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ONSOZ

1990’11 yillarin arkasindan 2000’li yillarda da teknolojik, ekonomik, siyasal ve
sosyal gelismeler organizasyonlarin yasamlarint ve beklentilerini degistirmeye
devam etmistir. Bu gelismelere uyum saglamak {izere bir¢cok organizasyon yeni
teknolojilere ve yeni yontemlere ¢ok biiyiik yatirimlar yaptilar. Ancak bu yatirimlar
onlarin yeni gelismelere uyum saglayabilecek bir organizasyona doniismelerinin
yerine, bir degisime ortam yaratmis veya baglayan bir degisimi kolaylastirmistir.
Sonug olarak goriilmiistiir ki organizasyonlarin degisimlere uyum saglayarak ayakta
kalabilmelerini bu yatirimlar tek baslarina saglayamamustir.

Glinlimiizde, organizasyonlarda gercek bir degisimin olabilmesi ve
organizasyonlarin bu degisimlere ayak uydurabilmesi i¢in yeni teknoloji ve yeni
yontemlerin yaninda insan faktoriine Oncelik verilmesinin  O6nem tasidigi
bilinmektedir.  Ciinkii  degisim ancak  organizasyondaki c¢alisanlar ile
gerceklestirilebilinir.

Ancak insan fiziksel, zihinsel ve duygusal 6zellikleriyle birbirinden farklilik
gosteren ve bu Ozelliklerinin anlasilmasi, bu ozelliklerine gore etkin yonetilmesi
durumunda en yiiksek performansini gosteren bir kaynaktir. Ciinkii ¢alisan
kendisinin 6nemsendigini, kendi amaglari ile bulundugu organizasyonun amaclarinin
birbirine uyum sagladigin1 bildigi organizasyonda kendini mutlu hissedecek, o
organizasyona baglilig1 artacak ve dolayisiyla yaptig1 ise odaklanmasi ve adanmasi
kolaylasarak tiretkenligi artacaktir.

Neticede su sOylenebilir ki giiniimiiziin hizla degisen rekabet kosullarinda
calisanlarin verimini arttirmasi bakimindan yoneticilerin is tatmini konusuna 6nem
vermelerinin rekabet¢i {istlinliikk saglamak agisindan kritik bir roli ve Onemi
bulunmaktadir.

Bu arastirmada c¢alisanlarin is tatminlerinin i¢inde bulunduklar1 orgiitte farkli
boyutlardaki adalet algilarindan etkilenip etkilenmedikleri konusu tizerinde
durulmustur. Bu orgiit i¢indeki adalet boyutlarindan 6zellikle prosediir adaleti,
etkilesim adaleti ve dagitim adaleti tizerinde durulmustur.

Calisanlarin is tatminleri ile bu {i¢ Orgiitsel adalet boyutlarina iliskin algilar
arasinda bir iligski var midir? Varsa nasil bir iligkidir? Calisanlarin ¢alisma siireleri,
yaslari, medeni durumlari, egitim diizeyleri ve ¢cocuk sahibi olup olmama durumlari
calisanlarin bu ii¢ orgiitsel adalet boyutuyla ilgili algilar1 iizerinde bir etkisi var
midir? Bu ¢alismada tiim bu sorularin cevaplari bulunmaya calisilmistir.

Bu calismanin hazirlanmasinda degerli hocam Yrd. Dog¢. Dr. Siikran
OKTEM’e, her konudaki yol gostericiligi ile sabirla danismanlik destegini, bilgi,
tecriibe ve giler yiiziinii esirgemedigi i¢in tesekkiir ederim. Varliklariyla hep
yanimda olan sevgili annem Nurhan TECER, babam Ruhi Ercan TECER, kiz
kardesim Merve TECER’e, beni bu yolda cesaretlendiren ve hicbir destegini



esirgemeyen esim Ilker Yakup KURUS’a ve son olarak yasam kaynagim olan sevgili
ogullarim Batuhan KURUS ve Metehan KURUS’a sonsuz tesekkiirlerimi sunarim.

Ocak 2015 Nurcan TECER KURUS
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OZET

ORGUTSEL ADALET ALGISININ IS TATMINI UZERINE ETKISI (BIR
KAMU KURULUSUNDA ARASTIRMA)

TECER KURUS, Nurcan
Yiiksek Lisans, Isletme Ana Bilim Dali
Tez Danismani: Yrd. Dog. Dr. Siikran OKTEM
Ocak 2015, 131 sayfa

Gilintimiizde kurumlarin iginde bulunduklar rekabet kosullari, hizli bir degisim
gostermekle beraber kurumlarin devamliliklarin1 saglayabilmeleri agisindan her
gecen giin daha da zorlasmaktadir. Kurumlarin bu zorlu sartlar altinda varliklarini
stirdiirebilmeleri i¢in oncelikli olarak ihtiya¢ duyduklari, performans diizeyi yiiksek
calisanlarinin olmasidir.

Is tatmin diizeyi yiiksek olan galisanlar, yiiksek performanslarinin yaninda
bireylerarasi iliskileri de olumlu yonde etkileyerek oOrgiit performansina katkida
bulunmaktadir.

Bu c¢alismanin amaci; orgilitler icin yukarida anlattifimiz nedenlerden dolayi
onemli olan is tatmini ile ¢alisanlarin orglitsel adalet algilari arasinda bir iligki olup
olmadigini ortaya koymaktir. Bu kapsamda Ankara ili igerisinde faaliyet gosteren bir
kamu kurulusunun 302 calisan1 iizerinde bir arastirma yapilmistir ve verilerin
toplanmasi anket yontemi kullanilarak saglanmastir.

Kullanilan anket formu {i¢ boliimden olusmaktadir. Anketin birinci boliimii;
calisanlarin is tatminlerine yonelik olan sorulari icermektedir. Ikinci béliimde;
calisanlarin Orgiitsel adalet algilarini, orgiitsel adaletin 3 farkli boyutu (prosediir
adaleti, etkilesim adaleti ve dagitim adaleti) altinda sorgulayan sorular
bulunmaktadir. Uglincii béliimde ise; calisanlarin sosyodemografik 6zellikleri ele

alinmaktadir.

Xi



Anket yontemi ile elde edilen veriler SPSS 16.0 paket programinin igerdigi

Pearson Korelasyon katsayisi, Regresyon analizi ve ANOVA analizi kullanilarak

incelenmistir.

Yapilan analizlerin sonuglarina bakildiginda ise, is tatmini ve Orgiitsel adalet

algis1 arasinda pozitif yonde bir iliski oldugu bulunmustur.

Anahtar Kelimeler: Is Tatmini, Orgiitsel Adalet Algsi.
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ABSTRACT

THE PERCEPTION OF ORGANIZATIONAL JUSTICE INFLUENCE ON THE JOB
SATISFACTION (AN EMPIRILCAL STUDY IN A PUBLIC ORGANIZATION)

TECER KURUS, Nurcan
Master, Management of Department
Thesis Advisor: Asist. Professor Siikran OKTEM
October 2015, 131 pages

Today, competitive requirements within the organizations show a rapid change
and each passing day they become more difficult for the ability to provide continuity
of the organizations. Preferably the organizations need employees which have high
performance level for manage to survive under this difficult conditions.

Employees with high levels of job satisfaction, affect positively the
relationships between individuals besides the high performance, they also contributes
organizational performance.

This study aims to determine is there any relationship between organizational
justice perception and job satisfaction. Data collected from 302 employees of a
govermental organization located in Ankara and obtained by using survey technique.

Used survey sheet consists of three parts. In the first part of survey sheet, there
are questions which in connection with job satisfaction of employees. In the second
part, there are questions, incredulous the organizational justice perception under
three different measurements (procedur justice, interactional justice and distributive
justice) of organizatonal justice. In the third part, the questions approach socio-
demographic characteristics of employees.

The data have been analyzed by using Pearson correlation coefficient,
regression analysis ve ANOVA analysis, in the Statistic Software Package Program
SPSS 16.0.

Xiii



According to the analyze results, it is seen that there is a positive directional
relationship between organizational justice perception and job satisfaction.

Key Words: Job Satisfaction, Organizational Justice Perception.
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GIRIS

Gliniimiizde c¢alisan insanlar hayatlarinin ne kadarlik bir boliimiini is
ortaminda gecirmektedir? Ya da farkli bir ifadeyle diisiintildiiglinde hayatlarinin ne
kadarin1 ¢alisarak gecirmektedirler? Aslinda giinliilk hayatta calisanlar ailelerinden
cok is arkadaslarimi gormekte ve hayatlarinin en biiyiik boliimiinii ¢alisarak
gecirmektedirler. Oyle ki ¢ahisanlarin  sosyal hayatlarinda ¢ogunlukla is
arkadaslariyla goriismeyi tercih etmektedirler.

Buradan da anlasilacagi lizere is hayati 6zel hayati1 etkileyen en Onemli
unsurlardan biridir ve sadece ekonomik agidan degil psikolojik agidan da etkileyen
bir unsurdur.

Son yillarda yapilan arastirmalara gore isletmelerin giliniimiiz rekabet
ortaminda devamliliklarin1 saglayabilmeleri ¢alisanlarinin isle ilgili tutum ve
davraniglarini dogru bir sekilde yonetebilmelerine baglidir. Yani bir 6rgiitiin basarisi
o Orgiitte calisanlarin basarilarina, bu da bliyiik 6lclide calisanlarin birbirleriyle ve
orglit yonetimiyle aralarindaki etkilesime bagli olarak degisebilmektedir.

Bir isletmenin verimliligini yiiksek tutabilmenin ilk kosulu ¢alisanlarinin sahip
oldugu potansiyeli olabilecek en iist seviyede isletmenin amaglari dogrultusunda
kullanmalarin1 saglayabilmektir. Bu da ancak calisanlarin kendilerini iginde
bulunduklar 6rgiitlin bir pargasi, degerli ve saygin bir iiyesi oldugunu hissetmesiyle
miimkiin olabilir.

Calisanlar icinde bulundugu orgiitte insan iligkilerine, yonetim siireclerine,
calisanlar arasinda adil bir sekilde yiiriitilen iicret, terfi, 6diil, degerleme v.s.
sisteminin olup olmamasina, alinan kararlara ne kadar dahil edildigine dair adalet
algilarina sahiptirler. Bu adalet algisinin derecesi kisiden kisiye degismekle beraber
calisanin kendi benligi ile orgiitiin deger ve 6zelliklerini ne kadar 6zdeslestirecegini
belirler. Ozdeslesmenin derecesi ne kadar yiiksek ise orgiit icinde karsilasilan
zorluklar daha sorunsuzca calisan tarafindan halledilmekte ve sonug¢ olarak isten

duyulan tatmin duygusu daha yiiksek olmaktadir.



Calisanin yaptig1 isten duydugu tatmin duygusu c¢alisan1 pozitif davranislara
yonlendirmekte ve dolayli olarak ¢aligma arkadaslarina, yoneticilerine, orgiit
iklimine yansimakta; Orgiit icinde giivene dayali iligkiler kurulmasim
kolaylastirmaktadir. Bunun sonucu yiiksek performans ve verimlilik olarak orgiite
yansimaktadir. Ancak calisanin yaptigi isten tatminsiz olmasi, calisani negatif
davraniglara yonlendirmekte, karsilasilan zorluklar oldugundan daha da zor olarak
algilanmakta, orgiit icindeki insan iligkilerini olumsuz etkilemekte ve sonug olarak
orglitiin performansini ve verimliligini azaltmaktadir.

Bu noktada galisanlarin iginde bulunduklari orgiitiin amaglari dogrultusunda
gosterecekleri performansi etkileyen en O6nemli iki faktoriin is tatmini ve orgiitsel
adalet algis1 oldugu soOylenebilir. Yapilan bu arastirmada yukarida bahsedilen iKi
faktorden Orgiitsel adaletin is tatmini iizerinde bir etkisi olup olmadigir konusu
tizerinde durulmustur, literatiir calismasi yapilmistir.

Bu c¢alismanin ilk bolimiinde, is tatmini kavramsal olarak agiklanmis, is
tatminini etkileyen bireysel ve orgiitsel faktorler ile is tatminsizliginin bireysel ve
orgiitsel sonuglar1 incelenmistir.

Calismanin ikinci bolimiinde, Orgiitsel adalet kavrami tanimlanarak alt
basliklar1 ele alinmaya ¢alisilmistir. Bu boliimde orgiitsel adalet kavraminin tanimu,
tiirleri ve orgiitsel adalet ile is tatmini iligkisi tizerinde durulmustur.

Calismanin tgiincti boliimiinde ise, Ankara ilinde faaliyet gosteren bir kamu
kurumu ¢alisanlarinin is tatmini ve orgiitsel adalet algilar1 degerlendirilerek orgiitsel
adalet algisinin is tatmini tizerindeki etkisi belirlenmistir.

Calismanin doérdiincii boliimiinde sonug ve oneriler kismina yer verilmistir.



BIRINCI BOLUM

IS TATMINI KAVRAMI VE TANIMI

Tatmin kelimesi, istenen bir seyin gerceklesmesini saglama, goniil
doygunluguna erme, doyum anlamina gelmektedir (www.tdk.gov.tr 11.05.2014
14:20). Su halde is tatmini i¢in bireyin yaptigi isi her yoniiyle degerlendirmesi
sonucunda elde etmis oldugu doyumdur tanimi yapabiliriz. Is tatmini kavrami yerine
zaman zaman literatliirde is doyumu kavrami da kullanilabilmektedir (Besiktas,
2009:4).

Is tatminini ¢alisanin yaptigi ise karsi gosterdigi duygusal ve davranigsal
tutumlar olarak degerlendirildiginde; calisanin is tatmininin yiiksek ya da diisiik
olmasmin sonuglarindan sadece bireyin degil, iginde bulundugu orgiitiin ve hatta
toplumun da 6nemli 6l¢iide etkilenecegi asikardir. Hayatinin biiyiik bir bolimiinii is
ortaminda gegiren caligsanin is tatmininin diizeyi, onun tiim yasam kalitesinde 6nemli
Ol¢iide etkili oldugu gibi; oOrgilit igindeki iletisim tarzinda, yaptigr isteki
performansinda ya da verimliliginde de ayn1 derecede etkili olacaktir.

Gliniimiiz rekabet kosullarinda ayakta durabilmenin ve degisimlere uyum
saglayabilmenin temel kosullarindan en 6nemlisi orgiit icindeki ¢alisanlarin kalitesi,
performanslari, orgiite bagliliklar1 kisacasi insan kaynagidir. Ancak insan kaynagi
diger kaynaklar i¢inde en karmasik ve en degisken olanidir. Oyle ki 6rgiit verimliligi
i¢cin ¢alisanin is tatminin stratejik bir 6neme haiz oldugu gercegiyle is tatminini konu
alan gecmisten giinlimiize kadar yapilan bir¢cok arastirmanin neticesinde i tatminin
kisiden kisiye, oOrgiitten Orgiite degisebilen ve i¢inde bir¢ok faktdr barindiran bir
kavram oldugu goriilmistiir.

[s tatmini ilk olarak 1920°li yillarda ortaya ¢iksa da asil dnemi 1930 ve 1940’11
yillarda anlasilmaya baslanilmis bir kavramdir. Isletme literatiiriinde is tatmini (is
doyumu) kavrami igin yerli ve yabanci akademisyenler tarafindan bir¢ok degisik

tanim yapilmis olup, bu tanimlardan bazilar1 sdyledir (Gliven v.d., 2005:128);


http://www.tdk.gov.tr/

Kornhauser ve arkadaslarina gore kisinin isiyle ilgili unsurlar1 degerlendirmesi
sonucu olusan duygusal durumlar ig tatmini veya tatminsizligini olusturur (Locke,
1969:309-336).

Locke ise, is tatminini bireyin yaptig1 isi veya is tecriibelerini degerlendirmesi
ile olusan olumlu ve memnuniyet verici duygusal durum olarak tanimlamaktadir
(Lee, 2000:9).

Mottaz (1988)’e gore is degerlendirmesi sonucu etkin bir his olarak olusan is
tatmini, kisinin yaptig1 is ile ilgili odiiller ve degerlerin bir fonksiyonu olarak
diistintilmelidir (Kalleberg, 1977:132).

Lawler is tatminini, ¢calisanin yaptigi is ile ilgili hak ettigini diisiindiikleri ile is
ortamindan elde ettikleri arasindaki farktan ortaya c¢ikan bir kavram olarak
tanimlamakta olup, eger kisi hak ettigini diisiindiigiinden daha az ¢ikt1 elde ederse ya
da higbir ¢ikt1 elde edemezse o zaman is tatminsizligi s6z konusu olmaktadir
(imamoglu v.d.,2004:169).

Buna benzer olarak Adams’in is tatmini tanimi sOyledir; c¢alisanin egitim,
performans, tecriibe ve zeka gibi orgiite sundugu kisisel katkilar1 karsiliginda {icret,
takdir edilme (begenilme), mevki gibi orgiitiin sagladig1 faydalar arasindaki girdi-
cikti dengesidir. Ayrica bu kisisel katkilar sonucunda elde edilen orgiitsel faydalar
arasinda bir esitsizlik ve haksizlik oldugunu diisiinen c¢alisan tatminsizlik
yasamaktadir.

Barnard ve Simon tarafindan ortaya konulan orgiitsel denge kuraminda
calisanin Orgiite kazandirdiklar katki, orgiitiin calisana sagladig1 faydalar ise karsilik
olarak tanimlanmis ve karsilik katkidan ne kadar fazla ise tatminkarligin (tatmin) da
o kadar yiiksek olacagi belirtilmistir (Ege, 2000:5).

Cranny, Smith ve Stone (1992), is tatminine duygusal agidan yaklasarak kisinin
his, duygu ve izlenimlerini igeren ve calisanin kendi agisindan degerlendirilen bir
kavram olarak tanimlamakta ve kisilerin yaptig1 ise kars1 gosterdigi tepki oldugunu
ileri siirmektedirler (imamoglu v.d., 2004:18).

Freeman (1978) tarafindan bu konuda yapilan farkli bir arastirmada ise, is
tatmini is giicii pazarindaki hareketliligin asil sebebi olarak goriilmiis ve makro bakis
acisi ile yaklasilarak ekonominin bir degiskeni olarak ele alinmistir. Chacko (1983),
yaptig1 ¢alismada kisilerin yasama iligskin tatmin seviyeleri bakimindan ig tatmininin

onemli bir degisken oldugunu ortaya koymustur. Motowidlo (1984) ise, is tatmini



yiiksek olan caligsanin is arkadaslarina, yoneticilerine kisacast is ortamindaki diger
kisilere kars1t daha duyarli olduklarini tespit etmistir. Buna benzer bir ¢alismada ise
Yammarinos ve Dubinsky (1987), yiiksek is tatmininin kiginin performansini,
Ozgiivenini ve motivasyonunu artirdigini; isten ayrilma olasiligini, stresini,
hastaliklarini, sikayetlerini de azalttigini ortaya koymuslardir. Bu ¢aligmay1 destekler
nitelikte Lum ve meslektaglar1 (1998), kisinin isten ayrilma kararinda ig tatmininin
dogrudan etkileyici bir degisken oldugunu tespit etmislerdir (Bayram v.d.,
2007:123).

Eren’e gore is tatmini, “isten elde edilen maddi ¢ikarlar ile calisanlarin
beraberce c¢aligmaktan zevk aldigi is arkadaslari ve eser meydana getirmenin
sagladigi mutluluktur” (Eren, 1998:145).

Erdogan is tatminini “kisinin i3 deneyimleri sonucunda ortaya cikan ruh
halidir.” seklinde tanimlamistir (Erdogan, 1999:231).

Is tatminine iliskin yapilan tanimlar, is tatmininin kisinin duygusalligiyla ¢cok
yakindan iliskili oldugunu gostermektedir.

Is tatminine iliskin yapilan calismalardan sonug olarak bu konuya iliskin iic
farkli boyut 6n plana ¢ikmaktadir (Aksel, 2003:94). Bunlardan biri; is tatmininin
yapilan isin durumuna duygusal bir tepki olmasi, digeri; is tatmininin genellikle
beklentilerin ne kadar karsilandigi ile belirlenmesi ve son olarak is tatmininin isin
terfi imkanlari, licret, yonetim tarzi, is arkadaslari, isin uygunlugu v.b. gibi faktorleri
temsil etmesidir.

Isletmeler calisanlarma is yerinde gecirdikleri zaman icin iicret ddeyebilir;
ancak sadece iicret ile onlarin ise karsi ilgi duymalarini, orgiite bagliliklarini,
sadakatini elde edemezler. Orgiite kars1 bagllik, sadakat, yiiksek performans kisacasi
kisinin isine karsi olumlu tutumlar1 is tatminine baglidir. Buradan da anlasilacagi
lizere 1s tatmini sadece calisan1 degil, i¢inde bulundugu orgiitii de onemli derecede
etkilemektedir.

Spector (1997)’a gore is tatmini li¢ farkli nedenden dolayr onemsenmelidir.
Bunlardan birincisi; orgiitlerin insancil degerlere dayanarak yonetilmesi, ¢alisanlara
saygin bir sekilde davranilmasi calisanda yiiksek is tatminine neden olacaktir ve
bunun sonucunda c¢alisanda yiiksek tatmin ve zihinsel zindelik saglanmis olacaktir.
Ikincisi; calisanlarin tatmin ve tatminsizlik dereceleri orgiit faaliyetlerini de ciddi

Olciide olumlu ya da olumsuz etkileyecektir. Son olarak iiglincii neden ise; is



tatmininin Orgiitsel faaliyetlerin bir gostergesi olmasi sebebiyle calisanlarin is
tatminine bakilarak Orgiitiin gelistirilmesi gereken yonleri tespit edilebilir (Green,
2000:7).

Bu acidan bakildiginda ¢alisanlarin is tatmin diizeylerinin belirlenmesinin yani
isletme yOnetiminin ¢alisanlarin is tatmin diizeyleri hakkinda dénem donem bilgi
sahibi olmasi, ¢alisanlarin igleri ile ilgili neler hissettiklerini ve bu hislerin igin hangi
boyutuyla ilgili olduguna dair isletme yonetimine farkindalik yaratir.

Is tatmini kavrami ilk olarak motivasyon teorileri ile birlikte olusmaya
baglamis olup, bu teorilerden ilk akla gelen Maslow (1943)’un ihtiyaglar hiyerarsisi
teorisidir. Bu teoride iki temel varsayim oOne siiriilmiistiir. Bunlardan birincisi,
bireylerin her davranisinin belirli ihtiyaglarin1 gidermeye yonelik olustugudur.
A.Maslow, insanlarin ihtiyaglarini hiyerarsik bir bicimde oncelik ve 6nem sirasina
gore bes boliimde toplamistir. Teorinin iKinci varsayimi ise, bu ihtiyaglarin belirli bir
siralamada oldugu ve alt sirada bulunan ihtiyaclar karsilanmadan daha tist siradaki
ihtiyaglarin bireyleri davranisa yoneltmeyecegidir. Yani kisileri davranisa yoneltmek,
onlarin ihtiyaglarinin karsilanmasina kisacasi tatmin edilme derecesine baglidir.
Ancak tatmin edilen ya da karsilanan bir ihtiyag artik davranig sebebi olmayacak,
birey bundan sonra bir iist diizeydeki ihtiyaglarinin karsilanmasina odaklanacaktir
(Berl v.d., 1984:33).

Herzberg (1966)’in motivasyon-hijyen teorisinde ise, is tatminini saglayan iki
farkli degiskenler grubu bulunmaktadir. Bu gruplardan bir tanesi; yapilan ise iliskin
ozellikler (isin kendisi, iste gelisme ve ilerleme, takdir edilme, basar1 v.b.) iginde yer
aldig1 motivasyon faktorleri olup, teoriye gére motivasyon faktorlerinin oldugu bir
oOrgiitte calisan isgoren isten tatmin olacaktir. Yapilan isin disinda, isle ilgili olmayan,
calisma kosullari, ticret, kisiler arasi iliskiler, is glivenligi, Orgiit yonetimi, orgiit
politikasi ve statii gibi faktorler de diger grup olan hijyen faktorleridir ve bu faktorler
acisindan 1§ gorenin beklentileri karsilanamazsa is tatmini saglanamayacaktir
(Agirbas v.d., 2005:330).

Vroom (1964), ortaya koymus oldugu beklenti teorisine gore isgoren caba-
performans, performans-6diil ve odiil-kisisel hedeflerin tatmini arasinda giiglii bir
iliskinin var oldugu diisiincesine sahip ise; isgéren isinde daha fazla caba

gosterecektir. Yani bu teoriye gore isgorenin beklentileri ne kadar kuvvetli ise;



beklentilerin karsilanmas1 durumunda is tatmini ve karsilanmamasi durumunda da is
tatminsizligi o derece kuvvetli olacaktir (Lee, 2000:46).

Locke’un “baskalik teorisi’ne gore 1is tatmini, kisinin ihtiyaglarinin
karsilanmasindan daha ¢ok kisinin 6nemsedigi degiskenlerle alakali oldugunu ortaya
koymustur. Yani kisi bir degiskeni ne kadar 6nemsiyorsa o kadar istiyor demektir ve
kisinin istediginden daha azimmi elde etmesi sonucu tatminsizlik olusacaktir
(Kémiirctioglu, 2003:3).

Lawler tarafindan gelistirilen bir diger teoride ise kisinin is tatmini, hak ettigini
disiindiikleri ile elde ettigi orgiitsel ¢iktilar arasindaki farktan dogar. Yani ¢alisan
hak ettigini disiindiigii ¢iktilar1 elde edemez ya da daha azimi elde ederse is
tatminsizligi ortaya ¢ikar (Komiirciioglu, 2003:3).

Is tatmini ile ilgili ve digerlerinden farkli olarak is tatmininin nedenini
aciklayan bir baska yaklasim da Hackman ve Oldham (1975)'m “iIs Ozellikleri”
yaklasimidir. Bu yaklagsima gore; isin bes temel 6zelligi olan beceri gesitliligi, gérev
biitiinltiigli, gérevin 6nemi, Ozerklik ve geribildirim boyutlar1 c¢alisanda ii¢ farklh
psikolojik duruma yol agmaktadir. Isin beceri cesitliligi gerektirmesi, verilen gérevin
bir biitiinliigiiniin ve belli derecede bir Oneminin olmasi durumunda kisi isinin
anlamli oldugunu hissetmektedir. Isin bireye o6zerklik tamimasi ise, calisanda
sorumluluk duygusunu olusturup arttirmakta ve son olarak geribildirim yapilmasi
caligani igin sonucu hakkinda bilgilendirmektedir (Sun, 2002: 21).

Salanzcik ve arkadaslar tarafindan ortaya atilan “Sosyal Etki Teorisi’ne gore,
calisanin 1§ tatmini tizerinde kendisinden ve yoOneticisinden daha ziyade is
arkadaglarinin etkisi olmaktadir (Wexley ve Yukl, 1984:46 —51).

Tiim bu tanimlamalarin ve teorilerin 1s181nda is tatmini, ¢alisanin isini ve iginde
bulundugu orgiitii tiim yonleriyle degerlendirmesi sonucu kendisinde olusan i¢
rahatlatici bir tutum, bir duygudur. Ancak is gorenin yaptig1 is karsiliginda kendisine
sunulan 6diil, ticret, mevki, is giivencesi gibi faktorler calisana hissettirilen tatmin
olarak degerlendirilmekte ve bu faktdrler digsal tatmin olarak tanimlanmaktadir.
Calisanin oOrgilit icerisinde kendisini degerli hissetmesi, isini ve is arkadaslarini
sevmesi, iliskilerinin iyi oldugunu diisiinmesi gibi c¢alisanin caligma esnasinda
kendince hissettigi tatmin ise igsel tatmin olarak tanimlanmaktadir ve bu iki tanim

degiskenlerinin farkli olmasi sebebiyle ayr1 ayr1 degerlendirilmelidir.



1.1 Is Tatminini Etkileyen Faktorler
1.1.1 Bireysel Faktorler

Is tatmini ile ilgili yapilan arasgtirmalarda ayni pozisyonlarda calisan kisilerin
birbirlerine gore yaptiklar1 isten farkli diizeylerde is tatmini duydugu tespit
edilmistir. Ve bu durum bireysel 6zelliklerin de is tatmini tizerinde etkili olup
olmadig1 sorusunu akla getirmektedir. Konuyla ilgili yapilan arastirmalarin
sonucunda goriilmiistiir ki cinsiyet, egitim diizeyi, yas, kidem, medeni durum, sosyo
kiiltiirel cevre gibi bireysel 6zellikler is tatminini etkilemektedir.

Ayrica yapilan arastirmalar géstermistir ki; calisanlarin bireysel 6zelliklerinin
bazilar1 degisim gosterdigi igin is tatmini diizeyi de bu degisimden biiyiik olgiide
etkilenebilmektedir. Ornegin; ise bekar baslayan bir ¢alisan, aldigi iicret ile tiim
ithtiyaclarini karsilayabilir ve isten geriye kendisine kalan zaman sosyal ihtiyac¢larini
karsilayabilecek imkan tanir iken, evlenip bir adim ilerisinde de g¢ocuk sahibi
oldugunda aldig: ticret ya da isten geriye kalan zaman dilimi az gelebilmektedir. Bu

degisim de is tatminini olumsuz etkileyebilir.
1.1.1.1 Yas

Yapilan literatiir taramasinda bir ¢ok aragtirmanin sonucuna gore ¢alisanlarin,
yas1 arttik¢a is tatmin diizeyleri degisim gostermektedir. Ozellikle is hayatina erken
atilan calisanlarda is tatmini yiiksek olurken, 30’lu yaslara dogru tatmin diizeyi

azalmakta, yas arttik¢a ise tekrar yiikselise gegmektedir.

ig Tatmiin DUzeyi

Geng Yas ileri Yas, Is Hayatinmn Son
Tatmin Diizeyi Dénemleri, Tatmin Diizeyi Yiiksek
Yiikse

Yas

30'lu Yaslar, Is Tatmini Cok Diisiik

Sekil 1.1: Is tatmin diizeyi ile yas arasindaki iliski.



Bunun nedeni olarak ise; geng ¢alisanlarin deneyimlerinin az olmasi, geng
yaglarda bir alanda uzmanligin olugsmamasi, beklentilerin yliksek olmasi gibi
etmenler sebebiyle doyumsuz olabilme oranlarinin yiiksek olmasi gosterilmektedir
(Karkin, 2004:91-98).

Hopkins’e gore, calisan1 tatmin edebilme ihtimali ¢alisanin yasi ile dogru
orantili olarak artmaktadir (Hopkins, 1982:372). Ciinkii ¢alisanin yasi arttik¢a is
degistirme, alternatif is bulma imkani azalacak ve bu durum ¢ercevesinde kendini,

beklentilerini ve i¢inde bulundugu orgiitii degerlendirecektir.
1.1.1.2 Cinsiyet

Is tatmini ile cinsiyet arasinda bir iliskinin var olup olmadigmna dair yapilan
arastirmalar incelendiginde, ¢alisanlarin cinsiyetlerinin is tatminleri tizerinde etkili
oldugu goriilmesine ragmen cinsiyetlerin birbirine kiyasla hangisinin daha ¢ok is
tatmini ya da tatminsizligi duydugu konusunda net sonuclar elde edilemedigi
gOriilmiistir.

Bazi1 aragtirmalarda bireylerin cinsiyetlerine gore bazi mesleklerden daha fazla
tatmin olduklar1 6ne siiriilmiistiir (Rockman, 1985:45; Ustiin, 2009:606). Nitekim
Savery ve Luks (2000) erkek calisanlarin ¢aligma saatleri uzun olan mesleklere daha
yatkin olduklarini, kadin calisanlarin 6zellikle evli olan kadin ¢alisanlarin sosyal
yasamlarinda annelik ve ev sorumluluklarinda erkeklere gore daha fazla zaman ve
enerji harcadiklari i¢cin daha ¢ok esnek caligma saatleri olan islere yatkin olduklarini
ifade etmistir (Savery ve Luks, 2000:307-308).

Clark’1n (1997) yapmis oldugu farkl bir ¢calismada ise, kadin ¢alisanlarin erkek
calisanlara gore farkli beklentilerinin olmasi dolayisiyla daha fazla is tatmini
duyduklart tespit edilmistir (Sousa-Poza ve Sousa-Poza, 2003: 691; Clark,
1997:341).

