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OZET

Emek-yogun 6zellikleri nedeniyle otel isletmelerinde ¢alisanlarin tutum ve davranislari
miisteri tatmini iizerinde olduk¢a 6nemlidir. Ote yandan isletme yo®netiminin isgdrenlere
yaklasimi ve orgiitsel adaleti saglamis olmasi, isgorenlerin is tatmini lizerinde belirleyicidir.
Arastirmanin temel amaci konaklama isletmelerinde isgérenlerin algiladiklar1 érgiitsel adaletin
is tatminine etkilerini belirlemektir. Arastirmanin evrenini, 2018 yilinda Adana ve Mersin
illerinde bes yildizh konaklama isletmelerindeki ¢ahsanlar olusturmaktadir. Orneklem ise
evreni temsil edecek sayida ulasilan isgérenlerdir. Orneklem Mersin’de faaliyet gosteren 6 adet
bes yildizli otel ve Adana’da faaliyet gosteren 6 adet bes yildizli otel olmak iizere 12 otelden
olusmaktadir. Calisma, konaklama isletmeleri yoneticilerine c¢alisanlarin is tatminini
ylkselterek hizmet kalitesinin artmasini saglamalarinda katki sunmasi agisindan énemlidir.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel Adalet, is Tatmini, Otel isletmeleri

Danisman: Prof. Dr. Bahar TANER, Turizm Rehberligi Anabilim Dali, Mersin Universitesi,
Mersin.
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ABSTRACT

Hotel business is labor intensive and the attitude and behavior of the employees are
highly important on guest satisfaction. On the other hand, the approach OF the
management-towards employees and the organizational justice determines the employee job
satisfaction. The objective of the research is to determine the effect of the organizational justice
perception of employees on their job satisfaction. The universe is the employees of the five star
hotels in Adana and Mersin. The sample consists of 12 five star hotels, equally divided between
Adana and Mersin. The study is expected to contribute to hotel managers in their effort to
increase job satisfaction and service quality.

Key Words: Organizational Justice, Job Satisfaction, Hotels

Advisor: Prof. Dr. Bahar TANER, Departmen of Tourism, Mersin University, Mersin.
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1. GiRiS

Glinlimiiz is diinyasinda orgltler amaclarini gerceklestirebilmek icin nitelikli isgéren
istihdamin1 temin etmeye ve bu isgorenlerin oOrgilitte devamliligini saglamaya, aidiyet
duygularim canl, giiclii tutmaya ve is tatminini yiikseltmeye calismaktadir. isgorenler ise kendi
¢ikarlar1 dogrultusunda is ve meslek arayisina girmekte ve daha iyi kosullarda calismak
istemektedir (Polat ve Meydan,2010:146).

Orgiitlerin hedeflerine ulasip bagarili olabilmesi, iyi bir yénetim anlayisi ve cagdas
yonetim ilke ve fonksiyonlarinin uygulanmasi ile miimkiin olmaktadir. Adil uygulamalar, 6rgiite
iyi bir imaj kazandirmanin yaninda, yonetici ve isgorenlere olumlu, yapici bir ¢alisma ortami
saglar (Greenberg, 1988: 606).

Insan, yasadig1 cevre icinde adaleti tesis etmek ister. Bu adalet istegi, sosyal hayatin
vazgecilmez parcasidir. Sosyal kurumlarin énemli erdemlerinden biri de adalettir. Insanin
yasadigl her yerde adalet gereklidir. En basit sekliyle, herkesin hak ettigini almasi olarak
tanimlanan adalet, insanin yasadigi ¢evrede ihtiya¢ duydugu diizeni ve glivenligi saglayan bir
gerekliliktir (Tetik, 2012: 240). Orgiitlerde verimlilik ve etkinligi artirmak icin insan 6gesine
deger vermek gerekir. Insan 6gesini aragtiran orgiitsel davranis uzmanlan érgiitsel adaletin
onemine dikkat cekmislerdir. Orgiitsel adaletin niteligi, insan kaynaginin ¢iktilarini olumlu ya
da olumsuz etkilemektedir. Isgérenlerin yonetim uygulamalarinin adil olup olmadigina iliskin
algilari, orgiite yonelik tutumlarini ve is tatmin diizeylerini etkilemektedir.

Is tatmini, en basit ifadeyle bir isgorenin isinde ne kadar mutlu oldugu ve isine karsi
hissettigi olumlu duygulari ifade etmektedir. Bir bireyin isinin 6zelliklerinin, kendisi i¢in 6nemli
olan nitelikleri tasimasi ve karsilamasi halinde meydana gelen doyuma is tatmini denmektedir
(Fisher, 1995: 40). Bir isin bireyin isle ilgili beklentilerini tam olarak karsilayamamasi
sonucunda ortaya ¢ikan durum ise is tatminsizligidir. Is tatmini bireyin saghgini, verimliligini,
performansini, isletmeye olan bagliligini, isletmede isgoren devir hizini, tiiketiciye sunulan
hizmetin Kkalitesini ve tiiketici memnuniyetini etkiler. Orgiitsel acidan ise isletmenin
performansini ve rekabet Ustiinliiglinii etkileyen bir faktordiir.

Ote yandan hizli bir gelisim gdsteren ve uluslararasi rekabet giiciiniin en yiiksek oldugu
is alanlarindan birisi de turizm enddstrisidir. Tiirkiye'ye gelen turist sayis1 1998 yilinda 2,8
milyon, belgeli yatak kapasitesi 563.340,turizm gelirleri 7,8 milyar dolar iken, 2017 y1l itibari
ile turist sayist1 32 milyona, belgeli yatak kapasitesil.198.319’a ulasmis ve turizm gelirleri
yasanan krizlere ragmen26 milyar dolara ulagsmistir (Kiiltiir ve Turizm Bakanhgi, 2018).

Turizm endistrisinde, insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin iyilestirilmesi,
isgorenin kisiligi, kiltiirt, deger yargilar1 ve beklentilerinin dikkate alinmasi, endiistride ve

yapilan islere uygun personel secimi, is stresinin azaltilmasi, is-aile hayati dengesinin
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kurulmasi, turizm isletmelerinde adaletin saglanmasi ve baskici olmayan demokratik bir
yonetim tarzinin segilmesi is tatmin diizeylerini artirmaktadir (Akova, Kizilirmak ve Tanriverdi,
2015: 214).

Turizm endiistrisi icinde faaliyet gosteren isletmelerin en Onemli {iretim faktori
insandir. Yasanan yogun rekabet ortaminda hizmet sunan isletmeler acgisindan farklilik
yaratmadaki anahtar faktor isgorenlerdir. Turizm enddstrisinde, isgéren ve musteri iliskilerinin
yogun yasanmakta, miisteri doyumunda isgérenlerin moral diizeyleri etkili olmaktadir (Avci ve
Kiiclikusta, 2009: 33). Ulastirma isletmeleri, konaklama isletmeleri, yiyecek-icecek isletmeleri,
eglence isletmeleri, seyahat organize eden isletmeler, hediyelik ve hatira esya sunan isletmeler,
cekicilik sunan isletmeler, hedef yonetimi ve pazarlamasi yapan isletmeler turizm endiistrisi
icinde faaliyet gosteren temel orgiitlerdendir. Turizm endiistrisinde iiretilen ¢ikti veya tiriiniin
cogunlukla soyut hizmet olmasi, hizmetlerin, liretimin ve tiiketiminin eszamanl ger¢eklesmesi
ve yine turizm endiistrisinin emek yogun 6zelligi, bu endiistride isgérenlerin roliinii kritik hale
getirmektedir. isgorenler, misafirlere karsi isletmeyi temsil ederler. Bu 6zellikleri ile hizmetin
bir parcasi konumundadirlar. Dolayisiyla hizmet kalitesi, ziyaretci memnuniyeti ve turizm
isletmelerinin performansi biiyiik 6lciide isgorenlerin bilgi, beceri, tutum ve davranislarina
baghdir (Kusluvan ve Eren, 2011: 140).

Bu kapsamda bu arastirmanin amaci turizm endiistrisinde faaliyet gosteren konaklama
isletmelerinde isgoérenlerin orgiitsel adaleti nasil algiladiklar1 ve bu algilamalarin is tatminlerine
etkisini incelemektir. Bu ama¢ dogrultusunda arastirma, Mersin ve Adana illerinde faaliyet
gosteren bliyiik Olgekli konaklama isletmelerini kapsayan uygulamali bir arastirma o6zelligi
tasimaktadir. Bu dogrultuda genel itibariyle tez boliimleri iizerinde bilgilendirmeyi kapsayan
giris boliimiiniin ardindan ele alinan kavramlar ikinci b6limde verilmistir. Kavramlarla ilgili
taranan literatiir liclincli boliimde verilmistir. Calismanin doérdiincii béliimiinde materyal ve
yontem basligi altinda ¢alismanin modeli, ¢alisma kapsaminda incelenecek 6rnekleme iliskin
bilgiler (evren, 6rneklem, sinirliliklar, arastirma sorulari, hipotezler, vb.), veri kaynaklarina yer
verilmistir. Besinci boliimde, ilgili degiskenler baglaminda toplanan verilerin gerekli istatistik
testler uygulanarak analizi ve bulgularina yer verilmistir. Sonu¢ boéliimiinde ise bulgular
dogrultusunda otel isletmeleri yoneticilerine orglitsel adalet ve is tatminine iliskin olarak

gerekli 6nerilerde bulunulmustur.
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2. KAYNAK ARASTIRMALARI

Bu boéliimde orgiitsel adalet kavrami, orgiitsel adalet ile ilgili kuramsal cergeve, orgiitsel
adaletin boyutlari, orgiitsel adaleti etkileyen faktorler, orgiitsel adaletsizlik ve sonuglarina

deginilecektir.

2.1. Orgiitsel Adalet Kavram

Orgiitsel adalet, is yeriyle dogrudan iliskili olan adaletin roliinii tammlamak icin
kullanillan bir terimdir. Ozellikle, isgdrenlerin isyerinde adil sekilde muamele goriip
gormedikleri ve bu algilamalarin diger degiskenlerle etkilesimleri ile ilgilidir (Moorman, 1991:
845).

Adalet, ortak hedefe ulasma bilinci ile bir araya gelen insanlarin bulundugu ortamlarda
iliskilerin ve sistemin saghkl yiiriimesi icin biiyiik énem tasimaktadir (Ayar, 2017: 3). Orgiit
acisindan ise yapilan isle alakali durumlarda, adaletin isgorenler tarafindan algilanma sekli ve
isgorenlerin nasil tepkiler gosterdigi ile ilgilidir (Polyhart ve Ryan, 1997: 309). Orgiitsel adalet,
bireyin ¢calisma arkadaslari, yoneticileri ve orgiitle olan iliskileri ile ilgili algilamalarini iceren bir
sosyal sistem olarak da tanimlanmaktadir (Beugre ve Baron, 2001: 326). isgorenlerin, 6rgiitiin
giinliik isleyisi esnasinda yoneticileri tarafindan adil bir uygulamaya tabi tutulduklarina veya
tutulmadiklarina dair gézlem ve diisiinceleri drgiitsel adalet algilarinda etkili olmaktadir (Ercan,
2010: 302). Bu etki, sosyal etkilesimde istenilen en 6nemli 6zelliklerinden olup, bununla birlikte
isgorenlerin calistiklar1 kurumlarla ilgili diisiincelerinin gelismesinde 6nemli bir faktordiir.
Calisanlarin  diislinceleri olumsuz oldugunda, yoneticiler, c¢alisanlari motive etme ve
yonlendirmede zorlanabilir. Greenberg (1987) orgiitiin aktif ve verimli bir sekilde calisabilmesi
ve calisanlarin is tatminleri icin temel bir gereksinimin orgiitsel adalet algisi oldugunu
belirtmektedir.

Orgiitsel adalet kavrami temelde, Adams (1965; akt. Isbasi, 2001)'in “Esitlik Teorisi’ne
dayanmaktadir. Adams, ¢alismalarinda isgorenlerin orgiite katmis olduklar1 degerlere karsin,
kendilerinin ve diger isgorenlerin elde ettikleri kazanimlar arasinda kiyaslama yaptiklarini
belirtmistir (Greenberg, 1990: 400). Adams’a gore yaptiklar1 kiyaslama sonucunda adil bir
durum olmadigina karar veren birey, orgiit icerisindeki performansini azaltma yoluna gidecek
veya Orgiitten ayrilacaktir. Esitligin saglandigina inanan isgéren ise mutlu bir sekilde isine
devam edecektir. Orgiitte var olan esitsizlik devam ediyorsa isgoren, bir siire devam edecek
ancak dayanma giicii sona erdiginde orgiitten ayrilmay1r sececektir. Orgiitten ayrilamadig

durumda ise birey orgiit icinde yalmzlasacaktir (Eren, 2001: 220).
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Orgiitsel adalet, daha genis anlamda, bireylerin ve gruplarin, érgiitlerinden gérdiikleri
muameleyi nasil algiladiklarini ve bu algilara karsi davranissal tepkilerini ifade eder
(Schmiesing vd., 2003: 28). Moorman’a gore Orgiitsel adalet, isyeri ile dogrudan iliskili olan
adalet roliinii tammlamak i¢in kullamlan terimdir. Ozellikle, érgiitsel adalet, calisanlarin,
yoneticilerin kendilerine karsi davranislarinin adil olup olmamasini nasil algiladiklar1 ve bu
tespitlerinin diger degiskenlerle iliskisi ile ilgilidir (Moorman, 2011: 845).

Taylor, orgiitsel adaleti, isgorenlerin kendilerine ait kazanimlari ve ddiilleri bireysel
degerlendirmeleri ve yoneticilerin kazanim ve ddiilleri paylastirma siirecini dogru izlemesi
olarak tanimlamistir. Cropanzano ve Greenberg’e gore orgiitsel adalet ise isgdrenlerin orgiitten
elde ettikleri esit sonugclari algilama durumlaridir (Giirbiiz, 2008: 55).

Bireylerin cevrelerini anlamlandirmak i¢in izlenimlerini yorumlama siirecleridir
(Robbins ve Judge, 2015: 168). Orgiitsel adalet konusunda yapilan tanimlar incelendiginde
ortak vurgunun algilama oldugu goriilmektedir. Bunun sebebi ise bireylere gercekte nasil ve ne
kadar adil davranildigindan daha ¢ok kendisinin bu davranisi ne dlciide adil algiladiginin 6nemli
olmasidir (Taskiran, 2010: 122).

Beugre’ye (1998: 11) gore orglitsel adalet konusunda ¢alisma yapilmasinin ii¢ temel
nedeni vardir. Orgiitlerde isgérenler, en 6énemli kaynaktir. isgérene karsi davranis sekli, baghlik,
giiven, performans, isten ayrilma ve saldirgan olma gibi tutum ve davranislar lizerinde etkilidir.
Isgorenlerin yiiksek egitimli olmasi; iyi isler talep etmeleri ve is yerinde samimiyet ve saygi

beklemeleri durumunu ortaya ¢cikarmistir.

2.1.1. Orgiitsel Adaletle ilgili Kuramsal Cerceve

Adalet olgusu, sosyal bilimciler tarafindan ¢ok farkli bakis agilar ile incelenmis bir
konudur. Orgiitsel adalet, sosyal adalet teorileri ilizerine kuruludur. Baslica sosyal adalet
teorileri ise; Adams’in (1963) esitlik teorisi, Crosby’nin (1976) goreli mahrumiyet teorisi,
Leventhal'in (1976) adalet yarg: teorisi, Thibaut ve Walker’in (1975)kontrol modeli teorisi,
Leventhal, Karuza ve Fry'in (1980) dagitim tercihi teorisi ve Tyler'in (1988) grup-deger modeli
teorisidir.

Orgiitsel adalet teorileri ise kavramsal olarak iki boyut olan “reaktif-proaktif boyut” ve

e

“stirec-icerik boyutu”‘ndan tiiretilerek dort gruba ayrilmistir. Reaktif teoriler, isgdrenlerin
adaletsizlige kars1 gosterdikleri tepkilerin, proaktif teoriler ise isgérenlerin adaleti saglamak
amaciyla tasarlamis olduklar1 davranislarin tlizerinde durmaktadir. Adaletle ilgili “siireg
teorileri” ise Orgiit ici kazanimlarin nasil belirlendigine odaklanmaktadir. Buna karsilik “igerik

teorileri” de kazanimlarin dagitimindaki adaletle ilgilenmektedir (Greenberg, 1987: 9-10).
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Greenberg, teori tirlerini ve teorinin a¢iklamaya calistigi sorular1 asagida verilen Tablo

2.1’de belirlemistir (Greenberg, 1987: 16):

Tablo 2.1 Greenberg'in Teori Siniflandirmasi ve Teorilerin Arastirma Sorulari

Teori Arastirma Sorulari

Reaktif icerik | isgérenler adaletsiz iicret paylasimina nasil tepki vermektedirler?

Proaktif Icerik | isgérenler adil iicretlendirme icin ne yapmaktadirlar?

Reaktif Siire¢ | Isgorenler adaletsiz politika ve prosediirlere nasil tepki vermektedirler?

Proaktif Siire¢ | isgorenler adil politika ve prosediirlerin olusturulmasi icin ne yapmaktadirlar?

Kaynak: Greenberg (1987: 10).

2.1.1.1. Reaktif (Tepkisel)-icerik Teorileri

Reaktif-icerik teorileri, isgorenlerin karilastiklar1 haksiz davranislara nasil tepki
gosterdigi ile ilgilenen adalet teorisidir. Orgiitsel adalet ile ilgili bircok kavram bu teori icinde
yer almaktadir.

Homans (1961), Dagitim Adaleti Teorisi'nde, esit dagitimin adaletsizlik yarattigini,
dagitimin denk yapilmasinin ise adaleti sagladigini iddia etmistir. Buna gore, dagitimda denklik
icin, kisinin kazanci, isletme kar1 ve ne kadar yatirim yapildiginin hesaplanmasi gerektigini
belirtmistir (Cakir: 2006: 36).

Adams’in Esitlik Teorisi, bireylerin isleri ile ilgili girdi (iicret diizeyi, zamlar, taninma) ve
ciktilar1 (gayret, deneyim, egitim, yetkinlik), diger calisma arkadaslari ile karsilastirip eger varsa
esitsizligi ortadan kaldirmak icin tepki verecekleri savunmaktadir.

Adams, isgorenlerin orgiite katkilarini ve katkilari karsiliginda elde ettikleri kazanimlari

«

esitlik teorisinde ele almistir ve yaptig1 calismada “ elde edilen kazanimlarin adaletsizligine

yonelik algilamalarin neden ve nasil ortaya ¢iktif1” ve “ bu algilamaya sahip bireylerin nasil
davrandiklar1” sorularina cevap aramistir. Adams, adalete iliskin algilamalar gelistirdigi “esitlik
denklemi” ile agiklamaya ¢alismistir. Bu denklemde “kisi” ve “diger kisi” olmak lizere iki taraf
vardir. Kullanilan oran ise “kazanim/katki” oramidir. Formiil asagida sunulmustur (Adams,
1965: 273).
Bireyin Kazanimi/ Bireyin Katkisi = Diger Bireyin Kazanimi/ Diger Bireyin Katkisi
Formiilde adil durum esitlik saglandiginda olmaktadir. Adil durum iki farkli bicimde

ortaya ¢cikmaktadir. Birinci durumda, kisinin diger kisiyle kazanim ve katkilar1 ayni oldugunda

oranlar da esit olacaktir. Ikinci durumda ise kisi, diger kisinin kendisinden daha yiiksek
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kazanimlar elde ettigini bilecek ama kendisinden daha fazla katki sagladigini da bildigi i¢in
adaletsizlik algilamayacaktir (Cakir, 2006: 37).

Isgorenin gosterdigi performansla értiismeyen, diisiik ya da asin 6diillendirme de
esitsizlige sebep olacaktir. Diisiik oOdiillendirme, isgorenlerde esitsizlik algisim1 o6fkeye
dontistiriirken asir1 6diillendirme ise sucluluk duygusu yaratmaktadir.

Adams, adaletsizlik algilanmasi durumunda ortaya c¢ikabilecek muhtemel tepkileri su
sekilde siralamistir (Robbins ve Judge, 2015: 223).

1. Katkilar1 degistirerek: Diisiik kazanim algisini diizetmek icin ¢alisan, isyerine katkisini
azaltma yoluna gidebilir. Elde ettikleri iicreti diisiik olarak algilayan calisanlar elde ettikleri
kazanima karsilik gordiikleri kadar katk: saglayacaklardir. Yiiksek kazanim algisinda ise calisan
ise olan katkisini artiracaktir.

2. Kazanimlar degistirerek: Diisiik licret alan ¢alisan denkligi saglamak amaciyla daha
fazla iicret/kazang isteyebilir. Hak ettigi iicreti almadig1 algisina sahip olan isgéren daha yiiksek
bir iicret isteyebilir. Fazla 6diillendirme durumunda ise iicretin/maasin yiikseltilmemesi yoluna
gidilir.

3. Bilingli olarak katki ya da kazanimlar1 degistirerek: Adaletsizlik fark edildiginde,
isgorenlerin dikkate deger bir katki ya da kazanim degisikligi yapmalar1 zordur. Katkilari
azaltma yontemi yapilan isin niteligi ile alakalidir. Uretim bandinda bir iscinin isteyerek iiretimi
diisiirmesi zordur. Bunun yaninda ise yapilan katkiy1 artirmak da ¢ok basit degildir. Ucrete zam
isteginin isletme tarafindan nasil karsilandigina baglh olarak bir tepki ortaya ¢ikabilir. Buradan
hareketle katkilar ve kazanim yeniden gozden gecirilerek bunlara verilen deger ve éneme gore
diizenlenmeli ve algillamada denklik saglanamaya calisiimahdir. Katki ve kazanimlarin
bazilarina verilen 6nem degistirilecek ve daha 6nemli veya daha 6nemsiz olarak algilanacaktir..
Ornegin, bir isciye digerlerine nazaran fazladan verilen iicretin ¢cok calistigr icin verildigine
kendisini ikna etmesi, adaletsizlik algisini ortadan kaldiracaktir. Diger taraftan diisiik ticret alan
isci, calisma arkadaslarinin kendisine gore daha donanimli olduklarini ve daha fazla iicret hak
ettiklerine ikna olacaktir. Her iki durumda da katki ve kazanimlarin birbiri ile uygun oldugu
konusunda bir kabullenme s6z konusudur.

4. Alani terk ederek: Adaletsizlik algisini ilk ii¢ yontemle azaltamayan, adaletsizligin
azalacagina inanmayan ve hatta daha da artacagini diisiinen isgéren isten ayrilma yontemini
secebilir. Isi birakmay: istemek kolaydir ancak yapmanin bir maliyeti vardir. Isi biraktiktan
sonra is bulacagina inan birey, isi kolay birakir. Yiiksek diizeyde adaletsizlik algisi oldugunda
verilen tepkilerdendir.

5. Karsilastirmaya temel alinan standardi degistirerek: Yiiksek diizeyde adaletsizlik
algis1 oldugunda verilen tepkilerdendir. Birey kendini karsilastirllamayacak diizeye getirmeye

calisir. Adil bir sonuc i¢in baskalari ile karsilastirma yapilir.
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Walster ve digerlerine (1973:151-154) gore Esitlik Teorisi, dort tepkiden olusmaktadir.

1. lIsgorenler elde ettikleri kazanimlar1 azami seviyeye cikarmak isteyeceklerdir.

2. Gruplar, ticretleri ve ddiilleri liyeleri arasinda esit bir sekilde paylastirmak icin ortak

odiili en yliksek seviyeye cikarabilirler.

3. Isgorenler, esitlik olmayan iliskiler icinde strese girerler.

4. Kendilerini esitsizligin icinde bulan isgorenler, esitligi tekrar saglayarak bu stresi

ortadan kaldirmaya calisirlar.

Reaktif-icerik teorilerinden bir digeri Crosby’nin (1976) “Goéreli Mahrumiyet Teorisi"nde
esitligin olmadigl ortamda bulunan bireylerin durumunu anlatmaktadir. Géreli Mahrumiyet
Teorisi'nde belirlenmis 6diil paylasimi sistemlerinin ¢alisanlar birbirleri ile kiyaslama yapmaya
tesvik edecegi ve isyana kadar gidecek tepkilere yol acacag fikri iddia edilmektedir (Greenberg,
1987: 12). Isgorenler yalnizca elde ettiklerinden daha fazlasim hak ettiklerine inandiklarinda
glicenmislik duygusu i¢inde girerler. Goreli Yoksunluk Teorisi'ne gore isgorenler hak ettiklerini
diistindiikleri sonuclar ile mevcut sonuclari degerlendirerek sonuglar arasinda uyumsuzluk

algiladiklarinda yoksunluk hissetmektedirler (Beugre, 1998: 16-17).

2.1.1.2. Proaktif-icerik Teorileri

Proaktif-icerik teorileri, isgorenlerin adil uygulama ve davranislarin olusmasina iliskin
cabalarini incelemektedir. Bu teorinin temelini Leventhal’in (1976-1980) “Adalet Yarg: Teorisi”
(Self-regulation theory) olusturmaktadir. Teoriye gore, bireyler karsilastiklar1 durumlarda adil
kararlar verebilmek icin farkli dagitim kurallar1 uygulayabilirler. Bireyler bazen 6diillerin adil
dagitimi amaciyla aktif bir sekilde caba gosterdiklerini ifade etmektedir. Buradaki édiillerin adil
dagilimi, alinan 6diil karsihg katkinin orantili olmasidir. Ornegin, grup iiyeleri arasindaki
uyumun silirdiirilmesinin 6nemli oldugu durumlarda kazanimlar, isgérenlerin yapmis olduklari
katkilar dikkate alinmaksizin esit paylasim ilkesine gore dagitilabilmektedir (Greenberg, 1987:
12-13).

Proaktif icerik teorileri kapsaminda incelenebilecek bir diger teorisi ise Lerner’in (1977-
1980) “Adalet Giidiisii Teorisi”dir. Levanthal’in amagsal yaklasimlarina karsin adalet giidiisii
teorisi, adaleti daha ¢ok motivasyon yonti ile ele almistir. Leventhal’in yaklasimindaki bireylerin
adalet arayislarini kar1 en yiiksek seviyeye cikarmak igin bir arag¢ olarak gérmek, Lerner’e gore
olasilik disidir. Teoride dagitim uygulamalari, orantili esitlik olasiliginin ¢ok 6tesinde bir
konudur ve dort ilke ile aciklanabilir; (a) rekabet; dagitim, bireylerin performansina bagh
olmasi ile ilgilidir. (b) esitlik; dagitimlarin esitligi ile ilgilidir. (c) esit paylasim; dagitimlarin
goreli katkilara gore yapilmasi ile ilgilidir. (d) Marksist adalet; dagitimlarin bireylerin

ihtiyaclarina gore yapilmasi ile ilgilidir (Yiirtr, 2005: 118).
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Farkli bir bakis agisiyla Adalet Giidiisii Teorisine gore, dagitim kararlari alinirken
izlenen ilke, taraflar arasindaki iliskiye baghdir. Ornegin, yakin bir arkadasinin kazanimlar ile
ilgili karar alma durumunda olan kisi, onun ihtiya¢larini gézeterek Marksist adalet ilkesini
uygulayacaktir. Tam tersi durumda, herhangi bir arkadaslik iliskisi olmadigi durumlarda ise
kisiler, esitlik veya esit temelli paylasim ilkelerini uygulayacaktir (Eroglu, 2009: 87). Orgiit
icinde bir isgérenin, diger bir isgorenin hak ettigi 6diili aldigin1 gérmesi, isgéren motivasyonu
acisindan oldukca 6nemlidir (Lerner, 1977: 7). Bu agidan bakildiginda, “Adalet Gilidiisii Teorisi”

nin adaleti, isgérenlerin motivasyonlari yoniiyle ele aldig1 ifade edilebilir.

2.1.1.3. Reaktif-Siire¢ Teorileri

Kararlarin verilmesinde kullanilan siireclerin adilliine odaklanan Reaktif-Siire¢
Teorileri, hukuk biliminden ortaya cikmistir. (Greenberg, 1987: 13). Thibaut ve Walker (1978:
545-546)'1n “Siire¢ Adaleti Teorisi” nde, ii¢ ayr1 taraf ve anlasmazligin ¢6ziim siireciyle alakal
iki asamayr tamimlamiglardir. Taraflar; iki ¢atisan taraf (davaci ve davali gibi) ve bir de
miidahale eden taraftan (yargi¢ gibi) olusan ii¢ taraf bulunmaktadir. Catisma ¢6zlimii siirecinin

«

iki asamasi ise, delillerin ortaya koyuldugu slire¢ asamas1” ve anlasmazliin ¢éziimiinde
delillerin kullanildigi“karar asamas1” olarak agiklanmistir. Catismay1 ¢ozmede kullanilacak
delillerin secimini ve gelisimini kontrol etme siireci, “stire¢ kontrolii” olarak adlandirilirken;
catismanin ¢6ziimiinii belirlemede kullanilan karar asamasinin kontrol giicii de “karar kontroli”
olarak ifade edilmistir (Eroglu, 2009: 88).

Bu teori ¢alisanlarin, kararlarin alinmasinda kullanilan siire¢lerden her birine ne sekilde
tepki gosterdikleri ile ilgilenmekte ve boylece reaktif - siirec teorisi niteligine sahip olmaktadir.
Teorinin 6ngoriisiine gore, hem ¢atisan taraflar ve hem de gézlemde bulunan catisma icinde
olmayan taraflar; kendilerine siiregler iizerinde kontrol olanagi veren islemlerden, kontrol

olanagl vermeyen islemlere gore daha fazla tatmin olacaklardir. Stre¢ kontrolii saglayan

islemlerden sonra ortaya c¢ikan kararlar daha adil algilanmaktadir (Greenberg, 1987: 14).

2.1.1.4. Proaktif-Siire¢ Teorileri

Proaktif siirec teorileri temelde kazanimlarin dagitim yontemlerine odaklanmaktadir.
Bu teoriler, adaletin saglanmasi amaciyla hangi prosediirlerin uygulanmasi gerektigi tizerinde
durmuslardir ( Greenberg, 1987: 14).

Leventhal ve digerleri (1980) “Dagitim Tercih Teorisi” ni gelistirmistir. Bu teoriye gore,
dagiticiya hakkaniyete uygun bir uygulama gergeklestirme imkani veren dagitim yontemlerinin

tercih edilme oranlar1 daha ytiksektir.
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Dagitim davranisinin genel bir modelini dagiim Tercihleri Teorisi sunmaktadir. Dagitim

Tercihleri Teorisi’'nin tercih edilmesindeki sebepler su sekilde siralanabilir (Greenberg, 1987:

14-15).

Isgorenler ile karar vericilere secme hakki taninmasi,

Kurallarin celiskili olmamasi, net olmasi,
Bilgilerin dogru olmas;,

Karar alma giicliniin yapisini ifade etme,

Isgorenlerin itiraz ettikleri durumlara tekrar dikkat edilmesini saglama,

Prosediir degisikligini miimkiin kilma,

Genel kabul gérmiis etik standartlar.

Adalet teorilerinin siniflandirilmasi ve 6rgiitsel adalet tiirlerine iliskin yukarida

aktarilan tiim bilgilerin genel bir 6zeti Tablo 2.2 ‘de sunulmustur (Eroglu, 2009: 90).

Tablo 2.2. Adalet Teorilerinin Siniflandirilmasi

Adalet
Teorilerinin Adalet Teorisi Teorinin Dayandig1 Goriis
Siniflandirilmasi
Lo . Bireyin katki ve kazanimlarinin orani
Esitlik Teorisi (Adams,1965) - .
e dengeli bicimde gerceklesir.
Reaktif-Igerik Belirli 5dil damt Killerini
Teoriler Goreli Yoksunluk Teorisi CHrT 0l Cagliim et ierinin

(Crosby,1976)

kiyaslamasi kisilerde yoksunluk hissi
yaratabilir.

