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OZET

Her alanda oldugu gibi kamu kuruluslarinda da rekabet kosullarinin artmis olmasi ve
personel yonetimi anlayisinin insan kaynaklari yonetimi anlayigina doniismiis olmasi,
orgiitler icin personeli elde tutmanin gerekliligini ortaya koymaktadir. Bunun sonucu olarak
da yoneticiler ¢alisanlarini Orgiite baglamanin yollarini aramaktadir. Bu alanda yapilan
aragtirmalar orgiitsel bagliliklar yiiksek olan ¢alisanlarin, 6rgiitiin amag ve degerlerine giiclii
bir sekilde inandigin1 ve orgiitte kalmada kararlilik gosterdigini ortaya koymustur. Bu amag
dogrultusunda Saglik Bakanligi merkez teskilatinda Yonetim Hizmetleri Genel
Miidirliigii'’nde gorev yapmakta olan 954 personel iizerinde bir arastirma
gerceklestirilmistir.  Arastirmanin  6rneklem biytikligii 274 olarak belirlenmistir.
Arastirmada veri toplama araci olarak anket formlar1 kullanilmistir. Anket formlar1 dort
béliimden olusmaktadir. Ik béliimde demografik bilgilere iliskin sorulara, ikinci boliimde
is tatminini dlgmeye yonelik Minesota Is Tatmini 6lceginde yer alan 15 ifadeye, iigiincii
béliimde orgiitsel adaleti 6lgmeye yonelik Coulquitt (2001) tarafindan gelistirilen Orgiitsel
Adalet Olgegi’nde yer alan 15 ifadeye, dordiincii boliimde orgiitsel baglihig dlgmeye yonelik
Meyer ve Allen (1997) tarafindan gelistirilen ‘Orgiitsel Baglilik Olgegi’ndeki 20 ifadeye yer
verilmistir. Orneklem grubunun segiminde kolayda orneklem yontemi kullanilmistir.
Y onetim Hizmetleri Genel Miidiirliigii’nde gorev yapmakta olan 500 personele anket formu
gonderilmis 388 doniis saglanmistir. Elde edilen veriler istatistik paket programinda t testi,
ANOVA testi, sobel testi, korelasyon analizi ve hiyerarsik regresyon analizi yapilarak test
edilmistir. Yapilan analizler sonucunda isgdrenlerin is tatminleri ile Orgiitsel bagliliklar
arasinda anlamli bir iliski oldugu tespit edilmistir. Orgiitsel adalet algisinin bu iliski {izerinde
bir araci1 roliiniin oldugu sonucuna varilmistir.
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ABSTRACT

As in every field, the rise of rivalry conditions in public institutitions as well and the
transformation of employee management perception to the human resource management
perception shows the requirement of retaining the employee inside organizations. As a result
of this, managers search for the ways of keeping employees in their organizations as well.
Researches made in this field have revealed that employees whose organizational
commitment is high believe the aim and value of the organization powerfully and they show
determination to keep staying in the organization. In accordance with this purpose, a study
has been carried out on 954 employees that work at Management Services General
Directorship in The Ministry of Health Central Organizations. The sample study of the
research has been stated as 274. Survey forms have been used as data collection tool in the
research. The survey forms consist of four parts. In first part questions related demographic
information, in second part 15 statements that exist in Minesota Job Satisfaction Scale for
measuring job satisfaction, in third part 15 statements that exist in Organizational Justice
Scale, which was developed by Coulquitt (2001 ) for testing organizational justice, in fourth
part 20 statements in ‘Organizational Commitment Scale’, which was developed by Meyer
and Allen ( 1997 ) for testing organizational commitment have been given place. In the
choice of sample group, convenience sampling method has been used. The survey forms
were sent to 500 employees that work at Management Services General Directorship, 388
ones returned. The data obtained in statistics package program has been tested by doing t
test, ANOVA test, sobel test, correlation analysis and hierarchic regression analysis. As a
result of the analysis which was made, a significant relationship between empoyees’ job
satisfaction and their organizational commitment degrees has been confirmed. It has been
concluded that organizational justice perception has played an intermediary role in this
relationship.
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GIRIS

Ogiitlerin stratejik hedeflerine ulasmalar1, mevcur varliklarin siirdiirebilmeleri igin
kaliteli mal veya hizmet liretmelerinin gerekliligi goz ardi1 edilemeyecek bir gergektir. Artan
rekabet ortaminda orgiitsel performansin artirilmasi, iiretilen ¢iktilarin iyilestirilmesi biitiin
orgiitlerin ana hedefidir. Bu siiregte orgiit, sahip oldugu kaynaklar: etkili ve verimli sekilde
degerlendirmenin yollarin1 arayacaktir. Sahip olunan kaynaklar s6z konusu oldugunda
orgiitlerin en Onemli kaynagiin insan giicii oldugu aciktir. Bu gercek de oOrgiitleri,
biinyesinde barindirdigi insan giiciinden verimli bir sekilde yararlanmak icin onlarin

beklentilerini 6nemsemeye itmektedir.

Bu beklentiler, ¢alisanlarin hem isleri ile hem de orgiitii ile ilgili olabilmektedir. Her
calisan isini yapmaktan memnun olmak, Orgiit tarafindan kendisine deger verildigini
hissetmek, orgiitteki uygulamalarda adaletli olunduguna inanmak istemektedir. Orgiitlerin
sahip olduklar1 insan kaynagimi kaybetmemek ya da nitelikli insan giiclinii Orgiite
cekebilmek i¢in calisanlarin bu beklentilerine gore orgiitteki stiregleri sekillendirmeleri, bu
konuda kendilerine gelen 6nerileri dikkate almalari hem 6rgiit hem ¢alisanlar igin faydali

olacaktir.

Bu calisma kamu kurulusunda calisan personelin is tatmini, orglitsel adalet algis1 ve
orgiitsel baglilik diizeyini 6lgmek, bu kavramlarin birbiri ile iligkisini ortaya koymak

amaciyla Saglik Bakanlig1 personeli lizerinde gerceklestirilmistir.

Calismanin ilk {i¢ boliimiinde ad1 gegen kavramlar ayrintili olarak agiklanmais, son
boliimiinde ise ¢alisanlarin is tatmin diizeylerinin Orgiitsel bagliliklarina etkisi tizerinde
orgiitsel adalet algisinin araci roliinii belirlemek amaciyla yapilan arastirma sonuglarina yer

verilmistir.






BIRINCI BOLUM
IS TATMINI
1.1. is Tatmini Kavram ve Onemi

Hizmet sektoriinde calismalarini siirdiiren isletmelerinin en onemli girdilerinden
birisi, insan kaynaklaridir. Insan kaynaklari, 6rgiitte istihdam edilen ve orgiitsel hedefler
yoniinde bilgi ve becerilerini kullanarak orgiite katkilarini saglayan kisilerden olugmaktadir.
Isgiicii maliyetlerinin biiyiikliigii ile calisanlarm orgiitsel etkinlik agisindan oynadiklart
rollerin 6nemi, yoneticileri, calisan tatmini konusuna ister istemez daha duyarli hale
getirmistir. Isletmelerin sahip olduklari iiretim yapisi, teknoloji kullanim diizeyi, bicimi ve
miilkiyeti ne olursa olsun; ¢alisanlarini 6rgiitiin amaglar1 yoniinde hareket ettirememesi,
basariya ulasilmasin giiclestirecektir. insan kaynaklari, tiim orgiitlerin temel ve belirleyici
girdisi olarak kabul gordiigii icin, bir isletmenin basarisi, sahip oldugu insan kaynagini
isletme amaglar1 yoniinde, istekli bicimde harekete gecirmesine baglidir (Tengilimoglu,
2005:29). Is ile insan arasindaki iliskiden dogan “is tatmini” (veya is doyumu) kavramiyla
ilgili olarak da literatiirde ¢ok sayida ve is tatmininin farkli yonlerine dikkat ¢ekilerek
yapilmis tanimlar bulunmaktadir. Bu tanimlar1 derlemek gerekirse, is tatmini iizerine

yapilmis olan tanimlarin bir kismu1 asagidaki gibidir:

v' Akinci, is tatminini, isgorenlerin islerinden duyduklari hosnutluk olarak
tanimlamistir. Daha agik ifade etmek gerekirse Akinci’ya gore is tatmini, isin
ozellikleriyle isgorenlerin istekleri birbirine uydugu zaman gerceklesen ve
isgorenlerin isinden hosnutluk duymasini belirleyen bir olgudur (Akinci, 2002: 2-
3).

v' Davis’e gore is tatmini, bireyin, yaptigi isi zevkli bir duygu olarak
degerlendirmesinin sonucunda olusmaktadir. (Davis, 1988: 96).

v' Bir diger tanmima gore is tatmini, “bir bireyin isini yaparken farkinda olarak veya
olmayarak elde etmek istedigi sey” olarak tamimlanan “deger” lerinin bir
fonksiyonudur. Bu tanima goére is hayatinda tatmin saglanan “degerlerin 6nem
derecesi” ne kadar yiiksekse is tatmin diizeyi de o kadar yiiksek olacaktir (Wagner,
Hollenbeck, 2010: 138).



v' Bakan ve Biiyiikkmese is tatmini i¢in, c¢alisanin bir isten beklentileri ile is
tamamlandiginda elde ettiklerinin islevi oldugunu ifade etmislerdir. (Bakan ve
Biiylikmese, 2004: 7 aktarilan Locke, 1969).

v' Is tatmini kisilerin islerinden (isi yaparken) duyduklari hosnut olma durumu ya da
hosnutsuzluklaridir. (Ardig ve Basg, 2000: 1).

v Calisanin yaptig1 is hakkindaki inisli ¢ikisli tutumudur. (Burnard vd., 1999: 9).

v Calisanlarin islerinden beklentileri ile elde ettikleri odiillere iliskin algilarinin
karsilagtirilmasidir. (Burnard vd., 1999: 9).

v Isle ilgili bir durum karsisinda ¢alisanin duygusal olarak karsilik vermesi ya da
duygusalligidir. (Organ, 1988: 551).

v Bullock'e gore is tatmini isle baglantili ¢ok sayida arzu edilen ve edilmeyen
deneyimlerin biitiinii ve dengelenmesinden sonuglanan bir tutum olarak g6z oniine
alinir (Simsek, 1995: 91)

v" Vrom, is tatmini kavramini ¢aliganlarin algilarina, duygularina ve davraniglarina
iliskin ¢ok degisik boyutlu is tutumlarmin bir 6lciisii olarak gormiistiir (Simsek,
1995: 92).

v' Eren ise is tatminini, isten elde edilen maddi ¢ikarlar ile is¢inin beraberce
calismaktan zevk aldig1 is arkadaslari ve eser meydana getirmenin sagladig: bir

mutluluk olarak tanimlar (Eren, 1993: 145).

[s tatminine farkl1 agilardan bakilarak ¢ok fazla tanimlama yapilmistir. Tanimlardaki
ortak nokta, is tatmininin isle ilgili duygusal bir hareket oldugu yoniinde birlesilmis
olmasidir. Is tatmini denince, isten elde edilen maddi ¢ikarlar ile calisanin, “beraber
caligmasindan zevk aldigi 1s arkadaglar1 ve bir iirlin ortaya ¢ikarmanin sagladigi mutluluk”

akla gelmektedir (Eren, 1993: 145).

Oziinde bireysel bir olgu olarak degerlendirilen is tatmini, drgiitler agisindan da son
derece onemli bir konudur ve iizerinde durulmasi gerekmektedir. Calisanlarin is tatmini
diizeyi ise orgiitlerin performansina, verimlilik ve kalite diizeyine dogrudan etki etmesi ve
isten ayrilma niyeti iizerinde etkili olmasi nedeniyle 6nemli goriilmektedir.(Judge ve
Church, 2000). Bir orgiitte isgorenlerin is tatmin diizeylerinin diisiik olmasi, kosullarin
negatif yonde degistiginin en dnemli gostergesidir. Calisanlarin islerinden tatmin duymuyor
olusu orgiitii i¢ ve dis tehditlere karsi giigsiizlestirmekte, tepkilerini zayiflatmaktadir

(Akinci, 2002).Is tatmini, hem calisan hem de &rgiit acisindan &nemli goriilmektedir.



Calisanlarin islerinden tatmin duymasi ve bu tatmin diizeyinin artirtlmasi ig¢in gerekli

caligmalarin yapilmasi, elbette ki yoneticinin gorevidir. (Kim, 2002)

Bunu saglamak i¢in ydnetici - ¢alisan arasinda kurulan iletisimin kaliteli olmasi,
yonetimin c¢alisanlarin sorunlarin1 ¢6zmek igin ¢aba sarf etmesi, ¢alisanlarin birbirleri ile
esgidiimlii ¢alismalarmin saglamasi, yapilan islerin sonuglar1 iizerine ¢alisanlara bilgi
verilmesi, ¢alisanlarin karar alma siireglerine dahil edilmesi gibi is tatminini artiracak
calismalar yapilmasi faydali olacaktir. (Kim, 2002). Zira ¢alisanlarin islerinde beklentilerini
karsilayamamalar1t 6nemli davranigsal sonuglar dogurur. Fakat calisanin pasifligini,
sorumluluk almamaya ¢aligmasini, tepkiselligini tamamriyla onun mizacina yiiklemek hatali
olacaktir. Gergekte bu davranig bicimleri, yani calisanlarin duyduklari rahatsizligin
gostergeleri, toplumsal benliklerine dair ihtiyaclarinin karsilanamamasinin sonuglaridir.
Calisanlar, kendileri igin Onemli ihtiyaglarimi iste doyuramazlarsa tembellik, pasiflik,
degisime karsi direnme, sorumluluktan ka¢ma, gergek¢i olmayan ekonomik talepler
doguracak, diisiik is verimi, sosyal, ruhsal bozukluk ve tiikenmislik sendromu gibi belirtiler
ortaya ¢ikacaktir. (Eker, 2006: 60).

1.2. Is Tatminini Etkileyen Faktorler

Calisanlarin is tatmin diizeyini artirmak i¢in, 1§ tatminine olumlu ya da olumsuz etki
eden faktorler belirlenmeli ve bunlarin ne dl¢tide is tatminini etkileyebilecegi hakkinda bilgi
sahibi olunmalidir. Saglikli bir siniflandirma yapabilmek icin bu faktorleri kisisel ve orgiitsel

olmak tizere iki baslik altinda incelemek miimkiindiir (Lam,1995: 73).

Bireysel faktorler ya da kisisel faktorler, calisanlarin yaptiklar iste farkli diizeyde
tatmin saglamalarina neden olan etkenlerdir. Yas, cinsiyet, medeni durum, egitim diizeyi,
mesleki pozisyon ve kidem, kisilik, zeka, hizmet siiresi gibi etkenlerdir. Orgiitsel faktorler
ise Ozetle isin niteligi, yonetim tarzi ve denetleme sekli, giivenlik duygusu, iletisim, iicret,
gelisme ve yiikselme imkanlari, rekabet, ¢alisma sartlari, birlikte ¢alisan kisiler ve orgiitsel

ortam olarak siniflandirilmaktadir (Akinci, 2002: 6).

Diger yandan calisanlarin is tatmin diizeylerini artirma icin izlenecek yollar
biitiiniiyle 6rgiitiin elinde degildir. Her galisan isini iyi yaparak ve isine odaklanarak da kendi

Is tatmin diizeyini artirabilir. Ciinkii orgiitler ¢alisanlarin isle ilgili tiim beklentilerini ve



ihtiyaglarini karsilayan bir is ortami olustursalar da tiim ¢alisanlardan ayni diizeyde is tatmini

saglayacaklarini garanti edemezler (Riggio, 2003: 217).

1.2.1. Bireysel Faktorler

[s tatminine etki eden bireysel faktorleri asagidaki gibi siralamak miimkiindiir:
v Kisilik

Yas

Cinsiyet

Medeni Durum

Egitim Durumu

AN N N NN

Kidem

Kisilik: Isten tatmin duyma derecesi (diizeyi) ¢alisandan calisana degisir. Is tatmini;
calisanin gereksiniminin tiiriine, derecesine, siiresine, orgiitten beklentisinin niteligine, igini
degerlendirmesindeki yeterliligine dayanir. Her calisanda bu degiskenlerin farkli farkli
olmalari, isten tatmin duyma derecelerinde bireysel ayrilik yaratir (Basaran, 2000:220). Kisi;
kisilik yapisina uygun islerden tatmin olur ve bunun sonucunda mutlu olur. Calisanlarin
kisiliklerinin farkli olmasi, bu kisilerin ayni isle ilgili farkli beklentiler i¢inde olmalarina ve
orglit igindeki olaylar1 birbirlerinden farkli sekillerde algilamalarina neden olmaktadir. Kimi
calisan uzlasmaci ve uysal iken, kimi c¢alisan daha hirsli ve inat¢1 kisilige sahip
olabilmektedir (Yigitoglu, 2005: 1).

Kendine giivenen, 6zbenlik duygusunu gergeklestiren ¢alisanlar bu 6zelliklerini daha
asag diizeyde gelistirenlerden daha ¢ok doyum saglayabilirler. Oz gerceklestirme diizeyine
ulasan bir ¢alisan, ¢aba isteyen ise daha yiiksek deger verir, basariya daha ¢ok giidiilenir,
daha yiiksek sorumluluk alir, adil yiikselmeden yana olur, baskalar tarafindan Gviilmeyi,
onaylanmay1 daha az Onemser, elestiriden daha az karilir, isiyle ilgili ¢catismaya, kaygiya
daha az diiser ve uyum mekanizmalarina daha az basvurur (Basaran, 2000: 220).Yas:
Isgorenlerin yaslar is tatmini séz konusu oldugunda ¢ok nemli bir parametre olarak
karsimiza ¢ikmaktadir (Aydinli, 2005: 69). Yapilan bazi arastirmalar yas ilerledikce isten
duyulan tatmin diizeyinin arttifini, geng c¢alisanlarin yash c¢alisanlara oranla daha diisiik is

tatmin diizeyine sahip oldugunu gostermektedir (Lee ve Wilbur, 1985: 782). Arastirmacilar



bunun nedenini yasla birlikte ise bagli stresin azalmasi, mesleki deneyimle birlikte
giicliiklerle basa ¢ikma yollarinin daha gelismis olmasi, geng calisanlarin meslekte
hiyerarsik diizende daha ¢ok rutin isler yapmasi ve mevcut sisteme ayak uydurmakta daha

cok sorun yasamasi seklinde agiklamiglardir (Yildiz, 2003: 7).

Yavuz’a gore bunun nedeni yash calisanlarin beklentilerini daha gercekgi temeller
iizerine oturtmalarindan ve isle ilgili kosullara daha iyi uyum saglamalarindan ¢ok, farkli
islerden deneyim kazanarak, kendi yeterliliklerini kesfedebilecekleri zamanlarinin
olmasindan ve kendilerine uygun islere alismis olmalarindan kaynaklanmaktadir (Yavuz,

2010: 21-22).

Cinsiyet: Is tatmini ile cinsiyet arasindaki iliskilerle ilgili yapilan arastirma sonuglarmin
birbirleri ile tutarl: sonuclar dogurmadig: gériilmektedir. (Incir, 1990: 52) Is tatmini ve
cinsiyet arasindaki iliskiyi inceleyen arastirma sonuglarmma bakildiginda bu goriisii
destekleyen verilerin yani sira kadin ve erkek ¢alisanlarin kosullar esit oldugu zaman bile is
tatmini konusunda bir farklilik gostermedigi de goriilmektedir. Clark A. E. kadin ve
erkeklerin is tatmini arasindaki farkliliklar1 inceledigi arastirmasinda kadinlarin is

doyumunun erkeklerden daha fazla oldugunu belirtmektedir (Eginli, 2009: 39).

Bununla birlikte yapilan arastirmalar (Toker, 2007; Clark 1997 vb.), cinsiyet
degiskeninin is tatmininde bir etken olmasina ragmen hangi cinsin daha ¢ok tatmin oldugu
konusunda tutarsiz sonuglar gostermektedir. Is tatminini 6lgmek icin yapilan birgok
arastirmada is tatmin diizeyi ile cinsiyet arasinda anlamli iliski saptanamamistir (Y1ldiz vd.,
2003; 7). Bazi ¢alismalarda ise cinsiyet ile is tatmini arasinda istatistiksel olarak anlamli
iliskiler bulunmustur (Kuzulugil, 2012: 131). Kadin ve erkeklerin motivasyon unsurlarinin
farklilik gosterebilecegini ortaya koyan arastirmalar da yapilmistir. Kadin ve erkekler ayni
isin 6zelliklerini cazip bulabilmekte, fakat kadinlarin erkeklere gore ayni isten beklentileri
daha az olabilmektedir. Bunun sonucu olarak da ayni isten kadinlarin is tatmin diizeyi

erkeklere gore daha fazla olabilmektedir (Kirel, 1999: 117-118).

Medeni Durum: Cinsiyet ile ilgili ¢alismalarda oldugu gibi isgoérenlerin medeni
durumunun da is tatmin diizeyleri ile iligkisi olup olmadigi netlesmemistir. Toker’e gore evli

caligsanlarla bekar c¢alisanlarin is tatmin diizeyleri arasinda farklilik bulunmamaktadir.



(Toker, 2007: 104) Buna karsin Yildiz, evliligin Kisiye diizenli bir yasam saglayarak, is

tatmin diizeyini olumlu etkiledigini savunmaktadir. (Y1ildiz vd., 2003: 7).

Egitim Durumu: Isgorenin egitim diizeyi, is tatmini ile iliskilendirilen diger bir
faktordiir. Genel olarak arastirma sonuglar1 degerlendirildiginde, egitim diizeyi yiiksek
calisanlarin genel is tatminlerinin egitim diizeyi daha diisiik ¢alisanlara gore daha yiiksek

oldugu goriilmektedir. (Aksu, 2012: 74)

Buna karsin calisanlar egitim diizeyi ve is deneyimlerine uygun pozisyonlarda yer
alamadiklarinda mutsuz olmakta ve is tatminleri azalmaktadir. Bununla birlikte, sahip
oldugu yeterliliklerden daha fazla beklentilerinin oldugu bir pozisyonda yer alan ¢alisanlarda
da yiiksek diizeyde endise ve stres yasamasi ig tatmin diizeylerinin azalmasina neden

olabilmektedir (Asik, 2010: 39-40).

Genel olarak, egitim diizeyi kisinin isini daha kolay 6grenip, daha basarili olmasini
saglamakta ve is tatminin artmasinda etkili olmaktadir (Yigitoglu, 2005: 1). Egitim diizeyi
arttikca is tatmin diizeyinin de artacagi ongoriilmektedir. Ancak dikkat edilmesi gereken
hususlar vardir. Ornegin, yiiksek egitimli bir calisanin hak ettigi iicretle ¢alismamasi basl
basina bir tatminsizlik sebebidir. Demek ki durumun ticretle desteklenmesi gerekmektedir
(Yigitoglu, 2005: 2).

Kidem: Yapilan bilimsel arastirmalar, kidem ve is tatmini arasinda anlamli bir iligkinin
bulundugunu ortaya koymustur. Wright, Hamilton ve Gilmer“in yaptiklar1 arastirmalarda;
bireylerin ise baglamalarindan sonra is tatmin seviyelerinin yiiksek oldugunu sonra bu
seviyede diisme goriildiigiinii ortaya koymuslardir. Bireylerin kidemleri ile is tatmini
arasinda dogru orant1 goriilmesi, kidemin artmasiyla daha 1yi pozisyonlara gelme imkaninin
is tatminine olumlu etkileri olarak degerlendirilebilir. Ulkemizde yapilan bir arastirmada ise
isgorenin yaslandikca ya da kidemi arttikca isinden edindigi deneyimden Orgiitiinii

yararlandirma isteginin azaldig1 saptanmistir. (Keles Celik, 2006: 34).

1.2.2. Orgiitsel Faktorler

Is tatminine etki eden orgiitsel faktdrleri asagidaki gibi siralamak miimkiindiir:

v' Calisma Kosullar



Isin Niteligi

Ucret Diizeyi
Yiikselme Olanaklari
Kisilerarasi Iletisim

Y Onetim

D N N N N

Geri Bildirim

Calisma Kosullari: Orgiit tarafindan calisanlara sunulan biitiin imkanlar ¢alisma
kosullari olarak sayilabilir. (Besiktas, 2009: 19) Sicaklik, aydinlatma, temizlik, donanim gibi
parametrelerin uygun diizeyde ayarlanmis olmasi calisanlarin verimli caligsmasini
kolaylastirmaktadir. Giiriiltiilii, fazla sicak, temizligi yapilmamis, kotii aydinlatma yapilmis
mekanlar ¢alisanlarin performanslarint olumsuz yonde etkilemektedir.(Angi, 2002: 45).
Calisanlar hem performanslarini olumu etkilemesi, hem de is disindaki yasamlarin

etkilemesi nedeniyle daha iyi calisma sartlar1 olan orgiitleri tercih etmektedirler. (Oztekin,
2008: 24).

Calisanlar, is hayatlarinda, disaridaki yasamlar1 ile uyumlu calisma saatleri olmasina
0zen gosterir, tercih ederler. Yine aymi sekilde vardiyali isler yerine yar1 zamanh isler
calisanlar arasinda tercih sebebidir. Ya da agik ofis sistemi yerine kapali ofis sistemi hem
mahremiyet hem de konsantre olmayi kolaylastirmas: bakimindan tercih edilmektedir.
(Locke, 1984: 107).

Ozetle galisanlar hem isi yaparken kendilerine kolaylik saglayan, hem de imkénlarin
belirli seviyede saglandigir islerde calistiklarinda is tatmin diizeyleri artmaktadir.
Arastirmalara gore is yerinde calisma kosullarinin iyilestirilmesi, is tatminini olumlu
etkilemektedir. Bu kosullarin uygun oldugu is yerlerine yeni baglayan ¢alisanlar da daha

kolay uyum saglamaktadirlar. (Karaca, 2001: 45).

Isin Niteligi: Calisanlar kendilerine yeteneklerini hayata gecirme olanag: veren, cok
yonlii ve Ozel nitelikler gerektiren isleri yaptiklarinda, kendilerine basarili olduklar
konusunda geri dontisler yapildikga islerinden doyum saglamaktadir. (Ardi¢ ve Bas, 2000:
3 i¢cinde Robbins, 1991). Kurallarin zenginligi ve 6zerklik gibi is 6zellikleri ¢alisanlarin i

tatmin diizeyleri lizerinde etkilidir (Goldberg ve Waldman, 2000: 668). Calisanlarin



yaptiklari isi anlamli bulmalar1 kendilerini gelistirebilmeleri is tatmin diizeylerini olumlu
yonde etkilemektedir (Kusdil vd., 2005: 2).Calisanlarin siirekli tekrarlanan gorevler yerine
daha genis kapsamli, zenginlestirilmis islerde ¢alismalar1 is tatmin diizeylerini olumlu

etkilemektedir. (Argyle, 1977: 229).

Calisanlar kendi ilgi alanlarima benzerlik gosterdigi Olclide islerine deger
vermektedir. Bu ilginin sebepleri bir¢ok parametreden etkilenmekle beraber (aile, tecriibe,
onceki basarilar vs) ilgi duyulan islerde ¢alismak ¢alisanin is tatminini artirmaktadir (Locke,
1984: 103).

Diger yandan yaraticilik gerektiren, calisani zihinsel agidan zorlayan isler de
basarilmas1 durumunda calisani tatmin etmektedir. Bu tiir islerde ¢alisanlarin karar alma
stirecinde sorumluluk sahibi olmasi da bagliliklarini artirmaktadir. (Catt ve Miller, 1991:
164). Buna ek olarak her galisan sahip oldugu bilgi ve becerilerini kullanarak isini

yapabiliyorsa isinden tatmin olmas1 kolaylasmaktadir. (Locke, 1984: 103).

Ucret Diizeyi: Is tatmin diizeyi iizerinde olumlu etkilere sahip olan en 6nemli 6rgiitsel
faktorlerden biri ticret diizeyi denilebilir. Motivasyon tizerindeki giiglii etkileri bilinen ticret
diizeyi, calisanlar agisindan yonetsel degerlendirme siirecinin bir araci olarak goriilmektedir.
Calisan agisindan iyi bir {icret, isverenin kendisinden memnun oldugunu diisiik ticret ise
isverenin memnuniyetsizligini ifade eden birer gostergedir. Bireyin ticretin yaninda elde
ettigi ek gelirler de onemli olmakla birlikte bunlar ticret kadar 6nemli goriilmemektedir
(Ozkalp ve Kirel, 1996: 131). Calisanlar hem is giivencesine sahip olmayi, hem de aldiklar:

ticretin gecimlerini sagayacak diizeyde olmasini beklemektedirler. (Locke, 1984: 105).

Calisanin aldig1 ticretin yeterli olup olmamasi, adaletli dagitilip dagitilmadigy,

emeklerinin karsilig1 olup olmamasi is tatmin diizeyini etkilemektedir. (Oztekin, 2008: 15).

Yiikselme Olanaklari: Arastirmacilar, is tatmini ile yiikselme olanaklar1 arasindaki
iliskiyi incelediginde, aralarinda gii¢lii bir iliski oldugu konusunda hemen hemen ayni
sonuca ulagmislardir. Is tatmini ile terfi arasindaki olumlu iliski isgorenlerin algiladiklari
esitlik durumuna baghdir. “Taninma” ve “basarma” faktorleriyle kiyaslandiginda terfi

etmenin is tatmini lizerinde daha giiclii bir etkisi vardir (Qasim vd., 2012: 35).

10



Terfi etmek ¢alisanin hem maddi olanaklarint hem de statiisiinii olumlu
etkilemektedir. Bu durumda calisan isinden daha fazla tatmin olabilmektedir. (Besiktas,
2009: 18).

Bir Orgiitte terfi sisteminin ne sekilde yiiritildigii de calisanlarin is tatmin
diizeylerini etkilemektedir. Performansa gore yapilan terfiler kideme gore yapilan terfilerden
(kamu sektoriinde oldugu gibi) daha fazla tatmin saglamaktadir. Terfilerin performans
degerlendirmesine gore yapilmasi ¢alisanlarin daha fazla ¢aba gostermesine ve verimliligin
artmasina yol a¢cmaktadir. Kidem esasina gore yapilmast durumunda ise ¢alisanlarin

fazladan gaba gostermelerine gerek kalmamaktadir (Karaca, 2001: 41).

Kisilerarasi Iletisim: Tletisim, bilgi, diisiince, fikir ve yorumlarm kisiler arasinda
aktarilmasi siirecidir. Bundan dolay 6rgiit ¢calisanlarinin islerini yapmasi siirecinde birlikte
caligmalarini kolaylastirmasi agisindan biiyiilk dneme sahiptir. Bu da is tatmin diizeyine

dogrudan etki etmektedir. (Besiktas, 2009: 22).

Orgiitin  biiyiimesi ile birlikte calisma ortaminda ¢atisma yasanmasinin
nedenlerinden biri de iletisimde yasanan giigliiklerdir. Bu da calisanlarin mutsuzluguna,
dolayisi ile ig tatminlerinin diismesine neden olmaktadir. Bu alanda yapilan aragtirmalar,
iletisimin ise ve calisma ortamina uyum ile dogrudan baglantili oldugunu gostermektedir.

(Ates, 2005: 109).

Yonetim: Yoneticiler is yerini temsil etmekle beraber ¢alisanlarin gérev dagilimin
gerceklestiren kisilerdir. YoOneticinin bu siiregte calisanlarina yakinlik gdstermesi
calisanlarin orgiit hakkinda olumlu duygular gelistirmesine olanak saglamaktadir. (Angi,
2002: 38). Yoneticilerin is hakkinda sahip oldugu bilgiler, iletisim kurmadaki basarilart,
gorevlerin koordinasyonunu saglamadaki yetenekleri calisanlarin is tatminini olumlu

etkilemektedir. (Ates, 2005: 108).

Bu konu ile ilgili, demokratik liderlik tipinin uygulandig: orgiitlerde ¢alisanlarin
otokratik liderlik tipinin uygulandigi orgiitlere kiyasla yiliksek is tatmini seviyesine

ulagildigin1 gosteren arastirmalar vardir (Ates, 2005: 108).
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Yonetimin ¢alisanlar lizerindeki kontrol politikasi yol gosterme ve 6rnek olma gibi
davraniglarina doniistiiriildiigiinde ve ¢alisanlarin becerilerini gelistirici yonde oldugu

takdirde calisanlarin iglerinden tatmin olmalarina katki saglayacaktir (Yeltan, 2007: 57).