1.1.1.3 Egitim diizeyi

Egitim diizeyinin kiside etkili oldugu ilk sey onun algilama bicimidir. Aldig1
egitim dogrultusunda bir iste calisan kisinin egitim diizeyi ile birlikte bilgi ve

uzmanliklar1 da arttik¢a isinden ya da i¢inde bulundugu 6rgiitten beklentileri, bu artis



ile dogru orantili olarak, artig gosterecektir. Bu beklenti, konum degisikligi, terfi,
ticret artis1, Orgiitsel 6dil talepleri seklinde goriilebilir.

Kisinin egitim diizeyinin artmasi ile sadece algilama bi¢imi, bilgi ya da
uzmanligr degil ayn1 zamanda ig¢inde bulundugu oOrgiitteki referans grubu da
yiikselerek, kisi aldigi egitim diizeyine gore uygun referans grubu iginde yerini
alacaktir. Bu durum ise aldig1 orgiitsel ¢iktilar referans grubundaki kisilerin aldiklar
orgiitsel ¢iktilara gore degerlendirmesine yol agacaktir.

Neticede egitim diizeyi artan kisinin beklentilerinin ve referans grubunun
yiikselmesi sebebiyle yaptigi isten tatmin olmasi i¢in gerekli olan etmenlerin de
citasi yiikseltecek, yani orgiit yoneticilerinin ¢alisanin i tatminini saglamasi daha
da zor bir hale gelecektir. Kisi, isinin bu beklentilerini karsilayamamasi sonucunda is
tatminsizligi yasayacaktir.

Konuyla ilgili Burris’in yapmis oldugu bir ¢alismaya gore; kisinin 6grenim

-----

diizeyi arasindaki fark ¢ok yiiksek derecede degil de orta seviyede bir yiikseklikte
ise, bu iki degisken arasindaki etkilesim ¢ok az olacaktir (Burris, 1983:454-467).

Bilgi¢ (1998)’in yaptigi bir baska c¢alismada ise, Tiirk ¢alisanlarinin is
doyumunda 6grenim diizeyinin biiyiik bir etkisinin bulunmadigi ancak, 6grenim
diizeyi digerlerine gore yiiksek olan is gorenlerin isteki verimlilik ile daha fazla
ilgilendikleri ve yaptiklar1 ise karsi daha az olumsuz duygu gelistirdikleri ortaya
cikmustir (Bilgi¢, 1998:549-558).

1.1.1.4 Medeni durum

Is tatmini ile ilgili yapilan arastirmalarda incelenen bir diger degisken de
calisanlarin medeni durumu olup; calisanlarin i tatmini ile medeni durumlar
arasindaki iliskiye dair farkli sonuglar elde edildiginden kesin bir sonuca
varilamamustir.

Ancak bazi arastirmalarda evli ¢alisanlarin, evliligin kisiyi bir diizen igine
girmeye zorlamasi ve kisiye sorumluluk yiiklemesi sebebiyle, bekar ¢alisanlara gore
islerinden daha fazla tatmin olduklar1 ifade edilmistir (Soyiik, 2007:78; Uyargil,
1988:22).
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1.1.1.5 Kidem

Calisanlarin is tatminini etkiledigi diisiiniilen bir diger bireysel faktor ise,
kidemdir. Ronen (1978) yaptig1 bir arastirmada genel is tatmini ile mesleki kidem
arasindaki etkilesimi incelemis, Herzberg’in yas ve kidem ile is tatmini arasinda
oldugu varsayilan “U” bi¢imli iliskinin, gergekte mesleki kidem ile is tatmini
arasinda oldugunu ifade etmistir. Ronen ayn1 zamanda kidem kavraminin orgiitteki
kidem ve herhangi bir meslekte ya da isteki kidem olarak ayrilmasinin gerektigini
belirtmistir. Cilinkii Ronen’a gore c¢alisanlarin oOrglitteki kidemi arttikga terfi
olasiligmi da arttiracagimmi fakat bu durumun sonucunda c¢alisanin is tatminini
orgiitteki kidemi veya yasindan ¢ok kendisine verilen unvan etkilemektedir. Ancak
meslekte ya da isteki kidem, farkli Orgiitlerde ayn1 isi yaparak da
kazanilabileceginden, bu degisken unvandan bagimsiz olarak is tatminini
artirabilmektedir (Ronen,1978:297-308).

Ronen’in yapmis oldugu bu arastirmada, kisilerin calismaya ilk basladiginda
isin yeniligi ve ilk beklentilerden kaynaklanarak duydugu goreli doyumun ayni iste
2-5 yil calismasi sonucunda diislis gosterdigi ve yine ayni iste 6 yil ve lizeri ¢aligmasi
sonucunda ise bu doyumun tekrar artis gdsterdigi ifade edilmistir. Is doyumundaki
bu degisikligin nedeni olarak da isten ayrilmalar neticesinde meydana gelen meslek
grubundaki degisiklikler veya kisilerin ddiillerle ilgili beklentilerinde daha gercekci
olmaya baglamalar1 gosterilmektedir. Ronen’a gére en 6nemli faktorler igsel faktorler
(isin kendisi) olup, bu durum yiiksek mesleki kideme sahip olan bireylerin is doyum
diizeyinin artmasina da agiklik getirmektedir (Ronen,1978: 297-308).

Brush, Moch ve Pooyan’in (1987) yapmis olduklar1 aragtirmalarda ise, mesleki
kidemin orgiit yapist ile iligkili olarak is doyumunu artirici ya da smirlayici bir

etkisinin oldugu ifade edilmektedir (Brush v.d., 1987:139-155).
1.1.1.6 Statii-Unvan

Amerikan Ulusal Goriis Arastirma Merkezi’'nin 1972 ile 1978 yillar1 arasinda
uygulamis oldugu anketlerden elde edilen verileri esas alarak arastirma yapan
Ebeling ve King (1981) kisilerin hiyerarsik konumlarinin is tatminleri tizerindeki
etkisini incelemislerdir. Sadece 1974 yilina ait verileriyle yapilan istatistiksel

caligmalarda prestij, yas ve gelir diizeyi kontrol edildiginde, i3 doyum diizeyi
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Ol¢iimiinde bu etkinin %4,8’lik bir varyansi karsilayabildigi goriilmiistiir. Diger
yillarda elde edilen verilerle yapilan ¢alismalarda ise bu oranin %2 olmasi, unvanin
is tatminini etkileyen bir degisken olmasi durumunun kuraldan ¢ok istisnai oldugunu
aciklamalarina neden olmustur (Ebeling ve King, 1981:567-572).

Ingiliz akademisyenler iizerinde Oshagbemi tarafindan yapilan bir diger
arastirma sonucunda is doyumu ile unvan arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugu
tespit edilmis olup; genel is tatmin diizeyinin alinan unvanlar esliginde arttig
belirtilmistir. Ayrica bu arastirmaya goére kadin akademisyenlerin kendileriyle ayni
unvanlara sahip erkek akademisyenlere gore daha yiiksek is doyumu hissetmekte ve
“cinsiyet doyum ftizerinde tek basina etkili degildir; hem genel is doyumu hem de
ticret, terfi olanaklar1 ve galisma kosullarindan saglanan doyum iizerinde unvan ve
cinsiyet etkilesimli olarak rol oynamaktadir seklinde ifade edilmektedir
(Oshagbemi, 1997:511-520).

Robie ve arkadaslarimin yapmis oldugu iki arastirma neticesinde, unvanin is
tatmininin 6nemli belirleyicilerinden biri oldugu yani unvan arttik¢a is doyumunun
da arttig1 belirtilmistir. Ayrica unvan ile is doyumu iliskisinin biri kiiltir ve digeri
unvana yiiklenen islev olmak fiizere iki ara degisken tarafindan diizenleniyor
olabilecegi de vurgulanmistir (Robie v.d., 1998:470-495).

Son olarak Bilgi¢’in Tiirk ¢alisanlar hakkinda yaptig1 arastirmada, is doyumu
ile maas arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugu ancak maasin tek basina dogrudan bir
etmen olmayip, yliksek maas iist diizey unvanlara eslik etmesi sebebiyle daha iyi
calisma kosullarina isaret etmektedir (Bilgi¢, 1998:555). Farkli bir sekilde ifade
etmek gerekirse; iist diizey unvana sahip ve yiiksek maas alan ¢alisanlar, bir unvana
sahip olmayan ya da gorece daha diisiik unvana sahip olan ¢alisanlara gore islerinden

daha fazla tatmin saglamaktadirlar.
1.1.2 Orgiitsel Faktorler

Is tatminini etkileyen orgiitsel faktdrler arasinda; orgiit kiiltiirii ve biiyiikliigii,
yonetim sekli ve yoneticiyle iligkiler, {icret, is yerindeki ¢alisma ortami ve kosullari,
isin uygunlugu, is arkadaslarn ile iliskiler, gelisme ve ilerleme (terfi) imkani,
giivenlik ve stres gibi faktorler yer almaktadir. Bu faktorler bireysel olmayip

oOrgiitseldir.

12



1.1.2.1 Orgiit kiiltiirii ve biiyiikliigii

Orgiit icindeki bireylerin is tatminini etkileyen faktdrler arasinda oOrgiit
yapisinin da 6nemli bir yere sahip oldugu tartisilmaz bir gergektir. Konuyla ilgili
literatiir taramasi1 yapildiginda bir¢ok caligmanin sonucunda bireyin orgiitiin kiiltiirti
ve biiyilikliigiine baglh olarak is tatmin diizeyinin olumlu ya da olumsuz olarak
etkilendigi gortilmektedir.

Orgiitiin kiiltiirii denildiginde biitiinliigii kurmay1 ve rekabet kosullarinin hizla
degistigi i¢ ve dis c¢evre sartlar1 altinda bu biitiinliigii idame etmeyi ve daha da
gelismeyi saglayabilecek bir takim ortak degerler akla gelmektedir. Bir orgiit
yonetiminin en Onemli stratejilerinden biri de Orgiitiin amaclar1 ile ¢alisanlarinin
bireysel amaglarin1 ortak bir paydada bulusturabilmek, oOrgiit iginde c¢alisanlarin
benimseyebilecekleri ve dolayisiyla kendilerini bu orgiit biitlinliigiine ait bir parca
olarak gorebilmelerini saglayabilecek bir takim ortak degerler olusturmak olmalidir.
Boylece calisanlar arasinda “biz” ve “birliktelik” duygusu gelistirilerek, orgiit
ortaminda kendilerini rahat ve huzurlu hissetmeleri saglanir. Bu durum ise
calisanlarin Orgiite baghiliginmi arttirdigi gibi is tatmin diizeylerini de olumlu yonde
etkilemektedir.

Orgiit biiyiikliigiiniin ¢alisanlarin is tatmini {izerinde bir etkisi olup olmadigina
bakildiginda, yapilan bircok arastirmaya gore calisanlarin is tatmini ile Orgiit
biiylikliigli arasinda bir etkilesimin oldugu ancak bu etkilesimin hangi yonde
olacagim calisanlarin  beklentilerinin  belirledigi goriilmektedir. Ornegin; baz
arastirmacilara gore kiiciik isletmelerde kiiglik gruplar halinde calisilmasi sebebiyle
calisanlar arasinda daha fazla yakinlik olusmakta, arkadaslik iliskileri daha g¢ok
gelismekte dolayisiyla oOrglite uyum saglamalari kolaylasmaktadir. Bu durum
calisanlarin ig tatmini diizeylerini arttirmaktadir. Ayni1 arastirmacilara gore biiyiik
isletmelerde koordinasyon eksikliklerine bagli olarak iletisim sorunlar1 ortaya
cikmaktadir. Ozellikle bu iletisim sorunlar1 ¢alisanlar ile karar organlar1 arasinda
yasanmast  halinde; ¢alisanlarin i3 tatmin  diizeyleri olumsuz  yonde
etkilenebilmektedir (Aliyevea, 2005:133). Bu konuyla ilgili diger g¢alismalarin
bazilarinda ise, bunun tam tersi yonde sonuglarla karsilasildigi goriilmiistiir.

Ozellikle kamuoyunda iin yapmis biiyiik orgiitlerde ¢alismak bireye toplumda statii
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saglayacak ve bunun neticesinde birey caligtigi orgiit ile biitiinleserek basarilariyla

Oviiniip gurur duyacaktir.
1.1.2.2 Yonetim sekli ve yoneticiyle iliskiler

Yonetim, Orgiit faaliyetlerinin temel ve birlestirici 6gesidir. Buradan da
anlasilacagi lizere yonetim ile orgiit kavramlar1 birbirlerini tamamlayici 6zelliktedir.
(Simsek, 2005:139). ilk baslarda “yénetici”, astlarin islerinden sorumlu kimse;
“yonetim” ise bir mevki olarak goriilmekteydi. Ancak bu anlayis zamanla degiserek
yonetim c¢alisanlarin performansindan sorumlu olup; yoneticinin ise ¢alisanlarin
performans sorumluluklar ile bilgi ve tecriibenin uygulanmasini igeren kavramlar
olarak yerini aldig1 goriilmektedir (Erkan, 1998:23).

Bir orgiitiin basaris1 oncelikle temel elemani olan ¢alisanlarinin ig tatminlerinin
ve Orgiit icindeki sisteme inanmalarinin saglanmasina baglidir. Calisanlarint orgiit
icindeki sisteme inanmalart i¢in karar mekanizmalarinin dogru, dogru zamanli ve
adil olarak c¢alismasi gerekmektedir. Calisanlarin o6rgiit yonetimine giiven duygusu
beslemelerini saglayan ilk faktor calisanlarda yonetimin adaletli olduguna iliskin bir
algi olugmasidir. Bu alginin olusabilmesi i¢in; yonetimin karar alma siireglerinin
uygulanisinda, 6diil, ceza, licret ve terfi kararlarinin verilisinde ve bunun gibi
uyguladig1 yonetimsel faaliyetlerde diiriist ve adaletli olmas1 gerekmektedir (Locke,
1984:108). Unutulmamalidir ki, iyi organize olmamis, karar mekanizmasinin saglikl
olarak calismadig1 bir Orgiitte her an isini kaybetme endisesi tagiyan bir ¢alisanin
yeterince katilimer ve verimli olmasi beklenmedigi gibi is tatmini diizeyi de ¢ok
diisiik olacagi asikardir. Ancak saglikli bir iletisim ag1 igerisinde diislince ve
fikirlerini tartisabilme ve alinan kararlarda dolayli ya da dolaysiz olarak sz sahibi
olma imkan1 verilen c¢alisan kendini o orgiitiin bir parcasi olarak hissedecek, daha
katilimei, yaratici ve daha verimli olacak, tim bunlarin sonucu olarak is tatmin
diizeyi artacaktir.

Bir yoneticinin bu iletisim ag1 igerisindeki gorevi g¢ok biiyiiktiir. Ciinki
calisanin  diisiince ve fikirlerini  tartigabilecegi ve  Orgiitsel amaclarin
gerceklestirilmesi i¢in yeterli verim ve yaraticilifi gosterebilecegi saglikli bir
etkilesim ortam1 olusturulmasi yoneticinin gorevidir (Uysal, 2001:42). Yoneticinin
tutum ve davramiglar1 calisanlarin Orgiite ve yonetime karst olan tutum ve

davraniglarin1 yakindan etkilemektedir. Yoneticiler ¢alisanlara karsi agik, diiriist ve
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ulagilabilir olduklarini hissettirdiklerinde; ¢alisanlar orgiit icinde yasadigr sikintilar
daha rahat ifade edebilmekte ve bu da calisanin orgiite karst olumlu tutumlar
gbstermesini saglamaktadir (Angi, 2002: 38). Iyi bir yonetici ¢alisanlar1 ¢alismaya
tesvik edebilmeli, c¢alisanlar arasindaki iletisim problemlerini tarafsizca
yonetebilmeli, orgiit i¢ci uyumlarint kolaylastirabilmeli, 6zellikle kendileri ile ilgili
almacak kararlarda goriislerini almali ve onlar1 kararlar hakkinda bilgilendirmeli,
orgiit icindeki isleri konusunda onlara danigmanlik yapmali, is tatmini diizeylerini
arttiracak gerekli onlemleri almali, onlara gelisme imkani sunmali ve miimkiin

oldugunca dostluga dayali bir ortam hazirlayabilmelidir (Basaran, 1992:113).
1.1.2.3 Ucret

Ucret kavrami, iiretim unsurlari kapsaminda degerlendirildiginde; calisanin
gostermis oldugu emegin fiyat1 olarak tanimlanmaktadir. Daha baska bir ifadeyle
ticret, alinan ya da verilen bir hizmet kapsaminda ¢alisan tarafindan gosterilen emege
karsilik 6denen bedeldir.

Ucret ve diger 6demelerin (Emeklilik ayligi, saglik sigortasy, tatil parasi, yillik
ticretli izin, issizlik sigortasi) dagitiminda uygulanan siiregler is tatmini agisindan
biiyiik 6nem arz etmektedir. Oyle ki iicret ve benzeri ddemelerin ¢alisanlarin hayat
standartlarin1 belirledigi gilinlimiizde; insan kaynaklar1 yoneticilerinin ¢alisanlarin
performans ve motivasyonlarini arttirmak amaciyla en ¢ok iizerinde durduklar
kavram {icret ve bu tarz calisana yapilan diger 6demelerdir.

Ancak ticret konusu sanilanin aksine c¢ok kompleks bir kavramdir. Ciinkii
bireyleri iicret konusunda tatmin etmek zor oldugu kadar verdigi emege karsi
O0denecek ticretin miktarinin belirlenmesi de o derece zordur. Calisanin vermis
oldugu emegin kalitesi, calisanin hayatindaki bircok unsura baglidir. Ornegin hayat
anlayisi, evlilik durumu, saglik durumu, ¢ocuk sahibi olup olmamasi, bagka bir
gelirinin olup olmamas1 gibi saydik¢a cogaltilabilecek bir siirii unsurun bu emek
tizerinde etkisi bulunmaktadir. Ciinkii bireylerin iicret ile ilgili beklentisi hayat
sartlaria gore degisiklik gostermektedir. Buradan yola c¢ikarak {icretin adil ve
hakkaniyetli bir sekilde belirlenmesi 6rgiit yonetimi i¢in bir zorunluluktur.

Peki c¢aligsanlar1 motive edecek iicret dagitimi nasil olmalidir? Literatiirle ilgili
yapilan arastirmalara bakildiginda goriilmektedir ki ¢alisanlar sadece yliksek ticret

alarak tatmin olamamaktadirlar. Calisanlar ticret konusunda kiyaslama yoluna
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gitmekte ve kiyaslama sonucunda kendisine verilen iicretin adil oldugu kanaatine
vardig1 takdirde tatmin olmaktadirlar. Calisanlar almis olduklar iicretlerini sadece
verdikleri emekle kiyaslamamaktadirlar. Bunun yaninda kendisiyle ayni katkiy1
yapan ayni Orgiitteki baska bir calisanin iicretiyle ve bir de yine kendisiyle aymi
katkiyr yapan bir baska Orgiitiin calisaninin almis oldugu iicretle kiyaslama
yapmaktadir.

Calisanin yapacagi ticret kiyaslamalarindan, adalet ¢ergevesinde karar verilmis
bir {icret aldigini diisiinebilmesi i¢in, yonetim iicret dagitiminda bazi hususlara dikkat
etmelidir. Ornek vermek gerekirse; calisanin isinden dolay1 mesai saatleri haricinde
de is yerinde zaman gec¢irmesi durumunda ya da buna benzer farklt durumlar igin
ayrt bir 6deme yapilmalidir. Ya da calisanin yaptigi isin tasidigi dnem ve risk,
gerektirdigi sorumluluk, egitim, nitelik, i¢inde bulundugu fiziki sartlar g6z oniinde
bulundurularak tcret konusunda karara varilmalidir. Ayrica g¢alisanin gostermis
oldugu olaganiistii caba, gayret ve performans sonucu elde edilen basari ve
verimliligi tesvik etmek maksadiyla yapilacak 6demelerin de goz ardi edilmemesi
gerekmektedir. Bunlarin haricinde ¢alisanin yaptigi is karsiligi aldigi iicretin yaninda
calisana sosyo-ekonomik amagli ddemeler de yapilmalidir (Kestane, 2003:127-128).

Kuruma bu 6demelerin miktarlarini belirlerken ¢ok biiyiik bir sorumluluk
diismektedir. Ciinkii nasil calisanlar tarafindan aldiklar1 {icretlerin adaletli olup
olmadig1 konusunda kiyaslamalar yapiliyor ise yoneticiler tarafindan da verdikleri
ticretlerin miktarlar1 ile ilgili bazi kiyaslama yolu ile 6n caligmalarin yapilmasi
gerekmektedir. Bu ¢alismalara “Esit Is Esit Ucret” ilkesinde de bahsedilen ve aradaki
olabilecek haksizliklari 6nleyebilmek igin birbiriyle ayni olan iglere ayni icret
verilmesi i¢in yapilmasi gereken etiitleri 6rnek verebiliriz (Kestane, 2003:127-128).
Bu ilkede mutlak esitlik yerine esdegerlilik kastedilmekte olup, bu esdegerlilik
kavrami ile hangi Orgiitte ya da birimde ¢alisilirsa c¢alisilsin isin gerektirmis oldugu
ve o is1 yapan ¢alisan tarafindan haiz olunan bazi 6zelliklerin (egitim, ¢alisma
sartlari, tecriibe, beceri, gerektirdigi bedensel ve zihinsel isglicii v.b.) ayni oldugu
tespit edilen islerde gorev yapan ¢aliganlara ayni tiicret Odenmesi gerektigi
anlatilmaktadir.

Ayrica tcretin dis denge ve i¢ denge dedigimiz bazi ilkelere uygun olarak
belirlenmesi i¢in de bazi ¢caligmalarin yapilmasi gerekmektedir. Dig denge ile orgiitiin

kendi ¢alisanlart ile diger orgiitlerde ayni isi yapan ¢aligsanlarin iicretlerinin bir denge
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icinde olmasi durumunu agiklanmaktadir. Ancak bu dengeyi oturtmak her oOrgiitte
sartlarn farkli olmasindan dolay1 cok zordur. I¢ denge ile anlatilmak istenen ise
orgit icindeki ¢alisanlarin almis olduklar1 ticretlerin  arasinda bir denge
olusturulmasidir.

Tiim bunlara ilave olarak iicretler belirlenirken ¢alisanlarin ya da sozciilerinin
de gorislerinin alinmasinin; ¢alisanin alinan kararlarin mevcut imkanlar dahilinde
verilmis olan en adaletli karar oldugunu dislinmesini kolaylastirdigt hususu
yoneticiler tarafindan goz ardi edilmemelidir. Her ne kadar iicretlerin sadece yonetim
tarafindan belirlenmesi merkezi kontrolii kolaylastirsa da ¢alisanin i tatmini
acisindan bakildiginda g¢alisanlarin goriislerinin de alinmasinin biiyiikk bir 6nemi
bulunmaktadir.

Sonug olarak; ¢alisanlarin yapmis oldugu kiyaslamalar sonucu ticretinin adil
oldugunu diisiinen calisan bu durumdan tatmin olmaktadir. Ancak neticede almis
oldugu ticretin kiyaslama yaptig1 calisanlardan daha az oldugunu diisiinen bir ¢alisan,
bu durumun adil olmadigini ve bir magduriyet yasadigini diisiinmektedir. Bu durumu
degistirebilmek icin calisan cesitli cabalar igine girmekte; bu cabalarin cevap
vermedigini gordiigiinde ise orgiite kars1 6fke duyabilmektedir. Bu durum ¢alisanin
is tatminsizligi yasamasmna yol agmakta ve bazi durumlarda calisanin isten
ayrilmasiyla bile sonuglanabilmektedir.

Bu durumun tam aksini diisiinecek olur isek; yani calisanin yapmis oldugu
kiyaslamalar sonucu aldig1 iicreti diger ¢alisanlardan fazla bulmasi halinde ¢alisan
sucluluk duygusuna kapilabilmektedir ve arada bir adalet saglayabilmek maksadiyla
kendince ¢oziimler gelistirebilmektedir. Ornegin; kendi performansmi digerlerine
gore daha da arttirabilmekte veya diger calisanlarin daha yiiksek {icret almasi
konusunda c¢esitli girisimlerde bulunabilmektedir. Kendince bulmus oldugu bu
¢Oziimler sonu¢ vermedigi takdirde ise almis oldugu iicreti kendisinden daha fazla
emek veren ancak kendisiyle ayni iicret alan ¢alisanlarinkiyle kiyaslama yontemine

giderek; kendini psikolojik olarak rahatlatmaktadir.
1.1.2.4 isyerindeki calisma ortanu ve kosullar

Calisanin i tatmin diizeyi lizerinde etkili olan bir diger faktdr ise, Orgiit

igindeki ¢alisma ortami ve kosullaridir. Caligma kosullart olarak orgiit tarafindan
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calisana igini yapmasi i¢in saglanan her tiirlii ekonomik, psikososyal ve fiziki imkan
ve sartlar sayilmaktadir.

Ozellikle fiziki sartlar olarak siralanan temizlik, havalandirma, aydinlatma, ses,
1s1, nem Ve benzeri kosullarin optimum olmasi gereken diizeyde ayarlanmamasi
calisganin  verimliligini  etkileyecegi gibi saghigina da olumsuz etkilerde
bulunacagindan calisanin is tatmin diizeyinde diisiise neden olacaktir. Buradan da
anlagilacagi lizere calisma ortami ve kosullari hem ¢alisanin kigisel rahatlig
acisindan hem de calisanin verimliligi agisindan biiylik 6nem tagsir. Bu fiziki sartlarin
yant sira ¢alisanin isini yapabilmesi i¢in gerekli arag, gere¢ ve ekonomik imkanlarin
da yeterli diizeyde saglanmasi gerekir. Yeterli ekonomik imkan, arag ve gereg
saglanmadig: takdirde calisanin verimliligi diisecek bu da ilk dncelikle kendisinin
yaptig1 isten tatmin olmamasina sebep olacaktir.

Yapilan arastirmalara bakildiginda ¢alisanlarin daha ¢ok is yasantilar1 disindaki
sosyal hayatlar1 i¢in de yeterli zamani elde edebilecekleri isleri tercih ettikleri
goriilmektedir. Ornegin; galisma saatlerinin daha esnek oldugu, yarim zamanl isler
calisanlarin uyku ve yasam diizenini biiyiik 6l¢iide etkileyen vardiyali islerden daha
cok tercih edilmektedir. Bu tercih sebebi yarim zamanli islerin ¢aligsanlara ig hayati
ile sosyal hayatin1 daha rahat bir sekilde entegre etmesine imkan tanirken; vardiyali
islerin bu entegreyi zorlastirmast yaninda, c¢alisganin uyku diizeni gibi bazi fiziki
ihtiyaglarin1 karsilamasini da zorlastirarak gesitli fiziksel ve psikolojik sorunlara yol
acabilmesi olarak aciklanabilir (Locke, 1984:107). Isyerinde gegirilen uzun saatleri
ile gece vardiyalar1 calisanlar1 sosyal yasamdan soyutlayarak calisanin yasam
tatminini diigtiriicii bir etki yaratmaktadir. Ancak ¢alisma saatlerinin esnek ve daha
az oldugu durumlarda ¢alisanlarin is yiikii fazla bile olsa, is degistirme ya da isi
birakma egilimlerinin daha az oldugu goriilmektedir (Soyiik, 2007: 91). Bu durum
calisma saatlerinin ¢alisma kosullar icerisinde yer alan 6nemli bir etmen oldugunu
gostermektedir.

Aragtirmalarin sonuglart gostermistir ki; tehlike unsurlarindan arindirilmig ve
optimum fiziksel ¢aligma kosullarinin saglanmis oldugu is yerlerinde ¢alisanlar daha
verimli olmus ve oryantasyon siireleri de kisalmistir (Karaca, 2001:45). Yonetim
tarafindan ¢alisma ortam ve kosullarini iyilestirici ve gelistirici tedbirler alinan bir

orgiitte calisanlar kendilerine deger verildigini hisseder ve is tatmin diizeyleri olumlu
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etkilenir. Bunun tam aksi yaganan orgiitlerde ise, is tatminsizligi ve stres bas gosterir

(Besiktas, 2009:20).
1.1.2.5 Isin uygunlugu

Bir ¢aliganin yiiksek i tatmini elde etmesini saglayan en onemli faktorlerden
biri de kendi 6zellikleri ile uyumlu buldugu bir iste ¢alistyor oldugunu diisiinmesidir.
Bu diisiinceyi saglayan ise; calisanin isini ilging ve zevkli bulmasi, isinde
ilerleyebilecegini hissetmesi, 6nemli bir is yaptigini ve bu iste basarili oldugunu
diistinmesidir.

Ancak orgiitteki her isin 6zellikleri ile bagdasan ¢alisan bulmak ¢ok biiyiik bir
calisma gerektirdigi gibi oldukca da zordur. Bunun yerine insan kaynaklarinin
yapacagi bazi uygulamalar ile orgiitteki ¢alisanlar icin yaptiklari isler daha cazip hale
getirilebilir. Boylece calisanlarin is tatmin diizeyi arttirilarak yiiksek verim elde
edilebilir.

Peki insan kaynaklari boliimiiniin yapacagi uygulamalar nasil olmalidir? Bu
kapsamda Hackman ve Oldham (1980) tarafindan calisanlarin Orgiit icerisinde
yiiksek is tatmini elde etmeleri amaciyla ortaya atilan “Is Ozellikleri Modeli”
incelendiginde; isinde yiiksek basari elde eden ¢alisanlarin bu durumu kendini
odiillendirme firsati olarak gordiigli ve iyi isler basarmak i¢in tesvik oldugu
goriilmektedir (Asan, 2001:244).

Hackman ve Oldham’in bu modeline gore yapilan isin beg ana unsuru olup; bu
unsurlar calisanda bazi psikolojik durumlara neden olmaktadir ve tiim bunlarin
sonucunda ise, bu bes ana unsur galisanlarda neden olduklari psikolojik durumlar
dolayisiyla ¢alisanlarin giidiilenmesinde ve is tatminleri lizerinde Onemli bir rol
oynamaktadir. Bu bes unsur siralandifinda; isin gerektirdigi beceri ¢esitliligi, is
biitiinligli, 1sin 6nemi, oOzerklik ve geri bildirim bashklarimin  yer aldig
goriilmektedir. Bu bes unsurun sebep oldugu psikolojik durumlar ise; ¢aliganin igini
anlaml1 bulmasi, yaptig1 isin sonuglari hakkinda bilgi edinmesi ve son olarak da bu
sonuglardan sorumlu oldugunu diistinmesidir. Bu psikolojik durumlar g¢alisanlarin
kisilik ozellikleri ile ilgili olup; orgiitteki insan kaynaklar1 yoneticilerinin yapacagi
uygulamalarda calisanin yaptig1 isin psikolojik durumlart giiclendirebilecek
ozellikler tagimasi1 gerektigi hususunu goz Oniinde bulundurmalar1 gerekmektedir

(Asan, 1998:2).
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Hackman ve Oldham (1980) tarafindan gelistirilen “Is Ozellikleri Modeli”

Sekil 1.2°de detayl1 olarak gosterilmistir.

