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OZET

ORGUTSEL ADALETIN IS TATMINI VE ISTEN AYRILMA NIYETI
UZERINDEKI ETKISINE YONELIK BANKACILIK SEKTORUNDE BiR
UYGULAMA

Sevim Sunar
Genel Isletmecilik

Tez Danigmani: Yrd. Dog¢.Dr. Ebru Beyza Bayargelik

Temmuz 2016, 113

Bu ¢alismanin amaci, Istanbul iginde faaliyet gdsteren kamu ve 6zel sektor banka
calisanlarinin orgiitsel adalet degerlendirmesi ve is tatmin diizeylerinin isten ayrilma
niyetleri iizerinde etkisi olup olmadig1 ortaya koymaktir. Gerekli veriler katilimcilara e-

posta yolu ile gonderilerek anket yontemi ile elde edilmistir.

Veri toplama asamasinda Istanbul’da faaliyet gdsteren bankacilik sektorii calisanlarina
dagitilan 500 adet anketten 294 tanesi tamamlanmis ve analize de 294 adet anket dahil
edilerek degerlendirme yapilmigtir. Arastirmada elde edilen veriler SPSS (Statistical

Package for Social Sciences) for Windows 22.0 programi kullanilarak analiz edilmistir.

Katilimcilarin  Orgiitsel adalet degerlendirmeleri ile is tatminleri ve isten ayrilma
niyetleri arasindaki iliskileri 6lgmek amaciyla oOrgiitsel adalet 6lgegi i¢in 20 soru, is
tatmin Olgegi i¢in 20 soru ve isten ayrilma niyeti Olgegi igin 3 soruluk anket

kullanilmastir.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel Adalet, is Tatmini, isten Ayrilma Niyeti, Banka
Calisanlari.



ABSTRACT

A SEARCH ABOUT THE PERCEPTION OF ORGANIZATIONAL JUSTICE
INFLUENCE ON THE JOB SATISFACTION AND TURNOVER INTENTION:
OPERATION IN THE BANKING SECTOR

Sevim Sunar
MBA (TR, T)

Thesis Supervisor: Yrd. Dog¢.Dr. Ebru Beyza Bayargelik

July 2016, 113

This research purposes that obtaining evidences which is depending the effects of
organizational justice on job satisfaction and turnover intention of the employees of
public and private banking sector actions in Istanbul. Approximately all of datas which
is needed to, was obtained by sending e-mails with the method of survey.

At the stage of data collection, 500 of 294 surveys which was delated out to banking
sector employees in Istanbul, turned back and 294 of these surveys were used and
approved to the assessment. Datas obtained in the research were examined with the help
of SPSS (Statistical Package for Social Sciences) for Windows 22.0 package

programme.

For measuring organizational justice perception and business relationships between job
satisfaction and turnover intention of participants we use 20 questions for organizational
justice scale, 20 questions for job satisfaction scale and 3 questions for the turnover
intention.

Key Words: Organizational Justice, Job Satisfaction, Turnover Intention, Banking

Employees.
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1. GIRIS

Giliniimiizde calisma hayatinin en 6nemli unsurlarindan biri insan faktoriidiir. Stirekli
artan rekabet ve degisen calisma sartlar1 i¢inde insan kaynagina verilen 6nem artmistir.
Orgiitlerin insan kaynagina verdigi deger ve insanin orgiit tarafindan verilen bu degeri
degerlendirme sekli, calisanlar ile 6rgiitleri arasinda bir bag olusturmaktadir. Bankacilik
sektorll insan kaynaginin merkezinde yer aldigi ve hizmet verilen bir sektér oldugu igin,
calisanlarin Orgiitlerinden memnun olmalar islerinden duyacaklari tatmini ve isten
ayrilma niyetlerini etkilemektedir. Bankacilik sektorii ekonomik kosullardan ¢ok hizli
etkilenebilen ve dolayist ile ¢alisanlarinin da siirekli risk ile karsi karsiya kaldigi
dinamik bir sektordiir. Bu baglamda yogun ve stresli ¢calisma kosullarina sahip olan
calisanlarin orgiitleri tarafindan adaletli siireglere tabi olmalari, ¢alisanlarin orgiitlerine

dair adalet degerlendirmelerini etkileyecektir.

Adalet degerlendirmeleri olumlu olan calisanlarin yaptiklar1 isten duyacaklari tatmin
diizeyi de yiiksek olacaktir ve ¢alisanlarin islerinden duyduklar1 bu memnuniyet, onlarin
islerine olan bagliliklarin1 da arttiracagindan isten ayrilma niyetleri {izerinde ters yonde
bir etki yaratabilecektir. Bu baglamda 6rgiitsel adalet kavrami ¢alisanlarin isten ayrilma
niyetleri lizerinde etkili olmasi bakimindan Onemlidir. Kisilerin adalet
degerlendirmelerinin olumlu olmasi, yoneticileri tarafindan takdir edilmeleri, ¢alisma
arkadaslar1 ve yoneticileri ile iyi iliskiler kurmalart kendilerini Orgiitlerinin bir parcasi
olarak hissetmelerine yol acarken, c¢alisanlarin adaletsiz degerlendirmeler icinde
olmalar1 hem 6rgiitiin amaclarina ulagmasina engel olacak hem de kisilerin orgilite karsi
isteksizlik, ise karsi soguma, saldirganlik gibi olumsuz davranislar gelistirmelerine

sebep olabilecektir.

Bu aragtirma da calisanlarin oOrgiitsel adalet degerlendirmelerinin g¢alisanlarin isten
ayrilma niyetleri iizerindeki etkisi arastirilmistir. Orgiitsel adaletin, isten ayrilma niyeti
tizerindeki etkisine bakilirken, ¢alisanlarin islerinden duyduklari tatmin ara degisken
olarak el alinmis ve calisanlarin orgiitsel adalet degerlendirmelerinin is tatmini ara
degiskeni ile calisanlarin isten ayrilma niyetleri iizerindeki etkisinin ne yonde oldugu

arastirilmastir.



Calismanin ilk boliimiinde oOrgiitsel adalet kavrami ele alinarak tanimi yapilmis ve
oOrgiitsel adaletin igverenler ve ¢alisanlar i¢in 6nemi anlatilmistir. Bu kapsamda orgiitsel
adaletin; Dagitim adaleti, islemsel adalet ve etkilesimsel adalet boyutlar1 ele alinarak
detayl1 bir sekilde aciklanmustir. Orgiitsel adalet ile ilgili bilimsel kuramlar belirtilerek

orgiitsel adalet degerlendirmelerinin kisiler ve 6rgiit izerindeki sonuglar1 incelenmistir.

Calismanin ikinci boliimiinde is tatmini kavrami ele alinarak, kavramin tanimi ve 6nemi
aciklanmis, is tatminine yonelik teoriler detayli bir sekilde anlatilmustir. Is tatmininin
kisilerin isten ayrilma niyetleri iizerindeki etkisi incelenerek ig tatminini etkileyen
kisisel ve orglitsel faktorler incelenmis ve Orgiitlerin calisanlarin is tatminlerini
arttirmak i¢in hangi uygulamalara yer verdikleri belirtilmistir. Calisanlarin orgiitsel
adalet degerlendirmelerinin i tatminleri {izerinde etkisi olup olmadigi, etkisi varsa ne

yonde oldugu agiklanmaya ¢alisilmistir.

Calismanin tgiinci boliimiinde isten ayrilma niyeti kavrami ele alinarak kavramin
tanim1 ve Onemi belirtilmis; calisanlarin isten ayrilma niyetine etki eden faktorler
aciklanmistir. Orgiitsel adalet ve is tatmininin isten ayrilma niyeti {izerindeki etkisi
incelenerek, orglitsel adalet ve isten ayrilma niyeti arasindaki iligki ile is tatmini ve isten

ayrilma niyeti arasindaki 1ligki incelenmistir.

Calismanin son boliimiinde ise finans sektoriinde faaliyet gosteren kamu ve 6zel sektor
banka calisanlarinin oOrgiitsel adalet degerlendirmelerinin is tatmini ve isten ayrilma

niyetlerini etkileyen faktorler kapsaminda memnuniyet diizeyleri incelenmistir.



2. ORGUTSEL ADALET

Bu boliimde 6rgiitsel adaletin tanimu, orgiitsel adaletin boyutlar, orgiitsel adalet ile ilgili
kuramsal yaklasimlar ve orgiitsel adalet tiirlerini agiklayict modeller anlatilarak orgiitsel

adaletin kisisel ve orgiitsel sonuglara etkileri anlatilmistir.
2.1 ORGUTSEL ADALET KAVRAMI TANIMI VE ONEMI

Adalet kavrami eski ¢aglardan beri ilgi konusu olmus ve Aristo, Plato, Socrates, Nozick
ve Rawls gibi iinlii diisiiniirler tarafindan incelenmistir. J. Rawls’a gore adalet sosyal
kurumlarin ilk erdemidir (Igerli 2010, s.68). Arastirmalar, drgiitsel adalet ya da adalet
degerlendirmesinin orgiitlerdeki bireylerin tutum ve davraniglarini etkileyen en onemli

faktor oldugunu gostermektedir (Tziner ve Sharoni 2014, 5.36).

Sosyal Adalet’e iliskin ilk ¢aligmalarda 6zellikle orgiitsel adalet iizerinde durulmadigi
ifade edilebilmektedir ( Ozmen ve dig. 2005, s.161). Ancak son zamanlardaki 6rgiitsel
yaklagimlarda, kisiler arasindaki etkilesim ve bu etkilesim sonucu ortaya ¢ikan sorunlar
tizerinde duruldugu goriilmektedir. Bu nedenle, sosyal adaletin orgiitlere uyarlandig ve
orgiitteki iligkilere bagli olarak elde edilen faydalarin adil dagitimini ifade eden orgiitsel

adalet kavramim gelistirdigi anlagilmaktadir ( Isbasi 2001, s.54).

Adalet insanoglunun yasadigi her donem de insanlarin toplumsal hayatin iginde
uygulamaya calistiklar1 bir kavram olmustur. Bireyler yasadiklar1 bu toplumsal hayat
icinde adaleti en dogru sekilde kullanarak toplumun sorunlarina ¢oziim aramaya

calismislardir.

Keklik ve Us (2013, s.146) adaleti, “ Herkesin hak ettigini almast ve kisinin yasadigi
cevrede ihtiyagc duydugu diizeni ve giivenligi saglayan bir gereklilik” olarak
tanimlamiglardir. Iscan ve Naktiyok (2004, s.187) a gore ise * Orgiitsel adalet, adil ve
ahlaki uygulama ve islemlerin orgiit icerisinde egemen kilinmasini ve tegvik edilmesini
icermektedir.”  Orgiitsel adalet, calisma ortaminin degerlendirilen hakkaniyet derecesi
olarak tanimlanabilir (Unler ve Giirel 2015, s.1). Diger bir tanima gére orgiitsel adalet,
calisanlarin gorev dagilimi, mesaiye uyma, yetki verilmesi, ticret diizeyi, 6diil dagitimi,

sosyal ve ekonomik anlamda adil bir ¢alisma ortami gibi unsurlara yonelik, yonetsel



kararlar1 degerlendirme siireci ve orgiit icerisinde alinan kararlarin nasil alindig1 ya da
alinan bu kararlarin c¢alisanlara nasil sdylendiginin, isgérenlerce degerlendirilme bigimi

olarak tanimlanabilir (Iyigiin 2012, 5.69).

Baska bir ifade ile oOrgiitsel adalet, yoneticilerin kararlarinin isgorenler tarafindan
olumlu bir bicimde degerlendirilmesidir (Icerli 2010, s.69). Yapilan arastirmalarda
gostermigtir ki Orgilitsel adalet degerlendirmesi orgilite karsi tutum, davranis ve

motivasyonda pozitif bir etki gdstermektedir (Nojani ve dig. 2012, s.2901).

Orgiitsel adalet kavrami temel olarak J.S.Adams’m 1965 yilinda gelistirdigi Esitlik
Teorisi'ne ve Blau’'nun 1964 yilinda gelistirdigi Sosyal Degisim Kuramina
dayanmaktadir. Arastirmacilar bu kuramlari temel alarak yola ¢ikmis ve orgiit iginde
adalet konusunu ele almislardir. Sosyal Degisim Kuramina gore insanlar hayatta kalmak
icin insan iligkilerine ihtiya¢ duymaktadirlar ve kisiler ihtiyaglarini tatmin etmek igin
stirekli biribirileriyle iletisim halinde olmalidirlar. Kuramin temel varsayimi taraflarin
odiillendirme beklentisi i¢inde sosyal iligkilere girdigi ve bu iligkileri devam ettirdigi
tizerinedir. Diger bir ifade ile bir bireyin baska bir bireyi etkiledigi zaman sosyal
degisim olusmakta ve kisiyle ilgili beklentiler kendi kendini ddiillendirici sekilde
olacaktir (Cag 2011, s.75).

Orgiitsel adalet, kazanglarin dagitilmasi, dagitim kararlarmm almmasinda kullanilan
prosediirler ve bireyler arasi etkilesimle ilgili kurallar ve sosyal normlar olarak
tanimlanabilmektedir (Y1ldiz 2014, 5.200).

Calisanlarin orgiite, yoneticilerine ve ¢aligsma arkadaslarina olan baglilik ve giivenlerini
arttirmakta orgiitsel adaletin 6nemi biiyiiktiir. (Baltact ve dig. 2014, 5.356). Orgiitsel
adaletin adil olarak degerlendirilmemesi memnuniyetsizlige yol acabilmektedir
(DeConinck ve Stilwell 2004, s.226). Orgiit igerisinde adaletin yukar1 seviyelerde
olmas1 calisanlarca pozitif olarak degerlendirilmekte ve calisanlar haklarinin
korunacaklarma inanmaktadirlar. Bu inancin olugsmasinda giiven 6nemli bir etkendir.
Sosyal hayat i¢cinde adaletin olmadig ikili iliskilerde bireyler zarar gérebilmektedir. Bu
sebeple sosyal hayatin saglikli bir sekilde ilerleyebilmesi i¢in adalet kavramina gereken

onem verilmelidir. Kurumlar, giinlik hayatin igerisinde yer aldiklarindan ve gelecekte



de toplumsal hayatin icinde yer almak isteyecekleri i¢in ¢alisanlarinin orgiitsel adalet

degerlendirmelerini dikkate almalidirlar (Oriicii ve Ozafsarlioglu 2013, 5.337).

Crosby’nin (1976) Goreli Yoksunluk Teorisi kapsaminda Samuel Stouffer ve
arkadaslarinin  (1949) Amerikan ordu arastirma merkezinde baslattiklar1 “ The
American Soldier (Amerikan Askeri)” ¢alismasina gore, kurumdan elde ettikleri
imkanlara gore kisilerin ig tatminleri kiyaslanmistir. Aragtirmacilar kisilerin kendi elde
ettiklerinden c¢ok bagkalarinin yani referans kisisi olarak sectikleri ¢alisma
arkadaglarinin elde ettigi imkanlar ile ilgilendiklerinin 6nemli oldugunu anlamiglardir.
Buna gore, goreli yoksunluk, kisinin sahip olduklarinin mutlak degerinden c¢ok
digerlerinin sahip olduklar ile ilgili oldugu yani kiyasa dayali bir kavram oldugu
anlasilmistir. Crosby’e (1976) gore, goreli yoksunluk kisilerde “kiyaslamadan dolay1
hissedilen olumsuz duygu” ve “kiyaslamadan dogan hakkaniyetsizlik”  anlami
tasimaktadir (Unler ve Giirel 2015, ss.1-2).

Orgiitlerde adalet, ortaya ¢ikan &diil ve cezalarin nasil ydnetilecegine, dagitilacagina
dair kurallar ve sosyal normlardir. Bu kurallar ve sosyal normlar ise 6diil ve cezalarin
nasil dagitilacagini, bazi dagitim kararlariin nasil alindigin1 gosteren isleme ve

kisilerarasi uygulamalara iliskin kurallar ve normlardir (Yildirim 2007, s.256).

Bu baglamda orgiitsel adalet, dogrulugun isyerindeki rolii ya da hakliligin

korunmasinda otoritenin islevidir (Iscan ve Naktiyok, s.182).

Orgiitlerde adalet, calisanlar, yoneticiler, hisse senedi sahipleri gibi farkli gruplar
tarafindan catisan taraflar1 bir arada tutabilen, dengeli sosyal yapilar kurmay1 saglayan
bir deger olarak kabul gormektedir. En genel anlamiyla orgiitsel adalet, isyerinde
adalete iliskin degerlendirmeleri inceleyen psikolojik bir aragtirma alani olarak
tanimlanabilir. Bir baska anlatimla 6rgiit yapilarinda uygulanan adaleti gostermektedir
(Akca 2012, ss.35-36). Bu nedenle orgiitsel adalet gok 6nemlidir. Ciinkii adalet orgiit
kiiltiirtinde dogru bir sekilde uygulandigi takdirde calisanlar ve Orgiit i¢in olumlu
sonuglara sebep olacaktir, uygulanamamasi1 durumunda 6rgiit i¢in kaginilmasi ¢ok zor

olumsuz sonuglar da ortaya ¢ikarabilecektir (Yesil ve Dereli 2012, 5.107).



2.2 ORGUTSEL ADALET BOYUTLARI

Orgiitsel adalet teorisi, calisanlarin &rgiitleriyle iliskilerine dair béliimlendirilerek {i¢
boyutta incelemektedir (Keklik ve Us 2013, s.146). Bunlar: dagitum adaleti, islemsel
adalet ve etkilesimsel adalettir (Tziner ve Sharoni 2014, s.36).

Etkilesimsel adalet, kisilerarasi adalet ve bilgisel adalet adlariyla ikiye ayirmistir.
Colquitt ve c¢alisma arkadaslarinin da daha sonra yaptigi ¢alismalarda 1975 yilindan
itibaren toparladiklar1 verilerle yaptiklar1i arastirma neticesinde bu ikili ayrim
dogrulanmistir (Greenberg 1993, ss.79-103).

Yapilan caligmalarda dagitim adaleti ve islemsel adaletin ¢alisanlar {izerinde daha ¢ok

etkili oldugu dikkate alinarak bu ¢alismamizda orgiitsel adalet {i¢ boyutta incelenecektir.
2.2.1 Dagitim Adaleti

Orgiitsel adaletin ilk tiirii dagitim adaletidir. Elde edilen ¢iktilarin dagitimindaki
hakkaniyet olarak tamimlanmaktadir (Unler ve Giirel 2015, ss.3-4). Baska bir tanima
gore dagitim adaleti, ¢alisanlarin Orgiit icinde dagitilan kaynaklardan esit olarak
faydalandiklarini degerlendirmeleri olarak ifade edilebilmektedir (Iyigiin 2012, s. 58).
Farkl: bir ifade ile dagitim adaleti, calisanlarin gosterdikleri performanslarina gore elde
ettikleri kazanimlarinin adil olup olmadigna iliskin diisiinceleridir (Polat ve Ceep 2008,
5.309).

Isgorenler kurumlarina ne kadar katki sagliyorlar ise sagladiklari fayda oraninda bir
odiil hak etmektedirler. Eger adil bir ddiillendirme yapilmaz ise ¢alisanlar dagitimdaki
adaletsizligi degerlendirdiklerinde motivasyonlar: diisecek, devamsizliklari artacak,
performanslar1 diisecek ve isten ayrilma niyetleri daha yiiksek seviyelere g¢ikacaktir

(Oriicii ve Ozafsarlioglu 2013, 5.338).

Dagitim adaleti, Adams’in (1965) esitlik teorisinden yola ¢ikilarak gelistirilmistir ve
Adams, bireylerin orgiite yatirnmlar1 ve ¢iktilar1 arasindaki oranin degerine gore
karsilagtirma yaptiklarini ifada etmektedir (Tziner ve Sharoni 2014, s.36). Bu teoriye
gore adil olmak isteyen yonetici, ddiilleri ve cezalari isgorenlerin performanslarina gore
esit olarak dagitmalidir. Dagitim adaletinde orgiit icinde her tiirli kazanimlarin

paylastirilmas: s6z konusudur. Ucretler, mallar, goérevler bunlara &rnek olarak



verilebilmektedir. Dagitim adaletinde, belirli kurallar ¢ercevesinde isgorenlere Orgiit
ciktilart paylastirilmaktadir (Gorgiiliier 2013, s5.33-35). Bu baglamda orgiit iginde
kazanimlar adil olarak dagitildig1 zaman &rgiitsel adalet gergeklesmis olacaktir (Igerli
2010, s.79).

Dagitim adaleti boyutuna gére Adams’in Esitlik Teorisi’ni ve Leventhal’in Adalet Yargi

Model'ini inceledigimizde;

Adams’m “Esitlik Teorisi”, Homans’in “Dagitim Adaleti Teorisine” dayanmaktadir. Bu
teoriye gore, caliganlar kazanimlarini bir baska calisanin kazanimlari(iicret, is ile ilgili
haklar, statii, yetkiler, takdir, ilerleme imkanlar1 vb.) ile karsilastirir (Igerli 2010, 5.79).
Calisan yaptig1 karsilagtirma neticesinde oranin esit oldugu degerlendirmesini yasarsa
paylagimlarin adaletli olduguna da inanacaktir. Tersi bir durumda ise isgoren
adaletsizlik yapildigi duygusuna kapilacaktir (Demirel 2012, s.4). Teori, ¢alisanlarin iyi
bir performans karsiliginda yiiksek diizeyde kazan¢ bekledikleri varsayimina dayanir.
Kisi kuruma katkilar1 karsiliginda ne elde ettigini sorgulamaktadir. Calisanlar kurumun
adalet veya hakkaniyet diizeyi ile ilgili degerlendirmeyi kazang¢larin dagilimi ile ilgili
olarak yaptig1 i¢in bu adalet tiiriine dagitim adaleti denmistir. Esitlik teorisi bireyin
digerlerinin kazan¢ ve nitelikleri yani girdi-cikti oranlariyla ilgili yaptigi kiyasa

dayanmaktadir (Unler ve Giirel 2015, s.4).

Leventhal’in Adalet Yargi modeline gore; kisilerin kazanimlar1 yalmizca hakkaniyet
kuralina gore degerlendirilmeyip farkli kosullarda farkli dagitim kurallarin1 da
benimseyerek degerlendirilmektedir. Orgiitiin uzun donem verimliligini korumak igin
yoneticilerin ddiilleri uygun sekilde dagitmasi, bu durumun calisanlar iizerinde yiiksek
motivasyon ve performans saglayacagi fikrini ortaya ¢ikarmaktadir. Orgiit icinde
dagitimi her anlamda adil olarak uygulamak ¢ok kolay degildir yani goérev, yetki ve
sorumluluklarin, is yiikiiniin, icret, terfi ve Odillerin adil bigimde dagitilmamasi
olasilig1 vardir. Bu nedenle orgiit icinde dagitimin adilligini sorgulamak gerekli olsa da

bunu gerceklestirmek yeterli olmayabilir (Demirel 2012, ss.4-5).
2.2.2 Islemsel Adalet

Islemsel adalet, kaynak ve kazanglarin dagilim ile ilgili kararlarm hakkaniyeti ile ilgili

degerlendirme olarak tanimlanmistir (Unler ve Giirel 2015, s.5).



Bir diger tanima gore islemsel adalet, orgiit iginde yoneticilerin karar alirken ve bu
kararlar1 uygularken c¢alisanlarinin goriislerine de basvurmalarini ifade etmektedir. Bu
adalet tiirii, isgorenlerin siirecler ve prosediirlerle ilgili adalet degerlendirmelerini
tanimlamaktadir (Oriicii ve Ozafsarlioglu 2013, s.338). Isgorenler dagitim ile ilgili
kararlar almirken adil olundugunu diisiindiiklerinde bu kararlar1 daha kolay

benimsemektedirler (Igerli 2010, s.81).

Genel olarak ¢aligmalar sunu gostermektedir ki orgiitsel siire¢ ve prosediirler adil olarak
degerlendirilmekte ise calisanlar daha memnun olacaktir ve prosediiriin sonuglarini
kabul etmeye istekli olacaklardir ve orgiite kars1 pozitif tutumlar sergileyeceklerdir (Al-

Zu’bi 2013, 5.103).

Kazanimlarin elde edilmesinde takip edilen islemler isgérenler ve orgiitler i¢in miithim
bir siirectir ve diger boyutlar icinde de Onemi biiyiiktiir. Adil dagitimi tam olarak
anlamak isteyen bireyler, elde ettikleri sonuglar1 baskalarmin elde ettikleri sonuglarla
kiyaslamaktadirlar. Bunu da su yontemlerle gerceklestirmektedirler. Calisanlar ilk
olarak digerlerinin ve kendilerinin ddiilleri nasil kazandiklarina bakarlar, daha sonra
kendilerine ve digerlerine bu kurallar ¢ercevesinde nasil davranildigina bakmaktadirlar

(Gorgiiltier 2013, 5.38).

Islemsel adalet, dagitimin ne sekilde gerceklestigi ile ilgilenmektedir. Bu adalet tiirii,
isgorenlerin elde ettiklerinin tespit edilmesinde ve bu elde edilenlerin dagitimina iliskin
kararlarin alinmasinda uygulanan yontemlerin calisanlar agisindan ne kadar adil

olduguna dair degerlendirmelerini ifade etmektedir (Iyigiin 2012, 5.58).

Islemsel adaletin siirec ile ilgili kisminda calisanlarin bu siirecten nasil etkilendikleri
lizerinde durulmustur. Islemsel adalet uygulanirken, yasal prosediirlere de uyuluyorsa

calisanlar bundan etkileneceklerdir (Thibaut ve Walker 1975, 5.34).

Buna gore hukuksal anlasmazliklarin iiglincii taraflarin katilimi ile ¢oziim arayislari
sirasinda arabulma siirecinden gegildigini ve anlagmazliga diisen taraflarin bu agamada
kendilerini ifade ederek ve bilgi paylasma firsati elde etmeleri halinde karar (sonug)
tizerindeki kontrolden vazgegebilecekleri ileri stiriilmustiir. “ Adil siire¢ etkisi” veya

[3

s0z hakki elde etme etkisi ““ olarak da adlandirilan bu durum bir¢ok arastirma ile de

desteklenmistir. Boylece kisilerin adalet degerlendirmeleri sadece kazanglarin degil, bu



kazanglarin nasil (hangi siireclere dayanarak) elde edildiginin etkiledigi anlagilarak
islemsel adalet kavrami gelistirilmistir. Dagitim yonetimi adil oldugu takdirde, dagitilan
miktar sorgulanmamaktadir. Yani sonug¢ adil goriilmeyebilir ancak siire¢ adil ise

sonuglarin sorgulanmadig anlasiimistir (Unler ve Giirel 2015, ss.5-6).

Islemsel adalet, ¢alisanlarin  orgiitteki uygulamalarin  yerine  getirilmesinde
degerlendirdikleri adalet oldugu i¢in liderlerin ve yoneticilerin kararlarindan en ¢ok
etkilenecektir. Bu adalet tiirii orgiitte izlenen yol ve yontemle ilgilidir (Keklik ve Us
2013, s.147).

Islemsel adalet degerlendirmesinin nasil yapildigi noktasinda kisisel ¢ikar ve grup
degeri olmak tizere iki model gelistirilmistir. Kisisel Cikar Model’inde kisiler insanlarla
olan birlikteliklerinde kendi ¢ikarlarini en ist seviyede tutmaya galismaktadirlar. Orgiit
icinde adalet degerlendirmesinin iist seviyelerde olmasi kisilerin siire¢ tizerinde kontrole
sahip olduklar1 hissine kapilmalarina sebep olmaktadir (Thibaut ve Walker 1978,
$5.541-566).

Bu model, calisanlarin 6zellikle maddi ¢ikarlarin1 en yiiksek seviyede tutmak icin
motive olduklarmi ileri siirmektedir. Buna gore calisanlar iliskilerinin uzun dénemli
kazan¢  getireceklerine  inamiyorlarsa  kisa  vadede elde  edeceklerinde
vazgecebilmektedirler. Siire¢ adaletinde, isgorenler orgiit i¢indeki adalete yonelik
gelistirdikleri davraniglart ile uzun vadede elde edecekleri getirileri ortaya
cikarmaktadirlar. Yiiksek siire¢ degerlendirmesine sahip ¢alisanlar, elde etmek

istedikleri kazanimlarin zamanla olacagma inanmaktadirlar (Icerli 2010, s.85).

Grup degeri modeli ise, bireylerin organizasyonlar1 ile uzun vadeli bir iliski kurma
isteginde olduklar1 varsayimina dayanir. Bu iliski ile bireylerin kendilerini o kurumun
degerleriyle biitlinlestirerek kimlik duygusunu giiclendirebilecegi varsayilmaktadir
(Unler ve Giirel 2015, ss.6-7). Grup degeri modelinde isgérenlerin psikolojik, sosyal
cikarlar1 da g6z Oniine alinarak calisanlarin sadece ekonomik c¢ikarlarini gozeterek

memnun edilemeyecegi gbz oniine alimmaktadir (Igerli 2010, s.85).

Grup degeri modelinde bireylerin bir gruba ait olmasi sosyal hayatin bir pargasi
oldugunun gostergesidir. Yani kisiler i¢inde bulunduklar1 grubun dayanismasini daha da

yiikseltecek prosediirlere 6nem vermektedirler. Bireyler saygi, sevgi, sosyal hayatta bir



yer saglamak i¢in dahil olduklar1 grubun potansiyelleri hakkinda bilgi sahibi olmay1
istemektedirler (Iyigiin 2012, s. 59).

2.2.3 Etkilesimsel Adalet

Arastirmalar kisiler arast iligkinin kalitesinin Orglitsel adaleti belirleyen Onemli
unsurlardan biri oldugunu gostermistir. Boylelikle Bies ve Moag (1986) etkilesimsel
adaleti gelistirmislerdir. Bu tiir adaletin iletisim boyutu olarak adlandirilmakta ve kisiler
arasi iligski ve iletisimin bireylerin adalet degerlendirmesi {izerinde dagitim ve islem
kriterlerinden daha once kullanilacak bir faktor oldugu iizerinde durmaktadir (Unler ve

Giirel 2015, 5.7).

Bu adalet tiirlinde yoneticilerin kazanimlarin belirlenmesi ve islemlerin yiiriitiilmesi
siirecinde yer alan isgdrenlerine nasil saygi gosterip deger verdigine bakilmaktadir.
Isgorenin isyerinde kendisi icin uygun olmayan bir davrams karsisinda verecegi
olumsuz tepki etkilesimsel adaleti ilgilendiren bir husus olmaktadir (Oriicii ve
Ozafsarlioglu 2013, 5.338).

Etkilesimsel adaletin asil amaci calisanlara kararlarin agiklanirken onlara degerli
olduklarmi ve saygi duyulduklarini hissettirmektir (igerli 2010, s.86). Baska bir ifade ile
etkilesimsel adalette en Onemli unsur, prosediirleri uygulayanlar ve yapilmasi
gerekenlere karar verenlerin calisanlara bu siirecleri kabul ettirmeleri ve tiim bu siire¢
uygulanirken sergiledikleri davranislarda esitligi gozetmeleri gerektigini ifade
etmektedir. (Iyigiin 2012, s. 59). Bu baglamda calisanlar, bu siiregte yoneticilerden
saygi ve iletisim kurulurken samimiyet gérmeyi istemektedirler (Polat ve Ceep 2008,
5.309).