Geri Bildirim: Geribildirim, Kisiler arasi iletisimde aktarilan herhangi bir mesajin,
mesaj1 alan kisi tarafindan belli bir bigcimde algilanmasindan sonra ortaya ¢ikan olumlu ya
da olumsuz tepkidir. Yonetim yazininda is tasarimiyla ilgili yapilan son dénem
arastirmalarinda geribildirimin calisanlarin is hayatlarinda énemli bir yere sahip oldugu
vurgulanmistir. (Herold ve Greller, 1977: 142) Yapilan arastirmalarda (6rnegin; San Diego
okul yoresinde 73 6gretmenle yapilan arastirma), geribildirimin, ¢alisanlarin is tatmin diizeyi

ile giiglii bir sekilde iliskili oldugu goriilmiistiir (Frase ve Sorenson, 1992: 37-43).
1.3.1s Tatminsizligi Kavram ve Sonuclar

Calisanlarin is tatmin diizeyinin diisiik olmasi is tatminsizligi sonucunu dogurmaktadir.
Is tatminsizligi hem bireyi hem de 6rgiitii yakindan ilgilendirmekte, etkilemekte ve bazi
sonuglara yol agmaktadir. Is tatminsizliginin dogurdugu sonuglar asagidaki gibi

listelenebilmektedir:

v" Devamsizlik

v Isten Ayrilma
v' s Giicii Devri
v’ Stres

v" Yabancilasma
v

Catisma

Devamsizlik: 1se devamsizhik, isgorenin calisma planina gore, calismasi gereken
zamanlarda isine gelmemesidir. Bir baska deyisle isgorenin ise gelmedigi giin sayisidir
(Umstot, 1998:209) Isgéren devamsizligi isveren i¢in pahali bir problemdir. Devamsizlik; is
giicii devrini ve departmanlardaki genel ¢caligma atmosferini etkileyen bir faktor olup yiiksek

maliyetli, is baskistyla iliskili bir sonug ve stresin ilk belirtisidir. (Oztekin, 2008: 42).
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Dolayisiyla iggéren devamsizligi, isverenler ig¢in pahali bir problem olarak ortaya
cikmaktadir. Bu yiizden de isgdren devamsizligi yetmis bes yili agkin bir siiredir genis olarak
arastiritlmaktadir. Devamsizligi agiklamak ve oOnlemek igin genel olarak; bireysel,
davranigsal ve orgiitsel degiskenler iizerine yogunlagilmaktadir. Calismalarda yas, cinsiyet,
egitim, hizmet siiresi, mizag¢ ve kaza ile olan devamsizlik gibi is davranislar1 ve sonuglarini
kapsayan bireysel faktorler ile bir grupta hazir bulunma, is 6zellikleri, is tatmini ve gorgi
eksikligi gibi baska degiskenler de devamsizlikla bagdastirilarak incelenmistir (Oztekin,
2008:43).

Isten Ayrima: 1s tatmini ile isten ayrilma arasinda ters orantili bir iliskinin oldugu
soylenebilir. Isten ayrilmayi is piyasasinin kosullari, alternatif is firsatlarin mevcudiyeti,
isgorenin kidemi gibi kosullar da etkileyecektir. Ancak tiim bu unsurlar veri kabul
edildiginde is tatmini ile isten ayrilma arasinda acik bir iliskinin bulundugu sdylenebilir. Is
tatmini ile isten ayrilma arasindaki iliskiyi belirleyen bir diger degisken isgdrenin basarisi
olmaktadir. Basarili bir iggérenin oOrgiitten ayrilmamasini isteyen isletme yonetimi onu
odillendirir, terfi imkan1 verir ve kisinin Orgiitte kaliciligini artirir. Tersi durumda da,
basarist diigiik isgdreni yonetim Orgiitte tutmak istemez. Bunun i¢in is tatminin daha ¢ok
diisiik performanslt isgorenlerin isten ayrilmalarini etkiledigi sonucuna ulagilabilmektedir.
Isgdrenin is tatmin seviyesi ne olursa olsun, basarisi yiiksek ise drgiitte kalma egilimi fazla
olacaktir. Ciinkli basaris1 sonucu elde edecegi fazla iicret ve benzeri odiiller isten
ayrilmamas1 i¢in 6nemli bir neden olusturacaktir. Isten ayrilma nedenlerini arastiran
arastirmacilar tatminsizligin de bir etken oldugunu belirtmektedirler. Ancak, isgorenin
yetenekleri ile ¢evresel baginin ve isletmenin isten ayrilma karsisindaki tutumu da bu konuda

etkili olmaktadir.( Erdogan, 1996: 253.)

Is Giicii Devri: Isgiicii devri, verilen bir zaman diliminde yerlerine baska galisanlarin
yerlestirilmesi zorunlu olan calisanlarin sayisinin calisanlarin ortalama sayisina olan
oranidir. Daha basit ifadelerle; is giicii devri, bir calisanin isten ayrilip yerine baska bir
isgdrenin yerlestirilmesini igeren bir hareketler serisidir. Is giicii devri, sik sik bir sirketin
performansinin gostergesi olarak kabul edilir ve is giicli devrinin artig1 drgiitiin etkinligi ve

verimliligi noktasinda olumsuz olarak gozlenir (Mbah ve Ikemefuna, 2012: 276)

Pek c¢ok arastirmaya gore is giicli devrinin isletmelere asil zarari, goriilemeyen ve

Olciilemeyen niteliktedir. Philips (1990)“e gore bu dlgiilemeyen ve goriilemeyen etkiler;
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v Yeni ige baglayan isgorenin yetersizligi,

v" Yeni ise baslayan isgorenin is arkadaslarinin performansina olumsuz etkisi,
v’ Isten ¢ikan isgdrenin isten ¢ikis siirecindeki diisiik performansi,

v’ Isten c¢ikan isgdrenin yakin ¢alisma arkadaslarindaki diisiik performans,

v" Yeni bir iggoren alinincaya kadar bos kalan iste yasanan is kayiplaridir (Kaya, 2004:
48).

Konu ile ilgili yapilan aragtirmalar, i tatmininin personel devrini etkileyecek bir
giice sahip oldugunu gdstermektedir. Is tatmini isgdrenlerin isten beklentileri ile yakindan
ilgili olmaktadir. Yapilan arastirmalar personel devri ile islerin yapisindan memnun olmama,
dolayistyla is tatmini arasinda Onemli diizeyde iligskiler bulundugunu ileri

stirmektedir.(Simsek, Akgemci, Celik, 2001: 285.)

Stres: Isgorenler isyerlerinde umduklarimi bulamazlarsa, amaclar kiigiilmekte ve
yaraticiliklar1 korelmektedir. Bu olumsuz ortam bireylerin yeteneklerini kullanmasinm
engellemektedir. Bu durum da hayal kirikligina sebep olmaktadir. Bireylerin dnemli
ithtiyaclar ile kendileri arasina engeller girdigi zaman, ortaya ¢ikan gerilim ve sikinti strese

neden olabilmektedir. (Erdogan, 1996: 337.)

[s tatmininin fiziksel hastaliklara sebep olduguna ve hatta uzun dmrii etkiledigine ait
onemli arastirmalar vardir. Is tatminsizligi; yorgunluk, nefes alma sorunlari, bas agrilari,
terleme, istah kaybi, hazimsizlik ve mide bulantis1 gibi fiziksel hastaliklarla oldugu kadar
iilser, eklem iltihabi, yiiksek tansiyon, alkol ve ilag kullanimi, felg¢ ve kalp krizleri gibi
onemli hastaliklarla da iligkilidir. Ciinkii is tatminsizliginin kisinin sagligi agisindan

gercekten de tehlikeli olma ihtimali yiiksektir (Oztekin, 2008: 56-57).

Yabancilasma: Yabancilasma gergekte insani olmayan bir durumdur. insanin 6z
niteliginin, Oziinlin yitirilmesi, varhiginin psiko-sosyal boyutlarinin parcalanmasi,
birbirinden uzaklagsmas1 ve kopmasidir. Bu baglamda yabancilasma insanin kendi 6ziinden,
iirlintinden, dogal ve toplumsal ¢evresinden koparak onlarin egemenligine girmesi seklinde

tanimlanabilir (Erjem, 2005: 2).
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Insanlik tarihi kadar eski bir ge¢mise sahip olmasina ragmen yayginligi, yogunlugu
ve degisik formlariyla yabancilasmanin genellikle modern topluma ait temel bir olgu oldugu

konusunda bir fikir birligi bulunmaktadir (Y1ldiz vd., 2013: 1256).

Orgiit igerisinde yabancilasmanin en temel sebebi olarak tatminsiz calisma cevresi
ve sartlar1 goriilmektedir. Orgiitlerdeki olumsuz ¢alisma sartlar1 ¢alisanlarin islerinden
tatminsizlik duyarak yabancilagsmalarina, salt maddi kazang igin Orgiite baglanmalarina
neden olmaktadir. Bu durum ¢alisanlari ¢esitli bunalimlarla kars1 karsiya getirirken orgiitsel
hedeflere ulasilmasinda gerekli ¢aba ve istegi gostermemesine de neden olmaktadir (Turan
ve Parsak, 2011: 3). Orgiit i¢inde yabancilasmanin kaynag: olarak, isin asir1 boliinmesi ve
bunun i¢inde igsgorenlerin katkilarinin ¢ok az miktarda olmasi da gosterilebilir. Kendi
katkilarin1 géremeyen isgdrenler tatmin olamamaktadirlar. Cilinkii bu sekilde onlarin bilgi ve
yetenekleri  kullanilmamakta ve diger isgoérenlerle de herhangi bir iletisim
kuramamaktadirlar. Ayrica asir1 merkezilesme, orgiitiin biiyiikligi, beseri iligkileri asgariye
indirgediginden bireyi kendine ve diger bireylere oldugu gibi orgiite ve isine karsi da
ilgisizlestirmekte ve yabancilagtirmaktadir.( Samuray (Baytok), 2001: 82-83.)

Catisma: Catisma, kisinin i¢cinde bulundugu sosyal ortam ve zaman diliminde
istemedigi kosullarla kars1 karsiya kalmasi, haksiz ve yersiz islemlere maruz kalmasi, deger
yargilara uymayan bir hareket ve bir sonu¢ i¢in zorlanmast durumunda zihinsel olarak
yasadig1 celiskiye bagli olarak ulastigit duygusal sonu¢ olarak ifade edilebilir.
Organizasyonlarda meydana gelen catismalar yapici ve yikict olmak iizere iki yaklagimla
agiklanabilmektedir. (Eroglu, 2009: 146)Organizasyon {iizerinde iletisimin gecikmesi,
bagliligin ve amaglarin 6neminin azalmasi, isbirliginin ortadan kalkmasi, ¢alisanlar arasinda
diismanca davraniglarin baslamasi, depresyon ve kaygi gibi rahatsizliklara yol acarak ruhsal
ve fiziksel gerginligin artmasi, tiretimin diismesi, maliyetlerin yiikselmesi, is tatmininin
azalmasi, ise gelmeme ve isten ayrilma gibi olumsuz ve yikict sonuglar dogurmaktadir.

(Eroglu, 2009: 146).

Catisma; olumsuz ve yikict sonuglarin yani sira olumlu ve yapici sonuglar ortaya
cikarma ihtimali olan bir olgudur. Olas1 bir ¢atismayi isbirligine ve kazanima doniistiirmek
miimkiindiir. Siirecinin yikict etkilerini ortadan kaldirmak ve yapici niteligi on plana
cikarmak i¢in, ¢atismanin kontrol altina alinmasi ve yonetilmesi gerekmektedir. (Giiriiz ve

Giirel, 2006).Catigsma, etkin ve yapici bir sekilde yonetilmesi ise catisan taraflarin empati
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kurmasina, Onemsiz gibi goriilen ayrintilarin iizerinde durulmasina, yaraticiliklarinin
artirmasina imkan vermekte, dolayisi ile hem ¢alisanlarin hem de o6rgiitiin peformansinin

iyilesmesine katkida bulunmaktadir. (Eroglu, 2009: 146).

Iki ¢atisma tiirii ile is tatminini baglantisim dzetlemek gerekirse, calisanlarin is
tatmininin diisiik olmasi, orgiitsel catisma yasanmasi durumunda sadece kendi isteklerine
odakli, kars1 tarafin isteklerini dikkte almayan bir strateji uyguladiklar1 anlasilmaktadir.
Calisanlarin is tatmininin yiiksek olmasi ise benzer bir durumda ¢atisma siirecini olumlu
yonlendirip, kars1 tarafin isteklerini de dikkate alarak kazan — kazan yaklasimi ile yapict

hareket etmelerine olanak saglamaktadir. (Eroglu, 2009: 146).
1.4. Is Tatmini ile Orgiitsel Baghhk Arasindaki liski

Orgiitsel baglilik ve is tatmini birlikte incelendigi zaman, ¢alisanin hem is yerine hem
de yapmakta oldugu ise karsi gelistirdigi duygu ve diisiincelerin biitiinii seklinde ifade
edilebilir. Is tatmini, calisanin hali hazirda yapmakta oldugu isi ile ilgili duygu ve
diistinceleriyle ilgiliyken, oOrglitsel baglilik ¢alisanin hali hazirda g¢aligmakta oldugu
kuruma/orgiite karsi duygu ve disiinceleriyle ilgilenir (Cetinkanat, 2000: 2-3).

Orgiitsel baglilik, bireyin orgiitten ayrilabilme engelleri ile onu 6rgiite baglayan
secenekler arasinda bir tercihi gdsterir. Tatmin ise mevcut is ile ilgili algilardan kaynaklanir.

Bu iki tutumu birbirinden ayiran nokta budur (Glisson ve Durick, 1988: 63.)

Bir bagka deyisle is tatmini ve orgiitsel baghilik arasindaki en temel farklilik; is
tatmininde c¢alisanin isini degerlendirmesi s6z konusu iken, orgiitsel baglilikta, ¢alisanin

orgiitiin genelini degerlendirmesi durumu vardir. (Sigr1 ve Basim, 2006: 133).

Is tatmini, is, iicret, kariyer firsat1, calisma kosullar1, drgiitsel uygulamalar gibi bir¢ok
unsura karsi duyulan tatmini iceren bir yapiya sahiptir. Ikisi birlikte diisiiniildiigiinde, is
tatmini daha pasif; 6rgiitsel bagllik ise daha aktif ve daha davranissal bir anlama sahiptir. Is
tatmini ve Orgiitsel baglilik arasindaki iligki iizerine yapilan ¢esitli arastirmalarda bu iki
tutum arasinda olumlu yonde bir iliski oldugu sonucuna ulagilmistir (Stroh vd., 2002; aktaran

Aktay, 2010).
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Konu ile ilgili yapilan aragtirmalarin bir kisminda isletmeye bagliligin is tatmininin
bir nedeni, bazi arastirmalarda ise isletmeye bagliligin is doyumunun bir sonucu olduguna
iliskin bulgular mevcuttur. One ¢ikan bircok arastirmada ise iki boyut arasinda karsilikli
iliski oldugu yoniindedir (Bayrak,Kdk, s.62) Bunun yaninda, neden-sonug iliskisi arayisiyla
baslayip sadece giiclii iligski bulan aragtirmalarin sayisi da oldukc¢a fazladir. Bundan dolayz,
son yillarda yapilan arastirmalarda igletmeye baglilik ve is tatmini birbirinin es zamanlisi

olarak ele alinip degerlendirildigi de goriilmektedir (Gokmen, 1996: 13.)

Daha aciklayici bir sekilde ifade etmek gerekirse, orgiitsel baglilik daha ¢ok 6rgiitiin
hedef ve degerlerinden etkilenirken, is tatmin diizeyi daha ¢ok goérev cevresinden
etkilenmektedir. Kisi orgiitiine bagli olabilir ama isinin belirli boliimlerinden memnun

olmayabilir. .(Vandenberg, Lance, 1992: 154).

Orgiitsel baglilik ve is tatmini arasindaki iliskiyi incelemek icin dort model kurulabilir.

Bunlar;
v Is tatmini orgiitsel bagliliga neden olur.
v' Orgiitsel baglilik is tatminine neden olur.
v Is tatmini ve drgiitsel baglhlik birbirine neden olur ya da
v' Orgiitsel baghlik ve is tatmini arasinda iliski yoktur seklinde ifade

edilebilir.(Vandenberg, Lance, 1992: 154).

Yapilan ¢alismalar is tatmini ve orgiitsel baglilik arasinda kurulan bu modellerden ikisini
onemli Ol¢iide desteklemektedir. Bunlardan birincisi is tatminini orgiitsel bagliligin nedeni
olarak goren modeldir. Digeri ise, karsilikli iliski modelidir. Porter, Steers, Mowday, ve
Boulian ile Steers ve Steven (1978) is tatminin, Orgiitsel bagliligin nedeni olabilecegini
savunurlar. Clinkii onlar is tatmininin c¢alisan tutumlarin1 daha hizli etkileyebilecegine,
devamli ve istikrarli olan baghliktan daha hizli degisebilecegine inanmaktadirlar
(Nauman,1993.8) Bluedrn (1982), Michael, Spector (1982), Williams ve Hazer (1986),
Mathieu (1991) ise, karsilikli iliski modelini destekleyen bulgular ortaya koymuslardir.

Biitiin bu calismalarin ortaya koydugu nedensel siralamanin farkliligi bir yana iizerinde
durulan asil nokta, degiskenler arasindaki dnemli ve pozitif iliskidir. (Bayrak Kok, 2006,
$.300-301) Gordon ve arkadaslar1 (1980) tarafindan yapilan ¢alismada, tatmin ile orgiitsel
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baglilik boyutlar1 arasinda pozitif iligki {izerinde durulmaktadir (Bamberger, Kluger ve

Suchard,1999: 304).

Asagida Is Tatmini ile Orgiitsel Baglilik arasindaki iliskiyi agiklamaya ¢alisan arastirma

sonuglarma yer verilmistir:

Tekingiindiiz ve Tengilimoglu tarafindan oOrgiitsel baglilik ile ilgili olarak yapilan
caligmalarda is tatmini ile orgiitsel baglilik arasinda dogru orantili bir iliski oldugu ortaya
konmaktadir (Tekingiindiiz ve Tengilimoglu, 2013: 80). Bennet ve Durkin (2000) tarafindan
yapilan ¢alismada, is tatmini ve Orgiitsel baglilik arasinda dogru orantili, pozitif bir iliski

bulunmustur (Culverson, 2002: 30).

Celen ve arkadaglari tarafindan Giilhane Askeri Tip Fakiiltesi Egitim Hastanesinde
yapilan arastirma da duygusal ve normatif bagliligi yiiksek olan calisanlarin is tatmin
diizeylerinin de yliksek oldugu, devamlilik baglilig: ile is tatmini arasinda ise bir iliski

olmadigi ortaya konmustur. (Celen, 2013: 406-407)

Top tarafindan hekim ve hemsirelerin Orgiitsel baghlik, orgiitsel giiven ve is tatmini
iliskisini 6lgmeye yonelik yapilan ¢aligmada ise Orglitsel baglilik ve is tatmini arasinda
anlamli ve pozitif bir iliski bulunmus, sadece normatif baglilik ile i tatmini arasinda anlamli

bir iligki tespit edilememistir. (Top, 2012: 272-273)

S1gr1 ve Basim tarafindan yapilan arastirmada ise is tatmini ve orgiitsel baglilik arasinda
karsilikli anlamli ve pozitif bir iliski oldugu ortaya konmustur. Sigr1 ve Basim’a gore is
tatmin seviyesinde meydana gelecek bir artis Orglitsel baglhiligi arttirirken, is tatmin
seviyesinde meydan gelecek bir azalma da orgiitsel baglilig1 azaltacaktir. (Sigr1 ve Basim,

2004: 147-150)

Allen ve Meyer (1996) in arastirmalarinda; is tatmini ile orgiitsel baglilik arasinda
anlamli bir iligki bulundugu gibi, s6z konusu kavramlarin ¢alisanlarin isten ayrilma niyetini
de etkiledigini ortaya koymustur. Ote yandan &rgiitsel bagliligin alt1 boyutlarinin (duygusal,
devamlilik ve normatif baglilik), hem devamsizligi hem de ¢alisanlarin isten ayrilma

niyetini negatif yonde etkiledigi sonucuna ulasmislardir (Clugston, 2000: 477). Demir ’in
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arastirmasinda ise; i tatmininin orgiitsel bagliligin bir nedeni oldugu bulgusuna ulagilmistir.

(Demir, 2008: 155)

Jenkins ve arkadaslarinin arastirmalarinda, orgiitsel bagliligin alt boyutu olan duygusal
baglhilik ve is tatmini arasinda pozitif, diger alt boyut olan devam baglilig1 ve is tatmini
arasinda ise, negatif yonlii bir iliski oldugu sonucuna ulasilmistir. (Akar ve Yildirim, 2008:
101). Yousef calismasinda, is tatmini ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonli giiglii bir
iliski oldugu sonucuna ulasmustir. (Yousef, 2001: 163)

Lok ve Crawford da orgiitsel baglilik diizeyi ile is tatmin diizeyi arasinda pozitif yolii
anlamli bir iliski oldugunu bulmuslardir. (Lok ve Crawford, 2001: 609)

Nogueras (2006) da is tatmini yiiksek olan calisanlarin Orgiitlerini sahiplenecegini,

bunun da orgiitsel bagliliklarini artiracagini ileri stirmektedir. (Gtil vd., 2008: 3).

Kim ve arkadaslari, restoran hizmeti saglayan calisanlar lizerinde yapmis olduklari
aragtirmada, Orglitsel destegin ve is tatmininin ¢alisanlarin orgiite bagliliklarini artirdigi
sonucuna ulagmislardir. Is tatmini ve 6rgiitsel baglilig1 yiiksek olan galiganlarm isten ayrilma

niyetinin azaldigini sdylemektedirler (Kim vd 2005: 188).

Akar ve Yildirnmin g¢alismalarinda; is tatmininin yiiksek olmasi halinde, normatif
bagliligin da yiiksek olacagini belirtmislerdir. Y 6neticilerin is tatmini ve devam bagliliklar
arasinda da pozitif yonlii anlamli bir iligki oldugu sonucuna ulagsmislardir. (Akar ve Yildirim,

2008: 109)

Mathieu ve Zajac (1990), is tatmini ile orgiitsel bagliligin alt boyutlar1 (duygusal ve
devamlilik baglilig1) arasinda pozitif yonli anlamli bir iliski oldugu sonucuna ulagmis ve her

iki bagliligin da ¢alisanlarin isten ayrilma niyetini azalttig1 sonucuna ulagsmistir (Clugston,

2000: 479).
Ozetle is tatmini ile orgiitsel baghlik arasindaki iliskiyi inceleyen arastirmalara

bakildiginda, tatmin ile baglilik arasinda gerek karsilikli, gerekse nedensellik iliskisine

dayanan ve bu iki kavramin birbirinden etkilendigini ortaya koyan sonugclar elde edilmistir
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IKiINCi BOLUM

ORGUTSEL ADALET

2.1. Orgiitsel Adalet Kavram ve Onemi

Adalet kavrami ilk caglardan beri insanoglunun {izerinde durdugu Onemli
kavramlardan biri olup; 6zellikle hak, diisiince, ¢ikar ve 6zgiirliik gibi olgularin giivence
altina alinmasi i¢in her zaman 6n planda tutulmus bir kavramdir. Toplumsal orgiitlenmede
adalet kavraminin Oneminin anlasilmasiyla birlikte pek ¢ok bilim dali i¢in de adalet

arastirma konusu olmustur. (Karaeminogullari, 2006: 8).

Birlesmis Milletler Insan Haklar1 Komisyonu’nun 1948 yilinda hazirladigi insan
Haklar1 Evrensel Bildirgesi tim insanlarin temel hak ve Ozgiirliiklerini adaletli olarak
belirlemek amaci ile yaymlanmistir. Adalet kavrami bu bildirge ile sosyal yasamda yerini
almistir. Bu bildirge sosyal adaletle ilgili olup, esit haklara sahip olma, kaynaklarin adaletli
dagitimi, bireysel iliskiler gibi konular1 kapsamaktadir. (Tan, 2006).

Is hayatinda da adaletin varliginin énemsenmis olmas1 sosyal adaletin is hayatina
yansimasi sonucunda olmustur. Orgiitsel adalet ismini ilk kez 1987 yilinda Greenberg (1987)
kullanmistir. (Folger ve Cropanzano, 1998) (Greenberg, 1990: 400).

Orgiitsel adaletle ilgili yapilmis birgok tanimlama bulunmakta olup burada bir

kismina yer verilmektedir:

“Orgiitsel adalet; yoneticilerin drgiit ve ¢alisanlarla ilgili aldig1 kararlarin ve yapilan
uygulamalarinin, calisanlar tarafindan olumlu sekilde algilanmasi olarak tanimlanabilir.
Bagka bir ifadeyle oOrgiitsel adalet; Orgiit icerisinde {icretlerin, Odiillerin, cezalarin ve
terfilerin nasil yapilacagi, bu tiir kararlarin nasil alindig1 ya da almman bu kararlarin
caligsanlara nasil aktarildiginin ¢alisanlar tarafindan algilanma bigimi olarak tanimlanabilir”

(ierli, 2010: 69).
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Altinkurt ve Yilmaz ise Orgiitsel adaleti, calisanlarin; Orgiitteki dagitim, islem,
isleyis ve etkilesime iligkin algist olarak da tanimlanabilecegini belirtmistir. (Altinkurt ve

Yilmaz, 2010: 466).

Orgiitsel adalet, ¢alisanin kendi orgiitindeki uygulamalarla ilgili olarak adalet

algilamasidir (Greenberg, 1996: 24, Ozdevecioglu, 2003: 78).

Orgiitsel adaletle ilgili calismalar, Adams’m Esitlik Teorisine dayanmaktadir. Esitlik
teorisinde, kisilerin is basarisi ve tatmin olma derecesi ¢alistifi ortamla ilgili olarak
algiladig1 esitlik ya da esitsizlikle ilgilidir (Luthans, 1981: 197). Bu teoride, orgiitlerde
calisan bireyler kendi ¢aligmalar1 sonucu elde ettigi kazanimlarla, bagka orgiitlerde benzer
durumdakilerin ¢aligmalart sunucu elde ettigi kazanimlar1 karsilastirir. Bu karsilastirma
sonunda kendi orgiitiiyle, yoneticileriyle ve isiyle ilgili tutumlar gelistirir. Burada, bireyin
tutumlariin 6ziinde orgiitiindeki adaletle ilgili algilamas1 vardir. (Greenberg, 1996: 24,

Ozdevecioglu, 2003: 78).

Calisanlar gorevlerini yaptiklar1 siire i¢inde kendilerini ¢alisma arkadaglart ile
karsilastirirlar. Her ¢alisan kurallarin uygulanis bigiminin herkese karst ayni olmasini, iicret
dagitimmin adaletli olmasini, diger kazanimlarin yine adaletli dagitimin1 bekler. Ancak
sadece ciktilara bakarak calisanlarin adalet algisi netlesmez. Ornegin kurallarin uygulanis
bi¢imi etkilesim adaleti algisin1 belirlemede O6nemli rol oynamaktadir. ( Barling,

Michelle,1993:651 den akt.Ozdevecioglu,2004:185)

Bu baglamda, orgiitsel adaletin Orgiitsel davranis ve insan kaynaklari yonetimi
alaninda inceleme konusu yapilmasinin nedeni, adalet algilarinin orgiitsel davranis
iizerindeki etkileri ile agiklanabilir. Adil algilayislar pozitif davramislara yol agar,
calisanlarin kendilerini Orgiitiin degerli ve saygin iiyeleri olarak hissetmelerini, ¢aligma
arkadaslar1 ve yoneticileriyle uyumlu ve giivene dayali iligkiler gelistirmelerini saglarken,
adaletsizlikler orgiitlerin amagclarina ulagmasmi zorlastiran hirsizlik, saldirganlik gibi

olumsuz davraniglara yol agmaktadir (Beugre, 2002: 1092).
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2.2. Orgiitlerde Orgiitsel Adalet ile Tlgili Sorunlar

Calisanlarin aklinda, ¢ogunlukla orgiitteki adaletle ilgili uygulamalar hakkinda ideal
bir davranis sekli yer almaktadir. Bu durum bireylerin sosyal hayati i¢in de gecerlidir
denilebilir. Orgiitlerdeki yonetim siireclerinin ve yapilan uygulamalarin calisanlarda
adaletsizlik algilamalarina neden oldugu gozlenmektedir. Bu durum, calisanlardan daha
fazla yetkiye ve giice sahip olan orgiit yoneticilerinin, gdrevlerinin gerektirdigi sorumluluk
bilinci ile hareket etmelerini gerektirmektedir. Aksi durumda yoneticilierin gorevlerini

kotiiye kullanma ihtimalleri de vardir. (Eroglu, 2009: 91).

Yoneticilerin calismak istedikleri kisilerle calismasi, terfi, iicret, 6diil ve ceza
sistemlerinde adalet gbzetmemesi Orgiitte adaletsizlik algisini yaratarak calisanlar arasinda

haksiz ve adaletsiz uygulamalara yol agmakta ve oOrgiitiin bu yonetim hastaligina maruz

kalmasina neden olmaktadir. (Akyiiz vd.,2013: 283).

Is ve calisma organizasyonlarinda, insan kaynaklari ile yonetim ve organizasyon
uygulamalarinda ortaya ¢ikan en belirgin adaletsizlik ve haksizlik durumlar asagidaki gibi

siralanabilir (Gorgiilier, 2013):

Se¢im ve Yerlestirmede Adaletsizlik

Ucret ve Maas Yonetiminde Adaletsizlik

Terfi ve ilerleme Sisteminde Adaletsizlik

Ek Odemelerde ve Sosyal Yardimlarda Adaletsizlik
Dolayli Odemeler ve Hizmetlerde Adaletsizlik
Tatil ve Izin Kullaniminda Adaletsizlik

Odiil ve Cezalarin Verilmesinde Adaletsizlik

Performans Degerlendirmede Adaletsizlik

NS N N N N W N NN

Orgiit i¢i iletisimde Adaletsizlik

Secim ve Yerlestirmede Adaletsizlik

Calisanlarin orgiitleri ile ilgili adalet algis1 ilk olarak se¢im ve yerlestirme siirecinde

sekillenmektedir. Se¢im ve yerlestirme silirecinde yapilan uygulamalar, ise kabul edilen
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personel ile kabul edilmeyen personelin kiyaslanmasi ilk etapta galisanin adalet algisinin

sekillenmesinde etkili olmaktadir (Polat, 2005: 76).

Diger yandan orgiitler i¢in nitelikli insan kaynagina sahip olmak onem arz
etmektedir. Orgiitteki her gorev icin calisanin sahip olmas1 gereken bilgi ve beceriler
bulunmaktadir. Se¢im ve yerlestirme siirecinin etkili ve verimli ger¢ektestirilmesi, dogru
kisinin dogru ise yerlestirilmesi orgiitiin basarisina dogrudan etki etmektedir. Ancak caligsan
ile gorev arasindaki uyum cok sik goriilmemektedir. Calisanin sahip oldupu bilgi ve
beceriler gorevin gerektirdigi bilgi ve becerilerden az veya fazla ise calisan gorev
uyumsuzlugu meydana gelmektedir. Bu durum da calisanlarin is tatmininin diismesine
neden olmakla beraber orglitsel dengeleri de olumsuz etkilemektedir (Erdogan, 1990: 27—

28).

Bu durumda calisan ile gorev uyumunun saglanmasi sec¢imlerin hakkaniyetli
yapildiginin disiiniilmesine, aksi durumda bir hakkaniyetsizlik olduguna isaret etmektedir.
Uygulamada calisanlarin orgiite secim ve yerlestirilmesi siiresinde “liyakat™ esasina gore
hareket edilmemesi ¢alisan gérev uyumsuzlugu ile birlikte 6rgiitiin hedeflerine ulasmasini
engellemekte, Orgiitte catigmalara sebep olabilmektedir. Bu durumun sebebi siiphesiz

personelin se¢im siirecinin adalet gézetilmeden yapilmasidir.(Eroglu, 2009: 93).

Ucret ve Maas Yonetiminde Adaletsizlik

Calisanlarin bir orgiitte ¢alismayi tercih etmeleri, kendilerinin ve ailelerinin ge¢imini
saglayacak maddi beklentilerinin sonucudur. Orgiitlerin bu kapsamdaki amaci ¢aliganlar ve
orgiit i¢in adaletli ve esitlik¢i {icret yonetimini saglamaktir. Burada sozii edilen adaletli
ticretlendirmeden kasit her calisanin Orgiite sagladigi katki, harcadig1 caba oraninda {icret
almasidir. Bu durum saglanmasi, onlar1 daha verimli ¢aligma konusunda motive edecek ve

gorevlerini daha etkili ve basarili yapmalarini saglayacaktir.(Uyargil vd., 2008: 420—421).

Ayrica iicret dagitimmin adaletli yapilmasi, ¢alisanlarin -orgiitsel adaletin bir alt
boyutu olan- dagitim adaleti ile ilgili algilarini da olumlu etkileyecektir. Cilinkii ¢alisanlarin
adaletsizlikle ilgili algilarinin temelinde icretlendirme ile ilgili algilar1 yer almaktadir.
Calisanlar, Adams’in Esitlik Teorisinde belirtildigi gibi bir yandan kendilerinin orgiite

sagladig1 katkilarla elde ettikleri kazanimlari, diger yandan baska ¢alisanlarin orgiitlerine
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sagladig1 katkilarla elde ettikleri kazanimlart karsilastirmaktadir. Bu kiyaslama sonunda
adaletsizlik oldugunu diislinen calisanlarin is tatmin diizeyi, verimliligi, iiretkenligi de

diisebilmektedir. (Can ve Kavuncubasi, 2005: 237).
Terfi ve Ilerleme Sisteminde Adaletsizlik

Calisanlar her ne kadar belirli bir gorevi yapmak {izere ise alinmis olsalar da siirekli
ayn1 gorevde kalmalar1 beklenmemektedir. Gerek kamu gerekse 6zel sektdrde calisanlar
sahip oldugu bilgi beceri ve tecriibe goz oniinde bulundurularak bulunduklar1 kademeden
st kademekere terfi ettirilmektedir. Burada dikkat edilmesi gercken nokta hali hazirda
yurlittiigli gorevde basarili olan ¢alisanin terfi ettigi gorevde de ayni basariy1 gostermesinin
beklenmemesi gerektigidir. Bu da terfi islemlerinin, calisanin yeni gorevini basarip
bagaramayacaginin goz Onilinde bulundurularak yapilmasini gerektirmektedir. (Erdogan,
1990: 188).