KRITIK
PSIKOLOJIK
DURUMLAR

KISISEL VE IS
ILE ILGILI
CIKTILAR

TEMEL IS
KAVRAMLARI

Beceri Cesitliligi
. [sin Anlamlilik
Isin Biitiinligi Diizeyi
Isin Onemi
1. Yiiksek Icsel s
Motivasyonu
Is .
) ‘ Sonuglarindan 2. Yiiksek Genel Is
Ozerklik Sorumluluk Tatmini
Hissetme
3.Yiiksek Gelisme
Tatmini
4. Yiiksek s
is Sonuglan Verimliligi
Geri Bildirim ile Tlgili Bilgi
Edinme

ARA DEGISKENLER
Gelisme Ihtiyaci Giicii, Bilgi ve Beceri ve Is Ortaminin
Cesitli Yonlerinden Elde Edilen Tatmin

Sekil 1.2: J.R.Hackman ve J.R. Oldham’in is 6zellikleri modeli (Hackman ve Oldham, 1980:90).
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Bu bes ana unsur kisaca agiklanacak olursa;

a. Isin gerektirdigi beceri cesitliligi unsuru, calisanin yaptig: isin ne kadar
farkli beceri ve yetenek gerektirdigini ifade etmekte olup; calisanin siirekli olarak
beceri ve yeteneklerini gelistirmesini gerektiren bir isin, ¢alisan tarafindan yaptigi isi
anlamli bulmasina neden olacagini agiklamaktadir. Burada dikkat edilmesi gereken
husus, isin diger bireyler tarafindan degil de isi yapan c¢alisanin beceri ve
yeteneklerini zorlayarak isini yerine getirebildigini gérmesi ve bu nedenle isini
anlamli bulmasi1 oldugudur (Demirbas, 2008:18). Sonug¢ olarak; isin gerektirdigi
yiikksek beceri diizeyi ya da cesitliligi calisganda anlamli bir is yaptigi diisiincesi
olusturarak is tatminine olumlu etkisi olan bir psikolojik durum yaratmaktadir.

b. Is biitiinliigii unsuru ile ¢aliganin bir isin baslangicindan somut bir sonug
elde edilen bitimine kadar tiim evrelerinde gorev almasini ifade etmektedir. Bu bazi
durumlarda igin biitiiniinii baz1 durumlarda ise isin anlamli belli bir bdlimiini
kastedebilmektedir. Ornegin; bir konserve fabrikasinda ¢alisan bir is gérenin sadece
konserve icine konulacak sebzelerin dogranmasinda gdérev yapmasi isin biitiiniiyle
ilgili bir fikir edinememesine neden olmakta ve yaptigi isin anlamsiz oldugunu
hissettirmektedir. Ancak séz konusu calisanin sebzelerin fabrikaya giris anindan
konserve haline gelme asamasina kadar goérev yapan farkli departmanlarda belirli
periyotlarda c¢alistirilmasi, yaptigi isi anlamli bulmasini saglamakta bu da is tatminini
pozitif yonde etkilemektedir (Demirbag, 2008:18).

c. Isin 6nemi/anlamlihg: ise, yapilan isin diger calisanlara ya da orgiitiin
hedefledigi kitleye yaptig1r katkiyr anlatmakta olup; bu katkiya gore calisanlarin
yaptig1 isin bir anlami oldugu diislincesinin olumlu yonde etkilendigi goriilmektedir.
Ornegin; gocuk bisikleti iireten bir firmada bisikletin bir aksaminin vidalarini sikma
islemini gergeklestiren bir ¢alisan bir saat firmasinda ayni sekilde vida sikma islemi
gerceklestiren bir calisana gore isini daha Onemli bulacaktir. Ciinkii bisiklet
firmasinda calisanin yaptig1 iste olabilecek herhangi bir aksama ya da dikkatsizlik
sonucunun insanlarin Oliimiine kadar varabilecek kazalara neden olabilecegini
bilmektedir.

Buraya kadar aciklanan ve rutin 6zelligi olan bu {i¢ unsur isin gerektirdigi
beceri gesitliligi, is biitlinliigii ve isin 6nemi- ¢alisanin yaptigi isi anlamli bulmasi ile

sonuglanan bir psikolojik durumu giiglendirmektedir. Isini anlamli bulan calisan ise
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daha ¢ok motive olmakta, daha yiiksek basar1 gdstermekte ve is tatmini olumlu
olarak etkilenmektedir (Kasli, 2007:163).

¢. Ozerklik, is yerinde calisanin isiyle ilgili prosediirlerin belirlenmesinde nispi
bagimsizliga sahip olmasi ya da baska bir ifadeyle bu konuda yonetim tarafindan
calisana tanman serbestlik/ insiyatif alabilme derecesidir. Ozerklik konusunu ihtiva
eden bir¢cok amprik ve teorik calismalar sonucunda da goriilmiistiir ki; isyerinde
calisanlara yeterli derecede Ozerklik saglandigi zaman c¢alisanlar, yaptiklar is
neticesinde ortaya ¢ikan sonuclar aldiklar insiyatif ve kararlarin bir ¢iktis1 olarak
gormekte ve meydana gelen basari veya basarisizliktan dolayr kendini daha ¢ok
sorumlu hissetmektedir (Dodd ve Ganster, 1996:331). Buradan da anlasilacagi iizere;
isin bes unsurundan biri olan 6zerklik, ¢alisanin isine karsit sorumluluk duygusunun
giiclenmesine neden olmaktadir.

d. Geri bildirim, ¢alisanlarin yaptiklari igin sonucu ile ilgili yonetici/yonetim
tarafindan bilgilendirilmesidir. Bu sayede c¢alisanlar yaptiklari isin sonucuna gore
yaptiklar1 uygulamalardaki eksiklikleri gidererek verimliliklerini yiikseltebildikleri
gibi dogru yapmis olduklari uygulamalardan da daha emin olmakta ve aym
verimliligi idame edebilmektedir. Bu durum 6rneklendirilecek olursa; bir yoneticinin
kendisine bagli calisanlarin performans diizeyleri ic¢in yaptigi uygulamalarin
sonucunda ¢alisanlarin genel performanslarinda ki diisiis ya da yiikselisler
yoneticinin yaptigr is ile ilgili geri bildirim edinmesini saglamakta ve gerekli

onlemleri alabilmesi i¢in kendisine imkan yaratmaktadir (Kasli, 2007:163).
1.1.2.6 s arkadaslan ile iliskiler

Gilinlimiizde caligsanlarin hayatlarinin biiyiik bir boliimiinii ¢calisma ortaminda
geciriyor oldugu gercegini goz Oniinde bulunduruldugunda, calisanlarin sosyal
etkilesim ihtiyaclarin1 karsilamasi acisindan is arkadaslar1 ve onlarla iligkilerinin
biiyiik 6nem tasidig1 goriilmektedir. Oyle ki calisanlarin is disindaki sosyallesmek
adina goriistiigii insanlar bile ¢ogunlukla is arkadaslari olmaktadir. Bu durum is
yasantisinin yaratmis oldugu tek diizeligi azalttig1 gibi calisanlar arasinda dayanisma
duygusunun gelismesini de saglamaktadir. Orgiit i¢inde isbirlik¢i ve arkadasca bir
ortam var oldugunda; calisanin ise uyum saglamasi kolaylagsmakta ve is ortaminda
kendini daha rahat hissetmektedir. Ayrica boyle bir ortamda calisanlar arasinda

dayanisma ve giivene dayali iliskiler gelismektedir. Boylelikle Orgiitte catigmalar
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azalmakta ve stres kaynagi sayilabilecek bir faktoriin daha dogal olarak Oniine
gecilmis olunmaktadir. Is ortamindaki bu tarz iliskiler ¢alisanin is tatmininde de
olumlu etkiler yaratmaktadir. Buradan da anlasilacagi iizere orgiit icinde kendisini
destekleyen ve olumlu bir is ortaminin yaratilmasinda katki saglayan diger ¢alisanlar
bulundukg¢a ¢alisanlarin is tatmin diizeyi daha da artmaktadir (Catt ve Miller,
1991:166). Yani is arkadaslari calisanlarin is tatmin diizeylerinde olumlu ya da
olumsuz etki yapabilecek dnemli faktdrlerdendir.

Orgiit icinde calisanlar arasinda ¢ok yakin iliskilerin kurulmasi zorunluluk arz
eden bir durum degildir. Ancak calisanlar tasidigi degerlere yakin degerleri olan
kisilerle galismay tercih ederler. Ornegin; ayn1 hedefleri paylasan ve diger calisanlar
ile arkadasca ve nezaket kurallar1 ¢ercevesinde iliskiler igerisinde olan calisanlar
beraber ¢alismak i¢in uygun kisilerdir (Locke, 1984:107).

Calisanlar yaptiklar1 isten ¢ok memnun olmasalar dahi orgiit icinde sevdigi
arkadaslari, 6zdeslestigi bir ¢alisma grubu bulunmasi, onlarla birlikte ayn1 zamani1 ve
mekan1 paylagsmasi sebebiyle isine karsi daha olumlu bir tutum igerisinde olabilir.
Ancak bunun tam tersini diisiiniirsek, yani ¢alisanlarin is yerinde kendini yalniz
hissetmesi ya da calisanlarin yalmzlhiga itildigi bir Orgiit ortaminda karsilikli
dayanisma, giiven, birbirini anlayisla karsilama duygular1 azalmakta, ¢aliganin morali
bozulmakta ve hatta bdyle orgiitlerde saldirgan davraniglar ortaya ¢ikabilmektedir.
Bu durum bir siire sonra c¢alisanlarin is tatminlerini olumsuz olarak etkilemeye
baslamaktadir (Besiktas, 2009:24). Sonug olarak; ¢alisanlar arasindaki paylagimin ve
ortak yonlerinin ¢ok olmasi basariin siirekliligine ve is tatminlerine olumlu katkida

bulunacaktir (Karaca, 2001:44).
1.1.2.7 Gelisme ve ilerleme (terfi) imkani

Bir orgiitte ¢alisanlara verilen oryantasyon egitimleri, hizmet i¢i egitimler ve
liderlik egitimleri onlara taninmis olan gelisme imkanlaridir. Ciinkii c¢alisanlar bu
sekilde isleriyle ilgili yeni bilgiler 6grenmekte ve islerini daha etkin bir sekilde
yapabilmektedir. Boylece birlikte calisanlar arasinda isle ilgili yanlis uygulamalarin
ve bilgilerin gecisi engellenmekte hatta bu sayede bir¢ok is kazasinin da Oniine
gecilmis olunmaktadir. Ote yandan literatiir ile ilgili yapilan arastirmalara
bakildiginda orgiitiin ¢alisanlar i¢in vermis oldugu egitimler icin bir biitge ayiriyor

olmasinin ¢alisanlarin devamliligi tizerinde etkili oldugu da goriilmektedir. Ayrica bu
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tarz egitimler ¢aliganlara 6rgiitliin onlarin kariyer, bilgi ve becerilerinin gelisimiyle de
ilgilendigini gostererek, ¢alisanlarin orgiite bagliligini arttirmakta ve onlart psikolojik
olarak da olumlu etkilemektedir. Orgiitsel baglilik arttikca is tatmini de artmaktadir
(Barlett, 2001:341).

Aldig1 egitimler, orgiit icinde almis oldugu gorevler ve calisma siiresi gibi
etmenlerin etkisiyle is tecriibesi artan c¢alisanlar ise belli bir siire sonra islerinin tek
diize oldugunu ve kendisine taninmis ya da verilmis olan yetki ve sorumluluklarin
kendisini tatmin edemez hale geldigini hissetmektedirler. Bunun sonucunda ise
calisanlar daha fazla sorumluluk almak, sayginlig1 daha fazla olan pozisyona gegmek
anlamia gelen terfi etme ihtiyact duymaktadirlar. Calisanlar ayn1 zamanda daha iyi
bir ¢calisma ve yasam kalitesini elde etme arzusuyla da terfi etme ihtiyaci duyabilirler
(Ates, 2005: 106). Ciinkii terfi etmek, calisana gelisme ve sorumluluk kazanma
imkani saglamasmin yaninda ¢alisanin sosyal statiisiinii de arttirmaktadir (Robbins,
2001:82).

Ilerleme imkani ya da baska bir deyisle terfi etme imkam calisanlarin is
tatminini etkileyen 6nemli faktorlerden biridir. Ancak her ¢alisan igin terfi etmenin
onemi aymi olmayabilir. Ornegin calisanlarin sosyal smif, beceri diizeyleri gibi
Ozellikleri gboz Oniinde bulunduruldugunda; yoneticilik pozisyonu gibi daha
profesyonel olarak caligsanlarin daha diisiik becerili islere sahip c¢aligsanlara oranla
terfi etmeyi daha fazla 6nemsedikleri goriilmistiir (Argyle, 1977:232).

Calisanlarin 1s tatmini tizerinde orgiit i¢indeki terfi etme firsatlarinin etkisi
olmasinin yaninda terfi sisteminin ve yiikselme firsatlar1 acisindan bakildiginda orgiit
yapisinin da biiylik bir etkisi bulunmaktadir. S6yle ki daha fazla ¢aba gdstermenin
sonucunda performans esasina gore terfi eden c¢alisanlar, fazladan caba
gostermelerine gerek kalmadan kidem esasina gore terfi eden g¢alisanlardan daha
fazla is tatmini duymaktadirlar (Karaca, 2001:41). Yiikselme firsatlari agisindan
orglit yapisina bakildiginda ise terfi etme ya da yiikselme imkani dikey orgiitlere
kiyasla daha az olan yatay orgiitlerde ¢alisanlar yiikselme firsatlarinin az oldugunu
diisiinerek olumsuz etkilenmektedirler (Angi, 2002: 41).

Gelisme ve ilerleme (terfi) imkanlarinin 6rgiit igerisinde tiim calisanlara esit

taninmasi ¢alisanlarin 6rgiitsel adalet algilarinin da artmasina neden olacaktir.
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1.1.2.8 Giivenlik

Calisanlarin is tatminini etkileyen bir diger faktor de gilivenliktir. Yoneticiler
ile ilgili yapilan bir arastirmada is gilivencesi hususunda isveren tarafindan
korundugunu diisiinen yoneticilerin orgiitsel baghliklarinin ve is tatminlerinin bu
diistincelerinden olumlu etkilendigi ortaya ¢ikmustir (Hallier ve Lyon, 1996:122).

Calisanlar, 6zellikle yas ve medeni hal ¢ergevesinde degerlendirildiginde yasli,
evli calisanlar diger c¢alisanlara oranla is giivencesi hususuna daha c¢ok dikkat
etmekte ve genelde is glivencesi saglayan firmalarda calismak istemektedirler
(Soyiik, 2007:86). Ancak calisanin piyasada aranan Ozelliklere sahip olmasi veya
daha ileride is degistirme planlarinin var olmasi durumunda is giivenligi tatmin edici
bir 6nem tasimamaktadir.

Is giivencesi kapsaminda calisanlar icin yapilan kaza, saglik ve issizlik
sigortalari, emeklilik, isten c¢ikarilma prosediirleri ve hatta oOrgiitin meslek
hastaliklar1 veya is kazalar1 gibi durumlar i¢in aldigi o6nlemler ve uyguladig
prosediirler ¢alisanlarin ig tatmininde 6nemli bir yer tutmaktadir. Ciinkii ¢alisanlar
icinde bulundugu 6rgiit tarafindan sagliklarina 6nem verildigini ve ¢alisma kosullar
onlarn ihtiyaglarini da g6z 6niinde bulundurarak olusturuldugunu bildiklerinde daha

mutlu ¢alismaktadirlar.
1.1.2.9 Stres

Stres, genel anlamda “kisideki kendisi veya gevresi ile baglantili fiziksel veya
psikolojik etmenlerden kaynaklanan davranissal ve fiziksel degisim, kisiyi Once
psikolojik daha sonra da fiziksel olarak etkileyen gii¢” olarak tanimlanabilir.

Kisiler tlizerinde baski yaratan stresorler (stres kaynaklar1) Kreitner ve
Kinicki'ye (1989) gore bireysel diizeyde, grup ve orgiitsel diizeyde ve orgiit dist
stresorler olarak siniflandirilabilir (Kreitner ve Kinicki, 1989:566). Kisinin gérev ve
sorumluluklarindan kaynaklanan stresorler bireysel diizeydeki, kisinin bulundugu
grup veya Orgiit ile ilgili Orgiitsel iklim, grup birlikteligi gibi etkenleri igeren
stresOrler grup ve oOrgiitsel diizeydeki ve son olarak yasam kalitesi ve aile ile ilgili
etkenleri iceren stresorler ise orgiit dis1 stres kaynaklarini olusturmaktadir.

Konuyla ilgili giincel ¢calismalara bakildiginda c¢alisanlarin giinlerinin biiyiik bir

boliimiinii is ortaminda gecirmesi sonucunda ¢alisanlarin performanslarini en fazla
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etkileyen faktoriin is stresi baska bir deyisle orgiitsel stres oldugu goriilmektedir.
Stres basli basina bireyin hem is yasamini hem de is haricindeki yasam Kalitesini
onemli derecede etkileyen bir faktordiir. Stres kisi lizerinde psikolojik, davranigsal ve
fizyolojik baz1 degisimlere neden olarak igyerinde pahaliya mal olan neticelere sebep
olmaktadir. Kisi stres altinda psikolojik olarak konsantrasyon eksikligi, ofke,
saldirganlik, depresyon ve diger psikolojik hastaliklarla karsi karsiya
kalabilmektedir. Bunlara bagl olarak sigara ve alkol kullanma, isteksizlik, siddet ve
benzeri davranigsal eylemler gosterebilmektedir. Sonug olarak ise stres, kiside bas ve
sirt agris1 gibi basit rahatsizliklarin yaninda kanser, diyabet ve siroz gibi agir
hastaliklar1 igeren fizyolojik degisimleri olusturabilmektedir (Soyiik, 2007:97).

Calisan tizerindeki stresin Orgiit verimliligi lizerinde de dolayli olarak olumsuz
etkileri bulunmakta olup, hatta bazi durumlarda c¢alisanin {izerindeki stresin
calisandan ¢ok daha fazla olarak orgiit verimliligini etkiledigi de goriilebilmektedir.
Ozellikle is stresi ya da orgiitsel stres is tatminsizligi yaratmakta, calisanlarin
devamsizlik yapmasina neden olmakta, performanslarini azaltmakta, is kazalarim
arttirmakta ve daha ileri asamalarda ise isten ayrilmalara neden olmaktadir.

Orgiit icindeki stres kaynaklarma bakildiginda; orgiit igindeki politikalar,
kisilerarasi iletisim yetersizligi, ortak hedef ve duygu eksikligi, orgiit i¢inde alinan
kararlarda (6zellikle calisanin kendisi ile ilgili alinan kararlarda) soz sahibi
olmamasi, ddiil, ceza, iicret ve terfi gibi politikalarda adilane kararlar alinmamasi,
tutarsiz yoneticilerin bulunmasi, asir1 veya yetersiz is yiikii, sikici ve rutin isler veya
hizli degisim gerektiren is kosullar1 ve orgiit ile calisan degerlerinin farkli olmasi gibi
faktorlerin c¢alisanlar1 en cok etkisi altina alan stresorler oldugu goriilmektedir
(DeFrank ve Ivancevich, 1998:55-56).

Ozellikle 6rgiit verimliligi agisindan bakildiginda yoneticilerin is tatminini
yiikseltmek adina calisanlar tizerindeki orgiit i¢i stres kaynaklarimi dogru olarak
tespit ederek yanlis olan uygulamalari dogru uygulamalar ile degistirmesi
gerekmektedir. Ancak stres kaynaklar1 her zaman ortadan kaldirilabilecek unsurlar
olmadigindan orgiit yoneticileri tarafindan calisanlar stres yonetimi konusunda da
bilinglendirilmeli; ¢alisanlarin ruh ve beden sagliklarin1 koruyarak iiretken ve verimli
olmalar1 saglanmalidir. Stres yonetiminin asil amaci stresi tamamen ortadan

kaldirmak degil, stresin olumsuz etkileri azaltilip olumlu etkileri desteklenerek
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optimum stres diizeyini yakalamak ve verimlilik alaninda pozitif bir giig
olusturmaktir.

Orgiitsel stres yonetiminde stresin olumsuz etkileri azaltilmaya calisilirken
oncelikli olarak stres kaynagi tespit edilir, daha sonra bu stres kaynagi azaltilir veya
tamamen ortadan kaldirilir. Ayrica bununla birlikte ¢aliganin is stresi ile ilgili algisi
degistirilmeye c¢alisilarak, c¢alisan stresin neden oldugu sonuglar hakkinda
bilgilendirilerek stres ile daha etkili miicadele edebilmesi i¢in bilinglendirilir.

Orgiitsel stres yonetiminin ana basliklar1 Sekil 1.3’de gdsterilmistir.

ORGUTSEL STRES YONETIMI

Is ile Tlgili Stres

Kaynaklarint ~ Tespit Calisanlarin Stres

Etmek fle Tlgili Algilarim Stresin Psikolojik,
-Is Yiikii Degistirmesine Davranigsal, Fiziki
-Rol  Catismasit  ve = Katki Saglamak [ vs. Sonuglart
Belirsizligi Hakkinda
-Kariyer Gelisimi Stres Tecriibesi Bilgilendirmek.
-Kisiler Arasi Iliskiler Edindirmek

-Is ve Diger Roller

Arasinda Catisma vs.

Sekil 1.3: Orgiitsel stres yonetimi (Helliriegel v.d., 1995:242).

Uzerinde ¢alisilan iste iyi bir verim alabilmek igin belli bir stres diizeyine
ihtiya¢c duyulmakta olup, bu diizey bireyleri yaratici ve verimli kilmaktadir. Bu
seviyedeki stres optimum diizeydedir. Bu diizey asildiginda bireyde hata yapma
olasilig1 artmakta, birey kararsizlik ve uyku diizensizlikleri yasayabilmekte ve hatta
olur olmaz seylerde alinganlik gosterebilmektedir. Stres diizeyi ¢ok diisiik oldugunda
ise bireyde diisiik enerji ve giidiileme, bireyin ise ge¢ kalmasi ve devamsizlik

yapmasi, algilama diizeyinde bozukluklar goriilebilir (Ertekin, 1993:91-97).
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Verimlilik Dozeyi

Optimum

Stres Ddzeyi

3 | Diisiik enerji ve giidiileme
Calisanin
stres ) q.qu:yl ¥ | Ise ge¢c kalma ve
¢ok dustik ise devamsizlik
3 | Algilama diizeyinde
bozukluk
3 | Hata yapma
Calisanin
stres  diizeyi Kararsizhik
cok  yiiksek »
Ise 3» | Uyku diizensizlikleri
3 | Alinganlik

Sekil 1.4: Verimlilik ve stres arasindaki etkilesim (Ertekin, 1993:91).
1.2 Is Tatminsizliginin Bireysel ve Orgiitsel Sonuclari

Bir organizasyonda, organizasyon icindeki ahengin bozuldugunu gdsteren
birincil ve en Onemli veri is tatmininin disikligii baska bir deyisle is

tatminsizligidir.

28



Is tatminsizligi yasanmasi, calisanlarin yaptigi isten ve bulundugu orgiitten
hosnut olmadigini, 6rgiit icinde mutsuzluk, iletisim kopuklugu v.b. aksakliklarin var
oldugunu belirten bir ipucudur (Béliiktepe, 1993:25).

Is tatminsizliginin ¢alisanin ruh ve fiziki saghgm etkiledigi bircok arastirma
ile ortaya konulmus bir gergektir. Genel saglig1 bozulan calisanin iggiicii verimliligi
ve ise baglilig1 azalacaktir. Tiim bunlarin sonucunda ise; is tatminsizligi, orgiit icinde
gizli bir sekilde etkinligini gostererek, diisiik performans, ise devamsizlik, isten
ayrilma, disiplin sorunlari, i¢ ve dis gelismelere, tehlikelere kars1 savunmasiz kalmasi
gibi Orgiitsel sorunlara neden olmaktadir (Akinci, 2002:3).

Aslinda is tatminini konu alan bir¢ok arastirmanin asil amaci; is tatminsizligini
tanimlayarak, orgiit i¢ginde bu duruma karsi nasil 6nlemler alinabilecegini bulmaya
caligmaktir (Eroglu, 1984:147).

Gilintimiizde tilkemizdeki gerek kamu kesiminde gerekse 6zel sektdrde faaliyet
gosteren Orgiitler arasinda, ¢alisanlarinin is tatmini yliksek olan bir 6rgiit bulmak ¢ok
giictlir. Bunun sebebi Orgiitlerin basarisinda is tatmininin stratejik bir oneminin
olmasina ragmen, hem c¢alisanlar hem de yoneticiler tarafindan is tatminsizligi olagan
bir durummus gibi kaniksanarak orgiit yonetimlerince goz ardi edilmesidir. Ancak
Orgiitiin is tatminsizligi ile etkin bir sekilde miicadele etmemesi durumunda orgiit,
giiniimiiz kosullarinda giderek zayiflar ve hatta bu kosullara uyum saglayamayarak
devamliligin1 siirdiiremeyebilir.

Bu sebeplerden dolay: orgiitler tarafindan is tatminsizligi sebepleri ve sonuglari

ile birlikte 1y1 analiz edilerek gerekli 6nlemler alinmalidir.
1.2.1 Is Tatminsizliginin Bireysel Sonuglar

Is tatminsizliginin olumsuz etkileri Orgiitten Once calisanin kendisinde
goriilmeye baglanmaktadir. Ciinkii ¢alisanin yasaminda merkezi bir 6neme sahip olan

is, calisanin tiim yasam faaliyetlerini etkileyecektir.
1.2.1.1 Yasam tatminsizligi ve Kisinin saghgina olumsuz etkileri

Yasam tatmini, bireyin yasamini her evresiyle degerlendirdiginde duydugu
mutlulugun ya da bagka bir ifadeyle yasamindan hissettigi hosnutlugunun

derecesidir.
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Is tatmini ile yasam tatmini arasindaki iliski, Rus yazar Maksim Gorki
tarafindan agiklanan “Is mutluluk verici oldugunda yasam eglencelidir; is bir gérev
oldugunda, yasam esarettir ’sozleriyle daha agikca ifade edilebilmektedir (Francie,
2000:10).

Glinlimiizde kisilerin is hayatlarinin genel yasamlarinda biiyiik bir yer
kapladig1 ve hatta yasamlarindaki ana unsurlardan biri oldugu i¢in is tatmini ile
yasam tatmini arasindaki iliski anlamhidir.

Yapilan literatiir taramasinda bu konuda yapilan arastirmalarin sonuglarina
bakildiginda goriilmiistiir ki; is tatmini ile yagsam tatmini arasinda sadece tek yonlii
bir iligki bulunmamaktadir. Yani aralarinda sadece birinin digerini etkiledigi goriilen
bir iligski degil, her ikisinin de birbirini etkiledigi ¢ift yonlii bir iliski bulunmaktadir.
Buna gore bir ¢alisanin yasam tatmini onun is tatminini etkiledigi gibi, is tatmini de
yasam tatminini etkilemektedir.

Sonug olarak; i tatminsizligi yasam tatminini olumsuz olarak etkilemektedir.
Bu is ve yasam tatminsizligi bireylerde bir siire sonra cesitli olumsuz siirecler
yaratabilmektedir. Ornegin; bireylerin psikolojileri bozulabilmekte ve gesitli negatif
davraniglar icine girebilmektedir. Ya da bireyin sagligi bu tatminsizliklerden dolay1
iyice bozulabilmekte, bireyde gerginlik, bas ve mide agrilari, sindirim sorunlar1 gibi
psikosomatik sikayetler goriilebilmektedir. Tiim bunlarin yaninda bireyler bagimlilik
yapan uyusturucu, alkol ve sigara v.b. gibi maddelere de yonelebilmektedirler (Tzeng
v.d., 2002:289).

1.2.1.2 Yabancilasma

Orgiitlerde yabancilasma konusunu ele alan arastirmalara bakildiginda,
calisanlarin orgilite ve yaptiklar1 ise yabancilagsmalarinin en temel sebebi olarak is
tatminsizliginin gosterildigi goriilmektedir.

Isgorenlerin yetenekleri farkli olabilir, bazilar1 isyerinde yeteneklerini
kullanma imkani bulamadigi zaman ya da anlamli bir is yaptigin1 diigiinmeyen
calisanlarin yaptigi isten tatmin olmazlar (Cetinkanat, 2000:5-6). Bu durumda, is
tatminsizligi yasayan c¢alisanin fiziksel ve ruhsal saglig1 iizerinde olumsuz etkiler
yaratmaktadir. Tim bunlarin neticesinde ise calisanlar yabancilagmakta, iginde

bulunduklar: 6rgiite sadece maddi kazang elde etme amaciyla baglanmaktadirlar.
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Icinde bulundugu &rgiitiin yonetim politikalarinda séz hakki olmayan, isinde
kendi yetenek ve becerilerini kullanamayan, monoton bir ¢alisma diizeyine sahip
olan, orgiit i¢indeki is arkadaglar ile iletisimi zayif olan, kotii calisma kosullarinda
calisan ve buna benzer olumsuz etkiler altinda kalan c¢alisan isinden tatmin
saglayamayarak, mutsuz olacak ve hatta cesitli bunalimlara girerek yaptigi isten
soguyacaktir. Bu durum ise, ¢alisanin yaptigi ise ve icinde bulundugu orgiite
yabancilasmasma neden olmasinin yaninda; c¢alisanda kalicit fiziksel ve ruhsal
rahatsizliklara, oOrgiit i¢inde ise 1is kazalarma, performans diislikliigiine,

devamsizliklara ve isten ayrilmalara da sebebiyet verecektir.
1.2.2 Ts Tatminsizliginin Orgiitsel Sonuclar

Is tatminsizliginin orgiit icinde neden oldugu birgok olumsuz neticeleri
bulunmakta olup, bu neticelerin basinda mutsuz ve verimsiz ¢alisana sahip olmak ve
sonunda ise disiik verimlilige ve performansa sahip, giiniimiiz diinyasinda yasanan
teknolojik, ekonomik ve de diger alanlardaki gelismelere uyum saglayamayan bir

orgiit haline dontismektedir.
1.2.2.1 Orgiitsel baghihga olumsuz etkileri

Porter, Mowday ve Steers’in orgiite baglilik konusundaki goriisleri; ¢alisanin
oOrgiitii, amac ve degerleri ile birlikte kabul edip, bu degerler cercevesinde amaglara
ulasabilmek i¢in gayret gdstermesi ve orgiitteki devamliligini siirdiirme arzusudur.
Orgiitsel baghiligm ii¢ ana unsuru;

a. Calisanin Orgiitsel amag¢ ve degerleri kabullenerek, benimsemesi ve

inanmasi,

b. Calisanin oOrgiitsel amaglarin gergeklesebilmesi ic¢in fazladan caba sarf

etmesi

C. Calisanin orgiitteki varligini ya da devamliligini idame ettirmek igin giiglii

bir istek duymasidir (Porter v.d., 1974:603-609).

Is tatmini diisiik olan veya hi¢ olmayan c¢alisan kendisini drgiitiin bir parcasi
olarak gormemekte, Orgiite bagliligi da olugsmamaktadir. Bunun sonucunda ise
calisanlar Orgiit icerisinde kendilerini mutsuz hissetmekte ve ise ge¢ gelme,

devamsizlik ve hatta isten ayrilma eylemlerine yonelebilmektedirler. Bununla ilgili
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yapilan bir¢ok arastirma sonucunda da gorilmiistiir ki; calisanlarin Orgiite
bagliligmin ve is tatmininin yliksek olmasi durumunda isten ayrilma olasiliklar1 da

azalmaktadir (Uygu¢ ve Cimrin, 2004:93).
1.2.2.2 ise devamsizhik

Devamsizlik, ¢alisanin belli bir siire zarfinda ise gelmemesidir. Devamsizlik
yapmak c¢alisanda aligkanlik haline gelebilir. Cogu zaman bu durum ise isletmeler
acisindan ciddi anlamda mali zarar veren sonuglar dogurmaktadir. Devamsizlik
durumu, calisanin hastalanmasi sonucu rapor almasi gibi mazeretsiz olarak ise
gelmemesi bi¢iminde de gergeklesebilir.

Calisanlari, ellerindeki 6nemli bir savunma giicli olan, devamsizlik eylemine
iten sebep, kisinin yasamis oldugu is tatminsizligidir. Is tatminsizligine neden olan
kosullar ise; calisma sartlari, Orgiit politikalarinin haksiz ve adaletsiz olmasi,
ticretlerindeki azalmalar, orgiit igindeki iletisimsizlik gibi faktorlerdir.

Sonu¢ olarak; c¢alisganin Orgilit icinde yasadigr is tatminsizligine karsi
gerceklestirdigi devamsizlik, orgiit igindeki isci-isveren iliskilerini bozarak orgiit

huzurunun olumsuz etkilenmesine yol agmaktadir (Ozdemir, 1993:70-71).
1.2.2.3 Isten ayrilma ve personel devri

Isten ayrilma, emeklilik, istifa, isten uzaklasma v.b. gibi nedenlerle ¢alisanin
isletmeden ayrilmasini ifade etmektedir. Personel devri ise bir isletmede belirli bir
donem igerisinde isten ayrilan ¢alisanlarin sayisini ifade etmektedir.

Calisanlarin  islerinden hangi nedenlerle ayrildigi konusunda ABD’deki
cezaevlerinde calisanlarla yapilan bir aragtirmanin sonucunda personel devir hizim
etkileyen en onemli faktoriin is tatminsizligi oldugu tespit edilmistir (Aydemir ve
Ozkaya, 2003:715).