Proaktif -Igerik
Teoriler

Adalet Yarg Teorisi (Leventhal,
1976)

Kazanimlarin dagitimina iliskin kararlari
belirleyen dagitim kurallarinin adilligine
iliskin algilamalar ¢esitli durumlara gore
farklilik gosterebilir

Adalet Gudust Teorisi
(Lerner, 1980)

Dagitim kararlari alinirken izlenen ilke
taraflar arasindaki iliskiye gore degisiklik
gosterebilir

Reaktif -Stirec
Teoriler

Prosediir Adaleti Teorisi
(Thibaut, Walker, 1975)

Kararlarin kisi i¢in yarattig1 sonuglar ister
olumlu ister olumsuz olsun, kullanilan
prosediirler kararin siire¢ kontroliinii
icerdigi siirece alinan kararlar adil olarak
algilanir.

Proaktif -Siire¢
Teoriler

Dagitim Tercihi Teorisi
(Leventhal, Karuza, Fry, 1980)

Dagitim kararini veren kisiye adil bir
uygulama gerceklestirme firsati veren
dagitim prosediirleri daha ¢ok tercih
edilir. Adil bir prosediir, kisilere haklarina
karar verecek kisiyi secme hakki tanimali,
eksiksiz ve dogru bilgileri temel almali,
tutarli kurallara dayanmali, karar alma
giiciiniin yapisini tanimlamali, kisileri 6n
yargilara karsi korumali, kisilere bilgi
alma hakki vermeli, prosediir yapisinda
degisiklik yapilmasini miimkiin kilmali ve
kabul gérmiis etik kurallara uymalidir.
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2.1.2. Orgiitsel Adalet Boyutlar:

Orgiitsel adalet ile ilgili calismalar incelendiginde orgiitsel adaletin ka¢ boyutta
tanimladigi konusunda goriis ayriliklarinin oldugu goéze carpmaktadir. Bu goriislerden ilki
orgiitsel adaleti; dagitimsal adalet boyutu, islemsel (prosediirel) adalet boyutu ve etkilesimsel
adalet boyutu olarak ii¢ boyutta ele almaktadir. Bies ve Shapiro, (1988: 683-684) bireylerin
algiladiklar1 adaletin prosediirlerin uygulandigi esnada kisileraras: iliskilere de bagli oldugunu
belirterek bu durumu “etkilesim adaleti” olarak tanimlamaktadir. Bir ¢ok arastirmaci prosediir
adaleti ve etkilesim adaletinin bagimsiz etkileri ve farkl iliskileri oldugunu savunmustur,
olgularin bagimsizligi Moorman (1991) ve Colquitt'in (2001) arastirmalarinda da
dogrulanmistir.

Cohen-Charash ve Spector'un (2001) meta analitik ¢alismalari da {i¢ adalet algisinin
(dagitimsal, islemsel ve etkilesim) gii¢lii iliskilere sahip ancak bagimsiz olgular oldugu sonucuna
ulagsmistir (Ozmen, Arbak ve Ozer, 2007: 23). ikinci simflandirmada ise; bu goriisiin aksini
savunan bazi arastirmacilar (Greenberg, Barton, 2000; Crapanzano, Wright, 2003), etkilesim
adaletini islemsel adaletinin sosyal bileseni olarak ele almakta ve bagimsiz bir adalet tiirii olarak
kabul etmemektedir. Bu goriisii savunanlara gore, orgiitsel adalet algis1 dagitim adaleti ve
islemsel adalet olarak iki tiirde siniflandirilmaktadir (Yiiriir, 2008: 298). Daha sonra Greenberg,
1993 yilindaki calismasinda etkilesim adaletini kavramsal olarak, kisiler arasi ve bilgisel olarak
ikiye ayirmistir. Colquit ve digerleri (2001: 397), ise arastirmasinda, kisilerarasi adalet ve
bilgisel adaletin yonetimsel kazanimlar ilizerinde ayri etkilerinin oldugu sonucunu ortaya
koymustur. Colquitt ve dig. (2001: 438), calismasinda yapilan faktér analizlerinin sonuglari,
kisilerarasi1 adalet ve bilgisel adaletin boyutlarinin ayristigini dogrulamasi ile yapilan dortlii
ayirim yani islemsel, dagitim, kisilerarasi ve bilgisel adalet ayirimi desteklenmistir. Colquitt ve
calisma arkadaslarinin orgiitsel adalet ile ilgili 1975 yilindan itibaren topladiklari ¢alismalarla
yaptiklart meta analitik arastirmalarda da islemsel, kisilerarasi ve bilgisel adalet boyutlarinin

ayrildigini1 dogrulamistir (Colquitt vd., 2001: 437-438).

2.1.2.1. Dagitimsal Adalet (Distributive Justice)

Dagitimsal adalet, ahlaki ve nesnel olarak tanimlanan 6zellikler temelinde, benzer olan
bireylere benzerlikleri oraninda benzer ve farkli olan bireylere de farkliliklar1 oraninda farkh
davranilmasini aciklar (Foley vd., 2002: 473-474). Diger ifadeyle dagitimsal adalet; karsilasilan
sonuclarin ya da édiillerin hakkaniyeti ile ilgili adalet algisidir (iscan ve Naktiyok, 2004: 182).
Gorevler, mallar, hizmetler, firsatlar, cezalar/6duller, roller, statiiler, tlicretler, terfiler gibi her

tiirlii kazanimin Kisiler arasindaki paylasimini konu alir (isbasi, 2001: 60). Bireyler elde ettikleri

10
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sonuclar1 (gelir, prim, terfi, sosyal haklar gibi) adaletli veya adaletsiz olarak algilayabilirler.
Kendi elde ettikleri ile baskalarinin elde ettikleri arasinda yaptiklar1 karsilastirma sonucunda
kendilerine adaletsiz davranildigin1 diistinebilirler. Bu diisiince onlarin tutumlarimi ve
davranmislarini degistirebilir. Dolayisiyla, dagitimsal adalette esas olanin, “bireylerin, dagitilan
kaynaklardan adil sekilde pay aldigini diisiinmesi” oldugu soylenebilir (Cihangiroglu ve Yilmaz,
2010: 201).

Dagitimsal adaleti uygulayan yoneticiler, performansa dayali olarak esit bir sekilde 6diil
ve cezalar1 dagitirlar. Bu herkesin ayni veya esit 6diil veya ceza almasi anlamina gelmez. Daha
cok isgorenler, orgiitiin amaclarina katkilar1 veya orgiit amaglarindan uzaklasmalari oraninda
odiillendirilir veya cezalandirilir (iscan ve Naktiyok, 2004: 187).

Adams’in esitlik teorisi “dagitimsal adalet” kavramini ortaya ¢ikarmistir. Dagitimsal
adalet kisaca, isgorenlerin tUcret, terfi gibi kazanimlarin dagitimiyla ilgili yonetimsel kararlarin
hakkaniyeti ile ilgilidir (Eren, 2011: 576).

Leventhal (1980) Esitlik Teorisini elestirmis ve algilanan adalete iliskin ¢alismalari
neticesinde Adalet Yargi Modeli ile katkida bulunmustur. Esitlik Teorisine gore birey
katkilariyla orantili 6diil elde ettiginde uygulamalar: adil olarak algilamaktadir. Yani isini daha
iyi yapan isgoren daha fazla 6diil almalidir. Leventhal (1980) tarafindan ortaya konulan Adalet
Yargi Teorisi'nde ise daha proaktif bir yaklasimla esitlik kuralina ek olarak esit paylasim
(equality rule) ve ihtiya¢ kurali (need rule) géz 6niine alinarak gelistirilmistir (Greenberg ve
Willis, 1980: 92-93).

e Esitlik Kurali: Bu kural, dagitimda bireylerin katkilarini dikkate almay1 agiklamaktadir.
Yani, eger bir kisi fazla mesai yapiyorsa, daha fazla emek harciyorsa kismi siireli ¢calisana
gore (diger sartlar esitken) daha fazla iicret hak etmektedir. Dolayisiyla, yoneticinin
fazla mesai yapan isgorenlere daha fazla iicret 6dememesi esitlik kuralina aykiri
olmaktadir.

e Esit paylasim kurali: Bu kurala gore biitiin ¢alisanlara bireysel 6zellikleri gozetilmeden
(1rk, cinsiyet, vb.) ddiilleri elde edebilmesi icin firsat esitligi verilmelidir.

e Ihtiya¢ kurali: Dagitim bireyin ihtiyaclarina gére olmalidir. Yani ekonomik durumu
digerlerine gore daha diisiik olanlar daha fazla iicret almalilardir. Ornegin iki cocuk
annesi calisan, evli olmayan bayan calisana gore (diger sartlar esit) daha fazla {icret

almalidir.

2.1.2.2. Islemsel Adalet (Procedural Justice)

Islemsel adalet, siiregleri konu alarak kararlarin alinmasinda kullanilan en énemli

araclarin yani islemlerin adilligine iliskin bir kavramdir. Bir kazanim adil olabilir ancak ona

11



Emrah Unal, Yiiksek Lisans Tezi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Mersin Universitesi, 2019

ulasmak icin izlenen islemler adil olmayabilir. Bunun i¢in, yoneticiler sadece kararlarinda degil
aym zamanda bu kararlara nasil ulastiklar1 konusunda da adil olmahdirlar. Islemsel adalet,
kisilerarasi siirecte gerceklesen herhangi bir eylemin ortaya konus biciminin adil algilanmasi
anlamina gelmektedir (Greenberg ve Baron, 2000: 145).

Eger yoneticiler 6diilleri ve isleri, esit olmayan bir sekilde dagitirlarsa, bunun nedenini
kesinlikle agiklamalidirlar. Aksi halde, orgiitte icsel bagdasmishigin saglanmasi bir yana,
insanlar1 harekete gecirmek dahi miimkiin olmayacaktir (Iscan ve Naktiyok, 2004: 186).
Isgorenler, karar siirecinin nasil gelistigini bilir ve onaylarlarsa herhangi bir sorun
yasanmayacaktir ancak islemlerde yanlis ve adaletsizlik fark ederlerse cesitli sorunlar
yasanacaktir.

Greenberg’e (1990) gore, isgorenlerin islemsel adalet algisina etki eden ii¢ temel
faktorin varligindan soéz edilebilir: 1.Karar alma siirecinin tarafsizligi, 2.Karar alma yetkisine
sahip olanlara duyulan giiven, 3.iliskiler sisteminin saygi, giiven, iyi niyet ve yardimlasmaya
dayali olmasi. Greenberg'e (1990) gore, islemsel adaleti oOrgiitsel diizeye tasiyan ilk

arastirmalar Greenberg (1996) ve Sheppard ve Lewicki'nin (1987) yapmis oldugu ¢alismalardir.

Orgiitsel Adalet
(Organizational Justice)

Islemsel Adalet Greenberg (193_6} | Dagitimsal Adalet
(Procedural Justice) Sheppard & Lewicki (Dastribituve Justice)

Stireg I\-Iem.nuni}.feri Folger & Konovsky (1989) Sonug memnuntyets
(System Satisfaction) Fryxell & Gordon (1989) (Outcome Satisfaction)

Sekil 2.1. Islemsel Adaletin Kavramsallastiriimasi
Kaynak: Greenberg, 1990: 405.

Sekil 2.1 incelendiginde islemsel adalet algisinin slire¢c memnuniyeti tizerinde etkili

oldugu, dagitim adaletinin ise sonu¢ memnuniyeti iizerinde etkili oldugu goriilmektedir.
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Orgiitlerdeki adalete iliskin dagitimsal bir yaklasim, isgérenlerin 6deme Kkararlarina
gosterdikleri tepkiye odaklanirken, islemlere dayali bir yaklasim, isgdérenlerin bu kararlarin
alinis sekline gosterdikleri tepkiler iizerine yogunlagsmaktadir (isbasi, 2001: 61).

Leventhal’a gore, Orgiit icinde adalet algilamalarin1 dogrudan etkileyecek alti temel kural
bulunmaktadir. Bu kurallar sunlardir (Leventhal, 2000: 42-48):
— Tutarhilik kurali: Dagitim kararlariyla ilgili alinacak kararlarin birbirleriyle tutarli olmasi
kuralidir.
— Onyargili olmama kurali: Dagitimda veya islemde orgiit isgérenlerine ényargili olmama
kurahdir.
— Dogruluk kurali: Bilgilerin dogrulugu ile ilgili kuraldir.
— Diizeltebilme kurali: Alinan bazi kararlara isgorenlerin itiraz edebilmeleri veya o kararlari
diizelttirebilme haklarinin olmasi ile ilgili kuraldir.
— Temsilcilik kurali: Isgérenleri etkileyecek Kkararlarin alinmasinda onlardan temsilciler
secilmesi ve sorulmasiyla ilgili kuraldir.
— Etik kural: Alinacak kararlarin, 6zellikle dagitim ve islemle ilgili, isgérenlerin etik degerleri

ile ayn1 yonde olmasi gerektigine iliskin kuraldir.

2.1.2.3. Etkilesimsel Adalet (Interactional Justice)

Bazi arastirmacilar tarafindan bagimsiz bir kavram olarak tartisilan, digerleri tarafindan
ise islemsel adaletin bir alt boyutu olarak ele alinan etkilesim adaleti, resmi olarak olusturulmus
yapilarin aksine etkilesimde bulunan taraflar arasindaki resmi olan rol, statii ve kurallarin
disinda gelisen iliskileri kapsar.

Etkilesimsel adalet, 6rgiitsel uygulamalarin insani yoni ile ilgilidir. Bies (1988) yaptig1
bir arastirmada, diiriistliik, nezaket, diizenli bilgi alisverisinde bulunma, kisi haklarina saygi
gosterme ve birbirini dinleme gibi kisiler arasi tavirlarin, bicimsel islemlere gére daha fazla
Onem verilen dlciitler oldugunu ortaya koymustur. Etkilesimsel adalet, bireyin kendisine itibarls,
ilgili ve saygili bir sekilde davranilmasina iliskin algisidir (Robbins ve Judge, 2015: 225).

Etkilesimsel adalet, isgorenlerin hem {istlerine hem de bir biitiin olarak calistiklar:
kuruma kars1 tepkilerini etkileyecektir. isgorenler, iistlerinin kendilerine sayg1 géstermedigini
ya da alinan kararlara iliskin yeterli agiklama yapmadiklarini hissettiklerinde 6rgiit adina daha
olumlu performans gostermede istekli olmayacaklardir. Boyle bir alg1 tiim orglite yayildiginda,
verimlilik ve lretkenlik tehdit altinda olacaktir (Heather ve Spence, 2004: 355).

Kars1 taraftan gelen adil davranis, kisiler icin kendilerine samimi ve saygili davranilmasi

ve boylelikle kendini tanimlama ve kendine deger verme duygusunun desteklenmesi anlamina
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gelmektedir (Beugre, 2002: 1095). Etkilesimsel adalet konusunda dort kural belirlenmistir.
Bunlar su sekilde ifade edilebilir (Colak ve Erdost, 2004: 60):

1.Sayg1 (kaba olmaktan ziyade kibar olma),

2.Kurallara uygunluk (uygun olmayan sorular sormaktan kaginma ve onyargili yorumlarda
bulunmamaya 6zen gosterme),

3.Diirtstliik (aldatmaktan ziyade diiriist olma),

4. Dogruluk (kararlarla ilgili acik, anlasilir ve uygun aciklamalarda bulunma).

Etkilesim adaleti kavrami ilk kez Bies ve Moag (1986: 53) tarafindan yapilan
calismalarla ortaya konmustur. Bies ve Moag calismalarinda; Kkisilerin etkilesim adaleti
degerlendirmelerinde kisiler arasi iliskilerin niteligi ve ag¢iklamalar olmak {izere iki unsura
dikkat cekmistir.

Etkilesim adaleti incelendiginde genel olarak Mazeretler (excuses) ve hakli géstermeler
(justifications) olarak iki agiklama tiirii bulundugu goériilmektedir. Mazeretlerle karar alici,
kararin uygun veya olumlu olmadigini kabul eder ancak bu kararla ilgili sorumlulugu kabul
etmez ve sorumlulugu dis kosullara baglar. Mazeretlere bir askerin baskalarini éldiirmesinin
dogru olmadigini kabul etmesi ancak emirleri yerine getirdigini ve bu nedenle durumdan tam
anlamiyla sorumlu olmadigini agiklamasi 6rnek olarak gosterilebilir. Hakli gostermeler ise karar
alicinin biitiin sorumlulugu kabul ettigi ancak alinan kararlarin yanlis oldugunu kabul etmedigi
durumlardir. Askerin bagkalarini 6ldiirmesi 6rnegi tekrar ele alinirsa, askerin bu kez durumun
biitiin sorumlulugunu iizerine almasi, ancak bunu 6zgiirliik i¢in savastigini iddia ederek yanlis

bulmamasi hakli géstermelere 6rnek olarak gosterilebilir (Shaw vd., 2003: 445).

2.1.2.4. Kisilerarasi Adalet

Kisilerarasi adalet; bir is yerinde isgorenlere saglanan hukuksal, sosyal ve mali her tiirli
hak, avantajin belirlenmesinde ve yiiriitiillmesinde s6z sahibi olan yoneticilerin isgoérenlere
gosterdigi saygi, verdigi deger ve davranislarindaki nezaket ile ilgilidir (Colquitt,vd., 2001:427).
Kisilerarasi adalet, 6rgiit ortaminda isgorenlere karsi sergilenen davranisin ne ol¢lide saygi
cercevesinde oldugunu ortaya koymaktadir. Kisilerarasi adalet, bir kurumda gérev yapan
isgorenlere saygili ve hassas davranildiginda ger¢eklesmis olacaktir (Heather ve Spence, 2004:
355). Kisileraras1 adalet, isgorenlerin haysiyet, nezaket ve sayginin geregi gibi diizgiin
muameleye tabi tutulma derecesiyle ilgilenir (Colquitt, 2001: 429).

Organizasyonlarda giinlik hayatin akisi icerisinde yoOnetici ve isgoren goriisme
yapabilmektedir. Bu goriismelerde yoOneticinin tutum ve davranislari, isgérenin psikolojisini
dogrudan olumlu veya olumsuz etkileyebilir. Bu acidan kisilerarasi adalet, diger adalet tiirleri

ile karsilastirildiginda, isgorenler ile daha ilgili ve psikolojik olarak daha anlamli oldugu
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soylenebilir (Bies, 2005; Fassina vd., 2008; akt. Holtz ve Harold, 2013: 341). Arastirmalar

kisilerarasi adaletin, dagitim adaletinin sosyal yonii ile ilgili oldugunu géstermektedir.

2.1.2.5. Bilgisel Adalet

Bilgisel adalet; Greenberg’e (2011: 71) gore yoOneticilerin, karar verirken kullandiklari
temel bilgilerin isgorenler tarafindan yeterince adil algilanip algilanmadigidir. Arastirmalar
bilgisel adaleti, islemsel adaletin sosyal yonii olarak gostermektedir. Bilgisel adalet, orgiit
ortaminda isgorenlerin bilgiye ulasabilmesi ile ilgilidir. isgorenler, kendileri ile ilgili kararlarin
nasil alindigi ile ilgili bilgiye ulasabilmelidir (Heather ve Spence, 2004: 355).

Bies ve Moad’a gore (1986) isgorenler, orgiit yoneticilerinin kendilerine bilgiyi tam ve
dogru sunduklar1 ve aldiklar1 kararlarin hakli sebepleri oldugu zaman kendilerine adil
davranildigini distiniirler (Beugre, 2002: 1095). Yapilan arastirmalar, isgorenlere ulasan bilgi
arttiginda is tatmini ve adalet algilamalarinin olumlu y6nde degistigini gdstermektedir. Bu
baglamda isgorenler ile karar vericiler arasinda olusan giiclii bir iletisim ile isgérenlerin ¢alisma
sevki, is tatmini ve olumlu adalet algisi olusturulabilir (Putti ve Aryee, 1990: 44).

Orgiit kararlarinin nasil alindifini bilmek isgérenin karar alma prosediirlerinin
tarafsizligina inanmasini saglamakla birlikte karar vericilere de giiven duymasini saglamaktadir.
Bunun tam tersi durumda ise isgdrenlerde, 6rgiit prosediirlerinin karar vericilerin c¢ikarlarina
hizmet ettigi ya da karar vericilerin yonlendirildigi yoniinde siipheler dogmasina neden
olabilmektedir(Niehoff ve Moorman, 1993: 527-556). Ornegin orgiitlerde iicret sistemleri
lizerine yapilan arastirmalar, 6zellikle seffaf 6deme sistemlerinin islemsel adalet agisindan
o6nemli oldugunu gostermistir. Ciinkii seffaf licret sistemleri isgorenlere orgiit icindeki iicret
kararlarinin nelere dikkat edilerek alindig1 hakkinda bir takim bilgiler saglamakla birlikte, bu
prosediirlerin ihlal edilmedigine yonelik de 6nemli giivenceler sunabilmektedir (Folger ve
Konvsky, 1989:115-130). Bir bagska ifadeyle licret 6demede gizlilik ya da belirsizlik ise tarafli ve
adil olmayan algilamalarin olusumuna zemin hazirlayabilmektedir.

Kisileraras1 adalet ile bilgisel adalet, gosterdikleri etki bakimindan birbirlerinden
farklidir (Greenberg, 2001: 71). Bilgisel adalet, slirece yonelik, kisilerarasi adalet ise ¢iktilara
yonelik tepkilerle alakalidir (Colquitt vd., 2001: 427). Duygusallik bireylerin istenmeyen
ciktilarla ilgili daha olumlu hissetmelerine neden olabilmektedir. Karar siireci ile ilgili yapilan
aciklamalar, siirecin yapisal yoniinii degerlendirmeye yonelik bilgiler icerdiklerinden ‘bilgisel
adalet stirece yonelik tepkileri etkilemektedir (Colquitt vd., 2001: 386-400; Niehoff ve
Moorman, 1993: 527-556).
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2.1.3.Orgiitsel Adalet Algisin1 Etkileyen Faktorler

Orgiitsel adalet algis1 cesitli degiskenlerden etkilenebilmektedir. Bunlar Kkisisel ve

orgiitsel acidan incelemek miimkiindiir.

2.1.3.1. Kisisel Faktorler

Orgiitsel adalet ile ilgili yapilan calismalarda bireysel farkhliklara dikkat edilmedigi
dikkat cekmektedir. Kisisel faktorler, adalet algisin1 etkilemekten ziyade kurum ic¢i yapisin
degistirdigi icin O6nemlidir. Bir o6rglitte calisan isgorenlerin aymi davraniglar1 sergilemeleri
miimkiin degildir. Kimi isgorenler icin fiziksel ihtiyaclar1 6nemliyken kimi isgorenler icin
manevi ihtiyaclar1 onemli olmaktadir. Buradan isgorenlerin kisiliklerinin ihtiyaclarini etkiledigi
soylenebilir (Tungbiz, 2015: 14).

Her insan, birbirinden farkl kisilik 6zelliklerine sahiptir. Bu durum, dogal olarak farkl
adalet algilamalarina sebep olmaktadir. Isyerinde alinan bir karar veya karar sonucu uygulanan
yeni bir durumu bir isgéren adil olarak algilarken bir digeri adaletsiz olarak algilayabilir.
Kisilikleri sebebiyle bireylerin adaleti algilamalar1 birbirlerinden farklidir (Tungbiz, 2015: 15).

Ozdevecioglu'nun yaptigi calismada, pozitif duygusalhigin, dagitim adaleti islemsel
adalet ve Kkisilerarasi etkilesim adaleti lizerinde pozitif etkiye sahip oldugu belirlenmistir.
Benzer sekilde negatif duygusalligin da dagitim adaleti, islem adaleti ve kisilerarasi etkilesim
adaleti lizerinde negatif etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Ayrica negatif duygusalligin
algilanan orgiitsel adalet tizerinde pozitif duygusalliktan daha etkili oldugu tespit edilmistir

(Ozdevecioglu, 2003: 197).

2.1.3.2. Orgiitsel Faktérler

Isgorenlerin orgiitsel adalet algilarina orgiitsel faktérlerin etkisi yapilan calismalarla
desteklenmistir. isgérenlerin algiladiklar 6rgiitsel adaleti orgiit icinde yonetici-isgéren ya da
isgorenler arasi iliskiler etkilemektedir.

Isgorenlerin érgiitle ilgili kararlara dahil olabilmeleri 6rgiitsel adalet algilarim pozitif
yonde etkilemekte, karar alma hakkinin yonetim kademesinde olmasi isgorenlerin adalet
algilarini negatif yonde etkilemektedir (Tuncbiz, 2015: 17).

Orgiitte karar alma hakkinin ¢ogunlukla iist seviyede olmasi, orgiitte merkezilesme
oldugunu gostermektedir. Karar alma hakki isgorenlerle paylasildigi durumlarda diisiik

seviyede merkezilesme olmaktadir. Bu durum da 6rgiitsel adalet algisini etkilemektedir.
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Ucret dagihmi ile alakal sorunlar, isgérenlerin érgiitsel adalet algisim etkilemektedir.
Ucret diizeyinin artmasi isgérenlerin adalet algilamalarini olumlu etkilerken, diisiik seviyede
licret alanlarin adalet algilamalarini olumsuz etkilemektedir. Ucret diizeyleri yiiksek olan

isgorenlerin is tatmin diizeyleri de artmaktadir (Cakir, 2006: 116).

2.1.4.Orgiitsel Adaletsizlik ve Sonuglar:

Isgorenlerin orgiitsel adalet algilamalar1 hem Kkisisel 6zelliklerine hem de orgiitsel

uygulamalara gore degiskenlik gosterebilir.

2.1.4.1. Kisisel ozellikler

Orgiitsel adalet algisinin diisiik olmasi, bireyin degerleri ile orgiit degerlerinin
uyusmazhgindan kaynaklanmakta ve siklikla isten ayrilma egilimini artirmaktadir. isgérenlerin
orgiite sagladiklarim1 diisiindiikleri katkiyla, iicret, prim, terfi gibi elde ettikleri kazanimlarin
denk olmadigini diisiinmeleri duygusal bir kirilmanin baslamasina sebep olabilir. Bu kirilmanin
sebepleri arasinda, maddi beklentilerin ger¢eklesmemesi, ¢alisma kosullarina iliskin olarak
kararlarin nasil alindig1 ve isletme stratejileri ve politikalarinin adil olarak algilanmamasi
gosterilebilir. Olumsuz adalet algisinin derecesine bagh olarak ortaya cikan stres, kizginlik,
kirginlik gibi tepkiler isgorenlerin tiikenmislik egilimlerini etkilemektedir. Isgérenlerin érgiitsel
adalet algilarinin belirleyicisi oldugu psikolojik uyumsuzluk, ise karsi gelistirdikleri tutum ve
davranislarinin, enerjilerinin, aidiyet ve yeterlilik duygularinin yipranmasina sebep olmakta ve
tiikkenmislige yol agmaktadir (Schepman ve Zarate, 2008: 242-243).

Ayrica yapilan calismalara gore, isgorenlerin érgiitsel adaletsizlik algilamalari, psikolojik
acidan strese girmeleri, sagliklarinin bozulmasi ve daha sik ve daha uzun siire devamsizlik
yapmalar isletmenin énemli miktarda isgiicii kaybina sebep olacaktir. isgérenlerin bedensel ve

ruhsal a¢idan saglikli olmalar1 devamsizligl 6nleme agisindan 6nemlidir (Soydan, 2011: 42).

2.1.4.2. Orgiitsel Faktorler

Orgiit ortamini adaletsiz olarak algilayan isgdren; motivasyonunu, is tatminini, érgiitsel
baglanmishigini ve psikolojik s6zlesmesini kaybederek, orgiitte calismaktan rahatsiz olmaya
baslayacaktir. Tim isgorenlere esit davranilmadigini diisiinen isgdéren, nihayetinde calistig
orgiitiin bir parcas1 olmaktan vazgececektir. Orgiitte kendini gelistirme degeri yiiksek olan

isgoren davranislari incelendiginde, bu isgorenleri itibar ve sosyal statii kazanma ihtimalinin
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motive ettigi ve kendi statiilerini diger isgorenlerle kiyasladiklar1 goriilmektedir (Sahin ve

Kavas, 2013: 123).

2.1.5.Orgiitsel Adalet Algisinin Olgiilmesi

Orgiitsel adalet algis1 6l¢iimii tutum &lgekleri yardim ile yapilabilmektedir. Literatiir
incelendiginde cesitli 6lceklere rastlanmaktadir. Bu anketlerde orgilitsel adaletin boyutlari
acisindan incelendigi dikkat ¢cekmektedir. Bu yontemlerde anket sorularina verilen cevaplarla
verilen yargilara ne dl¢iide katilip katilmadiklar1 sorulmaktadir.

Kimi arastirmacilar, orgiitsel adalet algisini 6lcmede kullanilan Likert tipi 61¢ciimlemenin
uygun olmadigim iddia etmektedirler. Orgiitsel adalet algisim 6l¢mek amaciyla miilakat yontemi
ile kritik olaylarin ve etkilerinin incelenmesinin daha dogru bir yontem oldugu

savunulmaktadir.

2.2. is Tatmini Kavram

Is tatmini, son kirk yildir kurumsal aragtirmalarda yaygin olarak cahsilmistir. Is tatmini
hem kiiresel bir yapt hem de ¢ok boyutlu, ¢ok yonli bir kavram olarak tanimlanmis ve
Olglilmistiir. Genel olarak, is tatmini “kisinin isinden ne istedigi ile ne algiladig1 arasindaki
iliskinin bir islevi” olarak tanimlanmistir(Al-Zu’bi, 2010: 103).

Orgiitsel hedeflere uygun, sadik, tatmin edici 6zellikleri olan, is tatmini yiiksek, verilen
gorevlerin otesinde calisma istegi olan ve orgiit iiyeligini siirdirme istegi olan isgorenler,
orgiitiin etkinligi acisindan 6nemli bir faktordiir. Organizasyonlarda bu tir insan kaynagina
sahip olmak; daha yiliksek performansa ve daha diisiik devamsizlik, gecikme ve isten ayrilma
oranlarina sahip olmanin anahtaridir (Lotfi ve Poru, 2013: 2074).

Insan hayatinin ¢ok biiyiik bir béliimii isyerinde ge¢cmektedir. Insanlarin is tatminlerinin
olmasi hem genel yasamda hem de is yasaminda mutlu olmasinm saglayan etmenlerden biridir.
Buradan yola ¢ikilarak is tatmini, érgiitsel davranis literatiiriinde en ¢ok arastirilan konulardan
biri olmustur. Ozellikle hizmet sektériinde, isgéren davranislarinin miisteri memnuniyetine
etkisinden dolayi is tatmini daha da fazla 6neme sahiptir (Snipes vd., 2005: 1331).

Orgiitsel davranis alaninda is tatmini iizerine bircok tanim yapilmistir. Bunlardan éne
¢ikanlar ise sunlardir.

Is tatmininin en popiiler tanim1 Locke (1976) tarafindan “... bir Kisinin isinin veya is

deneyimlerinin degerlendirilmesinden kaynaklanan zevkli veya olumlu bir duygusal durum”

olarak ifade edilmistir (Locke, 1976: 1304).
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Spektor (2000) is tatminini, insanlarin islerine karsi1 ve genellikle farkli alanlarla ilgili
olarak tutumu bigciminde tanimlamaktadir (Lotfi ve Poru, 2013: 2074).

Eren, is tatminini, isgérenin calismaktan zevk aldig1 is arkadaslar1 ve eser meydana
getirmenin sagladigi mutluluk olarak tanimlamistir (Eren, 2015: 202).

Vroom, is tatminini, isgérenlerin islerindeki roliine karsi duygusal tepkileri olarak
tanimlamakta ve bireyin isine karsi olumlu tepkilerini is tatmini, olumsuz tepkilerini ise is
tatminsizligi olarak tanimlamaktadir (Vroom, 1967: 99).

Diger bir ifadeyle is tatmini veya tatminsizligi, isgérenlerin islerine, is ortamlarina ya da
calisma arkadaslarina karsi duygu, diisiince ve davranislarinin bir sonucu olarak; islerine karsi
genel bir tutumu ifade etmektedir (Yelboga, 2012: 172).