Orgiitlerde hali hazirda uygulamada olan geleneksel terfi ve ilerleme kistaslari
ongoriilemeyen bazi sorunlar1 da beraberinde getirmektedir. Bu sorunlardan biri, daha ¢ok
hiyerarsik ve biirokratik mekanizmalarda rastlanilan, Peter ilkesi olarak da bilinen y&netim

hastaligidir. (Peter, 1984: 26)

Laurence Peter’e gore, ¢alisanin mevcut durumda yaptigi isteki basaris1 dikkate
almarak tst gorevlere terfi ettirilmesi, ¢alisan i¢in basarili oldugu bir gérevden yeteneksiz
ve basarisiz oldugu bir goreve getirilmesi ile sonuglanmaktadir. Yeni gorevinde calisanin
yeteneginin ve basarisinin yeterli olmadiginin anlasilmasindan sonra c¢alisan daha {ist
gorevlere getirilmemektedir. Peter bu durumu, “her ¢alisan kisisel yetmezlik diizeyine kadar
yiikselebilir” diyerek agiklamistir. Peter’a gore her orgiitiin iist kademesi bu durumdaki
yoneticilerden olusmaktadir. (Peter, 1984: 26). Peter ilkesi ile agiklanan bu durumun
olusmasinin en temel sebebi orgiitlerdeki terfi ve ilerleme islemlerinin siavsiz ve liyakate
dayanmadan yapilmasidir. Calisanlarin atanacaklari goérevin gerektirdigi bilgi beceri ve
yetenege sahip olup olmadiklar1 yerine mevcut gorevlerindeki basarilarinin dikkate alinmasi
sonucunda peter ilkesinin islemesi kagiilmaz olmaktadir. Daha agik ifade etmek gerekirse,
Peter Ilkesi, orgiitlerdeki, liyakate dayanmadan yapilan adaletsiz atama ve terfilerin cok agir
bir bedelidir. (Erdogan, 1990: 193).
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Gliniimiizde orgiitlerde terfi ve ilerleme siire¢lerinde kidem sicil yas gibi geleneksel
oOl¢iitler yerine bilgi sistemlerinin ve egitimin 6nemi On plana ¢gikmaktadir. Fakat heniiz insan
kaynaklar1 yOnetimi anlayisinin yeterince benimsenmedigi oOrgiitlerde hala siibjektif
etkenlere bagli atamalar yapilabilmektedir. Bu durumun doguracagi olumsuzluklarin 6niine
gecebilmek i¢in atamalarin siibjektif esaslara gore degil, sinav, egitim diizeyi, psikoteknik
yontemler vb kistaslara gore yapilmasi orgiit icinde hakkaniyet algisinin gelismesine katki

saglayacaktir. (Eroglu, 2009: 96).

Ote yandan, terfi almak calisan icin sadece maddi kazanim anlamina gelmemektedir.
Sosyal statiisii de terfisinden etkilenen calisanlar, elde ettikleri basarilarin sonucunda
alacaklar terfi ile islerinden daha fazla tatmin duyacaklardir. Fakat basari degerleme
sisteminin hatali olmasi, hak edenin yaninda hak etmeyenin de 6diillendirilmesi basarili
olduguna inanan calisanin is tatminini olumsuz yonde etkilemektedir. Terfi islemlerinde
adaletli davranilmasi ¢alisanlarin orgiitsel adalet algilarini1 da olumlu etkileyecektir.(Soyiik,
2007: 88).

Ek Odemelerde ve Sosyal Yardimlarda Adaletsizlik

Orgiitler ¢alisanlarim  biinyelerinde tutabilmek, nitelikli calisanlar1  Srgiite
cekebilmek icin iicret ve maas haricinde bazi ek yardimlar da yapmayi tercih edebilirler.
Yillik izin avansi, hisse dagitimi, kar payi, yemek, yakacak, evlenme yardimi seklinde
sayilabilen bu yardimlar c¢alisanlarin motivasyonunun artmasina, orgiite duyulan giiven

duygusunun pekismesine, is tatmin diizeyine katki saglamaktadir. (Bingol, 2006: 438-445).

Bu konuda dikkat edilmesi gereken nokta bu yardimlarin hakkaniyetli dagitilmasinin
gerekliligidir. Calisanlarin, orgiit ¢alisanlarina 6denen bu ek 6demelerin ve yapilan sosyal
yardimlarin “adaletli” bir sekilde dagitildigini diisiinmesinin, onlarin orgiitsel adalete dair
algilarinda ¢ok olumlu etkileri olacaktir. Aksi halde calisanlarin adalet algist olumsuz

etkilenebilecegi gibi is tatmini de diisecektir.(Eroglu, 2009: 97).

Dolayli Odemeler ve Hizmetlerde Adaletsizlik

Orgiitler ¢alisanlarin motivasyonunu artirmak, isten ayrilmalar1 azaltmak, orgiite

duyulan giiven ve baglilik duygularin1 gelistirmek amaciyla, calisanlarina issizlik sigortasi,
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kaza sigortasi, kantin hizmetleri, hukuki yardimlar, servis hizmetleri, 6zel hayat ve saglik
sigortalari, kres hizmetleri, otopark yeri, emeklilik danigsmanligir vb. dolayli hizmetler de
sunabilmektedir. (Bingol, 2006: 438—443). Bunlarin yanina 6zellikle iist diizey yOneticilere
saglanan bazi ayricaliklar (6rnegin, 6zel araba, konut, lojman, oda désemesi ve mobilya,
telefon, dinlenme odasi, 6zel otopark vb.) da eklebilmektedir (Uyargil vd., 2008: 404). Bu
tir faaliyetler, nitelikli c¢alisanlar i¢in Orgiitli cazip kilarken, mevcut c¢alisanlarin
motivasyonlarini, orgiite bagliliklarin1 olumlu etkilemektedir. (Bing6l, 2006: 438-445).
Calisanlar1 motive eden bu yardimlarin, hizmetlerin 6rgiit i¢in de olumlu sonuglar dogurmasi
bu yardimlarin adaletli dagitilmasi ile miimkiindiir. Aksi takdirde bu imkanlarin adaletsiz
dagitilmasi, yoklugundan daha fazla sikintilara ve huzursuzluklara yol agabilmektedir.

(Eroglu, 2009: 98)

Tatil ve Izin Kullaminunda Adaletsizlik

Orgiitler, is hukuku ve toplu is sézlesmeleri ve devlet memurlar1 kanununa gére,
caliganlara yillik iicretli izin hakkin1 vermekle yiikiimlidiir. Bu izinlere ek olarak ulusal

bayramlarda ve dini bayramlarda da ¢alisanlarina izin kullandirmaktadirlar.

Orgiit yonetcileri, mevzuat haricinde calisalarin dzel durumuna gore (evlilik izni,
yakinlarmin vefati, dogum, siit izni, bebek bakimi ve cocuk hastaliklar1 vb.) izin
kullandirmay1 da tercih edebilmektedir. Her konuda oldugu gibi izin konusunda da orgiit
yoneticilerinin ¢alisanlarinin izin taleplerini adaletli bir seklide karsilamalar1 gerekmektedir.
Calisanlar i¢in izin kullanimi 6rgtiin yonetim ve uygulamalarinin adaletli olup olmadigi

konusundaki algilarinda 6nemli yer tutmaktadir. (Eroglu, 2009: 98).

Izin kullaniminin galisanlarin insiyatifine birakilmas1, miimkiinse ¢alisma saatlerinde
esneklik gosterilmesi, calisanlarin 6zel durumlarinin anlayisla karsilanmasi, calisanlarin
orgiit tarafindan kendilerine deger verildigini diisiinmesini saglayacak, hem motivasyonlari

hem de baglilik duygular1 artacaktir. (Delaney, 1995: 34).

Odiil ve Cezalarin Verilmesinde Adaletsizlik

Orgiitiin hedeflerine ulasmas1 bir¢ok etkene bagli olmakla birlikte calisanlarmn

davraniglarina, bu davranislarin yasal diizenlemelere, orgiit kiiltiiriine, 6rgiitiin degerlerine
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uymasina da baglidir. Yonetimce belirlenmis bu davranis kaliplarina disiplin denmektedir.
(Bingol, 2006: 502-503). Disiplin kavrami, ¢alisanlarin olumlu davraniglar sergilemesi
halinde bu davranislarin 6diil verilerek pekistirilmesi, olumsuz davranislarinin ise ikaz yolu
ile Onlenmesi siirecini anlatmaktadir. Calisanlar o6diil bekledigi i¢in olumlu davranig
sergileyebildikleri gibi, ceza almak istemedikleri i¢in olumsuz davranislardan
kaginabilmektedir. Bu durumda, 6rgiit yoneticileri, 6rgiitiin etkinligi ve basarisi i¢in “adalet”
ve “hakkaniyet” icerisinde olmak kaydiyla “0diil” ve “ceza” siireclerini dogru sekilde

isletmeyi bilmelidir (Eroglu, 2009: 99).

Yoneticiler ¢alisanlarin beklenen performansi sergilediklerini fark ettiginde onlar
cesitli oOdiillerle tesvik etmek isteyebilirler. Eger bu odiiller, calisanlarin beklentileri
dogrultusunda ve adaletli bir sekilde belirlenmisse calisanlarin is tatmin diizeylerinin

artacagi kesindir. (Newstrom ve Davis, 1993: 176).

Ancak odil ve ceza siireglerinin igletilmesi her zaman hakkaniyetli
olmayabilmektedir. Yoneticiler bu karar1 alirken davranisin 6diil veya ceza gerektirmesine
degil calisanin kisiligine bakarak kararlarini netlestirebilmektedir. Daha agik bir ifade ile
yoneticiler kendilerine yakin olan calisanlar1 ddiillendirerek bu davranisi 6zendirmeyi

diistinebilmektedir. (Eroglu, 2009: 100).

Ayni sekilde ceza gerektirmedigi halde gozdagi vermek maksad:i ile ceza
uygulamalarinda bulunabilmektedirler. Bu iki durum da 6diil ceza siirecinde adaletsiz
uygulamalardir. Odiil ve ceza siireclerinin isletilmesi durumundaki yersiz veya adaletli
olmayan uygulamalar hem calisanlarin is tatmin diizeyinin diismesine, orgiite kars1 kirginlik
beslemesine hem de performanslarinin olumsuz etkilenmesine neden olabilmektedir.
(Eroglu, 2009: 100). Odiil ve ceza uygulamalarinda ya da calisanlarm egitim ve yiikselme
olanaklarindan faydalandirilmalarinda esitlik¢i ve adaletli yaklagimlar sergilenmemesi,
calisan psikolojisi lizerinde de biiyiik hasarlara sebep olabilmektedir. Herhangi bir konuda
haksizliga ugradigin1 hisseden bir ¢alisanin motivasyonu diismektedir. Zira motivasyon
siirecinin devamli olmasini saglamak esitligi ve adaleti saglamakla miimkiindiir. Orgiitiin bu
konuda ¢alisanlarin memnuniyetini dikkate almamasi Orgiitsel adalet algilarin1 olumsuz
etkileyecek, motivasyonlarini diislirerek verimli calismalarina engel olacaktir. (Bateman ve

Zeithaml, 1990: 334-335).
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Performans Degerlendirmede Adaletsizlik

Orgiitlerin, stratejik hedeflerine etkili ve basarili bir sekilde ulasmalarinda en 6nemli
kaynaginin sahip oldugu insan kaynagi olmasi, her gecen giin daha iyi anlagilmaktadir. Bu
durum klasik personel yonetimi anlayisinin yerini insan kaynaklar1 yonetimine birakmis
olmasinin temelini olugturmaktadir. Bu alanda yapilan ¢alismalar 6rgiitlerde mevcut insan
kaynagindan daha fazla yararlanabilmek i¢in en etkili yonetim aracinin “performans
degerlendirme” oldugu konusunda birlesmislerdir. Performans degerlendirme, orgiitiin
onceden belirlenmis standartlar yoluyla calisanlar1 karsilastirma ve dlgme yolu ile diizey
belirleme siirecidir. Bu anlamda orgiitlerin, performans degerlendirme sonucunda olusan
bilgileri en fazla kullandiklar1 alanlar asagidaki gibi siralanabilmektedir. (Akdogan ve
Demirtas, 2009: 49-71):

v Calisanlarin birbirleri ile karsilastirilmasini gerektiren konular (iicret belirleme, terfi
ve isten ¢ikarma vb.),

v’ Calisanlarin kendileri ile kargilastirilmasini gerektiren konular (kisilerin egitimi,
kisilerin gii¢lii ve zayif yonlerinin belirlenmesi vb.),

v" Orgiit sisteminin devam ettirilmesine dair alinan kararlar (amag belirleme, denetim
ve degisim ihtiyaci vb.),

v" Dokiiman olusturma ile ilgili islemler (¢alisan kararlarinin alinmasi ve yasal

yiikiimliiliiklerin kargilanmasi vb.).

Performans degerlendirme yontemlerinden birgogu, degerlendirmeyi yapacak olan
yoneticilerin gozlem ve kararlarinda “adalet” ve “hakkaniyet” ilkelerine uyacaklari, bunun
yani sira objektif ve Onyargisiz olacaklar1 varsayimlarina dayandirilarak gelistirilmistir.
Ancak uygulamada oOzellikle degerlendiren yoneticilerden kaynaklanan ¢esitli hatalar
sebebiyle performans degerlendirme siiregleri beklenen sonuglari getirmemektedir. Bu

hatalar1 asagidaki gibi siralamak miimkiindiir (Bayraktaroglu, 2006: 130-133):

v Personele kars1 asir1 hoggoriilii ya da asir1 katr olmak,

v' Hale etkisi (bir kisinin tek bir konudaki 6zelligine bakilarak diger konularda ayni
yeterlilikte zannetmek),

v Boynuz etkisi (¢alisanin gorevinin 6nemli kisimlarini bagsarmis olmasina ragmen

basarili olamadigi kismin diger ¢abalarinin 6niine gegmesi)
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v" Nesnel (objektif) olamamak,
v' Personele karsi cesitli sebeplerden kaynakli onyargilar (kisisel olumlu ya da

olumsuz duygular, diisiince kaliplari, ideolojik ve siyasi sebepler, hemserilik diistinceleri
vb.).

Performas degerlendirmesi yapan karar alicilarin, bu siiregte yaptigir hatalar ve
haksizliklar ¢alisanlarin Orglitsel adalalet algilarint olumsuz etkilemektedir. Caligsanlarin,
orgiit igerisindeki kaynaklarin dagitiminda ve orgiitte onemli kararlarin alinmasinda temel
olacak performans degerlendirme siireglerinde adaletsizlik yapildigina sahit olmasi,
mensubu olduklar1 orgiitin ne derecede adil olup olmadigi hakkindaki yargilarinin

sekillenmesinde ¢ok biiyiik bir rolii vardir(Eroglu, 2009: 101).

Bu nedenle ¢alisanlarinin is tatminlerinin ve motivasyonlarinin artmasi, calistigi
ortamda huzurunun saglanmasi ile oOrgiitte dengelerin korunmasi amaciyla performans
degerlendirme siirecinden gerektigi gibi faydalanabilmek icin adaletli, hakkaniyetli ve

dikkatli hareket edilmesi gerekmektedir. (Eroglu, 2009: 101).
Orgiit I¢i Iletisimde Adaletsizlik

Orgiit yoneticilerinin, calisanlar1 vasitas1 ile orgiit amaglarmi gerceklestirme
siirecinde kullandiklar1 en etkili araclardan biri de 6rgiit ici iletisimdir. Orgiitler agisindan
iletisim siireci, Orgiitiin birimleri, ast-list iliskileri ve calisanlar1 arasindaki bilgi, diisiince,

duygu ve anlam aktarimlarini igeren islemler toplamidir.

Bu ¢ercevede, orgiit iletisiminin en onemli islevleri, bilgi saglama, ikna etme ve
etkileme, Ogretme, calisanlar ve birimler arasindaki koordinasyonu saglama seklinde

ozetlenebilir (Bayraktaroglu, 2006: 254-255).

Orgiitlerde ideal bir motivasyon sisteminin olusturulabilmesi ve aksaksiz
isletilebilmesi i¢in de etkin bir iletisim sisteminin varligi bir 6n sart niteligindedir.
Calisanlarin birbirleriyle iliskilerinin, yoneticilerin calisanlarla iliskilerinin ve Orgiitteki
birimler arasindaki iliskilerin kurgulandig iletisim sisteminin adilligi, is tatmini agisindan

onem arz etmektedir (Davis ve Naumann, 1997: 13). Orgiit i¢i bilgi akis1, degerlendirme,
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egitim, karar alma ve denetim gibi mekanizmalar ¢alisan motivasyonun ve is tatmininin

temelini olusturmaktadir (Eren, 1993: 130-131).

Orgiit yoneticilerinin, drgiit icerisinde belirli bir gruba 6zel uygulamada bulunmalari,
bazi ¢alisanlarla digerlerinden daha fazla iletisimde bulunmalar 6rgiit igcerisinde Orgiitiin

aleyhine olusacak olan gruplasmalarin dogusuna neden olacaktir (Dereli, 1976: 67).

Ayrica, Orglit yoneticileri ile ¢alisanlar1 arasindaki bu sagliksiz iletigim, bir kisim
calisanlarin kendilerini dislanmis ve asagilanmis hissetmelerine neden olabilecektir

(Ozdevecioglu ve Celik, 2009: 99).

Aslinda, iletisim konusunda, orgiit calisanlar arasinda, yoneticiler tarafindan ayirim
yapildig1 algis1 —gergekte boyle bir sey olmasa bile- bazi ¢alisanlarin kendilerinin ihmal
edildigi yoniindeki algilamalari, onlarda bir magduriyet duygusunun ortaya ¢ikmasina da
neden olmaktadir. Orgiitlerde, kusurlu ve haksiz iletisim sonucu ortaya ¢ikan en dnemli
sorunlar arasinda sunlar sayilabilir: Calisanlarin 6nerilerini ciddiye almamak, telefonlarina
cevap vermemek, tehdit ve korku yaymak, kasten asagilamak, dinlememek, asir1 tenkit edici
tepkiler vermek, samimi olmayan tutumlar sergilemek, hakkinda sdylenti ¢ikarmak, isle
ilgili bilgileri kasten gizlemek veya yanlig bilgi edinilmesine neden olmak, azarlamak,
olumsuz beden dili kullanmak vb. Orgiit ici iletisim konusundaki esitsizligin yarattig
magduriyetler, bu sekildeki iletisim tarzindan etkilenen ¢alisanlar iizerinde, nefret, 6fke,
sinirlilik, yiiksek stres diizeyi, giiven kaybi, asir1 kaygi, ileriyi gorememe, asir1 yorgunluk

gibi cok 6nemli bireysel etkilere de yol agabilmektedir.. (Ozdevecioglu ve Celik, 2009: 111)
2.3. Orgiitsel Adalet Teorileri
Yazinda orgiitsel adalet ile ilgili ¢alisilan teoriler asagidaki gibi siralanabilir:

Esitlik Teorisi (Equity Theory)

Goreli /Nispi Yoksunluk Teorisi (Relative Deprivation Theory)

Folger’in Bilissel Dayanaklar/Atiflar Teorisi (Referent Cognitions Theory)
Kestirme Adalet Teorisi (Fairness Heuristic Theory)

Aragsal Model, iliskisel Model ve Ahlaki Erdemler Modeli

Coklu Yaklasimlar Modeli (Multiple Needs Theory)

NN N N N R
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v' Adalet Yargi Modeli (Justice Judgement Model-JJM)
v’ Adalet Giidiisii Teorisi (Justice Motive Theory-JMT) (Dogan, 2014:44)

Orgiitsel adalet ile ilgili calismalar sonucunda olusturulan teoriler “reaktif-proaktif
boyut” ve “siire¢-icerik boyut”u dikkate alinarak dort kategoride derlenmis, bu boyutlar da
kendi iglerindeki teorilerle aciklanmistir. Oncelikle reaktif — proaktik boyutu agiklamak
gerekirse: reaktif teoriler ¢alisanlarin adil olmayan uygulamalara kars1 gosterdigi tepkileri,
proaktik teoriler, ¢alisanlarin adil uygulamalarin yapilmasina iliskin sergiledigi davraniglar
aciklamaya c¢aligmaktadir. Siire¢ — icgerik teorilerini agiklamak gerekirse: siire¢ teorileri
orgiitte kazanimlarin nasil belirlendigine, igerik teorileri ise bu kazanimlarin adil dagitilip

dagitilmadigina odaklanmaktadir. (Greenberg, 1987: 9-10; Igerli, 2010: 71).

Biitiin bu boyutlar (reaktif-proaktif boyutu ve siire¢-igerik boyutu) bir arada

diisiiniildiigiinde, dort tiir adalet sinifi ortaya ¢ikmaktadir. Bunlar;

v Reaktif-igerik teorileri
v' Proaktif- igerik teorileri
v' Reaktif-siireg teorileri
v' Proaktif-siireg teorileri

olarak siralanmaktadir.

Reaktif-Icerik Teorileri: Reaktif- icerik teorileri, orgiit calisanlarmin orgiitteki
kazanimlarin dagitimin1 nasil degerlendirdigini, bu duruma kars1 verdigi tepkileri
incelemektedir. Dagitim Adaleti Teorisi, Esitlik Teorisi ve Goreli Yoksunluk Teorisi bu

kategoride degerlendirilmektedir.

Bu teorilerin hepsi, calisanlarin adaletsizlik karsisinda tepki verecegini ifade

etmektedir. (Greenberg, 1987: 11; Greenberg, 1990: 400; Icerli, 2010:71).

Dagitim adaleti teorisi, kaynaklarin dagitiminda denkligin saglanmasi ile adaletin
gerceklestirilebilecegini, bu denkligin saglanmasi i¢in, toplam kazanimlarin hesaplanmasi,
calisanlarin kazanimlarinin kiyaslanmasi gerektigini savunmaktadir. (Cakir, 2006: 35). Bu
teoriye gore ¢alisanlar 6rgiite sunduklari katki oraninda kazanim beklemekte, bu beklentileri

gerceklestigi oranda adaletli olunduguna inanmaktadir. Diger yandan bireylerin, orgiite
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sunduklar1 katkidan daha az kazanim elde ettiginde 6fke, daha fazla kazanim elde ettiginde
sugluluk duyacagm dile getirmektedir. Iki durum da orgiit adaletli olarak
degerlendirilmeyecektir. Dagitim Adaleti Teorisi, adalet algisinin olusumundaki digsal
faktorlerin lizerinde durmamis sadece ¢alisanlarin orgiite sagladiklar katkilarla elde ettikleri

kazanimlarin orani {izerinden olusan inangla adalet algilarin1 agiklamaya ¢alismistir. (Jasso,
1980: 3).

Esitlik teorisi, Dagitim Adaleti Teorisinin temeli kabul edilmektedir. (Altintas, 2002:
34). Bu teoriye gore ¢alisanlar kendilerini sadece kendi beklentileri tizerinden degil diger
calisanlarin  Orglite sagladiklar1 katkilar ve elde ettikleri kazanimlar {iizerinden
degerlendirmekte, bu degerlendirme sonucuna gore dagitim adaleti algilar1 sekillenmektedir.
Burada orgiite sunulan katkilar, emek, caba, bilgi, yetenek, egitim vb faktorler, drgiitten
saglanan kazanimlar ise iicret, yetki, terfi, odiil, statli vb. seklinde Orneklendirilebilir.
(Eroglu, 1998: 288; Konopaske ve Werner, 2002: 407). Bu teori, ¢alisanin isi ile ilgili
basarisinin ve is tatmin dilizeyinin de c¢alistifi ortamla ilgili olarak algiladig:
esitlige/esitsizlige bagl oldugunu iddia etmektedir. Bu esitlik durumuna gore bireyde olusan
adalet algis1 davranislarina da yansimaktadir. (Beugre, 1998:11; Kogel, 2009: 653). Esitlik
Teorisinin temelinin Dagitim Adaleti Teorisi oldugu sdylenebilmektedir. (Beugre, 1998:20).

Esitlik Teorisi, dort temel varsaymm iizerine kurulmustur (Igerli, 2010: 72):

v' Caliganlar, orglitten maksimum kazanim elde etmeye ¢alisacaklardir.

v Gruplar, kendi aralarinda kazanimlarin esit dagitimi tizerine sistem kurarak
ortak kazanimlar1 maksimumda tutabilirler

v’ Calisanlar, orgiitte iligkilerin esitlikten uzaklastigini gordiiklerinde strese
kapilabilirler.

v Kendilerinin de bu esitlikten uzak iligkilerin pargasi oldugunu diisiinen

calisanlar, stresten kurtulmak i¢in esitligi tekrar kurmak isteyeceklerdir.

Bu durumda esitligi tekrar kurmak igin iki yol vardir. Ya calisan kendi elde ettigi
kazanimlar1 veya girdileri degistirilerek gercek esitligi saglayabilir ya da calisan kendi
algilamalarina baska uygun anlamlar vererek psikolojik esitlik saglayabilir (Taskiran, 2010:
129-131).
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Goreli Yoksunluk Teorisi: Uglincii reaktif igerik teorisi olan Géreli Yoksunluk
Teorisi’ne gore yoksunluk; calisanin orgiitten bir rahatsizlik, bir memnuniyetsizlik duymasi
veya orgiitle ilgili bir adaletsizlik algilamasi olarak tanimlanmustir (Igerli, 2010: 73). Goreli
yoksunluk teorisi, esitlikten faydalanamayan ¢alisanlarin yasadigi durumu agiklamaktadir.
Teorinin gelisimi, Stouffer’in 1949’lu yillarda askeri personel iizerinde yaptig1 ¢caligmalara
dayanmaktadir (Beugre, 1998: 34). Bu teoriye gore alt kademe calisanlar, kendilerinin elde
ettigi kazanimlar1 tist kademedeki c¢alisanlar ile kiyaslamakta, bu kiyas sonucunda hak
ettiklerine inandiklar1 sonuglari mevcut kazanimlari ile karsilastirmalart sonucunda
adaletsizlik algilamalar1 halinde yoksunluk hissine kapilabilmektedirler. (Greenberg, 1987:
12; Yiiriir, 2008: 297). Goreli Yoksunluk Teorisi’nin Esitlik Teorisi’nden ayrildigi temel
nokta; Esitlik Teorisi’nde calisan kendisini ayni diizeydeki ¢alisma arkadaslar1 ile Goreli

Yoksunluk Teorisi’nde ise fakli statiide ¢alisan personelle karsilagtirmaktadir.

Proaktif-Icerik Teorileri: Reaktif igerik teorilerinin aksine proaktif-igerik teorileri,
orgiite kazanimlarin nasil dagitildig1 iizerine yogunlasmaktadir. (Icerli, 2010: 74). Proaktif-

icerik teorileri arasinda Adalet Yarg: Teorisi ve Adalet Giidiisii Teorisi sayllmaktadir.

Adalet Yargi Teorisi: Leventhal (1980: 78), elde edilen ticret, 6diil, terfi gibi
kazanimlarin, orgiite sunulan katkilarla dogru orantili olabilmesi i¢in Adalet Yarg: Teorisi’ni
formiile etmistir. Bu teori, ¢calisanlar agisindan kazanimlarin paylastirilma siirecinde dagitim
adaleti kismina odaklanmaktadir (Beugre, 1998: 27). Teoriye gore orgiit i¢inde calisalarin
orgiitsel adalet ile ilgili algilarin1 dogrudan etkileyecek tutarlilik, onyargili olmamak,
dogruluk, diizeltebilme, temsilcilik ve etik olmak iizere alti temel kural bulunmaktadir.
Ayrica dagitim adaletinin {i¢ temel kural1 bulunmaktadir. Bunlar: esit temelli paylasim (her
tirlii kazanim hak edilsin veya edilmesin herkese esit bicimde dagitim), adaletli paylagim
(herkese katkis1 veya hak ettigi oranda dagitim) ve ihtiyag¢ (¢alisanlarin ihtiyaglarina gore
dagitim) seklinde sayilabilmektdir. Adalet Yargi Teorisi’nde calisanlarin karsilastiklart
durumlar i¢in birbirinden farkli dagitim kurallar1 uygulanarak elde edilen ortak kazanimlari

dagitim kararlar1 alinmaya calisilmaktadir. (Beugre, 1998: 8).

Teoriye gore, odiilleri esit bir sekilde dagitan orgiitte, bu uygulamalarin uzun
donemde calisanlarda verimliligi artirmasi, daha yiiksek bir motivasyon ve performans

diizeyine ulastirmasi ve siirdiirmesi beklenmektedir (Beugre, 1998: 8).
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Adalet Giidliisii Teorisi’ne gore, orglit icerisinde ¢aliganlarin endise duydugu en temel
konu adalettir. Bu teori, kazanimlarin orgiit igerisindeki paylasiminda adaletin saglanmasi

icin savunulan ilkeleri asagidaki gibi agiklamaktadir:

1) Rekabet¢i adalet ilkesi: Kazanimlarin  dagitimimin, ¢alisanlarin
performansina gore yapilmasi gerektigi goriisiinii savunur.

2) Esit paylagim adaleti ilkesi: Dagitimlarin, sayisal agidan esit olmasi gerektigi
gorlsiini savunur.

3) Esit temelli paylasim adaleti ilkesi: Dagitimlarin, ¢alisanlarin katkilarina gore
yapilmasi gerektigi goriisiinii savunmaktadir.

4) Gergek adalet ilkesi: Dagitimlarin, ¢alisanlarin ihtiyaglarinin karsilanmasina
yonelik olarak yapilmasi gerektigi goriislinii savunur. (Lerner, 1977: 36-45;
Icerli, 2010: 75).

Bu teoriye gore kazanimlarin dagitimi siirecinde etkilesim halinde olan taraflar
arasindaki iligki adalet ilkesini etkilemektedir. Bir ¢alisanin elde ettigi kazanimlari, hak etme
stirecindeki ¢abalari ile diger ¢alisanlarin hak ettikleri sonuglari, ne 6l¢iide elde edebildikleri

arasinda dogrudan bir iliski bulunmaktadir (Beugre, 1998: 12).

Reaktif-Siire¢ Teorileri: Siireg teorileri karar alma siire¢lerinin hakkaniyeti lizerine
odaklanmaktadir. (Greenberg, 1987: 13). Reaktif-siire¢ teorileri ise galisanlarin, kararlarin
alimma siireclerine gosterdikleri tepkilerle ilgilenmektedir. Calisanlar, siirecler lizerinde
kontrol etme imkani1 olmalar1 halinde uygulamalardan daha fazla tatmin olmakta, ortaya

¢ikan kararlar1 daha adil bulmaktadir.(Greenberg, 1987: 14).

Proaktif-Siire¢c  Teorileri: Proaktif-Siire¢  Teorileri, uygulamalarin  adil
gerceklestirilebilmesi i¢in uygulanmasi gereken yoOntemler iizerine odaklanmaktadir.
Dagitim Tercihi Teorisi bu grupta yer almaktadir. Bu teoriye gore dagitimla ilgili prosediirler
ancak bu dagitimi yapan ydneticinin adaleti saglamaya yardimci olma ¢abasi dl¢iisiinde
tercih edilebilmektedir. Bu teori orgiit icerisinde adaletli olunmasini saglayacak sekiz

yontem belirlemistir.

Bunlar; ¢alisanlara, karar alma mekanizmalarini1 segme hakki tanima, tutarli kurallara

ve dogru bilgiye dayanma, karar verme giiciiniin yapisini belirleme, ¢aliganlar1 6nyargilara
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kars1 koruma, ¢alisanlarin itirazlarinin degerlendirmeye alinmasini saglama, prosediirlerde
degisiklik yapilmasina olanak saglama ve yaygin olarak kabul edilen etik standartlar

belirleme seklinde siralanmaktadir (Greenberg, 1987: 14-15; igerli, 2010: 77).

2.4. Orgiitsel Adalet Tiirleri

Orgiitsel adaletin kag¢ boyutta tanimlandig1 konusunda farkli gériisler bulunmaktadar.
(Ozmen vd., 2007: 22). Bu goriislerden ilki 6rgiitsel adaleti, dagitim adaleti, prosediir adaleti
ve etkilesim adaleti seklinde {ic baslikta ele almaktadir. (Yiiriir, 2008: 298). ikinci
siiflandirma sekline gore ise arastirmacilar(Greenberg ve Barton, 2000; Crapanzano ve
Wright, 2003), etkilesim adaletini digerlerinden ayr1 bir adalet tiirii olarak degil, prosediir
adaletinin sosyal boliimii olarak ele almaktadir. Bu goriisii benimseyen arastirmacilara gore
orgiitsel adalet algisi, dagitim adaleti ve prosediir adaleti olmak {izere iki tiirde

incelenebilmektedir (Yiiriir, 2008: 298).

Daha sonra Greenberg, 1993 yilindaki ¢alismasinda etkilesim adaletini kavramsal
olarak, kisileraras1 adalet ve bilgisel adalet seklinde ikiye ayirmistir (Ozmen vd., 2007: 23).
Bu ayrimi test etmek tiizere calisan Colquit (2001) arastirmasinda, orgiitsel adaletin,
kigileraras1 adalet ve bilgisel adalet boyutlarimin orgiitteki kazanimlar tlizerinde farkli
etkilerinin oldugu sonucuna ulagsmistir. Colquitt’e gore kisileraras1 adalet calisanlarin
orgiitte gosterdikleri ekstra rol davranislari ile bilgisel adalet ise orgiitiin ve yoneticilerin
calisanlarina gosterdikleri saygi ile iliskili olugunu saptamistir. Colquitt adaleti: dagitim
adaleti, prosediir adaleti, bilgisel adalet ve kisilerarasi adalet seklinde siniflandirmistir (Eker,

2006: 11). Bu calismada orglitsel adalet kavrami dort boyutu ile incelenmistir.

