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OZET

Rekabet ortaminin amansiz bir sekilde on plana c¢iktifi is hayatinda insan
faktoriiniin onemini giderek artirmaktadir. Isletmelerin bu amansiz rekabette iistiinliigii
saglayabilmesi i¢in insan faktoriinii ¢ok iyi bir sekilde yonetmesi kaginilmaz olmustur.

Bilisim ¢agimin bir sonucu olarak, insanlarin egitim seviyesinin yiikselmesi ile
birlikte beklentileri de artmakta, calisan beklentileri ise kosul ve sartlara gore surekli
olarak degismektedir. Isletmelerin de degisen kosullara gore organizasyon yapilarini revize
etme zorunlulugu ortaya ¢ikmaktadir. Bu da ¢agin gereklerine gére modern anlamda is
yapma sorunlulugunu ortaya ¢ikarmustir. insanlarin devletten beklentisi artmis ve bunun
sonucunda adalet kavrami1 6nem kazanmustir. GUniimuizde devletler ise ihtiyaclara cevap
verebilmek adia kamunun yaptig1 is ve islemlerin seffafligini én plana ¢ikarmistir. Iste bu
noktada igletmelerde de “Orgiitsel adalet” kavrami 6nem kazanmis; yonetim anlayisini daha
seffaf, daha adil ve yonetime katilimin daha fazla oldugu bir yapmin olusmasi
saglanilmistir. Gelecegin isletmeleri daha mobilize, daha esnek ve degisen durum ve
sartlara hizli ayak uydurabilme yetenekleriyle hayatta kalabilme durumlariyla karsi
karstyadir.

Bu baglamda Tiirkiye’nin en onemli tiretim ve istihdam sektorlerinde bir tanesi
olan tekstil sektorii ve onun alt is kollarindan hazir giyim sektoriine iliskin olarak, Mersin
i1 ve Akdeniz Ilgesinde bulan Mersin Serbest Bolgesinde faaliyet gdsteren, ii¢ adet hazir
giyim isletmesinde toplam 429 ydnetici ve is¢i konumunda calisanin katilimi ile veriler
toplanarak, orgiitsel adaletin is tatminine etkisi 6l¢iilmeye caligilmistir

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel Adalet Algisi, Is Tatmini, Adalet
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ABSTRACT

The competitive environment has been relentlessly increasing the importance of
human factor in business life. The management of the human factor has been inevitable in
order to enable the enterprises to achieve this incomparable competitive advantage.

As a consequence of the information age, expectancy increases with the increase of
the education level of the people, and employee expectations are constantly changing
according to the conditions and conditions. Businesses also have to revise their
organization structures according to changing conditions. This, according to the needs of
the age, has brought about the problem of doing business in modern sense. People's
expectation from the state has increased and consequently the concept of justice has gained
importance. Nowadays, the states put forward the transparency of the works and
transactions that the kamun has done in order to respond to the needs. At this point, the
concept of "organizational justice” gained importance. A more transparent, fairer, and
more participative management approach has been achieved. Businesses of the future are
faced with more mobile, more flexible and survivable with their ability to keep pace with
changing conditions and conditions.

In this context, with regard to the garment sector, which is one of the most
important production and employment sectors of Turkey, which is one of the most
important manufacturing and employment sectors, there are 429 managers and workers in
three ready-to-wear operations operating in the Mersin Free Zone, By collecting data with
the participation of the employees, the effect of the organizational justice on the job
satisfaction was tried to be measured.

Kewords: Organizational Justice Perception, Job Satisfaction, Justice,
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GIRIS

Artan rekabet ortamiyla birlikte giiniimiizde is giiclinlin 6nemi giin gectikce
artmakta olup, yoneticiler ve isletme sahipleri de bu durumu goz oniinde bulundurarak
calisanlarin performans diisiikliikleri ve isten ayrilmalarini engellemek maksadiyla orgiitsel
adalet ve is tatmini On plana c¢ikarmaktadir. Bu olumsuzluklarin giderilmesi igin
isletmelerde oOrgiitsel adalet kavramini hakim kilarak is tatmininin artirilmasi esas
alinmaktadir. Yapilan bu c¢alismanin basarili olmasi durumunda yiiksek is tatmininin
olusmasinin saglanilabilecegi ve is tatmininde artis olabilecegi s6z konusudur. Olusan bu
olumlu isletme iklimi neticesinde, ¢alisanlarin is performanslarini olumlu yonde etkiledigi
takdirde mutlu bireyler olmalarini saglanilacaktir. Bu faydali ¢iktilar neticesinde igletme
ise karlilig1 ve siirdiiriilebilirligini artiracaktir. Her seyden once bu yiiksek sinerji ile hem
iilke ekonomisine, hem de gelecek nesillere glizel yarinlarin olusmasi yolunda adimlar
saglayacagi unutulmamaldir.

Calismamizin tamami bes boliimden olusmaktadir. Birinci bolim orgitsel adalet,
ikinci bOlim is tatmini, Gglinci bolim orgiitsel adaletin is tatminine etkisi oldugu
diisiiniilen yerli ve yabanci yazin kismu olarak teorik kisim anlatilmaktadir. Doérdiinci
bolim arastirmanin konusu, amaci, 6nemi, modeli, sinirlari, yontemi ve hipotezler ile
Olcekler belirtmektedir. Son bolim olan besinci bolim ise sonu¢ ve Onerilerden

olusmustur.



BiRINCi BOLUM
ORGUTSEL ADALET KAVRAMI

1. ORGUTSEL ADALET KAVRAMINA GENEL BIR BAKIS

Adalet kavrami insanlik tarihi boyunca siire gelmis ve iizerinde tartisilmis bir
konudur. Bu kavram son yillarda ise orgiitsel psikolojinin, endustrinin, orgiitsel davranig
ile insan kaynaklarinin iizerinde zaman harcadigi ve daha sik iizerinde durdugu bir konu
haline gelmistir.

Bu c¢alismanin maksadi Orgiitsel adalet alginin is tatminine olan etkinsini

belirlemeye yoneliktir.

1.1. Orgiitsel Adalet Kavrami ve Tanim

Bireyler arasi iliskilerin sonuglar1 Orgiit acisindan onemli olmaya baslamasiyla
birlikte “sosyal adalet* kavrami onem kazanmistir. Sosyal adaletin sonucu olarak Orgiit
icerisinde gerceklesen oOrgiitsel ve kisisel her tiirlii ¢iktinin, terfi ve ceza dagitiminin bir
ifadesi olarak “Orglitsel adalet kavraminin ortaya c¢ikma zarureti dogmustur (Cohen,
2001:278).

Orgiitlerde kazanimlariin sonuglar1 ¢alisanlara dagitilmas: siirecinde sosyal adalet
kavrami giindeme gelmistir ve bunun sonucu olarak da prosediirler incelenmeye

baslanilmistir. Bu kapsamda kaynak dagitimi gergeklesme prosesler onem kazanmistir.

1.1.1. Tanim

Felsefe ve sosyal bilimlerde kullanilan bir kavram olarak karsimiza adalet
cikmaktadir. Adalet kavramu ile ilgili gelismeler sosyal ve psikoloji alaninda baslamistir,
siire¢ icerisinde ise gelisimini siirdiirmiistiir. Felsefede, adaletle alakali olarak uyulmasi
gereken kurallart ve normatif ilkeler ortaya koymustur. Orgiitsel adalet kavrami ise
davranis bilimlerinde gittikce 6nem kazanmaya baglamistir. Orgiitsel adalet kavrami
davraniglart algisal bir tutum olarak degerlendirmistir (Yiiriir, 2005:95). Bu durum ise

adalet kavramina genel bir norm olusturmay1 zorlastirmaktadir.



Orgiitsel adalet kavramini yalin hale getirirsek “Orgitteki bireyin adalet sezgileri “
seklinde ifade ederiz (Schmiesing, 2003:28). Kisaca tanimlamak gerekirse bireyin orgiitii
algilamasidir. Birey bu algilamay1 gergeklestirirken 6znel olarak yapmaktadir. Orgiit
icerisinde adaletsiz olarak degerlendirilen bir olgu baska bir birey tarafindan adil olarak
algilamaktadir.

Orgiitsel adaleti Beugre ve Barol su sekilde tanimlamaktadir; “kisinin mesai
arkadaslari, amirleri ve orgiitle olan iliskileri agisindan anlamlandirmalarini igeren bir
sosyal sistemdir demektedir (Beugre, 2001:329). Greenberg soyle tanimlar “is yerinde
adaletin, bireye ve  oOrgiite etkilerini  belirlemek icin  faydalanilan  bir
kavram“dir.(Greenberg, 1990:339). Orgiitsel adalet icin daha acik bir ifade kullanmak
gerekilirse, ¢alisanlara orgiit icerisinde ne kadar adil davranildigi konusundaki alg1 ile bu
algimin oOrgiitler ag¢isindan sonuglarinin (is tatmini,orglitsel baglilik v.s) nasil etkiledigini

belirten kavramdir.

1.1.2.0Onemi

Orgutsel adalet bireysel olmakla beraber alg: kiiltiir ve uygarlik agisindan yillara
gore de farkliliklar gdsterir (Beugre, 1998:84). Arastirmalar yapilirken adalet algisini iilke
bazinda diisiinmek gerekmektedir. Greenberg “adalet algisinin evrensel olduguna fakat bu
kavrammin normlarmin uygulama acgisindan farklarinin  oldugunu® belirtmektedir
Bireylerin icinde yasadiklari kiiltliri bilmeden oOrgiitsel adalet algisini yorumlayamayiz
(Greenberg, 1987:339).

Orgiitsel adalet alaninda yapilan ¢alismalarm ilk baslarda orgiitsel adalet kavrami
tizerinde duruldugu ancak son yillarda ise orgiit icindeki calisanlar agisindan ¢alisanlar ve
amir/memur iliskilerinin dikkate alindigin1 degerlendirmektedir (Wasti, 2001:27). Orgiitsel
adaletin orgutsel vatandaslik ve orgiitsel bagliligr etkiledigi belirlenmis ve bu kavramlar
tizerinde arastirmalar yogunlagmaktadir.

Konuyla alakali ¢aligmalar artarak devam etmektedir. Ornek olarak; Blader ve
Tylerin yapmis olduklar1 “Orgiitsel adalet literatiiriin taranmasi neticesinde 1990 ve 1991
yillart arasinda toplam olarak 7 ¢aligma olmasina ragmen bu say1r 2000 ve 2001 yillari

arasinda 63’e ulagsmaktadir (Blader ve Tayler, 2003:108).



1.1.3. Orgiitsel adalet kavrami

Yapilan arastirmalar neticesinde insanlarin daha ¢ok oOrgiitsel adalet konusunda
olgularin sosyal yonleriyle ilgilenmektedir. Adaletin Grgiitte tahsisi neticesinde bireylerin
kendi arasinda ve &rgiit arasinda bir bag olusmaktadir. Orgiit igerisinde adalet saglandig
zaman karar alicilarin isleri kolaylagmakta bireylerle yoneticiler arasinda is birligi artmakta
ayrica yoneticiler tarafindan alinan kararlar1 desteklemektedir. Tam tersi durumda yani
adaletsiz bir ortamin oldugu durumlarda 6¢ alma duygusu itilaflarin artmasiyla yasal
yollara bagvurmanin artmasi ve yasal yollara bagvurmayi da bir intikam araci olarak
goriilmesini saglamaktadir (Cropanzano, 2001:256). Adalet kavrami Orglitte artikca
bireylerin gliven duygusu artik¢a 6rgute guven artmakta bunun sonucunca is yasaminda
gergeklesen belirsizlikler azalmaktadir. Adaletsizlik ise birey ve orgiit arasin1 agmaktadir.

Yonetici pozisyonunda ¢alisanlarin is hayatinda davraniglari adil, nesnel ve ahlaki
olup olmama acisindan kiymetlendirilmektedir (Greenberg, 2001:213). Orgiitsel adaleti
tesis eden yoneticiler daha ¢ok sevilmektedir ve galisanlar tarafindan almis olduklar
kararlar daha ¢ok destek bulmaktadir (iscan, 2004:2-3).

Yukarida oOrgiitsel adalet, genel anlamda algisal bir tutum olarak
degerlendirilmektedir yani kendine adil olarak davranildigina inanan calisanlar Orgiit
icerisinde olumlu tutum sergilemektedir.

Orgiitsel adaletin olmadig1 drgiitlerde isten ayrilmalarda artabilmektedir. Onun igin
orgutsel adalet hususu yoneticiler icin ¢ok 6nemli bir olgudur. Orgiitsel adalet algist
calisanin kisisel degerlendirme kriterlerine gore de degismektedir (Colquit, 2003:229). Bu
kisisel degerlendirme kriterleri demografik (irk, cinsiyet, yas ve isletme ¢alisma yil1 vs.) ve
sahsi unsurlar1 (6zgiiven) igermektedir.

Orgiitsel adalet tanimlardan da anlasilacag {izere algilamayla alakalidir. Bireylerin
davraniglarin1 tutumlarinda etkiledigi veya belirleyici bir faktdr oldugu bilinmektedir
(Ozdevecioglu, 2004:2). Bireylerin davraniglarin1 dolayisiyla orgiitsel adalet sekillendirme
ihtimali olabilir.

Onceleri sosyal bilim teorisyenleri orgiitsel adaleti, Crozby’nin “Goreli Yoksunluk
Teorisi“ Adams’in “Esitlik Teorisi“ ile aciklamaya ¢alismaktadir. Zaman igerisinde bu
teoriler oOrgiitsel adalet algis1 agiklamada eksik kalacak ve bunun sonucu olarak da yeni

adalet algilar1 olusacaktir. Bu adalet tiirleri dort sekilde meydana gelmistir bunlar: Dagitim



kararinin verilmesi, sonuglarin dagitimi, dagitim sirasinda toplanan yontemler ve bireyler
arasindaki iliskiler diye ifade edilmektedir (Colquitt , 2001:386-400). Ancak genel kabul
gormiis oOrglitsel adalet tiirlerini siniflanildigimizda dagitim, prosediir ve etkilesim adaleti

olarak ele alinacaktir.