Is tatmininin genel kabul gérmiis ii¢ énemli boyutu vardir (Luthans, 2010; 141): ilk
olarak is tatmini, bir is durumuna isgérenin duygusal cevabidir. Ikincisi, is tatmini, genellikle
sonuglarin beklentileri karsilayip karsilamadig ile ilgilidir. Ornegin isgéren, kendisi ile aym
departmanda ¢alisan diger isgorenlerden daha fazla calistigini diisiiniiyor ancak 6dulii bir baska
isgéren aliyorsa, muhtemelen islerine, patronlarina ve/ veya is arkadaslarina karsi olumsuz bir
tutum sergileyecektir. Ote yandan isgorenler, ¢cok iyi muamele gérdiiklerini hissederlerse ve
0dil sisteminin tarafsizligina inanirlarsa ise karsi olumlu tutum gelistirmeleri muhtemeldir.
Uciincii olarak is tatmini, birbiriyle iliskili ¢esitli tutumlar1 temsil etmektedir.

Yillar boyunca yapilan arastirmalarda bir isle ilgili isgérenlerin duygusal tepkilerine
sebep olan bes 6nemli 6zellik belirlenmistir. Bunlar:

e Isin kendisi: Isin kapsamy, ilgi cekici gorevler, 6grenme firsatlar1 ve sorumluluk alma
sansl.

e Ucret: Elde edilen maasin ve yan édemelerin miktar.

e Terfi imkanlar1: Organizasyonda ylikselme, daha iyi bir pozisyona gelebilme sansi.

e Yonetim: Teknik yardim ve davranissal destek agisindan ydneticinin yetenegi.

e (Calisma arkadaslari: Calisma arkadaslarinizin teknik olarak yeterli ve sosyal a¢idan

destekleyici olmasi.

2.2.1.Is Tatminine iliskin Kuramsal Cerceve

Is tatmini literatiirde, ilk kez motivasyon teorileriyle sistematik bir bicimde
incelenmistir. Motivasyon ve is tatmini farkli kavramlardir. Motivasyon, belirli bir amaca
yonelik siireklilik ve yogunluk arz eden caba olarak tanimlanirken is tatmini bireyin belirli bir
kariyer hedefini basarma yéniindeki memnuniyet derecesidir. Is tatmini, motive olmus bir
isgorenin arzuladigt hedefe ulasmasi sonucunda yasanabilir. Bu sebeple bu boélimde

motivasyon teorilerinin i¢inde is tatminini barindiran teorilere yer verilecektir.
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Motivasyon kavrami ile ilgili bir¢ok arastirma yapilmistir. Bu arastirmalar motivasyon
konusunu iki farkli agidan ele almistir:
eKapsam (icerik) Teorileri
oSiirec Teorileri

Bireyin davranisini “neyin” motive ettigini inceleyen teorilere kapsam (igerik) teorileri;
davranisin “nasil” motive edildigini inceleyen teorilere de stire¢ teorileri denir (Kiiciikdzkan,
2015: 100). Birbirini tamamlayic1 nitelikte olan bu teorilerden kapsam teorileri dncelikle is
tatmini ve daha sonra da harcanan ¢aba ile baglantiliyken; siirec teorileri ise daha ¢ok harcanan

efor ve onun performans sonuglariyla ilgilidir (Kogel, 2007: 485-486).

2.2.1.1. Kapsam (icerik) Teorileri

Kapsam teorileri, kisinin icinde bulundugu durumu ve kisiyi belirli yonde davranislara
yonlendiren faktorleri ifade etmeye cahsir (Kogel, 2005: 584). s tatmini acisindan
degerlendirildiginde, istenilen davranisin pekistirilmesi icin secilecek peKkistiriciler isgérenin

ihtiyaclar1 goz 6ntinde bulundurularak secilebilmektedir (Kii¢likdzkan, 2015: 17).

2.2.1.1.1. Maslow’un ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi

Maslow(1943), insanlarin belirli ihtiyaclara ulasmak icin motive oldugunu ifade
etmistir. Maslow'un (1943; 1954) ihtiyaclar hiyerarsisinin en eski ve en yaygin siirimi bir
piramidin icindeki hiyerarsik diizeyler olarak tasvir edilen bes motivasyonel ihtiyaci icerir. Bu
bes asamali model, temel ihtiyaclara (6rnegin, fizyolojik, giivenlik, sevgi ve sayginlik) ve biiyiime
ihtiyaclarina (kendi kendini gerceklestirme) ayirabilir. Temel ihtiyaglar karsilanmadik¢a insan
daha fazla giidiilenir. Ornegin achk ihtiyacini karsilayamamis insan bir sonraki giin yiyecek
bulabilmek icin daha fazla giidiilenmis olur, bir sonraki daha da fazla giidiilenmis olur. Ayrica
bu tir ihtiyaglar yerine getirme istegi, reddedilme siireleri uzadikca daha da giiclenecektir.
Daha yiiksek seviyeli ihtiyaclar1 karsilamak icin ilerlemeden o6nce temel ihtiyaclar
karsilanmalidir. Bu ihtiyaclar makul dl¢iide tatmin edildikten sonra, kisi kendini gergeklestirme
olarak adlandirilan en yiiksek seviyeye ulasabilir.

Her insan yeteneklidir ve hiyerarsiyi bir seviyeye kadar kendi kendine harekete gecirme
istegine sahiptir. Ne yazik ki, ilerlemesi daha diistik seviyedeki ihtiyaclarin karsilanamamasiyla
siklikla bozulur. Bosanma ve is kayb1 gibi yasam deneyimleri, bireyin hiyerarsinin seviyeleri
arasinda dalgalanmasina sebep olabilir. Maslow, yiiz insandan sadece bir tanesinin tamamen
kendini gergeklestirdigini, ¢linkii toplumumuzun saygiyi, sevgiyi ve diger sosyal ihtiyaglari

temel alarak motivasyonu 6diillendirdigini ifade etmistir(McLeod, 2007: 2).
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Sekil 2.2’de gosterildigi lizere Maslow'un bes asamali modelin orijinal hiyerarsisi sunlari

icerir:

Kendini
Gerceklestirme

Deger ihtiyaci
Prestij, Basarma Duygusu

Ait Olma ve Sevgi ihtiyaci
lliski Kurmak, Arkadaslk

Giivenlik ihtiyaci
Korunma, Givenlik

Fiziksel Ihtiyaclar
Yiyecek, Su, Barinma, Dinlenme

Sekil 2. 2. Maslow'un ihtiyaclar Hiyerarsisi
Kaynak: (Kocel, 2007: 487).

a. Fizyolojik ihtiyaclar

Sicaklik ve hormonlarin diizenlenmesi, suyun islenmesi, gida ve atiklarin bertaraf
edilmesi gibi 6zellikleri ile canli beden evrendeki en essiz makinedir. Goreceli kirilganhiga
ragmen, insan viicudu uzun yillar yasayabilir. Bununla birlikte, hayatin temel ihtiyaclarini
karsilanmasi gerekir; viicut oksijen, su ve yiyecek almalidir. Diger ihtiyaclardan 6nce bu en
temel ihtiya¢ karsilanmalidir. Maslow’un fizyolojik ihtiya¢ olarak gordiigii; temel hayatta kalma
gorevini yerine getirmek icin bedenin bir arada ¢alismasidir. Fizyolojik ihtiyaclar genel olarak
isteklerimizden etkilenmektedir. Bir kisi susarsa, su icebilecegi bir su kaynagi bulur. Benzer
sekilde, eger kisi acikmissa, yiyecek bulacaktir (Poston, 2009: 349).

Fizyolojik ihtiyaclar, viicudun yiyecek, icecek, uyku, oksijen, cinsellik, hareket 6zglrligi
ve yasam i¢in uygun bir sicaklik istemesidir. Bunlardan herhangi biri yetersiz beslendiginde kisi
de aclik, susuzluk, yorgunluk, nefes darligi, cinsel engellemenin, hapsedilmenin veya ¢ok sicak

veya soguk olmanin sikinti verici rahatsizligi olusur. Viicut bu ihtiya¢lardan birine yoksun
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kaldig1 siirede tiim enerjisini ihtiyacin karsilanmasi yoniinde kullanacak ve Kisiyi
gldeleyecektir. Bu ihtiyaclar diizenli olarak karsilandiginda, insanlarda giidiilenmeye sebep
olmazlar. Ornegin yemek yedikten sonra markete gidip alis-veris yapilmasi tavsiye edilir. Yemek
yeme ihtiyacimizi karsiladigimizda yeni gidalar nispeten 6nemsiz hale gelir (Griffin, 2018: 127).

Viicudun bazi kimyasal maddelerden yoksun olmasi halinde, birey bu eksik besin 6gesini
karsilamak amaciyla belirli bir istah veya aclik gelistirir. Bu ihtiyaclar fizyolojik ihtiyaclardir.
Ancak tiim fizyolojik ihtiyaclar homeostatik (Canh varliklarin yasayabilmesi icin organizmada
beden 1sis1, oksijen, su ve kandaki seker orani gibi dgelerin belirli bir seviyede dengede
tutulmasi) degildir. Ayrica, gesitli duyusal zevkler (tatlar, kokular, gidiklama, oksama) fizyolojik
ihtiyag olarak belirtilmez (Maslow, 1954: 36).

b. Giivenlik ihtiyaci

Fizyolojik ihtiyaglar, 6miir boyu devam ettigi icin giivende hissetme ihtiyaci da
artmaktadir. Bu ihtiya¢ daha psikolojiktir. Bununla birlikte, yasamin nerede olduguna bagh
olarak gtivenlik ihtiyaclar1 her birey icin farkli olabilir. Bir ¢cocuk icin bu ihtiyag, giivenli bir aile
ortami ihtiyaci olarak ortaya ¢ikabilir. Evde, sicaklik ve sevgi ile giivenlik olmalidir. Bir aile de
bunlar bulunmadiginda, cocugun ¢ogu zaman sosyal ihtiyaclarin seviyesi dusiik olur ¢linkii ¢cogu
kez korku mevcuttur. Yetiskinler icin bu ihtiya¢c ekonomik olabilir. Ornegin, eger bir kisi isini
kaybederse, korku ve endise hissi, o kisinin sosyal hayati lizerinde bir etkiye sahip olacaktir ve
onun hiyerarsi piramidinin alt basamagina gerilemesine neden olabilir. Ek olarak, yetiskinler
glivenlik ihtiyacina karsi bagisik degildir. Diinyanin bazi bolgelerinde, kargasanin oldugu yerde,
insanlar kendilerini giivende hissetme diizeyine sikismis durumdadirlar. Ornegin Suriye’de
savas olan bolgelerde yasayanlar igin giivenlik ihtiyaci savas olmayan tilkedeki insanlara gore
cok yiiksektir. Giivenlige duyulan ihtiyacin siirekli olarak karsilanmasi hedefi, kisinin hayatinda
istikrar saglamaktadir. Korku, kisinin Maslow'un piramidinin daha st kademelerine ge¢me
yetenegini engeller (Poston, 2009: 350).

Bu boliimde oncelikli olarak yetiskinlerin ihtiyaclar1 ile ilgilenmekle birlikte, bu
ihtiyaclarin ¢cok daha basit ve acik oldugu bebek ve cocuklarin goézlemlenmesiyle giivenlik
ihtiyaclarin1 daha etkin bir sekilde anlayabiliriz. Bebeklerde tehdidin veya tehlike
reaksiyonunun daha ac¢ik bir sekilde goriilmesinin bir nedeni, bu reaksiyonu hig
engellememeleridir, oysa toplumumuzdaki yetiskinlere her ne pahasina olursa olsun onu
engellemeyi 6gretmislerdir. Boylelikle, yetiskinler giivenliklerini tehdit altinda hissettiklerinde
bile, bunu ytizlerinde géremeyebiliriz (Maslow, 1954: 39).

c. Ait olma ve Sevgi ihtiyac (Sosyal Ihtiyaclar)

Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisinde fizyoloji ve gilivenlik ihtiyaci saglandiktan sonra
bireyin sosyal bir gruba (aile, isletme, millet, vs.) ait olma ve sevgi gibi sosyal nitelikte olanlarin

karsilanmasi gerekir. Birey, karsilikli sevgi baglari olan bireylerle iliskiler kurmay1 arzu eder. Bu
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sayede, kendisi icin 6nemli olan gruplara dahil olmayi1 veya gruba kabul edilmeyi talep
edecektir. Yoneticiler, cogu zaman bu ihtiyaci gérmezler. Bu sebeple isgérenler kendi aralarinda
bicimsel olmayan is gruplar1 kurma ve sendikalara dahil olarak bu ihtiya¢larini giderme gayreti
icerisine girerler (Eren, 2015: 505). Hiyerarsi piramidinin bir iist basamagj, bir sosyal gruba ait
olma ihtiyacini temsil eder. Sosyal diizey genellikle yalnizca fizyolojik ve giivenlik ihtiyaclari
yeterince karsilanip siirdiiriildiikten sonra 6ncelik haline gelir.

Bir birey, baskalariyla iliski kurma arzusuna daha fazla odaklandiginda, aidiyet duygusu
hissedilebilir. Bu, romantik bir ortak i¢in arzu, yakin arkadaslara sahip olmak ve belki de
evlenmek ve cocuk sahibi olmak gibi konular icerir (Poston, 2009: 350). Bir is yerinde
isgoérenlerin diger isgorenlerle, astlariyla ve istleriyle iyi iligkiler ve arkadasliklar kurma
ihtiyact duymasi, ayrica bireyin ¢alisma grubu igerisindeki yerinin neresi oldugunu 6grenme
istegi sosyal ihtiyaclar cercevesinde diisiiniilebilir (Benson ve Dundis, 2003: 317).

d. Deger ihtiyac1 (Prestij- Sayginlik ihtiyaci)

Toplumdaki tim insanlar, kendilerine saygi, 6zgiiven, ya da baskalarinin saygisini
beklerler. Bu ihtiya¢ temelde iki alt kiimeye ayrilabilir. Birincisi; gili¢, basari, yeterlilik, ustalik,
diinyaya karsi giiven, bagimsizlik ve ézgiiven istegidir. ikincisi; itibara (diger insanlardan
goriilen saygl ya da sevgi), statii, sohret, hakimiyet, takdir, dikkat, 6nem ve onur olarak ifade
edilmektedir (Maslow, 1954: 45).

Fizyoloji, giivenlik ve aidiyet ihtiyaclar1 yerine getirildikten sonra, birey artik dzsaygi
ihtiyaclarina yonelecektir. Onceki ihtiyaclar gibi 6z saygi da kisinin 6énemli ihtiyaclarindandir.
Bu, temel ihtiyaclarin siralamasinda en yiiksek basamakta bulunmaktadir. Gelisim siireci,
kisinin benlik saygisi ile farkindalif1 arasinda iliski kurar. Benlik saygisi ihtiyaci iki yasinda
olusmaya baslar. Maslow’un hiyerarsisi, iki benlik saygisi diizeyini ele alir. Bunlardan biri daha
diisiik bir seviye, digeri ise daha yiiksek bir seviyedir. Alt benlik saygisi, bireyin egosu ile
dogrudan iliskilidir, yani bagkalar1 tarafindan kendisine saygi duyulmasini ister. Bu alt diizeyde,
birey baskalari tarafindan kabul edilmeye odaklanir. Statii kazanma, {in, itibarli bir kisi olmay1
basardiktan sonra da kazandiklarini korumaya c¢alisir; ancak birey kendini begenmiyorsa
yaptigl iste kendini daha da fazla elestirecektir. Bu siirecte kisi 6z tartisma yasayacak ve kisisel
basariya ulagmasina bu durum engel olacaktir. Ust benlik saygisi ise kisinin kendine saygi
duymasidir. Yetenegine giivenme fikri, bir konuda usta olma iist benlik saygisinin olusmasinda
onemlidir (Poston, 2009: 351).

e. Kendini Gergeklestirme

Maslow, kendini gerceklestirme ihtiyacim1 “kisinin daha fazla ve daha fazlasi haline
gelme arzusu” olarak ifade etmistir. insanlar, ancak temel eksiklik arzularin tatmin ettikten
sonra potansiyellerini en iist diizeye ¢ikarmak icin kendilerini gerceklestirebilirler. Kendini

gerceklestirme, bireye bagli olarak, bir¢cok form alabilir. Bu varyasyonlar bilgi, anlayis, baris,
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kendini gerceklestirme, yasamdaki anlam ya da glizellik arayisini icerebilir (Griffin, 2018: 130).
Kisi kendi dogasinda olani yapmali, eger kendisini mutlu edecekse miizik ile ugrasan miizisyen
olmali, resim yapmak isteyen ressam olmali, siir yazmak isteyen sair olmalidir (Maslow, 1954:
46).

Kendini gerceklestirme ihtiyacinin karsilanmasi icin 6nceki ihtiyaclarin karsilanmasi
gerekir. Genellikle bir insan aciktiinda, kendisini giivende hissetmediginde ya da sevilmedigini
hissettiginde bunlar1 ¢6zmeye odaklanir ve kendini gercgeklestirme ilizerine odaklanamaz.
Kendini gerceklestiren kisiler kim olduklarina, kendilerini tamimaya odaklanirlar (Poston, 2009:
352). Bu egilim, kisinin giderek daha da fazlasi olma arzusundan kaynaklanir. Bu ihtiyacin
olusmasi her insanda farkl bir hal alacaktir. Bir bireyde ideal anne olma arzusu biciminde
gortlebilir, digerinde ise farkl bir bicimde goziikebilir. Bu ihtiya¢ temel bir ihtiya¢ olmadigi i¢in

her insanda farkl bicimde olusmaktadir veya olusmamaktadir (Maslow, 1943: 383).

2.2.1.1.2. Alderfer’in ERG Teorisi

Clayton Alderfer'in, Maslow'un ihtiyaclar hiyerarsisini basitlestirerek gelistirdigi
motivasyon yaklasimidir (Kocel, 2007: 491). ERG teorisi, bir insanin karsilamak icin ¢abaladigi
lic temel ihtiyact oldugunu varsayar. Bunlar; maddi varlik ihtiyaglarini elde etmeyi, diger
kisilerle kisilerarasi iliskilerini stirdiirmeyi ve essiz kisisel gelisimi ve bliylimesi icin firsatlar
aramayl icerir. Bu ihtiyaclar insan motivasyonunun temel unsurlaridir. (Alderfer, 1969: 145).

Alderfer tarafindan gelistirilen bu teori, Maslow'un ihtiyaclar hiyerarsisine benzer
ozelliktedir ve 3 seviyeden olusmaktadir. Teorinin ismi bu ii¢ kelimenin bas harflerinden
olusmaktadir(Seker, 2015: 25):

1. Var olus (Existence): Var olus ihtiyaclari, cesitli materyal ve fizyolojik arzulari
icermektedir; aghk, susuzluk varlik ihtiyaclarini temsil eder. Odeme, yan haklar ve fiziki calisma
kosullar1 diger tiir varlik ihtiyaclaridir (Alderfer, 1969: 145).

2. lliski (Relatedness): Bu seviyede var olus ihtiyaglar1 tamamlanan bireyin cevresi ile
olan iliskisinden bahsetmek miimkiindiir. Kisinin sosyal ¢evresi veya ailesi ile olan iliskileri,
itibar, bilinirlik gibi duygular1 bu seviyede diisiiniilebilir (Alderfer, 1969: 146).

3. Gelisme (Growth): Gelisme ihtiyaclari, kendisine ve cevreye yaratici veya liretken
etkiler yapan kisinin tiim ihtiyaclarini icerir. Bir kisi gelisme ihtiyaclarini tatmin ederek bir
insan olarak daha fazla biitlinliik ve doluluk hissi yasar. Bu nedenle, kisinin en iyi oldugu seyleri
bulma ve elinden geleni yapabilmesi gelisme ihtiyac¢larinin karsilanmasina baghdir (Alderfer,

1969: 147).
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Tablo 2.3. Maslow’un ihtiyaclar Hiyerarsisi ile Alderfer’in ERG Teorisinin Karsilastirilmasi

Maslow Alderfer

Kendini gerceklestirme Ihtiyaci

Deger Ihtiyac Gelisme Ihtiyac
Sevgi ve Ait olma Ihtiyaci lliskisel ihtiyaclar
Giivenlik [htiyac

Fizyolojik Ihtiyaclar Var olma ihtiyaci

Tablo 2.3 incelendiginde Alderfer'in var olma (Existence) ihtiyaci, Maslow'da fizyolojik
ve giivenlik ihtiyaclarina karsilik gelmektedir. Alderfer'in iliskisel (relatedness) ihtiyaci da
Maslow'da sevgi ve ait olma adi altindaki sosyal ihtiyaclara karsiliktir. Yine Alderfer'in gelisme
(growth) ihtiyaci, Maslow'un deger ve kendini gergeklestirme ihtiyaclan ile benzesmektedir

(Eren, 2004).

2.2.1.1.3. McClelland’in Basarma ihtiyac Teorisi

Diger teorilere gore daha kapsamli bir basarma ihtiyaci teorisi ve 6zel olarak is
motivasyonu ile ilgilenen David McClelland'in basar1 motivasyon teorisi (McClelland, 1961;
1967), basari, gii¢ ve baglilik ihtiya¢larinin is motivasyonunun merkezi oldugunu belirtir.
McClelland'a gore, insanlar farkh ihtiyaglara goére motive olurlar. Is motivasyonunu saglayan
faktorler, belirli ihtiyac modellerine bagh olarak, kisiden kisiye farklilik gosterebilir. Teorisinde
lic temel sebep ya da ihtiyaclar sunlardir (Riggio, 2013: 191):

1. Basan ihtiyaci: Bagariya ¢ok fazla ihtiya¢ duyan bireyler, isin zorlugunu sevenlerdir.
Basladiklar isi bitirme, sorunlari ¢6zme ve olaganiistii is performansi gésterme arzusu
ile motive olurlar. Basariya duyulan ihtiyag, aym1 zamanda, gorev odakli olma, orta
diizeyde risk veya zorluk seviyesi sunan durumlar1 tercih etme ve hedefe ulasma
hakkinda geri bildirim isteme ile iliskilidir.

2. Glg ihtiyact: Baskalarinin faaliyetlerini yonetme, kontrol etme ve etkili olma ihtiyaci.
Yiiksek glice ihtiya¢ duyan bireyler statii odakl olup, belirli problemleri sahsen ¢6zmek
veya performans hedeflerine ulasmaktan ¢ok etki ve itibar elde etme sansi ile daha fazla
motive olurlar. McClelland, iktidar ihtiyacina iki acidan deginir: Biri kisisel amaclara
yoOnelik olarak kullanilan kisisel giictiir ve digeri de kurumsal hedeflere yonelik 6rgiitsel
glice veya orgiitsel amaglara yonelik giicttir (McClelland, 1967: 126).

3. Baghlik ihtiyaci: Bagkalar: tarafindan begenilme ve kabul edilme istegi. Uyelik ihtiyaci ile
motive olan Kkisiler arkadashk icin cabalamaktadirlar. isle ilgili olarak biiyiik dlciide
kisilerarasi iligkiler ile ilgilenirler ve birlikte calismay1 tercih ederler. Rekabet etmekten

¢ok birlikte basarma ortaminda motive olurlar.
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Iliski kurma ihtiyaci; baskalar ile iliski kurma, gruba dahil olma ve sosyal iliskiler
gelistirmeyi ifade etmektedir. iliski kurma ihtiyac1 olan Kisi, kisilerarasi iliskileri kurma ve
gelistirmeye 6nem verir.

Gii¢ kazanma ihtiyac1 olan birey ise glic ve otorite kaynaklarin1 genisletme, baskalarini
etki altinda tutma ve mevcut giiclinii korumaya énem verir.

Basar1 gosterme ihtiyaci olan birey, kendisine ulasilmasi giic ve calismay1 gerektiren,
anlamli amaclar sececek, bunlari gergeklestirmek i¢in gerekli yetenek ve bilgiyi elde edecek ve
bunlar1 kullanacagi davranisi tercih edecektir (Kocel, 2007: 490). Yiiksek basar ihtiyaci,
ozellikle biiytik isletmelerde her zaman birini iyi yonetici yapmaz. Yiiksek basari1 ihtiyaci olanlar
digerlerinin basar1 dogrultusunda etkilemekten cok kisisel olarak ne kadar basarili olduklar ile

ilgilenirler (Robbins ve Judge, 2015: 210).

2.2.1.1.4. Herzberg'in Cift Faktor Teorisi

Herzberg, bireyin is ile iliskisinin temel olduguna inanmaktadir ve “insanlar islerinden
ne ister?” sorusunu arastirmistir. insanlardan, kendilerini islerinde iyi ve kétii hissettikleri
durumlar detayl olarak tanimlamalarini istemistir. Daha sonra verilen cevaplari tablo haline
getirerek kategorilere ayirmistir (Robbins ve Judge, 2015: 207).

Herzberg yaklasiminda yer alan iki faktérden biricisi olan hijyen faktorleri; iicret, maas,
calisma kosullary, is giivenligi gibi faktorlerden olusmaktadir. Bu faktorlerin etkisi motive edici
degildir. Ancak bu faktorler yerine getirilmediginde kisinin motivasyonu diisecektir. Bu
faktorler, kisinin motivasyonu igin asgari kosullardir. Ancak yiiksek motivasyon, motive edici
faktorler ile miimkiindiir. Motive edici faktorler ise; isin kendisi, sorumluluk, ilerleme imkanlari,
statii, basarma ve taninma gibi faktorleri kapsamaktadir. Bu faktorler, kisisel basar1 hissi verdigi
icin, kisinin motivasyonu artacak, yerine getirilmediiginde ise kisinin motivasyonu diisecektir
(Kocgel, 2007: 489).

Herzberg'in teorisinde yoneticiler, isgérenleri mutlu ve motive etmek icin iki sey
yapmalidir. Birincisi, is tatminsizligini ortadan kaldirmak icin isgorenlere temel hijyen faktorler
saglanmalidir. Ancak hijyen faktorleri yerine getirmek sadece tatminsizligi 6nleyecektir; iscileri
motive edip is tatminini saglamak i¢cin motive edici faktorleri de yerine getirmek gerekmektedir
(Riggio, 2013: 200).

Herzberg'in arastirmalarina gére hijyen etmenler saglandiktan sonra bile gilidiileme
saglanamamaktadir. Ciinkii bu etmenler tek baslarina giidiilemeye yeterli degildir. Bu sebeple,
ikinci grup yani motive edici etmenleri uygulamak gerekir. Bu etmenler, kisinin isi
tamamlayabilmesi ve basar1 duygusunu tatmin edebilmesi, isyerinde taninan bir kimse

durumuna gelmesi, isi sevmesi ve onu yapmaktan zevk almasy, isin belirli yetki ve sorumluluklar
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kazandirmasi, isin bir terfi etme ve sosyal statii kazandirma araci olmasi, isin mesleki bakimdan

gelistirmesi ve olgunlastirmasi seklinde aciklanabilir (Eren, 2015: 33).

2.2.1.2. Siireg Teorileri

Siirec teorilerini Vroom (1964) Bekleyis Teorisi, Adams (1963)'1n Hakkaniyet(Esitlik)
Teorisi, Lawler ve Porter (1968)’'in Gelistirilmis Beklenti Teorisi, Locke’ in Amac¢ Teorisi

olusturmaktadir.

2.2.1.2.1. Vroom’un Beklenti Teorisi

Gilinimiizde motivasyona iliskin en fazla kabul goéren yaklasim Vroom’'un Beklenti
Teorisi’dir (Robbins ve Judge, 2015: 225). V. H. Vroom (1964), insanlarin, zevkleri artirma ve
aciy1 6nleme isteklerinin bir sonucu olarak algilara, tutumlara ve inanglara dayali belirli eylem
bicimlerini bilingli olarak sectiklerini 6ne siirmiistiir (Isaac vd., 2001: 214). Vroom'un beklenti
teorisine gore bir insanin giidiilenmesi, belli bir davranisin amaca ulastiracagi beklentisiyle, o
bireyin amaca verdigi 6nemin ¢arpimina esittir (Erdem, 2014: 54).

Bu modelin ii¢ temel kavrami vardir. Bunlardan birincisi Valens (Valence) ‘dir. Valens bir
kisinin belirli bir cabasiyla elde edecegi 6diilii arzulama derecesidir. Her 6diil her calisan icin
ayni anlami ifade etmez. Bir kisi icin cok degerli olan 6dul bir digeri icin ¢cok degersiz olabilir.
Ikinci kavram bekleyistir. Kisinin cabasinin karsihginda édiillendirilme olasiligidir. Modeldeki
liclincli kavram ise aragsalliktir. Kisi belirli bir caba ile belirli diizeyde bir performans
gosterebilir. Bu performansin karsiliginda 6diil alabilir. Aragsallik, birinci kademe (Valens)
sonuglarinin ikinci kademe (beklenti) sonuclarina ulastiracagi konusunda siibjektif olasiligl

ifade eder. Bu durumu Sekil 2.3 ile gdstermek miimkiindiir (Kocel, 2007: 495-496).

/ VALENS
GAYRET | _y PERFORMANS | __» SELTEDUZE\’DE N iSI::iJII:EiCDUZEYDE _, | TamMNoIMa
BEKLEYIS BEKLEYIS ARAGSALLIK

Sekil 2.3. Vroom Motivasyon Modeli
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Insanlar alternatifler arasinda secim yaparken ii¢ temel noktay1 goz éniinde bulundurur
(Erdem, 2014: 55);

1- Eger bu secenegi secersem performansim ne olacak? (beklenti algisi)

2- Eger belirli bir diizeyde performans gosterirsem ne elde edecegim? (aracsallik algisi)

3- Busonuglarin her birine ne kadar deger veriyorum? (deger algisi)

2.2.1.2.2. Lawler ve Porter’'in Gelistirilmis Beklenti Teorisi

Lawler ve Porter, Vroom'un modelini gelistirerek performans is tatmin arasindaki
iliskiyi vurgulamislardir. Eger birey sarf edecegi gayret ile performansinin yiikselecegine ve bu
durumun onu, tatmin olabilecegi bir sonuca ulastiracagina inaniyorsa, ¢aba gostermek icin
gldiilenecektir. Ancak Lawler ve Porter'a gore caba performansi dogrudan etkilemez
(Ktiglikozkan, 2015: 107).

Gelistirilmis beklenti teorisi, bir ¢calisanin (1) gosterecegi ¢cabanin iyi bir performansa yol
acacagini, (2) iyi performansin bonus, maas artis1 veya promosyon gibi organizasyonel édiiller
saglayacagini ve (3) o6diillerin kendi kisisel hedeflerini tatmin edecegine inandig1 zaman yiiksek
diizeyde caba gostermek iizere motive olurlar (Kritner ve Knicki, 2005: 139). Modelde 6diiliin
degerine ve olasilifina gore motivasyonun ve ¢abanin derecesi dikkate alinmaktadir. Bu
degerler incelendiginde, bir isi basarmak amaciyla bireyin harcayacagi enerjinin yani sira,
becerisi ve bilgisi, o gérevi dogru algilamis olmasi da énemlidir. Odiil ise maddi bir kazang ve
terfi olabilecegi gibi doyum saglama ve basari hissi gibi tamamen ice doniik bir durum da

olabilecektir (Erdem, 2014: 55).

2.2.1.2.3. Locke’un Hedef Belirleme Teorisi

Edwin Locke tarafindan gelistirilen teori, 6zel ve zor hedeflerin geri bildirim ile daha
yiiksek performansa yol agtifimi 6éne siirmektedir. Ornek verecek olursak, bir kamyon soférti,
belirli bir mesafe icin haftada 12 sefer yapmay taahhiit ettiginde, bu hedefe ulasabilmek i¢cin bir
egilim ortaya cikar. Bu teoride hedef, isgorene ne yapilmasi ve ne kadar gayret gosterilmesi
gerektigini agciklamaktadir (Robbins ve Judge, 2015: 214-215).

Locke ve Latham (2006)’a gore bir kisinin, hedefe bagli, hedefi elde etmek i¢gin gerekli
becerilere sahip ve hedef ile ¢atisan hedefleri olmadig: siirece, hedef zorlastikca performansi
artacaktir. Hedefler gelecekteki degerli sonuglara isaret ettiginden, hedeflerin belirlenmesi her
seyden once bir farklilik yaratma siirecidir.