2.4.1. Dagitim Adaleti

Calisanlar sadece orgiit hedeflerini gergeklestirmek i¢in degil, kendi beklenti ve
ihtiyaglarmi da karsilamak amaciyla orgiitsel sisteme dahil olmaktadir. Orgiitiin, basariya
ulasmak i¢in c¢alisanlarin ihtiyaclarin1 karsilayabilme, beklentilerine cevap verebilme
zorunlulugu, calisanlar ile 6rgiit arasindaki iliskide ortak kazanimlar1 paylastirma sorununa

oncelik kazandirmistir (Karaeminogullari, 2006:11).
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Dagitim adaleti, 6ziinde ahlaki ve nesnel olarak tanimlanan 6zellikleri temel alarak,
benzer olan bireylere benzer, buna karsin farkli olan bireylere de farkliliklar1 oraninda farkli
davranilmasini aciklar (Foley, Kidder and Powell, 2002: 473-474). Diger bir ifadeyle
dagitim adaleti; karsilagilan sonuglarin ya da orgiitteki kazanimlarin hakkaniyetli dagitilip
dagitilmadigy ile ilgili adalet algisidir (Iscan, Naktiyok, 2004: 182). Gorevler, mallar,
hizmetler, firsatlar, cezalar/ddiiller, roller, statiiler, ticretler, terfiler vb. her tiirlii kazanimin
calisanlar arasindaki paylasimini konu alir (Isbasi, 2001: 60). Dagitim adaleti, ayn1 zamanda
calisanlarin belirli davranislar1 gostermeleri kosuluyla belirli 6diilleri elde etmelerini

garantiye alan adalet tiiriidiir (Iscan ve Nakdiyok, 2004: 183).

Dagitimsal adalet, Adams’in Esitlik teorisine dayanmaktadir. Bu teori esit ¢gabanin
esit sonug getirmesi gerekliligi {izerinde durmaktadir. Fakat bu, biitiin ¢alisanlarin esit
derecede odiillendirilmesi ya da cezalandirilmasi anlamina gelmemektedir. Tam aksine
caligsanlar Orgiitiin amaclarina katki sunduklar1 veya orgiit amaglarindan uzaklasmalari

oraninda ddiillendirilir veya cezalandirilir. (Iscan, 2005: 156)

Esitlik Teorisi, is gérenin kendisine diger ¢alisanlara kiyasla nasil davranildigina dair
anlayisini vurgular. Esitlik Teorisine gore ¢alisanlar, islerine gore, egitim, ¢aba ve deneyim
gibi bir takim katkilar sunarlar. Calisanlarin, mesleklerinde ¢aligmasi sonucunda ise, maas
ve terfi gibi birtakim ¢iktilar elde ederler. Calisanlar iste gosterdikleri ¢aba ile elde ettikleri
kazanimlar karsilastirir. Bagka bir deyisle, calisanlar, katkilarina karsilik, orgiitten bir takim
somut sonuglar beklerler. Calisanlar, bir sonucun uygun ya da adil olup-olmadigini
degerlendirdikleri zaman, bir dagitimsal adalet karar1 vermektedirler. Calisanlarin bu
degerlendirme sonucunda edinecegi adaletsizlik algilari memnuniyetsizlige yol acar.
Hakkaniyet algis1 ise, motivasyonu ve is tatminini artirir. Deutsch’a gore lic nemli dagitim
adaleti: Esitlik (Equity), Esit Paylasim (Equality) ve Ihtiyag (Need) seklindedir. Esitlik
kurali; odiillerin her bir ¢alisanin Orglite sagladigr katkiya uygun olarak dagitilmasini
(Adams,1965), esit paylasim ise; ¢alisanlarin orgiite katkilart Gnemsenmeksizin her birinin
esit miktarda odiillendirilmesi gerektigini savunurken, ihtiyac kurali ise; her bir ¢alisanin
ihtiyacina gore odiillerin dagitilmas1 gerektigini savunmaktadir (Beugre ve Baron, 2001:
326-327). Dagitimsal Adalet, iicret tatmini gibi birtakim somut bireysel kazanimlarin

calisanlar tarafindan nasil algilandigini da 6lger (DeConinck and Stilwell, 2004: 230).
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Orgiitlerde ¢alisanlarin  dagitim ile ilgili adaletsizlik algilamalar1, onlarin
performanslarina, oOrgiitte kalma veya ayrilma ile ilgili kararlarmma yansimaktadir.

(Ozdevecioglu, 2004: 185-186).

Binbaum (1983), esit konumda ¢alisan iki ¢alisanin arasinda {icret farkliliklari
olmasininin, onlarin dagitim adaleti algilamalarin1 olumsuz etkileyecegini ifade etmistir.
(Pfeffer ve Langton,1993: 385). Nihayetinde, dagitim adaletinde dikkat ¢ekilmesi gereken
sey, calisanlarin, dagitilan kaynaklardan adaletli sekilde fayda sagladiklarini diisiinmesidir

(Ozdevecioglu,,2003: 78).
2.4.2. Prosediir (Islemsel) Adaleti

Islemsel adalet, ¢alisanlarin, kazanimlarin belirlenmesinde kullanilan ydntemler ve
yiriitiilen stireclerle ilgili adalet algilamasi olarak tanimlamistir (Cropanzano and Folger,
1998: 134). Kazanimlarin elde edilme siirecinde izlenen yollar, ¢alisanlar icin her zaman
Oonemli olmustur. Neyin adaletli oldugunu anlamak isteyen ve sorgulayan calisanlar,
kendilerinin elde ettigi sonuglart diger c¢aligma arkadaslarinin elde ettigi sonuglarla

karsilastirmaktadir. (Greenberg vd., 2007: 25-26).

Calisanlar bu kiyaslamay iki farkli yolla yapmaktadirlar. ilk yolda galisan kendisinin
ve calisma arkadaslarimin odiilleri hangi yolla kazandigini, ikincisinde ise kendisine ve
calisma arkadaslarma bu siiregte nasil davramldig: iizerinde diisinmektedir. Iste adaletin
uygulanmasinda karsimiza ¢ikan “neye gore kiyaslama?” sorusuna “islemsel adalet” cevap

vermektedir. (Greenberg vd., 2007: 25-26).

Islemsel adaletin iki alt boyutu vardir (Thibaut and Waler, 1975: 34). Bunlardan
birincisi, karar alma stirecinde kullanilan prosediirler ve uygulamalarin yapisal 6zellikleriyle
ilgilidir. Formal prosediirler olarak da adlandirilan bu boyut, kararlar alinmadan Once
calisanlara s6z hakki verilmesini, fikir ve goriislerinin dikkate alinmasini kapsar. Ikinci
boyut ise, karar alma siirecinde kullanilan politika ve uygulamalarin karar alicilar tarafindan
uygulanma sekli ile ilgilidir. Levental’a gore, orgiit i¢inde adalet algilamalarin1 dogrudan

etkileyecek alt1 temel kural bulunmaktadir. Bu kurallar sunlardir (Leventhal, 2000: 42-48).
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v Tutarlilik kurali: Dagitim kararlariyla ilgili alinacak kararlarin birbirleriyle
tutarli olmasi kuralidir.

v" Onyargili olmamak kurali: Dagitimda veya islemde orgiit ¢alisanlarina kars1
onyargili olmamak kuralidir.

v Dogruluk kurali: Bilgilerin dogru olmasi gerektigini anlatan kuraldir.

v' Diizeltebilme kurali: Alinan bazi kararlara ¢alisanlarin itiraz edebilmeleri
veya o kararlar diizelttirebilme haklarinin olmasi ile ilgili kuraldir.

v' Temsilcilik kurali: Calisanlan etkileyecek kararlarin alinmasinda onlardan
temsilciler secgilmesi ve gorlislerinin dikkate alinmasi ile ilgili kuraldir.

v’ Etik kural: Alinacak Kkararlarin evrensel etik degerler ile ayn1 yonde olmasi

gerektigine iliskin kuraldir.

Islemsel Adalet, kararlarin verilmesinde kullanilan siirece odaklanmaktadir (&rgiitiin
verdigi kararlar, terfi vs). Islemsel Adalet, 6diil ya da cezanin miktarin1 belirlemede
kullanilan araclarin algilanan adilligi iizerine odaklandigindan, islemsel adalete gore
sonuclarin nasil belirlendigi, sonuglarin bizatihi kendinden daha 6nemlidir. Arastirmalar,
calisanlarin s6z hakkina sahip olduklarina inandiklar1 durumlarda, siireci daha adil
algiladiklarini, islemsel adaletin, c¢alisanlarin baglilik seviyelerini belirlemede 6nemli
oldugunu ortaya koymaktadir. Odiil ve ceza dagitimmda kendilerine adil davranildigini
inanan c¢alisanlarin, Orgiitlerine daha fazla baglilik hissedecekleri diisiiniilmektedir
(DeConinck and Stilwell, 2004: 230).

Islemsel adaletin diger boyutu galisanlar arasindaki tavir ve davramslara dikkat
cekmektedir (Cropanzano and Wright, 2003: 10). Prosediir adaletine iliskin algilamalari
aciklamada yapisal unsurlar 6nemli olmakla birlikte yeterli degildir. Prosediir adaletinin bir
de sosyal yan1 vardir. Daha agik bir ifade ile ¢alisanlar prosediirlerin adil olup olmadiklarina
iliskin yargiya varirken, c¢alisanlar arasi iligkilerin kalitesine de dikkat etmektedirler.
Prosediir adaletinin bu boyutu ise etkilesim adaleti olarak adlandirilmistir (Greenberg and

Baron, 2000: 147).

2.4.3. Etkilesim Adaleti

Etkilesimsel adalet, orgiitsel uygulamalarin insani yonii ile ilgilidir. Adaletin kaynagi
ve alicist arasindaki iletisim siirecinde nezaket, diiriistliik ve saygi gibi yonlerin 6nemine

isaret eder (Beugre, 2002: 1095).
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Bir bagka deyisle etkilesimsel adalet, kisileraras: iligkilerin niteligine dikkat
cekmekte olup iiclincli bir adalet bagligi olarak tanimlanmistir (Folger ve Cropanzano,
1998). Etkilesim adaletinin {igiincii bir boliim olarak ele alinmasinin nedeni, orgiitteki adalet
algilamasinda ¢alisanlar arasi iletisimin 6nemli bir rolii olmasidir (Bies, 2001: 92). Yani
caligsanin adalete iliskin yargilari, bir prosediiriin uygulamaya konmasi siiresinde kisilerarasi
davranislarin kalitesine dayanmaktadir. Bu duruma “etkilesim adaleti” adi1 verilmektedir
(Masterson vd., 2002: 4). Bies ve Moag (1986) da ¢alisanlarin, 6rgiitte alinan kararlar ve
yuriitiilen uygulamalar hakkinda kendilerine eksiksiz ve dogru bilgiler sunuldugu ve bu
kararlar i¢in hakli nedenler gosterildigi takdirde kendilerine adil davranildigina inandiklarini
ileri stirmiistiir (Beugre, 2002: 195). Bies’a gore kisilerin karar verme siire¢lerinde kullanilan
prosediirlerle ilgilendikleri kesindir, ancak bunun yaninda calisanlar, karsilikli iliskide
gordiiklert muameleyle de ilgilenmektedirler. Bies kisilerin bu ilgisini “etkilesim adaleti”
olarak adlandirmaktadir (Bies, 2001: 91).Bu durumda c¢aligsanlarin etkilesimsel adalet
algisinin, hem {stlerine hem de bir biitiin olarak c¢alistiklar1 kuruma karsi tepkilerini
etkileyecegi sdylenebilir. Calisanlar, iistlerinin kendilerine saygi gostermedigini ya da orgiit
icinde alinan Kararlara dair yeterince agiklama yapilmadigim hissettiklerinde 6rgiit adina
daha olumlu performans gostermede hevesli olmayacaklardir. Boyle bir algi tim orglite
yayildiginda, verimlilik ve iiretkenlik tehdit altina girecektir (Heather and Spence, 2004:
355).

Calisanlar, degisim ile iligkili siirecin hem sonuglariyla, hem de kendisi ile ilgilidirler
ve her ikisinden etkilenirler. Ornegin, c¢alisanlar, etkilesimlerinin sonuclari kendileri
acisindan daha olumlu ya da adaletli oldugunda ve diger ¢alisma arkadaslarina karsi
uygulanan islemler, kendilerininki ile benzer oldugunda, Orgiite daha fazla baglilik
hissederler. Caliganlarin tepkileri, sonuglara degil, bu sonuclara nasil ulasildigina da dayanir
(Brockner et al., 2003: 51).Etkilesim adaletinin, diger bir adalet boyutu olan islem
adaletinden ayr1 bir boliim olarak incelenmesinin nedeni orgiitsel davranig arastirmalarinin
yapisal gecerliligi lizerinden agiklanmaktadir. Karar siireclerinin yapisal ve sosyal yonleri
islem adaleti olarak tek bir kavram altinda ele alinmasi halinde, arastirmacilarin 6nemli
parametreleri gdzden kagirma tehlikesi olabilecegi ifade edilmistir. (Bobocel, Holmvall
2001: 87). Belirtilen sorulardan hareket eden Cropanzano, Prehar ve Chen (2002: 341) islem
adaletinin caligsanlarin iist yonetime duydugu giiven iizerinde, etkilesim adaletinin ise lider

tiye iligkisinde etkisi oldugu sonucuna ulagmistir..
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2.4.4. Bilgisel Adalet

Bilgisel adalet, orgiitsel ortamda, ilgili bilginin biitiin ¢alisanlara agik olmasi
kosuluyla saglanabilecek bir adalet bilesenidir. Calisanlarin kendilerine yonelik kararlarin
nasil alindig ile ilgili bilgiye ulasmalarinin sonucunda olusan adalet algisini anlatir (Heather

and Spence, 2004: 355).Bilinen bilgi adaleti tanimlar1 asagidaki gibi aktarilabilir:

Bilgi adaleti, orgiit yoneticileri tarafindan Orgiitte alinan kararlar hakkinda

calisanlara bilgi verilme derecesi ile ilgilidir (Skarlacki, Barclay ve Pugh, 2008;81).

Orgiitten elde edilen kazanimlar, galisanlarla ilgili degerlendirmeler ve orgiit
politikalar1 hakkinda galisanlara {ist yonetimce diizenli bilgiler verilmesi seklinde ifade
edilebilir (Schappe, 1996: 28).Bir diger tanima gore bilgisel adalet, orgiit iginde
kazanimlarin dagitimi siirecinde bu dagitimlarla iliskin ¢alisanlara ne kadar bilgi verildigi

ve agiklama yapildig ile ilgilidir (Eker, 2006; 23 i¢inde Robinson, 2004; 11).

Bies ve Moag’a gore (1986) calisanlar, orgiit yetkilileri kendilerine dogru, tam
bilgiler sunduklar1 ve orgiitte alinan kararlar ile ilgili hakli nedenler gosterdikleri takdirde
davranislarin daha adaletli olduguna inanmaktadirlar (Beugre, 2002: 1095). Yani ¢alisanlar
istenmeyen bir sonug olustugunda dahi kendilerine yeterli bir a¢iklama yapildiginda daha
hosgoriilii olabilmektedirler (Cropanzano and Wright, 2003: 10). Yapilan arastirmalar,
caligsanlara ulagan bilgi miktarindaki artisin is tatmini ve adalet algilamasi tizerinde olumlu
etkiler yaptigini gostermektedir. Bu baglamda soyle diisiiniilebilir; ¢alisanlar ile iist yonetim
arasinda iletisim kuran Orgilit organlart ve yaymlar1 sadece bir iletisim araci olarak
goriilmemekte ayni zamanda isgorenler arasinda ¢alisma sevki ve is tatmini ile adalet
hissinin olusumuna katk1 saglayan gii¢lii birer strateji oldugu sdylenebilmektedir (Puttu and

Aryee, 1990: 44).

Orgiitsel adalet konusu ile ilgili yapilan ilk calismalar cogunlukla dagitim ve islem
adaleti lizerine yogunlagmistir. Bies ve Moag’in (1986) ast-iist iligkilerinde adalete iligskin
duygularin karsilig1 olarak “etkilesim adaleti’ni tanimlamalariyla orgiitsel adalet yazinina
iiclincii bir boyut kazandirilmistir. Colquitt (2001) ise etkilesim adaletinin, kisiler arasi

adalet ve bilgi adaleti olarak ayr1 ayr1 ele alinmas1 gerektigini dile getirmistir. Calisanlarin
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arasindaki iletisim siirecinde bilgilerin nasil aktarildiginin bagimsiz bir degisken olarak

incelenmesi, bilgi adaletini etkilesim adaletinden ayirmistir. (Colquitt, 2001)

Greenberg (1993) de etkilesim adaleti ile bilgi adaletinin birbirinden farkli iki kavram
oldugu goriisiine katilmaktadir. Masterson, Byrne ve Moa (2005) bu goriise katilmakla
beraber, bunun nedeninin bu iki adalet tiirliniin farkli motivasyon faktérlerinden
etkilenmelerinden kaynaklandigim1 da eklemislerdir. Bunu da etkilesim adaletinin
yOneticinin kisisel 6zelliklerine, mizacina; bilgi adaletinin ise 6rgiit 6zellikleri gibi durumsal

faktorlere bagli oldugunu savunarak agiklamiglardir. (Masterson, Byrne ve Mao, 2005).

Bilgi adaletini etkilesim adaletinin alt boyutu olarak degerlendiren Bernerth, Armenakis,
Feild ve Walker (2007) bilgi adaletinin {ist yonetimin yaptig1 aciklamalar1 ve aciklama
stirecindeki bazi konular1 kapsadigini belirtmektedir. Karar vericilerle ilgili bu konular sdyle

siralanabilir:

Calisanlarina karsi agik ve tarafsiz olmak
Orgiitteki islemleri ¢alisanlara anlatmak
Orgiitteki uygulamalar ve alinan kararlar hakkinda mantikli agiklamalar yapmak

Aciklamalar1 zamaninda yapmak

AN NN

Kisisel ihtiyaglara uygun bilgi sunmak.

Yoneticilerin bilgi adaletine neden 6nem verdikleri ile ilgili ¢alisma sayis1 azdir
(Colquitt ve Greenberg, 2003). Bilgi adaletinin 6nemi, degisimin ¢ok hizli yasandigi
giniimiizde c¢alisanlarin algilarmi1  yonlendirebilmek i¢in 6nemli bir faktdr olarak
goriilmesidir. Greenberg (1994) yasaklara kars1 gelistirilen olumsuz tepkilerin bilgi adaleti

ile azaltilabilecegini 6ne stiirmektedir.

Bilgi adaleti hakkinda yapilan calismalar incelendiginde, c¢alisanlarin olumsuz
tepkilerini hafifletmenin yollardan birinin ¢alisanlara, list yonetimce “gerekli ve yeterli”
bilgilerin verilmesi oldugu belirtilmektedir (Bies ve Shapiro, 1987, 1988; Bies, Shapiro ve
Cummings, 1988).

Ancak “gerekli ve yeterli bilgi nedir” sorusu arastirildiginda, agiklamanin seklinin de

icerigi kadar 6nemli oldugu sonucuna ulasilmistir. S6z konusu arastirmaya gore aktarilan
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bilginin ¢alisanlarca mantikli bulunmasi, istenmeyen tepkilerin ortaya ¢ikma olasiligini da

diisiirmektedir. (Shapiro, Buttner ve Barry,1994: 347)

Bilgi adaleti, isletmelerin veya orgiitlerin yeniden yapilanma asamasinda calisanlarin
performans1 iizerinde &nemli bir etken olarak goriilmektedir. Isletmeler calisanlarinin
verimliligini arttirabilmek, yeni yapilanma siirecinde sinerji saglayabilmek ve diger faydalar
icin giivenilir ve acik bir iletisim yontemi kullanmak durumundadirlar (Ellis, Reus ve
Lamont, 2008). Bilgi adaleti yaklagimiyla orgiitte alinan kritik kararlar hakkindaki
ayrntilarin ¢alisanlarla paylasilmasi, c¢alisanlardaki oOfke, tatminsizlik gibi olumsuz
duygular1 engelleyebilecegi gibi, alinan kararlarla ilgili olumsuz dedikodularin da 6niine
gecebilmektedir. Ayrica bilgi adaleti alinan kararlarin mantikli gerekgesinin belirtilmesi ile
kalmamakta, orgiit ¢alisanlar1 arasinda karsilikli giivene dayali iligkinin de kurulmasin
saglamaktadir (Ellis vd., 2008: 142). Daly and Geyer (1994) in yapilanma siirecindeki bir
isletmede yaptilar1 aragtirma sonuglarina gore, ¢alisanlar degisiklik hakkinda bilgi sahibi

olduklar1 takdirde 1liml1 tepkiler vermis, orgiitsel baglilik diizeyleri artmistir.
2.5. Orgiitsel Adalet Algs ile Is Tatmini Arasindaki fliski

Orgiitsel adalet ve is tatmini arasindaki iliski ile ilgili olarak literatiirde birgok
caligma bulunmaktadir. Yapilan aragtirmalardan elde edilen bulgular, genel olarak orgiitsel
adalet algisinin is tatminini etkiledigi ve tatminin kuvvetli bir belirleyicisi oldugunu
gostermektedir. Cogunlukla literatiir taramasinda oOrgiitsel adalet algis1 ile is tatmini
arasindaki iligskinin dogrusal yonlii oldugu diistintilmektedir. Yani orgiitsel adalet algisinin
yiksek olmasiin bireylerin is tatminini yiikselttigi, Orglitsel adalet algisinin diisiik

olmasinin ise is tatminini azalttig1 vurgulanmaktadir. (Bagci, 2017)

Calisanlar orgiitlerinin kendilerine destek olup olmadigina, kendilerine adaletli
davranip davranilmadigina, kaynaklarin ve ortak kazanimlarin adil dagitilip dagitilmadigina,
mutluluklariin dnemsenip énemsenmedigine, katkilarmin takdir edilip edilmedigine dair
genel inaniglar gelistirirler. (Soyiik, 2007: 107).Calisanlarin orgiit hakkindaki tutum ve
davraniglart kendilerine yapildigina inandiklart muamelelere gore sekillenmektedir. Bu
tutumlarin en dnemlileri arasinda sayilabilen is tatmininin artmasinda calisanlarin orgiitle

ilgili adalet algilamalarinin 6nemi biiytiktiir. (Soyiik, 2007: 107).
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Is tatmini ve orgiitsel adalet algisina neden olan unsurlar incelendiginde gériilecektir
ki bunlar hemen hemen ayn1 unsurlardir. Is tatminini etkileyen unsurlara bakildiginda, adil
iicret dagitimi, kararlara katilim, bilgilendirme, adil terfi, is arkadaglar ile iyi iliskiler,

yonetici davraniglar sayillmistir.

Bu etmenler orgiitsel adalet algisini etkileyen etmenlerle aynidir. Dolayisiyla adaletle
ilgili olumlu algilar gelistiren ¢alisanin is tatmininin artmasi da dogal olacaktir.(Atencio,

Cohen, Gorenberg, 2003: 265.)

Orgiitsel adalet ile is tatmini arasindaki iliskiyi inceleyen arastirma sonuglarina bakildiginda:

Is tatminini etkileyen faktdrler iizerinde duran Bingdl, tatminin, ¢alisanin isten elde
ettigi maddi ¢ikarlarla ilgili oldugunu sdylemistir. Bir ¢alisan, orgiite sagladig1 katkilari
karsiliginda elde ettigi {icret ve benzeri ddemelerin diizeyi Slgiisiinde tatmin olmaktadir.
Bingdl, bunun yaninda calisanin elde ettigi maddi karsiliklardan dolay: tatmin duyabilmesi
icin bu ddiillerin ¢alisanin yaptig1 isin nispi onemine ve ayrica dagitici adalet ilkelerine gore

verilmesi gerektiginin altin1 ¢izmistir. (Bing6l, 1997: 269-271),

Lawler (1976)’in calismasinin  sonuglarinda; bireyin tatmininin c¢alisma
arkadaslarinin ne derece ddiillendirildiklerinden etkilendigini sdyleyerek dagitim adaletine
isaret etmistir. Diger taraftan bireyin ne ile ddiillendirildigi ve bu konudaki beklentisini
karsilaylp karsilamadiginin 6nemli olduguna deginmistir. Son olarak da odiile verilen

degerin calisanlara gore farklilik gosterebilecegini belirtmistir.

Dagitim adaletinin is tatmini ile olan iliskisine isaret eden Keskin vd., (2008) bireyin
ciktilarin adil dagitildigina inandiginda tatminin arttigini sdylemislerdir. Bunun aksine
olarak, ¢iktilarin adil olmadig1 ve dagitilmadiginda ise bireylerin tatmin ve bagliliklar

azalmaktadir.

Yavuz (2010) tarafindan 6zel bir bankanin ¢alisanlarinin is tatminleri ile orgiitsel
adalet algilar1 arasindaki iliskiyi belirlemek amaciyla yiiriitiilen ¢aligmada da siire¢ adaleti
ve dagitim adaleti algilamalar: ile 1§ tatmin diizeyleri arasinda pozitif yonlii anlamli bir

iliskinin oldugu tespit edilmistir.
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Yiiriir (2008) tarafindan bir sanayi igletmesinin ¢aliganlari lizerinde gerceklestirilen
arastirmada ise siire¢ adaleti ve etkilesim adaleti algisinin, is tatminini etkiledigi, buna
karsilik dagitim adaleti algisinin is tatmini {izerinde herhangi bir etkiye sahip olmadigi

sonucuna ulagilmistir.

Sezgin ve Yildizhan (2013) Milli Egitim Bakanligi Egitim Teknolojileri Genel
Miidiirliigii'nde (EGITEK) gérevli calisanlarin orgiitsel adalet algilari ile is doyumlar:
arasindaki iligskiler incelenmistir. Arastirma sonuclari, kadin c¢alisanlarin islemsel ve
etkilesimsel adalet algilarinin erkeklere oranla daha olumlu oldugunu gostermistir. Ayrica,
kadin calisanlarin i¢sel ve digsal doyum diizeylerinin erkeklere gore daha yiiksek oldugu
sonucuna varilmustir. Orgiitsel adaletin tiim boyutlar ile igsel ve dissal doyum arasinda
pozitif yonde ve anlamli iligkiler bulunmustur. Regresyon analizi sonuglari, islemsel ve
etkilesimsel adalet degiskenlerinin igsel ve dissal doyum puanlarinin agiklanmasinda

anlamli yordayicilar oldugunu gostermektedir.

Yesil ve Dereli (2012) calismalarinda, is ortaminda calisanlarin orgilitsel adalet
algilariin is tatmin diizeyleri lizerindeki etkileri arastirmistir. Calisma, egitim, tekstil ve
mobilya sektorlerinden birer firmadan elde edilen veriler lizerinden hareket edilerek
arastirma icin olusturulmus hipotezler test edilmis ve orgiitsel adaletin i tatmini iizerindeki
olumlu etkileri belirlenmistir. Elde edilen sonuglar, orgiitsel adaletin isletmeler agisindan
onemini vurguladigi gibi, is tatmini noktasinda orgiitsel adaletin belirleyici bir etken

oldugunu da gostermistir.

Iscan ve Saym’in 2010 yilinda yaptigi Orgiitsel Adalet, Is Tatmini Ve Orgiitsel
Giiven Arasindaki Iliski ¢alismasinda da rgiitsel adalet, is tatmini ve giiven arasinda pozitif

bir iliski oldugu 6ngoriildiigii gibi dogrulanmaistir.

Bagc1 ve Demir tarafindan 2017 yilinda yapilan Orgiitlerde Adalet Algisinin Is
Tatmini Uzerine Etkisi arastirmasinda da siire¢ adaleti ve etkilesim adaletinin is tatmininin
onemli bir tahminleyicisi oldugu belirlenmistir. Dagitim adaletinin ise is tatmini {izerinde

anlaml1 bir etkisi bulunamamustir.
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Yildirim tarafindan 2007 yilinda yapilan is Doyumu ile Orgiitsel Adalet iliskisi
calismasinda, adil dagitim, adil islem, adil etkilesim, ¢alisma yil1, yapilan isin egitime
uygunlugu, yapilan isin yetenege uygunlugu, bu isyerinde kendi konumlarinda ¢ocugunun
caligmasini isteme, ise alinma sirasinda kendilerine ve baskalarina adil davranildigi algisi ile
is doyumu arasinda pozitif yonde; orgiitle kendilerine ve bagkalarina haksizlik yapildigi
algisi ile is doyumu arasinda negatif yonde anlamli bir iligki belirlenmistir. Yas ve egitim ile

is doyumu arasinda anlamli bir iligki saptanmamastir.

Keklik ve Coskun Us tarafindan 2013 yilinda saglik personelinin calistiklar
hastanede Orgiitsel Adalet Algilamalarinin Is Tatminine Etkisi ¢alismasinda yapilan
aragtirma bulgularina gore, ¢alisanlarin cinsiyet, medeni durum, yas, kurum kidem siirelerine
gore algiladiklari is tatmini ve kurumdaki orgiitsel adalet hakkindaki diisiinceleri arasinda
anlamli farklilik bulunmamaistir. Siire¢ adaleti boyutunda anlamli farklilik tespit edilememis
olup, gelir diizeyi yiiksek olanlarin i¢ tatmin, dis tatmin ve genel tatmin diizeyleri ve orgiitsel
adalet algilamalarinin tiim boyutlarimin ortalamalar yiiksek bulunmustur. Orgiitsel adalet ve
i tatmini arasinda yapilan korelasyon analizi sonuglarina gore is tatminin kendi i¢indeki tiim
boyutlarinda %90 iizerinde iliski tespit edilmistir. Is tatminin tiim boyutlar: ile orgiitsel

adaletin tiim boyutlar1 arasindaki korelasyon ise %75-85 arasinda degismektedir.

Yesil ve Dereli (2012)’de orgiitsel adaletin is tatminini 6nemli derecede etkiledigini
tespit etmislerdir. Yelboga tarafindan 2012 yilinda yapilan arastirmada orgiitsel adalet algisi,
is tatminini belirleyen etmenlerden biri olarak ortaya konmaktadir. Boyutlar agisindan
bakildiginda ise, dagitim adaleti ve kisilerarasi adalet algisinin iy doyumu iizerinde etkili
olmasina karsin, islemsel ve bilgisel adalet algilar1 acisindan herhangi bir etkinin olmadigi

tespit edilmistir.

Ozetle, Orgiitsel Adalet ve Is Tatmini arasindaki iliskiyi inceleyen arastirmalara
bakildiginda, yapilan bir¢ok arastirma sonucunda orgiitsel adaletin is tatmininin belirleyicisi
oldugu godzlenmistir. Orgiitsel adaletin biitiin bilesenleri diisiiniildiigiinde bu sonug
farklilasmakta olup biitiin olarak bakildiginda orgiitsel adaletle is tatmini arasinda

cogunlukla dogrusal iligki bulunmustur denilebilir.
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2.6. Orgiitsel Adalet Algisi ile Orgiitsel Baghlik Arasindaki iliski

Orgiitler, hedeflerine ulasmak, etkinlik ve verimliliklerini artirmak, rekabet
Ustlinliigiinii saglamak istiyorlarsa sahip olduklar1 insan kaynagma gereken Onemi
vermelidirler. Bu anlamda ¢alisanlarinin orgiitiin amag¢ ve degerlerini benimsemelerini,
orgiitte kalmak i¢in gii¢lii bir istek duymalarini, 6rgiite olan baglilik duygularini artirmalari
gerekmektedir. Orgiit ¢alisanlariin daha verimli ¢alismasi ve orgiite bagli olmasini
saglayacak en onemli etmenlerden birisi orgiitteki adalete iliskin algilaridir. Orgiitteki
kazanimlar her ¢alisanin performansi diisiiniilerek hakkaniyetli ve adil dagitilirsa, bu siirecte
yoneticiler ¢alisanlara iletisimlerinde adil davraniyorsa, ¢alisanlarin orgiite bagliligi da

artmaktadir.(Ugar,2016: 105)

Gilintimiizde orgiitlerin varliklarinm siirdiirebilmeleri i¢in sahip olduklari en énemli
kaynagm nitelikli isgiicii oldugu anlagilmistir. Insan kaynagmn orgiitler icin bu kadar
onemli hale gelmesi ile orgiitler, ¢alisanlarin 6rgiite duydugu bagliligin 6nemini kavramstir.
Orgiitler 6rgiit ve calisan biitiinlesmesine eskisinden daha fazla ihtiyag duymaktadir (Tiirker,
2009: 62).

Ote yandan bireyler, yasadiklari is ve aile ¢evresinde adalet arayisi icerisindedirler.
Bireylerin orgiitleri ile ilgili adalet algilarini Orgiitsel kazanimlarin dagitimi, 6diil ve
cezalarin uygulanis bicimi, c¢alisanlarin iletisimi, gibi degiskenler etkilemektedir.
(Ozdevecioglu, 2003: 90) Orgiitte calisanlarm drgiitsel adaletle ilgili olarak, drgiitiin isleyisi
esnasinda yoneticileri tarafindan adaletli bir uygulamaya tabi tutulduklarina veya
tutulmadiklarina dair algilar1 6rgiitsel davraniglar: iizerinde etkili olmaktadir (Ercan, 2010:
302).Bu anlamda bir orgiitiin ¢alisanlarina duydugu baglilik, calisanlarin 6rgiite duydugu
baglilig artirmada son derecede etkilidir. Bunun anlami 6rgiitiin ¢alisanina deger vermesi,
yapilan her islemde adaleti gozetmesi, ¢alisanlarini dnemsemesidir (Fischer, 2004: 487;
Eker, 2006: 37).

