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TESEKKUR

Tez calismamda emegi ve destegi olan herkese derin tesekkiirlerimi sunarim.

Muharrem Alparslan KURUDIREK



OZET

Orgiitsel Adalet Algisi ve Is Doyumu iliskisi: Dogu Anadolu Bolgesi Genclik
Hizmetleri ve Spor 1l Miidiirliigii Calisanlar1 Uzerine Bir Cahisma

Amag: Bu arastirma Dogu Anadolu Bélgesindeki Genglik Hizmetleri ve Spor Il
Miidiirliigii personellerinin Orgiitsel adalet algilar1 ve is doyumu diizeylerini tespit
ederek aralarindaki iliskiyi incelemeyi amaglamaktadir.

Materyal ve Metot: Arastirmanin evrenini; Dogu Anadolu Bolgesindeki
‘Genglik Hizmetleri ve Spor Il1 Miidiirliiklerinde gérevli yaklasik 1000 personel
olusturmaktadir. Orneklem grubu Agr, Bingdl, Elazig, Erzincan, Erzurum, Kars,
Malatya ve Mus Genglik Hizmetleri ve Spor Il Miidiirliiklerinde c¢alisan 214 Kisi
olusturmustur.

Calisanlarin kurumlarina yonelik adalet algilarini belirlemek i¢in Niehoff ve
Moorman tarafindan gelistirilen Orgiitsel Adalet Olgeginden ve Weiss ve ark. tarafindan
gelistirilen Minnesota Is Doyumu Olgegi kullanilmistir. 20 maddeden olusan ve 5’li
Likert tipli iki 6l¢egin degerlendirmesinde de katilimcilarin verdikleri cevaplarin puan
karsiliklar1  ortalamasi  kullanilmigtir.  Katilmeilarin - demografik — 6zelliklerinin
belirlenmesi icin Frekans Analizi, Orgiitsel adalet ve is doyumu diizeylerinin
belirlenmesinde Betimleyici Istatistik, cinsiyet, medeni durum, kurumdaki kadro
statiisii, idari statii ve idari ge¢mis gibi Ozelliklerle oOrgiitsel adalet ve is doyumu
iliskisinin tespiti icin t-testi, yas, egitim durumu, gelir diizeyi, Beden Egitimi ve Spor
Yiiksek Okulu mezuniyeti durumu, kadro statiisiine gore c¢alisma sekli ve kurumdaki
calisma yas ile orglitsel adalet ve is doyumu iligkisinin tespiti i¢cin Tek Yonlii Varyans
Analizi, anlamli iliski durumlarimin varliginda ise durumun hangi grup ya da
degiskenden kaynaklandiginin tespiti i¢in de Tukey Testi uygulanmistir.

Bulgular: Yapilan galigma sonucunda katilimeilar Orgiitsel Adalet Algist ve Is
Doyumu diizeyleri agisindan memnuniyet seviyesinin altinda bir ortalamaya sahiptir.
Buna gore katilimcilarin ortalama Orgiitsel Adalet Algis1 diizeyi (X=3.04+.993),
ortalama Is Doyumu diizeyi (X=3.11£.914) olarak goriilmektedir.

Sonuc: Calisma sonucunda arastirmaya dahil olan katilimcilarin Orgiitsel Adalet
ve Is Doyumu diizeylerinde istatistiki olarak anlamli seviyede dogru orantili bir iliskinin
oldugu saptanmistir(r=.607, p<0.01).

Anahtar Kelimeler: Genglik Hizmetleri ve Spor, Is Doyumu, Orgiitsel Adalet
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ABSTRACT

Relationship Between Organizational Justice and Job Satisfaction: A Study
on Personnel of the Eastern Anatolia Region Provincial Directorate of Youth
Welfare and Sports

Aim: The aim of the present study is to determine the organizational justice and
job satisfaction levels of personnel working at Provincial Directorate of Youth Welfare
and Sports and to investigate the relationship between two variable.

Material and Method: The sample of the study included 214 personnel
working at Provincial Directorates of Youth Welfare and Sports in cities in Eastern
Anatolia region including Agri, Bingdl, Elazig, Erzincan, Erzurum, Kars, Malatya and
Mus.

In terms of data collection, ‘Organizational Justice Scale’ developed by Niehoff
and Moorman (1993) and Minnesota Job Satisfaction Scale by Weiss et al. Both of the
scales consists of 20 items was used in order to determine the organizational justice and
job satisfaction levels of the participants and average of the total scores obtained from
both scales was calculated to determine the level of the level of organizational justice
and job satisfaction of the participants. Statistical analyses based on (p<0.05) significant
level. Data analysis included frequency analysis, descriptive statistics, independent
samples t-test and one-way ANOVA to examine and compare the demographic
information of participants, organizational justice and job satisfaction levels cadre and
managerial status, income, age, seniority, education, and city. Furthermore, correlation
analysis was conducted in order to measure the relationship between organizational
commitment and mobbing.

Results: The average of the organizational justice (X=3.04+.993) and job
satisfaction (X=3.11+.914) levels of participants was found lower than pleased degree
in the result of the study.

Conclusion: The results of the study indicated that there was a statistically
significant positive correlation between organizational justice and job satisfaction levels
(r=-.607, p<0.01).

Keywords: Job Satisfaction, Organizational Justice, Youth Welfare, Sports
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1. GIRiS

Verimlilik kavrami, modern diinyada varligin siirdiiren her kurumsal yap1 i¢in
ciddi diizeyde 6nem arz etmektedir. Hammadde, is giicii, teknoloji ve girisimci gibi pek
cok unsurun bir araya gelerek bir iiriinli ortaya koydugu bu sistemler i¢inde verimliligi
kontrol altina alabilmek, bir standarda sabitlemek, hatta yiikseltmek basli basina bir
problem olarak degerlendirilmis ve irdelenmistir.” Rekabetin oldugu her ortamda,
iiretilen ¢ikt1 ne olursa olsun verimlilik siireklilikle degerlendirilmeli ve gelistirilmelidir.
Bu acgidan degerlendirildiginde bir degisken olarak verimliligin, pek ¢ok bagimsiz
degiskenden etkilenen genel bir kavram oldugunu diisiinmek miimkiindiir. Ozellikle
sanayi devrimi sonrasinda bilim adamlarinin konuyu bu sekilde ele alarak verimliligi
etkileyen faktorleri ve bu faktorlerin verimlilige etki diizeylerini saptamaya galistiklar
bir gergektir. Zira literatiir incelendiginde verimliligi etkileyen faktorlerin birer alt boyut
olarak incelendigi, bu alt boyutlarin kendi aralarindaki ya da dogrudan verimlilik

tizerindeki iligkilerinin arastirildig1 pek ¢ok bilimsel ¢alismanin oldugu gé’)rwiilmiistiir.2

Kurumlarin istihdam ettigi Kisilerin verimliligi ya da performansini etkileyen
faktorlerin baginda ise motivasyon kavrami gelmektedir.3 Orgiitsel anlamda motivasyon,
kisinin ¢alistig1 ortamda sergiledigi tutumu belirlemesinde 6nemli seviyede etkisi olan
kavramlardan biri olarak tanmimlanabilir. Fakat giiniimiizde tam zamanli g¢alisma
stiresinin kisinin uyanik oldugu is giinii zamaninin yarisin1 kapladigi diistiniildiigiinde,
kisinin c¢alistigi kurum igerisinde kendini iyi hissetmesinin sadece kurumsal verimliligi
etkilemedigi savinin 6nemli bir varsayim oldugu asikardir. Dolayisiyla kurumlarin ya da
orgiitlerin, calisan personelinin motivasyon seviyesini yiikseltecek etmenlerin sadece is
dis1 zamanlarda oldugunu, c¢alisma ortaminin salt bicimde {iretim alami seklinde

tasarlanmasi gerektigini diisiinen bir yOnetim anlayist1 olusturmasi, c¢alisanin



motivasyonun diisiik kalmasina dolayisiyla da verimliliginin azalmasina neden olmasi
kagimilmazdir. Motivasyon hakkinda yapilan c¢alismalar ve elde edilen sonuglar
incelendiginde motivasyonu etkileyen faktorlerin kisisel (i¢sel) ve kurumsal ya da
cevresel (digsal) olmak iizere iki grupta toplanabildigi gérﬁlmﬁstﬁr.4 Boylesi bir
siniflandirma sonucunda igsel bir etmen olan is doyumunun 6nemi ortaya ¢ikmaktadir.
Ornegin Ozgl'iven,5 igyerlerinde doyum saglayabilen calisanlarin, g¢evreleri ile olan
iliskilerinin daha diizenli oldugunun, isyerlerinde istekle calistiklarinin, ¢alisma
gruplarindan hosnut olduklarinin, bunun sonucu olarak da islerinden mutlu olduklarinin,
gurur ve basart duygulart icinde islerine baglandiklarinin ve islerinde verimli
olduklarinin gdzlenmekte oldugunu ifade etmektedir. Is doyumu hakkinda yapilan
ayrintili tanimlardan birinde is doyumunun; "Bireyin isini ya da isle ilgili yasantisini,
memnuniyet verici veya olumlu bir duygu ile sonuglanan bir durum olarak
degerlendirmesidir’” seklinde agiklanmasi yukardaki ifadeleri destekler niteliktedir.® Bu
acidan bakildiginda is doyumu kavraminin orgiitsel anlamda yonetimin basarisi ile ilgili
onemli bir geri besleme unsuru olarak degerlendirilebilir. Dolayisiyla orgiitlerde
calisanlarin  yiiksek is doyumuna sahip olmasi yonetimsel bir bagari olarak
algilanacagindan, yoneticilerin de dnemsemesi gereken bir olgudur. Ayni sekilde diigiik
is doyumunun oldugu orgiitlerde de bu durumun olusmasina sebep olan faktorlerin
yonetimce degerlendirilmesi ve gerekli diizenlemelerin gergeklestirilmesi ihtiyact ortaya

cikmaktadir.

Is doyumunu etkileyen faktdrler ise genis acili bir degerlendirme ile belirgin
olmasma karsin bu yonde yapilan caligmalarin mahiyetleri noktasinda farkliliklar
gostermektedir.* Bu farkliliklar degisik alt boyutlarin ortaya ¢ikmasindan ¢ok vakalar,

orgiitler ve kisiler lizerindeki 6nem diizeylerinin degismesinden ortaya ¢ikmaktadir.



Adalet olgusu ise kavramsal anlamda genis ve kapsayici bir yapiya sahip olmasi
ve herkesce ciddi diizeyde 6nemsenmesi nedeniyle kisilerin is doyumunu dogrudan
etkileyen bir faktor olarak degerlendirilmektedir. Adalet, diisiince sistemlerinin oldugu
gibi sosyal yapilarin da erdemidir’. Tanimdan da anlasilacag iizere adaletin sadece bir
kavram olarak degil, bunula birlikte bir deger olarak da algilanmasi gerckmektedir.
Orgiitsel anlamda ise kisiler, kendilerinin ve diger ¢alisanlarn ¢alistiklar1 kurumlar ile
kurduklar1 her iliskiden elde ettikleri geri bildirim sonras1 kurumla ilgili bir adalet algis1
gelistirirler.8 Bu algmin esitlik¢i olmas1 veya olmamasi ise kisinin is doyumunu,
motivasyonunu ve verimliligini etkileyecek bir faktor olarak disiiniilebilir. Bu ¢alisma
icin Kuramsal agidan incelemek gerekirse, verimliligi etkileyen 6nemli faktorlerden biri
motivasyon, motivasyonu etkileyen faktorlerden biri is doyumu, is doyumunu
sekillendiren faktorlerden biri ise Orgiitsel adalet algisi olarak degerlendirilebilir.
Verimlilik ve motivasyon konusunda yapilan bir arastirmada, isletme beklentilerine
ulastiginda calisan da kendi beklentilerine ulastigina inaniyorsa ¢alisanin
motivasyonunun olusacagi ve bunun verimlilik diizeyine ulagilmasin1 kolaylagtiracagt
belirtilmektedir.” Yapilan ¢alismalar sonucunda orgiitsel adalet ile giiven, orgiitsel
baglilik, is doyumu, verimlilik ve orgiitsel vatandaslik arasinda iliski oldugunu ve
orgiitsel adalet konusu giiniimiizde de Onemini korumayr siirdiirdiiglinii
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gostermektedir. Ilgili literatiir incelendiginde ise konu hakkinda iilkemizde halen

derin bosluklarin bulundugu, uluslararasi literatiirde de yapilan g¢alismalarin yaklasik
yirmi yillik bir gegmise sahip oldugu gériilmiistiir. ****
Diger tiim orgiitlerde oldugu kadar spor oOrgiitlerinde de oOrgiitsel adalet ve is

doyumu kavramlar1 6nem arz etmesine karsin bu alanda yapilan ¢alisma sayisinin azlig

bu ¢alismanin yapilmasina temel hazirlamistir.



Bu c¢alisma Tirkiye Cumhuriyeti Dogu Anadolu Bolgesindeki Genglik
Hizmetleri ve Spor 11 Miidiirliiklerinde gorevli personelin orgiitsel adalet algisi ile is

doyumu diizeyleri arasindaki iligkiyi belirlemek tizerine yapilmistir.



2. GENEL BILGILER

2.1. Orgiitsel Adalet Kavram
Felsefi agidan adalet kavrami ge¢misten giiniimiize siirekli tartisilan, ancak net
olarak kabul gormiis bigimde tanimlanamayan nadir olgulardan biri olarak karsimiza
¢ikmaktadir. Bu durumun baslica nedeni adalet kavramini olusturan alt boyutlarin ¢ok
fazla sayida olusu, bir baska deyisle adalet kavraminin ¢ok genis olmasi, insanligin
varolusu ile ortaya ¢ikmasi ve o zamanlardan giliniimiize modernlesen diinyada siirekli
degisim icinde olmasidir. Ustelik bu degisim sadece zaman mefhumu ile de ilgili
degildir. Degisik cografyalarda ve Kkiiltiirlerde adalet olgusu da farkli sekillere
biriinmiistiir. Antik ¢ag diisiiniirlerinin 6nemli bir kism1 adalet kavraminin temellerini
atarken, adaleti bireylerin davranislar1 {izerine ilkeler betimleyerek sekillendirdikleri
gibi iktidarlarin ve yonetimlerin bakis agilarina da yon veren baslica unsur olarak
niteledikleri goriilmiistiir. Adaletin toplum ve devlet hayat1 bakimindan 6nemi iizerinde
duran Aristoteles’in savundugu ti¢ temel ilke su sekildedir;
e Adalet, toplum ve devletin temelidir.
e Adalet, devletin amacidir.
e Adalet, devlet yonetiminin egemen unsurudur.™
Buradan da anlasilacagi gibi adalet kavraminin diizen kurma ve mevcut diizeni
basarili bigimde yonetme noktasinda da 6nemi bilyiiktiir. Dolayisiyla sadece sosyal
alanlarda degil, boyutu ne olursa olsun Orgiitsel bir yapmin yonetiminde de adalet
kavraminin rolii ve 6nemi biiyiiktiir. Cilinkii bir toplum i¢in sosyal adalet ne ise bir 6rgiit
icin de oOrgiitsel adalet odur.’® Bu baglamda orgiitsel adalet kavrami, orgiit igerisinde
calisanlarin etkili bigcimde performans gosterebilmeleri i¢in bir gereklilik olarak yonetim
bilimciler tarafindan {izerinde durulan bir olgu haline gelmistir. Kisilerin orgiitsel

temelde adalet ile ilgilenme sebepleri ve adalet algilarini sekillendiren unsurlar ise bu



kavramin alt boyutlarin1 olusturmaktadir. Diger yandan orgiitsel adalet olgusunun
ortaya ¢iktig1 ilk donemlerde temelinde Esitlik Teorisi ve Goreli Yoksunluk Teorisi’nin

1718 Soyle ki; tipki insanlarin sosyal hayat icerisinde maruz

oldugu gorilmektedir.
kaldig1 ya da ¢evresindeki insanlarin yasadigi olaylarin adil olup olmadigini irdeledigi
gibi, bir ¢alisan da o6rgiit i¢in sergiledigi performansi ve aldig1 karsiligi pek ¢ok agidan
degerlendirmek sureti ile bir yargi gelistirir. Bu degerlendirmelerden biri, kisinin
orgiitiine sagladigi katkinin karsiligini alip alamadigini degerlendirmesidir. Digeri ise
orgiitte kendisine benzer ¢alisanlarin sagladigr katkilar1 ve aldiklar1 karsiligt
degerlendirmesi ve kendi durumu ile kiyaslamasidir. Bir digeri de farkli orgiitlerde
kendisiyle benzer pozisyonlarda calisanlarla kendi durumunu degerlendirmesi ve
kiyaslamasi seklindedir.® Tiim bu geribildirimler sonucunda kisi bagl oldugu orgiite
yonelik bir tutum belirler ve orgiite yonelik tepkileri bu tutum dogrultusunda
gerceklesir. Bununla Dbirlikte, Orgiit icerisinde uygulanan kurallar, kurallarin
uygulanmasindaki saydamlik ve calisanlar arasindaki etkilesim de bu tutumu temelden
etkilemektedir. Orgiitsel adalet kapsaminda yonetimin hedefi de ¢alisanlarinin Srgiit
igerisindeki davraniglarina yon veren bu tutumlarmin 6rgiit lehine olmasini saglamak
olmalidir. Orgiitsel adalet kavrami, kokeni daha eskilere dayanmasina karsin ilk olarak
1987 yilinda Greenberg tarafindan ifade edilmistir." Diger yandan zaman igerisinde

bilim adamlari tarafindan irdelendik¢e bu kavramin da kendi igerisinde ¢esitli boyut ve

teoriler kazandig1 gortilmektedir.

Pek cok caligmada orgiitsel adalet tiirlerinin birbirleri ile ilgilesim noktasinda
yakinliklar gosterdigi gériilmiistiir. Diger yandan yapilan ¢alismalar, uygulandigi zaman
dilimi, bolgesi ve buna benzer degiskenleri dikkate alinarak degerlendirildiginde
literatlirce kabul gormiis Orgiitsel adalet tiirleri ‘dagitim adaleti” (distributive justice),

‘prosediir adalet’ (procedural justice) ve ‘etkilesimsel adalet’ (interactional justice)



seklindedir. Bir¢ok arastirmaci prosediir adalet ve etkilesimsel adaletin farkl iliskileri
ve/veya bagimsiz etkileri oldugunu savunmustur. Olgularin bagimsizligi Moorman?® ve
Colquitt ve ark.’in®! aragtirmalarinda da dogrulanmustir. Cohen ve Spector’un® meta
analitik ¢alismalar1 da her {li¢ adalet algisiin (dagitim, prosediir ve etkilesimsel) giiglii
iliskili ancak bagimsiz olgular oldugu sonucuna ulagmustir.”® Bazi bilim adamlarinin ise
etkilesimsel adalet tiiriiniin, prosediir adaletin uzantis1 oldugunu ifade ettiklerini de
belirtmek gerekir.?® Bu calismada bahse konu olan ii¢ adalet tiirii ayr1 ayri ele alinmus,
etkilesimsel adaletle ilgili olarak ise yukarida bahsedilen her iki kaniya ve bu durumun
nedenlerine deginilmistir.

2.1.1. Orgiitsel Adalet Tiirleri

2.1.1.1. Dagitim Adaleti

Dagitim Adaleti farkli pek ¢ok ilkeye dayansa da Orgiitsel Adalet kavraminin
temelini olusturan Goreli Yoksunluk ve Esitlik teorileri dagilim adaleti olgusunun da
sekillenmesinde etkili olmustur. Bunun baslica nedeni olarak Orgiitsel Adalet alaninda
yapilan ilk c¢aligmalarda bireylerin Orgiite sagladiklari kazanimlar karsiliginda
aldiklarini kiyas ederek elde ettikleri yargilarin incelenmis olmasi diigiiniilmektedir. Bir
baska deyisle Orgiitsel Adalet kavrammin ortaya atildig1 ilk dénemlerde bu kavramin
yalnizca Orgiitin c¢alisanlarma sundugu odiil, ceza, prim, terfi ve buna benzer
kazanimlarin dagitimi ve bu dagitimdaki hakkaniyet algisi ile ilgili oldugu
diistiniilmiistiir. Calisanlarin beklentilerini olusturan bu ¢iktilarin azlig1 ise tatminsizlige
neden olmaktadir.

Diger yandan ¢alisanlarin orgiitlerine sagladiklar1 girdi ve karsiliginda aldiklar
ciktt oranlarinin beklentilerinin iizerinde olmasi da onlarin olumsuz ydnde motive
olmalarina sebebiyet verebilmektedir. Calisana beklentisinin altinda sunulan kazanimlar

ofkeye, tizerinde sunulan kazanimlarsa su¢luluk hissine yol agabilmektedir. Bu noktada



yonetime diisen, c¢alisanlarimin Orgiite sunduklart her girdiyi objektif bigimde
degerlendirerek orgiitten alacaklar1 ¢iktiyr en uygun diizeye sabitlemek olmalidir. Bu
durum ¢alisanlarin verimliligini dogrudan etkileyen bir isteklendirmeyi dogurur.