Kisacasi, personel devir hizinin yiiksek olmasi orgiit i¢inde var olan bir
tatminsizlige isaret etmekte olup, ¢alisanlarin isten ayrilmalarini agiklamaktadir.

Konuya iliskin Ross ve Zender (1950)’1n biiyiik bir isletmenin 2680 kadin
is¢isi ile yapmis olduklar1 caligmada, ilk once kadin iscilerin is tatminleri
Olciilmiistiir. Calismaya basladiktan dort ay sonra 169 is¢isinin istifas1 ger¢eklesmis

ve istifa eden is¢ilerin ig tatminleri ayrica mercek altina alinmistir. Bu incelemenin
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sonucunda iscilerin isin kendilerine saglamis oldugu o&zerklik ve yaptiklart is
karsiliginda almis olduklari iicretlerden kaynakli tatminsizlik yasadiklar: goriilmiistiir

(Eronat, 2004:66).
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IKiNCi BOLUM

ORGUTSEL ADALET KAVRAMI VE TANIMI

Adalet, tarihin en eski donemlerinde Aristo, Plato, Socrates gibi filozoflar,
Locke ve Hobbes, Mill, Nozick ve Rawls gibi arastirmact bilim adamlarinin
ilgilendigi ve giiniimiize kadar bircok arastirmanin da odak noktast olan bir
kavramdir.

Adalet kavraminin geg¢misten bugiine kadar disiiniirler tarafindan kisisel
degerler, yargilar ve ideal adalete ulagsma cabasi altinda degisik yorumlandig
goriilmektedir. Bunun en biiyiik sebebi ise bireysel deger ve yargilarin birbirinden
farkli olmasidir. Ornek vermek gerekirse Platon, mutlak esitlik diisiincesini
benimsemis ve adaletin ancak dagitilan kaynaklarin tiim bireylere esit dagitilmasi
durumunda gergeklesecegini savunmustur. Aristo ise adaletin saglanabilmesi igin
toplumda olmasi gereken ana unsurun ekonomik diizen oldugunu ileri stirmiistiir
(Demir, 1987:41). Ayrica Aristo, oligarklarin zenginlesmeyi ve demokratlarin ise
sirekli Ozgiirliigii savundugu bir toplumda; tipki onlar gibi daha bircok farkli
diisiincelere sahip gruplarin da degisik yargi kurallarmmi savunabilecegini ortaya
koymustur (Colquitt v.d., 2001:425). Rawls’un (1971) adalet kavraminin bireylerin
esit haklara sahip olmasi gerektigini ve digeri ise bireylerin firsat esitligine sahip
olmasi gerektigini savunan iki ilkesi bulunmaktadir (Eker, 2006:2).

Bu ve bunlar gibi birgok anlayis cergevesinde adalet kavrami geliserek;
kisilerin haklarmi esit bir sekilde gozeterek, bir kisiyi digerinden daha {istiin,
oncelikli veya farkli tutmayan, herkesce kabul ve saygi goren, topluluklarin huzur ve
refah  icinde bir arada yasayabilmelerini, belirli amaclar etrafinda
orglitlenebilmelerini saglayan temel bir kavram olarak giinlimiizde yerini almistir.

Adalet sozcligii dogruluk, diirtistliik, esitlik, hak, hak yemezlik, hakkaniyet
Olciilerine uyma, mesruluk, tarafsizlik, insaniyet, iyilik, hakkin gozetilmesi, yerine

getirilmesi anlamina gelmekte ve bir davramisin veya hareketin, adalete
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uygunlugunu, dogrulugunu ve bireylerin diriistliigiinii ifade etmek icin
kullanilmaktadir. Tiirk Dil Kurumu Tiirkge Sozliigiinde “Adalet” kavrami, “hak ve
hukuka uygunluk, hakki gozetme, dogruluk, herkese kendine diiseni verme, kendi
hakki olant verme” seklinde agiklanmistir (Tiirk Dil Kurumu Tiirk¢e Sozliik,
2005:18).

Adalet ile ilgili yapilan ilk caligmalarda daha ¢ok sosyal adalet konusu ele
alinmis ve topluluk i¢inde uyumlu bir sekilde yasanabilmesi i¢in uyulmasi gerekli
olan ilkeler ve standartlar olusturulmaya calisilmistir. S6z konusu bu calismalarda
orgiitsel adalet kavraminin {izerinde ¢ok durulmadig1 gériilmiistir.

Sosyal adalet teorilerinin orgiitlere uyarlandigt donemde yapilan ¢alismalar
sonucunda orgiitsel adalet kavraminin gelistigi ve giiniimiize kadar ¢esitli yonleri ile
incelendigi literatiirdeki c¢aligmalardan goriilmektedir (Eker, 2006:3). Bu teoriler,
1949 yilinda Stouffer ve arkadaslarinin ortaya koymus oldugu goreli yoksunluk,
1961 yilinda Homans’in dagitim adaleti (sosyal miibadele) ve 1965 yilinda Adams’in
ortaya koymus oldugu esitlik teorisi olarak siralanabilir. Bu yaklasimlar ilk orgiitsel
adalet ¢aligmalar1 olarak 6nemli olmasinin yaninda, orgiitsel adalet ve sosyal adalet
kavramlarma farkli boyutlar kazandirmis olmalar1 sebebiyle de ayri bir Onem
tasimaktadir (Meydan, 2010:69). Ormegin; Stouffer ve arkadaslarinin (1949)
gelistirdigi goreli yoksunluk teorisi, sonuctan duyulan memnuniyet algisinda sosyal
karsilastirma siireglerine onem verilmesi gerektigine vurgu yapmistir. Homans
(1961) dagitim adaleti teorisini goreli yoksunluk teorisinden hareketle gelistirmis ve
kisilerin yaptiklar1 yatirimlar oraninda alis veris iligkisi ve sonug¢ beklentisi i¢inde
olduklarin1 ve bu beklenti karsilandig1 zaman adaletin temin edildigi algisina sahip
olduklarina vurgu yapmistir. Adams’in dagitim adaleti teorisini baz alarak gelistirmis
oldugu esitlik teorisi uzun siire is yerindeki adalet sorunlarinin incelenmesinde
belirleyici bir yaklasim olmasi sebebiyle ayri bir 6nem kazanmistir (Basar, 2011:23).

Orgiitsel adalet kavrami 6nceleri sosyal bilim teorisyenlerince her ne kadar
yukarida da bahsedilen Adams‘in “Esitlik Teorisi”, Stouffer ve arkadaslarinin
“Goreli  Yoksunluk Teorisi” ve Homans’in “Dagitim Adaleti Teorisi” ile
aciklanmaya calisilmis olsa da zamanla bu teorilerin Orgiitsel adalet algisim
aciklamada yetersiz kaldig1 goriilmiis ve yeni adalet teorileri ortaya c¢ikmustir.

Ozellikle rekabetin giderek arttidi su son dénemlerde orgiitsel davranis
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literatiiriindeki orgiitsel yaklagimlarin odak noktasini bireyler arasi etkilesim ve bu
etkilesimden kaynaklanan sorunlar olusturmaktadir.

Orgiitsel adalet kavrami aslinda “bireylerin orgiitteki adalet sezgileri™ni
tamimlamaktadir (Schmiesing v.d., 2003:28). Beugre ve Baron’a gore 6rgiitsel adalet
“bireyin is arkadaslari, lstleri ve kurumla olan iligkileri agisindan algilamalarini
iceren bir sosyal sistemdir” (Beugre ve Baron, 2001:326) Greenberg’ e gore ise
orgilitsel adalet; “is yerinde adaletin, bireye ve Orgiite olan etkilerini ortaya ¢ikarmaya
yarayan terim”dir (Greenberg, 1990:339).

Bu tanimlamalardan da anlagilacagi iizere orglitsel adalet, yoneticinin karar ve
uygulamalarinin 6rgiit calisanlari tarafindan nasil algilandigr ile yakin iligkisi olan bir
kavramdir. Bagka bir ifadeyle orgiitsel adalet; orgiit icindeki 6diil, ceza, maas, terfi
sisteminin nasil olacagi, bu tiir kararlarin nasil alindig1 ya da alinmis olan kararlarin
calisanlara ne sekilde ifade edildiginin ¢alisanlar tarafindan bireysel olarak
algilanma, degerlendirme bic¢imidir.

Orgiitsel adalet 6ziinde ¢aliganlarin bireysel algilarinin sonucu olmasina karsin
oOrgiitsel adaleti yalnizca bireysellige dayandirilamaz. Bireylerin algilama bigimleri
icinde bulunduklar1 toplumun kiiltiiriine, medeniyetine, yasadigi zaman dilimine ve
demografik 6zelliklerine (yas, cinsiyet, 1irk, medeni durumu, gelir diizeyi, egitim
durumu, ¢ocuk sayist ve ¢alisma yil1 gibi), kisilikle ilgili unsurlarina (kendine giiveni
gibi) gore farkliliklar gostermektedir (Soyiik, 2007:7).

Greenberg, bu konu kapsaminda “adalete iligskin alginin evrensel olduguna;
fakat adalet standartlarinin uygulanmast agisindan oOnemli Olgiide farkliliklar
gosterdigini” ifade etmistir (Greenberg, 1990:399). Greenberg, bu sebepten dolay1
calisanlarin adalete iliskin algilarin1 degerlendirebilmek icin bireylerin i¢inde yasiyor
oldugu kiiltiirlin normlarinin bilinmesi gerektigini savunmaktadir. Bir olaym
toplumsal acidan adaletli olup olmadigina, o toplumda egemen olan sosyal, felsefik
ve ahlaki degerlere gore karar verilir. Ancak her zaman egemen olan degerler
konusunda bir goriis birligi saglanamamaktadir.

Greenberg (2001) bireylerin adalete iliskin her zaman potansiyel kaygilarinin
oldugunu ve bu potansiyel kayginin, bazi durumlarda gercek bir kaygiya
dontisecegini ortaya koymustur. Bu durumlar sdyle agiklanabilir;

a. Birinci duruma gore bireyin istenmeyen bir kazanim ya da sonug elde

etmesi durumunda adalet kaygis1 artmaktadir. Cilinkii birey orgiit icindeki
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prosediirlerden istedigi kazanimi elde ediyor ise, prosediirel uygulamalarin
adil olup olmamasiyla ilgilenmemektedir.
b. Bir diger durum, orgiitte olusan bir degisim ile bireylerin adalet kaygilar
artmakta ve adalet konusuyla daha fazla ilgilenmelerine neden olmaktadir.
c. Bir bagka durum ise, oOrgiitteki kaynaklarin paylasimi ve sinirli olup
olmamasiyla ilgilidir. Orgiitte yeterli kaynak bulundugunda, nasil
dagitildigr calisanlarca onemsenmemektedir. Ancak kaynaklarin sinirl
olmast durumunda ve bu kaynaklarin ¢alisanlara paylasimi s6z konusu
oldugunda bireyler genel olarak adaletle oldugu kadar adaletin nasil
tanimlandig ile de ilgilenmektedirler.
¢. Bireyler arasindaki gii¢ farkliliklar1 da ayr1 bir durum olusturmaktadir. Bu
durumlardan da anlasilacag lizere, bireylerin iginde bulundugu kosullara
gore, Orgiit icinde uygulanan adalet sistemi bazi bireyler tarafindan
digerlerine oranla daha fazla 6nemsenmektedir (Yiiriir, 2005:97).
Calisanlar iste gostermis oldugu basarilarin karsilifinda elde ettigi ¢iktilart
(6diil, terfi, ikramiye v.s.), yoneticilerinin ve diger ¢alisanlarin kendisine davranis ve
tutumlarmi kisacas1 kendisine verilen onem ve gosterilen saygiyl, yaptigi is
karsiliginda aldig1 iicreti ayni oOrgiitteki diger calisanlarin elde ettigi ¢iktilar ile
karsilagtirir. Diger ¢alisanlara kiyasla daha az ddiillendirildigini, dnemsendigini veya
kendisine kars1 bir adaletsizlik oldugunu diislinen ¢alisan sugluluk veya kizginlik
hislerine kapilabilir. Bu da orgiit i¢indeki davranis ve tutumlara olumsuz olarak
yanstyacaktir. Bu durumu sadece nesnel olarak degerlendirebilecek ciktilarla
stirlamamak gerekir. Ornegin; drgiit iginde adil ve objektif olmayan bir yonetici de
calisanlar ve dolayisiyla orgiit i¢indeki tutum ve davranislar iizerinde ayni olumsuz
etkileri yapabilecektir. Ancak esitligin ve adaletin saglandig1 bir orgiitte goriiliiyor ki
orgiitsel adalet, ¢alisanlar1 Orgiite baglamakta, orgiit degerlerini kendi degerleriyle
bagdastirmasini saglamakta, calisanlar arasinda isbirligi yapilmasini kolaylastirmakta
ve sonucunda ig tatminini, isteki basar1 ve etkinligi artiran en 6nemli unsurlardan biri
olmaktadir.
Yani adalet algisi, bireyleri orgiite ve ¢alisanlara yaklastirirken, adaletsizlik
algis1 ise bireyleri birbirinden ve Orgiitten uzaklastirmaktadir. Adil olmayan
yoneticilerle ve bireylerle ¢alisanlarin 6rgiite bagliliklar1 azalmakta ve sonucta isten

ayrilmaktadirlar. Orgiitsel baris ve huzur igin, is ortaminda orgiitsel adaletin
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saglanmasi yoneticilerin sorumlulugunda olmasi nedeniyle, yoneticilerin Orgiitsel
adalet konusunu dikkatle ele almalar1 gerektigi ortaya ¢ikmaktadir (Eren, 2012:551-
554).

Unlii bir bilim adami olan Leventhal’e gore orgiitsel adaletin saglanmasi
konusunda alt1 kural bulunmaktadir. Bunlar dogruluk ve diiriistliik, meslek ahlakina
uygun olma, tutarlilik, pesin hiikiimlii olmama, itirazlar1 dikkate alma ve esnek
davranma, kararlara katilma kurallaridir. Bu kurallarin sayisin1 daha da arttirmak
miimkiindiir (Eren, 2012:553).

Sonu¢ olarak Ozetlemek gerekirse; oOrglitsel adalet konusunda arastirma
yapilmasinin ii¢ onemli nedeni bulunmaktadir (Y1lmaz, 2004:6). Bu ii¢ 6nemli neden
sOyle siralanabilir;

a. Adaletin tiim g¢alisanlarin hem sosyal hem de orgiitsel yasantisinda yer

alan sosyal bir olgu olmasi,

b. Orgiitlerin en 6nemli kaynag: olan ¢alisanlarma kars1 gelistirdikleri tutum
ve davraniglarin calisanlarin  Grgiite  bagliliklarini, yaptiklart iste
gosterdikleri performanslarini, 6rgiit igindeki iletisimlerini etkilemesi,

c. Son olarak iiclincii neden ¢alisanlarin egitim diizeyinin ve vasiflarinin
arttigr glinimiizde, bu oOzellikleri arttik¢a yaptiklari islerinin de daha
kalifiye olmasini istemelerinin yaninda bulunduklar: 6rgiit i¢inde de gliglii
bir iletisim, gliven ve saygi ortaminin var olmasini da istemeleridir.

Orgiitsel adalet kuram literatiirde en ¢ok ii¢ kisma ayrilarak incelenmektedir.
Bunlar; Dagitim Adalet, Prosediir (Islemsel) Adalet, Etkilesim Adalet. Simdi bu ii¢

adalet tanimini ele alip inceleyelim.
2.1 Orgiitsel Adalet Tiirleri

Literatiirde orgiitsel adalet algilar1 ile ilgili caligmalari iceren kaynaklara
bakildiginda orgiitsel adalet boyutlarinin ¢esidi konusunda farkli goriislerin oldugu
goriilmektedir. Bu goriislerden literatiirde en ¢ok rastlanilan1 oOrgiitsel adalet
kavramini, prosediir (islemsel) adaleti (uygulanan prosediirlerin adilligi), etkilesim
adaleti (calisanlara karsi gosterilen iletisim tarzinin adilligi) ve dagitim adaleti
(dagitilan kaynaklarin adilligi) olarak adlandirilan ii¢ farkli boyuta ayirmaktadir. Bu
calismada da Orgiitsel adaletin alt boyutu olarak bu ii¢ adalet tiirtinden

bahsedilecektir.

38



2.1.1 Prosediir (Islemsel) Adaleti

Orgiitsel adalet boyutlarindan ilk ele alacagimiz boyut prosediir adaletidir.
Prosediir adaleti kavrami literatiirde zaman zaman “uygulamaya iliskin adalet” ve
“islemsel adalet” olarak da ¢ikabilmektedir.

Prosediir adaleti; bilgi toplama, planlama, karar verme, kararlara katilim,
sonuclar hakkinda bilgi verme, fazla ve eksik 6demeden kaginma, ¢alisan personelin
terfi ve Odiillendirilmesi, kariyer planlamasi ve yonetimi, performans degerleme ve
yiritilmesi gibi Orgiitsel islemlerin ¢alisanlar arasinda esit, diiriist ve adil
uygulanmasi anlamina gelmektedir (Folger ve Konuvsky, 1989:118).

Bu adalet boyutunun temelini prosediirlerdeki diiriistlik ile adaletliligin
calisanlar tarafindan dogru bigimde algilanabilmesi ve davranis ve tutumlarda
belirgin pozitif tutumlar ortaya ¢ikartilmasi olusturmaktadir.

Prosediir adaletinin vazgec¢ilmez iki ana unsuru bulunmaktadir. Bunlardan biri,
orgiit icinde bir konu tizerinde karar alinma agamasina gelinmeden 6nce calisanlarin
fikir, goriis ve Onerilerinin dinlenmesi; baska bir deyisle karar alma asamasinda
calisanlara da soz hakki verilerek onlarin da karar alma siirecine dahil edilmesidir.
Bu tutum ile ¢alisana alinan kararlar {izerinde s6z sahibi oldugu hissettirilerek orgiite
baghiligi arttirnllmig, alinan kararlarin ¢alisan tarafindan uygulanmasit ve
benimsenmesi daha da kolaylastirilmis olacaktir. Bir diger unsur ise; orgiit i¢inde
yonetim tarafindan karar verme, kaynak dagitimi ve ¢atismanin ¢oziimlenmesi gibi
stireglerde kullanilan uygulamalarin veya politikalarin uygulanis bigimidir (Soyiik,
2007:11). Ornek vermek gerekirse; bir karar alindiktan sonra calisanlarin
kosullarinda herhangi bir degisim oldugunda bu karar belli bir oranda da olsa
esnetilebiliyor mu ya da alinan kararin uygulanma siirecinde calisanlar tarafindan
karsilagilan aksakliklar dile getirildiginde karar tekrar gézden geciriliyor mu? Bu
tutum tipki birinci tutum gibi Orgiitiin ¢alisanlarin1 ve onlarin fikir ve goriislerini
onemsedigini gostermekte ve c¢alisanin Orgiit i¢i prosediirleri benimsemesini
kolaylastirmaktadir. Yani bu iki tutum orgiit yoneticileri tarafindan ¢alisanlara isle
ilgili kararlara, orgiitsel ¢aligma siirecine katkida bulunma ve orgiitsel siireglerde
diisiincelerini paylagsma olanagi vermesi, ¢alisanlarin orgiit i¢indeki siireglere dahil
olduklarin1 hissetmelerini saglamakta ve dolayisiyla prosediirel adalet algilar1 da

artmaktadir.
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Buradan da anlasilacag tizere, calisanlarin alinan kararlara onay (Burada onay
sOzcigli  calisanlarin  bilgilendirilmeleri  ve mevcut olan sistemi  segme
Ozgiirliklerinin bulunmasi anlaminda kullanilmistir.) verdigi bir orgiitte veya karar
alma siirecinde etkili oldugu bir orgiitte prosediir adalet algis1 yiiksek olmakta ve
bir¢ok oOrgilitsel sonucu olumlu yonde etkilemektedir. Bu orgiitsel sonuglara 6rnek
vermek gerekirse; orgiitsel baglilik, orgiitsel kararlara baglilik, is tatmini ve orgiitsel
vatandaslik davranis1 gibi kavramlar gelmektedir (Flint, 1999:4). Ozetle, 6rgiit i¢inde
calisanlarda goriilen yiiksek prosediir adalet algis1 yiiksek is tatmini ve Orgiitsel
baglilikla sonuglanmaktadir.

Prosediir adaleti ile ilgili literatiire bakildiginda bu kavramin ilk, Thibaut ve
Walker’in (1970) calisanlarin aralarinda yasanan anlagsmazliklar1 ¢6zme siirecine
iliskin caligmalar1 ile basladigi goriilmektedir (Greenberg, 1990:403). Thibaut ve
Walker alinan kararlarin yaninda kararlarin nasil alindiginin da olusacak adalet algisi
lizerinde etkisi oldugunu diisiinmiistiir (Giirpinar, 2006:10). Bu ¢alismada, Ingiltere
ve Amerika Birlesik Devletleri’nde kullanilan miicadeleci sistem ile Avrupa’da
kullanilan kitasal sistem olan iki farkli yargi sistemi bireylerin tatmini agisindan
karsilastirilmis olup, bireylere yapilan uygulamadan memnun olup olmadiklar
sorularak yapilan arastirmanin sonucunda miicadeleci sistem daha memnuniyet verici
bulunmustur. Thibaut ve Walker’a gore sonucun bu sekilde ¢ikmasinin ana sebebi
miicadeleci sistemde taraflara kendilerini miidafaa etmek icin firsat verilmesi, bu
esnada hakimin hakem gorevi listlenmesi ve son soziin jiiri tarafindan sdylenmesidir.
Kitasal sistemde ise yargic hem hakem gorevini yiirlitirken hem de son karari
vermekte olup bu durum bireylere yargilamanin daha az adil oldugunu
diisiindiirmekte ve memnuniyetsizlik miicadeleci sisteme gore daha yliksek
cikmaktadir. Arastirma esnasinda ayrica goriilmiistiir ki; yarg: siirecinin bir sonuca
varmada zorlandigi durumlarda taraflara s6z hakki taninmasi, verilen kararin adil
oldugu algisim1 arttirmaktadir. Thibaut ve Walker’a gore yapilan bu calisma
gostermektedir ki alinan kararlar {izerinde s6z sahibi olmak adalet algisim
arttirmaktadir. Bunun sebebi ise, taraflarin fikirlerini 6zgiirce ifade ederek karar
tizerinde etkili olabileceklerini ve kendilerince daha olumlu bir karara
ulagilabilecegini diigiinmeleridir (Yoney, 2010:8). Thibaut ve Walker (1978)
prosediir adaletine iliskin teorilerinde anlagmazlik yasayan bireylerin iki ayr1 taraf

oldugunu ve aradaki anlagsmazligin ¢6ziimiinde hakem gorevi goren bir aracinin ise
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liclincii bir taraf oldugunu ortaya koymustur. Anlasmazligin ¢éziimiinde ise delillerin
ortaya kondugu siire¢c asamasi ile delillerin kullanildigi karar asamasi diye
adlandirilan iki asama bulunmaktadir (Karaman, 2009:19). Bu asamalarda ise karar
kontrolii ve siire¢ kontrolii olmak {izere iki kontrol mekanizmasi gelistirilmistir.
Sonug olarak bu arastirma gostermektedir ki siire¢ kontrolii iizerinde s6z sahibi olan
bireyler kararlar1 daha adil, adaletli bulmaktadir (Greenberg, 1990:403). Bu durum
ile calisanlarin sadece elde ettikleri ciktilarla degil, bu ¢iktilarin elde edilme
asamasinda gecen siireglerin de adalet algilamalarinda 6nemli rol oynadigi ortaya
¢ikmistir (Karaman, 2009:19).

Prosediir adaletinin farkli yonlerini inceleyen {inlii bilim adami Leventhal ve
arkadaslar1 (1980) ise, orgiit icindeki adalet algilamalarini etkileyen alt1 temel kural
ortaya koyarak prosediir adalet kavraminin daha da farkli boyutlar kazanmasinm
saglamistir. Bu alt1 kurali biraz agiklayacak olursak; ilk olarak orgiit igindeki iletisim
ve etkilesimde calisanlara, bolimlere dogru ve miimkiin oldugunca tam bilgi
verilmesini agiklayan dogruluk kurali gelmektedir. Bu kurallardan ikincisi ise
tutarlilik kuralidir. Bu kurala gore, amag, strateji, politika gibi kararlarin alinmasi ve
uygulanmasinda dagitim ve prosediir adaletine uyulmali ve birbirleri ile geligkili
olmamalidir. Ugiincii sirada ise pesin hiikiimlii (6nyargil1) olmama kurali gelmekte
olup, bu kural orgiit icindeki karar ve planlarin alinmasinda ve uygulanmasinda,
islemlerde, etkilesimde ve iletisimde her tiirli onyargi ve pesin hiikimden uzak
olunmasi gerektigini ve kisilere, boliimlere karsi nesnel (objektif) ve ayrimciliktan
uzak olunmasi gerektigini aciklamaktadir. Dordiincii kural olan itirazlart dikkate
alma ve esnek davranma (diizeltebilme) kuralinda, c¢aliganlardan veya 1ilgili
kisilerden, boliimlerden veya kurumlardan gelen itiraz ve sikayetleri dikkate almak
ve alan kararlari, yapilan islemleri bu itiraz ve sikayetleri g6z 6niinde bulundurarak
tekrardan nesnel olarak gozden gecirmek ve gerekli gorilen degisiklik ve
diizeltmeleri yapmaktan bahsedilmektedir. Temsilcilik (kararlara katilma) kurals,
besinci kural olup, Orgiit icinde alinan kararlarda calisanlarin dogrudan veya
temsilcileri araciligi ile degerlerinin, bakis acilarmin ve ihtiyaclarmin temsil
edilmesinin alinan kararlarin adil ve tutarli olmasi agisindan 6nemli oldugunu ortaya
koymaktadir. Son ve altinci kural olan etik (meslek ahlakina uygun olma) kurali ise
orgiit icinde alinan tiim kararlar, uygulamalar ve islemlerin o isyerinin mesleki ahlak

ilkelerine, etik degerlerine uygun olmasi gerektigini ifade etmektedir (Leventhal,

41



1980:27-55). Bu alt1 kuralin uygulandigi orgiitlerde prosediirel adalet dogru ve
yiiksek bir sekilde algilanmakta ve iligkili kazanimlari yiliksek olmaktadir.

Prosediir adaleti konusuna bir bagka pencereden bakildiginda ise yoneticilerin
calisanlar nezdinde ne kadar giivenilir oldugunun da prosediir adaleti algisim
etkiledigi goriilmektedir. Bos’a gore calisanlarin yoneticilerine karsi bir giiven
duygusu olusmus ise adalet algilar1 da bu yonde olumlu bir artis géstermektedir (Bos,
2001:255). Calisanlar ile yoneticileri arasinda bir giiven iligkisi bulundugu takdirde,
calisanlar orgiit icindeki prosediirleri ve alinan kararlar1 ¢ok sorgulamamakta ve adil
olarak gormektedirler. Ancak bu giliven iliskisinin kurulamadigr orgiitlerde
calisanlarin prosediirleri ve alinan kararlar1 gereginden fazla sorguladiklar1 ve hatta
bu konuda 6nyargili bile olabildikleri goriilmektedir.

Calisanlar orgiit icindeki prosediirlerin ve almnan kararlarin adil olup
olmadigina karar verirken orgiitteki ¢alisanlar arasindaki iligkilerin kalitesini de g6z
onlinde bulunmaktadirlar ki; bu da prosediir adaletinin sosyal bir yoniinlin de

bulundugunu goéstermektedir.
2.1.2 Etkilesim Adaleti

Etkilesim, adindan da anlasilacagi iizere bireyler arasinda gelisen iletigsimi ifade
etmekte olup, oOrgiitsel adaletin {igiincli bir boyutu olarak ele aldigimiz etkilesim
adaleti ile ise oOrgiit ig¢indeki prosediirleri uygulamakla gorevli yoneticiler ile
calisanlar arasindaki iletisim kastedilmektedir.

Literatiirde etkilesim adaletine iliskin arastirmalara bakildiginda; Orgiit
yoneticilerinin ¢alisanlari ile iletisim tarzinin, aralarindaki iliskilerin iyi ya da kot
yonde sekillenmesine neden oldugu goriilmektedir. Ornegin ydnetici ¢alisanima kotii,
saygisizca ve yapilan uygulamalar hakkinda bilgi vermeyen bir iletisim tarziyla
yaklastig1 takdirde, calisan yoneticisine karsi saygi ve giiven duymamakta ve dolayisi
ile aldig1 kararlar1 ya da uyguladigi prosediirlerin adil oldugunu diistinmemektedir.
Ancak c¢alisanina karst bahsettigimiz yoOneticinin tam tersi davranan, saygili,
aciklayici, dogru ve miimkiin oldugunca tam bilgi veren ve calisanin kisisel
durumlarim1 goz Oniinde bulunduran bir yonetici, c¢alisanlar1 tarafindan saygi
gormekte, kendisine giiven duyulmakta ve aldig1 kararlar ile uyguladig1 prosediirler

calisanlar tarafindan ¢ok fazla sorgulanmadan uygulanmakta ve kabul gérmektedir.
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Calisanin  etkilesim adalet algisinin diisiik olmast durumunda, ¢alisan
yOneticisine veya bu algiya sebep olan birime ya da tamamen oOrgiite kars1 olumsuz
davraniglar igine girmektedir (Sehrinaz, 2005:26-27).

Etkilesim adaletinin ortaya ¢ikis siirecine bakildiginda; Bies ve Moag (1986)
tarafindan Orgiitsel adalet ile ilgili yapilan caligsmalar esnasinda caliganlari Orgiit
icindeki kaynaklarin dagitimi ve orgiit icindeki prosediir siireclerinin yani sira, orgiit
icindeki iletisim, etkilesim ve kisilerarasi davranis ve tutumlarin kalitesinin de
etkiledigi fark edilmistir. Bu farkindalik ile Bies ve Moag tarafindan oOrgiitsel
adaletin yeni bir boyutu ortaya konmus olup, kesfedilen bu boyuta etkilesim adaleti
ad1 verilmistir (Colquitt v.d., 2001:427).

Bies ve Moag (1986), Bies’in (1985) is basvurusunda bulunan adaylara ise
alimla gorevli kisilerin kendilerine nasil davrandiklarinin soruldugu yayimlanmamis
bir c¢alismasindan esinlenerek etkilesim adaleti kapsaminda dort adet kural
belirlemislerdir. Bu kurallardan ilki olan dogru sozliiliikk; orgilit yoneticilerinin
calisanlar ile olan her iletisim ve etkilesimlerinde acik, dogru, diiriist, samimi
olmalarin1 ve verdikleri sozii tutmalar1 gerektigini ifade etmektedir. Ikinci kural ise
aciklama kurali olup, yoneticilerin aldiklar1 kararlar ve sonuclari ile yaptiklari
uygulamalar konusunda calisanlarin1 bilgilendirmeleri gerektigini agiklamaktadir.
Saygi lg¢iincii kural olup, bu kurala gore yoneticilerin g¢alisanlar ile kurduklari
iligskilerde saygili ve nazik olmalari, ¢alisanlara deger verdiklerini gostermeleri ve
ictenlikle davranmalar1 gerekmektedir. En son kural olan uygunluk kurali ise
yoneticilerin ¢alisanlara karst Onyargili davranmaktan, kisisel elestirilerde
bulunmaktan ve wuygunsuz sorular sormaktan kacinmalar1 gerektigini ifade
etmektedir (Minibas v.d., 2008:114).

Bies ve Moag (1986)’un bu arastirmasindan daha sonraki caligmalarda bu
kriterlere calisanin goriislerini dikkate alma, tutarlilik ve tarafsizlik kriterleri

eklenmistir (Minibas v.d., 2008:114).
2.1.3 Dagitim Adaleti

Dagitim adaleti, orgiitsel kaynaklarin dagitiminda orgiit yonetiminin aldigi
kararlarin ve kaynak dagitimiyla ilgili orgiit prosediirlerinin ¢alisanlar tarafindan ne
derece adil algilandigini ifade eden bir kavramdir. Bu oOrglitsel kaynaklara; orgiit

icinde isinde basar1 gosteren calisanlara verilen {icret, ikramiye, terfi, takdir, ekstra
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izin, prim ve benzeri oOdiller girdigi gibi orgiit icinde yaptiklar1 bir olumsuz
uygulama sonucu yapilan iicret veya izin siiresinden kesilmeler, prim veya ikramiye
vermeme ya da az verme, terfi ettirmeme gibi cezai islemler de girmektedir.