Etkilesimsel adalet bireyler arasindaki iligkilere ve bu iligkilerin neticelerine 6nem
vermektedir. Bu baglamda sosyal yonii agir basmaktadir (Yildiz 2014, s.200). Bundan
dolay1 bu adalet tiiriinde kisilerin iliski kaliteleri de onemli olmaktadir. Yoneticilerin
orgiitte calisanlara sergiledikleri tavirlar1 ve kararlarla ilgili belirtilen agiklayici ifadeler

calisanlarin adalet degerlendirmelerini etkilemektedir (Keklik ve Us 2013, s.147).

Bies’in (1986) ¢aligsmalarina gore etkilesimsel adalet ile ilgili dort kural bulunmaktadir.

Bunlar; Dogruluk, agiklama, saygi ve kurallara uymaktir. Bu kurallar ile kisilerin
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bagkalarindan gelen davraniglari adil olarak degerlendirmeleri, kendilerine saygili ve
samimi davranilmasi kisinin kendine deger vermesine ve kendini tanimlamasina katki

saglamaktadir (Igerli 2010, s.86).

Etkilesimsel adalet bilgisel ve kisileraras1 olmak iizere iki alt boyuttan olusmaktadir.
Bilgisel adalet, ¢alisanlara kurum prosediirlerinin neden bu sekilde kullanildigr ve
kaynaklarin neden bu sekilde dagitildig: ile ilgili yapilan agiklamaya odaklanirken,
kisileraras1 adalet ise prosediirlerin uygulanmasi ve kazanimlarin belirlenmesinde
calisanlara gosterilen muamelenin ne oranda nazik ve saygili bir Gslup ile yapildig:
iizerinde durmaktadir (Unler ve Giirel 2015, s.8). Buna gore isgorenlerin adil olmayan
kazanimlara verdikleri negatif tepkilerin boyutu calisanlarin ugradiklar1 zarara ve buna
sebep olan idarecinin davraniglarinin ne kadar etkili olduguna gore degisebilmektedir

(Oriicii ve Ozafsarlioglu 2013, 5.338).

Bilgi adaleti, orgiit icinde yapilan uygulamalardan calisanlarin bilgi sahibi olup
olmamas: ile ilgilidir. Bilgi adaleti, oOrgiit icinde yoneticilerle calisanlar ya da
calisanlarin kendi arasindaki iletisimde hangi bilgilerin aktarildigini konu edinmektedir

(Akca 2012, 5.72).
2.3 ORGUTSEL ADALET iLE iLGILi KURAMSAL YAKLASIMLAR

Greenberg’e (1987) gore teoriler reaktif-proaktif ve siireg-igerik olmak tizere iki boyutta
simiflandirilmaktadir ancak sonraki calismalarda bu teorileri reaktif igerik, proaktif
icerik, reaktif siire¢ ve proaktif siire¢ kuramlar1 olmak iizere dort grupta
simiflandirmigtir. Reaktif icerik ve proaktif igerik kuramlari icine yer alan pek c¢ok
kuram dagitim adaletine isaret etmekte iken siire¢ odakli kuramlar ¢esitli kazanimlarin
tanimlanmasini ele almaktadir. Reaktif teoriler, isgorenlerin orgiit icerisinde adil
olmayan durumlardan kagmalar1 lizerinde durmaktadir. Calisanlarin 6rgiitte kendilerine
adil gelmeyen durumlara karsi sergiledikleri tepkileri incelemektedir. Proaktif teoriler,
calisanlarin Orgiit icinde adaleti saglamak igin gosterdikleri davraniglar {izerine
yogunlasmaktadir. Siire¢ teorileri, ¢alisanlarin 6rgiit icindeki kazanimlarinin ne sekilde
belirlendigini incelemektedir. Orgiit iginde kararlar almirken ve uygulanirken
yoneticilerin kullandiklar1 prosediirlerin adaletli olup olmadig1 bu teorilerin ilgi alam

olmaktadir. Elde edilen kazanimlarin dagitilmasi esnasinda adil olunup olunmadig:

11



stire¢ teorilerini diger teorilerden ayirmaktadir. Siire¢ teorileri, Orgiit icinde diger
caliganlarin  elde ettikleri ile karsilastirma  yapildigindan  goreli  adalet

degerlendirmelerine odaklanmaktadir (Cag 2011, s.34).
2.3.1 Reaktif (Tepkisel) icerik Kuramlar

Reaktif igerik kuramlari, isgdrenlerin odiillerin ve kaynaklarin adil olmayacak sekilde
dagitimina kars1 gosterdikleri tepkiler iizerinde durmaktadir. Orgiitlerde adaletle ilgili
kavramsallastirmalarin pek c¢ogu bu kapsamdadir. Bu kuramin en c¢ok bilinenleri
Homans’m (1961) Dagitim Adaleti Kurami, Adams’in (1965) Esitlik Kurami ve
Crosby’nin (1976) Goreli Yoksunluk Kuramidir (Iyigiin 2012, 5.55).

Homans i (1961) Dagitim Adaleti Teorisi’ne gore dagitimda esitlik, adalet degil
adaletsizlik yaratmaktadir. Dagitimda denkligin gerceklestirilmesi ile adalet
saglanmaktadir. Bu denkligin saglanmasi i¢in karin, yatirimin ve kazancin hesaplanarak
mukayese edilmesi gerekmektedir (igerli 2010, s.72). Calisanlarin kazanimlari, kurum
icin harcadiklarindan az oldugu zaman sinirlenecek ve bir miiddet sonra kendilerini
sug¢lama egilimi icine girebileceklerdir. Dagimda adaletsizligin oldugu bu durumlarda
kigilerin adalet degerlendirmeleri zayiflayacaktir. Bu teori, adalet tartismalarinda dis
karsilastirmalar1 dikkate almamistir. Dagitim teorisine gore, isgorenler adillik ile elde

ettikleri fayday: karsilastirmaktadirlar (Iyigiin 2012, s.55).

Adams’in (1965) Esitlik Kuraminin temeli Homans’in Dagitim Adaleti Kuramindan
gelmektedir. Kisiler kendilerini baskalar1 ile kiyasladiklari zaman esitlik duygusunu
yasaylp yasamadiklarina bakilmaktadir. Bu teoriye gore isgdrenler kendi kazanimlarimi
bir baskas1 ile karsilastirir. Eger karsilastirilan kiginin kazanim emek oram ile kendi
kazanim emek orani esit ise kisi adalet duygusuna inanmaktadir. Oranlar arasinda
farklilik var ise isgoren adaletsizlik degerlendirmesine kapilacaktir. (Icerli 2010, s.72).
Daha genis kapsamda ifade edecek olursak yatirimlar ve sonuglar olarak iki faktdr bu
kuramda yer almaktadir. Calisanlar bu iki hususta beklenti i¢indedirler. Adams’a gore
kisiler bu oranlarla ilgii diger calisanlarla kiyaslama igine girmektedirler. Isgdrenler
adaletsizlik hissine kapildiklar1 anda bu durumu yok etmek i¢in davranigsal ya da
biligsel yollara bagvurmaktadirlar. Bu oran esit olursa bireyler adalet duygusu

yasamaktadir (Aliyeva 2013, s.11).
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Crosby’nin (1976) Goreli Yoksunluk Teorisi, esitlikten yararlanamayan kisilerin
durumunu agiklamaktadir. Bu teori II. Diinya Savasi yillarinda elde edilen bulgulara
dayanmaktadir. Goreceli Yoksunluk Teorisi’ne gore, odiillerin ne sekilde dagitilacagi
calisanlan ilgilendirmektedir ve bu nedenle isgorenler bazi karsilastirmalar ile bu
dagitimin adilligini anlamaya calisacaklardir. Bu karsilagtirmalarda mahrumiyet ve
kiiskiinlik duygularina yol acacagindan calisan1 depresyon, isyan patlamalar1 gibi
davramislara yonlendirebilmektedir. Isgorenler daha fazla o6diil hak ettiklerini
diisiindiikleri halde daha az elde ediyorlarsa bu onlarda negatif diisiincelere yol
acacaktir. Crosby’e gore isgorenler, gercek sonuclarla hak ettiklerini diistindiikleri
sonuglar arasinda celiski degerlendirdikleri zaman mahrumiyet yasamaktadirlar (Igerli

2010, ss.73-74).
2.3.2  Proaktif (Etkisel) icerik Kuramlar

Bu kuramin temeli Leventhal’m Adalet Yargi Kuramina dayanmaktadir. Proaktif
kuramlarda calisanlarin esit uygulama ve davranislarin olusmasina dair ¢abalart mercek
altina alinmaktadir. Bu teori kazanimlarin dagitiminda birey bakimindan dagitim
adaletine odaklanmaktadir (Iyigiin 2012, s.56). Diger bir ifade ile bu kuramlara gore
calisanlar dagitimlar konusunda adalet duygusu elde etmek i¢in ugras vermektedirler

(Igerli 2010, s.74).

Leventhal’a gore, orgiitiin i¢indeki adalet degerlendirmelerini etkileyecek 6 temel kural
vardir. Bunlar; tutarlilik, 6nyargili olmamak, temsilcilik, diizeltebilme, dogruluk ve etik
olmaktir. Bu teoriye gore, c¢alisanlarin karsilagtiklart durumlar igin birbirinden farkl
dagitim kurallar1 uygulanarak 6diil dagitim kararlar1 verilmektedir. Ciktilar1 adil bir
sekilde paylastiran yonetici uzun vadede verimliligin artmasini, motivasyonun ve
performans diizeyinin yiikselmesini ve bu durumlarin siirdiiriilebilir olmasini

saglayabilecektir (Iyigiin 2012, 5.56).

Proaktif-igerik teorilerinden bir digeri Lerner’in Adalet Giidiisii Teorisi’dir. Bu teorinin
bakis acisi, dagitim kararlar1 alinirken izlenen ilkelerin taraflar arasindaki iligkiye
dayandirmaktadir (Yavuz 2010, s.8). Lerner’e gore, dagitim uygulamalarini agiklamak
icin cesitli adalet ilkeleri tespit etmistir. 1lki, rekabet ilkesidir. Dagitimin kisilerin

performansina bagli olarak yapilmasimi saglamaktadir. Ikincisi, esitliktir. Buna gore
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dagitim her kosulda esit yapilmahdir. Ugiincii ilke, esit temelli paylasim ilkesidir.
Dagitimin goreli katkilara dayanarak yapilmasi gerektigini sdylemektedir. Son ilke ise
gercek adalet ilkesidir. Bu ilkeye gore dagitimlar ¢alisanin ihtiyaglarini karsilamasina
yonelik olmalidir (Igerli 2010, 5.75).

2.3.3 Reaktif (Tepkisel) Siire¢ Kuramlari

Reaktif Stire¢ Kuramlarinda esas nokta kararlarin alinmasinda kullanilan stireglerin adil
olup olmadigidir ve hukuktan tiiretilmislerdir. Hukuk tizerinde g¢alisan arastirmacilara
gore, hukuk kararlar1 alinirken nasil bir siire¢ uygulandigi 6nemlidir. Cilinkii toplum
tarafindan bu kararlarin kabul edilmesi siireglerin nasil kullanildigr ile ilgilidir (Cag
2011, s.36).

Reaktif siire¢ teorisi olarak kabul edilen Thibaut ve Walker’in (1975) Islemsel Adalet
Teorisi ti¢ kisi lizerinden tanimlanmaya ¢alisilmistir. Catisan taraflar ve miidahale eden
taraflarin oldugu bu teoride iki asama bulunmaktadir. Delillerin sunuldugu siireg
asamast ve karar asamasidir. Varolan catigmayi sonuglandirmak i¢in kullanilmasi
gereken delillerin secilmesi siire¢ kontrolii olarak ifade edilir, ¢atismanin ¢oziimiinii
tespit etmekte kullanilan karar asamasiin kontrol giicii de karar kontrolii olarak ifade
edilmektedir (Igerli 2010, 5.76). Kurama gore kisiler siire¢ iizerinde kontrol hakkinda
sahip olduklarinda yaptiklar igslemlerden, verilmeyenlere kiyasla daha fazla tatmin elde
etmektedirler. Isgorenlere gore, kisiler siireg kontroliinii yaptiklar1 islemlerin
neticelerinden  meydana  gelen  kararlarda daha fazla esitlik  duygusu

degerlendirmektedirler. (Aliyeva 2013, s.14).

Bu teorilerin reaktif-siire¢ niteligi tasimalarinin sebebi kararlar alinirken kullanilan
siireglerin calisanlar tarafindan nasil tepkilerle karsilandiklariyla ilgilenmelerinden

kaynaklanmaktadir (Igerli 2010, s.76).
2.3.4 Proaktif (Etkisel) Siire¢ Kuramlari

Bu teoriler, dagitim yontemleri ile ilgilenmektedir. Proaktif siire¢ teorisinin temelinde
Leventhal, Karuza ve Fry’in (1980) Dagitim Tercihi Teorisi vardir (Igerli 2010, s.77).
Proaktif Siireg Kuramlar1 esit uygulamalarin yapilabilmesi igin hangi yontemlerin

kullanilmasinin en dogrusu oldugunu bulmaya ¢alismaktadirlar (Cag 2011, s.37).
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Dagitim Tercihi Teorisi’ne gore dagitim prosediirleri dagitimi yapan yoneticinin adaleti
saglamasina yardimci oldugu dlgiide tercih edilecektir. Kuram orgiit icinde adalete
ulasmay1 saglayacak sekiz ozelligin oldugunu iddia etmektedir (Icerli 2010, s.77).
Bunlar: Calisanlara karar verenleri segme hakki tanima, tutarli kurallara dayanma, dogru
bilgiye dayanma, karar verme giiciiniin yapisini tespit etme, ¢alisanlart 6nyargilara kars1
koruma, c¢alisan itirazlarii degerlendirmeye alinmasini saglama, prosediirlerde
degisiklik yapilmasina olanak saglama ve yaygin olarak kabul edilen etik standartlardir
(Iyigiin 2012, s.57).

Dagitim Tercihi Teorisi’ne gore isgorenler, isyerlerinde uygulanan belli bash
prosediirlerin degisik seviyelerde uygulanarak amaclara ulasilmasinda yardimci
olmasini iimit etmektedirler bu baglamda hedefi gerceklestirmek igin ihtiyaci
karsilamasi1 beklenen prosediir digerlerine kiyasla daha fazla tercih edilecektir (icerli

2010, 5.77).
2.4 ORGUTSEL ADALET TURLERINI ACIKLAYICI MODELLER

Bu modeller; Kaynak Temelli ve Iliski Temelli Modeller, Kisisel Cikar ve Grup Degeri
Modelleri ve Bilissel Atif Modeli’dir.

2.4.1 Kaynak Temelli ve iliski Temelli Modeller

Kaynak temelli modeller, kisilerin 6rgiitlerine bagliliklarini orgiitlerinin onlara verdigi
kaynaklara ve dagitim adaletinden duyduklari adaletin seviyesine bagl olarak

aciklamaya ¢alismaktadir.

Kaynak bagimliligini agiklamada kullanilan “yatirim modeli” bu duruma 6rnek teskil
etmektedir. Bu modelin varsayimi ¢alisanlarin baska orgiitlerin kendilerine sunduklarini
kendi orgiitlerinde elde ettikleri ile karsilastirmalarina dayanmaktadir. Bu model, 6rgiit
icinde tartigmalarin engellenmesine ve kaynaklarin paylastirilmasina  yonelik
uygulamalarin sonuglarin1 analiz ederek verilecek tepkileri meydana ¢ikarmaktadir

(Gorgiiliier 2013, 5.48).

Thibaut ve Walker (1975) tarafindan gelistirilen Islemsel Adalet Teorisi kaynak temelli
modelin anlagilmasi i¢in 6nem arz etmektedir. Thibaut ve Walker, bireylerin ¢atismanin

¢oziimlenmesine iliskin prosediirde iki tiir kontrole sahip olduklarini ifade etmektedir.
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Siire¢ kontrolii (process control) ve karar kontrolii (decision kontrol). Buna gore bireyler
yiikksek diizeyde siire¢ kontroliine sahiplerse, karar kontroliinden yoksun olsalar bile
adalet degerlendirmeleri yiiksektir. Bireyler, adil prosediirlerin uzun vadede kendilerine
daha biiyiik kazanimlar saglayacagi inanciyla, gecici olarak istenmeyen kazanimlardan
vazgecmeye goniilliidiirler yani kisisel ¢ikarlarini diisinmektedirler (Keser ve dig. 2009,
5.190).

2.4.2 Kisisel Cikar ve Grup Degeri Modelleri

Kisisel Cikar Modeli, kisilerin kazanimlarinin belirlenmesi siirecinde kontrol sahibi
olmak istediklerini ifade etmektedir. Bu kapsamda kisilere prosediirlerle alakali
disiincelerini  ifade etmelerine izin verilirse, kisilerin islemsel adaletine dair

degerlendirmeleri artmaktadir (Demirel 2012, 5.18).

Lind ve Tyler (1988) , kisilerin adaletle neden ilgilendikleri sorusuna farkli bir agiklama
getirmektedirler. Daha sonralar1 “ iligkisel model” olarak adlandirilan “grup degeri
modeli”, bir gruba dahil olmanin bireyde kisisel deger ve kimlik duygusu yarattigini ve
adil davranigin, bireyin grup iyeleri ve yetkililerle iligkilerinin niteligini ifade ettigi i¢in

o6nemli oldugunu vurgulamaktadir (Keser ve dig. 2009, s.190).

Grup Degeri Modeli’ ne gore isgorenler yonetimin kendilerine karsi davranma
sekillerini sorgulamakta ve elde ettikleri getirilerden ¢ok kararlarin nasil alindiklari ile
ilgilenmektedirler. Calisanlara adil davranilmasi, ¢alisanlarin konumlar ile ilgili iki
onemli faktdrii animsatmaktadir. Ilk olarak calisana adil davranilmasi kisinin kendisine
deger verildigini ve saygi gosterildigini anlamasina yardimci olmaktadir. Ikinci unsurda
ise caligsanlar tarafindan prosediirlerin adil olarak degerlendirilmesi ¢ikarlarinin

korunacagina olan inang seviyelerini ylikseltmesidir (Cag 2011, s.27).

Grup degeri modellerinden bir baskas1 “Gruplardaki Yetkinin Iliskisel Modelin” de ise
islemsel adalet yargisina etki eden otorite ile ilgili ii¢ iliskisel 6zellik tanimlanmaktadir;
giiven, tarafsizlik ve yetkiye sahip olan kisilerin tavirlari. Giiven, yetkinin kullanilis
amaciyla ilgili bireylerin inaniglarmi yansitmaktadir. Yetkinin tarafsizligina iliskin
yarglya, bireylerin karar verirken gergeklere dayali karar vermesi ve onyargidan uzak

kalmas: ile ilgili olarak varilmaktadir. Ugiincii 6zellik ise, yetkiyi elinde bulunduran
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kisilerin digerlerine kars1 nazik ve haklarina saygili bir sekilde davranmasi ile ilgilidir

(Keser ve dig. 2009, s.191).
2.4.3 Bilissel Atif Modeli

Folger (1986) tarafindan gelistirilmistir. Biligsel Atif Teorisi, ¢alisanlarin elde ettikleri
kazanimlara iligskin goreli tatminlerini aciklayan ve Goreli Yoksunluk Teorisi ve Esitlik
Teorisini i¢erik yaklasimindan siire¢ yaklasimina dogru gelistiren bir teoridir (Keser ve
dig. 2009, s.192). Bu teoriye gore, kisiler ¢alistiklar1 orgiit i¢inde olmas1 gerekenler ile
olanlar arasinda bir karsilagtirma yapmaktadirlar. Bu karsilastirma ile de adalete iligkin
degerlendirmelerini  olusturmaktadirlar.  Bu  Karsilastirmayr  yaparken  bilissel

benzetmeden faydalanmaktadirlar (Cag 2011, s.20).

Biligsel Atif Teorisi, isgorenlerin orgiit i¢indeki uygulamalara adil olup olmadiklarina
gore gosterdikleri tepkileri ikiye ayirmaktadir. Bunlardan ilki bireyde tatminsizlik ya da
tatmin hislerine sebep olan ve bir karsilastirma sonucu meydana gelen tepkiler ve
ikincisi de kiside olmasi gereken duruma dair inanglarimi etkileyen ve kigide farkli
duygulara neden olan tepkilerdir. Tatmin, bireylerin elde ettiklerinin karsilastirilmasi
sonucu kisinin inancina bagli olarak meydana gelirken; kizginlik, elde edileceklerin
tespit edilmesinde kullanilan prosediirlere bagl olarak meydana gelmektedir. Diger bir
degisle bu teori, siire¢ ve kazanimla alakali iki faktorlii modeli ifade etmektedir (Keser

ve dig. 2009, 5.192)

25 ORGUTSEL ADALETIN KIiSISEL VE ORGUTSEL SONUCLARA
ETKILERI

Orgiitsel adaletin kisisel ve &rgiitsel sonuglara etkileri asagidaki sekilde agiklanmistir.

2.5.1 Adalet Degerlendirmesinin Bireysel Ciktilar Uzerindeki Etkileri

Kurum i¢indeki adaletin nasil degerlendirildigi ile tutumlar arasindaki bag, ¢alisanlarin
yoneticiler tarafindan tarafsiz olarak degerlendirilmeleri ve kendilerine bu dogrultuda
davranilmasini istemeleri ile iligkili goriilmektedir. Calisanlarin kurumlarindaki adaleti
degerlendirirken olusturduklar1 tutum ve tavirlar; kurum yetkilileri tarafindan
kendilerine ne derece tarafsiz davranildigi ile yakindan iliskilidir (Unler ve Giirel 2015,

$5.26-27).
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Genellikle adaletle ilgili yazinda orgiitsel adalet degerlendirmesinin diisiik olmasi ile
calisan hirsizligl, devamsizlik, tikenmislik ve isten ayrilma niyeti davranislari
iliskilendirilirken; yiiksek adalet degerlendirmesi ile oOrgiitsel baghlik, orgiitsel
vatandaslik davranisi gibi kurumca istenen davranislar iliskilendirilmektedir. Ayrica
orgiitsel adalet degerlendirmesi ile orgiitsel sapma davranisi arasinda da yakin iliski

bulunmaktadir (Keser ve dig. 2009, 5.196).

Kisinin motivasyonu, bireysel performansi, pozitif orgiitsel sapma davranist orgiitsel
giiven ile ilgkilendirilmekte ve adaletin c¢alisan performansini arttirdigi, tersine negatif
davraniglar1 azalttig1 belirtilmektedir. Moorman’a (1991) gore, calisanlarin yoneticileri
ile olan iliskilerini adil degerlendirmeleri orgiitsel vatandaslik davranigini arttirmaktadir

(Keser ve dig. 2009, s.196).

Calisanin basarilarinin  6diillendirilmesi, calisanlarin kararlara katilma olanaginin
saglanmasi, insanlara orgiit icinde degerli gordiikleri seylerin verilmesi, rol belirsizligi,
rol catismasi ve stres yasantisinin Oniline gecilmesi kisilerin Orgiitleri tarafindan

desteklendikleri diisiincesini arttiracaktir (Onderoglu 2010, ss.11-14).

Calisanlarin  Orgiitsel adalet degerlendirmeleri olumlu ya da olumsuz sonuglar
dogurabilmektedir. Adaletsizlik diisiinCcesine kapilan kisilerde is tatmini ve Orgiitsel
giiven azalir, orglitsel vatandaslik davranisi gelismez, oOrglitsel baglilik azalabilir ve

calisanin sagligi bozulabilmektedir (Cag 2011, ss.49-50).

Tang ve Baldwin (1996), isgorenlerin islemsel adalet ve dagitim adaleti
degerlendirmelerinin yiliksek olmasini su kosula baglamislardir. Eger yoneticiler orgiitte
uygulanan kurallar tiim isgorenlerine kararli ve esit olarak uygulayabilir ve ¢alisanlar
basarilarina ve gosterdikleri performanslarina gore odiillendirebilirlerse bu kosul
gerceklesecek ve galisanlarin adalet degerlendirmeleri en st seviyede olacaktir. En tist
seviyelerde olusan bu degerlendirme de iggorenlerin kararlar alinirken bu kararlarin
icinde olmalarina, kendilerini orgiite bagli hissetmelerine ve bunlarin neticesinde daha

yiiksek is tatminine yol agacaktir (Demirel 2012, s.20).

Is tatmininin yam sira orgiitsel adaletin iicret/kazanim tatminine etkisi bir diger
arastirma konusudur. Berkowitz vd. ( 1987) , esitlik degerlendirmesinin g¢alisanlarin

ticret tatminlerinin 6nemli bir belirleyicisi oldugu yoniinde bulgular elde etmistir.
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Bunlara ek olarak Elovainio vd.(2003)’in c¢alismalarina gore Orgiitsel adalet
degerlendirmesi ¢alisanlarin saghigi {izerinde de etkilidir. Martin ve Bennet (1996)
calismalarinda calisanlarin Orgiite bagliliklarin1 saglayan unsurun islemsel adalet

oldugunu tespit etmislerdir (Keser ve dig. 2009, s5.197-198).

Yapilan arastirmalarda dikkati ¢eken diger bir unsur, orgiitsel adalet tiirlerinin kisisel ve
orgiitsel sonuglara etkilerinin farkli olmasidir. Alexander ve Ruderman (1987), islemsel
adaletin yonetimin degerlendirilmesi, is tatmini ve degerlendirilen ¢alisma ile daha ¢ok
iligkili oldugunu vurgulamaktadir. Konovsky ve arkadaslar1 (1987) , islemsel adaletin
ticret tatmini degil, orgiitsel bagliliga etki ettigini buna karsin dagitim adaleti i¢in bunun
tersinin s6z konusu oldugunu tespit etmislerdir. Benzer sekilde Folger ve Konovsky
(1989), islemsel adaleti degerlendirmesinin Orgiitsel baglilik ve yoneticiye duyulan
giivenle iliskisine karsin dagitim adaleti degerlendirmesinin {icret artisindan duyulan

tatminle ilgili oldugunu ortaya ¢ikarmislardir (Demirel 2012, s.20).

Orgiitlerdeki uygulamalarin  ¢aliganlar tarafindan adil olarak degerlendirilip
degerlendirilmemesi kisiden kisiye degisebilmektedir. Kisilerin orgilit igindeki
uygulamalara yonelik tepkilerinin tiirleri ve tepkilerinin siddeti de bireysel ve orgiitsel
sonuglar bakimindan farkli sonuglara yol agmaktadir. Schmitt ve Dorfel’e (1999) gore
bireylerce degerlendirilen adaletin bireylerde yarattigi duygusal ve motivasyonel etkisi,
bireyin adalete duyarlilig: ile artmalidir. Yani herhangi bir durumu iki birey adaletsiz
olarak degerlendirse bile adalete duyarli birey, duyarli olmayana gore bu durumu

diizeltmek i¢in daha fazla caba harcayacaktir (Keser ve dig. 2009, s.199).

Orgiitsel adalet konusu olduk¢a karmasik bir konudur ve kisisel farkliliklar, érgiitiin
icinde bulundugu ortamla beraber, Orgiit i¢cindeki adaletle ilgili pek ¢ok farkl
degerlendirmenin dogmasina neden olmaktadir. Bu sebeple, orgiitsel adalet konusu
sadece alinan kararlarin bir sonucu olarak goriilmemeli, kisilerin bu siireclere ne derece
dahil olduklari, alinan kararlarin orgiit gecmisinden bugiline nasil geldigi ve orgiitiin
kiltlirii, ¢alisanlarin orgilite ve gorevlerine uygunlugu gibi kavramlarinda hesaba

katilmas1 gerekmektedir (Unler ve Giirel 2015, s.39).
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2.5.2 Adalet Degerlendirmesinin Orgiitsel Ciktilar Uzerindeki Etkileri

Kisilerin adalet degerlendirmelerinin Yiiksek olmasi is performanslarini, Orgiitsel
vatandashik davraniglarini ve isten ayrilma davraniglarini etkileyerek orgiit agisindan

olumlu ya da olumsuz sonuglar ortaya ¢ikarabilmektedir.

Orgiitler calisanlarinin kendilerine olan baglilik ve sadakatlerine deger verirler. Fakat
calisanlar orgiitin de kendilerine bagli olmasimi isterler. Orgiit tarafindan deger

verilmek ¢alisana onaylanma, saygi, ek 0deme, terfi gibi yararlar saglayabilecektir

(Onderoglu 2010, ss.11-14).

Orgiitte calisma ortami ve ¢alisma kosullari, ¢alisanlarn kendilerine kars1 adil ya da adil
olmayan sekilde davranildigi disiincelerine kapilmalarina yol agabilmektedir.
Calisanlarin  hosnutsuzluk duygusu, oOrgiite ve cevrelerine karsi iyl niyetlerini
yitirmelerine yol agabilmektedir. Bu durumda calisanlar potansiyel miisterilere kotii
davranabilmekte, calisilan kuruma yeni baslayacaklar icin sirketi dvmemekte, ise
girisleri  6zendirmemekte ve Orgiite karst bir intikam alma davranisina
yonelebilmektedirler. Adil uygulamalar ise oOrgiite baglhilig:1 arttirmakta, insanlar1 bir

arada tutmakta ve isten ayrilma niyetini azaltmaktadir.

Kisiler orgiitsel adaletin diisiik olduguna inandiklarinda performanslar1 azalacak, kendi
iclerine kapanacaklar, calisan hirsizligi, yiiksek devamsizlik isi baskasina havale etme,
sapkin davranislar, isi sabote etme, azalan duygusal baglilik, misilleme gibi davraniglar

gosterecek ve sonunda isten ayrilma niyeti icine girecektir.

Bu durum isgéren devir hizin1 arttiracagindan, Orgiitler yetismis elemanlarini
kaybedecek, verimlilik diisecek, miisteri memnuniyetsizlikleri ortaya ¢ikacak, egitilmis
ve isi bilen personelin isten ayrilmasi maliyetlerin artmasina sebep olacaktir. Ise yeni
aliacak kisilerin egitilmesi ve isi verimli halde yapabilmesi i¢in gerekli olan siire
zarfinda Orgiit maddi kayiplarin yaninda, ise devam eden ¢alisanlarin isi birakanlar
yiiziinden is yogunluklarinin artmasi ve olumsuz bir atmosfer olmasi nedeni ile mevcut

calisanlarinda da olumsuz tepkiler ile karsilasabileceklerdir (Cag 2011, ss.49-50).
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3. IS TATMINI

Bu boliimde is tatmini kavrami, i$ tatmininin Onemi, is tatmini teorileri, is tatminini
etkileyen kisisel ve oOrgiitsel faktorler, oOrgiitlerde is tatminini saglamaya yoOnelik
uygulamalar ve oOrgiitsel adalet ile is tatmini arasindaki iliski anlatilmistir. Bu boliime
baglarken tutum kavrami da agiklanarak sonrasinda is tatmini kavramlari

detaylandirilacaktir.
3.1 TUTUM KAVRAMI TANIMI VE IS TUTUMU

Smith (1968) tutumu bireye atfedilen ve bireyin psikolojik bir obje ile ilgili, diisiince,
duygu ve davraniglarini diizenli bir bi¢imde olusturan egilim olarak tanimlamaktadir.
Pskilojik obje, birey i¢in anlam tasiyan, bireyin farkinda oldugu bir objedir. Tutum

objesi ise hakkinda tutum sahibi olunan sey olarak ifade edilmektedir.