Deutsch®® tarafindan 1975 yilinda ortaya atilan esitlik ilkesinde, Orgiit
kazanimlarinin ¢alisanlara, onlarin girdilerine bakilmaksizin esit bicimde dagitilmasi
gerektigi, gereksinimler ilkesinde ise yine orgiitsel ¢iktilarin, ¢alisanlarin gereksinim ve
ihtiyaglar1 dikkate alinarak dagitilmasi gerektigi ifade edilmistir. Uygulamada, esitlik
ilkesinden c¢alisanlarda saglikli  sosyal etkilesimlerin saglanmasi beklenirken,
gereksinimler ilkesinden ise calisanlarin bireysel olarak esit gelismislige erismesinin
saglanmasi beklenir.”?® Bahsedilen bu ilkelerin birbirlerinden ayrildiklar1 noktalar
yaninda temel ortak Ozellikleri ise Orgiitsel bazda pozitif ya da negatif c¢iktilarin
calisanlara dagitimi ile ilgili olmalaridir. S6z konusu dagitim sonucunda ¢alisanlarin bu
dagitimi adil bulup bulmadiklar1 ise yonetim hakkinda olusturduklart yargiyr
etkilemektedir. Bu noktada ¢alisanlarin degerlendirmelerinin de 6nemi artmaktadir.
Siibjektif bir degerlendirme sonucu elde edilen yarginin dogrulugu tartigmaya agiktir.
Dolayisiyla dagitim adaletinde tutarlilik 6nemlidir. Tutarli olmak, onyargidan uzak,
kisisel ¢ikarlara 6nem vermeyen, dogru bilgiye dayanan ve dagitim kararlarinda dogru
bilgiyi kullanma anlamina gelmektedir.27

Dagitim adaleti kavraminin 6rgiit ve ¢alisan arasindaki iliskide sadece girdi-¢ikti
oraninin etkilerini incelemesi nedeniyle tek basina adalet algisini agiklayici bir faktor
olamamasia yol a¢cmistir. Yukarida bahsedilen c¢aliganin siibjektif degerlendirmesi
ifadesinin bir boyutu olarak, kimi kiiltiirlerde kisiler, 6rgiit ve ¢alisan arasindaki girdi-
cikt1 iligkisinin nispeten 6nemsiz olarak degerlendirirken, kimi kiiltiirlerde tam tersi
olarak ortaya ¢ikmistir. Dolayisiyla yoneticilerin orgiitsel c¢iktilar1 ¢alisanlara dagitma

adaletinin yaninda bu dagitma islemini hangi prosediire gore gerceklestirdigi hususu da



onem kazanmistir. Konu hakkinda ge¢miste yapilan caligmalarin da dagitimi yapan
yoneticiden ziyade dagitim sonucundan etkilenen ¢alisanlar tizerine yogunlagmasi, konu
ile ilgili olarak yonetim boyutunun ele alinmasi gerekliligini aciga ¢ikararak prosediir,

ya da prosediir adaleti kavraminin ortaya ¢ikmasina zemin olusturmustur.?®

2.1.1.2. Prosediir Adaleti

Prosediir adaleti en genel tamimi ile bir paylastirma kararinin nasil
allndlgldlr.29’30 Orgiitsel adalet kavramimin bir tiirii olarak prosediir adaleti olgusu ile
ilgili ilk caligmanin Thibaut ve Walker tarafindan yapildigi goriilmektedir.®2
Calismanin sonucunda Ozetle kisilerin adaletle ilgili gelistirdikleri yargilarinda,
herhangi bir konuda sadece elde ettikleri sonuglart degil, o sonuca ulasilma noktasinda
uygulanan yontemlerden de etkilendikleri goriilmiistir. Bu baglamda prosediir
adaletinin, dagitim adaletinin odagi olan sonu¢ ya da ¢iktilarin belirlendigi siirecin
adilligi olarak algilanmasi bigiminde tanimlanmasi miimkiindiir. Diger bir ifadeyle
prosediir adaleti, calisanlarin orgiitle ilgili ¢iktilarin dagitimindaki siirecin adilligi ile
ilgili algilarin1 etkileyen bir olgudur. Dolayisiyla yoneticilerin bu etaptaki siirecin
yonetimindeki davranislarinin adil olup olmadig: ile alakalidir. Konuya 6rnek olarak;
Greenberg® ve Kennedy ve ark.’ma® gére ¢alisanlar bir terfi olayinda terfi eden kisiye
bakmaksizin dogrudan terfi siireci ile ilgili sorgulama yapabilmektedir. Buradan da
anlasilacag1 gibi orgiitsel bir ¢ikti olan kazanim adaletli olabilir fakat s6z konusu
kazanimi elde etmek icin uygulanan siirecler adil olmayabilir. Dolayisiyla yonetimin
kararlarinda adil olmasi gerektigi gibi bahsi gegen kararlari verdikleri siireclerde de adil
olmast gerekmektedir.34 Leventhall® ise ¢alisanlarin siirecin adilligini sorgulamalarmnin
yaninda; yonetimin siirece c¢alisanlarin fikirlerini de dahil etmesi halinde ¢alisanlarin

adaletsizlik durumundan daha az soz ettiklerini tespit etmis ve prosediir adaletinin

saglanmast hususunda c¢esitli ilkeler gelistirmistir. Buna gore; calisanlarin karar



mekanizmasinda goriislerini ifade edebilmeleri, yonetimin bu goriislere saygi
gostermesi, yonetimin kararlar1 6nyargidan uzak bigimde vermesi, tutarli olusu, hatalari
diizeltme esnekligi ve ahlaki prensiplere uygunlugunun var oldugu ortamlarda prosediir
adaleti algis1 yiiksek seviyelere ulasabilmektedir. Buradan hareketle, ¢alisanlarin
prosediir adaleti algilar1 ile orgiitlerine aidiyet diizeylerinin dogru orantili bir iligki
icerisinde oldugunu ifade etmek miimkiindiir. Prosediir adaleti kavrami ile dagitim
adaleti kavrami arasindaki onemli farklardan biri dagitim adaletinin bir sonucun adilligi
ile ilgili kisa siireli ve dar kapsamli bir yapiya sahip olmasi, buna ragmen prosediir
adaletinin kiside yonetimsel siiregler hakkinda daha kalic1 bir alginin olugmasina yol
acmasi olarak ifade edilebilir. Bu baglamda 6zellikle adillik anlaminda olumsuz bir
durumda, dagitim adaleti kiside siibjektif bir adalet algist olustururken prosediir adaleti
ise olusan bu kisisel algiyr yonetimin tavirlarina dayandirarak daha objektif bicimde
teyit edici bir boyut olarak degerlendirilebilir. Yapilan calismalarda kisilerin adaletsiz
bulduklar bir ¢ikt1 ile karsilasmalar1 halinde prosediir adaleti ile daha ¢ok ilgilendikleri

sonucuna ulasllmlstlr.36’37

Prosediir adalet algisinin, dagitim adalet degerlendirmesinin
onceli olarak kabulii ortak bir goriistiir. Yani bireylerin verilen kararlar1 adil olarak
degerlendirebilmeleri 6ncesinde bu kararlarin adil bir karar mekanizmasinin sonucu
olduguna inanmalar1 gerekmektedir.®®** Ancak bu goriis hakkinda ters nedensellik

2
siralamasi tartismasi bulunmaktadir. 839

2.1.1.3. Etkilesimsel Adalet

Etkilesimsel adalet, tanim1 ve igerigi itibart ile prosediir adaleti ile benzer
ozelliklere sahiptir. Bu nedenle dagitim ve prosediir adaleti gibi basli basina bir orgiitsel
adalet tiirii oldugu noktasinda fikir birligi bulunmamaktadir. Konu ile ilgili yapilan
sonu¢ temelli korelasyon calismalarinda, prosediir adaleti ile etkilesimsel adalet

arasinda yiiksek seviyede benzerlik oldugu ortaya ¢ikmistir.*® Diger yandan etkilesimsel
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adalet tiirtinii farkli bir boyut olarak nitelendiren bilim adamlarinin bu boyutun temelini
olusturan ilkeleri ortaya koyma noktasinda kisirlastiklarini, dagitim ve prosediir adaleti
kavramlarinda oldugu gibi farkli ilkelerden s6z edemediklerini sdylemek miimkiindiir.
Cilinkii adalet tiirlerini birbirinden ayiran noktalar kendilerine has ilke ve normlaridir.

Bu agidan degerlendirildiginde ise dagitim ve prosediir adaleti tiirlerinin
birbirlerini tamamlayan yapida olduklarini ifade etmek miimkiindiir. Bu ¢ercevede
etkilesimsel adalet kavrami ise prosediir adaletini tesis etmede kullanilmasi gereken bir
enstriiman ya da gereklilik olarak degerlendirilebilir. Tiim bunlarin yaninda etkilesimsel
adalet kavramini oOrgiitsel adalet kavraminin bir tiirii olarak ayirip degerlendirmek
gerekirse; etkilesimsel adalet, orgiitte dagitim ve prosediir adaletinden farkli olarak bu
uygulamalarin beseri yoniiyle alakalidir.

Dagitim siirecinde var olan prosediirleri isleten kisilerin yani ydneticilerin,
muhataplarina bir baska deyisle calisanlara karsi tutum ve davraniglarinin sayginlik,
diiriistliik ve nezaket agisindan degerlendirilmesidir. Zira etkilesimsel adaletin tespitinde
calisanlardan yoneticilerinin kendilerine kars1 sergiledigi tavri sorgulamalar1 beklenir.
Dolayisiyla prosediir adaletinden farki orgiit politikalar1 yerine orgiitte bulunan soz
sahibi bireylerin sahsi tavirlariyla ilgili olmasidir. Bies’a gore kisilerin karar verme
stireclerinde kullanilan prosediirlerle ilgilendikleri kesindir ancak bunun yaninda
bireyler arasi karsilikli iliskide gordiikleri muameleyle de ilgilenmektedirler.**** Soz
konusu muamelenin nazik olmasi, muhataba kendini saygin bir birey gibi hissettirmesi
orgiit icindeki iletisim kalitesini yiikselten bir olgu olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bir
diger yandan davranisin bahsedilen Ozelliklerden yoksun olusu muhatabin Orgiit
igindeki performansimi diisiirebilir. Dolayisiyla etkilesimsel adalet kavrami yukarida

belirtilen durumlardan olumlu ya da olumsuz yonde etkilenir. Bir baska ifadeyle
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prosediir adaleti Orgiitte uygulanan prosediire, etkilesimsel adalet ise bu prosediirleri
uygulayanlarin bunu nasil yaptiklarina odaklanir.*®

Etkilesimsel adalet kavramini ortaya atan Bies, etkilesimsel adalet konusunun,
etkilesime neden olan prosediirlerden ayri olarak degerlendirilmesi gerektigini ifade
etmektedir.** Ote yandan etkilesimsel adaletin, prosediir adaletinin sosyal yoniinii
olusturdugunu ifade eden Greenberg, bu kavramin kendi i¢inde kisiler arasi iletisim ve
bilgilendirme seklinde iki tiire ayrildigim ifade etmektedir.* Buna gore; Kisiler arasi
iletisim, karar vericiler ile karardan etkilenenler arasindaki iletisimin karardan
etkilenenler tarafindan yukarida belirtilen o6zelliklerden nezaketli ve saygin
bulunmasiyla, bilgilendirme ise alinan kararlar arkasinda yatan nedenlerin karardan
etkilenenlere agik bigimde ifade edilmesiyle alakalidir. Yapilan arastirmalar ¢alisanlarin
bir kararla ilgili olarak, sonucu kendileri i¢in olumsuz olsa dahi arkasinda yatan

nedenlerin kendilerine a¢ik ve mantikli bi¢imde ifade edilmesi halinde adaletsizlik
algist hususunda daha toleransh olduklarini dog'g,rulamaktadlr.46

2.1.2. Orgiitsel Adalete Teorik Yaklagimlar

Orgiitsel adalet teorileri literatiirde yaygin bigimde reaktif — proaktif boyut ve
siire¢ — igerik boyutu olmak iizere iki boyutta incelenmektedir. Greenberg,?® konuyla

ilgili bir calismasinda bu durumu asagidaki gibi sematize etmistir.

Tablo 2.1. Orgiitsel Adalet Boyut ve Teorilerinin Iligkilendirilmesi ve Smiflandirmast

Reaktif ve Proaktif Icerik ve Siire¢ Boyutlar
Boyutlari Icerik Boyutu Siire¢ Boyutu
Reaktif Icerik . Reaktif S}Jre(; ..
. . . Stire¢ Adaleti Teorisi
Reaktif Boyut Esitlik Teorisi Thib Walk
(Adams,1965) (Thibaut ve Walker,
' 1975)
Proaktif I¢erik Proaktif Siirec
Adalet Yargi N o ..
Proaktif Boyut Teorisi Dagitim Tercihi Teorisi
(Leventhal, Karuza ve
(Leventhal, Fry, 1980)
1976, 1980) 4

12



Greenberg’623

gore reaktif boyut kisilerin adaletsizlik algist olusturduklari
durumlarda ortaya koyduklari tepkilerle, proaktif boyut ise adaleti saglama yoniinde
yapilan caligmalarla baglantilidir. Yine igerik boyutu oOrgiitsel ¢iktilarin adilliginin

degerlendirilmesi ile ilgiliyken, slire¢ boyutu ¢iktilarin olusumundaki siirecin adaleti ile

alakalidir.

2.1.3. Orgiitsel Adalet ve Spor Tliskisi

Diger tiim orgiitlerde oldugu gibi spor orgiitlerinde de orgiitsel adalet kavrami
onemlidir. Sporun kurumsal olarak kendine has yapisi, orgiitsel adalet kavraminin spora
entegrasyonu noktasinda ¢esitli farkliliklara neden olmaktadir. Bunlardan ilki pek ¢ok
sektorden farkli olarak sporda yonetiminde kuliip, federasyon ya da buna benzer
kurumlarda ¢alisan yonetici ve personellerin yaninda hakem, antrenor ve sporcu gibi
kisilerin olusudur. Bu durum spor yonetiminde idari yonetim ve teknik yonetim gibi
kavramlarin olusmasina neden olmaktadir. Dolayisiyla sporda orgiitsel adalet konusu
diger orgiit veya yapilar ve orgiitsel adalet konusundan farklilagmaktadir.

Gegmisten gilinlimiize spor yonetimi ve Orgiitsel adalet kavramlari ile ilgili
arastirmalar incelendiginde bu iki kavramin 20 yillik bir arastirma geg¢misine sahip
oldugu goriilmektedir.

Yabanci literatiir incelendiginde Spor yonetiminde Orgiitsel adalet arastirmalari
oncelikle dagitim adaleti iizerine yogunlagsmistir. Konu ile ilgili arastirmalar Hums ve
ark.’in galismasiyla baslamls‘ur.lz’13 Orgiitsel adalet ve spor iliskisinin cercevesini ¢izen
dolayisiyla metodu ve sonuglart bu anlamda 6nem arz eden bu ilk ¢alisma kisa adi
NCAA olarak bilinen Amerikan Kolej Sporlar1t Kurumunun antrenér ve yoneticilerinin
goriislerini incelemistir. Universitelerarasi spor organizasyonlarinda, Tornblom ve
ark.’n*’ calismasina dayanan kaynak dagitim analizlerini kullanan (hem dagitim hemde

ceza) arastirmacilar bu analize ayrica yeni dagitim ilkesi olan seyirci cazibesini
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eklemistir. Arastirmacilara gore bu ilke diger is ya da egitim yapilarinin aksine sporun
benzersiz yapist nedeniyle eklenmistir. Arastirmacilar bu durumun nedenini asagidaki
gibi agiklamiglardir; ‘Sira dis1 olaylar1 ya da yildiz oyunculan dikkate almaksizin bazi
sporlarin daha fazla seyirci ¢ektigi bilinmektedir. Amerika’da kolej sporlarinda bu
durum seyircilerin stadyumlar1 ve arenalar1 diizenli olarak doldurdugu basketbol ve
Amerikan futbolu igin 6zellikle gegerlidir. Ciinkii bu sporlar genellikle gelir getirir ve
medyanin ilgisini ¢eker. Dolayisiyla bu takimlarin gelir kaynaklarinda seyirci cazibesini
etkileyen karar mekanizmalarinin etkisi olup olmadigini incelemek énemlidir’.**** Bu
nedenle seyirci cazibesi fikri yeni ve benzersiz degisken olarak katki grubuna dahil
edilmistir.

Calismanin sonucunda gruplar arasi karsilastirmalar cinsiyete, Amerikan Kolej
Sporlar iiyeligine ve spor yoneticiligi pozisyonuna gére yapilmistir. Buna gore en ilgi
cekici durum orglitsel adalet alt boyutlarinda biitiin diger gruplar i¢cinde en ¢ok oylanan
alt boyutlarin muamele ve ihtiyag esitligi olmasidir.

Hangi ilkenin en adil olduguna iligkin genel diisiince birligi olsa da birkag grup
farklilig1 da mevcuttur. Kadinlar orgiitsel adalet anlaminda esitlik ilkelerini erkeklerden
daha onemli olarak degerlendirirken, erkekler katki ilkelerini kadinlardan ¢ok daha
yiksek onemde degerlendirmistir ki bunlar da ge¢miste yapilan kaynak dagitimi
adaletine 1iligkin c¢alismalarla uyumludur.‘ls’49 Dagitima iliskin en Onemli bulgu
Amerikan Kolej Sporlart Kurumu 1. Ligi olan Division I’in katilimcilarinin iiretkenlik
ve seyirci cazibesine dayanan katkiyr Division II ve III {in katilimcilarindan daha
yiiksek oylamis olmalaridir. Arastirmacilar bu durumu dogrudan iist seviye liglerinin
daha cok seyirci odaginda olmalarina ve list seviye lige dahil katilimcilarin kendilerinde

daha elit olma baskis1 hissetmelerine dayandirmistir. Ayrica, yonetim bazli pozisyona
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iliskin 6nemli bir farklilik yoktur yani koglarin ya da spor yoneticilerinin adalet
degerlendirmelerinde 6nemli farklilik yoktur.

Diger yandan konu ile ilgili iilkemizde yapilan caligmalar incelendiginde ilk
calismanin Karademir ve Ark. Tarafindan® 2010 yilinda yapildigr goriilmektedir.
Aragtirmaci s6z konusu c¢alismada spor Orgiit calisanlarinin tutum ve davranislarina etki
eden oOrglitsel adalet algilamalarinin, Orgiitsel ve bireysel basarilarinin saglanmasinda,
spor yoOneticilerinin hassasiyet gostermeleri gereken bir durum oldugunu vurgulamayi
amaclamistir. Arastirmaci ¢izdigi kuramsal ¢erceve 1s1ginda Orgiitsel adalet kavramini

alt boyutlari ile sporla iliskilerini irdelemistir.

2.2. Is Doyumu Cercevesi

[k olarak 1920’lerde ortaya cikan ve dzellikle son yillarda davranis bilimcilerin
daha fazla 6nemsedigi konulardan biri olan i doyumu olgusu, kisilerin bedensel ve
psikolojik sagliklarin1 dogrudan etkiledigi gibi is hayatinda etkinlik ve verimliligin
artmasinda da olumlu etkileri vardir.”*

Is doyumunun diisiikliigii, stres ve orgiit i¢i uyum sorunlar1 gibi negatif
durumlara yol agacagindan bu olgunun is hayatindaki 6nemini daha da arttirir. Is
doyumu diisiikligiiniin en agik belirtileri; diisiik verim, is ile alakali yakinmalarin
artmasi, ise devamsizlik ve gecikme gibi durumlardir.*?

|. Diinya Savasi sonrasinda Amerikali ve Avrupali psikologlar calisanlarin
isyerleriyle ilgili problemleri oldugunu gdérmiis, savas sonrasi olusan ortam nedeniyle
diisen verimi artirmak amaciyla cesitli arastirmalar yaprnlslardlr.‘r’3 S6z konusu
calismalardan elde edilen bilgiler sonucunda ise, is doyumu ile ilgili somut bir
cercevenin olusturulmasi miimkiin hale gelmistir.

Genel olarak calisanlarin igyerleri hakkindaki duygularmin reaksiyonu olarak

tanimlanabilen is doyumu kavrami giinlimiizde de 6nemini yitirmeyen bir faktor olarak
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gerek bilim adamlarinin gerekse isletme yoneticilerinin dikkatlerini ¢ekmektedir.
Isletme yoneticileri is ortamini, ¢alisanlarin fiziksel ve ruhsal rahatlign anlamida en
uygun hale getirmekle yﬁkﬁmlﬁdﬁrler.54 Aile, okul, ¢esitli dernekler ve is hayati ile ilgili
orgiitler iginde hayatin1 siirdiiren bireyler, bu sahalarin elverisli veya elverissiz olma
durumuna gore ihtiyaglarini kolay veya zor bigimde doyurmak igin ¢aba gosterir.
Istedigi olanaklar1 bulan ve ihtiyaglarii gideren bir kimse doyum saglayabilir ve

psikolojik yénden huzura kavusur.>

2.2.1. Is Doyumu

Is doyumu kavramu ile ilgili literatiir incelendiginde yaklasik bir asirhik gegmise
sahip olan bu kavramla ilgili olarak pek ¢ok tanimin bulundugunu gérmek miimkiindiir.
Onemli kismi is doyumu hakkinda genel izahatlar yapan tanimlarin yaninda, is
doyumunu etkileyen ya da is doyumunun etkiledigi faktorler {izerinden yapilan tanimlar
da mevcuttur.

Genel bir ifade ile iy doyumu; kisilerin Orgiite girislerindeki beklentileri
dogrultusunda, yaptiklari isten elde ettiklerinin onlarda olusturdugu memnuniyet olarak
tanimlanabilir.”® Bu noktada, yapilan is ve elde edilenler seklinde iki degiskenden ve bu
degiskenler arasindaki orandan s6z etmek miimkiindiir. Calisanlarin memnuniyetleri ise
kisisel olarak bu iki degisken ile yaptiklar1 kiyaslamalar sonucunda elde ettikleri oran
dogrultusunda belirlenmektedir.

Is doyumuyla ilgili arastirmalarin amaglari literatiirde; drgiitlerdeki potansiyel ya
da var olan sorunlar1 belirlemek, devamsizlik ve isten ayrilmalarin nedenlerini ortaya
cikarmak, is goren tutumlarindaki degisimlerin Orgiitsel etkisini degerlendirmek,
yonetimle ¢alisanlar arasinda 1yi bir iletisimin tesis edilmesi olarak ac;lklanmaktadlr.57

Is doyumu bireyin isiyle ilgili beklentilerinin gergeklesmesiyle olusur.

Dolayisiyla tanimlanmasina onun epistemolojik koklerine inerek baslanabilir. Doyum,
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duygusal bir geri bildirim anlamina gelen bir kavram oldugundan otiirii, direkt bireyin
diisiince yapis1 ve bu yapinin gelismesini igeren bir olay1 ifade eder. Is doyumu;
calisanin, isle alakali deneyimlerini degerlendirmesi sonucunda olusan olumlu bir hissi
durum olarak tammlanabilir.*®

Calisma hayatinda kisi, yaptig1 isle alakali pek cok beklentiye sahiptir.
Calisanlar beklentileri ile ortiisen adil ve esit bir {icret ve ddiillendirme yapisi isterler.
Calisanin aldig1 ticretin isin gereklilikleriyle, kendi yetenek ve deneyimleriyle ve
toplumsal anlamda kabul gormiis iicret standartlariyla Ortlistiigiine inandigr oranda
doyum yasayabilecegi varsayilabilir. Bunun yaninda yapilan is karsiliginda elde edilen
maddi kazang tek basma her calisani giidiileyici temel etken degildir. Is goérenler
calistiklar1 alanlarin fiziksel anlamda iyi kosullarda olmasini, ¢alisma arkadaslariyla
kurduklar1 iyi iligkileri ya da caligma siirelerinin uygunlugunu aldiklar1 iicrete tercih
edebilirler. Burada, {licretin doyum diizeyiyle iliskilendirilmesinin nedeni iicretin miktari
degil, calisanin aldig1 ticret itibariyle kendisine adil davramildigina inanip
inanmamasidir. Dolayisiyla is gdrenin, orgiitsel ¢iktilarin dagilimimin adil yapildigina
olan inanct iy doyumunu artirabilir.>®

Is doyumu ya da doyumsuzlugu, calisanlarin islerine, is ortamlarma ya da is
arkadaglarina yonelik duygu diisiince ve davraniglarinin bir iirlinii olarak igsel
degerlendirmeleri islerine yonelik genel bir tutumu ifade etmektedir.>® Bu tutumu
etkileyen faktorlerin etki orani kisilere gore degisse de adalet gibi genel kavramlarin
herkesce benzer dilizeyde Onemsendigini ifade etmek miimkiindiir. Bu noktada
orgiitlerde yonetimlerce benimsenen genel beklenti is tatminin arttirilmasi ile bireyin
performans ve veriminin artacagi yoniindedir.®

Is doyumsuzlugunun ise hem calisanlar hem de orgiitler agisindan O6nemli

sonuglar1 vardir. Is doyumu yiiksek olan calisanlar, isteki pozisyonlarinin gerektirdigi
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islerin otesinde gorevlerini en iyi bicimde yapabilmek i¢in ¢aba gosterirler. Diger bir
ifadeyle is doyumu ile ilgili sorun yasamayan calisanlar performanslarini yiikseltmeye
odaklanmaktadir. Is doyumundaki azalmalar ise kisinin hayatindaki olumsuz yasam
olaylanyla, giindelik sikintilarla ve kisilik 6zellikleriyle de birlesince, genellikle,
huzursuzluk, gerginlik, ofke, anksiyete, depresyon, yorgunluk gibi durumlara yol
acabilmektedir. Bu sorunlarin is yasamina yansimasi da isten psikolojik geri ¢ekilme,
bir baska ifadeyle ise ilgisiz kalma ve fiziksel geri ¢cekilme, yani is yerinde bulunmaktan
kacinma hali, verim kaybi, odaklanmada azalma, hatalarda artis, duyarsizliklar,
kisilerarasi iliskilerde zayilama bigiminde kendini gés‘[ermel<tedir.59’61

Schaffer’a® gore; kisinin isi hayatinin 6nemli bir pargasi oldugundan, kisinin
giinlik yasantisinda is doyumunun 6nemi ¢ok fazladir. Ayni sekilde kisinin en ¢ok
ilgilendigi kesim de is hayatidir. Bunun nedenleri olarak kisinin ¢aligma siiresinin giin
i¢indeki yerinin biiytlikliigi ve is olgusunun ciddiyeti olarak tanimlanmaktadir. Schaffer,
bununla alakali bir hipotez olusturarak gegerliligini ispatlamis, bireyde doyum ve
doyumsuzluga yol acan faktorleri incelemis ve insan1 doyuma ya da doyumsuzluga sevk
eden ¢esitli psikolojik faktdrlerin varligindan s6z etmis; kisilerin 12 temel ihtiyaca sahip
oldugunu ortaya atmistir. Bu ihtiyaglar Maslow’un bes kategorili ihtiyag¢ teorisi ile
Alderfer’in {iglii modeline benzer yapidadir. S6z konusu yap1 taninma, saygi gorme,
egemenlik ve ekonomik gilivence gibi ihtiyaclar ele alir. Bu ihtiyaglarin 6nemi, kisiden
kisiye degisse de bu ihtiyaglarin bilinmesi, is doyumunun belirlenmesini ve kontrol
edilebilmesini saglamasi olarak ifade edilebilir.®®

2.2.2. is Doyumunu Etkileyen Faktorler

Bireysel, duygusal ve sosyal igerikli olan is doyumu, bir bagka kisi tarafindan
dogrudan gozlenemeyen, ancak kisinin kendisi tarafindan hissedilerek ifade edilebilen,

calisanin i¢ huzurunu ve memnuniyetini ortaya koyan bir kavramdir. Is tatmini,
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Ozellikle onu etkileyen faktorler noktasinda kisiden kisiye farklilagabilen bir 6zellik
gosterir. Ornegin bir kisinin is doyumunun artmasi igin terfi olanaklar1 6n plandayken,
bir bagkasi ic¢in isten elde ettigi gelir birinci planda olabilir.** Bunun yaninda is
doyumunu etkileyen faktorler bu ¢alismada kisisel ve orgiitsel olmak iizere iki baslik

altinda incelenmistir.