Calisanlarin dagitim adaleti algilar1 igin Orgiit icinde gosterdikleri basar1 veya
orgiite yaptiklart katkilar sonucu elde ettikleri kazanglar ile diger calisanlarin benzer
bir basar1 gostermesi veya katkida bulunmasi durumunda elde ettikleri kazanglari
kiyaslamasi sonucu olusan bir algi tiiriidiir demek de miimkiindiir (McShane ve Von
Glinow, 2009:101). Bu nedenle dagitim adaleti ¢alisanlarin duygusal ve davranissal
ozellikleri ile de yakindan ilgilidir. Calisanlar orgiit kaynaklarinin dagitiminda
adaletsiz kararlar alindigin1 diisiindiiklerinde, 6tke veya sucluluk duygularina iliskin
davraniglar icine girebilmekte ya da s6z konusu kararlarin adil oldugunu
diisiindiiklerinde ise mutluluk gibi duygularin etkisinde olumlu davraniglar
gosterebilmektedirler (Yoney, 2010:4).

Orgiit kaynaklarinin adil olarak dagitilmasi diisiincesinden hareketle ortaya
cikan dagitim adaletinin tarihsel siirecine bakildiginda; bu kavramin sirasiyla 1949
yilinda Stouffer ve arkadaslarinin ortaya koydugu “Goéreli Yoksunluk”, 1961 yilinda
Homans’in gelistirdigi “Dagitim Adaleti”, 1964 yilinda Blau’nun ‘“Beklentilerin
Rolii”, 1965 yilinda Adams’in ¢ikarmis oldugu “Esitlik”, 1976 yilinda Leventhal’in
“Adalet Yargi Modeli” ve son olarak 1977 yilinda ortaya konulan Lerner’in “Adalet
Gidiisii” teorilerinden etkilenerek gelistigi goriilmektedir (Karaman, 2009:12). Bu
teorilerin c¢ikis stlireglerine kisaca bir goz atmak dagitim adaleti kavraminin
anlasilmasini daha da kolaylastiracaktir.

Stouffer, Suchman, DeVinney, Star ve Williams’in (1949) gelistirdikleri
“Goreli Yoksunluk Teorisi”; 2’nci Diinya Savasi’nda ABD askerleri tizerinde yapmis
olduklar1 incelemenin sonucunda ortaya ¢ikmistir. Bu incelemede iki ayri grubun
askerleri arasinda kiyaslama yapilmis olup, askerlere kendilerine adil bir sekilde
davranilip davranilmadigi sorulmustur. Askerlerin cevaplarindan elde edilen verilere
gore en cok terfi etme sisteminin adil olmadiginin diisiiniildiigli yani terfi sistemine
ait adalet algilarinin diger degerlendirme boyutlarina gore daha disiik diizeyde
oldugu goriilmiistiir.

Stouffer ve arkadaslar1 (1949) bu incelemeyi daha da derinlestirdiklerinde
gormiislerdir ki; askeri inzibat askerlerinin terfi etme sansi (%34) ayni ozelliklere

sahip hava kuvvetleri askerlerinin terfi etme sansi (%56)’na oranla daha diisiiktiir.
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Ancak iki grup askerin terfi sistemiyle ilgili adalet algilarina bakildiginda;
beklenilenin tam tersi bir sonug ¢iktig1 goriilmiistiir. Bu sonuca gore terfi sistemini
hava kuvvetlerine ait askerlerin, inzibat askerlerine oranla daha adaletsiz buldugu
anlasilmaktadir. Bunun nedenini ise Stouffer ve arkadaslar1 (1949) su sekilde
aciklamislardir; iki ayr1 grup olan bu askerler gruplara uygulanan iki farkli terfi
sistemini degil, uygulanan ayni terfi sisteminde kendilerini i¢inde bulunduklari
gruptaki arkadaslar ile kiyaslamislardir. Buna gore terfi olanagi daha az olan inzibat
askerlerinden terfi edenler, aym1 gruptaki terfi edemeyen diger arkadaslarina gore
listlin bir basar1 gosterdiklerini ve kendilerini daha seckin bir asker olarak
diistinmektedirler. Ancak hava kuvvetleri askerleri i¢cinde bulunduklar1 gruptaki
askerlerin ¢ogunlugun terfi etmis olmasi nedeniyle kendilerini inzibat askerleri kadar
seckin hissetmemektedirler. Yani hava kuvvetleri askerlerinin bulundugu grupta
biiyiik bir oranin terfi etme imkaninin olmasi sebebiyle terfi etmek dnemini yitirmis,
bu da askerlerde hayal kirikligima neden olmustur. Sonu¢ olarak Stouffer ve
arkadaslarinin (1949) bu teorisi gostermektedir ki ¢alisanlarin uygulamalarla ilgili
algilar1 elde etmis olduklar1 gercek sonuglara dayanarak degil, diger ¢alisanlarin elde
etmis oldugu sonuclart kendi elde ettigi sonuclarla kiyaslayarak olusmaktadir
(Colquitt v.d., 2005:12-13).

Goreli yoksunluk teorisinin 1s18inda gelisen Homans’in “Dagitim Adaleti”
kavrami, yine Homans tarafindan 1958 yilinda ortaya koyulan sosyal miibadele
teorisine dayandirilmistir. Sosyal miibadele teorisinin temeli, bireylerin sosyal
iligkiler icine girme ve bunlarn siirdiirme sebebi ddiillendirilme beklentisi (saygi
gorme, onur, arkadaglik, dikkate alinma vb.) iginde olmalaridir ve yine bu teoriye
gore; bir bireyin davranist bir digerinin davranisini etkilemekle birlikte, miibadele
iligkisi i¢inde olan bireyler sagladiklar1 kazanglar1 kiyaslamaktadirlar. Bireyler elde
ettikleri kazancin sagladiklar1 katk ile orantili olmas1 gerektigini diisiinmekte ve bu
orantinin saglanip saglanmamasina gore adalet algilar1 gelismektedir (Colquitt v.d.,
2005:13-14).

Blau’nun (1964) “Beklentilerin Rolii Teorisi’ne gore miibadele iligkilerine
giren bireyler genel beklentiler ve belirli beklentiler olmak {izere iki farkli beklenti
icine girmekte ve bu beklentiler diger tarafin elde ettigi kazanci kendisinin elde etmis
oldugu kazang ile kiyaslamasi sonucu olugmaktadirlar. Bu beklentiler teorisi ile Blau

(1964) adil miibadele kavramin1 6ne c¢ikarmakta ve adaletli olmayi ahlaki bir
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davranig olarak gostermektedir. Son olarak Blau’ya (1964) gore bir toplulukta
yonetimi altinda bulunan bireylere kars1 adil olmayanlar toplumdan dislanmakta, tam
tersi yonetimi altinda bulunan bireylere karsi adaletli olanlar ise toplum tarafindan
genel bir kabul géormektedir (Colquitt v.d., 2005:14-15).

Adams’in (1965) “Esitlik Teorisi’ne bakildiginda; bireylerin kendilerine karsi
adaletli davraniglarda bulunulmasini istemelerinin bu teorinin temel felsefesini
olusturdugu goriilmektedir (Eker, 2006:3). Bu teori bireylerin esitlik ve esitsizlik
algilarmin vermis olduklari emek karsiliginda elde etmis olduklar1 kazang oraninin
diger bireylerin verdikleri emeklerine karsi elde ettikleri kazang oranlari ile
kiyaslamasi sonucu gelismistir. Bu kiyaslama sonucunda ise bu oranlarin birbirine
gore yliksek ya da diisiik c¢ikmasi bireylerde esitsizlik algisini olusturmakta,
verdikleri emeklere gore kazanci fazla ¢ikan bireyler sucluluk hissederken kazanci az
cikan bireyler ise haksizliga ugradiklarini diisiinerek 6fke duymaktadirlar. So6z
konusu oranin esit ¢ikmasi ise bireylerde adalet algisini giiclendirerek elde etmis
oldugu kazangtan tatmin olmasini saglamaktadir (Basar, 2011:24-25). Adams’in bu
teorisi, calisanlarin birbirlerini kendilerine gore kiyaslama yolu ile olusturduklari
esitlik algisinin sebep ve sonuglarmi ortaya koymaya c¢alisarak, yoneticilerin
calisanlarin islerinden sagladigi tatmin diizeyini arttirmalarina yardimer olmaktadir.

Teorinin bu kismini farkl bir sekilde agiklayacak olur isek;

Durum 1,
Bireyin Elde Ettigi Kazang Diger Bireyin Elde Ettigi Kazang
Bireyin Saglamis Oldugu Katki Diizeyi Diger Bireyin Saglamis Oldugu

Katki Diizeyi

Yukaridaki formiilde saglanan bu esitlik gostermektedir ki bireylerin elde etmis
olduklar1 kazang ile saglamis olduklari katki arasindaki oran birbirlerininkine esittir.
Bu durum da bireyler orgiit icinde 6rgiit kaynaklarinin dagitiminda esitlik yani adalet

oldugunu diisiinmekte ve elde ettigi kazangtan daha fazla tatmin olmaktadir (Kogel,

1989:321).
Durum 2,
Bireyin Elde Ettigi Kazang Diger Bireyin Elde Ettigi Kazang
___________________________________ < e ———— e
Bireyin Saglamis Oldugu Katki Diizeyi Diger Bireyin Saglamis Oldugu

Katki Diizeyi

46



Durum 2’de bireyin elde ettigi kazancin saglamis oldugu katkiya oraninin diger
bireylerinkine gore daha az oldugu esit olmayan bir uygulama gosterilmektedir. Bu
oranin diger ¢alisanlara gore daha diisiik oldugunu diisiinen ¢alisanlar, arada bir
esitlik saglamak amaciyla asagida gosterecegimiz dort tiir eylem tarzindan birini
gerceklestirebilirler (Wilke v.d., 2000:309).

1. Kendi kazanglarini arttirarak oranlardaki esitligi tekrardan saglayabilmek

amaciyla kendisine verilen {icretin arttirilmasini isteyebilirler.

2. Esitsizlik ve dolayisiyla haksizlik yapildigi diisiincesiyle orgiite saglamis
oldugu katkilar1 bilingli olarak kisitlama yoluna gidebilirler. Ornegin
performanslarini diistirebilirler.

3. Yine diger ¢alisanlarin oranlari ile kendi oranini esitleyebilmek maksadiyla
diger c¢alisanlarin kazanglarinin azaltilmasi dogrultusunda yoénetimi
yonlendirme, ikna etme pozisyonuna girebilirler.

4. Son olarak diger ¢alisanlar iizerinde farkli yontemlerle baski olusturarak,

orglite saglamis olduklari katkiy1 arttirmaya ¢alisabilirler.

Durum 3;
Bireyin Elde Ettigi Kazang Diger Bireyin Elde Ettigi Kazang
___________________________________ > — ———— e
Bireyin Saglamis Oldugu Katki Diizeyi Diger Bireyin Saglamis Oldugu

Katki Diizeyi

Burada ise, bir 6nceki durumda bahsedilenin tam tersine ¢alisanin kazanciyla
saglamis oldugu katk: arasindaki oran diger ¢alisanlara gére daha fazladir. Bu durum
calisan lizerinde vicdani bir baski yaratmakta ve sucluluk hissine kapilmasina neden
olmaktadir ve yine arada bir esitlik saglayabilmek maksadiyla asagidaki eylem
tarzlarindan birini gergeklestirebilirler (Vecciho, 1991, s.191).

1. Yonetimden oOrgiit kaynaklarinin dagitim sistemiyle ilgili  bazi
degisikliklerin yapilarak kendi kazanglarinin kisitlanmas: talebinde
bulunabilirler.

2. Yada diger calisanlarin kazanglarinin arttirilmasini isteyebilirler.

3. Son olarak orgiite yaptiklart katki diizeyini daha da arttirma yoluna
gidebilirler.

Calisanlar arasinda esitlik yukarida bahsedilen hareket tarzlarina ragmen

saglanamadigi takdirde, ¢alisanlar ya sagladiklar1 katk: karsiliginda yiiksek kazanci

zaten hak ettiklerini diigiinerek veya kendilerini kazang/sagladiklar1 katki oram
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olarak kendilerine daha yakin olan calisanlarla kiyaslayarak rahatlama yoluna
gitmekte ya da en son ¢are olarak isten ayrilmaktadirlar (Yirir, 2005:115).

Leventhal’in (1976) “Adalet Yargi Modeli"ne gore bireyler kaynaklarin
dagitim siirecinde adaletli bir dagitim yapilabilmesi amaciyla farkli dagitim
sistemlerinin uygulanmasi igin c¢aba gostermektedirler. Leventhal bu modelin
temelini calisanlarin sagladiklar1 katki ile elde ettikleri kazancin adil bir oranda
olmast gerektigine dayandirmistir (Leventhal, 1980:27-55). Leventhal’e gore;
bireyler dagitim kararlar1 alma siirecinde adaletli davranabilmek maksadiyla i¢inde
bulunulan durumun sartlarina gore farkli dagitim sistemlerini kullanabilmektedirler.
Bireyler arasi sosyal iletisim varliginin 6nemli oldugu bir oOrgiitte, kazanglarin
bireylerin saglamis olduklar1 katkilarin derecelerine bakilmaksizin esit bir sekilde
dagitilmasi bu duruma bir 6rnek teskil edebilir (Greenberg, 1987:13).

Lerner‘in (1977) “Adalet Gudiisii Teorisi”’ne gore ise, dagitim kararlari
almirken esitlik ilkesinden daha ziyade taraflar arasindaki iliski dagitimin adaletine
etki etmektedir. Teori’ye gore dort adet dagitim ilkesi bulunmakta olup bunlarin
aciklamalari soyledir (Soyiik, 2007:40-41);

1. Rekabet: Calisanlarin bireysel performanslarina gore dagitimin yapilmasini

ongormektedir.

2. Egsitlik (Denklik): Dagitimda esitligin saglanmasini ifade eder.

3. Adalet: Dagitimm goreli katkilara dayandirilarak yapilmasi gerektigini

vurgulamaktadir.

4. Marksist Adalet: Dagitimin c¢alisanlarin  ihtiyaglarinin g6z Oniinde

bulundurularak yapilmasini agiklar.

Bu teorileri ortaya koyan teorisyenler daha sonraki yillarda adaletin farkli

boyutlariyla ilgili de calismalar yapmislardir.
2.2 Orgiitsel Adalet ile s Tatmini Iliskisi

Bir orgiitte calisanlar Orgilit tarafindan kendilerine karsi yapildigini
diisiindiikleri uygulamalara ve tutumlara gore kendi diisiince ve hal tarzlarim
belirlerler. Calisanlarin bu hal tarzlarima karar vermesine etki eden en onemli iki
etmenden biri ¢alisganin duydugu is tatmini ve bir digeri ise calisanin iginde

bulundugu orgiit ile ilgili orgiitsel adalet algisidir.
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Yapilan calismalar incelendiginde Orgiitsel adalet algisini belirleyen unsurlarin
(yonetici-calisan arasindaki iligkiler, orgiit icindeki karar alma siirecleri, bu kararlarin
uygulama bicimleri ve personelin bu kararlar hakkinda bilgilendirilmesi,
kazanimlarin dagitilmasi, terfi sistemi..v.s.) c¢alisanlarin islerinden elde ettikleri
tatmin diizeyini de belirledigi goriilmektedir. Bu durum iki kavramin (is tatmini ve
oOrgiitsel adalet) birbirleriyle iliskili olmasmin kagmilmaz bir sonu¢ oldugunu
gostermektedir.

Is tatmini ile orgiitsel adalet arasindaki iliskiyi konu alan ge¢mis yillardaki
calismalar da bu sonucu desteklemektedir. Ornegin Schmiesing, Safrit ve Gliem
(2003), arastirmalarinin sonucunda is tatmini ile Orgiitsel adalet arasinda pozitif
yonlii bir iligki oldugunu ve dagitim adaletinin is tatmini lizerinde prosediir adaleti ve
etkilesim adaletine gore daha az etkili oldugunu agiklamislardir (Schmiesing v.d.,
2003:25-31).

Field ve arkadaslar telefon goriismesi yontemiyle 1014 kisi bazinda yapmis
olduklar1 arastirmada ise calisanlarin prosediir adaleti ile etkilesim adaleti algi
diizeylerinin yiiksek olmasinin c¢alisanlarin is tatmini diizeylerini de arttirdig1 ancak
is tatmini tlizerinde en ¢ok dagitim adaleti algisinin etkili oldugu sonucuna
ulagmislardir (Soytik, 2007:112).

Minnosata ig tatmini anketi ve Moorman’in oOrgiitsel adalet algisi Olgegi
kullanilan ve Scandura tarafindan 229 kisi iizerinde yapilan bir bagka aragtirmaya
bakildiginda; orgiitsel adaletin is tutumlar1 basligi igerisinde incelenen is tatmini
tizerinde etkili oldugu ortaya konmustur (Scandura, 1997:58-69).

1998 yilinda Lee tarafindan orgiitsel adalet, is tatmini, Orglitsel baglilik ve
isglicli dontlisiimii  oranlarim1  ve birbirlerine yaptiklar1 etkileri konu alan bir
arastirmada; Hackman ve Oldman’in gelistirmis oldugu is tatmini Glgegi, Price ve
Mueller ‘in 7 soruluk dagitim adaletine iligkin anket formu ve Moorman’in prosediir
adaletiyle ilgili Olcegi kullanilmistir. Bu arastirmanin sonucu ise Orgiitsel adalet
boyutlarindan dagitim adaletinin is tatminine etkisinin daha fazla oldugu yoniinde
cikmustir (Lee ve Wilbur, 1985:62-170).

Kendi hazirladiklar1 prosediir adaleti Olgcegi ile yine kendileri tarafindan
olusturulan is tatmini anketini kullanarak; bir Alman firmasinda 295 calisan iizerinde
Schmitt ve Dorfel tarafindan yapilan ¢alisma sonucunda goriilmiistiir ki; calisanlar

islerindeki uygulamalarda adaletli davranildigini diisiindiiklerinde is tatmin diizeyleri
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artmaktadir. Yine ayni1 c¢alismada prosediir adaleti ile is tatmini arasinda bir iliski
oldugu tespit edilmistir (Schmitt ve Dorfel, 1999:443-453).

Buraya kadar bahsedilen arastirmalarin sonuglarina bakildiginda; genel olarak
gorilmektedir ki oOrgiitsel adalet algisinin ii¢ alt boyutuyla (prosediir adaleti,
etkilesim adaleti ve dagitim adaleti) da degerlendirildiginde is tatmini {izerinde
pozitif yonlii bir etkisi bulunmaktadir.

Peki iki kavram arasindaki iliskinin 6nemi nedir? Bireylerin orgiit i¢indeki
orgiitsel adalete iliskin algilar1 ise ilk basvurma siirecinden itibaren olusmaktadir.
Ornegin adaylarin secilmesi siirecinde uygulanan prosediirlerin isle ilgili olup
olmadigi, her adaya kendini gosterebilme imkani verilip verilmedigi ya da
prosediirlerin her adaya esit sekilde uygulanip uygulanmadigi bireyler tarafindan
degerlendirilmekte ve bu degerlendirme sonucunda bireylerin orgiit ile ilgili algilari
olugsmaya baslamaktadir. Bunun yani sira segmenlerin adaylarla girmis olduklar
miinasebetlerde kullandiklar iletisim tarzi bile bu algilar iizerinde etkili olmaktadir.

Calisanin ise baslamasindan sonra ise orgiit kaynaklarinin dagitiminda adaletli
olunup olunmadig1 kisinin dagitim adaleti algisini, oOrgiit icindeki prosediirlerin
stireclerinde adil davranilip davranilmadigi calisanin prosediir adaleti algisint ve
orgiit igindeki iletisim tarzinin ise ¢alisanin etkilesim adaleti algisini etkilemektedir.

Yukarida saymis oldugumuz etkenlerin i tatminini de 6nemli dlciide etkiledigi
goriilmektedir. Yiiksek is tatmini saglamak calisanlarin, is ortaminda uzun zaman
geciriyor olmalar1 sebebiyle, genel hayat bakislarin1 da 6nemli 6l¢iide etkilemektedir.
Yani is tatmininin ¢alisanin genel hayatiyla ilgili tatmin duygusu {izerinde
azimsanamayacak bir etkisi bulunmaktadir. Calisanin Orgiitsel adalet algilar1 ve is
tatmin diizeyleri yliksek oldugunda; Orgiitiin performans: artmakta, orgiit ici
kisilerarasi iletisim huzur ve giiven iliskisi igerisinde siirdiiriilmekte, orgiit icindeki
1sboliimii artmakta ve dolayisi ile Orgiitiin gliniimiiz zor rekabet sartlar1 altinda
devamliligin1 saglamasi kolaylagsmaktadir. Bunun yaninda ¢alisanlar huzurlu, adaletli
ve stressiz bir ortamda ¢alismanin mutlulugunu yasamakta ve bu mutluluk ¢alisanin
gerek sagligina gerekse hayat goriisiine dnemli 6l¢iide yansimaktadir.

Ancak adaletin saglanamadigi ve dolayisi ile ¢alisanlarinin is tatmini diizeyinin
diisiik oldugu bir orgiitte; orgiit i¢indeki kisileraras: iletisim gergin ve huzursuz
olmakta ve hatta anlasmazliklar sonucu kisilik c¢atigmalar1 ortaya c¢ikmakta,

calisanlarin ve dolayistyla orgiitiin performanst diismekte, isten ayrilma, devamsizlik
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ve ise ge¢ gelme durumlari c¢ogalmakta, oOrgiitteki boliimler arasi g¢ekismeler
yasanmakta ve hatta tim bunlardan dolay1 orgiit icerde ve disarida prestij ve itibar
kaybetmektedir. Calisanlar ise boyle giivensiz bir ortamda; mutsuzluk, stres, nefret,
ofke, kaygi, sinirlilik, yorgunluk gibi duygular hissetmekte ve kendilerinin magdur
edildigini distinmektedirler. Ayrica ¢alisanlar bu magduriyetin giderilebilmesi i¢in
cesitli cabalar gostermekte; gosterdikleri bu ¢abalarin ise yaramadigi durumlarda ise

isten ayrilmay1 tercih edebilmektedirler.
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UCUNCU BOLUM

ORGUTSEL ADALET ALGISININ iS TATMININE ETKiSI UZERINE BIiR
ARASTIRMA

3.1 Arastirmanin Amaci, Onemi ve Simirhihiklar:

Is tatmini ve 6rgiitsel adaleti alt boyutlariyla (prosediir adaleti, etkilesim adaleti
ve dagitim adaleti) ele alinan bu ¢alismanin temel amaci, ¢alisanlarin orgiitsel adalet
algilar ile is tatminleri arasinda nasil bir iligski oldugunu, bu iliskinin nasil bir sonug
dogurdugunu ve ongoriilerin elde edilmesinin ne gibi faydalar saglayabilecegini
ortaya ¢ikarmaktir.

Bu arastirmanin kavramsal ve teorik igerigini olusturan bdliimlerinde, konuyla
ilgili yerli ve yabanci bir¢ok arastirmaci, akademisyen ve yazarin goriislerinden
faydalanilarak analizler yapilmis ve ornekler verilmistir.

Yapilan bu calismada Orgiitsel adalet ile is tatmini arasindaki iliski
arastirilirken, sosyodemografik 6zelliklerin bu her iki degisken iizerinde ne gibi
etkilerde bulunduguna da yer verilmistir.

Orgiit devamlihigmi saglayabilmek amaciyla yeni teknoloji, yontem ve
sistemlerin gelistirildigi ve ancak bu gelismelerin etkin kullanilmasi ile Orgiitiin
rekabet ortaminda fark yarattigi giinlimiizde tiim bu gelismelerin, rekabetin ve
devamliligin ana unsuru “insan”dir. Calisanlarin Orgiite bagliliginin, davranig ve
tutumlariin asil kaynagi olan is tatmini, orgiitiin rekabet giiciinii ve devamliligim
belirleyen asil nedendir.

Icinde bulundugu orgiitiin yonetiminin ve politikalarinin adil oldugunu
diisiinen c¢alisanin is tatmini yliksek olmakta ve bu durumun 6rgiite ve calisana ciddi
anlamda getirileri bulunmaktadir.

Bu dogrultuda Ankara ili icerisinde faaliyet gosteren bir kamu kurulusundaki
calisanlarin Orgiitsel adalet algilarinin is tatminleri {izerindeki etkileri bu arastirmanin

ana sorusu olurken; asagidaki sorulara da yanitlar aranmigtir:

52



1. Calisanlarin sosyodemografik 6zelliklerine gore dagilimi ne sekildedir?

2. Calisanlarin sosyodemografik 6zelliklerine gore dagitim adaleti, prosediir

adaleti ve etkilesim adaleti algilarinda farkliliklar var midir?

3. Calisanlarin sosyodemografik 6zelliklerine gore igsel is tatminleri, digsal is

tatminleri ve genel is tatminlerinde farkliliklar var midir?

Arastirma, durum saptanmasina yonelik, tanimlayici bir aragtirmadir (Gokge,
1992:65). Arastirma kapsaminda uygulanan anketleri cevaplandiran katilimcilar
gontlliliik esasina gore belirlenmis olup, 6rneklemin her yas ve gruptan katilimei
icermesine dikkat edilmistir. ..

Arastirmada verilerin toplanmasi amactyla sadece anket tekniginin kullanilip
diger yontemlerden faydalanilmamasi elde edilen veri yoniinden bir sinirlilik olarak
degerlendirilebilinir.

Katilimeilarin anketlere verdikleri cevaplarin bazilar1 orgiit icinde olmayip
ancak olmasi gerekene gore verilmis olabilir. Bu durum kurum kiiltiirti, katilimcilarin
deger yargilar acisindan bir sinirlilik olarak diisiiniilebilir.

Arastirmada is tatmini, Orgiitsel adalet algis1 ve sosyodemografik ozellikler
olan ii¢ ana degisken arasindaki iliski incelenmis olup, bu degiskenlere orgiitsel ve
bireysel performans, orglitsel baglilik, ise ge¢ gelme ve devamsizlik, personel devir
hiz1 gibi faktorler de ilave edilebilinir. Incelenen degiskenler agisindan bakildiginda
sadece i tatmini, Orgiitsel adalet algis1 ve sosyodemografik ozelliklerin degisken
olarak incelenmesi arasgtirmanin kapsami agisindan bir smurlilik  olarak
degerlendirilebilir.

Tiim bunlarin yaninda arastirmada uygulanan anketi cevaplandiran
katilmcilarin  farkli yoneticilere bagli, yani hepsinin ayni yonetici tarafindan

yOnetilmeyisi arastirmanin ¢ergevesini genisletmistir.
3.2 Ornekleme Siireci

Arastirmanin evrenini Ankara ilinde faaliyet gosteren kamu kuruluslar
olusturmaktadir. Bu kuruluslardan daha iyi veri toplanacagi degerlendirilen bir
kurulus olasiliga dayali olmayan Ornekleme yontemlerinden yargisal Ornekleme
metoduyla secilmistir. Secilen kamu kurulusunda goérev yapan 557 personelden
olasiliga dayali olmayan kolayda Ornekleme metoduyla segilen 302 personel

arastirmanin 6rneklemini olusturmustur.

53



3.3 Veri Toplama Araci

Tez konusunu arastirmak i¢in gerekli verileri elde edebilmek maksadiyla anket
yontemi kullanilmigtir. Anket formu ii¢ boliimden olugmakta olup; birinci boliimde
ankete katilimcilarin is tatmini Olgen bir Olgek, ikinci boliimde yine ankete
katilanlarin orgiitsel adalet algilarimi {i¢ farkli adalet algis1 altinda 6lgen bir dlgek ve
en son ig¢lincli boliimde ise ¢alisanlarin sosyodemografik 6zelliklerini 6l¢en kriterler
bulunmaktadir. Anket formu toplamda 44 sorudan olusmaktadir.

Anket formunun birinci boliimiinii olusturan ve calisanlarin is tatminini 6lgen
kisimda Weiss, Dawis, England ve Lofguist tarafindan 1967 yilinda gelistirilen ve
1985 yilinda Asli Baycan tarafindan Tiirkce’ye cevirilen Minnesota is tatmini Olgegi
(Minnesota Satisfaction Questionnaire MSQ) kullanilmistir (Baycan, 1985:52).

Giivenirligi Gillet ve Schwab tarafindan saptanan (Telman, 1998:35)
Minnesota is tatmini Olgegi, is tatminini i¢ ve dis kaynakli olmak iizere iki farkl
boyutuyla dlgmektedir. I¢ kaynakli is tatminine iliskin sorular ¢alisanin isiyle ilgili
ne hissettigini, dis kaynakli ig tatminine iligkin sorular ise ¢alisanin i¢inde bulundugu
orgiitle ilgili ne hissettigini yansitmaktadir.

Anket formunun ikinci bolimiinii olusturan ve calisanlarin Orgiitsel adalet
algisin1 Olgen kisimda Moorman’in orgiitsel adalet dlcegi kullanilmis olup, Slgegin
orjinalini ¢eviri yaparak, iilkemizde Yilmaz’m (Yilmaz, 2004:166), bankacilik
sektoriinde, Yirir’in (Yirir, 2005:179) sanayi sektoriinde ve Giinaydin’in
(Giinaydin, 2001:165) ise, tekstil sektoriinde yaptiklari ¢alismalarda kullandiklar
goriilmiistiir. Bu tezde kullanilan o6rgiitsel adalet 6lgegi ise Selma Soyiik’iin doktora
tezinde kendisinin Tiirkceye cevirerek kullanmis oldugu olcektir. Bu calismada
kullanilan hali ile Moorman’in 6l¢egi Niehoff ve Moorman tarafindan 1993 yilinda
bir arastirmada kullanilmis ve gilivenirliliginin {i¢ Orgiitsel adalet boyutu i¢in de
(prosediir, etkilesim ve dagitim adaleti) 0,90‘in tiizerinde oldugu bildirilmistir
(Niehoff ve Moorman, 1993:527-556).

Moorman’in orgiitsel adalet 6lgegi, orgiitsel adalet algisim ti¢ farkli boyutuyla
Ol¢mektedir. Bunlar prosediir adalet algisi, etkilesim adalet algis1 ve dagitim adalet
algisidir. Prosediir adaletine iligkin sorular ile orgiit i¢cinde alinan kararlara

calisanlarin tarafsiz ve dogru olarak katilip katilmadigi ve itiraz haklarinin olup
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olmadigi, dogru karar alabilmek i¢in toplanan bilgilerde tarafsizligin olup olmadig:
sorulmaktadir.

Dagitim adaleti algisina iliskin sorular ile isin ¢alisan iizerinde yaratmis oldugu
stres diizeyini, ¢alisan i¢in isinin zorluk derecesini, deneyimlerini ve egitimini gibi
géz oOniinde bulundurarak ¢alisana adil oOdiillendirilip  6diillendirilmedigi
sorulmaktadir (Price ve Mueller, 1986:276). Etkilesim adaleti algisina iliskin sorular
ile de calisana kendisine kibar ve nazik davranilip davranilmadigi, kararlarin
kendisine zamaninda aciklanip agiklanmadigi ve isini yapma sekline iliskin
geribildirim verilip verilmedigi sorulmustur.

Anket formunun birinci ve ikinci boliimlerini olusturan ve is tatmini ve
oOrgiitsel adalet algilarin1 degerlendiren her iki 6lgekteki ifadeler 5°1i Likert 6l¢egi ile
diizenlenmistir. Anket formunun ilk boliimiinii olusturan is tatmini 6lgeginde “(a)
Hi¢ Memnun Degilim (b) Memnun Degilim (c¢) Kararsizim (d) Memnunum (e) Cok
Memnunum” ifadeleri kullanilmig olup, ikinci boliimii olusturan Orglitsel adalet
Olgeginde ise “(a) Kesinlikle Katilmiyorum (b) Katilmiyorum (c) Kararsizim (d)

Katiliyorum (e) Kesinlikle Katiliyorum” ifadeleri kullanilmistir.

3.4 Arastirmada Kullanilan Olgeklerin  Giivenirlilik ve Gecerlilik
Analizleri

Aragtirmalarda giivenirlik, bir 6lgme aracindaki tiim maddelerin ayni1 amaca
hizmet edip etmedigini belirlemek ve maddelerin bir biitlin olusturup olusturmadigini
gormek olarak ifade edilebilir (Akbulut, 2010: 79).