Tutumlar cesitli yollarla 6grenilebilmektedir. Bunlar; yasanti yoluyla 0grenme,
devamlilik, birey ve obje arasinda diizenlilik, yanlilik, toplumsal tutumlar, tepki

gosterme egilimi ve olumlu/olumsuz davranislar olarak sayilabilmektedir.

Tutumlar bireylerin ¢evrelerine uyumlarim1 kolaylastiran bir sistem olusturmakta ve
bireylerin davraniglarin1 da yonlendirici gizli bir giice sahip olduklar1 diistiniilmektedir.
Kisiler etrafindaki degisiklikleri izler, bu degisimlerden yeni bilgiler elde eder. Elde
ettigi bilgiler ve olusturdugu inan¢ ve deger sistemi dogrultusunda dis diinyaya uyum

saglamaya ¢alisir. Bu uyum istegi zamanla tutumlarin degismesine yol agcabilmektedir.

Is, bireylerin deger ve ihtiyaglarmi karsiladiginda pozitif duygular ve diisiinceler ortaya
cikarabilme etkisine sahiptir. Bu durum c¢alisanin ise yonelik olumlu tutumlar
sergilemesine, yani isinden tatmin duymasina sebep olabilmektedir. isin kendisi, terfi
olanaklar1, is arkadaglari, damismanlik ve calisma kosullar ise yonelik tutumlarin
sergilenmesinde belirleyici rol oynayabilmektedir. Insanlarin olumlu ya da olumsuz bir
tutuma sahip olmalar bir tarafa, eger is ortami uygun degilse sonunda kinanacak ya da
zarar goreceklerse, cikarlar1 zedelenecekse veya davranisi sergilediklerinde alacaklar

tepkiyle basa ¢ikmakta zorlanacaklarsa  tutumlarla iligkili  davraniglarini
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sergilemeyebilir, sergilemeyi erteleyebilir ya da daha esnek bir davranis sergileyebilirler
(Kagitgibast 1998, s.84).

3.2 IS TATMINi KAVRAMI TANIMI VE ONEMI

Tatmin terimi, kisinin beklentilerinin karsilanmasi neticesinde olusan memnuniyet
duygusunu ifade etmektedir. Is tatmini olarak da ifade edilebilen is tatmini biiyiik
Olclide kisinin calisma hayatinin kalitesine dair degerlendirdigi duygular ifade
etmektedir. Is tatmini, isgorenlerin islerinden duyduklar1 hosnutluk veya
hosnutsuzluktur (Tosun 1972, 5.96). Is tatmini, ¢alisanlarin isleri hakkindaki olumlu ya

da olumsuz hisleri ve duygularindan olugsmaktadir (Newstrom ve Davis 1993, 5.195).

Is tatmini, bireylerin isleri ve calistiklar1 kurumlar hakkinda sahip olduklari tutumlardir
(Al-Zu’bi 2013, 5.103). Bagka bir tanima gore, ¢alisanin aldigi ticretten, birlikte ¢alistig
yoneticilerden ve calisma arkadaslarindan hissettigi tatmini de igine alan farkli
unsurlarla ¢evrili bir terimdir (Unler ve dig. 2014, s. 239). Is tatmini, kisilerin i¢sel
tepkilerinden olusmaktadir ve bu tepkiler kisinin deger algilar1 beklentileri gibi
unsurlardan beslenerek bireye gore olmasi gereken is ve is sartlarina yonelik
degerlendirmelerinden meydana gelmektedir (Cekmecelioglu 2007, s.84). Psikolojik
arastirmalar is tatmininin hem bireysel hem de durumsal 6zelliklerden etkilendigini

ortaya ¢ikarmistir (Brawley ve Pury 2015, s.533).

Daha basit bir ifade ile ¢alisanin isine dair duydugu mutlulugun kiside anlam bulmus
halidir. Is tatmini kavrami calisanin is yasaminda duydugu huzur, hissettigi haz olarak
tanimlanabilmektedir (Hacioglu ve dig. 2009, s.15). Is tatminini énemli hale getiren sey
Hawthorne’nun 1930’lu  yillarda yaptig1 c¢alismalarinda isgorenlerin iglerinden
duyduklart mutlulugun verimliliklerinde artis meydana getirdiini ortaya cikarmis

olmasidir (Demireli ve Munzur 2012, 5.298).

Yoneticilerin en ¢ok merak ettikleri arastirmalar arasinda calisanlarinin is tatmini
gelmektedir. Is tatmini, bir kisinin isinden ya da is deneyiminden duydugu keyifli ve
pozitif his olarak da tanimlanabilmektedir (Steers 1988, $5.294-295). Farkli 6zellik ve
egilimlere sahip bireylerin is tatminleri de farklilik gostermektedir. Is tatminini
etkileyen en onemli kisilik 6zelligi kisinin kendisini degerleme odagidir ve en 6nemli

durumsal etki ise igin kendisidir (Cekmecelioglu 2011, s.34).
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Baska bir tanima gore is tatmini, ¢alisanin birlikte is yapmaktan zevk aldigi ¢alisma
arkadaslart ile yaptig1 isten elde ettigi kazanimlarin birlikte kisiye sagladigi mutluluk
olarak ifade edilmektedir. Isgdren calismasi neticesinde meydana ¢ikardig1 seyi
gorebiliyorsa bu onda tatmin duygusu yaratacaktir (Simsek ve dig. 2001, s.136). Is
birey i¢in 6nemlidir, onu hem segmede hem uygulama da kendisine gore istedigi sekilde
akil ve hisleri ile kullanmakta serbest ise bu kiside tatmin yaratacaktir ve calisan bu
tatmini yasadik¢a bu durumun siirekliligi de gereklilik arz edecektir (Kaynak 1995,
s.115).

Tatmin duygusu bireyleri ¢aligmaya istekli hale getirmektedir. Ortaya konan arzu ve
ithtiyaclar kisinin kendi benligi ile yakindan iligkilidir. Bu ylizden bir isyerinde yasama
giidiisti duygusu, baska is yerinde elde edilecek tatminler ile devam ettirilememektedir.
Yani kisi mutlaka yasadig1 ortamda sevmedigi bir is dahi olsa ¢alismaya devam ediyor

ise, bu is yerinde kendisini tatmin eden bir sey bulabiliyor demektir (Eren 1991, 5.387).

Isgorenlerin is sartlarni, elde ettikleri kazanimlar1 ve kendi islerini elde ettikleri
sonuglara gore degerlendirmeleri is tatmini olarak ifade edilebilmektedir. Isgdrenlerin
yaptiklart iglere duyduklart sevgi is tatmininin bagka bir ifade seklidir (Keser ve dig.
2009, s.67). is tatmini artik ¢agimizda ahlaki ve sosyal bir ihtiyag olarak da karsimiza
cikmaktadir. Is tatmini diger bir ifade ile “bireyin calisma ortamina kars1 reaksiyonu”

seklinde tanimlanabilir (Karaca ve Balc1 2011, s.34).

Bazi iggorenlerin aile ve toplum yasamlar1 tatminsizliklerle doludur; ancak onlarda
islerinin vasat oldugunu diisiinebilirler. Bu is tatminlerinin oransal olarak yiiksek oldugu
anlamina gelmektedir. Genel duygusal havanin is tatmini ile ilgisini kurabilmek i¢in
bazi orgiitlerde hem is tatmini hem de yasam tatmini karsilastirilir. is tatmini ile yasam
tatmini genelde yakindan iliskilidir. Buna sagilma etkisi denir ve birinin digeri lizerine
dokiiliip sacilmasi anlamina gelmektedir. Bundan daha degisik ve daha az rastlanan
diger bir iliski ise diisiik is tatmini olan bireylerin bunu yiiksek yasam tatmini elde
etmeye calisarak giderme yoluyla caba gostermeleridir. Bu da giderme etkisi olarak

tanimlanmaktadir ( Tosun 1972, 5.96).

Is tatmini 1920'ler de ¢ikmus bir kavramdir ve sonrasinda geliserek dnemli bir konu

haline gelmistir. Ozellikle insani unsurlari goéz 6niinde bulundurmasi, Kisilerin
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yasamlarindan keyif almalarini saglamasi ve kisilerin ruhsal diinyalarina dogrudan etki
etmesi bu kavrami daha da 6nemli hale getirmistir. Orgiit tarafindan bakildiginda ise is
tatmininin ¢alisanin  verimliligi iizerinde etkili olmasi, tatminsizligin yarattigi
uyumsuzluk, stres ve orgiite bagliligin azalmasi gibi problemlerin orgiitii etkilemesi
kavrami 6nemli hala getiren baska bir unsur olarak ele alinmaktadir (Yildirim 2007,
s.254).

Is yasamindan duyulan tatmin, ise yonelik tutumlar1 etkilemektedir. Bireyin isinden
duydugu tatmin yiiksek ise isine yonelik olumlu, diigiik ise olumsuz tutumlar gosterdigi
belirtilmektedir. Is yasamindan duyulan tatmin yiiksek oldugunda calisanin kariyer
istegi de artmaktadir. Kariyer calisanin firsatlar, secenekler ve sonuglarin farkina
varmasini; hedeflerini belirlemesini; bu hedeflere ulasmak i¢in zamanin1 ve gelismeye
yonelik faaliyetlerini planlamasini iceren bir siirectir. Is yasaminda yorgunluk, stres ve
tilkenmislik gibi sorunlar ile kars1 karsiya kalan bir bireyin isten duydugu tatmin ile
kariyer firsatlarin1 degerlendirme farkindalifi azalmaktadir (Hablemitoglu ve Ozmete

2012, 5.174).

Is tatmininin isgorenlerde pozitif duygulara neden olmasi ile kisilerde vatandashk
davraniglarinin arttigini 6ne siiren Bateman ve Organ (1983)’dir. Ciinkii kendilerine
pozitif duygular hissettiren kurumlarina karst kisilerde yararli olmak istemektedirler

(Keser ve dig. 2009, 5.67).

Bir calisanin isi giiniimiizde kisilerin hayatlarinin merkezinde yer alabilmektedir.
Calistig1 iste biitiin yeteneklerini sergileyerek is tatmini duyan bir birey hem kendisi,
hem orgiitii hem de toplumu i¢in 6nemli ¢iktilara neden olabilmektedir. Bunun tersi bir
durumda yani birey is tatminini yeteri kadar yasayamiyorsa psikolojik olarak sorunlar
yasayacak ve mutsuz olacaktir. Bunun sonucunda gelecegi parlak olmayan, sorunlu
bireylerle dolu bir toplum ve orgiit yapici ortaya ¢ikacaktir. Dolayist ile is tatmini
kavraminin 6nemli yapan asil etmen bu kavramin sonuglarinin 6rgiitii ve calisanlarini
asip biitlin topluma mal olacak sonuglara yol agmasindan kaynaklanmaktadir (Yavuz

2010, 5.17).

Isgdrenin isinden duyacag: tatmini etkileyen faktdrlerden biri kisi ile isinde meydana

gelen olumlu ya da olumsuz durumlar ile kisinin yaptig1 isin kisi i¢in anlaminin kiside
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ettigi yerdir. Is tatmininin bu kadar énem arz etmesinin bir diger sebebi, bu kavramin
calisanlarin verimlilikleri iizerinde olan etkisinden kaynaklanmaktadir. Tatmin olmus
bir ¢alisan motivasyonu artmis c¢alisandir. Motivasyonu artmis bir ¢alisan isine daha
fazla odaklanacaktir ve isine odaklanan bir ¢alisandan en yiiksek seviyede performans

elde edilebilecektir (Keklik ve Us 2013, s.144).

Calisanlar is yerlerinde ¢alisma performanslarina gore esit davranildiklarin
hissettiklerinde islerinden duyacaklar1 tatmin artacaktir. Isten memnun olmanin birgok
sebebi olabilmektedir. Ornegin bir calisan sadece ¢ok fazla yorulmadig: igin tatmin
duyabilmektedir. Sebebine bakilmaksizin i tatminini ¢alisanlarina veremeyen kurumlar
biiylik sorunlar yasayabilmektedir. Calisanlarin makinalara zarar vermesi, ruhsal olarak
saglik sorunlar1 yasamalari, devamsizliklarda artiglar, orgiite bagliliklarin azalmasi,
stres, grev gibi sonuglar is tatminsizligi ile meydana gelebilmektedir. Bu sorunlarda
firmanin maliyetlerinde geri doniilemez artislara sebep olabilmektedir (Simsek ve dig.

2001, s.137).

Is tatmini 6nemlidir ciinkii kisiler, yetilerini meydana ¢ikarmak ve uygulamak isterler.
Is tatminine ulasamayanlar ruhsal olgunluga erismekte zorluk c¢ekmektedirler.
Tatminsizlik hayal kirikligina ve umutsuzluga yol acabilmektedir. Is tatminindeki
bosluk isten sogumaya, moral diisiikliigline ve verimsizligin azalmasina sebep olarak

orgiitii olumsuz olarak etkileyebilmektedir (Kaynak 1995, ss.116-117).

Is tatmini ile ilgili yapilan arastirmalarda, calisanlarin sahip olduklar1 tatmin calisanlarin
orgiite kars1 gosterdigi davramiglart etkilemektedir. Kisinin motivasyonu, kuruma
bagliligi, yaptig1 islerdeki kalite, kurumun rakiplerine karst giiclii olmasi, elde edilen
karin yiiksekligi, isten ayrilma niyeti, is gelmeme, hayattan zevk alma gibi faktorlerle
ice i¢e geecmis oldugundan bu kavramlar ile is tatmini etkilesim iginde olacaktir

(Hacioglu ve dig. 2009, s.15).

Calisan1 daha verimli ve etkin bir hale getirecek olan unsurun islerinden duyduklar
tatmin oldugu goz oniine alinacak olursa bu kavramin 6nemi daha iyi anlasilacaktir.
Isinden tatmin duyan calisanlar islerine daha cok odaklanacaklarindan motivasyonlar
artacak bu da performanslarinda artisa ve orgiit icin daha yliksek verime sebebiyet

verecektir (Keklik ve Us 2013, s.144).
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Isverenler bir kez is tatmini saglayip sonrasinda bunu rafa kaldiramazlar ¢iinkii is
tatmini dinamik bir kavramdir (Tosun 1972, s.97). Tatminsizligin oldugu bir kurumda
isletmelere ek maliyetler olugsmaktadir. Calisanlarin rotasyonu ile yeni ise girenlerin
egitilmesi, baska faaliyetlerin yeniden uygulanmasi bunlara drnek verilebilir. Tam tersi
durumlarda yani is tatmini oldugunda c¢alisanlar baska isler arama egiliminde
olmayacaklardir, orgiitlerine bagl bir sekilde tiim performanslar ile galisarak firmanin
verimliligini de arttiracaklardir (Hacioglu ve dig. 2009, s.15). Arastirmalar da is
tatmini ve orgiitsel baglihigin, orgiitlerdeki 6nemli sosyal iligki bilesenlerinden oldugunu

gostermektedir (Zeinabadi ve Salehi 2011, s.1474).
3.3 IS TATMININI ETKILEYEN KIiSiSEL VE ORGUTSEL FAKTORLER

Is tatmini etkileyen faktodrler kisisel ve oOrgiitsel faktorler olarak ikiye ayrilmaktadir.
Kisisel faktorler, calisanlarin kisilik o6zelliklerini, deneyimlerini, deger yargilarini,
beklentilerini ve sosyal ¢evresini kapsamaktadir. Orgiitsel faktorler ise orgiit ortam ile
ilgili faktorlerdir. Bu faktorler birbirleri ile etkilesime girerek is tatminini olumlu ya da

olumsuz etkileyebilmektedirler.

3.3.1 1Is Tatminini Etkileyen Kisisel Faktorler

Kisinin ihtiyag¢ ve beklentileri is tatminlerini etkilemektedir. Yas, medeni durum, kidem,
egitim seviyesi, cinsiyet gibi bireysel faktorler is tatmini lizerinde etkilidir. Bu boliimde

bu faktorlere deginilecektir (Oriicii ve dig. 2006, s.41).

Yas, is tatmini ile ilgili faktorlerden biridir. Yapilan arastirmalara gore yas ve is tatmini
iligkisi U seklindedir. Buna gore, ise yeni baslayan bir ¢alisanin is tatmini, yeni duruma
alisma siirecinde olmasi ya da bir is bulmus olmasi nedeniyle yliksek olmaktadir. Ancak
bu durum yerini zamanla monotonluktan kaynakli bikkinliga birakacak ve kisi orta
yaslarda diisiik is tatminine sahip olacaktir. Tatminsizligin {istesinden gelmek i¢in ¢aba
harcayan kisi, durumu kabullenecek ve deneyiminin artmis olmasi sebebi ile uyumu
artacak ve is tatmininde artis gozlenecektir (Hacioglu ve dig. 2009, s.65). Ise yeni

baslayan insanlarda cosku daha fazladir.
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20’1i yaglarin sonunda ve 30’Iu yaslarin baglarinda bu heyecan en alt diizeye diiserken
daha sonra isteki terfiler ve edinilen deneyimler ile is tatmininde artislarin oldugu
diistiniilmektedir (Demireli ve Munzur 2012, s.299). Yine kisilerin yaslar1 ilerledikge,
kisilerin daha ¢ok tatmin duyduklari ileri siirtilmektedir (Karaca ve Balc1 2011, s.34).

Kadin ogretmenler erkek Ogretmenlere gore mesleklerinden daha fazla tatmin
duymaktadirlar. iki cins arasindaki bu farklilik dgretme yeterliliginin yiikselmesi ile
artmaktadir. Bu durum bize is kosullarindan baska etkenlerinde tatmin duygusunda
etkili oldugunu gostermektedir (Huberman 1992, ss.122-144). Yapilan diger
arastirmalara gore de cinsiyet degiskeninin is tatmininde kadin {izerinde mi yoksa erkek
lizerinde mi daha fazla tatmin sagladigi hususunda bir netlige varilamamistir. Ornegin;
is yasaminda yer alan kadinlar aym1 zamanda ev isi yiikiinii de tasiyorlarsa bu rol
catismasina yol agacaktir ve bu yiizden kadinlar is yiikii daha az olan ve ev-ig

catigmasini azaltan igleri tercih etmektedirler. (Demireli ve Munzur 2012, 5.299).

Bireylerin karakterleri yaptiklart isten duyduklari tatmin diizeyi {izerinde Onemli
olmaktadir. Saglam karakterli, kendine giliveni tam, oturmus kisilikli bir birey kendini
daha az gelistirmis bireylerle kiyaslandiginda daha yiiksek tatmin saglamaktadirlar.
Ozellikle zorlu bir isin basarilmasinda, kendini gerceklestirmis olan birey miicadelesini
daha saglam bir sekilde yiirlitecek, basarmak i¢in daha ¢ok odaklanacak, daha yiiksek
sorumluluk tasiyarak onaya ve daha c¢ok Ovgiiye gereksinim duymadan kaygilardan

uzak bir sekilde isini basaracaktir (Karaca ve Balc1 2011, s.34).

Yapilan arastirmalara gore, is tatmini ve hizmet siiresi arasinda olumsuz bir iliski vardir
ve hizmet siiresi arttikga is tatmini azalmaktadir. Ancak bunun aksine, islerinde
tecriibeli ve daha kidemli g¢alisanlarin kidemsizlere ve tecriibesizlere gore is tatmin
diizeylerinin daha yiiksek oldugunu gosteren arastirmalar da bulunmaktadir. Yapilan
arastirmalarda medeni durum ile is tatmini arasinda net bir iliski bulunamamistir ancak
cogu caligmalardan elde edilen bulgulara goére evli ¢aliganlarin is tatmin diizeyi bekar
caligsanlara kiyasla daha fazla bulunmustur. Bunun sebebi evli kisilerin aile yasamindan

duyduklar tatmin olarak diisiiniilmektedir (Hacioglu ve dig. 2009, ss.67-68).
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Calisanlarin kidemi, yas faktorii ile paralel diizeyde iliski icindedir. Is hayatinda yeni
olan calisanlar, isyerinde ¢ok hizli bir sekilde yiikseleceklerini diisiindiiklerinden
beklentilerini yiiksek tutmaktadirlar. Yeni ise baslamis, deneyimi az geng isgorenler
asir1 derecede beklenti iginde olduklari igin is tatmin diizeyleri de egitim seviyesi daha
diisiik olanlara gore daha diisikk seviyelerde kalmaktadir (Demireli ve Munzur 2012,
5.299).

Cevresel kosullar ve is deneyimi de is tatmininde etkili olan faktorler arasinda yer
almaktadir. Kisilerin islerine dair deneyim siireleri artiginda, yapmak istediklerini ve
orgiitteki beklentilerini i¢inde bulundugu hayata gdre ayarlamalar1 tatmin duygularini
arttiracaktir. Bunun aksini yaparak beklentilerinde herhangi bir degisiklik yapmayan
bireyler islerinden tatmin duymamaya ve bu duygu ile yasamaya devam etmektedirler.
Is hayatim calistign siirecte gdzlemleyerek taniyan bir birey, zaman iginde tatmin
duygusunda degisiklikler olabilecegini gorebilmektedir. Bu sebeple ilerleyen donemde
tatmin duygusunun artacagini bilen ¢alisan mevcut durumdaki memnuniyetsizliklerini

kabul etmektedir (Karaca ve Balc12011, s.34).

Is gdrenin egitim seviyesi kisinin ¢alisma tutumlarini ve performansini etkilemektedir.
Daha 1iyi egitimli bir calisanin is degerlendirmesi daha az egitimli bireye gore
farkliliklar gostermektedir. Bireylerin egitim seviyeleri arttikca, kisilerin islerinden ve

orgiitlerinden beklentileri de artacaktir (Demireli ve Munzur 2012, 5.299).

3.3.2 s Tatmini Etkileyen Orgiitsel Faktorler

Ucret, yiikselme firsatlari, isin dogasi ve niteligi, organizasyonunun politikalar1 gibi
unsurlar is tatminini etkileyen orgiitsel faktorler arasinda yer almaktadir. Bu faktorlerin
her biri galisan iizerinde degisik tatmin duygularina sebep olmaktadir. Ornegin calisan
orgiitten aldig1 ticret konusunda memnun olmasa bile diger faktdrlerden yeteri kadar
tatmin duyuyorsa oOrgiitte kalmak i¢in yeterli tatmini yasiyor anlamina gelmektedir

(Oriicii ve dig. 2006, s.41).

Yapilan caligmalar incelendiginde kisinin tatmin duygusunu etkileyen temel

faktorlerden biri olarak iicret karsimiza ¢ikmaktadir. Kisinin aldig {icretten memnun
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olmasi, karsilastirma yaparak almasi gerektigini diisiindligli oran Olciisiinde {icretini
almast ve bu {cretin ihtiyaclarin1 karsilama giicli calisanin ise karst tutumunu
belirlemekte etkin rol almaktadir. Ancak sadece somut ¢ikt1 olarak iicret kisiyi tatmin
etmekte yeterli olmayacak bir siire sonra ticretin miktarindan ¢ok calisanlar arasindaki
dagilimi bu tatminin belirleyicisi olacaktir. Isgérenin kendisi ile aymi diizeyde oldugunu
diisiindiigii veya kendisinden yetenek bakimindan daha yetersiz olduguna inandigi
isgorenlere kiyasla ticretini az bulmasi is tatminsizligine neden olmaktadir (Hacioglu ve

dig. 2009, s.52).

Odemeler, kisinin takdir edilmesi, denetim kosullari, ¢alisma sartlari, terfi olanaklari,
oviilme, orgiitsel ¢evre, igin niteligi gibi degiskenler isgdrenin is tatminini etkileyen

baslica degiskenlerdir (Demireli ve Munzur 2012, 5.299).

Ucret maddi ve somuttur. Fakat psikolojik tatminler tamamen soyut ve manevi
kavramlardir. Calisma ortamindaki tatminsizlikler ve hosnutsuzluklar ¢ogu zaman
tamamen bilingli olmadiklar1 i¢in kolayca ifade edilemezler (Eren 1991, ss.387-389).
Ucret calisanlart her durumda tatmin edemeyebilir. Calisanlar igin asil miihim olan
ticretlerin yiiksek olmasindan cok diger orgiit ¢alisanlart ile kiyaslandiginda dengeli
olarak degerlendirmesidir. Calisanlar1 tatmin edecek durum olmasi gereken ile var olan

ticretin arasindaki dengenin varligidir (Karaca ve Balc1 2011, s.34).

Kisiler kendi aldiklar1 iicretle beraber diger calisanlarin {icretlerini de kendileriyle
kiyaslayarak bir degerlendirme yapar ve buna gore iicretten duydugu tatmine karar
verir. Cogu calisan i¢in ¢ok yiiksek {icret almaktan ziyade, yapilan islerin oranlarina
gore adil licret alinmasi daha biiylik 6nem arz etmektedir. Bu baglamda isveren dogru
ve adil bir iicret politikas1 uygulayarak ¢alisanlarinin {icret konusunda tatminlerini en

yiiksek seviyede tutabilecektir (Eren 1991, ss.387-389).

Terfi imkanlar1 calisanlarin ise karsi davraniglarini pozitif hale getirebilen bir diger
faktordiir. Calisanin hakettigi ve istedigi kariyer olanaklarina sahip olmasi ve dogru
zamanda bunlardan faydalanabilmesi kisinin is tatminini arttirmaktadir (Karaca ve Balct
2011, s.34). Bir is yerinde kariyer (terfi) olanaklar1 ¢alisanlar i¢in ¢ok biiyiik 6nem ifade

etmektedir.
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Yiikselme, orgiitte gorevli olan bir ¢alisanin bulundugu is ya da makamdan daha fazla
ticret, sorumluluk, sayginlik ve daha iyi calisma kosullar1 igeren bir {ist makama
atanmasi veya gecirilmesi olarak tanimlanmaktadir. Yikselme biitiin calisanlar
tarafindan istenen bir olaydir. Calisan, orgiitte yiikselme olanagina sahipse ve terfiler
genellikle liyakat esasina gore yapiliyorsa is tatmini de yiiksek olacaktir. Isgdrenin drgiit
icindeki calisma cevresi ve bu cevreyi etkileyen fiziksel kosullar g¢alisanin ruhsal
dengesi tizerinde etkili olmaktadir. Yiiksek giiriiltiilii ortamlar, uygunsuz isinma ve
havalandirma kosullari, yetersiz aydinlatma, isyerinin asir1 kalabalik olusu ¢alisanlar is
ortaminda rahatsiz ederek is tatminsizligine yol agabilmektedir (Hacioglu ve dig. 2009,
s5.54-57).

Bireyin orgiit icinde saglam bir iletisim giiciine sahip olmasi, ¢alisma arkadaslar ile
basarili olarak goriilen gruba dahil olmasi, hayata bakis agis1 kendisiyle benzer olan
bireylerle caligmasi kisinin is tatmini lizerinde olumlu etkiler birakmakta ve is tatminini
yiikseltmektedir. Calisanin Orgiitteki yoneticileri ve is arkadaglan ile iletisiminin arzu
edilen diizeyde olmasi da i tatminini arttirma yoniinde olumlu katkilar saglamaktadir

(Karaca ve Balc1 2011, s.35).

Orgiitsel faktorlerden bir diger énemli unsur isin niteligidir. Isgdérenin isinden memnun
olmasi, yaptigi isten zevk duymasi, isini degerli bulmasi kisinin i tatminini
arttirmaktadir (Mert 2010, s.123). Diger bir ifade ile kisinin yaptig1 igin kendi karakteri
ile uyusmasi ve isyerinde gegirdigi anlardan keyif duymasi is tatminini etkilemektedir.
Isgorenlerin siirekli baski hissederek calismalar1 ve kendi uzmanlik alanlarinda bile
islerine silirekli miidahale edilmesi g¢alisanlar1 memnun etmemektedir. Calisan isini
begenirse, isinden tatmin olacaktir. Bir ¢alisani tatmin edecek en giizel durum c¢alisanin
yeteneklerini kullanabilecegi bir iste calismasidir. Calisan isini gelistirip yenilikleri
Ogrendigi siirece tatmin duygusu da siireklilik gosterecektir. Bu nedenle isin niteligi
isgéreni sorumluluk almaya, yeniliklere ayak uydurmaya ve yaraticilikla isi
zenginlestirmesine imkan vermelidir. Ve son olarak isin niteligi sorun ¢6zmeye odakli

olmalidir (Gorgiiliier 2013, ss.82-83).

Geribildirim, islerinin basarilmasinda g¢alisanlar i¢in biiyilk 6nem tasimaktadir. Kisiler
yasamlarimin biiylik bir boliimiinii islerine ayirdiklar i¢in ne 6lgiide basarili olduklarin

bilmek isterler. Ustelik bunu sik sik 6grenme ihtiyact duymaktadirlar. Ciinkii
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basarimlarinin degistigini fark ederler ve basarilarini gelistirmenin yolu, 0 anda ne
Olciide basarili olduklarint 6grenmekten gegmektedir. Calisaninin is tatminini arttirmak
isteyen bir yonetici, calisanlarinin sorunlarini dinleyerek yardimci olmali, iletisimde
kopuklugu yer vermemeli, gerektiginde her tiirlii isle ilgili tavsiyelerde bulunmali, giiclii
ve dogru bir geribildirim ile ¢alisanlarinin goriislerini dikkate alarak onlart Orgiitiin

kararlarina dahil etmelidir (Hacioglu ve dig. 2009, ss.52-59).

fletisim kurmak, orgiit icinde tiim ¢alisanlarin birbirileri ile ilgili diisiincelerini
O0grenmenin yoludur. Bu sayede orgiitler ¢alisanlardan neler beklediklerini ve ne sekilde

calismalar1 gerektigini ifade edebilmektedir.

Kurum hayatinda bilginin iletilmesi hem yonetsel agidan hem de calisanin olumlu
tutumlar edinmesi agisindan énemlidir. Bunun saglamanin yolu da orgiit iginde yeterli,
tam ve adil bir iletisim agim saglamaktan ge¢mektedir. iletisimin giivenilir olmadig1 bir
ortamda belirsizlik s6z konusu olacaktir. Belirsizligin oldugu yerde ise calisanlarin
verimlilikleri diisecek, orgiite olan bagliliklar1 azalacak, stres ve devamsizlik bas
gosterecek ve nihayetinde calisanlar isten ayrilma niyeti icine girebileceklerdir. Astlarin
ustlerle orgiit i¢i iletisimi saglikli bir sekilde yiirlitiiyor olmalar1 ve bu iletisimin iki
tarafca beklenilen seviyede gergeklestirilmesi isgorenlerin is tatminlerini arttiracaktir
(Aliyeva 2013, s.65).

Yonetime katilma, calisanlarin karar siirecine katilmalarini ifade etmektedir. Genel
olarak bir isletmede calisan isgdrenlerin, isletmenin gidisati, yonetim politikalar1 gibi
konularda kararlara katilmasi daha iyi bir calisma ortaminin olusturulmasina yol
acacaktir. Idareciler, Orgiitsel kararlar alinirken calisanlarmmn diisiincelerine de
bagvurarak onlarin kararlara dahil olmalarini sagladiklarinda, kurumun amaglarina
ulagsmada bu calisanlarin yeteneklerinden de faydalanmis olacaklardir. Herzberg de
isletmede igsgdrenelerin kararlara katilmalarina izin verilmeyip sorumluluk ytiklenmiyor
ise bu durumun gizli tatminsizlige yol agacagim ifade etmektedir (Hacioglu ve dig.

2009, ss. 54-55).