2.2.2.1. Kisisel Faktorler

Is doyumu bireyin isinden beklentilerine kavusmasi sonucunda ortaya ¢ikan
olumlu tutumdur. Dolayisiyla bireylerin kisisel oOzellikleri is ve is c¢evresinden
beklentilerin yapisini ve énem sirasini etkileyen en temel faktordiir.®> Buradan hareketle
is doyumunu olusturan kisisel faktorlerden beklentiler, kisilik, deger yargilari, inanglar,
sosyo-kiiltiirel ¢cevre, medeni durum, yas ve kidem, cinsiyet, egitim diizeyi ve meslek
diizeyi gibi unsurlarin incelenmesi yerinde olacaktir.

Vroom’un bekleyis kuraminda ele alinan {i¢ varsayim sunlardir:

. Kisinin davranisi, kisisel oOzellikleri ve cevresel kosullar tarafindan
belirlenir ve yonlendirilir.

. Her birey farkl ihtiyag, arzu ve amaglara sahiptir ve buna bagli olarak is
yerinden beklentileri de birbirinden farklidir.

. Insan kendi istedigi ddiillere ulasmak icin caba sarf eder.

Bu ii¢ varsayim dogrultusunda kisilerin is ile ilgili tutumlar1 kisisel 6zelliklerine
ve is yerindeki ¢evresel kosullara baghdir. Kisileri is ile ilgili isteklendiren araclar ve is
doyumu Kkistaslar1 kisiden kisiye farklilik gosterir. Dolayisiyla bireyin beklenti
cergevesinde olmayan bir Odiiliin ona sunulmasi, ¢alisan nezdinde bir anlam ifade

etmeyebilir, performansini olumlu yonde etkilemeyebilir.66
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Beklentiler

Herkes isi ya da meslegine kars1 bir beklenti igerisindedir. Bu beklenti kisiden
kisiye farklilik gostermekle beraber temelde her biri belirli amaca yoneliktir. Bunun
yaninda giiniimiizde artik giderek daha bilinglenen toplumlarda insanlarin islerinden ve
sosyal yasamlarindan olan beklentileri de birbirinden farkli olmaktadir. Calisanlarin
beklentileri aym zamanda is doyumunu etKiler. Is doyumu, personelin sahip oldugu
beklentileri ile elde ettiklerini karsilastirmasinin bir sonucudur. Dolayisiyla is veya
meslek, bireyin beklentilerine cevap verebildigi 6l¢iide doyum saglayicidir. Ayrica her

calisanin beklentisi birbirinden farklidir.®’

Kisilik

Kisilik, insanlar1 bagka insanlardan ayiran 6zellikler biitiiniidiir. Bu farkliliklar
kendini insan davranislarinda ortaya koyar. Dolayistyla kisiler is yasamlarinda da kisilik
ozelliklerine gore davranislarda bulunurlar. Ornegin, sinirli, karamsar kisilige sahip
birinin, bu ozelliklerini is ortaminda da ortaya koymamas: miimkiin degildir.®®
Dolayisiyla ¢alisanlarin, islerinden bekleyecekleri dncelikle kendi kisiligi ile ilgilidir.69
Bireylerin karakterleri ile yaptiklari isin Ortlisen yapida olmasi bu baglamda is
doyumunu etkileyen bir faktor olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bir bagka deyisle gergin
bir karaktere sahip bir ¢alisanin duragan bir iste, hareketli karaktere sahip bir ¢alisanin
ise daha yiiksek tempolu bir iste is doyumuna ulagsmasi kolaylasacaktir. Bunun yaninda
yapilan isle ilgili kabiliyetler gelistirilebilir. Fakat mental olgunluga yeterince
erisememis ve kendisini 6zel olarak isine yonelik gelistiremeyen calisanlarin ne kadar
donanimli ve kapasiteli olursa olsun, calistig1 Orgiite faydadan ¢ok zarar getirecegi
ortadadir. Dolayisiyla kisinin calisti§i kuruma uyum saglamasinin kisinin is doyum
diizeyini olumlu yonde etkileyecegi diger taraftan kisinin i3 yerine uyum

saglayamamasinin da uyum saglama siirecinde zorluk ¢ekmesinin is doyumsuzluguna
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neden olacagi S('Sylenebilir.70 Olgun ve dengeli karakterdeki bireyler, hirsh ve fevri
karakterli bireylere oranla daha yiiksek is doyumuna sahip olmaktadir. Uzmanlar
karakter ozellikleriyle ilgili olumlu ve olumsuz duygu durumundan bahsetmektedir.
Olumlu duygu durumlari kisinin genel olarak saglikli oldugunu, ¢evresiyle ile etkin bir
iletisim sagladiginmi pozitif duygu durumu yasadigini, olumsuz duygu durumlari ise bir
bireyin kaygili oldugu siirekli bir gerginlik yasadigi, iiziintiilii ruh haline sahip oldugu
gibi negatif bir duygu durumu yasadigini ifade etmektedir.

Kisinin is doyumunun 06zel hayatina etkisi noktasinda yapilan calismalarda,
isinden memnun olan bireylerin is disindaki yasamla ve ¢evresiyle daha uyumlu halde
oldugu saptanmistir. Bu durum da is doyumu kavraminin calisanlar ya da orgiit
yoneticileri tarafindan sadece is ve performans ile iliskilendirilemeyecek kadar genis
kapsamli bir konu oldugunu gdstermektedir. Diger yandan is dis1 yasami ile ilgili
memnuniyet duyan bireylerin i3 doyumu noktasinda daha miisamahakar olduklari
sOylenebilir. Kendine giivenen, benlik duygusunu gerceklestiren ¢alisanlar, bu
ozelliklere sahip olmayan ya da daha az seviyede sahip olan calisanlardan daha ¢ok
doyum saglayabilmektedirler.”*

Bireyin sahip oldugu karaktere bagli olarak, sahsi deger yargilari, inanglar
vardir ve bu olgular kisiden kisiye farklilik hatta zithik gosterebilir. Bazi c¢alisanlar
islerini siirekli farkli yontemlerle gelistirerek yapmak isteyebilir. Bu noktada sonug
odakli ¢alistiklarindan, yoneticilerinin islerine ¢ok karismasindan hosnut olmazlar. Bazi
calisanlar bagkalarinin yapmakta zorlandig1 isi basarmaktan zevk aldiklarindan o isleri
yapmaya yonelirler. Kimi calisanlar ise yoOneticisinin yaptigi islerden dolay1 kendisini
takdir etmesini isteyebilirler. Bu 6zellikteki ¢aliganlarin tam tersi nitelik ve beklentilere
sahip kisiler de olabilir. Isini siirekli ayn1 yéntemle yapip, yonteminde kusursuz olmak

isteyen calisanlar olabilir. Yoneticisi tarafindan is taniminin en ince detayina kadar
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aciklanmasini bekleyen kisilerin de varligindan s6z edilebilir.®® Calisanlarin is
doyumunu etkileyen faktorler arasinda kisilik yapisinin onemli bir yere sahip oldugu
sonucuna varilmig ancak bu uyumun her zaman miimkiin olmadig1 da belirlenmistir.”
Bu durum kisilerin ¢alistiklar ise karsi kisisel bag kurmamalar1 ya da kurduklar1 bagin
zayifligiyla agiklanmaktadir.

Deger Yargilar, Inanclar ve Sosyo-Kiiltiirel Cevre

Deger yargilariin is doyumuna dogrudan iliskisi bulunmaktadir. Benzer deger
yargilarin1 benimsemis bireylerin ¢alisma ortaminda birbirleri ile daha derin iliskiler
kurdugu ve bu sayede daha kaliteli bir iletisimle, belirsizlik ve uyarim fazlaligi gibi
anlagsma sorunlarinin ortadan kalktig1 goriilmiistiir. Calisanlar daha az rol belirsizligi ve
catisma yasadiklarindan koordinasyon, is doyumu ve ise baglilik artmaktadir.>® Diger
yandan is gorenlerin sahip oldugu boylesi ortak o6zellikler kisilerin birbirlerini hem
kisilik hem de ¢aligma 6zellikleri acisindan daha iyi tanimasini saglayacagindan calisma
ortami daha uyumlu ve verimli hale gelmektedir. Ayrica kisinin ig¢inde biiyiidiigii ve
yasamaya devam ettigi sosyo-kiiltiirel ¢evrenin bireye asiladigi tutum ve degerler
acisindan ise karsi tutumlarmin degisebilecegi diistintilmustiir. Baysal’ln73 yaptigi
aragtirma sonucunda; Kentte yasayan kesimin daha az c¢alisilan, kolay isleri tercih
ettikleri, kirsal kesimde yasayanlarin ise buna zit bir tutumda olduklar1 sonucuna
varmistir.>® Bunun yaninda kisilerin sahip oldugu olumlu ve erdemli degerlerin
calistiklar1 ortamdaki baska kisilerce O6rnek alinabilecegi durumlarin olusmast da
muhtemeldir. Bir bagka deyisle deger yargilar1 hem kisisel hem de kisiler arasi etkilesim
diizeyinde is doyumunu olumlu ya da olumsuz olarak etkileyebilir.

Medeni Durum

Kisilerin, evli veya bekar olmalari, is disindaki yasamlarinda farkli alan ve

diizeylerde sorumluluk istlenme agisindan is doyumunu etkileyebilecek bir faktor
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olarak ele alinmaktadir.”* Kisilerin hayatlarinda 6nemli degisikliklere neden olan aile
kurma ve evlilik hallerinin kisiye kattigi olumlu yonler kisinin is yasantisina da
yanstyabilir. Giiler’in endistri is¢ilerinin, farkli degiskenlerin is doyumu ve is verimi
tizerine iliskisini inceledigi ¢alismasinda cinsiyetin is doyumunu etkilemedigi, ancak
medeni durum ve kaygi diizeyleri ile birlikte is doyumu iizerinde anlamli bir iligkisinin
oldugu saptanmistir. Siirekli kaygis1 diisiikk olan bekar kadin ve evli erkeklerde, evli

kadin ve bekar erkeklere gore is doyumu daha yiiksektir.”

Yas ve Kidem

1950°1i yillarda Herzberg’® ve ark. yas ile is doyumu arasinda ciddi bir iliski
oldugunu ortaya koymustur. Buna gore is doyumu ile yas iligkisi “U” sekline benzeyen
bir egri yapisindadir. Kisiler ise yiiksek seviyedeki is doyumu ile baslamaktadir. ilk
yillarin ardindan doyum keskin bir diisiis egrisi gdstermekte ve daha sonraki yillarda
artmaktadir.”” Bu durum ise yeni baslayan kisilerin, is kaygisindan kurtulmalarinin
rahatlig1 ve isle ilgili net beklentileri heniiz olusturmamis olmalar1 nedeniyle yiiksek is
doyumuna sahip olmalari, ilk yillarin sonunda isin kisi nezdinde rutinlesmesi,
beklentilerini karsilayamamasi hali, ilerleyen zamanlarda ise kisinin isine adapte olmasi
ile agiklanabilir.

Genel olarak is doyumu yasla dogru orantili bir sekilde artmaktadir. Is
doyumunun genglerde, yas1 biiylik olanlara gore daha diisiik oldugu bilinmektedir. Bu
durum kisilerin yaslar1 ilerledikce beklentilerinin azalmasi ya da deg§ismesi ile
aciklanabilir. Yaslh calisanlar i doyumu agisindan geng ¢alisanlara gore bazi avantajlara
sahip olmaktadir. Ornegin yasl calisanlar gecmiste kalan is kosullartyla mevcut olan is
kosullarin1 karsilastirarak daha i1yi sonuglar elde edebilirler. Gelisen teknolojinin her
gecen giin kisilerin i yasamina yeni kolayliklar kazandirdig1 diistiniildiigiinde bu durum

anlagilabilir. Bunun yaninda yas1 sayesinde daha deneyimli olan is gorenler daha yiiksek
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ticretler de almaktadir. Yas ilerledikge isle ilgili kidem ve ddiillerin artmasi, isle ilgili
sartlara daha iyi uyum saglanmasi da is doyumunu arttiran bir neden olarak kabul
gt')rmektedir.72

Yapilan pek cok aragtirma kisilerin i doyumu ile yaslar1 arasinda olumlu yonde
bir iliskinin oldugunu ortaya koymaktadir. Gleen ve ark., Carrel ve Elbert, Clerks ve
ark. ile Paknedal; arastirmalarinda, isgorenlerin yaslar1 arttik¢a is doyumlarmin da
arttigini saptamlslardlr.78 Bu durumun aksini iddia eden g¢alismalara da nadir diizeyde
rastlamak miimkiindiir.

Cinsiyet

Is doyumunu etkileyen 6nemli faktorlerden biri de cinsiyettir. Calisanlarin
cinsiyetleri ise karsi tutumlarinin ve beklentilerinin olugsmasinda, diger yandan da
calisanlarin bu beklentiler dogrultusunda is ortamini degerlendirmesinde farkliliklar
yaratabilir.”

Helin ve Smith’in arastirmalari, kadinlarin is doyumunun daha diisiik oldugunu
belirlemistir. Buna benzer sonuglara ulagan arastirmalar bu iliskiyi kadinlarin erkeklere
oranla daha vasifsiz islerde caligmalar1 ve diisiik iicret almalarina baglamislardir. Ayrica
kadinin ve erkegin toplumda sosyal rollerinin farkli olusu da bu sonucu etkileyen diger
bir faktordiir. Bir diger arastirmaya gore ise, ABD ve Ingiltere’de erkeklere kiyasla daha
kotii kosullar altinda ¢alisan kadinlarin islerinden daha memnun olduklar1 goriilmiistiir.
Bilim adamlar1 bu farkli sonug¢larin nedeninin kadinlarin islerinde daha ¢ok sosyal
iliskilere 6nem vermeleri ile aglklamaktadlrlar.so

Is doyumu ve cinsiyet iliskisinde belirleyici faktdrlerden biri de siiphesiz isin
niteligidir. Gliniimiizde kimi mesleklerin daha ¢ok kadinlara, kimilerinin de erkeklere
uygun ve yonelik oldugunu sdylemek miimkiindiir. Ornegin kadinlarm is doyumunun

fiziksel ve ruhsal yapist nedeniyle Ogretmenlik meslegine uyumluluklari ve
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cinsiyetlerine 6zgii yapilari, ise olan ilgi ve motivasyonlarini artirmaktadir. Dolayisiyla
genel olarak, kadin 6gretmenlerin is doyumu diizeylerinin erkek 6gretmenlerden daha
yiiksek oldugu sdylenebilir. Bunun nedeni olarak, kadinlarin isle ilgili sosyal faktorlere
daha fazla 6nem vermeleri, islerine baglilig1 ve isini sevme oraninin erkeklere nazaran
yiiksek oldugu sé')ylenebilir.72 Diger yandan, ozellikle ataerkil toplumlarda kadinlarin is
yasamlarmin disinda ev isleri gibi bazi sorumluluklarinin olmasi, mesleki anlamda
kendilerini gelistirme firsatlarini, ig performanslarini ve basar1 diizeylerini olumsuz
yonde etkileyebileceginden bu durumun doyumsuzluk yaratacagi sdylenebilir.
Kadinlarin, 6diil ve yiikselmeyi elde etmek i¢in, erkeklere gore daha fazla ¢alismalari
gerektigine yonelik diislince egilimleri nedeniyle de, daha diisiik doyum algilamalarina
yol agabilmektedir.”® Ozetle kisilerin cinsiyet ve is doyumu iligkilerini etkileyen temel
faktorler cinsiyetin ilgili toplumdaki algis1 ve cinsiyet Ozellikleri ile mesleklerin
Ozelliklerinin ortiismesi bigiminde ifade edilebilir.

Egitim Diizeyi

Egitim diizeyi ve is doyumu arasindaki iliski lizerine yapilan arastirmalar
incelendiginde, yiiksek egitim diizeyine sahip ¢alisanlarin genel is doyumlarinin, egitim
diizeyi daha diisiik olan ¢alisanlara gore daha yiiksek oldugu gi’)rl’jlmektedir.79 Diger
yandan egitim seviyesi ile i3 doyumu arasinda dogru orantili bir iliski oldugunu
sOylemekse miimkiin degildir. Egitim seviyesi yliksek olan kisilerin, daha doyurucu ve
iyl kosullarda is bulabilmelerinin yani sira egitim diizeyi, ¢alisanin igini daha iyi
kavrayip, daha basarili olmasini saglamaktadir Bu durum calisanlarin iglerinden daha
fazla doyum saglamalarina neden olmaktadir. Bu yoniiyle egitimin iy doyumuna dolayli

757 Bunun yaninda egitim diizeyi ile is doyumu

ve olumlu bir etkisi olmaktadir.
arasinda meslek seviyesi sabit kalmak sart1 ile olumsuz bir iliski oldugunu 6zellikle

ticret konusunda gosteren tutarli deliller vardir.® Egitim seviyesi diisiik olan kisileri
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herhangi bir ise motive etmek her zaman daha kolaydir. Ciinkii istek ve beklentileri
daha diisiiktiir. Bunlarin karsilanma ihtimalleri daha fazladir. Beklentileri karsilandigi
oranda da bireyler orgiitte kendilerini daha mutlu hissederler ve is doyumlar1 daha ¢ok
artar. Beklentileri ve istekleri karsilanmayan bireylerde stres ve tiikenmislik algisi bas

gosterir ve is doyumlart diiser.®

Is Tecriibesi

Bireyin is tecriibesi ile i3 doyumu arasinda onemli bir iligkinin oldugunu
sOylemek miimkiindiir. Bu durumun temelinde is doyumunu etkileyen Onemli
faktorlerden biri olan isle alakali kisisel beklentiler yatmaktadir. Calismaya yeni
baslayan ya da diisiik is tecriibesine sahip bireylerde isleri ile ilgili olarak genelde temeli
saglam olmayan beklentiler mevcuttur. Genel bir tasvirle bir kurumda ise yeni baslayan
kisi, mevcut pozisyonuna kolayca adapte olabilecegini, birlikte calisacagi kisilerle
olumlu iliskiler kurabilecegini, isinde hizla terfi edecegini, calisma sartlarinin kisisel
beklentileri dogrultusunda sekillenecegini umar. Dolayisiyla ilk yillarda g¢alisanlarin
islerinden beklentileri ¢ok fazladir. Ancak zamanla is hayatinin kati gergeklerini
kavrayan ve beklentilerinin 0 an gergeklesemeyecegini anlayan g¢alisan tatminsizlik
duygusuna kaplhr.67 S6z konusu doyumsuzlugun olusumuna neden olan faktor,
calisanin temelsiz olarak nitelendirilebilecek beklentileridir. Bu beklentiler, zamanla
bireyin isini, is hayatin1 tanimasi ve tecrilbbe kazanmasi ile giderek daha gergekei
esaslara dayanarak sekillenir. Bunun sonucunda bireyin is tecriibesi arttik¢ca beklentileri
daha gerceklesebilir bir yapiya doniisiir. Geng¢ ve tecriibesiz kisilerin ¢alisma
hayatlarinin ilk yillarinda is doyum diizeylerinin ¢ok diisiik oldugu, ancak yillar
ilerledikce diisiik olan bu diizeyin giderek yiikselmeye basladigi gén"ﬂmektedir.67 Diger
yandan kisilerin tecriibeleri arttikca yaptiklari isle ilgili olarak daha pratik yollar

kullanmak suretiyle kisisel anlamda kendilerini daha yeterli olarak nitelendirdikleri
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sOylenebilir. Diger yandan tiim bu durumlar1 kabul etmeksizin gergek¢i olmayan
beklentilerini  kisisel idealler haline getiren bireyler ise is doyumsuzlugu ile
karsilagsmaktadir. Dolayisiyla diisiik is tecriibesine sahip bireylerin karsilastiklar is
doyumsuzlugu halinin normal ve gegici bir siire¢ olarak algilanmasi gerektigi

savunulmaktadir.

2.2.2.2. Orgiitsel Faktorler

Calisanlarin iglerinden doyum elde etmesinde etkili olan Orglitsel faktorler
orgiitiin calisana sundugu maddi ve sosyal imkanlar olarak degerlendirilmektedir. Bu
faktorler yonetim tarafindan c¢alisanin is doyumunu yiikseltmek ic¢in kullanilir.
Yonetimlerin gorevi, ¢alisanin yaptigi is karsiliginda orgiitten elde ettigi ekonomik ve
sosyal ¢iktilar ve calisma ortaminda genel olarak maruz kaldigi durumlar gibi faktorleri
hem 6rgiit hem de ¢alisanlarin ¢ikarlarina gore en uygun hale getirme gabasidir.® Bir
baska ifadeyle oOrgiitsel faktorler, calisanlarin orgiite yonelik beklenti ve ihtiyaglarina

oOrgiit yonetiminin cevap verebilecegi kanallar olarak nitelendirilebilir.

Orgiitiin Fiziksel ve Sosyal Yapisi ve Is Ozellikleri

Orgiitiin fiziksel ve sosyal yapisi ile ilgili olarak fiziksel yapr ile Orgiitiin
calisanlara sundugu calisma ortaminin fiziksel 6zelliklerinden, sosyal yap1 ile de isin
genel olarak toplum goziindeki itibar1 ve c¢alisanlarin is ortamindaki yatay ve dikey
iletisim 1iligkilerinin 6zelliklerinden s6z edilmektedir.”” Fiziksel kosullarin is gorene
konfor saglayan, calisanin kendini rahat ve 6nemli hissetti§i bicimde tasarlanmasi
calisanin 13 doyumunu olumlu y&nde etkilemektedir.! Bir baska deyisle calisma
ortaminin sicakligi, hava kalitesi, goriintii ve giriiltii kirliliginden arindirilmis olusu,
temizligi gibi Ozelliklerin ¢alisan1 etkilemesi s6z konusudur. Diger yandan herkes
toplum tarafindan begenilen, degerli goriilen bir firma ya da sektérde caligmak ister,

boylesi bir ise kavugmalar1 veya sahip olmalar1 da is doyumlari {izerinde olumlu etkiler
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olusturur. Ayrica ¢alisilan ortamda g¢alisanlarin birbirleriyle kurduklar iyi iliskiler de
onemlidir. Buna ek olarak kisilerin ast {ist iliskilerinde bekledikleri sayginlik diizeyini is
ortaminda bulmalari da is doyumunu olumlu yénde etkilemektedir.®’

Telman’a gore isin dzellikleri de ¢alisanin is doyumunu etkilemektedir. Ornegin
bir is ne kadar kisisel beceri gerektiriyorsa o kadar doyum saglayacaktir. Siirekli ayni
tirde, pek fazla uzmanlik gerektirmeyen, ¢ok kolay Ogrenilebilen becerilerin
kullanildig1 islerde calisanlar genellikle daha doyumsuzdur.68 Bir bagka ifadeyle
calisanlar yaptiklari isin, 6zel bir yetenek ya da egitim gerektirmesini, herkes tarafindan
yapilamamasini dolayisiyla bu isi yaptiklari igin hem kendilerini 6nemli hissetmek
suretiyle i¢ tatminlerini, hem de 6rgiitsel anlamda takdir gorebilecekleri tiirden olmasini

istemektedir.

