilanma diizeyi nedir?-

Sekil 2.1.: Motivasyon siireci.
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Orgiit igerisinde bir bireyin performansima etki eden unsurlar arasinda stersin
Oonemli bir yeri vardir. Stres bireyin ¢evresel tehditlere karsi verdigi fiziksel ve ruhsal
tepkidir (Nahavandi ve Malekzadeh, 1998: 534). Yarkes ve Dadson’un 1908 yilinda
yaptiklar1 ¢aligmada stersin belirli bir noktaya kadar performansi olumlu etkiledigini
belirli bir noktadan sonraysa bireyin performansini olumsuz etkiledigini
belirtmislerdir (Sekil 2.2). Stres belirli bir noktanin iizerine ¢iktiktan sonra bireyin
dikkatini dagitacagi icin yeteneklerinin sergilemesine engel olmaktadir. Bundan
dolayidir ki bireysel ve oOrgiitsel performansin pozitif yonden devam etmesi icin

kontrol altina alinip iyi yonetilmesi gerekir (Isikhan, 2004: 62-63).

Performans Diizeyi
F 3

-Stersin

Sekil 2.2: Stres performans arasindaki iligki.

Performans degerlendirme, bir Orgiit icerisinde yer alan bireylerin
verimliliginin degerlendirilmesine pozitif bir etki yapan ve performans ydnetiminin
de onemli bir unsuru olan bilesendir. Bu performans degerlendirme kapsaminda
yOneticinin yine yoneticiyi, personelin iggoreni, ayni seviyedekilerin birbirlerini ve
alt diizeylerini, bireyin kendi kendisini degerlendirmeye tabi tutmasidir.
Performansin degerlendirmesinin temel amaci ise, bireyin gelismesi icin ihtiyaclarin
saptanmasi, bireyin sahip oldugu performansin daha da ileri bir seviyeye tasinmasi
icin yardimcr olmak, ge¢mis performansi degerlendirme, ileride sahip olabilecegi
potansiyel performans diizeyini saptamak, Orgiitin performans hedef setini
olusturmak, uygulanacak yeni maas ve artis diizeylerini belirlemektir (Hume, 1998:
44-46). Sonu¢ olarak performans degerlendirme siireci siradan  bir
denetleme/degerlendirme siirecinden ibaret olmadigi, bireysel ve orgiitsel performans
gelisimini de igine alan ve tiim isgérenler tarafindan mutlak desteklenen bir

realitedir. Bu sayede hem birey hem de yoneticiler sahip olduklar1 performansi daha
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net bir sekilde goriip, bu performansin daha da yiikseltilmesi i¢in caba igerisinde

olacaklardir.
2.2.2 Bireyden Kaynaklanan Unsurlar

Bireysel performansa etki eden diger bir etmen ise bireyin kendisinin igerisinde
bulundugu durum ve niteliklerden ortaya ¢ikan unsurlardir. Baslica bu unsurlar
bireyin kiiltlirel yapisi, sosyo-demografik ozellikler (cinsiyet, yas, egitim diizeyi ve
medeni durum), uzman oldugu alan ve maas seviyesi gibi etmenler gelmektedir.

Bireyin yas durumu (geng¢ veya ilerlemis yas), performans diizeyini etkileyen
bir etmendir. Yasin performans diizeyine etkisi farkli kiltiirlerin sahip oldugu
yonetim anlayisina gore degisim gostermektedir. Buna 6rnek olarak ABD’de geng
yastaki insanlarin sirketlerde mevki yiikselmesine olanak verilirken; bu durum
Japonya’da tam tersinedir belirli bir yasa gelmeyen insanlarin iist mevkilerde gorev
almast imkansizdir (Akdemir, 2004: 16). Geng¢ yastaki insanlarin yasi ilerlemis
insanlara oranla daha dinamik olduklar1 ve ¢aga ayak uydurduklari, degisime daha
cok acik olduklar1 bir gercektir. Fakat daha ¢ok yonetimsel konularda ise baslayan
geng bireylerin tecriibe ve uygulama konusunda yetersiz olduklar goriilebilmektedir.
Ayrica caligkan yetenekli geng bireylerin, yonetici baskisindan dolay1 6nlerinin

Calisma hayat1 igerisinde cinsiyet ¢ok Onemli bir yere sahiptir. Erkek
egemenliginin Ustiin oldugu toplumlarda erkek istiinliigiiniin oldugu yasam tarzi is
hayatina da sigradigi goriilmektedir. Yine aynmi sekilde ¢ocuk sahibi kadinlarin,
cocuguyla erkege oranla daha fazla ilgilendigi i¢in ¢aligma hayatinda adaptasyon
diisiikliigiine sebebiyet olmaktadir (Ogiit, 2006; 58). Ayrica kadmlar sahip olduklar:
yapisal Ozellikleri itibari ile duygusal olaylardan etkilenmeye erkeklere oranla daha
acik olduklar i¢in strese daha yatkindirlar. Bundan dolay:1 kadinlar stres durumuna
daha c¢abuk girebilmekte ve bu durumdan kurtulmalari uzun bir siire almaktadir.
Ayn1 zamanda is hayatinda kadinlar, yonelik cinsel istismara maruz kaldiklar1 bir
realitedir (Tutar, 2004). Biitiin bu realiteler bireyin ruhsal ve psikolojik olarak
yipranmasina sebep olmakta ve buna bagli olarak da bireyin performansini
diistirmektedir.

Performans etkinligini bireyin medeni durumuna gore ele aldigimizda ise
normal devam eden mutlu evlilikler bireyin is hayatindaki performansina olumlu etki

yaparken, mutsuz ve devam edilmeye elverissiz evliliklerde ise durum tam tersinedir
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yani birey performansi olumsuz etkilenmektedir. Bir orgiitte bireyin egitim seviyesi
ne kadar yiiksekse o bireyin yiikselme olanagi da o kadar yiiksektir. Bu bireylerin dis
etmenlere karsi etkilenme yani yipranma seviyeleri de {ist boyutlarda
ger¢eklesmektedir. Lakin bu bireyler yonetimde iist basamaklara ¢iktiklarinda bu
bireylerin yiiklendikleri sorumluluk ve risk faktorleri arttig1 icin stres diizeyleri de
artmaktadir. Egitim seviyesi yliksek bireylerin karsilagtiklari problemleri ¢dzme
kabiliyetleri de yiiksektir (Isikhan, 2004: 8081).

Bir orgiitiin kurucular1 o orgiitiin kiiltliriinii olusturmaktadir. Bir kurumda yer
alan kiiltlir, katilmer (alt kiitliileri de kapsama) 6zellige sahip olmadiginda, Orgiit
kiiltiirii ile bireyin sahip oldugu bireysel kiiltiir arasinda bir farklilik olusacagindan,
bu da genel performansin diigmesin sebebiyet vermektedir. Birey sahip oldugu
kiiltiiri yok saymak istediginde kendi icerisinde bir ikilem yasamasina sebep olur.
Bu atmosfer sartlarinda da bireyin performansi ister istemez diismektedir. Bu
performans disikligiiniin yasanilmamasi i¢in insani bir yonetim anlayisini
benimsenip uygulanmasi gerekmektedir. Ancak bu yolla sorunlara ¢éziim getirilebilir
(Kaliprasad, 2006: 27).

Bireylerin is hayatinda ki ilk yillarinda uzmanlik yolunda ozellikle de
uygulama agisindan yeterli bilgi birikimine sahip olmamalari, Orgiitte yasanilan
yonetimsel degisimler, yeni teknolojilere bireyin uzmanhiginin yetersiz kalmasi
bireyin uyum sorunun atlatmasi i¢in yeterli uyum egitiminin verilmemesi performans
diisiikliigiine sebebiyet veren uzmanlik odakli faktorlerdir (Akinci, 2001: 81;
Akdemir, 2004: 17).

Bir kurumda calisanlarin maas seviyeleri tatmin edici seviyede tutulmasi ve
ayrica kurum tarafindan c¢alisana yonelik 6zel maddi imkanlar saglanmasi1 kurumun
insan kaynaklari yonetimi bakimindan 6nemli bir unsurdur. Ciinkii birey eger
performansinin karsiligini alamadigini diisiiniirse dogal olarak bu olumsuz diislince
onun performansina olumsuz yansimasina sebep olur (Eren, 1993: 150; Yalgin, 1994:

170; Giirtiz, 1999: 93).

2.2.3 Diger Unsurlar

Bu kategoriye de bireyin zorunlu sebebiyetten dolayr 6zel alanlardaki
mesleklerde calismasi, bu mesleklerde sosyal giivence alanindaki eksiklikler,

herhangi bir ekonomik kriz donemlerinde agirlasan sartlar, ¢alisilan yer ile ikamet
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ettigi yer arasindaki uzaklik ve madde bagimlhiligi gibi etmenler bireyin
performansina olumsuz etki eden unsurlardir (Barutgugil, 2002: 95-95; Barutgugil,

2002: 261-263; Tokat, 2003: 373: Barutgugil, 2004: 90-91).
2.3 Orgiitsel Adalet Algisinin Bireysel Performansa Etkisi

Isletmeler ve isgdrenlerinin verimliligi ve etkinligi iizerine biiyiik bir tesiri olan
performansin ne kadar gerekli oldugunun anlasilmast ve bu siirecin isgorenler
tarafindan onaylanmasi, bu performans siirecinin dogru ve adaletli bir sekilde
algilanmasiyla miimkiin olmaktadir (Kavanagh vd., 2007).

Ilk olarak orgiitiin adalet yapisinda var olan bilgi ve tecriibe birikimlerinin
katilimc1 ya da hedef dogrultulu performans degerlendirme siirecine uyarlamasi
gerekir. Bu performans degerlendirme siirecinde, adalet algisina sekil veren
faktorlerinde tespit edilmesi gerekir. Bu sekilde olusturulan tiim performans yonetim
modelleri, insan odakli ve onlarin beklentilerini esas alan bir temel yaklagim
icerisindeler. Oyle ki bireysel performans ile isgorenlerin orgiitsel adalet algilari
birbirleriyle etkilesim icerisindeler yani dogrudan aralarinda bir iliski bulunmaktadir
(Yung vd., 2011).

Kurumsal performansin artmasi icin isletme yOnetiminin temel yapisinda yer
alan Orgiit, yonetici ve isgorenler agisindan orgiitsel adalet algisinin yiiksek seviyede
gerceklesmesi bliyiilk onem arz etmektedir. Bu bir orgiit icin ele alindiginda,
kurumsal performans da oOrgiitsel adalet algisinin uygulanmasi, isgorenler tarafinda
hos karsilanacak siteme olan giivenleri artacak bu da performanslarina pozitif bir etki
yapacak. Bu isgorenler bu benimsedikleri sistemin daha aktif bir sekilde islenmesine
ve slirdriilebilirliginin saglanmasi i¢in art1 bir ¢aba icerisinde olacaklardir. Bu da
kurumsal performansin artmasina olumlu bir katk: yapacak (Eker, 2006: 34).

Daha Once yapilan caligmalarda da orgiitsel adalet ile bireysel performans
arasinda dogru bir orant1 oldugunu belirtmislerdir. Yani orgiitsel adaletin saglandigi
ortamlarda hem bireysel hem de takimsal performans da artis goriilmektedir (Eker,
2006: 34-35).

Konovsky ve Cropanzano (1991)’nun daha Once yaptiklart g¢alismalarda,
dagitim ve uygun islenen adalet ile performans arasinda dogru bir orant1 oldugunu
varsaymis, Orgiitsel adalet ve maksimum performans arasinda var olan etkilesimi

desteklemislerdir.
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Daha once orgiitsel adalet ile iggorenlerin performanslari arasinda pozitif bir
iliski oldugunu belirten c¢aligmalarda, calisanlarin emeklerinin karsiligini (adil is
kazanimi) almalari, ¢alisanlarin orgiite karst ayni sekilde adil davranmaya tesvik
edecegini bunun sonucunda da isgérende performans artig1 goriiliir. Bu artisin sebebi
daha once de belirtildigi gibi adil kazanima kars1 ¢alisanin orgiite gosterdigi olumlu
tepki gosterilebilir (Deconinck ve Stilwell, 2004).

Dubinsky vd., (1989) yaptiklar1 calismada, yine adil kazanim ile insan
kaynaklar1 performansi arasinda pozitif bir iliski oldugunu belirtmislerdir. Adil
kazanima karsilik insan kaynaklari yiiksek bir performans sergileyecektir.

Masterson vd., (2000) yaptiklar1 ¢calismada, sosyal miibadele modeli hakkinda,
calisanlarin is performansinin yonetilen odakli etkilesim adaleti, orgiit odakl
islemsel adalete oranla daha fazla etkilendigini belirtmislerdir. Buna ek olarak
etkilesim adaleti ile ¢alisanin is performansi arasindaki iliski, lider ve tiye arasindaki

miibadele kalitesinden etkilenmektedir.
2.3.1 Performans Yonetim Sistemleri ve Orgiitsel Adalet

Performans yonetim sistemleri, isgorenlerin degerlendirilip eksik yonlerinin
belirlenmesi bunlara ¢6ziim bulunmasi, ¢alisanlarin performanslarinin gelistirilmesi
ve yonetimsel kararlar alinma agisindan ¢ok 6nemli sistemlerdir (Fuentes vd., 2004).

Calisanlarin  basar1 seviyelerini, sahip olduklar1 nitelikler, tutumlar1 ve
calistiklar1 kurumlara yaptiklar katkilar1 degerlendirmesinde bagvurulan performans
yOnetim sistemleri, yonetimin ¢aligan ile ¢aligmayani ayirt etme ve bunlara dair karar
alma konusunda imkanlar sunmaktadir (Bottery, 2001:59).

Bu sistem, iicrette yapilacak artislari, terfiler konusunda alinacak kararlar,
egitimsel gereksinimlerin belirlenmesi, ¢alisanin isten ¢ikarma kararlari gibi tiim
yonetsel bazli karar verilerini kayit altinda tutmaktadir. Ayni zamanda ydneticiler bu
sistemlerden, performans artiginin nasil yapilacagini bu performansin ne sekilde
gelisecegini, nasil daha fazla isgiicline dayali verimin artacagini ve calisanlar
arasinda rekabet giicliniin nasil gelisecegini kararlarin1 alirken bu sistemlerden
yararlanmaktadirlar (Jankingthon ve Rurkkhum, 2012).

Landy, Barnes-Farrel ve Clevelland yaptiklari aragtirmada, c¢alisanlar igin
performans degerlendirmede algilanan adalet ve dogruluk, degerlendirme

neticelerinden daha 6nem arz ettigini belirtmislerdir (Stephen ve Chan, 2001:154).
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1986’da Greenberg’in performans degerlendirme sistemlerinde Orgiitsel
adaletin etmenlerini ortaya koyan ¢aligmasinda, orta seviyede yer alan yoneticilere
performans degerlendirmede prosediir ve dagitim adaleti algi unsurlar ile alakals,
performans degerlendirme bazli agik uglu sorulara verilen yanitlar ile ortaya
koymustur (Greenberg, 1986).

Performans degerlendirme sistemi, bir kurumda calisan calisanin gdrevinde
yiikselirken yeni is pozisyonunda basarili olup olmayacagi hakkinda yoneticilere bir
fikir verebilir. Makro ve mikro diizeyde bir performans yonetiminin basarili olmasi
buna muhatap olan iggérenlerin bunu adil olarak algilamasina baglidir. iicret artis1 ve
odiillendirme gibi adil performans yonetim bazl kararlar ¢alisanlar tarafindan da adil
olarak algilanacaktir (Deconinck ve Stilwell, 2004).

Yonetsel tiim siireclerde orgiitsel performans yonetim sistemleri adil bir sekilde
algilanmadiginda veya orgiitiin adalet yapis1 yiizeysel bir izlenim verdiginde siire¢
basarisiz bir sonug verir (Mercanlioglu 2012).

Bir isletmede Orgiitsel adalet algis1 ile performans arasinda dogru orantili ve
karsilikli bir etkilesim s6z konusudur. Yani bir isletmede orgiitsel adalet anlayist
seviyesi ne kadar yiiksekte gergeklesiyorsa bunun pozitif etkilesiminden dolay1
performansta da bir artis goriinecektir. Tam tersine bu sefer performans artiyorsa ve
yiiksek seviyelerde degerlendirmeye tabi tutuluyorsa o isletmede buna bagl olara
oOrgiitsel adalet anlayis1 da artar (Basim ve Sesen, 2009:18).

Daha once yapilan bir¢ok ¢alismada; Orgiitsel adalet anlayisi ve performans
degerlendirme siirecinde karsilikli etkilesimlerde herhangi birinde bir problem olursa
digerinin de buna bagli olarak olumsuz bir sonugla noktalandigini belirtilmistir.
1990’lara kadar yapilan calismalarda, sadece calisanlarin performanslarinin nasil
tarafsiz ve dogru Olciilecegi iizerine durulmus ve degerlenenlerin (calisanlarin)
goriisleri goz ardi edilmistir (Alpkan vd., 2005:11).

1990’dan sonraki yillarda yonetim sistemlerinin orgiitler {izerinde énemli bir
sekilde islev gormesinde adil algilama unsurunun payr fazladir ve ancak adil
algilamanin iglev gordiigii bir ortamda calisanlar tarafindan sistem kabul goriir. Yani
genel olarak giiniimiizde artik biitiin orgilit yada isletmelerin ¢alisanlar1 tarafindan
performans yoOnetim sistemlerin kabul gormesi ve benimsenmesine olanak veren

temel unsur orgiitsel adalet algisidir (Gomes vd., 2013).
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2.3.1.1 Performans sistemi asamalarinda orgiitsel adalet algisi

Daha oOnceki boliimlerde de anlatildigi gibi oOrgiitlerin performanslart ile
isgoérenlerin  performanslar1  birbirleri dogru orantilidir.  Yani  isgdrenin
performansindaki artis orgiitiin de performansini ve islevini artirir. Bu sebeple eger
oOrgiitsel basar isteniyorsa isgdren bazli performans plan cergevesi yapilirken adil
davranilmasi gerekmektedir (Kavanagh vd, 2007).

Yapilan bu planlar ¢ergevesinde, calisan bazli performans degerlendirme
sonuglarinda herhangi bir olumsuzluk veya eksiklik varsa bunun saptanip ¢alisanlarin
eksik  yonlerinin  gelistirilmesi  gerekmektedir. Bu  yiizden c¢alisanlarin
performanslarina dayali sistemlere (planlama ve gelistirme amacli) ihtiyag
duyulmustur. Son yillarda Orgiitlerde veya isletmelerde ortaya ¢ikan bu sistemlere
performans yonetim sistemleri denmektedir (Uyargil, 1994:7).

Bu yonetim sistemlerin, sirketlerde veya oOrgiitlerde her gecen giin kullanim
alanlarinda bir artis ve farklilasma goriilmektedir (Kozlowski ve Steve, 2012:481).

Orgiitsel veya kurumsal yoneticilerinin, galisanlarmm kontrol etmek amaciyla
kullandiklar1 performans yonetimi sistemlerindeki gelismelere ayak uydurmak igin
kendilerini gelistirdikleri goriilmektedir (Teoman, 2007:27).

Kurumsal alanda performans Ol¢limiinde karsilasilan problemlere karsin bu
problemleri ¢6zmeye yonelik elde var olan segenekleri gelistirerek mevcut alanda
daha kapsamli iyilestirmelere gidilmistir. Bu nedenle orgiitler, calisanlarin
performans yonetim sistemlerini dogru bir sekilde algilayip benimsemeleri i¢in bu
yonde tiim faydali ve adil algilama unsurlarimi kendi yonetim sistemlerine entegre
etmislerdir (Col, 2008).

Bir isletmede yonetici ve patron, ¢alisanlarinin performans degerlendirme
siirecinde sadece degerlendirmenin Ol¢lim yanina bakarsa ve calisanlarinin sistemi
kabul goriip benimsenmelerini dikkate almadan yani faydali ve adil algilamay1
onemsenmeyen oOrgiitlerin bu uyguladiklar1 yonetim sistemleri olumlu bir sekilde
calisip ilerlemeyecegi ve bundan dolayr da amag¢ ve hedeflere ulagamayacagi bir
realitedir (Gomes vd., 2013).

Gelisme asamasinda yol kateden performans degerlendirme sistemleri zamanla
isletmeler igerisinde kurumsal performansin mevcut var olan simir ve kapsamlar
giderek genislemistir. Bundan dolayr bireysel performans yerine artik oOrgiitsel

hedeflere nasil ulasilacag: ilke edinilmistir. Mevcut var olan bu boyutlar, finansal
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gostergeler, finansal olmayan gostergeler ve teknik gOstergeler olarak
siiflandirilmistir (Gomes vd., 2013).