Yoneticinin ¢alisanlara igten ilgi gosterip sorunlarina ¢oziim aramasi, basarilarimi takdir

etmesi ve herkese adil bir yonetim uygulamasi, orgiitte sosyal acidan dostluk havasi
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yaratmasi calisanlarda olumlu duygular uyandirarak is tatminlerini en {ist seviyeye

¢ikarma da yardimci olacaktir (Gorgiiliier 2013, 5.87).

Is tatminini etkileyen bir diger unsur is yerinin fiziksel ortamidir. Calisanlar sagliklarin
tehdit edecek kosullar ig¢inde yer almak istemezler. Yeterli seviyede giivenlik
tedbirlerinin alindig1 bir ortamda ¢alisanlar endiseye kapilmadan, huzurlu ve tatmin

olmus bir sekilde ¢alismaya devam edeceklerdir (Demireli ve Munzur 2012, s.300).

Calisan i¢in tatmin edici bir diger unsur 0diil kavramidir. Her birey yaptigl is
karsiliginda hak ettigi oranda ve diger ¢alisanlarda géz 6niinde bulundurularak adil bir
odiillendirme sisteminin orgiitiinde var olmasini ister. Takdir edilme ve 6diillendirme
yapilan ¢alismalarda insan1 bagariya gotiiren ve calisana tatmin duygusunu yasatan bir
unsur olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Karaca ve Balc1 2011, 5.35). Bu baglamda ¢alisanin
emegi sonucu hak ettigi odiliin kendisine verilmesi, ¢alistigi kurumun dagitimsal
adaleti gerceklestirdigi yoniinde olumlu degerlendirmeler hissetmesine yol agacak, bu

durumda isten duydugu tatmini olumlu yonde arttirabilecektir.

Insan kaynagini bulma, segme yerlestirme sadece bir baslangigtir. Ise yeni baslayan
bireyin egitilerek ise yeterli hale gelecek seviyeye ulastirilmas: gerekmektedir. Egitim
ile iggorenler giidiillenmekte, donanimlar1 arttirmakta, terfi imkéanlar1 ile c¢alisanlar
arasinda igbirligi ve uyumun saglanarak kisinin basarili olma yolunda 6niindeki engeller

kaldirilmakta bu sekilde is tatmininin artmasina da katkida bulunmaktadir.

Isgorenin icinde bulundugu ¢alisma grubu veya ekibi is tatminini etkilemektedir. Kendi
ispatlamis bir grubun iiyesi olarak is hayatinda yer almak, yasam tarzi ve gelecek

beklentileri kendisi ile benzesen kisilerle ¢aligmak bireyin is tatminini arttirmaktadir.

Calisanlar yaptiklari islerden sadece para veya somut baska ciktilar beklemezler,
vaktinin biiyiik bir kismini is ortaminda gegiren birey, kendisiyle anlasabilecek kisilerle
birlikte oldugunda bu hem kisinin sosyallesmesine katki saglayacak hem de kendine
destek olacak ¢aligma arkadaslarinin olmasi nedeni ile is tatmini yasayacaktir (Hacioglu

ve dig. 2009, s5.53-54).
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3.3.3 Dissal ve I¢sel Tatmin

Bireyin ¢aligmasinin sonucu olarak elde ettigi karsiliktan dogan tatmin ile ¢alismasi
sirasinda hissettigi tatmin farklidir. Calismasinin karsili§i sonucu elde ettigi tatmin
dissal tatmin olarak tanimlanmakta iken ¢alisma esnasinda hissettigi tatmin igsel tatmin
olarak ifade edilmektedir. Digsal tatmini digsal 6diiller saglarken, i¢sel tatmini de igsel
odiiller saglamaktadir. Is tatmini gerceklesmis bir calisanin motivasyon siirecini
tamamlamak igin yeterli kosullar yerine getirilmis demektir. Ayn1 sekilde motivasyonu
saglanmis bir bireyinde ¢alismalar1 neticesinde i¢ huzuru ve keyfini yagsamasi miimkiin
olmaktadir. Motivasyon tatmin yaratacagindan, yaptiklart islerden umduklarini alan

calisanlar kurumlarina baghilik gosterecek ve isten ayrilma niyeti icerisinde

olmayacaklardir (Simsek ve dig. 2001, ss.138-139).

Ic tatmin, calisirken elde edilen tatmini ifade etmektedir. Isgorenin amagclarmni
gerceklestirmesi veya yeni uygulamalar1 basari ile yerine getirmesi kisinin i¢ tatminini
arttirmaktadir. Dis tatmin, {icret, is giivencesi gibi ciktilardan alinan tatmindir. icsel
tatmini olan isgorenler, digsal tatmine sahip ¢alisanlara gore cevreleriyle ilgili daha fazla
bilgi toplama ihtiyaci hissetmektedirler. Ayn1 zamanda igsel tatmine sahip calisanlar
sosyal faaliyetlerde haklarin1 daha fazla ararlar ve kazanma konusunda daha aktif
davranmaktadirlar (Keklik ve Us 2013, s.145). Diger bir ifade ile i¢ kaynakli 1s tatmini
i1sin 6zerk olusu, ¢esitliligi, topluma katkisi, sorumluluk duygusu, yaraticilik, basarma
duygusu ve saygimlik gibi bir ¢alisanin isin kendisinden elde ettigi tatmin olarak
tanimlanabilmektedir (Mert 2010, s.123). Dis kaynakli tatmin isin kendisi ile birebir
alakali olmayan orgiit politikalar1 veya calisma sartlar1 gibi faktorlerden ne seviyede
tatmin duydugu ile ilgilidir (Unler ve dig. 2014, 5.239).

Icsel ve digsal tatmini yasayan isgdrenlerin birbirilerine gére farkliliklar gosterdikleri
tespit edilmistir. Ozellikle bilgi toplama kavrami bu tatmin tiirleri ile dnemli bir nokta
olmaktadir. Dissal is tatminini yasayan galisanlar gevreleriyle ¢ok fazla ilgilenmez iken
i¢sel is tatmini yasayan bireyler ¢evreye karst daha duyarlidirlar ve daha fazla bilgi elde
etmek isterler. Bu baglamda igsel tatmine sahip olanlar sosyal faaliyetlerde haklarini
arama ve elde etme konusunda daha aktif davranmaktadirlar (Kutanis ve Mesci 2010, s.

531). Igsel ve dissal tatminin farklilik gosterdigi bir diger faktdr cinsiyet kavramidir.
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Cinsiyet degiskeni is tatmininde bir etken olmakla beraber hangi cinsiyetin daha fazla
tatmin sagladigi net olarak bilinmemektedir. Kadinlarin ev islerindeki sorumluluklari bir
rol ¢atismasina yol agmakta bu nedenle pek ¢ok kadin is sorumlulugu az olan ve
boylece bu catismay1 azaltan isleri tercih edebilmektedirler (Demireli ve Munzur 2012,
5.299).

Icsel tatminde basari firsatlar, yetkilendirme, katilim, taninma, benimsenme gibi
faktorler etkili iken dissal tatminde Orgiitiin calisma kiiltiirii, iletisim unsurlari, is
giivencesi, ddiillendirme mekanizmasi gibi faktorler etkili olmaktadir (Hacioglu ve dig.
2009, 5.98). Isteki davranislar ya da is tatmini motivasyonun disinda baska faktorlerden
de kaynaklanabilmektedir. Ozellikle kisinin yetenegi, deneyimi, egitimi de énemlilik arz

etmektedir (McAfee ve Champagne 1987, s.93).

Insanlar sadece temel ihtiyaclarini karsilayan duygusuz, mekanik canlilar
olmadiklarindan, 6rgiitte ¢calisanlarin maddi ve fiziki tatminleri kadar sosyal yonden de
tatmin edilmeleri gerekmektedir. Orgiitler ¢alisanlarmin bu ihtiyaclarni gidermek ve
tatminlerini saglamak i¢in gaba gosterdikleri takdirde isgérenlerinin kuruma bagliliklari

artacak ve isten ayrilma niyetleri en diisiik seviyede kalabilecektir (Geng 2008, s.137).

[s tatminini aktif hale getiren temel etken olan is uyarilmadir. Uyarilma ile mekanizma
belli bir amag i¢in harekete gegmeye baslayacaktir ve bunun neticesinde kisi amacini
gerceklestirecek ve tatmin elde edecektir. Arzu ve ihtiyaglari yonetimin kendisine
sundugu 6zendirme araglar1 sayesinde tatmin edilen bireyin is yapma arzusu da bu
sayede artmaktadir. Bireyin amaglarina ulasmasinda yardimci olacak bu araglar

motivasyona tesvik araglart olup su basliklar altinda sayilabilmektedir;

Ekonomik Araclar: Ucret sisteminde primli mekanizmanin uygulanmasi, gerekli {icret
artigl, yiiksek seviyede gelir elde etme, 6diillendirme mekanizmasi, kardan pay alma

olarak sayilabilmektedir.

Psiko-Sosyal Araglar: Bireyin 6zel hayatina saygi gosterilmesi, yapilmaya deger islere

yonelme, kalite kontrol c¢emberleri, kisisel giic ve yetki sahibi olma, ozglirce
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calisabilme, is gilivenligi, sosyal aktiviteler ve ¢evreye uyum saglamak bu araglardan

sayilmaktadir.

Orgiitsel ve Yonetsel Araglar: Orgiit kararlarina katilma, islere baglilik, sorumluluk ve
yetkide denklik, isgiictiniin planlanmasi, etkin bir iletisim mekanizmasinin kurulmasi ve

amag birligi olarak siralanabilmektedir (Simsek ve dig. 2001, ss.16-120).

3.4 ORGUTLERDE is TATMININI SAGLAMAYA YONELIK
UYGULAMALAR

Yoneticilerin en temel sorunlari isgérenlerini giidiileyerek onlarin yaptiklari isten tatmin
almalarini saglamak ve tliretimlerini arttirmaktir. Calisanlarin egitim diizeyi yiikseldikce
isleri onlar1 i¢in yalnizca temel ihtiyaclarini gideren bir yer olmanin disinda, baskalari
tarafindan taninma, kendini gerceklestirme, basarma ve gelisme gibi daha iist diizeydeki
gereksinimlerini tatmin etmeye gayret ettikleri bir yer olmaktadir (Can ve dig. 2002,
s.191). Calisanlarin hig biri ayni ihtiyaglardan tatmin duymayabilir. Para ile tatmin olan
insanlarin yani sira, giivenlik faktoriine daha c¢ok Onem veren c¢alisanlarda vardir

(Hersey ve Blanchard 1982, s.41).

Calisma hayatt oOnemli ve hizli bir degisim i¢indedir ve oOrgiitler rekabet
edilebilirliklerini koruyabilmek, hayatta kalabilmek ve daha iyiye gidebilmek i¢in bu
degisime ayak uydurmak durumundadir. Onceleri bu kosullar1 saglayabilmek,
geleneksel anlamdaki ekonomik sermaye, ¢alisanlarin egitim ve deneyimini 6n plana
¢ikaran beseri sermaye ile ve yine glinlimiizde halen 6nemi oldukca fazla hissedilen ve
calisanlarin kimi tanidigini ifade eden sosyal sermaye ile miimkiin olmaktadir (Keser ve

dig. 2009, 5.142).

Orgiit ¢alisanlar1 gerek kurum icinde gerekse 6zel hayatlarinda birgok sorun ile
karsilagsmaktadir. Kendilerini rahatsiz eden bu sorunlarin ¢odziimiine ulasamadiklari
takdirde isle ilgili tatminsizlikler yasayacaklardir. Bu boliimde orgiitlerin calisanlarina

yonelik is tatminlerini arttirmak i¢in yapilan uygulamalar anlatilacaktir.

Orgiitler ¢alisanlarini monotonluktan ¢ikarmak ve sikici gelen isten daha fazla tatmin
duymalarini saglamak i¢in is rotasyonu, is tasarimi, is genisletme, is zenginlestirme gibi

uygulamalara bagvurmaktadirlar.
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3.4.1 15 Rotasyonu

Is rotasyonu, en genis tanimu ile personelin sirasiyla degisik islerde calistiriimalaridir
(Kése 2015, s.71). Is rotasyonu, isgdrenin faaliyetlerini gesitlendirerek onlarin can
sikintisina diismeden calismalarii saglamaktadir (Robbins 1991, s.69). Is rotasyonu,
calisanlara daha fazla beceri sahibi olma imkani saglarken bunun yaninda kisinin
rotasyon kapsaminda sevmedigi bir ise verilmesi ¢alisanin verimini diigtirebilmektedir.
Egitim masraflarinin artmasi, yeni gelenin gruba uyum saglayamamasi diger sakincalar
arasinda gosterilebilmektedir (Can 2005, s.249). Is rotasyonu, isgdrenleri gelistirmekte
ve onlara tecriibe kazandirmaktadir. Bir kisinin isini iyi yapabilmesi i¢in gerekli olan
becerileri kazanmasindan sonra ortaya ¢ikan sikinti ve monotonluk, sik sik transferlerin
yapilmasiyla azaltilabilmektedir. Diger taraftan is¢iyi, bir Onceki isinde ulastigi
verimlilik oOrgiitsel ekonomi yarattifi anda yeni bir pozisyona getirmek verimliligi
azaltmaktadir. Ayrica bu durum egitim masraflarin1 da yiikseltmektedir. Is rotasyonu
kendi uzmanlik alanlarinda sorumluluk yiiklenmek isteyen zeki ve atak kisileri ters
yonde giidiileyebilmektedir. Yine isgorenlerin istekleri disinda rotasyona tabi
tutulmalar is tatminini azaltip, ise devamsizlik oranlarini yiikseltebilmektedir (Robbins
1991, ss.70-71). Isteki monotonluk ve sikiciligi ortadan kaldirmaya yonelik bu
calismalar isgorenleri uzun donemde tek ve basit bir is yapmaktan kurtarmaktadir (Can

ve dig. 2002, 5.192).
3.4.2 1s Tasarmm

Kisiyi motive etmenin bir diger yolu is tasarimidir. Giiniimiizdeki kuramecilar is tasarimi
ile verimin arttirilabilecegini one siirmektedirler. Is tasarimi, verimlilik artis1 amaci ile
islerin nitelik ve yapisini degistirme siirecidir (Can ve dig. 2002, s.192). Baska bir
tanima gore iIs tasarimi, igin tamamini olusturmak amaciyla gorevlerin birlestirilme
bigimini anlatmaktadir (Robbins 1991, s.68). Islerin yeniden tasarimini etkileyen bazi
etmenler vardir. Bunlar ekonomik faktorler, hiikiimetlerin diizenleme ve kurallari,
teknoloji, sendikalar, kurumda isgdrenlerin yetenekleri, giidiilenmeleri ve tutuma iliskin

ozellikleri olarak siralanabilmektedir (Can ve dig. 2002, s.192).
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3.4.3 1Is Genisletme

Is genisletme, personelin yaptig1 isin say1 ve cesit olarak arttirilmasidir. Is sayis1 yatay
olarak arttirilmaktadir (Can ve dig. 2002, 5.192). Is zenginlestirme ise isin tamaminin
bir biitiin olarak yetki ve sorumlulukla personele verilmesi yani is sayisini dikey olarak
arttirmaktir (Kdse 2015, s.71). Isin genisletilmesi asir1 uzmanlasmis islerde bulunan
cesitliligin olmamasi problemini dnlese de, bir is¢inin faaliyetlerine anlam verme ya da

giidiileme konusunda pek etkisi yoktur (Robbins 1991, 5.72).
3.4.4 1s Zenginlestirme

Calisanin can sikintisini daha alt seviyelerde tutmak igin is genisletme ile bireyin isten
duydugu tatmin arttirllmaya calisilmaktadir. Caligsmalarda goriilmiistiir ki bu durum her

zaman gegcerli degildir.

Is goren is yiikiiniin artmasi ile bu durumdan sikdyet edebilmektedir. Herzberg’in
Onerdigi is zenginlestirme, bir isin igerigini ve sorumluluk diizeyini, o isi yapan
personelin giidiisel ihtiyaglarin1 doyurmak seklinde de tanimlanabilmektedir (Can 2005,
5.249). Is zenginlestirilmesi uygulandiginda isgdren tatmini artma egilimindedir ve
genellikle daha az devamsizlik ve devir orani goriilmektedir. Ancak bazi durumlarda
isin zenginlestirilmesi verimliligi arttirirken bazi durumlarda tam tersine azalttif
goriilmektedir. Ancak verimliligin azaldigi durumlarda bile kaynaklar daha tutarli
kullanilmig, {iriin/hizmet kalitesi  ylkselmistir (Robbins 1991, s.74). Kisinin
sorumlulugunun artmasi, diger bireyler tarafindan taninmasi basari ile birlesince kisi

gelisme duygusunu yasayabilecektir (Can ve dig. 2002, s.193).

Azaltilmis is giinii sayisi, part-time ¢alisma, is paylasimi, ¢alisanlara daha esnek mesai
ve c¢alisma zamani uygulamasi c¢alisanlara kendilerine ayiracak zaman biraktigindan,
devamsizlig1 azaltmakta ve isten duyulan tatmini arttirmaktadir (Gorgiiliier 2013, 5.98).
Esnek zaman yontemi ayrica gereksiz mesai masraflarini azaltmakta, yonetime karsi
negatif tutum ve davranislart giderek pozitif durumlara cevirmekte, verimliligi de
arttirarak kisiye sorumluluk duygusu ytiklemekte ve kisinin is tatminini arttirmaktadir

(Can 2005, s.250).
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3.4.5 Is Giivencesi

Is giivencesi, is tatminini etkileyen unsurlardan bir digeridir. Isgérene zorunlu durumlar
disinda isletmede kalma garantisi saglanarak, ¢aliskan ve basarili oldugu siirece c¢alisana
isini kaybetmeyecegi anlatilmalidir. Bu sayede hem isgorenlere is giivencesi saglanmis
olur hem de isletmede is tatmini saglanarak isten ayrilmalarin Oniine gecilerek

ekonomik kayiplar engellenmis olmaktadir (Hacioglu ve dig. 2009, ss.74-75).
3.4.6 Motivasyon

Orgiitlerde is tatminini etkileyen motivasyon kavrami, bireyin davramsmi etkileme ve
bu etki dogrultusunda onu belirli hareketlere yonlendirme anlami tagimaktadir. Etkin bir
Orgiit ortaya ¢ikarmak bir yoneticinin en 6nemli gorevidir. Bunu saglamanin yolu ise
motivasyonu iist seviyelere tasinmis calisanlara sahip olmaktan gegmektedir. Bir orgiitte
isgorenlerin hepsi yapmalar1 gereken gorevlerini en dogru sekilde uygulamak i¢in emek
harcamaya goniilli olmadiklar1 siirece yonetsel uygulamalarin basariya ulasmasi
miimkiin olmayacaktir. Buradan yola c¢ikilarak yoneticilerin tesviki ve kisilerin
ihtiyaglar1 dogrultusunda, calisanlarin sergiledikleri davranislari tatmini arttirmada etkili

olacagi sonucuna varilabilmektedir (Simsek ve dig. 2001, s.115).
3.4.7 Yonetime Katilma

Yonetime katilma ile de c¢alisan kendi benliginin tatmini i¢in 6nemli olanaklar
saglamaktadir. Ciinkli ¢alisanin yonetime dahil olmasi, kisisel amaglarla Orgiitsel
amaclarin dengelenmesinde kiiglimsenmeyecek bir rol oynamaktadir. Her insan kendi
gelecegini belirleme konusunda bagimsiz hareket etme arzu i¢indedir. Y6netime katilma
bu arzunun tatmini konusunda 6nemli bir aragtir ve kisilerin kendilerine bu olanagi

taniyan Orgiite bagliliklar artarak islerinden tatmin duymalar1 saglanmis olacaktir (Eren

1991, s5.335-336).
3.4.8 Egitim

[s tatminini arttirmayr saglayan bir diger faktor egitimdir. Yoneticinin kullanabilecegi
en etkin motivasyon araci, personeli i¢in sundugu egitim olanaklaridir. Egitim
imkanlarinin ti¢ temel hedefi vardir: Kisiye yeni bilgiler 6gretmek, ¢alisanlarin davranig

ve tutumlarinda degisiklikler yapmak ve isgdrende is tatminini arttirmak. Uretim
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seviyesinin ylikseltilmesi de bunlara ilave amacg olarak eklenebilmektedir (Gorgiiliier
2013, 5.100). Calisana gerekli egitimlerin verilmesi hem kisinin kendini is i¢in yeterli
hissederek tatmine ulasmasina hem de orgiit i¢in daha verimli bir birey haline gelmesine

sebep olacaktir.

Tiim bu unsularin yaninda is tatminini saglamada en Onemli gorev yoneticilere
diismektedir. Calisanlarin tatmin diizeylerini etkileyen ©Onemli unsurlar arasinda
yoneticilerin isgorenlerine kars1 sergiledikleri davraniglar da sayilabilmektedir. Yapilan
isin yoneticiler tarafindan takdir edilmesi, c¢alisanlar {iizerinde biiyiik tatmin

yaratabilmektedir (Hacioglu ve dig. 2009, ss.73-74).

3.5 1S TATMINININ KiSIiSEL VE ORGUTSEL SONUCLARA ETKILERI

Calisanlarin iglerinden duyduklari tatminin yiiksek olmasi hem kisilerin kendilerini daha
iyi hissetmelerine hem de orgiitleri igin daha verimli sonuglar elde etmelerine yol

acabilmektedir.

Is tatmini calisanlarin esenligini arttirir, onlarin islerine kenetlenmelerine neden olur,
daha fazla verimli olmalarina, hata ve israf oraninin diismesine, miisterilerinin daha
fazla memnun olmasina ve isten ayrilma niyetlerinin azalmasina sebep olmaktadir. Is
tatmini kurumlarin istedikleri amaglarin1 gergeklestirmelerinde ve calisanlarin islerini
etkin bir sekilde yapabilmelerine katki saglamaktadir. Isinden tatmin duymayan
bireylerde ise calisanlarin isgiicii verimliligi diigmekte, davranis bozukluklar1 ortaya
ctkmakta ve bu durum kurumun isleyisini de olumsuz ydnde etkileyebilmektedir. Is
tatmini, kurumlarin hedeflerine ulasabilmesine ve ¢alisanlarin islerini etkin bi sekilde
yapabilmesine katki saglarken, is tatminsizligi ¢alisanlarin isgiicii verimsizligi, is yerine

devamsizliga neden olabilmektedir (Lambert ve dig. 2007, sS.644-656).

Isinden tatmin duyan bireyin ise ve orgiite baghligi artmakta ve zorunlu sartlar disinda
devamsizlik en diisiik seviyede kalmaktadir. Is giicii verimliliginde istitkrarli bir artis
olur, ¢alisgan mutludur ve sagliklidir. Mutlu ve saglikli olan ¢alisan yeteneklerini daha
kolay ve kendini daha rahat hissederek ortaya koyabilmektedir. Is tatmini yiiksek olan

kisi calismak
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icin kendini daha kolay gilidiileyebilmekte ve Orgiitiin amaclarina ulasmasinda kendini
Orgiitiin bir parcast gibi gorerek bu amaglara ulasmak i¢in biitiin benligi ile

calismaktadir.

Isinden tatmin duymayan bir calisan ise oncelikle kendini mutlu edememekte, bu
durum saghigimi da etkileyerek siirekli hale gelmekte ve isini olmasi gerektigi gibi
yapmamasina neden olabilemektedir. Isinden tatmin duymayan calisan ise ve orgiite
karsi ilgi duymamaktadir. Baska nedenlere siginarak ve bu nedenlerle kamufle ederek
daha sik devamsizlik yapilabilmektedir. Ise ve calisma sartlarina dair sikdyetler
artabilmekte ve c¢alisanin verimliligi diismektedir. Bu durum c¢alisanin sagligini
bozmakta, c¢alisan1 mutsuz etmekte ve bunun sonucunda kisi ise kars1 glidiilenme
eksikligi yasamakta ve bu durumda 6rgiitiin ¢iktilarimi negatif yonde etkilemektedir. Is
tatmini ne kadar hizli saglansa da bu durumunun stirekli hale getirilmesi gerekmektedir.
Ciinkii i3 tatmini devamliligi saglanamayan bir calisanin is bagliligi da kisa

slirebilmekte ve galigsanin isten ayrilma niyeti yiikselmektedir ( Yavuz 2010, ss.20-21).

Calisanin isinden duydugu tatmin, calisanlarin fiziksel ve ruh sagligini, 6rgiitiin ¢alisma
ortamint ve verimliligini, toplumun huzurunu, ekonomik agidan gelismesini, tasarruf
egilimini etkilemektedir. Modern yonetimlere bakildiginda orgiitlerin basarilart ve
gosterdikleri performans sadece karlilig1, pazar paymi ve ddedikleri vergiler gibi maddi
boyutlarla degil, insan boyutu ile degerlendirildiginden ¢alisanlarin islerinden

duyacaklari tatmin orgiitlerin basarilarina da en yiiksek seviye de katki saglayacaktir.

Calisanlarin islerinden hoslanmalar1 ve is becerilerinin yiliksek olmast durumunda, is
tatmini ile verimlilik arasinda bir iliski goriilmektedir. Ortalama bir c¢alisan tatmin
oldugu zaman yogun calisirken, bazi ¢alisanlar memnuniyet eksikliklerini unutmak igin
yogun calisirlar. Baz1 ¢alisanlar ise daha az c¢aba gerektiren, kolay islerde c¢alistiklari

zaman daha fazla tatmin olabilmektedirler (Cekmecelioglu 2007, s.85).

Isinden tatmin duymayan kisi devamsizlik yapacak, is kazasi ve meslek hastaliklari
artacak, sendikal orgiitlenme, grev ve lokavt gibi eylemler artacak, saldirganlik ve

orglitsel sabotaj dvranislarinda artislar meydana gelecek, hem calisma arkadaglar1 hem
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de yoneticiler ile catismalar meydana gelebilecek, ise ve orgiite kars1 yabancilagsma hissi
kuvvetlenecek, kisi kendini engellenmis hissedeceginden stresi artacak ve bunlarin
etkisiyle hem kisi zarar gorecek hem de isten ayrilma niyeti igine gireceginden isgéren

devir hiz1 artacak ve orgiitii i¢cin olumsuz sonuglar meydana getirebilecektir (Gorgiiliier

2013, $5.100-114).
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4. ISTEN AYRILMA NIYETi KAVRAMI

Bu boliimde isten ayrilma niyeti kavrami, isten ayrilma niyetinin 6nemi, isten ayrilma
niyetine etki eden faktorler ve is tatmini ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliski

anlatilmastir.

4.1 ISTEN AYRILMA NiYETI KAVRAMI

Calisanin, calistign orgiitte cesitli sebeplerden dolayr isinden tatmin duymamasinin
sonuglarindan biri olarak karsimiza isten ayrilma niyeti ¢tkmaktadir. Isten ayrilma niyeti
gercek isten ayilmadan farklhidir. Isten ayrilma niyeti is gorenlerin is yerinde kalmak ya
da istifa etme icin kendini degerlendirme niyetleri olarak tanimlanmaktadir (Oriicii ve
Ozafsarlioglu 2013, s.339). Daha genel bir ifade ile belirli bir zaman diliminde bir
Orgiitiin insan kaynaklarina giris ve ¢ikis hareketi olarak tanimlanmaktadir (Simsek ve

dig. 2001, 5.278).

Isten ayrilma niyeti hemen gerceklesen bir durum degildir. Bu niyet zaman iginde
calisan tarafindan isten ayrilma davranisina doniistiiriilmektedir. Bu zaman dilimi ise
pek cok faktorden etkilenebilmektedir. Bu faktorler kisisel, oOrgiitsel ve digsal
olabilmektedir. Isgéren bu faktorlerden etkilenerek mevcut isi hakkinda kararlar vermek
isteyebilir bu sebeple isinden tatmin duyup duymadiginin analizini yaparak farkli ¢6zim
yollar1 aragtirmaktadir. Yaptig1 arastirmalar neticesinde isgoéren mevcut olanaklart ile
alternatiflerinin kiyaslamasini yaparak isten ayrilma niyeti iizerindeki diisiincelerini

netlige kavusturmaktadir (Oriicii ve Ozafsarlioglu 2013, 5.339).

Isten ayrilma niyeti i¢inde olan kisiyi bekleyen riskler bulunmaktadir. Baska islerdeki
belirsizlikler, kisilerin maddi ve manevi kayiplar1 bu risklere 6rnek verilebilmektedir.
Calisanlar isten ayrilma niyetlerini ¢ok kolay ifade edebilmektedirler ancak gercek
hayatta durum bundan farklidir. Ciinkii niyet etmenin bir maliyeti bulunmamaktadir. Is
degisikligi yapmak isteyen isgorenlere farkli is secenekleri sunuldugunda ya da farkli
islerden elde edecekleri tatmin diizeyinin daha yiiksek olacagina dair inanglari
arttirildiginda bile aym isyerinde kalabilmektedirler (Unler ve dig. 2014, s.239).

Bireyler arasi karsilikli iligkilerde ¢alisanlarin kurumca istenilen duygular1 gostermesi
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olarak ifade edilen duygusal emeginde isten ayrilma niyeti lizerinde etkileri oldugu
diisiiniilmektedir (Baltaci ve dig. 2014, s.358).

Isten ayrilma niyetini isten uzaklasma ve isten ayrilma niyeti olarak ayrilip
incelenmistir. Isgorenin isle ilgili yapmasi gereken asgari isleri yapmasina ragmen
isinde mutsuz olmasindan dolay1 igin bazi gereklerini yerine getirememesi isten
uzaklasma davranisi olarak tanmimlanmaktadir. Bu davranis ayni zamanda igsel isten

ayrilma olarak da adlandirilabilmektedir.

Icsel isten ayrilma kavrami Alman literatiiriinde ortaya c¢ikmis ve ilk kez Hohn
tarafindan 1982 yilinda kullanilmistir. H6hn’e gore, bir calisanin igsel isten ayrilmasi
isletmedeki inisiyatifini kullanmaktan ve adanmisligindan bilingli olarak vazge¢cmesi ve
gorevi sayilan Onemli talepleri reddetmesi olarak tanimlanmaktadir. Kisi isletme
gercekligine ilgisini ig¢sel olarak kesmistir. Calisan bilingli sekilde igletme ¢evresinde
kopmus ve olabildigince pasif davranislar sergilemektedir. I¢sel isten ayrilma ile 6rgiit
icin caligma ortanmi kotiilesmektedir. Igsel isten ayrilmanmn nedenleri toplumsal,
orglitsel, is ¢evresi ve calisan boyutunda olabilmektedir. Kabul gorme eksikligi,
geribildirimin olmamasi, basarili sonug eksikligi, licret ve terfi sistemlerindeki sikintilar,
yonetimdeki haksizliklar, mesleki hareket tarzi eksikligi, karar verme Ozgiirliigiliniin
kisitlanmas1 bu nedenlerden sayilabilmektedir. Ozellikle calisanin is tatminsizligi ve
motivasyonunun azalmasit ile ig¢sel isten ayrilma niyetinin  belirginlestigi

distintilmektedir (Keser ve dig. 2009, ss-549-555).

Diger yandan isgdrenin kurumdaki gorevlerini daha fazla yapmak istemeyerek
bulundugu kurumdan ayrilma yoniindeki c¢abalari ise isten ayrilma niyeti olarak ifade

edilmektedir ( Hulin ve dig. 1985 ss.233-250).