Ucret

Gecmiste yapilan calismalar incelendiginde {icret faktoriiniin is doyumu
tizerindeki 6nemli diizeyde etkisi oldugu géilrl'ilmektedir.67 Calisanlarin, yaptiklart is
karsihginda orgiitten karsilik olarak bekledikleri bir iicret vardir. Is gorenlerin s6z
konusu beklentiyi olustururken kullandiklar1 6l¢iit ise diger calisanlar ile kiyaslama
yapilarak elde edilir.®® Sayet orgiitten aldiklar iicretle kendi beklentileri ortiigen
nitelikte olursa bu durumda is doyumundan s6z edilebilir. Bu baglamda {icretle ilgili
olarak miktar ifadesi yerine nitelik ifadesinin kullanilma nedeni ise kisilerin yaptiklar1 is
karsiliginda aldiklar1 iicretler noktasinda sadece is-licret oraninin degil, bunun yaninda
baska calisanlarla kiyaslama durumunun da 6nem kazanmasidir. Bu noktada kisilerin
yonetimden yine adil tavirlar bekledigini ifade etmek miimkiindiir. Dolayisiyla is
doyumu acgisindan alinan iicretin diger kisilere gore dengeli olmasi, yiiksek olmasindan
daha énemlidir.®® Ucret konusu ile ilgili bilinmesi gereken hususlardan biri de bu

faktoriin diger orgiitsel faktorlere oranla galiganlarca kisisellestirilen bir yapiya sahip
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olmasidir. Bunun baslica nedeni olarak ticret diye ifade edilen seyin para olmasi ve
paranin satin alma giicii Ozelligi ile herkesce farkli kullanilabilmesi seklinde
disiinilebilir.

Terfi ve Yiikselme Imkanlar

Terfi, calisanin is yerindeki mevcut ¢alisma pozisyonundan daha iist ve 6nemli
olan pozisyona geg¢isi olarak ifade edilebilir. Kisiler i¢in terfi ¢ogunlukla onemlidir
fakat herkes terfi konusunu ayni nedenden otiirii dnemsememektedir® . Kimi calisanlar
icin terfi mevcut islerini basaril yiiriittiikleri ve kisisel ozelliklerinin daha iist diizeyde
isler yapabilecek oldugunun oOrgiit yonetimi tarafindan kabul goérmesi olarak
algilanabilir. Baz1 calisanlar icin terfi daha ¢ok gelir elde etme anlamindadir. Kimi
calisanlar ise mevki ylikselmesi, yetki ¢ergevesinin genislemesi gibi nedenlerden otiirii
terfi etmeyi amaglamaktadir. Dolayisiyla kisilerin terfi amaclar1 ve beklentilerinin
farkliligina paralel olarak terfi sonucu elde edecekleri i doyumu da degismektedir.
Fakat genel olarak calisanlar i¢cin bir isteki terfi durumu noktasinda sadece terfi
imkanlarinin varlig1 veya kolaylig1 gibi 6zelliklerin yaninda orgiit yonetiminin terfi
politikalarinin anlagilabilir, seffaf ve adil olusu da 6nem arz etmektedir. Baska bir
ifadeyle Yiikselme ve terfi olanagmin derecesi, sikligi, adil olmasi ile ylikselme
isteginin c¢alisan tarafindan duyulmasi, bu degiskenlerin doyum saglayicilik niteligini

artiran faktorlerdir.®’

2.2.3. Is Doyumu Kuramlar

Is hayatinda, insan davramislarini belirleyen etkenler ¢ok cesitlidir. Orgiitler
igerisinde 1s doyumlarinin ~ incelenmesinde  giidiilenme  kavramlarindan
yararlanilmaktadir. Giidiilenme, herhangi bir amag i¢in insan1 harekete ya da eyleme
geciren igsel bir durum olarak tamimlanir. ise giidiilenme ise, orgiit tarafindan anlami

olan bir amaci gergeklestirmek icin bireylerin ¢aba harcamasi anlamina gelir.78
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Is doyum kuramlarim igerik ve siire¢ kuramlari olarak ikiye ayirmak
miimkiindiir.

Icerik kuramlari, ¢alisan1 is doyumuna ulastiran beklentileri belirlemeyi amaglar.
Bu beklentiler oOrgiit tarafindan karsilandiginda calisanin is doyumuna ulasacagi
diisiiniiliir.2*

Siire¢ kuramlar ise, ¢alisanin is doyumuna ulasmasini saglayan beklentilerin
nedenlerini bulmaya ¢alisir ve tasnif eder. Is doyumunu aciklamaya calisan cesitli teori
ve yaklasimlardan bir kismi is doyumuna neden olan esas faktoriin calisanlarin
beklentileri veya ihtiyaglar1 oldugunu vurgulamaktadir. Kisi ihtiyaglarinin karsilandigi
6lciide isinden doyum saglayabilir.85

Bir yonetici, c¢alisanlarini belirli davraniglara yonlendiren faktorlerin neler
oldugunu anlayabilirse, bu faktorlere hitap ederek onlar1 istendik davranislara

yonlendirebilir ve orgiitsel amaglar dogrultusunda harekete gegirebilir.2®

2.2.3.1. icerik Kuramlar:

Icerik kuramlar1 kisilerin is doyumlarmni olusturan beklentilerini belirlemeyi
amaclamaktadir. Bu beklentiler kisinin ¢alisma nedeninden ¢alisma ortamina kadar
olmasini ya da olmamasin1 arzu ettigi her ayrintiyr kapsamaktadir. Dolayisiyla bu genis
yelpazede pek ¢ok bilim adamu ¢esitli kuramlar gelistirerek genel anlamda biitlinsel bir
yapinin olugsmasina katkida bulunmuslardir.®

Maslow’un Thtiyaclar Hiyerarsisi Kuram

Igerik kuramlar1 iginde en yaygin olarak bilinen ve kullanilanlardan biri Maslow
tarafindan gelistirilen, kisisel gereksinimlerin en genis kapsamda incelenip
siniflandirildigt ve bu simiflarin 6nem sirasina koyulmasi suretiyle birbiriyle
iliskilendirildigi ‘Ihtiyaclar Hiyerarsisi’ kuramidir. Maslow, kisilerin ihtiyaclarmni bes

ana baghkta toplamistir. Bahsi gegen basliklart 6nem sirasina gore diizenleyen
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Maslow’a gore kisiler bu ihtiya¢ smiflarinin hiyerarsik olarak en {istiindeki ihtiyaca
dogru yonelim halindedir.®® Buna gore kisiler onem diizeyi yliksekten baglamak
suretiyle ihtiyaglarim1 karsilamaya calisir, karsilanan her ihtiya¢ kiside bir iist
basamaktaki ve karsilanana oranla daha diisiik seviyedeki ihtiyacin karsilanma istegi
olusturur. Dolayisiyla diisiik diizeyli bir gereksinimin ortaya c¢ikmasi i¢in yiiksek
diizeydeki ihtiyaglarin karsilanmasi gerekir.78 Mc. Gregor’un ifadesine gére “Insan
isteyen bir yaratiktir ve ¢ok nadir olarak tatmine ulasir ve bu istek dogumundan
baslayarak, 6liimiine kadar gider”.87 Yani bireyin glidiilenmesinin temelinde ihtiyaglar
hiyerarsisi vardir. Bu ihtiyaglar gruplara ayrilmistir ve bir grup ihtiya¢ karsilandiginda
hemen digeri ortaya ¢ikar.®® Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi yaklasimina gbre insan
ithtiyaglar1 bir sebebe dayandigi ve insan i¢in tatmin edilen bir ihtiyacin motive edici
unsur olmaktan ¢ikarak ve yerini tatmin edilmemis baska bir ihtiyaca biraktigi,
seklindeki iki varsayima dayanmaktadur.89

Maslow’a gore insan gereksinmeleri 5 temel grup icinde toplanabilir. Bunlar,

fizyolojik, giiven, toplumsal, sayginlik ve kendini gergeklestirme gereksinmeleridir. 87

Kendini Gergeklestirme
Itibar ve Sayg1 Gérme
Sosyal Thtiyaglar

Giivenlik
Temel Fizyolojik ihtiyaclar

Sekil 2.2. Maslow’un ihtiyaclar Hiyerarsisi.

Maslow tarafindan gelistirilen bu kuram, bagka arastirmacilar tarafindan pek ¢ok
farkli grup tizerinde ¢alisilmak suretiyle sorgulanmistir. Bu arastirmalarin bir kismi bu
yaklasimin varsayimlarint dogrulamasina, bir kisminin ise dogrulamamasina ragmen
ihtiyaglar hiyerarsisi yaklagimi basitligi, anlasilirligi ve mantikli olmas1 gibi nedenlerle

en c¢ok bilinen motivasyon teorisi olmustur.* Diger yandan bu yaklagimin genis
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kapsamli olusu ise arastirmacilari bu yaklasim igerisinde farkli kategorizasyonlar
yapmaya itmistir. Bu noktada Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisinde bulunan
siniflandirmalar1 en genel bigimde fizyolojik ve sosyolojik olmak tizere iki kategoride
ele almak miimkiindiir. Buna gore yaklagimin ilk basamagi kisinin fizyolojik
gereksinimlerini, diger basamaklar ise daha cok sosyolojik gereksinimlerini ortaya
koymaktadir. Maslow’un kurami ortaya atildigindan bu yana pek c¢ok elestiriye maruz
kalmistir. Bunun nedenlerinin basinda farkli kiiltiir ve yapidaki insanlarin simirsiz
sayilabilecek degiskenlige sahip ihtiyagclarmin  bu denli basit bir yapida
gosterilemeyecegi diisiincesidir. Diger yandan Maslow’un bu yaklasiminin temelde
insan ihtiyaglariin ortak oldugu, insan aklinin gereksinimler noktasinda oOncelikler
belirleyerek ihtiyaclar1 bu onceliklere yonelik bicimde karsilama yoluna gittigi ve daha
Oonemli bir gereksinim karsilanmadigi miiddetce nispeten daha 6nemsiz bir ihtiyacin
karsilanmasinin miimkiin olmadig1 varsayimlar1 kabul gé’)rmektedir.91

Bu yaklasim yonetsel temelde degerlendirildiginde ise kisilerin is doyumu
noktasinda son noktanin bulunmadigi gercegi ile karsilasilmaktadir. Bu nedenle
yonetimin siirekli hedefi, mevcut ¢alisma ortamindan memnuniyetsiz olan calisana
tiretimini arttirdik¢a calisma ortaminin daha tatmin edici olacagi duygusunu veren bir
gliven ortami olusturmaktir.®?

Herzberg’in Cift Faktor Teorisi

Herzberg ve ark.” gerceklestirdikleri cesitli ¢alismalar sonucunda Herzberg
Modeli olarak bilinen “Cift Faktor” kuramini gelistirmislerdir. Arastirmaya katilan
muhasebeci ve miithendisler, isin kendisi ve bagsarma duygular ile ilgili iki etkenden s6z
etmislerdir. Herzberg bu etkenleri doyum veya giidiileyiciler olarak adlandirmigtir.
Diger taraftan giidiilenmediklerini hissettikleri durumlar1 da doyumsuzluk ya da

koruyucu etkenler olarak adlandirmistir.”® Buna gore, insanin isyerinde kdotiimser,
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isteksiz olmasina yol acan ve isten ayrilmasina ve tatminsizligine sebep olan iicret,
calisma kosullari, terfi gibi etmenler ile isyerinde is goreni huzurlu kilan, basari,
sorumluluk ve kisisel gelisim gibi igyerine baglayan 6zendirici ya da doyum saglayan
etmenlerin birbirinden ayrilmasi gerekmektedir. Ciinkii isyerinde belirli etmenlerin
olmas1 doyuma pozitif katki yapmaktadir. Diger taraftan bunlarin olmamasi, negatif bir
durum yaratmakta ve doyumsuzluga yol agmaktadir.”

Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi ve Herzberg’in ¢ift faktér teorisi
karsilastirildiginda, ortak  Ozelliklerinin, ikisinin de insanlarin ihtiyaclarinin
giderilmesiyle motive olabilecekleri temeline dayanmis olmalar1  olarak
degerlendirilebilir.94 Iki yaklasim arasindaki fark ise Maslow’un etkenleri ihtiyaglarin
Onem sirasina gore, Herzberg’in ise tatmin ediciler ve tatminsizligi gidericiler seklinde

95
siiflandirmalaridir.

Alderfer’in Varolma-iliski-Gelisme (V.I.G) Kuram

Clayton Alderfer, Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi yaklasimimi modern
durumlara uyarlayarak yaklasimi; “Varlhig: siirdiirme, Iliskilerde bulunma ve Gelisme
ithtiyaclar1” {izerine kurmustur.89 Burada ihtiyag siralamasi daha basite indirgenmistir ve
ithtiyaclar hiyerarsisi yaklagiminda oldugu gibi 6nce alt diizeydeki ihtiyaglar tatmin
edilmeli, daha sonra iist diizey ihtiyaglar tatmin edilmelidir.%

Bu yaklasimda ii¢ grup ihtiyagtan s6z edilmektedir.

e Varlik Gereksinimleri: En alt seviyede, fiziksel hayati devam ettirmeyle
alakali olan bu gereksinimler, yiyecek, su, korunma ve fiziksel giivenlik
gereksinimlerini kapsar. Bir ¢alisan i¢in bu gereksinimler ticret, orgiitsel
imkanlar, rahat ¢alisma ortami ve is giivenligi olarak ifade edilebilir.”

e Iliski Gereksinimleri: Kisinin baska insanlarla iliskileri, duygusal destek,

saygl, taninma ve aidiyet gereksinimlerini giderecek doyumlar: igerir.
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Calisma ortaminda, is arkadaslari ile sosyal iliskiler, is disinda da diger
arkadaslar ve aile ile iliskiler olarak ifade edilebilir.”

e Gelisme Gereksinimleri: Bu gereksinimler kisinin ¢evresiyle verimli bir
sekilde tretkenligini gelistirerek, potansiyelini agiga ¢ikaracak bigimde
etkilesimlerini igerir. Bir bireyin sahip oldugu kapasiteye ulagsmasi belirli
diizeyde motivasyonla ilgilidir. Bu gereksinimin giderilmesi, bireysel
kapasitenin daha da gelismesine vesile olur ve yeni yetenekleri ortaya
cikarir. Bir is; miicadele, otonomi ve yaraticiligi iceriyorsa gelisme
gereksinimini doyurabilir. Bu gereksinimlerin tam olarak doyumu
olanaksizdir. Ciinkii yeteneklerin gelismesi, yeni yeteneklerin ortaya

¢ikmasini saglar.”

McClelland’in Uc¢ Giidii Kuram

McClelland®® ve ark. insan ihtiyaclarini ii¢ grupta toplamuslardir. Bunlar, basari,
baglilik ve giigliiliik ihtiyac¢laridir. McClelland’a gore, bu ihtiyaglar, hem birey, hem de
toplum yasaminda 6nem arz etmektedir. Bu kurama gore, insanlarin istekleri kendi
kiltlirlerine sosyal yasantilarina gore sekillenen, bir baska ifadeyle bagli bulunan
toplum normlarina gore sekillenen ve zamani ya da ortami olustugunda birey tarafindan
ogrenilmektedir. McClelland’a gore bu {i¢ ihtiyac igerisinden en ¢ok basari ihtiyact
birey ve toplumu etki altinda birakmaktadir. Kisilerin kendi islerinde ya da ilgi
duyduklar1 konularda en iyi olma c¢abalarinin temelinde basarili olma ihtiyaci
bulunmaktadir. Ozellikle kapali kiiltiire sahip toplumlarda bireylerin ¢alistiklar1 islerde
basarisiz olmaktan énemli diizeyde ¢ekingenlik duyduklari bilinmektedir.*®

McClelland’a gore, eger birey, zamanini ‘isimi nasil daha iyi yaparim?’ diye
diisiinerek geciriyorsa basari ihtiyacina, sosyal ¢evresini diislinerek geciriyorsa, baglilik

ihtiyacina, yoneticisini elestirerek  geciriyorsa gilic ihtiyacina sahip olarak
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degerlendirilebilir.®® McClelland calisma yasaminda basarma ihtiyaci, iliski kurma
ihtiyaci ve gii¢ ihtiyaci olmak tizere ii¢ temel motivasyonun varligindan s6z etmektedir.

Basar1 ihtiyac1i dogrultusunda hareket eden kisiler, basarinin getirecegi
kazanimlardan ¢ok sahsi tatmin i¢in caligirlar. Bir isi daha once yapilandan daha iyi
yapmay1 hedeflerler. Bu kisiler islerine baskalarinin fazla miidahale edemeyecegi fakat
sergiledikleri performans hakkinda hizli ve objektif degerlendirmelerin yapildigi
ortamlarda ¢alismak isterler. Diger yandan baglilik ihtiyacina sahip kisilerde bu durum
daha farkli hallere biiriiniir. Ornegin bu yapidaki kisiler kolektif calismalari tercih eder,
yaptiklar islerle ilgili stirekli fikir aligverisi yapmak isterler. Giiglii olma ihtiyaci ise,
insanin cevresine egemen olma isteklerinin bir sonucudur. Bu nedenle insanlar ve
gruplar cevresel iligkilerinde etkinliklerini artiracak ve seslerini duyuracak her tiirlii
araca basvurmakta (;ekinmezler.97

Yapilan arastirmalar sonunda, bu ii¢ giidiinlin her insanda bulunmakla beraber
yogunlugunun kisiden kisiye farkliliklar gosterdigi saptanmigtir. Ornegin basar giidiisii
yiiksek, giic (erk) giidiisii orta diizeyde ve baglanma (iliski) giidiisii diisiik is gorenle,
baglanma (iliski) gilidiisi yiiksek, giic (erk) ve basar1 giidiisii diisiik bir ig gorenin
giidiilenmesi farkli olacak ve degisik bir yonetimsel yaklasim gerektirecektir.%

2.2.3.2. Siire¢ Kuramlari

Siire¢ kuramlarti, igerik kuramlarindan farkli olarak ihtiyag ve giidiiler tizerinde
durmak yerine, kisilerin ihtiyaclarini karsilamada kullanilan bir takim faktorler tizerine
odaklanmuslardir.®®

Vroom’un Beklenti Kurami

Beklenti kurami, Lewin ve Tolman’in yaklagimlarina dayanarak, Vroom
tarafindan gelistirilmistir. Bu kurama gore; is gérenin isini yapmasi i¢in ¢aba harcamasi

gerekmektedir. Caba is gorenin bir gii¢ tarafindan eyleme gegirilmesi demektir.”® Bu
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glic yonetimler tarafindan 6diil olarak benimsenmistir. Beklenti kurami bir c¢alisanin
calisma ortamindaki tavirlar1 ve amagclar1 arasindaki iligkiyi agiklar. Bir baska deyisle
bir ¢alisanin motivasyonu, tatmin etmek istedigi bir beklentisi (ki bu beklenti yaptigi
isle ya da yaptigr isin karsiligi ile ilgili olabilir) ile bu beklentinin tatmin olmasi
durumunu Onemseme diizeyi arasindaki iligki ile alakalidir. Dolayisiyla Vroom’un
beklenti teorisi, kisiyi motive eden nedenlerden ziyade, motivasyonu belirleyici

kavramlar tizerinde durur.

Lawler ve Porter’in Gelistirilmis Beklenti Kuram

Vroom’un beklenti kuraminda degindigi isiyle ilgili tatmin olan kisinin doyumu
ve verimliligi arasindaki iligkinin atesleyicisi olarak ortaya attig1 6diil kavraminin
calisanlar tarafindan nasil algilandigin1 inceleyen Lawler ve Porter, beklenti
kuramindaki 6diil kavramini calisanlar nezdinde degerlendirerek beklenti kavramina
yeni bir boyut eklemistir. Buna gore oOrgiitlerin sunduklar1 6diil calisanlarin
beklentilerinin iizerinde olursa bu durum c¢alisanlarin is doyumu elde etmesini saglar.
Dolayisiyla bu kuramda yiiksek basarinin yiiksek doyumluluk verebilmesi igin is
gorenlerin beklentileri ile 6diil arasinda bir dengenin kurulmasi ve orgiit icinde dagitilan
odiillerin adil olmasi gerekmektedir.97 Buradaki hassas nokta ise calisanlarin elde
ettikleri basar1 ve karsiliginda aldiklar1 odiili orgiitteki diger ¢alisanlar ile kiyaslama
durumlanidir. Eger bu kiyaslama sonucunda adil olmadiginmi1 diisiindiikleri bir sonugla
karsilagirlarsa bu doyumsuzlugu beraberinde getirir. Bir baska durum ise Orgiit
icerisinde kisilerin yetki ve sorumluluk sinirlarinin net bi¢imde belirlenmesi
gerekliligidir. Rol ¢atigmalari, bilgi ve donanim eksikligi bireyin basarisiz olmasina

neden olur.*®
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Adams’in Esitlik Kuram

Orgiitsel adalet konusunda da deginilen, orgiitsel adalet kavrammin temeli
olarak ifade edilen Adams’in esitlik kurami is doyumuyla da dogrudan alakalidir.
Adams tarafindan ortaya atilan bu kurama gore calisanlarin yaptiklari isteki basarilari ve
elde ettikleri i3 doyumu, c¢alistiklar1 ortamin adilligi ile ilgili algilarindan etkilenir.
Adams’a gore is goren, calistigi kurum i¢in sarf ettigi efor ve karsiliginda aldigi
kazanimi baska calisanlarinkilerle kiyaslayarak bir esitlik yargis1 olusturur. Isletmelerde
igveren ve is goren arasinda karsilikli bir girdi-¢ikt1 iliskisi bulunmaktadir. Buna gore is
gorenler calistiklar1 orgiitlerde bilgi, deneyim ve is giicii gibi cesitli kisisel yetenek ve
calismalarini sunarak karsiliginda iicret, terfi ve buna benzer ¢esitli haklar elde etmeyi
amaclamaktadir.