Finansal gostergeler, bir isletmenin biitge, ekonomik, karlilik ve kurumsal
acidan biiylime verilerinin incelenilmesi ile 6l¢iilmektedir (Kavanagh vd., 2007:39).
Finansal olmaya gostergeler ise pazar payindaki artis, miisteri memnuniyetindeki
artis ve mevcut is yasam kalitesindeki yiikselme olarak siralanmaktadir (Wang ve
Chang, 2005) Son boyut olan teknik gostergeler ise, isletmede mevcut var olan
verimlilik, etkililik, kalite, yaraticilik ve yenilik siire¢lerinde meydana gelen
degisikliklerdir. Biitlin bu kriterler, eger ruhunda adalet ve hakkaniyet 6zelliklerini

tasiyorsa biitiin performans degerleri bu realiteden etkilenecektir (Col, 2008).

2.3.1.2 Sistem gelistirme siirecinde orgiitsel adalet algis

Sistem gelistirme siireci lic asamadan olugmaktadir. Bunlar:

1. Performans kriterlerinin ve standartlarinin belirlenmesi

2. Degerlendirmeyi yapacak degerlendiricilerin belirlenmesi

3. Degerlendirme yontemlerinin belirlenmesi (C61, 2008).

Sistem gelistirmen siirecin ilk asamasi1 olan performans kriterlerinin
belirlenmesi, isgorenlerin neye bakilarak degerlendirilecegi asamadir. Bu kriterlerin
adil bir sekilde algilanmasi iggorenler acgisindan olduk¢a onemli bir mevzudur. Bu
performans kriterlerinin isgérenler tarafindan adil algilanmasi i¢in, mevcut kriterlerin
bireyin performansina ait giivenilir bilgiyi elde edilmesine baglidir. Yani performans
kriterleri, yapilan isle alakali ve adil Olgiitlerden meydana gelmelidir (Kepir ve
Sinangil, 1998: 82).

Sistem gelistirme siirecinin ikinci asamasi degerlendirme yapacak kisinin
belirlendigi asamadir. Bu isi yapacak kisinin degerlendirmeye tabi tutacagi
calisanlarin isleri hakkinda bilgi sahibi olmas1 gerekir. Ayrica degerlendirmeyi adil
olarak degerlendirebilecek kisilerin se¢imi de olduk¢a 6nemlidir (Chaudhary, 2012:
84).

Degerlendirmeyi yapan degerlendirici, e8er isgorenin yaptigr is hakkinda
yeterince bilgi sahibi olursa ve degerlendirme yaparken Onyargisiz bir tutum
icerisinde bulunursa kisilerin performansin1 6lgmede basarili olur ve bu da
calisanlarin degerlendiricinin adil bir sekilde degerlendirmeyi yaptigina inandirir

(Kavanagh vd., 2007).
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Son asama olan degerlendirme ydntemlerin belirlenmesi, bu agamada hem
karmagik hem de degerlendiricileri sikan, hatalara zemin hazirlayan yontemlerin
kullanildig1 goriilmektedir. Bu problemlerden dolay1r degerlendirici detaylarda
bogulup konsantresini kaybettiginden yapilan degerlendirmenin  uygulama

amacindan uzaklagmasina sebep olmaktadir (Mert, 2013: 3).

2.3.1.3 Sistemin yiiriitiilmesi siirecinde orgiitsel adalet algisi

Performans yonetim sistemlerinin meydana getirilmesi asamasindan sonra ki
asama bu sistemin nasil ylriitiilecegi asamasidir. Performans yonetim sisteminin
gelistirme siirecinde orgiitsel adalet unsurunun 6nemli bir etmeni olan s6z hakki,
performansin planlama g¢ercevesinde de 6dnemli bir unsur olarak ortaya ¢ikmaktadir
(Wang ve Chang, 2005).

Performans planlama cercevesinde calisan bireye soz hakki verilerek bu
bireyin silirece daha aktif katilim1 saglanmis olur ve bu da o bireyin 6rglitsel adalet
algisini artirir. Bundan dolayr yonetici ve calisanin siirekli etkilesim igerisindeki
yonetim anlayisinin benimsenmesi ¢alisanlarin orgiitsel adalet anlayisinin artmasinda
biiytik rol oynar (Karriker ve Williams, 2009).

Performans planlama siirecinin birinci asamasinda ortaya konan hedeflere ait
ozellikler, c¢alisanlarin  Orgiitsel —adalet algilar1  iizerine etkileri oldugu
varsayllmaktadir. Yani ortaya konan hedefler, orgiitiin ¢calisanlarindan beklentilerini
gostermektedir. Bundan dolay: ortaya konan hedefler tiim ¢alisanlar1 degil de kisiye
0zgli olmali, yani kisinin bulundugu kosul ve sahip oldugu oOzelliklere gore
hazirlanmalidir (Wang ve Chang, 2005).

Ancak bu sekilde hedefler hazirlanirsa ¢alisanlar tarafindan adil bir sekilde
algilanacaktir. Hazirlanan hedefler ulagilabilirligine ve zamana dayali olmasina da
dikkat edilmesi gerekir. Calisanlar tarafindan ulasilabilirligi imkansiz olarak
diisiiniilen ve planlanan zaman bakimindan olumsuz algilanan hedefler gergekei
degildir. Yani ulasilabilirligi imkansiz olan hedefler, ¢alisanlarin motivasyonunu ve
adil algilama durumunu olumsuz etkiler (Uyargil, 2004:62).

Bu siirecin yiiriitiilmesinin ikinci agsamasinda ise ¢alisanlarin performanslarinin
degerlendirildigi asamadir. Bu ikinci asamada yonetici ve ¢alisan1 bir araya gelerek
planlama sathasinda onceden ortaya konan hedeflerin hangi seviyede gerceklestigi

degerlendirmeye tabi tutulur (Wang ve Chang, 2005).
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Performans degerlendirilmesine tabi tutulan ¢alisanlara degerlendirme
stirecinde s6z hakki vermek, calisanlarin sisteme dair orgiitsel adalet algilariin
artmasin1 saglar. degerlendirmeye tabi tutulan calisanlarin degerlendiriciye dair
dikkat ettikleri diger bir etmen degerlendiricilerin tarafsizlik durusudur (Lang vd,

2011).
2.3.1.4 Geri besleme siirecinde orgiitsel adalet algisi

Performans yonetim sistemleri igerisinde yer alan geri besleme siireci,
yoneticilerin  degerlendirme sonuglariin performans miilakatlar1 araciligiyla
calisanlara aktarildigi siirectir. Bu siire zarfinda yonetici ve calisanlar bir araya
gelerek, degerlendirme sonuglarini analiz ederler (Kavanagh vd., 2007). Bu siiregte
hangi degerlendirme yonteminin kullanildigi 6nemli degildir, eger degerlendirme
sonuclar1 ¢alisan iizerinde pozitif etki yaratilmasi isteniyorsa, sonuclarin iletim sekli
adil ve yapici olmalidir (Karriker ve Williams 2009).

Orgiitlerin bu performans yonetim sistemleri ile isgdrenlerinin performanslarini
gelistirmeye yonelik hedeflerini ger¢eklestirmelerinde geri besleme stireci onemli bir
rol almaktadir. Bu geri besleme siireci Orgiitlerde sistematik, formel ve
yapilandirilmis bir sekil almasi gerekir. Calisan, anack ¢alistigi is dogrultusunda adil
bir performans degerlendirme sonucu alirsa degerlendirmeye adil bir algilama
refleksi gosterir (Lang vd, 2011).

Boyle durumlarda performans yonetim sistemlerine Orgiitsel adalet perspektifi
ile yaklagilmaktadir. Ama simdiye kadar yapilan arastirmalarda yapilan
degerlendirme sonuglar1 calisanin kendi performansini abartili sekilde gordiigi
takdirde bundan memnuniyet duymustur (Kavanagh vd, 2007).

Eger degerlendirme sonuclar1 calisanin beklentilerinin altinda seyrediyorsa
calisan bu sisteme karsi mesafeli olur yani calisan sistemi kabul etmeyecektir.
Yoneticiler ise bu diisiik performans sonuglarim1 ¢alisanlarina aktarmaktan
kacgimacaklardir. Yoneticilerin takindiklar1 bu tavir aslinda yanlis durustur. Ciinkii
yoneticiler bu olumsuz geri besleme siirecinden kagmamalilar tam aksine bu siirecin
etkin bir bicimde yiiriitiilmesini saglamalilar. Olumsuz geri besleme siirecinde
takinilan tavrin siirecin olumsuz olara ilerlemesine bu da performans diisiikliigiine

sebebiyet vermektedir.

45



Olumsuz geri besleme siireci calisanlar iizerinde siirekli olumlu bir etki
yapmayabilir, bazen bu sonuglar birey iizerinde 6fkeye ve intikam duygusuna yol
acabilir. Bu olumsuz davranislar orgiitsel adalet anlayisini olumsuz etkiledigi bir
gercektir (Lang vd, 2011).

Geri besleme siirecinde bu olumsuzluklar1 bertaraf etmek icin bu siirece iliskin
oOrgiitsel adalet anlayisinin artirilmasit gerekmektedir. Yani ¢alisanlar bu geri besleme
siirecinin adil olduguna inanirlarsa, bu degerlendirme sonuglar1 ¢alisan agisindan

olumsuz olsa bile, calisanlar olumsuz bir tavir sergilemeyeceklerdir (Wang ve

Chang, 2005).
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UCUNCU BOLUM

IS TATMINI CERCEVESI VE BIREYSEL PERFORMANS ILE iLISKISi

3.1 Kavramsal Cerceve
3.1.1 Is Tatmini Boyutlar

Is tatmini, is gorenin ise karsi olan genel tutumu olarak bilindigine gére ise
karsi olumlu tutumu meydana getiren unsurlari is tatminini yaratan degiskenler
seklinde gormek daha dogru olacaktir. Ciinkii is tatmini, bir is goéreni degisik
ozellikteki ve ¢ok sayidaki unsurun etkilemesi sonucu meydana gelen duygusal bir
durumu belirtmektedir. Dolayisiyla bu degiskenlerden sadece biri, is gorenin is
tatmini seviyesini belirlemede yeterli olmayacaktir. Bu yiizden tatmin ¢ok boyutlu
olup bir dizi kompleks orgiitsel ve bireysel sonuglarla beraber degerlendirilmektedir
(Oztekin, 2008:9).

Is tatmini tek bir kavram olarak diisiiniilse de bireyin isinden tatmin olmasi
yoniinden degerlendirildiginde farkli alt boyutlar1 oldugu goriilecektir. Bireyin isin
ona sundugu farkl o6zelliklerinden farkli diizeylerde tatmin olmasi ya da olmamasi
bireyin is inden elde ettigi tatminin de bu boliimsel degerlendirmelere gore farklilik
gostermesine neden olmaktadir. Bu degisik unsurlarin tiimii belli kosullar igerisinde
kisilerin is tatminini az veya ¢ok etkilemektedir (Mullins, 1996:524). Yapilan nitel
meta analiz ¢alismasi neticesinde is tatmini kavramina doniik olarak literatiirde

gelistirilen boyutlar Tablo 3.1’de sunulmustur.
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Tablo 3.1: Is Tatmini kavramina doniik nitel meta analiz ¢alismasi.

Weiss, Davis ve England Smith, Kendall ve Hackman ve Oldham

(1967) Hulin, (1969) (1975) Spector (1985)

Yonetici-T eknik ) )
Y Onetim YOnetim

Yonetici-Insan iligkileri

Degisiklik

Sorumluluk

Fayda Saglama Yan Odemeler

YoOnetme

Yeteneklerden
Faydalanma

Ahlaki Degerler
Terfi Terfi Yiikselme

Yetenek Cesitliligi

Yaraticilik

Isten Geri Bildirim
T akdir Edilme Acentelerden Geri Sartl Odiiller
Bildirim

Gergeklestirilen
Faaliyetler

Bagimsizlik Otonomi

Calisma Kosullar Isin Kendisi Isin Dogas1

Giivenil-Iste Devamlilik

Ucret Ucret Ucret

Basarma

Orgiit Politikalar: Idare Usiilleri

Sosyal Statii Gorev Onemi

Is Arkadaslar Is Arkadaslar Baskalart ile Iliskiler Is Arkadaslar

Tletisim

Gorev Kimligi

Is tatmini calisan bireylerin oOrgiit icerisindeki refahim ve davranislarini
etkilediginden, calisanlarin is tatmini diizeyleri belirli periyodik araliklarla incelenip,
is tatmini seviyelerinin az olma sebepleri arastirilarak gerekli bazi tedbirlerler
almabilir. Bu sekilde, calisanlarin isin ¢esitli boyutlarina ait degerlendirme ve
goriisleri belirlenerek tatmin diizeyleri yiikseltilebilir. Isin birtakim boyutlar1 ya da
yonlerinde degisime gitmenin, is tatmini tlizerinde etkili olan diger faktorleri

degistirmekten daha fazla siireli etkileri olabilmektedir (George ve Jones, 2005: 92).
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3.1.2 Yonetim Yetenekleri

Yonetim yetenekleri alt boyutu, orgiit yonetiminin calisan bireyi idare etme
teknik ve yeterliliginin birey iizerinde olusturdugu tatmin diizeyine etki etmesi
yoniinden &nemlidir. Orgiit igerisinde is gorenlerin tatminlerinin saglanmasi,
yonetimin en Onemli gorevlerinden biridir. Bu sayede is gorenler yaptiklar
gorevlerde maksimum verim ve ¢ikti olusturabilecek ve bu da oOrgiitiin ilerleyisine
katki saglayacaktir. Birey ozellikle yonetim kademelerinde gorev alan yoneticilerin
is yeterliliklerini ve onlara sagladiklar1 destegi hissettiginde isinden daha fazla tatmin
olmaktadir (Tietjen ve Myers, 1998).

Orgiitlerde calisanlarin toplu olarak is tatmin diizeyleri arttirilmak istendiginde,
bireysel gelisim ve ilerlemenin bu alanda en fazla dikkat edilmesi gereken kisim
oldugu goz ardi edilmemelidir. Kisisel 6zelliklerin, birey is tatminine olan etkileri en
fazla yonetimin en st seviyesinde hissedilmektedir. Yoneticilerin idare sekli ve
bireysel becerileri, is gorenlerin tatminlerini dogrudan etkileyen unsurlardandir
(Ozpehlivan, 2015).

Yonetim tarzi, i goren tatmini lizerinde iki farkli sekilde etki olmaktadir.
Bunlardan birincisi, Orgiitiin karar verme siireglerine ¢alisanlarin her anlamda
katilimin1 saglamaktir. Kararlara katilma, bireyin kendisine duydugu saygi ve
taninma ihtiyacina olumlu yonde katki saglayacaktir. Bulundugu orgiitlerde bunu
karsilayamayan calisanlar bu ihtiyaglarim1 baska ortamlarda karsilama yoluna
gideceklerdir. Orgiit kararlarina katilabilen ve etki edebilen is gorenler ise
bulunduklar1 6rgiite ve yonetime olumlu duygular besleyecek ve is tatmin diizeyleri
artacaktir (Erdil vd.; 2004). Ikinci unsur ise yoneticilerin calis an merkezli
olmalaridir (Sapancali; 1993). Yonetimin bireye teknik ve insani anlamda destek
olmasi, onu gelistirici yontemler uygulayarak isletmenin gelisiminin saglanmasidir.
Yonetimin birey ile olan karsilikli etkilesiminde olusan pozitif atmosfer, birey is

tatmin diizeyini yiikseltmektedir.
3.1.3 Is ve Calisma Kosullar

Is ve calisma kosullari, orgiit calisanlarmin isinden duyduklar1 tatminin
olusmasinda ilk ve en dnemli etkenlerden birisidir. Is géren davranmsinin icgiidiidden

kaynakli olmadigini belirten Skinner; davranisi, is gorenin iginde yer aldigi cevre
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sartlarinin  sekillendirdigini ileri siirmektedir. Ayrica Skinner'e gore tutum,
gereksinim, diirtii gibi igsel halleri gézlemleme imkani bulunmadigi icin, bunlari,
davranisin sebebi olarak gostermek bir hipotezden ileriye gitmemektedir. Is gorenin
icinde yer aldig1 cevre gozlemlenebildigine gore bu cevresel sartlar incelenerek
davraniglart yonlendiren unsurlar gercekei bir sekilde agiga cikarilabilmektedir
(Tirk; 2003: 95).

Is gorenler agisindan is ile ilgili tiim kosullar, bireyin ise bakisini olumlu ya da
olumsuz yonde etkileyebilen ve birey is tatminini etkileyen faktorlerdendir. Birey
calisma ortaminin 1s1s1, nemi, havalandirmasi, 15181, sessizligi, rahatlii, tehlikesiz
olusu, is yerinin eve yakin olmasi, ¢alisilan binanin iyice temiz olmasi, igleri igin
lazim olan arag- gereglerin uygun olmasi ve kullanilir olmasi (Cimen ve Sahin; 2000:
57).

Davis (1989: 95)'e gore ise bir orgiit i¢inde ¢alisma sartlarinin bozuldugunu
belirten en 6nemli kanitlardan birisi, is tatmininin gittikge diismesidir. Orgiitiin is
gorenlere sundugu kosullardan memnuniyetsizlik duyan c¢alisanlarin islerinden
duyduklar1 tatmin diizeyleri diisiis gostermektedir. Tersi durumda ise calisanlar
islerine karst daha olumlu bakis gostermekte ve verimlilikleri artmaktadir. Is
tatminsizligi sonucunda ise isi yavaslatma, grevler, performansi yavaslatma, disiplin
sorunlar1 gibi sorunlar gdzlenmektedir.

Orgiitler, birey is tatmin diizeylerini arttirabilmek adma 6rgiit icerisinde ve is
diizeninde baz1 degisikliklere gitmektedirler. Bu sayede birey is tatminini arttirmay1
hedefleyen isletmeler, orgiitiin kazanimlarini da arttirmayi hedeflerler. Buna 6rnek
olarak bi¢imsel seklide olmayan gruplarin dogasinda yer alan bu niteliklerinden
faydalanilarak, ¢agdas calisma yasami sartlarinda bir is tasarim yontemi olarak
otonom c¢aligma gruplarmin olusturuldugunu ve olusturulan bu yoldan orgiitsel
faaliyet ve 15 goren tatmini yaratilmaya c¢alisildigini gormekteyiz (Kaplan, 2011:

126).
3.1.4 D1s Cevre

Glinlimiiz isletmelerinde calisan is gorenler, bir¢cok alanda 6rgiit disindan olan
ancak oOrgiit ile ilgili faaliyetlere dolayli ya da direkt olarak etki eden kisi ve
kurumlarla baglantili olmak durumundadirlar. Bu iletisim ve etkilesim durumu

bireyin is1 ile dogrudan iliski oldugu i¢in bireyin ise doniikk tutumunu
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etkileyebilmektedir. Cribbin (1972: 155) is tatmini ile ilgili yaptig1 tanimlamada bu
kavrami, bireyin igin toplam ¢evresinden, drnegin isin kendisi, yonetici ve ¢alisma
grubu ile organizasyonun i¢ ve dis ¢evresinden saglamaya calistig1 i¢ yatistirict ve
rahatlatic1 duygu olarak aciklamistir.

Is gorenler, is ile ilgili hedef ve ¢alisma prensiplerini belirlerken kendi i¢
diirtiilerinden yola ¢ikar ancak bunlarin gergeklesebilme 6l¢iitii sonug olarak bireyin
is cevresine baghdir. Is ¢evresi ydniinden motive olmus birey isinden de tatmin
olabilmektedir. Motivasyon ile is tatmini arasinda ikili bir iliski s6z konusudur.

Cogunlukla kisilerin gerceklestirmek istedikleri arzulariyla is ¢evresinden
gordiikleri birbirine uyum sagladiginda tatmin ortaya ¢ikmaktadir (Keles, 2006:8).
Gelisen ve biiyliyen isletmeler dis cevreleri ile daha fazla irtibat halinde
olmaktadirlar. Bu durum onlarin diinyaya entegre olmasina katki saglar. Sonug
olarak is gorenlerin daha fazla c¢evresel faktorlerin etkilerine maruz kaldiklari
goriiliir. Bireyin isi ile ilgili tatmin diizeyi genellikle is ¢evresiyle alakali unsurlar
olup, is ortami1 ve ¢evresindeki ortamdan duydugu hazza gore, birey is tatmini ya da
tatminsizliginin diizeyini belirlenir (Worrell, 2004: 13).