Asagida Orgiitsel Adalet ile Orgiitsel Baglilik arasindaki iliskiyi inceleyen arastirma

sonuclarina yer verilmistir:

Meyer ve Smith 2000 yilinda yaptigi, orgiitsel destek ve orgiitsel adalet gibi

unsurlarin orgiitsel baglilik iizerindeki etkilerini inceledigi ¢alismalarinda, s6z konusu
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kavramlarin her ikisinin de, duygusal ve normatif baglilikla 6nemli derecede iligkili oldugu

sonucuna varmiglardir. (Meyer ve Smith, 2000, s.326)

Kumar ve arkadaslarinin 2009 yilinda Orgiitsel adaleti, is tatmini ve Orgiitsel
bagliligin onciilii olarak inceledikleri ¢alismalarinda, dagitim adaletinin hem is tatmini ile
hem de orgiitsel baglilikla pozitif yonlii anlamli bir iligkiye sahip oldugu sonucunu elde

etmislerdir. (Kumar, 2009, s.32)

Lowe ve Vodanovich 1995 yilindaki ¢alismalarinda orgiitsel adaletin alt boyutlarinin
baglilik iizerindeki etkisini arastirmis, dagitim adaletinin, orgiitsel baglilik {izerinde siireg

adaletine gore daha etkili oldugunu belirtmistir.(Lowe ve Vodanovich,1995: 108)

Roberts ve arkadaglart 1999 yilindaki arastirmalarinda; siire¢ adaletinin, Orgiitsel
baglilik ve isten ayrilma niyeti tizerinde 6nemli bir etkiye sahip oldugu sonucunu elde

etmistir. (Roberts,1999: 4).

Klendauer’in yaptig1 arastirmada da orgiitsel adaletin ii¢ boyutunun (dagitim, siire¢
ve etkilesim adaleti) orgiitsel baglilikla iligkisi tizerinde ¢alismis, lic boyutun da duygusal
baglilikla pozitif yonli iliskili oldugunu, etkilesim adaletinin ise duygusal baglilikla
digerlerinden daha giiglii bir iligskiye sahip oldugunu ifade etmistir.( Klendauer, 2009: 38)

Lemons ve Jones tarafindan cesitli kuruluslarda tam zamanli c¢alisgan MBA
ogrencileriyle, terfi kararlarinin alinmasindaki prosediir (islem) adaleti ve orgiite baglilik
iliskisini belirlemeye yonelik bir ¢alisma yapilmistir. Calismanin, analiz sonuglarina gore,
calisanlarin terfi kararlarma yonelik siireglerdeki adaletli veya adaletsiz algilamasinin
calisanlarin baglhiligina etki ettigi, orgiite baglilik ile prosediir adaleti arasinda pozitif bir

iliski oldugu sonucuna ulasilmistir. (Lemons ve Jones, 2001: 272-275).

Orpen, prosediir ve dagitim adaleti ile 6rgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi inceleyen
caligmasinda orgiitsel bagliligin, iki adalet boyutu ile de pozitif yonlii anlamli iligkiye sahip
oldugunu bulmustur. (Orpen, 1994: 135).

Cohen-Charash ve Spector (2001) dagitim, siire¢ ve etkilesim adaleti ile duygusal,
normatif ve devamlilik baglilig1 arasindaki iliskiyi belirlemeye ¢alismislardir. Yapilan meta-

analiz sonuglarinda, duygusal baglilik ile prosediir adaleti algis1 arasindaki iliskinin, dagitim
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ve etkilesim adaleti algilar1 ile duygusal baglilik arasindaki iliskiden daha giiglii oldugu
sonucuna ulagilmistir. Devamlilik baglilig: ile prosediir ve etkilesim adaleti algilari arasinda
negatif iliski bulunmustur. Meta-analizin sonucunda, 6rgiitsel bagliligin her ii¢ boyutunun
da tiim orgiitsel adalet tiirleriyle iliskili oldugu belirlenmistir. Her {li¢ 6rgiitsel adalet tiirii de

duygusal bagliligi tahmin etse de en iyi gosteren prosediir adaletidir (Soyiik, 2007: 24).

Yildirim (2002), fabrika calisanlar1 lizerinde yaptigi arastirmada orgiitsel adalet ile
orgiitsel baglilik iliskisini belirlemeye ¢alismistir. Arastirma sonuglarina gore, duygusal
baglilikla dagitim adaleti, islem adaleti ve etkilesim adaleti algilar1 arasinda pozitif yonlii
anlaml1 iligkiler bulunmustur. Ayrica, calismada devam bagliligi ile dagitim adaleti arasinda
anlamli bir iliski bulunmustur. Orgiitsel adaletin ii¢ boyutu da bu calismada elde edilen

bulgulara gore normatif baglilik {izerine pozitif yonde énemli bir etkiye sahiptir.

Dilek (2005) orduda, liderlik tarzlariin ve dagitim adaleti algisinin ¢alisanlarin
orgiitsel baglhlik, is tatmini ve orgiitsel vatandaslik davranigini nasil etkiledigini incelemek
amaciyla askeri personelin katilimi ile bir ¢alisma yapmistir. Calismanin sonucunda, dagitim
adaleti algisinin duygusal ve normatif baglilik iizerinde etkili bir faktdr oldugu, buna kargin

devam baglilig1 ile dagitim adaleti arasinda anlamli bir iliski olmadig1 goriilmiistiir.

Berber 2008 yilinda bir tekstil firmasinin ¢alisanlari izerinde, “Kurumsal Adalet ve
Adalet Algisin Orgiitsel Baglhilik Uzerindeki Etkisi”ni belirlemek iizere bir arastirma
yapmistir. Arastirma sonucunda, adalet ile baglihik kavramlari arasindaki iligkiler
incelendiginde, duygusal baghlik ile dagitim ve prosediir adaleti arasinda pozitif yonli
anlamli iligki oldugu goriilmiistiir. Duygusal baglilik iizerinde adalet algisinin etkili oldugu
bulunmus,dagitim adaletinin ise, tek bagina duygusal baglilik tizerinde anlaml1 bir etkisibib

olmadig1 sonucuna ulagilmistir.

Cihangiroglu’nun (2011) askeri doktorlar ile yaptig1 bir baska ¢aligmada ise, orgiitsel
adaletin alt boyutlar1 (dagitim, islem, etkilesim) ile Orgiitsel bagliligin tiim bilesenleri
(duygusal, devam, normatif) arasinda anlamli iliski bulunmustur. Ayrica, en giicli
korelasyonun, duygusal baghlik ile islem adaleti, devamlilik baglilig1 ile dagitim adaleti,

kuralc1 bagllik ile islem adaleti arasinda oldugu sonucuna ulasilmistir.
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Bal (2014) orgiitlerin saglikli isleyisi ve orgiitlerde calisan bireylerin kisisel
doyumlar1 acisindan 6nemi gittikge artan Orglitsel adalet ve oOrgiitsel baglilik kavramlari
arasindaki iligkinin incelendigi ¢alismasinda, Manisa il merkezinde hizmet veren ilkokul
ogretmenlerinden anket yolu ile veriler toplanmistir. Ogretmenlerin adalet algis1; duygusal,
devamlilik ve normatif baglilik boyutlarindan olusan orgiitsel baglilik 6lgegi ile de orgiite
bagliliklar1 belirlenmistir. Orgiitsel adalet algisi ile drgiitsel baghiligin duygusal ve normatif

boyutlar1 arasinda anlamli iliski tespit edilmistir.

San ve Yalgintas (2017) orgiitsel adaletin istanbul’da 6zel sektorde faaliyet gdsteren
firmalarin ¢alisanlariin orgiitsel baglilig: iizerindeki etkilerini belirlemek amaciyla yaptigi
caligmada, adaletli uygulamalarin, orgiitsel baglilik {izerinde olumlu bir etkisi oldugu
hipoteziyle yola ¢ikmis, Orgiitsel adaletin personel davranislarindaki etkileri, personelin
olumlu motivasyonunun orgiite sagladig katkilar ve orgiitiin devamliligina etkileri iizerine
arastirma yiiriitiilmiistiir. Orgiitsel adalet ile orgiitsel baglilik arasinda orta diizeyde pozitif

yonli ve anlamli bir iligki bulunmustur.

Demografik incelemede cinsiyet, yas, medeni durum, caligma siiresi, mesleki
deneyim, odil alipp almama durumu faktorlerinin Orgiitsel adalet algilart benzer
diizeydeyken, egitim durumu, yonetsel diizey faktorleri incelendiginde orgiitsel adalet

algilart anlamli farklilik géstermekte oldugu gortilmiistiir.

Orgiitsel baglilik diizeylerine bakildiginda, cinsiyet, yas, medeni durum, dgrenim
durumu, mesleki deneyim, calisma siiresi, 6diil alip almama durumu faktorlerinin rgiitsel

baglilig1 anlamli bir diizeyde etkilemedigi goriilmiistiir.

Erkus, Turung ve Yicel (2011) tarafindan adalet ile baglilik arasindaki iliskiler
incelenirken, bu iliskide i¢sel ve digsal is tatmininin aracilik rolii arastirilmistir. Bu
kapsamda bankacilik sektoriinde 269 c¢alisan iizerinde bir arastirma yapilmistir. Arastirma
sonuclarina gore Orglitsel adalet boyutlarindan etkilesim adaleti boyutunun calisanlarin
orgiitsel bagliligini i¢sel ve digsal is tatmini aracilig ile etkiledigi tespit edilmistir. Dagitim
adaleti ile siire¢ adaletinin orgiitsel baglilik iizerinde dogrudan veya dolayli olarak etkilerinin

bulunmadig1 goriilmiistiir.
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Biiyiikyilmaz ve Tungbiz (2015) tarafindan, orgiitsel bagliligin bilesenleri olan
duygusal baglhlik, devam bagliligi ve normatif baglilik ile 6rgiitsel adaletin bilesenleri olan
dagitimsal adalet, islemsel adalet ve etkilesimsel adalet arasindaki iliskiyi belirlemeye
yonelik c¢alisma yapilmistir. Calismanin amaci, Karabiik Universitesinde gorev yapan
akademik personelin orgiitsel adalet algilamalarini analiz ederek, orgiitsel baglilik seviyeleri
iizerinde herhangi bir etkisinin bulunup bulunmadigini tespit etmektir. Bu amag kapsaminda
calisma, Karabiik Universitesinde gorev yapmakta olan 280 akademik personel iizerinde
gergeklestirilmistir. Hipotezleri test etmek amaciyla, hiyerarsik regresyon analizinden
yararlanilmistir. Calismanin sonucunda orgiitsel adaletin her ti¢ boyutunun da duygusal
baglilig1 pozitif yonde ve anlamli olarak etkiledigi belirlenmistir. Devam bagliligi tizerinde
orgiitsel adaletin yalnizca etkilesimsel adalet boyutunun etkili oldugu, dagitim ve islemsel
adaletin etkisinin bulunmadig: tespit edilmistir. Normatif baglilik tlizerinde ise, dagitim
adaletinin ve etkilesimsel adaletin pozitif yonlii ve anlamli etkisinin oldugu, islemsel

adaletin ise herhangi bir etkisinin bulunmadig1 saptanmistir.
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UCUNCU BOLUM
ORGUTSEL BAGLILIK

3.1. Orgiitsel Baghlik Kavram ve Onemi

Baglilik kavrami, insan unsurunun oldugu her yerde var olup, toplumsal i¢glidiiniin
duygusal bir anlatim bi¢imidir. Baglilik, en eski tanimlanma bigimiyle sadakat, sadik olma
durumunu anlatmaktadir. Bir 6rgiite, bir fikre, bir insana, kendimizin disinda daha 6nemli
gordiigiimiiz bir seye karsi baghlik duyma, igsel olarak kendimizi yerine getirmekle
yiikiimlii hissettigimiz bir durumu ifade eder (Balay, 2000: 14). Orgiitsel baglilik s6z konusu
oldugunda ise literatiirde birbirinden farkli bir¢ok tanim yapildig1 goriilmektedir. Bunlarin

bir kismina agagida yer verilmistir:

En genel sekilde diistiniildiiglinde orgiitsel baglilik, bireyi orgiite baglayan psikolojik
durum olarak tanimlanmaktadir (Allen ve Meyer, 1990: 14)

“Orgiitsel Baglhlik” kavrami ilk kez 1956 yilinda Whyte tarafindan ele almmustir.
Whyte asir1 bagliligin tehlikelerini dile getirdigi "orgiit insam1" adli calismasinda, orgiitsel
insan1 sadece Orgiitte isgoren degil, aym1 zamanda Orgiite ait olan kisi olarak
tanimlamaktadir. Whyte a gore; orgiit insan1 grubu, bir yere ait olma duygusunun, kendisinin

nihai gereksinimi olduguna inanmaktadir (C6l1, 2004).

Bayram’a gore, calisanin Orgiitiine karsi hissettigi bagin giiciiyle ilgilidir ve
calisanlarin orgiitlerine karsi gosterdikleri sadakat ile orgiitiin basarili olabilmesine yonelik

duyulan ilgiyi ifade eder (Bayram, 2005: 125).

Cakar (2008: 117) orgiitsel baglilik kavramini, ¢alisanin orgiitle iligkisini tanimlayan,

orgiitte kalmay siirdiirme kararina yol agan psikolojik bir durum olarak ifade etmektedir.

Cekmecelioglu (2006: 122) na gore ise Orglitsel baglilik, calisanlar tarafindan orgiite
duyulan sadakat, 6zveride bulunma, kendini adama ve katilma gibi kavramlarla agiklanan,
is cevresine deger katarak orgiite pozitif katkilarda bulunmalarina yol agan bir faktor olarak

tanimlanmaktadir.
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Bir bagka tanim cergevesinde ise orgiitsel baglilik, genel olarak ise katilma istegi,
sadakat ve oOrgiit degerlerine duyulan inan¢ da dahil olmak iizere ¢alisanin orgiite olan

psikolojik baglilig1 seklinde ifade edilmektedir (Tengilimoglu ve Mansur, 2009: 72)

Bireyin orgiite olan katkisi olarak degerlendirilebilen orgiitsel baglilik, bireyin
kurumun amag¢ ve degerlerini kabul edip, kurumun s6z konusu amagclar1 gergeklestirme
stirecinde c¢aba sarf ederek kurum {yeligini devam ettirme arzusu olarak da

tanimlanmaktadir (Demirel 2008: 183, Durna ve Eren, 2005: 211).

Kog, baglilig1, bireyi belirli bir olusuma veya eyleme icsel olarak baglayan bir siire¢

olarak tanimlanabilir (Kog, 2009: 201)

Kanter (1968) orgiitsel bagliligi, sosyal aktorlerin orgiit i¢in ¢calismaya hevesli olmasi

seklinde tanimlamaktadir.

Orgiitiine baglilik duyan bir isgdren, 6rgiitiin amag ve degerlerini benimsemekte, bu
degerlere inanmakta, Orgiitin talimatlarina ve beklentilerine isteyerek uymaktadir
(Balay,2000:3).

Orgiitsel baglilik, isgdrenlerin orgiit icinde kalma istegi, orgiit amag ve degerlerine

icsel baglilig1 olarak tanimlanmaktadir (Dogan, Kilig, 2007: 38).

Buchanan (2000: 533) orgiitsel bagliligi; ¢alisanin, orgiit ile arasinda ¢ikara dayali
olmayan bir yaklagimda olmasi, orgiitiin hedeflerine ulagmasinda kendine diisen gorevleri

yapmaya istekli olmasi ve bu gorevlere iliskin duygusal baglanmasi olarak tarif etmistir.

Orgiitsel Bagliligin Onemi: Orgiitler, giiniimiizde hizla degisen ve rekabet ortami
artan ig diinyasinda hayatta kalabilmek i¢in pek ¢cok problemle basa ¢ikmak zorundadirlar.
Rakipleri karsisinda avantajli durumda olmak isteyen orgiitler, sahip olduklari kaynaklari en
iyi sekilde kullanmanin yollarin1 bulmak zorundadir. Insan kaynaginin, orgiitlerin sahip
oldugu en 6nemli kaynak olarak dne ¢ikmasi drgiitleri insan odakli politikalar tiretmeye sevk
etmektedir. Dolayisiyla, ¢alisanlarin orgiitsel baglilig orgiitler i¢in giin gegtikce daha fazla

onem kazanmaktadir (Glimiis ve Sezgin, 2012: 82).
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Orgiitsel bagliligin tiim orgiitlerde dikkate alman bir alan olmasinin nedeni drgiitsel
baglilig1 yiliksek olan g¢alisanlarin performansinin olumlu etkilendigini gosteren arastirma

sonuglaridir. (Porter, vd.,1974).

Orgiitsel baglihk, bircok arastirmaciya gore orgiitteki verimliligin de temelini
olusturmaktadir. (Steers, 1977). Orgiite bagli olan ¢alisanlarin performansinin da artacagina
inanilmasi, bunun i¢in ¢alisanlarin gérev yaptiklari 6rgiitte mutlu olmasinin saglanmasi artik
yoneticiler i¢in hizmet ¢iktilar1 kadar 6nemli goriilmektedir. Bu kapsamda, orgiitsel baglilig
yiikksek olan c¢alisanlarin Orgiitler icin olumsuz olarak nitelendirilebilecek davranigsal

sonuglari azalttigi, daha verimli ¢alisabildikleri diistintilmektedir.(Col, 2004: 1).

Orgiitsel baghlik diizeyi calisanlarin isi ile ilgili davramslarina da aciklik
getirmektedir. (Ince ve Giil, 2005: 1).

Orgiitler varliklarmi = siirdiirmek ve amaclarina ulasmak icin sadece isin
gerektirdiklerini yapmanin Otesinde oOrgiitiine katki saglayan calisanlara ihtiyag
duymaktadir. Calisanlarin yaraticiliklarini 6rgiite sunmalari, orgiitiin bu alanda ¢alisandan

beklentisidir.(Bolat ve Bolat, 2008: 76)

Bu baglamda orgiitsel baglilik, orgiitlerin varliklarini siirdiirebilmeleri i¢in hem
temel ¢gaba hem de o ¢abanin sonucu olmaktadir. Bunun nedeni ise orgiitsel baglilig: yiiksek
calisanlarin daha uyumlu, daha huzurlu ¢aligmalari, daha yaratic1 olmalar1 ve orgiite karsi
icten gelen sorumluluk duygusu tasimalaridir. Dolayisiyla 6rgiit i¢in daha az maliyete neden
olmaktadirlar. (Bayram,2005:126). lIyi yetismis ve uyumlu calisan bir personelin isten
ayrilmasi, orgiite mali yiik getirmektedir. Bunun haricinde nitelikli insan kaynagi bulmanin
hem zor hem de maliyetli olusu 6rgiitler igin ¢alisanlarinin bagliligini 6nemli gérmelerine
neden olmaktadir.(Durna ve Eren, 2005: 210-211).

Calisanlar agisindan bakildiginda orgiitsel baglhiligin yiiksek olmasi, ¢alisanlarin
orgiitiin basarisi i¢in daha fazla emek vermesi, isini severek ve benimseyerek yapmasi ve
daha 1yi orgilitsel kazanimlar elde etmek i¢in performansini artirmasi anlamina gelmektedir.
(Dikmen, 2012: 154) Becker’a (1960: 32-33) gore baglilik, is gorenin baglilik duymadig:

takdirde kaybedeceklerinin bilincinde olmasi nedeniyle ortaya ¢ikar.
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Ayrica, konu ile ilgili yapilan arastirmalara bakildiginda; Orgiitsel baglilik diizeyinin
calisanlarin davranislarini yorumlamada isle ilgili diger duygulardan daha fazla anlam ifade
ettigi gortilmektedir. (Cohen, 1992: 539). Bununla birlikte; yapilan arastirmalar orgiitsel
baglilik diizeyinin isgilicii devir hizinin tahmininde is tatminine gore daha iyi bir belirleyici

oldugunu desteklenmistir (Steers, 1977: 46).
3.2. Orgiitsel Baghlik Tiirleri

Orgiitsel bagliligm smiflandirilmasi konusunda literatiirde birbirinden farkli bir gok

yaklagima rastlanmistir. (Yenihan, 2014: 172) Bu yaklasimlar;

Kanter (1968) yaklasimu,

O’Reilly ve Chatman (1986) yaklagimi,

Etzioni yaklagimu,

Penley ve Gould (1988) yaklasimu ile

Allen ve Meyer (1990) yaklagimlaridir. (Giil, 2002: 42-45).

NN

Fakat orgiitsel baglilikla ilgili literatiirde en ¢ok kabul goren ve en fazla temel alinan
siiflandirma Allen ve Meyer tarafindan 1990 yilinda yapilan siniflandirmadir (Dogan ve
Kilig, 2007: 44). Allen ve Meyer orgiitsel bagliligi kendi igerisinde sekilde de goriilebilecegi
gibi {li¢ farkli alt boyuta ayirmis, bu baghlik tiirlerinin 6nceliklerini ve sonuglarini

belirlemistir. (Meyer ve Dig., 2002: 36).

56



Duygusal Baghligmn ] . .
Oncelikleri Duygusal | Isten Ayrilma Niyeti ve
Baghlik Isgiicii Devri

L 4

» Kisisel Ozellikler
oI5 Deneyimleri

Devamiihik Baghligimn j_} Davraniglar:
Oncelikleri P
*Kisisel Ozellikler | Devambisk . :g*“‘gf:;”'*
o Alternatifler ¥ Baghhig " ’ rg e
o Yatinmlar Vatandaslik
Davramiglan

Normatif Baghhgimn
Oncelikleri —
L] K]‘.ﬁ iSEI (jz Ellik]ﬂr - f\'rﬂrmﬂ.f{.f o cEfwﬂnfﬂr;" Sﬂé!fél e
» Sosyallesme Deneyimleri "| Baghlk Refalu
® Orgiitsel Yatmmlar

Sekil 1. Allen ve Meyer Tarafindan Yapilan Orgiitsel Baglilik Siniflandirmasinin Alt Boyutlar1 (Meyer ve
Dig., 2002: 36)

Orgiitsel baglilik ile ilgili yapilmis diger siniflandirmalara bakildiginda:

Kanter, orgiitsel baglili1, orgiit i¢cin gerekli ve bireysel deneyimlere dayanan bir
duygu olarak tanimlamis ve orgiitsel bagliligi devama yonelik baglilik, uyum baglilig1 ve
kontrol bagliligi olarak siniflandirmistir. (Kanter, 1968: 499-500)

O’Reilly ve Chatman (1986: 493) orgiitsel bagliligi, ¢alisanlarin orgiite psikolojik
olarak baglanmasi olarak tanimlamiglar ve orgiitsel bagliligi uyum baghligi, 6zdeslesme

baglilig1 ve igsellestirme baglilig1 olarak ii¢ boyutta incelemislerdir. (Balay, 2000: 23).

Mowday, Steers ve Porter (1979: 225) orgiitsel baghiligi, calisanin davraniglari
araciligiyla faaliyetlerine ve Orgiite olan ilgisini gli¢lendiren inanglarina baglanmasi seklinde

tanimlayarak, davranigsal baglilik ve tutumsal baglilik olarak iki boyutta ele almislardir.

Asagida, literatiirde en ¢ok kabul gormiis olan Allen ve Meyer siniflandirmasina gore bu

baglilik tiirleri tek tek incelenecektir.
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3.2.1. Duygusal (Tutumsal) Baghhk

Duygusal baghlik ile ilgili yapilmis tanimlara bakildiginda, en sik rastlanan

tanimlamalara asagida yer verilmektedir.

Duygusal baglilik literatiirde tutumsal baglilik seklinde de ifade edilmekte olup,
caliganlarin mensubu olduklar igletmelerin, kurum ve kuruluslarin hedeflerini, amaglarini
ve 0z degerlerini benimsedikleri seviye ve dogrultuda goriilen baglilik olarak tanimlanmigtir.

(Bayram, 2005: 132, Dogan ve Kilig, 2007: 44)

Calisanin kendini orgiit ile birlikte ifade ettigi, onunla biitlinlestigi ve is yerine kars1

duygusal ilgisi ile agiklanmaktadir (Cayiragasi ve Ozpolat 2013: 91)

Duygusal baglilik, bireyin bulundugu o6rgiitle duygusal bir bag kurmasi ve bu nedenle
orgiitiin hedeflerine ulagmasi i¢in iistiin bir ¢aba harcamaya istekli olmasidir. Duygusal
baglilik, calisanlarin 6rgiitiin degerlerini, hedeflerini ve amaglarin1 benimsedikleri oranda

hissettikleri baglilik olarak da ifade edilmektedir. (Vural ve Coskun, 2007: 144).

Sweeney ve McFarlin’e gore (2002:60) duygusal baglilik; bireyin orgiitiin kimligine

psikolojik olarak baglanmasidir.

Balay’a gore duygusal baglilik, ¢alisanin 6rgiitiin {iyesi olmaktan memnun olmasini,

orgiitiine duydugu duygusal bagi ifade etmektedir. (Balay, 2000: 21).

Allen ve Meyer (1997: 56)’a gore duygusal baglilik, calisanlarin isten edindigi
tecriibeleri kendisine verilmis 6diil olarak algilamasi sonucunda gelismektedir. Calisanlarin
orgiitline duygusal olarak baglanmasi ve kimligini Orgiitiiyle 6zdeslestirmesi anlamina

gelmektedir (Allen ve Meyer, 1990: 1)

Allen ve Meyer (1990: 17) duygusal baghliga etki eden faktorleri asagidaki sekilde

siralamaktadir.

v’ Isin giigliigii: Calisanin zihinsel olarak zor bir isi yapmakla yiikiimlii olmasi
v" Roliin agikhig1: Isin yapilmasinda calisandan neler beklediginin ¢alisanlara agikca

bildirilmis olmasi
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v' Amacm ag¢ikligi: Calisanlarin, yapmakta oldugu islerin amaci konusunda
bilgilendirilmis olmas1

v' Yonetimin Oneriye acgikligi: Yoneticilerin, calisanlardan gelen her tiirlii Oneriyi
dikkate almasi

v' Arkadas baghiligi: Orgiit calisanlari arasinda yakin ve samimi iliskilerin olmas.

v Esitlik ve adalet: Orgiitte gorev, sorumluluk ve kaynaklarm dagitiminda adaletli
davranilmast.

v Kisilere verilen onem: Calisanlar tarafindan yerine getirilen is ve gorevlerin,

Oneminin ¢alisanlara anlatilmasi, olumlu geri bildirimde bulunulmasi.

Ozetle Allen ve Meyer (1990), duygusal bagliligin 6nceliklerinin sekil 1°de de goriildiigii

gibi, ¢alisanin kisisel 6zellikleri ile is tecriibesi ¢ergevesinde temellendigini savunmustur.

3.2.2. Davramgsal Baghlik (Devam Baghhg)

Orgiitsel bagliligin bu tiirii, ¢aliganlarin drgiitlerine yaptiklar1 yatirrmlar sonucunda
gelisen bir baglilik olarak incelenmektedir. Daha acik bir ifadeyle devam bagliligi, bir
calisanin orgiitte ¢alistigi siire icerisinde harcadigl emek, zaman ve caba ile elde ettigi statii,
para gibi kazanimlarim orgiitten ayrilmasiyla birlikte kaybedecegi diislincesiyle meydana
gelen bagliliktir. Devam baghliginda temel olan c¢aliganin orgiitte kalmaya duydugu

ithtiyactir(Giince, 2013:28).

Devam bagliliginin temelini Becker (1960)’1n yan babhis teorisi olusturmaktadir. Bu
teoriye gore birey, orgiitte ¢alistig1 siire boyunca elde ettigi kazanimlar1 (emeklilik, kidem,
sosyal statii vb.) orgiitten ayrildig1 takdirde kaybetmek istemez ve orgiitte calismaya devam
etmek ister, bu da c¢alisanin orgiitiine kars1 devamlilik bagliligi gelistirmesine sebep olur
(Dawley, 2004: 513).

Davranigsal baglilik; daha ¢ok isgorenlerin ge¢mis davraniglar1 nedeniyle orgiite
bagl kalma siireciyle ilgilidir diyerek Giil, daha kisa bir tanimlama yapmistir. (Giil, 2003:
77)

Heffner ve Rentsch e gore bu baglilik, érgiitten ayrilma maliyetinin yiiksek oldugu
ve bagka bir alternatif olmadigi durumlara dayanmaktadir.( S. Tonia Heffner, John R.
Rentsch, 1990: 67)
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Becker (1960)’in yan bahis teorisinden yola ¢ikarak, Allen ve Meyer devam
bagliligini, iki faktore dayali olarak agiklamislardir. Bunlardan ilki, calisanlarin Orgiite
sundugu katkilarin 6rgiitten ayrilmasi halinde bosa gitmesinden ¢ekinmesi, digeri de tekrar

is bulmanin kolay olmamasi, is imkanlarinin sinirli olmasidir.(Allen ve Meyer,1990: 4).

Allen ve Meyer (1990: 18) e gore devamlilik bagliligina etki eden faktorler asagidaki gibi

siralanmustir:

v Yetenekler: Calisanin sahip oldugu bilgi, beceri ve tecriibeleri, bir bagska orgiite
aktarip aktaramama durumu.

v Egitim: Calisanin egitimin diizeyinin baska bir 6rgiite yararli olup olmamasi.

v Yeniden Yerlesme: Caligsanin orgiitten ayrilmasi halinde, yasayacagi muhitin degisip
degismeme durumu.

v Kendine yatirim: Calisanin mevcut orgiitiine gaba ve emek vermis olmasi durumu.

v' Emeklilik primi: Caliganin, Orgiitten ayrilmasi durumunda emeklilik primini
kaybetme korkusu.

v Alternatif is olanaklar1: Calisanin isini birakmasi halinde, ayni nitelikte ve sartlarda

bir ig bulma olanaginin olup olmamasi.

Ozetle Allen ve Meyer (1990), devam bagliligin 6nceliklerinin sekil 1°de de goriildiigii
gibi, calisanin kisisel ozellikleri, Orgiite yaptig1 yatirnmlar1 ve alternatif is olanaklari

cercevesinde temellendigini savunmustur.

3.2.3. Normatif (Coklu) Baghhk

Kuralct baglilik olarak da adlandirilan normatif baglilik, ¢aliganin orgiitte kalmaya
devam etmek ile ilgili olarak hissettigi zorunluluk duygusundan dogmaktadir (Dogan ve

Kilig, 2007: 47, Demirel, 2009: 117).

Bir baska deyisle normatif baglilik, calisanin orgiitiine karsi sorumlulugu ve
yiikiimliiligii olduguna inanmasi ve bu yiizden kendini orgiitte kalmaya mecbur gérmesine
dayanan bir bagliliktir (Vural ve Coskun, 2007: 145). Normatif baglilig1 yiiksek olan
calisanlar, kisisel degerlere ya da orgiitte kalma yiikiimliiliiglinlin olugsmasina yol agan

ideolojilere dayanarak, orgiitte ¢alismay1 kendileri i¢in bir gorev olarak gormekte ve orgiitte
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kalmanin veya Orgiitiine baglilik géstermenin “dogru bir davranis” olduguna inanmaktadir.
Buradan hareketle, normatif baglilik ¢alisanlarin bireysel sadakat normlari ile iliskili olup

onlarin sosyal ve kiiltiirel 6zelliklerinden etkilenmektedir (Uygug ve Cimrin, 2004: 93).

Normatif baglilikta, ¢alisanin -devam bagliliginda oldugu- gibi isine devam etme
zorunlulugu hissetmesinin, Orgiitiin calisanlarina saglayacagi maddi yararlarla ilgisi
bulunmamaktadir. Calisanin ge¢mis yasantisi, aliskanliklari, degerleri, uzun siire ayni
organizasyonda calismis olmasi ve bu oOzellige sahip ¢alisanlara olumlu bakilmasi gibi
faktorler, orgiite duyulan bagliligi ¢alisanin bir erdem olarak algilamasina neden olmaktadir

(Kaya ve Selguk, 2007: 180).

Bu ii¢ baglhlik tiiriiniin anlami1 6zetlenmek istenirse; duygusal baglilikta galisanlar
orgiitte kendileri istedikleri icin, bagka hesaplar yapmadan kalmayi tercih etmekte, devam
bagliliginda ¢alisalar orgiitiin kendilerine sagladig1 imkanlar1 kaybetmek istemedikleri i¢in
orgiitte kalmay1 tercih etmekte, normatif baglilikta ise ¢alisanlar 6rgiitte kalmanin erdemli
bir davranis —ahlaki bir sorumluluk- oldugunu disiindiikleri i¢in oOrgiitte kalmayi tercih
etmektedirler. (Kaya ve Sel¢uk, 2007: 180)

Dixon’a gore de duygusal baglilikta kisi, kendi istedigi i¢in, devam bagliliginda
ithtiyact oldugu icin, normatif baglilikta ise kendini buna zorunlu hissettigi i¢in Orgiitte

calismaya devam eder (Dixon, vd., 2005: 174).

Biitiin baghlik tiirlerinin ortak noktasi, c¢alisanin Orgiitten ayrilma ihtimalini

azaltmasidir (Heffner, Rentsch, a.g.m., s. 66.).

Allen ve Meyer (1990) ise, normatif bagliligin onceliklerinin, calisanin kisisel
ozellikleri, sosyallesme deneyimleri, orgiitsel yatirimlari g¢ergevesinde temellendigini

savunmustur.
3.3. Orgiitsel Baghhg Etkileyen Faktorler

Calisanlarin orgiitle iliskileri diisiiniildiiglinde orgiitsel baglilig1 etkileyen faktorleri {ic

baslikta incelemek miimkiindiir. Bunlar:

v’ Bireysel Faktorler
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v Isle ilgili Faktorler
v' Orgiitsel Faktorler

olarak siralanabilir.