1.1.4. Orgitsel adalet turleri

Kaynak incelemesi neticesinde orgutsel adalet tarlerinin ¢ smifa ayrildig:
anlasilmaktadir. Bunlar sirasiyla Dagitim adaleti (distributive justice), prosediir adaleti
(procedural justice) son olarak da etkilesim adaleti (interactional justice) dir. Bu {i¢
Orgutsel adalet tiirli birgok kaynaktan teyit edilmis ve tez ¢alismamizda da bu siniflandirma
kullanilacaktir (Tyigiin, 2012:49-64).

Bazi arastirmacilar etkilesim adalet algisinin prosediir adalet algisini etkiledigi
dolayisiyla etkilesim ve prosediir adalet alsinin birbirinden ayrilamayacagini belirterek,
etkilesim adaletini prosediir adaleti icerisinde inceleyerek bir alt baslhik olarak
degerlendirmistir (Masterson 2000:790). Bazi arastirmacilar ise; “etkilesim adaleti*“ni
kisilerin adalet algisinin, bireylerin adalet algisinin bir prosediiriin uygulanisi esnasinda
kigiler arasi iliskilere de bagli oldugunu belirterek, etkilesim adaletini {igiincii bir boyut
olarak degerlendirmektedir.

Yaptiklar literatiir taramasi sunucunda DeConing ve Stiwel; orgitsel adaletle ilgili
ilk caligmalarinda dagitim adaletini galisanlarin {izerinde etkilerinin incelendigi, ancak
ilerleyen donemlerde prosedir adaletinin galisanlar {izerindeki etkilerinin de incelendigini
gozlemlemislerdir (DeConing ve Stilwell 2004:226). Ancak (¢ adalet tiirii de ¢alisanlar

icin 6nemli bir yer tutmakta ve incelenmesi gerekliligi s6z konusudur.

1.1.4.1. Dagitim adaleti

Dagitim adaleti, ¢alisanlarin elde etmis olduklar1 ceza, 6diil, iicret, terfi gibi her
tiirli kazanimlarin ig gorenler tarafindan adil olarak algilanmasini ifade eder. Dagitim
adaleti, ¢alisanlarin olumlu davraniglar géstermeleri durumunda ulasacaklar1 kazanimlarini
garanti eder (iscan ve Naktiyok 2004:183). Dagitim adaleti, adaletin algilanma simgesidir.

Dagitim adaleti, ¢alisanlar tarafindan algilanan ticret ve terfiyi belirlemektedir.



Esitlik teorisi, orgiitsel adaletin dagitim adaleti boyutuna benzemektedir. Her iki
teoride sonuglarin dagitimiyla ilgilenmektedir. Esitlik teorisinde calisanlarin aldiklariyla
verdikleri oranla ilgilenmektedir. Bu aldiklariyla verdikleri arasinda farkin adil oldugu
algisinin ¢alisanlarda olusmasi gerekmektedir. Tam tersi bir durum s6z konusu olursa yani
calisanin verimliliginin karsiligin1 alamadig1 algis1 olusursa calisanda gerileme s6z konusu
olmaktadir bu gerileme neticesinde ¢alisanlar gosterdikleri ¢abay1 azaltmaya baglama gibi
bir davranis olustururlar (Beugré 2002:1093).

Dagitim adaleti, esitlik ve adalet gibi kavramlar tahsisi i¢in sonuglarin uyumlu ve
tutarli oldugu durumlarda gelismektedir. Calisanlar arasinda orgiitsel yasamda emeklerinin
karsilig1 diye alinan kazanimlarin; {cret, 6diil ve takdir gibi motivasyon kavramlarinin
esitlik kavramini destekleyici hakkaniyetli bir sekilde dagitilmalidir (Colquitt 2001:386).

1975 ten onceki yapilan caligmalarda agirlikli olarak dagitim adaleti iizerinde
durulmakta oldugu degerlendirilebilir. Bu arastirmalarda kavrami aciklarken sosyal
miibadele teorisi olarak goriilmiis ve Adams’in yaptig1 calismaya dayanmaktadir. Adams’a
gore calisan, orgiite sunduklar katki kazanimlarini (tecriibe zeka egitim) kendilerine adil
davranip davranilmadigini (terfi, tlicret) karsilig1 olarak elde ettikleri geri kazanimlarinm
oranlayarak (katki-kazanim) degerlendirir. Bu oranin (katki-kazanim) degerlendirilmesi
Adams’in esitlik teorisine gercekci bir biitiinlik saglamasina ragmen, Adams bu
degerlendirme asamasit olan katki-kazanim siirecinin tamamen siibjektif oldugunu
degerlendirmektedir (Colquit 2001:426). Orgiitte bir olgunun adil olmas1 o olguyu orgiit
calisanlarinin adil olarak degerlendirmesiyle alakalidir. Bu adalet algisini algisal ve
stibjektif yapmaktadir. Boylelikle su kaniya ulasabiliriz adalet algisi ¢alisanlarin algilarinin
bir sonucudur. Calisanlarin adalet algilar1 farkli durum ve ortamlarda degisebilir tUm
caligsanlar icinde bu durum s6z konusu olabilir. Adalet algis1 kisiden kisiye degisecegini
gbz Oniline alirsak bu aldig1 c¢alisanlarin davranigs ve tutumlarini belirlemesinde katki
saglayacaktir.

Adams, esitlik teorisini sosyal miibadele kavramiyla agiklamaya ¢alismis ve iki
tarafinda calisan ve Orgiitiin birbirinden fayda sagladigi ve geri dontisiinde fayda aldigi bir
dongudir. Ornek verecek olursak; calisanlar, orgiitle bir miidahale siirdiirmektedir.
Adamas ise bu miicadele ¢ercevesi s6z konusu iken adaletsiz bir durum oldugunda arada ki
iliskinin nasil olacagini ve nasil bir tepkime olacagin1 anlamlandirmaya calismistir.(Folger

ve Cropanzano 1998:2-3).



Adams gore miibadele iligskisinde (1965: 277 aktaran Crapanzano ve Folger,
1998:3) ‘a gore calisanlar tarafindan miibadele iliskisinde ¢alisanlarin zekasi, egitimi ve is
deneyimi almis oldugu hizmet i¢i egitimleri, sosyal statiisii, kidemi, yasi, etnik gecmisi ise
iliskin yapmis oldugu c¢abalara etki etmektedir. Adams teorisi, esitlik kuralin1 uygularken
adalete karar verilebilecegi savunurken, diger bazi dagitim kurallarini esit temelli olarak
tanimlamustir. Arastirmalar sonucunda farkli durumlar (Ornek; ise karsihik aile),  farkli
kisisel diirtiiler (degerlerin ¢ikarlarina karsilik kisisel c¢ikarlar), farkli orgiitsel amaglar
(verimlilige kars1 grup uyumu) gibi olgular belli dagitim kurallarinin kullanilmasina veya
cikarilmasina sebep olabilirler. Tiim dagitim standartlar1 amag olarak farkli kurallar
uygulayarak dagitim adaletinin saglanmasina ¢alisirlar (Colquitt 2001:426). Diger o6diil
alanlan ile kiyaslandiginda dagitim adaletsizligi, c¢alisanlarin emeklerinin karsiliklarinm
almadiklar1 durumlarda ortaya c¢ikmaktadir. Dagitim adaletsizligi olduguna algilanmasi
durumun da olumsuz davranislar, kizginliga neden olmaktadir (Beugré 2002:1093).

Deutsch (1975:137-149)’ a gore dagitim adaleti li¢ paylasimdan olusmaktadir
bunlar, “ihtiyac® , “esit paylasim*, “esit temelli paylasim* seklindedir. Yonetici kaynaklar
dagitmin da dagitim kurallarin1  belirlerken bu ¢ yaklasim gergevesinde
degerlendirmektedir ( Beugré 2002:1095). Esit paylasimda kaynaklarin esit bir sekilde
dagitimi vardir burada ¢alisganin hak edip etmedigine bakilmaz ve herkese esit dagitilir.
Hak edis soz konusu ise esit temelli dagitim s6z konusudur. Calisanlarin ihtiyaci s6z

konusu ise ihtiyac temelli yaklagim olmaktadir.

1.1.4.2. Prosedir adaleti

Prosedir adaletini tanimlayacak olursak en kaba tabirlerle iilestirmek, paylastirmak
kararinin nasil alindigidir (Konovsky 2000:489-511). Thibaut ve Walker tarafindan
orgiitsel adalet igerisinde degerlendirilen prosediir adaletiyle alakali ilk ¢alismay1 yaptig
gorulmektedir (Thibaut ve Walker 1975). Ozetle galismanin sonucunda adaletle ilgili
gelistirilen yargilarda, her konuda sadece elde ettikleri sonuglar1 degil, uygulanan
yontemlerin o sonuglar1 da etkiledikleri goriilmiistiir. Dagitim adaletinin sonuglar1 olan
ciktilarin belirlendigi silirece “prosediir adaleti denilmektedir. Tanimi agacak olursak
dagitim adaletinde belirtilen katki-kazanim ¢iktisinin dagitim siirecin de adil olmasi
olgusudur. Yoneticiler dagitim adaletinin gereklerini yerine getirmeyi ¢alisirken

yontemindeki davranisin adil olup olmadigini belirtmektedir. Kennedy arkadaslari ve



Greenberg’e (Greenberg 1987:9-22) gore bir terfi s6z konusu oldugunda ¢aliganlar bunun
adil olup olmadigini terfi olanin kim oldugunu bilmeden tahmin edebilmektedir (Kennedy,
Kohlmeyer ve Parker 2009:1-23). Yoneticiler vermis olduklar1 kararlarda adil davranmali
sadece adil davranmak degil bu siirecleri yani kararlar1 verdigi stiregleri de adil hale
getirmelidirler (Lambert 2003:155-168). Leventhall, siire¢ adilliginin sorgulamanin
yaninda; yoOnetim siirecine ¢alisanlarin katilmasinin ¢alisanlar acisindan daha az
adaletsizlikten s6z ettikleri tespit edilmistir (Leventhall 1980). Bun gore; calisanlarin karar
organina fikirlerini ifade edebilmeleri, yonetimin bu fikirlere saygi gostermesi, karar
verirken on yargilardan uzak sekilde vermesi, tutarli olusu, yanliglart diizeltme elastikiyeti
ve ahlaki normlara uygunlugunun var oldugu durumlarin gergeklestigi ortamlarda prosediir
adaleti algis1 da yiiksek olmaktadir. Dolayisiyla, ¢alisanlarin 6rgutlere aidiyet dizeyleriyle
prosediir adalet algilarinin dogru orantili oldugunu sdylemek yanlis olmayacaktir. Dagitim
adaletiyle prosediir adaleti arasindaki temek farklardan bir tanesi dagitim adaleti bir
sonucun adilligi ile ilgilenirken diger yandan prosedir adaleti ise yonetimsel sureclerin
kiside birakmis oldugu algiyla ilgilenmektedir. Dolayisiyla adil olmanin olumsuz olmasi,
dagitim adaleti galisanda siibjektif bir duygu olusturur iken, prosedir adaleti, yonetimin
kisisel tavirlarina dayandirarak olusan bu algiy1, daha da objektif ve daha teyit edici olarak
degerlendirebilir. Aragtirmalar neticesinde ¢alisanlarin adaletsiz bir sonugla karsilastiklari
durumlarda prosediir adaletine daha ¢ok Onem verdikleri anlasilmaktadir (Ambrose
2000:25-40). Calisan oncelikle kararin adil bir karar olup olmadigin1 degerlendirirken
oncelikle adil bir karar mekanizmasindan ¢ikip ¢ikmadigint degerlendirmekte, yani karar
mekanizmasinin prosediir adalet olgusunu dogru bir sekilde kullanip kullanamadigi alsi

calisanda 6nemli bir yer almaktadir (Randall ve Mueller 1995:178-194).

1.1.4.3. Etkilesim adaleti

Moag ve Robert J. Bies, ortaya attig1 etkilesim adaleti, ¢alisanlar ile yoneticiler
veya isverenler arasindaki adalet algisiyla alakali bir husustur. Etkilesim adaletini Rober J.
Bies, orgiitsel isleyisin sonucu ortaya c¢ikan ¢iktinin, c¢alisanlarin bu c¢iktilara karsi
sergiledigi tutum veya davranislarin niteligidir (Atalay 2002:17).

Etkilesimin adil olabilmesi i¢in, yoneticilerin ¢alisanlara saygili davranmasi (6rnek:
astlarina empati gosterme, kendilerini ifade edebilmeleri i¢in zaman ve dinleme vs.) ve

sosyal olarak duyarli davranilmasi1 gerekmektedir. Adil iletisimin kendisine bagli en az iki



adet alt unsuru oldugu degerlendirilebilir. Bunlar: hakca uygulama, kisiler aras1 duyarlilik,
nazik ve saygili olmalidir (Yildirim 2002:39-40). Eger calisana kars1 yonetici duyarsizlik
yapar ise c¢alisanda performans diisiikliigii ve olumsuz egilimlere sebep olabilir.
Aciklamalar veya sosyal degerlendirmeler bir diger kavramlardir. Calisanlar adil bir ortam
saglanilmast durumunda adil olmadigini diislindiigii bir durumla karsilagmalar1 durumunda
bunu tolere edebilirler.