Orgiitlerin, bireyi temas ve iletisim halinde olmaya mecbur kildig1 dis ¢evrenin
isletme ve birey acisindan etkili oldugu goriilmektedir. 2000’li yillarda
Shellenbarger’in bir ¢alismasinda emir ve kontroliin asir1 diizeyde seyrettigi ve
bireyin iletisimde olmak zorunda oldugu dis ¢evresinde uygulanan kati sistematik
yapilarda is gorenlerin uzun doénem igerisinde sadakatsizlik, is tatminsizligi ve

giivensizlik sorunlari yasadiklarina deginilmektedir (Lund, 2003).
3.1.5 Ucret

Ucret faktorii, is gorenlerin ¢alistiklarn drgiitlerde yaptiklari is karsiiginda elde
ettikleri gelirin ifadesidir. Ucretlendirme, {icretin saptanmasi, {icret yapismin
belirlenmesi caligmalari, Oncelikle isin degeri ile isin iicreti arasindaki iligkiyi
gosterir. Belli bir ise Odenecek iicretin, isin licret sinir1 veya derecesine gore
saptanmasi i¢in yapilacak caligmalar1 icermektedir (Ataay, 1990; 178).

Isletmelerin iicret ve ddiil yonetiminde geleneksel olarak is gérenleri gekmek,
iste tutmak ve motive etmek ile is gorenlerin tatminsizligini minimuma indirmek
hedeflenmektedir (Bayraktar, 2002: 37). Bu noktada iizerinde hassasiyetle durulmasi

gereken asil husus iicretlerin adil ve esit olarak dagitimidir. Bireylerin is tatminini
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etkileyen en 6nemli hususlardan birisi de, ¢alisanlarin, {icretin is gorenler arasindaki
dagiiminda adaletin ve esitligin uygulanip uygulanmadigina doniik yargilardir.
Calisanlar, kendi yaptiklar isler ile aldiklar iicretleri diger calisanlarin yaptiklari is
ve tcretler ile kiyaslamaktadirlar. Elde edilen oran beklendiklerinin altinda ise
islerinden tatminsizlik duyacaklar, esit ise islerinden tatmin duyabileceklerdir (Johns,
1996: 141).

Yapilan aragtirmalar {icretin is tatmini saglamada 6nemli rol oynadigini ve
mavi yakali isciler kadar beyaz yakali iscileri de etkiledigi goriilmiistiir. Calisanlarin
ticretlerinden hosnut olma konusunda aldiklar1 {icret hognut olma konusunda aldiklar
ticret Olcilit olarak degil de iicretlerinin ayni isi yapan baska kisilerinki ile
kiyaslanmasi 06l¢iit olarak alindiginda anlamli sonuglar ¢ikmaktadir (Baysal ve
Tekarslan, 1996: 34).

Is tatmini kavramma doniik yapilan arastirmalarm ¢ogunda iicret faktdriiniin
birey is tatminini etkiledigi diistinlilmiis ve bu faktor, ig tatmini alt boyutlar1 arasinda
gosterilmistir. Elde edilen sonuglar da bu faktoriin is tatminini etkiledigi yoniindeki
goriisii destekler nitelikte goriilmiistiir. Burada dikkat edilmesi gereken unsur, bireyin
aldig iicretin adil ve esitlik temelinde dagitimidir. Ayni ise ve ayni statiiye ragmen
personel arasindaki tiicret esitsizlikleri, personelin adalet duygusuna karsi hayal
kiriklig1 yasamasina ve bunun sonucunda da tatminsizlik yasamasia neden
olmaktadir. Bu nedenle de orgiitlerin en énemli islevlerinden birisi de adil bir iicret

isteminin kurulmasidir (Sahin, 2007: 51).
3.1.6 Terfi

Terfi faktorli, birey is tatmini olusum siirecinde ve bireyin isletmeye bakis
acisinin gelisiminde 6nemli etkisi olan bir unsurdur (Luthans, 1973: 114). Terfi ve
gelisme firsatlar1 calisan bireylerin i tatminini saptamada gili¢lii unsurlarin basinda
gelmektedir (Demir, 2005: 145).

Bireyin isinde terfi etme sansi bulunmasi, onun is tatminini arttirici bir
unsurdur. Terfi edememe durumu ise bireyin terfi olma beklentisi igerisinde olmasi
halinde tatminsizlik olusturan bir durumdur. Bulunduklar1 pozisyondan memnun olan
ve terfi gibi bir beklentisi olmayan ¢alisanlar isin kimin terfi olup olmadigi 6nemli
degildir. Terfi olma konusunda herhangi bir beklentisi olmayan ¢alisanlarin, terfi

olmay1 bekleyen ve bu yonde gayret gosteren diger ¢alisanlara gore islerinden daha
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fazla tatmin olduklar1 gozlemlenmistir. Bireyin bu yilikselme hirsinin temelde is
performansini olumlu yonde etkilerken, isinden tatmin diizeyini ise olumsuz yonde
etkiledigi beklenmekte ve gézlemlenmektedir (Ozpehlivan, 2015).

Yiikselmenin anlami kisiden kisiye degisebilmektedir. Her calisan bireyin
yiikselmeye olan bakis1 farkli olunca yiikselmenin olusturacagi tatmin seviyesi de
farkli olacaktir. Terfiinin adil bir sekilde yapilmasi da c¢ok onemlidir. Terfii,
genellikle hak eden bir kisi varken, hak etmeyen bagka bir kisinin terfi etmesi
rahatsizlik meydana getirir ve tatmine negatif yonde etki eder. Kidem sirasina gore
terfiinin gegerli sayildigr bir diizende is gorenler olumlu sekilde etkilenir ve is
tatmini yiiksek olur. Fakat terfiini, gosterdigi basari sonucunda alan bireyin tatmin
seviyesi, kideme gore terfii alan kisiden daha yiiksektir (Ozkalp ve Kirel, 1999:131).

Calisanlar, gorev yaptiklar1 orgiitlerde zaman igerisinde elde ettikleri tecriibe,
is bilgisi ve becerilerin sonucunda islerinde ylikselmeyi ve daha iyi kosullarda
calismay1 arzularlar. Terfi mekanizmasmin igslemesi sonucu onlarin is ve sosyal
hayatlarindaki statiilerini etkileyecek olumlu gelismelerle birlikte islerinden tatmin
olurlar. Adalet ve esitlik ilkesi temelinde dagitilmasi beklenen terfiin bireyin isine
doniik bakisini olumlu yonde etkiledigi soylenebilir.

Terfilerde ve farkli uygulamalarda adaletli olunmasi c¢alisanin is tatmini
anlayisinda o6nemli roller oynamaktadir. Cogu insan kaynaklar1 islevlerinin
uygulanmasinda (egitim, personel secimi, iicret, performans degerleme vs.) adil
olunmas! is tatminini pozitif sekilde etkiler. Ornegin, hizmet i¢i egitim uygulamalari
yapildiginda, egitime gireceklerin hangi Olgiitlere gore belirlendiginin agik bir
bicimde anlatilmas1 ya da terfi oldugunda neden o bireylerin se¢ildiginin ¢aligana
anlatilmasi, calisanin etkilesim adaleti anlayis1 ve bunun neticesinde is tatmini

anlayisinda rol oynayacaktir (Soyiik, 2007: 109).
3.1.7 Calisma Arkadaslari

Is tatminini etkilemekte olan diger orgiitsel unsur, is goren ile calisma
arkadaslarinin iligkisidir. Bireyin calisma arkadaglariyla arkadasca ve isbirlik¢i bir
ortam iginde ¢alismasi isten duyacagi tatmini etkilemektedir (Soyiik, 2007: 94).

Is arkadaslar1 veya takim dinamigi, is tatmini {izerinde etkiye sahiptir. Cana
yakin, isbirligine yatkin is arkadaslar1 veya takim tiyeleri ¢alisanlarin is tatminini

olumlu etkilemektedir. Is grubu, dzellikle de birbirine bagl bir is grubu, calis ana,
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destek, rahatlik, tavsiye ve yardim kaynagi saglamaktadir. Iyi bir is grubu veya etkili
bir takim, isi daha eglenceli hale getirmekle birlikte tek basina is tatmini i¢in yeterli
kaynagi saglayamamaktadir. Ancak kisinin is arkadaslarina karsi gelistirdigi
memnuniyetsizlik is tatminini olumsuz etkilemektedir (Sengiil, 2008: 45).

Is yerinde olusturulan ahenkli bir ¢alisma ortami, calisanlar arasinda olumlu
iletisim, islerin ¢alisanlara adil olarak dagitiminin yapilmasi ve ¢alisanlar igerisinde
olusturulan birliktelik ruhu ve hedeflere adalet calisanlarin is tatmini iizerinde énem
olusturmaktadir. Calisma arkadaslar1 ile adapte saglayan bir ¢alisanin isin kendisine
diisen kismin1 tamamlamada ve bu isin biitlinlin bir par¢asi olma konusunda daha da
motive olmasini saglayacaktir. Bu baglamda is yasaminda verilen vazifeleri birlikte
yapan isin c¢esitli asamalarinda birlikte etkinlik gdsteren calisma arkadaslarinin
calisanlarin is tatmininde 6nemli bir yeri vardir (Erogluer, 2008: 42).”

George ve Jones (2005: 97)’a gore, is arkadaslari, 6zellikle bir orgiitte ise yeni
baslayan bireylerin is tatmininde etkili olmaktadir. Yeni calisanlar, bagladiklari
Orgiitiin is prensipleri ve bicimsel-bigimsel olmayan kurallarina yabancidirlar. Bu
anlamda calisma arkadaslar1 onlarin ise adaptasyon siireglerinde etkili olmaktadur. Is
gorenler, kendilerine yakin gordiikleri kisilerle iletisime gecerek isi tanima ve
dolayistyla isinden tatmin olma ya da tatminsizlik duyma siirecine girerler. Is tatmini
lizerinde is arkadaslani ile iliskiler de etkilidir. Is arkadaslarinin sosyal ve teknik
olarak destekleyici ve yeterli olup olmamalar, 1is tatmin seviyesini
etkileyebilmektedir. Birbirini destekleyen, {izerine diisen isi zamaninda ve dogru bir
sekilde yapan bireylerden meydana gelen bir ¢calisma grubunun i¢inde bulunmanin, is
gbrenin tatminini arttirmasi beklenmektedir (Erdogan, 1996:242). Bireyin g¢alisma
hayatinda ge¢irdigi zaman dilimi goz Oniline alindiginda, hayatin 6nemli bir
boliimiiniin burada gectigini gorebilmekteyiz. Kisi, yakiniyla gecirmedigi zamanini
is yerinde ¢alisma arkadaslar ile gegirmektedir. Ornegin; sabahtan isine giden bir
aile babasi, ¢ocuklar1 ve esi ile ancak aksam saatlerinde birlikte olma firsatina sahip
olmaktadir; oysa gilin boyu caligma arkadaslar ile, ailesinden daha fazla zaman
gecirmektedir. Bu sebeple is yerinde yaratilan arkadagliklarin onemi giderek

artmaktadir (Ozarslan, 2010: 97).
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3.1.8 is Tatmini Kavramina Déniik Gelistirilen Hipotezler

Is tatmini, &rgiitiin is gorenlerine sundugu kosullar ve bireysel faktorler altinda
calisanlarin islerinden memnun olmalar1 ve islerine doniik olarak olumlu duygular
beslemeleri seklinde tanimlanmaktadir. Her {ilkenin farkli is prensipleri, kanunlar1 ve
uygulama kurallar1 olmasi ve yine insanlarin ise doniik algir yoniinden iilkesel
anlamda farklilik barindirmalar1 dolayisiyla iilkeler arasinda calisanlarin is tatmin
diizeylerinde farklilik olabilecegi 6ngoriilmiis ve asagidaki hipotezler gelistirilmistir.

H1la: Birey is tatminini olusturdugu diisiiniilen her bir is tatmini boyutu ayr1 bir
sekilde is tatmini kavraminin alt boyutu olmalidir.

H1b: Is tatmini kavrami, calismada dngoriilen alt1 ayr1 boyuttan olusmalidir.

Bireysel tatmini Olctligli Ongoriilen bu boyutlarin bir arada ve sinetjik bir
sekilde calismalar1 gerekliliginden dolayz;

Hlc: Ongoriilen is tatmini kavramina ait boyutlar arasinda anlamli bir iliski

olmalidir.
3.2 is Tatmini ile Bireysel Performans Arasidaki Iliski

Is tatminiyle bireysel basar1 arasindaki iliski degerlendirildigi zaman, birgok
arastirmacinin birey is tatmininin Orgiitiin genel etkinligini anlama adina 6nemli bir
konu oldugunu, bireyin isinden duydugu memnuniyet ile ortaya koyacagi
performansi icerisinde anlamli ve pozitif bir iliski oldugu yoniinde bir kabulii vardir
(Ozpehlivan, 2015). Calisanlarinin islerinden tatmin olmasim saglayabilen orgiit ve
isletmeler, onlardan en azindan yiiksek diizeyli performans sergilemelerini
isteyebilme hakki elde etmis olurlar. Bireyin isini sevmesi ve ona karsi olumlu
duygular beslemesi, oOrgiitiin beklentisi olan performans konusunda isini
kaybetmeme, ise katki sunma, pozisyon ve statiisiinii koruma amaci gibi etkenlerden
otiirli yaptig iste yiiksek performans gosterme egiliminde olabilecektir.

Yukarida sayilan ve buna benzer diger kriterler dolayisiyla bireysel tatmin
diizeyleri yiliksek olan c¢alisanlarin bulunduklar1 Orgiitlerde yiiksek diizeyli
performans gosterdikleri sdylenebilir (Cummings, 1973; Mohrman vd, 1989; Greene,
1972; Giil ve Oktay, 2009; Hackman ve Oldham, 1975). Ayrica bir¢ok farkli
arastirma is tatmini alt boyutlarinin bireysel performansa olumlu etkileri oldugunu

gostermistir. Yonetim Yetenekleri (Christen vd, 2006; Cummings, 1973; Hackman ve
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Oldham, 1975; Hayajneh, 2000; Baker, 1988; Campbell vd, 1993), Is ve Calisma
Kosullar: (Christen vd, 2006; Yazicioglu, 2010; Baker, 1988), Ucret (Hackman ve
Oldham, 1975; Mohrman vd, 1989; Giil ve Oktay, 2009; Baker, 1988; Campbell vd,
1993), Terfi (Greene, 1972; Hayajneh, 2000; Campbell vd, 1993), Calisma
Arkadaglar: (Greene, 1972; Christen vd, 2006; Yazicioglu, 2010; Hayajneh, 2000;
Baker, 1988; Campbell vd, 1993). Dws Cevre boyutu ise gelisen global ve ekonomik
kosullar altinda orgiitlerin artik kiiresellestigi ve biiyliyen isletmelerin bir¢cok dis
faktorle (tedarikgiler, danigsmanlar, miisavirler vs.) etkilesim ve iletisim icerisinde
olmalar1 dolayisiyla bireysel is tatmininin bu unsurlardan etkilenmesi olasilig
diisiiniilerek kavramin alt boyutlarina dahil edilmistir. Sonu¢ olarak birey is
tatmininin bireysel performansa etki edecegi diisiiniilerek asagidaki hipotezler
gelistirilmistir.

H2: Is tatmini alt boyutlarmin Bireysel Performans alt boyutlar1 iizerinde

dogrudan ve pozitif yonde anlamli etkileri vardir.
3.3 is Tatmini ile Orgiitsel Adalet Arasindaki iligki

Is tatmini, bireyin isine doniik genel perspektif ve bakis acisinin temelini
olusturmasi yoniinden bireyin orgiitte kalma, devam ve duygusal olarak orgiite bagl
olmasina etki eden faktorlerdendir. Isini seven ve yaptigi isten mutluluk duyan is
gorenin  Orgiitsel kosullar1  benimsemesi durumunda igine bagli olmasi
beklenmektedir.

Gilintimiiz isletmeleri kiiresel rekabetin getirdigi teknolojik yatirimlarla giincel
olmakta, rakipleri ile miicadele etmenin yollarin1 aramaktadirlar. Uretim, satis ve
servis teknolojilerine yapilan yatirimlar gerek maliyetlerin diistiriilerek fiyat
anlaminda istiinliik saglanabilmesi, gerekse de hiz anlaminda {ireticilere biiyiik
katkilar saglamaktadir. Yine iiretilen {irlinlin belirli standartlarda ve kalitede
tiretilebilmesi  kuskusuz teknolojik ekipmanlar sayesinde gergeklesmektedir.
Rekabetin miicadeleden 6te kiyasiya bir yaris halini aldigi ve artik tlkelerin hatta
kitalarin birbirleri ile yarisir hale geldigi bu cagda fiyat, kalite ve hiz isletmelerin en
onem verdigi konulardan olmustur. Ancak tiim bu gelismelere ragmen cagimiz
yeniyi hizla tliketmekte ve inovasyon kavrami tim bu gelismelerin Oniine
gecmektedir. Bu durum da inovasyonun temelini olusturan fikir ve diisiince

akimlarii yani bunun kaynagi olan insan1 6n plana ¢ikarmaktadir.
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Gilinlimiizde insan unsuru yasamin ve ticari hayatin icerisinden siliniyor gibi
goriinse de esasinda tiim bunlarin ¢ikis kaynagini olusturan tek sey yine insandir.
Akiler hareket eden isletmeler, bu olgunun 1s181inda belirledikleri prensipleri ile is
gorenlerini memnun etme adina yaptiklar1 yatirimlarla fark olusturan tasarim, teknik
ve sistem ¢iktilar1 elde edebilmektedirler. Ayrica bireyin isletme yapisini, isleyisini
ve kurumsal dengeleri algilamasi, yasamasi ve 6ziimsemesi belirli bir siire¢ sonunda
gerceklesmektedir. Bu siire¢ zarfinda bireyi isletmede tutan, devamliligini saglayan,
orglit degerlerini benimsemesi i¢in kaynak olusturan ana etkenin is tatmini oldugu
diistiniilmektedir. Bu durum da bireyi orgiite baglamay1 ve onun Orgiitiin bir pargasi
olmay1 kabullenmesini gerektirmektedir. Buradan hareketle isinden tatmin olmus,
isine bagli is gorenler orgiit ve isletmelerin arzuladigi calisan profilini teskil
etmektedirler (Glisson ve Durick, 1988). Isinden tatmin olan bireyin emek verdigi
orgiite bagli bir birey olacagi diisiiniildiigiinde (Bull, 2005; Mattila, 2006; Barker,
2007; Blau ve Boal, 1987; Currivan, 1999), orgiitiin ¢ikarlar1 dogrultusunda hareket
etmesi ve Orgiitiin degerlerini benimsemesi beklenebilir. Bu kapsamdan hareketle is
tatminin Orgiitsel bagliligi olumlu yonde etkiledigi diisiiniilmekte, yapilan ampirik
calismalardan elde edilen miispet sonuclar da (Knoop, 1995; Bull, 2005; Glisson ve
Durick, 1988; Mattila, 2006; Rusbult, 1980; Currivan, 1999; Parnell ve Crandall,
2003; Barker ve Emery, 2007; Nauman, 1993; Kirkman ve Shapiro, 2001) bu
durumu desteklemektedir. Bu degerlendirmeler 1siginda hipotezler su sekilde
sunulmustur.

H3: Is tatmini alt boyutlarmin Orgiitsel Adalet alt boyutlar: {izerinde dogrudan

ve pozitif yonde anlaml etkileri vardir.

is Tatmini

Is ve Calisma Kosullari

'Adalet

Duygusal Adalet

| |
[ Yonetim Yetenekleri l
l Calisma Arkadaglan ’
| |
| |
| |

Dis Covre T:> Devamlilik Bagliligi
Terfi Normatif Adalet
Ucret

Sekil 3.1: Is tatmini alt boyutlar ile rgiitsel adalet alt boyutlar: arasindaki iliski
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DORDUNCU BOLUM

YONTEM

Calismada nicel arastirma yontemi benimsenmis, betimsel- iligskisel tarama
modeli kullanilarak veriler elde edilmistir. Betimsel tarama; ¢alismalara konu olan
degerler veya olaylar1 oldugu gibi arastiran ve ortaya koymaya calisan arastirma
tiirtidiir. Iligkisel tarama; iki veya daha fazla sayidaki degisken arasindaki degisimin
olay veya olgu tlzerindeki derecesini belirlemeyi amaglayan aragtirma modelidir.
Calisma Nevsehir il valiligi personellerinin orgiitsel adalet, bireysel is performansi ve
is tatmini algilar1 arasindaki iliskiyi oldugu gibi ortaya koymay1 amagladigi igin
betimsel, bu kavramlarin medeni duruma, cinsiyete, egitim durumuna, personelin
yas1 gibi degiskenler tarafindan nasil etkilendigini gostermek bakimindan da iligkisel

niteliktedir.
4.1 Evren ve Orneklem

Calismanin evrenini, arastirmanin yapildigi déonemde Nevsehir Valiliginin
cesitli birimlerinde calisan 110 isgoren olusturmaktadir. Bu iggorenlerin 104’1

arastirma kapsamina alinmaistir.
4.2 Veri Toplama Araglar

Calismada veri toplama araci olarak anket kullanilmigtir. Anket dort béliimden
olugsmaktadir. Birinci bolimde katilimeilarin demografik (medeni durumu, cinsiyeti,
egitim durumu, vyas1) ozellikleri belirlenmeye ¢ahisilmistir. Ikinci béliimde
personellerin kurumlarindaki “Orgiitsel adalet” in algi diizeylerini tespit edilmistir.
Ucgiincii boliimde calisanlarin bireysel performanslarini 6lgmek icin “performans
degerlendirme” 6l¢egi kullanilmistir. Dordiincii boliimde ise personellerin is tatmini

algilarini 6lgmek i¢in “minesota is tatmini” 6l¢egi kullanilmastir.
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Orgiitsel Adalet Olgegi: Niehoff ve Moorman (1993) tarafindan gelistirilen ve
Glrpmar (2006) tarafindan Tiirk¢e uyarlamasi yapilan oOrgiitsel adalet Olcegi
kullanilmistir (Kara, 2011:70). Anketteki her bir maddeye verilen yanit kodlar1 bu
derecelere uygun olarak olumsuzdan olumluya dogru 1.00 ile 5.00 arasinda
degismektedir. Yapilan analizinde 6lgegin gecerliligin yliksek oldugu goriilmiis ve i¢
tutarlik katsayisi i¢in hesaplanan Cronbach Alfa 0.94 olmustur.