3.3.1. Bireysel Faktorler

Orgiitsel baglilik diizeyine etki eden bireysel faktorler; yas, cinsiyet, egitim diizeyi,

medeni durum, ¢aligsma siiresi olarak sayilabilir. Asagida bu faktorler incelenecektir.

Yas: Calisanin yas1 ile oOrgiitsel bagliligi arasindaki iliskiyi inceleyen aragtirmalara

bakildiginda yas ile orgiitsel baglilik arasinda tutarl bir iliskinin bulunmadigi s6ylenebilir.

Angle ve Perry nin Orgiitsel baglilikla calisanin yas1 arasindaki iliskiyi saptamak i¢in
yaptig1 arastirma sonucunda bagliligin yas arttikca arttigi sonucuna ulasilmistir. Bu songlar
calisanin yasi arttik¢a alternatif il imkanlarinin azalmasi ile ¢alisanin orgiitte kalmayi tercih

ettigi seklinde yorumlanmistir. (Angle ve Perry, 1981: 12).

Mathieu ve Zajac tarafindan yapilan ve yas degiskenini ele alan pek ¢ok aragtirmada,
yas arttikca bagliligin da arttigina iliskin bulgular elde edilmistir (Mathieu ve Zajac, 1990;
173).

Yas1 tek basina bir demografik degisken olarak ele alan bir ¢alismada ise, yasin

baglilikla iliskisinin olumsuz yonde oldugu bulunmustur.

Kirel tarafindan 1999 yilinda iilkemizde yapilan bir aragtirmada gen¢ ¢alisanlarin
islerini daha eglenceli bulduklari, daha hevesli ¢alistiklar1 ve yasli calisanlara gore
orgiitlerine daha bagli olduklar tespit edilmistir (Kirel, 1999: 115).

Allen ve Meyer (1993) ise yasla orgiitsel baglilik arasindaki iligkinin orgiitsel

bagliligin her boyutu i¢in ayri ayri incelenmesi gerektigini savunmaktadirlar.

Buna gore duygusal baglilik, calisanin yasiyla birlikle artis gosterirken, devam
baglilig1 ¢alisanin yasindan etkilenmemektedir. Geng galisanlarin fazla yatirimlar: olmamasi
sebebiyle, yasli calisanlara gore oOrgiitlerine daha az baghlik gosterdikleri sonucuna

ulasgilmistir. Dolayistyla baghiligi diisiik diizeyde olan gen¢ calisanlarin, isi birakma
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egilimlerinin daha yiiksek diizeyde oldugunu ileri siirmek de miimkiindiir (S6kmen, 2000:
51).

Cinsiyet: Orgiitsel baglilikla calisanin cinsiyeti arasindaki iliskiyi inceleyen arastirmalara
bakildiginda, kadinlarin m1 yoksa erkeklerin mi orgiite bagliliginin fazla oldugu konusunda

ayn1 sonuca ulasilmamistir. (Ince ve Giil, 2000: 62—-64)

Kadin ¢alisanlarin erkek calisanlara gore bagliliklarinin gdére daha diisiik oldugunu

savunan arastirmacilarm gériisleri sunlardir (Ince ve Giil, 2005: 62-64):

v' Kadin calisanlarin ailesel rollere verdikleri 6nem: Kadinlarin her zaman aile
yasantilarina ve evle ilgili gérev ve sorumluluklarina erkeklere gore daha fazla 6nem
vermeleri, oOrgiitteki konumlarmin geri planda kalmasina neden olmaktadir.
Dolayisiyla kadin calisanlar is hayatina erkekler kadar yogunlagamamakta ve
orgiitlerine bagliliklar1 erkerlerden daha az olmaktadir.

v' Kadinlarin isgiiciine katilmalarinin 6niindeki engeller: Toplumda kadina atfedilen
rollerin, olumsuz tutumlarin, erkeklere yonelik diizenlenen insan kaynaklari
politikalarinin, is ve aile ile ilgili stresinin sonucu olarak kadinlarin is yasamina
katilmasi kolay olmamaktadir. Bu durumlar da kadinlarin hem ¢aligmalarina hem de

calistiklar1 6rgiite baglilik duymalarina engel olmaktadir.

Kadin ¢alisanlarin orgiitlerine erkek calisanlardan daha fazla baglilik gosterdigi goriisiinii

savunan arastirmacilarin goriisleri ise sunlardir:

v Kadin ¢alisanlar 6rgiitlerinde daha istikrarlidirlar: Angle ve Perry kadin galiganlarin
calistiklar1 orgiitii ve yaptiklar igleri sik sik degistirmekten hoslanmadiklarini ileri
stirmektedir. (Angle ve Perry, 1981: 3-12). Ayni1 seyi One siiren Hrebiniak ve Alutto
(1972) tek basmna yasayan kadinlarin, cazip is imkanlarina evli olanlardan daha
olumlu bakma egilimde olduklarini da iddia etmektedir.

v' Kadin calisanlar engellerle karsilastiklarinda motivasyonlar1 artmaktadir: Bunun
nedeni kadin calisanlarin bir¢ok toplumsal nedenden dolayr bulunduklar1 konuma
gelebilmek icin sarf ettikleri cabadir. Bu durum hem motivasyonlarini hem de orgiite

baglilik diizeylerini artirmaktadir. Dolayzsi ile isten ayrilma niyetleri de diigmektedir.

63



(Rowden, 2000:31). Mathieu ve Zajac (1990:177) da kadin calisanlarin orglitsel

baglilik diizeylerinin erkek calisanlara gére daha yiiksek oldugunu savunmustur.

Egitim Diizeyi: Calisanlarin egitim dilizeyleri, i1s hayatina bakist ve is hayatindan
beklentilerini etkileyen 6nemli degiskenlerden biri olmaktadir. Egitim diizeyi ylikseldikge is
hayatina ve ise yiiklenen anlam ile beklentiler artabilmektedir. Bireyler egitimleri siiresince
yaptiklar1 atirnmlarin karsiligini ¢aligtiklart orgiitten beklemektedirler. Bu karsilik sadece
maddi olmayip statii beklentisi de olabilmektedir. Dolayisiyla egitim diizeyi yiiksek
calisanlarin isleri ile ilgili degerlendirmeler yaparken titiz olacaklari diisiiniilmektedir.

(Cakir, 2001: 111).

Yapilan bazi arastirmalarda da egitim diizeyinin artmasiyla birlikte alternatif is
imkanlarinin da arttig1 ve buna bagl olarak o6rgiitsel baglilikla egitim diizeyi arasinda ters
yonlii bir iliskinin oldugu sonucuna ulagilmistir (Hrebeniak ve Alutto, 1972; Koch ve Steers,
1978). Bu arastirmalarda calisanlarin egitim diizeyinin arttikca islerinden tatmin olmalarinin

zorlagabilecegi sonucuna ulagilmistir. (Mathieu ve Zajac, 1990).

Orgiitsel baglilik ve egitim diizeyi arasinda negatif bir iliskinin oldugunu destekleyen
aragtirmalar bulunmasina ragmen, bazi arastirmacilar, bu iki degisken arasindaki iliskinin
yeterince giiclii olmadigina dair bulgulara ulagsmistir. S6yle ki daha ileri diizeyde bir formal
egitim almay1 planlamayan ¢alisanlarin, egitimleri ile ilgili diisiincelerinde belirsizlik
yasayan ¢alisanlardan daha yiiksek diizeyde orgiite baglilik gosterdikleri ileri siiriilmektedir.
Sonug olarak, orgiitsel baglilik ile egitim diizeyi arasindaki iliskinin de degisken oldugu

sOylenebilir (Giimiis ve Sezgin, 2012: 111).

Medeni Durum: Calisanlarin medeni durumunun orgiitsel baghlik tizerindeki etkisi de
arastirmalara konu olmustur. Arastirma sonuglarina bakildiginda, evli olan calisanlarin
orgiitten ayrilmay1 maliyetli bulacagi ve bu nedenle orgiite olan baglilik diizeylerinin bekar
calisanlara oranla daha fazla olacag diisliniilmektedir. Ciinkii evli olan c¢alisanlarin
sorumluluk ve hassasiyetlerinin bekar c¢alisanlardan daha yiiksek oldugu ve Orgiitten

ayrilmay1 goze almalarinin zorlagtig1 sdylenebilir.(Keskin,2017: 630-637)

Arastirmalarda evli calisanlarin bekar ¢alisanlardan daha fazla 6rgiite baglilik duyduklarina

iliskin bulgulara rastlanmaktadir. Bu durum, evli calisanlarin ailesel sorumluluklarinin,
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sahip oldugu rollerin sunucunda olusan normatif baglilik olarak degerlendirilebilir (Solmus,

2004: 218).

Hrebeniak ve Alutto’ya gore de bekar olan c¢alisanlar, alternatif bir is firsat1 ile kars1
karsiya kaldiginda orgiitten evli olanlara goére daha kolay ayrilabilmektedir, bu da bekar
calisanlarin baglilik diizeyinin daha diisiik oldugunu géstermektedir. (Hrebeniak ve Alutto,
1972). Fakat evli ¢alisanlarin orgiite baghiliklarinin artmasinda en énemli etki, bakmakla
yiikiimlii oldugu kisiler olmasidir. (Chiu ve Ng, 1999).

Tiirkiye’de de durum benzerdir. Kadinlarin geleneksel olarak ev islerini ve ¢ocuk
bakimimi istlenmesi, erkeklerin ev gegindirme sorumlulugunu istlenmesi evli erkeklerin

orgiite baglilik diizeylerini artirmaktadir (Glimiis ve Sezgin, 2012: 110).

Kidem: Y apilan arastirmalar orgiitsel baglilikla kidem arasinda dogrusal bir iliski bulundugu
yoniindedir. Orgiitte calisilan siire arttikga, drgiitsel baglilik da artmaktadir. Bu durumun
sebebi, calisanlarin Orgiitte calismaya devam ettikge Orgiitten kazanimlarinin da artmig
olmasidir. Buna paralel olarak kisi kazanglarini kaybetmemek icin orgiitiine daha ¢ok

baglanmaktadir.(Cohen, 1993)

Giillioglu, calisganin Orgiitte calistig1r siire boyunca Orglite yaptig1 yatirimlari
kaybetmek istemeyecegini, Orgiitte iyi bir konuma gelmis, Orgiit kiiltliriine alismis
caligsanlarin kendilerini orgiite ait hissedecegini, dolayisi ile baglilik duyma olasiliginin daha
fazla olacagmi ifade etmektedir. Bu baglilik calisanin orgiitten ayrilmayi goze almasim

zorlagtiracaktir. (Giillioglu, 2011: 80).
3.3.2. Isle Ilgili Faktorler

Calisanlarin orgiite bagliligini etkileyen ve dogrudan isin kendisi ile ilgili olan
faktorler: Isin niteligi, iicret diizeyi ve rol belirsizligi olarak siralanabilir. Asagida bu

faktorler incelenecektir.

Isin Niteligi: Calisanlarin 6rgiite baglihigmin artmasinda, yaptiklari isin niteligine ve
onemine bagl olarak duyduklar is tatmininin, isle ilgili degiskenlerin en 6nemlisi oldugu

diistintilmektedir (Harrison ve Hubbard, 1998: 612).
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Bingol’e gore de ¢alisilan isin niteligi ve 6nemi, ¢alisanlarin yasamlarini olumlu ya
da olumsuz etkileyen ve oOrgiitsel baglilik ile iliski icinde bulunan bir orgiitsel faktordiir.
Orgiitlerdeki hiyerarsik yapida her kademede, ¢alisanlarin belirli gérev ve sorumluluklari
bulunmaktadir. Kisisel 6zellikler alt kademede calisanlarin o6rgiitsel baghiligini etkilerken,
iist kademede ¢alisanlar icin ise otonomi saglama, kararlara katilim gibi orgiitsel nitelikler

baglilig1 daha ¢ok etkilemektedir. (Bing6l,1998: 82-84)

Bu alanda isin bes temel &zelligi ve sonuglari iizerinden giden Is Ozellikleri Modeli,
calisanlarin is tatmini diizeyinin artirilmasinda bir faktordiir. Bu modelde, yapilan isle ilgili
beceri ¢esitliligi, gorev biitiinliigl, gorevin 6nemi, 6zerklik ve geribildirim olmak {izere bes
boyut bulunmakta ve bu boyutlarin ¢alisanda yol agtigi ti¢ farkli psikolojik duruma dikkat
cekilmektedir:

v Isin beceri ¢esitliligi, o isin yapilmas: siirecinde yerine getirilmesi gorevlerin
biitiinlik olusturmast ve 6nemli olmasi sonucunda c¢alisanin isinin anlamli olduguna
inanmasini saglayacaktir.

v' Calisanin iginde 6zerk hareket edebilmesi, sorumluluk duygusu yaratmaktadir.

v Calisana isi ile ilgili geribildirim yapilmasi ise ¢alisanin yaptigr isin sonuglari

hakkinda bilgilendirilmesi anlamina gelmektedir.

Bu ii¢ durumun olugmasi konusunda 6zen gosteren drgiitlerin ¢alisanlarinin orgiitsel
bagliliklarmni artirmalar kolaylasacaktir. Isinden hosnut olan, is yaparken kendi kararlarini
uygulayabilen ve isin sonuslari hakkinda bilgilendirilen ¢alisanlarin is tatmin diizeyleri

yiikselecegi gibi orgiite bagliliklar da artacaktir (Kasli, 2007: 160-161).

Ucret Diizeyi: Bir calisanin isine bagli olmasini etkileyen, isi ile ilgili en nemli faktor aldig:
iicret diizeyidir. Ucret diizeyi ile érgiitsel baglilik arasinda giiclii bir iliski vardir. Fakat bu
tek basma yeterli degildir. Zira g¢alisanlarin {icretlerin adaletli dagitilip dagitilmadigi
konusundaki algilar1 da 6rgiitsel bagliliklarini etkilemektedir. Orgiitiin iicret politikasi ne
kadar adil ise ¢alisanlarin orgiitsel bagliligi da o derece yiiksek olacaktir. (Demirgil, 2008:
59).

Yapilan bircok arastirmaya gore de Orgiitsel bagliligi etkileyen en Onemli

degiskenlerden biri iicret diizeyidir. Ucretin baglilikta etkili olmasinin nedeni sadece
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ihtiyaglar1 karsilamasi degildir. Adaletli bir ticret dagitimmin olmasi orgiitsel baglilig
olumlu etkilemektedir. (Hunt, Wood ve Chonko, 1989; Iverson ve Buttigieg, 1999: Col ve
Giil, 2005).

Rol Belirsizligi: Rol belirsizligi, ¢alisanin yapmakla yiikiimlii oldugu is hakkinda gerekli
bilgiye ulagamadigi durumda ortaya ¢ikmaktadir (Ceylan ve Ulutiirk, 2006: 48-49).
Calisanin isi ile ilgili yetki sinirlarin1 bilmemesi, isinde dl¢iilebilir ve ulasilabilir hedeflerinin
olmamasi, is siirecinde zaman yonetimi olmamasi, gorev ve sorumluluklarinin kendisine net

olarak bildirilmemis olmasi rol belirsizligini artiran unsurlardir (Demiral, 2008: 108-109).

Rol ¢atigmasi ise bir ¢alisanin isini yaparken birbiri ile ¢elisen talep ve beklentilerle
karsilasmasi, birbiri ile ¢atisan iki farkli hedef olmasi durumunda meydana gelmektedir.
(Ceylan ve Ulutiirk, 2006: 48- 49).

Diger bir ifadeyle rol catigmasi, kisinin istlendigi gorev ile o gorevden
beklenilenlerin uyusmamasi, rol belirsizligi, gorev yetki ve sorumluluk acisindan netligin
olmamast durumudur. Buradan yola ¢ikarak, rol ¢atismasinin galisanla ilgili oldugu, rol
belirsizliginin ise orgiitle ilgili oldugu sdylenebilir. (Ince ve Giil, 2008:32).Bu iki degiskenin
yiiksek seviyelerde olmasi, ¢aliganin isini yaparken stres duymasina ve isiyle ilgili
tatminsizlik yasamasina sebep olur. Dolayisi ile bireyin orgiitsel bagliliginin da azalacag:

sOylenebilir. (Bumin ve Sengiil, 2000: 574).
3.3.3. Orgiitle Tlgili Faktérler

Calisanlarin orgiitsel bagliligin1 etkileyen Orgiitsel faktorler: yonetim ve liderlik,
orgiitsel odiiller, orgiitsel destek, orgiit kiiltiirti, takim ¢aligmasi, orgiitsel iletisim bi¢ciminde

siniflanabilir. Asagida bu faktorler sirasi ile incelenecektir.

Yonetim ve Liderlik Tarzi: Y Oonetim tarzi, orgiitsel hedeflere ulagsmaya calisan yoneticilerin
calisanlarina is yaptirma tarzi olarak ifade edilebilir. (Giigli, 2006: 97). Daha esnek ve
demokratik stireglerle yiiriitiilen yonetim anlayiginin ¢alisanlarin baglilik diizeylerini olumlu
etkiledigi, otokratik yonetim anlayisinin ise rgiitsel baglilik duygusunu negatif etkiledigi
distintilmektedir (Uslu, 2012: 38).
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Gilindogan da orgiitlerde yoneticiler tarafindan sergilenen yonetim ve liderlik
tarzlarinin, orgiitsel amag ve degerlere olan baglilig: etkiledigini ifade etmis ve eklemistir:
yoneticiler c¢alisanlara baski uygular, davranislarinda kontrolcii tavirlar sergilerlerse
calisanlarin kendilerini ifade etmeleri ve yaraticiliklar1 sénecektir. Bu da bagliliklarini
olumsuz etkileyecektir. Buradan orgiit yoneticilerinin davraniglarinin ¢alisanlarin orgiite

baglilik derecesini belirledigi sdylenebilmektedir. (Giindogan, 2009: 29).

Diger yandan, ¢alisanin da orgiite sundugu katkilar ve bunlara karsilik 6rgiitiinden
baz1 beklentileri vardir ve bu beklentilerin karsilanmasinda liderlik tiirii ve uygulamalarinin
Oonemi biiytiktiir. Yonetici ¢alisanina ne kadar deger verir, istek ve ihtiyaclarina ne kadar
duyarlilik gosterirse, calisan da o derece giiglii bir baglilik duygusu ile orgiite yaklagsmis
olacaktir (Dilek, 2005: 44).

Orgiit Kiiltiirii: Orgiit kiiltiirii, 6rgiitii kendisine 6zgii deger ve Kisiligi ile ortaya koyan ve
orgiitii diger orgiitlerden farklilastiran ve ayiran degerler ve sembollerdir (ipek, 1995: 13,
Balay, 2000; 98).

Orgiitsel kiiltiiriin olumlu ydnleri bireylerde ortak bir kimlik duygusu yaratmasinda
goriiliir. Orgiit kiiltiirii ayrica, bireylerde drgiitsel amaglara katilim yoluyla drgiitsel baglilik
olusturmaya yardim eder. Calisanlara, olaylar1 degerlendirebilecekleri bir ilgi gercevesi
saglamaya; bakis agilarin1 ve algilarii etkileyerek Orgiit ortaminda kisilerarasi iligkilerin
dengede tutulmasina yardim eder. Fakat orgiit kiiltiirii ayn1 zamanda degisime kars: yiiksek
diizeyde direng gdstermeye, biirokrasi ve katilig1 6zendirerek orgiitte kisith diistinmeye de

yol agabilir. (Balay, 2000: 143).

Orgiitiin gereksinim ve eylemleri diizenli olarak degismek zorunda olmasina karsin,
onun basat kiiltiirti ayn1 kalabilir bu da galisanlar arasinda devam eden, modasi ge¢mis
tutum, bakis agilar1 ve calisma yontemleri "kiiltlirel bosluk" olarak adlandirilan durumu

dogurur (Balay, 2000: 143).

Orgiitlerin, orgiitsel bagliligi yiiksek caliganlara sahip olmak istemesi halinde,
calisanlarinin orgiite baglhiligin1 artiracak, onlart tesvik edecek, c¢alistiklart yerde mutlu

olmalarmin temelini atacak bir orgiit kiiltlirline sahip olmalar1 gerekmektedir (Romzek,

1990: 377).
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Ozetle ifade edilirse orgiit kiiltiirii, calisanlarin beklentileri, dncelikleri ile drgiitiin
hedefleri arasinda bir koprii islevi gorerek orgiitsel bagliligi etkilemektedir. Orgiit kiiltiirii
caligsanlar arasinda bir kimlik duygusunun gelismesine katki saglayarak orglitsel amaglara
katilimi tesvik etmekte ve orgiitsel bagliligin olusmasina veya var olan baglilik diizeyinin

artmasina destek olmaktadir (Samadov, 2006: 107).

Orgiitsel Odiiller: Calisanlarmin drgiite olan baglhliklarina katki saglacabilecek diger bir
faktor de orgiitsel ddiillerdir. Orgiitsel ddiiller; statii, takdir, taninma, sirket iiyeligi, giivenlik,
kariyer, gelisim, calisana verilen deger ve basarma duygusu gibi biitiin soyut ve somut
odiilleri kapsamaktadir (Yiiriir, 2005:3). Odiillendirmenin amaci, calisana “sana deger
veriyoruz”, “yaptigin isi begeniyor, takdir ediyoruz” mesajini vermektir (Barutgugil, 2004:
450). Tabii sadece calisan1 ddiillendirmek orgiitsel bagliligin olugsmasinda yeterli degildir.

Calisan bu odiilleri yeterli bulup, dagitimmin adil oldugunu diisiindiigli 6l¢iide orgiitiine

baghlik duyacaktir (Ince ve Giil, 2005: 79; Ozcan, 2008: 21).

Takim Calismasi: Takim ruhu ve calismasmin da orgiitsel baglilik tizerinde olumlu etki
yaptigi kabul edilmektedir. Takim, belirli bir hedefi gerceklestirmek {izere koordineli olarak
calisan iki veya daha fazla ¢alisan tarafindan olusturulan bir birim seklinde tanimlanabilir.
(Simsek 2002: 386-387). Takim ¢aligmasinin, ¢alisanlarin paylasim duygulariin gelisimine
katki sagladigy, is1 kaliteli ve verimli bir sekilde yapmalarini saglayarak, motivasyonlarinin,
is tatminlerinin ve Orgiitsel bagliliklarinin  artmasma yardimcit oldugu ifade

edilmektedir.(Glindogan, 2009: 37).

Takimda ortaklasa alinan kararlarin {yelerin Orglitsel bagliligini gili¢lendirdigi
distiniilmektedir. Takim agisindan oldugu kadar bireysel agidan bakildiginda da calisanlarin
karar siirecine aktif olarak katilimlarinin desteklenmesi, yonetimin kendilerine deger
verdiginin gostergesi olarak algilanmaktadir. Dolayistyla bu durumun da orgiitsel baglilig

artirmakta oldugu ifade edilmistir. (Korsgaar, 1995: 61 akt.Giindogan, 2009:37).

Orgiitsel Destek: Orgiitsel destek ifadesi, ¢alisanlarin emek verdikleri orgiitleri tarafindan
kendilerine verilen degeri, destekleri anlatmaktadir. Orgiitsel destek teorisine gore,
calisanlarin “Orgiitlere insan benzeri 6zellikler atfetmeleri” egiliminin sonucunda algilanan
orgiitsel destek diizeyi artmaktadir. “Yine karsiliklilik ilkesine” gore de calisanlarin orgiitiin

basarisini onemseyip Orgiitiin hedeflerine ulasmasina yardim etmesi oOrgiitsel destek
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algilariin giiclii olmasina baglidir. Bu alginin giiclii olmasi ¢alisan i¢in is tatmini, orgiit i¢in

orgiitsel baglilig: yiiksek olan calisan demektir.(S18r1 ve Basim, 2006: 136).

Yoneticilerin, ¢alisanlarina Orgiitiin degerli birer mensubu olduklar1 mesajini
vermeleri, karara katilmalan siirecinde cesaretlendirmeleri orgiitsel baglilik diizeylerinin
artmasi i¢in esas yontemler olacaktir. Bu durumda g¢aligsanlarin 6rgiitsel baglilik kavraminin
yalnizca Orgiite degil, kendilerine de fayda saglayacagina inanmalar1 kolaylasacaktir.
Orgiitsel baglhilig1 saglamak adina yapilan faaliyetlerin sadece drgiitiin faydasini diisiinerek
degil, ayn1 zamanda hayatlarinin 6nemli bir boliimiinii o orglitte geciren ¢alisanlarin kisilik,
deger, inan¢ ve yargilarin1 dnemseyerek yapilmig olmasi orgiit ve ¢alisan adina baglilig
saglam temellere dayandiracaktir. insana sadece insan oldugu icin yapilan yatirim hem
calisana, hem oOrgiite, hem de orgiitiin iginde bulundugu topluma biiyiik katkilar
saglayabilecektir (Bayram, 2005: 137).

Orgiitsel Tletisim: Tletisim, bilgileri igtenlikle ve siklikla galisanlarla paylasmaktir.
Calisanlar, yoneticilerin aldig1 kararlarin nedenlerini anladiklari zaman bu kararlar1 kabul
etmeleri kolaylasacaktir. Calisanlar orgiitte neler oldugunu bilmek istedikleri kadar alinan
kararlarin kendi kariyerlerini nasil etkileyecegini de bilmek isteyeceklerdir.(Balay, 2000:
118).

Orgiitsel iletisim, iginde bilginin hareket ettigi ve orgiitce degisildigi bir siirectir.
Orgiitsel hedeflere ulasabilmek i¢in, orgiitte nelerin, ne zaman, nasil ve kimler tarafindan
yapilacaginin bilinmesi gerekmektedir. Iste orgiitsel iletisim siireci orgiitsel faaliyetlerin

stirekliliginde gerekli bilgi akigin1 saglamaktadir. (Atak, 2005: 60).

Orgiitte yoneticiler ve calisanlar arasinda bilgilerin, duygu ve diisiincelerin agik ve
dogru olarak paylasilmasi, saglikli bir iletisim sisteminin olmasi birlik duygularinin
giiclenmesini ve calisanlarin kendilerini Orgiitlin bir parcast olarak hissetmelerini
saglayacag diisliniilmektedir. Bunun sonucunda da ¢alisanlarin orgiite bagliliginin olumlu

yonde gelisecegi kabul edilmektedir (Cetin, 2004:61).

Eger orgiitte, bilgilendirici ve katilimei bir yonetim tarzi benimsenip daha yalin bir
hiyerarsik diizenleme yapilip, ast-iist iliskilerinde acik iletisim uygulanirsa, ¢alisanlarin is

yapma isteklerinin artacag: diisliniilmektedir. Bu sonuglarla beraber c¢alisanlarin igyerinde
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kendini mutlu hissedecekleri, daha verimli isler ¢ikaracaklari, performanslarin ve orgiite

olan bagliliklarinin da artacagi sdylenmektedir. (Ekinci, 2006: 48)
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DORDUNCU BOLUM

ISGORENLERIN iS TATMINi iLE ORGUTSEL BAGLILIKLARI
ARASINDAKI ILISKIDE ORGUTSEL ADALET ALGISININ
ARACI ROLU UZERINE BiR ARASTIRMA

Calismamin bu boliimiinde Ankara ilinde Saglik Bakanligi Merkez Teskilatinda
Yonetim Hizmetleri Genel Miidiirliigii personeline uygulanan anket c¢alismasina ve
sonuclarina yer verilmistir. Yapilan aragtirmanin 6nemi, kapsami, kisitlari, aragtirmanin
modeli ve dayandigi hipotezleri bu kisimda agiklanmis olup, arastirma sonucunda da elde

edilen bulgulara yer verilmistir.
4.1. Arastirmanin Onemi

Biitliin orgiitlerin amact varliklarini siirdiirebilmek, kendilerini mevcut durumdan
daha iyiye tagimaktir. Bu siirecte sahip oldugu kaynaklari en iyi sekilde yonetmek alinacak
verimin artmasina, ¢iktinin kaliteli olmasma imkan saglayacaktir. Orgiitteki en onemli
kaynagin insan unsuru oldugu gz oniinde bulundurulursa, orgiitlerin 6ncelikli olarak sahip
oldugu insan kaynagina yatirnm yapmasi, orgiitle insan arasindaki bagi dnemsemesi artan

rekabet ortaminda orgiitii daha ileriye tasiyacaktir. (Bayram: 2005)

Bu kapsamda, nitelikli ¢aligsanlar1 biinyesinde bulundurmak kadar ¢alisanlarin 6rgiit
ve yapilan is hakkindaki memnuniyeti 6nem arz etmektedir. Calisanin orgiitiine karsi
duydugu aidiyet hissi is giici devrini azaltacak, performansinin artmasina katki
saglayacaktir. Bu asamada ¢alisanin is tatmini ve orglitsel baglilik diizeyi yoneticilere yon

gostermektedir. (Bing6l:2006)

Calisanlarin isleri ve gorev yaptiklar: orgiit ile ilgili algilari; isin niteligi, is siiregleri,
yoneticiler ve ¢aligma arkadaslar ile iletisimleri, adalet ve esitlik algilamalar1 ile yakindan
iliskilidir. Calisanin yaptig1 isten duydugu hosnutluk is tatminini, orgiitiinden duydugu
hosnutluk orgiitsel bagliligin1 artirmaktadir. Bu siirecte yiiriitiilen islemlerin adil ve

hakkaniyetli olduguna inanmas orgiitsel baglilik algisint olumlu etkilemektedir. (Akinct:
2002)
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Is tatmini olan personel, yiiksek performans gdsterecek, orgiite baglilig: artacak, bu
da paydaslarin tatminini saglayacaktir. Is tatmini olmayan personel diisiik performans ve

yiiksek personel devrine sebep olacak ve kuruma baglilig1 zayif olacaktir. (Oztekin, 2008)

Bu ¢alisma Saglik Bakanligi calisanlarinin, cinsiyet, medeni durum, yas, egitim
seviyesi, calisilan pozisyon ve ¢alisma siiresi gibi kisisel faktorleri de dikkate alinarak
gerceklestirilmistir.  Arastirmada  “Isgorenlerin is tatmini ile orgiitsel baglhihiklar
arasindaki iliskide orgiitsel adalet algisinin aract rolit” belirlenmeye calisilmistir. Bu
arastirma ¢alisanlarin oOrgilite baghliginin saglanmasinda is tatmini ile Orgiitsel adalet
algisinin etkisini ortaya koymast, kurumsal verimliliginin artirilmast ile ilgili aragtirmalarda
yoneticilere 151k tutmasi bakimindan 6nem arz etmektedir. Arastirmada elde edilen sonuglar,
caligsanlarin motivasyonunu, is tatmini ve orgiitsel baglilik diizeyini artirma, rgiitsel adalet

algilarini iyilestirme konusunda karar alicilara ve uygulayicilara veri saglayacaktir.

4.2. Arastirmanin Amaci ve Kapsami

Bu c¢alismanin amaci isgorenlerin is tatminleri ile Orgiite bagliliklar1 arasindaki
iliskinin yoniinii ve derecesini belirleyip, ¢alisanlarin orgiitsel adalet algilarinin bu iliskideki
araci roliinii ortaya koymaktir. Bunun yani sira bu iligkinin demografik degiskenler agisindan

farklilagip farklilagsmadig da incelenmistir.

Aragtirmanin kapsamini1 Saglik Bakanligi merkez teskilatinda Yonetim Hizmetleri

Genel Miidiirliigii ¢alisanlar olusturmaktadir.

4.3. Arastirmanin Kisitlar:

v' 694 sayili Kanun Hilkmiinde Kararname ile teskilat yapisi degistirilen Saglik
Bakanligi’nin, Merkez Teskilatinin, 10 Genel Miidiirliik, 3 Baskanlik, 1 birim ve 1
misavirlikten olusmasi, biitiin bagli birimlerin bir arada ¢alismiyor olusu ve anket
uygulamasi i¢in her birimden ayr1 ayri izin almanin zorlugu.

v' Personelin aragtirmaya katilma konusunda istekli olmamast.

v" Personelin elestirel gériinmekten kaginmasi.

74



4.4. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Anket uygulamasi ile Ankara Merkezde Saglik Bakanligi’na bagh c¢alisanlarin is
tatminlerinin Orgiitsel bagliliklar1 lizerindeki etkisinde orgiitsel adalet algilarinin araci roli

belirlenmeye galisilmistir.

Arastirmanin modeli Sekil 2°de yer almaktadir.

Araci degisken
Adim 3-4 A
! (Orgltsel adalet)

Bagimsiz degisken Bagiml degisken
(Is Tatmini) (Orglitsel baglhlik)

Y

Sekil 2. Arastirmanin modeli

Tez calismamizda isgorenlerin is tatmin diizeylerinin Orgilite baglilik diizeyleri
iizerinde etkisi oldugu, bu etkide drgiitsel adalet algisinin araci rol oynadig1 dngoriilmiistiir.

Bu ¢ergevede olusturulan ana hipotezler ile alt hipotezler asagida yer almaktadir:

1. Ha: Is tatmini diizeyi orgiitsel baglilig: etkiler.
2. Ha: Is tatmini diizeyi orgiitsel adalet algisim etkiler.

3. Hs: Is tatmin diizeyinin orgiitsel baglilik {izerindeki etkisinde orgiitsel adalet
algisinin aracilik rolii vardir.
4. Ha: Calisanlarin is tatmin diizeyi demografik degiskenler agisindan anlamli olarak
farklilagir.
Ha.1: Calisanlarin is tatmin diizeyi cinsiyet degiskeni agisindan anlamli olarak

farklilasir.

Ha.2: Caliganlarin i tatmin diizeyi medeni durum degiskeni agisindan anlamli
olarak farklilasir.