Diger acidan diisiiniirsek, etkilesimsel adaletle ile prosediir adaletin bir alt baghigimi
yoksa ayri diistiniilmesi gereken olgular mi oldugu seklinde bir kavramsal karigikliga
¢Oziim aranmis ve Jerald Greenberg bir siniflandirma Onermistir. Etkilesimsel adaletin,
bilgisel adalet ve kisiler aras1t adalet olmak flizere iki farkli 6zgiil kisiler arasi davranis
tiirlinden oldugu tasniflemede Jerald Greenberg’in ismini kisiler arasi boyut olarak
degerlendirdigi kavram, sonuglara karar veren karar vericiler g¢alisanlara ne Olglide
duyarlhilik, ciddiyet, saygi, nezaket gosterip ayrica deger verilerek davranildigin
yansitmaktir. Bilgisel adalet olarak degerlendirildigi soylenen boyut ise kullanilan
islemlerile ilgili neden belli bir sekille kullandig1 yada sonuglar boliistiiriilirken belli bir
tarzda yapilarak bu bilginin ortaya konmasinin ve calisanlara verilmesiyle ile ilgilidir
(Karabay 2004:10-11).

Russel Crapanzano ve Robert Folger, etkilesim adaletini kabul ettirme ve legal bir
hale getirme ve tavir siniflamasini da kisiler arasi yaparak incelemistir. Russel Crapanzano
ve Robert Folger’e goére prosediiriin tam olarak mesrulasmasi igin kararlarla ilgili
aciklamalarin  yapilmasiyla saglanacaktir. Jerald Greenberg ise, ¢alisanlarin is
performansini degerlendirirken benzer sonuglara ulasmistir. Prosediir adaletine iliskin
algiy1 c¢alisanlara alinan kararlar hakkinda bilgi verilmesi ve diirlist bir iletisim
saglanilmast  durumda ¢alisan tarafindan  prosediir adaleti olumlu yonde
degerlendirilmektedir. Calisanin avans isteginde bulunmak suretiyle ve bu avans istegini
red edilmesiyle sonuglanan siiregte, calisana sirketin zor durumda oldugu ve finansal
sikintilarin yasanildigi anlatilir ise ¢alisan tarafindan olumsuz olan durumun adil oldugu
kanist olusabilir. Diger bir 6rnek verecek olursak finansal durumu koétiiye giden bir
igyerini, ¢alisan ¢cikarma zorunlulugu oldugu ve bunu yaparken de finansal durum hakkinda
isten c¢ikarillacak calisana bilgi verilmesi durumunda daha az tepki gosterebilecegi ve
sirecin adil oldugunu algilayabilecegidir (Isbas1 2000:53-54).

Etkilesim adaletinin adet siniflandirmasindaki yeri hakkinda aragtirmacilar farkli

gorlsler savunsalar da vatandaslik davranisina etkisi, ¢alisanlarin yonetici/isverenlerle olan



iligkilerinin etkisi olacag1 goriisii paylagilmaktadir. Robert Folger ve Skarlicki yapilan
aragtirmalar da, c¢alisanlarin prosediir ve dagitim adaletini 6nemsemedikleri durumlar da

etkilesim adaletininin yiiksek oldugu durumlardir (Atalay, 2002:17).

1.2. Orgiitsel Adalet Yaklasim ve Modelleri

Bu boliimde orgiitsel adalet yaklasimi hakkinda gelistirilen teoriler hakkinda bilgi

verilecektir.

1.2.1. Orgiitsel adaletin etkilendigi teoriler

Orgiitsel adalet kavramina olan ilgi, adalet kavramini 6rgiitlerin biinyesinde saglikli
sosyal yapilar olusturmak ve orgiit icerisindeki olumsuz miicadeleleri engellemek
birlestirici bir deger goriilmesinden dolay1 artirmistir (Erdogan, Akyiiz ve Demirkasimoglu
2013:272-288). Bahse konu orgiitsel adalet kavrami son yillarda en ¢ok c¢alisilan
konulardan birisi haline gelmistir. Adalet kavrami insanlik tarihinin baglangicindan buyana
kadar tartigilan bir konu olarak devam etmekte ancak oOrgiitsel adalet kavramiyla alakali
calismalar Homans’in dagitim adaleti kurami olarak kargimiza ¢ikmis ve esitlik teorisi de
Adims’1n teorisi ile devam etmistir.

Orgiitsel adalet kavrammin tarihsel gelisini inceledigimizde siralamnasi su
sekildedir: Dagitim Adaleti Homas, Esitlik Teorisi Adams, Goreli Yoksunluk Teorisi
Crosby, Adalet Yarg1 Teorisi Leventhal, Adalet Giidiisii Teorisi Lerner, islem Adaleti
Teorisi Thibaut ve Walker, Dagitim Tercihi Teorisi Fry, Kruza ve Leventhal (Akgeyik,
2014).

Smiflandirmalara yonelik olarak cesitli problemlerle karsilasilmistir, sebebi ise
yapilan calismalar ya birbirini biitiinler yada kapsar sekilde yapilmustir. Orglitsel adaleti,
Greenberg calismalarinda “Siireg-Icerik ve “Reaktif-Proaktif* baslhklar seklinde
smiflandirmistir. Reaktif davranis teorisi ise adaletsiz bir durumunla karsilasan bir
calisanin adaletsizlik durumundan kaginmasi, tatminsizligi ve rahatsiz olmasi iizerinde
durmustur. Proaktif teori calisanlarin adaleti tahsis etmek i¢in yaptigi cabalari, “Siireg-
Icerik* siire¢ yaklasimi ile calisanlarin orgiit icerinde ddiillerin nasil belirlendigi, igerik

yaklasimi ile odiillerin adil bir sekilde dagitilip dagitilmadigiyla ilgili prosesleri takip eder.
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Orguitsel adalet teorileri “Sureg-Icerik” ve “Reaktif-Proaktif“ kavram itibariyle tiiretilmis
ve dort sinifa ayrilmistir ve ayrica icerisinden gesitli teoriler tiiretilmistir.

1.2.1.1. Crosby’ nin goreli yoksunluk teorisi

Reaktif-igerik teorisi olan diger bir teori ise goOreli yoksunluk teorisi (Relative
Deprivation Theory) Crosby’in (1976) gore, calisanlarin aldiklar1 6diilleri karsilagtirma
yaptiklarinda bagka calisanlarin almis olduklar1 6diillerden kendilerinin almis oldugu
odullerden daha az olmasi durumunda yoksunluk hissi igerisine girdikleri (YUrir
2005:117). Alt kademe calisanlarin goreli yoksunluk teorisinde iis kademe c¢aliganlarla
kendilerini kiyaslama s6z konusu oldugu durumdur. Bu alt sinifin iist siniflarla birbirini
karsilastirmasi adaletsizlik duygusuna kapilmasina sebep olmaktadir. Dolayisiyla goreli
yoksunluk teorisi esitlik teorisinden ayrilmaktadir. Esitlik teorisi, yatay stattlerdeki
calisanlarin birbirlerini kiyaslamasi neticelerini inceler iken, Goreli yoksunluk teorisi ise
alt kademenin st kademeyle alakali kiyaslama s6z konusudur (Yurdr 2005:117).
Adams’in esitlik teorisi, oOrgiitsel esitligin ¢agristmin1 yaparken; Crosby ise goreli

yoksunluk teorisinde, toplumsal esitlik teorisi olarak dikkati gekmektedir.

1.2.1.2. Adams’ 1n esitlik teorisi

Adams’in (1965) adaletle ilgili yaptig1 ¢calismalarda en c¢ok dikkati ¢eken esitlik
teorisidir (Yiiriir 2005:113). Teorinin 6ziinii olusturan hakkaniyet ve esitlik kavramlarini
Finger; “zihinsel uyumsuzluk® , Homas; “dagitimci adalet ortaya ¢ikarmis olsa da teoriyi
ilk olarak calisma hayatina kazandiran ve en iyi inceleyen J.Stacky Adams’dir (Eroglu
2007:418).

Adams’in teorisine gore bireyler, aldiklar1 6diilleri hep bagkalarimin odiilleriyle
kiyaslama/karsilagtirma igerisine girdikleri kendilerine verilen 6diillerin kendiyle ayni isi
yapan ve odiillendirilenlerle esit olup olmadigmni bireyin tespit etmeye calistigin
belirlemistir. Bireyler orgiite sunmus olduklar1 emeklerini bilgi, tecriibe, zekalar1 ve
yetenekleri sonucu olarak basar1 gostermektedir. Bu verilen emek ve girdiler neticesinde
elde etmis olduklar1 sosyal yardimlar, ddiiller, ikramiye, {icret, statii artisi, i ortaminin
tyilestirilmesi, is gilivenligi gibi kazanimlar elde ederler. Calisanlar oOrgiite sunmus

olduklar1 girdilerle (emeklerini bilgi, tecriibe), 6rgiitten elde ettigi (6diiller, ikramiye, Ucret)
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arasindaki dengeyi karsilastirma yapmaktadir. Esitsizlik s6z konusu ise Orgiitte
odiillendirme adaletinin bozuldugu ve bir haksizlik hali ortaya c¢iktig1 asikardir (Eren
2003:543).

Bir calisanin harcadigi caba neticesinde orglitten elde ettigi fayda ile bir bagka
calisanin harcadig1 ¢aba neticesinde orgiitten elde ettigi fayda karsilastirilmasi neticesinde
ortaya ¢ikan durum ii¢ sekilde ifade edilebilir,

(@) Bir ¢alisanin harcadigi ¢aba neticesinde Orgiitten elde ettigi fayda ile bir baska
calisanin harcadig1 ¢aba neticesinde Orgiitten elde ettigi fayda karsilastirilmasi
neticesinde herhangi bir fark yok ise esitlik mevcuttur ve istenilen bir sonugtur.

(b) Bir ¢alisanin harcadigi ¢aba neticesinde orgiitten elde ettigi fayda ile bir baska
calisanin harcadig1 caba neticesinde oOrgiitten elde ettigi fayda diisiik ise
olumsuz bir durumdur. Odiil adaleti ve esitlik bozulmus demektir.

(c) Bir galisanin ¢alismasi neticesinde elde etigi fayda orani, bir baska g¢alisanin

caligmasi neticesinde elde etigi fayda orani ylksek ise olumsuz bir durumdur.

Esitsizlik ve dengesizlikler olustugu zaman esitsizligi kendi namina hisseden
calisan bu olumsuz durumun (tatminsizligin) baskisini azaltmak i¢in kendi 6diillerini
artirmaya calisacaktir. Basarili olamamasi durumunda ise oOrgiite sundugu girdi ve
degerlerin miktar1 azalacaktir. Ayrica, yipratma ve dedikodu faaliyetlerine girerek, diger
calisanlarin morallerini bozdugu ve bunun sonucunda, sunduklar1 degerlerin ve girdilerin
azalmasi neticesini ortaya g¢ikaracaktir (Eren, 2004:543).

Calisan elde etmis oldugu faydanin diger ¢alisanlarin elde etmis oldugu faydadan
yiiksek oldugunu algiladig: hallerde bencil olsa da, az miktarda olsada huzursuzluk duyar;
duymasa dahi diger c¢aligma arkadaglarinin baskilarinin neticesinde huzursuzluk
hissedecektir ve ezilecektir. Dolayisiyla c¢alisanlar tam anlamiyla c¢aligma hayatinda
huzurlu olabilmesi i¢in, ¢alisma ortaminda tiim calisanlar1 kapsayan bir esitlik ortaminin

olmasi durumunda huzurlu bir ¢alisma ortami1 séz konusu olacaktir.

1.2.1.3. Reaktif-Icerik Teorileri (Reaktive Content Theories)

Teori, orgiit icerisinde ¢alisanlarin oOdiiller, ikramiye, tiicret gibi kaynaklarin
dagitimi konusunda adil olmayan uygulamalara karsi vermis olduklar1 bir tepkiyi
aciklamaya caligmaktadir. Crosby (1965) Goreli Yoksunluk Teorisi, Adams 1965 Esitlik
Teorisi, Homas (1961) Dagitim Adaleti Kurami bunlardandir.
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1.2.1.4 Proaktif-igerik teorileri

Reaktif icerik, oOrgiit icerisinde ¢alisanlarin odiiller, ikramiye, ftcret gibi
kaynaklarin dagitimi konusunda adil olmayan uygulamalara karst vermis olduklari
tepkileri inceler. Proaktif teoriler ise ¢alisanlarin adil olan davranislarin olusmasina iligkin
cabalar1 incelemektedir. Bahse konu smiflanmanin ortaya ¢ikmasi Leventhal’in Adalet
Yargi Teorisi ile ortaya ¢ikmistir (Greenberg, 1987 “den akt: Eker, 2006:8).

Leventhal, ¢alisanlar odiiller adil bir sekilde dagilimi i¢in ¢aba gostermektedirler.
Burada odiillerin dagilimi yapilirken adil olunmasi ve ¢alisanlarin katkilarmin esit
olmasidir. Dolayisiyla ¢alisanlar agisindan uzun vadeli olarak diislinecek olursak c¢alisanlar
acisindan en kazanghi da budur. Bazi c¢alismalarda 6diill dagilimin adil oldugu bazi
caligmalarda ise 6diil dagiliminin kismi olarak adil oldugunu ortaya koymaktadir. Bu kismi
olan bitunt etkilemeyen ihlalleri Leventhal (1976-1980), “Adalet Yargi Modelini“ ortaya
koymustur. Adalet Yargi Modeline gore calisanlar adil dagitim kararini verebilmek i¢in,
karsilastiklar1 duruma gore farkli dagitim kurallar1 uygulamaktadir. Calisanlarin grup
icerinde uyumu sirdirebilmek igin paylasim ilkesine gore degerlendirmektedir (YUrdr,
2005:118).

Proaktif teoriler igerisinde degerlendirilen bir diger kavram ise (1977-1980)
“Adalet Gldusu Teorisi“ Leventhalin teorisine karsin daha ¢ok adaleti moral yoniinden
incelemistir. Leventhal’in ortaya koydugu gibi calisanlarin adalet arayislari, en fazla fayda
elde etmek icin bir ara¢ olarak goérmek, mistik bir hayaldir. Lerner’a gore dagitim siiregleri,
dagitimin orantili esitliginin 6tesinde bir husus olup, konuyu dort ilke ile agiklanmaktadir;

(@) Rekabet: Dagitim ¢alisanlarin performanslariyla ilgilidir.