Bireysel Performans Olgegi: Fuentes, Saez, Montes ve Rahman ve Bullock
tarafindan gelistirilen Goktas tarafindan Tiirkge’ye uyarlanan 7°1i likert tipi ¢alisan
performansi 6l¢egi maddesi ile Kirkman ve Rosen (1999) tarafindan gelistirilen ve
ol (2008) tarafindan Tiirk¢eye uyarlanan 6lgek kullanilmigtir (Sehitoglu, 2010:121).
Performans dlcegi tek grupta (bireysel performans) degerlendirilmistir. Uygulamada
yapilan ¢alisma sonucunda Cronbach Alfa giivenilirlik katsayisi 0.95 olarak
belirlenmistir.

Minesota Is Doyum Olgegi: Arastirmada kullanilan o6lgek, Weiss, David,
England ve Lofquist (1967) tarafindan is doyumunu 6l¢gmek amaciyla gelistirilen ve
20 sorudan olusan Minnesota Is Doyum Olgegidir. Baycan (1985) tarafindan
Tiirkgeye cevrilip, gegerlilik ve giivenilirlik ¢alismalar1 yapilmigtir. Uygulamada
yapilan ¢aligma sonucunda Cronbach Alfa giivenilirlik katsayist 0.96 olarak

belirlenmistir.

Tablo 4.1: Orgiitsel adalet Slgegi ve performans Slgegi puan siirlari ve diizeyleri.

. Bireysel Performans |
Orgiitsel adalet dlgegi ) Is Tatmini lgegi Sinirlar Diizey
Olcegi
(1) Hi¢ Memnun (1) Hig
(1) Hi¢ Katilmiyorum 1.00 - 1.80
Degilim Katilmiyorum
(2)Biraz Memnunum | (2)Katilmiyorum (2)Katilmiyorum |1.81 - 2.60 | Yetersiz Diizey
(3) Orta Derecede (3) Orta Derecede (3) Orta Derecede
2.61 - 3.40 | Orta Diizey

Memnunum Katiliyorum Katiliyorum
(4) Memnunum (4) Katiliyorum (4) Katiliyorum | 3.41-4.20

(5) Tam
(5) Cok Memnunum (5) Tam Katiliyorum 4.21-5.00 | Yeterli Diizey

Katiliyorum

Tablo 4.1'de diizeyler ve sinirlar1 dikkate alinarak toplanan veriler analiz

edilmis ve yorumlanmastir.
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4.3 Verilerin Analizi

Arastirmada bagimli ve bagimsiz degiskenlere iliskin olarak ortalama ve
standart sapma degerleri ile demografik degiskenlere Orgiitsel adalet algisina,
bireysel performansa ve is tatminine iliskin frekans dagilimlar1 sunulmustur. Bagiml
ve bagimsiz degiskenlere verilen yanitlarin galisanlarin demografik o6zelliklerine
(Sosyo-Ekonomik Ozellikler) gore farklilik gosterip gdstermedigi tek yonlii varyans
analizi (Anova Testi) ve Independent Samples (t-testi) ile analiz edilmistir. Orgiitsel
adalet, is tatmini ve bireysel performans algilar1 arasindaki iliskilerin belirlenmesi
amactyla korelasyon analizi uygulanmistir. Arastirmada verilerin analizi i¢in SPSS
(Statistical Package for the Social Sciences) paket programi kullanilmigtir. Analizler

%95 giiven araliginda gergeklestirilmistir.
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BESINCI BOLUM

ARASTIRMA BULGULARI

Arastirmanin bu bdliimiinde arastirmaya katilan g¢alisanlara ait demografik

(sosyo-ekonomik) bulgulara yer verilmistir. Bu bulgular 1s18inda analizler yapilmaya

calisiimastir.

5.1 Demografik Bulgular

Calisanlarin demografik 6zelliklerine iliskin bulgularin frekans ve yiizdeleri

asagida belirtildigi sekilde gerceklesmistir.

Tablo 5.1: Cinsiyet dagilimi.

Cinsiyet Frekans Yiizde
Erkek 44 42.3
Kadin 60 57.7
Toplam 104 100.0
Aragtirmaya katilanlarin = %42,3’1  erkek, 9%57,7’si  kadin ¢alisandan
olusmaktadir.

Tablo 5.2: Medeni durum.

Medeni Durum Frekans Yiizde

EVLI 62 59.6
BEKAR 42 40.4
TOPLAM 104 100.0
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Arastirmaya katilanlarin %59,s1 evli, %39,4’nun bekar ve %1°1 dul oldugu

goriilmektedir.
Tablo 5.3: Yas.
Yas Gruplari Frekans Yiizde
30'A KADAR 33 31.7
31 - 45 ARASI 46 44.2
46 - 50 ARASI 21 20.2
51 VE UZERI 4 3.8
TOPLAM 104 100.0

Arastirmaya katilanlarin yas aralig ise; 30’a kadar %31,7; 31-45 arast %44,2;
46-50 aras1 %20,2; 51 ve tizeri %3,8 oldugu goriilmektedir. Buna gore kurumda

calisanlarin agirlikli olarak 31-45 yas araliginda oldugu sdylenebilir.

Tablo 5.4: Egitim durumu.

Egitim Durumu Frekans Yiizde

ILKOGRETIM 9 8.7
LiSE 26 25.0
UNIVERSITE 64 61.5
LISANSUSTU 5 4.8
TOPLAM 104 100.0

Arastirmaya katilanlardan ilkogretim mezunu olanlar %87, lise %25,
tniversite %61,5 ve Lisansiistii %4,8 oldugu goriilmektedir. Buna gore kurumda

tinivesite mezunlarinin ¢ogunlukta oldugu sdylenebilir.
5.2 Istatistiksel Bulgular

Bu kisimda tanimlayici bulgular olarak adlandirabilecegimiz gilivenirlik analizi
ve arastirmada yer alan ii¢ Olcek icin elde edilmis olan frekans ve yiizde dagilimlar
ile bu olceklere ait ortalama degerlere yer verilerek elde edilen bulgulara gore

sonuglar yorumlanmaya calisilmistir.
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5.2.1 Tamimlayici Istatistiksel Bulgular
Arastirmada kullanilan 6l¢egin gilivenirlik analizi yapilmistir.

Tablo 5.5: Giivenirlik katsayilar.

Cronbach Alfa Soru Sayisi
Orgiitsel Adalet Algist 0,946 20
Bireysel Performans 0,950 4
Is Tatmini 0,967 20
Tiim Olgek 0,979 44

Ankette yer alan her bir boliime ve anketin geneline yonelik Cronbach Alfa
degerleri ortalama (0,979) hesaplanmis ve Tablo 5.5°de gosterilmistir. Elde edilen
Cronbach Alfa degerleri, anketin ve tiim boliimlerinin yeterli gilivenirlige sahip
oldugunu gostermektedir.

Asagida Tablo 5.6’da belirtilen yargilara calisanlarin verdigi cevap sayilarinin
dagilimi (Frekansi) belirtilmistir olup, bu dagilimlar yiizde (%) olarak tablonun

aciklama kisminda yorumlanmaya ¢aligilmistir.

Tablo 5.6: Is tatmini algis1 6lceginin frekans & yiizde dagilim.

= ]
z 2 z
Is Tatmini Algisina % g S g S g s
. == N S e 5 = 5 <
Yonelik Yargilar o = S = s £ g M C 3
= o 5 55 > SE | §
- A Q2 o0 =2 < 0 = [
Sayt | % |Say1| % |Sayi| % |Sayt| % |Sayi| % | Sayi
Al.Siirekli bi lerl
Hrert I ey ierie 12 [115| 20 [19.2| 30 |288| 36 |346| 6 | 58 | 104
mesgul olabilme imkant
A2.Tek b 1
cRDAIMACHITIA ) 25 1240 17 [163 | 20 |19.2| 32 |30.8| 10 | 96 | 104

imkani

A3Z farkl
3-Zaman zaman farkl 1) 00 192 163 32 (308 25 240 14 |135] 104
seyler yapabilme imkan1

A4.Toplumda bir yer
edinme imkant

6 58 | 11 |106| 21 | 20.2| 36 |346| 30 |28.8| 104

AS5.Y6neticimin
elemanlarina karsi 19 (183| 14 |135| 18 |173| 35 |33.7| 18 |17.3| 104

davranig tarzi
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Tablo 5.6 (Devam): Is tatmini algis1 Slgeginin frekans & yiizde dagilim.

= S
2 & g
Is Tatmini Algisina & g S § = £ s
. . S g N % a % < % <
Yonelik Yargilar o = S = s € = ~ C 3
= o o 5 S5 > S5 | g
- A = = < w = [
Sayt| % | Say1| % | Sayi1| % | Say1| % | Say1| % | Sayi
A6.Y Oneticimin karar
verme konusunda 14 | 135| 16 | 154| 24 | 23.1| 33 | 31.7| 17 | 16.3| 104
yeterliligi
A7.Vicdanima ters
diismeyen seyleri 14 | 135| 15| 144| 19 | 183| 27 | 26.0| 29 | 27.9| 104

yapabilme imkani

AB8. Siirekli bir ise sahip

o 9 8.7 5 48 | 12 | 115| 37 | 35.6| 41 | 39.4| 104
olma imkani

A9. Bagkalar1 i¢in bir

6 58| 6 | 58| 27 | 26.0| 37 | 35.6| 28 | 26.9| 104
seyler yapabilme imkani

Al0. Baskalarina ne
yapacaklarini sGyleme 21 | 20.2| 12 | 115| 17 | 16.3| 36 | 34.6| 18 | 17.3| 104
imkani

Al11l. Yeteneklerimi

. . 21 | 202| 19 | 183| 17 | 16.3| 26 | 25.0| 21 | 20.2| 104
kullanabilme imkéani

Al2. Firma politikasint 17 | 16.3| 23 | 221| 24 | 231| 19 | 183| 21 | 20.2| 104
uygulama imkan1

Al3. Aldigim ficret 28 | 269| 15 | 144| 23 | 22.1| 26 | 25.0| 12 | 11.5| 104

Al4. Bu iste ilerleme

o 25 | 240| 16 | 154| 19 | 183| 34 | 327| 10 | 9.6 | 104
imkanim

Al5. Kendi kararimi

et 24 | 231 13 | 125| 22 | 21.2| 29 | 27.9| 16 | 15.4| 104
verme Ozgiirligi

A16. Is yaparken kendi

yontemlerimi deneme 22 | 212 14 | 135| 23 | 221| 24 | 231| 21 | 20.2| 104
imkani
Al7. Calisma kosullari 22 | 212 7 6.7 | 25 | 240| 35| 33.7| 15 | 144| 104

A18. Calisma
arkadaglarimin birbiriyle 17 | 163 7 6.7 | 23 | 221 35| 33.7| 22 | 21.2| 104
anlagmasi

ALD. Yapugm iyibiris | o) o) 51 93 [ 221| 10 | 183| 25 | 240| 15 | 14.4| 104
kargiliginda aldigim 6vgii

A20. isimden elde ettigim

15 | 144| 11 | 106| 24 | 23.1| 26 | 25.0| 28 | 26.9| 104
basar1 duygusu

“Stirekli bir seylerle mesgul olabilme imkani.” yargisina arastirmaya katilan

calisanin, %11,5 1 (n=12) hi¢c memnun degilim, %19,2'si (n=20) biraz memnunum,
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%28,8 1 (n=30) orta diizeyde memnunum, %34,6’s1 (n= 36) memnunum, %5,8 i
(n=6) ¢ok memnunum cevabini vermiglerdir.

“Tek basina ¢aliyma imkdani” yargisina arastirmaya katilan ¢alisanin, %24 i
(n=25) hi¢ memnun degilim, %16,3’li (n=17) biraz memnunum, %19,2’si (n=20)
orta diizeyde memnunum, %30,8’i1 (n=32) memnunum, %9,6’s1 (n=10) c¢ok
memnunum cevabini vermislerdir.

“Zaman zaman farkl seyler yapabilme imkdni” yargisina arastirmaya katilan
calisanin, %15,4° (n=16) hi¢c memnun degilim, %16,3’ (n=17) biraz memnunum,
%30,8” (n=32) orta diizeyde memnunum, %24’ (n= 25) memnunum, %13,5* (n=14)
¢ok memnunum cevabini vermislerdir.

“Toplumda bir yer edinme imkdni” yargisina arastirmaya katilan calisanin,
%5,8’1 (n=6) hi¢ memnun degilim, %10,6’s1 (n=11) biraz memnunum, %20,2’si
(n=21) orta diizeyde memnunum, %34,6’s1 (n= 36) memnunum, %28,8’i (n=30) ¢ok
memnunum cevabini vermislerdir.

“Yoneticimin elemanlarina karsi davranmis tarzi” yargisina arastirmaya katilan
calisanin, %18,3 (n=19) hi¢ memnun degilim, %13,5 (n=14) biraz memnunum,
%17,3 (n=18) orta diizeyde memnunum, %33,7 (n=35) memnunum, %17,3 (n=18)
¢ok memnunum cevabini vermislerdir.
calisanin, %13,5 (n=14) hi¢ memnun degilim, %15,4 (n=16) biraz memnunum,
%23,1 (n=24) orta diizeyde memnunum, %31,7 (n=33) memnunum, %16,3 (n=17)
¢ok memnunum cevabini vermislerdir.

“Vicdamma ters diismeyen seyleri yapabilme imkdni” yargisina arastirmaya
katilan c¢alisanin, %13,5 (n=14) hi¢ memnun degilim, %14,4 (n=15) biraz
memnunum, %18,3 (n=19) orta diizeyde memnunum, %26 (n=27) memnunum,
%27,9 (n=29) cok memnunum cevabini vermislerdir.

“Stirekli bir ise sahip olma imkdani” yargisina arastirmaya katilan g¢alisanin,
%8,7 (n=9) hi¢ memnun degilim, %4,8 (n=5) biraz memnunum, %11,5 (n=12) orta
diizeyde memnunum, %35,6 (n=37) memnunum, %39,4 (n=41) ¢ok memnunum
cevabini vermiglerdir.

“Baskalar: i¢cin bir seyler yapabilme imkdni” yargisina arastirmaya katilan
calisanin, %5,8 (n=6) hi¢ memnun degilim, %5,8 (n=6) biraz memnunum, %26

(n=27) orta diizeyde memnunum, %35,6 (n=37) memnunum, %26,9 (n=28) c¢ok
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memnunum cevabini vermislerdir.

“Baskalarina ne yapacaklarin soyleme imkdni” yargisina arastirmaya katilan
calisanin, %20,2 (n=21) hi¢ memnun degilim, %11,5 (n=12) biraz memnunum,
%16,3 (n=17) orta diizeyde memnunum, %34,6 (n=36) memnunum, %17,3 (n=18)
¢ok memnunum cevabini vermislerdir.

“Yeteneklerimi kullanabilme imkan:” yargisina arastirmaya katilan c¢alisanin,
%20,2 (n=21) hi¢c memnun degilim, %28,3 (n=29) biraz memnunum, %16,3 (n=17)
orta diizeyde memnunum, %25 (n=26) memnunum, %20,2 (n=21) ¢ok memnunum
cevabini vermiglerdir.

“Firma politikasint uygulama imkdan:” yargisina arastirmaya katilan calisanin,
%16,3 (n=17) hic memnun degilim, %22,1 (n=23) biraz memnunum, %23,1 (n=24)
orta diizeyde memnunum, %18,3 (n=19) memnunum, %20,2 (n=21) ¢ok memnunum
cevabini vermiglerdir.

“Aldigim iicret” yargisma aragtirmaya katilan calisanin, %26,9 (n=) hig
memnun degilim, %14,4 (n=15) biraz memnunum, %22,1 (n=23) orta diizeyde
memnunum, %25 (n=26) memnunum, %11,5 (n=12) ¢cok memnunum cevabin
vermislerdir.

“Bu iste ilerleme imkdmim” yargisina arastirmaya katilan calisanin, %24
(n=25) hi¢ memnun degilim, %15,4 (n=16) biraz memnunum, %18,3 (n=19) orta
diizeyde memnunum, %32,7 (n=34) memnunum, %9,6 (n=10) ¢ok memnunum
cevabini vermislerdir.

“Kendi kararuimi verme ozgiirliigii” yargisina arastirmaya katilan calisanin,
%23,1 (n=24) hi¢ memnun degilim, %12,5 (n=13) biraz memnunum, %21,2 (n=22)
orta diizeyde memnunum, %27,9 (n=29) memnunum, %15,4 (n=16) ¢cok memnunum
cevabini vermislerdir.

“Is yaparken kendi yontemlerimi deneme imkdan ” yargisia arastirmaya katilan
calisanin, %21,2 (n=22) hi¢ memnun degilim, %13,5 (n=14) biraz memnunum,
%22,1 (n=23) orta diizeyde memnunum, %23,1 (n=24) memnunum, %20,2 (n=21)
¢ok memnunum cevabini vermislerdir.

“Calisma kosullar1” yargisina arastirmaya katilan ¢alisanin, %21,2 (n=22) hig
memnun degilim, %6,7 (n=7) biraz memnunum, %24 (n=25) orta diizeyde
memnunum, %33,7 (n=35) memnunum, %14,4 (n=15) ¢ok memnunum cevabini

vermislerdir.
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“Calisma arkadaslarimin birbiriyle anlagmasi” yargisina arastirmaya katilan
calisanin, %16,3 (n=17) hi¢ memnun degilim, %6,7 (n=7) biraz memnunum, %22,1
(n=23) orta diizeyde memnunum, %33,7 (n=35) memnunum, %21,2 (n=22) ¢ok
memnunum cevabini vermislerdir.

“Yaptigim iyi bir is karsiliginda aldigim 6vgii” yargisina arastirmaya katilan
calisanin, %21,2 (n=22) hi¢ memnun degilim, %22,1 (n=23) biraz memnunum,
%18,3 (n=19) orta diizeyde memnunum, %24 (n=25) memnunum, %14,4 (n=15) ¢ok
memnunum cevabini vermislerdir.

“Isimden elde ettigim basar: duygusu” yargisina arastirmaya katilan galisanin,
%14,4 (n=15) hi¢ memnun degilim, %10,6 (n=11) biraz memnunum, %23,1 (n=24)
orta diizeyde memnunum, %25 (n=26) memnunum, %26,9 (n=28) ¢ok memnunum
cevabini vermislerdir.

Performans degerleme sistemine iligkin c¢alisanlarin diislincelerine yonelik

ortalama degerler asagida belirtildigi bicimde ger¢eklesmistir.

Tablo 5.7: Is tatmini algis1 6lgeginin ortalama degerleri.

Is Tatmini Algist Say1 Ortalama S;zg(rj‘r?art
Al.Siirekli bir seylerle mesgul olabilme imkant 104 3.038 11141
A2.Tek bagina ¢alisma imkani 104 2.856 1.3468
A3.Zaman zaman farkli seyler yapabilme imkani 104 3.038 1.2535
A4.Toplumda bir yer edinme imkén1 104 3.702 1.1649
AS5.YO0neticimin elemanlarina karst davranig tarzi 104 3.183 1.3707
A6.Y0neticimin karar verme konusunda yeterliligi 104 3.221 1.2768
A7.Vicdanima ters diismeyen seyleri yapabilme imkani 104 3.404 1.3831
AB8. Siirekli bir ise sahip olma imkan1 104 3.923 1.2203
AQ9. Baskalar igin bir seyler yapabilme imkani 104 3.721 1.1013
A10. Baskalarina ne yapacaklarint sdyleme imkani 104 3.173 1.3965
All. Yeteneklerimi kullanabilme imkani 104 3.067 1.4364
Al12. Firma politikasint uygulama imkani 104 3.038 1.3719
Al3. Aldigim ticret 104 2.798 1.3821
Al4. Bu iste ilerleme imkanim 104 2.885 1.3532
Al5. Kendi kararimi verme 6zgiirliigii 104 3.000 1.4004
A16. Is yaparken kendi yontemlerimi deneme imkani 104 3.077 1.4258
Al7. Calisma kosullari 104 3.135 1.3514
A18. Calisma arkadaglarimin birbiriyle anlagmast 104 3.365 1.3370
Al19. Yaptigim iyi bir is karsiliginda aldigim 6vgii 104 2.885 1.3746
A20. isimden elde ettigim basar1 duygusu 104 3.394 1.3683
Genel Ortalama 104 3.195 1.321
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Is tatmini algisina iliskin ifadeler incelendiginde, genel olarak calisanlarin orta
seviyede (3,195) bir algilarinin oldugu goriilmektedir. Bu sonugtan hareketle
calisanlarin Olgekte ifade edilen yargillara “orta diizeyde memnunum” ile
“memnunum” arasinda bir diigiinceye sahip olduklar1 belirlenmistir.