Giivenirlik, bir 6lglim aracinin 6lgmek istedigi seyi tutarli ve istikrarli bir
bi¢imde 6lgme derecesidir. Bir 6l¢ek ne derecede giivenilir ise, ondan elde edilen
veriler de o derecede giivenilir olarak degerlendirilir (Altunisik vd., 2012: 124).

Olgiim araglarinin giivenilirligini tespit amaciyla en yaygm kullanilan ydntem
Cronbach Alfa katsayisidir. Alfa katsayisi 0 ile 1 arasinda degerler alir ve kabul
edilebilir bir degerin en az 0,7 olmasi1 arzu edilir (Altunisik vd., 2012: 126; Durmus,
Yurtkuru ve Cinko, 2013: 89).

Olgegin giivenirliligi i¢in Cronbach Alfa katsayilar1 SPSS programiyla
hesaplanmistir. Tablo 3.1°deki alfa katsayilar1 incelendiginde biitiin katsayilarin
0,70’in oldukga iistiinde oldugu goriilmektedir. Elde edilen bu bulgular 6lgegin

yiiksek derecelerde giivenilir oldugunu gosterir niteliktedir.
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Tablo 3.1: Arastirmada Kullanilan 6lgeklere iligkin Cronbach o degerleri.

Ifade Sayist Cronbach Alfa
Is Tatmini 20 0,93
Igsel Is Tatmini 12 0,88
Dissal Is Tatmini 8 0,87
Prosediir Adaleti 7 0,91
Etkilesim Adaleti 6 0,94
Dagitim Adaleti 5 0,95

Faktor analizi, aralarinda iliski bulundugu degerlendirilen ¢ok sayidaki
degisken arasindaki iliskilerin anlagilmasini ve yorumlanmasini kolaylastirmak igin
degiskenleri daha az sayidaki temel boyuta indirgemek amaciyla yapilan analiz
teknigidir. Arastirmacilar faktor analiziyle ortaya ¢ikan yapi sayesinde veri setinde
yer alan kavramlar arasindaki iligkileri daha kolay yorumlayabilmektedir (Altunisik
vd., 2012: 264). Hair vd.’ne (1998) gore, faktor analizinin altinda yatan mantik,
karmagik bir olgunun daha az sayida faktorler yardimiyla agiklanabilecegidir.

Faktor analizi Oncesi, s6z konusu verilerin faktor analizine uygunlugunu
degerlendirmek amaciyla KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) ve Barlett Testi yapilmustir.
KMO ve Barlett Testi sonuglar1 Tablo 3.2’de gosterilmistir.

Tablo 3.2: Aragtirmada kullanilan dlgeklere iliskin Kaiser-Meyer- Olkin (KMO) ve Barlett degerleri.

Olgekler KMO Barlett P
Is Tatmini 0,743 515,432 0,000
Orgiitsel Adalet 0,718 368,450 0,000

Faktor analizinin uygunlugunu gosteren bir indis olan KMO degerinin 0,5-1,0
aras1 degerler almasi kabul edilebilir olarak degerlendirilirken, 0,5’in altindaki
degerler faktor analizinin s6z konusu veri seti i¢in uygun olmadiginin gostergesidir.
Aragtirmacilar i¢in tatminkar olarak diisiiniilen asgari KMO degeri 0,7 dir (Altunisik

vd., 2012: 268).
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Barlett testi de analize tabi tutulacak degiskenler arasindaki iliskilerin anlamli
ve 0’dan farkli olup olmadiginin testidir. Bu test sonucunda p<0,05 olmasi verilere
faktor analizi uygulanabilirligini gostermektedir (Hair vd., 1998: 99).

Tablo 3.2 incelendiginde KMO testindeki degerlerin 6rnek biyiikliigliniin
faktor analizi i¢in yeterli oldugunu gosterirken, Barlett testinin sonucu da p=0,000
giiven seviyesinde anlamli bulunmugstur. Dolayisiyla verilerin faktdr analizine uygun
oldugu ifade edilebilir.

Bu asamadan sonra ankette yer alan ifadelerin, faktor analizine uygunlugunun
tespit edilmis olmasiyla bu ifadelerin toplanacagt boyutlarin ve s6z konusu
boyutlarin sayilarinin goriilebilmesi amaciyla faktdr analizi yapilmistir. Kesfedici
faktor analizi, temel bilesenler yontemi (principal components) ve varimax
doniistiirmesi (varimax rotation) ile gergeklestirilmistir. Faktor analizi sonuglari

Tablo 3.3, 3.4 ve 3.5’te sunulmustur.

Tablo 3.3: Varimax dondiirmesinden sonra faktorlerin 6zdegerleri ve varyansi agiklama yiizdeleri.

Varimax Déndiirmesi
Faktorler Ozdeger Agiklama Yiizdesi | Agciklanan Varyans Birikimli

Yiizde
1 25,961 60,376 30,653 30,653
2 2,982 6,934 28,741 59,393
3 2,382 5,540 9,631 69,024
4 1,055 2,452 6,116 75,140
5 1,042 2,423 2,584 77,725
6 0,966 2,247
7 0,878 2,041
8 0,672 1,563
9 0,600 1,396
10 0,562 1,308
11 0,532 1,238
12 0,476 1,107
13 0,427 0,993
14 0,402 0,936
15 0,391 0,909

57



Tablo 3.3 (Devam): Varimax dondiirmesinden sonra faktorlerin 6zdegerleri ve varyansi agiklama yiizdeleri.

16 0,357 0,830
17 0,339 0,787
18 0,323 0,752
19 0,295 0,686
20 0,281 0,653
21 0,268 0,623
22 0,248 0,577
23 0,238 0,554
24 0,221 0,513
25 0,211 0,490
26 0,193 0,450
27 0,162 0,377
28 0,114 0,265
29 0,089 0,207
30 0,056 0,130
31 0,052 0,122
32 0,037 0,087
33 0,032 0,075
34 0,027 0,064
35 0,027 0,062
36 0,024 0,056
37 0,019 0,045

5 faktorlii model tarafindan toplam varyansin %77,725°1 aciklanmustir.
Varimax dondiirmesi ile 1. Faktor toplam varyansin %30,653’1ni; 2. Faktor
0028,741’ini; 3. Faktor %9,631’ini; 4. Faktor %6,116°smn1; 5. Faktor %2,584’ini
aciklamaktadir.
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Tablo 3.4: Varimax dondiirmesi ile bulunan is tatminine iliskin faktor yiikleri.

Faktor Aciklanan
Yiikleri Varyans

Igsel Is Tatmini 30,653

Beni her zaman meggul etmesi bakimindan 0,915

Tek bagima caligma olanagi olmasi1 bakimindan 0,897

Ara sira degisik seyler yapabilmem bakimindan 0,840

Toplumda saygin biri olma sansini bana vermesi 0.924

bakimindan

Vicdanima aykiri olmayan seyler yapabilme sansim olmast 0875

bakimindan

Bana sabit bir ig saglamasi bakimindan 0,916

Baskalari i¢in bir seyler yapabilme sansimin olmasi 0.928

bakimindan

Kisilere ne yapacaklarini sdyleme sansimin olmasi 0923

bakimindan

Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme 0.925

bakimindan

Kendi kararlarimi bana uygulama serbestini vermesi 0.931

bakimindan

Kendi yontemlerimi kullanabilme sansini vermesi 0.930

bakimindan

Yaptigim is karsiliginda duydugum basari hissi 0933

bakimindan

Dissal Is Tatmin 28,741

Y Oneticimin idarecilik anlayis1 bakimindan 0,894

Alnan karalarin uygulamaya konmasi bakimindan 0,892

Y 6neticimin karar vermedeki yetenegi bakimindan 0,891

Yaptigim is ve aldigim ticret bakimidan 0,901

Iste terfi olanagimin olmasi bakimindan 0,896

Caligma sartlar1 bakimindan 0,899

Calisma arkadaslarimin birbirleriyle anlagsmalari 0.896

bakimindan

Yaptigim iyi bir ig kargiliginda takdir edilmem agisindan 0,667
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Tablo 3.5: Varimax dondiirmesi ile bulunan orgiitsel adalet algilarina iliskin faktor yiikleri.

Faktor Aciklanan
Yiikleri Varyans

Prosediirel Adalet 6,116

Isyerimizdeki mevcut karar alma sistemi karar alabilmek 0.502

icin dogru bilgileri saglar.

Isyerimizdeki mevcut karar alma sistemi galisanlarm 0,680

alinan kararlar sorgulamasina firsat verir.

Isyerimizdeki mevcut karar alma sistemi kararlarin tutarl 0.600

bir sekilde alinabilmesi i¢in gereken standartlara sahiptir.

Isyerimizdeki mevcut karar alma sistemi karardan

etkilenecek olan tiim taraflarin goriislerinin dikkate 0,605

almmmasini saglar.

Isyerimizdeki mevcut karar alma sistemi karara ve kararin

uygulanigina iligkin sonuglarin diizenli olarak ¢aliganlara 0,544

iletilmesini saglar.

Isyerimizdeki mevcut karar alma sistemi calisanlarin karar 0.596

hakkinda ilave bilgi ve agiklama istemelerine izin verir.

Etkilesim Adaleti 2,584

Yoneticimiz diisiincelerimizi dikkate alir. 0,548

YOneticimiz taraf tutmaz. 0,557

Y Oneticimiz bize karsi nazik ve anlayiglidir. 0,672

Yoneticimiz ¢aliganlarin haklarina 6nem verir. 0,547

Yoneticim isimi ne derece iyi yaptigima iligkin 0.595

geribildirim verir.

Yoneticim adil olmak i¢in gergek bir ¢aba gosterir. 0,596

Dagitim Adaleti 9,631

Ustlendigim sorumluluklar ile aldigim ¢iktilar (iicret, terfi, 0.563

6diil, degerleme v.s.) birbirine uygundur.

Sahip oldugum deneyimlerim ile aldigim ¢iktilar ({icret, 0.540

terfi, 6diil, degerleme v.s.) birbirine uygundur.

Gosterdigim caba ile aldigim ¢iktilar (iicret, terfi, odiil, 0.552

degerleme v.s.) birbirine uygundur.

Iyi bir is yaptigimda aldigim ¢iktilar (iicret, terfi, ddiil, 0.595

degerleme v.s.) birbiriyle orantilidir.

Isimdeki zorluk, stresi gerginlik ile aldigim ciktilar (iicret, 0.588

terfi, odiil, degerleme v.s.) birbirine uygundur.
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Tablolardaki faktor yiikleri incelendiginde 5 faktoriin de, sosyal bilimlerde esik
deger olarak kabul edilen 0,30’dan biiyiik olduklar1 goriilmektedir. Belirtilen faktor
yiiklerinde minimum deger 0,540, maksimum deger de 0,933’tiir. Bir degiskenin,
ilgili faktordeki yiikii ile diger faktorlerdeki yiikleri arasinda biiylik farklar vardir.
Elde edilen bu degerlerle 5 faktorlii Olcegin yapr ve ayirsama gegcerliliklerinin
saglandig1 goriilmektedir.

Anket formunun {igiinci ve son boliimiinde katilimcilarin sosyodemografik
Ozellikleri tespit edilmeye calisilmis ve tezimizde bu ozellikler ile is tatmini ve
oOrgiitsel adalet algis1 arasindaki iliski de arastirilmistir. Sosyodemografik 6zellikler
olarak calisanin yasi, o kurumdaki ¢alisma yili, egitim durumu, medeni hali, aldig

ticret algist ve sahip oldugu cocuk sayis1 yer almaktadir.

3.5 Verilerin Analizinde Kullanilan Istatistiksel Yontemler (Pearson
Korelasyon Katsayisi, Regresyon ve ANOVA Analizleri ile
Hipotezlerin Test Edilmesi)

Arastirma hipotezlerinin test edilmesi amaciyla aciklayict ve genelleyici
istatistiksel yontemler olan Pearson Korelasyon katsayisi, Regresyon analizi ve
ANOVA analizi kullanilmistir.

Pearson Korelasyon katsayisi ile hipotezlerde gecen bagimli ve bagimsiz
degiskenler arasinda varsayilan iligkilerin olup olmadigi varsa iligkinin yoni ve
derecesi arastirilmistir. Korelasyon analizinde, Korelasyon katsayisinin “1” olarak
bulunmasi durumunda degiskenler arasinda anlamli ve ¢ok kuvvetli bir iliski oldugu
kabul edilir. Degiskenler arasindaki Korelasyon katsayisi ne kadar “0”a yakin bir
deger aliyor ise degiskenler arasindaki iliski derecesi o kadar zayif demektir.
Korelasyon katsayisinin “0” olarak bulunmasi durumunda da degiskenler arasinda bir
iligki bulunmadig1 anlagilmaktadir. Korelasyon katsayisinin pozitif ya da negatif bir
deger almasina gore ise iligkinin yonii tayin edilmektedir. Katsaymin pozitif bir
deger almas1 degiskenler arasinda ayni yonlii, negatif bir deger almas1 degiskenler
arasinda ters yonlii bir iliski oldugunu gostermektedir (Koca, 2009:104).

Regresyon analizi ise bir bagimli degisken ile bir veya birden fazla bagimsiz
degisken arasindaki iliskiyi veya iliskileri matematiksel bir esitlik ile agiklamaktadir.
Regresyon analizinde yorumlanmasi gereken deger “F” istatistigi ile bu degerin

anlamhiligimmi gosteren “P” degeridir. Clinkii “F” istatistigi modelin anlamliligin

61



gosterir ve anlamliligint “P” degerine gore tespit edildigi “F” istatistigi ne kadar
anlamli ise modelin timiiyle istatistiksel olarak o kadar anlamli oldugu sonucuna
ulasilir (Kalayci, 2010:199-203).

Bu aragtirmada dnce bagimli degisken olan is tatmini, i¢sel ve digsal is tatmini
olan iki alt boyutuyla, bagimsiz degisken olan orgiitsel adalet algis1 ise prosediir,
etkilesim ve dagitim adalet algisi olan ii¢ farkli boyutuyla Pearson Korelasyon
katsayisi analizine tabii tutulmustur. Degiskenler arasinda iligski olup olmadigi tespit
edildikten sonra aralarinda iliski bulundugu goriilen degiskenlerde, bagimsiz
degiskenlerin bagimli degiskenler tlizerindeki etkilerinin incelenmesi i¢in Regresyon
analizi yapilmistir.

Ornekleme dahil olan ¢alisanlar ile ilgili sosyodemografik 6zellikler (yas,
cocuk sayisi, egitim durumu, isyerindeki calisma siiresi, gelir diizeyi v.b.) ile is
tatmini ve alt boyutlart olan igsel ve digsal is tatmini arasinda bir iliski olup
olmadigini tespit edebilmek icin ANOVA analizi yapilmistir. ANOVA analizinde
“P” degeri i¢in 0,05 degeri 6nem diizeyi olarak kabul edilmistir. Eger “P” degeri
0,05’ten daha kiiciik ise sonuclar istatistiksel olarak anlamli kabul edilmistir. “P”
degeri 0,05’ten daha biiyiik olmast durumunda ise sonuglarin istatistiksel olarak
anlamli olmadigi kabul edilmistir. Bu durumda “P” degeri 0,05’ten daha kiiciik ise
degiskenler arasinda bir iligki oldugu, “P” degeri 0,05’ten biiylik ise degiskenler
arasinda bir iligki olmadig1 kabul edilmistir (Kalayci, 2010:131).
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Sekil 3.1: Arastirma modeli.

3.6 Hipotezler

Hipotez 1:

Hipotez 2:

Hipotez 3:

Hipotez 4:

Hipotez 5:

Hipotez 6:

Calisanlarin prosediir adaleti algilar1 ile is tatminleri arasinda
iliski vardir.

Calisanlarin dagitim adaleti algilar ile i tatminleri arasinda iligki
vardir.

Calisanlarin etkilesim adaleti algilart ile is tatminleri arasinda
iliski vardir.

Calisanlarin  prosediir adaleti algilar1 ile igsel is tatminleri
arasinda iligki vardir.

Calisanlarin dagitim adaleti algilar ile icsel 1§ tatminleri arasinda
iligki vardir.

Calisanlarin etkilesim adaleti algilar1 ile igsel is tatminleri

arasinda iligki vardir.
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Hipotez 7:

Hipotez 8:

Hipotez 9:

Hipotez 10:

Hipotez 11:

Hipotez 12:

Hipotez 13:

Hipotez 14:

Hipotez 15:

Hipotez 16:

Hipotez 17:

Hipotez 18:

Calisanlarin prosediir adaleti algilar1 ile digsal i tatminleri
arasinda iligki vardir.

Calisanlarin  dagitim adaleti algilar1 ile digsal is tatminleri
arasinda iliski vardir.

Calisanlarin etkilesim adaleti algilart ile digsal is tatminleri
arasinda iligki vardir.

Calisanlarin isyerindeki calisma siirelerine gore is tatminleri
farklilagsmaktadir.

Calisanlarin ~ egitim  durumlarina  gore is  tatminleri
farklilagsmaktadir.

Calisanlarin gelir diizeyleri ile ilgili dislincelerine gore is
tatminleri farklilasmaktadir.

Calisanlarin igyerindeki ¢aligsma siirelerine gore icsel ig tatminleri
farklilasmaktadir.

Calisanlarin  egitim durumlarina gore igsel is tatminleri
farklilasmaktadir.

Calisanlarin gelir diizeyleri ile ilgili diisiincelerine gore igsel is
tatminleri farklilagsmaktadir.

Calisanlarin  isyerindeki calisma siirelerine goére dissal is
tatminleri farklilasmaktadir.

Calisanlarin  egitim durumlarina goére digsal is tatminleri
farklilagsmaktadir.

Calisanlarin gelir diizeyleri ile ilgili diisiincelerine gore dissal is

tatminleri farklilagsmaktadir.

3.7 Bulgular ve Degerlendirme

Bu boliimde katilimcilara ait sosyodemografik o6zelliklerin dagilimlarina;

sosyodemografik o6zelliklere gore is tatmininde ve Orgiitsel adalet algisinda bir

degisim gozlenip gozlenmedigine; is tatmini ile Orgiitsel adalet algis1 arasinda bir

iliski bulunup bulunmadigina dair elde edilen bulgulara ve degerlendirmelerine yer

verilmistir.
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3.7.1 Katihmcilara Ait Sosyodemografik Veriler

Yapilan bu calismada sosyodemografik ozellikler olarak calisanin yasi, o
kurumdaki ¢aligma yili, egitim durumu, medeni hali, aldig1 iicret algis1 ve sahip
oldugu ¢ocuk sayis1 yer almaktadir.

Uygulanan anketin tglinci boliimiinden elde edilen ve katilimcilara ait

sosyodemografik 6zelliklere iligskin verilerin frekanslart belirtilmistir.

3.7.1.1 Katihmeilarin isyerindeki calisma siirelerine gore dagilim

Katilimcilarin - bulunduklar1  kurumdaki c¢alisma siirelerine gore dagilim
frekanslarina bakildiginda (Tablo 3.6), yarisinin (%47,7) 6 yil ve daha uzun siiredir
ayni is yerinde ¢alistigt gorilmektedir. 1 yildan daha az siiredir ayni is yerinde

calisanlarin orani1 %12,9 iken, 1 ile 5 y1l arasinda ¢alisanlarin oran1 %39,4"diir.

Tablo 3.6: Katilimeilarin igyerindeki ¢alisma siirelerine gore dagilimi.

Calisma Siiresi Frekans Yiizde
1 yildan az 39 12,9
1-5y1l 119 39,4
6 y1l ve istii 144 47,7
Toplam 302 100,0

3.7.1.2 Katihmeilarin yaslarina gore dagilim

Katilimcilarin yaslarina gore dagilim frekanslarina bakildiginda (Tablo 3.7), 25
yasindan daha kiiciik yasta olan katilimeilarin tiim katilimcilarin %11,2’sini, 25 ile
29 yaglarn arasinda olan katilimecilarin tiim katilimcilarin %23,5’1ni, 30 ile 34 yaslar
arasinda olan katilimcilarin tiim katilimeilarin %27,2’sini ve son olarak 35 yas ve
tizerinde olan katilimcilarin  ise tiim katilimcilarin  %38,1°ini  olusturdugu
gorilmiistlir. Buradan da anlagilacagi lizere katilimcilarin en biiylik boliimiinii 35 yas
ve lizerinde olan katilimcilar olugturmaktadir. Daha geng yasta olan c¢alisanlarin 6zel
sektorde is bulma imkaninin diger calisanlara gore yiliksek olmasi sebebiyle geng
yastaki ¢alisanlarda isten ayrilma orani1 daha fazla olmaktadir. Bu da kamusal alanda
yapilan bu calismanin katilimcilarinin yaslara goére dagilimimin sonucu olarak en

fazla oranin 35 yas ve lizerindeki katilimcilara ait olmasini agiklamaktadir.
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Tablo 3.7: Katilimcilarin yaslarina gore dagilimu.

Yas Frekans Yiizde
25°den az 34 11,2
25-29 71 23,5
30-34 82 27,2
35 yas ve listii 115 38,1
Toplam 302 100,0

3.7.1.3 Katihmcilarin medeni durumlarina gore dagilinm

Katilimecilarin medeni haline gore dagilimlarina bakildiginda (Tablo 3.8),

%063,9'u evli, %36,1°1 bekardir.

Tablo 3.8: Katilimcilarin medeni durumlarina gére dagilimu.

Medeni Hali Frekans Yiizde
Evli 193 63,9
Bekar 109 36,1
Toplam 302 100,0

3.7.1.4 Katihmeilarin egitim durumlarina gore dagilim

Katilimcilarin egitim durumlarina goére dagilimlarina bakildiginda (Tablo 3.9),
%13,6's1 Lise, %22,8"1 Onlisans, %35,4'ii Lisans ve %28,2'si Yiiksek Lisans veya

Doktora mezunudur.

Tablo 3.9: Katilimcilarin egitim durumlarina gore dagilimi.

Egitim Durumu Frekans Yiizde
Lise 41 13,6
Onlisans 69 22,8
Lisans 107 35,4
Yiiksek Lisans/Doktora 85 28,2
Toplam 302 100,0
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3.7.1.5 Katihmeilarin gelir diizeyleriyle ilgili diisiincelerine gore dagilimi

Katilimcilarin ~ gelirleri  hakkindaki  diisiincelerine  gdére  dagilimlarina
bakildiginda (Tablo 3.10); gelirlerini, sadece %6 s1 fazlasiyla yeterli, %30,1'1 yeterli,
%19,2’s1 ne yeterli ne yetersiz ve yine %34,8°1 yetersiz, %9,9'u ¢ok yetersiz

bulmaktadirlar.

Tablo 3.10: Calisanlarin gelir diizeyleriyle ilgili diigiincelerine gore dagilimi.

Gelir Diizeyi Frekans Yiizde
Fazlasiyla yeterli 18 6,0
Yeterli 91 30,1
Ne yeterli ne yetersiz 58 19,2
Yetersiz 105 34,8
Cok Yetersiz 30 9,9
Toplam 302 100,0

3.7.1.6 Katihmcilarin sahip olduklari ¢ocuk sayisina gore dagilim

Katilimcilarin  sahip olduklar1 ¢ocuk sayisina gelirleri gore dagilimlarina
bakildiginda (Tablo 3.11); %41,7 sinin ¢ocugu bulunmamakta, %34,1 inin yalnizca
bir ¢cocugu, %17,9’unun iki ¢ocugu ve sadece %6,3 linlin ikiden fazla ¢ocugu

bulunmaktadir.

Tablo 3.11: Katilimeilarin sahip olduklari ¢ocuk sayisina gére dagilimi.

Cocuk Sayist Frekans Yiizde
Cocugum yok 126 41,7
1 103 34,1
2 54 17,9
2’den fazla 19 6,3
Toplam 302 100,0
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3.7.2 Katiimeilarm Sosyodemografik Ozelliklerine Gore Is Tatmini ve
Orgiitsel Adalet Algilarindaki Farkhihiklar Analizi Bulgular

Bu bolimde katilimcilarin, is tatmini ve Orgiitsel adalet algilarinin

sosyodemografik  Ozellikleri  agisindan  farklilhik  gosterip  gostermedikleri

incelenecektir.

3.7.2.1 Katihmcilarin sosyodemografik ozelliklerine gore orgiitsel adalet
algilarindaki farkhilik analizi bulgular
Katilimcilarin sosyodemografik Ozelliklerine gore prosediir adaleti, dagitim
adaleti ve etkilesim adaleti algilarmin aldigi degerler istatistiksel olarak incelenmis
ve bu kapsamda sosyodemografik 6zellikler ile anlamli fark bulunan gruplara ait elde

edilen ortalama degerler Tablo 3.12 de belirtilmistir.

Tablo 3.12: Katilimeilarin sosyodemografik 6zelliklerine gore orgiitsel adalet algilarina iliskin ANOVA

degerleri.
Bagimsiz Prosediir Adaleti Etkilesim Adaleti Dagitim Adaleti
Degiskenler
F P F P F P

Caligma Siiresi 7,643 *0,000 11,252 *0,000 7,259 *0,000
Gelir Diizeyi 33,067 *0,000 28,930 *0,000 51,299 *0,000
Egitim Durumu 11,147 *0,000 9,859 *0,000 6,245 *0,000

*P<0,05

a. Katilmecilarin  sosyodemografik ozelliklerine gore prosediir adaleti
algilarindaki farklilik analizi bulgulari

Katilimcilarin orgiitsel adalet algilarinin sosyodemografik ozelliklerine gore
farklilik gosterip gostermedigi incelendiginde (Tablo 3.12), Prosediir adaleti algisinin
katilimcilarin ¢alisma stirelerine, gelirleri hakkindaki diislincelerine ve egitim
durumlarina gore farklilik gosterdigi ortaya ¢ikmaktadir. Asagida sosyodemografik
Ozellikler arasindan prosediir adaleti algilar1 arasinda anlamli iligki bulunan ¢alisma
stirelerine ve gelirleri hakkindaki diisiincelerine gore gruplarin Prosediir adaleti algis1

dagilimlarina yer verilmistir.
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(i) Katilimcilarin galistigi isyerindeki c¢alisma siiresine gore prosediir adaleti
algilarinin degerlendirilmesi

Katilimcilardan c¢alisma siiresi 1 yildan az olan ¢alisanlarin (3,69) prosediir
adaleti algis1 ortalamasi, 1 yi1ldan daha uzun siiredir ¢alisanlara gore prosediir adaleti
daha yiiksektir. (1 ile 5 y1l arasinda calisanlar = 3,46, 6 yil ve istiinde calisanlar =
2,83) (Tablo 3.13). Bu sonuglara gore, bulundugu kurumda bir yildan az ¢alisanlarin
diger calisanlar ile heniiz olumsuz bir etkilesimde bulunmadigl ve kurum iginde
gecerli olan tiim prosediirlerle adalet algisin1 degistirecek boyutuyla karsilagsmadigi,

kurum hakkinda yeterli bilgi sahibi olamadig1 anlagilmaktadir.

Tablo 3.13: Caligma siirelerine gore prosediir adalet algist.

Calisma Siiresi Frekans Prosediir Adalet Algist

1 yildan az 39 3,69

1-5y1l 119 3,46

6 yil ve tizeri 144 2,83

Toplam 302 3,19
F=13,754 P<0,001 Min.1-Max.5

(i) Katilimceilarin gelir diizeyleriyle ilgili diisiincelerine gore prosediir adaleti
algilarinin degerlendirilmesi

Katilimcilardan gelir diizeyini yeterli gorenlerin (fazlasiyla yeterli gorenler =
4,39, yeterli gorenler = 3,92), yetersiz gorenlere (ne yeterli ne yetersiz diizeyde
gorenler = 3,28, yetersiz gorenler = 2,57, ¢ok yetersiz gorenler = 2,49) gore prosediir

adaleti algilar1 yiiksek bulunmustur (Tablo 3.14).

Tablo 3.14: Katilimcilarin gelir diizeyleriyle ilgili diisiincelerine gore prosediir adalet algisi.

Gelir Diizeyi Frekans Prosediir Adalet Algist
Fazlasiyla yeterli 18 4,39
Yeterli 91 3,92
Ne yeterli ne yetersiz 58 3,28
Yetersiz 105 2,57
Cok yetersiz 30 2,49
Toplam 302 3,19
F=34,397 P<0,001 Min.1-Max.5
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Bu calismada literatiirde bu konu iizerinde yapilan arastirmalar sonucunda elde
edilen tespitler ile paralel ¢ikan istatistiksel verilerden de anlasilacag: iizere iicret
yonetimi ile ilgili baz1 prosediirlerin adil olarak olusturuldugu ve yonetildigine dair
inanglar1 olan c¢alisanlar daha fazla prosediir adaleti algilamaktadirlar. Ancak
ticretlerinin adil olarak belirlenmedigi, ticret yonetimi ile ilgili baz1 prosediirlerin adil
olmadigin1 diistinerek gelir diizeylerinden memnun olmayanlarin prosediir adalet
algilar1 daha diisiik olmaktadir.

(iv) Katilimcilarin egitim durumlarina gore prosediir adaleti algilarinin
degerlendirilmesi

Egitim durumlart goz Oniinde bulundurularak prosediir adalet algisi
degerlendirildiginde, mezun olunan egitim konumu yiikseldik¢e prosediir adaletinin
de belli oranda artis gosterdigi tespit edilmistir. Buna gore yliksek lisans/doktora
egitimi mezunlarinin prosediir adalet algist oran1 = 3,87, lisans egitim mezunlarinin
prosediir adalet algis1 oran1=3,21, onlisans egitim mezunlarinin prosediir adalet algis1

orani = 2,99 ve en son olarak da lise egitim mezunlarinin prosediir adalet algis1 oran1

= 2,44’tiir (Tablo 3.15).

Tablo 3.15: Egitim durumlarina gore prosediir adalet algis.

Egitim durumu Prosediir Adalet
Frekans
Algisi
Lise 41 2,44
Onlisans 69 2,99
Lisans 107 3,21
Yiiksek Lisans/Doktora 85 3,71
Toplam 302 3,19

F=12,836 P<0,001 Min.1-Max.5

b. Katilimcilarin sosyodemografik 6zelliklerine gore etkilesim adaleti
algilarindaki farklilik analizi bulgulari

Katilimeilarin - etkilesim adaleti algisina bakildiginda; etkilesim adaleti
algilarmin bulunduklar1 igyerindeki calisma siirelerine, gelir diizeyleri hakkindaki
diislincelerine ve egitim durumlara gore farklilik gosterdigi goriilmektedir (Tablo
3.12).
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(i) Katilimcilarin galistigi isyerindeki ¢alisma siirelerine gore etkilesim adaleti
algilarinin degerlendirilmesi

Katilimcilardan g¢alisma stiresi 1 yildan az olan g¢alisanlarin etkilesim adalet
algis1 oran1 (4,08) diger ¢alisanlarin (1 ile 5 yil arasinda ¢alisanlar = 3,65 ve 6 yil ve
istiinde ¢alisanlar = 3,04) etkilesim adalet algis1 oranina gore daha yliksek diizeyde
bulunmustur (Tablo 3.16). Bu durum c¢aligma yilinin artmasiyla oOrgiit icinde
etkilesime girilen kisi sayisinin da artis gostermesi sebebiyle beklentilerin daha fazla

olmasinin dogal bir sonucu olarak agiklanabilir.

Tablo 3.16: Caligma siirelerine gore etkilesim adalet algisi.

Caligma Siiresi Frekans Etkilesim adalet algis1

1 yildan az 39 4,08

1-5yil 119 3,65

6 yil ve lizeri 144 3,04

Toplam 302 3,41
F=14,813 P<0,001 Min.1-Max.5

(if) Katilmcilarin gelir diizeyleriyle ilgili diisiincelerine gore etkilesim adaleti
algilarinin degerlendirilmesi

Katilimcilarin etkilesim adaleti algilarinin gelir diizeylerindeki diisiincelerine
gore nasil bir degisim ge¢irdigine bakacak olursak gelir diizeyini yeterli bulanlarin
(fazlasiyla yeterli = 4,56, yeterli = 4,15) bulmayanlara gore (ne yeterli ne yetersiz
diizeyde gorenler = 3,50, yetersiz gorenler = 2,76, ¢ok yetersiz gérenler = 2,60)
etkilesim adaleti algilar1 daha yiiksek bulunmustur (Tablo 3.17).

Tablo 3.17: Gelir diizeyleriyle ilgili diisiincelerine gore etkilesim adalet algisi.