(b) Esitlik: Odiillerin dagitimu ile ilgilidir.

(c) Esit Paylasim: Odiillerin dagitiminin katkis1 gore iistiinliige goredir.

(d) Marksist Adalet: Odiillerin dagitimlarnin  bireylerin ihtiyaglarma gore

yapilmasiyla alakalidir.(Yiirtir, 2005:118).

Diger bir bakis agisina gore adalet giidiisi kurami, odiiller dagitim karari alinirken
ilke olarak taraflar arasindaki iliskiye bakilmaktadir. Mesela yakin bir ¢alisma arkadasinin
kazaniminmi karar vermek zorunda kalindiginda, o kisinin ihtiya¢larin1 géz oniline koyacak
ve Marksist adalet ilkesini benimseyecektir. Aksi durmalarda ise arkadasligin s6z konusu

olmadig1 durumlarda, esitlik temelli paylagim esitlik teorileri uygulanacaktir.
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1.2.1.5. Reaktif sureg teorileri:

Slre¢ adaleti kurami, kaynagini hukuktan alan ve Thibaut ve Walker tarafindan
kaynaklastirilmistir. Karar alinma siirecinde siireglerin adiligiyle alakali kavramlarin
tizerinde durmaktadir. Uzlagsmazlik ¢oziimlerinde hem de genel adalet ¢alismalarinda yeni
ve Onemli bir boyut getiren kavram, mahkemelerde bireylerin ¢ozum strecleri ve ilgili
yiiriitiilen ve bireylerin arastirmacilar tarafindan hazirlanan ¢éziim/tartisma gibi hususlara
nasil tepki verdiklerini arastirmislardir (Cetin, 2013). Ayrica hukuk {izerine arastirma
yapan arastirmacilar yargisal kararlarin verilme siirecinde kullanilan prosediirlerin, bu
kararlarin verilmesinde toplum tizerinde 6nemli bir etkiye sahip olmaktadir.

Arastirmalarda, mahkemelerde ¢oziim ve tartisma siireclerinin iki tiirlii kontrole
bagli olarak gercgeklestigi ortaya konulmustur. Birincisi; tartismacilar sorunlar1 ortaya
koyabilmek i¢in kullandiklar1 siiregler iizerindeki kontrol miktarlari, ikincisi ise;
tartismacilarin sonuglari dogrudan belirlemeye sahip olduklari kontrol miktaridir (Cetin,

2013).

1.2.1.6. Proaktif stureg-teorileri:

Bu teori adalet smiflandirmalar1 igerinde en az bilinen teoriler arasinda yer
almaktadir. Bu teoriyi temsil eden, Fry, Leventhal (1980) “Dagitim Tercihleri Teorisi* dir.

Adalet ve yarg: teorisinin Leventhal tarafindan gelistirilmis modelidir, dagitim
davranigina genel bir model olusturmaya ¢alismaktadir. Kuram, dagitimla ilgili kararlardan
ziyade prosediirle ilgili karara tatbik edildiginden, “dagitim prosediiriine“proaktif-siirec
teorileri odaklanmistir. Kisinin adaleti saglamak icin hangi prosedirt belirleme ve
uygulamast gerektigini hususuna odaklanmistir (Yiiriir, 2005:120). Kuramda, adil
uygulamalarin ortaya ¢ikarilmasi i¢in su sekilde Ozellikler ifade edilmektedir: Bu
teorilerde kisilere bilgi alma hakki veren, kisileri dnyargilara karsi koruyan, karar alma
giicliniin yapisin1 tanimlayan, eksiksiz ve dogru bilgileri temel alan, kisiler hakkinda karar
verecek kisiyi segme firsati taniyan ve kabul gérmiis etik kurallara uyan prosediir olmalidir
(Ozen,2002:111).

Son yillarda reaktif-icerik teorisine olan ilgilinin azalmasi s6z konusudur. Bunun

yaninda proaktif siire¢ teorilerinde de durum aym sekildedir. Ancak, igerik teorilerinden
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stirec teorilerine, reaktif teorilerinden proaktif teorilere dogru egilim oldugu sdylenebilir
(Yurur 2008:121).

Yukarida anlatilan tiim bilgileri genel olarak bir sekil tizerinde anlatmak gerekirsek

su sekilde ifade edilebilir.

Adalet kuram Adalet Kuram Kuramin Dayandig1 Goriis Kuramin
simiflandirmasi Acikladig:
Orgitsel
Reaktif-icerik Esitlik kurami Bireyin katki ve kazamimlarinin orani Dagitim
Kuramlar (Adams,1965) dengeli bi¢cimde gerceklesir. adaleti
Goreli Yoksunluk | Belirli 6diil dagitim seklerinin kiyaslamasi Dagitim
Kurami (Crosby, kisilerde yoksunluk hissi yaratabilir. adaleti
1976)
Proaktif — Icerik | Adalet Yargi Kazanimlarin dagitimina iligkin kararlari Dagitim
Kuramlar Kurami (Leventhal, | belirleyen dagitim kurallariin adilligine iliskin | Adaleti
1976) algilamalar g¢esitli durumlara gore farklilik
gosterebilir.
Adalet Gidusti Dagitim kararlar1 aliirken izlenen ilke taraflar | Etkilesim
Kurami arasindaki iligkiye gore degisiklik gosterilebilir | Adaleti
(Lerner, 1980)
Reaktif — Sireg Prosediir Adaleti Kararlarin  kisi i¢in  yarattifn Sonuglar | Prosedir
Kuramlar Kurami (Thibaut, | ister olumlu ister olumsuz olsun, kullanilan Adaleti
Walker, 1975) prosediirler kararin siire¢ kontroliinii igerdigi
siirece alinan kararlar adil olarak algilanir.
Proaktif — Sure¢ | Dagiim  Tercihi | Dagiim  kararimi =~ veren  kisiye adil Prosedir
Kuramlar Kurami (Leventhal, | bir uygulama gerceklestirme firsatt veren | Adaleti

Karuza,
1980)

Fry,

dagitim prosediirleri daha ¢ok tercih edilir.
Adil bir prosedirleri daha ¢ok tercih
edilir. Adil bir prosediir, kisilere haklarina
karar verecek kisiyi segme hakki
tanimali,eksiksiz

ve dogru bilgileri temel almali, tutarlt kurallara
dayanmali,karar alma guicunln yapisini
tanimlamali, kisileri 6n yargilara kars1
korumaly, kisilere bilgi alma hakki vermeli,
prosedir yapisinda degisiklik yapilmasini
miimkiin kilmali ve kabul gérmiis etik kurallara
uymalidir.

Sekil 1.1. Adalet kuramlarinin smiflandirilmasi ve adalet tiirleri (Ozen, 2002:115).
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IKiNCi BOLUM
IS TATMINI KAVRAMI

2. IS TATMINI KAVRAMI VE ETKILEYEN FAKTORLER

2.1. is Tatminin Tanimi ve Onemi

Calisanin orgiit icderisinde isine kars1 gelistirmis oldugu tutumlara “Is Tatmini
denilmektedir (Ozkalp ve Kirel, 2011:113). Latince kdkenli olup “Satis* kelimesinden
tireyerek (satisfaction) seklinde ifade edilmekte tiirkge anlamli olarak da yeterli anlamina
gelmektedir. Bu kavram 6zellik olarak bir baskasi tarafindan gozlenemeyen kisi tarafindan
hissedilen i¢ huzur veya ifade edilebilen zevki, belirtmek i¢in kullanilan kavramdir

(Eroglu, 2007:380).

2.1.1. Tanimi

Tatmin terimi; ihtiya¢larin karsilanmasi durumunda duyulan huzur ve mutluluk
anlamint gelmekte olup, goniil doygunluguna erme anlaminda tasimaktadir (Halsey,
1988:884). Is tatmini ise; kisinin, calisma kosullar1 veya is yeri ¢alisma hayati arasinda
memnuiyetinin kiside olusturmus oldugu olumlu duygudur (Ugboro ve Obeng, 2000:254).
Terimsel anlamlar1 ayirarak ifade ettikten sonra is tatmini ile ilgili olarak literatiir
taramasimna bakildiginda bir ¢ok tanimi oldugunu gormekteyiz. Genel anlamda
baktigimizda, ¢alisanlarin is ortaminda gostermis olduklari olumlu tutum ve davranislarin
tiimii olarak degerlendirilir. Is tatmini ¢alisanlarin, is yasamindaki ve isteki beklentilerine
ulastiklarinda elde etmis olduklari olumlu duygular (Durak ve Serinkan, 2007:120).
Calisanlarin kendisinden, isten, yoneticilerinden, is organizasyonundan, elde etmis oldugu
i¢ yatigtirict ve rahatlatict duygu olarak ifade edilebilir (Eroglu, 2007:381). Bagka bir
tanimda ise c¢alisanin beraber calismaktan zevk aldigi is arkadaslariyla beraber bir eser
meydana getirmesi ve isten elde ettigi maddi cikarin sagladigi mutluluk (Simsek,
2011:202).

Calisanin calisma sirasinda elde ettigi tatminle calisma karsiliginda elde ettigi
tatmin arasinda bir ayrim s6z konusudur. Birincisinde “igsel tatmin‘ ikincisinde “dissal
tatmin® ad1 verilir. Igsel tatmin, i¢sel ddiiller, dissal tatmin, digsal ddiiller saglayacaktir.
Ancak is tatmini algisal (6znel) bir tutum oldugundan dolayi, ddiillerin algilanma bigimi

bireylerin tatminine veya tatminsizligine ©Onemli derecede etkileyecektir (Eroglu,
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2007:381). Tiim bu tanimlar dikkate alindiginda g¢alisanin olumlu tutumuna is tatmini,
olumsuz tutumuna ise is tatminsizligi demek yanlis olmayacaktir (Erdogan, 1996:231).
Tatmini etkileyen faktorler, 6rgltsel ve bireysel baslik adi altinda incelenir. Bireysel
faktorler: sosyal yapisi, egitim diizeyi, bireyin kisiligini i¢inde bulunan ihtiyaglar ve bu
ihtiyaclarin siddet dereceleri ile ilgilidir. Baska at basliklar olarak bakildiginda,
odullendirme sistemi, ilerleme olanaklari, ¢alisma kosullari, organizasyonun sosyal
gorliiniimii, ticret, isin zorluk derecesi, ise yonelik psikolojik ve fiziksel kosullar ile bu
beklentilerin kisinin isteklerine cevap verip vermeme diizeyi orgiitsel faktorlerdir. Bahse
konu kavramlar dikkate alindiginda beklentiler ve kosullarin karsilanmasi durmanda,
karsilama orani biiyiikliigli oraninda tatminde ayni oranda yiiksek olacaktir (Bayrak Kok,
2006:293).
Is tatmini ii¢ ayr1 boyutta ifade edilmektedir. Bu boyutlar1 ifade etmek gerekirse:
e Is tatmini calisanin isine karsi duygusal bir tutumdur. Isyerine yansiyan
davraniglarindan anlasilir dogrudan gozlenmesi zordur.
e s tatmini beklentilerin karsilanma oramiyla ifade edilebilir. Calisanin énem verdigi
konular ne oranda karsilaniyorsa ig tatminini etkileyen bu sonuglardir.
e Is tatmini, birbiriyle baglantili bir¢ok tutumunda ortya ¢ikmasina neden olur.
Bunlar genelde ¢alisma arkadaslari, yonetim tarzi, isin niteligi, ticret ve terfi sistemi

vb. gibi olgulardan olugsmaktadir.

2.1.2. Onemi

Isletmenin sahip olmus oldugu tiim duran ve dénen varliklar, isletmenin hedeflerine
ulasabilmesi i¢in ancak insan kaynaklar araciliyla orgiitsel amaglara ulasabilir. Isletmenin
igerisinde bulunan insan kaynaklar1 en kaliteli ve en iyi ¢alisanlardan olusmus olsa bile,
insan kaynaklarini motive edip hareketlendirmedikge isletmeye bir yarar saglamayacaktir
(Can vd., 1995:317).

Insanlar ¢alisma hayatina baslamalarindan itibaren zamanlarmin biiyiik bir kismini
iste gecirmektedirler. Bu durumu ¢alisanin sadece ekonomik beklentilerinin tatmin
edilmesiyle degil ayrica, isin beklentileri elde etmesi psikolojik durumunu da yakindan etki
etmektedir. Dolayisiyla is tatmini hem psikolojik hem ekonomik agidan insan yasaminda

O6nemli bir role sahiptir (Bakan ve Biiyiikbese, 2004:6).
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Is tatmini, ¢alisanlarm isleri hakkinda olumlu ve olumsuz tutumlarinm biitiiniidiir
ve kisiye has bir durumdur (Hochwarter vd., 1999:299). Bir kisi i¢in tatmin edici olarak
degerlendirilen bir is baska bir kisi i¢in ayn1 tatmin edici olmayabilir. Dolayisiyla ¢alisanin
tatmin edici olarak degerlendirdigi is 6zelligi itibariyle degiskendir. Bagka bir konu ise,
calisana tatmin edici olarak gelen is zaman gectikce kisiyi tatmin etmeyebilir. Is tatmini
sadece is hayatin1 kapsamamaktadir. Caliganlarin hayatlarmin biiyiik bir bolimuinu
kapsamaktadir. Caligsanlarin is yasami haricindeki yasantilari, is tatmini, yagsam tatminini
etkilemektedir (Smither, 1998:236-238). Farkli bir anlatimla yasam ve is tatmini arasinda
bir etkilesim vardir. 16 Avrupa iilkesinde is tatmini konusunda yapilan aragtirma
neticesinde, is tatminin ¢alisanlarin kisisel mutluluklarint ve isten ayrilma kararlarini
vermeye etki eden temel faktorlerden oldugu belirtilmektedir.