Has3: Calisanlarin is tatmin diizeyi yas degiskeni agisindan anlamli olarak
farklilagir

Ha.4: Caligsanlarin is tatmin diizeyi egitim durumu degiskeni agisindan anlamli
olarak farklilagir
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Has: Calisanlarin is tatmin diizeyi ¢alisilan pozisyon agisindan anlamli olarak
farklilagir.

Has: Calisanlarin is tatmin diizeyi kidem degiskeni agisindan anlamli olarak
farklilagir

Hs: Calisanlarin orgiitsel adalet algilar1 demografik degiskenler agisindan anlamli
olarak farklilagir.

Hs.a1: Calisanlarin orgiitsel adalet algilari cinsiyet degiskeni agisindan anlamli
olarak farklilasir.

Hs.2: Calisanlarin orgiitsel adalet algilar1 medeni durum degiskeni agisindan
anlamli olarak farklilasir.

Hs3: Calisanlarin orgiitsel adalet algilar1 yas degiskeni agisindan anlaml
olarak farklilasir.

Hs.4: Calisanlarin Orgiitsel adalet algilari egitim durumu degiskeni agisindan
anlaml1 olarak farklilasir.

Hss: Calisanlarin orgiitsel adalet algilart galisilan pozisyon agisindan anlaml
olarak farklilasir.

Hs6: Calisanlarin orgiitsel adalet algilar1 kidem degiskeni acisindan anlamli
olarak farklilagir

He: Calisanlarin 6rgiitsel baghlik diizeyi demografik degiskenler acisindan anlamh
olarak farklilagr.

He.1:Caliganlarin orgiitsel baglilik diizeyi cinsiyet degiskeni agisindan anlaml
olarak farklilasir.

He.2: Calisanlarin orgiitsel baglilik diizeyi medeni durum degiskeni agisindan
anlamli olarak farklilasir.

Hes: Caliganlarin orgiitsel baglilik diizeyi yas degiskeni agisindan anlaml
olarak farklilagr.

He.4: Calisanlarin orgiitsel baglilik diizeyi egitim durumu degiskeni agisindan
anlaml olarak farklilasir.

Hes: Calisanlarin orgiitsel baglilik diizeyi calisilan pozisyon agisindan
anlamli olarak farklilasir.

Hes: Calisanlarin orgiitsel baglilik diizeyi kidem degiskeni agisindan anlamli
olarak farklilagir.
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4.5. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini Saglik Bakanligi Merkez Teskilati, Yonetim Hizmetleri Genel
Miidiirliigii ¢alisanlar1 olusturmaktadir. Yonetim Hizmetleri Genel Miidiirliigii’nden alinan
bilgiye gore genel miidiirliikte 954 personel gorev yapmaktadir. Arastirma igin kolayda
ornekleme yontemi ile secilen 500 personele anket formu ulastirilmis, 388 personelden
doniis olmustur. Orneklem biiyiikliigiiniin hesaplanmasinda Yazici ve Erdogan tarafindan
olusturulan 6rneklem biiylikliigii tablosu dikkate alinmistir. Bu tabloya gore 0,05 anlamlilik
diizeyinde, evren biiyiikliiglinlin 1000 olmasi durumunda 6rneklem c¢api minimum 274

olarak belirlenmistir. (Yazicioglu ve Erdogan, 2004, s.49-50)
4.6. Arastirmada Kullanilan Olcekler ve Giivenilirlik Analizi

Bu c¢alismada Coulquitt (2001) tarafindan gelistirilen ve 20 maddeden olusan
Orgiitsel Adalet Olgegi’nden, 20 maddeden olusan Minnesota Is Tatmini Olgegi’nden ve
Meyer ve Allen (1997) tarafindan gelistirilen ‘Orgiitsel Baghlik Olgegi’nden

(Organizational Commitment Scale) yararlanilmistir (Bkz. Ek-1).

Anket arastirmasinda kullanilan 6lgekleri olusturan ifadelerin birbirleriyle tutarlilik
gosterip gostermedigi, Olgeklerdeki maddelerin katilimcilar tarafindan farkli algilanip

algilanmadiginin dl¢iilmesi amaciyla gilivenilirlik analizi yapilmistir.

Alfa katsayis1 (Cronbach a), 6l¢egin giivenilirligini test etmede en yaygin kullanilan
yontemdir. Alfa katsayis1 0 ve 1 arasinda degisen rakamlar alir. Arastirmada kullanilan
Olcegin giivenilirliginden bahsedebilmek ic¢in alfa katsayisinin degerinin pozitif ve 0,70
iistiinde olmas1 dlgegin giivenirliligi i¢in yeter kosul kabul edilmektedir. (Hair vd., 1998:
118 den akt. Gorgiiliier, 2013:197).

Ayrintili olarak agiklamak gerekirse, Cronbach™s Alfa yontemine gore, Alfa (a)
katsayisinin kabul edilebilir degerleri genel olarak agsagidaki gibi yorumlanmaktadir

(Ozdamar, 2002: 673):

o 0.00 <a<0.40 ise ¢ok az giivenilir,
o 0.40 <a<0.60 az giivenilir,

o 0.60 <a<0.80 ise dlcek giivenilir,
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o 0.80 <a<1.00 ise 6l¢ek cok giivenilirdir.

Arastirmamizda giivenilirlik analizleri igin istatistik paket programinda Alfa (Cronbach)

yontemi kullanilmis ve sonuglar yukaridaki deger araliklarina gore yorumlanmustir.

Olcek Madde sayisi Cronbach's Alpha katsayisi
Is tatmini 20 945
Orgiitsel baglilik 15 849
Orgiitsel adalet 20 964

Tablo 1. Giivenilirlik analizi sonuglart

Yukaridaki tablo incelendiginde, anket ¢alismasinda kullanilan 6lgeklerin giivenilirlik
katsayilarinin ¢ok giivenilir kabul edilen aralikta oldugu goriilmiistiir. Her bir Slgegin
giivenilirlik analiz tablolar1 ayr1 ayri incelendiginde, giivenilirlik analizi tablolarinin

asagidaki gibi oldugu goriilmektedir.

Kesinlikle Kesinlikle
katilmiyorum | Katilmiyorum | Kararsizim Katiliyorum | katiliyorum |.
Say1 | Yiizde |Say1 | Yiizde |Sayi | Yiizde [Sayi | Yiizde | Say1 | Yiizde | Ort. | Std.

Is tatminil 30 7.7 66 17,0 104 26,8 158 40,7 30 7,7] 3,24 | 1,069
Is tatmini2 59 15,2 87 22,41 120 30,9] 105 27,1 17 441 2,83| 1,119
Is tatmini3 70 18,0 77 19,8] 101 26,0] 110 28,4 30 7,7] 2,88 | 1,226
Is tatmini4 45 11,6 71 18,3 114 294 126 32,5 32 82| 3,07 | 1,140
I5 tatmini5 71 18,3 78 20,1] 125 32,2 91 23,5 23 59| 2,79| 1,167
I5 tatmini6 55 14,2 80 20,6 127 32,7] 103 26,5 23 59] 289 1,126
Is tatmini7 37 9,5 40 10,3] 103 26,5| 156 40,2 52 13,4] 3,38| 1,133
Is tatmini8 42 10,8 62 16,0 97 25,0 145 37,4 42 10,8] 3,21 | 1,165
Is tatmini9 21 54 45 11,6 94 24,2 163 42,0 65 16,8 3,53 | 1,069

Is tatmini10 33 8,5 62 16,0 121 31,2 136 35,1 36 9,3| 321 | 1,087
Is tatminill 49 12,6 79 20,4] 119 30,7] 104 26,8 37 9,5] 3,00 1,167
Is tatmini12 31 8,0 74 19,1 147 37,9 112 28,9 24 6,2 3,06 1,022
Is tatmini13 83 21,4 80 20,6 131 33,8 81 20,9 13 34| 264| 1,131
Is tatmini14 119 30,7 96 24,7 99 255 62 16,0 12 31| 2,36 | 1,163
Is tatmini15 86 22,2 86 22,2| 128 33,0 68 17,5 20 52| 261 1,159
Is tatminil6 58 14,9 79 20,4] 125 32,2 95 24,5 31 80| 2,90 | 1,166
Is tatminil7 63 16,2 72 186] 121 31,2 107 21,6 25 6,4 2,89 | 1,167

Is tatmini18 36 9,3 54 13,9 104 26,8 | 145 37,4 49 126] 3,30 | 1,141
Is tatmini19 62 16,0 89 22,9 115 29,6 94 24,2 28 72| 2,84 1,173
Is tatmini20 35 9,0 63 16,2| 126 325| 121 31,2 43 11,1 3,19| 1,116

Is tatmini 2,99 0,794

Tablo 2. s tatmini 6lgegi maddelerinin aciklayici istatistikleri

Yukaridaki tabloda verilen is tatmini sorularina ait istatistik sonuglar1 incelendiginde
ortalamasi en yiliksek olan maddenin 9. madde, en diisikk olan maddenin ise 14. madde

oldugu goriilmiistiir. Is tatmini dlcegindeki 9. madde ¢alisanlarin “Baskalari i¢in bir seyler
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yapabildigini hissetme a¢isindan”, 14. madde ise “Terfi imkan1 olmasi1 agisindan” islerinden

ne kadar tatmin olduklart ile ilgilidir.

Kesinlikle Kesinlikle

katilmiyorum | Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | katiliyorum .

Say1 | Yiizde | Say1 | Yiizde | Say1 | Yiizde | Sayi | Yiizde | Say1 | Yiizde | Ort. | Std.
Orgiitsel baghhkl 21 54 52 13,4| 106 27,3| 154 39,7 55 142 3,44| 1,061
Orgiitsel baglihk2 76 19,6 91 235( 121 31,2 80 20,6 20 52| 2,68| 1,155
Orgiitsel baglihk3 17 4,4 56 1441 111 28,6 119 30,7 85 219] 351 | 1,115
Orgiitsel baglilik4 78 20,1 100 258 118 304[ 69 17,8 23 59] 264| 1161
Orgiitsel bagliliks 45 11,6 81 20,9 135 34,8| 100 25,8 27 70| 296 | 1,100
Orgiitsel baglhihik6 38 9,8 64 16,5 111 28,6| 128 33,0 47 12,1 3,21 | 1,153
Orgiitsel baglihk? 35 9,0 62 16,0 123 31,7] 135 34,8 33 85| 3,18| 1,086
Orgiitsel baglilik8 72 18,6 112 289 110 284 78 20,1 16 411 262 | 1,122
Orgiitsel baglhihk9 16 4,1 54 139] 113 29,11 120 30,9 85 219] 353| 1,103
Orgiitsel baglihk10 54 13,9 81 20,9 146 376] 83 21,4 24 6,2] 2,85| 1,099
Orgiitsel baglihk11l 42 10,8 112 28,9 124 32,0 71 18,3 39 10,1] 2,88 | 1,138
Orgiitsel baglihik12 45 116] 118 30,4| 133 34,3 63 16,2 29 75] 2,78| 1,087
Orgiitsel baglihk13 21 5,4 37 9,5 93 2401 160 412 77 19,8] 361| 1074
Orgiitsel baglilik14 80 20,6 81 20,9 118 304]| 84 21,6 25 6,4 2,72| 1,198
Orgiitsel bagllik15 29 7,5 44 11,3] 136 351 91 23,5 88 22,7] 3,43| 1,173

Orgiitsel bagllik 3,07| 0,636

Tablo 3. Orgiitsel baglilik dl¢egi maddelerinin aciklayicr istatistikleri

Arastirmamizda Orgilitsel baglilik sorularina iligkin sonuglar yorumlanmadan 6nce

Olcekteki negatif anlamli sorular (3. 9. 11. 12. ve 15. Sorular) diizenlenerek tiim sorularin

pozitif yonlii olmas1 saglanmis, verilen cevaplar buna gore diizenlendikten sonra analiz

yapilmistir. Orgiitsel baglhilik sorularina ait istatistik sonuglar1 incelendiginde ortalamasi en

yiiksek olan maddenin 13. madde, en diisiik olan maddenin ise 8. madde oldugu goriilmiistiir.

Olgekteki 13. Madde, “Kurumumun gelecegini gergekten dnemsiyorum.”, 8. madde ise

“Calistigim kurum, is performansi agisindan bana en iyi sekilde ilham vermektedir.”

Seklindedir.
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Kesinlikle Kesinlikle
katilmiyorum | Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | katiliyorum |
Sayi | Yiizde | Say1 | Yiizde | Sayi | Yiizde | Sayi | Yiizde | Say1 | Yiizde | Ort. | Std.
Orgiitsel adalet1 48 12,4] 80 206| 87 224 143 369| 30 77| 307 1,174
Orgiitsel adalet2 | 113 29,1 103 265] 90 232| 68 175| 14 36| 240| 1,180
Orgiitsel adalet3 77 19,8 90 23,2| 110 284 93 24,0 18 46| 2,70| 1,169
Orgiitsel adalet4 66 17,0] 113 291| 112 28,9 81 20,9 16 411 2,66 | 1,110
Orgiitsel adalet5 59 15,2 99 255| 113 29,1 98 253 19 49| 2,79 1,128
Orgiitsel adalet6 66 17,0] 114 29,4 110 28,4 79 20,4 19 491 2,67 | 1,125
Orgiitsel adalet? 104 26,8 107 276| 110 284 50 12,9 17 441 2,40| 1,141
Orgiitsel adalet8 90 23,2 86 222| 138 35,6 62 16,0 12 31| 2,54 1,105
Orgiitsel adalet9 71 18,3 93 240| 117 30,2 92 23,7 15 39| 2,71 | 1,132
Orgiitsel adaletl0 [ 86 22,2 100 25,8| 106 273| 81 209 15 39| 259 1,157
Orgiitsel adalet11 95 24,5 88 22,71 114 29,4 70 18,0 21 541 2,57 1,193
Orgiitsel adalet12 38 9,8 71 18,3 139 35,8| 117 30,2 23 59| 3,04 | 1,056
Orgiitsel adalet13 44 11,3 65 16,8 142 36,6 112 28,9 25 6,4 3,02| 1,082
Orgiitsel adaletl4 | 53 13,7 78 20,1| 146 376| 88 227 23 59| 2,87| 1,094
Orgiitsel adalet15 48 124 69 17,8 140 36,1 | 113 29,1 18 46] 2,9 | 1,073
Orgiitsel adalet16 52 134 79 20,4 131 33,8| 107 27,6 19 491 2,90| 1,098
Orgiitsel adalet17 57 14,71 101 26,0| 124 32,0 87 22,4 19 491 2,77] 1,103
Orgiitsel adalet18 | 54 13,9 88 22,7| 137 353| 88 27| 21 54| 2,83| 1,096
Orgiitsel adaletl9| 51 13,1 92 23,7| 133 343| 92 237 20 52| 2,84| 1,088
Orgiitsel adalet20 | 65 16,8 88 22,7] 122 314 90 232 23 59[ 2,79 1,151
Orgiitsel adalet 2,76 | 0,866

Tablo 4. Orgiitsel adalet 6lgegi maddelerinin agiklayici istatistikleri

Orgiitsel adalet sorularina ait istatistik sonuglar1 incelendiginde ortalamasi en yiiksek
olan maddenin 1. madde, en diisiik olan maddenin ise 7. madde oldugu gorilmiistiir.
Olgekteki 1. madde “Calisma programim adildir.”, 7. madde ise “Y®éneticiler isle ilgili

kararlar alinmadan 6nce biitiin ¢alisanlarin goriislerini alirlar” seklindedir

Sonuglara genel olarak bakildiginda en diisiik ortalamanin 2,76 (ylizde 55,2) ile
orgiitsel adalet, en yiiksek ortalamanin 3,07 (ylizde 61,4) ile Orgiitsel baglilik test
sonuglarinda oldugu goriilmiistiir. Is tatmini sonuglari ortalamasi ise 2,99 (yiizde 59,8)

olmustur.

4.7. Arastirmadan Elde Edilen Verilerin Analizi ve Bulgulari

4.7.1. Arastirmadan Elde Edilen Verilerin Analizi

Arastirmada elde edilen verilerin degerlendirilmesinde istatistik paket programi
kullanilmustir. Veri analizinde ilk olarak; Calisanlarin orgiitsel adalet, is tatmini ve orgiitsel
baghlik algilamalar1 arasindaki iliskiyi incelemek amaciyla Hiyerarsik Regresyon analizi
yapilmistir. Is tatmininin Orgiitsel baglilik iizerindeki etkisinde orgiitsel adaletin araci

degisken roliinii belirlemek i¢in Sobel testi yapilmistir. Calisanlarin demografik bilgileri ile
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orgiitsel adalet algilari, is tatmini ve orgiitsel baglilik diizeyleri arasindaki iliskiyi incelemek
amaciyla T testi ve ANOVA testi yapilmistir. Arastirma verileri gizlilik esas1 ¢ercevesinde

degerlendirilmistir.

4.7.2. Katihmeilarin Demografik Ozelliklerine iliskin Bulgular

Demografik ozellikler bagligi altinda incelenen bulgular, katilimcilarin cinsiyeti,
medeni durumu, yasi, 6grenim durumu, caligsilan pozisyonu ve ayni kurumda caligsma

siirelerini igermektedir.
4.7.2.1. Katihmcilarin cinsiyete gore dagilimi

Arastirmaya katilan calisanlarin 237°si kadin, 151°1 erkektir. Bu durum oransal

olarak ifade edildiginde %61 kadin, %39 erkek calisanin aragtirmaya katildigini1 sdylemek

mumkuindiir.
Cinsiyet Sayi Yiizde
Kadmn 237 61,1
Erkek 151 38,9
Toplam 388 100,0

Tablo 5. Kurumdaki cinsiyet degiskeni i¢in frekans ve ylizde degerleri

4.7.2.2. Katihmceilarin medeni durumlarina gore dagilimi

Katilimcilarin 152’°si bekar, 236’s1 evli ¢alisanlardan olugsmaktadir. Oransal olarak

ifade edildiginde; %61 evli, %39 bekar c¢alisanin arastirmaya katildigini séylemek

miimkiindiir.
Medeni Durum Say1 Yiizde
Bekar 152 39,2
Evli 236 60,8
Toplam 388 100,0

Tablo 6. Kurumdaki medeni durum degiskeni igin frekans ve yiizde degerleri
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4.7.2.3. Katihmcilarin yas gruplarina gore dagilim

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin yas gruplari incelendiginde yaslar1 25 ve daha kiigiik olan
23 katilimci, yaslar1 26-34 yas araliginda bulunan 155 kisi, yaslar1 35-44 yas araliginda
bulunan 145 kisi, yaslar1 45 ve daha biiylik olan 65 calisanin arastirmaya katildigi
saptanmistir. Bu durum oransal olarak ifade edildiginde katilimcilarin %40 ‘inin 26- 34 yas
araliginda bulundugunu, %37 ‘sinin 35-44 yas araliginda bulundugunu, %17 ‘sinin 45 yas
ve lizerinde oldugunu, % 6 ‘simin 25 yas ve altida oldugunu sdylemek miimkiindiir.

Katilimcilar arasinda en fazla yigilma 26-34 yas araliginda olmustur.

Yas Gruplan Say1 Yiizde
25 ve Daha Kiiglik 23 5,9
26-34 155 39,9
35-44 145 37,4
45 ve Daha Biiyiik 65 16,8
Toplam 388 100,0

Tablo 7. Kurumdaki yas degiskeni igin frekans ve yiizde degerleri

4.7.2.4. Katihmcilarin egitim durumuna gore dagilim

Katilimcilarin egitim diizeyine gore dagilimi incelendiginde 13 calisanin egitim
diizeyinin lise ve alt1 oldugu, 58 ¢alisanin egitim diizeyinin 6n lisans oldugu, 200 ¢alisanin
egitim diizeyinin lisans diizeyinde oldugu, 113 calisanin egitim diizeyinin yiiksek lisans

oldugu, 4 ¢alisanin egitim diizeyinin de doktora ve daha iist diizeyde oldugu goriilmiistiir.

Bu durum oransal olarak ifade edildiginde; en fazla yigilmanin %352 ile lisans
diizeyinde egitim alan katilimcilar arasinda oldugu, katilimcilarin %29 ‘unun yiiksek lisans
diizeyinde egitim aldig1, %15 “inin 6n lisans diizeyinde egitim aldigi, %3 “iiniin lise ve daha
alt diizeyde egitim aldig1, %]1’inin ise doktora ve daha iist diizeyde egitim alan personel

oldugu ifade sdylenebilir.
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Egitim durumu Say1 Yiizde
Lise ve alt1 13 3,4
On lisans 58 14,9
Lisans 200 51,5
Yiiksek lisans 113 29,1
Doktora ve usti 4 1,0
Toplam 388 100,0

Tablo 8. Kurumdaki egitim diizeyi degiskeni i¢in frekans ve yiizde degerleri

4.7.2.5. Katihmcilarin ¢alhistiklar: pozisyona gore dagilim

Katilimeilarin calistiklart pozisyona gore dagilimi incelendiginde, aragtirmaya 15
yOneticinin, 68 birim sorumlusunun ve 305 personelin katildigin1 séylemek miimkiindiir. Bu
durum oransal olarak ifade edildiginde katilimcilarin %79’unun personelden, %17’ sinin

birim sorumlularindan, %4’ilinlin yoneticilerden olustugu ifade edilebilir.

Calisilan pozisyon Say1 Yiizde
Personel 305 78,6
Birim sorumlusu 68 17,5
Y onetici 15 3,9
Toplam 388 100,0

Tablo 9. Kurumdaki ¢aligilan pozisyon degiskeni i¢in frekans ve yiizde degerleri

4.7.2.6. Katihmcilarin ¢alisma siirelerine gore dagilimi

Katilimcilarin kurumda calisma siirelerine gore dagilimi incelendiginde, kurumda
caligma siiresi 5 y1l ve daha az olan 111 katilime1 oldugu, 6-10 y1l olan 123 katilimc1 oldugu,
11-15 yil olan 67 katilimc1 oldugu, 16-20 yil olan 33 katilimc1 oldugu 21-25 yil olan 26
katilimer oldugu, 26 ve daha uzun siiredir kurumda c¢alisan 28 katilimci oldugu sonucuna

ulagilmistir.

Kurumda c¢alisma siiresi daha fazla olan ¢alisanlarin ankete katilimi daha az
olmustur. Bu durum oransal olarak ifade edildiginde; %32 ile en fazla y1g1lma, ¢alisma siiresi
6-10 y1l araligindaki katilimcilardadir. %29’unun kurumda ¢aligma siiresinin 5 y1l ve daha

az, %17 sinin kurumda caligsma siiresinin 11-15 y1l, %8’inin kurumda ¢alisma siiresinin 16-
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20 y1l oldugu, ¢aligma siiresi 21-25 yil aralifinda ve 26 yildan fazla olan katilimcilarin %7

lik oranda katilim sagladigini soylemek miimkiindiir.

Calisma siiresi Say1 Yiizde
5 yil ve daha az 111 28,6
6-10 y1l 123 31,7
11-15 y1l 67 17,3
16-20 y1l 33 8,5
21-25 y1l 26 6,7
26 y1l ve daha uzun siire 28 7,2
Toplam 388 100,0

Tablo 10. Kurumdaki ¢alisilan siire degiskeni i¢in frekans ve ylizde degerleri
4.8. Arastirmada Kurulan Hipotezlerin Test Edilmesi

4.8.1. Is tatmini, orgiitsel adalet ve érgiitsel baghhk kavramlari arasidaki iliskinin

test edilmesi

Ha: Is tatmini diizeyi orgiitsel baglihig: etkiler.

Ha: Is tatmini diizeyi orgiitsel adalet algisini etkiler.

Hs: Is tatmin diizeyinin 6rgiitsel baglilik iizerindeki etkisinde orgiitsel adalet algisinin
aracilik rolii vardir.

Hi, Hz, Hs, hipotezlerinin test edilmesi icin asagidaki asamalar izlenmistir;

Araci degisken rolii analizinde Baron ve Kenny tarafindan onerilen ve hiyerarsik
regresyon analizine dayanan yontem kullanilmistir. Bu yontem asagida verilen adimlardan

olusmaktadir.

1. Bagimsiz degiskenin bagimli degisken tizerinde etkisi vardir.

Adim 1
Bagimsiz degisken ¢ »| Bagiml degisken
(is Tatmini) (Orgitsel bagliik)
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2. Bagimsiz degiskenin araci degisken tlizerinde etkisi vardir.

Asamali regresyon analizinin birinci asamasinda bagimsiz degisken ile bagiml
degiskenin kullanildigi model olusturulur. Modelin ikinci asamasinda araci degisken modele

dahil edilir.

Ikinci asama regresyon analizinde bagimsiz degiskenin etkisi tamamen ortadan
kalkarsa (katsayisi istatistiksel olarak anlamsiz olursa) tam aracilik rolii vardir, bagimsiz

degiskenin etkisi devam ederse (katsayisi istatistiksel olarak anlamli olursa) kismi aracilik

roli vardir.

Adim 2

Arau degisken
(Orgutsel adalet)

Bagimsiz degisken
(is Tatmini)

Adim 3-4

Bagimsiz degisken

Araci degisken
(Orgiitsel adalet)

(Is Tatmini)

Sekil 1 Aragtirmanin Modeli

»| Bagimh degisken
(Orgiitsel baglilik)

Analizin devaminda arac1 de8iskenin etkisinin analizi i¢in Sobel testi yapilir.

Regresyon Standard regresyon t D
katsayilari katsayilari
Sabit 1,588 16,008 0,000
Is tatmini 0,495 0,618 15,440 0,000
R R kare Diizeltilmis R kare F p
,618 0,382 0,380 238,384 (,000

Tablo 11. Is tatmininin Orgiitsel baglilik iizerindeki etkisi icin dogrusal regresyon analizi
bulgulari
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Aciklayic degisken (bagimsiz degisken) Is tatmini, agiklanan degisken (bagimli degisken)
orgiitsel baghlik alinarak olusturulan dogrusal regresyon modeli Tablo 11°de verilmistir.
Yapilan ANOVA testine gore model istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. Ayrica
modelin belirleme katsayisi (diizeltilmis) 0,380 olarak hesaplanmistir. Buna gore orgiitsel
baglilik degiskenindeki degiskenligin %38’1 dogrusal regresyon modeli aracigiyla is tatmini
degiskeni tarafindan agiklanmaktadir. Regresyon modelinin katsayilarmin anlamliligi i¢in
yapilan student-t testine gore her iki katsay1 da istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. Bu
bulgulara gore is tatmini STTM ve orgiitsel baglihlk BAG olmak iizere regresyon

dogrusunun tahmini

BAG =1,588+0,495xSTTM

Olarak elde edilir. Standart regresyon katsayisina gore is tatmini degiskenindeki 1 birim

artisin orgiitsel baglilik degiskeninde 0,618 birim artisa neden olmasi beklenir.

Regresyon Standard regresyon t D
katsayilari katsayilar
Sabit 0,359 3,072 0,002
Is tatmini 0,801 0,734 21,245 0,000
R R kare Diizeltilmis R kare F p
734 0,539 0,538 451,346 |,000

Tablo 12. Is tatmininin Orgiitsel adalet iizerindeki etkisi i¢in dogrusal regresyon analizi
bulgulari

Aciklayic degisken (bagimsiz degisken) Is tatmini, agiklanan degisken (bagimli degisken)
orgiitsel adalet alinarak olusturulan dogrusal regresyon modeli Tablo 12’de verilmistir.

Yapilan ANOVA testine gore model istatistiksel olarak anlamli bulunmustur.

Ayrica modelin belirleme katsayisi (diizeltilmis) 0,538 olarak hesaplanmistir. Buna gore
orgiitsel adalet degiskenindeki degiskenligin %53,8’1 dogrusal regresyon modeli aracigiyla
i tatmini degiskeni tarafindan agiklanmaktadir. Regresyon modelinin katsayilarinin
anlamlilig1 i¢in yapilan student-t testine gore her iki katsay1 da istatistiksel olarak anlamli
bulunmustur. Bu bulgulara gore is tatmini STTM ve orgiitsel adalet ADA olmak iizere

regresyon dogrusunun tahmini
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ADA =0,359+0,801xSTTM

Olarak elde edilir. Standart regresyon katsayisina gore is tatmini degiskenindeki 1 birim

artisin Orglitsel baglilik degiskeninde 0,734 birim artisa neden olmas1 beklenir.

Model |
Regresyon Standard Regresyon t D
Katsayilari Katsayilar
Sabit 1,588 16,008 0,000
Is Tatmini 0,495 0,618 15,440 0,000
R R Kare Diizeltilmis R Kare F P
,618 0,382 0,380 238,384 |,000
R Karedeki Degisim: 0,382  F: 238,384 P:0,000

Tablo 13. Is tatmininin Orgiitsel baglilik iizerindeki etkisinde drgiitsel adalet algisinin

aracilik rolii i¢in hiyerarsik regresyon analizi bulgulari

Model 11
Regresyon Standard Regresyon t D
Katsayilar Katsayilarn
Sabit 1,501 15,578 0,000
Is Tatmini 0,301 0,375 6,635 0,000
Orgiitsel Adalet | 0,242 0,330 5,841 0,000
R R Kare Diizeltilmig R Kare F P
,657 0,432 0,429 146,474 |,000
R Karedeki Degisim: 0,050 F: 34,114 P:0,000

Tablo 13. (devam) Is tatmininin Orgiitsel baglilik {izerindeki etkisinde drgiitsel adalet
algisinin aracilik rolii i¢in hiyerarsik regresyon analizi bulgular

Is tatmininin 6rgiitsel baglilik iizerindeki etkisinde drgiitsel adaletin arac1 degisken
rolii i¢in hiyerarsik regresyon modeli bulgular1 Tablo 13’de verilmistir. Her iki model de

istatistiksel olarak anlamli bulunmustur.

Model 1’de sadece is tatmini degiskeni kullanilmistir. Bu modelin belirleme katsayisi
(Diizeltilmis R-kare) 0,380 olarak hesaplanmistir. Model 2’de ise hem is tatmini hem de
orgiitsel adalet kullanilmistir. Bu modelde ise belirleme katsayis1 0,429 olarak
hesaplanmistir. Model I ile Model II arasindaki R-karedeki artig istatistiksel olarak anlaml

bulunmustur.

Ayrica her iki modelde is tatmini degiskenin katsayisi incelendiginde Model II’de is

tatminin katsayisinin diistiigii ancak hala istatistiksel olarak anlamli oldugu goriilmektedir.
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Bu sonug¢ orgiitsel adaletin modelde kullanilmasinin orgiitsel bagliliktaki degiskenligi
aciklamada onemli rol oynadigini gostermektedir. Diger bir ifadeyle Baron ve Kenny
kosullarinin saglandigi ve orgiitsel adalet degiskeninin kismi aracilik rolii oldugu

goriilmektedir. Model 2’ye gore regresyon denklemi

BAG =1,501+0,301x STTM +0,242x ADA

Seklindedir. Standart katsayilara gore is tatminindeki 1 birim artis Orgiitsel baglilik
degiskeninde 0,375 birim artiga, orgiitsel adalette 1 birim degisim orgiitsel baglhlikta 0,330

birim artiga kaynaklik etmesi beklenmektedir.

Islem admm Yol Beta S.Hata S.Beta Sobel Testi Bulgular
1. c 495 032 ,618 Dolayli etki (a.b) 0,194
2. a ,801 ,038 734 Sobel S. Hata 0,035
3.-4. b 242,042 ,330 Z (D.etki/S. S. Hata) 5,558

c' ,301 ,045 375 S. Dolayl etki 0,242
p degeri 0,000
Araci degisken
tarafindan 0,392
acgiklanan etkinin orani

Tablo 14. Is tatmininin Orgiitsel baglilik iizerindeki etkisinde drgiitsel adalet algisinin
aracilik rolii i¢in Sobel testi bulgular

[s tatmininin 6rgiitsel baghilik {izerindeki etkisinde drgiitsel adaletin arac1 degisken rolii igin

sobel testi Tablo 14°de verilmistir.

Buna gore aracilik modeli istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. Ayrica araci
degiskenin etkisi 0,392 olarak hesaplanmistir. Buna gore orgiitsel adalet algisi, is tatmininin
orgiitsel bagliliga etkisindeki degiskenligin %39,2’sini agiklamakta olup kismi aracilik rolii

vardir.

Bu durumda Hz, Hz, Hs, hipotezleri desteklenmistir.

4.8.2. Arastirmada Demografik Bulgulara Ait Hipotezlerin Test Edilmesi

Calismamin bu kisminda aragtirmanin demografik bulgulara ait hipotezlerin test edilmesi

yer almaktadir.
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4.8.2.1. Katihmcilarin is tatmin diizeyi ile demografik 6zelliklerinin arasindaki iliskinin

test edilmesi

Ha: Calisanlarin i tatmin diizeyi demografik degiskenler acisindan anlamli olarak farklilagir.

Hs1: Calisanlarin is tatmin diizeyi cinsiyet degiskeni agisindan anlamli olarak

farklilasir.
Cinsiyet N Oort. Std. Sapma t p
Kadin 237 3,01 0,796 0,427 0,670
Erkek 151 2,97 0,792

Tablo 15. Calisanlarin is tatmin diizeylerinin cinsiyet degiskeni acisindan farklilagmasi

Calisanlarin i3 tatmin diizeylerinin cinsiyet degiskeni ac¢isindan farklilasip
farklilagsmadigi t testi ile incelenmistir. Tablo 15’e gore %5 anlamlilik diizeyinde cinsiyet ile
is tatmin diizeyinin (P > 0,05) anlamli olarak farklilasmadigi goriilmektedir. Bu durumda

Ha.1 hipotezi desteklenmemigtir.