Locke’a gore hedef belirleme teorisi dort sekilde motive eder (Kreitner ve Knicki: 2005:

123-124).
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o Hedeflere dikkat edilir. Hedefler, bireylerin yapacaklar1 seyleri secerken cabalarini
yonlendirmeleri gerektigini gosterir. Ornegin, énemli bir sunumu birka¢ giin iginde
sunacaginizi fark ederseniz, arkadaslariniz sizi bu aksam bir filme davet ettiginde, hedef
belirleme size hayir demeye tesvik edebilir.

o Hedefler ¢abalar: diizenler. Hedefler, bireyin belirli bir géreve ne kadar ¢aba sarf etmesi
gerektigini onerir. Ornegin, muhasebede yiiksek bir puan kazanmamz 6rgiitsel
davranista (OB) yiiksek bir kazang elde etmekten daha énemlidir. Muhasebe egitimi icin
daha fazla ¢aba harcarsiniz.

o Hedefler stirekliligi arttirir. Kalicilik, zaman iginde bir géreve harcanan g¢abay1 temsil
eder. Insanlar hedefleri akilda tuttuklarinda, engeller karsisinda bile iizerinde ¢ok
calisacaklardir.

¢ Hedefler, strateji ve eylem planlarinin gelistirilmesini tesvik eder. Hedefler
belirlendikten sonra, bireyler bu hedeflere ulasmak icin planlar gelistirebilirler. Ornegin,
daha uygun hale gelmek icin bir hedef spor salonuna katilmayi, arkadaslarla antrenman

yapmay1 ve yeme aliskanliklarini degistirmeyi icerebilir.

2.2.2. Is Tatminini Etkileyen Unsurlar

Is tatmini kavramini bireysel ve érgiitsel olmak iizere iki acidan ele almak miimkiindiir.
Bireysel acidan bakildiginda is hem ekonomik hem psikolojik ydonden bireyin hayatinda degerli
bir role sahip oldugundan is ortaminda gecen zamanin hos, doyurucu olmasi bireyin is tatminini
olumlu yonde etkilemekle beraber onun psikolojik uyumunu da saglamaktadir. Bireysel acidan
is tatmininin yetersiz oldugu durumlarda bireyin yasam doyumu diisiik olacaktir (Aliyeva,

2013: 36).
2.2.2.1. is Tatminini Bireysel Acidan Etkileyen Unsurlar

Is tatmini isgorenin algiladigi bir olgu olmasi sebebiyle bireyden bireye farkhilik
gosterecektir. Bu bireysel farkliliklar cinsiyet, yas, egitim diizeyi, deneyim gibi kisinin kendine

has ozellikleridir.

2.2.2.1.1. Cinsiyet

Is tatminine cinsiyet yoniinden bakildifinda bu faktériin is tatminine biiyiik etkisi

oldugu goriilmektedir. Konu ile ilgili glinlimiize kadar yapilmis olan ¢alisma bulgular cinsiyet
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ile is tatmini arasinda iliski oldugunu gostermektedir. Ancak hangi cinsiyetin daha fazla is
tatminine sahip oldugu konusu ise degisiklik gostermektedir (Aydinli, 2005: 69).

Diisiik statiide calisan kadinlar, daha az tlicret kazandiklar icin is tatmin diizeyleri de
diisik olmaktadir. Ayrica arastirmalar, kadinlarin is tatmininin, annelik, ev kadinhg gibi
faktorlerle de ilgili oldugunu gostermektedir (Aydinli, 2005: 69).

Baz1 arastirmalar, kadinlarin is tatminin erkeklerden yiiksek oldugunu, bazilar ise
erkeklerin is tatminin kadinlardan daha ytliksek oldugunu bulmustur: bazilar1 hi¢bir fark
bulamamustir. Yasla birlikte, is tatmini ve cinsiyet arasindaki iliski hakkindaki bulgularda kesi

bir sonuca varilamamistir (Gruneberg, 1979: 94).

2.2.2.1.2. Yas ve Hizmet Siiresi

Glenn vd., yas ve is tatmini arasindaki iliskiye yonelik yaptiklari ¢alismada; yasi1 biiylik
olan isgorenlerin yasi kii¢iik olanlara oranla is tatmin diizeylerinin daha yiiksek oldugunu tespit
etmislerdir. Bunun en onemli sebebi ise, egitim dizeyi yliksek olan genc¢ c¢alisanlarin
beklentilerinin seviyesinin artmasina bagli olarak is tatmininin azalmasi olarak ifade
edilmektedir (Glenn vd., 1977: 190-193).

Herzberg vd., (1957) is doyumu ile yas arasindaki iliskiye gore, is tatmininin yiiksek
oldugunu, azaldigini ve daha sonra yas artisi ile birlikte yeniden diizelmeye basladigim
gostermektedir. Bu iligki temel olarak erkek popiilasyonlarinda bulunmustur, ancak Glenn vd.,
(1977) tarafindan yapilan farkl bir calisma, kadinlarda da is tatminin yas yiikseldik¢e arttigini
gostermektedir. Ancak, Hunt ve Saul (1975) gibi diger arastirmacilarin, erkek isciler icin
hipotezlenmis U-sekilli egri bulduklari halde, kadin is¢iler i¢in is doyumu ile yas arasinda
herhangi bir iliski bulamadiklarina isaret edilmelidir. Bu alandaki sonuclar tutarlilik
gostermemektedir.

Yas ve is tatmini arasindaki iliskiyi a¢iklayan U seklinde bir egri bulgularina yonelik bir
dizi istisna vardir (6rn. Hulin ve Smith (1965). Saleh ve Otis (1964), is tatmininin emeklilikten
onceki bes yil boyunca azaldigini saptamislardir). Bu diisiisiin biliyiime ve basari
olasiliklarindaki bir tikaniklik nedeniyle oldugunu ifade etmislerdir (Gruneberg, 1979: 90).

Mottaz, farkli yas gruplar: ise is tatmini arasindaki iliskiyi inceledigi arastirmasinda,
diisiik yas gurubu calisanlarin i¢sel motivasyona 6énem verdigini, bu sebeple de yas1 biiyiik
calisanlara gore is degistirmeyi daha eglenceli bulduklarini saptamistir. Yasi biiyiik ¢calisanlarin
ise dissal motivasyona daha fazla deger verdigini ve buna bagh olarak is tatmin diizeylerinde
artis gorildiigini saptamistir. Calisanlarin yasinin ilerlemesiyle birlikte yasamlarinda ve
islerinde beklentilerinin bircogunu saglamis olmalar1 sebebi ile is tatmini arasinda paralel bir

artis gorilmektedir. Bununla birlikte, emeklilik zamani yaklasan c¢alisanlarda is tatmin
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diizeyinin azaldigi, bunun sebebinin ise kisinin isten ayrildigi zaman ne yapacag endisesi

tasimasi ile ilgili oldugu belirtilmistir (Mottaz, 1987: 389;408).

2.2.2.1.3. Egitim Diizeyi

Egitim seviyesi bireyin yapmakta oldugu isi daha iyi anlayip, daha verimli olmasini
saglayarak is tatmin diizeyini yiikseltmektedir (Ayar, 2017: 20). isgorenin egitim seviyesi ile is
tatmin duizeyleri arasindaki iliskiyi incelemek amaciyla yapilan ¢alismalarda egitim seviyesi
daha ytiksek olan isgorenlerin daha diisiik egitim seviyesine sahip olan isgorenlere gore is
tatmin diizeylerinin daha yiiksek oldugu sonucunu saptamislardir.

Egitimin isgérenlerin aldiklari iicret ile dolayli ve pozitif bir iliskisi vardir. Fakat sabit
licret uygulamasi olan isletmelerde olumsuz bir etki olusmaktadir (Aydinl, 2005: 71).

Bireylerin beceri kullamimi agisindan asiri nitelikli olmasi, isin beklentileri veya
degerlerinin yerine getirilmemesi durumunda tatminsizlie yol acgabilir. Bu nedenle,
isverenlerin belirli bir isin gerektirdigi niteliklere karsin cok daha nitelikli isgoren talep
etmemeleri cok dnemlidir.

Ote yandan ise giris icin gerekli akademik yeterlilikleri artirarak bir isin statiisiinii
artirma egilimi, problemlerle doludur (Gruneberg, 1979: 97). Bunun yani sira bir kisinin sahip
oldugu yeterliliklerden daha fazla beklentilerin oldugu bir pozisyonda ¢alismasi kiside endise ve
strese bagli olarak is tatminsizligine sebep olmaktadir (Asik, 2010: 40).

Oshagbemi, liniversite 6gretim elemanlar1 {lizerinde is tatmini ve bireysel 6zellikler
arasindaki iliskiyi incelemistir. Akademik personelin is tatmininin hizmet siliresi ve egitim

diizeyi ile iliskili oldugunu saptamistir (Oshagbemi, 2003: 51).

2.2.2.1.4. Mesleki Stati

Isgorenlerin mesleki statiileri, is tatmin diizeylerini etkilemektedir. Mesleki statii ile is
tatmini arasinda dogru orantili bir iliski vardir. Daha yliksek statiide calisan isgdrenler,
islerinden daha yiiksek diizeyde tatmin olmaktadir (Soydan, 2011: 14).

Isgorenlerin deneyim ve statiilerin artmasina bagh olarak daha iyi kosullarda ¢alisma
olasiliklar1 yiiksektir. Bu nedenle yoOnetici pozisyonunda calisanlarin daha alt diizeyde

calisanlara gore is tatmin dlizeylerinin daha yiiksek oldugu ifade edilmistir (Cayli, 2013: 21).

2.2.2.1.5. Kisilik

Kisilik, bir bireyin diger bireylere tepkisini gostermek veya onlarla etkilesime girmek

icin kullandig1 yollarin tamamidir (Robbins ve Judge, 2015: 135).
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Yapilan arastirmalara gore is tatmini ve kisilik arasinda iliski cok yiiksek olarak
bulgulanmistir. Kisi orgiite sekillenmis olan kisiligi ile gelir. isgorenin yaptig: isi ile kisiligi
arasinda uyum oldugunda ve isgoren isin yetkinliklerini tasiyorsa isinde basarili olmaktadir.
Isinde basarili olan isgorenlerin is tatmin diizeylerinin yiiksek oldugu gériilmektedir. Cahistigi is
ile kisiligi arasinda uyum olmayan isgérenlerin is tatminlerinin diisiik oldugu gériilmektedir
(Umutlu, 2017: 80).

Isgorenin is tatmini tizerinde gecmiste ve simdi icinde bulundugu sosyo-Kkiiltiirel yapinin
etkili oldugu bilinmektedir. Yetisme tarzina bagh olarak ailesi ve cevresi ile etkilesimi
sonucunda isgérenin sahip oldugu bakis acisi, calistigl isletmeye karsi yaklasimlarinda 6nemli
rol oynamaktadir. Orgiit yéneticileri, isgorenlerin tatmin diizeylerini yiikseltmek ve onlarin
orgiitsel baghliklarini artirmak amaciyla isgorenlere kisilik testleri uygulayabilirler (Cayli, 2013:
20).

Bireylerin kendi degerleri, kapasiteleri, ve yeteneklerine yonelik degerlendirmelerini
ifade eden kavram olan temel benlik degerlendirmesinin is tatmini ile iliskisi bulunmaktadir.
Judge vd., (1997), temel benlik degerlendirmesinin dort bilesenden olustugunu iddia etmislerdir
(Akgiindiiz ve Akdag, 2014: 297).

Ozsaygr: Bireyin kendini degerli, yetenekli ve énemli olarak algilama derecesi,

Genel 6z yeterlilik: Bireyin kendisinden beklenenleri yonetebilecek yetenege sahip olma
inanci,

Nevrotiklik: Bireyin kendisini genel olarak olumsuz gérmesi,

Kontrol odagi: Bireyin davranislarinin sonuclarina yonelik beklentileridir.

Judge vd., (1998: 19-20) tarafindan yapilan arastirmada temel benlik degeri yiiksek olan

bireylerin is tatminlerinin daha yiiksek oldugu gortlmiistir.

2.2.2.1.6. Medeni Durum

Literatiir incelendiginde evli ve bekar isgérenlerin is tatmin diizeyleri iizerine kesin
ifade kullanmaya yetecek sayida calismaya rastlanmamistir. Ancak evli isgorenlerin bekar
isgérenlere nazaran daha az devamsizlik yaptiklari, isten ayrilma oranlarinin daha diisiik

oldugu ve genel is memnuniyetlerinin daha yiiksek oldugu saptanmistur.
2.2.2.2. is Tatminini Orgiitsel Acidan Etkileyen Unsurlar
Is tatmini orgiitsel acidan da biiyilkk 6nem tasimaktadir. Bir isletmenin belirledigi

hedeflere ulasabilmesi agisindan isgorenlerin is tatmininin saglanmasi ve is tatmini seviyesinin

stirekli olarak ytliksek tutulmasi isletme basarisinin belirleyici faktorii ve en temel isletme
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amaglarindan biri haline gelmistir. Is tatmini dinamik bir yapiya sahip olup, bir kez saglandiktan
sonra ihmal edilecek bir 6zellik tasimamaktadir. Bu nedenle is tatmini diizeyi siirekli olarak,
yonetici tarafindan izlenmeli, is tatmini calismalar1 uygulanmahdir (Oztiirk vd., 2003: 192).

Is tatmininin varhgi, calisanlarda érgiitsel baghligin artmasindan stresin azalmasina
kadar bircok olumlu katkilar yapmakta ve genel olarak yapilan isin kalitesini artirmaktadir. Is
tatminsizligi ise ise gelmemek, ge¢ gelmek ve isten goniilli olarak ayrilmak gibi 6rgiit acisindan

maliyetli sonuclara neden olabilmektedir (Carikel, 2000: 155).

2.2.2.2.1. Calisma kosullari

Isgorenler, kendi is cevrelerinin, giivenli, kisisel olarak rahat ve iyi bir is yapmay:
kolaylastirici olmasini isterler. Cogu insan evlerine yakin, temiz, yeterli ara¢ ve ekipmana sahip,
modern kosullarda ¢calismayi tercih eder (Robbins ve Judge, 2015: 90).

Isgorenlerin, fiziksel gereksinimlerini karsilayacak calisma kosullarina sahip olmalar
hem verimliliklerinin artmasina hem de is tatmin diizeylerinin artmasina olumlu yonde etki
etmektedir. Calisma kosullarinin yetersiz veya eksik oldugu durumlarda isgorenlerde, kaygi ve
diis kiriklig, ise karsi olumsuz tutum ve psikolojik sorunlar olusmaktadir. isgérenin kendisine,
ailesine ve arkadaslarina ayirdigi zamanin yeterli olmasi ve ¢alisma kosullarinin iyi olmasi,
isgérenin kendisini degerli olarak algilamasina ve bunun sonucu olarak is tatmin diizeyinin

artmasina olumlu katkilar yapmaktadir (Umutlu, 2017: 88).

2.2.2.2.2. Ucret ve Yan Haklar

Ucret, yaptig1 is ve hizmet karsihginda isgérene belli araliklarla ve sabit olarak édenen
para olarak ifade edilebilir. Giiniimiizde isgorenler icin en 6nemli konulardan biri olan iicret,
isletmeler icin ise ekonomik ve sosyal politikalarinin belirlenmesinde énemli rol oynamaktadir.
Ucret, sosyal hayata etki eden bircok ekonomik ve politik faktér arasinda en 6én sirada
bulunmaktadir (Tirk, 2016: 16).

Ucret, ¢calisana emeginin karsihginda, yaratilmasinda rol oynadig: sosyal hasiladan bir
pay almasini saglayan bir faktor fiyatidir. Dar anlamiyla ticret, belirli bir hizmet icin insan
emegine ddenen bedeldir (Kestane, 1996: 127).

Ucretle ilgili yapilan aragtirmalar neticesinde is tatmininin anahtar degiskeni
oldugu ortaya gikmustir. Alinan {icret, basar1 ve statii sembolii olarak goriilmektedir. Ucret
diizeyi, erkeklerde kadinlara goére, mavi yakalilarda beyaz yakalilara gore, evli olanlarda

bekérlara gore daha 6nemli bir degiskendir (Soydan, 2011: 18).

33



Emrah Unal, Yiiksek Lisans Tezi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Mersin Universitesi, 2019

Isgorene saglanan iicretin diger calisma arkadaslar ile karsilastirildiginda adil
olmasi, isgorenden beklenen ve istenen performansi gostermesi acisindan 6nem tasimaktadir

(Cayli, 2013: 24).

2.2.2.2.3. Terfi

Terfi, kelime anlami olarak; pozisyon, riitbe, itibar ve statiide artisi ifade etmektedir.
Isgorenin orgiit icerisinde daha iist kademede bir pozisyona atanmasi olarak ta tanimlanabilir.
Isgérenler icin gelisme ve sorumluluga sahip olma firsati saglamaktadir. Aynm1 zamanda terfi;
bireyin sosyal statiisiinii isgéren motivasyonunu ve is tatminini artirmaktadir (Karcioglu vd,,
2009: 62)

Yiikselmeyi hak ettigine inanan ve bekledigi terfiye olmasi gereken zamanda
ulasamadigini diisiinen isgorenlerin is tatmini diismektedir. Organizasyon icinde terfi etme
arzusu bulunan isgorenler, terfi etme imkani var ise daha fazla tatmin olmaktadir.
Organizasyonda terfi etme imkani olmadigi durumlarda ise is tatmini azalmaktadir. Terfi

sisteminin adilligi isgorenler i¢cin 6nemlidir (Akin, 2018: 45).

2.2.2.2.4. is arkadashg1 ortam

Belirli bir 6rgiitsel ortamda ve belirli bir zamanda gergeklestirilen gorev olarak algilanan
is, isgérenin bulundugu orgiite sagladigi katki veya deger olarak tanimlanabilir. Bu noktada
isgorenin is doyumundan s6z edildiginde, ¢alisma ortamina yonelik olarak c¢ok sayida
degiskenin etkisi ile gelisen tutumlari s6z konusu olabilmektedir (Asik, 2010: 41).

Insanlar isten sadece para ya da diger elle tutulur basarilardan daha fazlasim almak
isterler. Is ayn1 zamanda sosyal etkilesim ihtiyacini da karsilar. Bu sebeple, sasirtict olmayacak
sekilde, samimi ve destekleyici ¢calisma arkadaslari is tatmininin artmasina yol agar. Yonetici
veya patronun davranisi da énemli bir faktérdiir; Gist yonetici anlayish ve dost¢a davraniyorsa,
iyi performansi oOviiyorsa, isgdrenlerin fikirlerini dinliyorsa ve isgorenlere Kkisisel bir ilgi
gosteriyorsa isgoren memnuniyeti artar (Robbins ve Judge, 2015: 90).

Arkadas canlis1 ve birlikte calismay1 seven bireyler yaptiklari isten zevk almaktadir.
Ayrica birbirleri ile gecinemeyen is arkadaslarinin is tatmin dizeylerinin disik oldugu
gozlemlenmistir. Sonug¢ olarak iletisim kopuklugu olan c¢alisma grubunda, isgorenler is

tatminsizligi yasamakta ve isten ayrilma niyetine sahip olmaktadirlar (Aliyeva, 2013: 66).
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2.2.2.2.5. Yonetim ve Yonetici Davranislari

Yonetim tarzi isgorenin is tatmininde Onemlidir. Giinlimiizde isgérenleri yonetime
katmak, onlarin yaptiklari isten keyif almalarini saglamak ve verimliliklerini artirmak, liderlik
ve yonetim anlayisinin geregi haline gelmistir (Bozkurt ve Bozkurt, 2008: 4). Ucret gibi 6nemli
bir motivasyon kaynaginin yetersiz kaldig1 durumlarda yonetici ve yonetim tarzinin iyi olmasi is
tatminini artiran bir etkiye sahip olmaktadir (Aliyeva, 2013: 64).

Isgorenin yoneticiye giiven duymasi icin yonetici davranislarinin tutarli olmasi
gerekmektedir. Yoneticinin, isgorenlerin sorunlari ile ilgilenmesi, basarilarini takdir etmesi, adil
bir yonetim uygulamasi isgorenlerde olumlu tutum olusturarak is tatmin diizeylerini
artirabilmektedir (Umutlu, 2017: 86).

Orgiit acisindan verimlilik tiim birimlere dogru yayilan ve érgiit elemanlarinin tamamini
ilgilendiren bir degisim cabasini ifade etmektedir. Dolayisiyla 6rgiit verimliliginin basarili
sonuclara ulasabilmesi, isgérenlerin etkin katilimi ile saglanabilir. Fikir almak, ¢alisanin fikrine
saygl duymak, konuya katilimina yardimci olmak ¢alisanin kendisini 6nemsemesine ve tatmin

ihtiyacinin karsilanmasina yardimci olmaktadir (Tor, 2011: 51-52).

2.2.2.2.6. iletisim

Orgiitlerin dogas geregi isgorenlerin ortak bir amaci olmali ve bu amaci gegeklestirmek
icin isbirligi ve iletisim icinde olmalar1 beklenir. Belirli amaglar dogrultusunda ihtiya¢ duyulan
islemleri gerceklestirmek {tlizere oOrglt icinde cesitli boliimler, kademeler ve mevkiler
olusturulmustur. Bu degisik kademe ve mevkiler arasindaki emir-komuta zinciri, farkl
faaliyetlerin isbirligi icin de etkili, glivenilir bir iletisim siirecine (agina) ihtiya¢ duyulmaktadir.
Bu siire¢ icinde bulunan tiim 6geler, birbirleri ile siirekli iligski icinde olup, her bir 6ge diger
Ogelerin tiimiini siirekli olarak etkiler ve 6gelerden etkilenir (Tor, 2011: 77).

Orgiit agisindan bakildiginda ise iletisim bir érgiitiin cesitli birimleri ve ¢alisanlar
arasinda bilgi, duygu, anlayis ve yaklasim paylasimini, bu paylasma siirecindeki her tiirlii arag-
gerec ve yontemi, s6z konusu aktarma ile ilgili ¢esitli kanallar1 ve mesaj seklini icermektedir
(Tor, 2011: 77).

lletisim, isgdrenler agisindan énemlidir. lyi bir iletisim olan orgiitlerde isgdrenler
kendilerinden neler beklendigini, islerini nasil yapmalar1 gerektigini ve iist amirlerinin ya da
diger isgorenlerin kendileri hakkinda neler diisiindiigiinii 6grenme imkani bulmaktadirlar.
Orgiitsel yasamda bilgi paylasimimin, yénetsel acgidan isgérenlerin olumlu tutumlar
gelistirmesinde iletisimin yeri biiyiiktiir. iletisim eksikligi veya yetersizligi belirsizlige neden

olmaktadir. Belirsizlik ise stres, is tatminsizligi, orgiite karsi gilivensizlik, diisiik diizeyde
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orgiitsel baghlik, verimlilikte diisiis, devamsizlik ve isten ayrilma egilimlerinde artisa sebep
olmaktadir (Bozkurt ve Bozkurt, 2008: 3).

Acik bir iletisim sistemi olan, ekip ¢alismasina 6nem veren ve isgorenlerin yonetime
katildig1 isletmelerde isgorenlerde olumlu tutum olusmaktadir (Tiirk, 2016: 20).Orgiitsel
hedeflere ulasmak icin etkili bir iletisim sisteminin varligi temel bir zorunluluk olarak yénetim
kademelerinin karsisina ¢cikmaktadir (Tor, 2011: 37).

Karcioglu ve digerleri (2009) yaptiklar calismada o6rgiitsel iletisimin tiim boyutlari ile is
tatmini arasinda anlamli ve aynmi dogrultuda bir iliski tespit etmislerdir. Bir baska ifade ile

orgiitsel iletisimdeki artis/azalis isgorenlerin is tatmin diizeylerini artirip azaltmaktadir.

2.2.2.2.7. isin nitelikleri

Is tatmininde etkili olan bir diger faktér ise isin yapisal ézellikleridir. Yapilan isin
ozelligi, bireysel karar alma ve inisiyatif kullanabilme, birbirini tekrar eden bir is olmamasi,
yapilan isin isgorene statli sagliyor olmasi, geri bildirimlerin olumlu yénde olmasi isgorenin
motivasyonunu artirarak is tatminine olumlu etki etmektedir (Sar1, 2015: 35).

Genellikle ise bagh sorumluluk seviyesinin yiikseltilmesi ya da isin gesitlendirilerek
monotonlugun ortadan kaldirilmasi ile is tatmin diizeyi artirilabilir. Calisma ortaminda
isgérenin duydugu sorumlulugu azaltici uygulamalar, is tatminine olumsuz etki etmektedir

(Cayli, 2013: 24).

2.2.2.2.8. Kararlara katilma

Glinlimiizde orgiitlerde isgorenler, gerek ticari isletmelerde, gerekse kamu kuruluslar,
sendikalar ve mesleki kuruluslarda siradan bir 6rgiit liyesi olmak yerine, ¢alistiklar1 6rgiitiin
yonetimine katilmak istemektedir. Isgorenler, kendilerini ilgilendiren her tiirlii kararlarin
gorlsiilmesi ve sonuclandirilmas1 asamalarinda aktif olarak rol almak, diistincelerini ifade
etmek ve bu tiir konularda fikirlerinin sorulmasini istemektedir (Eren, 2015: 403).

Katilhim, isgérenin potansiyelini aciga ¢ikaracak bir uyarici olarak is tatmin diizeyini
artirmaya yardimci olmaktadir. Bireylerin 6zsaygilar1 ve taninma gereksinimlerine karsilik
gelen katilim, isgoérenin dikkate alinip yénetimce dinlenmesidir (Cayli, 2013: 23).

Bu faktorlerden birinin veya birden fazlasinin yerine getirilmedigi durumlarda isgéren
agisindan birgok davranissal sonuc ortaya cikmaktadir. Isgéren sorumluluk almiyor veya art
niyetli davraniyorsa, bu durumu onun tabiatina baglamak dogru olmaz. Bu tiir davranislar,

isgorenlerin huzursuzluk gostergeleri ve sosyal statii ihtiyaclarinin tatmin edilmemesinin
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sonuglaridir. Is tatminsizligi yasayan isgoren; kagma, sesini yiikseltme, baghilik???, ihmal gibi

davranislar gosterecektir (Robbins ve Judge, 2015).

2.2.2.3. Is Tatminini Kiiltiirel Acidan Etkileyen Unsurlar

Orgiit kiiltiirii, bir érgiitte yasami karakterize eden inanglar, gelenekler, davramssal
normlar gibi paylasilan degerler olarak tanimlanir (Cakar, vd., 2010: 72). Orgiit kiiltiiri, o
orgiitte calisan yonetici ve isgdrenler acisindan bircok fayda saglamaktadir (Eren, 2015: 169-
170).

e  Orgiit kiiltiirii, isgérenlerin belli standartlari, normlar1 ve degerleri anlamalarina
ve boylece kendilerinden beklenen basariya ulasma konusunda daha kararlh ve
tutarhl olmalarina, yoneticileri ile daha uyumlu ¢alismalarina yardimci olur.
Uyum icinde calisan personelin is tatmini artar.

e Orgiit ici haberlesme ve Kisileraras: iligkilerde o6rgiit kiiltiiriiniin yeri ¢ok
onemlidir. Kiiltiir personel arasinda birliktelik yaratir ve takim ruhunu gelistirir.
Bireyleri birbirine ve isletmeye baglar. Personelin gii¢clii baglar1 olmasi, is

tatminini artirir.

2.2.2.4. Is Tatminini Cevresel Acidan Etkileyen Unsurlar

Isgorenin aile yapisi ve orgiitiin bulundugu cografi bolge ve bélgede bulunan sosyal

imkanlar is tatmin diizeyini etkilemektedir.

2.2.2.4.1. Aile

Cevresel faktorler icinde yer alan aile kavrami,”evlilik ve kan bagina dayanan, kari, koca,
cocuklar, kardesler arasindaki iliskilerin olusturdugu toplum igindeki en kii¢iik birlik “ olarak
tanimlanmistir (TDK, 2018).

Aile gerilimlerin giderildigi veya gerilimlerin dogdugu yerdir. Geleneksel olarak ev,
insanlarin rahatladigi yerdir. Bu ideal durum, biyiik o6l¢iide aile fertleri arasindaki iliskinin
niteligi ile ilgilidir. Buna ragmen ideal aile yapisinda da kimi sorunlar olabilmektedir. Aile
icinde sorunlar ¢ikmasina sebep olan faktorlerden bir tanesi de aile yapisidir. Ornegin genis
ailelerde bireyin 6zgiirliigii kisitlanabilirken, cekirdek ailelerde birey daha 6zgiirdiir (Budak,

2006: 63-64).
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2.2.2.4.2. Cografi Bolge

Orgiitiin faaliyet gosterdigi cografi bolge de isgorenlerin isten sofumasina ve is
tatminsizligine sebep olabilmektedir. Insanlar kirsal boélgelerde, kiiciik sehirlerde calismak
yerine biiylk sehirlerde calismak istemektedirler.

Kimi orgiitler isgorenlerine ek bolge tazminatlari, lojman imkanlari, ulasim destegi v.b.
imkanlar sunarak is tatminsizligini ortadan kaldirmaya ¢alismaktadir (Budak, 2006: 64).

Istanbul, Ankara, izmir, Adana gibi biiyiik anakent illerde de genellikle lojman destegi,

ise gelis-gidis servisleri, esnek calisma sartlar1 olusturma gibi onlemler alinmaktadir (Eren,

2015: 301).

2.2.3.1s Tatmini ve Tatminsizligi Sonugclar:

Isgorenlerin islerinden tatmin olmalari veya olmamalarina bagh olarak islerine karsi
gostermis olduklar1 tutum ve davranislan degisecektir. isgorenlerin bu tiir davranislar dikkatle
incelenmeli ve dnlemler alinmalidir. Asagida isgorenlerin is tatmin derecesine bagl olarak

gosterecekleri davranislar incelenecektir.

2.2.3.1. Isgérenlerin is Tatminsizliklerini ifade Edis Bigimleri

Is tatmininin diisiik diizeyde olmasinin hem bireysel hem de érgiitsel acidan etkileri

bulunmaktadir. Bu durum Sekil 2.4’te 6zetlenmistir.

ra n ra

«AKTIF- — | «AKTIF-
YIKICI ) YAPICI
//’ \\\\
N / Ayrilma/ Sesini
/ Kacis Yiikseltme

x|/ |

\ Kayitsizlik Baghhk

/
s

*PASIF- *PASIF-
YIKICI YAPICI

. _ LS

Sekil 2.4. Is Tatminsizligi Durumunda Gésterilen Isgéren Davramislar
Kaynak: Robbins ve Judge (2015:: 84).
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Kagma: Isgorenin érgiitten ayrilmak istemesidir. Devamsizlik artigi, yeni bir is arama,
mazeretler lireterek sik sik izin isteme ve nihayetinde istifa ile sonuc¢lanir. Burada isgdérenin isi
ile ilgili olumsuz duygu ve dusiince gelistirdigi ve yaptig1 degerlendirmeler neticesinde isten
ayrilma davranisi gosterdigi goriilmektedir. Bu durum isgoérenin aktif oldugu ve orgiit agisindan
yikici oldugu davranis bicimidir.

Sesini Yiikseltme: Mevcut kosullar1 daha iyi hale getirme istegi ile yonetici ile sorunlari
goriisme, sendikal calismalar iginde yer alma, yol gosterici tavsiyeler verme gibi davranislar
gostermesidir. Bu durum isgorenin aktif ve yapici davranislar gosterdigi durumdur.

Baghlik: Kosullarin diizelmesini umutla beklemek anlamina gelmektedir. isgéren
disaridan gelen olumsuz elestirilere karsi 6rgiitii savunur ve her seyin dlizelecegine inanir.

ihmal: Kosullarin daha da kétiilesmesi icin pasif bir bekleyis durumudur. Burada pasif
ve yikicl davranis bigimi séz konusudur. Isgéren sartlarin daha da kotiiye gitmesine tepki
gostermez. isgéren kendi sorumluluklarini ihmal etmeye baslar.

Bu tiir davranislar is tatminsizliginin sonucu olarak gerceklesmektedir. Is tatminsizligi
karsisinda isletmeler bir takim sorunlarla karsilasabilirler (Budak, 2006: 68). Bunlar;

e Yiiksek isgiicii devir oran,

e Yiiksek devamsizlik,

e Disiik isgoren sadakati,

e Yabancilasma, stres, catisma ve kirginliklarin artmasi,

e Grevlerin glindeme gelmesi,

e Hirsizlik olaylarinda artis,

e Makine ve tesislere zarar verme, sabotaj,

e Daha diisiik zihinsel ve bedensel saglik.
Is tatmini yiiksek isgorenlerin oldugu isletmelerde goriilmesi beklenen davranislar
asagidaki gibidir;

e Diistik isglicii devir orani,

e Diisiik oranda devamsizliklar,

e Yiksek kalite,

e Yiiksek bireysel oneri sayis,

e Digsiik is kazas,

o Yiiksek drgiite bagllik,

e (Calistigi kurumu gevresine tavsiye etme.