Ayni sey orgiit boyutunda da mevcuttur, orgiitler de ¢alisanlarina ¢esitli maddi
ve sosyal kazanimlar1 vermek karsiliginda onlardan orgiitsel hedeflerine ulasmak adina
cesitli sekillerde caba sarf etmelerini beklerler. Esitlik kurami bu ¢ift tarafli girdi ve
cikt1 iligkisinin c¢alisanlar tarafindan kabul edilebilirligi {izerine yogunlasmaktadir.
Calisanin Orgiite sundugu ciktilarinin elde ettigi girdilere orani; diger calisanlarin
ciktilarinin girdilerine oranina esit ise, esitlik durumu gerceklesmektedir. Bu iki oranin
esit olmadig1 durumda hissedilen esitsizlik durumu s6z konusu olmaktadir.®

Esitsizlik calisanin aleyhine ise kisi ilk olarak calistigi kurumdan elde ettigi
ciktiyr artirmak icin harcadigi cabayr artirma yoluna giderek esitlik durumunu
saglamay1 dener. Eger bunu basaramazsa esitsizlige yol agan nedenlerin kendisiyle
alakali olmadig: diisiincesine kapilarak orgiite sagladig katkilar1 azaltmaya baglar. Bu
durumun tam tersi olarak esitsizlik hali ¢alisanin lehine yani 6rgiite sundugu girdilerden

daha fazla ¢ikt:1 elde ettigi bicimde ise bu durumda kisi sucluluk duygusuna kapilarak bu
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esitsizligin giderilmesi i¢in katkilarini, elde ettiklerini karsilayacak noktaya ulastirmak
amaciyla artirmaya caligir.”®

Esitlik kurami ¢alisanlara yonetim tarafindan esit bir sekilde davranildiginda is
gorenlerin olumlu yonde motive olabilecegini ve tersi durumlarda ise motivasyonun
olumsuz etkilenecegini ifade eder. Bu kuram moral bakimindan bir anlamlilik ifade etse

bile, giidiileme ve is doyum siirecinin sadece tek bir 6zelligini aciklar,”

Locke’nin Ama¢ Kurami

Locke, calisanlarin kisisel amaclarinin isteki basarilarinin belirleyicisi olarak
biiylik bir 6nem tasidigini ifade etmektedir. Bu nedenle yoneticilerin 6rgiitsel amaglarla
calisanlarin kisisel amaclarinin paralel olmasini1 saglamalarinin gerekliligi ve Onemi
biiyliktiir. Bu durum genelde aksi tiirde olmasa dahi Orgiitsel amaglarin ¢alisanlarin
kisisel amaglarina gore daha sabit ve degisime kapali oldugu diisiintildiigiinde, geriye
calisanlarin kisisel amaclarinin 6rgiit amaglartyla ortiisen yapiya yonlendirilebilmesi
gerekmektedir. Bu modele gore, insanlar ¢evrelerini algilayip tanidiktan sonra, bu
algilaniyla birlikte kendi deger yargilarina gore neyin iyi, neyin kotii, yanlis ya da
kendine zararli oldugu konusunda bir degerlendirme yaparak, buna gore kendisine bir
takim amaglar olusturacaktir. Bireyin ilerdeki davramiglar1 da bu amaclarla paralel

100 gisiler bu amaclarmi ne kadar ulasilmasi zor noktalara koyarlarsa

olacaktir.
caligmalarinda da o kadar hirshi olurlar. Dolayisiyla belirlenen amacin en ideal noktada
olmasimi saglamak adma odiiller, terfi olanaklari gibi 6zendiricilerin ydnetimler
tarafindan kullanilmas1 beklenir. Belirlenen amaca ulasan calisanlarda odiillere

ulagmalar ve kisisel tatminlerini saglamalar1 sayesinde is doyumu olusur.®

Sosyal Ogrenme Kuram
Sosyal Ogrenme kuramina gore kisiler cevresinde bulunan kisilerin maruz

kaldiklar1 olaylar, bu olaylara kars1 verdikleri tepkiler, genel olarak davranislar1 ve
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davraniglarinin sonuglarini gozlemleyerek cesitli ¢cikarimlar yapabilirler. Bu ¢ikarimlar
sonucunda gozlemledikleri olumlu bulduklar1 davraniglart kendileri de uygularken
olumsuz oldugunu diistindiikleri davranislardan kaginirlar. Calisma ortaminda ise kisiler
birlikte ¢alistiklar1 kisilerin genelinin takindig1 tavri sergilemeye egilim g:,r<'5steretbilir.99
Dolayisiyla is doyumu ya da doyumsuzlugu orgiitlerde sadece bireysel temelde degil,
bireyler arasi etkilesimle yayilabilen bir yapi etkisi ile birlikte diisiiniilmesi gereken bir

konu olarak da degerlendirilmelidir.

2.2.4. Is Doyumu Spor iliskisi

Tim sektorlerde oldugu gibi spor sektoriinde calisan kisilerin de is doyumlari
aragtirmalara konu olmustur. Konu ile ilgili yabanci literatiir incelendiginde is doyumu
kavrami ile spor iliskisinin dogrudan arastirildigi ¢alismalardan rastlanabilen en eski
aragtirmanin 1994 yilinda Parks ve Parra’® tarafindan yapildigi goriilmiistiir. ilgili
calismada spor yoOnetimi boliimii mezunu olan 254 katilimcinin ¢alistiklart kurumun
sporla ilgisine bagli olarak is doyumu diizeyleri irdelenmistir. Sonug olarak sporla ilgisi
olmayan kurumlarda galisan katilimcilar ile spor ile ilgisi olan kurumlarda calisan
katilimcilar arasinda elde ettikleri iicretten gelen doyum farki disinda is doyumu

101

farkliligi bulunmamistir.™ Buradan is doyumu acisindan spor sektoriiniin diger

sektorlerden farkli olmadig: diisiiniilebilir.

Diger yandan is doyumu kavraminin, spor medyasi Ve ulusal spor birlikleri gibi
spor sektoriiniin gesitli alt alanlari ile iliskisinin arastirildigi ¢alismalarinda oldugu

102107 {J]kemizde ise yapilan calismalarin bir kisminin Genglik ve Spor

goriilmiistiir.
Genel Midiirliigii ve tasra teskilatlarinda ¢alisan personellerin katilimi ile bir kisminin

da Milli Egitim Bakanligi’na bagli okullarda gorevli beden egitimi ve spor

ogretmenlerinin katilimi ile gergeklestigi gérﬁlmﬁstﬁr.84
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3. MATERYAL VE METOT

3.1. Calisma Evreni ve Orneklem

Bu calisma betimsel bir arastirma olarak Dogu Anadolu Bolgesinde bulunan
Genglik Hizmetleri ve Spor 1l Miidiirliigii personellerinin  katilimi  ile
gerceklestirilmistir. Bolgede bulunan Erzurum disindaki iller igerisinden rastgele olmak
iizere 8 adet il belirlenerek bu illerin Genglik Hizmetleri ve Spor Il Miidiirliiklerine
anketler posta yolu ile ulagtirllmistir. Bu iller; Agri, Bingol, Elaz1g, Erzincan, Erzurum,
Malatya, Mus ve Kars’tir. Sonug itibariyle arastirma 8 ilde yaklasik 1000 personelin
olusturdugu evren igerisinde toplam 214 kisinin katilimi ile gergeklestirilmistir.
Katilimcilar herhangi bir tabakalama kriteri uygulanmadan seckisiz bigimde ¢aligmaya
dahil edilmistir.

3.2. Veri Toplama Araglari

Calismada kullanilan veri toplama aracinda, demografik bilgilerin yaninda
katilimeilarin orgiitsel adalet ve is doyumu diizeylerini 6lgmek amaci ile ‘Orgiitsel
Adalet Olgegi’ ve ‘Is Doyumu Olgegi’ olmak iizere iki ayr1 6lgekten yararlanilmistir.
Calisanlarin  kurumlarina yonelik adalet algilarimi  belirlemek igin  Niehoff ve
Moorman'® tarafindan 1993 yilinda gelistirilen c¢evirisi ise Karaeminog';ullarl109
tarafindan 2006 yilinda yapilan ‘Orgiitsel Adalet Olgegi’'nden faydalanilmistir. 20
maddeden olusan 5’11 likert tip 6lgekle ilgili yapilan ve (p<<0.05) anlamlilik diizeyinde
cift yonli olarak degerlendirilen giivenirlik analizinde, 6lgegin tamami igin glivenirlik
Cronbach’s Alpha degeri 0.96 bulunmustur. Orgiitsel adaletin alt boyutlar1 igin
giivenirlik degerleri ise dagitim adaleti 0.85, prosediir adaleti 0.93, etkilesimsel adalet
ise 0.95 olarak tespit edilmistir.'®® Olcegin 1°den 5’¢ kadar olan maddeleri dagitim
adaletini, 6’dan 11’e kadar olan maddeleri prosediir adaletini, geriye kalan 12-20 arasi

maddeleri ise etkilesimsel adaleti 6lgmektedir. Diger yandan 6lgegin degerlendirmesinin
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ise katilimcinin maddelere verdigi cevaplara karsilik gelen puanlar toplaminin
ortalamasi ile belirlenmesi nedeniyle, Ol¢egin 5°1i likert tipe karsilik gelen puan
sinirlar; 1.00-1.79 © kesinlikle katilmiyorum’, 1.8-2.59 ‘katilmiyorum’, 2.6-3.39
‘kararsizim’, 3.4-4.19 ‘katihyorum’, 4.2-5 ‘kesinlikle katiliyorum’ bi¢imindedir.
Dolayisiyla 3.4 ve {lizeri ortalamalar memnuniyeti, 2.59 ve altindaki ortalamalar ise
memnuniyetsizligi gdsteren degerlerdir. Is Doyumu boyutunu belirleyici dlgegin tespiti
konusunda yapilan literatiir ¢alismasinda, incelenen arastirmalar igerisinde en cok
kullanilan dlgegin ‘Minnesota Is Doyumu Olgegi’ oldugu saptanmis, bu calismada da

bahsi gecen olgek kullanilmistir. Olgek, Weiss ve ark. !

tarafindan 1967 yilinda
gelistirilmis, dilimize cevirisi ise 1985’te Baycan tarafindan yapllrms‘ur.lll’112 Olgegin
100 maddeli uzun ve 20 maddeli kisa olmak tizere iki tiirii bulunmaktadir. Bunlardan
uzun olan oOlgekte farkli boliimler ve bu bdliimlere 6zel degerlendirme yontemleri
bulunurken, kisa dlgek 5°li likert tip seklindedir ve degerlendirilmesinde katilimecinin
maddeler karsiliginda verdigi cevaplara karsilik gelen puanlarin toplami ile ya da tiim
maddelerden elde edilen puanlarin toplaminin 20’ye béliinmesi ile genel is doyum skoru
elde edilmektedir."*® Olgegin puan siirlart ve karsiliklari, yapisal benzerligi nedeniyle
Orgiitsel Adalet Olgeginin puan aralii ile aymdir. Yine ilgili literatiir incelemesi
sirasinda ‘Minnesota Is Doyumu Olgegi’nin gegerlilik ve giivenirligini ortaya koyan pek
¢ok calismanin oldugu gérﬁlmﬁstiir.54’113'llg

3.3. Istatistik Analizi

Katilimcilardan elde edilen veriler, lisans1 Atatiirk Universitesi tarafindan alinan
Microsoft Windows tabaninda IBM SPSS Statistics v20.0 yazilim ile elektronik ortama
aktarilarak gesitli istatistiki analizler uygulanmistir. Bahsi gecen analizler; katilimeilarin

demografik ozelliklerinin belirlenmesi igin Frekans Analizi, orgiitsel adalet ve is

doyumu diizeylerinin belirlenmesinde Betimleyici Istatistik, cinsiyet, medeni durum,
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kurumdaki kadro statiisii, idari statii ve idari gecmis gibi Ozelliklerle orgiitsel adalet ve
is doyumu iligkisinin tespiti i¢in t-testi, yas, egitim durumu, gelir diizeyi, Beden Egitimi
ve Spor Yiksek Okulu mezuniyeti durumu, kadro statiisiine gore calisma sekli ve
kurumdaki ¢alisma yasi ile Orgiitsel adalet ve is doyumu iliskisinin tespiti i¢in Tek
Yonlii Varyans Analizi, anlamli iliski durumlarinin varliginda ise durumun hangi grup
ya da degiskenden kaynaklandigmnin tespiti ig¢in de Tukey Testi uygulanmustir.
Analizlerde istatistiki anlamlilik diizeyi (p<0.05) olarak alinmustir. Orgiitsel adalet ve is
doyumu kavramlarinin alt boyutlarla birlikte iliskilerinin tespiti igin pearson korelasyon

analizi uygulanmigtir.
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4. BULGULAR

Tablo 4.1. Katilimcilarin Cesitli Demografik Ozellikleri

Cinsiyet Erkek Kadin
N 160 54
% 74.8 25.2
Migﬁm Evli Bekar
N 112 102
% 52.3 47.7
Kadro Kadrolu Sozlesmeli
Statiisii Isci Memur Isci Memur
N 16 148 20 30
% 9.8 90.2 40 60
Toplam 164 (%76.6) 50 (%23.4)
DIS?J;n Yonetici Calisan
N 20 194
% 9.3 90.7
Yas 18-24 25-29 30-34 35-39 40-44 45-49 50+
N 19 64 53 24 20 10 22
% 8.9 29.9 24.8 121 9.3 4.7 10.3
Dl?ﬁ,iljinl?u Ilk6gretim Lise On Lisans Lisans Lisansiistii
N 5 47 14 134 14
% 2.3 22 6.5 62.6 6.5
il Agr Bingol Elazig Erzincan Erzurum Kars Malatya Mus
N 18 35 18 20 46 19 33 25
% 8.4 16.4 8.4 9.3 215 8.9 154 11.7
Gelir
Diizeyi -999 1000-1999 2000-2999 3000-3999
(TL)
N 42 147 21 4
% 19.7 68.8 9.9 15
MBESYO _ Antre}l_érliik . B.E.S. o Spor Yoneticiligi Rekreasyon BESYO Mezunu
ezuniyeti Egit. Ogretmenligi Degil
N 24 37 36 8 109
% 11.2 17.3 16.8 3.7 50.9
Calisma 0-4 5-8 9-12 13-16 17-20 21+
Yagsi
N 105 48 16 6 16 23
% 49.1 22.4 7.5 2.8 7.5 10.7
N %
Toplam
214 100

Katilimcilarin yas dagilimlarina bakildiginda toplam katilimcilarin %8.9’unu 18-

24 yas grubundaki; %29.9’unu 25-29 yas grubundaki; %24.8’ini 30-34 yas grubundaki;

%12.1’ini 35-39 yas grubundaki; %9.3’linli 40-44 yas grubundaki; %4.7’sini 45-49 yas
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grubundaki ve %10.3’iinii de 50 ve iizeri yas grubundaki kisilerden ibaret oldugu
goriilmektedir. Katilimcilarin %74.8’inin erkek, %25.2’sinin kadin oldugu, yaridan
fazlasinin (%52.3) evli, %47.7’sinin ise bekar oldugu goriilmektedir. 1000 TL’nin
altinda aylik gelire sahip katilimcilarin oran1 %19.7 iken 1000-1999TL arasi aylik gelir
elde edenlerin oran1 %68.8’dir. Aylik geliri 2000-2999TL olan katilimeilarin orani %9.9
olarak goriiliirken 3000-3999TL aylik gelire sahip katilimcilarin %1.5, olarak saptandigi
goriilmektedir. Calismaya katilan Genglik Hizmetleri ve Spor 1[I Midiirliigii
Calisanlarinin %50.9’unun Beden Egitimi ve Spor Yiiksekokulu ya da dengi boliim
mezunu olmadigr goriiliirken, %11.2’sinin Antrendrliik Egitimi Boliimii, %17.3 linlin
Beden Egitimi ve Spor Ogretmenligi Boliimii, %16.8’inin Spor Yoneticiligi Boliimii,
%3.7’sinin ise Rekreasyon Boliimii mezunu oldugu goriilmiistiir. Arastirmaya katilan
calisanlarin  %76.6’sinin  kadrolu, %?23.4’linlin ise soOzlesmeli personel oldugu,
%9.3’linlin yOnetici pozisyonunda, %90.7’sinin ise calisan pozisyonunda oldugu
goriilmektedir.

Tablo 4.2. Katilmcilarm Orgiitsel Adalet Algis1 ve Is Doyumu Diizeylerinin Ortalama
Degerleri

N Minimum Maksimum Ortalama Std Sapma

Orgiitsel Adalet Algis1 214 1.00 4.9 3.04 993
Dagitim adaleti 1.00 5.0 3.04 993
Prosediir Adaleti 1.00 5.0 3.03 1.101
Etkilesimsel Adalet 1.00 5.0 3.19 1.153

Is Doyumu 214 1.00 4.9 3.11 914

Elde edilen sonuglara gore katilimcilar, Orgiitsel Adalet Algis1 ve Is Doyumu
diizeyleri acisindan memnuniyet seviyesinin altinda bir ortalamaya sahiptir. Buna gore
katilmcilarin ortalama Orgiitsel Adalet Algis1 diizeyi (X=3.04+.993), ortalama Is
Doyumu diizeyi (X=3.11+.914) olarak goriilmektedir. Katilimcilar igerisinde en diisiik

Is Doyumu diizeyi 1 seviyesinde iken en yiiksek diizey 4.90 olarak gériilmektedir. En
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diisik ve en yiiksek seviye bakimindan Orgiitsel Adalet Algis1 diizeyinde de ayn
durumun oldugu goriilmektedir.

Tablo 4.3. Katilimcilarin Cinsiyetlerine Gore Orgiitsel Adalet Diizeylerinin
Karsilagtirilmasi

Cinsiyet N  Ortalama  Std.Sap. t p
Kadin 54 3.00 995
-915 .361
Erkek 160 3.14 991
(p<0,05)

Tablo 4.3.’deki verilere bakildiginda katilimeilarin cinsiyetlerine gore orgiitsel
adalet diizeyleri arasinda yapilan karsilagtirma sonucunda istatistiki diizeyde anlamli
fark bulunamamistir. Bunun yaninda erkek (X=3.144+.991) katilimcilarin kadinlara
(X=3.00+.995) gore daha yiiksek seviyede orgiitsel adalet algisina sahip olduklari
goriilmektedir.

Tablo 4.4. Katilimcilarin Medeni Durumlarina Gore Orgiitsel Adalet Diizeylerinin
Karsilastirilmasi

Medeni Durum N Ortalama Std.Sap. t p
Evli 112 3.10 948
.992 338
Bekar 102 2.96 1.040
(p<0,05)

Tablo 4.4.°deki veriler incelendiginde katilimcilarin medeni hallerine gore
orgiitsel adalet algilar1 bakimindan karsilastirma yapilmis ve istatistiki olarak anlamli
farkliliga ulasilmamistir. Bununla beraber evli (X=3.10+.948) katilimcilar, bekar
(X=2.9641.040) katilimcilara gore daha yiiksek orgiitsel adalet algisina sahiptir.

Tablo 4.5. Calisanlarin Kadro Durumuna Gére Orgiitsel Adalet Algis1 Diizeylerinin
Karsilastirilmasi

Kadro Durumu N Ortalama  Std.Sap. t p
Kadrolu 164 3.24 .983
-1.705 .637
Sozlesmeli 50 2.97 1.007
(p<0,05)
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Tablo 4.5.’de goriildiigii lizere arastirmaya katilan calisanlarin kadro durumuna
gore Orgiitsel adalet algilarinin  karsilastirilmasit  sonucunda anlamli  bir farka
rastlanmamasina karsin kadrolu (X=3.24+.983) calisanlarin sdzlesmeli (X=2.97+1.007)
calisanlara gore daha yiiksek orgiitsel adalet algisina sahip oldugu tespit edilmistir.

Tablo 4.6. Katilimcilarm Gelir Diizeylerine Gore Orgiitsel Adalet Algi Diizeyleri

Gelir (TL) N  Ortalama Std.Sap. F p
0-999 42 2.96 .996
1000-1999 147 3.09 .989
1.154 .329
2000-2999 21 3.24 1.005
3000-3999 4 3.70 545
(p<0,05)

Tablo 4.6.’da veriler incelendiginde katilimcilarin gelir durumlarina gore
orgiitsel adalet algilar1 bakimindan karsilagtirma yapilmis ve istatistiki olarak anlamli
farkliliga ulasilmamigstir. Bununla beraber en diisiik orgiitsel adalet algisina sahip grup
olarak aylik geliri 0-999 TL (X=2.96+ .996) arasindaki katilimcilarda goriilmektedir.

Tablo 4.7. Calisanlarin Kurumdaki Idari Pozisyonlarma Gore Orgiitsel Adalet
Algilarinin Karsilastirilmast

idari
] N  Ortalama  Std.Sap. t p
Pozisyon
Yonetici 20 3.23 .938
.909 .834
Calisan 194 3.02 .999
(p<0,05)

Tablo 4.7.’ye gore katilimcilarin idari bazda Orgiitsel adalet diizeyleri arasinda
yapilan karsilastirma sonucunda istatistiki diizeyde anlamli fark bulunmamaktadir.
Bunun yaninda yoneticilerin (X=3.234+.938) katilimcilarin g¢alisanlara (X=3.02+.999)

gore daha yiiksek oOrgiitsel adalet algisina sahip olduklar1 goriilmektedir.
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Tablo 4.8. incelendiginde, yapilan analiz sonucunda katilimcilarin yas gruplarina
gore Orgiitsel adalet algilar1 arasinda istatistiki olarak anlamli bir fark olmadigi
goriilmektedir. Bunun yaninda en diisiik orgiitsel adalet algis1 diizeyine sahip yas grubu
45-49 (X=2.67+.641) iken en yiiksek oOrgiitsel adalet algis1 diizeyinin oldugu yas grubu
18-24 (X=3.44+.988) olarak goriilmektedir.

Tablo 4.8. Katilimcilarm Yas Gruplarina Gére Orgiitsel Adalet Algisi Diizeylerinin
Karsilastirmasi

Yas N Ortalama  Std.Sap. f p
18-24 Yas 19 3.44 .988
25-29 Yas 64 2.89 1.015
30-34 Yas 53 3.05 947
35-39 Yas 26 3.10 1.003 1.211 302
40-44 Yas 20 3.26 1.090
45-49 Yas 10 2.67 641
50 ve lizeri Yas 22 2.97 1.032
(p<0,05)

Tablo 4.9. Katilmcilarm Bulunduklar1 ve Calistiklar Illere Gére Orgiitsel Adalet
Algilarinin Karsilastirilmast

] N Ortalama  Std.Sap. f P

Agn 18 2.58 .616
Bingol 35 3.44 .866
Elaz1g 18 2.55 1414
Erzincan 20 3.50 .857

Erzurum 46 3.20 859 352601
Kars 19 2.81 901
Malatya 33 2.79 1.091
Mus 25 2.96 .993

* (p<0,05)

Karsilastirma sonuglarina goére Agri, Bing6l ve Elazig illerinde bulunan ve
calisan personelin Orglitsel adalet algilar1 arasinda anlamli farkliliklara rastlanmigtir
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(p=.001). S6z konusu farkliliklarin kaynaginin bulunmasi i¢in yapilan ¢oklu

karsilastirma sonuglar1 Tablo 4.10.’da sunulmustur.

Tablo 4.10. Katilimcilarin Bulunduklar1 ve Calistiklar: illere Gére Orgiitsel Adalet
Algilarinin Coklu Karsilastirilma Sonuglari

Post Hoc (Tukey Testi)

Karsilastirma Ortalama Arasi Fark Anlamhhk

Agr Bingol -,869 ,040*
Elaz1g ,036 1,000

Erzincan -,913 ,069

Erzurum -.613 292

Kars -.229 .996

Malatya -.212 995

Mus -.379 .903

Bingdl Agn .869 .040*
Elaz1g 905 .027*

Erzincan -.044 1.000

Erzurum .255 933

Kars .639 271

Malatya .657 .092

Mus 489 513

* (p<0,05)

Yapilan ¢oklu kargilagtirma sonuglarina gore Agr ile Bing6l (p=0.40) illerinde
calisan personeller arasinda ve Bing6l ile Elazig (p=.027) illerinde ¢aligan personeller
arasinda anlamli farkliliklar bulunmustur.

Buna gore Agr (X=2.58+.616) ilinde g¢alisan personellerin, Bingol
(X=3.45+.866) ilinde ¢alisan personellere gore daha diisiik orgiitsel adalet algisina sahip

olduklar1 goriilmektedir. Diger yandan Bing6l (X=3.45+.866) ilinde calisan
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personellerin, Elazig (X=2.55£1.414) ilinde calisan personellere gore daha yiiksek

diizeyde orgiitsel adalet algisina sahip olduklar1 gériilmektedir.

Tablo 4.11. Katilimeilarin Egitim Durumlarma Gére Orgiitsel Adalet Algilarinin
Karsilagtirilmasi

Egitim Diizeyi N Ortalama  Std.Sap. f p
[kdgretim ) 2.23 481
Lise 47 3.15 .968
On Lisans 14 3.53 637 2.231 .067
Lisans 134 2.96 1.013
Lisanstisti 14 3.20 1.100
(p<0,05)

Tablo 4.11. incelendiginde, katilimcilarin egitim durumlarina gore Orgiitsel
adalet algilar1 arasinda istatistiksel diizeyde anlamli bir fark olmadig1 goriilmektedir.
Bunun yaninda en diisiik orgiitsel adalet algis1 diizeyine sahip grup ilkdgretim mezunlari
(X=2.23+.481) iken en yiiksek orgiitsel adalet algis1 diizeyinin oldugu grup 6n lisans
mezunlar1 (X=3.534.637) olarak ¢ikmustir.