Is performanst ile bir ise baslama birakma arasinda U seklinde bir iliski bulunmaktadir.
Performansinin diisiik oldugunu diisiinen isgdrenler, kendilerinin isten ¢ikarilacaklarina
dair yiiksek bir tehdit degerlendirmesi tasimaktadirlar. Calisan kendi rizast disinda bu
uygulamaya tabi tutulabilecektir. Yiiksek performans sergileyenler ise ¢alisan disarida

kendini bekleyen pek cok alternatif is firsati oldugunun farkinda olacaktir ve bu
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farkindalik c¢alisanlarin rahatca yer degistirmelerine sebep olabilecektir ( Jackovsky
1984,s5.74-83).

Isten ayrilma niyetini yas, deneyim siiresi ve egitim degiskenleri en ¢ok etkilemektedir
(Akca 2012, s.132). Calisanlarin orgiitlerine olan bagliliklarin1 6lgmek i¢in kisinin
orgiitteki caligma siiresi etkili bir 6l¢iim aract olmaktadir. Bu ¢ikarimdan yola ¢ikarak
ise baslama birakmalarin daha geng olan isgorenler i¢inde daha yiiksek oldugu
sOylenebilmektedir. Ayrica isgorenlerin kurumlarina olan bagliliklarinin artmasi ile

isten ayrilma niyetlerinin azalacagini ileri stirilmistiir (Jackovsky 1984,ss.74-83).

Orgiit yapisindaki bir isin, o isi yerine getiren ve ya getirecek herhangi bir bireyin
kisilik yapist ile uyumlu olmasi da isten ayrilma niyetini engellemesi bakimindan 6énem
arz etmektedir. Bu baglamda hem bireysel hem de 6rgiitsel anlamda is tatmini, etkinlik,
is verimi ve amagclarin gergeklestirilmesi daha kolay giindeme gelebilmektedir.
Isletmelerde orgiit yoneticileri bireylerin kisilik 6zelliklerine yeterli diizeyde 6nemi
verdikleri takdirde orgiit ile calisan biitiinlesmesi daha kolay gercekleseceginden orgiitte
verimlilik artis1, etkinlik saglanacak, calisanlar islerinden tatmin duyacak, is birakma
egilimleri 6nlenecek ve isgoren devir hiz1 da en alt seviyeye ¢ekilebilecektir (Simsek ve

dig. 2001, 5.79).

Ast-iist arasindaki iletisim seffafligi degerlendirmesi ile astin ig tatmini arasindaki
iliskiye bakildiginda yonetici ile ¢alisan arasindaki iletisim diizeyi iyilesip giderek daha
yakin bir noktaya geldik¢e iki tarafinda c¢alisma ortaminda duyduklar1 memnuniyet
artmaktadir. Isgorenler pozitif bir iletisim degerlendirmesi igindeyseler islerinden daha
fazla tatmin duyacaklarindan isten ayrilma niyetleri de en alt seviyelerde seyredecektir.
Bunun nedeni isini severek yapan ve bundan mutluluk duyan c¢alisanlarin kurumlarini

terk etmek istemeyecekleri gergegidir ( Burke ve Wilcox 1969, $5.319-326).

Is tatmininin azalmasi devamsizlik iizerinde etkili olmaktadir. Isgdreninin tatminsizlik
diizeyi yiikseldik¢e ise gelmeme orani da artacaktir. Ozellikle uzun vadede kidemli ve
kolay vazgecilemez ¢alisanlarin tatminsizligi artarsa, onlarin devamsizligi da

yiikselmekte ve bu devamsizlik saglik sorunlari, 6zel mazeret gibi nedenlerle
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gizlenmektedir. Bu durum wuzun vadede devam ederse isten ayrilma ile

sonuclanabilmektedir (Erdogan 2007, s.379).

Stres is tatminsizligine yol agarak ¢alisanin isten ayrilma niyetini etkileyebilecek 6nemli
bir diger faktordiir. Calisanin performansini arttirmada da miktarina gore stres faydali

ya da zararl1 olabilmektedir (Newstrom ve Davis 1982, s.464).

Ise gelmeme ve isten ayrilma, stresli bir isten kagmanin en belirgin yollar1 olarak tercih
edilmektedir. Isten ayrilma ve ise gelmemenin yiiksek seviyelerde olmasi durumu
tiretkenligi engelleyebilecekse de, kisiye ve is arkadaslarina daha az fiziki zarara yol
acabilmektedir. Bu nedenle calisanlarin ise yonelik stresleri yoneticiler tarafindan
miimkiin oldugunca tespit edilerek azaltilmaya c¢alisilmalidir. Bu sayede isgoren isinden
daha fazla tatmin duyacak ve isten ayrilma niyeti azalabilecektir (Simsek ve dig. 2001,
$.226). Bu baglamda Orgiitte calisanlarin motivasyonunu bozan ve orgiitsel etkinligi
olumsuz yonde etkileyen potansiyel stres faktorlerine karsi; is dizayni, isttihdam kariyer
gelistirme, yoOnetime katilma, danismanlik, yonetim, yonetici ve Orgiit gelistirme

alanlarinda iyilestirmeler yapilmalidir (Tutar 2000, s.244).

Is tatmini iist seviyelerde olan kisilerin fizyolojik ve ruhsal sagliklar1 cok daha iyidir ve
bunun neticesinde calisanlar daha iyi 6grenme potansiyeline sahip olmaktadirlar. Bu da
yeni isleri daha hizli 6grenmelerine ve daha az is kazas1 gecirmelerine olumlu yonde

katki saglamaktadir (Cekmecelioglu 2007, s.85).

Yoneticilerin karar verme yetenekleri, ¢alisma sartlari, isgorenler arasindaki uyum ve
yapilan islerin takdir edilmesi gibi faktorler ¢alisanin is tatmini bakimindan 6nem arz
etmektedir. Huzurlu ortamda caligma istegi ile is tatmini yasayan bireylerin isten
ayrilma niyetleri azalmaktadir (Unler ve dig. 2014, 5.247)

4.2 ISTEN AYRILMA NiYETININ ONEMi

Isgorenler icin kendilerine en uygun isi bulmak ne kadar énemli ise isverenler i¢inde en
dogru isgoreni segcmek Onem arz etmektedir. Bu acidan ele alininca isten ayrilma

niyetinin 6nemi ii¢ baslik altinda toplanmaktadir.
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4.2.1 Ekonomik Acidan isten Ayrilma Niyetinin Onemi

Isgiiciiniin isletmeler arasinda ve bolgeler arasinda is degistirmesine emek seyyaliyeti
denilmektedir. Isgiicii piyasasinda arz ve talep dengesi bu hareketliligi belirleyen en
onemli unsur olmaktadir. Emek seyyaliyeti, calisma ve ¢alistirma 6zgiirliigiintin var
oldugu bir is piyasasinda emek arz ve talebinin bulusmasini ve denge haline gelmesini
saglamaktadir. Bu durumun ekonomiye olumlu etkisi, kendini sektorler arasi, meslekler
aras1 ve bolgeler arasindan gostermesinden kaynaklanmaktadir. Calisanin rizasi ile isten
cikmasi, diger sektorlerdeki gelismekte olan isletme veya sanayilerin ihtiyaglarini
giderdikleri siirece makroekonomik agidan yararli olacaktir (Simsek ve dig. 2001,
5.281).

4.2.2 Tsletme Agisindan isten Ayrilma Niyetinin Onemi

Isletmeler agisindan isten ayrilma niyetinin diisiik seviyede olmasi 6nemlidir. Ancak
isletmelerin maluliyet, emeklilik ve 6liim nedenleri ile ayrilmalar dolayisiyla isgéren
devri diizeyini sifira indirme olanaklar1 bulunmamaktadir. Kurumlarin diisiincelerinin
aksine, isgoren devri kurum i¢in taze kan sagladigt miiddetce yararli olabilmektedir.
Ornegin verimsiz bir ¢alisanin isten ayrilmasi kurumun yararma olacaktir (Simsek ve
dig. 2001, s.281).

Firmalar isgéren devir hizinin diisiik olmasini tercih etmektedirler ¢iinkii is goren devir
hizinin yiiksek olmasi isletmeye maliyet olarak yansimaktadir. Isletmede ilk kez
calisacak olanlarin ise yerlestirilmesi sirasinda katlanilan maliyetler, is aligma siirecinde
yeni alinan i gorene Odenen iicretler, egitim masraflari, yeni calisanlarin ise ve is
makinelerine yabanciliklar1 nedeni ile is kazalarmin artmasi sonucu ortaya cikan
maliyetler bunlardan bazilar1 olarak sayilabilmektedir. Ayrica isten ayrilma niyetinin
yiiksek olmasi, isletmelerde verimin ve hizmet kalitesinin de diismesine sebep
olmaktadir (Demirel 2012, ss.25-26). Biitiin orgiitsel yapilarda isgorenlerin iglerinden
ayrilmalarma neden olan is tatminsizlikleri énemli bir durumdur. Isinden tatmin
olmayan calisanlarin isten ayrilma niyetleri yiiksek oldugunda, isgéren devir hizi
yiikselmekte ve buna bagl olarak isletmenin giderleri ve riskleri de artmaktadir (Kaya
2010, s.221).
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Herhangi bir isletme igsgoren devrinin fazla olmasi, is arayan kisilerinde bu isletmeye
girmekten kacinmalarina neden olmaktadir. isyerinde halen galismakta olanlar arasinda
siirekli bir is degistirme de baska islere gecme egilimini giiclendirmektedir. Isten
ayrilma niyeti i¢inde olan igyerinde bilgi ve deneyim kazanmis calisan yerini
deneyimsiz kisilere birakacaktir. Bu durum kurum i¢inde dengeleri bozacak ve calisan-
isveren uyumunun siirekliligini olumsuz etkileyecektir. Bu nedenle isten ayrilma niyeti
icindeki personelin isten ayrilmasi isletmede yonetsel harcamalarin artmasina ve

verimliligin diismesine sebep olabilecektir (Simsek ve dig. 2001, s.280)

4.2.3 lsgoren Agisindan Isten Ayrilma Niyetinin Onemi

Calisan kendi istegi ile getirisi daha yiiksek bir is bulup kurumdan ayrilirsa bu ¢alisan
icin olumlu bir durum olmaktadir. Kurumlar farkli orgiitlerde kendini gelistirmis
calisanlar1 kendi orgiitlerine dahil etmek i¢in ¢ok ¢ekici is firsatlari sunabilmektedirler
bu durum isten ayrilma niyeti i¢inde olan g¢alisanlar igin karari hizlandirici etkide
bulunmaktadirlar. Daha avantajli tekliflerle is degistirmek ise ¢alisanin lehine
olmaktadir. Ancak c¢alisan kendi istegi disinda isinden ayrilmak zorunda kaliyorsa ¢ok
biiylik kayiplara ugrayabilmektedir. Bu durumda calisan, mevcut igindeki kidemini
kaybetmesi, iki i arasindaki ticret farkindan dogan kayiplar, yeni ise alisirken iicretin
daha az olmasi, kaza yapma ve kazaya ugrama riskinin daha fazla olmasi, issizlik
sigortasi, tatil ve ikramiye gibi avantajlar1 kaybetmesi, yeni 1§ yeri ¢evresine uyum

saglamak gibi olumsuz sonuglarla karsilasabilecektir (Simsek ve dig. 2001, s.283).

Isten ayrilma sekillerini de terk etme, isgdren sayisiin azaltilmasi, isten ¢ikarma ve
diger nedenler olarak siralayabiliriz. Terk etme, isgorenin kendi istegi ile isinden
ayrilmast; isgdren sayisinin azaltilmasi, isin ¢esitli nedenlerle igveren tarafindan tasfiye
edilmesi; isten ¢ikarma, isverenin isgoreni performans ya da tutumundan memnun
olmamasi nedeni ile isten ¢ikarmasi ve diger nedenler ise emeklilik, 6liim gibi

faktorlerden olusmaktadir (Simsek ve dig. 2001, s.278-279).
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4.3 ISTEN AYRILMA NIYETINE ETKi EDEN FAKTORLER

Isten ayrilma niyeti yonetim alan1 icin énemli bir konudur. Mobley vd. (1978) isten
ayrima niyetinin yonetim yazininda yer almasi hususunda en ¢ok katki saglayan
yazarlar olmuslardir. Mobley’in modelinde dort temel Onciil ile isten ayrilma niyetini
aciklamaktadir. Kisilerin demografik Ozellikleri, isten duyduklar tatmin, isle ilgili
cevresel etmenler ve goniillii isten ayrilma durumu bu dort onciilii olusturmaktadir (
Akca 2012, ss.132-133). Bu baglamda kisilerin demografik 6zellikleri, isten duyduklar
tatmin ( ¢alisana yonelik ozellikler), isle ilgili ¢evresel etmenler ( Orgiite yonelik) ve
orgiit dis1 olarak degerlendirilerek ¢alismamizda bu Onciiller ii¢ bashk altinda ele
alinmis; Calisana baglh faktorler, orgilite bagl faktorler ve orgiit dis1 faktorler olmak

tizere asagidaki sekilde incelenmistir.

4.3.1 Cahsana Bagh Faktorler

Bu faktorler kisinin kendi Ozelliklerinden kaynakli isten ayrilma niyetini ortaya
koymaktadir. Bunlar demografik 06zellikler olabilecegi gibi, calisanin isle ilgili
hissettiklerinden de kaynaklanabilmektedir. Ornegin yapilan arastirmalara gére mutlu
isgorenler verimli olmaktadirlar. Calisanlarin verimliligini olumlu yonde etkilen etmen
calisanlarin yiiksek seviyede moral tagimalaridir. Calisanin isinden elde ettigi tatmin,
kiginin isine kars1 da pozitif davranig sekilleri gelistirmesi sebep olmakta ve bu durum
da kiside isini basarma arzusu olarak ortaya ¢ikmaktadir. Basarili olan kiside tatmin
duygusu yasayacagindan is birakma egilimi niyeti i¢cinde olmayacaktir (Erdogan 2007,

5.380).

Isten ayrilma niyeti kisilerin cinsiyeti, yasi, egitim siiresi, hizmet siiresi, vasifli ya da
vasifsiz olmasi, aile biyiikliigli ve sorumlulugu, meslekler arasi farkliliklarin
varligindan etkilenmeleri neticesinde ortaya ¢ikabilmektedir. Ayrica baska bir ise karst
duyulan istek, oturma ve yasama aliskanliklarindaki degisiklikler, ¢esitli psikolojik ve
fizyolojik nedenler, isle ilgili beklentilerin gerceklesmemesi de isten ayrilma niyeti

izerinde etkili olabilmektedir (Cag 2011, s.100).
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4.3.2 Orgiite Bagh Faktorler

Isletme ici etkenler isgdrenin kendi arzular1 dogrultusunda isten ayrilmasina neden olan
etkenlerden olusmaktadir. Bu sebeple bu faktorlere engellenebilir etkenler goziiyle
bakilmaktadir. Ucretlendirme sisteminin bozuk olmasi, performans degerlemenin eksik
olmasi, isyerinde fiziksel kosullarin kotii olmasi, yetersiz gozetim, bilgi ve
haberlesmede eksikliklerin olmasi, is saatleri, dinlenme ve eglenme siirelerinde
sikintilar olmasi, isten memnuniyetsizlik gibi durumlar iggdren devrine etki etmektedir
(Simsek ve dig. 2001, ss.284-285). Bireylerin degerleri ile orgiitiin degerleri arasinda
uyumsuzluk var ise ¢alisan orgiitten ayrilma niyeti icerisinde olmaktadir (Altintas 2006,

5.32).

Yoneticilerin ¢alisanlar arasinda adaletsiz davranmasi, zor islerin yapiminda yardimci
olmamalar1 sonucu calisanlarin yoneticileri hakkinda olumsuz tutuma sahip olmalari
isten ayrilma niyeti egilimi gostermelerine neden olmaktadir (Baltac1 ve dig. 2014, s.
358). Ayrica galisanlarin isi yaparken yeterli mesleki bilgilere sahip olmamalari,
fizyolojik ve psikolojik a¢idan c¢ok zorluk ¢ekmeleri, idarecilerin kotii bir yonetim
sergilemeleri, sosyal imkanlarin yetersizligi, beklenilen terfilerin alinamamasi ve orgiit
icindeki adaletsizlik degerlendirmesi, i3 gilivencesinin olmamasi, 1is stresi, 1is
tatminsizligi ve taciz gibi unsurlarda oOrgiite baglh faktorler icinde yer almaktadir (Cag

2011, 5.101).

4.3.3 Orgiit Dis1 Faktorler

Bir orgiitiin cevresi kendisi disindaki her seyi temsil etmektedir. Orgiit gevresi, drgiitiin
performansin1 etkileyen ancak Orgiitiin ¢ok az denetleyebilecegi kurumlar ya da
giiclerden meydana gelmektedir (Robbins 1991, ss.251-252). Bu baglamda orgiitler dis
cevre faktorlerini analiz ederek, her tiirlii ekonomik dalgalanmalar, hiikiimet politikalari,
fiyatlarin seviyesi, fonlarin ve kaynaklarin kullanimi, milli gelirin durumu, 6demeler
dengesi gibi konularda dikkatli olarak gostergeleri siirekli takip etmelidirler (Tutar
2000, s.109).

Mevsimsel dalgalanmalar ve ekonomik daralma gibi konjonktiirel etkiler, tarim ve

sanayi sektorli arasinda goriilen gidis gelisler, farkli is sektorlerinin daha iyi ve gekici
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firsatlar sunmasi, malzemelerin olmamasi ya da sipariglerin yetersiz kalmasi gibi piyasa
oynakliklari, kidem tazminatinin 6rgiite asir1 maliyet yiiklemesi, teknolojik degismeler

gibi unsurlarda ayrica dikkate alinmalidir (Simsek ve dig. 2001, s.284).
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5. ARASTIRMANIN MODELI

Bu bdliimde yapilan arastirmanin amacindan bahsedilerek arastirmada kullanilan
yontem agiklanacak ve temel hipotezler belirlenerek arastirmanin modelinden

bahsedilecektir.
5.1 CALISMANIN KONUSU VE AMACI

Insanlarin hayatlarin1 devam ettirmek igin ¢alismak zorunda olduklar1 giiniimiizde
calisma hayatinin zorluklar1 insanlara farkli kararlar aldirmaktadir. Isgorenlerin
calistiklar1 kuruma bagli olmalari, kurumun da onlar1 orgiitiin bir parcasi1 olarak
gormelerinden gecmektedir. Kendisini orgiitlin parcasi olarak goren bir ¢alisan, yaptig

isten daha ¢ok tatmin duyacagindan alternatif is arayisina da girmeyecektir.

Calisilan kurumun, calisanlarina adaletli davranmasi, onlari kurumlarinin bir ferdi
olarak gormesi ya da tam tersi olarak sadece bir calisan olarak gormeleri kisilerin
islerinden duyduklar1 tatmini ve bu tatmin neticesinde alternatif is arayislarina girmeleri

konusunda etkili olmaktadir.

Bu kapsamda orgiitsel adalet degerlendirmesinin ¢alisanlarin is tatmini ve isten ayrilma
niyetleri lizerinde etkisi goz Oniline alindiginda arastirmanin amaci, bankacilik
sektorlinde calisanlarin Orglitsel adalet degerlendirmelerinin islerinden duyduklar
tatmini ne diizeyde etkiledigi ve bu etki sonucunda isten ayrilma niyetlerinde ne derece
etkili oldugunu incelemektir. Orgiitsel adaletin isten ayrilma niyeti {izerindeki etkileri
incelenirken galisanlarin demografik 6zellikleri (cinsiyet, yas, egitim durumu, ¢aligma

stiresi) ile bu etki arasinda herhangi bir iliski olup olmadigi da arastirilacaktir.
5.2 ORGUTSEL ADALET VE IS TATMINI ILISKIiSI

McFarlin ve Sweeney (1992)’in 675 banka caligsan1 iizerine yaptiklar1 bir arastirmaya
gore, islemsel adalet ve dagitim adaleti degerlendirmesinin is tatmini ile anlamh ve
pozitif bir iliski icerisindedir. Ayrica dagitim adaletinin is tatmini lizerindeki etkisinin

islemsel adaletin etkisinden daha fazla oldugu vurgulanmistir (Sesen 2010, s.74).
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Orgiitlerde calisanlara, kendilerini orgiitiin bir pargasi olarak hissetmeleri ve elde edilen
ciktilardan esit kazanimlar elde edecekleri hissettirildiginde kisilerin adalete karsi
tutumlar1 arttirilabilmektedir. Isgorenlerin ¢ogu sadece bir ise sahip olup para
kazanmaktan tatmin duymamaktadir, calisanlarin tatminleri aym1 zamanda kendileri
hakkinda verilen kararlarda adil davranilmasina da dayanmaktadir (Yelboga 2012,

s.173).

Orgiitsel adalet alaninda Martin ve Bennett (1996) tarafindan bir finans firmasinda
yapilan aragtirmaya gore de McFarlin ve Sweeney’in sonuglarina benzer sonuglar elde
edilmis ve oOrgiitsel adalet ve is tatmini arasinda 6énemli bir iliski bulunmustur. Buna
gore adalet degerlendirmesinin yukar1 seviyelerde olmasi g¢alisanlarin is tatminini

arttirmaktadir (Sesen 2010, s.74).

Eker (2006)’in Iskenderun Demir ve Celik A.S’de calisan 670 beyaz yakali iizerinde
yaptig1 arastirma sonuglarina gore dagitimsal, islemsel, bilgisel ve kisilerarasi adalet

degerlendirmesi ile katilimcilarin is tatminleri arasinda iliski oldugu ortaya ¢ikmistir.

Gorgiiliier (2013)’in Nigde 1li, Bor ilgesinde 143 6zel banka ¢alisani {izerinde yaptig
arastirma sonuglarma gore bankada orglitsel adaletin ve adil politikalarin artmasi
calisanlarin ig tatminlarini arttiracaktir. Aliyeva (2013) ‘nin Ankara’da bir 6zel sektor
firmasinda 323 caligan {izerinde yaptig1 arastirma sonuglar1 da benzer bulgular ortaya
cikarmis ve is tatmini ile Orgiitsel adalet degerlendirilmesi arasinda anlamli pozitif
iliskinin varoldugu tespit edilmistir. Yavuz (2010)’un Istanbulda bir bankanin Genel
miidiirliikte calisanlarindan 110 tizerinde yaptig1 arastirmanin sonuglarina gore orgiitsel
adaletin boyutlarindan islemsel adalet ve dagitim adalet galisanlarin is tatminleri

tizerinde etkili olmustur.

Isgorenler agisinda is tatminini yiikselten en dnemli unsurlardan biri drgiitsel adalettir.
Orgiit iginde ¢alisanlarm  huzurunu  saglayan kisilerin  orgiitsel  adalet
degerlendirmeleridir. Orgiitleri ydnetmekteki asil amag orgiitsel adaleti saglamaktir.
Orgiitsel adalet degerlendirmelerinin yukar1 seviyelerde oldugu orgiitlerde, calisanlarin

is tatminleri yiiksektir ve kurumsal hedeflerin yerine getirilmesinde ¢ok daha istekli
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davrandig1 ortaya c¢ikmistir. Calisanlarin adalet degerlendirmelerinin olumsuz oldugu

durumlarda is tatmininde de diisiisler gozlemlenmistir (Keklik ve Us 2013, s.148).

Calisanlarin  is tatminini, c¢alisanlarin beden sagliklarini, motivasyonlarini ve
tiretkenliklerini orgiit i¢inde uygulanan adalet etkilemektedir. Daha genel bir ifade ile
calisanin orgiitsel adaleti olumlu degerlendirmesi is tatminine yol acacak ve bu da
bireysel ve oOrgiitsel baglamda olumlu sonuglar getirebilecektir. Bundan dolay1r is
tatmininde etkili olabilecek unsurlarin tespit edilmesi ve kontrol altinda tutulmasi

kurumlarin basarilari i¢in biiyiikk 6nem tasimaktadir (Yesil ve Dereli 2012, s.119).

Ucret, terfi, durum, performans gibi orgiitsel odiillerin dagitimmin is tatmini, is
hayatinda esitlik ve orgiitsel etkililik {izerinde ¢ok giiclii etkileri bulunmaktadir. Bu
baglamda, yetenek, beceri, bilgi gibi davranig kaliplar yiiksek diizeyde orgiitsel adalete
sahip kurumlarda calisanlara karsi gelistirilecek davranis unsurlart olarak Ornek
verilebilmektedir. Orgiitsel adaleti giiclii olmayan kurumlar, calisanlarina kars1 da
yeterince net ve anlasilabilir olmadiklarindan bu durum calisanlarda verimsizlige ve is

tatminsizliginde artisa sebep olabilmektedir (Yagmry 2006, s.532).

Orgiitsel adaletin hissedildigi kurumda calisan bir isgdren, aym1 zamanda orgiit
tarafindan desteklendigini de degerlendirdigi zaman minnettarlik duyacak, ise baglilik
duyacagindan is tatmini oram da yiikselecektir (Kaplan ve Ogiit 2012, s.389). Calisanlar
ozellikle dagitim adaletine yonelik yorumlarinda elde ettiklerinin yani sira, elde ettikleri
bu varliklarin kendi standarlarini karsilayip karsilamadigini da dikkate almaktadirlar. Bu
baglamda kurumdan elde ettikleri kazanimlarin esit sekilde paylastiriimadigina inanan
isgorenlerin isten ayrilma niyetlerinin yukar1 diizeylerde oldugu belirtilmektedir

(Altintag 2006, s.23).

Dagitim adaleti ve islemsel adalet dissal is tatminini etkilemekte iken, etkilesimsel
adalet icsel is tatmini {izerinde olumlu etkilere neden olmaktadir (Erkus ve dig. 2011,

55.245-270).
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Orgiitsel adaletin olumlu olarak degerlendirilmesi calisanlar iizerinde nasil is tatminine
yol agiyorsa, Orgiit icinde adaletsiz uygulamalarin yer aldigi degerlendirmesi de is

tatminsizligine yol agabilmektedir.

Is tatminsizligi, bireyin yaptig1 isten bir tatmin ve hoslanma duygusu elde etmemesini,
ona karsi bir bikkinlik, isteksizlik, kagma duygusunu anlatmaktadir. Tatminsizlik
yasayan calisanlarda olumsuz sonuglar gozlenmektedir. Orgiitiin calisma ortam,
verimliligi, calisanin fiziksel ve ruhsal sagligi, toplumun refahi, ekonomisinin ilerlemesi
gibi faktorler bu sonuclardan etkilenmektedir. Modern yonetimlerde oOrgiitlerin
basarilar1 sadece karlilik ve gosterdikleri performans ile degil, insana verdikleri degerin

boyutu ile de dl¢iilmelidir ( Sayin 2009, s.32)

Is tatminsizligi yasayan calisanlarda devamsizlik, isten ayrilma niyetinde artis, kurum
icin personel devir hizinin yiiksek olmasi, is kazalari, meslek hastaliklari, sendikal
hareketler, grev, lokavt, saldirganlik, orgiitsel sabotaj, is arkadaslari ve yoneticilerle
catisma, ise yabancilagsma, engellenme duygusu, stres, psikolojik rahatsizlik gibi

sonuglar ortaya ¢ikabilmektedir ( Gorgiiliier 2013, ss.100-114).

Bu baglamda orgiitsel adalet ve is tatmini iliskisine gore asagida belirtilen hipotezler

test edilecektir:
Hla: Calisanlarin islemsel adalet degerlendirmeleri olumlu oldukca, calisanlarin is
tatmini artacaktir.

H1b: Calisanlarin etkilesimsel adalet degerlendirmeleri olumlu oldukga, ¢alisanlarin is

tatmini artacaktir.

H1lc: Calisanlarin dagitimsal adalet degerlendirmeleri olumlu oldukga, calisanlarin is

tatmini artacaktir.
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5.3 IS TATMINI VE ISTEN AYRILMA NIYETI] ILISKISI

Calisanlarin isten ayrilmalari iizerine yapilan arastirmalar incelendiginde is tatmini ile
isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiyi bankacilik sektoriinde arastiran ¢ok fazla ¢aligma

bulunmamakla beraber farkli sektorlerde yapilan bazi ¢alisma sonuglar1 bulunmaktadir.

Bu &rneklerden bir kagina deginecek olursak Varol (2010) *un Ila¢ sektoriinde 196
calisan iizerinde yaptig1 arastirmaya gore is tatmini ve isten ayrilma niyeti arasinda ara
degisken olmadig1 siirece anlamli bir farklilik olmadigi ortaya g¢ikmakla beraber
Homayouni (2014)’nin turizm sektoriinde faaliyet gosteren 4 ve 5 yildizli otel
calisanlar iizerinde yaptig1 arastirmaya gore ise is tatmini ile isten ayrilma niyeti
arasinda ara degisken olarak orgiitsel baghilik girdiginde is tatmininin isten ayrilma

niyetini azalttig1 goriigmiistiir.

Kaya (2010)’nin yilinda Tiirkiye’de Dogu Akdeniz Bolgesinde faaliyet gosteren 3,4 ve
5 yildizli otel calisanlar iizerinde yaptigi arastirma sonuglari is tatmini arttifinda,

calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin azaldigini ortaya ¢ikarmstir.

Is tatmini ile isten ayrilma niyeti arasinda ciddi bir bag oldugu bilindiginden birgok
arastirmaci isten ayrilma niyetini ve ig tatminini belirlemeye ve kurumda daha pozitif
bir iklim olusturulmasina faydali olabilecek faktorleri tespit etmeye c¢alismaktadirlar

(Kaya 2010, s.221).

[s tatminini isten ayrilma niyetiyle yakindan iliskili bir kavram olarak ele alinmaktadur.
Buna gore diisiik is tatmini isten ayrilma niyeti ile birlikte ayn1 zamanda bireylerin
mevcut pozisyonlara atanmadan Onceki pozisyonlarina da geri donme istegini ortaya

¢ikarmaktadir (Vidal ve dig. 2007, s5.1272-1281).

Is tatmini bireyin beklentileri ile yakindan ilgilidir. Isleri beklentilerine uymayanlar
islerinden ayrilma niyetine icerisine girerek bir siire sonra ayrilma karar1 almaktadirlar

(Simsek ve dig. 2001, s.285).
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Is tatmini yiiksek olan ¢alisanlar islerini degistirme egilimi i¢inde olmamakta, islerine
zamaninda gelmekte ve is tatmini daha asagi seviyelerde olan caligsanlara oranla daha
iist seviyelerde is performans1 gdstermektedirler (Unler ve dig. 2014, s.240). Is tatmin
yiiksek olan c¢alisanlarda isten ayrilma oran1 ve devamsizlik daha diisiiktiir

(Cekmecelioglu 2007, s.85).

Yiiksek diizeyde is tatmini, orgiitlerde isten ayrilma niyeti i¢indeki ¢alisanlarin oranini
diisiirmektedir (Newstrom ve Davis 1982, s.199). Is tatmini azaldik¢a kiside bireysel
uyumsuzluk, aile gecimsizligi artmaya baslayacaktir. Bu olumsuzluklara karsi isten
ayrilma niyeti i¢ine giren kisi bir silire sonra isini terk ederek tepkisini gdsterecektir

(Erdogan 2007, 5.378).

Bu baglamda is tatmini ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiye gore asagida belirtilen

hipotez test edilecektir:

H2: Calisanlarin is tatmini arttik¢a, calisanlarin isten ayrilma niyeti azalacaktir.