2.2.3.2. Is Tatmininin Sonuglar1

[s tatmininin cesitli sonuglari olabilmektedir. Bunlar asagida agiklanacaktir.
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2.2.3.2.1. is Tatmininin Bireysel Sonuglari

Is tatmininin yiiksek olmasi, bireylerde yasam tatminini de dogrudan etkilemesi basta
olmak iizere olumlu sonuglara sebep olabilmektedir (Ghazzawi, 2008). Is tatmini, fiziksel ve
ruhsal olarak bireyin saghigin1 dogrudan etkilemektedir. Yiiksek is tatmini, bireylerin mutlu
olmasina katki saglarken, is tatmini diistiiglinde birey isine yabancilasabilmekte ve bunun
sonucu olarak da ilgisiz ve uyumsuz davramglar sergileyebilmektedir. Is tatmini diisiik
oldugunda, olumsuz psikolojik sonuglar ortaya ¢ikararak saldirgan davranislardan hirsizliga
kadar uzanabilen sonuglari meydana getirebilmektedir (Soytk, 2007: 104-105).

Ghazzawi (2008)'nin calismasi incelendiginde, is tatmini ya da tatminsizliginin cesitli
faktorlerden etkilendigine dikkat ¢ekilmistir. Bunlar; i¢ ve dis faktorler, kisilik-huy, degerler; is
durumu; sosyal etkilenme ve yasam tatmini olarak gosterilmektedir. Ote yandan is tatmini
sonucunda orgiitsel baghlik, orgiitsel vatandaslik davranisi ve calisanlarin mutlulugu, is
tatminsizligi sonucunda ise; devamsizlik, isten ayrilma niyetleri ve yiiksek isgiicli devrinin
gerceklesecegi belirtilmistir. Sekil 2.5 is tatmini ya da memnuniyetsizligi etkileyen bu

faktorlerin kavramsal cercevesini 6zetlemektedir.

Degarler: Kigilik
Ig !/ Dig Huy
1 1
ic ve Dis Faktdrler .J L ,J L Tatmin
Yokselme e Baglilik
Tanminma O Vatandasglik Davr.
Bireysel Galisim Galsan mutlulugu
gg“*'a;”r'“”ﬂ'”“ > I tatmin ya da
Youatici tatminsizligi —
" atminsizli

gﬁﬂi& Politikas| | lsegaimeme
is arkada lan Istan Aynima niyeti
iz guvanliﬁg”i | : ,|.-x Yoksek isglch devri

E-usyai_ "i'agla_m

Etkile nme Tatmini

Sekil 2.5 Literatiir incelemesine Dayali Is Tatminini Etkileyen Faktorlerin Kavramsal Cercevesi
Kaynak: Ghazzawi, 2008: 10

2.2.3.2.1.1. is Tatmini ve igsgéren Devri

Isgorenlerin is tatmini yiiksek olan érgiitlerde isgoren devir hiz1 diigiiktiir ve bu tiir

isletmeler ihtiya¢ halinde kolaylikla yeni ¢alisma arkadaslar1 bulabilirler, bunun aksi olarak
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isgorenlerin is tatmini diisiik olan isletmelerde isgéren devir hizi yiiksektir ve yeni calisma
arkadaslari bulmakta sikinti ¢cekerler (Soytik, 2007: 102).

Isgoren devri, isgérenlerin bir isletmenin kadrosunda istihdam edildikten sonra her
hangi bir sebeple isten ayrilmalarini ifade etmektedir. isgéren devri, asagidaki Formiil (1) ile

hesaplanabilir (Budak, 2006: 69).

Belli ddonemde isten ayrilanlarin sayisi

Isgoren devir oram=
Ortalama personel sayisi

Ote yandan isgoren devri, bir érgiitiin ne kadar bagarili oldugunun gostergesi sayilabilir.
Etkin ¢alisma ve galistirma acisindan anlasilabilecegi gibi personel servisi ve hizmetlerinin
tatmin edici seviyelerde olup olmadi1 isgéren devrinden anlagilabilir. isgéren devrinin yiiksek
oldugu isletmelerde, iyi bir se¢cme, degerleme ve ise yerlestirme sisteminin, tatminkar bir
lcretleme ve terfi sisteminin olmadig1 veya bu hususlarda bir takim haksizliklarin yapilmis
olabilecegi sonucu ortaya cikmaktadir. Diger yandan, c¢alisma kosullarinin olumsuz olusuy,
amirlerin isgoérenlere karsi tutum ve davranislari da isgoren devrini etkileyen hususlar arasinda

sayilabilir (Eren, 2015: 276).

2.2.3.2.1.2. is Tatmini ve Devamsizhk

Devamsizlik sebebiyle, orglitlerde 6ngoriilen ya da planlanan isglicli saati toplaminda,
azalmalar olabilmektedir. Bu durumda, isgbrenin c¢alisirken kullandig aletler ve makinelerin de
devamsizlik siirecinde atil kaldig1 diisiiniiliirse, orgiitiin toplam iliretim miktarinda azalmalar
meydana gelecek ve verimlilik diisecektir. Devamsizlik orani genellikle bir y1l icin hesaplanir. Bu
oran bir yil icinde kaybolan isgiicli saatleri toplamlarinin, planlanan isgiicii saatlerine oranindan

elde edilmektedir (Eren, 2015: 273).

Kaybedilen isgiicii saati toplami
Devamsizlik orani = — —x 100
Planlanan toplam isgiicii saati

Isyerinde devamsizlik oramm sifira indirmek miimkiin degildir. Hastalik sebebiyle
devamsizliklar ortaya cikabilir ancak isgoren sagligi ve korunmasina yonelik etkin 6nlemler
alinmasi, hastalik siirelerinin azaltilmasina yardimci olabilmektedir.

Giinliik ¢alisma stiresinin uzun olmasi, tatmin etmeyen licret seviyesi, isgorenin icinde
bulundugu c¢alisma grubunun biiyiikliigii ve kisileraras: iliskiler gibi durumlar devamsizliga

sebep olabilmektedir (Budak, 2006: 71).
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2.2.3.2.1.3. is Tatmini ve Is Kazalar

Kaza, “Can veya mal kaybina, zararina neden olan kotii olay” olarak ifade edilmektedir
(TDK, 2018).

Is kazalarinin nedenlerini belirlemek amaciyla bir¢ok arastirma yapilmistir. Yapilan
arastirmalara gore, is kazalari, iilkelerin sanayilesme biciminden, isletme sekillerinden, kaza
istatistik ve arastirmalarinin yetersizliginden, denetim hizmetlerinin eksikliginden, isgdrenlerin
niteliklerinden ve is giivenligi bilincinin olusturulmamis olmasindan kaynaklanabilir (Camkurt,
2007: 80).

Bireyler calisirken cesitli sebeplerle hatalar yaparlar. Bu hatalarin ¢ogu, is kazalarina
sebep olmaktadir. Insanlar yaralanabilir, sakat kalabilir, 6lebilir, arac-gerec ve makineler zarara
ugrayabilir veya mal ve malzeme zarar ortaya ¢ikabilir. Is kazalan genellikle isin fiziksel
kosullari, isin gerekleri ve bireysel ozellikler nedeniyle ortaya cikmaktadir. Fazla is yiiki,
fizyolojik ve psikolojik sorunlar yaratir, bunlarin sonucu olarak da dikkatsizlik sebebiyle is

kazalari ortaya ¢ikabilir (Budak, 2006: 74).

2.2.3.2.1.4. is Tatmini ve Saghk

Is tatmini yiiksek olan bireyler daha saglikh VE daha huzurlu yasamakta, hayata daha
pozitif bakmaktadir (Budak, 2006: 75).

Is tatmini diisiik olan bireylerde ise cesitli saghk sorunlarinin olma ihtimali daha
yliksektir. Konu ile ilgili yapilan bir arastirmada is tatmininin, yasam siiresini fiziksel durum ya
da bagimlilik yapici madde (alkol, sigara, v.b) kullanimi bakimindan daha fazla etkiledigi
saptanmistir (Akgilindiiz, 2006: 111).

2.2.3.2.1.5. is Tatmini ve Verimlilik

Verimlilik ile is tatmini arasindaki ilk ¢alismalardan olan Hawthorne arastirmalari, is
tatmini ve verimlilik arasinda pozitif yonde iliski saptamasina ragmen, daha sonraki yillarda
yapilan arastirmalar verimlilik ile is tatmini arasinda iliskiyi zayif olarak saptamistir (Akgiindiiz,
2006: 116).

Is tatmini, isgorenin orgiit ile biitiinlesmesini, oérgiit hedeflerini benimsemesini
saglamaktadir. Bu davranislari gosteren isgorenden orgiite faydal olmasi beklenir (Dagci, 2017:

62).
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2.2.3.2.2. Orgiitlerde is Tatminini Artirict Onlemler

Isgorenlerin is tatmin diizeylerini ve isyerinde monotonlugu énlemek icin baz1 énlemler
alinabilmektedir. Bunlar; rotasyon, isi basitlestirme, isin zenginlestirilmesi ve isin

genisletilmesidir.

2.2.3.2.2.1. Rotasyon

Rotasyon kelime manasi olarak “ yer degistirme” demektir (TDK, 2018). Rotasyon
monotonlugu 6nleyerek orgiite faydali olmaktadir. Yoneticiler, isgorenin ayni isi tekrarlamaktan
sikilmis ve verimi diismiis olacagini diisiinerek farkli bir iste calismaya yonlendirirler. Bu
durum hem monotonlugu ortadan kaldirir hem de yeni beceriler elde etmesini saglar (Dagci,
2017: 59). Rotasyonun faydalarini su sekilde siralayabiliriz (Ay, 2005: 52-55).

e Takim olusturma, isbirligi,

e Yoneticileri gelistirme,

e Egitim,

e (Calisanlarin bireysel kazanglari,
e Esnekisglici,

o (Cekicilik,

e Kalicilik (elde tutma),

2.2.3.2.2.2. Isi Basitlestirme

Is basitlestirme kavrami, Taylor’'un bilimsel yonetim felsefesine dayanmaktadir. Bu
yontemin amaci, belirlenen hedeflere daha az maliyetler, daha az emek ve daha az zaman
harcayarak ulasmaktir. Bu yontemde isgorenlerin yaptig1 gereksiz isleri eleyip is yiikiinii daha
dengeli dagitmak esastir. Bu sayede islerin daha hizli ilerlemesi beklenmektedir (Kaplan, 2011:
123).

Basitlestirme, isgorenin yaptig1 is sayisini azaltmak suretiyle kolayca yapabilecegi ve
kisa siirede uzmanlasabilecegi isi yaratarak verimliligi artirma yoludur. Ancak uzun vadede
isgérenler basitlestirilmis, tekrar eden isleri yapmak zorunda olduklari icin monotonluga

kapilmakta ve olumsuz tepkiler vermektedirler (Eren, 2015: 547).
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2.2.3.2.2.3. isin Genisletilmesi

Is genisletmede, isgorenlerin faaliyet alam dikey olarak genisletilerek, farkh hiyerarsik
kademelerdeki yetki ve sorumluklar bir kiside toplanir. Bu sayede isgorenlerin, isin yapisindaki
rolii yapisal anlamda degismektedir. Ancak bu teknikte dikkat edilmesi gereken 6zel nokta ise
yoneticilerin isgorenlere yatay yonlii ve onlarin katkilarini azaltacak bicimde gorevler
vermesidir (Demir, 2005: 166).

Isin genisletilmesi, birden fazla goérev bir araya getirilerek yeni-genis bir is
olusturulmasidir. Is genisletme, is cesitliligi saglar ve monotonlugu ortadan kaldirir (Eren,
2015: 548). Ornegin, sadece bilgisayara veri girme isi olan isgérene telefonlara bakma gorevinin

de verilmesi ile is genisletilmis olur.

2.2.3.2.2.4. isi Zenginlestirme

Herzberg vd. tarafindan literatiire kazandirilan is zenginlestirme kavrami, isin
isgorenler tarafindan daha anlamh hale getirilmesi icin ortaya koyulan gayreti ifade eder. Isi
zenginlestirme yalniz isin niteligini gelistirme degil, yonetim kademelerinde bulunan isi
planlama ve karar verme yetkisinin astlar ile paylasilmasini da ifade eder (Akpinar, 2010: 66).

Esas anlamy, ise daha fazla anlam yiikleme ¢abasidir. Bu sistem sayesinde, 6rgilit amaclari
ve isgoren cikarlar ortak bir zemine oturtulabilir. isgorene daha fazla yetki, sorumluluk ve
karar verme rahatligl saglanirsa, isgoren daha ¢ok tatmin olur (Dagci, 2017: 60).

Isgorenlere yapilacak isi icra etme degil, onlar1 planlayabilme, yon verebilme ve kontrol
edebilme yoniinde sorumluk verildiginde, isgoren hem inisiyatif sahibi olarak gelecegi
gorebilme ve dusiinebilme yetenekleri gelistirebilmekte hem de bagskalarinin kararlarim
uygulamak yerine kendi zihinsel ¢abalar1 sonucu olusan kararlar: ifa edebilme imkanina sahip
olmaktadir. Bu durum isgoren icin isin daha anlamli olmasimi saglar (Akpinar, 2010:
66). Ornegin bir koltuk fabrikasinda calisan bir kisi veya ekibin bir koltugu bastan sona kadar
liretmesi bu duruma 6rnek olarak verilebilir. Béylece calisan, isin sadece bir parcasini bilmekle

kalmayip isin biitiinti hakkinda bilgi sahibi olarak daha fazla sey 6grenebilecektir.
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3. LITERATUR TARAMASI

Orgiitsel davranis alaminda hem is tatmini hem de orgiitsel adalet kavramlar
derinlemesine incelenmistir. Onceleri ayr1 ayr incelenmis olan bu kavramlar daha sonra
aralarindaki iliskiyi saptamak tizere calismalara konu olmustur. Isgérenlerin érgiitsel adalet
algilarinin is tatminini hangi yonde etkileyecegini arastiran calismalar 6rgiitsel adalet algisi ile is
tatmini arasinda giiglii bir iliski saptamislardir. Genel olarak algilanan orgiitsel adalet ile is
tatmini arasinda dogrusal bir iliski oldugu ve algilanan adaletin yiiksek oldugu durumlarda is
tatmininin arttifi vurgulanmaktadir. Buna ragmen orgiitsel adaletin hangi tiiriiniin ya da
tlrlerinin is tatmini lizerinde etkisi oldugu net degildir. Kimi arastirma bulgular1 dagitim
adaletinin is tatmini lizerine etkisini vurgularken, kimileri ise etkilesimsel adaletin is tatminine
etkisini vurgulamistir. Kimileri ise her iki tiir adaletin de is tatmini iizerinde etkili oldugunu
vurgulamistir. Bu arastirmalara iliskin sonuclar asagida verilmistir;

McFarlin ve Sweeney (1992) 675 banka calisani iizerine yaptiklari ¢alismada dagitim
adaleti ile is tatmini arsinda giiglii bir iliski, islemsel adalet ile is tatmini arasinda zayif bir iliski
tespit etmislerdir (McFarlin ve Sweeney, 1992: 634-635).

Cohen-Charash ve Spector (2001) orgiitsel adalet ile yapilmis 190 ¢alisma Ornegi
kullanarak toplam 64757 katilimcinin verdigi cevaplari incelemislerdir. Dagitim adaletinin is
tatminini ile iliskisini daha yliksek oldugunu diisiinerek yaptiklari meta-analiz arastirmalarinda
is tatminin her li¢ adalet tiriiyle de benzer ve yiiksek derecede iliskisi oldugunu tespit
etmislerdir.

Colquitt vd. (2001) 183 adalet ¢alismasini meta-analitik incelemesini yaptiklar:
calismalarinda dagitim adaleti, islemsel adalet, kisilerarasi adalet ve bilgi adaletinin is tatmini
ile iliskisini saptamistir.

Schmiesing, Safrit ve Gliem (2003) Ohio State iiniversitesi ¢alisanlarinin érgiitsel adalet
algilamalar1 ve is tatminleri arasindaki iliskiyi arastirdiklar1 ¢alismada, islemsel adalet ve
etkilesim adaletinin is tatmini ile gii¢li iliskisi oldugunu, dagitim adaletinin ise diisiik bir iliskisi
oldugunu saptamislardir.

Pirali (2007)'nin calismasinda Ankara’daki o6zel ilkogretim okullarinda c¢alisan
O0gretmenlerin is tatmini, Orglitsel baghlik ve orgilitsel adalet algillamalarinin orgiitsel
vatandaslik davraniglar1 {izerindeki etkisi incelenmistir. Calismada orgiitsel vatandaslk
davranisi iizerinde islemsel adaletin ve orgiitsel bagliligin olumlu etkisi saptanmistir.

Poyraz ve Kama (2008)'nin calismasinda algilanan is giivencesi, is tatmini, 6rgiitsel
baglilik ve isten ayrilma niyeti etkilesiminin belirlenmesi icin Ankara’da 6zel sektorde faaliyet

gosteren bir iletisim firmasinda ve Kirikkale’de bir kamu kurulusunda tesadiifi 6rneklem
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yoluyla arastirma yapilmistir. Yapilan arastirmada is tatmini ve érgiitsel baglilik arasinda pozitif
yonde bir iliski oldugu tespit edilmistir.

Eroglu (2009)'nun calismasinda, orglitsel adalet ve is tatmini arasinda iliski oldugu
varsayimina dayanarak Pamukkale Universitesinin akademik ve idari personeli iizerinde basit
tesadiifi 6rnekleme yontemiyle anket calismasi yapilarak ki-kare ve regresyon analizi yontemi
ile veriler ¢éziimlenmistir. Orgiitsel adaletin dagitimsal adalet boyutunun is tatminine pozitif
etkisi oldugu saptanmis olup, tatminsizlik diizeylerinin oldukga yiiksek oldugu goérilmistiir.
Calismada ayrica is tatmininin isgoren performansi ve orgut verimliligi lizerindeki dnemi
vurgulanmistir.

Al-Zu’bi (2010) yaptifi cahsmada Urdiin’de faaliyet gdsteren bir sanayi isletmesinde
orgiitsel adaletin is tatmini ile iliskisini incelemistir. Orgiitsel adaletin tiim boyutlar1 ve is
tatmini arasinda olumlu iliski saptanmistir.

Nadiri ve Tanova (2010)'nin yaptiklar1 calismada konaklama endiistrisinde ciro
hedefleri, is tatmini ve Orgiitsel vatandashk davranislarinda orgiitsel adaletin rolintn
arastirilmas1 amaglanmistir. Kuzey Kibris’'ta otel ¢alisanlarinin orgiitsel adalet algilarinin isle
ilgili cesitli degiskenlerle iliskisi arastirilmistir. Anket yontemi kullanilan arastirma, dagitimsal
adaletin tiim calisma degiskenlerinin islemsel adalete goére daha giiclii bir yordayicisi oldugunu
gostermektedir. Bir isletmede isten ayrilma niyetleri, is doyumu ve oOrgiitsel vatandashk
davranisi iizerinde dagitimsal adaletin islemsel adaletten daha gii¢li etkiye sahip oldugu
saptanmigtir. Ayrica, is tatmini diizeyindeki artisin orgilitsel vatandaslik davranisina bagh
oldugu dusiiniilse de, orgiitsel adalet hem orgiitsel vatandaslik davranisi hem de is tatmini
lizerinde gii¢lii bir etkiye sahip olan kilit faktor olarak goriilmektedir.

Zainalipour vd. (2010) iran'n Hormozgan Eyaletinde o6gretmenlerle yaptiklar
arastirmada, orgiitsel adalet ve is tatmini iliskisini incelemislerdir. Bulgular 6rgiitsel adalet ile is
tatmini arasinda pozitif anlaml iliskiler oldugunu gostermistir. Orgiitsel adaletin ii¢c boyutu ile is
tatmininin boyutlar1 arasindaki Koreldsyon analizi, orgiitsel adalet boyutlarindan dagitimsal ve
etkilesimsel adaletin, is tatmininin denetim, is arkadaslari, 6deme ve terfi olmak iizere dort
boyutuyla olumlu iliskili oldugu saptanmistir. Ote yandan islemsel adalet ile is tatmininin tiim
boyutlar1 arasinda 6nemli bir iliski oldugu gorilmiistiir. Arastirmada ¢oklu regresyon analizi,
dagitimsal adalet ve etkilesimsel adaletin is tatmininde 6nemli bir etki yarattifini ortaya
koymustur.

Alomaim ve Elamin (2011) tarafindan yapilan calismada, Suudi Arabistan’da calisan
Suudi ve yabanci ¢alisanlarin orgiitsel adalet algilarinin is tatmini ve performansa etkisi
incelenmistir. Calismada oOrgiitsel adaletin is tatmini izerine olumlu etkisi gozlenmistir. Suudi

calisanlar acisindan hicbir adalet boyutu performans algisinda etkili degilken, yabanci ¢alisanlar
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acisindan tiim adalet boyutlarinin performans {izerinde olumlu etkili oldugu goézlenmistir. En
yliksek iliski yabanci ¢alisanlarin performansi ile dagitimsal adalet arasinda tespit edilmistir.

Basar (2011) yaptig1 calismada orgiitsel adalet algisi, orgiitsel 6zdeslesme ve is tatmini
arasindaki iligkileri saptamak amaciyla Ankara/Cankaya bolgesinde ilk ve orta dereceli
okullarda calisan 6gretmenler tizerinde bir arastirma gergeklestirmistir. Arastirma sonuglarina
gore orgilitsel adalet algisinin boyutlar ile orgiitsel 6zdeslesme ve is tatmini boyutlar1 arasinda
iliski olabilecegi ve bununla birlikte 6rgiitsel 6zdeslesmenin orgiitsel adalet algisinin is tatmini
lizerindeki etkilerinde araci degisken olabilecegi gozlenmistir. Ayrica elde edilen sonuglar,
orgiitsel adalet algisinin orgiitsel 6zdeslesmenin bir dnciilii olduguna, is tatmininin ise hem
orgilitsel adalet algisinin hem de 6rglitsel 6zdeslesmenin ardili olduguna isaret etmektedir.

Karapinar (2010) calismasinda, Ankara’da bir bankada 1 yildan fazla calisan personelin
yontemsel ve dagitimsal adalet algilamalar ile is tatmini iliskileri ve bu iliskiler iizerinde
performans degerlendirme sistemi kriterlerinin diizenleyici etkilerini incelemistir. Yapilan
analizler sonucunda islemsel ve dagitimsal adaletin is tatmini {izerinde etkisi oldugu
saptanmistir.

Soydan (2011) calismasinda, izmir de bir temizlik firmasinda, isgérenlerin is tatmini ile
orgilitsel adalet algilar1 arasindaki iliskiyi arastirmistir. Arastirmada 6rgiitsel adalet ile is tatmini
arasinda olumlu iliski saptanmistir. Ayrica calisanlarin orgiitsel adalet algilarinin cinsiyete gore
degiskenlik gosterdigi tespit edilmistir.

Diindar ve Tabancali (2012) calismalarinda Istanbul’da Fatih ilcesinde gérev yapan
o6gretmenlerin orglitsel adalet algilari ile is doyumu dizeyleri arasindaki iliskiyi tespit etmeyi
amaglamislardir. Anket yonteminin kullanildigi arastirma verileri ANOVA yoOntemiyle
coziimlenmistir. Ogretmenlerin orgiitsel adalet algilarinda etkilesimsel adalet boyutunun en
yiiksek diizeyde oldugu gériilmistiir. Orgiitsel adalet ile is doyumu arasinda pozitif, orta diizey
(ortalama) ve anlaml bir iliski vardir. Orgiitsel adalet algilari, cinsiyet, medeni durum, mesleki
kidem ve yasa gore farkhlik géstermemektedir. Is tatmini yas, medeni durum ve mesleki kidem
acisindan farklilik gostermektedir.

Nojani vd. (2012) yaptiklar1 calismada Iran’in Karaj sehrinde genel, 6zel ve yetenekli
Ogrencilere egitim veren okullarda calisan 6gretmenlerin algiladig 6rgiitsel adalet ve is doyumu
iliskisinin saptanmasi amag¢lanmistir. Yapilan ¢alismada orgiitsel adalet ile is tatmini arasinda
anlamh iliski oldugu saptanmistir. Bu calisma, dagitimsal adaletin ve etkilesim adaletinin
denetim, isbirligi, 6deme ve terfi olarak is tatmininin dort bileseni ile anlamh ve pozitif bir
korelasyona sahip oldugunu goéstermistir. Ayrica, stire¢ adaleti, is tatmini ile ilgili tim duygular
ile anlamh bir pozitif iliskiye sahiptir.

Aliyeva (2013)'nin ¢alismasinda Ankara ilinde 6zel sektorde faaliyetini strdiiren,

sermayesi Tiirk sirketlere ait olan bilisim ve sistem sirketi isgérenlerinde orgiitsel adaletin is
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tatmini lizerine etkisi arastirllmistir. Calisma sonucunda is tatmini ve toplam orgiitsel adalet
algis1 arasinda ve orgiitsel adalet algis1 boyutlarindan etkilesimsel adalet algis1 arasinda ytliksek
diizeyde olumlu iliski oldugu saptanmistir.

Cayli (2013) yaptig1 calismada, Tiirkiye'nin ¢esitli illerinde turizm calisanlari tizerinde,
bir kisilik 6zelligi olan kontrol odagy, is tatmini ve oOrgiitsel adalet algis1 arasindaki iliskiyi
saptamay1l amagclamistir.  Arastirma sonuglarinda kontrol odagi ve is tatmini arasinda
etkilesimsel adaletin aracihk etkisi saptanmistir. Islemsel adalet ve dagitimsal adalet
algilamalari ile is tatmini arasinda anlaml bir iliski saptanamamuistir.

Lotfi ve Pour (2013) calismalarinda Tahran, Payame Noor Universitesi ¢alisanlarinda
orgilitsel adalet ve is tatmini arasindaki iliskiyi tespit etmeyi amaglamistir. Verileri analiz etmek
icin coklu regresyon ve korelasyon gibi istatistiksel yontemler kullanilmistir. Orgiitsel adalet ile
is tatmini arasinda anlaml bir iligki tespit edilmis ve bu bilesenler arasinda sadece islemsel
adalet ile is tatmini arasinda anlaml bir iliski oldugu saptanmistir.

Ouyang vd. (2015) yaptiklar1 ¢alismada, duygusal zekadaki bireysel farkliligin is tatmini
tizerindeki etkisini arastirmay1 amacglamakta, érgiitsel adalet ve is giivensizliginin is tatmininde
araci rollerinin dogrulanmasina odaklanmislardir. Cin’de biiyiik 6lcekli bilisim teknolojileri
isletmesinde anket yontemi ile yapilan arastirma, duygusal zeka, 6rgiitsel adalet, is glivensizligi
ve is doyumunun birbirleriyle anlamh diizeyde iliskili oldugunu ortaya koymustur. Yapisal
esitlik modellemesi, duygusal zekanin is tatmini tizerinde dnemli etkiye sahip olabilecegini ve
duygusal zeka ile memnuniyet arasindaki iliskiye, 6rgiitsel adalet ve is giivensizligi ile kismen
aracilik edildigini gostermistir.

Sar1 (2015) calismasinda, tlkenin farkli noktalarinda goérev yapan kaymakam adayi,
kaymakam ve vali yardimcisinin sahip olduklar1 bireysel o6zelliklerinin, orglitsel adalet, is
tatmini ve orgiitsel baghlik algilar ile iliskisini incelenmeyi amag¢lamistir. Calisma hayatina yeni
baslayan ve galisma hayatinin sonunda olanlarin is tatmini yiiksek, ortalarinda olanlarin ise
diisiik oldugu saptanmistir.

Ceting6z ve Turhan (2016)1n yaptig1 calismada, Alanya’da faaliyet gosteren bes yildizh
otellerde calisanlarin orgiitsel adalet algilamalarinin is tatmini lizerine etkisi arastirilmistir.
Calisma neticesinde calisanlarin algiladiklar 6rgiitsel adaletin boyutlar1 bakimindan is tatmini
ile anlaml bir iliski tespit edilememistir.

Ayar (2017) yaptig1 calisma ile Ankara ilinde gorev yapan sosyal giivenlik denetmenleri
ve denetmen yardimcilari lizerinde 6rgiitsel adalet algisinin, is tatmini ve isten ayrilma niyetine
etkisini saptamay1 amaclamistir. Calismada, 6rgiitsel adaletin tiim alt boyutlarinin is tatmini ile
pozitif ve isten ayrilma niyeti ile negatif iliskili oldugu saptanmistur.

Chan ve Lai (2017), iletisim memnuniyetinin adaletin boyutlar1 {lizerine etkisi ve

orgiitsel vatandaslik davranisi ile iliskisini Cin’de ¢alisan isciler iizerinde incelemistir. Adaletin
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boyutlari, orgiitsel vatandaslik davranisina negatif yonde etki etmekle birlikte iletisim
memnuniyeti ile orgiitsel vatandashk davranisi arasindaki iliskilere aracilik etkisi
bulunmamaktadir. Bununla birlikte, iletisim memnuniyeti o6rgiitsel adaletin boyutlar ile
orgiitsel vatandaslik davranisi arasindaki iliskilerde pozitif aracilik etkiye sahiptir.

Umutlu (2017) ¢alismasinda, saglik sektorii calisanlarinin is tatmininde 6rgiitsel adalet
ve orgiitsel baghhgin etkilerini Istanbul Universitesi hastanesi érnekleminde arastirmustir.
Orgiitsel adalet, orgiitsel baghlik ve is tatmininin iliskili oldugu, érgiitsel adalet ve orgiitsel
baglilik diizeylerinin is tatmini lizerinde pozitif yonde anlaml etkilerinin oldugu ve orgiitsel
baghiligin kismi aracilik etkisinin bulundugu goériilmiistiir. Calismada ayrica orgiitsel baglilig

diisiik olan hemsirelerin is tatminlerinin diisiik seviyede oldugu saptanmistir.
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4. MATERYAL VE YONTEM

Bu boéliimde genel olarak arastirmanin veri ve yontemi iizerinde durulmaktadir. Bu
kapsamda arastirmanin amaci, 6nemi, arastirma sorulari, evren ve orneklem, veri kaynaklari,
analiz yontemi, arastirmanin modeli, varsayimlar ve sinirliliklar hakkinda bilgi verilmeye

calisiimistir.

4.1. Arastirma Probleminin Tanimi

Turizm endistrisinde faaliyet gosteren isletmeler emek yogun 6zelliktedir. Bu sebeple
isletmelerin kalitesini belirleyen unsurlardan birisi isgérenlerdir. Isgérenlerin miisteriye
sunacaklar1 hizmetin kalitesi isletmeyi temsil etmektedir. isgorenler, cahistiklar: érgiit hakkinda
olumlu duygular beslediklerinde gercek performanslarini gésterebilirler ve 6rgiitlerine faydali
olabilirler. Glinlimiiz isletmeleri yogun rekabet ortaminda 6ne ¢ikabilmek icin hizmet kalitesini
ylikseltmeli ve miisteri memnuniyetini saglamalidir. Hizmet kalitesinin artirilmasinda ve
miisteri memnuniyeti saglanmasinda bircok faktér etkili olmaktadir. Orgiitsel davrams
calismalari isletme yoneticilerine bu faktorleri anlama ve orgiitlerini basariya ulastirmada yol
gosterici olmaktadir. Bu ¢alismada 6rgiitsel davranis konularindan orgiitsel adalet ve is tatmini
arasindaki iliski konaklama isletmeleri isgorenleri yoniinden incelenecektir.