Calisanlarin diger ortalamalara gore en yiiksek algist “Siirekli bir ise sahip
olma imkam” ifadesi (3,923), bunu “Bagskalar: igin bir seyler yapabilme imkdani”
ifadesi (3,721) izlemekte, en diisiik algis1 ise “Aldigim iicret” ifadesi (2,798) de
olusmustur. “Tek basina ¢alisma imkant” ifadesi (2,856) de ikinci en diisiik algiy1
olusturmaktadir.

Ortaya ¢ikan sonu¢ kurumda uygulanan oOrgiitsel adalet algist calisanlar
tarafindan orta diizeyde benimsendigi gostermektedir.

Asagidaki Tablo 5.8’de bireysel performans algisina iliskin yargilara
calisanlarin verdigi cevap sayilarinin dagilimi ve yiizdesi belirtilmistir ve bu

dagilimlar asagida yorumlanmaya ¢aligilmistir.

Tablo 5.8: Bireysel performans 6lgeginin frekans & yiizde dagilimi.

g
g 2 g
Bireysel Performansa < £ S E g 2 § s
. . = > 7 > =
Yonelik Yargilar E £ % g E = —% <
O = =1 =] = O = o
Y 3 M N Y Y B O
— M N I3 < o M I—
Sayt| % | Sayt| % | Sayi| % | Say1| % | Say1| % | Say1
B1. Gorevlerimi tam 13 | 125| 24 | 23.1| 20 [ 19.2] 31 | 29.8| 16 | 15.4| 104
zamaninda tamamlarim
B2 Is hedeflerime fazlasyla |15 | 19 51 94 | 231| 21 | 202| 38 | 365| 9 | 87 | 104

ulagirim

B3. Sundugum hizmet
kalitesinde standartlara
fazlasiyla ulagtigimdan
eminim

12 | 115 22 | 21.2| 26 | 25.0] 33 | 317| 11 | 10.6| 104

B4. Bir problem giindeme
geldiginde en hizli sekilde 12 | 115| 18 | 17.3| 19 | 183| 38 | 36.5| 17 | 16.3| 104

¢Ozilim tretirim

“Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim” yargisina arastirmaya katilan
calisanin %12,5 (n=13) kesinlikle katilmiyorum, %23,1 (n=24) katilmiyorum, %19,2
(n=20) kararsizim, %?29,8 (n=31) katiliyorum, %15,4 (n=16) ise kesinlikle

katiliyorum cevabini vermistir.
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“Is hedeflerime fazlasiyla ulasirim” yargisma arastirmaya katilan calisanin
%11,5 (n=12) kesinlikle katilmiyorum, %23,1 (n=24) katilmiyorum, %20,2 (n=21)
kararsizim, %36,5 (n=37) katiliyorum, %38,7 (n=9) ise kesinlikle katiliyorum
cevabini vermistir.

“Sundugum hizmet kalitesinde standartlara fazlasiyla ulastigimdan eminim”
yargisina arastirmaya katilan ¢alisanin %11,5 (n=12) kesinlikle katilmiyorum, %21,2
(n=22) katilmiyorum, %25 (n=26) kararsizim, %31,7 (n=33) katiliyorum, %10,6
(n=11) ise kesinlikle katiliyorum cevabini vermistir.

“Bir problem giindeme geldiginde en hizli sekilde ¢oziim tiretirim” yargisina
arastirmaya katilan ¢alisanin %11,5 (n=12) kesinlikle katilmiyorum, %17,3 (n=18)
katilmiyorum, %18,3 (n=19) kararsizim, %36,5 (n=37) katiliyorum, %16,3 (n=17)
ise kesinlikle katiliyorum cevabini vermistir.

Calisanlarin bireysel performans algilarina ait ortalama degerler asagida

belirtildigi sekilde gergeklesmistir.

Tablo 5.9: Bireysel performans 6lgeginin ortalama degerleri.

) Standart
Bireysel Performans Say1 Ortalama
Sapma
B1. Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim 104 3.125 1.2823
B2. Is hedeflerime fazlastyla ulagirim 104 3.077 1.1881
B3. Sundugum hizmet kalitesinde standartlara fazlasiyla
. 104 3.087 1.1915
ulastigimdan eminim
B4. Bir problem giindeme geldiginde en hizli sekilde ¢6ziim
. 104 3.288 1.2593
uretirim
Genel Ortalama 104 3,144 1,230

Bireysel performans algisina yonelik ifadeler incelendiginde, genel olarak
calisanlarin bireysel performans algilarinin orta seviyede(kararsiz) (3,144) oldugu
goriilmektedir.

Calisanlarin diger ortalamalara gore en yiiksek algist “Bir problem giindeme
geldiginde en hizli sekilde ¢oziim diretirim” ifadesi (3,288), en diisiik algisi ise “Is
hedeflerime fazlastyla ulagirim” ifadesi (3,077) de olusmustur.

Asagidaki Tablo 5.10’de orgiitsel adalet algisina iligkin yargilara galisanlarin
verdigi cevap sayilarmin dagilimi ve yiizdesi belirtilmistir ve bu dagilimlar asagida

yorumlanmaya caligilmistir.
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Tablo 5.10: Orgiitsel Adalet 6lgeginin frekans & yiizde dagilim,

Orgiitsel Adalet Algisina Yonelik
Yargilar

s Tatminine Yonelik Yargilar

1-Kesinlikle

katilmiyorum

2- Katilmiyorum

3-Kararsizim

4-Katiliyorum

5-Kesinlikle

katihyorum

Say1

=N

Say1

%

Say1

%

Say1

%

Say1

BN

C1. Calisma programim adildir

11

10.6

7.7

16

15.4

53

51.0

16

15.4

C2. Ucretimin adil oldugunu
diistiniiyorum

14

13.5

20

19.2

13

12.5

47

45.2

10

9.6

C3. Ts yiikiimiin adil oldugu
kanisindayim

8.7

13

12.5

21

20.2

47

45.2

14

13.5

104

C4. Bir biitiin olarak
degerlendirildiginde isyerinden elde
ettigim kazanimlarin adil oldugunu
diistiniiyorum.

11

10.6

19

18.3

22

21.2

40

38.5

12

115

104

C5. Ts sorumluluklarimin adil oldugu
kanisindayim

7.7

16

15.4

22

21.2

43

41.3

15

14.4

104

C6. Ise iliskin kararlar, yoneticiler
tarafindan tarafsiz bir sekilde
alinmaktadir

6.7

21

20.2

19

18.3

44

42.3

13

12.5

104

C7. Yoneticiler, isle ilgili kararlar
almadan Once biitiin ¢alisanlarin
gorislerini alirlar

20

19.2

20

19.2

17

16.3

27

26.0

20

19.2

104

C8. Yoneticiler, isle ilgili kararlari
vermeden 6nce dogru ve eksiksiz
bilgi toplarlar

8.7

20

19.2

16

15.4

45

43.3

14

135

104

C9. Yoneticiler, alinan kararlar
calisanlara agiklar ve istendiginde ek
bilgi veririler.

7.7

21

20.2

19

18.3

39

375

17

16.3

104

C10. Isle ilgili biitiin kararlar,
bunlardan etkilenen tiim ¢alisanlara
ayrim gozetmeksizin uygulanir

12

23

221

18

17.3

40

38.5

11

10.6

104

C11. Calisanlar, yoneticilerin isle
ilgili kararlarina karsi ¢ikabilirler ya
da bu kararlarm tist makamlarca
yeniden goriisiilmesini isteyebilirler

13

12.5

15

14.4

20

19.2

36

34.6

20

19.2

104

C12. Tsimle ilgili kararlar alinirken
yoneticilerim bana nazik ve ilgili
davranirlar

12

17

16.3

24

23.1

30

28.8

21

20.2

104

C13. Tsimle ilgili kararlar alinirken
yoneticilerim bana saygili davranirlar
ve dnem verirler

11

10.6

15

14.4

23

221

36

34.6

19

18.3

104

C14. Isimle ilgili kararlar alimrken
yoneticilerim kisisel ihtiyaglarima
kars1 duyarlidir

12

17

16.3

25

24.0

30

28.8

20

19.2

104

C15. Tsimle ilgili kararlar alinirken
yoneticilerim bana kars: diiriist ve
samimidirler

8.7

13

125

21

20.2

42

40.4

19

18.3

104

C16. Isimle ilgili kararlar alimirken
yoneticilerim bir ¢aligan olarak
haklarim gozetirler

15

14.4

15

14.4

20

19.2

39

375

15

14.4

104

C17. Yoéneticilerim isimle ilgili
kararlarin doguracag: sonuglari
benimle tartisirlar

16

15.4

21

20.2

12

115

39

375

16

15.4

104

18. Yoneticilerim isimle ilgili
kararlar i¢in uygun gerekgeler
gosterirler

14

135

20

19.2

16

15.4

35

33.7

19

18.3

104

C19. Tsimle ilgili kararlar alinirken
yoneticilerim bana akla uygun
aciklamalar yaparlar

20

19.2

13

12,5

13

12.5

37

35.6

21

20.2

104

C20. Yoneticilerim isimle ilgili her

karar1 bana net olarak agiklarlar.

20

19.2

13

125

21

20.2

33

31.7

17

16.3

104
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“Calisma programim adildir” yargisina arastirmaya katilan ¢alisanin %10,6
(n=11) kesinlikle katilmiyorum, %7,7 (n=8) katilmiyorum, %15,4 (n=16) kararsizim,
%51 (n=53) katiliyorum, %15,4 (n=16) kesinlikle katiliyorum cevabi vermistir.

“Ucretimin adil oldugunu diisiiniiyorum” yargisina arastirmaya katilan
calisanin %13,5 (n=14) kesinlikle katilmiyorum, %19,2 (n=20) katilmiyorum, %12,5
(n=13) kararsizim, %45,2 (n=47) katiliyorum, %9,6 (n=10) kesinlikle katiliyorum
cevab1 vermistir.

“Is yiikiimiin adil oldugu kanisindayim” yargisina arastirmaya katilan ¢alisanin
%8,7 (n=9) kesinlikle katilmiyorum, %12,5 (n=13) katilmiyorum, %20,2 (n=21)
kararsizim, %45,2 (n=47) katiliyorum, %13,5 (n=14) kesinlikle katiliyorum cevab1
vermistir.

“Bir biitiin olarak degerlendirildiginde isyerinden elde ettigim kazanimlarin
adil oldugunu diigiiniiyorum.” yargisina aragtirmaya katilan ¢alisanin %10,6 (n=11)
kesinlikle katilmiyorum, %18,3 (n=19) katilmiyorum, %21,2 (n=22) kararsizim,
%38,5 (n=40) katiliyorum, %11,5 (n=12) kesinlikle katiliyorum cevabi1 vermistir.

“Is sorumluluklarimin adil oldugu kanisindayim * yargisina arastirmaya
katilan calisanin %7,7 (n=8) kesinlikle katilmiyorum, %15,4 (n=16) katilmiyorum,
%21,2 (n=22) kararsizim, %41,3 (n=43) katiliyorum, %14,4 (n=15) kesinlikle
katiltyorum cevabi vermistir.

“Ise iliskin kararlar, yoneticiler tarafindan tarafsiz bir sekilde alinmaktadir
yargisina arastirmaya katilan ¢alisanin %6,7 (n=7) kesinlikle katilmiyorum, %20,2
(n=21) katilmiyorum, %18,3 (n=19) kararsizim, %42,3 (n=44) katiliyorum, %12,5
(n=13) kesinlikle katiliyorum cevab1 vermistir.

“Yoneticiler, isle ilgili kararlar: almadan once biitiin ¢calisanlarin goriislerini
alirlar” yargisina arastirmaya katilan ¢alisanin  %19,2 (n=20) kesinlikle
katilmiyorum, %19,2 (n=20) katilmiyorum, %16,3 (n=17) kararsizim, %26 (n=27)
katiliyorum, %19,2 (n=20) kesinlikle katiltyorum cevabi vermistir.

“Yoneticiler, isle ilgili kararlart vermeden once dogru ve eksiksiz bilgi
toplarlar” yargisina aragtirmaya katilan ¢alisanin  %8,7 (n=9) kesinlikle
katilmiyorum, %19,2 (n=20) katilmiyorum, %15,4 (n=16) kararsizim, %43,3 (n=45)
katiliyorum, %13,5 (n=14) kesinlikle katiliyorum cevabi1 vermistir.

“Yoneticiler, alinan kararlart ¢alisanlara acgiklar ve istendiginde ek bilgi

veririler.” yargisina aragtirmaya katilan ¢alisanin  %7,7 (n=8) kesinlikle
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katilmiyorum, %20,2 (n=21) katilmiyorum, %18,3 (n=19) kararsizim, %37,5 (n=39)
katiltyorum, %16,3 (n=17) kesinlikle katiltyorum cevabi vermistir.

“Isle ilgili biitin kararlar, bunlardan etkilenen tiim calisanlara ayrim
gozetmeksizin uygulanir” yargisina arastirmaya katilan calisanin %11,5 (n=12)
kesinlikle katilmiyorum, %22,1 (n=23) katilmiyorum, %17,3 (n=18) kararsizim,
%38,5 (n=40) katiliyorum, %10,6 (n=11) kesinlikle katiliyorum cevabi vermistir.

“Caliganlar, yoneticilerin isle ilgili kararlarina karsi ¢ikabilirler ya da bu
kararlarin iist makamlarca yeniden goriisiilmesini isteyebilirler” yargisina
arastirmaya katilan ¢alisanin %12,5 (n=13) kesinlikle katilmiyorum, %14,4 (n=15)
katilmiyorum, %19,2 (n=20) kararsizim, %34,6 (n=36) katiliyorum, %19,2 (n=20)
kesinlikle katiliyorum cevabi vermistir.

“Isimle ilgili kararlar alinirken yoneticilerim bana nazik ve ilgili davramrlar”
yargisina aragtirmaya katilan ¢alisanin %11,5 (n=12) kesinlikle katilmiyorum, %16,3
(n=17) katilmiyorum, %23,1 (n=24) kararsizim, %28,8 (n=30) katiltyorum, %?20,2
(n=21) kesinlikle katiliyorum cevab1 vermistir.

“Isimle ilgili kararlar alinirken yéneticilerim bana saygili davranirlar ve 6nem
verirler” yargisina arastirmaya katilan c¢alisanin  %10,6 (n=11) kesinlikle
katilmiyorum, %14,4 (n=15) katilmiyorum, %22,1 (n=23) kararsizim, %34,6 (n=36)
katiliyorum, %18,3 (n=19) kesinlikle katiliyorum cevab1 vermistir.

“Isimle ilgili kararlar alimrken yéneticilerim kigisel ihtiyaclarima karsi
duyarlidir” yargisina aragtirmaya katilan calisanin %11,5 (n=12) kesinlikle
katilmiyorum, %16,3 (n=17) katilmiyorum, %24 (n=25) kararsizim, %?28,8 (n=30)
katiliyorum, %19,2 (n=20) kesinlikle katiliyorum cevab1 vermistir.

“Isimle ilgili kararlar alinirken yéneticilerim bana karsi diiriist ve
samimidirler” yargisina arastirmaya katilan c¢alisanin %8,7 (n=9) kesinlikle
katilmiyorum, %12,5 (n=13) katilmiyorum, %20,2 (n=21) kararsizim, %40,4 (n=42)
katiliyorum, %18,3 (n=19) kesinlikle katiliyorum cevabi vermistir.

“Isimle ilgili kararlar alimrken yoneticilerim bir ¢alisan olarak haklarimi
gozetirler” yargisimna arastirmaya katilan calisanin %144 (n=15) kesinlikle
katilmiyorum, %14,4 (n=15) katilmiyorum, %19,2 (n=20) kararsizim, %37,5 (n=39)
katiliyorum, %14,4 (n=15) kesinlikle katiliyorum cevabi vermistir.

“Yoneticilerim isimle ilgili kararlarin doguracagr sonuglari benimle

tartisirlar” yargisina arastirmaya katilan c¢alisanin  %15,4 (n=16) kesinlikle
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katilmiyorum, %20,2 (n=21) katilmiyorum, %11,5 (n=12) kararsizim, %37,5 (n=39)
katiltyorum, %15,4 (n=16) kesinlikle katiltyorum cevabi vermistir.

“Yoneticilerim igimle ilgili kararlar icin uygun gerekgeler gosterirler”
yargisina arastirmaya katilan calisanin %13,5 (n=14) kesinlikle katilmiyorum, %19,2
(n=20) katilmiyorum, %15,4 (n=16) kararsizim, %33,7 (n=35) katiltyorum, %18,3
(n=19) kesinlikle katiliyorum cevab1 vermistir.

“Isimle ilgili kararlar alimirken yoneticilerim bana akla uygun aciklamalar
vaparlar” yargisina arastirmaya katilan c¢alisanin  %19,2 (n=20) kesinlikle
katilmiyorum, %12,5 (n=13) katilmiyorum, %12,5 (n=13) kararsizim, %35,6 (n=37)
katiltyorum, %?20,2 (n=21) kesinlikle katiltyorum cevabi1 vermistir.

“Yoneticilerim isimle ilgili her karari bana net olarak aciklarlar.” yargisina
arastirmaya katilan ¢alisanin %19,2 (n=20) kesinlikle katilmiyorum, %12,5 (n=13)
katilmiyorum, %20,2 (n=21) kararsizim, %31,7 (n=33) katiliyorum, %16,3 (n=17)
kesinlikle katiliyorum cevabi vermistir.

Calisanlarin orgiitsel adalet algilarina ait ortalama degerler asagida belirtildigi

sekilde gerceklesmistir.

Tablo 5.11: Orgiitsel Adalet 6lgeginin ortalama degerleri.

. Standart
Orgiitsel Adalet Algisi Say1 | Ortalama

Sapma
C1. Calisma programim adildir 104 3.529 1.1655
C2. Ucretimin adil oldugunu diisiiniiyorum 104 3.183 1.2445
C3. Is yiikiimiin adil oldugu kanisindayim 104 3.423 1.1380

C4. Bir biitiin olarak degerlendirildiginde isyerinden elde ettigim
kazanimlarin adil oldugunu diigiiniiyorum.

C5. Is sorumluluklarimin adil oldugu kanisindayim 104 3.394 1.1442

C6. Ise iliskin kararlar, yoneticiler tarafindan tarafsiz bir sekilde
alinmaktadir

104 3.221 1.1902

104 3.337 1.1373

C7. Yoneticiler, igle ilgili kararlart almadan 6nce biitiin ¢alisanlarin

goriislerini alirlar 104 Euded 1.4160

C8. Yoneticiler, igle ilgili kararlart vermeden 6nce dogru ve

eksiksiz bilgi toplarlar 104 3.337 1.1874

C9. Yoneticiler, alinan kararlar1 ¢aliganlara agiklar ve istendiginde

ek bilgi veririler. 104 | 3.346 1.1968

C10. Isle ilgili biitiin kararlar, bunlardan etkilenen tiim calisanlara

. . 104 3.144 1.2181
ayrim gozetmeksizin uygulanir

C11. Calisanlar, yoneticilerin isle ilgili kararlarina karsi ¢ikabilirler
ya da bu kararlarin {ist makamlarca yeniden goriisiilmesini 104 3.337 1.2893
isteyebilirler
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Tablo 5.11 (Devam): Orgiitsel Adalet lgeginin ortalama degerleri.