Calisanlarin is tatminlerinin saglanmasi bireyin lizerinde pozitif fiziksel ve ruhsal
bir katk: sagladigi, calisanlarin yasam tatminlerinin arttig1 ve bu sinerjinin de toplumsal
huzur ve mutlulugu artiran birer faktor oldugu goz arda edilmemelidir. Isletme agisindan
bakildiginda is tatminin saglanmasi durumunda, nitelikli ¢alisanlarin orgiit igerisinde
kalmasi, uygunsuz is davraniglarinin 6nlenmesi, performans artisiyla beraber verimlilik ve
etkinligin artmas1 ve yapilan is kalitesinin artigidir. Is tatminin saglanmasinin, ¢aliganlarin
isletmedeki olumlu davraniglar neticesinde; sorunlarin ¢oziimiine isletme yonetimine 11k
tutarak Orgutsel yarar saglamakta ve gerek Orgiit gerekse calisanlar agisindan olumlu
sonuglar meydana gelmesini saglamaktadir.

Yoneticiler, is tatmini saglayip bu konuyu uzak tutamazlar ¢iinkii is tatmini dinamik
bir olgudur. Hizl1 bir seklide orgiitte is tatmini saglanabilecegi gibi hizli bir sekilde de
kaybedilebilmektedir. Isletmede kosullarmn bozuldugunu gosteren en onemli veri is
tatminin diisiik olmasidir. Is tatminsizliginin isletmeye doniisii, disiplin sorunlari, diisiik
verimlilik, gizli bigimde is yavaslatma ve diger Orgiitsel sorunlarin ardindan yer alir.
Isletmenin bagisiklik sistemi zayiflar, i¢ ve dis tehditlere kars: isletmenin tepki verme
kapasitesi azalir (Akinct, 2002:3)

Isletmelerde ¢alisan kisiler, isletmeye sagladiklar1 katki kadar esit muameleye tabi
tutularsa tatmin olmalar1 kolaylasir. s tatminin saglanamamasi durumda pek ¢ok sorunla
karsilasilmasini su sekilde siralamak gerekirse;

e Hirsizlik oraninda artis
e Makinelere zarar verme

e Daha diisiik zihinsel ve bedensel saglik,
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e Grevlerin glindeme gelmesi,
e Is goren devrinde yiikseklik,
e Yiiksek devamsizlik,

e Diisiik firma sadakati,

e Yabancilagma, stres catisma ve kirillganligin artmasi vb. (Simsek vd., 2011:203).

Is tatminin diismiis oldugu isletmede dort y1l icerisinde belirli sorunlar karsilasilmistir;
disiplin cezalar1 %44, yakinmalar %38, is giicii devir hiz1 ise %70 seklinde artis ve
yiikseligler yasanmistir. Bu gostergelere temel etken caligsanlarin is yerlerinden duymus
olduklar1 tatminsizligin etkisidir (Kahn, 1973:94)

Is tatmini kavraminin calisanlar iizerindeki etkisi son derece nettir. Isinden tatmin
olmus bir ¢alisan olumlu davranislar sergilerken, isinden tatmin olmamis bir c¢alisan ise
hem is yerinde hem de sosyal hayatinda sorunlu bir birey haline gelir ve sorunlar1 ¢alisanin
ailesine kadar sirayet eder ve mutsuz aile haline gelir (Ozkalp ve Kirel, 2011:123). Is
tatmini kavrami, sadece ¢alisan ve isletme arasinda degil ¢cok boyutlu olarak sosyolojik ve

toplumsal yonde etkilesim alani olan ¢ok yonlii bir kavramdir.

2.2. Is Tatmini ve Motivasyon Kuramlari

2.2.1. is tatminin etkilendigi teoriler

Isveren rekabetinin kizistig1 ortamlarda ve biiyiik ekonomilerde isletmeler icin en
onemli rekabet avantaji taklit edilmesi zor olan insan kaynak verimliliginin ve
verimsizliginin sebebi olan etkenlerin giin yiiziine ¢ikarmak olup, isletmeler bu dogrultuda
karar ve 6nlemler almaktadir. Dolayisiyla isletmeler yonetimi etkin ve verimliligi artirmak
i¢cin Oncelikli degiskenleri belirleyerek hangisi degiskeni ilk sirada isleme alacagi hakkinda
belli zamanlarda ¢ézim tretmektedir (Tirk, 2007:82).

Is tatmini kuramlar1 kapsam teorileri ve siire¢ teorileri (Kogel, 2011:622) gibi
simiflandirildigt modern ve geleneksel teoriler (Okumus, 2011:44) seklinde de

siniflandirilmaktadir. Arastirmalara konu olmus kuramlar bu béliimde ele alinacaktir.
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2.2.1.1. Maslow’un ihtiyac¢lar hiyerarsisi kurami

Abraham Maslow ihtiyaglar hiyerarsisi yaklasimi, siirekli olarak adin1 duydugumuz
kapsam teorileri arasinda en fala bilinen kuramdir (Okumus, 2011:44). Kuram bes sekilde
siiflandirilmig olup, ihtiyaglar siralamasi yapilirken oncelik sirasi alttan iiste dogru
gerceklesmis olup, her tatmin edilen ihtiyactan sonra bir iist ihtiyaca gecis saglamaktadir.
Bu cercevede sekil 2 de belirtilen fizyolojik ihtiyacin giderilmesi durumunda karsimiza
giivenlik ihtiyaci ¢ikmaktadir. Gilivenlik ihtiyacinin da karsilanmasi durumunda sevgi ve
baglanma ihtiyaci karsimiza ¢ikmaktadir.

Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi sekil 2.2 de belirtildigi gibidir

Kendini
Gergeklestirme
Thtivaci

Saygmlik Thtivaci

Baglanma, Sevgi Ihtivaci

Giivenlik Thtivaglar:

Fizvolojik ihtivaclar

Sekil 2.2. Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi piramidi (Karakus, 2011;57).

Karakusa gore, Maslow’un basamaklar halinde belirtilen ihtiyaglar hiyerarsisinde
yeterli tatmin diizeyleri bulanmamaktadir (Karakus, 2011:58). Bu hiyerarsik basamaklari
tamamlayabilmek icin bir alt basamaktan baslayarak belirlenmis ylizdeler tamlandig
zaman bir {ist basamaga gecilebilecektir. Bu yiizdeleri (Kogel 2011:625) ve (Ang1 2002:18)

su sekilde ifade etmektedir. Yiizdesel oranlar1 siralamak gerekirse sirasiyla fizyolojik
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ihtiyaclar %85, giiven ihtiyaglar1 %75, baglanma ve sevgi ihtiyaglari i¢in %350, Sayginlik
ihtiyac1 %40, kendini gerceklestirme ihtiyac1 %10 olarak varsayilmaktadir.

2.2.1.2. Herzberg’ in ¢ift faktor kuram

Is tatminin etkilenmis oldugu teorilerden bir digeri de Herzberg’in cift faktorlii
kuramidir. Bu kuramda Herzberg 6rneklem olarak 200 adet miihendis ve muhasebeci
tizerinde bir arastirma yapmis ve su soruyu yoneltmis, “isinizde kendinizi ne zaman son
derece iyi ve ne zaman son derece kotii hissettiginizi ayrintili olarak agiklaymiz" aragtirma
sonucunda su verileri elde etmistir: giidiileyici faktoér (motive edici) ve saglik (hijyenik)
faktorl olarak gruplandirilmistir (Karakus, 2011:59).

Herzberg, guduleyici faktori (motive edici) su sekilde belirtmistir: isin kendisi,
statii, ilerleme imkanlari, sorumluluk, tanimlama ve basarma (Tietjen ve Myers, 1998:226).
Saglik (hijyen) faktorler; is giivenligi, calisma kosullari, maas, licret, sirket politikasi ve
nezaket tarzi1 olarak ifade edilmistir (Kogel, 2011:626). Herzberg bu kuramda birinci unsur
igsel motivasyonla alakali iken, ikinci grup unsur olan saglik (hijyen) daha cok isin
kendisiyle degil de is arkadaslar1 ve iligkilerini olusturan faktorlerden olusmaktadir. Saglik
(hijyen) faktorii Kogel (2011)’e gore kisi motive etmektedir ancak motive edebilmesi igin
tam anlamiyla ortam olusturamamaktadir. Kurt (2005) gore, saglik (hijyen) faktoriiniin

eksikligi kiside haksizliga ugradig: diisiincesi dogurmaktadir.

2.2.1.3. McClleand’mn basarma ihtiyacit Kuram

McClleand, iliski ve gili¢ gereksinimleri iizerine otuz yili agskin bir siire ¢alismistir.
Test arac1 olarak “Thematic Apperception Test™ aracini kullanarak deneklere anlagilmasi
zor olan resimler hakkinda Oykiiler yazdirarak ii¢ gereksinimi O6lgmeyi amaglamigtir
(Cetinkanat, 2000;21).

McClleand, teste konu olan giidiilerin her birinin farkli sekillerde tatmin duygusu
doguracagini ifade etmektedir. Kisinin bir isi verimli ve etkili bir sekilde basarma olasilig1
su sekilde ifade edilmektedir (Can ve Digerleri, 1995:325-326).

e Diger ihtiyaglara belirli giidiiniin giiciiniin,

e (Gorevi yerine getirmede basari olasiliginin,

e Gorev icin konulan 6diiliin degerinin birlesimine baglidir.
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McClleand tarafindan ortaya koyulan teoriye gore birey li¢ ihtiyacin etkisi altinda
davraniglarini sekillendirmektedir (Sabuncuoglu , 1987:79).

1. Tliski kurma ihtiyaci

2. Gii¢ kazandirma

3. Basarma ihtiyac1

McClleand’a gore diger kuramlardan ayrigarak, gereksinimlerin 6grenme yoluyla
kazanilabilecegini ifade etmektedir. McClleand’1n iligski gereksinimi, ana diisiincesi diger
bireylerle sicak ve arkadasca iliskileri ifade eder. Bu kapsamda, iliski gereksinimi
Maslow’un sosyal gereksinimleriyle benzesim gostermektedir (Cetinkanat, 2000:22).
McClleand diisiincesine gore, bir insan zamanini nasil verimli ve faydali gegirebilirim der
ise o insan basarili olma giidiisiine sahiptir. Zamanin ailesini ve sevdiklerini diigiinerek
geciriyorsa baglilik, yoneticisinin hakkinda spekilatif sdylemlerde bulunuyorsa. erk

giidiisiine sahiptir (Incir, 1990:14).

2.2.1.4. Alderfer’in erg kuram

Alderfer, Maslow’un kuraminda baz1 eksiklikler oldugunu gézlemlemistir. Teoriyi
ilke edinerek i3 organisazyonlarm1 uygun yeni bir teori  gelistirmistir
(www.egitim.aku.edu.tr/motivasyondikkatl).

ERG kuraminda Alderfer, bireyin ihtiyaclarini oOrgiit agisindan yaklasmaktadir.
Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisini, Alderfer {i¢ baslik altinda toplamaktadir bunlar:

e Var olma (Existence)
e Iliski kurma (Relatedness)

e Gelisme (Growth)

Var olma gereksinimleri: Bireyin en asag1 diizeyde olarak kabul edilen fiziksel olarak
yasamini devam etmesini saglayacak gereksinimlerdir. Fiziksel, giivenlik, koruma, su,
yiyecek  gereksinimlerini  kapsamaktadir.  Calisanlarinin  bu  gereksinimlerinin
giderilebilmesi i¢in, iicret, ig glivenligi ve orgiitsel olanaklarin iyi olmasi ile giderilebilir
(Cetinkanat, 2000:16). Bu kuramda belirtilen var olma gereksinimi, Maslow’un

piramidinde belirtilen fizyolojik ihtiyaclara denk gelmektedir.
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Mliski kurma gereksinimleri: Bireyin bir grubun iiyesi olma sebebiyle, sayginlik
ve sevgi ihtiyact buna bir ornektir. Ayrica bu gereksinimleri etkileyen kisiler arasi
iliskilerden dogan giivenlik ihtiyaci da vardir.

Gelisme gereksinimleri: Bu baslikta belirtilen husus ise kisinin kendine giiven ve
kendini gergeklestirmesi ile ilgilidir. Alderfer ve  Maslow’un  kuramlar1  arasinda

karsilagtirma sekil 2. 3° de belirtildigi gibidir.

Daha Yiiksek Icsel
Gereksinimler Motivasyon
Kendini
Gergeklestirme Gelisme
Oz-sayg
Sevgi ve Aitlik
Iliski Kurma
Guvenlik
Fizyolojik Varolus
Temel Dissal
Gereksinimler Motivasyon

Sekil 2.3. Maslow ve alderfer’in kuramlarimin karsilastirilmasi (Johns G. ve Saks A. M. ,
2001)

Teoriye gore, kisinin Maslow’un belirtilen piramidindeki ihtiyacin karsilanamamasi
durumunda bir st piramide gegilse dahi karsilanamayan ihtiyag, kisinin zihninde biiytlik
bir dneme sahip olacagi belirtilmektedir. Bu husus dikkate alindiginda calistigi yerde
fikirlerine saygi duyulmayan bir calisan, is arkadaglariyla iyi iligkiler kurma yoluna

gidecektir (Bennett, 1994:102).