Gelir diizeyi Frekans Etkilesim Adalet Algisi
Fazlasiyla yeterli 19 4,56
Yeterli 91 4,15
Ne yeterli ne yetersiz 58 3,50
Yetersiz 105 2,76
Cok yetersiz 30 2,60
Toplam 302 341
F=29,745 P<0,001 Min.1-Max.5
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(i) Katilmcilarin egitim durumlarina gore etkilesim adaleti algilarinin
degerlendirilmesi

Katilimcilarin etkilesim adalet algilarinin egitim durumlarina goére de anlamli
bir degisim gecirdigi gozlemlenmistir. Buna gore etkilesim adaleti algis1 oran1 en
yiiksek olan grup yiiksek lisans/doktora egitimi mezunlaridir (3,87). Onlari sirast ile,
lisans egitim mezunu olan grup (3,47), daha sonra onlisans egitim mezunu olan grup
(3,07) ve en son olarak da lise egitim mezunu olan grup (2,90) izlemektedir (Tablo
3.18).

Tablo 3.18: Egitim durumlarina gore etkilesim adalet algisi.

Egitim durumu Frekans Etkilesim Adalet Algis1

Lise 41 2,90

Onlisans 69 3,07

Lisans 107 3,47

Yiiksek Lisans/Doktora 85 3,87

Toplam 302 3,41
F=8,188 P<0,001 Min.1-Max.5

c. Katilimcilarin sosyodemografik ozelliklerine gore dagitim adaleti
algilarindaki farklilik analizi bulgulari

Katilimcilarin sosyodemografik 6zelliklerine gére dagitim adaleti algilarindaki
farklilik incelendiginde; calisanlarin ¢alisma siirelerine, gelir diizeyleri hakkindaki
diigiincelerine ve egitim durumlarina gore farklilik gosterdigi goriilmiistiir (Tablo
3.12).

(i) Katilimeilarin galistigi isyerindeki ¢alisma siirelerine gore dagitim adaleti
algilarinin degerlendirilmesi

Katilimeilarin ~ igyerlerindeki ¢alisma siirelerine gore dagitim adaleti
algilarindaki farklilik oranma bakildiginda giderek azalan bir oran bulundugu tespit
edildi. Katilimcilardan 1 yildan daha az siire calisanlarin (3,51), 1-5 yil arasinda
calisanlara (3,16) kiyasla daha yiiksek oranda dagitim adaleti algisina sahip oldugu
goriilmistlir. 1-5 yil arasinda g¢alisanlar (2,59) ise 6 yil ve {istiinde caligsanlara

(2,3615) gore daha yiiksek oranda dagitim adaleti algisina sahiptir. (Tablo 3.19). Bu
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da gostermektedir ki kisilerin kurumlarinda ¢alisma siirelerine bagli olarak kurumdan
beklentileri degismekte ve calisma yilinin artmasiyla dogru orantili olarak

artmaktadir. Bu beklentilere yanit alamadiklar1 takdirde dagitim adaleti algilar

diismektedir.
Tablo 3.19: Caligma siirelerine gore dagitim adaleti algisi.
Calisma stiresi Frekans Dagitim Adaleti Algist
1 yildan az 39 3,51
1-5 yil 119 3,16
6 y1l ve iizeri 144 2,59
Toplam 302 2,93
F=11,243 p<0,001 Min.1-Max.5

(ii). Katilimeilarin gelir diizeyleriyle ilgili diisiincelerine gore dagitim adaleti
algilarinin degerlendirilmesi

Katilimeilarin - gelir diizeyiyle ilgili disiincelerine goére dagitim adaleti
algilarina bakildiginda diger adalet algilarinda oldugu gibi gelir diizeyini yeterli
bulanlarin (fazlasiyla yeterli = 4,17, yeterli = 4,01) bulmayanlara gére (ne yeterli ne
yetersiz diizeyde gorenler = 2,72, yetersiz gorenler = 2,16, ¢ok yetersiz gorenler =
2,03) dagitim adaleti algilar1 yine daha yiiksek bulunmustur (Tablo 3.20). Gelirinin
yeterli diizeyde oldugunu diisiinen calisanin dagitim adaleti algisinin da ytiksek

bulunmasi beklenen bir sonugctur.

Tablo 3.20: Katilimeilarin gelir diizeyleriyle ilgili diisiincelerine gore dagitim adaleti algisi.

Gelir diizeyi Frekans Dagitim Adaleti Algist
Fazlasiyla yeterli 18 4,17
Yeterli 91 4,01
Ne yeterli ne yetersiz 58 2,72
Yetersiz 105 2,16
Cok yetersiz 30 2,03
Toplam 302 2,93
F=56,109 P<0,001 Min.1-Max.5
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(iv) Katilimcilarin egitim durumlarina gore dagitim adaleti algilarinin
degerlendirilmesi

Tablo 3.21°e bakildiginda ¢alisanlarin etkilesim adalet algilar1 egitim
durumlarina gore anlamli pozitif yonde bir degiskenlik gostermekte, yani mezun
olunan egitim diizeyi yiikseldik¢e algilanan etkilesim adalet oraninda da artis
gozlemlenmektedir. Buna gore egitim durumlarina gore dagitim adalet algis1 en
yiiksek olan grup yiiksek lisans/doktora egitimi almis olan grup olup dagitim adalet
algis1 oran1 3,52°dir. Bu grubu sirasiyla 2,78 gibi bir oranla lisans mezunlari, 2,77
oranla Onlisans mezunlar1 ve son olarak en diisiik dagitim adalet algis1 orani olan
2,41 ile lise mezunlari takip etmektedir. Bu durum kurum iginde en yiiksek ikramiye,
maas v.b. ¢iktilarin kurumun stratejik 6neme sahip yiiksek egitim diizeyi gerektiren
konumlarinda calisgan personele verilmesi sonucu egitim diizeyi yiiksek olan

calisanlarin kurumun dagitim prosediirlerini adalet bulmasi ile agiklanabilir.

Tablo 3.21: Egitim durumuna gore dagitim adaleti algisi.

Egitim durumu Frekans Dagitim Adaleti Algisi
Lise 41 2,41
Onlisans 69 2,77
Lisans 107 2,78
Yiiksek Lisans/Doktora 85 3,52
Toplam 302 2,93
F=9,385 P<0,001 Min.1-Max.5

3.7.2.2 Katihmcilarin sosyodemografik ozelliklerine gore is
tatminlerindeki (genel is tatmini, icsel is tatmini, digsal is tatmini)
farkhlik analizi bulgular

Yapilan istatistiksel analizler sonucunda katilimcilarin genel is tatminlerinin;
isyerindeki calisma stirelerine, gelir diizeyleri ile ilgili diislincelerine ve egitim

durumlarma gore farkliliklar gosterdigi bulunmustur (Tablo 3.22).
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Tablo 3.22: Is tatminine iliskin ANOVA degerleri.

Bagimsiz Degiskenler Is tatmini icsel Is Tatmini Dissal Is Tatmini
F P F P F P
Calisma siiresi 7,620 *0,000 6,624 *0,000 9,434 *0,000

Gelir diizeyi hakkindaki
i 41,525 *0,000 47,669 *0,000 40,256 *0,000
diisiinceleri

Egitim durumu 15,821 *0,000 8,884 *0,000 13,700 *0,000

*P<0,05

a. Katilimecilarin sosyodemografik ozelliklerine gore genel is tatminlerindeki
farklilik analizi bulgulari

(i) Katilimcilarin isyerindeki caligma siirelerine gore genel is tatminine iligskin
farklilik analizi bulgulari

Katilimcilardan caligma siiresi 1 yi1ldan az olanlarin (3,97), ¢alisma siiresi 1 yil
ve 1 yildan fazla olanlara (¢aligma siiresi 1 ile 5 arasindaki ¢aliganlar = 3,38 ve 6 yil
daha fazla siiredir ¢alisanlar = 2,97) gore daha yiiksek is tatmini oran1 oldugu tespit
edilmistir (Tablo 3.23).

Tablo 3.23: Caligsma siiresine gore is tatmini.

Caligsma Siiresi Frekans Is Tatmini

1 yildan az 39 3,97

1-5y1l 119 3,38

6 yil ve iizeri 144 2,97

Toplam 302 3,26
F=13,722 P<0,000 Min.1-Max.5

(i) Katilimeilarin gelir diizeyleriyle ilgili diisiincelerine gore is tatminine
iliskin farklilik analizi bulgular
Katilimcilarin  gelir diizeyleriyle ilgili diislincelerine goére is tatminlerine

bakildiginda; gelir diizeyini yeterli gorenlerin (fazlasiyla yeterli = 4,50, yeterli =

4,04) is tatmini oranlarmin yetersiz gorenlerin is tatmini oranlarindan (ne yeterli ne
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yetersiz diizeyde gorenler = 3,28, yetersiz gorenler = 2,57, ¢ok yetersiz gorenler =

2,53) daha fazla oldugu gibi beklenilen bir sonuca ulasilmaktadir. (Tablo 3.24).

Tablo 3.24: Gelir diizeyleriyle ilgili diisiincelerine gore is tatmini.

Gelir diizeyi Frekans Is Tatmini
Fazlasiyla yeterli 18 4,50
Yeterli 91 4,04
Ne yeterli ne yetersiz 58 3,28
Yetersiz 105 2,57
Cok yetersiz 30 2,53
Toplam 302 3,26
F=44,487 P<0,001 Min.1-Max.5

(iii) Katilimeilarin egitim durumlarina gore is tatminine iliskin farklilik analizi
bulgular1

Tablo 3.25’e bakildiginda, ¢alisanlarin egitim durumu yiikseldikge is tatmini
oraninda (sonra lise egitim mezunu olan grup = 2,59, Onlisans egitim mezunu olan
grup 2,83, lisans egitim mezunu olan grup = 3,28 ve yiiksek lisans/doktora egitimi
mezunu olan grup = 3,92) da dogrusal bir artig oldugu gézlemlenmektedir. Bu durum

alinan egitim ile is tatmini arasinda olumlu bir etkilesim oldugunu gostermektedir.

Tablo 3.25: Egitim durumlarina gore is tatmini.

Egitim durumu Frekans Is Tatmini
Lise 41 2,59
Onlisans 69 2,83
Lisans 107 3,28
Yiiksek Lisans/Doktora 85 3,92
Toplam 302 3,26

F=20,614 P<0,001 Min.1-Max.5
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b. Calisanlarin sosyodemografik 6zelliklerine gore igsel is tatminlerine iliskin
farklilik analizi bulgulari

Yapilan analizlerde ¢alisanin is yerindeki ¢alisma siiresinin, egitim durumunun
ve gelir diizeyine iliskin disilincesinin, calisanlarin isin kendisi ile ilgili neler
hissettiklerini yansitan igsel is tatminlerini, farkli yonlerde etkiledigi goriilmektedir.

(i) Isyerindeki calisma siirelerine gore igsel is tatminine iliskin farklilik analizi
bulgulari

Tablo 3.26°dan de anlasilacagi tizere ¢alisanlarin igsel is tatmini ¢alisanlarin is
yerindeki ¢alisma siireleriyle ters oranti halinde olup, ¢aligma siiresi arttikca igsel is
tatmini orani azalmaktadir. Buna gore; ¢alistiklart kurumda 1 yildan az ¢alisanlarda
i¢sel is tatmini oran1 3,79, 1-5 yil arasi c¢alisanlarin is tatmini orani 3,36 ve 6 yil ve

tistiinde ¢alisanlarin is tatmini oraninin ise 2,92 oldugu goériilmistiir (Tablo 3.23).

Tablo 3.26: Caligsma siirelerine gore igsel is tatmini.

Calisma siiresi Frekans Icsel Is Tatmini

1 yildan az 39 3,79

1-5yil 119 3,36

6 yil ve tizeri 144 2,92

Toplam 302 3,21
F=15,700 P<0,001 Min.1-Max.5

(if) Katilimcilarin gelir diizeyleriyle ilgili diisiincelerine gore igsel is tatminine
iliskin farklilik analizi bulgular

Katilimcilarin  gelir diizeyleriyle ilgili diisiincelerine goére igsel is tatmini
algilarinin oranim karsilagtirdigimizda, 6nceki maddelerde yapilan analiz sonuglarina
benzer sonuglar ¢iktigr goriilmektedir. Calisanlardan gelir diizeyini yeterli géren
grubun igsel is tatmini oran1 (fazlasiyla yeterli = 4,44 ve yeterli = 4,12) en yiiksek
olan grup oldugu goriilmektedir. Ancak gelir diizeyini yeterli gdrmeyen grubun is
tatmini oranlarmin(ne yeterli ne yetersiz = 3,10, yetersiz = 2,50 ve ¢ok yetersiz =
2,37) diger gruba gore beklenildigi lizere daha diigiik oranda ¢iktigi goriilmustiir
(Tablo 3.27).
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Tablo 3.27: Gelir diizeyleriyle ilgili diisiincelerine gore igsel is tatmini.

Gelir Diizeyi Frekans Igsel Is Tatmini
Fazlasiyla yeterli 18 4,44
Yeterli 91 4,12
Ne yeterli ne yetersiz 58 3,10
Yetersiz 105 2,50
Cok yetersiz 30 2,37
Toplam 302 3,21
F=52,465 P<0,001 Min.1-Max.5

(i) Katilimeilarin egitim durumlarina gore igsel is tatminine iliskin farklilik
analizi bulgulari

Katilimcilarin  egitim durumlarina gore icsel is tatminlerine bakildiginda;
mezun oldugu egitim diizeyi arttikca igsel is tatmininde anlamli bir yiikselis oldugu
goriilmektedir. Buna gore Tablo 3.28’e bakildiginda yukarida da bahsedildigi gibi
igsel is tatminin en diisiik olan grubun lise mezunu (2,76) oldugu goriilmekte,
arkasindan Onlisans mezunlarinin (2,93) ve daha sonra sirasi ile lisans mezunlar

(3,13) ve Yiiksek Lisans/Doktora mezunlari (3,74) izlemektedir.

Tablo 3.28: Egitim durumlarina goére igsel is tatmini.

Egitim durumu Frekans Icsel Is Tatmini

Lise 41 2,76

Onlisans 69 2,93

Lisans 107 3,13

Yiiksek Lisans/Doktora 85 3,74

Toplam 302 3,21
F=9,764 P<0,001 Min.1-Max.5

. Calisanlarin sosyodemografik 6zelliklerine gore dissal is tatminlerine iliskin
farklilik analizi bulgulart
Istatistiksel analizler neticesinde cikan sonuglara bakildiginda calisanlarin

orgiitle ilgili neler hissettiklerini yansitan digsal is tatminlerinin belirlenmesinde,
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sosyodemografik ozellikler arasindan en ¢ok isyerindeki ¢alisma siireleri, egitim
diizeyleri ve gelir diizeylerine iligkin digsiincelerinin daha etkili oldugu
gorilmektedir.

(i) Isyerindeki calisma siirelerine gore dissal is tatminine iliskin farklilik analizi
bulgulari

Digsal is tatmini is yerinde c¢alisilan siirenin uzunluguna gore farklilik
gostermektedir. Tablo 3.29’a bakildiginda ise yeni baslayanlardaki dissal is tatmini
(1 yi1ldan az ¢alisanlar = 3,71), 1 yi1ldan daha uzun siiredir ¢alisanlara (sirasiyla, 1-5

yil arast g¢alisanlar = 3,36, 6 yil ve usti calisanlar = 3,09) gore daha yiiksek

bulunmustur.
Tablo 3.29: Caligma siirelerine gore digsal is tatmini.
Caligma siiresi Frekans Dissal Is Tatmini
1 yildan az 39 4,03
1-5yil 119 3,45
6 yil ve tlizeri 144 2,91
Toplam 302 3,27
F=10,559 P<0,001 Min.1-Max.5

(i) Katilimeilarin gelir diizeyleriyle ilgili diisiincelerine gore dissal is tatminine
iliskin farklilik analizi bulgulari

Digsal is tatmininin gelir diizeyiyle ilgili diisiinceler ile arasindaki iliskiye
bakildiginda; diger is tatmini ve Orgiitsel adalet boyutlarinda da oldugu gibi
calisanlarin gelir diizeylerine iliskin diisiincelerinin dissal is tatminlerinde belirleyici

bir rol oynadig1 agik¢a goriilmektedir. Tablo 3.30°daki istatistiksel sonuglar digsal is

tatmini puanlarinin beklendigi gibi gelirini yeterli gorenlerde (fazlasiyla yeterli

4,22 ve yeterli = 4,20) diger gruplara gore (ne yeterli ne yetersiz = 3,26, yetersiz
2,52 ve ¢ok yetersiz = 2,50) daha yiiksek oldugunu gostermistir.
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Tablo 3.30: Gelir diizeyleriyle ilgili diisiincelerine gore digsal is tatmini.

Gelir Diizeyi Frekans Dissal Is Tatmini
Fazlasiyla yeterli 18 4,22
Yeterli 91 4,20
Ne yeterli ne yetersiz 58 3,26
Yetersiz 105 2,52
Cok yetersiz 30 2,50
Toplam 302 3,27
F=41,971 P<0,001 Min.1-Max.5

(i) Katilmcilarin egitim durumlarina gore digsal is tatminine iliskin farklilik

analizi bulgular

Katilimcilarin egitim durumlar1 ve digsal is tatmini puanlarina bakildiginda;

i¢sel is tatmininde oldugu gibi yine yliksek lisans/doktora mezunlarinda (3,88) dissal

is tatmini en yiiksek diizeydedir. Lise mezunlarinin digsal is tatminleri (2,66),

Onlisans mezunu (2,90) ve lisans mezunu (3,25) olanlara gore daha diisiiktiir (Tablo

3.31).

Tablo 3.31: Egitim durumlarina gore digsal is tatmini.

Egitim Durumu Frekans Dissal Is Tatmini
Lise 41 2,66
Onlisans 69 2,90
Lisans 107 3,25
Yiiksek Lisans/Doktora 85 3,88
Toplam 302 3,27

F=13,535 P<0,001 Min.1-Max.5
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Tablo 3.32: Katilimcilardan elde edilen verilerin korelasyon sonuglari.

. 2. Igsel Is 3. Digsal Is 4. Prosediir 5. Etkilesim 6. Dagitim Adalet
Degiskenler 1. Is Tatmini o o
Tatmini Tatmini Adalet Algist Adalet Algist Algist
r P r P r P r P r P r P

1. Is Tatmini
2. I¢sel Is Tatmini 0,702 | *0,000
3. Dissal Is Tatmini 0,767 | *0,000 | 0,714 | *0,000
4. Prosediir Adalet

0,598 | *0,000 | 0,665 | *0,000 | 0,661 | *0,000
Algisi
5. Etkilesim Adalet

0,648 | *0,000 | 0,713 | *0,000 | 0,639 | *0,000 | 0,693 | *0,000
Algisi
6. Dagitim Adalet Algis1t | 0,587 | *0,000 | 0,623 | *0,000 | 0,524 | *0,000 | 0,625 | *0,000 | 0,591 | *0,000

*P<0,001




Tablo 3.33: Is tatminine etki eden sosyodemografik 6zelliklerin Regresyon analizi.

B St.Hata St. B T P
Sabit 4,639 0,299 15,540 *0,000
Caligma Siiresi -0,226 0,75 -0,137 -3,026 *0,001
%
L) Egitim Durumu 0,270 0,53 0,236 5,102 *0,000
=
s
an .
% Gelir
2 Diizeyleriyle
> . 0,520 0,47 0,510 11,071 *0,000
8 Tlgili
N
Diisiinceleri
R=0,658 R>=0,433 P<0,01

3.8 Hipotezlerin Aciklanmasi

Hipotez 1: Calisanlarin prosediir adaleti algilari ile is tatminleri arasinda iliski
vardir.

Calisanlarin prosediir adalet algilar1 ile genel is tatminleri arasinda iliski olup
olmadigin1 anlamak icin ikili Korelasyon matrisini gosteren Tablo 3.32°ye
bakildiginda iki degisken arasinda pozitif yonde ve orta diizeyde (r = 0,598) anlamli
bir iligki oldugu goriilmektedir. Pearson Korelasyonu sonucu ortaya ¢ikan prosediir
adalet algist bagimsiz degiskeni ile is tatmini olan bagimli degiskeni arasindaki
anlamli iligki Tablo 3.34’de gosterilen Regresyon analizi sonuglarinda (St.p = 0,181,
T =2,946, P = 0,003 ve F = 98,700) da goriilmektedir.

Sonug olarak; Pearson Korelasyon katsayisi ve Regresyon analizi sonuglarina
gore, ¢alisanlarin prosediir adaleti algilar ile is tatminleri arasinda iliski var olup,
Hipotez 1 kabul edilmistir.

Hipotez 2: Calisanlarin dagitim adaleti algilari ile is tatminleri arasinda iliski
vardir.

Calisanlarin dagitim adaleti algilar ile genel is tatminleri arasinda iliski olup
olmadigina bakildiginda ise; Korelasyon matrisini gosteren Tablo 3.32’ye gore, iKi

degisken arasinda yine pozitif yonde ve orta diizeyde (r = 0,587) anlamli bir iliski
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oldugu goriilmektedir. Bu sonu¢ Regresyon sonuglarini gosteren Tablo 3.34°de da
(St. =0,253, T = 4,626, P = 0,000 ve F = 98,700) goriilmektedir.

Her iki istatistiksel analiz sonucundan da anlasildigi gibi ¢alisanlarin dagitim
adaleti algilari ile is tatminleri arasinda iliski var olup, Hipotez 2 kabul edilmistir.

Hipotez 3: Calisanlarin etkilesim adaleti algilar ile is tatminleri arasinda iliski
vardir.

Pearson Korelasyon katsayisi sonuglarini gosteren Tablo 3.32°ye bakildiginda,
calisanlarin etkilesim adalet algilar ile is tatminleri arasindaki iliskinin varligina
iligkin Pearson Korelasyon katsayisinin r = 0,648 oldugu goriilmektedir. Regresyon
analizi sonuglarinin bulundugu Tablo 3.34’e bakildiginda ise; Pearson Korelasyon
sonuclartyla ayni yonde degerlerin (St.3 = 0,373, T = 6,298, P = 0,000 ve F =
98,700) olustugu goriilmektedir.

Buna gore hipotezde bagimsiz degisken olan etkilesim adalet algilar ile
bagimsiz degisken olan is tatminleri arasinda pozitif yonde anlamli bir iligski oldugu
sonucuna varilmaktadir. Sonu¢ olarak, iki degisken arasinda bir iligki tespit

edildiginden dolay1 Hipotez 3 kabul edilmistir.

Tablo 3.34: Is tatmini ile 6rgiitsel adalet algis1 (alt boyutlar1) arasindaki iliskiyi gosteren regresyon analizi

sonuglari.
B St. Hata St.p T P

Sabit 0,903 0,146 6,175 *0,000

g Prosediir 0,172 0,58 0,181 2,946 *0,003
E}
<

% Etkilesim 0,339 0,54 0,373 6,298 *,000
2
E

Eo Dagitim 0,223 0,48 0,253 4,626 *0,000
(@)

R=0,706 R*=0,498 *P<0,01 F=98,700

Tablo 3.34’de bulunan Regresyon analizi sonuglarindan da anlasilacag iizere,
orgiitsel adalet algismin is tatmini iizerine etkisi bulunmaktadir. Orgiitsel adalet
algisinin alt boyutlar1 olan prosediir, etkilesim ve dagitim adalet algilar1 analizimizde

bagimsiz degisken olarak alinmis ve bagimli degisken olan is tatminindeki toplam

83



varyansin %49,8’ini agikladig1 goriilmiistiir. Baska bir ifadeyle; orgiitsel adalet
algilari, is tatminini %49,8 oraninda etkilemektedir.

Regresyon analizi sonucunda ¢ikan standardize edilmis Regresyon
katsayilarina (St.p) bakildiginda, bagimsiz degiskenlerin bagimli degisken olan is
tatmini tizerindeki goreli onem sirasi etkilesim adalet algisi, dagitim adalet algisi ve
son olarak prosediir adalet algis1 seklindedir.

Is tatminine iliskin Regresyon analizi sonuglarma goére ortaya ¢ikan
matematiksel model (Regresyon esitligi) asagida belirtildigi gibidir.

“IS TATMINI =0,903 + 0,172 Prosediir Adaleti Algis1 + 0,339 Etkilesim
Adaleti Algis1 + 0,223 Dagitim Adaleti Algis1” olarak bulunmustur.

Hipotez 4: Calisanlarin prosediir adaleti algilar ile igsel is tatminleri arasinda
iliski vardir.

Calisanlarin igsel is tatminleri yani isin kendisi ile ilgili tatminlerinin prosediir
adalet algilar ile olan iliskisine bakildiginda, degiskenler arasinda ikili Korelasyon
matrisini gosteren Tablo 3.32°ye gore (r = 0,665) pozitif yonde ve kuvvetli bir iliski
bulunmaktadir. Tablo 3.35’de gosterilen standardize edilmis Regresyon sonuglari
(St.p =0,232, T = 4,203, P = 0,000 ve F = 145,655) da bu iliskiyi dogrulamaktadir.

Bu hipotezde bagimli degisken olan igsel is tatmini ile bagimsiz degisken olan
prosediir adalet algis1 arasinda her iki istatistiksel analiz sonucunda da iligki tespit
edildiginden Hipotez 4 kabul edilmistir.

Hipotez 5: Calisanlarin dagitim adaleti algilari ile igsel is tatminleri arasinda
iliski
vardir.

Calisanlarin igsel is tatminleri ile dagitim adaleti algis1 arasinda bir iliski
bulunup bulunmadigina bakildiginda ise, Pearson Korelasyon katsayisinin (r) 0,623
ciktigt yani aralarinda pozitif yonli bir iliski bulundugunu gdstermektedir.
Regresyon analizinde St.p=0,232, T=4,203, P=0,000 ve F=145,655 sonuglar1 elde
edilmis olup, Hipotez 5 kabul edilmistir.

Hipotez 6: Calisanlarin etkilesim adaleti algilar ile igsel is tatminleri arasinda
iliski vardir.

Hipotez 6’da yer alan iki degisken arasinda Korelasyon analizi sonucunda
cikan Pearson Korelasyon katsayisina bakildiginda, sonucun r=0,713 (Tablo 3.32)

oldugu goriilmektedir. Pearson Korelasyon katsayisi ile ayni dogrultuda g¢ikan
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Regresyon analizi sonuglar1 ise St.f=0,414, T=7,778, P=0,000 ve F=145,655 (Tablo
3.35) seklindedir. Her iki analiz neticesinde elde edilen degerler gostermektedir ki;
bagimsiz degisken olan calisanlarin etkilesim adaleti algilar1 ile bagimli degisken
olan calisanlarin igsel is tatminleri arasinda pozitif yonlii ve giiclii bir iligki

bulunmaktadir. Bu sebeple Hipotez 6 kabul edilmistir.

Tablo 3.35: I¢sel is tatmini ile drgiitsel adalet algisi (alt boyutlar1) arasindaki iliskiyi gdsteren regresyon analizi

sonuglari.
B St. Hata St. T P

Sabit 0,511 0,137 3,733 *0,000

g Prosediir 0,230 0,55 0,232 4,203 *0,000
E}

<

E; Etkilesim 0,391 0,50 0,414 1,778 *0,000
2

B

’a Dagitim 0,213 0,45 0,233 4,739 *0,000
o)

R=0,771 R>=0,595 *P<0,001 F=145,655

Tablo 3.35’de bulunan sonuglara gore, Orgiitsel adalet algisinin alt boyutlari
olan prosediir, etkilesim ve dagitim adalet algilar1 ile ¢alisanlarin isin kendisiyle ilgili
tatminleri yani igsel is tatminleri arasinda pozitif yonlii bir iligki bulunmakta olup
bagimsiz degisken olan oOrgiitsel adalet algisinin alt boyutlar1 (prosediir, etkilesim ve
dagitim adaleti) bagimli degisken olan ig¢sel is tatminini 9%359,5 oraninda
etkilemektedir. Bu iliskiyi matematiksel olarak formiile (Regresyon esitligi) etmek
gerekirse formiil;

“ICSEL IS TATMINI =0,511 + 0,230 Prosediir Adaleti Algis1 + 0,391
Etkilesim Adaleti Algis1 + 0,213 Dagitim Adaleti Algisi”dir.

Hipotez 7. Calisanlarin prosediir adaleti algilar1 ile dissal is tatminleri
arasinda
iliski vardir.

Calisanlarin isleri miinasebetiyle iginde bulunduklar1 6rgiitle ilgili tatminlerini
ifade eden dissal is tatminin prosediir adalet algisi ile arasinda iliski bulunup

bulunmadigia bakildiginda, Pearson Korelasyon katsayisinin r=0,524 (Tablo 3.32)
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ciktig1 ve Regresyon analizi sonuglarinda ise St.=0,100, T=1,838, P=0,067 ve
F=101,658 (Tablo 3.36) c¢iktig1 goriilmektedir. Bu sonuglar gostermektedir ki
hipotezin degiskenleri olan prosediir adalet algisi ile digsal is tatmini algis1 arasinda
bir iligki bulunmamaktadir. Bu sebeple Hipotez 7 red edilmistir.

Hipotez 8: Calisanlarin dagitim adaleti algilari ile dissal is tatminleri arasinda
iligki vardir.

Pearson Korelasyon katsayisi sonuglarini gosteren Tablo 3.32’ye bakildiginda
calisanlarin dagitim adalet algilar1 ile dissal is tatminleri arasindaki iliskinin varligina
iliskin Pearson Korelasyon katsayisinin r=0,661 oldugu goriilmektedir. Regresyon
analizi sonuglarinin bulundugu Tablo 3.36’ya bakildiginda ise Pearson Korelasyon
sonuglartyla ayn1 yonde degerlerin (St.p=0,379, T=6,240, P=0,000 ve F=101,658)
olustugu goriilmektedir.

Buna gore Hipotez 8’de bagimsiz degisken olan dagitim adalet algilar ile
bagimsiz degisken olan dissal is tatminleri arasinda pozitif yonde anlamli bir iliski
oldugu neticesine varilmaktadir. Sonu¢ olarak iki degisken arasinda bir iligki tespit
edildiginden dolay1 Hipotez 8 kabul edilmistir.

Hipotez 9: Calisanlarin etkilesim adaleti algilari ile digsal is tatminleri arasinda
iliski vardir.

Hipotez 9’da yer alan iki degisken (bagimsiz degisken = ¢alisanlarin etkilesim
adalet algilar1 ve bagiml degisken = calisanlarin dissal is tatminleri) arasinda iliski
olup olmadigina bakildiginda, yapilan istatistiksel analiz sonuglarina gére Pearson
Korelasyon katsayisi (r)’nin 0,639 (Tablo 3.32) ve standardize edilmis Regresyon
katsayilarinin ise St.p=0,317, T=5,387 P=0,000 ve F=101,658 (Tablo 3.36) oldugu
tespit edilmistir.

Her iki analiz neticesinde elde edilen degerler gostermektedir ki; bagimsiz
degiskenimiz olan ¢alisanlarin etkilesim adaleti algilar1 ile bagimli degiskenimiz olan
calisanlarin digsal is tatminleri arasinda pozitif yonlii bir iliski bulunmaktadir. Bu

sebeple Hipotez 9 kabul edilmistir.
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Tablo 3.36: Digsal is tatmini ile orgiitsel adalet algisi (alt boyutlari) arasindaki iliskiyi gosteren regresyon analizi

sonuglari.
B St. Hata St.p T P

Sabit 0,659 0,158 4,166 *0,000
g Prosediir 0,96 0,52 0,100 1,838 0,067

5

<

= Etkilesim 0,314 0,58 0,317 5,387 *0,000
o

<

3

= Dagitim 0,394 0,63 0,379 6,240 *0,000
'S

R=0,711 R?=0,506 *P<0,001 F=101,658

Tablo 3.36’da bulunan sonuglara gore orgiitsel adalet algisinin alt boyutlar
olan etkilesim ve dagitim adalet algilar1 ile galisanlarin i¢inde bulunduklar: 6rgiit ile
ilgili tatminleri yani digsal is tatminleri arasinda pozitif yonlii bir iliski bulunmakta
olup bagimsiz degisken olan orgiitsel adalet algisinin alt boyutlari (prosediir,
etkilesim ve dagitim adaleti) bagimli degisken olan digsal is tatminini %350,6
oraninda etkilemektedir. Bu iliskiyi matematiksel olarak formiile (Regresyon esitligi)
etmek gerekirse formdil;

“DISSAL IS TATMINI =0,659 + 0,96 Prosediir Adaleti Algis1 + 0,314
Etkilesim Adaleti Algis1 + 0,394 Dagitim Adaleti Algisi”dur.