Standart

Orgiitsel Adalet Algist Say1 | Ortalama
Sapma

C12. Isimle ilgili kararlar alimirken ydneticilerim bana nazik ve

oo 104 3.298 1.2838
ilgili davranirlar

C13. Isimle ilgili kararlar alimirken ydneticilerim bana saygili

. . 104 3.356 1.2379
davranirlar ve 6nem verirler

C14. Isimle ilgili kararlar alimrken ydneticilerim kisisel

ihtiyaglarima kars1 duyarhdir 104 3.279 12730

C15. Isimle ilgili kararlar alinirken ydneticilerim bana karsi diiriist

L 104 3.471 1.1820
ve samimidirler

C16. Isimle ilgili kararlar alimirken ydneticilerim bir caligan olarak

haklarimi gozetirler 104 3.231 1.2789

C17. Yoneticilerim isimle ilgili kararlarin doguracagi sonuglari

. 104 3.173 1.3398
benimle tartigirlar

18. Yoneticilerim isimle ilgili kararlar i¢in uygun gerekgeler

. 104 3.240 1.3256
gosterirler

C109. Isimle ilgili kararlar alinirken ydneticilerim bana akla uygun
aciklamalar yaparlar

C20. Yoneticilerim igimle ilgili her karar1 bana net olarak agiklarlar.| 104 3.135 1.3657
Genel Ortalama 104 3,287 1,251

104 3.250 1.4194

(1-Kesinlikle ~ Katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Kararsizim, 4-Katiliyorum, 5-Kesinlikle
Katiliyorum)

Calisanlarin oOrgiitsel adalete iliskin genel algilarinin ortalama seviyesinde
(3,287) olarak gergeklestigi goriilmektedir. Calisanlarin bireysel performansa yonelik
en yiiksek algist “Calisma programim adildir” itadesinde (3,525) olarak, en diisiik
algis1 ise “Yonmeticiler, isle ilgili kararlart almadan once biitiin ¢alisanlarin
goriislerini alirlar” ifadesinde (3,067) olarak gerceklestigi goriilmektedir.

Bu sonuglara gore calisanlar (3,287) ortalama ile “kararsizzim” diisiincesinde
olup, orgiitsel adalet algis1 ve is tatmini algisi, kendilerini kismi bir sekilde motive
ettigini, bireysel performanslarmi arttirip artirmadigi hususunda kararsiz olduklari

diistincesindedirler.
5.2.2 Diger istatistiksel Bulgular

Arastirmanin  bu kisminda ¢alisanlarin  sosyo-ekonomik (demografik)
ozelliklerine gore Orgiitsel adalet, is tatmini ve bireysel performans algilarinin
farklilik gosterip gostermedigi tek boyutlu varyans analiz (Anova Testi) ile, gruplar

arasindaki farkliliklar ise LSD testi ile incelenmeye calisilmistir.
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5.2.2.1 Sosyo-Ekonomik o6zellikler ile orgiitsel adalet, is tatmini ve bireysel
performans algilar1 arasindaki iliskiye yonelik bulgular

a) Sosyo-Ekonomik Ozellikler ile Orgiitsel Adalet Algisi Arasindaki Iliski
Sosyo-Ekonomik o6zelliklerden yas degiskenine gore calisanlarin oOrgiitsel
adalet algilar1 arasindaki iliski olup olmadigin tespit etmek i¢in tek boyutlu varyans

analizi uygulanmistir.

Tablo 5.12: Yas degiskeninin orgiitsel adalet algisina etkisi.

Kareler Serbest Kareler Anlamhilik
Yas F -
Toplam1 Deger Ortalamasi Deg. (p)
Gruplar arast 2,795 3 932 1,083 ,360
Grup ici 86,047 100 ,860
Toplam 88,843 103

Tablo 5.12°de goriilen analiz sonuglarina gore; ¢alisanlarin yasa gore orgiitsel
adalet algilar1 arasinda 6nemli bir iligki bulunmamistir(F=1,083; p>0.05).
Yas degiskeninin orgiitsel adalet algisina etkisi asagida analiz tablosunda daha

detayl olarak ortaya konmustur.

Tablo 5.13: Yas gruplari arasi farklilik analizi (LSD).

Yas Say1r | Ortalama | Standart | Standart Ortalama Minimum | Maksimum
Sapma Hata Alt Ust
Sinir Sinir
ORGUTSEL | 30°a kadar 33| 29970| .92271| .16062|2.6698 |3.3241| 1.60 455
ADALET 131 45arasi| 46| 3.2239| .97580| .14387|2.9341|3.5137| 1.00 4.65
46-50arasi| 21| 3.4571| .88491| .19310|3.0543|3.8600| 2.05 4.90
51 ve iizeri 4| 31250| .31225| .15612|2.6281(3.6219| 2.80 3.50
Toplam 104| 3.1952| .92874| .09107|3.0146|3.3758| 1.00 4.90

Tablo 5.13’te goriilecegi lizere yas gruplar1 arasinda Orgiitsel adalet algilar
ortalamalar1 30 den az olanlar i¢in (2,99), 31-45 aras1 (3,22), 46-50 aras1 (3,457), 51
ve iistii (3,125) diizeyinde gergeklesmis oldugu goriilmektedir.
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3,50

3,407

3,30

3,207

ORGUTSEL ADALET

3,107

3,007

2,907

30a icadar 31—145 arast 46—I50 arast a1 VIE iizen
YAS

Sekil 5.1: Yas gruplar1 arasi farklilik analizi.

Arastirmaya katilan calisanlarin cinsiyetlerine gore orgiitsel adalet algilarinin

anlamli farklilik gosterip gostermediginin tespiti i¢in Independent Samples t- testi

kullanilmuistir.
Tablo 5.14: Cinsiyet degiskeninin 6rgiitsel adalet algisina etkisi.
Cinsiyet Say1 Ort. t Anlamlilik Deg.
(n) X (p)
Kadin 44 3,2625
0,631 0,843
Erkek 60 3,1458

Tablo 5.14’e gore calisanlarin Orgiitsel adalet algilari, cinsiyete gore anlaml
farklilik géstermemektedir (t (104)= 0,631 p>0.05). Ancak kadinlarin orgiitsel adalet
algilariin ortalamasi (3,26) erkeklerin ortalamasina (3,14) gore biraz daha yiiksek
seviyede gerceklestigi goriilmektedir.

Calisanlarin  orgiitsel adalet algilari, cinsiyete gore anlamli farklilik
gostermemesi kadin calisanlarla erkek calisanlarin algilar1 arasinda bir farkliligin

olmadigini gostermesi acisindan dikkat ¢ekicidir.
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Arastirmaya katilan calisanlarin medeni durum degiskenine gore Orgiitsel
adalet algilarinin anlamli farklilik gosterip gostermediginin tespiti i¢in Independent

Samples t- testi kullanilmistir.

Tablo 5.15: Medeni durum degiskeninin 6rgiitsel adalet algisina etkisi.

Say1 Ort. Anlamlilik Deg.
t
(n) X (p)
Evli 62 3.3234
1.727 0,453
Bekar 42 3.0060

Tablo 5.15°e gore calisanlarin Orgiitsel adalet algilari, medeni duruma gore
anlamli farklilik gostermemektedir (t (104)= 1,727 p>0.05). Ancak evlilerin orgiitsel
adalet algilarinin ortalamast (3,32) bekarlarin ortalamasina (3,00) gore biraz daha
yiiksek seviyede gergeklestigi goriilmektedir.

Sosyo-Ekonomik o6zelliklerden egitim durumu degiskenine gore c¢alisanlarin
oOrgiitsel adalet algilar1 arasindaki iliski olup olmadigini tespit etmek icin tek boyutlu

varyans analizi uygulanmstir.

Tablo 5.16: Egitim durumu degiskeninin 6rgiitsel adalet algisina etkisi.

Egitim Kareler Serbest Kareler . Anlamlilik Deg.

Durumu Toplami deger Ortalamasi (p)
Gruplar arast 2.879 3 .960 1.116 .346

Grup ici 85.963 100 .860

Toplam 88.843 103

Tablo 5.16’da goriilen analiz sonuglarina gore; calisanlarin egitim durumuna
gore oOrgiitsel adalet algilar1 arasinda onemli bir iligki bulunmamistir (F=1.116;
p>0.05).

Asagidaki Tablo 19 egitim durumu gruplarinin kendi icinde orgiitsel adalet

algilar1 arasindaki farkliliklar ayrintili bir sekilde incelenmistir.
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Tablo 5.17: Egitim durumu gruplari arasi farklilik analizi (LSD).

Ortalama
.. Standart | Standart . .
EGITIM DURUMU Say1 | Ortalama Alt Ust | Minimum | Maksimum
Sapma Hata
Sinir Smir

[kogretim 9 3.5167 | .85147 | .28382 | 2.8622 | 4.1712 2.05 4.90
Lise 26 3.2327 | .91651 | .17974 | 2.8625 | 3.6029 1.15 4,50

ORGUTSEL [ -
Universite 64 3.0953 91897 | .11487 | 2.8658 | 3.3249 1.00 4.65

ADALET

Lisansustii 5 3.7000 | 1.22066 | .54589 | 2.1844 | 5.2156 2.15 4.65
Toplam 104 3.1952 .92874 | .09107 | 3.0146 | 3.3758 1.00 4.90

Tablo 5.17°de goriilecegi iizere egitim durumu gruplari arasinda orgiitsel adalet
algilar1 ortalamalar1 ilkégretim mezunlar icin (3,51), lise mezunlan i¢in (3,23),

tiniversite mezunlart i¢in (3,09), lisansiistii mezunlart i¢in (3,70) diizeyinde

gerceklesmektedir.
3,60
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Tk & gretim Lize TTiversite Lisansistil

EGITiM DURUMU

Sekil 5.2: Egitim durumu gruplar arasi farklilik analizi.

b) Sosyo-Ekonomik Ozellikler ile Is Tatmini Algisi Arasindaki Iliski
Sosyo-Ekonomik o6zelliklerden yas degiskenine gore calisanlarin is tatmini
algilar1 arasindaki iligki olup olmadigini tespit etmek icin tek boyutlu varyans analizi

uygulanmustir.
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Tablo 5.18: Yas degiskeninin is tatmini algisina etkisi.

Kareler Serbest Kareler Anlamlilik Deg.
F
Toplam1 deger Ortalamasi (p)
Gruplar arasi 1.788 3 .596
Grup ici 96.922 100 .969 615 607
Toplam 98.709 103

Tablo 5.18’de goriilen analiz sonuglarina gore; ¢alisanlarin yasa gore is tatmini

algilar1 arasinda 6nemli bir iligki bulunmamistir (F=0.213; p>0.01).

Asagidaki Tablo 5.19°da yas gruplarinin kendi iginde is tatmini algilar

arasindaki farkliliklar ayrintili bir sekilde incelenmistir.

Tablo 5.19: Yas gruplar arasi farklilik analizi (LSD).

Standart | Standart Ortalama
Sayr | Ortalama | Sapma Hata Alt Siir | Ust Smir | Minimum | Maksimum
ISTATMINI | 30°a kadar 33 3.1152 .92183 .16047 2.7883 3.4420 1.75 4.65
3145 arasi 46 3.2913 1.07751 .15887 2.9713 3.6113 1.50 4,75
46-50 arasi 21 3.4643 .85734 .18709 3.0740 3.8545 1.95 4,70
51 ve tizeri 4 3.4875 .96296 48148 1.9552 5.0198 2.50 4.50
Toplam 104 3.2779 .97895 .09599 3.0875 3.4683 1.50 4.75

Tablo 5.19°da goriilecegi lizere yas gruplari arasinda is tatmini algilar

ortalamalar1 30 den az olanlar i¢in (3,11), 31-45 aras1 (3,29), 46-50 aras1 (3,46), 51

ve ustii (3,48) diizeyinde gerceklesmis olup, ¢alisanlarin yasi arttikga i tatmini

algilarinin da olumlu yonde arttig1 goriilmektedir.
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Sekil 5.3: Yas gruplari arasi farklilik analizi.

31—145 arasi

YAS

4 6—I50 arasi

51 ve tizeri

Arastirmaya katilan calisanlarin cinsiyetlerine gore is tatmini algilarinin

anlamli farklilik gosterip gostermediginin tespiti i¢cin Independent Samples t- testi

kullanilmistir.
Tablo 5.20: Cinsiyet degiskeninin is tatmini algisina etkisi.
Sayi (n) Ort. X t Anlamlilik Deg. (p)
Kadm 44 3.3716 835 406
Erkek 60 3.2092

Tablo 5.20°ye gore calisanlarin is tatmini algilari, cinsiyete gore anlamli

farklilik gostermemektedir (t (104)= 0,835 p>0.05). Ancak kadimnlarin is tatmini

algilarinin ortalamasi (3,37) erkeklerin ortalamasina (3,20) gore biraz daha yiiksek

seviyede gerceklestigi goriilmektedir.

Aragtirmaya katilan calisanlarin medeni durum degiskenine gore Orgiitsel

adalet algilarinin anlamli farklilik gésterip gdstermediginin tespiti i¢in Independent

Samples t- testi kullanilmigtr.
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Tablo 5.21: Medeni durum degiskeninin is tatmini algisina etkisi.

Say1 Ort. Anlamlilik Deg.
t
(n) X )
Evli 62 3.3363 0.738 0,957
Bekar 42 3.1917

Tablo 5.21°¢ gore ¢alisanlarin is tatmini algilari, medeni duruma gore anlaml
farklilik gostermemektedir (t (104)= 0,738 p>0.05). Ancak evlilerin is tatmini
algilariin ortalamasi (3,36) bekarlarin ortalamasina (3,19) gore biraz daha yiiksek
seviyede gerceklestigi goriilmektedir.

Sosyo-Ekonomik 6zelliklerden egitim durumu degiskenine gore calisanlarin is
tatmini algilar1 arasindaki iliski olup olmadigini tespit etmek i¢in tek boyutlu varyans

analizi uygulanmistir.

Tablo 5.22: Egitim durumu degiskeninin is tatmini algisina etkisi.

Kareler Serbest Kareler Anlamlilik Deg.
Toplamu deger Ortalamas1 " (9]
Gruplar arast 1.951 3 .650 672 571
Grup i¢i 96.758 100 .968
Toplam 98.709 103

Tablo 5.22°de goriilen analiz sonuglarina gore; calisanlarin egitim durumuna
gore is tatmini algilar1 arasinda 6nemli bir iliski bulunmamustir (F=0.672; p>0.05).
Asagidaki Tablo 5.23 egitim durumu gruplarinin kendi iginde is tatmini algilar

arasindaki farkliliklar ayrintili bir sekilde incelenmistir.

Tablo 5.23: Egitim durumu gruplari arasi farklilik analizi (LSD).

Ortalama
o Standart | Standart Minimu | Maksimu
EGITIM DURUMU Say1 | Ortalama Alt Ust
Sapma Hata m m
Sinir Sinir
[Ikdgretim 9 94505 | .31502 | 2.9236 | 4.3764 1.90 4.70
Lise 26 3.3654 196330 | .18892 | 2.9763 | 3.7545 1.70 4.75
3.6500 | Universite 64 3.1891 95985 | .11998 | 2.9493 | 3.4288 1.50 4.65
Lisanstistii 5 3.2900 1.44672 | .64699 | 1.4937 | 5.0863 1.50 4.60
Toplam 104 3.2779 97895 | .09599 | 3.0875 | 3.4683 1.50 4,75
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Tablo 5.23°de goriilecegi tlizere egitim durumu gruplari arasinda is tatmini
algilar1 ortalamalar1 ilkdgretim mezunlar icin (3,65), lise mezunlart igin (3,36),
tiniversite mezunlart i¢in (3,18), lisanslistii mezunlart icin (3,29) diizeyinde

ger¢eklesmektedir.
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Sekil 5.4: Egitim durumu gruplart arasi farklilik analizi.

¢) Sosyo-Ekonomik Ozellikler ile Bireysel Performans Algis1 Arasindaki Iliski
Sosyo-Ekonomik o6zelliklerden yas degiskenine gore calisanlarin bireysel
performans algilar1 arasindaki iliski olup olmadigini tespit etmek i¢in tek boyutlu

varyans analizi uygulanmstir.

Tablo 5.24: Yas degiskeninin bireysel performans algisina etkisi.

Kareler Serbest Kareler F Anlamlilik Deg.
Toplam1 deger Ortalamasi (p)
Gruplar arasi .862 3 287
Grup ici 134.974 100 1.350 213 .887
Toplam 135.837 103

Tablo 5.24’de goriilen analiz sonuglarina gore; calisanlarin yasa gore bireysel

performans algilar1 arasinda 6nemli bir iliski bulunmamistir (F=0.213; p>0.01).
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Asagidaki Tablo 5.25°de yas gruplarinin kendi iginde bireysel performans

algilar1 arasindaki farkliliklar ayrintili bir sekilde incelenmistir.

Tablo 5.25: Yas gruplari arasi farklilik analizi (LSD).

Standart | Standart Ortalama
andar andar .
YA Say1 |Ortalama . Min. | Maks.
5 y Sapma Hata Alt Ust Sinir
Sinir
igdzr 33| 3.0227| 1.08499| .18887| 2.6380| 3.4074| 1.00| 450
31-45
46| 3.1685| 1.22026| .17992| 2.8061| 3.5309| 1.00| 5.00

Bireysel |2rast
Perform | 46-50 21| 3.2500| 1.14564| .25000| 2.7285| 3.7715| 1.00| 4.75
ans arasi

51 ve

i 4| 33125|1.16145| 58072| 1.4644| 5.1606| 225| 475

Toplam 104| 3.1442| 1.14839| .11261| 2.9200| 3.3676| 1.00| 5.00

Tablo 5.25°de goriilecegi lizere yas gruplari arasinda bireysel performans

algilar1 ortalamalar1 30 den az olanlar icin (3,02), 31-45 aras1 (3,16), 46-50 arasi

(3,25), 51 ve istii (3,31) diizeyinde gergeklesmis olup, calisanlarin yasi arttikga

bireysel performans algilarinin da olumlu yonde arttig1 goriilmektedir.

BIREYSEL PERFORMANS

3,40

3,30

3,209
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3,00
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Sekil 5.5: Yas gruplar arasi farklilik analizi
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Arastirmaya katilan calisanlarin cinsiyetlerine gore bireysel performans
algilariin anlamli farklilik gosterip gostermediginin tespiti ig¢in Independent

Samples t- testi kullanilmistir.

Tablo 5.26: Cinsiyet degiskeninin bireysel performans algisina etkisi.

Say1 Ort. Anlamlilik Deg.
t
(n) X (p)
Kadin 44 3.3295 1416 0.160
Erkek 60 3.0083

Tablo 5.26’da gore g¢alisanlarin bireysel performans algilari, cinsiyete gore
anlamh farklilhik gostermemektedir (t (104)= 1,416 p>0.05). Ancak kadinlarin
bireysel performans algilarinin ortalamasi (3,32) erkeklerin ortalamasina (3,00) gore
biraz daha yiiksek seviyede gerceklestigi goriilmektedir.

Arastirmaya katilan calisanlarin medeni durum degiskenine gore bireysel
performans algilarinin anlamli farklilik gosterip gostermediginin tespiti i¢in

Independent Samples t- testi kullanilmistir.

Tablo 5.27: Medeni durum degiskeninin bireysel performans algisina etkisi.

Say1 Ort. Anlamlilik Deg.
t
(n) X (P)
Evli 62 3.1653
0.227 0,749
Bekar 42 3.1131

Tablo 5.27°ye gore ¢alisanlarin bireysel performans algilari, medeni duruma
gore anlamli farklilik gostermemektedir (t (104)= 0,227 p>0.05). Ancak evlilerin
bireysel performans algilarinin ortalamasi (3,16) bekarlarin ortalamasina (3,11) gore
biraz daha yiiksek seviyede gergeklestigi goriilmektedir.

Egitim durumu degiskenine gore calisanlarin bireysel performans algilarinin

farklilagip farklilasmadigini test etmek i¢in bir boyutlu varyans analizi yapilmistir.

84



Tablo 5.28: Egitim durumu degiskeninin bireysel performans algisina etkisi.

Kareler Serbest Kareler Anlamlilik Deg.
Toplam1 deger Ortalamasi " (p)
Gruplar arast 1.975 3 .658 492
Grup ici 133.862 100 1.339 .689
Toplam 135.837 103

Tablo 5.28°de goriilen analiz sonuglarma gore; ¢alisanlarin egitim durumuna

gore bireysel performans algilar1 arasinda énemli bir iliski bulunmamistir(F=0.492;

p>0.05).

Asagidaki Tablo 5.29’da egitim durumu gruplarinin kendi iginde bireysel

performans algilart arasindaki farkliliklar ayrintili bir sekilde incelenmistir.

Tablo 5.29: Egitim durumu gruplari arasi farklilik analizi (LSD).

Ortalama
L Standart | Standart )
EGITIM DURUMU Say1 | Ortalama Alt Ust Min. | Maks.
Sapma Hata
Sir Sinir
ko gretim 9| 3.5278| 1.40002| .46667| 2.4516| 4.6039| 1.00| 5.00
Lise 26| 3.1923| 1.18808| .23300| 2.7124| 3.6722| 1.00| 4.75
Bireysel —
Universite 64| 3.0586| 1.07805| .13476| 2.7893| 3.3279| 1.00| 4.50
Performans
Lisansiistii 5| 3.3000| 1.55523| .69552| 1.3689| 5.2311| 1.25| 4.50
Toplam 104 | 3.1442| 1.14839| .11261| 2.9209| 3.3676| 1.00| 5.00

Tablo 5.29°da goriilecegi tizere egitim durumu gruplari arasinda bireysel

performans algilar1 ortalamalar1 ilkogretim mezunlart i¢in (3,52), lise mezunlar i¢in

(3,19), iiniversite mezunlari i¢in (3,05), lisansiistii mezunlar i¢in (3,30) diizeyinde

gerceklesmektedir.
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Sekil 5.6: Egitim durumu gruplart arasi farklilik analizi.