54 ORGUTSEL ADALET, iS TATMINi VE ISTEN AYRILMA NIYETI
TLISKiSi

Isgorenler kendilerine esit muamele yapilmadigini diisiindiiklerinde 6rgiitlerine yonelik
adalet degerlendirmeleri diismekte ve isten ayrilma egilimine girmektedirler. Orgiitteki
calisma cevresinin pozitif Ozellikleri veya iggérenlerin islerine karsi gosterdikleri
olumlu tutumlar1 isten ayrilma niyeti icine girmelerini engellemektedir. Bir oOrgiitte
adaletin olmasi, Orgiitlin ¢calisanlarina olan bagliliginin da bir gdstergesidir. Bu durumda
calisanlarda orgiitlerine bagh kalma egilimi icinde olacaklardir. isten ayrilma niyeti,

dagitimsal ve islemsel adalet ile negatif yonlii bir iliski i¢indedir (Glirpinar 2006, s.84).

Orgiitsel adalet konusunda olumlu degerlendirmeye sahip ¢alisanlar, c¢alisma
hayatlarinda daha ¢ok basar1 gdstermekte, verimlilikleri artmakta, yiiksek ve kaliteli
performans gostermekte ve orgiitleri ile yoneticilerine giiven duymaktadirlar. Orgiitsel
adalet degerlendirmeleri olumsuz olan galisanlar ise diisiik performans gostermekte,

orglitlerine  yabancilasmakta ve bir silire sonra isten ayrilma niyeti igine
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girebilmektedirler. Bu sebeple orgiitsel adalet igsgdrenlerin ig tatmini ve motivasyonu,
orgiite bagliliklarini etkilemekte ayni zamanda orgiitlerin basarisini da arttirmaktadir

(Iyigiin 2012, 5.60).

Calisanin  Orgiitsel adalet degerlendirmesi ile Orgilite gliveni arasindaki iliski
incelendiginde, degerlendirilen orgiitsel adaletin ¢alisanlarin yoneticilerine karsi
davraniglar1 lizerinde ¢ok gii¢lii bir etkiye sahip oldugu ortaya ¢ikmistir (Bidarian ve

Jafari 2012, 5.1625).

Hem orgiitin hem de calisanlarin Orgiitsel adalet degerlendirmelerinin temelinde
sorumluluklarin1 kabul etmeleri yer almaktadir. Calisanlarin oOrgiitlerine duyduklar
adalet degerlendirmeleri yiiksek oldugunda isgorenlerin performansi yiikselmekte ve
isten ayrilma niyetleri de azalmaktadir. Bu durumda isletme yonetimini maliyetlerden
kurtarmaktadir. Orgiitler nitelikli calisanlarini kaybederek zarar gérmek istemiyorsa,
caliganlarin dagitimsal ve islemsel adalet degerlendirmelerine odaklanarak onlarin
isten ayrilma niyetlerini en alt seviyede tutmaya o6zen gostermelilerdir (Oriicii ve

Ozafsarlioglu 2013, s. 355).

Isgorenler, kendilerini ilgilendiren hususlarda orgiit icinde uygulanan kararlara dahil
olduklarim1 ve yoneticilere erisme hususunda esit firsatlara sahip olduklarim
degerlendirirlerse, kurum igindeki adalet degerlendirmeleri de giiglenecektir. Orgiit
icindeki adalet degerlendirmesinin giiclenmesi calisanlarin 6rgiite olan baglilik ve
giivenlerini arttiracagindan c¢alisanlar isten ayrilma niyeti igerisinde olmayacaklardir

(Iyigiin 2012, 5.60).

Maliyet ve faydalarin adil olarak boliistiirildiigii, uygulanmasi gereken kurallarin dogru
ve yansiz sekilde uygulandigi, zarar gérmiis olanlarin biitiin zararlarinin tazmin edildigi
bir kurumda iggorenlerin orgiitsel adalet degerlendirmeleri yliksek olacagindan iggdren

isten ayrilma niyetini icinde olmayacaktir (Iscan ve Naktiyok 2004, s. 187).
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Bu baglamda asagida belirtilen hipotezler test edilecektir:

H3a: Calisanlarin islemsel adalet degerlendirmelerinin olumlu olmasi is tatminini

arttirarak, isten ayrilma niyetini azaltacaktir.

H3b: Calisanlarin etkilesimsel adalet degerlendirmelerinin olumlu olmasi is tatminini

arttirarak, isten ayrilma niyetini azaltacaktir.

H3c: Calisanlarin dagitimsal adalet degerlendirmelerinin olumlu olmasi is tatminini

arttirarak, isten ayrilma niyetini azaltacaktir.

5.5 CALISMANIN MODELI VE HIPOTEZLER

Arastirmada kullanilanan degiskenler bir araya getirildiginde, bagimli degisken olarak
orgiitsel adalet ve isten ayrilma niyeti kullanilmis, is tatmini ise ara degisken olarak

modelde yer almistir. Calismanin modeli ve gelistirilen hipotezler asagida yer

almaktadir.

Sekil 5.1: Arastirmanin Modeli

Etkilesimsel Adalet .
Is Tatmini

Islemsel Adalet \

Dagitimsal Adalet

Hipotezler asagida belirtilmistir.

Hla: Calisanlarin islemsel adalet degerlendirmeleri olumlu oldukca, calisanlarin is

tatmini artacaktir.

H1b: Calisanlarin etkilesimsel adalet degerlendirmeleri olumlu olduk¢a, ¢alisanlarin is

tatmini artacaktir.

Hlc: Calisanlarin dagitimsal adalet degerlendirmeleri olumlu oldukga, calisanlarin is

tatmini artacaktir.
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H2: Calisanlarin is tatmini arttik¢a, ¢alisanlarin isten ayrilma niyeti azalacaktir.

H3a: Calisanlarin islemsel adalet degerlendirmelerinin olumlu olmasi is tatminini

arttirarak, isten ayrilma niyetini azaltacaktir.

H3b: Calisanlarin etkilesimsel adalet degerlendirmelerinin olumlu olmasi i tatminini

arttirarak, isten ayrilma niyetini azaltacaktir.

H3c: Calisanlarin dagitimsal adalet degerlendirmelerinin olumlu olmasi is tatminini

arttirarak, isten ayrilma niyetini azaltacaktir.
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6. YONTEM

6.1 ORNEKLEM

Aragtirmada kolayda o6rnekleme yontemi kullanilmis olup arastirmanin katilimeilarini
finans sektoriinde faaliyet gosteren kamu ve 06zel kesim banka c¢alisanlarinin 294
personeli olusturmaktadir. Anket Vakiflar Bankasi, Halk Bankasi, Is Bankasi, Ziraat
Bankasi, Yapt Kredi Bankasi, Sekerbank ve Garanti Bankasi c¢alisanlarina
uygulanmistir. Arastirmamizda da degiskenler arasindaki iliski olup olmadiginin

tespitine yonelik hipotezler olusturulmus ve bu hipotezler test edilmistir.
6.2 OLCME ARACLARI

Arastirmanin uygulama kisminda, belirlenen model ve One siiriilen hipotezleri test
etmek amaci ile 5°li Likert tipi Olgekler kullanilmistir. Bu oOlgekler kullanilirken
gecerlilikleri ve gilivenilirlikleri test edilmistir, daha ¢ok Tirkiye’deki c¢aligmalara

uyarlanan dlgeklerden yararlanilmistir.
6.2.1 Orgiitsel Adalet Olcegi

Calismada banka calisanlarinin orgiitsel adalet degerlendirmelerini belirlemek iizere
Niehoff ve Moorman tarafindan 1993 yilinda gelistirilen ve giivenilirligi 0.90 olan 20
soruluk Orgiitsel Adalet Olcegi kullanilmistir. Ak¢a’nin (2012) “ Déniisiimeii Liderlik
ile Orgiitsel Baglilik, Is Tatmini ve Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki Iliskilerde Orgiitsel
Adaletin Rolii” isimli doktora tezinde kullandifi Orgiitsel Adalet &lgeginden
yararlanilmistir. Bu 6lgekte dagitim adaleti, islemsel adalet ve etkilesimsel adalet yer
almaktadir. Dagitim adaletini 6lgmeye yonelik 5 soru ( 1.,2.,3.,4.,5) , islemsel adaleti
Olcmeye yonelik 5 soru ( 6.,7.,8.,9.,10) ve etkilesimsel adaleti 6lgmeye yonelik 10 soru
(11.,12.,13.,14.,15.,16.,17.,18.,19.,20) kullanilmistir. Olgekte ifade edilen sorular igin
5°’li Likert Olgegi tipi skala kullanilmistir. Sorularin cevap segenekleri,  Kesinlikle
katilmiyorum’dan (1)”, “Kesinlikle katiliyorum’a (5)” kadar uzanan 5°li Olgekten

olugsmaktadir. Sorular Ek 2’de yer almaktadir.
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6.2.2 Is Tatmini Ol¢egi

Calisanlarin is tatminini 6lgmek icin Minnesota’nin Is Tatmin Olgegi (1967)
kullanilmistir. Biilent Kili¢’in “The Effect Of supervisor on Job Attitudes: The Role Of
Communication abd Power Styles” isimli doktora tezinde kullandigi Minnesota Is
Tatmin Olgegi (1967)’den yararlanilmistir. Giivenilirligi 0,84 olarak belirlenen bu dlgek
insanlarin hem igsel is faktorlerini hem de is g¢evresi ile ilgili digsal is faktorlerini
dlgmektedir. Olgek 20 maddeden olusmaktadir. igsel tatmini dlgmeye yonelik 12 soru
1.,2.,3.,4.,7.,8.,9.,10.,11.,15.,16.,20) ve digsal tatmini Olgmeye yonelik 8 soru
(5.,6.,12.,13.,14.,17.,18.,19) yer almistir ve sorular icin 5°li Likert Olcegi skalasi
kullanilmistir. Sorularin cevap secenekleri, “ Kesinlikle katilmiyorum’dan (1),
“Kesinlikle katiliyorum’a (5)” kadar uzanan 5’li 6l¢cekten olugmaktadir. Sorular Ek 2°de

yer almaktadir.
6.2.3 isten Ayrilma Niyeti Olcegi

Son olarak caliganlarin isten ayrilma niyetlerini dlgmek i¢cin Grandey’in doktora tezi
i¢in kullandig1 3 soruluk Isten Ayrilma Niyeti 6lgeginden faydalanilmis ve Demirel’in
(2012) “Orgiitsel Adalet Algisinin is Birakma Egilimi Uzerine Etkisi: Antalya Ili 4 ve 5
Yildizli Otel Isletmeleri Uzerine Bir Arastrma” isimli tez c¢alismasindan
yararlanilmistir ve sorular icin de 5°li Likert Olgegi skalasi kullanilmistir. Sorularin
cevap segenekleri, “ Kesinlikle katilmiyorum’dan (1)”, “Kesinlikle katiliyorum’a (5)”

kadar uzanan 5’li 6l¢ekten olusmaktadir. Sorular Ek 2’de yer almaktadir.
6.3 VERI TOPLAMA SURECI VE UYGULAMA

Arastirmada kullanilan veriler yaygin olarak kullanilan yontemlerden biri olan anket
yontemi kullanilarak elde edilmistir. Sorularin diger aragtirma yontemlerine gore daha
genis kitlelere ulastirilabilmesi ve gerek zaman gerekse maliyet acisindan daha avantajli
olmasi nedeniyle arastirmada veri toplama yoOntemi olarak anket yontemi tercih

edilmistir.

Calismada 55 ifade den olusan bir anket formu hazirlanmistir. S6z konusu anket formu
dort boliimden olusmaktadir. Anketin ilk boliimii katilimcilarin demografik 6zelliklerini

belirlemeye yonelik olarak 11 sorudan olugsmaktadir. Anketin ikinci boliimii ise kurum
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tarafindan ¢alisanlara uygulanan orgiitsel adaletin calisanlar tizerindeki etkisini 6lgmeye
yonelik hazirlanan 20 ifadeden olusmaktadir. Anketin ii¢iincii boliimiinde ¢alisanlarin
yaptiklar1 isten duyduklar1i tatmini Olgmek i¢in hazirlanan 20 soruluk anket
kullanilmistir ve anketin son boliimiinde calisanlarin isten ayrilma niyetlerini 6lgmek
amaci ile hazirlanan 3 soruluk anket formu kullanilmistir. Katilimcilarin bu sorulara
verebilecekleri alternatif yanitlar 1’den (kesinlikle katilmiyorum) 5’e¢ (kesinlikle
katiliyorum) uzanan 5°li Likert tipi tepki skalasi iizerinde yer almaktadir. Ayrica
calisanlara ankette belirtilen hususlar disinda calistiklar1 kurumda orgiitsel adaleti
arttiracagini diigiindiikleri farkli etmenler var ise bu etmenleri belirtmeleri igin bir soru
ifadesi ankete eklenmistir. Anket formu hazirlanirken, ankette bulunan sorularin ve
ifadelerin acik, anlasilir, katilimcilar1 sikmayacak sekilde kisa ve 6z olmasina dikkat

edilmistir.

Anket uygulamas1 kamu ve 6zel bankalardaki genel miidiirliik ve sube caligsanlarina
internet portali lizerinden erisilen link davetiyesi ile yapilmistir. Anket Vakiflar
Bankasi, Halk Bankasi, Is Bankasi, Ziraat Bankasi, Yap1 Kredi, Sekerbank ve Garanti
Bankasi galisanlarina uygulanmistir. 1 Subat 2016 ile 29 Subat 2016 tarihleri arasinda
katilimcilara gonderilen anketlerde 500 kisiye ulasilmis, 294 kisi anketi doldurarak
calismaya katkida bulunmustur, 206 katilimci ise is yogunlugu nedeni ve diger
sebeplerden dolay1 ankete baslamis ancak tamamlayamamistir. Bu nedenle analize dahil

edilen anket sayis1 294 tiir.
6.4 ARASTIRMANIN KISITLARI

Aragtirma bankacilik sektorii temel alinarak yapilmistir. Anket yonteminin kullanildigi
arastirma, Istanbul ilinde faaliyet gdsteren kamu ve &zel bankalar iizerinde
yiriitilmiistiir. Anket sorular1 g¢esitli diizeylerde gorev yapan (Midir, Miidiir
Yardimcisi, Yetkili, Uzman, Memur) banka ¢alisanlarina yonelik olarak hazirlanmistir.
S6z konusu bankalarin tiim Tirkiye’deki genel miidiirliik birimleri ve subelerine
ulasmak miimkiin olmayacagindan arastrmanin kapsamina sadece Istanbul ilinde

bulunan bankalarin genel miidiirliik ve sube ¢alisanlar1 dahil edilmistir.
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7. ARASTIRMANIN BULGULARI

Arastirmaya Istanbul Ili'nde faaliyet gosteren 6zel sektdr ve kamu sektdrii banka
calisanlarindan 294 kisi katilmistir. Verilerin analizinde SPSS windows 22.0 istatistik
programi kullanilmistir. Analizlere anketleri cevaplayanlarin demografik 6zellikleri ile
baslanmis ve sonrasinda faktor analizleri, giivenilirlik ve gegerlilik testleriyle
baslamistir. Bu analizler yapilirken toplanan anketler kullanilmistir. Yapilan bu

analizler asagida agiklanmistir.

7.1 ORNEKLEME AiT TEMEL KARAKTERIiISTIK VE DEMOGRAFIK
BILGILER

Ankete katilan c¢aliganlara ait temel karakteristik ve demografik verilerle ilgili tablolar
asagidaki sekilde verilmistir.

Tablo 7,1°de verildigi gibi anketi cevaplayan g¢alisanlarin 125°i kadin, 169°u erkektir.
Buna gore grubun %42,5’ i kadinlardan, % 57,5°1 erkeklerden olusmaktadir.

Tablo 7.1: Cahsanlari tanimlayici 6zelliklerinin dagilim cinsiyete gore

Frekans(n) Yiizde (%)

125 42,5

169 57,5

294 100,0

Calisanlar yas degiskenine gore 9'u (%3,1) 18-24, 200 (%68,0) 25-31, 74" (%25,2)
32-38, 11'i (%3,7) 39 ve iizeri olarak dagilmaktadir.
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Tablo 7.2: Cahsanlarm tanimlayici 6zelliklerinin dagilim yasa gore

Gruplar Frekans(n) Yiizde (%)

18-24 9 3,1

25-31

32-38

39 Ve iizeri

Toplam

Calisanlar ¢alisilan sektor degiskenine gore 124' (%42,2) Kamu, 170' (%57,8) Ozel

olarak dagilmaktadir.

Tablo 7.3: Cahsanlarin tanimlayici 6zelliklerinin dagilimi cahsilan sektore gore

Caligilan Sektor

Calisanlar ¢alisilan birim degiskenine gore 183't4 (%62,2) Sube, 111'i (%37,8) Genel
Miidiirliik olarak dagilmaktadir.

Tablo 7.4: Calisanlarin tanimlayici 6zelliklerinin dagilim ¢alisilan birime gore

Sube

Calisilan Birim Genel Miidirliik

Toplam

Calisanlar ¢alisma siiresi degiskenine gore 10'u (%3,4) 1 yildan az, 156's1 (%53,1) 1-5
yil, 106's1 (%36,1) 6-10 yil, 11'i (%3,7) 11-15 yil, 11'i (%3,7) 15 yil iizeri olarak
dagilmaktadir.
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Tablo 7.5: Cahsanlarm tanimlayici 6zelliklerinin dagilimi ¢caliyma siiresine gore

1 Yildan Az

1-5 Y1l

6-10 Y1l

Calisma Siiresi

11-15 Yl

15 Y1l iizeri

Toplam

Calisanlar iinvan degiskenine gore 581 (%19,7) Memur, 901 (%30,6) Uzman
Yrd/Uzman, 113" (%38,4) Yetkili Yrd/Yetkili, 334 (%11,2) Midir ve Midiir Yrd.
Olarak dagilmaktadir.

Tablo 7.6: Cahisanlarin tanimlayici 6zelliklerinin dagilimi iinvana gore

Memur

Uzman Yrd/uzman

Yetkili Yrd/yetkili

Midiir Ve Midir Yrd.

Toplam

Calisanlar isyerinde ¢alisma siiresi degiskenine gore 29'u (%9,9) 1 yildan az, 178'i
(%60,5) 1-5 yil, 78'1 (%26,5) 6-10 y11, 9'u (%3,1) 10 y1l iistii olarak dagilmaktadir.
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Tablo 7.7: Calsanlarin tanimlayici o6zelliklerinin dagihim isyerinde c¢alisma

siiresine gore

1 Yildan Az

1-5Yil

6-10 Y1l

10 Y1l Gsti

Toplam

Calisanlar aylik net gelir degiskenine gore 43" (%14,6) 1000-2000 TL, 125'i (%42,5)
2001-3000 TL, 73" (%24,8) 3001- 4000 TL, 24'i (%8,2) 4001-5000 TL, 29'u (%9,9)

5001 ve iizeri olarak dagilmaktadir.
Tablo 7.8: Cahisanlarin tanimlayici 6zelliklerinin dagilimi net gelire gore

1000-2000 TI

2001-3000 TI

3001- 4000 TI

4001-5000 TI

5001 Ve tzeri

Toplam

7.2 OLCME ARACLARI iLE ILGILi FAKTOR ANALIZi VE BULGULAR

Orgiitsel adalet, is tatmini ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiler incelenmeye
baslamadan once her bir degiskenin faktdr yapisi belirlenmistir. Her bir degisken igin

faktor analizleri agagidaki sekilde yapilmistir.
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7.2.1 Orgiitsel Adalet Olcegi

Orgiitsel Adalet dlcegindeki 20 maddenin giivenirligini hesaplamak icin i¢ tutarlilik
katsayist olan “Cronbach Alpha” hesaplanmustir. Olcegin genel giivenirligi alpha=0.954
olarak ¢ok yiiksek bulunmustur. Olgcegin yapr gegerliliginin ortaya koymak igin
aciklayici(agimlayici) faktor analizi yontemi uygulanmistir. Yapilan Barlett testi
sonucunda (p=0.000<0.05) faktor analizine aliman degiskenler arasinda iliskinin oldugu
tespit edilmistir. Yapilan test sonucunda (KMO=0.953>0,60) 6rnek biiyiikliigliniin
faktor analizi uygulanmasi i¢in yeterli oldugu tespit edilmistir. Faktor analizi
uygulamasinda varimax yontemi segilerek faktorler arasindaki iligkinin yapisinin ayni
kalmasi saglanmistir. Faktor analizi sonucunda degiskenler toplam agiklanan varyansi
%69.53 olan 3 faktor altinda toplanmistir. Giivenirligine iliskin bulunan alpha ve
aciklanan varyans degerine gore Orgiitsel Adalet 6lgeginin gegerli ve giivenilir bir arag

oldugu anlasilmistir. Olgege ait olusan faktdr yapisi asagida goriilmektedir.
Tablo 7.9: Orgiitsel adalet dlcegi faktor yapisi

Faktor Yiikii Aciklanan Varyans Cronbach's Alpha

0,831

0,785

0,749

0,715

(Ozdeger=10.859) 0.714

0,712

0,701

0,699

0,605

0,795

0,786

(Ozdeger=2.030)

0,706
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Ad6

Ad11

Ad10

Ad3

Ad2

Dagitimsal Adalet
(Ozdeger=1.016)

Ad4

Ad5

Adl

Toplam Varyans %69.53

Orgiitsel Adalet dlceginin faktdr analizi degerlendirilmesinde 6zdegeri birden biiyiik
faktorlerin ele alinmasina, degiskenlerin faktor icerisindeki agirligini gosteren faktor
yiiklerinin yiiksek olmasina, ayni degisken icin faktor yiiklerinin birbirine yakin
olmamasina dikkat edilmistir. Olgegi olusturan faktdrlerin giivenirlik katsayilari ve
aciklanan varyans oranlarinin yiiksek olmasi 6l¢egin giiclii bir faktor yapisina sahip
oldugunu gostermistir. Birinci faktdrde yer alan maddeler Islemsel Adalet olarak ele
alinmustir. Islemsel Adalet faktoriinii olusturan 9 maddenin giivenirligi alpha= 0.947
olarak, aciklanan varyans degeri %28.843 olarak saptanmistir. Ikinci faktdrde yer alan
maddeler Etkilesimsel Adalet olarak ele alinmistir. Etkilesimsel Adalet faktoriinii
olusturan 6 maddenin giivenirligi alpha= 0.892 olarak, aciklanan varyans degeri
%20.911 olarak saptanmistir. Ugiincii faktorde yer alan maddeler Dagitimsal Adalet
olarak ele alinmistir. Dagitimsal Adalet faktdriinii olusturan 5 maddenin giivenirligi
alpha= 0.889 olarak, aciklanan varyans degeri %19.776 olarak saptanmistir. Olgekteki
sorular beklendigi gibi ilgili faktorlere yiiklenmis ve uluslararasi literatiirle tutarlilik
saglanmigtir. Olgekteki faktdrlerin puanlari  hesaplanmirken faktdrdeki maddelerin
degerleri toplandiktan sonra madde sayisina boliinerek (aritmetik ortalama) faktor

puanlar elde edilmistir.
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7.2.2 Is Tatmini Ol¢egi

Is tatmini 6lcegi icin giivenirlik gegerlilik ¢alismasi tekrar edilmistir. Olgegin yap1
gecerliliginin ortaya koymak icin aciklayici (agimlayici) faktor analizi yontemi
uygulanmigtir. Faktor analizi sonrasi 1, 4, 8, 16 numarali maddeler es yiikleme
oldugundan c¢ikartilmistir. Yapilan Barlett testi sonucunda (p=0.000<0.05) faktor
analizine alinan degiskenler arasinda iliskinin oldugu tespit edilmistir. Yapilan test
sonucunda (KMO=0.931>0,60) 6rnek biiyiikliigliniin faktor analizi uygulanmasi igin
yeterli oldugu tespit edilmistir. Faktor analizi uygulamasinda varimax yontemi segilerek
faktorler arasindaki iligkinin yapisinin ayni kalmasi saglanmistir. Faktor analizi
sonucunda degiskenler toplam agiklanan varyanst %63.263 olan 3 faktoér altinda
toplanmustir. Is tatmini 6lcegindeki 16 maddenin giivenirliini hesaplamak icin ic
tutarlilik katsayisi olan “Cronbach Alpha” hesaplanmistir. Olgegin genel giivenirligi
alpha=0.929 olarak cok yiiksek bulunmustur. Giivenirligine iliskin bulunan alpha ve
aciklanan varyans degerine gore Is tatmini dlgeginin gecerli ve giivenilir bir ara¢ oldugu

anlasilmistir. Olcege ait olusan faktdr yapisi asagida goriilmektedir.
Tablo 7.10: is tatmini 6l¢egi faktor yapis

Faktor Yiikii Aciklanan Varyans Cronbach's Alpha

0,761

0,745

0,654

F1
(Ozdeger=7.836)

0,629

0,627

0,555

0,540

0,773

F2
(Ozdeger=1.184)

0,771

0,734
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i5

F3 16
(Ozdeger=1.102)

i19

118

Toplam Varyans %63.263

Is tatmini o&lgeginin faktdr analizi degerlendirilmesinde 6zdegeri birden biiyiik
faktorlerin ele alinmasina, degiskenlerin faktor icerisindeki agirligini gosteren faktor
yiiklerinin yiiksek olmasina, ayni degisken icin faktor yiiklerinin birbirine yakin
olmamasma dikkat edilmistir. Is tatmini dlgegine iliskin sacilim grafigi asagida

verilmistir.

Sekil 7.1: Is tatmini 6lcegi faktor sacilim (scree plot) grafigi

Scree Plot

Eigenvalue
i
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T T T T T T T T T T T T
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Component Number

Olgek faktor sayismin belirlenmesinde 6zdeger sagilim grafiginde yiiksek ivmeli
diistisler dikkate alinmaktadir. Diisiislerin yatay oldugu faktorlerin varyansa katkisinin

az oldugu disiiniiliir. Diger bir ifade ile kirilim noktasi faktor sayisini belirlemektedir.
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Ayni zamanda birinci faktoriin 6zdeger agiklama oranmin ikinci faktoriin 6zdeger
aciklama oraninin {i¢ katindan fazla olmasi 6lgegin tek boyutlu oldugunun kanit1 olarak
degerlendirilebilir  (Biiyiikoztirk 2011, ss.131-137). Ozdeger sagilim grafigi
incelendiginde birinci faktérde ivmeli bir diisiis oldugu goriilmektedir. ikinci faktdrden
sonra ivmeli diisiis olmamaktadir. Birinci faktoriin 6zdeger aciklama orani 48,977
olarak ikinci faktoriin 6zdeger agiklama orani 7,398 olarak tespit edilmistir. Bu bulgular
is tatmini Olceginin tek faktdrlii biir yapida oldugunu gostermektedir. Olgek puani
hesaplanirken maddelerin degerleri toplandiktan sonra madde sayisina bdliinerek

(aritmetik ortalama) 6lgek puani elde edilmistir.
7.2.3 isten Ayrilma Niyeti Olcegi

Isten Ayrilma Niyeti dlgegindeki 3 maddenin giivenirligini hesaplamak igin i¢ tutarlilik
katsayist olan “Cronbach Alpha” hesaplanmistir. Olgegin genel giivenirligi
Alpha=0.908 olarak cok yiiksek bulunmustur. Olgegin yapi gegerliliginin ortaya
koymak i¢in agiklayici (agimlayici) faktdr analizi yontemi uygulanmistir. Yapilan
Barlett testi sonucunda (p=0.000<0.05) faktor analizine alinan degiskenler arasinda
iliskinin oldugu tespit edilmistir. Yapilan test sonucunda (KMO=0.721>0,60) 6rnek
biiyiikliigiiniin faktdr analizi uygulanmasi igin yeterli oldugu tespit edilmistir. Faktor
analizi uygulamasinda varimax yontemi segilerek faktorler arasindaki iliskinin yapisinin
ayni kalmast saglanmistir. Faktor analizi sonucunda degiskenler toplam acgiklanan
varyanst %84,978 olan tek faktor altinda toplanmistir. Giivenirligine iligkin bulunan
alpha ve aciklanan varyans degerine gore Isten Ayrilma Niyeti dlgeginin gecerli ve
giivenilir bir ara¢ oldugu anlasilmistir. Olgege ait olusan faktdr yapisi asagida
goriilmektedir. Isten Ayrilma Niyeti Olgek puani hesaplanirken maddelerin degerleri
toplandiktan sonra madde sayisina bdliinerek (aritmetik ortalama) olgek puani elde

edilmistir.
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Tablo 7.11: Isten ayrilma niyeti faktor yapisi

| Faktor Yuki \

Mevcut igimi birakmaya niyetliyim

Isimden ayrilmay1 sik sik diisiiniiriim

Dabha iyi bir is igin siirekli arastirma yapryorum.

Toplam Varyans %84,978

Cronbach Alpha 0.908

7.3 ARASTIRMA DEGISKENLERI ARASINDAKI iLiSKi

Bu boliimde yapilan anket ¢alismasi sonucunda elde edilen bulgular ele alinarak
degerlendirilmistir. Arastirmaya katilan calisanlarin “iglemsel adalet” ifadesine orta
(3,024 + 0,898); “etkilesimsel adalet” ifadesine orta (2,655 + 0,902); “dagitimsal adalet”
ifadesine orta (2,801 + 0,993); “is tatmini” ifadesine orta (3,127 + 0,791); “isten ayrilma
niyeti” ifadesine zayif (2,579 + 1,127); diizeyde katildiklar1 goriilmektedir.

Tablo 7.12: Calisanlarin orgiitsel adalet, is tatmini ve isten ayrilma niyetlerine

iliskin ortalamalar

islemsel Adalet

Etkilesimsel Adalet

Dagitimsal Adalet

s Tatmini

isten Ayrilma Niyeti
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Sekil 7.2: Cahsanlarin orgiitsel adalet, is tatmini ve isten ayrilma niyetlerine iliskin

diyagram
islemsel Adalet
a
2,5
i . : 3,024 : .
Isten Ayrnilma Niyeti 3 Etkilesimsel Adalet
2 579 2,655
2,80
3,127
Is Tatmini Dagitimsal Adalet
2,858
Genel Orgitsel
Adalet

Etkilesimsel adalet ve islemsel adalet arasinda yiiksek, pozitif yonde anlamli iligki
bulunmaktadir(r=0.806; p=0,000<0.05). Dagitimsal adalet ve islemsel adalet arasinda
orta, pozitif yonde anlamli iligki bulunmaktadir(r=0.563; p=0,000<0.05). Dagitimsal
adalet ve etkilesimsel adalet arasinda orta, pozitif yonde anlamh iligki
bulunmaktadir(r=0.568; p=0,000<0.05). Is tatmini ve dagitimsal adalet arasinda orta,
pozitif yonde anlamli iliski bulunmaktadir(r=0.651; p=0,000<0.05). Isten ayrilma niyeti
ve iglemsel adalet arasinda zayif, negatif yonde anlamli iliski bulunmaktadir(r=-0.463;
p=0,000<0.05). Isten ayrilma niyeti ve etkilesimsel adalet arasinda zayif, negatif yonde
anlamli iliski bulunmaktadir(r=-0.429; p=0,000<0.05). Isten ayrilma niyeti ve
dagitimsal adalet arasinda zayif, negatif yonde anlaml: iligki bulunmaktadir(r=-0.452;
p=0,000<0.05). Isten ayrilma niyeti ve is tatmini arasinda orta, negatif yonde anlaml
iliski bulunmaktadir (r=-0.592; p=0,000<0.05).
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Tablo 7.13: Calisanlarin orgiitsel adalet, is tatmini ve isten ayrilma niyetleri

arasinda korelasyon analizi

_Genel
Orgiitsel
Adalet

Is Isten Ayrilma
Tatmini Niyeti

Islemsel Etkilesimsel Dagitimsal
Adalet Adalet Adalet

1,000
Islemsel Adalet

0,000

**k
Etkilesimsel 0,806 1,000

Adalet

0,000 0,000

Dagitimsal 0,563 0,568 1,000

Adalet

0,000 0,000 0,000

0,735** 0,646** 0,651** 0,777** 1,000
Is Tatmini

0,000 0,000 0,000 0,000 0,000

0,463 | -0,429%* -0,452** 0,510 [-0,502**

Isten Ayrilma
Niyeti

0,000 0,000 0,000 0,000 0,000

7.4 REGRESYON ANALIZLERI VE HIPOTEZ TESTLERI

Calismamizda orgiitsel adaletin is tatmini ve isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisini test
etmek amaci ile ¢oklu regresyon analizleri uygulanmistir. Coklu regresyon analizleri iki
veya daha fazla bagimsiz degiskenin bagimli degisken {lizerine ne kadar etkisi oldugunu
gosteren analizlerdir. Arastirma kapsamindaki regresyon modelleri SPSS 22.0 istatistik

paket programu ile analiz edilmistir.