Hipotez 10: Calisanlarin igyerindeki ¢alisma siirelerine gore is tatminleri

farklilasmaktadir.

Tablo 3.37: Katilimcilarin igyerindeki ¢alisma siirelerine gore is tatmini.

Caligma Siiresi Frekans Is Tatmini

1 yildan az 39 3,97

1-5y1l 119 3,38

6 y1l ve lizeri 144 2,97

Toplam 302 3,26
F=13,722 P<0,001 Min.1-Max.5
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Yapilan ANOVA analiz sonuglarina bakildiginda; caligsanlarin isyerindeki
calisma siirelerine gore is tatminlerinde bir degisim oldugu goriilmektedir. Tablo
3.37°deki degerlere gore ¢alisma siiresi 1 yildan az olan ¢alisanlarin is tatmini orani
3,97 iken, caligsma siiresi 1-5 yil olan ¢alisanlarin is tatmini oran1 3,38’e diismektedir.
Calisma yili1 6 yil ve iizeri olan calisanlara bakildiginda ise c¢aliganlarin i tatmini
oraninin 2,97 olarak belirlendigi ve calisanlar arasinda en diisiik is tatmini oranina
sahip olan grup oldugu tespit edilmistir. Bu durum calisanlarin isyerindeki calisma
siireleri arttik¢a is tatmini oranlarinin giderek azaldigini ve aralarinda negatif yonlii
bir iliski oldugunu gostermektedir. Bu sebeple Hipotez 10 kabul edilmistir.

Hipotez 11: Calisanlarin =~ egitim  durumlarina gore i tatminleri
farklilagsmaktadir.

Calisanlarin mezun olduklar egitim derecelerine (egitim durumlar1) gore is
tatmini oranlarina bakildiginda yapilan ANOVA analiz sonuglar1 (lise egitim mezunu
olan grup = 2,59, dnlisans egitim mezunu olan grup 2,83, lisans egitim mezunu olan
grup = 3,28 ve yiiksek lisans/doktora egitimi mezunu olan grup = 3,92) (Tablo 3.38)
gostermektedir ki calisanin mezun oldugu egitim diizeyi arttik¢a is tatmini oram
artmaktadir. Yani iki degisken arasinda pozitif yonlii bir iligski bulunmaktadir. Sonug

olarak iki degisken arasinda bir iligki tespit edildiginden dolayr Hipotez 11 kabul

edilmistir.
Tablo 3.38: Katilimcilarin egitim durumlarina gore is tatmini.
Egitim durumu Frekans Is Tatmini
Lise 41 2,59
Onlisans 69 2,83
Lisans 107 3,28
Yiiksek Lisans/Doktora 85 3,92
Toplam 302 3,26
F=20,614 P<0,001 Min.1-Max.5

Hipotez 12: Calisanlarin gelir diizeyleri ile ilgili diisiincelerine gore is
tatminleri farklilagmaktadir.
Yapilan ANOVA analiz sonuglarina bakildiginda; c¢alisanlarin  gelir

diizeyleriyle ile ilgili diisiincelerine gore is tatminlerinde bir degisim oldugu
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goriilmektedir. Tablo 3.39°daki degerlere gore gelir diizeyini yeterli goéren
calisanlarin ig tatmini oranlarinin (fazlasiyla yeterli = 4,50, yeterli = 4,04) yetersiz
goren calisanlara (ne yeterli ne yetersiz diizeyde gorenler = 3,28, yetersiz gorenler =
2,57, cok yetersiz gorenler = 2,53) dogru giderek azaldigi tespit edilmistir. Bu durum
calisanlarin gelir diizeylerini yeterli buldukc¢a is tatmini oranlarinda da bir artig
oldugunu ve aralarinda pozitif yonlii bir iligki oldugunu gostermektedir. Bu sebeple

Hipotez 12 kabul edilmistir.

Tablo 3.39: Katilimeilarin gelir diizeyleriyle ilgili diislincelerine gore is tatmini.

Gelir diizeyi Frekans Is Tatmini
Fazlasiyla yeterli 18 4,50
Yeterli 91 4,04
Ne yeterli ne yetersiz 58 3,28
Yetersiz 105 2,57
Cok yetersiz 30 2,53
Toplam 302 3,26
F=44,487 P<0,001 Min.1-Max.5

Hipotez 13: Calisanlarin isyerindeki ¢alisma siirelerine gore igsel is tatminleri
farklilasmaktadir.

Calisanlarin ¢alisma siirelerinin is tatminleri iizerinde bir etkisinin olup
olmadigini gérebilmek iizere yapilan ANOVA analizi sonucunda Tablo 3.40’dan de
anlasilacag tizere iki degisken arasinda (P<0,001, F=15,700) anlaml bir iligkinin var
oldugu yani bagimsiz degisken olan ¢alisanlarin ¢alisma siirelerinin bagimli degisken

olan igsel is tatminini etkiledigi goriildiigiinden Hipotez 13 kabul edilmistir.

Tablo 3.40: Calisanlarin ¢alisma siiresi ile igsel is tatmini arasindaki iliskiyi gosteren ANOVA sonuglari.

Caligma siiresi Frekans Icsel Is Tatmini
1 y1ldan az 39 3,79
1-5yl 119 3,36
6 yil ve lizeri 144 2,92
Toplam 302 3,21

F=15,700 P<0,001 Min.1-Max.5
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Hipotez 14: Calisanlarin egitim durumlarina gore igsel is tatminleri
farklilagmaktadir.

Tablo 3.41°de tespit edilen istatistiksel analiz sonuglarina gore g¢alisanlarin
egitim durumlar ile ig¢sel is tatminleri arasinda anlamli bir iliski bulunmakta olup,
buna gore igsel is tatminin en diisik olan grubun lise mezunu (2,76) oldugu
gorilmekte, arkasindan Onlisans mezunlarinin (2,93) ve daha sonra sirasi ile lisans
mezunlar1 (3,13) ve Yiiksek Lisans/Doktora mezunlari (3,74) izlemektedir. Sonug
olarak, calisanlarin egitim durumlarina gore is tatminleri farklilagtigi goriildigiinden

Hipotez 14 kabul edilmistir.

Tablo 3.41: Calisanlarin egitim durumlari ile igsel is tatmini arasindaki iliskiyi gosteren ANOV A sonuglart.

Egitim durumu Frekans I¢sel Is Tatmini
Lise 41 2,76
Onlisans 69 2,93
Lisans 107 3,13
Yiksek Lisans/Doktora 85 3,74
Toplam 302 3,21

F=9,764 P<0,001 Min.1-Max.5

Hipotez 15: Calisanlarin gelir diizeyleri ile ilgili diisiincelerine gore igsel is
tatminleri farklilasmaktadir.

Yapilan istatistiksel analiz (ANOVA) sonuglarina gore calisanlarin gelir
diizeyleri ile ilgili diistincelerine gore is tatminleri farklilagsmakta olup (Tablo 3.42),
buna gore gelir diizeyini yeterli géren calisanlarin is tatminlerinin diger ¢alisanlara

gore daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.

Tablo 3.42: Calisanlarin gelir diizeyleriyle ilgili diistinceleri ile i¢sel is tatmini arasindaki iliskiyi gosteren

ANOVA sonuglart.
Gelir Diizeyi Frekans I¢sel Is Tatmini
Fazlasiyla yeterli 18 4,44
Yeterli 91 412
Ne yeterli ne yetersiz 58 3,10
Yetersiz 105 2,50
Cok yetersiz 30 2,37
Toplam 302 3,21
F=52,465 P<0,001 Min.1-Max.5
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Hipotez 16: Calisanlarin isyerindeki ¢alisma siirelerine gore dissal is tatminleri
farklilagmaktadir.

Tablo 3.43’e bakildiginda, ¢alisanlarin dissal is tatmini ¢alisma siireleriyle ters
orantili olarak farklilasma gostermektedir. Caligma siiresi 1 yildan az olan
calisanlarin digsal is tatmini en yiiksek durumda iken ¢alisma siiresi 6 yil ve iizeri
olan calisanlarin dissal is tatmini en diisiik seviyededir. Bu nedenle Hipotez 16 kabul

edilmistir.

Tablo 3.43: Caliganlarin ¢aligma siiresi ile digsal is tatmini arasindaki iligkiyi gdsteren ANOV A sonuglari.

Calisma siiresi Frekans Dissal Is Tatmini

1 yildan az 39 4,03

1-5yil 119 3,45

6 yil ve tizeri 144 2,91

Toplam 302 3,27
F=10,559 P<0,001 Min.1-Max.5

Hipotez 17: Calisanlarin egitim durumlarina gore digsal is tatminleri
farklilasmaktadir.

Tablo 3.44°deki sonuglar gostermektedir ki g¢alisanlarin egitim durumlarina
gore digsal is tatmini de degismekte olup, en yiiksek digsal is tatmini egitim diizeyi
yiiksek olan c¢alisanlarin oldugu tespit edilmistir. Sonug¢ olarak ¢alisanlarin egitim
durumlarina gore digsal i tatminleri farklilastig: tespit edildiginden Hipotez 17 kabul

edilmistir.

Tablo 3.44: Calisanlarin egitim durumlari ile digsal i tatmini arasindaki iliskiyi gosteren ANOVA sonuglari.

Egitim Durumu Frekans Dissal Is Tatmini

Lise 41 2,66

Onlisans 69 2,90

Lisans 107 3,25

Yiiksek Lisans/Doktora 85 3,88

Toplam 302 3,27
F=13,535 P<0,001 Min.1-Max.5
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Hipotez 18: Calisanlarin gelir diizeyleri ile ilgili diisiincelerine gore dissal is
tatminleri farklilagmaktadir.

ANOVA analiz sonuglarina bakildiginda; ¢alisanlarin gelir diizeyleriyle ilgili
diistincelerinin digsal is tatminleri tizerinde etkili oldugu goriilmektedir. Tablo
3.45°deki istatistiksel sonucglar beklenilen dogrultuda olup, ¢alisanlarin dissal is
tatmini  diizeylerinin  gelirini  yeterli gorenlerde daha yiiksek oldugunu
gostermektedir. Buradan da anlasilacagi lizere calisanlarin gelir diizeyleri ile ilgili

diisiincelerine gore digsal is tatminleri farklilastigindan Hipotez 18 kabul edilmistir.

Tablo 3.45: Caliganlarin gelir diizeyleriyle ilgili diistinceleri ile digsal is tatmini arasindaki iliskiyi gosteren

ANOVA sonuglart.
Gelir Diizeyi Frekans Dissal Is Tatmini
Fazlasiyla yeterli 18 4,22
Yeterli 91 4,20
Ne yeterli ne yetersiz 58 3,26
Yetersiz 105 2,52
Cok yetersiz 30 2,50
Toplam 302 3,27
F=41,971 P<0,001 Min.1-Max.5
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DORDUNCU BOLUM

SONUC VE ONERILER

Degisimin hayatin her alaninda etkisini gosterdigi kiiresellesme siireci
igerisinde, oOrgiitlerin devamliliklarin1 saglayabilmeleri ve rekabet iistiinligi elde
edebilmeleri, calisanlarina verdikleri deger ve gosterdikleri 6nem ile yakindan
iligkilidir. Bu deger ve Onemin gostergesi ise Orgiit yonetiminin Orgiit igerisinde
adaleti saglayacak sistemleri kurmasidir.

Gecmisten giiniimiize birgok devletin sistemin en 6nemli yikilis sebebi olan
adalet kavrami gilinlimiiz orgiitlerini yakindan ilgilendiren bir olgudur. Adalet
kavraminin, Orgiit icerisinde g6z ardi edilmesi durumunda calisanlarin is
tatminlerinin olumsuz etkilenmesine ve dolayis1 ile orgiitsel baghliklarinin
azalmasina, ise gec¢ gelmelerine, devamsizlik yapmalarina, yaptiklari ise karsin
yabancilagsmalarina, isten ayrilmalarina ve personel devir hizinin artmasina neden
olmaktadir. Tiim bunlarin sonucunda ise orgiitlerin devamliliklarini saglayabilmeleri
ve diger oOrgiitlere gore rekabet iistiinliigli elde ederek geleceklerini garanti altina
almalan giiclesmekte ve neredeyse imkansiz hale gelmektedir.

Bu ylizden orgiit yoneticileri Orgiit icerisinde adalet temelli sistemlerin
kurulmasina ve bu sistemlerin devam etmesi i¢in gerekli 6nlemlerin alinmasina dnem
vermelidirler. Boylece orgiit calisanlarinda yiiksek adalet algis1 olusturularak orgiite
ve yaptiklar1 ise kars1 olumlu tutum ve davranis igine girmek suretiyle calisanlarin
yiiksek performans gostererek daha etkin ve verimli olmalar1 saglanabilir.

Greenberg (2001), ¢alisanlarin her zaman adaletle ilgili potansiyel kaygilarinin
var oldugunu, ancak bu potansiyel kaygilarin gercek bir kaygiya doniisebilmesi i¢in
bazi durumlarin gerceklesmesi gerektigini one slirmektedir. Bu durumlardan bir
tanesi calisanlarin yaptiklar is karsiligi elde ettikleri kazanimlarin adil olmamasi

durumudur.
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Bununla birlikte ¢alisanlarin yoneticileri ile olan iliskilerin ve orgiit i¢i
dagitilan kazanimlarla ilgili prosediirlerin adil olup olmadig1 da c¢alisanlarin goz
oniinde bulundurduklar1 bir diger durumdur. Greenberg (2001), orgiit kaynaklarinin
kit olmast durumunda, bu kaynaklarin dagitiminin adil olup olmadigi ile daha
yakindan ilgilendikleri ortaya koymustur.

Bundan sonra biri orgiitsel adalet ve bir digeri is tatmini olan, iki degisken ile
ilgili olarak yapilacak diger bir dizi ¢caligmalara énemli bir halka eklemek amaciyla
yaptigimiz bu arastirmada, Orgiitsel adaletin is tatmini iizerinde 6nemli etkilerinin
oldugu goriilmiistiir.

Arastirma  sonuclarmi1  degerlendirdigimizde;  katilimcilarin  biiyiik
cogunlugunun alt1 y1l ve daha uzun siiredir ¢alistiklari, genelde otuz bes yas ve listii
olduklar1 goriilmektedir. Ayrica katilimcilarin biiyilk bir orani lisans egitim
diizeyinde ve evlidir. Bunun nedeni olarak 6zellikle gen¢ yasta ve dgrenim diizeyi
yiiksek c¢alisanlarin 6zel sektdrde yiiksek ticretli is bulma imkanlarinin daha fazla
olmasi sonucu isten ayrilmalar1 gosterilebilir.

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin sosyodemografik ozelliklerine gore orgiitsel
adalet algilarina bakildiginda; kisinin sosyodemografik 6zelliklerine gore orgiitsel
adaletin ti¢ alt boyutuyla (etkilesim adaleti, dagitim adaleti, prosediir adaleti) ilgili
algilarinin  farklilik gosterdigi  goriilmiistiir. Prosediir adalet algist kapsaminda
sonuclar degerlendirildiginde; ¢alisanlarin prosediir adalet algilarinin ¢alisma
stireleri, gelir diizeyleriyle ilgili diisiinceleri, yaslart ve egitim durumlarina gore
farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Buna gore 1 yildan az caligma siiresi olan is
gorenlerin prosediir adalet algilarinin diger is gorenlerinkine gore daha yliksek
oldugu goriilmiis olup; bunun nedeni olarak ¢alisma hayatinin daha basinda olan bu
bireylerin oOrgiit icindeki diger bireylerle olumsuz bir etkilesime girme ve orgiit
prosediirlerinin tamamiyla karsilagsma ihtimalinin diisiik olmas1 gosterilebilir.

Bu aragtirmanin sonuglarina gore etkilesim adaleti algis1i ise c¢alisanlarin
caligma stirelerine, gelir diizeyleriyle ilgili diisiincelerine, egitim durumlarina gore
farklilik gostermektedir. Etkilesim adalet algisinin, ¢aligma stiresi 1 yildan az, gelir
diizeyini yeterli goren ve egitim diizeyi yiiksek olan calisanlarda digerlerine gore
daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Bu durum calisma yilinin artmasiyla 6rgiit iginde
etkilesime girilen kisi sayisinin da artis gostermesi ve Orgiit i¢i gegerli olan tiim

prosediirlerle karsilasma oranimin da yiiksek olmasi sebebiyle; calisanin zaman
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gectikce Orgiit icinde girebilecegi olumsuz etkilesim sayisinin artabilmesi ile
agiklanabilir.

Yine aragtirma verilerinin degerlendirilmesi sonucu katilimcilarin dagitim
adaleti algilari, baz1 sosyodemografik ozelliklere gore farklilik gostermis ve bu
sosyodemografik ozellikler calisanin ¢aligma siiresi, gelir diizeyleriyle 1ilgili
diistinceleri, egitim durumlar1 ve yaglart olarak tespit edilmistir. Egitim diizeyi
yiiksek olan calisanlar Orgiitte stratejik konumlara sahip mevkilere yerlestirilmekte
ve bundan dolay1 iicret, ikramiye gibi elde ettikleri c¢iktilar yiliksek diizeyde
olmaktadir. Bunun sonucunda ise gelir diizeylerini kendilerince yeterli bulmakta ve
Orgiitiin dagitimla ilgili prosediirlerini de adaletli olarak algilamaktadirlar.

Arastirmada katilimcilarin is tatmini, genel is tatmininin alt boyutlar1 olan igsel
is tatmini ve digsal i§ tatmini bazinda da incelenmistir. Sonuclara gore ¢alisanlarin
genel ig tatminleri, calisma siireleri, gelir diizeyleri hakkindaki diisiinceleri ve egitim
durumlarina gore farklilik gostermektedir. Buna gore gelirlerini yeterli géren, egitim
diizeyi yiiksek ve calisma siireleri 1 yildan az olan calisanlarin is tatmini diger
calisanlara gore daha yliksektir. Bu durum ise yeni baslayan calisanlarin genelde
yaslarinin kiigiik ve medeni durumlarmin bekar olmasi, ¢ocuk sahibi olmamalari
kisacasi iizerlerinde daha az sorumluluk bulunmasi gelirlerini yeterli bulmalarina ve
yasam tatminlerinin yiiksek olmasina bagdastirilabilir. Ayrica tiim bunlarla birlikte
ise yeni baslayanlarin orgiitten beklentilerinin diger ¢alisanlara gore daha az olmasi
ve ise yeni baslamis olmanin heyecani ve Orgiit prosediirlerinin tamamiyla da
karsilasmamis olmasi da genel is tatminlerinin yiliksek olmasini agiklayan diger
nedenlerdir.

Is tatmininin bir alt boyutu olan ve ¢alisanin isin kendisi ile neler hissettigini
yansitan igsel is tatminine bakildiginda, katilimcilarin igsel is tatminlerinin ¢alisma
siirelerine, gelirleriyle ilgili diisiincelerine ve egitim durumlarma gore degisiklik
gosterdigi tespit edilmistir. Calisma siiresi 1 yildan az olan, gelirlerini yeterli bulan
ve egitim diizeyleri yiiksek olan ¢alisanlarin igsel i tatminlerinin yliksek oldugu
goriilmiistiir. Bunun sebebi ise egitim diizeyi yiiksek olan ¢alisanlarin genellikle daha
cok beceri ve c¢aba isteyen islerde ve genellikle yonetici konumunda g¢aligmasi
sonucu iginin kendisine daha fazla 6zerklik saglamasi, yaptig1 isi rutin bulmamasi,
kendi beceri ve yeteneklerini kullanmasi sonucu isini anlamlt bulmasi olarak

gosterilebilir.
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Is tatmininin bir diger boyutu olan ve yaptig1 is ile ilgili calisana hissettirilen
duyguyu ifade eden digsal is tatmininin ise; katilimcilarin ¢alisma stirelerine, gelirleri
hakkindaki diisiincelerine ve egitim durumlarina gore degistigi goriilmektedir. Egitim
diizeyi yiiksek, gelirini yeterli bulan ve bir yildan daha az siiredir ¢alisanlarin digsal
is tatmini daha yiliksektir. Bunun sebebi yine kurumun egitim diizeyi yiiksek olan
calisanlar1 daha 6nemli konumlarda ¢aligtirmasi ve buna gore de iicret, ikramiye gibi
kaynaklarin dagitimini1 yapmasidir.

Bu ¢alismanin sonucunda ulasilan bulgulardan yola ¢ikarak orgiit yoneticileri
icin bazi Oneriler ileri siirtilebilir. Bu oneriler;

1. Orgiit yoneticileri kararlar1 verme siirecinde kararla ilgili ¢alisanlarin
sosyodemografik oOzelliklerini de g6z oOnilinde bulundurmalidir. Ciinki
alman kararlar, yas, calisma siiresi, gelir diizeyi, medeni hal, egitim
durumu gibi faktorlere bagli olarak ¢alisanlarda farkli  etkiler
yaratabilmektedir.

2. Yoneticiler aldiklar1 kararlarda oldugu gibi calisanlariyla olan
iletisimlerinde de adil ve hakkaniyet prensibini géz ardi etmemeli, onlara
Oonem ve deger vermeli ve nezaket ¢ergevesi icerisinde davranmalidir.

3. Ayrica yoneticiler caliganlart etkileyecek olan her tiirlii kararin alinma
stirecine miimkiin oldugu diizeyde onlar1 da dahil etmeli, alinan kararlar ve
uygulamalar hakkinda onlar bilgilendirmeli ve tiim bunlarla ilgili
calisanlarin geribildirimlerini dikkate almalidir.

4. Calisanlarin orgiite sagladiklar1 katkilari 6nemli Ol¢iide belirleyen is
tatminini etkileyen orgiitsel adalet algilarinin da yoneticiler tarafindan
onemsenmesi ve bu konuda gerekli dnlemlerin alinmasi gerekmektedir.
Adalet algis1 ¢alisanin ¢esitli ihtiyaglarinin tatmin edilip edilmemesine gore
degisim gostermektedir. Ornegin ¢alisanin etkilesim adalet algisi, drgiit
icinde kaliteli bir iletisimin var olmasi, ¢alisanlar ile yonetim arasinda
gerekli bilgi akisinin saglanmasina gore degismektedir. Kisacasi
yoneticiler, ¢alisanlarin Orgiit icinde ihtiyaglarinin miimkiin oldugu
Olciilerde adalet cercevesi igerisinde tatmin edilmesine yonelik insan

kaynaklari politikalar1 gelistirmelidirler.
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Ek-A: Anket Formu

Degerli katilimci,

Elinizde bulunan bu form, THK Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isletme
Anabilim Dali’nda Yrd. Dog. Dr. Siikran OKTEM danismanliginda tarafimca
yirlitilmekte olan yiliksek lisans tezi kapsaminda hazirlanmistir. Tezimde, saglik
calisanlarinin duydugu is tatmini ile bulundugu kurum i¢inde algiladig1 orgiitsel
adalet arasindaki iligkinin arastirilmasi amaclanmistir. Bu form aracilidi ile sizlerden
alman veriler, sahis bazinda degil toplu olarak ve isim verilmeden
degerlendirilecektir. Sonu¢ olarak asagidaki formu cevaplarken isim yazmaniz
gerekmemektedir. Bu nedenle, sorular1 gergek duruma uygun ve igtenlikle
cevaplayiniz.

Gostermis oldugunuz ilgi ve yardimlariniz i¢in simdiden tesekkiir ederim.

Saygilarimla,

Nurcan TECER KURUS
Tiirk Hava Kurumu Universitesi
S.B.E. Isletme Anabilim Dali
Yiiksek Lisans Ogrencisi
e-posta:nurcantecerkurus@hotmail.com
Tel: 0 505 242 91 28
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Asagidaki maddelerde isinizin c¢esitli yonleri ile ilgili ¢esitli ifadeler
bulunmaktadir. Her maddeyi “isimin bu yoniinden ne derece memnunum” diye
diisiinerek cevaplayiniz.

(a) Hig¢ Memnun Degilim (b) Memnun Degilim (¢) Kararsizim (d) Memnunum

(e) Cok Memnunum

1. Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan @) (b) (c) (d) (e)
2. Tek basima galisma olanagi olmasi bakimindan (@) (b) (c) (d) (e)
3. Arasira degisik seyler yapabilmem bakimindan @) (b) (c) (d) (e)

4. Toplumda saygin biri olma sansini bana vermesi bakimindan (a) (b) (c) (d) (e)
5. Yoneticimin idarecilik anlayisi bakimindan @) (b) (c) (d) (e)

6. Vicdanima aykiri olmayan seyler yapabilme sansim (@) (b) (c) (d) (e)

olmasi1 bakimindan

7. Bana sabit bir ig saglamasi bakimindan (@) (b) (c) (d) (e)

8. Bagkalari i¢in bir seyler yapabilme sansimin olmasi (@) (b) (c) (d) (e)
bakimindan

9. Kisilere ne yapacaklarini sdyleme sansimin olmasi (@) (b) (c) (d) (e)
bakimindan

10. Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme (@) (b) (c) (d) (e)
bakimindan

11. Alinan karalarin uygulamaya konmasi bakimindan @) (b) (c) (d) (e)

12. Yoneticimin karar vermedeki yetenegi bakimindan (@) (b) (c) (d) (e)
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13. Yaptigim is ve aldigim ticret bakimindan

14. iste terfi olanagimin olmas1 bakimidan

15. Kendi kararlarimi bana uygulama serbestini vermesi

bakimindan

16. Kendi yontemlerimi kullanabilme sansini vermesi

bakimindan

17. Calisma sartlar1 bakimindan

(@) (b) () (d) (e)

(@) (b) (c) (d) (e)

(@) (b) () (d) (e)

(@) (b) (c) (d) (e)

(@) (b) (c) (d) (e)

18. Calisma arkadaslarimin birbirleriyle anlasmalar1 bakimindan (a) (b) (c) (d) (e)

19. Yaptigim iyi bir is karsiliginda takdir edilmem agisindan

(@) (b) (c) (d) (e)

20. Yaptigim is karsiliginda duydugum basari hissi bakimindan (a) (b) (c) (d) (e)
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Asagidaki ifadeleri degerlendirirken isyerinizdeki tiim uygulamalar1 diigiinerek

cevaplayiniz.

Her climleye cevap verirken kurum i¢i prosediirleri diisiinerek yanit veriniz.

(a) Kesinlikle Katilmiyorum (b) Katilmiyorum (c¢) Kararsizim (d) Katiliyorum

(e) Kesinlikle Katiltyorum

1. Isyerimizdeki mevcut karar alma sistemi karar alabilmek () (b) (c) (d) (e)

icin dogru bilgileri saglar.

2. Isyerimizdeki mevcut karar alma sistemi ¢alisanlarin alman (a) (b) (c) (d) (e)

kararlar1 sorgulamasina firsat verir.

3. Isyerimizdeki mevcut karar alma sistemi karardan @) (b) (c) (d) (e)

etkilenecek herkesin dikkate alinmasini saglar.

4. Isyerimizdeki mevcut karar alma sistemi kararlarmn tutarli () (b) (c) (d) (e)

bir sekilde alinabilmesi i¢in gereken standartlara sahiptir.

5. Isyerimizdeki mevcut karar alma sistemi karardan (@) (b) (c) (d) (e)
etkilenecek olan tiim taraflarin goriislerinin dikkate

alinmasini saglar.
6. Isyerimizdeki mevcut karar alma sistemi karara ve kararin  (a) (b) (c) (d) ()
uygulanigina iligkin sonuglarin diizenli olarak ¢alisanlara

iletilmesini saglar.

7. Isyerimizdeki mevcut karar alma sistemi ¢alisanlarm karar  (a) (b) (c) (d) ()

hakkinda ilave bilgi ve agiklama istemelerine izin Verir.
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Asagidaki ifadeleri degerlendirirken yoneticinizi diigiinerek cevaplayiniz.

Y Oneticim:

(a) Kesinlikle Katilmiyorum (b) Katilmiyorum (c¢) Kararsizim (d) Katiliyorum

(e) Kesinlikle Katiliyorum

1. Yoneticimiz disiincelerimizi dikkate alir. @) (b) (c) (d) (e)
2. Yoneticimiz taraf tutmaz. (@) (b) (c) (d) (e)
3. Yoneticimiz bize kars1 nazik ve anlayighdir. @) (b) (c) (d) (e)
4. Yoneticimiz galisanlarin haklarina 6nem verir. (@) (b) (c) (d) (e)

5. Yoneticim isimi ne derece iyi yaptigima iliskin geribildirim (a) (b) (c) (d) (e)

Verir.

6. Yoneticim adil olmak i¢in gercek bir ¢aba gdsterir. (@) (b) (c) (d) (e)
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Asagidaki ifadeleri degerlendirirken almis oldugunuz iicreti, odiilleri, miikafatlari,

terfileri, performans degerleme sonucu gibi ¢iktilart diistinerek cevaplayimiz.

(a) Kesinlikle Katilmiyorum (b) Katilmiyorum (c¢) Kararsizim (d) Katiliyorum

(e) Kesinlikle Katiliyorum

1. Ustlendigim sorumluluklar ile aldigim ¢iktilar (iicret, terfi, (@) (b) (c) (d) (e)

6diil, degerleme v.s.) birbirine uygundur.

2. Sahip oldugum deneyimlerim ile aldigim ¢iktilar (ticret, terfi, (@) (b) (c) (d)
(e)

6diil, degerleme v.s.) birbirine uygundur.

3. Gosterdigim ¢aba ile aldigim ¢iktilar (licret, terfi, 6diil, (@) (b) (c) (d) (e)

degerleme v.s.) birbirine uygundur.

4. lyi bir is yaptigimda aldigim ¢iktilar (iicret, terfi, 6diil, (@) (b) (c) (d) (e)

degerleme v.s.) birbiriyle orantilidir.

5. Isimdeki zorluk, stresi gerginlik ile aldigim ¢iktilar (iicret, (@) (b) (c) (d) (e)
terfi, 6diil, degerleme v.s.) birbirine uygundur.

Isyerinizdeki Calisma Siireniz:

(1) 1 yildan az (2) 1-5 y1l (3) 6 y1l ve tistii
Yasimiz:
(1) 25°den az (2) 25-29 (3) 30-34

(4) 35 ve iizeri
Medeni Durumunuz:

(1) Evli (2) Bekar
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Egitim Durumunuz:

(1) Lise  (2) Onlisans (3) Lisans
Geliriniz hakkindaki diisiinceniz:

(1) Fazlastyla yeterli (2) Yeterli

(4) Yetersiz (5) Cok yetersiz
Sahip Oldugunuz Cocuk Sayisi

(1) Cocugum yok 21 (3)2
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(3) Ne yeterli ne degil

(4) 2°den fazla



Ek-B: Ankette I¢sel Ve Dissal Is Tatminini Olgcmek Icin Yer Alan ifadeler

ANKETTE ICSEL IS TATMININi OLCEN iFADELER

Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan
Tek basima ¢alisma olanagi olmasi1 bakimindan
Ara sira degisik seyler yapabilmem bakimindan

Toplumda saygin biri olma sansini bana vermesi bakimindan

Bana sabit bir is saglamasi bakimindan
Bagkalari i¢in bir seyler yapabilme sansimin olmasi bakimindan

Kisilere ne yapacaklarini sdyleme sansimin olmasi bakimindan

© 0 N o g b~ w0 DR

[EEN
©

Kendi kararlarimi bana uygulama serbestini vermesi bakimindan

[EEN
=

bakimindan

12. Yaptigim is karsiliginda duydugum basari hissi bakimindan

ANKETTE DISSAL IS TATMININI OLCEN IFADELER

Yoneticimin idarecilik anlayisi bakimindan
Alinan karalarin uygulamaya konmasi bakimindan
Y 6neticimin karar vermedeki yetenegi bakimindan
Yaptigim is ve aldigim ticret bakimindan

Iste terfi olanagimin olmas1 bakimmdan

Calisma sartlar1 bakimindan

Calisma arkadaslarimin birbirleriyle anlagmalar1 bakimindan

© N o 0 B~ w0 D

Yaptigim iyi bir is karsiliginda takdir edilmem agisindan
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Vicdanima aykiri olmayan seyler yapabilme sansim olmasi bakimindan

Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilmeme bakimindan

Isimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme sansii vermesi
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