Is tatmini, isgdrenin yaptig1 isten aldigi haz ve olumlu duygulandir. Orgiitsel adalet
algisi ise isgorenlerin calistiklar orgiit icindeki davranis, stire¢ ve uygulamalari ne derecede adil
bulduklarini ifade etmektedir. Iyi bir calisma ortami, iyi bir ydnetim anlayisi, maas, sirket
politikasi, fiziksel calisma kosullari, diger isgorenlerle olan iliskiler ve is giivenligi gibi
etmenlerin saglanamadigl durumlarda isgorenler, zihnen ve bedenen isinden uzaklasacaktir.
Dolayisiyla, orgiitlerde isgoérenin adalet algis1 ve is tatmini olduk¢a 6nemli konulardir. Bu
kapsamda orgiitsel adalet ve is tatmininin 6l¢iilmesi ve kontrol edilmeye calisilmasi biiyiik
O6nem arz etmektedir.

Diinyada ve Tiirkiye’de oOrgiitsel adalet ve is tatmini kavramlar1 iizerine ¢cok cesitli
calismalar yapilmistir. Kavramlarin ortaya konmasiyla birlikte ilk yillarda genel olarak
tanimlayici calismalar yapildig1 gézlemlenirken sonraki yillarda diger kavramlarla iliskileri veya
etkileyen unsurlarin tespit edilmesine yonelik ¢alismalarla karsilasilmaktadir. Konuyla ilgili
literatiir incelendiginde isgorenlerin is tatmininin yiiksek olmasinda orgiitsel adaletin 6nemli
olduguna yonelik bulgulara rastlanmaktadir. Yine konular ilizerinde farkli sektodrler, farkh
tilkeler, farkli zaman dilimlerinde yapilmis calismalar bulunmakla birlikte Mersin ve Adana
illerinde faaliyet gdsteren konaklama isletmelerini kapsayan bir ¢alismaya rastlanmamistir.

Mersin ve Adana; inang, kis, kiyi, kiiltiir, kongre, doga turizmine elverisli bolge ve
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destinasyonlar1 ile turizm potansiyeli yliksek illerdir. Buradan hareketle Mersin ve Adana
illerindeki konaklama isletmelerinde orgiitsel adalet ve is tatmini konularinin detayl bir sekilde
incelenerek yoneticilerin sahip olmalar1 gereken yonetim anlayisinin ortaya konmasi 6énem arz
etmektedir. Bu kapsamda Mersin ve Adana illerindeki konaklama isletmelerinde isgorenlerin
orgilitsel adaletin boyutlari itibariyle algilamalarinin islerinden tatmin olma derecesine etkileri

arastirmanin problemini olusturmaktadir.

4.2. Arastirmanin Amaci

Orgiitsel adalet kavramu literatiire Adams’'in (1965) “Esitlik Teorisi” konusundaki
calismalariyla girmistir. Isgorenlerin is basarisi ve islerinden tatmin olma derecesi ile ilgili olan
esitlik teorisi, isgorenlerin ¢alistig1 ortamla ilgili olarak algiladig esitlik lizerinde durmaktadir.
Isgorenler, orgiit kurallarinin her isgérene esit uygulanmasini, esit iicret édenmesini, izinlerde
esit haklara sahip olmayi, bir takim sosyal imkanlardan digerleriyle esit sekilde yararlanmayi
isterler. Orgiitlerde esitlik saglandifinda isgéren performansi artmakta ve érgiit verimliligine
olumlu katki yapmaktadir. Isgoérenin isi hakkinda olumlu duygulara sahip olmasi isinden
duydugu tatmin ile ilgilidir. Is tatmini yiiksek bir isgéren, isi hakkinda olumlu duygular
beslerken, is tatmini diistik isgoren, isi hakkinda olumsuz duygular beslemektedir.

Bu calismada isletme basarisi ve isgoren performansinda orgiitsel adalet ve is tatmini
konularinin énemli olmasi nedeniyle Mersin ve Adana illerinde faaliyet gosteren biiyiik dlgekli
konaklama isletmelerinde isgorenlerin algiladiklar1 orgiitsel adaletin is tatminine etkisinin
arastirllmasi amaglanmistir. Ozellikle konaklama isletmelerinde sunulan agirlama hizmetinin
emek yogun oOzellikli olmasi, isgoren miisteri etkilesiminin yogun olmasi ve isgoren
mutlulugunun isgéren performansina etkisi nedeniyle bu arastirma sonuclarinin otel
yoneticilerine, isgoren verimliliginin saglanmasi ve yonetiminde yol gosterici olmasi

beklenmektedir.

4.3. Arastirmanin Onemi

Gegmisten giiniimiize 6rgiit basarisinda yonetim, énemli bir rol almistir. Orgiitlerin
hedeflerine ulasabilmesi i¢in iyi bir ydnetim gereklidir. Ancak o6rgiit basarisinda yonetimin yani
sira isgdrenlerin performansi da etkilidir. Isgorenleri motive etme isi ise yonetime aittir.
Isgorenler islerinden memnun oldugunda performanslar1 en iist noktaya cikabilir. isgéren
performansi tiim endiistrilerde faaliyet gosteren isletmelerde 6nemli olmakla birlikte turizm
endiistrisinde faaliyet gosteren otel isletmelerinde 6zellikle miusteri ile dogrudan etkilesim

icinde olan isgdrenlerin performansi oncelikli bir éneme sahiptir. Yazicioglu (2009: 242)
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yaptigl calismada isletmelerde isgéren tatmini ile isten ayrilma niyeti arasinda ters yonlu iliski
oldugu saptanmistir. Turizm isletmelerinde isgéren devir hizinin yiiksek olmasi sektoriin
baslica sorunlari arasinda yer almaktadir (Taner, 2015).

Literatiir incelendiginde orgiitsel adalet ile is tatmini arasinda gii¢li bir iliski oldugu
sikca kasimiza cikmaktadir. Ancak bu giiclii iliski icerisinde drgiitsel adaletin hangi boyutunun is
tatminine etkisinin daha fazla oldugu konusunda farkl gortsler bulunmaktadir. Ayrica farkh
bakis acilari ile yiiriitilmis calismalarda orgiitsel adaletin farkli boyutlarda ortaya kondugu
gorilmektedir. Bu boyutlar kimi calismalarda t¢ boyutlu yapida (dagitimsal, islemsel,
etkilesim), kimi calismalarda ise dort boyutlu yapida (dagitim, islemsel, bilgisel ve kisilerarasi)
incelenmistir (Cohen-Charash ve Spector, 2001; Colquitt, 2001; Nowakovski ve Conlon,
2005;Viswes-varan ve Ones, 2002). Turkiye’'de ise orglitsel adaletin dort boyutuyla is tatmini
iliskisinin incelendigi arastirma sayisinin yetersiz oldugu belirtilmektedir (Yelboga, 2012: 173).
Arastirma, diger ¢alismalardan farklh olarak orgiitsel adaletin dért boyutlu yapisi ile is tatmini
iliskisini ile turizm sektdriinde c¢alisanlarin demografik o6zelliklerini birlikte incelemesi
acisindan 6nem tagimaktadir.

Mersin ve Adana illerinde kongre, saglik, inang, 3S, doga, kiiltlir turizmi potansiyeli
olmakla birlikte bu iller, turizm acisindan gelismekte olan bir yapiya sahiptir. Mersin ve Adana
illerinde zincir otellerin yapmis olduklar1 yatirimlar turizm potansiyelinin bir gostergesidir.
Mersin’in, 320 km sahil seridi mevcuttur. Ayrica dag ile deniz arasi mesafenin az olmasi ve
ikliminin 1liman olmasi biiylik bir avantajdir. Adana ili ise tarih boyu cesitli uygarliklara ev
sahipligi yapmis bir bolgedir. Bu sebeple; tarih, kiiltiir, inang turizm potansiyeli yiiksek bir ildir.
Ayrica sahip oldugu yiiksek rakimh daglari ile doga yiirlyiisii ve trekking, sahilleri ile deniz
turizmi ve cesitli cografi giizelliklere sahiptir. Ayrica Tablo 1.'de belirtildigi lizere Mersin ve

Adana illeri siirekli artan turist sayilarina sahiptir.

Tablo 4.1. Mersin ve Adana Illerinde Konaklayan Turist Sayilari
Adana’da Konaklayan Turist Sayilari

TURISTLER 2013 2014 2015 2016 2017 2018*4
YABANCI 100.678 125.706 127.723 106.218 124.303 45.531
YERLI 547.922 627.759 705.645 804.788 970.002 372.897
TOPLAM 648.600 753.465 833.368 911.006 1.094.305 418.428
Mersin’de Konaklayan Turist Sayis1
TURISTLER 2013 2014 2015 2016 2017 2018*4
YABANCI 367.943 567.129 254.834 184.951 204.591 58.294
YERLI 1.183.141 1.296.038 1.637.623 1.602.163 1.941.839 388.495
TOPLAM | 1.551.084 1.863.167 1.892.457 | 1.787.114 | 2.146.430 446.789

*Qcak-Subat-Mart-Nisan aylarina ait veriler

Kaynak: Mersin ve Adana Il Kiiltiir Turizm Miidiirliikleri Web Sayfalarindan 04.06.2018
tarihinde ulasilan bilgilerle tarafimizca olusturulmustur.
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Bu kapsamda bu ¢alisma Mersin ve Adana illerinde faaliyet gosteren otel isletmelerinde
isgoérenlerin orgiitsel adalet algilamalarinin is tatminlerine etkisini 6lcmeyi amaglamaktadir.
Arastirmadan elde edilen sonuclar otel yoneticilerinin 6rgiit ici adaletin saglanmasinin
isgorenlerin islerinden memnun olma derecelerini ne kadar etkiledigini gérmeleri agisindan
onemlidir. Bununla birlikte Mersin ve Adana illeri Tiirkiye turizmi acgisindan gelisme
potansiyeline sahip bolgeler oldugu icin bu calisma bolge otellerinde isgorenlerin algiladig
orgiitsel adalet ve is tatmini konularinin ele alindig: ilk ¢alisma olmasi nedeniyle 6nem arz

etmektedir.

4.4. Arastirma Sorulari ve Hipotezler

4.4.1. Arastirma Sorular

1. Otel isletmelerinde calisanlarin orglitsel adalet algilari ile is tatmin diizeyleri arasinda
anlaml bir iliski bulunmakta midir?

2. Otel isletmelerinde calisanlarin dagitimsal adalet algilar ile is tatmin diizeyleri
arasinda anlamli bir iliski bulunmakta midir?

3. Otel isletmelerinde calisanlarin islemsel adalet algilari ile is tatmin diizeyleri arasinda
anlamli bir iliski bulunmakta midir?

4. Otel isletmelerinde calisanlarin kisilerarasi adalet algilar1 ile is tatmin diizeyleri
arasinda anlamli bir iliski bulunmakta midir?

5. Otel isletmelerinde ¢alisanlarin bilgisel adalet algilari ile is tatmin diizeyleri arasinda
anlaml bir iliski bulunmakta midir?

6. Otel isletmelerinde c¢alisanlarin adalet algisi demografik 6zelliklerine gore farklilik

gostermekte midir?

4.4.2. Hipotezler

Orgiitsel adalet ve is tatmini iliskisi konusunda Aliyeva (2013) tarafindan yapilan
arastirma sonucunda orgiitsel adalet algisinin cinsiyet, medeni durum, mesleki kidem ve yasa
gore farklilik gosterdigi, is tatminin ise yas, medeni durum ve mesleki kideme gore farklilik
gosterdigi tespit edilmistir.

Soydan (2011) calismasinda oOrgiitsel adalet algisinin cinsiyete gore degiskenlik
gosterdigini tespit etmistir.

H1: Orgiitsel adalet algis1 demografik 6zelliklere gére farklilik gostermektedir.

Arastirmanin bu baglamda gelistirilen hipotezleri asagida yer almaktadir:
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H1.1: Otel isletmelerinde ¢alisanlarin orgiitsel adalet algilamalari, yas gruplarina gore
farklilik gostermektedir.

H1.1,1: Otel isletmelerinde calisanlarin islemsel adalet algilamalari, yas gruplarina gore
farklilik gostermektedir.

H1.1.2: Otel isletmelerinde calisanlarin dagitimsal adalet algilamalari, yas gruplarina
gore farklilik gostermektedir.

H1.1,3: Otel isletmelerinde ¢alisanlarin kisilerarasi adalet algilamalari, yas gruplarina
gore farklilik gdstermektedir.

H1.1,4: Otel isletmelerinde ¢alisanlarin bilgisel adalet algilamalari, yas gruplarina gore
farklilik gostermektedir.

H1.2: Otel isletmelerinde ¢alisanlarin orglitsel adalet algilamalari, cinsiyetlerine gore
farklilik gostermektedir.

H1.3: Otel isletmelerinde ¢alisanlarin oérgiitsel adalet algilamalari, medeni durumlarina
gore farklilik gostermektedir.

H1.4: Otel isletmelerinde calisanlarin 6rgiitsel adalet algilamalari, 6grenim durumlarina
gore farklilik gdstermektedir.

H1.5: Otel isletmelerinde calisanlarin orgiitsel adalet algilamalari, mesleki deneyim
strelerine gore farklilik gostermektedir.

H1.6 Otel isletmelerinde ¢alisanlarin Orglitsel adalet algilamalari kurumdaki
deneyimlerine gore farklilik gostermektedir.

H1.7 Otel isletmelerinde calisanlarin 6rgiitsel adalet algilamalari, gelir diizeylerine gore
farklilik gostermektedir.

Orgiitsel adalet ve is tatmini iliskisi konusunda yapilan cesitli calismalar bulunmaktadir.
Al Zu’bi (2010) ve Zainalipous ve digerleri (2010)ve Ayar (2017) yaptiklar1 arastirmalarinda
orgiitsel adalet ile is tatmini arasinda anlamlh ve pozitif yonli bir iliskinin varligin1 tespit
etmislerdir. Arastirmanin bu baglamda gelistirilen hipotezi (H2);

H2: Orgiitsel adalet algisinin is tatmini tizerinde anlaml bir etkisi vardur.

Orgiitsel adalet ve is tatmini iliskisi konusunda Karapinar (2010) tarafindan yapilan
arastirma sonucunda Orgiitsel adaletin bir boyutu olan dagitimsal, Cayl (2013) islemsel ve
dagitimsal adalet ve Lotfi ve Pour (2013) islemsel adalet (etkilesimsel ve/veya islemsel) adalet
ile is tatmini arasinda anlaml bir iliski oldugu tespit edilmistir.

Arastirmanin bu baglamda gelistirilen hipotezleri asagida yer almaktadir:

H2.1: islemsel adaletin is tatmini iizerinde anlaml bir etkisi vardir.

H2.2: Dagitimsal adaletin is tatmini {izerinde anlamli bir etkisi vardir.

H2.3: Kisilerarasi adaletin is tatmini tizerinde anlamli bir etkisi vardir.

H2.4: Bilgisel adaletin is tatmini lizerinde anlaml bir etkisi vardir.
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4.5. Evren ve Orneklem

Otel isletmelerindeki isgdérenlerin oOrgltsel adalet algilarinin is tatmin diizeylerine
etkisinin incelendigi bu g¢alismada arastirmanin evrenini Mersin ve Adana illerinde faaliyet
gosteren 5 yildizhi otel isletmeleri isgdrenleri olusturmaktadir. Mersin ve Adana illerinde
faaliyet gosteren otel isletmeleri ve isgorenlerine yonelik istatistiki bilgiler Tablo 4.2’de yer

almaktadir.

Tablo 4.2. Mersin ve Adana’da Faaliyet Gosteren Otel, Isgéren Sayilar ve Yatak Kapasiteleri

Mersin | Adana Toplam
Toplam Bakanlik Belgeli Otel isletmesi Sayisi 58 49 107
5 Yildizh isletme Sayis1 6 6 12
- Toplam Yatak Kapasitesi 2592 2350 4942
- 5Yildizh Otel isletmelerinin isgoren Sayisi* 1529 1386 2915
* Tahmini sayilari ifade etmektedir.

Kaynak: Mersin ve Adana Il Kiiltiir Turizm Miidiirliikleri web sayfalarindan 04.06.2018
tarihinde ulasilan bilgilerle yazar tarafindan olusturulmustur.

Tablo 4.2 incelendiginde Mersin ve Adana illerinde 5 yildizli otel isletme sayis1 12
oldugu goriilmektedir. Yatak kapasitesi acisindan, 5 yildizli otel isletmelerinde 4942 yatak yer
almaktadir.

Tablo 4.3’te Agaoglu (1992: 114) tarafindan yatak sayisi basina diisen ortalama isgéren
sayis1 orani verilmekte olup, isletmelerin tiimiiniin isgéren sayilarini net olarak vermeyecegi
varsayimi ile belirlenen orana gore isgoren sayilar1 tarafimizca hesaplanmistir. Bu hesaplama
sonucuna gore toplamda 2915 olmak iizere Mersin’de 1529, Adana’da ise 1386 isgoren oldugu

tahmin edilmektedir.

Tablo 4.3. Tiirkiye’de Oda ve Yatak Basina Diisen Personel Sayisi

isletme Tiirleri Oda Basina Personel Sayisi Yatak Basina Personel Sayisi
5 Yildizh Otel 1.18 0.59
4 Yildizli Otel 0.76 0.38
3 Yildizh Otel 0.72 0.36
2 Yildizh Otel 0.56 0.28
1 Yildizhi Otel 0.50 0.25
Ozel Belgeli Otel 1.48 0.74
Tatil Koyleri 0.74 0.37
1. Simif Motel 0.74 0.37
2. Simif Motel 0.94 0.47
Pansiyon ve Oberj 0.40 0.25
Toplam Ortalama 0.70 0.35

Kaynak: Agaoglu, 0. K. (1992). isgiiciinii Verimli Kullanma Tekniklerinin Turizm Sektoriinde
Uygulanmasi, Verimlilik Dergisi, Milli Prodiiktivite Yayini. 457. 114.
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Veri toplama asamasinda otellerde personel ile anket calismasi yaparken otellerin
personel sayilar1 sorulmustur. Alinan cevap neticesinde Mersin’de faaliyet gosteren bes yildizl
otellerde 1643, Adana’da faaliyet gosteren bes yildizl otellerde ise 1416 personel ¢alistig1 tespit
edilmistir. Elde edilen personel sayilari, Tablo 4.3’te belirlenen formiilden elde edilen sonuglar
ile benzerlik gostermistir.

Orneklem hesabinda basit tesadiifi 6rneklem yéntemi kullanilmistir. Basit tesadiifi
orneklemede evreni olusturan her elemanin o6rnege girme sansi esittir. Dolayisiyla
hesaplamalarda da her elemana verilecek agirlik aynidir (Arikan, 2004: 141). Arastirmada %95
olasilik ve %5'lik bir hata (N=2915, P=%50 ve ana kiitle parametresinin tahmininde hata
oraninin E=%5 %95 olasilikta Z=1,96) ile 6rneklem 339 olarak tespit edilmistir. Arastirma

kapsaminda 541 anket sayisina ulagilmistir.

4.6. Arastirma Modeli

Arastirmada calisanlarin orgiitsel adalet algisi ile is tatmini iliskisi incelenecektir. Konu
ile ilgili yapilan alan yazin taramasi neticesinde asagidaki model gelistirilmistir. Arastirma

modelinde orgiitsel adalet algilar1 bagimsiz degisken, is tatmini ise bagiml degiskendir.

ISLEMSEL ADALET

DAGITIMSAL ADALET is TATMINI
KiSILERARASI ADALET

BILGISEL ADALET

Sekil 4.1 Arastirmanin Modeli

4.7. Arastirmanin Varsayimlari

Bu arastirmanin 6lcekleri, 6nceden farkli arastirmacilar tarafindan farkh 6rneklem
gruplari igerisinde denenip, giivenilirlik ve gecerlikleri test edilmis, faktor analizleri yapilmistir.
Dolayisiyla arastirmada kullanilan 6lgeklerin, arastirmanin amacina uygun ve gegerli oldugu ve
orgiitsel adalet 6lgeginin dort faktora Olgtiigi varsayimi kabul edilmistir.

Diger bir varsayim, arastirmada kullanilan istatistiksel ydntemlerin, arastirmada
toplanan verilerin analizine uygun olmasidir. Arastirma kapsaminda yer almak isteyen
katilimcilarin, anketteki her soruyu anlayarak dogru bir sekilde cevapladigi da kabul edilen

varsayimlar arasindadir.
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4.8. Arastirmanin Sinirhiliklari

Her arastirmada oldugu gibi bu arastirmada da bazi sinirliliklar bulunmaktadir. Bunlar
asagida siralanmistir:

e Tez kapsaminda ulasilmasi diisiiniilen 6rneklem, zaman ve maddi kisithiliklar nedeniyle
Adana ve Mersin Il Kiiltiir ve Turizm Midiirliigii'niin resmi sitesinde yer alan bes yildizh
konaklama isletmelerindeki isgérenler ile sinirli tutulmustur.

e Arastirmada yer alan degiskenler uygulanan o6l¢lim araclarinin giivenirlik ve gecerlik
boyutlariyla sinirhidir.

e Arastirma, degiskenleri 6l¢gmek icin ilgili literatiirdeki olceklerle toplanan bilgilerle
sinirlandirilmistir.

e Arastirma verileri, Likert tipi 6lceklerden olusan bir anket formu araciligiyla toplanmistir.
Dolayisiyla arastirmanin, anket ve Likert tipi 6lcek kullaniminin meydana getirdigi biitiin

sinirhiliklar: tasidigl ifade edilebilir.

4.9, Arastirmada Kullanilan Ol¢iim Araclan

Bu boliimde arastirmada kullanilan 6l¢iim araglarinin tanitimi yapilmistir.

4.9.1. Colquitt Orgiitsel Adalet Olgegi

Calisanlarin orgiitsel adalet algilama diizeylerini 6lgmek {izere Colquitt (2001)
tarafindan gelistirilmis olup 20 ifade ile orgiitsel adaletin dért boyutunu (islemsel adalet,
dagitim adaleti, kisileraras1 adalet ve bilgisel adalet) birlestiren tek olcektir. Olgek, islemsel
adalet icin 7,dagitim adaleti icin 4, Kkisilerarasi adalet icin 4, bilgisel adalet icin 5 ifade ile
orgiitlerde algilanan adaleti 6l¢gebilmektedir. 5’li Likert derecelendirme 6l¢egi kullanilan 6lcegin
Tiirkge’ ye uyarlanmasi1 Ozmen ve digerleri (2007) tarafindan yapilmistir. Yelboga’nin (2012)
yaptig1 calismada Kkesifsel faktér analizi ve dogrulayici faktér analizi teknigi birlikte
kullanilmistir. Yapilan analizde oOlgcek dort faktér altinda toplanmaktadir. Dort faktoriin
acikladig varyans toplami %65,91°dir. Birinci faktor 45,21, ikinci faktor 11,36, liglincii faktor
5,30, dordiincii faktor ise %4,04’tlr. Dogrulayici faktor analizi sonucunda dort faktorde orgiitsel
adaleti anlaml bir sekilde aciklamistir. Yapilan analizin uyum iyiligi degerleri x?=422,07
(df=217, p<,001), (x*/df)=1,95; RMSEA=0,065; GFI=0,86; AGFI=0,84; RMR=0,074; standardize
edilmis RMR=0,074; CFI=0,93; NFI=0,88 ve NNFI=0,92 olarak bulunmustur.
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4.9.2.]SS is Doyum Olgegi (Job Satisfaction Survey)

Spector (1985) tarafindan gelistirilen 6lcek, 36 ifadeden ve olmak tlizere 9 boyuttan
olusan gecerli ve giivenilir 6lgiim aracidir. Olcek 6l Likert tipi 6lcek olup 1 ile 6 arasinda
puanlanir. Buna gore katilimcilarin 6lcekte yer alan ifadelere; “1.Kesinlikle Katilmiyorum”,
“2.0rta Siddette Katilmiyorum”, “3.Kismen Katilmiyorum”, “4.Kismen Katiliyorum”, “5.0rta

Siddette Katiliyorum” ve “6.Katiliyorum” segceneklere gore cevap vermesi istenmektedir.

4.10. Arastirmanin Yontemi

Arastirma tanimlayici arastirmadir. Tamimlayici arastirmalarda degiskenler arasindaki
iliskiler incelenerek degiskenlerin birinden yola ¢ikarak digeri aciklanmaya calisilir
(Biytikoztiirk vd., 2010: 227). Bu arastirmada otel isletmelerinde isgorenlerin orgiitsel adalet
algilamalarinin is tatminlerine etkisinin saptanmasi amac¢lanmistir. Bu amag¢ dogrultusunda
Mersin ve Adana illerinde faaliyet gosteren biiyiik 6lcekli otel isletmeleri isgérenlerinin érgiitsel
adalet ve is tatmini algi ve diizeyleri uygulanan anket teknigi ile Olciilmistiir. Otel
calisanlarindan 611 adet anket toplanmis ancak eksik veri olan 70 anket verilerden c¢ikarilmis
olup 541 adet tiim ifadeleri doldurulmus anket verisi sisteme dahil edilmistir. Anketler
araciligiyla elde edilen veriler uygun parametrik veya parametrik olmayan istatistiki testler ile
¢O6zlimlenmistir. Bu kapsamda arastirmanin 6rneklem, veri kaynaklar1 ve degiskenlerine yonelik

bilgiler basliklar halinde sunulmaktadir.

Analiz Yontemi

Orgiitsel adaletin is tatminine etkisinin incelendigi bu calismada anket teknigi ile
toplanan veriler istatistik paket programlar1 yardimiyla parametrik testler ile ¢6ziimlenmistir.
Anket araciligiyla elde edilen verilerin temel betimleyici istatistikleri sunulmakla birlikte,
Olceklerin giivenilirliginin ortaya konmasi amaciyla uygun giivenilirlik analizleri ile test
edilmigtir.

Guvenilirlik analizi neticesinde ankette yer alan orgiitsel adalet ve is tatmini 6lgekleri
faktor analizine tabi tutulmustur. Elde edilen boyutlar baglaminda 6rgiitsel adalet ve is tatmini
boyutlar1 arasindaki iliskinin ortaya konmasi amaciyla korelasyon analizi, etkinin ortaya
konmasi amaciyla regresyon analizi ile Ol¢iilmiistiir. Demografik 6zelliklere gore farkliliklari,

ANOVA ve t-testi teknikleri ile analiz edilmistir.
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4.11.1. Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizleri

Bu boéliimde tanimlayict bulgular olarak adlandirilan giivenilirlik analizi ve gecerlilik
analizi sonuclarina yer verilmistir.

Arastirma verilerinin analizi asamasinda, ilk olarak anket yoluyla elde edilen veriler
istatistik programina aktarilmistir ve veriler analize uygun hale getirilmistir. Ardindan
giivenilirlik analizi ile verilerin istatistiksel analizler i¢in uygunlugu test edilmistir. Peter (1979),
bilimsel arastirmalarda giivenirligi bir 6lcegin 6l¢gmek istedigi seyi tutarhl ve istikrarli bir
bicimde Olgme derecesi olarak ifade etmistir (Altunisik vd., 2010: 122). Test-tekrar test,
alternatif form, ikiye ayirma, i¢ tutarlilik ve gézlemciler arasi giivenilirlik yontemleri, bilimsel
arastirmalarda siklikla kullanilan giivenilirlik yontemleridir (Demir vd. 2011: 95). Bu
yontemler icinde 6lgme aracinin 6rnekleme bir kez uygulanmasi ile elde edilen puanlarin
kullanildig1 (Croceker ve Algina, 1986; Akt: Biiylikoztiirk vd., 2012: 110) i¢ tutarlilik analizleri
ve bu kapsamda gerceklestirilen Cronbach Alpha yontemi en ¢ok tercih edilen yontemdir.

Olgekte yer alan her bir maddenin diger maddelerle olan iliskisinin bir katsay1 ile ortaya
konuldugu (Balci, 2011: 113). Cronbach Alpha yonteminde Alpha kat sayis1i 0 ile 1 arasi
degerler almakta ve istatistiksel analizlerde Alpha kat sayisinin 0,40 alt1 6l¢cek giivenilir degil,
0,40-0,60 arasi1 6lgegin giivenirligi diisiik, 060-0,80 arasi1 6lcek gilivenilir ve 0,80 tlizeri 6lgek
yliksek derecede giivenilirdir seklinde yorumlanir (Kalayci, 2009: 405). Bu kapsamda arastirma
Olceklerine yonelik gerceklestirilen giivenirlik analizlerinde orgiitsel adalet dlgegi glivenirligini
ifade eden Cronbach Alpha katsayisinin 20 madde (ifade) icin 0.972, is tatmini o6lcegi
giivenirligini ifade eden Cronbach Alpha katsayisimin ise 36 madde icin 0,937, oldugu
saptanmistir. Sonuclar baglaminda arastirmada kullanilan 6lcekler istatistiksel olarak
giivenilirdir. Orgiitsel Adalet alt boyutlarina ve is tatmini 6lgcegine Cronbach Alpha analizi

uygulanmistir. Analiz sonuglari Tablo 4.4’ te sunulmustur.

Tablo 4.4. Giivenirlik Degerleri

N=541 Cronbach's Alpha Madde Sayisi1
Orgiitsel Adalet Olcegi ,972 20
islemsel Adalet Olcegi ,965 7
Dagitimsal Adalet Olcegi ,960 4
Kisilerarasi Adalet Olcegi ,924 4
Bilgisel Adalet Olcegi ,951 5
Is Tatmini Olcegi ,937 36
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4.11.1.1. Normallik Testi Sonug¢lar1

Normallik varsayimini degerlendirmede Skewness- Kurtosis ¢arpiklik basiklik degerleri

dikkate alinmistir. Sifira yakin bir deger, basiklik (kurtosis) ve ¢arpiklik (skewnes) dengelenmis

bir dagilimi géstermektedir (Kalayci, 2009: 58) . Verilerin dagilimlarinin, aritmetik ortalama,

mod, medyan, carpiklik ve basiklik katsayilar1 gibi istatistikler iizerinden incelenmesi, betimsel

yontemler olarak belirtilmektedir (Abbott, 2011:). Bu kapsamda aritmetik ortalama, mod ve

medyanin esit ya da yakin olmasi, ¢arpiklik ve basiklik katsayilarinin *1 sinirlari icinde 0’a

yakin olmasi, carpiklik ve basiklik katsayilarinin kendi standart hatalarina boéliinmesi ile

hesaplanan carpiklik ve basiklik indekslerinin +2 sinirlar icinde 0’a yakin olmasi, standart

sapma ile ortalamanin oranini yiizde olarak ifade eden bagil degisim katsayisinin 20 ile 25

araliginda olmasi normal dagilimin varligina kanit olarak degerlendirilmektedir (Tabachnick ve

Fidell, 2013: ). Tablo 4.5 incelendiginde elde edilen verilerin normal dagilhim gosterdigi

bulgulanmistir.

Tablo 4.5. Normallik Testi Sonuclari

Orgiitsel Islemsel | Dagitimsal |Kisileraras | Bilgisel

Adalet Adalet Adalet Adalet Adalet | Is Tatmini

N 541 541 541 541 541 541

0 0 0 0 0 0

Medyan 3,4500 3,4286 3,0000 3,7500| 3,8000 3,5833

Mod 5,00 1,00 1,00 5,00 5,00 3,00

Skewness -,531 -458 107 -,815| -793 -,378

Skewness Std Hata ,105 ,105 ,105 ,L105 ,105 ,L105

Kurtosis -,321 -,863 -1,261 -,142 158 154

Std. Error of ,210 ,210 ,210 ,210 ,210 ,210
Kurtosis
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5. BULGULAR ve TARTISMA

Arastirma verilerinden elde edilen demografik bilgiler, gilivenilirlik analizi sonuglar1 ve
hipotezlerle baglantii olarak yapilan regresyon, Bagimsiz Gruplarda t-testi ve ANOVA

analizlerine iliskin bulgular bu boliimde ele alinmistir.

5.1. Demografik Ozelliklere iliskin Tanimlayic1 Bulgular

Calisanlarin demografik 6zelliklerine ait bulgularin frekans ile ytlizdeleri asagidaki gibi

gerceklesmistir.