Alderfer’e gore birey, Maslow’un piramidindeki belirli seviyedeki ihtiyaglarini
karsilayamamasi durumunda bir alt seviyeye donecektir. Maslow’un doyum-ilerleme

kavraminda belirtilen “doyumdan sonra bir iist basamaga gecilir ifadesine, Alderfer ise ek
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olarak doyumsuzluk gerceklesmesi durumunda ortaya c¢ikan olumsuzluk neticesinde,
hiisran-geriye doniis kavrami da eklenmistir. Ornek verecek olursak; gelisme ihtiyaci
karsilanamayan birinin ait olma ihtiyact da dogru orantili olarak artis goriiniir
(http://www.ikademi.com/orgutsel-davranis/1602-motivasyon-kavrami-ve-moticasyon-

teorileri-.html).

Teoride belirtilen, doyum-ilerleme ile hisran-geriye-doniis bibi tanimlamalar
neticesinde isletmede ¢alisan davraniglar1 daha acik anlagilir bir hal almaktadir. Dolayisiyla
Alderfer’in ERG kurami diger kuramlarla karsilastirildiginda ger¢ek hayata daha uygun
oldugu gozlenmektedir.

Icerik kuramlari, cogunlukla bireylerin ihtiyaclarinin farkli oldugunu ifade
etmektedir. Biitlin  bireylerin aynt anda ve ayni motivasyon unsurlariyla
giidiilenemeyecekleri dikkate alindiginda, bu kavram i¢in bu farkli motive ve ihtiyag
durumlarim1 degerlendirme ve bireysel farkliliklar1 géz arda etmemesi gerektigi ortaya

cikacaktir (Baysal ve Tekersan, 1996:161).

2.2.1.5. Vroom’ un beklenti kurami

Beklenti kurami sirasiyla, Georgopoulos ve arkadaslari, arkasindan ise Vroom ve
son olarak Porter ve Lawler tarafindan gelistirilen beklenti teorilerinde, is tatminin
sonugclar1 ve is tatmini iizerinde durulmustur. Vroom teorisinde, bir kisi sonucu elde etmeyi
istemesi i¢in; kisi bir sonuca ulagma istegi ve gosterecegi ¢aba neticesinde hedefe ulasma
beklentisi hedefe ulagsma motivasyonunu artiracaktir. Bu motivasyon ise, yiiksek
performans ve ig tatmini saglayacaktir. Yiiksek diizeyde gerceklesen is tatmini kisinin daha

istekleri ve arzulu ¢aligmasini saglayacaktir (Boliikkbast ve Yildirtan, 2009:349).

Vroom, beklentiyi “eylem™ ve “sonu¢™ arasinda iligkilerin bir butlnl olarak
tanimlamaktadir. Beklenti kuraminda Vroom, isletmelerde basariyr {i¢ degiskenin

belirledigini belirtmektedir. Giidii, bireyin 6zellikleri ve yetenekleri ile rol algilamasidir.

Kuram, bireyin kisisel amacglarina ve davranigsal temele dayanmaktadir.
Ihtiyaglarinin tatminde bireylerin, davranislarinin gizli nedenleri oldugu kabul edilmekte
ve ortaya ¢ikaran nedenler, bireyin ihtiyaglariyla ¢evresel uyaricilar arasindaki iligkililer

aranmaktadir (Celebioglu, 1983:233).
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Beklentiler kuraminda Vroom, bireylerin farkli tercih ve beklentilerinin oldugunu
ifade  etmekte ancak bu  farkliliklarinin  nedenlerini  agiklayamamis  ve
siniflandiramadigindan dolay1 ¢ok elestiri almistir. Dolayistyla Vroom’un beklenti kurami,
sadece bireyleri guduleyen temel etmenleri gosterdigi ve basit oldugu i¢in nitelendirilmesi
genel bir kuram olarak degerlendirilmemektedir (Ozkalp, 1999:437-472).

2.1.1.6. Lawler ve Porter’un gelistirilmis beklenti kurami

Porter ve Lawler, Vroom’un beklenti kuramini, orgiitsel kosullar1 dikkate alarak

kurami gelistirmis ve kendilerine ait bir kuram meydana getirmislerdir.

Vrromun bekleyis kuramindan, Lawler ve Porter’in fark:i bireyin yiiksek bir ¢aba
gostererek bunun karsiliginda dogru orantili olarak yiiksek bir basar1 elde etmesini
saglamayacaktir. Bireyin, bekleyisi motivasyonunu etkilemekte bu bekleyis neticesinde
ortaya ¢ikan cabanin basari ile taclanabilmesi i¢in, bireyin bu c¢aba ve motivasyonun
yaninda bir takim bilgi ve yetenege buna uygun bir rol anlayisina ulasmis olmasi lazimdir.

(Bingdl, 1990:194).

Porter ve Lawler’in gelistirmis oldugu bu teoride, is tatmini ¢alisanin gosterecegi
caligma performansi ve emeginin karsiligi olan elde ettigi odiildiir. Bagka bir boyutu ise,
calisanlarin  davraniglari, isletmedeki memnuniyet ve esitlik gibi  olgulardan
etkilendiginden dolayr ulasmak istedigi amag¢ bu dogrultuda belirlenecektir (Porter ve
Lawler, 1966:85).

Bireyin ise olan bakis agisini algilama gdstermektedir. Bahse konu bakis agisi,
calisanlarin islerinden elde etmeyi beklediklerinden daha fazla etkilenmektedir. Calisan
beklentilerin olamamasi durumunda, tatminsizlik ve olumsuz davranigslar meydana
gelecektir (Porter ve Lawler, 1966:85).

Porter ve Lawler’e gore, kisinin fazla ¢aba sarf etmesi demek yiiksek performans
ile sonuglanacaktir demek degildir. Birinci olarak kisi, gerekli beceri ve yeteneklerden
yoksun ise, gayretleri sonucunda iyi bir performans gosteremeyecektir. Ornek verecek
olursak eger bir gemiyi kullanma becerisi s6z konusu degil ise o gemiyi kullanmak i¢in ne
kadar gayret ederse etsin kullanamayacaktir. Kisinin algiladigi rolle ilgili husus ikinci ilave
degiskendir. Algiladigr rol ile ilgili degiskenin, karmasik olmasi ve dolayisiyla test

etmedeki giiglilklerden dolay1 elestirilmektedir. Bagka bir elestiri ise; kisilerin
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davraniglarin1 sergilemeden Once fayda maliyet analizi yaparak hesaplamalara girildigine

iliskin degerlendirmelerdir (Kogel, 2003:651-653).

2.1.1.7. Locke’in ama¢ kurami

Is tatmini Locke’a goére, “Calisanin Is deneyimine veya isine verdigi deger ile
sonucglanan olumlu ve hos duygusal durum® dur. Locke’un gelistirmis oldugu bu kurama
gore, belirlenen amagclar kisinin motivasyon seviyesini de belirlemektedir. Kisi hedeflerini
belirler iken ulasilmasi zor olan hedefleri belirleyenler, ulagilmasi kolay hedefleri
belirleyenlere gére motivasyonu yiiksek ve daha fazla basar1 gosterecektir. Burada 6nemli

olan husus, kisilerin amaglarinin gergeklestirilebilirlik derecesidir (Locke, 2001).

Amag kurami Locke’n, bireyin amaglarin1 segerken bilingli bir sekilde sectigi
ayrica amaglarini ise agik secik bir sekilde olusturdugu tahminine dayanmaktadir. Gergekte
bireyin, daima amagclarla hareket etmemekte, amacli hareketlerinde ve amag belirlemede
daima bilingli davranmamaktadir. Genelde bireyin, amac¢ segerken bilingsizce ve fazla
diisiinme ve algilamalarda bulunmadan yapmaktadir. Diger yandan bakarsak, bireyin
kendinse o©zgli deger yargilari ve duygulart oldugundan dolayr se¢cim asamasinda
amaclardan kisiden kisiye farklilik gosterecektir. Bundan dolayi, bireysel amag
basliklarinin teker teker belirlenip, uygun yonetsel politika ve davranis belirlemek zordur.
Toplamak gerekirse bu kuram, bireylerin amaglarin1 bagdastirmak ve orgiitlerde bireyleri
degerlendirmek agisindan yoneticiye oldukca yararli ve analitik bilgiler sunmaktadir (Eren,
1993:405-407).

Bazi yontem uygulamalari, amacglara gore yonetim uygulamasi gibi, isletmelerde
amag¢ belirleme isinin 6nemini vurgulamakta ve bu hususta Onerisler sunmaktadir.
Yonetici, isletmenin belirledigi amacglar ile kisinin belirleyecegi amagclar arasindaki
optimum uygunlugun saglanilmasini énemli olarak gormektedir. Bu optimum denge ise,
isletme amaglarinin belirleme esnasinda astlarinda karar amag¢ belirleme siireclerinde

katiliminin saglanilmasini saglamaktir (Kogel, 2003:655).
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2.3. Is Tatminini Etkileyen Faktorler

Is tatmini ¢alisanlarin, ruhsal ve fiziksel durumlarma ve calisma sartlara gore
birden fazla degisken gore sekillenmektedir. Yapilan aragtirmalarda bahse konu
degiskenlerden karmasik olanlar {izerinde durulmustur. Degigkenler; cinsiyet, yas, egitim,

statii, kisilik 6zellikleri, hizmet siiresi ve sosyo-kulturel ¢evresidir.

KiSISEL i$ ORTAMINA BAGLI ORGUTSEL FAKTORLER
FAKTORLER v v v
KiSiSEL iS ORTAMINA BAGLI ORGUTSEL FAKTORLER
FAKTORLER v v v
ORGUTSEL ORGUOT KULTORDO GENEL
Genetik Egilim DUZENLEMELER| [ - ORGUTSEL
Aile Kaltrd G i E!F"ﬁiﬁrﬁ“‘ lligkiler FAKTORLER
=k L] nalizl
Egitsel Ff.lkfcrler ig Tanimi P{agr;arlarg Katilma Ucret
Sosyo Kiltdrel Is Gerekleri Yetki Devri ls Givencesi
Fal«l:'torler Is Degerlemesi isgérene Verilen is Ozelligi
Deger Yargilar Deger is Disiplini
Is Hayall Tecriibesi Yonetim Tarz) Hizmet Ici Egitim
Terfi ve Odallendir- Sosyal Olanaklar
me Fiziki Kosullar

iS DOYUMU

l

Ise ve Orgiite Baghlik

Zorunl|u sartlarda Olugan Devamszlik
Disiik lsgaren Devir Hiz

Diger Destekleyici Faktarle Destekleme
isghca verimliliginde istikrarl) Artis

Mutlu ve Sadlikl Kisi

Yetenek ve Yaraticilhigin Orlaya Koyma
Orgiit Amaglanna Daha kolay Gldilenme

iS DOYuMSUZLUGU

l

Ise ve Orglite Kargi llgi Duymama

Diger Kabul Edilebilir Nedenlerle Kamufle
Edilen Sik Devamsizlik

ls Sikayetlerinde Artig

Yiksek Isgéren Devir Hiz|

DisUk Isgich Verimliligi ve Etkinlik
Mulsuz ve Safjliksiz Kisi

Gildilenme Eksikligi

Sekil 2.4. Is tatmini ile ilgili neden-sonug iliskisi (Akinci, 2002).

Is tatminini etkileyen faktorleri iki baslikta ifade etmek gerekirse (Distefano ve Preyer

1966) .

e Bireysel faktorler

e Orglitsel faktorler



2.3.1. Is tatminini etkileyen bireysel faktorler

Calisanlarin, calisma hayati siiresinde ve ¢alisma esnasinda, elde edecekleri fayda is
tatminini etkiler (Orcii, Yumsak ve Bozkir, 2006). Dolayisiyla is tatmini etkileyen bircok
faktor s6z konusu olmaktadir. Bu degiskenler yukarida belirtildigi tizere: cinsiyet, yas,
egitim, statii, kisilik 6zellikleri, hizmet siiresi ve sosyo-kiiltiirel Sirasiyla bu degiskenleri

ilerleyen boliimlerde agiklamaya ¢alisacagiz.

2.3.1.1. Cinsiyet

Yapilan arastirmalar neticesinde cinsiyet kavramu ile is tatmini kurami arasinda net
bir sekilde iliski oldugu anlasilamamustir. Sebebi ise arastirma sonuglar1 degiskenlik arz
etmekte bazi caligmalarda kadinlarin is tatmini diizeyi fazla iken, farkli ¢aligsmalarda

erkeklerin is tatmini diizeyi fazla ¢cikmistir (Bilgig, 1998:5).

Kadinlarin 1s tatmini diizeylerinin baz1 arastirmalarda yiiksek ¢ikmasi
nedenlerinden bir tanesi ise kadinin annelik rolii ve farkli sorunlarla miicadele ettiklerinden
dolayr kadimin tatmin diizeyinin yiiksek olmasini saglamaktadir (Fournet, Distefano ve
Preyer, 1966:168-170).

Saiyadain’e gore, erkelerin kadinlara gore daha fazla is tatmini diizeyi vardir
clinkii; erkeklerin sorumluluklar1 s6z konusudur ve bu yiizden daha cok ¢aligmak
zorundadir. Dolayisiyla motivasyonlar1 yiiksek olmasi ve ¢ok c¢aligmalari nedeniyle is
tatmini duzeyi de ylksektir (Saiyadain, 1985:143-153).

2.3.1.2. Yas

Yapilan arastirmalar neticesinde yas yiikseldikce is tatmini diizeyi artmakta yas
diistiikge is tatmini de azalmaktadir. Sebebi ise; genglerin ise basladiklari ilk zamanlarda
hemen yiikselme beklentisi igerisine girdikleri ve buda is tatminlerini azalttiklart
incelenmistir (Davis, 1984:169).

Is tatmini ve yas arasindaki iliski 6lgiiliirken yas kategorileri belirlenme esnasinda
geng, orta, yaslt gibi kategorilerin kullanildigr ve bunun neticesinde hangi grubun, hangi

gruptan yasli veya gen¢ oldugunu belirlenmesinde sikintilar oldugu incelenmistir.
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Dolayisiyla bu durum karsilastirma esnasinda saglikli sonuglara ulasamama durumu

dogurmustur (Fournet, Distefano ve Preyer, 1966).