5.2.2.2 Orgiitsel adalet algisi, is tatmini ve bireysel performans algisi
arasindaki iliskilere yonelik bulgular

Bu kisimda orgiitsel adalet algisinin, is tatmini ve bireysel performans algisi
lizerinde ve is tatmini algisinin bireysel performans algisi iizerinde etkisinin olup
olmadigini tespit etmek i¢in Pearson Korelasyon Analizi uygulanmistir.

Hla: Orgiitsel adalet algisinin ¢aliganlarin bireysel performans algilari iizerinde
etkisi yoktur.

H1b: Orgiitsel adalet algisinin galisanlarin bireysel performans algilar iizerinde

etkisi vardir.

Tablo 5.30: Orgiitsel adalet algisinin bireysel performans iizerindeki etkisi.

Orgiitsel Adalet Algis Bireysel Performans
Pearson Korelasyon (1) 1.000 0,819**
Anlamlilik Degeri (p) 0.000(**)
Say1 (n) 104 104

**p<0.01
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Orgiitsel adalet algisinin ¢alisanlarin bireysel performans algilar {izerinde
etkisi olup olmadigim1 tespit edebilmek icin Pearson Korelasyon Analizi
kullanilmistir. Elde edilen bulgular Tablo 5.30°da gdsterilmistir. Buna gore orgiitsel
adalet algis1 (r=0.819, p<0.01) calisanlarin bireysel performans algilar1 iizerinde
yiikksek diizeyde pozitif, anlamli ve giiclii bir etkisinin oldugu goriilmektedir. Bu
durumda, H1a hipotezi desteklenmektedir.

H2a: Orgiitsel adalet algisinin calisanlarin is tatmini algilari {izerinde etkisi

yoktur.
H2b: Orgiitsel adalet algisinin ¢alisanlarin is tatmini algilar {izerinde etkisi
vardir.
Tablo 5.31: Orgiitsel adalet algisinin is tatmini iizerindeki etkisi.
Orgiitsel Adalet Algist Is Tatmini

Pearson Korelasyon (r) 1.000 ,872%*

Anlamlilik Degeri (p) .000 (**)

Say1 (n) 104 104
**p<0.01

Orgiitsel adalet algisinin galisanlarm is tatmini algilar1 iizerinde etkisi olup
olmadigini tespit edebilmek icin Pearson Korelasyon Analizi kullanilmistir. Elde
edilen bulgular Tablo 5.31°de gosterilmistir. Buna gore Orgiitsel adalet algisi
(r=0.872, p<0.01) calisanlarin i tatmini algilar {izerinde yiiksek diizeyde pozitif,
anlamli ve gii¢lii bir etkisinin oldugu goriilmektedir. Bu durumda, H2b hipotezi
desteklenmektedir.

H3a: Orgiitsel adalet algisinin galisanlarm bireysel performans algilar iizerinde
etkisi yoktur.

H3b: Orgiitsel adalet algisinin galisanlarin bireysel performans algilari {izerinde

etkisi vardir.

Tablo 5.32: is tatmini algisinin bireysel performans iizerinde etkisi.

Is Tatmini Algist Bireysel Performans
Pearson Korelasyon (r) 1.000 ,949**
Anlamlilik Degeri (p) .000(**)
Say1 (n) 104 104

**p<0.01
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[s tatmini algisinin calisanlarin bireysel performans algilar iizerinde etkisi olup
olmadigini tespit edebilmek icin Pearson Korelasyon Analizi kullanilmistir. Elde
edilen bulgular Tablo 5.32’de gosterilmistir. Buna gore is tatmini algisit (r=0.949,
p<0.01) calisanlarin bireysel performans algilar1 {izerinde yiiksek diizeyde pozitif,
anlamli ve gii¢lii bir etkisinin oldugu goriilmektedir. Bu durumda, H3b hipotezi
desteklenmektedir.

5.2.3 Arastirma Modeline liskin Bulgular

Calismada, arastirmanin modeli asagidaki Tablo 35 de belirtilmisti. Bu modele
gore Orgiitsel adalet algisinin is tatmini algisina etkisi olup olmadigi daha sonra da
ise bireysel performans algisina etkisi olup olmadigi, daha sonra is tatmini algisinin
bireysel performans algisina etkisinin olup olmadiginin aragtirilmasi ongoriilmiis ve
Hipotez 1 (Hipotezla, Hipotezlb), Hipotez 2 (Hipotez2a, Hipotez2b) ve Hipotez 3
(Hipotez3a, Hipotez 3b) sonuglarina gore orglitsel adalet algisi, is tatmini algisi ve
bireysel performans algisi arasindaki iligki incelenmistir.

Hipotez sonuglarina gore degiskenler arasindaki iligkinin giiciinii ve diizeyini

asagida verilen tabloya gore anlamak ve yorumlamak daha kolay olacaktir.

Tablo 5.33: Degiskenler arasindaki pearson correlation (r) degerinin araliklari (Tan ve Cetin, 2011:8).

[liskinin Giicii N (+,-)
Cok Zayif 0,00-0,19
Zayif 0,20-0,39
Orta 0,40 - 0,59
Giligla 0,60-0,79
Cok Giiclii 0,80 - 1,00

Tablo 5.33’te Pearson Korelasyon (r) degerinin araliklar1 degiskenler
arasindaki iligkinin giiclinii gostermektedir. Hipotezlerde ortaya ¢ikan Pearson
Correlation (r) sonuglarini arastirma modelimizde yerine koyarsak degiskenler

arasindaki iligkiyi yorumlamak anlamli olacaktir.
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Tablo 5.34: Aragtirma modeline iligkin bulgular.

r= 0.872** r=0.949**
ORGUTSEL |::> IS TATMINI |:> BIREYSEL
ADALET ALGISI PERFORMANS
ALGISI ALGISI
r= 0.819%* 1

Bu tabloya gore orgiitsel adalet algisinin is tatmini algisina etkisi (r=0,872 ¢ok
giiclii diizeyde), bireysel performans algisina etkisi (r=0,819 ¢ok giiclii diizeyde)
olarak gergeklesmistir. Ayrica is tatmini algisinin bireysel performansa etkisi
(r=0,949 cok giiclii diizeyde) olarak gerceklesmistir. Buna gore orgiitsel adalet algisi
is tatmini algisina ve bireysel performans algisina pozitif yonlii, anlamli ve ¢ok giiclii
bir etkisinin oldugu goriilmektedir.

Orgiitsel adalet algisinin bireysel performans algisina etkisinin ¢ok giiclii
diizeyde olmasi calisanlarin orgiitsel adalete iliskin algilar1 ““artar/azalirken, buna

karsilik bireysel performans algilar1 da artacak/azalacaktir” anlamina gelmektedir.
5.2.4 Regresyon Analizi Bulgulari

Calisanlarin orgiitsel adalet algilarinin ve is tatmini algilarinin, c¢alisanlarin
bireysel performanslarina etkilerini anlamaya yonelik olarak gelistirilen aragtirma
hipotezleri regresyon analiziyle test edilmistir.

Regresyon analizleri, bir veya daha fazla bagimsiz degiskenin bir bagiml
degisken iizerindeki etkisini aciklamak i¢in kullanilan analiz yontemidir (Newbold,
2009). Bu arastirma modelinde yer alan hipotezleri test etmek i¢in de regresyon
analizi kullanilmis; bagimli ve bagimsiz degiskenler arasindaki iligkiler elde edilen
sonuglara gore incelenmistir.

Aragtirmanin temel kavramlardan olan orgiitsel adalet kavraminin, ¢alisanlarin
bireysel performanslarina etkisini anlamaya yonelik anket sorular1 faktor analiziyle

onceden olgeklendirilerek gruplandirilmigtir.
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5.2.4.1 Orgiitsel adalet algisinin bireysel performans algisina etkisi

Arastirmanin ilk hipotezi, Orglitsel adalet algis1 c¢alisanlarin  bireysel
performans algilari lizerinde olumlu yonde etkisi oldugu varsayimina dayanmaktadir.
Bu gercevede gelistirilen arastirma hipotez asagidaki gibidir:

Hipotez 1: Orgiitsel Adalet Algisi Bireysel Performansi olumlu yonde etkiler.

Hipotezin bagimsiz degiskeni oOrgiitsel adalet algisi; bireysel performans ise
bagimli degiskenini olusturmaktadir. iki kavram arasindaki bu iliskiyi incelemek

iizere Ikili regresyon analizi yapilmis, analizin sonuglar1 asagidaki tabloda

gosterilmistir:
Tablo 5.35: Regresyon sonuglari (Hi hipotezi i¢in).
Bagimli Degisken
Bireysel Performans
Bagimsiz Degisken Standart Beta (P) t degeri p-degeri VIF Degeri
Orgiitsel Adalet Algist 0.819 14.416 .000 1
RZ=.671
F =207.820

p-degeri = 0.000

*p < 0.05; ** p<0.01

Orgiitsel adalet algis1 ile bireysel performans algis1 arasindaki iliskiye
bakildiginda (P=0,819 P < 0.01) istatistiksel olarak anlamli oldugu Tablo 5.35’de
goriilmektedir. Dolayisiyla oOrgiitsel adalet algis1 uygulamalarinin, ¢alisanlarin
bireysel performansi algisi iizerinde olumlu yonde bir iliskisi oldugunu sdylemek
mumkiindiir.

Bu bilgiler 15181 altinda orgiitsel adalet algisi calisanlarin bireysel performansi
algis1 tizerinde etkisinin pozitif yonde oldugunu sdylemek miimkiindiir.

Bu sonug, orgiitsel adalet algisi ¢alisanlarin bireysel performans algisini olumlu
sekilde etkiledigini varsayan (H1) desteklemektedir. Dolayisiyla isletmelerde orgiitsel
adalet algis1 uygulamalar arttik¢a, calisanlarin bireysel performans: algisini da
olumlu yonde gelisecektir.

Modelin agiklama giiciliniin yeterli olup olmadigini belirlemek i¢in R degeri ve

Anova analizi sonuglar1 kullanilmistir. Orgiitsel adalet algisi uygulamalarinimn
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calisanlarin bireysel performanst algisina ilisgkin modelin agiklama giicliniin R

=0,671 oldugu ve bunun yeterli oldugu goriilmektedir (F=207.820; P<0.01).
5.2.4.2 Orgiitsel adalet algisinin is tatmini algisina etKisi

Arastirmanmn  ikinci  hipotezi, orgiitsel adalet algis1 ¢alisanlarin s
tatmini algisi iizerinde olumlu yonde etkisi oldugu varsayimina dayanmaktadir:

Hipotez 2: Orgiitsel Adalet Algisi is Tatmini Algisin1 olumlu yonde etkiler.

Bu hipotezin de bagimsiz degiskeni orgiitsel adalet algis1 kavrami; ig tatmini
algis1 ise bagimli degiskenini olusturmaktadir. Iki kavram arasindaki iliskiyi

incelemek iizere yapilan regresyon analizi sonuglar1 asagidaki tabloda gosterilmistir:

Tablo 5.36: Regresyon sonuglari (Hz hipotezi i¢in).

Bagimli Degisken

Is Tatmini

Bagimsiz Degisken Standart Beta (P) t degeri p-degeri VIF Degeri

Orgiitsel Adalet Algisiin 0.872 18.014 .000 1

R2=10.761

F =324.497

p-degeri = 0.000

*p < 0.05; ** p<0.01

Orgiitsel adalet algis1 ile is tatmini algisi arasindaki iliskiye bakildiginda
(P=0,872 P < 0.01) istatistiksel olarak anlamli oldugu Tablo 5.36’da gériilmektedir.
Dolayisiyla orgiitsel adalet algis1 uygulamalarinin, calisanlarin is tatmini algis
tizerinde olumlu yonde iligkisi oldugunu sdylemek miimkiindiir.

Bu bilgiler 15181 altinda oOrgiitsel adalet algis1 calisanlarinin is tatmini algisi
tizerinde etkisinin pozitif oldugunu s6ylemek miimkiindiir.

Bu sonug, orgiitsel adalet algisi ¢alisanlarinin is tatminini algisini olumlu
sekilde etkiledigini varsayan (H2) desteklemektedir. Dolayisiyla isletmelerde orgiitsel
adalet algis1 uygulamalari arttik¢a, calisanlarin is tatmini algisin da olumlu yonde
gelisecektir.

Modelin agiklama giiciiniin yeterli olup olmadigin1 belirlemek i¢in R degeri ve

Anova analizi sonuglari kullanilmustir. Orgiitsel adalet algist uygulamalarmin
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calisanlarin is tatmini algisina iliskin modelin agiklama giicliniin R =0,761 oldugu ve

bunun yeterli oldugu goriilmektedir (F=327.497; P<0.01).
5.2.4.3 is tatmini algisinin bireysel performans algisina etKisi

Aragtirmanin iglincii hipotezi, is tatmini bagimsiz degiskenin, bireysel
performans bagimli degiskeni {izerinde olumlu ydnde etkisi oldugu varsayimina
dayanmaktadir:

Hipotez 3 Is Tatmini Algisi Bireysel Performanst olumlu yonde etkiler.

Iki kavram arasindaki bu iliskiyi incelemek iizere ikili regresyon analizi

yapilmis, analizin sonuglar1 asagidaki tabloda gosterilmistir:

Tablo 5.37: Regresyon sonuglari (Hs hipotezi i¢in).

Bagimli Degisken

Bireysel Performans

Bagimsiz Degisken Standart Beta (P) t degeri p-degeri VIF Degeri
Is Tatmini 0.949 30.311 .000 1
R2=10.90
F =918.780

p-degeri = 0.000

*p < 0.05; ** p<0.01

Is tatmini ile bireysel performans arasindaki iliskiye bakildiginda (P=0,949 P <
0.01) istatistiksel olarak anlamli oldugu Tablo 5.37°de goriilmektedir. Dolayisiyla is
tatmini uygulamalarinin, ¢alisanlarin bireysel performans algisi {izerinde olumlu
yonde bir iligki oldugunu gostermektedir.

Bu bilgiler 15181 altinda is tatmini calisanlarin bireysel performans algilar
tizerinde etkisinin pozitif oldugunu séylemek miimkiindiir.

Bu sonug, is tatmini ¢alisanlarin bireysel performans algilarinin olumlu sekilde
etkiledigini varsayan (H3) desteklemektedir. Dolayisiyla isletmelerde is tatmini
uygulamalar1 arttik¢a, calisanlarin bireysel performans algilar1 da olumlu yonde
gelisecektir.

Modelin agiklama giiciiniin yeterli olup olmadigin1 belirlemek i¢in R degeri ve

Anova analizi sonuglar1 kullanilmistir. Is tatmini uygulamalarmin calisanlarin
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bireysel performans algisi ilgkisini gosteren modelin agiklama giiciiniin R =0,90

oldugu ve bunun yeterli oldugu goriilmektedir (F=918.780; P<0.01).

5.2.4.4 Orgiitsel adalet algis1 ve iy tatmini algisinin bireysel performansa
etkisi

Arastirma kapsaminda gelistirilen dordiincli hipotezde calisanlarin Grgiitsel
adalet algis1 ve i tatminin, ¢alisanlarin bireysel performansi iizerinde olumlu yonde
etkisi olduguna dayanan asagidaki hipotez gelistirilmistir:

Hipotez 4: Orgiitsel Adalet ve is tatmini bireysel performansi olumlu yénde
etkiler

Goriildiigii lizere Hipotez 4’de bireysel performans bagimli degiskendir. Ayrica
orgiitsel adalet algis1 ve is tatmini algis1 bagimsiz degiskeni meydana getirir. Iki
etkenin bireysel performans iizerindeki etkinligini 6l¢mek i¢in ¢oklu regresyon
analizi yapilmistir.

Bu analiz sonucunda elde edilen bulgular asagidaki tabloda gosterilmistir:

Tablo 5.38: Regresyon sonuglari(Hs hipotezi i¢in).

Bagimli Degisken
Bireysel Performans
Bagimsiz Degigkenler Standart Beta (P) t degeri p-degeri VIF Degeri
Orgiitsel Adalet 0-.036 -.555 0.580 4.181
Is Tatmini 0.980 15.257 0.000 4.181
R%=0.90
F = 456.429

*p <0.05; ** p<0.0

Orgiitsel adalet algis1 ile calisanlarin bireysel performanslari arasindaki iliskiye
bakildiginda, (P= - 0,036 ve P > 0.01) istatistiksel olarak anlamli olmadigi Tablo
5.38’de goriilmektedir. Dolayisiyla calisanlarin  orgiitsel adalet algilarinin,
calisanlarin bireysel performanslari lizerinde olumsuz yonde bir iligkisinin oldugunu
goruyoruz.

Is tatmini algis1 ile calisanlarin bireysel performanslari arasindaki iliskiye
bakildiginda, (P= 0,980 ve P > 0.01) istatistiksel olarak anlamli olmadig1 Tablo

5.39’da goriilmektedir. Dolayisiyla ¢alisanlarin is tatmini algilarinin, c¢alisanlarin
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bireysel performanslari iizerinde olumlu yonde fakat 6nemsiz bir iliskisinin oldugunu
sOylemek miimkiindiir.

Bu bilgiler 15181 altinda ¢alisanlarinin 6rgiitsel adalet algilarinin onlarin bireysel
performanslari tizerinde etkisinin negatif oldugunu sdylemek miimkiindiir.

Bu sonug, c¢alisanlarin orgiitsel adalet algilariin  onlarin  bireysel
performanslarini olumlu sekilde etkiledigini varsayan (H4) desteklememektedir.

Modelin agiklama giicliniin yeterli olup olmadigin1 belirlemek i¢in R degeri ve
Anova analizi sonuglar1 kullanilmistir. Calisanlarin 6rgiitsel adalet algisinin bireysel
performansi iizerindeki degisimi gosteren modelin agiklama giicliniin R =0.90 oldugu

ve bunun yeterli oldugu goriilmektedir (F=456.429; P >0.01).

Tablo 5.39: Arastirma hipotezleri test sonuglari.

Hipotez Hipotez Igerigi Sonug

Orgiitsel adalet algis1 bireysel performansi olumlu )
H1 ) Desteklendi
yonde etkiler.

Orgiitsel adalet algis1 is tatmini algismi olumlu yénde ]
H2 il Desteklendi
etkiier.

[s tatmini algis1 bireysel performansi olumlu yénde ]
H3 il Desteklendi
etkiier.

Orgiitsel adalet (is tatmini ile) bireysel performansi )
H4 Desteklenmedi
olumlu yonde etkiler
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ALTINCI BOLUM

GENEL DEGERLENDIRME SONUC VE ONERILER

Yaptigimiz bu calisma, oOrgiitsel adalet ve is tatmini algilarinin c¢alisanlarin
bireysel performansini ne derece etkiledigi hususundadir. Buna benzer daha 6nce
yapilan c¢alismalarda da, oOrglitsel adalet algisi boyutlarinin ¢alisan performansi
lizerindeki etkisinin farklilastigi goriilmektedir. Oncelikle, isletmelerde mevcut
adalet algisinin, calisanlarin performansi iizerinde pozitif veya negatif bir etkisi
oldugu varsayimin isletme yoneticileri tarafindan bilinmesi gerekmektedir. Bu
nedenle yoneticilerin isgorenler arasinda Orgiitsel adalet algisini olusturmasi
gerekmektedir. Yonetici ve ¢alisan arasindaki iligkilerin adalet ilkeleri dogrultusunda
olmasi Orgiitsel basariy1 beraberinde getirir.

Isletmede calisanlar, yoneticiler tarafindan kendilerine adaletli bir sekilde
yaklasildigin1 hissettiklerinde adalet duygularinin arttigimi buna bagli olarak da
kendilerine olan Ozgiivenlerinin  gelistigini ve performanslariin  arttigini
belirtmislerdir (Greenberg, 1990; Moorman, 1991).

Organizayonlarda isgorenlerin adalet algilarin1 dogrudan etkileyen mevcut alti
temel kural bulunmaktadir (Leventhal, 1980: 42-48).

(1) Tutarhlik Kurali: Orgiitsel sonuglarin dagitimi ile alakali alinacak
kararlarin tutarlik i¢erisinde olmasi.

(2) Onyargili Olmama Kuralr: Orgiitsel sonuglarin dagitilmasinda isgorenlere
kars1 6nyargida bulunulmamasi.