Tablo 5.1. Demografik Ozelliklerin Frekans ve Yiizde Dagilimlari

Frekans | Yiizde (%) Frekans ‘ Yiizde (%)
Cinsiyet Gelir Degerlendirme
Kadin 292 54 Diisiik 170 314
Erkek 245 45,3 Orta 269 49,7
Belirtmeyen 4 0,7 Yiiksek 101 18,7
N 541 100 Belirtmeyen 4 02
N 541 100
Kurumda Calisma Siiresi Egitim Durumu
1-5Y1 243 44,9 [Ikoégretim 53 9,8
6-10 Y1l 153 28,3 Lise 154 28,5
11-15Y1l 72 13,3 On Lisans 68 12,6
16 ve lizeri 73 13,5 Lisans 227 42
N 541 100 Lisansusti 36 6,7
Sektor Calisma Siiresi Belirtmeyen 3 0,6
1-5Y1 399 73,8 N 541 100
6-10 Y1l 98 18,1 Yas
11 y1l ve lizeri 44 8,1 18 - 24 yas arasi 76 14
N 541 100
Medeni Durum 25 - 31 yas arasi 235 43,4
Evli 268 49,5 32 - 38 yas arasi 158 29,2
Bekar 270 49,9 39 lizeri 84 17,4
Belirtmeyen 3 0,6 Belirtmeyen 2 0,4
N 541 100 N 541 100

Calisanlarin demografik o6zellikleri verilmistir. Katilimcilarin % 54,3’tintin kadin, %
45,7’sinin ise erkek oldugu goriilmektedir. Ayrica katiimcilarin % 49,40 evli, % 50,6's1
bekérdir. Bunlara ek olarak katilimcilarin %44,7’sinin ¢ocugu yok iken %»55,3’liniin ¢ocugu
vardir. Katihimcilarin %44,9'u 1-5 yil arasi, %28,3’i 6-10 yil arasi, %13,3’0 11-15 yil arasi,

%13,5’i 16 yil ve tlzeri kurum tecriibesi olan calisanlardan olusmaktadir. Sektér deneyimi
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agisindan bakildiginda %73,8’i 1-5 y1l arasi, %18,1'i ve &8,1'i oldugu gorilmektedir. Bununla
birlikte katilimcilarin % 14’linli 18-24 yas arasi, % 43,4’tinli 25-31 yas arasi, % 29,2’sini 32-38
yas arasl, % 17,4'tinii 39 ve lizeri ¢alisanlar olusturmaktadir. Merkezi Limit Teoremine gore
ornek bliyiikliigii 30'u gectikten sonra 6rnek ortalamasi normal dagilima yaklasir (Alpar, 2010:

92). Demografik gruplamalarda bu kural dikkate alinmistir.

Tablo 5.2. Orgiitsel Adalet ve Alt Boyutlar1 Olcek Ortalamalari

Orgiitsel islemsel Dagitimsal Kisileraras1 | Bilgisel
Adalet Adalet Adalet Adalet Adalet
N 541 541 541 541 541
Ortalama 3,3566 3,2282 2,9893 3,6443 3,6001
Standart Sapma 1,10237 1,27287 1,35306 1,420 1,431
1: Hi¢ Katilmiyorum; 2: Katilmiyorum; 3: Kararsizim; 4: Katiliyorum; 5: Tamamen
Katiliyorum

Arastirmaya katilan g¢alisanlarin orgiitsel adalet algis1 ve alt boyutlar1 incelendiginde
islemsel adalet algilar1 ortalama 3,2282; dagitimsal adalet algilar1 ortalamasi 2,9893;
kisilerarasi adalet algilar1 ortalamasi 3,6443; bilgisel adalet algilar1 ortalamasi 3,6001 olarak
bulunmustur. Tiim 6l¢cegin ortalamasi ise 3,3566 olarak bulunmustur. Buna goére katilimcilarin
kisilerarasi ve bilgisel adalet algilari, islemsel ve dagitimsal adalet algilarindan daha yiiksektir.
Kisileraras1 adalet algi diizeyinin yiiksek olmasi, yoOneticilerin personele karsi nezaket
kurallarina uydugunu gostermektedir. Ancak katilimcilarin dagitimsal adaleti diisiik
algilamasinin sebebi sektdre 6zgili bahsis uygulamasinin dagitiminda yasanan adaletsizlikler ve
islemsel adalet algilarinin daha diisiik olmasi ise is ve islemlerin yapilma stirecinde bir takim

adil olmayan uygulamalar oldugunu géstermektedir.

Tablo 5.3. is Tatmini Olcek Ortalamasi

N 541
Ortalama 3,5802
Standart Sapma ,92865

1: Hi¢ Katilmiyorum; 2: Katilmiyorum; 3: Kismen Katilmiyorum; 4: Kismen Katiliyorum,;

5: Katiliyorum 6: Tamamen Katiliyorum

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin is tatmin diizeyleri incelendiginde ortalama 3,5802

cikmistir. Buna gore katilimcilarin islerinden diisiik diizeyde tatmin olduklari sdylenebilir.

62



Emrah Unal, Yiiksek Lisans Tezi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Mersin Universitesi, 2019

5.2. Demografik Ozelliklere Gére Cahisanlarin Orgiitsel Adalet Boyutlarini

Algilamalarinin Karsilagtirmasi

Bu boliimde, katilimcilarin demografik 6zelliklerine gore orgiitsel adalet boyutlarina

iliskin algilarinin farkliliklarini belirlemek iizere ANOVA ve t-testi uygulanmistir.

Tablo 5.4. Yasa Gore Orgiitsel Adalet Boyutlarinin Farklihginin Testi (ANOVA)

Orgiitsel Adalet N Ortalama F p-
. Gruplar Arasi 3 34,779 24,162 ,000
Islemsel Adalet _

Gruplar Iginde 535 1,439
Boyutu

Toplam 538

Gruplar Arasi 3 20,781 12,019 ,000
Dagitimsal Adalet _

Gruplar Iginde 535 1,729
Boyutu

Toplam 538

Gruplar Arasi 3 13,127 9,663 ,000
Kisilerarasi Adalet _

Gruplar Iginde 535 1,359
Boyutu

Toplam 538

Gruplar Arasi 3 14,475 10,639 ,000
Bilgisel Adalet _

Gruplar Iginde 535 1,361
Boyutu

Toplam 538

Tablo 5,4’te yasa gore oOrgltsel adalet boyutlar algilamalarinda farkliligi gosteren
varyans analizi sonuclar1 verilmistir. Yas grubuna gore islemsel adalet boyutunun
(F=24,162;p<0,05), dagitimsal adalet boyutunun (F=12,019;p<0,05), Kkisileraras1 adalet
boyutunun (F=9,663;p<0,05) ve bilgisel adalet boyutunun (F=10,639;p<0,05) anlamh fark
gosterdigi bulgulanmistir. H1.1. “Otel isletmelerinde c¢alisanlarin orgiitsel adalet
algilamalari, yas gruplarina gore farklilik géstermektedir” hipotezi desteklenmistir. Post
Hoc testi, varyans analizi sonucunda eger gruplar arasinda bir fark bulunmussa, farkliligin hangi
gruplardan kaynaklandigin1 gérebilmemiz icin uygulanmistir.. Test of Homogeneity sonucunda
varyanslarin homojen oldugu kanisina varilirsa Tukey, homojen olmadig1 kanisina varilirsa
Tamhane’s T2 testi sonuglar1 yorumlanir (Kalayci, 2009: 135-145).

Yas grubuna gore orgiitsel adalet algilamalarini gésteren Tamhane 2 testi yapilmis olup
Ek. 1’de sunulmustur.

*Bu teste gore islemsel adalet algilamalar1 agisindan 18-24 yas araligindaki otel
calisanlar ile 32-38 yas araligindaki otel calisanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark

oldugu goriulmiistir. Bu baglamda 32-38 yas araligindaki otel c¢alisanlarinin 18-24 yas
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araligindaki otel calisanlarina kiyasla islemsel adalet algilarinin daha ytlksek oldugu
soylenebilir.

* Bu teste gore dagitimsal adalet algilamalar1 agisindan18-24 yas araliindaki otel
calisanlar ile 39 yas Ustii otel calisanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark oldugu
gorilmiistiir. Bu baglamda 39 yas usti otel calisanlarinin 18-24 yas aralifindaki otel
calisanlarina kiyasla dagitimsal adalet algilarinin daha yiiksek oldugu sdylenebilir.

* Bu teste gore kisilerarasi adalet algilamalar agisindan 18-24 yas aralifindaki otel
calisanlar ile 39 yas Ustii otel calisanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark oldugu
gorilmistiir. Bu baglamda 39 yas isti otel c¢alisanlarinin 18-24 yas araligindaki otel
calisanlarina kiyasla kisilerarasi adalet algilarinin daha yiiksek oldugu soylenebilir.

* Bu teste gore bilgisel adalet algilamalarinda 18-24 yas araligindaki otel ¢alisanlar ile
39 yas listll otel calisanlar: arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark oldugu gérilmiistiir. Bu
baglamda 39 yas istii otel calisanlarinin 18-24 yas araligindaki otel ¢alisanlarina kiyasla bilgisel
adalet algilarinin daha ytiksek oldugu soylenebilir.

Buna gore H1.1.1 “Otel isletmelerinde calisanlarin islemsel adalet algilamalari, yas
gruplarina gore farklihk godstermektedir’, H1.1.2 “Otel isletmelerinde c¢alisanlarin
dagitimsal adalet algilamalari, yas gruplarina goére farklilik gostermektedir”, H1.1.3. “Otel
isletmelerinde calisanlarin Kisilerarasi adalet algilamalari, yas gruplarina goére farkliik
gostermektedir’ ve H1.1.4 “Otel isletmelerinde ¢alisanlarin bilgisel adalet algilamalari,

yas gruplarina gore farklilik géstermektedir” hipotezleri desteklenmistir.

Tablo 5.5. Cinsiyete Gore Orgiitsel Adalet Boyutlarinin Karsilastirilmasi (T testi)

Orgiitsel Adalet Cinsiyet | N |Ortalama | Standartsapma| t-degeri | p
. Erkek |245| 3,2689 1,28956 ,636 ,525
Islemsel Adalet Boyutu
Kadin |292| 3,1987 1,25519 ,637 ,524
Erkek |245] 3,0103 1,38051 ,279 ,780
Dagitimsal Adalet Boyutu
Kadin |292| 2,9775 1,32404 ,280 , 779
Erkek |245] 3,7115 1,17261 1,295 , 196
Kisilerarasi Adalet Boyutu
Kadin |292| 3,5778 1,21279 1,291 ,197
Erkek |245| 3,6504 1,18554 1,047 |,296
Bilgisel Adalet Boyutu
Kadin |292| 3,5417 1,21428 1,044 |,297

Tablo 5.5.'te otel ¢alisanlarinin 6rgiitsel adalet algilarinin cinsiyete gore farkliliklarini
gosteren T-testi sonuclar1 verilmistir. Islemsel adalet (p>0,05), dagitimsal adalet (p>0,05),
kisileraras1 adalet (p>0,05) ve bilgisel adalet boyutlarinin (p>0,05) otel ¢alismalarinin

cinsiyetlerine goére anlamli bir fark gostermedigi belirtilebilir. Buna goére H1.2 “Otel
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isletmelerinde calisanlarin orgiitsel adalet algilamalari, cinsiyetlerine gore farklilik

gostermektedir” hipotezi desteklenmemistir.

Tablo 5.6. Medeni Duruma Gore Orgiitsel Adalet Boyutlarinin Karsilastirilmas (T testi)

Orgiitsel Adalet Boyutlar1  |Medeni Durum| N |Ortalama | Standart sapma | t degeri | p
. Bekar 268 | 3,4868 ,07412 4,792 1,000
Islemsel Adalet Boyutu
Evli 270 2,9699 ,07834 4,793 1,000
Bekar 268 | 3,1903 ,08042 3,460 |,001
Dagitim Adalet Boyutu
Evli 270| 2,7898 ,08325 3,460 |,001
Bekar 268 | 3,7938 ,06455 2,944 |,003
Kisilerarasi Adalet Boyutu
Evli 270 3,4929 ,07919 2,946 |,003
Bekar 268 | 3,8060 ,06409 4,009 |,000
Bilgisel Adalet Boyutu
Evli 270| 3,3972 ,07918 4,012 |,000

Tablo 5.6.’da otel ¢alisanlarin orgilitsel adalet algilarinin medeni duruma gore
farkhiliklarin1 gésteren T-testi sonuglar1 verilmistir. islemsel adalet (p>0,05), dagitimsal adalet
(p>0,05), kisilerarasi adalet (p>0,05) ve bilgisel adalet boyutlarinin (p>0,05) otel ¢calismalarinin
medeni durumlarina gore anlamlh bir fark gosterdigi belirtilebilir. Buna gére H1.3 “Otel
isletmelerinde calisanlarin o6rgiitsel adalet algilamalari, medeni durumlarina gore

farklilik gostermektedir” hipotezi desteklenmistir.

Tablo 5.7. Ogrenim durumuna gore orgiitsel adalet boyutlarinin karsilastiriimasi (ANOVA)

N X F p
. Gruplar Arasi 4 14,479 9,458 ,000
Islemsel Adalet -
Gruplar Icinde 533 1,531
Boyutu
Toplam 537
Gruplar Arasi 4 18,878 11,079 ,000
Dagitimsal Adalet -
Gruplar Icinde 533 1,704
Boyutu
Toplam 537
Gruplar Arasi 4 12,977 9,730 ,000
Kisilerarasi Adalet -
Gruplar Icinde 533 1,334
Boyutu
Toplam 537
Gruplar Arasi 4 11,329 8,379 ,000
Bilgisel Adalet Boyutu| Gruplar iginde 533 1,352
Toplam 537

Tablo 5.7’de 6grenim durumuna gore orgiitsel adalet boyutlar1 algilamalarinda farklhilig
gosteren varyans analizi sonuglan verilmistir. Ogrenim durumuna gore islemsel adalet

boyutunun (F=9,458;p<0,05), dagitimsal adalet boyutunun (F=11,079;p<0,05), Kkisilerarasi
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adalet boyutunun (F=9,730;p<0,05) ve bilgisel adalet boyutunun (F=8,379;p<0,05) anlaml fark
gosterdigi bulgulanmistir. Buna gore H1.4 “Otel isletmelerinde ¢alisanlarin érgiitsel adalet
algilamalari, 6grenim durumlarina gore farklilik géstermektedir” desteklenmistir.
Ogrenim durumuna gore orgiitsel adalet boyut fark karsilastirmasi yapmak icin
Tamhane 2 testi uygulanmis ve uygulanan test sonuglarina gore;
e Islemsel adalet algilamalar1 agisindan ilkogretim mezunu otel calisanlari ile lisansiistii
mezunu otel calisanlari arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark oldugu goériilmiistiir.
Bu baglamda lisansiistii mezunu otel ¢alisanlarinin ilkdgretim mezunu otel calisanlarina
kiyasla islemsel adalet algilarinin daha yiiksek oldugu séylenebilir.
e Dagitimsal adalet algilamalar1 acisindan ilkégretim ve lise mezunu otel calisanlarn ile
lisanstistli mezunu otel calisanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark oldugu
gorilmiistir. Bu baglamda lisansiistii mezunu otel ¢alisanlarinin ilk6gretim ve lise mezunu
otel calisanlarina kiyasla dagitimsal adalet algilarinin daha yiiksek oldugu séylenebilir.
o Kisilerarasi adalet algilamalari agisindan ilk6gretim mezunu otel ¢alisanlari ile
lisanstistli mezunu otel ¢alisanlari arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark oldugu
gorilmiistir. Bu baglamda lisansiistii mezunu otel ¢alisanlarinin ilkégretim mezunu otel
calisanlarina kiyasla kisilerarasi adalet algilarinin daha yiiksek oldugu sdylenebilir.
o Bilgisel adalet algilamalar1 agisindan lise mezunu otel ¢alisanlar ile lisansiistii mezunu
otel calisanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark oldugu goriilmiistiir. Bu
baglamda lisansiistii mezunu otel calisanlarinin lise mezunu otel ¢alisanlarina kiyasla

bilgisel adalet algilarinin daha yiiksek oldugu sdylenebilir.

Tablo 5.8. Calisanlarin sektér deneyimlerinin érgiitsel adalet alt boyutlari ile iliskisi (ANOVA)

Kareler _
Farki N X F p
islemsel Adalet Gruplar_A.ra51 40,150 3 13,383 8,609 ,000
Boyutu Gruplar Icinde 834,758 537 1,554
Toplam 874,908 540
Dagitimsal Adalet GruplarlA.ra51 22,361 3 7,454 4,142 ,006
Boyutu Gruplar Icinde 966,262 537 1,799
Toplam 988,624 540
Kisileraras: Adalet Gruplar_A.ra51 8,334 3 2,778 1,967 ,118
Boyutu Gruplar Icinde 758,398 537 1,412
Toplam 766,733 540
oo Gruplar Arasi 13,007 3 4,336 3,064 ,028
Bllgllgsel Atdalet Gruplar Icinde 759,984 537 1,415
oyutu Toplam 772,991 540

Otel calisanlarinin sektor deneyimlerine gore orgiitsel adalet boyutlar1 algilamalarinda

farklilhig1 gosteren varyans analizi sonuclar1 Tablo 5,8’de verilmistir. Sektér deneyimlerine gore

66



Emrah Unal, Yiiksek Lisans Tezi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Mersin Universitesi, 2019

islemsel adalet boyutunun (F=8,609; p<0,05), dagitimsal adalet boyutunun (F=7,454; p<0,05),
kisileraras1 adalet boyutunun (F=2,778; p>0,05) anlamh fark gosterdigi ve bilgisel adalet
boyutunun (F=3,064; p<0,05) anlamh bir fark gostermedigi bulgulanmistir. Buna goére H1.5
“Otel isletmelerinde c¢alisanlarin orgiitsel adalet algilamalari, sektordeki deneyim
siirelerine gore farklilik géstermektedir” hipotezi desteklenmistir.

Yapilan homojenlik testi sonucunda islemsel ve dagitimsal adalet algilariyla ilgili
ifadelerin bulundugu bélim homojen ¢ikti1 icin Tukey testi bilgisel adalet algilariyla ilgili
ifadelerin bulundugu boliim heterojen ¢iktig1 icin Tamhane’s T2 testi uygulanmistir.

Test sonuglarina gore sektdrde deneyimi artan calisanlarin islemsel adalet algilamalarinda
diisiis oldugu saptanmistir. Bunun sebebi deneyim arttikca isle ilgili prosediirlere daha aliskin
olmalar1 olarak diisiiniilebilir. Dagitimsal adalet acisindan da ayni sekilde deneyim arttikca
adalet algis1 artmaktadir. Bilgisel adalet algisi agisindan ise 1-5 yil arasi ¢alisanlar ile 16 yil iizeri

calisanlar 6-16 yil arasinda ¢alisanlara gore daha adil algilamaktadirlar.

Tablo 5.9. Calisanlarin Kurum Tecriibelerinin Orgiitsel Adalet Boyutlariyla Iliskisi (ANOVA)

Kareler _
Farki N X F P
1§1emsel Adalet Gruplar Arasi 46,454 3 15,485| 10,037 ,000
Boyutu Gruplar Icinde 828,453 537 1,543
Toplam 874,908 540
Dagitimsal Adalet | Gruplar Arasi 13,774 3 4,591 2,529 ,057
Boyutu Gruplar Icinde 974,850 537 1,815
Toplam 988,624 540
Kisilerarasi Adalet | Gruplar Arasi 10,802 3 3,601 | 2,yu558 ,054
Boyutu Gruplar Icinde 755,931 537 1,408
Toplam 766,733 540
Bilgisel Adalet Gruplar Arasi 18,744 3 6,248 4,448 ,004
Boyutu Gruplar Icinde 754,247 537 1,405
Toplam 772,991 540

Otel calisanlarinin kurum tecriibesine gore orgiitsel adalet boyutlar1 algilamalarinda
farklihg1 gosteren varyans analizi sonuclar tablo 5,9’da verilmistir. kurum tecriibesine gore
islemsel adalet boyutunun (F=10,037;p<0,05), bilgisel adalet boyutunun (F=4,448;p<0,05)
anlamh fark gosterdigi ve dagitimsal adalet boyutunun (F=2,529;p>0,05), kisilerarasi1 adalet
boyutunun (F=2,558;p>0,05) anlamli bir fark géstermedigi bulgulanmistir.

H1.6 “Otel isletmelerinde c¢alisanlarin orgiitsel adalet algilamalari, kurum
deneyim siirelerine goére farklihk gostermektedir’ desteklenmistir. Farkliligin nereden

kaynaklandigini anlamak icin Post Hoc testi yapilmistir. 1-5 y1l arasi kurum ici deneyime sahip
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otel ¢alisanlarinin islemsel adalet algis1 ve bilgisel adalet algis1 6-10 y1l kurum ici deneyime
sahip otel calisanlarina gore daha diisiiktiir. Isyerinde yeni olan ¢ahsanlar kurum ici
prosediirlere alismakta zorlanmakta ve yoneticilerin deneyimli calisanlari daha fazla

bilgilendirdigini diisiinmektedir.

Tablo 5.10. Gelir Diizeyinin Orgiitsel Adalet Boyutlariyla Iliskisi (ANOVA)

ANOVA
Kareler
Farki N X F p
Islemsel Adalet Gruplar Arasi 170,745 3 56,915| 43,404 ,000
Boyutu Gruplar 1(;inde 704,163 537 1,311
Toplam 874,908 540
Dagitimsal Adalet | Gruplar Arasi 232,435 3 77,478| 55,020 ,000
Boyutu Gruplar Icinde 756,189 537 1,408
Toplam 988,624 540
Kisilerarasi Adalet | Gruplar Arasi 148,561 3 49,520| 43,018 ,000
Boyutu Gruplar Icinde 618,172 537 1,151
Toplam 766,733 540
Bilgisel Adalet Gruplar Arasi 150,638 3 50,213 | 43,326 ,000
Boyutu Gruplar Icinde 622,353 537 1,159
Toplam 772,991 540

Otel calisanlarinin gelirlerini degerlendirmelerine gore oOrgiitsel adalet boyutlari
algilamalarinda farklilig1 gésteren varyans analizi sonuglar1 Tablo 5.10’da verilmistir. Gelirlerini
degerlendirmelerine gore islemsel adalet boyutunun (F=43,404; p<0,05), dagitimsal adalet
boyutunun (F=55,020; p<0,05), kisileraras1 adalet boyutunun (F=43,018; p<0,05) ve bilgisel
adalet boyutunun (F=43,326; p<0,05) anlaml bir fark gosterdigi bulgulanmistir. Buna gére H1.7
“Otel isletmelerinde calisanlarin orgiitsel adalet algillamalari, gelir diizeylerine gore
farkliik gostermektedir” hipotezi desteklenmistir. Farkliigin nereden kaynaklandigim
gorebilmek icin Post Hoc testi yapilmistir. Buna gore; gelirinin yiiksek oldugunu diisiinen otel
calisanlarinin islemsel, dagitimsal, kisileraras1 ve bilgisel adalet algilar1 da yliksektir. Bu
sonuglar dikkate alindiginda calisanlarin gelirlerinin yliksek olarak degerlendirmeleri orgiitsel

adaleti daha yiiksek algilamalarini sagladigi sdylenebilir.

5.3. Regresyon analizleri

Regresyon analizi, bagimlh bir degisken ile bir bagimsiz (basit regresyon) veya birden
cok bagimsiz (¢oklu regresyon) degisken arasindaki iliskinin matematiksel degerlerle aciklanma

stirecidir (Kalayci, 2016: 259). Analizde,bagimli degiskenle bagimsiz degiskenin arasindaki
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korelasyonu “R” degeri simgelemektedir. Regresyon modelinin gercek aciklama giiclini ise
diizeltilmis R2? degeri gostermektedir. Diizeltilmis R2 R? degerinden biraz daha kii¢iik olma
egilimindedir (Yildirim vd., 2000:183). R2 bagimli degiskenin yiizde ka¢inin modele dahil edilen
bagimsiz degiskenler tarafindan aciklandigim gostermektedir. Coklu regresyon modelinde
dikkat edilmesi gereken nokta modele dahil edilen degisken sayisi arttik¢a belirlilik katsayisi
artmaktadir. Boyle durumlarda, diizeltilmis belirlilik katsayisina (Adjusted R2) bakilmalidir
(Kalayci, 2014:259).

Tablo 5.11. Orgiitsel Adaletin Is Tatminine Etkisi

Standardize Standardize
edilmemis katsayilar Katsayilar
Model B Std Hata B t degeri p.
1 Sabit 1,404 ,082 17,154 ,000
Orgijtsel Adalet ,648 ,023 ,770 27,982 ,000
R=,770 R2=,592 Diizeltilmis R2=,592; F=783,008 p<0,05;Bagimh degisken = is Tatmini

Orgiitsel adaletin is tatminine etkisini ortaya koymak amaciyla regresyon analizi
yapilmistir. Analiz sonucunda orgiitsel adaletin is tatminini olumlu ve pozitif bir yonde
etkiledigi bulgulanmistir ($=,648;p<0,05). Bu durumda orgiitsel adaletin is tatmininin yaklasik
%59’unu agikladigl belirtilebilir. Bulgular 15181nda;

H2: “Orgiitsel adalet algisinin is tatmini iizerinde anlamh bir etkisi vardir’

hipotezinin desteklendigi gériilmektedir.

Tablo 5.12. Orgiitsel Adalet Boyutlarinin is Tatminine Etkisi

Standardize Standardize
edilmemis katsayilar Katsayilar t degeri p
Model B Std Hata B
1 Sabit 1,354 ,084 16,204 ,000
islemsel Adalet
,029 ,039 ,040 ,748 455
Boyutu
Dagitimsal Adalet
,236 ,036 ,344 6,643 ,000
Boyutu
Kisilerarasi Adalet
,189 ,050 ,242 3,750 ,000
Boyutu
Bilgisel Adalet
,205 ,050 ,264 4,119 ,000
Boyutu
R=,784 R2=,614 Diizeltilmis R2=,611; F=213,304 p<0,05;Bagimh degisken = is Tatmini
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Adana ve Mersin’de otel isletmelerinde calisanlarin algiladiklar1 6rgiitsel adalet alt
boyutlarinin is tatmini lizerindeki etkisine yonelik kurulan ¢oklu regresyon modeli sonuglari
incelendiginde, kurulan modelin biitiin olarak anlamli oldugu F degerinden (213,304)
anlasilmaktadir. Kurulan regresyon modelinde orgiitsel adalet alt boyutlarinin is tatminini %61
diizeyinde acikladigi ifade edilebilir. islemsel adalet alt boyutunun is tatminine anlamh (8=,029,
p;>.01) bir etkisi saptanmamistir. Dagitimsal adalet alt boyutunun is tatminine etkisi pozitif
olmak iizere anlamh (B=,236, p;<.05) ve %23 diizeyindedir. Kisilerarasi adalet alt boyutunun is
tatminine etkisi pozitif olmak tzere anlamlh (f3=,189, p;<.05) ve %18 dizeyindedir. Bilgisel
adalet alt boyutunun is tatminine etkisi pozitif olmak tizere anlamlh (=205, p;<.05) ve %20
diizeyindedir. Katsayilardan goriildiigli iizere is tatminine en fazla etki eden orgiitsel adalet
boyutu dagitimsal, bilgisel ve kisilerarasi seklindedir.

Analiz sonucunda dagitimsal adalet boyutunun(f=,236;p<0,05), kisileraras1 adalet
boyutunun (B=,189;p<0,05) ve bilgisel adalet boyutunun(=,205;p<0,05)is tatmini {izerinde
anlamli ve pozitif bir etkiye sahip oldugu bulgulanmistir. Diger taraftan islemsel adalet
boyutunun(=,029;p>0,05) calisanlarin is tatmini iizerinde anlaml bir etkiye sahip olmadig:
gorilmistiir. Bu durumda orgiitsel adalet boyutlarinin is tatminini yaklasik %61 oraninda
acikladig belirtilebilir (R2=,614). Bulgular 1s181nda

H.2.1. : “Islemsel adaletin is tatmini iizerinde anlamlh bir etkisi vardir’ hipotezi
desteklenmemistir. Diger taraftan,

H.2.2.: “Dagitimsal adaletin is tatmini iizerinde anlaml bir etkisi vardir”,

H.2.3.: “Kisilerarasi adaletin is tatmini iizerinde anlaml bir etkisi vardir.” ve

H.2.4.: “Bilgisel adaletin is tatmini tizerinde anlamh bir etkisi vardir” hipotezlerinin

desteklendigi belirtilebilir.
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6. SONUCLAR VE ONERILER

Orgiitlerde hedefe ulasmak icin insan kaynag énemlidir. Hizmet sektériinde ise insan
kaynaginin 6nemi iist diizeydedir. Hizmet sektoriinde 6zellikle miisteriler ile birebir etkilesimde
olan miisteriler personelin tutum ve davranislarini isletmenin miisteri goéziindeki imajini ve
daha sonraki tesis tercihini belirler. Ote yandan isletmede adaletsizlik algis1 calisanlar1 rahatsiz
ederek performanslarini etkiler ve is tatminleri diiser. Arastirmanin temel amaci, Mersin ve
Adana boélgesinde bes yildizli otellerde c¢alisanlarin oOrgilitsel adalet algisinin is tatmini
lizerindeki etkisini belirlemektir. Bu kapsamda c¢alisanlarin orgiitsel adalet algilarinin
demografik 6zelliklerine gore farklilik gosterip gostermedigini belirlemek icin ANOVA ve t -
testi yapilmistir. Analiz sonuglarinda elde edilen bulgular ve yorumlari asagida siralanmistir:

Arastirma Adana ve Mersin illerinde faaliyet gdsteren 12 bes yildizli otelde ¢alisan 541
otel calisaninin katilimi ile gerceklestirilmistir. Arastirmaya katilanlarin demografik 6zellikleri
incelendigine arastirmaya katilanlarin % 44,9’unun mesleki deneyimlerinin 1 ila 5 y1l arasinda
oldugu, %73,8’inin sektorde ilk 5 senesi oldugu, %43,4’linlin 25-31 yas araliinda oldugu,
%41,8’inin lisans mezunu oldugu ve %49,5'inin gelir diizeyini orta olarak degerlendirdigi
belirlenmistir. Bu sonuglar 1s18inda. arastirmaya katilanlarin yaklasik % 45’inin kurumlarina
yeni girmis olmalar1 nedeniyle otellerde personel devir hizinin ¢ok yiiksek oldugu séylenebilir.
Katilimcilarin %43,4’tntin 25-31 yas araliginda olmasi sektorde genc¢ popiilasyonun yiiksek
oldugunu gostermektedir. Calisanlarin %41,8’inin lisans mezunu olmasi, egitim seviyesinin
yliksek oldugunu ve otellerin ise alimlarda egitim durumuna dikkat ettiklerini gostermektedir.

Calisanlarin algiladiklar1 orgiitsel adaletin yas ile iliskisi incelendiginde anlamh
farkliliklar bulunmustur. Yas gruplar1 arasinda anlamh farklarin bulunmasi farkli yas
grubundaki cahgsanlarin isyerindeki adaleti farkli algiladiklarini géstermektedir. Orgiitsel
adaletin tiim boyutlarinda 25 yas ve daha alt yaslardakiler kendilerinden yasc¢a biiytlik olanlara
gore orgiitli daha adaletsiz bulmaktadir. Bu sonuclar literatiirde yer alan arastirma bulgulariyla
benzerlik gostermektedir. Cihangiroglu ve arkadaslarinin (2010) tiim adalet boyutlar ile,
Yelboga‘nin (2012) dagitim adaleti ile yas iliskisi bulgularim1 desteklemektedir. Bu sonucun
sebebi ilerleyen yaslarda yiiksek kademede calismak ve gelirin daha yiiksek olmasi ile
aciklanabilir.

Otel calisanlarinin  orgilitsel adalet algillarinin  cinsiyete gore anlamli bir
farklilik-gostermedigi saptanmistir ancak test sonuclarina bakildiginda kadinlarin kisilerarasi
adalet boyutunu daha diisiik algiladiklar1 géze carpmaktadir. Yoneticiler, kadin calisanlara karsi
nezaket kurallarina daha fazla dikkat etmelidir. Literatiirde cinsiyete gore orgiitsel adalet
algilamalarinda farklilik oldugunu tespit eden arastirmalarin (Sweeney ve McFarlin, 1997;

Colquitt, Noe ve Jackson, 2002; Phillips, 2002; Yiriir, 2008; Cihangiroglu ve arkadaslari, 2010)
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oldugu gibi cinsiyete gore orgiitsel adalet algilamalarinda farklilik olmadigin1 6ne siiren (
Yazicioglu ve Topaloglu, 2009; Basar, 2011; Aliyeva, 2013) arastirmalarda mevcuttur.