Ha.2: Calisanlarin i tatmin diizeyi medeni durum degiskeni agisindan anlamli olarak

farklilagir.
Medeni Durum N Ort. Std. Sapma t p
Bekar 152 2,95 0,774 -0,766 0,444
Evli 236 3,02 0,806

Tablo 16. Calisanlarin is tatmin diizeylerinin medeni durum degiskeni agisindan
farklilagsmasi

Calisanlarin is tatmin diizeylerinin medeni durum degiskeni agisindan farklilasip
farklilasmadigi t testi ile incelenmistir. Tablo 16’ya gore %5 anlamlilik diizeyinde medeni
durum ile is tatmin diizeyinin (P > 0,05) anlamli olarak farklilasmadigi gériilmektedir. Bu

durumda Ha.2 hipotezi desteklenmemistir.

Has: Calisanlarin is tatmin diizeyi yas degiskeni acisindan anlamli olarak farklilagir.
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Yas Gruplan N Ort. Sz?:)crjr.\a f p
Is Tatmini 25 ve Daha Kiigiik 23 2,92 0,817 0,617 0,605

26-34 155 2,97 0,774

35-44 145 2,97 0,804

45 ve Daha Biiylik 65 3,11 0,813

Total 388 2,99 0,794

Tablo 17. Calisanlarin is tatmin diizeylerinin yas degiskeni agisindan farklilasmasi

Caligsanlarin is tatmin diizeylerinin yas gruplari degiskeni agisindan farklilasip
farklilasmadigi ANOVA testi ile incelenmistir. Tablo 17°ye gore %5 anlamlilik diizeyinde
yas gruplari degiskeni ile is tatmin diizeyinin (P > 0,05) anlamli olarak farklilasmadig
goriilmektedir. Bu durumda Ha.s hipotezi desteklenmemistir.

Ha.4: Calisanlarin is tatmin diizeyi egitim durumu degiskeni acisindan anlamli olarak

farklilagir.
Egitim Durumu N Ort. Si;)crjr.]a f p
Is Tatmini Onlisans 58 3,11 0,771 3,178 0,043
Lisans 200 2,89 0,788
Yiiksek Lisans 113 3,09 0,794
Toplam 371 2,98 0,792

Tablo 18. Calisanlarin is tatmin diizeylerinin egitim durumu degiskeni agisindan
farklilagsmasi

Calisanlarin is tatmin diizeylerinin egitim durumu degiskeni agisindan farklilagip
farklilasmadigit ANOVA testi ile incelenmistir. Tablo 18’e gore %5 anlamlilik diizeyinde
egitim durumu degiskeni ile is tatmin diizeyinin (P < 0,05) anlamli olarak farklilastig
goriilmektedir. Bu durumda Hass hipotezi desteklenmistir. Ortalamalar incelendiginde
farkliligin lisans mezunu ¢alisanlarin ortalamasinin diisiik ve 6n lisans mezunu ¢alisanlarin

ortalamasinin yiiksek olmasindan kaynaklandig1 goriilmektedir.

Hss: Calisanlarin is tatmin diizeyi c¢alisilan pozisyon agisindan anlamli olarak
farklilagir.
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Std. t
Sapma P
Is Tatmini Personel 305 2,94 0,776 -2,615 0,009
Birim Sr./Y Onetici 83 3,19 0,830

Calisilan Pozisyon N Ort.

Tablo 19. Calisanlarin is tatmin diizeylerinin ¢alisilan pozisyon agisindan farklilasmasi

Calisanlarin is tatmin diizeylerinin gorev yaptiklar1 pozisyon agisindan farklilasip
farklilagsmadigi t testi ile incelenmistir. Tablo 19’a gore %5 anlamlilik diizeyinde calisilan
pozisyon ile is tatmin diizeyinin (P < 0,05) anlamli olarak farklilastigi goriilmektedir.
Ortalamalar incelendiginde personel konumunda c¢alisanlarin ortalamasinin daha diisiik

oldugu goriilmektedir. Bu durumda Has hipotezi desteklenmistir.

Has: Caligsanlarin is tatmin diizeyi kidem degiskeni agisindan anlamli olarak
farklilagir.

Calisma siiresi N Ort. Si:)?r']a f p
Is tatmini 5 yil ve daha az 111 2,94 0,811 0,709 0,547

6-10 y1l 123 2,96 0,791

11-15 y1l 67 3,10 0,776

16 yil ve daha ¢ok 87 3,03 0,792

Total 388 2,99 0,794

Tablo 20. Calisanlarin is tatmini diizeylerinin kidem degiskeni agisindan farklilagmasi

Calisanlarin  is tatmin diizeylerinin kidem degiskeni acisindan farklilasip
farklilagsmadigi ANOVA testi ile incelenmistir. Tablo 20’ye gore %5 anlamlilik diizeyinde
yas gruplar1 degiskeni ile is tatmin diizeyinin (P > 0,05) anlaml olarak farklilagsmadig

goriilmektedir. Bu durumda Has hipotezi desteklenmemistir.

4.8.2.2. Katihmcilarin orgiitsel adalet algilar: ile demografik 6zellikleri arasindaki

iliskinin test edilmesi

Hs: Calisanlarin orgiitsel adalet algilar1 demografik degiskenler acisindan anlamli olarak

farklilagir.

Hs.1: Calisanlarin orgiitsel adalet algilar cinsiyet degiskeni agisindan anlamli olarak
farklilagir.
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Cinsiyet N Oort. Std. Sapma t p
Kadin 237 2,74 0,898 -0,467 0,641
Erkek 151 2,78 0,817

Tablo 21. Calisanlarin orgiitsel adalet algilarinin cinsiyet degiskeni agisindan farklilasmasi

Calisanlarin orgiitsel adalet alg1 diizeylerinin cinsiyet degiskeni acisindan farklilasip
farklilagsmadigi t testi ile incelenmistir. Tablo 21°e gore %5 anlamlilik diizeyinde cinsiyet ile
oOrgiitsel adalet alg1 diizeyinin (P > 0,05) anlaml1 olarak farklilasmadig1 goriilmektedir. Bu

durumda Hs.1 hipotezi desteklenmemistir.

Hs.2: Calisanlarin orgiitsel adalet algilart medeni durum degiskeni agisindan anlaml
olarak farklilasir

Medeni durum N Ort. Std. Sapma t p
Bekar 152 2,71 0,817 -0,861 0,390
Evli 236 2,79 0,897

Tablo 22. Calisanlarin orgiitsel adalet algilarinin medeni durum degiskeni agisindan
farklilagsmasi

Calisanlarin Orgiitsel adalet algi diizeylerinin medeni durum degiskeni agisindan
farklilagip farklilasmadig t testi ile incelenmistir. Tablo 22’ye gére %5 anlamlilik diizeyinde
medeni durum ile orgiitsel adalet alg1 diizeyinin (P > 0,05) anlamli olarak farklilagsmadigi

gortilmektedir. Bu durumda Hs2 hipotezi desteklenmemistir.

Hs3: Calisanlarin oOrgiitsel adalet algilar1 yas degiskeni agisindan anlamli olarak

farklilagir.
Yas gruplar N ort. Std. Sapma f p
25 ve daha kiigiik 23 2,63 0,680 0,918 0,432
26-34 155 2,76 0,827
35-44 145 2,71 0,899
45 ve daha biiyiik 65 2,90 0,938
Total 388 2,76 0,866

Tablo 23. Calisanlarin orgiitsel adalet algilarinin yas degiskeni agisindan farklilagsmasi

Calisanlarin orgiitsel adalet algi diizeylerinin yas gruplar1 degiskeni acisindan

farklilasip farklilasmadigit ANOVA testi ile incelenmistir. Tablo 23°e gore %5 anlamlilik
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diizeyinde yas gruplart ile Orgiitsel adalet algi diizeyinin (P > 0,05) anlamli olarak

farklilasmadigi goriilmektedir. Bu durumda Hs.3 hipotezi desteklenmemistir.

Hs.4: Calisanlarin orgiitsel adalet algilar1 egitim durumu degiskeni agisindan anlamli

olarak farklilasir.

Egitim Durumu N Ort. Std. Sapma f p
Onlisans 58 2,84 0,838 1,024 0,360
Lisans 200 2,69 0,879

Yiksek Lisans 113 2,81 0,876

Total 371 2,75 0,872

Tablo 24. Calisanlarin orgiitsel adalet algilarinin egitim degiskeni agisindan farklilasmasi

Calisanlarin orgiitsel adalet alg1 diizeylerinin egitim durumu degiskeni agisindan
farklilagip farklilasmadigit ANOVA testi ile incelenmistir. Tablo 24’¢ gore %5 anlamlilik
diizeyinde egitim durumu ile orgiitsel adalet algi diizeyinin (P > 0,05) anlamli olarak

farklilagsmadigi goriilmektedir. Bu durumda Hs.4 hipotezi desteklenmemistir.

Hss: Calisanlarin orgiitsel adalet algilar ¢alisilan pozisyon agisindan anlamli olarak
farklilagir.

Calisilan Pozisyon N Ort. Std. Sapma t p
Personel 305 2,70 0,868 -2,555 0,011
Birim Sr./Y 6netici 83 2,97 0,830

Tablo 25. Calisanlarin orgiitsel adalet algilarinin ¢alisma pozisyonu degiskeni agisindan
farklilagsmasi

Calisanlarin orgiitsel adalet alg1 diizeylerinin ¢alisilan pozisyon agisindan farklilasip
farklilagsmadigi t testi ile incelenmistir. Tablo 25’e gore %5 anlamlilik diizeyinde calisilan
pozisyon ile Orgiitsel adalet algi diizeyinin (P < 0,05) anlamli olarak farklilastig:

goriilmektedir. Bu durumda Hss hipotezi desteklenmistir.

Hse: Calisanlarin orgiitsel adalet algilart kidem degiskeni agisindan anlamli olarak

farklilasr.
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Caligma siiresi N Ort. Std. Sapma f p
5 yil ve daha az 111 2,75 0,831 0,350 0,789
6-10 y1l 123 2,70 0,862
11-15y1l 67 2,78 0,867
16 yil ve daha ¢ok 87 2,82 0,924
Total 388 2,76 0,866

Tablo 26. Calisanlarin orgiitsel adalet algilarinin ¢alisma siiresi degiskeni agisindan
farklilagmasi

Calisanlarin orgiitsel adalet algi diizeylerinin kidem degiskeni agisindan farklilasip
farklilasmadigit ANOVA testi ile incelenmistir. Tablo 26’ya gére %5 anlamlilik diizeyinde
kidem ile orgiitsel adalet algi diizeyinin (P > 0,05) anlamli olarak farklilasmadigi

goriilmektedir. Bu durumda Hse hipotezi desteklenmemistir.

4.8.2.3. Katihmcilarin orgiitsel baghhk diizeyleri ile demografik 6zellikleri arasindaki

iliskinin test edilmesi

He: Caligsanlarin orgiitsel baglilik diizeyi demografik degiskenler agisindan anlamli olarak

farklilagir

He.1: Calisanlarin orgiitsel baglilik diizeyi cinsiyet degiskeni a¢isindan anlamli olarak

farklilasir.
Cinsiyet N Ort. Std. Sapma t p
Kadin 237 3,07 0,618 0,173 0,862
Erkek 151 3,06 0,665

Tablo 27. Calisanlarin 6rgiitsel baglilik diizeylerinin cinsiyet degiskeni agisindan
farklilagsmasi

Calisanlarin orgiitsel baglilik diizeylerinin cinsiyet degiskeni agisindan farklilagip
farklilagsmadigi t testi ile incelenmistir. Tablo 27°ye gore %5 anlamlilik diizeyinde cinsiyet

ile orgiitsel baghlik diizeyinin (P > 0,05) anlamli olarak farklilasmadigi goriilmektedir.

Bu durumda He.1 hipotezi desteklenmemistir.

He.2: Calisanlarin 6rgiitsel baglilik diizeyi medeni durum degiskeni agisindan anlamli

olarak farklilasir.
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Medeni Durum N Oort. Std. Sapma t p

Bekar 152 3,04 0,594 -0,588 0,557
Evli 236 3,08 0,662

Tablo 28. Calisanlarin orgiitsel baglilik diizeylerinin medeni durum degiskeni agisindan
farklilagsmasi

Calisanlarin  Orglitsel baglilik diizeylerinin medeni durum degiskeni acisindan
farklilagip farklilagsmadigi t testi ile incelenmistir. Tablo 28’e gore %5 anlamlilik diizeyinde
medeni durum ile orgiitsel baglilik diizeyinin (P > 0,05) anlamli olarak farklilasmadig

goriilmektedir. Bu durumda He.2 hipotezi desteklenmemistir.

He.3: Calisanlarin orglitsel baglilik diizeyi yas degiskeni acisindan anlamli olarak

farklilasir.
Yas gruplari N Ort. Std. Sapma f p
25 ve daha kiigiik 23 2,98 0,504 0,700 0,553
26-34 155 3,03 0,682
35-44 145 3,08 0,626
45 ve daha biyiik 65 3,15 0,586
Total 388 3,07 0,636

Tablo 29. Calisanlarin 6rgiitsel baglilik diizeylerinin yas gruplar1 degiskeni agisindan
farklilagsmasi

Calisanlarin  orgiitsel baglilik diizeylerinin yas gruplart degiskeni agisindan
farklilagip farklilasmadigit ANOVA testi ile incelenmistir. Tablo 29’a gore %5 anlamlilik
diizeyinde yas gruplar1 degiskeni ile orgiitsel baglilik diizeyinin (P > 0,05) anlamli olarak

farklilagsmadigi goriilmektedir. Bu durumda He3 hipotezi desteklenmemistir.

He.4: Caligsanlarin orglitsel baglilik diizeyi egitim durumu degiskeni agisindan anlaml

olarak farklilasir.

Egitim Durumu N Ort. Std. Sapma f p
Onlisans 58 3,18 0,660 1,439 0,238
Lisans 200 3,02 0,648
Yiksek Lisans 113 3,07 0,582
Total 371 3,06 0,631

Tablo 30. Calisanlarin orgiitsel baglilik diizeylerinin egitim durumu degiskeni agisindan
farklilagsmasi
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Calisanlarin  orgiitsel baghilik diizeylerinin egitim durumu degiskeni acisindan
farklilagip farklilasmadigit ANOVA ftesti ile incelenmistir. Tablo 30’a gore %5 anlamlilik
diizeyinde egitim durumu ile orgiitsel baglilik diizeyinin (P > 0,05) anlamli olarak

farklilasmadigi goriilmektedir.Bu durumda He.4 hipotezi desteklenmemistir.

Hes: Calisanlarin Orglitsel baglilik diizeyi calisilan pozisyon agisindan anlamli olarak

farklilasir.
Calisilan pozisyon N Ort. Std. Sapma t p
Personel 305 3,05 0,649 -1,050 0,294
Birim sr./yonetici 83 3,13 0,583

Tablo 31. Calisanlarin 6rgiitsel baglilik diizeylerinin ¢aligilan pozisyon agisindan
farklilagmast

Calisanlarin orgiitsel baglilik diizeylerinin ¢alisilan pozisyon agisindan farklilagip
farklilasmadigi t testi ile incelenmistir. Tablo 31°e gore %5 anlamlilik diizeyinde ¢alisilan
pozisyon ile oOrgiitsel baglilik diizeyinin (P > 0,05) anlamli olarak farklilagsmadig

goriilmektedir.Bu durumda Hes hipotezi desteklenmemistir.

He.6: Calisanlarin orgiite baghiliklarinda kidemine gore farklilik vardir.

Calisma siiresi N Ort. Std. Sapma f p
5 yil ve daha az 111 2,99 0,676 1,070 0,362
6-10 yil 123 3,06 0,628
11-15 y1l 67 3,13 0,570
16 yil ve daha ¢ok 87 3,13 0,639
Total 388 3,07 0,636

Tablo 32. Calisanlarin 6rgiitsel baghilik diizeylerinin ¢aligma siiresi degiskeni agisindan
farklilagsmasi

Calisanlarin orgiitsel baglilik diizeylerinin kidem degiskeni agisindan farklilasip
farklilasmadigi ANOVA testi ile incelenmistir. Tablo 32°ye gore %5 anlamlilik diizeyinde
medeni durum ile orgiitsel baglilik diizeyinin (P > 0,05) anlamli olarak farklilagmadigi

goriilmektedir. Bu durumda Hee hipotezi desteklenmemistir
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SONUC VE ONERILER

Personel yonetimi anlayisinin yerini insan kaynaklar1 yonetimi anlayisina birakmasi
ile birlikte kamu kurulusu olsun ya da olmasin biitiin 6rgiitler, sahip oldugu insan kaynaginin
orgiitiin basarisinda kritik bir dneme sahip oldugunu degerlendirmislerdir. Bu durum da
yoneticilere ¢alisanlarin orgiite olan bagliliklarini artirma sorumlulugunu yiiklemistir. Bu
caligma isgorenlerin is tatminleri ile orgiitsel bagliliklar1 arasindaki iliskide orgiitsel adalet
algisinin araci roliinii belirlemek amaciyla gergeklestirilmistir. Bunun yani1 sira bu iligskinin
demografik degiskenler agisindan farklilasip farklilasmadiginin incelenmesi de ¢alismanin
ikincil amacini olusturmaktadir. Bu amaglar dogrultusunda elde edilen verilerin analizi ile

ulasilan sonuglar su sekildedir:

Calisanlarin is tatmini diizeyi ortalamalar1 2.99, orgiitsel adalet ortalamalar1 2.76,

orgiitsel baglilik ortalamalar1 3.07 bulunmustur.

[s tatmini ile orgiitsel baglilik arasinda anlaml1 iliski bulunmustur. Bu calismaya gére
is tatmini, Orglitsel baglilik degiskenindeki degiskenligin %38’ini agiklamaktadir. Hi
hipotezi desteklenmigtir. Bu sonu¢ 2010 yilinda Aktay tarafindan Kasimpasa Asker
Hastanesi’nde gorev yapan 100 hekim iizerinde yapilan arastirma sonucu ile benzerlik
gdstermektedir. Sz konusu arastirmada Is Tatmini ile Orgiitsel Baglhlik arasinda %66
diizeyinde pozitif yonlii anlamli bir iliski bulunmustur. Genel is tatmini arttik¢a, orgiitsel
baglilik artmaktadir. Ayn1 sekilde Hos ve Oksay tarafindan 2015 yilinda hemsirelerin is
tatmini ile orgiitsel baglilik diizeylerini belirlemek {izere 249 hemsire iizerinde yapilan
arastirmada da is tatmininin alt boyutlari ile orgiitsel bagliligin tiim alt boyutlari arasinda
pozitif yonlii anlamli iliski bulunmustur. Yine, Karatas ve Giiles tarafindan 2010 yilinda 204
ogretmen lizerinde yapilan arastirma bulgularina bakildiginda is tatmini ile Orgiitsel
bagliligin biitiin boyutlar: birbirleriyle pozitif yonde iliskilidir. Ogretmenlerin is tatmini ile
orgiitsel baghligr arasinda %49 diizeyinde pozitif yonlii bir iligki oldugu sonucuna

ulasiimstir.
[s tatmininin drgiitsel adalet algist iizerindeki etkisine bakildiginda, drgiitsel adalet

degiskenindeki degiskenligin %53,8’inin is tatmini degiskeni tarafindan agiklandigi

sonucuna ulasilmistir. Hz hipotezi desteklenmigtir.
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Bu sonu¢ Keklik ve Coskun Us tarafindan 2013 yilinda yapilan Orgiitsel Adalet
Algilamalarinin s Tatminine Etkisi c¢alismasinda elde edilen arastirma bulgulari ile
benzerlik gostermektedir. S6z konusu arastirmada, orgiitsel adalet ve is tatmini arasinda
yapilan korelasyon analizi sonuglarina gore is tatminin kendi i¢indeki tiim boyutlarinda %90
iizerinde iliski tespit edilmistir. Is tatminin tiim boyutlari ile rgiitsel adaletin tiim boyutlar

arasindaki korelasyon ise %75-85 arasinda degismektedir.

Orgiitsel adaletin araci roliinii belirlemek icin yapilan analiz sonuglaria gore ise;
orgiitsel adalet algisi, is tatmininin Orgiitsel bagliliga etkisindeki degiskenligin %39,2’sini
aciklamaktadir. H3 hipotezi desteklenmistir. Bu sonug¢ Gorgiiliier tarafindan 2013 yilinda
banka calisanlart tizerinde 143 personelin katilimi ile yapilan arastirma bulgular ile
benzerlik gostermektedir. S6z konusu aragtimanin sonuglarina bakildiginda orgiitsel adalet
ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonlii (0.526) bir iligki oldugu, is tatmininin bu iligskide

tam aracilik roliinde oldugu tespit edilmistir.

Calisanlarin demografik bilgileri ile is tatmini, orgiitsel adalet algilar1 ve orgiitsel

bagliliklar arasindaki iliskilere bakildiginda ise:

[s tatmini ile calisanlarin egitim diizeyine ve gorev yaptig1 pozisyona gore anlamli
iliski bulunmus, diger demografik degiskenler ile is tatmini arasinda anlamli iliski
bulunamamaistir. Ortalamalar incelendiginde; farkliligin lisans mezunu ¢alisanlarin i tatmini
ortalamasinin (2,89) diisiik ve 6n lisans mezunu ¢alisanlarin ortalamasinin yiiksek (3.11),
yine ayni sekilde personelin ortalamasmin diisik (2,94), yoneticilerin is tatmini
ortalamasinin yiiksek (3,14) olmasindan kaynaklandigi goriilmektedir. Has ve Has
hipotezleri kabul edilmistir.

Calisanlarin orgiitsel adalet algilar1 ile demografik degiskenler arasindaki iliskinin
incelenmesi sonucunda ise sadece gorev yapilan pozisyon ile drgiitsel adalet algis1 arasinda
anlamli iligki bulunmustur. Yonetici pozisyonunda gorev yapan ¢alisanlarin orgiitsel adalet
algilarinin (2.97) diger personelden (2.7) daha fazla oldugu sonucuna ulasilmistir. Hss

hipotezi kabul edilmistir.
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Orgiitsel baglilik ile demografik degiskenler arasindaki iliskinin incelenmesi

sonucunda ise hicbir demografik degisken ile orgiitsel baglilik arasinda anlamli iligki

bulunamamustir.

Bu calismada Saglik Bakanligi calisanlarinin orgiitsel baglilik ortalamalar1 3,07

%061,4) bulunmustur. Bu da calisanlarin Orgiitsel baglilik diizeylerinin yiiksek olmadigi
(%61,4) $ calis g g y yu g

seklinde yorumlanabilmektedir. Bu sonuglardan hareketle ¢alisanlarin orgiite bagliliklarini

artirmak isteyen yoneticilerin, c¢alisanlarinin is tatminini ve Orgiitsel adalet algilarini

artirmaya yonelik calismalar yapmasi yerinde olacaktir. Elde edilen bu bulgular 1s18inda

calisanlarinin orgiitsel bagliliklarini artirmalari i¢in karar alicilara sunulan oneriler asagida

yer almaktadir:

v

Is tatmininin artmasi, calisanlarin huzurlu ve giivenilir bir ortamda ¢alisabilmesi igin
caligma kosullari iyilestirilmelidir.

Calisanlarin islerini yaparken rol ¢atigmasi yagamamalari i¢in yapilan isin niteligi ve
yerine getirilmesi gereken gorevler agik bir sekilde ¢alisana aktarilmalidir.

Orgiitteki yiikselme olanaklar1 calisanlarin performansina gore yapilarak hak eden
caligsanin hak ettigi goreve gelmesi saglanmalidir.

Calisanlarin orgiite sundugu katkilar oraninda {icret almasi ve {icret dagitiminin adaletli
yapilmasi saglanmalidir.

Calisanlar1 motive etmek icin yapilan isin sonuglart ile ilgili geri bildirimlerde
bulunulmalidir.

Orgiitteki kazanimlarin dagitiminin adaletli ve hakkaniyetli yapilmasi saglanmalidir.
Orgiitteki is siirecleri ve alinan kararlarla ilgili ¢alisanlar bilgilendirilmelidir.

Y Onetici-calisan iletisim siirecinde ¢alisanlarla etkili iletisim kurulmali, hassas durumu
olan calisanlara anlayis gosterilmelidir.

Orgiitte ddiillerin dagitilmasinda ve cezalarin verilmesinde hakkaniyetli olunmalidir.
Personelin ige se¢im siirecinde ¢alisan-gorev uyumu dikkate alinarak atama yapilmalidir.
Terfi ve ilerleme sisteminin isletilmesinde ¢alisanin yeni atanacagi gorevin niteliklerini
tasty1p tasimadigi g6z oniinde bulundurularak atama yapilmalidir.

Calisanlarin maas haricinde yararlandirildigi 6demelerin ve yardimlarin adil dagitiminin
saglanmasina 6zen gosterilmelidir.

Tatil ve izin kullaniminda c¢alisanlar magdur edilmemelidir.
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Ayrica konu ile ilgili ileride yapilacak calismalar agisindan ise su onerilerde bulunulabilir:

v

v

Bu calisma 388 katilimcr ile gerceklestirilmigtir. Katilimct sayisinin artirilmasi
sonuglarin evreni yansitmasi agisindan faydali olacaktir.

Bu ¢alisma tek bir kamu kurumunda gergeklestirilmistir. Elde edilen arastirma
sonuclarin genellenebilmesi ve yapilan arastirmalarin birbirleri ile benzerliklerinin
ve farkliliklarinin degerlendirilmesi agisindan benzer arastirmalar farkli 6rneklemler

iizerinden gergeklestirilebilir.
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EK -1. Anket Formu

Saymn Katilimer;

Bu anket, Haci Bayram Veli Universitesi Lisansiistii Egitim Enstitiisii
Isletme Anabilim Dali Insan Kaynaklar1 Yénetimi Bilim Dali’nda, “Is gorenlerin
Is Tatmini fle Orgiitsel Baghliklar1 Arasindaki iliskide Orgiitsel Adalet
Algisinin  Araci Rolii”  bashikli yiksek lisans tez calismasi kapsaminda
hazirlanmstir.

Anketimizi, hi¢bir soruyu bos birakmadan, objektif esaslarla
cevaplandirmaniz, sozli edilen tez ¢alismasina onemli katkilar saglayacaktir.
Unutmayiniz ki, anket kapsaminda vereceginiz cevaplar, sizin diisiincelerinizi
yansitacaktir. Bu ylizden, bu ankette verilmesi gereken ne dogru ne de yanlis cevap
vardir.

Vereceginiz cevaplarin tglincii kisilerle kesinlikle paylasilmayacagini
belirtir, ¢alismamiza gostermis oldugunuz ilgiden ve yapacaginiz katkilardan
dolay1 simdiden tesekkiir ederiz.

Sera UYANIK

Haci Bayram Veli Universitesi
Lisansiistii Egitim Enstitiisii
Insan Kaynaklar1 Y 6netimi

! Cinsiyetiniz Kadin () Erkek ()
Medeni Durumunuz | Evli () Bekar ()
25 ve daha kiiciik () 26—-34 ()
Yaginiz 3544 () 45 ve daha bityik
Lise ve alt1 () On Lisans ()
Egitiminiz Lisans () Yiiksek Lisans ()
Doktora ve iistii ()
- Yonetici () Birim Sorumlusu ()
gg;liitliﬁuz (Daire Bagkani ve daha iist)
y Personel ()
5 yil ve daha az () 6-10()
Kurumda Calisma 11-15() 16 —-20 ()
Siireniz 21-25() 26 ve daha fazla ()
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EK -1. (devam) Anket Formu

IS TATMINI

Asagidaki ifadeler isinizi yaparken hissettiklerinizle ilgili olup: =
Hig tatmin edici degil: 1 puan k) =| e D
Tatmin edici degil: 2 puan S |85 < =
S | 2|35 gl =
Ne tatmin edici ne degil: 3 puan é _q;g: .“E-’ % é
Tatmin edici: 4 puan = g Eg £ 8
e = | X
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1.Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan

2.Bagimsiz ¢alisma olanagimin olmasi bakimindan

3.Ara sira degisik seyler yapabilme sansimin olmasi bakimindan

4.Toplumda ‘saygin’ bir kisi olma sansini bana vermesi bakimindan

5. Yoneticinin emrindeki kisileri iyi yonetmesi agisindan

6. Yoneticinin karar verme yetenegi bakimindan

7.Vicdanima aykirt olmayan seyler yapabilme sansimin olmasi
bakimindan

8. Bana garanti bir gelecek saglamasi bakimindan

9. Baskalari i¢in bir seyler yapabildigini hissetme a¢isindan

10. Kisileri yonlendirmek igin firsat verme agisindan

11.Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme sansimin
olmas1 bakimindan

12.Is ile ilgili alman kararlarin uygulanmaya konmas1 bakimindan

13.Yaptigim is ve karsilifinda aldigim iicret bakimindan

14.1s icinde terfi olanagimin olmas1 bakimindan

15.Kendi kararlarimi uygulama serbestligini bana vermesi bakimindan

16.1simi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme
sansini bana saglamasi bakimindan

17.Caligma sartlar1 bakimindan

18.Calisma arkadaslarimin birbirleri ile anlagilmasi
bakimindan

19.Yaptigim iyi bir ig karsiliginda takdir edilme
bakimindan

20.Yaptigim is karsiliginda duydugum basar1 hissi
bakimindan
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EK -1. (devam) Anket Formu

ORGUTSEL BAGLILIK

2

=l |2
Asagidaki ifadeler kuruma baglilik diizeylerinizi g é \g
6lemeye yonelik olup her biri icin 1’den(Kesinlikle Katilmiyorum), 5’e sl |5 =
(Kesinlikle Katiliyorum) kadar é D é 5 Z
katilma derecenizi ifade eden kutucugu isaretleyiniz 2| g g e
2| 2 2| 5| 2
EEERE
J| 2| 2| 2| ¢

1. Kurumun basarisina yardime1 olabilmek icin benden normal olarak beklenenin
iizerinde ¢aba sarfetme arzusundayim.

2. Cevreme, bu kurumun calisilabilecek harika bir kurum oldugunu rahatlikla
sOyleyebilirim.

3. Calistigim kuruma olan baglilik diizeyim ¢ok azdir.

4. Bulundugum kurumda calismayi siirdiirebilmek i¢in, hemen hemen her tiirlii
gorevi kabul ederim.

5. Kendi degerlerimi kurumumun degerlerine yakin gérmekteyim.

6. Cevreme, bu kurumun bir bireyi oldugumu gururla sdyleyebilirim.

7. Gorevim ayni1 kaldigi siirece diger birimlerde calisabilirim.

8. Calistigim kurum, is performansi agisindan bana en iyi sekilde ilham
vermektedir.

9. Mevcut sartlar altinda meydana gelebilecek ¢ok kiiciik bir degisiklik, isten
ayrilmama sebep olabilir.

10. Diger kurumlar arasindan bu kurumda ¢aligmay1 seg¢tigim igin son derece
mutluyum.

11. Calistigim kuruma siiresiz bagli kalarak, ¢cok seyin kazanilacagi inancinda
degilim.

12. Cogu zaman, bu kurumun iggoérenlerini ilgilendiren 6nemli konulara iliskin
politikalarina katilmak giictiir.

13. Kurumumun gelecegini gergekten onemsiyorum.

14. Bana gore, bu kurum c¢alisilabilecek olasi kurumlarin en iyisidir.

15. Bu kurumda ¢alismaya karar vermis olmam benim i¢in kesinlikle yanlis bir
karard.
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EK -1. (devam) Anket Formu

ORGUTSEL ADALET
sla|Za| | -
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1. Calisma programim adildir.

2. Ucretimin adil oldugunu diisiiniiyorum.

3. Is yiikiimiin adil oldugu kanisindayim.

4. Bir biitiin olarak degerlendirildiginde isyerimden elde
ettigim kazanimlarin adil oldugunu diisiinliyorum

5. Is sorumluluklarimin adil oldugu kanisindayrm.

6. Ise iliskin kararlar yoneticiler tarafindan tarafsiz bir
sekilde alinmaktadir

7. Yoneticiler isle ilgili kararlar alinmadan 6nce biitlin
caligsanlarin goriiglerini alirlar

8. Yoneticiler isle ilgili kararlar1 vermeden 6nce dogru ve
eksiksiz bilgi toplarlar.

9. Yoneticiler alinan kararlar1 ¢alisanlara agiklar ve
istendiginde ek bilgiler de verirler

10. isle ilgili biitiin kararlar bunlardan etkilenen tiim
calisanlara ayrim gozetmeksizin uygulanir.

11. Calisanlar yoneticilerin isle ilgili kararlarina kars1
cikabilirler ya da bu kararlarin iist makamlarca yeniden
goriigiilmesini isteyebilirler

12. Isimle ilgili kararlar alinirken ydneticilerim bana nazik
ve ilgili davranirlar

13. Isimle ilgili kararlar alinirken ydneticilerim bana
saygili davranir ve 6nem verirler

14. Isimle ilgili kararlar alinirken yoneticilerim kisisel
ithtiyaclarima kars1 duyarlidir.

15. Isimle ilgili kararlar alinirken ydneticilerim, bana karsi
diiriist ve samimidir.

16. Isimle ilgili kararlar alinirken yoneticilerim bir calisan
olarak haklarimi gozetirler

17. Yoneticilerim isimle ilgili kararlarin doguracagi
sonuglar1 benimle tartigirlar

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

19. isimle ilgili kararlar alinirken ydneticilerim bana akla
uygun aciklamalar yaparlar

20. Yoneticilerim isimle ilgili alinan her karar1 bana net
olarak agiklarlar
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