(3) Dogruluk Kurali: Orgiitsel sonuglarin isgrenler arasinda dagitilmasinda
kullanilan bilgilerin dogru olmasi.

(4) Diizeltebilme Kurali: Dagitim kararlarina, isgorenlerin itiraz edip, kararlari
diizeltebilmeleri icin mekanizmalarin organizasyon igerisinde olusturulmasi

gerekmektedir.
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(5) Temsiliyet Kural: Isgdrenleri etkileyecek kararlarin alinmasinda soz
sahibi amagli temsilcilerin secilmesi.

(6) Etik Kural: Alinacak kararlarin, isgorenlerin etik degerlerine uygun olmasi
gerekmektedir.

Performans yonetim sistemleri, isgorenlerin degerlendirilip eksik yonlerinin
belirlenmesi bunlara ¢6ziim bulunmasi, ¢alisanlarin performanslarinin gelistirilmesi
ve yonetimsel kararlar alinma agisindan ¢ok énemli sistemlerdir.

Ayn1 zamanda yoneticiler bu sistemlerden, performans artisinin nasil
yapilacagini bu performansin ne sekilde gelisecegini, nasil daha fazla isgiiciine dayali
verimin artacagini ve c¢alisanlar arasinda rekabet giicliniin nasil gelisecegini
kararlarin1 alirken bu sistemlerden yararlanmaktadirlar.

Bir isletmede Orgiitsel adalet algis1 ile performans arasinda dogru orantili ve
karsilikli bir etkilesim s6z konusudur. Yani bir isletmede Orgiitsel adalet anlayist
seviyesi ne kadar yiiksekte gergeklesiyorsa bunun pozitif etkilesiminden dolay1
performansta da bir artis goriinecektir. Tam tersine bu sefer performans artiyorsa ve
yiiksek seviyelerde degerlendirmeye tabi tutuluyorsa o isletmede buna bagl olara
orgiitsel adalet anlayis1 da artar.

Orgiitlerin performanslar1 ile isgdrenlerin performanslari birbirleri dogru
orantilidir. Kendi performans: hakkinda istleriyle rahatca iletisime gecilen
isyerlerinde ¢alisanlarin adalet algilar1 daha yiiksek olmaktadir.

Performans degerlendirmeleri yapilirken beseri faktorler ele alinmals,
objektifligini artirmak temel hedef olarak goriilmemelidir. Performans sistemlerinin
asil amaci c¢alisanlar1 performanslarini artirmaya ikna etmektir. Performans
sisteminin etkin olmasini saglamak i¢in uygulandigi ortamdaki biitiin bireylerin
adalet algisina uygun olmasi gerekmektedir.

Performans degerlendirme sistemleri adil ve calisanlarin adalet duygusunu
tatmin edebilir diizeyde olmalidir. Sik yapilan degerlendirmeler sayesinde isveren,
calisanlarinin performanslar1 hakkinda objektif bir bilgiye sahip olmakta, boylece
calisanlarla performans diizenlenmesi konusunda daha saglikli iletisime gegerek
eksikler hakkinda calisanlar1 daha dogru yonlendirebilmektedir.

Bireysel olarak performansta bir artis o Orgiitiin performansinin artisi
anlaminda degildir; fakat baslangi¢ olarak bir asamasidir. Bireysel performans

boyutu degisken durumlara gore farklilik gosterecektir. Bireysel performans
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gereklerinden en temel olanlarimin ortaya konulmasimin yani sira bireysel
performansa etki eden orgiitsellik konusu da bireysel performans bir biitiin iginde
degerlendirilir.

Orgiitsel diizeyde basarinin odak noktas1 olan performansta artis kendiliginden
ortaya cikan bir asama degildir. Performansin stratejik olarak algilanmasi ve
yonetilmesi gerekir. Performans yonetimi, Orgiitte insan kaynaklarinin en {ist
diizeyde potansiyelini gerceklestirmesi baglaminda yonelik olarak motive edilmesi
baglaminda sistemli bir sekilde yonetilmesidir.

Orgiitsel adaletin orgiitsel bagliligi artirdigi ve performans iizerine olumlu
etkilerinin oldugu goriilmektedir. Aksine siirekli adalet arayisinda olup haksizliga
ugradigini diislinen ¢alisanlarin ise zamanla farkli tutum ve durumlara siiriiklenerek
acik saldirgan davranislar sergiledigi goriilmektedir.

Calisanin adil olmama hissiyle aidiyet duygusunun azalmasi; is performansinin
diismesi, kisisel diyalogunun azalmasi, sosyal ortamlardan kaginma, genel gorev ve
talimatlara aykir1 davranma, is giivenligini tehlikeye sokma, is sagligmma 6zen
gdstermeme, diismanca hal ve davranislar i¢inde bulunma, isi birakma gibi olumsuz
durumlara neden olabilmektedir.

Orgiitsel giivenin  saglandigi kurumlarda calisanlarin  verimliligi  ve
motivasyonu olugmakta bu da orgiitsel performansin artmasina yardimei olmaktadir.
Orgiitsel performansin artmasi kurumun rakiplerine gore daha hazir olmasim saglar.

Calisanlarin adaletsiz ortamlarda oOrgiitsel baglilik hisleri kayboldugu gibi
verim ve performanslari da diismektedir. Calisanlara kazanimlarin adil olarak
dagitilmasi, yonetimsel siireglere katilimin arttirilmasi ve bireyler arasi iletisimin
olumlu olmasi bireyin is motivasyonunu ve is doyumunu artirmaktadir. Is doyumu
artan bireyler mevcut gorevlerini ve islerini istekli bir sekilde yapmaktadirlar. Istekli
calisma sonucu Orgiitiin performansi ve ¢alisanlarin verimliligi artmaktadir.

Calisma ortaminda adaletin yetersiz oldugunu diistinen bireylerin ilk tepkisi
performansini diisirmek yerine Orgiitsel vatandasliklarini bitirme, orgiitsel glivenin
azalmasi ve is tatmininin diismesi olarak gergeklesmektedir.

Orgiitsel adalet; orgiitsel verimlilik, is performansi, orgiitsel baglilik, orgiitsel
motivasyon ve orgiitsel gliven gibi is yasamini etkileyen faktorlerle birlikte is tatmini

ile de yakin iliskidedir.
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Is tatmini, genellikle is gdrenin ise karsi olan genel tutumu olarak bilindigine
gore ise karst olumlu tutumu meydana getiren unsurlart i§ tatminini yaratan
degiskenler olarak goriiliir.

Is tatmini, bir is goreni degisik 6zellikteki ve ¢ok sayidaki unsurun etkilemesi
sonucu meydana gelen duygusal bir durumu belirtmektedir. Dolayisiyla bu
degiskenlerden sadece biri, is gorenin is tatmini seviyesini belirlemede yeterli
olmayacaktir. Bu yiizden tatmin ¢ok boyutlu olup bir dizi kompleks oOrgiitsel ve
bireysel sonuglarla beraber degerlendirilmektedir.

Is tatmini calisan bireylerin orgiit icerisindeki refahin1 ve davramislarmi
etkilediginden, ¢alisanlarin is tatmini diizeyleri belirli periyodik araliklarla incelenip,
1§ tatmini seviyelerinin az olma sebepleri arastirilarak gerekli bazi tedbirler alinabilir.

Orgiitlerde galisanlarmn toplu olarak is tatmin diizeyleri arttirilmak istendiginde,
bireysel gelisim ve ilerlemenin bu alanda en fazla dikkat edilmesi gereken kisimdir.
Kisisel Ozelliklerin, birey is tatminine olan etkileri en fazla, yonetimin en iist
seviyesinde hissedilmektedir. Yoneticilerin idare sekli ve bireysel becerileri, is
gorenlerin tatminlerini dogrudan etkileyen unsurlardandir.

Sosyal adalet ortam1 da iscilerin motivasyonunu artiracak, orgiitsel baghlik ve
is tatminini de artirarak kazanglarin zamanla artmasini saglayacaktir. Orgiitsel adalet
stireci oturmus kurumlarda 6rglitsel adalet, is tatmini ve 6rgiitsel baglilik artmaktadir.

Is tatmini isten alinan ¢iktilarla baglantilidir. Gosterilen ¢abaya karsin alinan
faydanin yeterliligi ve dagitimda kullanilan adalet de is tatminini olusturmaktadir.
Calisma ortaminda adaletin yetersiz oldugunu diisiinen bireylerin ilk tepkisi
performansini diisirmek yerine Orgiitsel vatandasliklarini bitirme, orgiitsel glivenin
azalmasi ve is tatmininin diismesi olarak gergeklesmektedir.

Bu ¢ercevede yaptigimiz bu aragtirmada Nevsehir Valilik personelinin genel

13

olarak Orgiitsel adalet, bireysel performans ve is tatmini alg1 diizeyleri “orta
diizey”de oldugu gorilmiistiir.

Personelin orgiitsel adalet, bireysel performans ve is tatmini algi diizeyleri ile
yaslar1 arasinda anlamli bir farklilik tespit edilememistir.

Personelin orgiitsel adalet, bireysel performans ve is tatmini algilarinin medeni
durum degiskenine gore anlamli bir farklilik géstermemektedir.

Personelin orgiitsel adalet, bireysel performans ve is tatmini algilari ile egitim

diizeyi degiskeni arasinda anlamli bir iliski tespit edilememistir.
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Kadin ¢aliganlarin orgiitsel adalet, bireysel performans ve i tatmini algilar
genelde erkeklere gore daha yiiksek oranda oldugu, evli ¢alisanlarin bekar ¢alisanlara
gore Orgiitsel adalet, bireysel performans ve is tatmini algilar1 daha yiiksek oldugu
gorilmiistiir.

Calisanlarin orgiitsel adalet algisi ile bireysel performans ve i tatmini algilari
arasinda yiiksek diizeyde pozitif, anlamli ve giiglii bir iliski oldugu goriilmistiir.
Ayni zamanda ¢alisanlarin is tatmini algilar1 ile bireysel performans algilar1 arasinda
da ytiksek diizeyde pozitif, anlamli ve giiclii bir iligski oldugu saptanmuistir.

Orgiitle isgdren arasinda aktif bir iliski bulunmaktadir. Bu iliskinin saglikl1 bir
bicimde devam ettirilmesi ancak orgiit ile iggoren arasindaki uyuma baglidir.

Bir orgiitte sadece maddi bir beklenti i¢in isini yapan bir iggbren ya da sadece
is sahibi olmak i¢in isini yerine getiren isgdren belli bir noktadan sonra orgiite zarar
vermektedir. Bundan dolay1 zorunluluk baglilig1 ortadan kaldiran 6rgiit politikalarina
yonelmesi gereklidir. Ancak bu sekilde orgiit icerisinde baglilik duygusu gelisir.

Cagdas yoneticilerden 13 tatmini yaratmalari ve tatmin artirmalar
beklenmektedir. ihtiyaclar1 karsilanmis isgdrenlerin performanslari artmaktadir ve bu
sayede isyerine daha verimli bir sekilde katki yapmaktadirlar. Ihtiyaglari
kargilanmamis isgorenler ise mutsuz olurlar ve duygu halini islerine yansitirlar; bu da
perfarmanslarinin diismesine sebep olur.

Tiim orgiitler igerisinde {icret konusu onemli bir yer tutar. Ucretlerin
tyilestirilmesi ve isgdrenler arasinda adil bir dengenin saglanmasi isgorenin
performansini olumlu yonde etkiler. Ucret dagitimi adil olmayan isletmelerde
isgorenlerin performanslarinda diislisler goriinebilir. Bundan dolayr adil {icret
dagitim politikalar1 uygulanmasi gerekir.

Caligsma neticesinde yapilan isten tatmin olmanin bireysel performansi ve bu
kapsamda oOrgiitsel basariy1r etkiledigi tespit edilmistir. Calisma yapilirken i1s
tatmininde 6nemli oldugu degerlendirilen faktorler, ¢alisma yogunlugu, is ytkii,
yoneticilerin tutumlari, ¢alisanlarin desteklenmesi, yeterli ticret verilmesi, kurumun
amaglarin1 ve vizyonunun tam olarak anlasilmasi, sosyal imtiyazlar saglanmasi
olarak tespit edilmistir. Bu degiskenler ¢alisanlar farkli sekillerde etkilemektedir.

Kurumlarda yonetim kademeleri arasinda isbirligi saglanmalidir. Alt kademede
yer alan yonetici ve iggorenler, isletmelerin karar alma asamalarinda s6z sahibi

olmasi gerekmektedir. Ozellikle de isgdrenleri ilgilendiren kararlar alindiginda
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isgorenlerin fikirlerine bagvurulmasi gerekmektedir. Fikrine bagvurulan isgéren bu
davranigtan hosnutluk duyar bu da performansina pozitif etki yapar. Aynmi sekilde
isgorenlere daha iist sorumluluklar ve yetkiler verilerek isgorenlerin kendilerine olan
Ozgiivenlerini artirilmasi saglanabilir.

Isgorenin ¢alisma kosullar1 ruhsal durumla alakali oldugu igin bu durumun
tyilestirilmesi isgdren iizerinde pozitif etki yaratmaktadir. Uzun siireli ¢aligma
temposu isgoren iizerinde yorgunluk ve bitkinlik etkisi yaratir. Bu durumun
iistesinden gelinmesi i¢in adil bir calisma politikasi uygulanmasi gerekmektedir.

Isgorenler, calistiklarr isyerlerinde kisa siire icerisinde yiikselme gelisme
istemektedirler. Yoneticilerin onlarin fikirlerine basvurmalar1 onlar1 da hosnut
kilmaktadir. Yoneticilerin iggérenlere karst olumlu tutumlar iggérenlerin Orgiite
baghligmi artirmaktadir. Isgdrenler baski altinda c¢alismaktan hoslanmazlar. Is
yaparken baskalarinin islerine karisilmasindan ve silirekli bir bigimde emir
verilmesinden rahatsiz olabilirler. Isgdrenin {ist yoneticileri tarafindan takdir
edilmesini, deger verildigini, glivenildigini hissetmesi isgdrenin psikolojisine olumlu
yonde etki yapar. Buna yonelik politikalar iiretmek de isletmenin verimliligine
pozitif etki yapar.

Arastirmamizdaki analiz sonuglar1 degerlendirildiginde, benzer bir ¢alismanin
farkli kurumlarda daha cok katilimciya ulasilarak uygulanmasi ve bu yolla
kurumlararasi kiiltiirel ve yonetsel farkliliklarin olup olmadigina bakilmasi sonraki

calismalar i¢in de Onerilebilir.
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1. Ek-A: Anket Formu

EKLER
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Ek-A: Anket Formu

Sayim Katilimet,

Bu anket, Nevsehir i1 Valiligindeki “Algilanan Orgiitsel Adaletin Bireysel
Performansa Etkisi ve Is Tatmininin Aracilik Rolii” nii incelemeye yonelik Yiiksek
Lisans Tez calismasi amaci ile uygulanacaktir. Unutulmamalidir ki bu bir test
degildir. Dogru ya da yanlis cevap yoktur. Sizden istenen deneyimlerinizi igtenlikle,
tam ve dogru olarak yansitan cevaplar vermenizdir. Anketimizdeki tiim sorulari
cevaplandirdiginizdan liitfen emin olunuz. Liitfen isminizi vermeyiniz veya
kimliginizi herhangi bir sekilde belirtmeyiniz. Elde edilen bilgiler sadece tezin
amacina yonelik genel degerlendirmelerin yapilmasinda kullanilacaktir. Calismaya
yapacaginiz katkilardan dolay1 simdiden tesekkiir ediyor ve saygilarimizi sunuyoruz.

Su UNLU
Prof. Dr. Dursun BINGOL
Yiiksek Lisans Ogrencisi Danisman Ogretim Uyesi

s_unlu@yahoo.com dubingol@hotmail.com

KISISEL OZELLIKLER

1. Cinsiyetiniz: () Kadm () Erkek

2. Medeni Durumunuz: () Evli () Bekar

3. Yas Grubunuz: () 30’a kadar () 31-45 aras1 () 46-50 aras1 () 51 ve lizeri

4. Ogrenim Durumunuz: () Ilkogretim () Lise ()Universite () Lisansiistii
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Asagida verilen maddeler isinizi farkli yonleriyle ele almaktadir. Kendinize
“isimin bu yoniinden ne kadar memnunum?”’ sorusunu sorunuz ve cevabinizi 1=Hi¢
memnun degilim, 2=Biraz memnunum, 3=Orta diizeyde memnunum, 4=Memnunum,

5=Cok memnunum bi¢iminde belirtiniz.

Tablo A.1: Anket sorulari.

1 2 | 3|45
1 | Siirekli bir seylerle mesgul olabilme imkan1
2 | Tek basina ¢alisma imkani
3 | Zaman zaman farkli seyler yapabilme imkéan1
4 | Toplumda bir yer edinme imkani
5 | Yoneticimin elemanlarina karsi davranis tarzi
6 | Yoneticimin karar verme konusundaki yeterliligi
7 | Vicdanima ters diismeyen seyleri yapabilme imkani
8 | Siirekli bir ise sahip olma imkani
9 | Bagkalar1 icin bir seyler yapabilme imkani
10 | Baskalarina ne yapacaklarini sdyleme imkani
11 | Yeteneklerimi kullanabilme imkéni1
12 | Firma politikasin1 uygulama imkani
13 | Aldigim iicret
14 | Bu iste ilerleme imkanim
15 | Kendi kararimi verme 6zgtirligii
16 | Is yaparken kendi yontemlerimi deneme imkani
17 | Calisma kosullar1
18 | Calisma arkadaslarimin birbiriyle anlagsmasi
19 | Yaptigim iyi bir is karsiliginda aldigim 6vgii
20 | Isimden elde ettigim basar1 duygusu
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Tablo A.2: Anket sorulari.

Is performans: hakkinda asagida verilen diisiincelere
katilma durumunuzu sadece bir tek segenegi

isaretleyerek belirtiniz.

1 | Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim

2 | Is hedeflerime fazlasiyla ulagirrm

Sundugum hizmet kalitesinde standartlara

fazlasiyla ulastigimdan eminim

Bir problem giindeme geldiginde en hizli sekilde

¢Oziim tiretirim

Tablo A.3: Anket sorulari.

Is hakkinda asagida verilen diisiincelere katilma
durumunuzu sadece bir tek segenegi isaretleyerek

belirtiniz.

1 | Calisma programim adildir

2 | Ucretimin adil oldugunu diisiiniiyorum

3 | Is yiikiimiin adil oldugu kanisindayim

Bir biitiin olarak degerlendirildiginde igsyerinden
4 | elde ettigim kazanimlarin adil oldugunu

diisiiniiyorum.

5 | Is sorumluluklarimin adil oldugu kanisindayim

Ise iliskin kararlar, yneticiler tarafindan tarafsiz

° bir sekilde alinmaktadir
Yoneticiler, isle ilgili kararlar1 almadan 6nce
! biitiin ¢alisanlarin goriiglerini alirlar
Yoneticiler, isle ilgili kararlar1 vermeden dnce
8 dogru ve eksiksiz bilgi toplarlar
9 Yoneticiler, alinan kararlar1 ¢aligsanlara agiklar ve

istendiginde ek bilgi veririler.

119

Kesinlikle
Katilmiyorum
Katilmiyorum
Kararsizim
Katiliyorum
Kesinlikle
Katiliyorum

Kesinlikle
Katilmiyorum
Katilmiyorum
Kararsizim
Katiliyorum
Kesinlikle
Katiliyorum




Tablo A.3 (Devam): Anket sorulari.

Is hakkinda asagida verilen diisiincelere katilma
durumunuzu sadece bir tek segenegi isaretleyerek

belirtiniz.

Kesinlikle

10 Isle ilgili biitiin kararlar, bunlardan etkilenen tiim
calisanlara ayrim gézetmeksizin uygulanir

Calisanlar, yoneticilerin isle ilgili kararlarina karsi
11 | c¢ikabilirler ya da bu kararlarin iist makamlarca

yeniden goriisiilmesini isteyebilirler

12 Isimle ilgili kararlar alimirken yoneticilerim bana
nazik ve ilgili davranirlar

13 Isimle ilgili kararlar alinirken yoneticilerim bana
saygili davranirlar ve 6nem verirler

14 Isimle ilgili kararlar alinirken yoneticilerim kisisel
ihtiyaglarima kars1 duyarhdir

15 Isimle ilgili kararlar alimirken yoneticilerim bana
kars1 diiriist ve samimidirler

16 Isimle ilgili kararlar alinirken yoneticilerim bir
calisan olarak haklarimi gozetirler

17 Yoneticilerim isimle ilgili kararlarin doguracagi
sonuglari benimle tartigirlar

18 Y oneticilerim isimle ilgili kararlar i¢cin uygun
gerekceler gosterirler

19 Isimle ilgili kararlar alimrken yoneticilerim bana
akla uygun agiklamalar yaparlar

20 Yoneticilerim isimle ilgili her karar1 bana net
olarak agiklarlar.
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