Tablo 4.12. Katilmcilarin Beden Egitimi ve Spor Yiiksekokulu (BESYO) ve Dengi
Okul Mezuniyeti Durumlarina Gore Orgiitsel Adalet Algilarinin Karsilastiriimasi

BESYO N Ortalama  Std.Sap. f p
Antrenorliik Egit. 24 2.86 1.015
B.E.S. Ogretmenlik 37 3.20 1.142
Rekreasyon 36 2.47 1.078 4410  .002*
Spor Yoneticiligi 8 3.26 1.310
BESYO Mezunu Degil 109 3.19 .808
* (p<0,05)

Karsilastirma sonuglarina goére Beden Egitimi ve Spor Ogretmenligi Boliimi,
Rekreasyon Bolimii ve BESYO mezunu olmayan g¢alisanlarin orgiitsel adalet algilart

arasinda anlamli farkliliklara rastlanmistir (p=.002). So6z konusu farkliliklarin
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kaynaginin bulunmasi i¢in yapilan c¢oklu karsilastirma sonuglar1 Tablo 4.13.°de

sunulmustur.

Tablo 4.13. Katilimcilarin Beden Egitimi ve Spor Yiiksekokulu (BESYQO) Mezuniyeti
Durumlarina Gore Orgiitsel Adalet Algilarmin Coklu Karsilastirilma Sonuglari

Post Hoc (Tukey Testi)

Karsilastirma Ortalama Arasi Anlamhhk
Fark
) B.E.S. Antrenorliik Egit. ,340 ,662
Ogretmenligi Rekreasyon ,730 ,012*
Spor Yoneticiligi -,059 1,000
Besyo Mezunu Degil ,007 1,000
Rekreasyon  Antrenorlik Egit. -,390 ,539
B.E.S. Ogretmenligi -, 730 ,012*
Spor Yoneticiligi -,790 224
Besyo Mezunu Degil -, 723 ,001*

* (p<0,05)

Yapilan ¢oklu karsilastirma sonuglarma gore Beden Egitimi ve Spor
Ogretmenligi Boliimii mezunu olan ¢alisanlar ile Rekreasyon B&liimii mezunu olan
calisanlar (p=0.12) ve Besyo mezunu olmayan calisanlar ile Rekreasyon mezunu olan
calisanlar (p=0.01) arasinda anlaml1 farkliliklara rastlanmistir.

Buna gore Beden Egitimi ve Spor Ogretmenligi Bolimii mezunu olan
calisanlarin  (X=3.20+£1.142), Rekreasyon Boliimii mezunu ¢alisanlara (X=2.47+1.078)
gore daha yiiksek oOrgiitsel adalet algisina sahip olduklari sonucuna varilmistir. Diger
yandan Rekreasyon Bolimii mezunu ¢aliganlarin (X=2.47+1.078) orgiitsel adalet algisi
diizeyleri, Besyo mezunu olmayan ¢alisanlarin (X=3.19+.808) orgiitsel adalet algisi

diizeylerine gore anlamli diizeyde diisiiktiir.
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Tablo 4.14. incelendiginde orgilitsel adalet algis1 diizeyi bakimindan gruplar
arasinda istatistiki olarak anlamli bir farka rastlanmamistir. Bunun yaninda en yiiksek
orgiitsel adalet algis1 diizeyine sahip olan grup, memur kadrosuna sahip olup kurumda
memur statiisiindeki isleri yliriiten ¢alisanlar (X=3.06+.962) olarak goriilmektedir. Yine
memur kadrosunda olmasima karsin kurumunda is¢i vasfindaki islerde calisanlarin
olusturdugu grup (X=2.86+.431) ise en diislik orgiitsel adalet algis1 diizeyine sahiptir.

Tablo 4.14. Katilimeilarin Kadro Statiileri ve Calisma Sekillerine Gére Orgiitsel Adalet
Algilarinin Karsilastirilmasi

Kadro-Aktiiel

N Ortalama  Std.Sap. f p
Durum
Isci-Isci 34 2.92 1.193
Memur-Memur 172 3.06 962
. 226 .878
Is¢i-Memur 5 3.02 971
Memur-isci 3 2.86 431
(p<0,05)

Tablo 4.15. Katilmcilarin Kurumlarindaki Calisma Yaslarina Goére Orgiitsel Adalet
Algilarinin Karsilastirilmasi

Calisma Yasi N Ortalama  Std.Sap. f p

0-4 105 3.17 1.044
5-8 48 2.82 .949
9-12 16 2.68 .626

13-16 6 3.35 821 Lo07 1600
17-20 16 3.22 1.145
20 ve lizeri 23 2.89 .897

(p<0,05)

Tablo 4.15. incelendiginde, katilimcilarin kurumlarindaki ¢alisma yaslarina gore
oOrgiitsel adalet algilar1 arasinda istatistiksel diizeyde anlamli bir fark olmadig:

goriilmektedir. Bunun yaninda en diisiik Orgiitsel adalet algis1 diizeyine sahip grup
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kurumda 9-12 yil arasi siireyle gérev yapmakta olan grup (X=2.6813+.62607) iken en
yiiksek orgiitsel adalet algis1 diizeyinin oldugu grup 13-16 yil aras1 siireyle ¢alisanlarin

grubu (X=3.3583+.82184) olarak ¢ikmustir.

Tablo 4.16. Katilimcilarin Orgiitsel Adalet ve Is Doyumu Diizeyleri Arasindaki
[liskinin Korelasyon Analizi

Orgiitsel Adalet Is Doyumu

Orgiitsel Pearson Korelasyonu 1 607**
Adalet P .000
N 214 214
Pearson Korelasyonu .607** 1
Is Doyumu P .000
N 214 214
* (p<0,01)

Tablo 4.16.’ya gore arastirmaya dahil olan katilmcilarm Orgiitsel Adalet ve s
Doyumu diizeylerinde istatistiki olarak anlamli seviyede dogru orantili bir iliskinin
oldugu saptanmistir(r=.607, p<0.01). Bir baska deyisle katilimcilarin orgiitsel adalet

algilar1 arttikca is doyumu diizeyleri de artis gostermektedir.

Tablo 4.17. Katilmcilarm Dagitim Adaleti ve Is Doyumu Diizeyleri Arasindaki
[liskinin Korelasyon Analizi

Dagitim Adaleti Is Doyumu

Dagitim Pearson Korelasyonu 1 .909**
Adaleti P .000
N 214 214
. Pearson Korelasyonu .909** 1
Is Doyumu p 000
N 214 214
* (p<0,01)

Tablo 4.17.’ye gore arastirmaya dahil olan katilimcilarin Dagitim Adaleti ve Is
Doyumu diizeylerinde istatistiki olarak anlamli seviyede dogru orantili bir iligkinin
oldugu goriilmektedir (r=.909, p<0.01). Buna gore katilimcilarin dagitim adaleti algilar

arttikca is doyumu diizeyleri de artis gostermektedir.
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Tablo 4.18.’e gore arastirmaya dahil olan katilimcilarin Prosediir Adaleti ve Is
Doyumu diizeylerinde istatistiki olarak anlamli seviyede dogru orantili bir iliskinin
oldugu saptanmistir(r=.600, p<0.01). Bir baska deyisle katilimcilarin Orgiitsel adalet
algilar arttikca is doyumu diizeyleri de artis gostermektedir.

Tablo 4.18. Katilimcilarin Prosediir Adaleti ve Is Doyumu Diizeyleri Arasindaki
[liskinin Korelasyon Analizi

Prosediir Adaleti Is Doyumu

Prosediir Pearson Korelasyonu 1 .600**
Adaleti P .000
N 214 214
Pearson Korelasyonu .600** 1
s Doyumu P .000
N 214 214
* (p<0,01)

Tablo 4.19. Katilimecilarin Etkilesimsel Adalet ve Is Doyumu Diizeyleri Arasidaki
Mliskinin Korelasyon Analizi

Etkilesimsel Adalet Is Doyumu

Etkilesimsel  Pearson Korelasyonu 1 S573**
Adalet P .000
N 214 214
Pearson Korelasyonu 573** 1
s Doyumu P .000
N 214 214
* (p<0,01)

Tablo 4.19. incelendiginde arastirmaya dahil olan katilimcilarin Etkilesimsel
Adalet ve Is Doyumu diizeylerinde istatistiki olarak anlamli seviyede dogru orantili bir
iligkinin oldugu goriilmektedir (r=.573, p<0.01). Buna gore katilimcilarin etkilesimsel

adalet algilar arttik¢a is doyumu diizeyleri de artig gostermektedir.

53



5. TARTISMA

Dogu Anadolu Bélgesindeki Genglik Hizmetleri ve Spor Il Miidiirliiklerini
kapsayan bu ¢alismanin sonucunda arastirmaya dahil olan katilimcilarin orgiitsel adalet
ve is doyumu seviyelerinin yiiksek olmadigi goriilmistiir (X=3.04+.993). Bu durum
kamu kurum ve kuruluslarinda calisanlarin genel olarak diisiik 6rgiitsel adalet algisina
sahip olmalar1 ile paraleldir. Zira kamu kurumlarmmin gesitli sektorlerinde
gergeklestirilen c¢alismalarin sonuglariyla benzerlik gostermektedir. Yavuz’un'® 2010
yilinda Ankara ilindeki bir grup kamu ve o6zel sektor calisganinin katilimiyla
gerceklestirdigi calismada kamu sektorii ¢alisanlarinin daha diisiik Orgiitsel adalet
seviyesine sahip oldugunu bulmustur. Sulu® tarafindan 2010 yilinda Istanbul ilinde
442 saglik personeli iizerinde yapilan caligma sonucunda kamu sektoriinde gorevli
saglik personelinin, 6zel sektordeki meslektaslarina oranla daha diisiik orgiitsel adalet
algisna sahip oldugu goriilmiistiir. Yine bir devlet okulunda goérev yapan 175
ogretmenin katilimiyla gergeklestirilen ¢alisma sonucunda katilimeilarin diisiik orgiitsel
adalet seviyesine sahip olduklar goriilmiistiir."*" Yine Altunkese'?* ¢alismasinda kamu
memurlarinin orgiitsel adalet diizeylerinin diisiik oldugunu ifade etmistir. Bu genel
duruma neden olan diger faktorler de ayrica irdelenmesi gereken konulardir. Genel
olarak ayni yasaya tabi olmalari nedeniyle benzer 6zliik haklarina sahip olan devlet
memurlarinin orgiitsel adalet algilarin1 dagitim adaletinden ¢ok prosediir ve etkilesim
adaletinin etkiledigi sdylenebilir. Buradan hareketle bu kurumlarda alinan kararlarin
altinda yatan sebeplerin hakkaniyetsiz oldugu ya da yetersiz iletisim durumlari
nedeniyle caliganlar  tarafindan  yeterince anlasilmadigi diistintilebilir.

Katilimeilarin cinsiyetlerine gore oOrgiitsel adalet algilari arasinda istatistiki
diizeyde anlamli olmayan bir farklilik bulunmustur. Buna gore erkek (X=3.14+.991)

katilimcilarin kadinlara (X=3.00+.995) gore daha yiiksek orgiitsel adalet algisina sahip

54



olduklar1 goriilmektedir. Literatiir incelendiginde oOrgiitsel adalet konusunda dogrudan
ya da bir alt faktor olarak cinsiyet iliskisinde belirgin bigimde kabul goren bir sonucun
olmadlgl,21‘123’124 kimi calismada erkeklerin daha yi'1kse:k,37’125‘128 kimi calismada ise
kadinlarin daha yﬁkseklzg'132 orgiitsel adalet diizeyine sahip oldugu goriilmektedir.
Dolayisiyla erkekler ve kadinlarin orgiitsel adalet noktasinda birbirinden farkli algi ve
uyaranlara sahip oldugunu ifade etmek miimkiindiir. Gegmiste yapilan c¢alismalarda
orgiitsel adalet algis1 adina elde edilen sonuglarin farklilagmasinin nedeni olarak
calismanin yapildig1 sektore, bolgeye ve Kkiiltiire isaret edilmesi kabul goéren bir
varsayimdir. Bir diger yandan kadinlarin is diinyasinda her seviyede pozitif ayrimciliga
tabi olmasi gerektigi diisiincesi, kadinlarin genel anlamda adaletsizlige maruz kaldiginin
bir sonucu olarak degerlendirilebilir. Zira Yelboga’mn133 2012 yilinda 310 tst diizey
calisanla yaptig1 c¢aligmanin sonucunda kadin c¢alisanlarin dagitim adaleti algisinin
erkeklere gére anlaml diizeyde diisiik oldugu goriilmiistiir.

Calismada yer alan katilimcilarin medeni hallerine goére Orgiitsel adalet
algilarinda istatistiki olarak anlamli farkliliga ulagilmamistir. Bununla beraber evli
(X=3.10+.948) katilimcilar, bekar (X=2.96+1.040) katilimcilara gére daha yiiksek
oOrgiitsel adalet algisina sahiptir. Medeni durum degiskeni ile orgiitsel adalet kavrami
hakkinda yapilan arastirmalar incelendiginde c¢aligmalarda elde edilen sonuglara gore
s0z konusu olgularin  birbirleriyle anlamli  diizeyde iliskili  olmadiklari

ot e 120,134-137
gorilmiistiir. 0134-13

Bu calismadaki farkliligin, evlilik hayatinin kisilere kattigi
olgunluk ve yikledigi sorumluluk nedeniyle evli katilimcilarin is hayatlarindaki
olumsuzluklar1 daha az ciddiye almasindan kaynaklandig: diistintilebilir.

Bu arastirmaya katilan calisanlarin kadro durumuna gore Orgiitsel adalet

algilarinin karsilastirilmasi sonucunda anlamli bir farka rastlanmamasina karsin kadrolu

(X=3.24+.983) calisanlarin sozlesmeli (X=2.97+£1.007) ¢alisanlara gore daha yiiksek
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orgiitsel adalet algisma sahip oldugu tespit edilmistir. Ilgili literatiir incelendiginde
herhangi bir kitle i¢in dogrudan kadro statiisii ile orgiitsel adalet iligkisi lizerine yapilmis
bir ¢alismaya rastlanmamistir. Diger taraftan orgiitsel adaletin etkiledigi, is doyumu ve
orgiitsel baglilik gibi kavramlar iizerine yapilan ¢alismalar incelendiginde calisanlarin
kadrolu olusunun is doyumu ve oOrgiitsel baglilik diizeylerini olumlu yonde etkiledigi
gérﬁlmﬁstﬁr.lg&lgg Bu c¢alismada elde edilen sonucu direkt olarak kadrolu ya da
sozlesmeli olmanin yansimasi olarak degerlendirmekten ¢ok bu statiilerin kazandirdigi
Ozlik haklarmin etkileri biciminde degerlendirmek gerekebilir. Bir bagka ifadeyle,
sozlesmeli ¢alisanlarin kendi is kosullar1 ile kadrolu personelin is kosullarini
kiyaslamas1 sonucundaki farkliliklar calismada ortaya c¢ikan sonucun temeli olarak
nitelendirilebilir. Zira bu calismada da bulunan gelir diizeyi-Orgiitsel adalet algisi
seviyesi iliskisinde elde edilen sonuglar her ne kadar dengeli olmayan bir dagilima sahip
olsa da bu diisiinceyi destekler niteliktedir. Buna gére en diisiik 6rgiitsel adalet algisina
sahip grup olarak aylik geliri 0-999 TL (X=2.96+ .996) arasindaki katilimcilarda
goriilmektedir. Pek ¢ok sozlesmeli personelin aylik geliri olan asgari iicreti de kapsayan
bu grubun oOrgiitsel adalet algisinin diisiik olma nedeni olarak bir Grgiitsel ¢ikt1 olan
maasin azlig1 nedeniyle dagitim adaletini diistiigii soylenebilir. Bu diislinceye paralel
olarak maasindan memnun olmayan c¢alisanlarin Orgiitsel adalet diizeylerinin,
maasindan memnun olanlara gore istatiksel olarak anlamli bigimde daha diisiik oldugu
bildirilmektedir.'*

Katilimcilarin idari bazda orgiitsel adalet diizeyleri arasinda istatistiki diizeyde
anlamli  fark bulunmamaktadir. Bunun yaninda yoneticilerin  (X=3.23+.938)
katilimcilarin ¢alisanlara (X=3.02+.999) goére daha yiiksek orgiitsel adalet algisina sahip
olduklar1 goriilmektedir. Bu fark yoneticilerin verdikleri idari kararlarda ve genel olarak

yonetimleri hakkinda adaletli davranislar sergiledikleri diisiincesinde olmalar ile

56



aciklanabilir. Diger yandan caligmanin yiirtitiildiigii kamu kurumu merkeze bagh bir
tasra kurulusu oldugundan, kurum yoneticilerinin de bagli oldugu yonetim
mekanizmalar1 olmasi nedeniyle memnuniyet diizeyinin altinda orgiitsel adalet algisina
sahip olmalarima neden olarak gdsterilebilir. Ayrica ¢alisanlarin kurumda idari
yetkilerinin artiginin orgiitsel adalet diizeylerini olumlu yonde etkiledigi bilinmektedir.
Tirkiye genelinde Milli Egitim Bakanligi’'na bagli 12816gretmenin katilimi ile
gergeklestirilen bir ¢alisma sonucunda artan kidemin orgiitsel adalet diizeyini artirdigi
ortaya konmustur.**°

(Calismada yapilan analiz sonucunda katilimecilarin yas gruplarina gére orgiitsel
adalet algilar1 arasinda istatistiki olarak anlamli bir fark olmadig1 goriilmektedir. Bunun
yaninda en diigiik orgiitsel adalet algis1 diizeyine sahip yas grubu 45-49 (X=2.67+.641)
iken en yiiksek orgiitsel adalet algisi diizeyinin oldugu yas grubu 18-24 (X=3.44+.988)
olarak ¢ikmistir. Yas faktoriiniin Orgiitsel adalet algisimi etkiledigi bilinmektedir.**
Kisilerin yaglariyla birlikte degisen olgunluk, hayat tecriibesi ve bakis agilari, maruz
kaldiklar olaylar1 yasca farkli kisilere gore bagka sekillerde algilamasini saglamaktadir.
Dolayistyla bir kisinin adil olarak degerlendirdigi bir durumu bir bagka kisinin nispeten
daha az ya da daha fazla adil olarak degerlendirmesi miimkiindiir.

Karsilagtirma sonuglarina goére Agri, Bingdl ve Elazig illerinde bulunan ve
calisan personelin orglitsel adalet algilar1 arasinda anlamli farkliliklara rastlanmagtir
(p=.001). Yapilan coklu karsilastirma sonuclarina goére Agri ile Bingdl (p=0.40)
illerinde calisan personeller arasinda ve Bingdl ile Elazig (p=.027) illerinde ¢alisan
personeller arasinda anlamli farkliliklar bulunmustur.

Buna gore Agn (X=2.58+.616) ilinde c¢alisan personellerin, Bingol
(X=3.45+.866) ilinde ¢alisan personellere gore daha diisiik orgiitsel adalet algisina sahip

olduklar1 goriilmektedir. Diger yandan Bingdl (X=3.45+.866) ilinde calisan
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personellerin, Elazig (X=2.55+1.414) ilinde galisan personellere gore daha yiiksek
diizeyde orgiitsel adalet algisina sahip olduklar1 goriilmektedir. Bu durum bir diger
yandan ¢alisma evrenini olusturan Genglik Hizmetleri ve Spor 11 Miidiirliikleri arasinda
en distk ve en yiliksek orgiitsel adalet algisina sahip illeri de ortaya koymaktadir.
Aragtirmada yer alan tiim katilimcilarin ortalama orgiitsel adalet algisinin memnuniyetin
altinda oldugu diisiiniildiigiinde, s6z konusu memnuniyetsiz durumun iller bazinda
ahenkli bir tablo ¢izmedigi bu bulgu sonucundan ¢ikarilabilecek bir ifade olabilir. Bu
durumun ise illerde yer alan kurumlar bazinda farklilasan fiziki ¢alisma sartlar1 ve
yonetimsel davraniglar gibi nedenlerden kaynaklandigi ifade edilebilir.

Katilimcilarin - egitim durumlarima gore oOrglitsel adalet algilar1 arasinda
istatistiksel diizeyde anlamli bir fark olmadig1 goériilmektedir. Bunun yaninda en diisiik
orgiitsel adalet algis1 diizeyine sahip grup ilkdgretim mezunlar (X=2.23+.481) iken en
yiiksek orgiitsel adalet algisi diizeyinin oldugu grup 6n lisans mezunlari (X=3.53+.637)
olarak ¢ikmustir. Oriicii ve Hala<;0glu’nun137 caligmasinda da orglitsel adalet diizeyinin
egitim diizeyi ile arttig1 goriilmektedir. Dolayisiyla egitim ile orglitsel adalet arasinda
pozitif yonlii iliskinin oldugu ifade edilmektedir.*** Bu duruma neden olarak kurumlarda
genelde egitim seviyesi diigiik olan kisilerin hiyerarsik olarak alt kademelerde
calistirilmalar1 ve bu nedenle yonetime katilmamalari, dolayisiyla kisisel fikir ya da
beklentilerinin yonetimce dikkate alinmamasi olasilig1 gosterilebilir.

Karsilastirma sonuclarma gore Beden Egitimi ve Spor Ogretmenligi Boliimii,
Rekreasyon Boliimii ve BESYO mezunu olmayan ¢alisanlarin orglitsel adalet algilart
arasinda anlamli farkliliklara rastlanmistir (p=.002). Yapilan ¢oklu karsilastirma
sonuglarina gére Beden Egitimi ve Spor Ogretmenligi Boliimii mezunu olan ¢alisanlar
ile Rekreasyon Bolimii mezunu olan ¢alisanlar (p=0.12) ve BESYO mezunu olmayan

calisanlar ile Rekreasyon mezunu olan ¢alisanlar (p=0.01) arasinda anlamli farkliliklara
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rastlanmistir.

Buna gore Beden Egitimi ve Spor Ogretmenligi Béliimii mezunu olan
calisanlarin (X=3.20+1.142), Rekreasyon Boliimii mezunu ¢alisanlara (X=2.47+1.078)
gore daha yiiksek Orgiitsel adalet algisina sahip olduklari sonucuna varilmistir. Diger
yandan Rekreasyon Boliimii mezunu g¢alisanlarin (X=2.47+1.078) orgiitsel adalet algisi
diizeyleri, BESYO mezunu olmayan calisanlarin (X=3.19+.808) orgiitsel adalet algis1
diizeylerine gore anlamli diizeyde dusiiktiir. Bu durum Rekreasyon Boliimii
mezunlarinin istihdam edilis sekli ile alakali olabilir. 4 y1l boyunca bu alan iizerine
egitim alan Rekreasyon Boliimii mezunlarinin goreve basladiklarinda istihdam edilmesi
gerektigini diisiindiikleri alanlarin disinda istthdam edilmeleri adaletsizlik algisina
kapilmalarina neden olabilir. Rekreasyon Bolimii mezunlarinin istihdam edilmesi
gereken alan olarak Genglik Hizmetleri ve Spor Il Miidiirliiklerine bagl, genglerin
serbest zamanlarin1 daha verimli bi¢imde geg¢irmesini saglamak amaci ile kurulan
Genglik Merkezleri diisiiniilebilir. Bu noktada dikkat g¢ekici ve iizerinde durulmasi
gereken bir baska husus ise ¢aligmaya katilan kisilerin yaridan fazlasinin Beden Egitimi
ve Spor Yiiksekokulu mezunu olmayisidir.