7.4.1 Orgiitsel Adalet ve Is Tatmininin Isten Ayrilma Niyeti Uzerine Etkisi

Islemsel adalet, etkilesimsel adalet, dagitimsal adalet ile is tatmini arasinda nedensellik
iliskisi olup olmadigin1 belirlemek iizere regresyon analizi uygulanmis ve anlamli
bulunmustur (F=159,800; p=0,000<0.05). Is tatmini diizeyinin belirleyicisi olarak
islemsel adalet, etkilesimsel adalet, dagitimsal adalet degiskenleri ile
iliskisinin(ag¢iklayicilik giiciiniin) ¢ok giiclii oldugu gérﬁlmﬁstﬁr(RZZO,6l9). Calisanlarin

islemsel adalet diizeyi is tatmini diizeyini arttirmaktadir (8=0,450). Calisanlarin
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etkilesimsel adalet diizeyi is tatmini diizeyini etkilememektedir (p=0.515>0.05).
Calisanlarin dagitimsal adalet diizeyi is tatmini diizeyini arttirmaktadir (8=0,271). Buna
gore Hla ve H1c kabul edilirken, H1b hipotezi red edilmistir.

Hla: Calisanlarin islemsel adalet degerlendirmeleri olumlu oldukc¢a, calisanlarin is

tatmini artacaktir (Kabul).

H1b: Calisanlarin etkilesimsel adalet degerlendirmeleri olumlu oldukga, ¢alisanlarin is

tatmini artacaktir (Red).

H1lc: Calisanlarin dagitimsal adalet degerlendirmeleri olumlu oldukga, ¢alisanlarin is

tatmini artacaktir (Kabul).

Tablo 7.14: Adalet degerlendirmesinin is tatmini iizerine etkisi

Isten Ayrilma Niyeti

Bagimsiz Degisken

Etkilesimsel Adalet

Dagitimsal Adalet

Is tatmini ile isten ayrilma niyeti arasinda nedensellik iliskisi olup olmadigin
belirlemek {izere uygulanan regresyon analizi anlamli bulunmustur (F=157,495;
p=0,000<0.05). Isten ayrilma niyeti diizeyinin belirleyicisi olarak is tatmini degiskenleri
ile iliskisinin (agiklayicilik giiciiniin) giigli oldugu gorilmiistir (R?=0,348).
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Calisanlarin i tatmini diizeyi isten ayrilma niyeti diizeyini azaltmaktadir (=-0,844).

Buna gore asagida belirtilen hipotez kabul edilmistir.

H2: Calisanlarin is tatmini artikga, ¢alisanlarin isten ayrilma niyeti azalacaktir.(Kabul)

Tablo 7.15: is tatmininin isten ayrilma niyeti iizerine etkisi

Isten Ayrilma Niyeti

Bagimsiz Degisken

24,061

-12,550

157,495

0,000

0,348

Arastirmanin modeli Baron ve Kenny’ye (1986) tarafindan belirlenen ara degisken
sartlarina gore analiz edilmistir. Baron ve Kenny’e gore bir degiskenin ara degisken
olabilmesi i¢in aranan sartlar asagida verilmistir. Bir degiskenin ara degisken olabilmesi

1¢in;
e (a)Bagimsiz degiskenin ara degisken iizerinde bir etkiye sahip olmasi,
e (b)Bagimsiz degiskenin bagimli degiskende bir etkiye sahip olmasi,

e (c)Ara degiskenin bagiml degisken iizerinde bir etkiye sahip olmasi ve ara
degisken modele eklendiginde, bagimsiz degiskenlerin bagimli degisken
tizerindeki etkisini kaybetmesi (tam ara degisken) veya etkisinde azalma olmasi

(kismi ara degisken) sartlar1 aranir.

Ug basamakli ¢oklu regresyon analizinin birinci asamasinda, adalet degerlemesi ve is

tatmini iizerine etkileri incelenmek {izere regresyon modelleri kurulmustur. Yukarida

76



detaylari1 verdigimiz regresyon analizi sonuglari anlamli bulunmustur (F=159,800;
p=0,000<0.05). Calisanlarin islemsel adalet ve dagitimsal adalet diizeyleri is tatmini
diizeyini arttirken, calisanlarin etkilesimsel adalet diizeyi is tatmini diizeyini

etkilememektedir (p=0.515>0.05). Tablo 7.16’de sonuglar gosterilmistir.

Ikinci asamada, islemsel adalet, etkilesimsel adalet, dagitimsal adalet ile isten ayrilma
niyeti arasinda nedensellik iliskisi olup olmadigini belirlemek iizere regresyon analizi
kurgulanmis ve anlamli bulunmustur (F=35,789; p=0,000<0.05). isten ayrilma niyeti
diizeyinin belirleyicisi olarak islemsel adalet, etkilesimsel adalet, dagitimsal adalet
degiskenleri ile iliskisinin (aciklayicilik giiciiniin) giiclii oldugu goriilmiistiir(R?=0,263).
Calisanlarin islemsel adalet diizeyi isten ayrilma niyeti diizeyini azaltmaktadir (B=-
0,319). Calisanlarin etkilesimsel adalet diizeyi isten ayrilma niyeti diizeyini
etkilememektedir (p=0.409>0.05). Calisanlarin dagitimsal adalet diizeyi isten ayrilma
niyeti diizeyini azaltmaktadir (3=-0,305).

Ugiincii asamada ise, orgiitsel adalet alt boyutlari, is tatmini ve isten ayrilma niyeti
birlikte analiz edilmistir. islemsel adalet, etkilesimsel adalet, dagitimsal adalet, is
tatmini ile isten ayrilma niyeti arasinda nedensellik iliskisi olup olmadigini belirlemek
izere uygulanan regresyon analizi anlamli bulunmustur (F=40,622; p=0,000<0.05).
Isten ayrilma niyeti diizeyinin belirleyicisi olarak islemsel adalet, etkilesimsel adalet,
dagitimsal adalet, is tatmini degiskenleri ile iliskisinin (agiklayicilik giiciiniin) giiglii
oldugu griilmiistir (R°=0,351). Calisanlarin islemsel adalet diizeyinin isten ayrilma
niyeti TUlzerine etkisi modele is tatmini eklendiginde ortadan kalkmaktadir
(p=0.956>0.05). Ayni sekilde calisanlarin dagitimsal adalet diizeyinin isten ayrilma
niyeti iizerine etkisi modele 1is tatmini eklendiginde ortadan kalkmaktadir
(P=0.111>0.05). Elde edilen sonuglar asagida belirtilen H3a ve H3c hipotezlerini

desteklerken H3b hipotezini desteklememektedir.

H3a: Calisanlarin islemsel adalet degerlendirmelerinin olumlu olmasi is tatminini

arttirarak, isten ayrilma niyetini azaltacaktir (Kabul).

H3b: Calisanlarin etkilesimsel adalet degerlendirmelerinin olumlu olmasi is tatminini

arttirarak, isten ayrilma niyetini azaltacaktir (Red).
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H3c: Calisanlarin dagitimsal adalet degerlendirmelerinin olumlu olmasi is tatminini

arttirarak, isten ayrilma niyetini azaltacaktir (Kabul).

Tablo 7.16: Orgiitsel 6dalet alt boyutlarinin isten ayrilma niyeti iizerine etkisinde

is tatmininin aracilik rolii

Model 1 Model 2 Model 3

Is Tatmini Isten Ayrilma Niyeti Isten Ayrilma Niyeti

Bagimsiz Degisken t (] t p (] t

Sabit

Islemsel Adalet

Etkilesimsel Adalet

Dagitimsal Adalet

Is Tatmini

Model (p)

R2

Islemsel adaletin isten ayrilma niyeti iizerine etkisinde is tatmininin aracilik roliine
iliskin bagimsiz degisken icin sobel testi uygulanmistir. Sobel testine iligkin tablolar
asagida goriilmektedir. Hiyerarsik regresyon analizi ve ilgili sobel testi sonuglarina gore
islemsel adalet direkt olarak isten ayrilma niyetini etkilemektedir. Is tatmininin
islemsel adalet ve isten ayrilma niyeti arasinda tam aracilik rolii saptanmistir (Z=-1,996;

p<0,05).

Tablo 7.17: Islemsel adaletin isten ayrilma niyeti iizerine etkisinde is tatmininin

aracihik roliine iliskin sobel testi
Input: Test statistic: Std. Error: p-value:
a 0.450 Sobel test: -1.99557032 0.001353 0.04598071
b -0.006 Aroian test: -1.99446749 0.00135374 0.04610099
5,/0.015 Goodman test: -1.99667498 0.00135225 0.0458605
S 0.003 Heset all Calculate
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Calisanlarin etkilesimsel adalet diizeyinin isten ayrilma niyeti diizeyini modele is
tatmini eklendiginde etkilemedigi sonucuna ulasilmistir(p=0.524>0.05). Etkilesimsel
adalet diizeyinin isten ayrilma niyetini modele is tatmini eklemeden &nce

etkilememesinden dolay1 araciliktan s6z edilememektedir.

Calisanlarin dagitimsal adalet diizeyinin isten ayrilma niyeti iizerine etkisi modele is
tatmini eklendiginde ortadan kalkmaktadir(p=0.111>0.05). Dagitimsal adaletin isten
ayrilma niyeti iizerine etkisinde is tatmininin aracilik roliine iligkin bagimsiz degisken

icin sobel testleri uygulanmistir. Sobel testine iligkin tablo asagida goriilmektedir.

Hiyerarsik regresyon analizi ve ilgili sobel testi sonuglarina goére dagitimsal adalet
direkt olarak isten ayrilma niyetini etkilemektedir. Is tatmininin dagitimsal adalet ve

isten ayrilma niyeti arasinda tam aracilik roli saptanmistir (Z=-2,156; p<0,05).

Tablo 7.18: Dagitimsal adaletin isten ayrilma niyeti iizerine etkisinde is tatmininin

aracilik roliine iliskin sobel testi

Input: Test statistic: Std. Error: p-value:
a 0.450 Sobel test: -2.1558812 0.02421284 0.03109294
b -0.116 Aroian test: -2.1492186 0.0242879 0.03161708
5(0.036 Goodman test: -2.16260614 0.02413754 0.03057149
5 0.053 Reset all Calculate

7.4.2 Orgiitel Adalet, Iy Tatmini ve Isten Ayrilma Niyetinin Tanmlayici

Ozelliklere Gore Dagilimlar

Bu boliimde orgiitsel adaletin, is tatmini ve isten ayrilma niyeti tizerindeki etkileri
kisilerin demografik ve sosyal 6zellikleri ele alinarak incelenmistir. Aragtirmaya katilan
calisanlarin islemsel adalet puanlari ortalamalarinin igsyerinde ¢alisma siiresi degiskeni
acisindan anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan
Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina gore; grup ortalamalari arasindaki fark anlamli
bulunmustur(KW=16,753; p=0,001<0.05). Farklihigin hangi gruptan kaynaklandigini
belirlemek {izere Mann Whitney U testi uygulanmistir. Buna gore; isyerinde ¢alisma

stiresi 1 yildan az olanlarin islemsel adalet puanlan (3,613 + 0,621), isyerinde ¢alisma
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stiresi 1-5 yil olanlarin islemsel adalet puanlarindan (2,943 + 0,926) yiiksek
bulunmustur. Isyerinde calisma siiresi 1 yildan az olanlarmn islemsel adalet puanlari

(3,613 £ 0,621), isyerinde ¢alisma siiresi 6-10 yil olanlarin islemsel adalet puanlarindan
(2,943 + 0,849) yiiksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan calisanlarin etkilesimsel adalet puanlari ortalamalarinin igyerinde
calisma siiresi degiskeni ag¢isindan anlamli bir farkliik gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina gore; grup ortalamalari
arasindaki fark anlamli bulunmustur(KW=15,551; p=0,001<0.05). Farkliligin hangi
gruptan kaynaklandigimi belirlemek iizere Mann Whitney U testi uygulanmistir. Buna
gore; isyerinde ¢alisma siiresi 1 yildan az olanlarin etkilesimsel adalet puanlar1 (3,167 +
0,715), isyerinde ¢alisma siiresi 1-5 y1l olanlarin etkilesimsel adalet puanlarindan (2,586
+ 0,908) yiiksek bulunmustur. isyerinde ¢aligsma siiresi 1 yildan az olanlarin etkilesimsel
adalet puanlar1 (3,167 + 0,715), isyerinde ¢alisma siiresi 6-10 yi1l olanlarin etkilesimsel
adalet puanlarindan (2,562 + 0,900) yiiksek bulunmustur. Isyerinde ¢alisma siiresi 10 yil
tistii olanlarin etkilesimsel adalet puanlari (3,185 + 0,694), isyerinde ¢alisma siiresi 6-10

yil olanlarin etkilesimsel adalet puanlarindan (2,562 + 0,900) yiiksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin dagitimsal adalet puanlari ortalamalarinin isyerinde
caligma siiresi degiskeni acisindan anlamli bir farklililk gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina gore; grup ortalamalari
arasindaki fark anlamli bulunmustur(KW=14,632; p=0,002<0.05). Farkliligin hangi
gruptan kaynaklandigin1 belirlemek tizere Mann Whitney U testi uygulanmistir. Buna
gore; isyerinde caligma siiresi 1 yildan az olanlarin dagitimsal adalet puanlar (3,200 +
0,782), isyerinde ¢alisma siiresi 1-5 yil olanlarin dagitimsal adalet puanlarindan (2,699
+ 0,990) yiiksek bulunmustur. Isyerinde ¢alisma siiresi 10 yil {istii olanlarin dagitimsal
adalet puanlart (3,667 + 0,625), isyerinde caligma siiresi 1-5 yil olanlarin dagitimsal
adalet puanlardan (2,699 + 0,990) yiiksek bulunmustur. Isyerinde galisma siiresi 10 yil
iistli olanlarin dagitimsal adalet puanlar1 (3,667 + 0,625), isyerinde ¢alisma siiresi 6-10
yil olanlarin dagitimsal adalet puanlarindan (2,787 + 1,033) yiiksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan ¢aliganlarin is tatmini puanlari ortalamalarinin isyerinde ¢alisma

stiresi degiskeni acisindan anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek
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amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina gore; grup ortalamalari arasindaki
fark anlamli bulunmustur(KW=18,230; p=0,000<0.05). Farkliligin hangi gruptan
kaynaklandigin1 belirlemek {izere Mann Whitney U testi uygulanmistir. Buna gore;
isyerinde c¢alisma siiresi 1 yildan az olanlarin is tatmini puanlann (3,621 =+
0,644),isyerinde calisma siiresi 1-5 y1l olanlarin ig tatmini puanlarindan (3,059 + 0,802)
yiiksek bulunmustur. Isyerinde calisma siiresi 1 yildan az olanlarin is tatmini puanlari
(3,621 + 0,644), isyerinde ¢alisma siiresi 6-10 yil olanlarin is tatmini puanlarindan
(3,041 £ 0,762) yiiksek bulunmustur. Isyerinde calisma siiresi 10 yil iistii olanlarin is
tatmini puanlar1 (3,611 + 0,549), isyerinde ¢alisma siiresi 1-5 yil olanlarin ig tatmini
puanlarindan (3,059 = 0,802) yiiksek bulunmustur. Isyerinde ¢alisma siiresi 10 yil iistii
olanlarin is tatmini puanlari (3,611 + 0,549), isyerinde ¢aligsma siiresi 6-10 yil olanlarin
is tatmini puanlarindan (3,041 + 0,762) yiiksek bulunmustur.

Aragtirmaya katilan calisanlarin isten ayrilma niyeti puanlari ortalamalarinin isyerinde
caligma siiresi degiskeni agisindan anlamli bir farkliik gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina gére; grup ortalamalari
arasindaki fark anlamli bulunmustur(KW=8,418; p=0,038<0.05). Farkliligin hangi
gruptan kaynaklandigimi belirlemek tizere Mann Whitney U testi uygulanmistir. Buna
gore; igyerinde calisma siiresi 1-5 yil olanlarin isten ayrilma niyeti puanlar (2,629 +
1,098), isyerinde ¢aligma siiresi 10 y1l iistii olanlarin isten ayrilma niyeti puanlarindan
(1,667 + 0,957) yiiksek bulunmustur. Isyerinde ¢alisma siiresi 6-10 yil olanlarin isten
ayrilma niyeti puanlar1 (2,662 + 1,133), isyerinde calisma siiresi 10 yil distii olanlarin

isten ayrilma niyeti puanlarindan (1,667 + 0,957) yiiksek bulunmustur.

Tablo 7.19: Orgiitsel adalet, is tatmini ve isten ayrilma niyetinin isyerinde calisma

siiresine gore ortalamalari

Grup

1 Yildan Az

1-5 Y1l

6-10 Y1l

10 Y1l iisti
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1 Yildan Az

1-5Yil

Etkilesimsel Adalet 6-10 Y1l

10 Y1l Gsti

1 Yildan Az

1-5 Y1l

6-10 Y1l

10 Y1l Gstit

1 Yildan Az

1-5 Y1

6-10 Y1l

10 Y1l Gisti

1 Yildan Az

1-5 Y1l

6-10 Y1l

10 Y1l iistii

Grup

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin islemsel adalet puanlari ortalamalarinin {invan
degiskeni agisindan anlaml bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina gore; grup ortalamalari arasindaki fark
anlamli  bulunmustur(KW=9,819;  p=0,020<0.05). Farkliligin hangi  gruptan
kaynaklandigini belirlemek iizere Mann Whitney U testi uygulanmistir. Buna gore;
Miidiir ve Midiir Yrd. Olanlarin islemsel adalet puanlari (3,485 + 0,725), Memur
olanlarin islemsel adalet puanlarindan (3,019 + 0,843) yiiksek bulunmustur. Midiir ve
Miidiir Yrd. Olanlarin islemsel adalet puanlari (3,485 + 0,725), Uzman Yrd/Uzman
olanlarin islemsel adalet puanlarindan (2,975 + 0,929) yiiksek bulunmustur. Midiir ve
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Miidiir Yrd. Olanlarin islemsel adalet puanlar1 (3,485 + 0,725), yetkili Yrd/Yetkili
olanlarin islemsel adalet puanlarindan (2,931 + 0,915) yiiksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan c¢alisanlarin etkilesimsel adalet puanlari ortalamalarinin {invan
degiskeni agisindan anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina gore; grup ortalamalar1 arasindaki fark
anlamli  bulunmustur(KW=10,596; p=0,014<0.05). Farkliigin hangi gruptan
kaynaklandigin1 belirlemek {izere Mann Whitney U testi uygulanmistir. Buna gore;
Miidiir ve Midiir Yrd. Olanlarin etkilesimsel adalet puanlan (3,111 + 0,775), Memur
olanlarin etkilesimsel adalet puanlarindan (2,670 + 0,878) yiiksek bulunmustur. Miidiir
ve Midir Yrd. olanlarin etkilesimsel adalet puanlart (3,111 + 0,775), Uzman
Yrd./Uzman olanlarin etkilesimsel adalet puanlarindan (2,611 + 0,968) yiiksek
bulunmugtur. Midiir ve Midiir Yrd. olanlarin etkilesimsel adalet puanlart (3,111 +
0,775), Yetkili Yrd./Yetkili olanlarin etkilesimsel adalet puanlarindan (2,550 + 0,863)
yiiksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan c¢alisanlarin dagitimsal adalet puanlari ortalamalarinin unvan
degiskeni agisindan anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina gore; grup ortalamalari arasindaki fark
anlamli  bulunmustur(KW=27,436; p=0,000<0.05). Farkliligin hangi gruptan
kaynaklandigin1 belirlemek {izere Mann Whitney U testi uygulanmistir. Buna gore;
Uzman Yrd./Uzman olanlarin dagitimsal adalet puanlart (2,909 + 1,024), Memur
olanlarin dagitimsal adalet puanlarindan (2,466 + 0,911) yiiksek bulunmustur. Midiir ve
Miidiir Yrd. olanlarin dagitimsal adalet puanlar1 (3,521 + 0,752), Memur olanlarin
dagitimsal adalet puanlarindan (2,466 + 0,911) yiiksek bulunmustur. Miidiir ve Miidiir
Yrd. olanlarin dagitimsal adalet puanlar1 (3,521 + 0,752), Uzman Yrd./Uzman olanlarin
dagitimsal adalet puanlarindan (2,909 + 1,024) yiiksek bulunmustur. Miidiir ve Miidiir
Yrd. olanlarin dagitimsal adalet puanlar1 (3,521 + 0,752), Yetkili Yrd./Yetkili olanlarin
dagitimsal adalet puanlarindan (2,678 + 0,963) yiiksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan calisanlarin is tatmini puanlari ortalamalarinin {invan degiskeni
acisindan anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan

Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina gore; grup ortalamalari arasindaki fark anlamli
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bulunmugtur(KW=18,856; p=0,000<0.05). Farkliligin hangi gruptan kaynaklandigini
belirlemek tizere Mann Whitney U testi uygulanmistir. Buna goére; Midiir ve Midiir
Yrd. olanlarin is tatmini puanlar1 (3,661 + 0,628), Memur olanlarin is tatmini
puanlarindan (3,101 + 0,718) yiiksek bulunmustur. Miidiir ve Miidiir Yrd. olanlarin is
tatmini puanlar1 (3,661 + 0,628), Uzman Yrd./Uzman olanlarin ig tatmini puanlarindan
(3,115 + 0,784) yiiksek bulunmustur. Miidiir ve Miidiir Yrd. olanlarin is tatmini puanlari
(3,661 + 0,628), Yetkili Yrd./Yetkili olanlarin is tatmini puanlarindan (2,993 + 0,818)
yiiksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan g¢alisanlarin isten ayrilma niyeti puanlari ortalamalarinin {invan
degiskeni agisindan anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina gore; grup ortalamalari arasindaki fark

anlamli bulunmamistir(p>0.05).

Tablo 7.20: Orgiitsel adalet, is tatmini ve isten ayrilma niyetinin iinvana gore

ortalamalan

Memur

Uzman Yrd/uzman

Yetkili Yrd/yetkili

Miidiir Ve Midiir Yrd.

Memur

Uzman Yrd/uzman
Etkilesimsel Adalet

Yetkili Yrd/yetkili

Midir Ve Midiir Yrd.

Memur

Uzman Yrd/uzman

Yetkili Yrd/yetkili

Miidiir Ve Midiir Yrd.
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Memur

Uzman Yrd/uzman

s Tatmini

Yetkili Yrd/yetkili

Miidiir Ve Midiir Yrd.

Memur

Uzman Yrd/uzman

Yetkili Yrd/yetkili

Midiir Ve Miudiir Yrd.

Calisanlarin islemsel adalet, etkilesimsel adalet, dagitimsal adalet, isten ayrilma niyeti
puanlar1 ortalamalarmin cinsiyet degiskenine goére anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Mann Whitney-U testi sonucunda grup

ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamustir (p>0,05).

Tablo 7.21: Orgiitsel adalet, is tatmini ve isten ayrilma niyetinin cinsiyete gore

ortalamalan

9 585,000

Etkilesimsel Adalet 9 713,500

Dagitimsal Adalet 9 365,500

Calisanlarin is tatmini puanlari ortalamalarinin cinsiyet degiskenine gore anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Mann Whitney-U testi

sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel ac¢idan anlamli
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bulunmustur(Mann Whitney U=9 012,500; p=0,031<0,05). Kadinlarin is tatmini
puanlar1 (x=3,019), erkeklerin is tatmini puanlarindan (x=3,207) diisiik bulunmustur.

Tablo 7.22: Orgiitsel adalet, is tatmini ve isten ayrilma niyetinin cinsiyete gore

ortalamalan

9 012,500

9 875,000

Calisanlarin islemsel adalet puanlari ortalamalarinin ¢alisilan sektor degiskenine gore
anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Mann
Whitney-U testi sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli
bulunmustur(Mann Whitney U=9 044,000; p=0,037<0,05). Kamuda islemsel adalet
puanlart (X=2,906), 6zelde islemsel adalet puanlarindan (x=3,111) diisiik bulunmustur.
Kamu bankasi ¢alisanlarinin islemsel adalet degerlendirmelerinin, 6zel sektér banka
calisanlarina gore daha diisikk c¢ikmasi, kamu ¢alisanlarinin orgiitlerinin adalet

uygulamalarini adaletsiz bulduklarini ifade etmektedir.

Tablo 7.23: Orgiitsel adalet, is tatmini ve isten ayrilma niyetinin cahsilan sektore

gore ortalamalar

9 044,000

Etkilesimsel Adalet 9 455,500

Dagitimsal Adalet 9 434,500
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Calisanlarin is tatmini puanlari ortalamalarinin ¢aligilan sektor degiskenine gore anlamli
bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Mann Whitney-U testi
sonucunda grup ortalamalari arasindaki fark istatistiksel ac¢idan anlamli
bulunmustur(Mann Whitney U=8 405,000; p=0,003<0,05). Kamuda is tatmini puanlari
(x=2,986), ozelde is tatmini puanlarindan (x=3,229) disik bulunmustur. Buna gore
kamu bankasi caliganlarinin 6zel banka c¢alisanlarina gore islerinden daha fazla

tatminsizlik duyduklar1 sdylenebilir.

Calisanlarin etkilesimsel adalet, dagitimsal adalet, isten ayrilma niyeti puanlar
ortalamalarinin ¢aligilan sektdr degiskenine gore anlamli bir farklilik gdsterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Mann Whitney-U testi sonucunda grup

ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamustir (p>0,05).

Tablo 7.24: Orgiitsel adalet, is tatmini ve isten ayrilma niyetinin cahsilan sektore

gore ortalamalar:

MW

8 405,000

9 272,500

Calisanlarin islemsel adalet puanlar1 ortalamalarimin galisilan birim degiskenine gore
anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Mann
Whitney-U testi sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli
bulunmustur(Mann Whitney U=8 390,000; p=0,012<0,05). Subede ¢alisanlarin islemsel
adalet puanlart (x=2,914), genel midiirliikte ¢alisanlarin islemsel adalet puanlarindan
(x=3,206) diisiik bulunmustur.
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Calisanlarin etkilesimsel adalet puanlari ortalamalarinin ¢aligilan birim degiskenine gore
anlamlt bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Mann
Whitney-U testi sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli
bulunmustur(Mann Whitney U=7 859,000; p=0,001<0,05). Subede ¢alisanlarin
etkilesimsel adalet puanlar1 (x=2,520), genel miidiirliikte ¢alisanlarin etkilesimsel adalet

puanlarindan (x=2,878) diisiik bulunmustur.

Calisanlarin dagitimsal adalet puanlari ortalamalarinin ¢alisilan birim degiskenine gore
anlamlt bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Mann
Whitney-U testi sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli
bulunmustur(Mann Whitney U=6 337,500; p=0,000<0,05). Subede ¢alisanlarin
dagitimsal adalet puanlari (x=2,552), genel miidiirliikte ¢alisanlarin dagitimsal adalet
puanlarindan (X=3,213) diisiik bulunmustur. Bu istatistiklere gore sube calisanlarinin
hem islemsel, hem etkilesimsel hem de dagitimsal adalet boyutunda genel miidiirliik

calisanlarina gore daha diisiik adalet duygusuna sahip olduklar1 goriilebilmektedir.

Tablo 7.25: Orgiitsel adalet, is tatmini ve isten ayrilma niyetinin ¢ahsilan birime

gore ortalamalar

Sube

8 390,000

Genel Midurlik

Sube
7 859,000

Genel Mudurlik

Sube
6 337,500

Genel Midirlik

Calisanlarin is tatmini puanlari ortalamalariin ¢alisilan birim degiskenine gore anlamli
bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Mann Whitney-U testi
sonucunda grup ortalamalari arasindaki fark istatistiksel ac¢idan anlamli
bulunmustur(Mann Whitney U=8 097,000; p=0,004<0,05). Subede c¢alisanlarin is
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tatmini puanlar1 (x=3,017), genel miidiirliikkte calisanlarin is tatmini puanlarindan
(x=3,307) diisiik bulunmustur.

Calisanlarin isten ayrilma niyeti puanlari ortalamalarinin ¢alisilan birim degiskenine
gore anlaml bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Mann
Whitney-U testi sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli
bulunmamistir  (p>0,05). Buna gore sube c¢alisanlarinin isyerindeki adalet
degerlendirmeleri genel miudiirlik g¢alisanlarina gére daha diisiik ¢iktigindan isten

ayrilma diizeylerinin de daha yiiksek oldugu sonucuna varilabilmektedir.

Tablo 7.26: Orgiitsel adalet, is tatmini ve isten ayrilma niyetinin ¢ahsilan birime

gore ortalamalar:

Grup

Sube
8 097,000

Genel Midurlik

Sube
9 099,500

Genel Midirlik
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8. SONUC VE ONERILER

Kisiler i¢cinde bulunduklar1 ¢evrede yasamlarinm1 devam ettirirken adalet arayisi igine
girmektedirler. Bu arayis kisilerin aile yasamlarini, sosyal yasamlarini ve is ¢evrelerini
kapsamaktadir. Zamaninin biiyiikk bir ¢ogunlugunu is ¢evresinde gegiren bireyler igin
kurumlarinin ¢alisanlara yonelik adil uygulamalar1 (6rnegin kariyer olanaklarinda
esitlik, is yiikii/licret dengesinin saglanmasi) kisilerin kurumlaria olan tutumlarini da
etkilemektedir. Kisilerin adil davranislara ve uygulamalara maruz kalmalar1 bireysel ve

orgiitsel sonuglara etkileri bakimindan 6nem ifade etmektedir.