Otel calisanlarinin Orgiitsel adalet algilarinda medeni durumlarina goére anlamh
farkhiliklar saptanmustir. Orgiitsel adaletin dért temel boyutunu ele aldigimizda ise sonuglar yine
degismemektedir. Bekar calisanlarin orgiitsel adalet algilarinin evlilere gore daha yiliksek
oldugu ifade edilebilir. Evli calisanlarin ailevi hayatlarinda sorumluluklarinin bekar ¢alisanlara
gore daha genis olmasinin orgiitlerinden beklentilerini yiikselttigini ve bu beklentilerin
karsilanmasi asamasinda her bir adalet boyutunda kendilerini ayni diizey diger c¢alisanlarla
dikkatli bir sekilde kiyasladiklarini belirtmek mimkiindiir. Literatiir incelendiginde
(Cihangiroglu ve dig,, 2010; Basar, 2011; Aliyeva, 2013) medeni durum ile 6rgiitsel adalet algisi
arasinda herhangi bir iliski tespit etmemistir. Arastirma bulgularimizin benzer ¢alismalardan
farkli olmasinin sebebi, sektoriin yapisi ve aksam ve gece vardiya sisteminin evli personel icin
zorluklari olabilir.

Otel calisanlarinin oOrglitsel adalet algilarinin 6grenim durumlarina goére anlamh
farklihklar gosterdigi saptanmustir. Orgiitsel adaletin dort temel boyutunda da lisansiistii
calisanlarin adalet algilarinin lisans, on lisans, lise ve ilkdgretim mezunlarina gore daha yiiksek
oldugu belirtilebilir. Literatiir incelendiginde egitim diizeyi ile 6rglitsel adalet arasinda iliski
oldugunu one siiren ¢alismalar (Yurir, 2008; Yazicioglu ve Topaloglu, 2009; Bolat, 2010) ve
orgiitsel adalet ile egitim diizeyi arasinda iliski (Al-zubi,2010) olmadigini1 saptayan ¢alismalar
vardir. Bu durum katilimcilarin %61,1'i en az 6n lisans mezunu olmasi ve 6grenim seviyesi
yiikseldik¢ce calisan tarafindan calisilan pozisyonda iyilesme ve fiziki ¢alisma sartlarinin
iyilesmesinin istenmesi olarak aciklanabilir.

Otel calisanlarinin kurum tecriibesine gore orglitsel adalet boyutlar1 algilamalarinda
farklihik gosterip gostermedigine iliskin sonuclar su sekildedir; islemsel, ve bilgisel adalet
boyutlarinda anlamli bir farklihik bulunurken Kkisileraras1 adalet ve dagitimsal adalet
boyutlarinda anlamli bir farkliik bulunmamistir. Bu sonuglar (Yelboga, 2012) calismasin
desteklerken (Kose, 2003) calismasini desteklememektedir. Bu farkliligin temel sebebinin, Kose
(2003) tarafindan yapilan arastirmanin akademik ve idari personel iizerinde yapilmasi oldugu
soylenebilir.

Orgiitsel adaletin is tatminine etKisini tespit etmek icin regresyon analizi uygulanmustir.
Dagitimsal adalet boyutunun (f3=,029, p=,000), kisilerarasi adalet boyutunun (=,189, p=,000)
ve bilgisel adalet boyutunun (=,205, p=,000) is tatmini lizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi
bulunurken islemsel adalet boyutunun (8=,236, p=,455) anlaml bir etkisi tespit edilmemistir.
Islemsel adalet boyutunda anlaml bir etkinin gériilmemesinin sebebi ¢alismanin yapildig1 5
yildizli otellerde isgorenlerle yonetim iliskilerinde giiven ve yardimlasmanin olmasi ve karar

alma siirecinin tarafsizligina inanmalar olabilir. Orgiitsel adalet alt boyutlarinda en yiiksek
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etkiyi dagitimsal adalet boyutu gostermistir. Bu sonu¢ ¢alisanlarin kazanimlarin dagitimindaki
adillige cok 6nem verdiklerini gostermektedir.

Orgiitsel adaletin tiim boyutlar1 (dagitimsal, islemsel, Kisilerarasi ve bilgisel) ile is
tatmini arasinda iliski olmas1 yoneticilerin personeli anlamasina yardim etmektedir. Adil bir is
ortami ¢alisanlarin islerinden daha yiiksek diizeyde tatmin duymalarini saglamaktadir. Otelcilik
acisindan degerlendirildiginde miisterinin dogrudan calisanla muhatap olmasi ¢alisanin
Onemini artirmaktadir. Adaletsiz bir ortam var ise calisanin mutlu, giiler yiizli ve istekli
calismasi beklenemez. Mutsuz c¢alisan iyi hizmet sunamaz. {s tatmini yiiksek olan calisanlar iyi
hizmet sunarlar ve bu sayede orgtit iyi hizmet sunar.

Cetins6z ve Turhan (2016) yaptiklar1 ¢alismada Antalya’da her sey dahil sistemiyle
calisan bes yildizli otellerdeki isgérenlerin orgiitsel adalet algilarinin is tatminlerine etkisini
arastirmistir. Calisma sonucunda dagitimsal, islemsel ve etkilesimsel boyutlarda orgiitsel
adaletin is tatminine herhangi bir etkisi tespit edilmemistir. Antalya ile Mersin ve Adana sinir
komsusu iller olup her ii¢ ilinde Akdeniz sinir1 olmasina ragmen ¢alismamizin sonuglari ile tiim
adalet boyutlarinin is tatminine etkisinde farklilik géstermektedir. Bu iller arasindaki farkliligin
sebepleri farkli bir calisma konusu olabilir.

Bu arastirmada elde edilen bilgiler 15181nda ¢alisanlarin 6rgiitsel adalet alg1 diizeyleri ile
is tatmin diizeylerini yiikseltmek isteyen yoneticilerin asagidaki konulara 6zen gdstermesi
tavsiye edilebilir:

» Ayni seviyedeki tiim personele ayni diizeyde maas ddemesi yapilarak aradaki
esitsizlikler giderilebilir. Ayrica her ay yapilan maas oOdemeleri isletme
personellerinin kullandig1 bir panoya asilarak, maddi hususlarda seffaflik
saglanabilir.

» Gunlik yapilan islerde ve kendi ¢alisma alanlariyla ilgili olarak personelin
onerileri dikkate alinabilir. Personelin kararlara katilimi saglanabilir.

» Yiikselme imkéanlar1 tiim personel icin esit olmali, adaletsizlik algisina yol
acabilecek tiim islemlerden kacinilmalhdir.

» Otel yoneticileri personel ile iletisimde nazik bir dil kullanmahdir.

» Otel yoneticileri personele davranislarinda nezaket kurallarina uymahdir.

» Kadin personel erkek personele gore Kkisilerarasi adalet algisi daha disiik
bulgulanmistir. Bu sonug, yoneticilerin kadin personele karsi daha nazik olmasi
gerektigini gostermektedir.

» Elde ettigi geliri yiiksek olarak algilayan calisanlarin 6rgiitsel adalet algilar1 da
yliksek cikmistir. Bu sonug, calisanlarin gelirlerini ylikselterek orgiitsel adalet

algilarini da ylikseltebileceklerini gostermektedir.
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Sonug olarak bu calismada, orgiitsel adalet ve is tatmini arasinda anlamli ve ytiksek
diizeyde bir iliski bulunmustur. Ancak bu ¢alismanin sinirliliklari vardir. Birincisi bu calisma bes
yildizli otellerde yapilmistir. Eger konaklama sektoriine genellemek istenirse tiim degisik yildiz
kategorilerindeki otellerde, tatil kdyleri, hostel, motel gibi farkh tir konaklama isletmelerinde
calisan personel de incelenmelidir. ikinci olarak ¢alisma Tiirkiye’de sektdérde daralmanin
yasandigl bir kriz ortaminda yapilmistir. Farkli zaman dilimlerinde yapilacak calismalar,
orgiitsel adalet ve is tatmini arasindaki iliskide farkli boyutlar ortaya koyabilir. Ugiincii olarak
bu calisma Mersin ve Adana illerinde yapilmistir. Farkli illerde yapilacak calismalarda farkh
sonuclar bulunabilir. Daha sonraki yapilacak c¢alismalarda kota oOrnekleme yonteminin
kullanilmasiyla demografik acidan yapilacak farklilik testlerinde daha saglikli sonuglara
ulasmak miimkiin olabilir. Ayrica orgiisel adalet ve is tatmini iliskisi ara bir degiskenle birlikte

incelebilir.
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EKLER

Ek 1. Yas Grubuna Gére Orgiitsel Adalet Algilama Farklilik Testi (Post Hoc)

A I) Ya ]J) Ya Anlam Standart |Anlam
Orgiitsel Adalet ;E{lirubsu ;lzl‘upslal'l Farki (I-]) |Hata Diizeyi Senug
18-24 25-31 -,97458" ,17351| ,000 | FARK VAR
32-38 -1,36654" ,18107 ,000 | FARK VAR
39+ -1,31542" ,21076 ,000 | FARK VAR
25-31 18-24 ,97458" ,17351 ,000 | FARK VAR
] 32-38 -,39196* ,12004 ,007 | FARK VAR
Islemsel Adalet | Tamhane 39+ -,34084 ,16137| ,202| FARKYOK
Boyutu 32-38 18-24 1,36654" ,18107 ,000 | FARK VAR
25-31 139196 ,12004 ,007 | FARK VAR
39+ ,05112 ,16948| 1,000| FARK YOK
39+ 18-24 1,31542° 21076 ,000 | FARK VAR
25-31 ,34084 16137 ,202 | FARK YOK
32-38 -05112 ,16948| 1,000| FARK YOK
18-24 25-31 -,76491" 17352 ,000 | FARK VAR
32-38 -1,01706° ,18356 ,000 | FARK VAR
39+ -1,10047" ,21783 ,000 | FARK VAR
Dagitimsal 25-31 18-24 ,76491* ,17352 ,000 | FARK VAR
Adalet Boyutu 32-38 -,25215 ,13528 ,325 | FARK YOK
Scheffe 39+ -,33556 ,17905 ,320 | FARK YOK
32-38 18-24 1,01706" ,18356 ,000 | FARK VAR
25-31 ,25215 ,13528 ,325| FARK YOK
39+ -,08341 ,18879 ,978 | FARK YOK
39+ 18-24 1,10047* ,21783 ,000 | FARK VAR
25-31 ,33556 ,17905 ,320 | FARK YOK
32-38 ,08341 ,18879 978 | FARK YOK
18-24 25-31 -,67052* ,19796 ,006 | FARK VAR
32-38 -72366° ,20388 ,003 | FARK VAR
39+ -95617" ,21986 ,000 | FARK VAR
25-31 18-24 67052 ,19796 ,006 | FARK VAR
32-38 -,05314 ,11190 998 | FARK YOK
39+ -, 28564 ,13890 ,226 | FARK YOK
Kisilerarasi 32-38 18-24 ,72366" ,20388 ,003 | FARK VAR
Adalet Tamhane 25-31 05314 11190| ,998| FARK YOK
Boyutu 39+ -23250 14721| 524 | FARKYOK
39+ 18-24 ,95617" ,21986 ,000 | FARK VAR
25-31 ,28564 ,13890 ,226 | FARK YOK
32-38 ,23250 14721 ,524 | FARK YOK
18-24 25-31 -,67893" ,19716 ,005 | FARK VAR
32-38 -,84993* ,20007 ,000 | FARK VAR
39+ -91481* 122669 ,001 | FARK VAR
25-31 18-24 ,67893" 19716 ,005 | FARK VAR
Tamhane 32-38 -,17099 ,10830 ,520 | FARK YOK
39+ -,23588 ,15195 ,546 | FARK YOK
Bilgisel Adalet 32-38 18-24 ,84993" ,20007 ,000 | FARK VAR
Boyutu 25-31 ,17099 ,10830 520 | FARK YOK
39+ -,06489 ,15572 ,999 | FARK YOK
39+ 18-24 91481 ,22669 ,001 | FARK VAR
25-31 ,23588 ,15195 ,546 | FARK YOK
32-38 ,06489 ,15572 ,999 | FARK YOK
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Ek 2. Ogrenim Durumuna Gére Orgiitsel Adalet Boyut Farklilik Testi (Post Hoc

Sonug
Anlam

(1) Ogrenim (1) Ogrenim Farki (I- | Standart | Anlam

Durumu Durumu )] Hata | Diizeyi
flkokul/ilkégretim | Lise ,36337| ,19705| ,494| FARKYOK
On Lisans 16583 | ,22671| ,970| FARKYOK
Lisans ,02123| ,18876| 1,000 FARKYOK
Lisansiistii -99933"| ,26723| ,008| FARKVAR
Lise flkokul/ilkégretim | -36337| ,19705| ,494| FARKYOK
On Lisans 52920 | ,18015| ,073| FARKYOK
, Lisans -34214| ,12917| ,137| FARKYOK
Islemsel Adalet | Scheffe Lisansistii -1,3626°| ,22906| ,000| FARKVAR
On Lisans flkokul/ilkégretim | ,16583| ,22671| ,970| FARKYOK
Lise ,52920| ,18015| ,073| FARKYOK
Lisans ,18706| ,17105| ,879| FARKYOK
Lisansiistii -83350"| ,25503| ,032| FARKVAR
Lisans flkokul/ilkégretim | -02123| ,18876| 1,000| FARKYOK
Lise ,34214| ,12917| ,137| FARKYOK
On Lisans -18706| ,17105| ,879| FARKYOK
Lisansiistii -1,0205"| ,22197| ,000| FARKVAR
Lisansiistii ilkokul/ilkégretim | ,99933"| ,26723| ,008| FARKVAR
Lise 1,36269°| ,22906| ,000| FARKVAR
On Lisans ,83350"| ,25503| ,032| FARKVAR
Lisans 1,02055°| ,22197| ,000| FARKVAR
ilkokul/ilkogretim | Lise ,02401| ,18025| 1,000 FARKYOK
On Lisans -59330"| ,20642| ,047| FARKYOK
Lisans 37808 | ,17231| ,267| FARKYOK
Lisansusti -1,4507*| ,25703 ,000| FARKVAR
Lise ilkokul/ilkogretim | -,02401| ,18025| 1,000 FARKYOK
On Lisans -61731"| ,18041| ,008| FARKVAR
5 Lisans -40209°| ,14011| ,043| FARKVAR
Dagitimsal Tamhane Lisansiisti -1,4747°| 23665| ,000| FARKVAR
Adalet On Lisans flkokul/llkogretim | ,59330°| ,20642| ,047| FARKYOK
Lise ,61731"| ,18041| ,008| FARKVAR
Lisans ,21522| ,17247| ,910| FARKYOK
Lisansusti -85743"| ,25713 ,014| FARKVAR
Lisans ilkokul/ilkogretim | ,37808| ,17231| ,267| FARKYOK
Lise ,40209°| ,14011| ,043| FARKVAR
On Lisans 21522 ,17247| ,910| FARKYOK
Lisansiistii -1,0726"| ,23065| ,000| FARKVAR
Lisansiistii ilkokul/ilkégretim | 1,45073"| ,25703| ,000| FARKVAR
Lise 1,47475"| ,23665| ,000| FARKVAR
On Lisans ,85743"| ,25713| ,014| FARKVAR
Lisans 1,07266°| ,23065| ,000| FARKVAR
ilkokul/ilkégretim | Lise ,31096 | ,15814| ,410| FARKYOK
On Lisans ,01290| ,18285| 1,000 FARKYOK
Lisans 15583 | ,14383| ,963| FARKYOK
Kisilerarasi Lisansiistii -94706°| ,16358| ,000| FARK VAR
Adalet Tamhane | jse Ilkokul/ilkégretim | -,31096| ,15814| ,410| FARKYOK
On Lisans -29806| ,17190| ,589| FARKYOK
Lisans 46678 | ,12963| ,004| FARKVAR
Lisansusti -1,2580"| ,15125 ,000| FARKVAR
On Lisans ilkokul/ilkégretim | -,01290| ,18285| 1,000| FARKYOK
Lise ,29806| ,17190| ,589| FARKYOK
Lisans 16873 | ,15883| ,968| FARKYOK
Lisansusti -,95997*| ,17692 ,000| FARKVAR
Lisans ilkokul/ilkégretim | ,15583| ,14383| ,963| FARKYOK
Lise 46678 | ,12963| ,004| FARKVAR
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Bilgisel Adalet

On Lisans ,16873| ,15883| ,968| FARKYOK

Lisansiistii -79124°| ,13621| ,000| FARKVAR

Lisansiistil flkokul/ilkégretim | ,94706"| ,16358| ,000| FARKVAR
Lise 1,25802"| ,15125| ,000| FARKVAR

On Lisans ,95997°| ,17692| ,000| FARKVAR

Lisans ,79124°| ,13621| ,000| FARKVAR

flkokul/ilkégretim | Lise ,21641| ,15075| ,811| FARKYOK
On Lisans -04351| ,18536| 1,000 | FARKYOK

Lisans -20918 | ,13420| ,728| FARKYOK

Lisansiisti -95723°| ,17872| ,000| FARKVAR

Lise flkokul/ilkégretim | -21641| ,15075| ,811| FARKYOK
On Lisans 25992 | ,18187| ,815| FARKYOK

Lisans -42559°| ,12933| ,011| FARKVAR

Lisansiisti -1,1736°| ,17509| ,000| FARKVAR

On Lisans flkokul/ilkégretim | ,04351| ,18536| 1,000| FARKYOK
Lise ,25992| ,18187| ,815| FARKYOK

Lisans -16567 | ,16840| ,981| FARKYOK

Lisansiistii -91373"| ,20565| ,000| FARKVAR

Tamhane | 5208 flkokul/ilkégretim | ,20918| ,13420| ,728| FARKYOK
Lise ,42559°| ,12933| ,011| FARKVAR

On Lisans ,16567 | ,16840| ,981| FARKYOK

Lisansiisti -74805°| ,16106| ,000| FARKVAR

Lisansiistil flkokul/ilkégretim | ,95723"| ,17872| ,000| FARKVAR
Lise 1,17365"| ,17509| ,000| FARKVAR

On Lisans ,91373"| ,20565| ,000| FARKVAR

Lisans ,74805°| ,16106| ,000| FARKVAR
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Ek 3. Calisanlarin Sektor Deneyimlerine Gére Orgiitsel Adalet Algilamalar: Farklhilik Testi

(Post Hoc)
Bagiml degisken Sektor. : Sektor. : Anlam Farki Std. Hata Ar}lam_
Deneyimi Deneyimi Diizeyi.
6-10 yil -,51140" , 12867 ,000
1-5y1l 11-15 yl -,57827" , 16729 ,003
16-20 yil -,58348" , 16641 ,003
. 1-5y1l ,51140" , 12867 ,000
Islemsel Adalet 6-10 y1l 11-15 yil -06687| ,17819 ,982
16-20 y1l -,07208 , 17735 977
Tukey 1-5y1l ,57827" , 16729 ,003
11-15 y1l 6-10 yil ,06687 , 17819 ,982
16-20 yil -,00521 ,20709 1,000
1-5y1l ,58348" , 16641 ,003
16-20 y1l 6-10 yil ,07208 , 17735 977
11-15 y1l ,00521 ,20709 1,000
6-10 yil -,39256" , 13844 ,024
1-5y1l 11-15 yil -,47906 ,17999 ,040
16-20 yil -,34897 ,17904 ,209
1-5y1l ,39256" , 13844 ,024
Dagitimsal Adalet 6-10 y1l 11-15 y1l 08650 ,19171 ,969
16-20 yil ,04359 ,19081 ,996
1-5 y1l 47906 ,17999 ,040
Tukey 11-15 yil 6-10 yil ,08650 , 19171 ,969
16-20 yil , 13009 ,22280 ,937
1-5y1l ,34897 ,17904 ,209
16-20 y1l 6-10 yil -,04359 ,19081 ,996
11-15 yil -,13009 ,22280 ,937
Bilgisel Adalet 6-10 y1l -,30546 ,11819 ,059
1-5y1l 11-15 yil -,36543 , 14538 ,075
16-20 yil -,24663 , 16629 ,597
1-5y1l ,30546 ,11819 ,059
Tamhane 6-10 y1l 11-15 yl -,05997 , 14379 ,999
16-20 yil ,05883 ,16490 1,000
1-5 y1l ,36543 ,14538 ,075
11-15 yil 6-10 yil ,05997 , 14379 ,999
16-20 y1l ,11880 ,18536 ,988
1-5y1l ,24663 , 16629 ,597
16-20 y1l 6-10 yil -,05883 ,16490 1,000
11-15 yil -,11880 , 18536 ,988

0,05 diizeyinde anlamlilik.
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Ek 4. Calisanlarin Kurum ici Deneyimlerine Gore Orgiitsel Adalet Algilamalar1 Farklihk

Testi (Post Hoc)

Bagiml degisken K“r““? . K“r““? . Anlam Fark:i |Std. Hata Ar}lam_
Deneyimi |Deneyimi Diizeyi.

6-10 y1ul -,74816"| ,11621 ,000

1-5y1l 11-15y1l -,37868| ,28378 724

16-20 y1l -40998| ,34972 ,831

1-5y1l ,74816" | 11621 ,000

_ 6-10 y1l 11-15yl ,36948| ,29293 ,769

Islemsel Adalet Tamhane 16-20 y1l 133818 35718 1928

1-5y1l ,37868| ,28378 724

11-15y1l 6-10 y1l -,36948| ,29293 , 769

16-20 y1l -03129| ,44114 1,000

1-5yil ,40998 | ,34972 ,831

16-20 y1l 6-10 y1ul -33818| ,35718 ,928

11-15y1l ,03129| 44114 1,000

6-10 y1l -44893"| ,13361 ,005

1-5y1l 11-15y1l -,36400| ,23988 428

16-20 y1l -,34348| ,28557 ,625

1-5yil ,44893"|  ,13361 ,005

Bilgisel Adalet 6-10 y1l 11-15y1l ,08493| ,26145 ,988

Tukey 16-20 y1l , 10544 | ,30391 ,986

HSD 1-5 yil ,36400| ,23988 428

11-15y1l 6-10 yil -08493| ,26145 ,988

16-20 y1l ,02051| ,36339 1,000

1-5y1l ,34348| ,28557 ,625

16-20 y1l 6-10 y1l 10544 | ,30391 ,986

11-15y1l -02051| ,36339 1,000
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Ek 5. Calisanlarin Gelir Degerlendirmelerine Gore Orgiitsel Adalet Algilamalar: Farkhihk

Testi (Post Hoc)

Kurum Kurum Anlam

Bagiml degisken Deneyimi | Deneyimi Anlam Farki Std. Hata Diizeyi.
Diisiik Orta -,72160* ,11209 ,000
Yiiksek -1,62853" ,14329 ,000
Islemsel Adalet Orta Diisiik ,72160* , 11209 ,000
Yiiksek -,90693" ,13303 ,000
Tukey Yiksek Diisiik 1,62853* ,14329 ,000
Orta ,90693" ,13303 ,000
Diisiik Orta -,72469* ,11632 ,000
Yiiksek -1,90098" ,14869 ,000
Dagitimsal Adalet Orta Diistik ,72469* ,11632 ,000
Yiiksek -1,17629* ,13804 ,000
Tukey Yiksek Diisiik 1,90098* ,14869 ,000
Orta 1,17629* ,13804 ,000
Diisiik Orta -,70273" ,L10505 ,000
Kisilerarasi Adalet Yiiksek -1,51229° ,13428 ,000
Orta Diisiik ,70273" ,L10505 ,000
Tukey Yiiksek -,80957* ,12467 ,000
Yiiksek Diisiik 1,51229* ,13428 ,000
Orta ,80957* ,12467 ,000
Diisiik Orta -,71838" ,11024 ,000
Yiiksek -1,51294~ ,12348 ,000
Bilgisel Adalet Orta Diisiik ,71838" ,11024 ,000
Tamhane Yiiksek -,79457* ,11023 ,000
Yiiksek Diisiik 1,51294* ,12348 ,000
Orta ,79457" ,11023 ,000

0,05 anlam diizeyinde.
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Degerli Katilimci,

Bu anket formu, “Otel Isletmelerinde isgorenlerin Algiladiklart Orgiitsel Adaletin Is
Tatminine Etkisi: Mersin-Adana Ornegi” bashkli Yiiksek Lisans Tezi kapsaminda veri temin
edebilmek amaciyla hazirlanmistir. Ankete vereceginiz yanitlar sadece tez arastirma
kapsaminda kullanilacaktir. Ankette hicbir ifadenin dogru ya da yanhs yanit1 yoktur; 6nemli olan
sizin bu konudaki goriistinlizdiir. Bu nedenle, degerlendirmenin daha saglikli yapilabilmesi icin
liitfen soru atlamadan tiim ifadeleri yanitlayiniz.

Katilimiz ve degerli fikirleriniz i¢in tesekkiir ederiz.

Prof. Dr. Bahar TANER
Tez Danismani

Emrah UNAL
Yiiksek Lisans Ogrencisi

I. BOLUM: KiSISEL OZELLIKLER

Size uygun olan segenedi isaretleyiniz (X) veya doldurunuz.

Yasiniz: e e
Cinsiyetiniz: [ ] Kadin [ ] Erkek
Medeni Durumunuz: [ ] Bekar [ JEVIi

Varsa Cocuk Sayisi:

Ogrenim Durumunuz: (En son
mezun oldugunuz okul)

[ ] ilkokul/ilkégretim
[ ] Lise

[ ] Onlisans
[ ] Lisans
[ ] Lisans Ustii

Sektorde Calisma Siireniz
(Y1l veya ay olarak)

Bu s Yerindeki Calisma Siireniz
(Y1l veya ay olarak)

Gelirinizi Nasil
Degerlendiriyorsunuz

[ ] Yiksek
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II. BOLUM: ORGUTSEL ADALET OLCEGI

Asagida verilen ifadelere katilma derecenize gore; 1: Tamamen Katilmiyorum; 2: Katilmiyorum;
3:Kararsizim; 4: Katiliyorum; 5: Tamamen Katiliyorum olacak sekilde isaretleyiniz.

1. Aldiginiz licret, ilerleme, takdir vb. is sonuclarinizla ilgili karar verilirken

amirinize fikirlerinizi ve duygularinizi ifade edebiliyor musunuz? 1123 415
2.Amiriniz aldiginiz Ucret, ilerleme, takdir vb. ilgili karar verirken elde
. . ;o 123 4 | 5
edilen bu kazanimlar iizerinde etkiniz var midir?
3. Aldigimiz licret, ilerleme, takdir vb. ilgili karar siireci tutarl bir sekilde 112 |3 4 | s
uygulaniyor mu?
4Aldiginiz licret, ilerleme, takdir vb. ilgili karar siireci 6nyargilardan uzak 112 |3 4 | s
uygulaniyor mu?
5Aldiginiz ticret, ilerleme, takdir vb. ilgili karar stireci dogru ve tutarl
0o . 123 4 | 5
bilgilere mi dayandirdmigtir?
6. Aldiginiz ticret, ilerleme, takdir vb. ilgili karar siireci sonucu ulasilan
o S . 123 4 | 5
kazanimlarin diizeltilmesini talep edebilir misiniz?
7Aldiginiz iicret, ilerleme, takdir vb. ilgili karar stireci etik ve ahlaki
11 2|3 |4]|5
standartlara uygun mudur?
8.. Aldiginiz licret, ilerleme, takdir vb. isteki cabanizi yansitir m1? 112131 4ls
9.. Aldiginiz licret, ilerleme, takdir vb. tamamladiginiz ise uygun mudur? 112131 4/!s
10. . Aldiginiz iicret, ilerleme, takdir vb. kuruma yaptiginiz katkiyi yansitir 112131 4]s
mi1?
11.. Aldiginiz ticret, ilerleme, takdir vb. gdstermis oldugunuz performansa 112131 4]s
uygun mudur?
12. Amiriniz size nazik davranir mi? 112131 4/ls
13. Amiriniz size deger verir mi? 112131 4] s
14. Amiriniz size saygili davranir mi? 112131 4/!s
15. Amiriniz size haksiz yorum ve elestiriler yoneltir mi? 112131 4/!s
16. Amiriniz sizinle olan diyaloglarinda samimi midir? 112131 4/!s
17. Amiriniz stiregleri biitliniiyle aciklar mi1? 112131 4/!s
18. Amirinizin siireglere yonelik agiklamalar1 mantikli midir? 112131 4/!s
19. Amiriniz slireglere yonelik ayrintilari zamaninda aktarir mi? 112131 4] s
20. Amiriniz bilgi aktarirken herkesin anlayabilecegi dilden konusur mu? 112131 4/ls
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I1I. BOLUM: i$ TATMIN OLCEGI

Asagida verilen ifadelere katilma durumuna gore; (1 ) hi¢ katilmiyorum, (2) katilmiyorum,
(3) kismen katilmiyorum, (4) Kismen katiliyorum, (5) katiliyorum, (6) tamamen katiliyorum
secenekleri arasindan segerek isaretleyiniz.

1.

Yaptigim is karsiliginda adil bir iicret aldigimi diisiiniiyorum.

isimde yiikselme sansim ¢ok diisiiktiir.

Yoneticim yaptig1 iste oldukca yeterlidir.

Isimin karsihiginda bana saglanan hak ve édeneklerden memnun
degilim.

[simi iyi yaptigim zaman takdir edilmekteyim.

isyerimdeki kurallar isi hakkiyla yapmami zorlastirmaktadir.

Birlikte calistigim insanlari seviyorum.

Bazen yaptigim isin ¢ok anlamsiz oldugunu hissediyorum.

Isyerimdeki iletisimin iyi oldugunu diisiiniiyorum.

. Isyerimde iicret artislar az oluyor.

. Isini iyi yapana adil bir sekilde yiikselme sans: veriliyor.

. Yoneticim bana karsi adil degildir.

. Isyerimde verilen hak ve 6denekler diger pek cok isletmeden kadar

iyidir.

14.

Yaptigim isten hosnut olmadigimi diisiiniiyorum.

15.

Iyi bir is yapmak icin harcadigim cabalar nadiren formalite isler
tarafindan engellenir.

YRR R R R R R EE
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o (o] & N[N [N [N [N & [N [O|O

16.

Birlikte calistigim insanlarin yetersiz olmasindan dolay1 isimde daha
cok calismak zorundayim.

17.

isyerimde yaptigim islerden hoslaniyorum.

18.

Bu isyerinin hedefleri bana a¢ik ve belirgin gelmiyor.

19.

Bana verdikleri iicreti diistindiigiimde takdir gormedigimi
hissediyorum.

[ = = =
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20.

Bu isyerindeki insanlar diger isyerlerindeki kadar hizl
yiikselmektedirler.

21.

Yoneticim, ¢calisanlarinin hislerine ¢ok az ilgi gosterir.

22.

Isyerinde aldigimiz hak ve 6denekler adildir.

23.

Bu isyerinde ¢alisanlar ¢ok az ddiillendiriyorlar.

24.

Isyerinde yapmam gereken ¢ok is var.

25.

Is arkadaslarimdan hoslaniyorum.

26.

Cogu zaman bu isyerinde neler oldugunu bilmedigimi
hissediyorum.

27.

Yaptigim isten gurur duyuyorum.

28.

Ucretimdeki artiglardan memnunum.

29.

isyerinde almamiz gerekip de almadigimiz ek 6denekler ve haklar
var.

30.

Yoneticimi seviyorum.

31.

Bu isyerinde ¢ok fazla yazisma ve benzeri islerle ugrasmak
zorundayim.

32.

Cabalarimin gerektigi kadar édiillendirildigini sanmiyorum.

33.

Yiikselmek i¢in yeterli sansa sahip oldugumu disiiniiyorum.

34.

isyerimde ¢ok fazla ¢cekisme ve kavga var.

35.

Isimden hoslaniyorum.

36.

Yapmam gereken isler yeterince acik ve net degildir.

R R R (R (R R (R R RR R ([ RRR=R=R] =
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