Katilimcilarin kadro statiileri ve aktiiel ¢calisma sekillerine gore orgiitsel adalet
algist diizeyi bakimindan gruplar arasinda istatistiki olarak anlamli bir farka
rastlanmamistir. Bunun yaninda en yiiksek Orgiitsel adalet algisi diizeyine sahip olan
grup memur kadrosuna sahip olup kurumda memur statiisiindeki isleri yiiriiten
calisanlar (X=3.06+.962) olarak goriilmektedir. Yine memur kadrosunda olmasina
karsin kurumunda is¢i vasfindaki islerde ¢alisanlarin olusturdugu grup (X=2.86+.431)
ise en diigiik orgiitsel adalet algis1 diizeyine sahiptir. Bu durum genellikle 1980’11
yillarda goreve baslayan, goreve basladigi donemde is¢i ve memur kadrosunda 6zliik

haklar1 bakimindan 6nemli diizeyde fark bulunmadigindan o6tiirii o anki sartlara gore
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kadroya ne tiir bir is yapacagina bakilmaksizin is¢i ya da memur olarak alinan kisiler
arasinda olusan olumsuz bir durum olarak bilinmektedir. Bu olumsuzlugun nedeni ise
Ozellikle 1990’11 yillarda is¢i ve memur kadrolari arasinda olusan Ozliikk haklar
farkliligidir. Yapilan incelemelere gore 1985-1994 yillar1 arasinda devlet memuru is
saati licreti 70.51 kat artig gosterirken isci is saati ticreti 154.46 kat atrtmls‘ur.m’l41
Dolayisiyla, aymi caligma ofisi igerisinde ayni isi yapan iki c¢alisanin farkli kadro
tiirlerine sahip olmalar1 nedeniyle farkli maas, izin hakki gibi 6zelliklere sahip oldugu
durumlar yasanabilmektedir. Boylesi durumlar da dogal olarak kisilerde adaletsizlik
algist olusturabilmektedir. Bu ¢alismada elde edilen bulgunun da bu nedenle olustugunu
diistinmek miimkiindiir.

Katilimcilarin kurumlarindaki c¢alisma yaslarina gore orgiitsel adalet algilar
arasinda istatistiksel diizeyde anlamli bir fark olmadig1 goriilmektedir. Bunun yaninda
en diisiik orgiitsel adalet algis1 diizeyine sahip grup kurumda 9-12 yil aras1 siiredir gorev
yapmakta olan grup (X=2.68+.626) iken en yiiksek oOrgiitsel adalet algis1 diizeyinin
oldugu grup 13-16 yil arasi siiredir ¢alisanlarin grubu (X=3.35+.821) olarak ¢ikmustir.
Calisanlar i¢in genelde oOrgiitteki kidemle terfi arasinda dogru orantili bir iliski olmasi
beklenir. Bu iligkinin olmadigi ya da belirsiz oldugu kurumlarda ¢alisan i¢in artan
kidem orgiitsel adalet algisini diisiirebilir. Zira literatiir incelendiginde farkli sektorlerde
yapilan arastirmalarin kiminde Orgiitsel adaletin kidemle artis gosterdigi, kiminde ise

C . 130,134,142,14
azaldig1 goriilmektedir, 10134142143

Calisanlarin kidemleri ile kurumdan beklentilerinin
dogru orantili iliskisinin bir bagka nedeni de orgiitsel adalet kavraminin temelini
olusturan esitlik teorisi ile agiklanabilir. Teoriye gore; calisanlar Orgiite sunduklari

katkilarin karsiligini orgiitten beklemektedir. Dolayisiyla 6rgiit yoneticilerinin orgiitsel

ciktilar1 ¢alisanlarinin  kidemlerini  olusturan deneyimleri, egitim seviyeleri ve
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gosterdikleri emege gore dagitmalart halinde adaletsizlik durumundan s6z etmek
miimkiin olmayacaktir.

Calismada, orgiitsel adalet kavrami ve is doyumu kavrami arasinda bir iliskinin
olup olmadigin1 belirlemek hedeflenmistir. Dolayisiyla katilimcilarin ~ 6lgek
formlarindaki ifadelere verdikleri yanitlar korelasyon analizinden gecirilerek oOrgiitsel
adalet kavrammin alt boyutlariyla birlikte is doyumu kavramu iligkisi incelenmistir.
Sonug itibariyle arastirmaya dahil olan katilimcilarin Orgiitsel Adalet ve Is Doyumu
diizeylerinde istatistiki olarak anlamli seviyede dogru orantili bir iliskinin oldugu
saptanmustir(r=.607, p<0.01). Katillmcilarin Dagitim Adaleti ve Is Doyumu
diizeylerinde istatistiki olarak anlamli seviyede dogru orantili bir iliskinin oldugu
goriilmektedir (r=.909, p<0.01). Katilimcilarin Prosediir Adaleti ve Is Doyumu
diizeylerinde istatistiki olarak anlamli seviyede dogru orantili bir iliskinin oldugu
saptanmustir(r=.600, p<0.01). Katilmcilarin Etkilesimsel Adalet ve Is Doyumu
diizeylerinde istatistiki olarak anlamli seviyede dogru orantili bir iliskinin oldugu
goriilmektedir (r=.573, p<0.01). Bagka bir ifadeyle katilimcilarin 6rgiitsel adalet algilart
arttikca i3 doyumu diizeyleri de artis gostermektedir. Yapilan literatiir incelemesinde
pek c¢ok calismanin  bu  bulguyu destekleyici  nitelikte  sonuglandigi

ot 13,30,37,100,131,133,136,144-152
goriilmiistiir.

Dolayisiyla arastirmaya katilan Genglik Hizmetleri
ve Spor Il Miidiirliigii personellerinin 6zellikle dagitim adaleti algilarinin yiikseltilmesi,
elde edilen korelasyon sonuglarina gore is doyumu diizeylerini dogrudan etkileyecektir.
Yelboga®, kendi calismasinda dagitim adaletinin, etkilesimsel adalete gore is
doyumunu daha giiglii bigimde etkiledigini, bu durumun da literatiirce desteklendigini
ifade etmektedir. Bir diger yandan elde edilen korelasyon degerlerinin farkli pek ¢ok

calisma ile paralellik arz etmesi ile orgiitsel adalet kavrami ve is doyumu kavrami

arasindaki iligkinin genellenebilir oldugunu ifade etmek miimkiin goériinmektedir.
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Isgoren verimliliginin saglanmasinda bu aktérleri, doyum saglayici olarak gdren ve bu
faktorleri verimliligi arttirmak yolunda gerektigi sekilde kullanan yoneticiler, igsgéren ve

isletme verimliligini saglamada basarili olacaktir.">
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6. SONUC VE ONERILER

Dogu Anadolu Bélgesinde bulunan 8 ilin Genglik Hizmetleri ve Spor Il
Miidiirliigii personellerinin katilimi ile gergeklestirilen bu ¢alisma sonucunda orgiitsel
adalet kavrami ile is doyumu kavraminin birbirleriyle iligkili oldugu, s6z konusu
iliskinin pozitif yonlii; orgiitsel adalet, alt boyutlardan prosediir ve etkilesimsel adalet
kavramlarmin orta diizeyde, dagitim adaletinin ise yiiksek diizeyde oldugu ortaya
cikmistir. Buna ek olarak katilimcilarin oOrgiitsel adalet ve is doyumu diizeylerinin
memnuniyet seviyesinin altinda oldugu saptanmuistir.

Katilimcilarin orgiitsel adalet algilart cesitli 6zelliklerine gore incelendiginde
gorev yaptiklart il ve Beden Egitimi ve Spor Yiiksekokulu ya da dengi bolim
mezuniyeti durumlar1 ile orgiitsel adalet algis1 diizeylerinde anlamli farkliliklar elde
edilirken, yas, cinsiyet, kidem, medeni durum ve buna benzer degiskenlerin Grgiitsel
adalet algist seviyesine anlamli diizeyde etkisi olmadigi saptanmistir. Buna gore il
bazinda Bing6l ilinde calisan personeller, Agr1 ve Elazig illerinde ¢alisan personellere
gore, Beden Egitimi ve Spor Yiiksekokulu mezunu olmayan calisanlar ve Beden
Egitimi ve Spor Ogretmenligi Boliimii Mezunu olan g¢alisanlar Rekreasyon Boliimii
mezunu olan calisanlara gére anlamli diizeyde daha yiiksek oOrgiitsel adalet algisina
sahiptir. Diger yandan cinsiyet bazinda erkekler kadinlardan, medeni durum bazinda
evli ¢alisanlar bekar c¢alisanlardan, kadro durumu bazinda kadrolu ¢alisanlar sézlesmeli
caliganlardan, yonetim kadrosundaki g¢alisanlar yonetici olmayan calisanlardan daha
yiiksek orgiitsel adalet algisina sahiptir.

Elde edilen sonuglar 1s18inda ¢esitli onerilerde bulunmak miimkiindiir. Bu
baglamda kurum idarecilerinin yonetim davranislarinda orgiitsel adalet algisint dikkate
almalar1 beklenebilir. Bir bagka deyisle Orgilit yonetimi noktasinda karar alma, bu

kararlar1 uygulama ve bununla ilgili olarak yonetici ile ¢alisan arasindaki iletisimin
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saglanmasi siireglerinde calisanlarin orgiitsel adalet algilar1 dikkate alinarak ¢alisanlarin
orgiitsel adalet alg1 diizeylerinin yiikseltilmesi saglanabilir. Bu hususta yonetim,
calisanlarla istisare goriismeleri yapabilir, ¢alisanlarin fikir ve oOnerilerini siireklilikle
degerlendirerek hem c¢alisanlarin yonetime belirli diizeyde ortak olmalarini hem de
orgiitsel adalet algis1 ve is doyumu gibi tutumlarinin gidisatini takip edebilir.

Kurum yoneticilerinde, aldiklari kararlarin adil olusu noktasinda kendi kisisel ya
da vicdani normlarina uygun olmasmin yeterli olacagi diisiincesi hakim olabilir.
Dolayistyla yoOnetimce alman bazi hakkaniyetli kararlar, c¢alisanlar tarafindan
nedensellik anlaminda tam olarak anlasilmadigi i¢in hakkaniyetsizmis gibi goriinebilir.
Bu tiir durumlarin ortadan kaldirilmasi adina kurum igerisinde saglikli iletisim kanallar1
ve kurumsal ortak dil gelistirilebilir. Bu sayede g¢alisanlarin yiikselen orgiitsel adalet
algilar1 ile birlikte i doyumlar1 da yiikseleceginden motivasyon ve verimliliklerinde
artig s6z konusu olabilir. Bunun sonucunda da kurumlar hedeflerine daha kolay ulasarak

Tiirk sporuna katki saglayabilirler.

64



KAYNAKLAR

. Altimsik S. Orgiitsel etkililikte is doyumunun etkisi. Egitim Yonetimi, 1997, 2: 135-
153.

. Oriicii E, Kanbur A. Orgiitsel-yonetsel motivasyon faktdrlerinin galisanlarin
performans ve verimliligine etkilerini incelemeye yonelik bir ¢alisma: hizmet ve
endiistri isletmesi &rmegi. Celal Bayar Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler
Fakiiltesi Yonetim ve Ekonomi Dergisi, 2008, 1: 85-97.

. Schultz DP, Schultz SE. Psychology and Industry Today: An Introduction to
Industrial and Organizational Psychology, New York, McMiillan Publishing
Company, 1986.

. Kocel T. Isletme Yéneticiligi, istanbul, Beta Basim, 2001.

. Ozgiiven IE. Endiistri psikolojisi, Ankara, Sistem Ofset, 2003.

. Locke E. The Nature and Causes of Job Satisfaction. In: Dunnette MD (ed).
Handbook Of Industrial and Organizational Psychology, Chicago, 1976.

. Rawls J. Justice as Fairness, Massachusetts, Harvard University Press, 1971.

. Greenberg J. A taxonomy of organizational justice theories. The Academy of
Management Review, 1987, 12: 9-22.

. Uckun G, Pelit E. Hizmet isletmelerinde is gdéren motivasyonunun Onemi ve

verimlilige etkisi. Standard, 2003, 493: 49-54.

10. Colquitt JA, Conlon DE, Porter C, Wesson MJ. Ng KY. Justice at the millennium:

A meta analytic review of 25 years of organizational justice research. Journal of

Applied Physicology, 2001, 86: 425-445.

11. Cropanzano R, Rupp, DE, Mohler CJ, Schminke M. Three roads to organizational

justice. Research in Personnel and Human Resources Management, 2001, 20: 1-

113.

65



12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

Hums MA, Chelladurai P. Distributive justice in intercollegiate athletics:
Development of an instrument. Journal of Sport Management, 1994, 8: 190-199.
Hums MA, Chelladurai P. Distributive justice in intercollegiate athletics: The views
of NCAA coaches and administrators. Journal of Sport Management, 1994, 8:200-
217.

Mahony DF, Hums MA, Andrew DPS, Dittmore SW, Organizational Justice in
Sport. Sport Management Review, 2010, 13: 91-105.

Giiriz A. Adalet Kavrami, Ankara, Tiirkiye Felsefe Kurumu Yayinlari, 2001.
Sheppard HB. Lewicki JR, Minton WJ. Organizational Justice: The Search for
Fairness in the Workplace, New York, Lexington Books, 1992.

Luthans F. Organizational Behavior, 3“Ed. New York, McGraw Hill, 1984.
Stouffer SA, Suchman KA, DeVinney LC, Star SA, Williams RM. The American
Soldier: Adjustment During Army Life, New Jersey, Princeton University Press,
1949.

Greenberg J. Reactions to procedural injustice in payment distributions: do the
means justify the ends?. Journal of Applied Psychology, 1987, 72: 55-61.

Moorman RH. Relationship between organizational justice and organizational
citizenship behaviors: Do fairness perceptions mfluence employee citizenship?.
Journal of Applied Psychology, 1991 76: 845-855.

Colquitt JA, Noe RA, Jackson CL. Justice In Teams: Antecedents and
Consequences of Procedural Justice Climate. 2002, Personnel Psychology, 55: 83-
109.

Cohen YC, Spector PE. The role of justice in organizations: a meta — analysis.

Organizational Behavior and Human Decision Processes, 2001, 86: 278-321.

66



23.

24.

25.

26.

217.

28.

29.

30.

31.

32.

Icerli L. Orgiit Yapis1 ve Orgiitsel Adalet Arasindaki Iliskiler. Sosyal Bilimler
Enstitiisii, Isletme Anabilim Dali. Doktora Tezi, Izmir: T.C. Dokuz Eyliil
Universitesi, 2009.

Deutsch M. Equity, equality, and need: What determines which value will be used
as the basis of distributive justice?. Journal of Social Issues, 1975, 31: 137-149.
Colak M, Erdost HE. Organizational justice: a review of the literature and some
suggestions for future research. Hacettepe Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler
Fakultesi Dergisi, 2004, 22: 51-84.

Erkanli H. Orgiitsel Adalet ve Kiiltiir iliskisi: Tiirkiye’de Faaliyet Gosteren Bazi
Isletmelerde Karsilastirmali Bir Arastirma. Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isletme
Anabilim Dali. Doktora Tezi, Ankara: Ankara Universitesi, 2009.

Jones FF, Scarpello V, Bergmann T. Pay procedures- What makes them fair?.
Journal of Occupational and Organizational Psychology, 1999, 72: 129-145.
Folger R, Rosenfield D, Robinson T. Relative deprivation and procedural
justifications. Journal of Personality and Social Psychology, 1983, 45: 268-273.
Konovsky MA. Understanding procedural justice and 1ts impact on business
organizations. Journal of Management, 2000, 26: 489-511.

Sulu S. Orgiitsel Adaletsizlik-Is Davranislar1 Iliskisinde Is Tutumlarmin Rolii.
Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isletme Anabilim Dal1. Doktora Tezi, Gebze: T.C. Gebze
Yiiksek Teknoloji Enstitiisti, 2010.

Thibaut JW, Walker L. Procedural Justice: A Psychological Analysis, New Jersey,
Erlbaum, 1975.

Karapinar BP. Performans degerlendirme kriterlerinin orgiitsel adalet ve is tatmini
iliskisindeki diizenleyici etkisi. Hacettepe Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler

Fakiiltesi Dergisi, 2011, 29: 115-144.

67



33.

34.

35.

36.

37.

38.

39.

40.

Kennedy FA, Kohlmeyer JM, Parker RJ. The roles of organizational justice and
trust in a gain-sharing control system. In: Arnold V (ed). Advances in Accounting
Behavioral Research, Volume 12, Emerald Group Publishing Limited, 2009:1-23.
Lambert E. The impact of organizational justice on correctional staff. Journal of
Criminal Justice, 2003, 31: 155-168.

Leventhall GS. What should be done with equity theory? New approaches to the
study of fairness in social relationships. In: Gergen K, Greenberg SM, Willis R.
(eds). Social exchange: Advances in theory and research: 27-55. New York,
Plenum, 1980.

Ambrose ML. Drug testing and procedural fairness: the influence of situational
variables. Social Justice Research, 2000, 13 25-40.

Eker G. Orgiitsel Adalet Algis1 Boyutlar1 ve Is Doyumu Uzerindeki Etkileri. Sosyal
Bilimler Enstitiisii, Isletme Anabilim Dali. Yiiksek Lisans Tezi, Izmir: T.C. Dokuz
Eyliil Universitesi, 2006.

Randall CS, Mueller C. Extensions of justice theory: Justice evaluations and
employees reactions in a natural setting. Social Psychology Quarterly, 1995,
58:178-194.

Oner H. Hizmetkar Yoéneticilik ile Ise Kapilma Degiskenleri Arasindaki Iliskide,
Orgiitsel Adaletin Ara Degisken Olarak Etkisi; Tutarlilik Anlayis1 ve Isin
Karmasiklik Diizeyinin Sartli Degisken Olarak Rolleri. Sosyal Bilimler Enstitiisii,
Ingilizce Isletme Anabilim Dali. Doktora Tezi, Istanbul: T.C. Marmara
Universitesi, 2008.

Folger R, Cropanzano R. Fairness Theory: Justice as Accountability. In: Greenberg
J, Cropanzano R (eds). Advances in Organizational Justice, Stanford, Stanford

Universty Press, 2001.

68



41.

42.

43.

44,

45.

46.

47.

48.

49.

50.

Bies RJ. Interactional Justice: The Sacred and the Profane. In: Greenberg J,
Cropanzano R. (eds). Advances in Organizational Justice, California, Stanford
University Press, 2001.

Yiiriir S. Odiillendirme Sistemleri ile Orgiitsel Adalet Arasindaki Iliskilerin Analizi
ve Bir Uygulama. Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isletme Anabilim Dal1. Doktora Tezi,
Bursa: Uludag Universitesi, 2005.

Beugre CD. Managing Fairness in Organizations, Westport, = Greenwood
Publishing Group, 1998.

Bryne ZS, Cropanzano R. The History of Organizational Justice: The Founders
Speak, New Jersey, Erlbaum Associates, 2001.

Yimaz G. insan Kaynaklari Uygulamalarma iliskin Orgiitsel Adalet Algisinin
Calisanlarin Tutum ve Davranislar1 Uzerindeki Etkisi. Sosyal Bilimler Enstitiisii,
Insan Kaynaklar1 Yonetimi Anabilim Dali. Doktora Tezi, Istanbul: istanbul
Universitesi, 2004.

Cropanzano, R, Wright TA. Procedural justice and organizational staffing: A tale of
two paradigms. Human Resource Management Review, 2003, 13: 7-39.

Tornblom KY, Jonsson DR. Subrules of the equality and contribution principles:
Their perceived fairness in distribution and retribution. Social Psychology
Quarterly, 1985, 48: 249-261.

Boldizar JP, Perry DG, Perry LC. Gender and reward distributions: A test of two
hypotheses. Sex Roles, 1988, 19: 569-579

Callahan-Levy CM, Messe LA. Sex differences in the allocation of pay. Journal of
Personality and Social Psychology, 1979, 37: 433-446.

Karademir T, Coban B. Sporun yonetsel yapisinda orgiitsel adalet kuramina bakis.

Nigde Universitesi Beden Egitimi ve Spor Bilimleri Dergisi, 2010, 4: 48-62

69



51.

52.

53.

54.

55.

56.

57.

58.

59.

60.

Yavuzyillmaz A, Topbas M, Can E, Can G, Ozgiin S. Trabzon il merkezindeki
saglik ocaklar1 calisanlarinda tiikkenmislik sendromu ile is doyumu diizeyleri ve
iliskili faktorler. T7SK Koruyucu Hekimlik Biilteni, 2007, 6: 41-50.

Siinter AT, Canbaz S, Dabak S, Oz H, Pesken Y. Pratisyen hekimlerde tiikkenmislik,
ise baglh gerginlik ve is doyumu diizeyleri. Genel Tip Dergisi, 2006, 16: 9-14.
Erenler E. Orgiit Kiiltiirii ve Is Doyumu iliskisi. Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isletme
Anabilim Dal1. Yiiksek Lisans Tezi, Bolu: Abant Izzet Baysal Universitesi, 2001.
Sevimli F, Iscan OF. Bireysel ve is ortamina ait etkenler agisindan is doyumu. Ege
Universitesi Iktisadi Idari Bilimler Fakiiltesi Akademik Baks Dergisi, 2005, 1:55-
64.

Eren E. Yonetim Psikolojisi, Istanbul, Isletme Iktisad: Enstitiisii Yaynlar1, 1989.
Poyrazoglu N. Hastane Calisanlarmnda Is Doyumu-Verimlilik Iliskisi. Sosyal
Bilimler Enstitiisii, Isletme Anabilim Dali. Yiiksek Lisans tezi, Ankara: Gazi
Universitesi, 1992.

Karadal H. Organizasyonlarda Is Doyumu: Yiiksek Ogrenim Kredi ve Yurtlar
Kurumunda Bir Arastirma. Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isletme Anabilim Dali.
Yiiksek Lisans tezi, Adana: Cukurova Universitesi, 1994.

Isikhan V. Sosyal Hizmet Uzmanlarinin Is Doyumlar. Yiiksek Lisans Tezi, Sosyal
Bilimler Enstitiisii, Sosyal Hizmet Anabilim Dali. Ankara: Hacettepe Universitesi,
1993.

Solmus T. Is Yasaminda Duygular ve Kisilerarasi Iliskiler, Istanbul, Beta Basim,
2004.

Ozcan ED. Kisilik Bakis Acisindan Orgiit Yapisi ve Is Tatmini, Istanbul, Beta

Basim Yayim Dagitim, 2011.

70



61.

62.

63.

64.

65.

66.

67.

68.

69.

70.

Batigiin AD, Sahin NH. Is stresi ve saglik psikolojisi arastirmalari igin iki 6lgek: A-
Tipi kisilik ve is doyumu. Tiirk Psikiyatri Dergisi, 2006, 17: 32-25.

Schaffer RH. Job satisfaction as related to need satisfaction in work. Psychological
Monographs: General and Applied, 1953, 67:1-29.

Topeu OG, Is Doyumu ve Motivasyon: Havacilik Sektériinde Calisan Pilotlarin is
Doyum Seviyelerinin Tespit Edilerek izlenebilecek Alternatif Motivasyon
Stratejilerinin Belirlenmesi Uzerine Bir Arastirma. Sosyal Bilimler Enstitiisii,
Isletme Anabilim Dali. Doktora tezi, Adana: Cukurova Universitesi, 2003.

Oriicii E, Yumusak S, Bozkir Y. Kalite Yénetimi Cevresinde Bankalarda Calisan
Personelin Is Tatmini ve Is Tatminini Etkileyen Faktorlerin incelenmesi Uzerine
Bir Arastirma. Yénetim ve Ekonomi, 2006, 13: 39-51

Erdogan 1. Isletme Yonetiminde Orgiitsel Davranis, Istanbul, Avciol Basim Yayin,
19909.

Biiyiikses L. Ogretmenin Is Ortamindaki Motivasyonunu Etkileyen Etmenler.
Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isletme Anabilim Dali. Yiiksek Lisans tezi, Isparta:
Siileyman Demirel Universitesi, 2010.

Ozgen H, Oztiirk A, Yal¢in A. Insan Kaynaklar: Yénetimi, Adana, Nobel, 2002.
Keser A. Cagr1 Merkezi Calisanlarinda Is Yiikii Diizeyi ile Is doyumu Iliskisinin
Arastirilmas1. Kocaeli Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 2006, 11:
100-119.

Spector EP. Job Satisfaction, California, Sage Publications, 1997.

Cantekin OF. Universitelerdeki Ingilizce Okutmanlarinin  Orgiite Uyum
Sorunlarinin Is Doyumu Agisindan Yol Ag¢tig1 Sorunlar. Sosyal Bilimler Enstitiisii,
Egitim YoOnetimi Anabilim Dali. Yiiksek Lisans Tezi, Ankara: Hacettepe

Universitesi, 2003.