Finans sektoriiniin vazgecilmez kurumlari olan bankalar hizmet sektoriiniin can
damarlarindandir ve insan unsuru bu kurumlarin merkezinde yer almaktadir. Bu
Orgiitlerin basariya ulagsmalari icin insan kaynaklarina verilmesi gereken 6nem de hizla
artmaktadir. Ozellikle yoneticilerin galisanlarina deger vermeleri, onlari kurumlarinin
sadece calisan1 olarak degil ayni zamanda bir ortagi olarak gormeleri, ¢alisanlar
arasinda adil uygulamalara yer vermeleri calisanlarin oOrgiitlerine dair adalet
degerlendirmelerini giiclendireceginden, calisanlarin islerinden duyacaklar1 tatmin
artacak ve isten ayrilma niyetleri de bu baglamda azalacaktir. Kisiler calistiklari
kurumlarda adaletsiz davranildigi yoniinde degerlendirmelere kapildiklarinda olumsuz
duygulara kapilarak hem orgiitleri, hem de kendileri i¢in olumsuz davranislar
sergileyebileceklerdir. Bu nedenle kurumlar c¢alisanlarini memnun etmek ve isgiicii
devrini en aza indirmek icin Orgiitlerindeki adalet degerlendirmelerini en yliksek

seviyede tutmaya ¢aligmalilardir.

Orgiitsel adalet degerlendirmesine yonelik yaptigimiz bu arastirma finans sektdriinde
faaliyet gosteren banka calisanlar1 iizerinde yapilmis ve One siirilen model
cercevesinde, kamu bankalar1 ve 06zel bankalarda calisanlarin, Orgiitsel adalet
degerlendirmeleri ve isten duyduklari tatmin diizeylerinin belirlenmesi ile isten ayrilma
niyetleri arasindaki iligkinin ortaya konmasi amacglanmistir. Orgiitsel adalet
degerlendirmesinin cinsiyet, unvan, c¢alisilan sektér (kamu/6zel) ve calisilan birim
(sube/genel midiirlik) gibi 6zelliklere gore farklilik gosterip gostermedigi konusu da

arastirmada incelenen temel hususturlardandir. Arastirmada orgiitsel adalet, islemsel
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adalet, dagitim adaleti ve islemsel adalet olmak iizere ii¢c boyutta el alinmustir. Is tatmini

ve isten ayrilma niyeti ise tek boyutta ele alinarak incelenmistir.

Daha oOnce yapilmis arastirmalara bakildiginda gerek yurti¢i gerekse yurtdis
caligmalarda orgiitsel adalet, is tatmini ve isten ayrilma niyeti ile ilgili bankacilik
sektoriinde ¢ok az ¢alisma yapildigi goriilmektedir. Yapilan bu ¢alismalarin bulgularina

deginilerek, farkli sektorlerde yapilmis ¢alismalarin sonuglarindan 6rnekler verilecektir.

Calismamizin  analiz  sonuglarma bakildiginda ¢alisanlarin  oOrglitsel — adalet
degerlendirmelerinin ¢alisanlarin is tatmini tlizerindeki etkisi Orglitsel adaletin alt
boyutlarma gore farklilik gosterdigi daha Once yapilan arastirmalari da destekler
niteliktedir. Arastirmaya gore calisanlarin islemsel adalet degerlendirmelerinin is
tatmini lizerinde islemsel ve dagitimsal adalet degerlendirmelerine gore daha yiiksek bir
iligki diizeyine sahip oldugu goriilmiistiir. Bu baglamda islemsel adalet ve dagitimsal
adaletin is tatmin diizeyini arttirmistir ancak etkilesimsel adalet degerlendirmesinin is
tatmini iizerinde anlamli bir sonucu bulunamamistir. Yavuz (2010)’un Istanbulda
faaliyet gosteren bir bankanin genel miidiirliik calisanlar1 lizerinde yaptigi arastirma
sonuglarina gore c¢alisanlarin dagitimsal adalet degerlendirmelerinin is tatmini
degerlendirmelerine etkisi iizerinde islemsel adalet degerlendirmeleri daha yiiksek
cikmigtir. 110 calisan iizerinde yapilan bu arastirma ile genel olarak calisanlarin
islemsel ve dagitimsal adalet degerlendirmeleri arttikga, is tatminlerinin de artacagi

bulgusu elde edilmistir.

Turizm sektoriine yapilan calismada liderlerin oOrgiit icinde sergilemis olduklar
davranislarla isletme iginde birgok davraniginda yayilmasinda etkili oldugu ortaya
¢ikmistir. Ayni zamanda Orgiit i¢inde farkli davranislarin olusmasinda ya da istenmeyen
davraniglarin 6nlenmesinde belirleyici olan liderler sergilemis olduklar1 davranislar ile
orgiitlerin farkli maliyetlere katlanmalarinda etkili olabilecektir (Yesiltas 2012). Buna
gore yoneticilerin sergiledikleri davranislar ve izledikleri stratejiler, etkileme siireci
sonunda calisan tarafindan adil bir sekilde degerlendirmesi aralarinda giiglii bir iliskinin
kurulmasina neden olacaktir. Yonetim kademesinde bulunanlarin iggérenlerin fikirlerine
onem vermesi, katilimci yonetim anlayisini belirlemesi ve adil davramasi orgiit i¢inde

bircok istenmeyen davranisin dnlenmesinde etkili olacaktir.
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Sokmen ve ark.(2013)’nin bankacilik sektoriinde yaptiklar1 ¢aligma sonuglarina gore,
calisanlar isletmelerinin hakkaniyetli davrandiklarina inandiklarinda gorevlerini
gerektigi sekilde yerine getirmektedirler. Analizler c¢alisanlarin Orgiitsel adalet
degerlendirmelerinin gerek c¢alisan motivasyonunu gerekse calisan performansini
olumlu yonde etkiledigini ortaya g¢ikarmistir. Arastirma sonuglarimiza gore, isletme
yoneticilerinin ¢alisanlarinin beklentilerini gézetmesi, kendilerine, yaklagimlarina ve
uygulamalarina iliskin degerlendirmeleri yonetmesinin; isletmenin hedeflerine ulagsmasi
acisindan Onem arz etmektedir.  Calisanlarda Orgiitsel adalet degerlendirmeleri
saglanarak siirdiiriilmelidir. Bu sayede orgiitsel adaletin pozitif c¢iktilar1 isletmeye

anlamli katkilar saglayabilecektir.

Egilmezkol (2011)’a goére c¢alisanlarin Orgiitsel adalet degerlendirmelerinin olumlu
yonde artmasi, calisanlarin Orgilite olan baglhiliklarini arttirmaktadir. Homayouni
(2014)’nin sonuglar1 da Egilmezkol’un bulgular1 ile paralellik gostermektedir.
Homayouni’nin bulgularima gore oOrgiitsel adalet degerlendirmesi yiliksek olan
calisanlarin is tatmin diizeyleri de yiiksek olacak ve oOrgiitlerine bagliliklar artacaktir.
Bu durum bizim ¢alisma sonuglarimizi da desteklemektedir. Caligmamizin sonucuna
gore islemsel ve dagitimsal adalet degerlendirmeleri yiiksek olan banka calisanlarinin is
tatminleri yiliksek olmakta ve ise baghliklar arttifindan isten ayrilma niyetleri

azalmaktadir.

Orgiitsel adalet degerlendirmesinin c¢alisanlarin demografik 6zelliklerine gére farklilik
gosterdigi ortaya ¢ikmistir. Buna gore asagida bu demografik 6zelliklere ait sonuglar

degerlendirilmistir.

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin islemsel adalet, dagitimsal adalet ve etkilesimsel adalet
degerlendirmelerinin unvan degiskeni ac¢isindan anlamli bir farklilik gdsterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan analiz sonuglarina gore miidiir ve miidiir
yardimcilarinin etkilesimsel adalet degerlendirmeleri memur, uzman yrd./uzman, yetkili
yrd./yetkili ¢calisanlarin etkilesimsel adalet degerlendirmelerinden yiiksek bulunmustur.
Buna gore unvan olarak daha iist seviyede bulunan banka calisanlarinin orgiitsel adalet
degerlendirmelerinin daha yliksek oldugu ortaya ¢ikmistir. Bu durumun nedeni memur,
uzman yrd./Juzman, yetkili yrd./yetkili’lerin amirlerinin davraniglarindan ve sirket

icindeki uygulamalarindan memnun olmamalarindan kaynaklandigi diisiiniilmektedir.
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Ozellikle yoéneticilerin karar alirken astlara damismadan ve onlarin  fikirlerini
onemsemeden karar vermeleri etkili olmaktadir. Diger bir unsur ise calisanin istii
tarafindan takdir edilmeyisi c¢alisanin kendisini stlirekli basarisiz olarak hissetmesine
sebep olmaktadir. Ayrica lstlerin astlar1 ile aralarina mesafe koymalar1 ve ¢alisanlarin
gerek is gerek Ozel hayatlar ile ilgili sikintilar tstleri ile paylasamamalari, paylagsalar
bile c¢ok oOnemsenmediklerini diisiinmeleri c¢alisanlarin  etkilesimsel adalet

degerlendirmelerini etkilemektedir.

Ozaydin ve Ozdemir (2014)’in bankacilik sektoriine yonelik yaptiklari arastirma
sonuclarina gore personelin iinvani arttik¢a i¢ kaynakli ve genel tatmin boyutunda is
tatmin diizeylerinde artis goriildiigli sodylenebilmektedir. Banka yoOnetiminin {ist
basamaklarinda ki calisanlarin, astlarina yaptirnmlarinin daha fazla olmasinda dolay1
etkilesimsel adalet degerlendirmelerinin unvana gore farklilik gosterecegi iddiamiz
analiz sonuglarinda ortaya ¢ikmistir. Bu baglamda hiyerarsik basamagin en altinda yer
alan memur, uzman yrd./Juzman, yetkili yrd./yetkili’'nin etkilesimsel adalet
degerlendirmelerinin diisiik oldugu bulunmustur. Calisma Ozaydin ve Ozdemir’in

bulgularimi desteklemektedir.

Calisanlarin islemsel adalet, etkilesimsel adalet, dagitimsal adalet, isten ayrilma
niyetlerinin cinsiyet degiskenine gore farklilik gosterip gdstermedigine bakilmis ve
anlaml bir iliski bulunamamistir. Daha 6nce yapilan g¢alismalara bakildiginda elde
edilen bulgular farklililk gostermektedir. Bizim ¢alismamiza paralel olarak
Yavuz(2010)’un ¢alismasinda da cinsiyet degiskenine bakildiginda kadin ve erkek
calisanlarin Orgiitsel adalet degerlendirmesi arasinda fark bulunmamigtir. Ay sekilde
benzer bir bulguda Ozaydin ve Ozdemir (2014)’in ¢alismasinda ortaya ¢ikmistir. Buna
gore bankacilik sektoriinde islerin standartlagtirilmis bigcimleri kadin ve erkek calisanlar

acgisindan anlamli istatistiksel farkliliklar olusturmamaktadir.

Mersin’de imalat sektoriinde faaliyet gosteren bir firmada 282 calisana yapilan
aragtirma sonuglarina gore, calisanlarin Orgiitsel adalet degerlendirmeleri ile cinsiyet
arasinda anlamli bir iliski bulunmamistir ve bu sonuglar arastirma sonuglarimizi
desteklemektedir (Cag 2011). Ancak diger taraftan Antalya’da faaliyet gosteren otel

isletmeleri lizerinde Demirel(2012)’in yaptig1 arastirma sonucuna gore ise kadinlarin
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etkilesimsel boyut degerlendirmesinin erkeklerden daha yiiksek oldugu ortaya ¢ikmistir
ve bu durum arastirma sonuglarimizdan farklilik gostermektedir. Aliyeva(2013)’nin
Ankara’da faaliyet gosteren bilisim ve sistem sirketinde 323 ¢alisan iizerinde yaptigi
arastirma sonuglarina gore ise bizim ¢alismamizdaki cinsiyet ile ilgili sonucunun tersi

bir durum s6z konusu olmustur.

Orgiitsel adalet degerlendirmesinde en énemli farklilik etkilesimsel adalet boyutunda
cikmakla beraber erkeklerin etkilesimsel adalet degerlendirmesinin, kadinlara goére daha
yilksek oldugu ortaya c¢ikmistir. Demografik Ozelliklerden cinsiyetin  farkl
aragtirmalarda farkli sonuglar verme sebebinin aragtirmalarin ayni sektdrde yapilmamis
olmasindan kaynaklandigi diisiiniilmektedir. Ancak isten duyulan tatminde bankada
calisan erkeklerin kadinlardan daha yiiksek tatmin diizeyinde olduklar1 ortaya ¢ikmaistir.
Arastirmamiz da kadinlarin is tatmin diizeylerinin erkeklerden daha az olmasinin
sebebinin kadinlarin hem sosyal hayatta hem is hayatinda ikinci plana atilarak erkek
egemen toplumun baskin olmasindan kaynaklandigi diisiiniilmektedir. Ev icinde
sorumluluklarmi yerine getirmek zorunda olan kadinin hem esi ve cocuklari ile
ilgilenerek annelik roliinii layikiyla yerine getirmeye g¢aligmasi hem de is hayatinda
basarili olabilmek i¢in erkeklere gore cok daha fazla ¢aba sarf etmesi yogun is
temposunda isten duydugu tatmini azaltabilmektedir. Bizim bulgularimizin aksine,
Iscan (2010)’nin arastirmasina gore kadin calisanlarin beseri iliskilere iliskin is tatmini
erkek calisanlara kiyasla daha fazladir, 6§renim seviyesi arttik¢a 1s tatmini ve giliven
duygusu artmaktadir, bosanmis ve bekar calisanlarin is tatmini evli ¢alisanlara kiyasla
daha yiiksektir ve isletmenin yonetiminde yer alan kisilerin is tatmini ve giiven diizeyi

teknik personele kiyasla daha yukar1 seviyelerdedir.

Unler (2015)’in calismasinda Orgiitsel Adalet ve Cinsiyet kavramma bakildiginda
toplumda ve Orgiit icinde kadinlarin sadece cinsiyetlerinden dolay1r cok farkl
yaptirimlara tabi olduklari ve bunun c¢aligma hayatlarinda ¢ok Onemli yer aldig
gozlemlenmistir. Cinsiyet kavrami c¢ok genis kapsamli oldugundan aragtirmamizda
sadece demografik ozelliklerden biri olarak ele alinmistir ancak orglitsel adalet ve
cinsiyet ile ilgili ileride yapilacak kapsamli arastirmalarin literatiire dnemli katkilari

olacag diisiiniilmektedir.
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Calisanlarin adalet degerlendirmelerine bakildiginda kamu/6zel sektore gore anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigi incelenmis ve banka calisanlarinin islemsel adalet
degerlendirmelerinin kamu/6zel sektor olmasina gore farklilik gdsterdigi ortaya
cikmistir. Kamu bankasi ¢alisanlarinin islemsel adalet degerlendirmelerinin, 6zel sektor
banka g¢alisanlarina gore daha diisiik ¢ikmasi, kamu c¢alisanlarinin o6rgiitlerinin adalet
uygulamalarin1 adaletsiz bulduklarini ifade etmektedir. Kamuda calisanlara gore
kurumlari1 daha statik ve monotondur. Kamu bankalarinda yapilan ise kars1 6denen ticret
0zel sektore gore daha diisiiktiir. Kariyer olanaklar1 kamu bankalarinda 6zel bankalara
gbre daha agir ve adaletsiz olarak ilerlemektedir. Insan kaynaklari uygulamalar1 ve
calisanin is ic¢in yetistirilme imkanlarmin da o6zel sektorde daha basarili oldugu
diisiiniilmektedir. Kamu sektdriinde, ise yeni baslayanlarin ise yonelik egitimlerinin
saglikli bir sekilde yiiriitiilmemesi, bankacilik sektoriiniin yogun is temposunda
calisanin asir1 sorumluluk almasina ve ise karsi negatif duygular beslemesine sebep
olabilmektedir. Ayrica kamu kurumlarinda yiikselmek i¢in adam kayirmaciligin daha
fazla oldugunun distiniilmesi c¢alisanlarin adalet degerlendirmelerinde olumsuz
diisiincelere yol acmaktadir. Kamuda calisanlarin 6zelde calisanlara goére adalet
degerlendirmelerinin daha diisiikk olmalarinin bir diger nedeni hedef/iicret dengesinin
saglanamamasindan kaynaklanmakla birlikte 06zellikle c¢alisanlarin isten ayrilma

diisiincelerinde ticret kisminin ¢ok fazla etki etmedigi goriilmiistiir.

Banka calisanlarinin galistiklart yerin genel miidiirlik veya sube olmasi durumunda
genel adalet degerlendirmelerinin degistigi goriilmiistiir. Calismanin sonuglar1 Ozaydin
ve Ozdemir (2014)’in bulgularimi desteklemektedir. Ozaydin ve Ozdemir’in
calismasinda sube biinyesinde calisan personelin is tatminlerinin genel midiirliik
blinyesinde calisan banka personelinin is tatminlerine goére daha diisiik oldugu
gorlilmiistiir. Bunun sebebi ise sube personelinin hedef baskisi altinda calismasi ve
misteriye hizmet vermesi sirasinda yasadigr sikintilardan kaynakli  oldugu

diistiniilmektedir.

Bu baglamda subede calisan bankacilarin, genel miidiirliikte ¢alisanlara gore islemsel
adalet degerlendirmelerinin daha diisiik oldugu goriilmektedir. Sube calisanlarinin
etkilesimsel adalet degerlendirmelerinin de benzer sekilde genel midiirliikte ¢alisanlara

gore daha diisiik ciktig1 goriilmektedir. Orgiitsel adaletin diger boyutu olan dagitimsal
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adalet degerlendirmesine bakildiginda da ayni sonucun ortaya ¢iktigi yani subede
calisanlarin dagitimsal adalet degerlendirmelerinin genel miidiirliikk ¢alisanlarina gore

daha diisiik oldugu goriilmektedir.

Bu istatistiklere gore sube calisanlarinin Orglitsel adaletin {i¢ boyutunda da genel
mudiirlik c¢aliganlarma gore daha disiik adalet duygusuna sahip olduklar
gorilebilmektedir. Sube c¢alisanlarinin is yiikiiniin genel miidiirlik c¢alisanlar ile
karsilastirildiginda adil olmadigini diisiinmeleri, yogun ¢alisma temposuna ilave olarak
stirekli mesaiye kalinmasi ancak subedekiler ¢alisirken genel miidiirliik ¢alisanlarinin
mesai kavramlarinin olmamasi en 6nemli etkenlerden biri olarak goriilebilmektedir.
Sube calisanlarina hedefler verilirken genel miidiirliik ¢alisanlarina hedef verilmemekte,
sube calisanlar1 hem miisteri ile ugrasmak da hem de iist yonetimin hedef baskisina
maruz kalmaktadirlar. Ayn1 unvan ile ise baslayan kisinin subede yaptig1 is/is yiki ve
aldig1 ticret ile genel miidiirliikte ¢alisan kisinin aldig1 licret arasinda dengesizlik oldugu
diisiiniilmektedir. Ayrica genel miidiirliik calisaninin kendini sube calisanindan ayni
hiyerarsik kademede olsa bile iistiin gormesi, sube galisaninda mutsuzluk yaratmakta ve
adaletsizlige ugradigi hissini arttirmaktadir. Sube ¢alisanlarinin siirekli sirkiilasyon ile
baska subelere tayinlerinin ¢ikmasi ve bu kararin kendileri tarafindan verilmemesi ile
genel miidiirliik ¢alisanlarinda bu sirkiilasyonun neredeyse hi¢ olmamasi ¢alisanlarda
isyerinde adaletsizlik yapildigina dair duygularin olusmasinda 6nemli bir etkendir.
Ayrica sube galisanina ¢ok fazla sorumluluk ve is yiikii verilmesine ragmen, karar
verme yetkisinin verilmemesi sube ¢alisaninin isi sahiplenme konusunda isteksizligine

yol acabilmektedir.

Is tatmini ve isten ayrilma niyeti arasinda bir iliski olup olmadigini incelemek amaci ile
yapilan regresyon analizi sonucglarina gore isten ayrilma niyeti diizeyinin belirleyicisi
olarak is tatmin degiskenleri ile iliskisi giicli bulunmustur. Buna gore calisanlarin is
tatmini diizeyi isten ayrilma niyeti diizeyini azaltmaktadir. Caligmanin sonuglar1 daha
onceki caligmalara benzerlik gostermektedir. Demirel(2012)’in Antalya’da faaliyet
gosteren otel isletmeleri lizerinde yaptig1 arastirma sonuclarina gore calisanlarin
orgiitsel adalet degerlendirmelerinin pozitif yonde olmasi isten duyduklart tatmini

arttirmakta ve c¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerini azaltmaktadir. Demirel’in
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calismasina gore otel ¢alisanlart en ¢ok etkilesimsel adaletten etkilenmektedir ve otel

isletmelerinde ¢alisanlarin isten ayrilma niyetleri ytliksektir.

Islemsel adalet, etkilesimsel adalet, dagitimsal adalet, is tatmini ile isten ayrilma niyeti
arasinda nedensellik iliskisi olup olmadigim1 belirlemek {izere uygulanan regresyon
analizi sonuglarina gore oOrgiitsel adaletin {i¢ boyutu ayr1 ayri ele alinacak olursa,
bankada iglemsel adalete yonelik ¢alisan duygularinin olumlu yonde artmasi ¢alisanlarin
isten duyduklari tatmin diizeylerini de arttirmakta ve isten ayrilma niyetlerini
azaltmaktadir. Calisanlarin dagitimsal adalete yonelik degerlendirmelerinin olumlu
yonde artmasi ¢alisanlarin isten duyduklari tatmin diizeyini arttirmakta ve isten ayrilma
niyetleri en disik dilizeyde kalmakladir. Calisanlarin etkilesimsel adalet

degerlendirmelerinde ise herhangi bir etki goriillmemektedir.

Sonug olarak bu aragtirmada bankacilik sektdriinde calisanlarin Orgiitsel adalet ve is
tatminlerinin isten ayrilma niyetlerine etkileri incelenmistir. Arastirma sonuglart asil
merak ettigimiz konu olan sube/genel midiirlikk c¢alisanlart ile kamu/6zel sektor
calisanlarinin orgiitsel adalet degerlendirmelerinin is tatmini ve isten ayrilma niyetleri
tizerindeki etkilerinin ne sekilde oldugunun ortaya g¢ikarilmasidir. Sonuglar bizim de
tezimizde iddia ettigimiz gibi olmus ve sube ¢alisanlarinin isten ayrilma niyetleri genel
miidiirliik ¢alisanlarina gore, kamu sektorii calisanlarinin isten ayrilma niyetleri 6zel

sektor ¢alisanlarina gore daha ytiksek ¢ikmaistir.

Bu sonuglar 1s1ginda banka yoneticilerinin sube c¢alisanlar1 igin daha fazla adil
uygulamalarda bulunmalar1 orgiit i¢cindeki adalet duygusunu arttiracak ve ¢alisanlarin
islerinden duyduklar1 tatmin artacak ve bdoylelikle isten ayrilma niyeti iginde
olmayacaklardir. Is giicii devrinin yiiksek oldugu orgiitler hem maliyet hem de insan
kaynag1 agisindan kayba ugrayacaklar, diger taraftan bireyler isten ayrilma niyeti i¢inde
olduklarinda calisirken ¢ok fazla verimli olamayacak ve belki de yeni bir i bulmadan
islerinden ayrilabileceklerdir. Bu durum hem calisan hem igveren ve sonrasinda tiim
ekonomik sistem i¢in olumsuz sonuglara sebep olabilecektir. Bu durumun onlenmesi
icin c¢alisanin Orgiitsel adalete yonelik degerlendirmelerini olumlu yonde arttiracak

uygulamalarin 6rgiit iginde daha aktif olarak kullanilmasi tavsiye edilmektedir.
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Bu arastirmanin caligsanlarin isten ayrilma niyetlerini etkileyen etmenleri gostermesi
acisindan yararh bilgiler sundugu distiniilmektedir. Literatiire bakildigindan orgiitsel
adaletin, is tatmini ve isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisinin incelenmesinde
bankacilik sektoriine dair ¢ok fazla calisma yapilmadigr tespit edilmistir. Giinlimiiz
calisma hayatinda bankalarin yerinin giin gectikce ¢cok daha fazla 6nem kazandigi da
g0z Oniline alindiginda, gerek istihdam edilen calisan sayisinin fazlalig1 gerekse is giicii
devrinin 6zellikle fazla olmasi bu sektorde daha fazla arastirma yapilmasi gerektigini

ortaya ¢ikarmistir.

Ayrica bu calisma sadece Istanbul’daki 6zel ve kamu banka calisanlarina yapilmistir.
Bundan sonra benzer konuda yapilacak galismalarda tiim iller ve ilgelerdeki banka
calisanlarina ulasilmasi ve bu calisanlar {lizerinde daha genis Orneklem Kkitlesi ile
arastirma yapilmasi arastirmacilar agisindan ¢ok daha farkli sonuglar ortaya

cikarabilecektir.
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EKLER

Ek 1. Demografik Ozelliklere Ait Anket Sorulari

Egitim Durumu [ ilkégretim [ ] Lise [] Yiiksek Okul

[ ] Universite [ ] Yiiksek Lisans [] Doktora
Yasiniz []18-24 []25-31 [132-38 [ ]39 ve iizeri
Calisma Siireniz [J1yildanaz []1-5yi1 []6-10y1l [J11-15yil [] 15 yil iizeri
Cinsiyetiniz [ ] Kadin L] Erkek
Medeni Haliniz [ ] Evli [ ] Bekar [] Diger
Cocugunuz Var mi [] Evet ] Hayir
Calistiginiz Sektor [] Kamu [] Ozel
Calistiginiz Birim []Sube  [] Genel Miidiirliik
Bu is Yerinde Calisma Siiresi [ ] 1 yildanaz []1-5yil []6-10yil []11-15yil [] 15 yil iizeri
Unvaniniz ] Memur [] Uzman Yrd/Uzman

[ IYetkili Yrd/Yetkili [ ] Miidiir Yrd. [ ] Miidiir

Aylik Ortalama Net Geliriniz [ ]1000-2000 TL []2001-3000 TL
(] 3001- 4000 TL [] 4001-5000 TL [] 5001 ve iizeri

Ek 2. Orgiitsel Adalet, Is Tatmini ve Isten Ayrilma Niyeti Anket Sorular

R . 4 £ £

BOLUM 1: ORGUTSEL ADALET S |E g |E £
v 9 =) = = v =
xz |z |8 |58 E 8

Asagidaki ifadeler sizi kazanimlariniza ulastiran siirecler ile ilgilidir: = E £ § 2 EE
25 |§ |5 |§E 8%
Y M i R 1B VA

1 2 3 |4 |5

1. Calisma programim adildir. L] L] gy

2. Ucretimin adil oldugunu diisiiniiyorum. [] [] LI L

3. Is yiikiimiin adil oldugu kamsindayim. L] L] igig

4. Bir biitiin olarak degerlendirildiginde isyerimden elde ettigim kazanimlarin adil L] L] igig

oldugunu diistinityorum.

5.1s sorumluluklarimin adil oldugu kamsindayim. L] L] igig

6. Ise iliskin kararlar yoneticiler tarafindan tarafsiz bir sekilde alinmaktadar. L] ] igig

7.Yoneticiler, isle ilgili kararlar1 almadan 6nce biitiin ¢alisanlarin goriislerini alirlar. L] L] gy

8.Yoneticiler isle ilgili kararlar1 vermeden 6nce dogru ve eksiksiz bilgi toplarlar. L] L] gy
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9.Yoneticiler, alinan kararlar ¢alisanlara agiklar ve istendiginde ek bilgiler verirler.

[l

O

[l
O
[l

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

uygulanir.

[l

O

[l
O
[l

11.Calisanlar, yoneticilerin isle ilgili kararlarina karsi ¢ikabilirler ya da bu kararlarin {ist

makamlarca yeniden goriisiilmesini isteyebilirler.

[

O

[
O
[

12.Isimle ilgili kararlar almirken yoneticilerim bana nazik ve ilgili davranirlar.

13.Isimle ilgili kararlar alinirken yoneticilerim bana saygili davranirlar ve énem verirler.

14.Isimle ilgili kararlar alinirken yoneticilerim kisisel ihtiyaclarima karsi duyarhdir.

15.1simle ilgili kararlar alinirken ydneticilerim bana kars1 diiriist ve samimidirler.

16.1simle ilgili kararlar alinirken ydneticilerim bir ¢alisan olarak haklarim gdzetirler.

17.Y 6neticilerim isimle ilgili kararlarin doguracagi sonuglar1 benimle tartigirlar.

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

19.Isimle ilgili kararlar alirken ydneticilerim bana akla uygun aciklamalar yaparlar.

20.Y 6neticilerim isimle ilgili her karar1 bana net olarak agiklarlar.

1 I A I I

O 0O0O00gdQgoO o

1 I A I I
O O0O00000go0oao
1 I A I I

2. 1S TATMINI

Bu béliimdeki sorular sizin iginize karst duygu ve durumlarinizi ifade etmekte ve
isinizden ne kadar memnun oldugunuzu él¢mektedir:

Katilmiyorum

Kararsizim

Kesinlikle
Katiliyorum

—| Kesinlikle

™| Katilmiyorum

w

~| Katillyorum

[, ]

1. Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan isimden memnunum.

2. Tek bagima ¢alisma olanagimin olmasi bakimindan isimden memnunum.

3. Zaman zaman farkli seyler yapabilme sansimin olmas: agisindan isimden memnunum.

4. Toplumda “saygin bir kisi” olma Sansini bana vermesi agisindan isimden memnunum.

5. Amirimin emrindeki Kisileri idare tarzi agisindan isimden memnunum.

6. Amirimin karar vermedeki yetkinligi agisindan isimden memnunum.

7. Vicdanima aykir1 olmayan seyler yapabilme sansimin olmasi agisindan igimden

memnunum.

OO0 0d4d o0 o

OO0 0d4d o0 o

8. Siirekli bir iSe sahip olma agisindan (is giivenligi) isimden memnunum.

O

O

9. Bagkalar1 i¢in bir seyler yapabilme olanagina sahip olabilmem agisindan igsimden

memnunum.

O 0o O4goooggd

O

O 0o O4goooggd

O

O 0o O4goooggd

10. Kisilere ne yapacaklarini sdyleme Sansina sahip olmam agisindan isimden memnunum.

[l

[l

[l
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11. Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme sansimin olmasi agisindan L] L] gy
isimden memnunum.
12. s ile ilgili alinan kararlarin uygulanmaya konmasi agisindan igimden memnunum ] ] HEEEIEN
13. Yaptigim is ve karsihiginda aldigim ticret bakimindan isimden memnunum. [] L] L1
14. s icinde terfi olanagimin olmasi agisindan isimden memnunum. [] L] L1
15. Kendi kararlarimi uygulama serbestligini bana vermesi agisindan isimden memnunum. [] [] L1 OO
16. Isimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme Sansini bana saglamasi agisindan ] ] L1101
isimden memnunum.
17. Caligma sartlar1 agisindan isimden memnunum. L] ] o gg
18. Calisma arkadaslarimin birbirleriyle anlagsmalari agisindan isimden memnunum. L] L] igig
19. Yaptigim iyi bir is karsisinda takdir edilmem ag¢isindan isimden memnunum. [] L] L1010
20. Yaptigim is kargisinda duydugum basar1 hissi a¢isindan isimden memnunum. L] L] aigig
s |t
4. ISTEN AYRILMA NiYETi OLCEGI » 3 s £ E © E
xz |z | |8 K3
cE|E |§ g EZ
S = = = |8 8=
XY M i MM X M
1 2 3| 4 5

1.Isimden ayrilmayi sik sik diisiiniiriim.

[

O

2.Mevcut isimi birakmaya niyetliyim.

[

O

3.Daha iyi bir is i¢in stirekli aragtirma yapiyorum.

[

O O O
O O O
O

113