2.3.1.3. Egitim

Egitim diizeyiyle, is tatmini arasinda cift yonlii bir iliski s6z konusudur. Egitim
diizeyi, kisinin is tatmini diizeyini olumlu ve olumsuz durumda etkileyebilmektedir. Ancak
egitim diizeyinin yiiksek olmasi durumunda, iyi islerde ¢alisma imkanlar1 bulduklar ve is
tatmini diizeylerinin de yiikseldigi incelenmistir. Egitim seviyesinin yliksek olmas1 sdyle
bir olumsuz durumda meydana getirebilmektedir; egitim seviyesi yiiksek olan calisanlarin
calistigi yerden beklentileri de yiiksek olmakta buda beklentilerin karsilanamadigini
hissetmesi durumunda ise is tatminsizligi de dogru orantili olarak yiiksek olacaktir.
Beklentilerini karsilayamayan calisanlar ise mutsuz olacaklar buda mutsuz toplumlar

doguracaktir (Schultz; 1990 Akt: irban, 2004).

2.3.1.4. Statu

Statli kelimesi Fransizca kokenli olup, Tirk Dil Kurumu’nun tamiminda; bir
kimsenin, bir kurum veya bir toplum icindeki durumu seklinde belirtmektedir. Orgiit
icerinde ise statiiniin manast; hiyerarsi icerindeki mevcut konumu ile yetki ve sorumlugunu
ifade etmektedir. Calisanlar isletme igerinde terfi ve iicret imkanlar aile ve genel yagamini
da etkilemektedir. Statiiniin is tatmini diizeyindeki etkisini Davis su sekilde ifade eder:
“Isletme icerindeki yiikselme olanaklarmin, mesleki sayginlik diizeyinin, is tatmini diizeyi
arasinda tutarli bir iligkisi olup, ayrica toplum tarafindan kabul gérmiis ve saygin meslekler
kategorisinde degerlendirilen meslek gruplarinda ise daha yiiksek is tatmini gériilmektedir
(Asik, 2010:41).

Is tatmini etkileyen bircok degisken s6z konusu iken bunlardan bir tanesi de
calisanin mesleki Ozelliklerinin de is tatmini diizeyini belirlemede giiclii bir iligkisi
oldugundan so6z edilmektedir. Orgiitte, yiiksek konumlu statiide c¢alisanlarin, diisiik
konumlu statiide galisanlara gore is tatmini diizeyleri daha fazladir (Derin, 2007:19). Is
tatminin artmasi salt su sekilde degerlendirmektedir: “Mesleki statii ylikseldikce is tatmini
artmaktadir (Sat, 2011:10). Calisanin, isletme igerisindeki konumu, aldigi yetki ve

sorumluluklar, sayginlik gibi kavramlar bireyin orgiitteki yerini belirler. Us diizey statiilii
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calisanlarin, alt diizey statiilii ¢calisanlara gore, licret ve beklentilerini karsilamalar1 daha
kolay ve fazladir. Motivasyon kavraminin is tatmini tizerindeki etkisini Yelboga su sekilde
ifade etmektedir: “Motivasyon kuraminin etkisi, is tatmini diizeyinin sistematik bir sekilde
arastirtlmasini  saglamaktadir (Yelboga, 2007:2). Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi
piramidi teorisinde belirtilen hususlar ¢alisanlar acisindan dikkate alindiginda; oncelikle
yasamin olagan akisini saglayacak temel ihtiyaclarin giderilmesi baslangi¢ noktasi kabul
edilmekte ve daha sonra ise iyi bir iicret, yapilan is karsilifinda isletme icerinde iyi bir
konum saglamasi, en son olarak da saygi gorme ihtiyacinin karsilanmasi seklinde

siralanabilir.

2.3.1.5. Kisilik ozellikleri

Bilim cevrelerinde kisilik tanimi olarak psikoloji cevresinden olan Allport’un
kisilik tanim1 genel olarak kabul gérmekte olup kisiligi su sekilde ifade eder: “Bireyin
karakteristik davranis ve diisiincesini belirleyen psiko-fizik sistemlerin dinamik bir
organisazyonudur MacKinnon ise kisiligin tanimin1 su sekilde ifade eder: “Kisinin
kendisini nasil algiladig1 yada kisinin baskalar1 tarafindan nasil algilandigidir (Ozcan,
2011:63). Hegel de kisiligi su sekilde ifade eder: “Insanlik tarihi boyunca bilginin temelini
olusturan olgular kusaktan kusaga bir degisim gostermekte olup dolayisiyla dogru kavrami
da mutlak degildir ve akil ve dogru degisken bir siirectir onun i¢in sonsuz akil yoktur*
(Ulgen ve Mirze, 2004:444). Bireyin toplum igerinde temeli olusturan temel hiirriyet, hak
ve Ozgiirliiklerin evrensel yasalar ile glivence altina alinmasi, yasayis tarzi, kisilik
Ozellikleri, sosyal gereksinimleri ve giiclii edinimleri ile, 6grenmeye acik, kararli, bilgiye
dayal1 gelistirilebilir bir siireci takip etmesi, insan haklarina, farkliliklara, insan onuruna,
bireylere ve yasama saygi duyulmasi kisiligin olusumunda 6nemli kavramlardir.

Kisinin yasam tarzi, yasadigi kiiltiir, yasama bakisi, bireysel ozellikleri ve yasam
tarzinin toplamidir. Kisinin is ¢evresinde ve yasaminda degerlendirilmesinde ve
algilamasinda etkisi bulunmaktadir. Kisinin davraniglarin1 etkileyen, yasamis oldugu
cevreden de etkilendigi gibi bunun yaninda is yasamindaki g¢evreden etkilenmektedir
(Sudak, 2013:142). Konfeksiyon sektoriinde is tatminin olugsmasinda bir etmen olan kisilik
Ozellikleri, yasam siirecinde elde ettigi egitimler, kisinin dogumu, kendini gelistirme,

sosyallesme, kazandigi degerler ve bakis agis1 gibi kavramlarla belirlenmektedir.
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Konfeksiyon sektoriinde ¢alisanlarin, yasi, egitimi, cinsiyeti, aile yasami, medeni durumu
gibi etmenler dogrudan calisanlarin, ¢alisma ortaminda degerlendirmelerini yaparken bu
saydigimiz ozellikleri etken olabir. Dolayisiyla hazir giyim sektoriinde kisilik yapilarinin
farkliliklar1 ve kisilik ozellikleri, ayrica farkli gereksinim ve farkli beklenti igerisinde

olmalari, ig ortamindaki geligsmeleri farkli bir sekilde algilamasina sebebiyet verebilir.

2.3.1.6. Hizmet suresi

Hizmet siirersi arttik¢a is tatmini diizeyinin de arttigin1 yapilan arastirmalarda elde
edilmis, bu sonucu su sekilde degerlendirebiliriz; calisanlar hizmet siireleri arttik¢a is
yasantilarindaki beklentilerini daha realist bir hal almakta ve isletmede is ortamia uyum
saglamaya basaklamaktadir. Isle oOrgiit arasindaki iliskileri ¢alisanlar beklentilerini,
(odiiller, ¢alisma saatleri, yiiksek ticret, ¢calisma sartlari, yiikksek pozisyon vb.) objektif bir
zemine oturtmayarak yiiksek tutmasi sonucunda is tatminsizligi diizeyi de artabilecektir.
Calisanlar ise ilk basladiklar1 donemlerde (geng ve deneyimsiz) is tatmini diizeylerinin
diisiik oldugu ve calistigl isletmede yillar gegtikge dogru orantili olarak is tatmini
seviyelerinin de arttiklar1 gozlemlenmistir. Geng ¢alisanlarin ise ilk girdikleri zamanlardaki
azmi ve isi Ogrenme istegi neticesinde zaman ilerledikce elde edece§i deneyimler
neticesinde tecriibe ve is deneyimi de artacaktir (Mammadova, 2013:32).

Calisma yasamu siiresince c¢alisanlar, isleri ile ilgili ve bagli bulundugu orgiite,
calistig1 ise de kazanimlar elde etmektedir. Elde ettikleri kazanimlar neticesinde bu siirecte,
isletmeye ve isine gerekli katkilar1 saglamaktadir. Calisma yasami siiresince ¢alisanlar,
sahsi gelisim ve egitimlerine katki yaparak ve neticesinde terfi ederek hem sosyal

cevresinde hem is yerinde statiisiinii gliclendirme beklentisi ve gayretindedir.

2.3.1.7. Sosyo- kulturel cevre

Bireyin sosyal ve is yasamlarinda gecirdigi Kkiiltiirel ve sosyal c¢evresinde
degerlerine, duygularina etkilesim ve iliskiler ise kisilik gelisimlerine olumsuz ve olumlu
katki saglamaktadir. Insan sosyal bir varliktir ¢evresinden uzak kalmasi diisiiniilemez.
Bireyi sosyo-Kiltiirel cevrede olan her sey etkilemektedir. Isletme icerinde calisanin

yaptig1 isin hem orgiit hem de ¢evresinde kabul gérmesi, ¢calisan1 mutlu etmektedir.
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Sosyo-kiiltiirel cevre calisanlarin is tatmini seviyesini etkilemektedir. Sosyo-
kiiltiirel etmenleri sayacak olursak: ¢alisan kadinlarin en kii¢lik ¢ocuklarinin yasi, eslerin
islerindeki statiileri, ailenin gelir diizeyi vb. degiskenler is doyumu seviyesine etki ettikleri
belirlenmistir (Derin, 2007:20). Calisanlarin cevre kosullar1 kotli buna karsilik calistiklar
isletmede calisma kosullar1 orta seviyede ise, is tatmini seviyelerinin yiikselmesini
saglayacaktir. Calisanlar, Sosyo-kiiltiirel c¢evresindeki yasam tarzin1t is yerinde
saglayacaklar1 olanaklarla karsilastirma egilimi gostermekte olup bu iki parametrenin

uyumu is tatmini seviyesini de olumlu yonde etkilemektedir.

2.3.2. Is Tatminini etkileyen 6rgiitsel faktorler

Calisanlar 6miirlerinin biiylik boliimiinii ¢alisma hayatlarinda ge¢irmekte ve bunun
karsilig1 olarak iicret, terfi, odiillendirme yontemleriyle yoneticilerin ¢aliganlara karsi
Olumlu ve olumsuz yonde davraniglari is tatmini seviyesinin belirlenmesi noktasinda

Oonemli bir parametre olarak degerlendirilmektedir.

Calisanlarin, is hayatinda karsilasmis olduklart olgular karisisinda, algilar olumlu
ve olumsuz yonde geliserek is tatmini diizeyi seviyesine etki etmektedir. Dolayisiyla
calisanlarin, ¢alismis olduklar isletmeden elde etmis olduklar1 kazanimlarin beklentileri
karsilamasi ve isletme tarafindan sunulan olanaklar ise is tatmini diizeyinin belirleyicisi

konumundadir.

Calisanlarin is tatmini diizeyleri, ¢alisma ortamindaki duruma bagl olarak gelisen,
orglitlerin calisanlara sunmus olduklar1 tim olumlu ve olumsuz yondeki kazanimlari
belirler. Is tatmini diizeyini etkilenen faktorler, kisisel tatmini etkileyen bireysel faktorler
benzerlik gostermektedir. Burada tiim bileske etkilesimi belirleyen bileske tarafindan
meydana gelmektedir (Davis, 1984).

Is tatmini diizeyini etkileyen faktdrlere genel anlamda bakildiginda; iicret, calisma
kosullari, isin niteligi, iletisim yontemleri, yonetimle iligkiler, kariyer ve terfi olanaklari,
calisanlarin orgiitsel karar olma siireglerine katilimi ve adil ve uygun o&diillendirme

yontemleri seklinde siralanabilir.
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2.3.2.1. s ve isin nitelikleri

Isin ve niteliklerinin zevkli olmasi, calisanlarm is tatmini diizeyini etkileyen
faktorlerdendir. Bahse konu faktorleri sayacak olursak, beceri ve yeteneklerin
kullanilabilmesi, ¢esitlilik ve bagimsizliktir. Calisanin bilgi ve beceri diizeyine uygun bir
sekilde bir ige yerlestirilmesi is tatmini diizeyini etkilemekte oldugu belirlenmistir. Bilgi ve
beceri diizeyi yiiksek olan calisanlar daha kompleks islerde caligmayr uygun goriirler
(Eker, 2006:69). Isin zor olmas1 diger islerin aksine inisiyatif kullanimin1 ve esneklik
gerekliligini dogurur. iddiali isler, genellikle ¢alisanin adinin duyulmasini saglayan ve isin
yapiminda hosnutluk duyulan basarili olunmasi durumunda ise sayginlik hissi veren
karmasik islerdir. Dolayisiyla iddiali isler,  c¢alisanda motivasyonu ve yaraticili
tetiklemektedir (Cekmecelioglu, 2005:27). Is zenginlestirme programlar1 genellikle
calisanlarin sorumluluklarini artirmaktadir. Yapilan bir arastirma neticesinde “sonuglarin
sans eseri meydana geldiklerini veya bagskalar1 tarafindan kontrol edildigini diisiinen
calisanlarin is tatmini seviyelerinin de diisiik oldugu® saplanilmistir (Bayram, 2007).
Dolayisiyla isletmelerde aklin ve bilimin ydnetime hakim olmasi, is tatmini diizeyini
olumlu yonde etkiler. Aklin ve bilimin Onderligini yoOnetime katanlar daha ¢ok is
proseslerine deger katabilirler. Bilginin yonetimi, ¢alisanlarin yonetime katilimi ve beyin
firtinas1 ana eksendir. Calisanlarin yonetime katilimi1 ve bu ¢ercevede bilgi yonetiminin de
etkin rol oynamasi is tatmini diizeyini 6nemli yonde etkilemektedir (Tekdemir ve Ko,
2005:207-208). Cagdas yoneticilerden, gerekli g¢abayr gdzeterek caligsanlarin is tatmini
seviyelerinin artirilmas1 beklenir. Is tatmini seviyesini yiikseltebilmeyi gerceklestirebilmek
icin ise, ¢alisanlar salt {iretim faktoriiniin bir pargasi olarak goriilmemesi gerekmektedir.
Baska bir anlatimla, c¢alisanlarin bir makine olmadigim1 ve sosyal bir varlik oldugu,
calisanlarin sadece ekonomik beklentilerinin karsilanmasinin yeterli olmadigi bunun
yaninda psikolojik ve sosyal beklentilerinin de karsilanmasi gerektigi goéz arda

edilmemelidir (Toker, 2007:93).