71



71.

72.

73.

74.

75.

76.

77.

78.

79.

80.

81.

82.

83.

Basaran IE. Yonetimde Insan Iliskileri Yonetsel Davrams, Ankara, Kadioglu
Matbaasi, 1992.

Kolgak M. Meslek Etigi, Ankara, Murathan Yayinevi, 2012.

Baysal AC. Sosyal ve Orgiitsel Psikolojide Tutumlar, Istanbul, Yalgm Ofset
Matbaasi, 1981.

Cakir O. Ise Baghlik Olgusu ve Etkileyen Faktorler, Ankara, Seckin Yaymcilik,
2001.

Sanli S. Adana Ilinde Calisan Polislerin is Doyumu ve Tiikenmislik Diizeylerinin
Bazi Degiskenler Agisindan Incelenmesi. Sosyal Bilimler Enstitiisii, Egitim
Bilimleri Anabilim Dal1. Yiiksek Lisans Tezi, Adana: Cukurova Universitesi, 2006.
Herzberg F, Mausner B, Synderman BB. The Motivation to Work, New York,
Wiley, 1959.

Demir N. Orgiit kiiltiirii ve is tatmini. Istanbul, Tiirkmen Yaymlari, 2007.
Cetinkanat C. Orgiitlerde Giidiilenme ve Is Doyumu, Ankara Am Yayincilik, 2000.
Eginli AT. Calisanlarda is doyumu: Kamu ve 0zel sektor calisanlarinin is
doyumuna ydnelik bir arastirma. Atatiirk Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler
Dergisi, 2009, 23: 3-35.

Kantar H. Isletmede Motivasyon, Istanbul, Kum Saati Yayinlari, 2008.

Balct A. Egitim Yoneticisinin i3 Doyumu. Sosyal Bilimler Enstitiisii, Egitim
Yonetimi Anabilim Dali. Doktora tezi, Ankara: Ankara Universitesi, 1985.

Unal Z. Ogretmenlerde Is Doyumu ve Orgiitsel Vatandashik. Sosyal Bilimler
Enstitiisii, 1lkogretim Simif Ogretmenligi Anabilim Dali. Yiiksek lisans tezi,
Afyonkarahisar: Afyon Kocatepe Universitesi, 2003.

Baysal AC. Isletmelerde is tatminini &lgmede alinan psikoteknik yontemler.

Istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi Dergisi, 1987, 16: 2-34.

72



84.

85.

86.

87.

88.

89.

90.

91.

92.

93.

94.

95.

96.

Akpmar S. Spor Federasyonlarinda Calisanlarin Sosyal Beceri, Is Doyumu ve
Problem Cozme Yeterlilikleri Uzerine Bir Arastirma. Saglik Bilimleri Enstitiisii,
Beden Egitimi ve Spor Anabilim Dali. Doktora tezi, Ankara: T.C. Gazi
Universitesi, 2010

Carik¢1 1. Calisanlarin is tatminlerini etkileyen kisisel ozellikler-siipermarket
calisanlan iizerinde bir arastirma. Siileyman Demirel Universitesi Iktisadi ve Idari
Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 2000, 5: 155-168.

Bolat T, Seymen OA, Bolat 10, Erdem, B. Yénetim ve Organizasyon, Ankara,
Detay Yayincilik, 2009.

Ataay ID. Isletmelerde Insan Giicii Verimliligini Etkileyen Faktorler, Ankara,
MESS Yayi, 1988.

Adair J. Etkili Motivasyon, (Cev. S. Uyan) Istanbul, Babuali Kiiltiir, 2006.

Simsek MS, Akgemci T, Celik A. Davramis Bilimlerine Giris ve Orgiitsel
Davranis, Ankara, Gazi Kitabevi, 2011.

Kocgel T. Isletme Yoneticiligi, Istanbul, Beta Basim Yayim, 2003.

Hoy WK, Miskel CG. Educational Administration (Theory, Research, and
Practice). Ceviri: Turan S. Egitim Yénetimi (Teori, Arastirma ve Uygulama), 7.
Baski. Ankara, Nobel Yayim Dagitim, 2010.

Ergen¢ A. Is doyumunun belirleyicileri olarak beklenti algilama tutarsizigi ve
calisma degerleri. /1. Yonetim Psikolojisi Ulusal Sempozyumu, 1991, 309-340.

Eren E. Yonetim ve Organizasyon “Cagdas ve Kiiresel Yaklasimlar”, Istanbul, Beta
Basim Yayim, 2011.

Eroglu F. Davranis Bilimleri, Istanbul, Beta Basim Yayim, 2004.

Sabuncuoglu Z. Tiiz M. Orgiitsel psikoloji, Bursa, Alfa, 2005.

Tiirk S. Orgiit Kiiltiirii Ve Is Tatmini, Ankara, Gazi Kitabevi, 2007.

73



97. Eren E. Orgiitsel Davranis ve Yénetim Psikolojisi, Istanbul, Beta Basim Yayim,
2000.

98. Ataman G. Isletme Yonetimi, Istanbul, Tiirkmen Kitabevi, 2001.

99. Giinbay 1. Orgiitlerde Is Doyumu Ve Giidiilenme, Ankara, Ozen Yayimecilik, 2000.

100.Sarikaya T. Egitim Uygulama Okulu ve Is Egitim Merkezlerinde Calisan
Ogretmenlerin Is Doyum Diizeylerinin Incelenmesi (Ankara ili 6rnegi). Egitim
Bilimleri Enstitiisti, Egitim Yonetimi ve Denetimi Anabilim Dali. Yiiksek lisans
tezi, Ankara: Gazi Universitesi, 2007.

101.Parks JB, Parra LF. Job satisfaction of sport management alumnae/i. Journal of
Sport Management, 1994, 8:49-56

102.Hall SA, Bowers AG, Martin CLL. An exploratory study of job satisfaction levels
of athletic marketing directors at national collegiate athletic association (ncaa)
division i-a institutions. International Journal of Sport Management, Recreation
and Tourism, 2010, 6:1-17.

103. Robinson M, Peterson M, Terdrick T, Carpenter JR. Job satisfaction on NCAA
Division Il1 athletic directors: Impact of job design and time on task. International
Sports Journal, 2003, 7:46-58.

104. Smucker M, Whisenant W. The impact of comparsions on the satisfaction of
mterscholastic coaches of girls’ sports. Public Organization Review: A Global
Journal, 2005, 2:109-124.

105. Whhisenant W, Pedersen PM, Smucker M. Referent selection: How the women in
sport journalism shape their perceptions of job satisfaction. Journal of Sport

Management, 2004, 18:368-382.

74



106. Du M, Leung ML, Fu FH, Ransdell L. Managerial stress and job satisfaction in the
sport and recreation Industry in Hong Kong. Women in Sport and Physical Activity
Journal, 2012, 21:15-23.

107. Hutton SM. Examining Job Satisfaction and Career Motivating Factors of Female
Sport Media Professionals. Tennnessee Research and Creative Exchange, Graduate
School. Doktora tezi, Knoxville: University of Tennessee, 2013.

108. Niehoff BP, Moorman RH. Justice as a mediator of the relationship between
methods of monitoring and organizational citizenship behavior. Academy of
Management Journal, 1993, 36:527-556.

109. Diindar T. Ogretmenlerin Orgiitsel Adalet Algilar1 Ile Is Doyumu Diizeyleri
Arasindaki liski. Sosyal Bilimler Enstitiisii, Egitim Bilimleri Anabilim Dalu.
Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul: T.C. Y1ldiz Teknik Universitesi, 2011.

110. Weiss DJ, Dawis RV, Englve GW, Lofquist LH. Manual For The Minnesota
Satisfaction Questionare, Minneapolis, Minnesota Studies in Vocational
Rehabilitation XXII, University Of Minnesota, 1967.

111. Baycan A. An Analysis Of The Several Aspects Of Job Satisfaction Between
Different Occupational Groups. Sosyal Bilimler Enstitiisii, isletme Anabilim Dal.
Doktora tezi, Istanbul: Bogazigi Universitesi, 1985.

112. Belli E. Ege Boélgesindeki Genglik Spor Il Miidiirliiklerinde Calisan Personelin
Orgiitsel Bagliliklar1 ve Is Tatmin Diizeylerinin Arastirilmasi. Sosyal Bilimler
Enstitlisti, Beden Egitimi ve Spor Anabilim Dali. Yiiksek Lisans tezi, Mugla:
Mugla Universitesi, 2010.

113. Ceylan A, Ulutiirk YH. Rol belirsizligi, rol ¢atismasi, i tatmini ve performans

arasindaki iliskiler. Dogus Universitesi Dergisi, 2006, 7: 48-58.

75



114. Ghiselli RF, Lalopa JM, Bai B. Job satisfaction, life satisfaction and turnover
intent: Among food service managers. Cornell Hotel and Restaurant
Administration Quarterly, 2001, 42: 28-37.

115. Oriicii E, Ozafsarlioglu S. Orgiitsel adaletin calisanlarin isten ayrilma niyetine
etkisi: Giiney Afrika Cumhuriyeti’nde bir uygulama. Mustafa Kemal Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisti Dergisi, 2013, 10: 335-358

116. Ozcan ED, Taskiran E. Is tatmini, orgiite baglilk ve ise baglilik arasindaki
iliskiler: Bir turizm isletmesi tizerinde arastirma. Cesme Ulusal Turizm
Sempozyumu Bildirileri Kitab: 2007, 514-523.

117. Ozdevecioglu M. Is tatmini ve yasam tatmini arasindaki iliskinin belirlenmesine
yonelik bir arastirma. Afyon Kocatepe Universitesi, Iktisadi Idari Bilimler Fakiiltesi
11. Ulusal Yonetim ve Organizasyon Kongresi Bildirileri Kitabi, 2003, 693-711.

118. Oztutku H. Yonetici - ast etkilesimi ile is tatmini arasindaki iliski. Amme Idaresi
Dergisi, 2007, 40: 79-98.

119. Youself DA. Satisfaction with job security as a predictor of organizational
commitment and job performance in a multicultural environment. International
Journal of Manpower, 1998, 19: 184-194.

120. Yavuz E. Kamu ve 6zel sektdr ¢aliganlarinin orglitsel adalet algilamalar: {izerine
bir karsilastirma ¢alismas1. Dogus Universitesi Dergisi, 2010, 11: 302-312.

121. Sesen H. Adalet algisinin tiikenmislige etkisi: Is tatmininin araci degisken roliiniin
yapisal esitlik modeli ile testi. Savunma Bilimleri Dergisi, 2010, 9: 67-90.

122. Altunkese TN. Psikolojik iklim, Orgiite Adama ve Orgiitsel Vatandaslik Davranisi
Arasindaki Iliski Uzerine Bir Arastirma. Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isletme

Anabilim Dal1. Yiiksek Lisans tezi, Eskisehir: Osmangazi Universitesi, 2002.

76



123. Lemons MA. Contextual and cognitive determinants of procedural justice
perceptions in promotion barriers for women. Sex Roles, 2003, 49: 247-264.

124. Martin CL, Bennett N. The role of justice judgements in explaining the
relationship between job satisfaction and organizational commitment. Group and
Organizational Management, 1996, 21:84-104.

125. Aykut S. Orgiitsel Adalet, Birey — Orgiit Uyumu ile Calisanlarin Isle Ilgili
Tutumlar1 (Pendik Ilgesi Ornegi). Sosyal Bilimler Enstitiisii, Egitim Y®onetimi ve
Denetimi Anabilim Dali. Yiiksek Lisans tezi, istanbul: Yeditepe Universitesi, 2007.

126. Karaman, P. Orgiitsel adalet algis1 ile tiikenmiglik arasindaki iliskinin
incelenmesine yonelik oOgretmenler {izerinde bir uygulama. Sosyal Bilimler
Enstitiisii, Isletme Anabilim Dali. Yiiksek Lisans tezi, Istanbul: Yildiz Teknik
Universitesi, 2009.

127. Saymn U. Giiven: Isletmelerde Algilanan Orgiitsel Adalet ve Is Tatmini Arasindaki
Iliskide Bir Aract — Bir Uygulama. Sosyal Bilimler Enstitiisii, isletme Anabilim
Dal1. Yiiksek Lisans Tezi. Erzurum: Atatiirk Universitesi, 2009.

128. Sun HO. Is doyumu iizerine bir arastirma. Tiirkiye Cumhuriyet Merkez Bankasi
Banknot Matbaas1 Genel Miidiirliigii, Uzmanlik Yeterlilik Tezi, Ankara, 2002.

129. Tan C. Ilkdgretim okullarinda gérev yapan Ogretmenlerin orgiitsel adalet
konusundaki algilari. Sosyal Bilimler Enstitiisti, Egitim Bilimleri Anabilim Dali.
Yiiksek Lisans tezi, Elazig: Firat Universitesi, 2006.

130. Polat S, Celep C. Ortadgretim 6gretmenlerinin Orgiitsel adalet, orglitsel giiven,
orgiitsel vatandaslik davranislarina iliskin algilart. Kuram ve Uygulamada Egitim

Yonetimi, 2008, 54: 307-331.

77



131. Yildizhan Y. Orgiitsel Adalet ile Is Doyumu Arasindaki Iliski: Egitim
Teknolojileri Genel Miidiirliigii Ornegi. Egitim Bilimleri Enstitiisii, Egitim
Bilimleri Anabilim Dali. Yiiksek Lisans tezi, Ankara: Gazi Universitesi, 2011.

132. Altinkurt 'Y, Yilmaz K. Degerlere gore yonetim ve Orgiitsel adalet iliskisinin
ortadgretim okulu Ogretmenlerinin algilarina goére incelenmesi. Kuram ve
Uygulamada Egitim Yonetimi, 2010, 16: 463-484.

133. Yelboga A. Orgiitsel adalet ile is doyumu iliskisi: Ampirik bir ¢alisma. Ege
Universitesi Iktisadi Idari Bilimler Fakiiltesi Akademik Bakus Dergisi, 2012, 12:
171-182.

134. Yildirrm F. Is doyumu ile orgiitsel adalet iliskisi, Ankara Universitesi Siyasal
Bilgiler Fakiiltesi Dergisi 2007, 62: 253-278.

135. Tetik S. Kamu isletmelerinde caligsanlarin orgiitsel adalet algilarinin  bazi
demografik o6zellikler acisindan incelenmesi. Organizasyon ve Yénetim Bilimleri
Dergisi, 2012, 4: 239-249.

136. Keklik B, Coskun UN. Orgiitsel adalet algilamalarinin is tatminine etkisi: Hastane
calisanlar iizerinde bir arastirma. Siileyman Demirel Universitesi Iktisadi ve Idari
Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 2013, 18: 143-161.

137. Oriicii E, Halagoglu IM. Orgiitsel baghlik, is tatmini ve giiglendirme
(yetkilendirme) arasindaki iliskiler: Eti maden isletmeleri. Bandirma bor ve asit
fabrikalar1 6rnegi. Balikesir Sempozyumu Bildirileri Kitab:, 2005, 107-113.

138. Karahan A. Calisma ortamindaki statii farkliliklarinin orgiitsel bagliliga etkisi.
Kocatepe Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 2008, 10: 231-246.

139. Kalay F, Arslan H, Oflas $. Kadrolu ve 4/b sozlesmeli yardimci saglik
personellerinin is doyumlarmin karsilastiilmasi. Selcuk Universitesi  Sosyal

Bilimler Enstitiisii Dergisi, 2013, 29: 111-121.

78



140. Safak C. Tiirkiye’de is¢i tcretlerinin seyri (1980-2005).
http://www.sendika.org/2006/07/turkiyede-isci-ucretlerinin-seyri-1980-2005-can-
safak/. 31 Ocak 2014.

141. Aslan OE. Maas iligkisi ve Tirkiye’de memur maaglar1 (1970-2008). Amme
Idaresi Dergisi, 2011, 44: 109-140.

142. Yazicioglu I, Topaloglu IG. Orgiitsel adalet ve baghilik iliskisi: Konaklama
isletmelerinde bir uygulama. Isletme Arastirmalar: Dergisi, 2009, 1: 3-16.

143. Yilmaz K. Devlet ortadgretim okullarinda goérev yapan oOgretmenlerin Orgiitsel
adalet algilari. Kuram ve Uygulamada Egitim Bilimleri Dergisi, 2010, 10: 579-616.

144. Yesil S, Dereli SF. Orgiitsel Adalet ve Is Tatmini Uzerine Bir Alan Calismasi.
Kahramanmaras Siitcii Imam Universitesi Iktisadi Ve Idari Bilimler Fakiiltesi
Dergisi, 2012, 02: 105-122.

145. Hodgetts M. Organizational Behavior: Theory and Process, California, Merrill
College, 1991.

146. Lee HR. An Empirical Study of Organizational Justice as A Mediator of The
Relationships Among Leader - Member Exchange and Job Satisfaction,
Organizational Commitment, and Turnover Intentions In The Lodging Industry.
Virginia Polytechnic Institute. PhD. Thesis, Virginia: State University, 2000.

147. Kalig Y. Lise Ogretmenlerinin Orgiitsel Adalet Ve Is Doyumu Algilar1 Arasindaki
Iligki. Egitim Bilimleri Enstitiisii, Egitim Bilimleri Anabilim Dali. Yiiksek Lisans
tezi, Elazag: T.C. Firat Universitesi, 2013.

148. Soyiik S. Orgiitsel Adaletin Is Tatmini Uzerine Etkisi ve Istanbul Ilindeki Ozel
Hastanelerde Calisan Hemsirelere Yonelik Bir Calisma. Sosyal Bilimler Enstitiisii,

Isletme Anabilim Dali. Doktora Tezi, Istanbul: Istanbul Universitesi, 2007.

79



149. Iscan OF, Sayin U. Orgiitsel adalet, is tatmini ve orgiitsel giiven arasindaki iliski.
Atatiirk Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, 2010, 24: 195-216.

150. Demircan CN, Yildiz S. Orgiitsel adaletin is tatmini iizerindeki etkisi: “algilanan
orgiitsel destek™ bir ara degisken mi?. Elektronik Sosyal Bilimler Dergisi, 2009, 8:
068-090.

151. Ozer SP, Urtekin EG. Orgiitsel adalet algis1 boyutlar1 ve is doyumu iliskisi {izerine
bir arastirma. Ercives Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi,
2007, 28: 107-125.

152. Kutanis RO, Mesci M. Orgiitsel adaletin ¢alisanlarin is tatminine etkisi: Turizm
alaninda egitim veren bir yiiksekdgretim kurumuna yonelik bir 6rnek olay
calismasi. Selcuk Universitesi Iktisadi Idari Bilimler Fakiiltesi Sosyal ve Ekonomik
Arastirmalar Dergisi, 2010, 13: 527-552.

153. Ulusal E. Is Doyumu-Verimlilik iliskisinde Y®neticinin Rolii. Sosyal Bilimler
Enstitiisii. Isletme Ana Bilim Dali. Yiiksek Lisans tezi, izmir: Dokuz Eyliil

Universitesi, 1998.

80



EK-1. OZGECMIS

EKLER

Kisisel Bilgiler

Adi Soyadi:
Dogum tarihi:
Dogum yeri:
Medeni hali:
Uyrugu:
Adres:

Tel:
Faks:
E-mail :

Muharrem Alparslan KURUDIREK

05.05.1984

Erzurum

Bekar

T.C.

Atatiirk Universitesi BESYO, 25240 ERZURUM

0442 236 09 85
0442 236 01 00
alparslanl@gmail.com

Egitim

Lise:
Lisans:
Yiiksek lisans:

Acik Ogretim Lisesi (2002)
Atatiirk Universitesi BESYO (2003-2007)
Atatiirk Universitesi Saglik Bilimleri Enstitiisii, Spor Saglik

Bilimleri Anabilim Dal1 (2007-2011)

Doktora:

Atatiirk Universitesi Saglik Bilimleri Enstitiisii, Spor Saglik

Bilimleri Anabilim Dal1 (2011-2014)

Yabanc Dil Bilgisi

Ingilizce:

(UDS 62.25, Mart 2008)

Uye Olunan Mesleki Kuruluslar

Ilgi Alanlari ve Hobiler

81



EK-2. ORGUTSEL ADALET OLCEGI

Degerli Katilimci;
Bu anket formundaki ifadeler, kurumunuzdaki orgiitsel adalet
alginizi belirlemeyi amaglamaktadir. Liitfen sizin i¢in en uygun
yaniti X isareti ile belirleyiniz

Kesinlikle

Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle

Katiliyorum
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[
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11

12

13

14

15

16

17
18
19
20

Calisma programimin adil oldugunu dustniyorum.

Aldigim Ucretin adil oldugunu distintiyorum.

is yiikiimiin adil oldugunu distiniiyorum.

Dagitilan odillerin (maddi ve manevi) adil oldugunu
dislintyorum.

is sorumluluklarimin adil oldugunu diisiiniiyorum.

il / sube midurim, isimle ilgili kararlari verirken tarafsizdir.

isle ilgili kararlari vermeden &nce tiim calisanlarin tereddditlerini
dinler.

isle ilgili kararlari vermek igin konuyla ilgili tiim bilgileri toplar.
il / sube miidiiriim, verilen kararlari agiklamak icin gerektiginde
ek bilgi saglar.

isle ilgili verilen kararlar tutarli bir sekilde etkilenen tiim
calisanlara uygulanir.

Calisanlarin, il / sube miidiirii tarafindan verilen kararlari itiraz
etme ya da onaylama haklari vardir.

isle ilgili kararlari verirken bana karsi ilgili ve naziktir.

isimle ilgili bir karar verirken bana karsi saygili ve 6zenlidir.

il / sube miduriim isimle ilgili kararlari verirken benim kisisel
ihtiyaglarima duyarhdir.

isimle ilgili kararlari verirken bana samimi bir sekilde yaklasir.
isimle ilgili konularda bir ¢alisan olarak benim haklarima 6nem
verir.

isimle ilgili kararlarin uygulamalarini benimle konusur.

isimle ilgili kararlarin verilme sebeplerini aciklar.

isimle ilgili kararlar verirken mantikli izahatlar yapar.

isimle ilgili verilen kararlari agik¢a anlatir.
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EK-3. MINNESOTA iS DOYUMU OLCEGI

Degerli Katilimci;

Bu anket formundaki ifadeler, kurumunuzdaki is doyumu
diizeyinizi belirlemeyi amaglamaktadir. Asagidaki is yerinizle
iligkili ifadelere karsilik gelen memnuniyet seviyenizi X
isareti ile belirleyiniz.

Hi¢ Memnun
Degilim
Memnun
Degilim
Kararsizim
Memnunum
Cok
Memnunum

Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan

Tek basima galisma olanagimin olmasi bakimindan

Ara sira degisik seyler yapabilme sansimin olmasi bakimindan
Toplumda "saygin" bir kisi olma sansini bana vermesi
bakimindan

Amirimin emrindeki kisileri idare tarzi agisindan

Amirimin karar vermedeki yetenegi bakimindan

Vicdanima aykiri olmayan seyler yapabilme sansimin olmasi
acgisindan

Bana sabit bir is saglamasi bakimindan

Baskalari igin bir seyler yapabilme olanagina sahip olmam
bakimindan

Kisilere ne yapacaklarini séyleme sansina sahip olmam
bakimindan

Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme sansimin
olmasi bakimindan

12 | lsileilgili alinan kararlarin uygulanmaya konmasi bakimindan

O 00 N oun A WN BB

11

13 | Yaptigim is ve karsiliginda aldigim tcret bakimindan
is icinde terfi olanagimin olmasi bakimindan

14

15 Kendi kararlarimi uygulama serbestligini bana vermesi
bakimindan

16 isimi yaparken kendi yéntemlerimi kullanabilme sansini bana

saglamasi bakimindan

17 | Calisma sartlari bakimindan

18 | Galisma arkadaglarimin birbirleri ile anlagmasi agisindan
19 | Yaptigim iyi bir is karsihginda takdir edilme agisindan
20 | Yaptigim is karsiliginda duydugum basari hissinden
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