Bir igin rutin ve ayni tempoda, yapilmasi sonucunda ¢alisanin yagamis oldugu isten
bikma ve durgun ruh haline monotonluk denilmektedir. Calisan, yaptigi isi monoton
oldugu kanisina varir ise; tiikenmiglik hissi yasar ve islerine yabancilagir ayrica ¢alistigi
isletmeye karsi olumsuz tutum sergilemeye baslar. Yoneticiler bu olumsuz durumu
engellemek maksadiyla bir takim onlemler almak zorundadir. Bunlar: isi gelistirmeye

caligarak bir calisanin birkag is 6grenmesi saglayarak rotasyon uygulamayi saglamak ve bu
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yenilik calisanin motivasyonunu olumlu yonde etkileyecektir. Bu olumlu sonuglarin
yaninda isletmede yapilan islerin ¢cogunu goriip ve yaparak, yapilan isin biitiinligiinii gore
bilme yetisi saglayabilmektedir (Eren, 1998:200).

Calisanlarin, ¢alisma ortamlarinda bagimsiz olmak istemeleri, giidiisel bir istektir.
Calisanlar igyerinde baski altinda kalmay1 ve emir altinda olmay1 arzu etmemektedirler.
Calisanlarin cogunlugu, kisisel giiclerini artirmak ve benlik duygularini tatmin etmek i¢in,
inisiyatif kullanma ve bagimsiz ¢alismaya onem vermektedir (Boliiktepe, 1993:5-6).
Winter ve arkadaslar1 tarafindan yapilan ¢alismalar neticesinde, merkezi yonetim tarzini
benimsememis isletmelerde calisanlarda is stresi ve is tatmini seviyesinin diisiik oldugunu
tespit etmislerdir (Winter, (1998). Is tatmini diizeyi ¢alisaninin, ¢alisma ortaminda kararlari
verirken Ozglir davranip davranmadigindan etkilenmektedir (Karaman ve Atunoglu,
2007:111). Merkezi yonetim tarzinin benimsendigi isletmelerde, ser ve kati yoneticilerin
oldugu orgiitlerde, calisanlar is performansi ve is tatmini seviyesi diismekte ve baska

isletmelerde is arayarak, isyerinden ayrilma yollarini aramaktadir (Boliiktepe, 1993:91).

2.3.2.2. Ucret diizeyi

Ucret iiretim faktorlerin bir alt bash@ olan emegin karsiiginm fiyatlanmasi
seklinde karsimiza ¢ikan ve sosyal ve ekonomik hayati etkileyen kavramdir. Ayini
zamanda isletme girdilerinin énemli bir kalemini olusturmaktadir. Bunun yaninda ficret,
milli gelirin bir gostergesi, sosyal adaletin bir parametresidir. Bu kadar ¢ok genis bir

kapsami bulunulan iicretin bir¢ok sekilde tanimi yapilmaktadir (Ozdemir, 1993:5).

Isletmeler tarafindan, maas ve iicret yonetimi yapilirken belirleme asamasinda
belirli ilke ve kurallar ¢ercevesine gore yapilmalidir ¢linkii bu husus etkinlik ve verimlilik
acisindan ¢ok onemlidir. Maas ve licret ile alakali olarak isletme literatiiriine girmis olan
ilkeleri asagida belirtildigi gibi basliklar altinda sunulabilir (Giiven, Bakan ve Yesil,
2005:133).

e FEsitlik Ilkesi: Calisanlarin yaptiklar isin énem ve zorluk derecelerine gore almis

olduklar ticretlerdir
e Biitiinliik Ilkesi: Beyaz yakalilar ile mavi yakalilar arasinda iicret adaletinin ugurum

olmamasi i¢in gayret gosterilmeleridir.
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e Denge Ilkesi: Calisanlara verilen iicretlerin isletmenin hayatim sekteye
ugratmayacak sekilde siirdiirilebilir olmalidir. Bu oran calisanlar agisindan da
insan1 yasam kalitesini gdzetmelidir.

e Esneklik ilkesi: Durum ve sartlara gore degisebilen kinetik yapida olmalidir.

e Piyasa Ucretleriyle Karsilastirma ilkesi: Calisanlar agisindan bakildiginda, isgdren
almis oldugu iicretin, piyasa sartlarinda kendisiyle ayni isi yapan diger is kollarina

yakin {icret almak ister.

Ucreti inceledigimiz zaman, calisanin hem is tatmini seviyesini hem de toplumsal
sosyal statiisiinii etkilemede biiyiik bir rol oynamaktadir. Calisan alin terinin karsilig1 olan
ticreti degerlendirirken ii¢ kritere gére degerlendirme yapar bunlar: birincisinde, isletmeye
sunmus oldugu katkiyla kazandig: faydayn iicreti kiyaslar. ikincisinde, almis oldugu iicretin
piyasa sartlarinda kendisiyle ayni isi yapan diger is kollarinin aldig iicretlerle kiyaslama
yapar. Bu kiyaslama neticesinde diger isletmeler, ayni ise yiiksek ticretler vermesi s6z
konusu oldugu zaman ¢alisanin, is tatmini seviyesinin diismesi neticesinde isteksizlik,
verimsizlik ile karsilagilmasi s6z konusu olmaktadir. Ayrica isletme kendi biinyesinde
ticret politikasint belirlerken, “esit ise esit iicret® ilkesi temelinde hareket etmelidir
(Ozdemir, 1993:8-9). Ugiinciisiinde ise. Calisan almis oldu iicretin tutarindan ziyade,
calisanin kendi diizeyinde olanlarda az veya ¢ok maas almasi, isletme icerisinde, yetenekli
ve yeteneksiz ayrimi yapilamamasi, isletme igerisinde adaletin tahsis edilememesi de is

tatmini seviyesini diisiirmektedir (Erdogan, 1996:238).

2.3.2.3. Calisma arkadaslaryla iliskiler

Orgut sistemi isler iken, belirli bir iliski ve organizasyonel yap igerisinde islevini
gerceklestirir.  Calisanlarin ¢tk az1  belirli bir iligkiye tabi olmadan yalniz is
yapabilmektedir. Insan oglu sosyal bir varliktir ve calisanlarin zamanin ¢ogu isyetlerinde
gecer, calisanin sadece iicret beklentisi yoktur bunun yaninda calisma ortaminda is
arkadaglariyla sosyallesme ihtiyac1 duyar (Eronat, 2004:19). Grup igersinde kisi kendisini
daha guvende ve morali yiksek olarak gorir. Grup igerisinde biraz statti ve prestij gibi
degerler kazanir (Eren, 1998:68). Dolayisiyla ¢alistig1 ortamda is arkadaslarinin dostane ve

destekleyici tavirda olmasi is tatmini seviyesini de yiikseltmektedir (Eronat, 2004:19).
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Calisganin i¢inde bulunmus oldugu is arkadasi grubu is tatmini seviyesini
artirabilmektedir. Isletmelerde, bigimsel (formal) ve bicimsel olmayan (informal) yapilar
soz konusudur (Erdil 2004:20). Isletmelerde bicimsel olarak nitelendirilen yapilar,
planlanmis ve belirli bir ¢ergevesi olan formal olarak belirli bir islevi géormek icin
olusturulur. Bi¢imsel olmayan grup olarak adlandirilanlar ise, belirli bir planlamasi
olmayan kendiliginden meydana gelen gruplardir. Informal gruplarda belirli bir dizayn

yoktur ve kendiliginden bir araya gelerek olusur (Kogel, 2005:616).

Calisanlar grubu, grup ise ¢alisanlar1 etkilemektedir ve yapilan bilimsel arastirmalar
neticesin de ise, calisma ortaminda gerceklesen olumlu is arkadasligi ortami is tatmini
diizeyini pozitif yonde etkilemektedir. Arkadas yanlisi ve teknik kapasitesi yiiksek olan bir
yapida ise i tatmini seviyesini de olumlu yonde etkilemektedir (Bozkur ve Turgut, 1999,
Akt:Erdil, 2004:21). Takim ¢alismasinin gerektirdigi islerde arkadaslik iliskileri daha fazla
onem arz etmektedir. Takim c¢alismasi neticesinde ayni baskilara maruz kalma, birbirine

bagimlilik ve diger gruptan ayrilma gibi durumlar olugsmaktadir (Erdil, 2004:21).

Calisanlarin i ortaminda kendilerini yalniz hissetmeleri is tatmini seviyelerinin
diismesine neden olmaktadir. Is tatmini i¢in calisma guruplari 6nemli bir kaynak teskil
etmekte ve grup arasinda ve grup igerinde olumlu iligkiler is tatminine ivme
kazandirmaktadir. Calisanlarin birbirleriyle iletisim kurmamamsi is tatmini seviyesinin
diismesinin yaninda isten ayrilmalarim1 da artirmaktadir. Birlesik Krallik’ta yapilan bir
arastirma neticesinde, is tatmini ile c¢alisma arkadagliklarinin arasinda bir iligki olup
olmadig1 yoniinde yapilan arastirma neticesinde, aralarmnin da pozitif yonlii bir iliski
oldugu tespit edilmistir (Oshagbemi, 2000,Akt:Erdil, 2004:20).

Beseri iliskilerin orgiit icerinde olumlu seyretmesi neticesinde basarili ve mutlu bir
orgiit yapisinin elde edilmesini saglayacaktir. Grup igerinde bireyin yardimlasmasi, grup
icerinden olumlu tepkiler almasini saglayacak ve bu sayede karsilagilan zorluklar1 agmakta
kolaylastiracak, isletmenin verimliligine olumlu yonde katki saglayacaktir (Karaman ve

Altunoglu, 2007:111).

2.3.2.4. Tletisim tarz

Iletisim, sosyal hayat igerisinde yer alan genel olarak biitiin bireyler ve orgiitler

acisindan Onemli bir konu olmakla beraber, toplumsal ve oOrgiitsel yasamin temelini
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olusturmakta olup birey ve orgiitsel gruplar arasindaki iliski kurmay:1 hedefleyen suregtir.
Dolayisiyla iletisim, yoneticilerle calisanlar arasindaki is goérmeyi saglayan en Onemli
enstriimandir (Kogel, 2010). Iletisim sadece karar vericiler icin degil ayrica ¢alisanlar
i¢cinde, iletisim agmin agikligir ve diizenli bilgi akisi istenilen bir durumdur (Sabuncuoglu
ve Tlz, 1995).

Isletmenin amac1 is iiretmek oldugundan dolayi iliskilerin iyi ve islevsel olmasi is
tatmini seviyesini de yiikseltmektedir. Tersi durumlarda yani iletisimin olmamasi
durumunda ise, isletmede belirsizlik artmakta ve is tatmini seviyesi de azalmaktadir
(Schweiger ve Denis, 1991:110-135). Yapilan arastirmalar neticesinde Orpen, is tatmini ile
iletisim arasinda pozitif yonlii bir bag oldugunu tespit etmistir (Orpen, 1997:519-522). Bu
arastirmaya benzer bir aragtirma Tiirkiye’de yapilmis olup, iletisim ile is tatmini seviyesi
arasinda pozitif ve giiclii yonlii bir iletisim oldugu tespit edilmistir (Yiiksel, 2005:291-
306).

2.3.2.5. Terfi

Isletmelerde terfi kanallarinin adil ve her zaman firsatlarin olmas1 ydniinde bir
iklimin olmas1 is tatmini seviyesine olumlu yonde katki sunmaktadir. Terfi g¢alisanin
calismalari ve basaris1 karsihiginda ileriki siireglerde elde edecegi fayda olarak
adlandirilmaktadir. Terfi etmek calisana, maas artist ve statiide kazandirmaktadir
(Samadov, 2006:27). Calisanlar her daim terfi olanaklarinin ¢alistigi orgiitte olmasini
isterler. Ciinkii calisanlar deneyim sahibi oldukga, iseri monoton bir hal alir ve sonug
olarak sorumluk ve yetkilerinin azaldig1 fikrine kapilmaktadir. Terfi sansinin azaldigim
hisseden y®oneticilerde, motivasyon diisiikliigii ve verimsizlik baslamaktadir (Iscan,
2010:153). Terfi etmeninin beklendigi ve sonugta terfi edememe durumu séz konusu
oldugunda is tatmini seviyesi azalmaktadir. Terfi beklemeyen ve statiisiinliin de kalmay1
kabullenmis c¢alisanlarda, kendisine terfi verilip verilmedigiyle ilgilenmemektedirler.
Bunun zitt1 beklentisi igersinde olanlara yani terfi bekleyenlerde; yiliksek motivasyon ve is
tatmini seviyesinin de yiiksek oldugu gozlenilmektedir. Hirslanmis ve yiiksek motive ile
giidiilenmis calisanlarda, herhangi bir istenmeyen durumla karsilastiklar1 zamanlarda

tatminsizlik s6z konusu olabilmektedirler.
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2.3.2.6. Calisma kosullar:

Calisanlar agisindan, var olan isin niteligi ile isin fiziksel kosullarinin ve bunun
yaninda sosyo-psikolojik kosullarinin da adaptasyon ve uyum igerisinde olmasi i¢in ortam
hazirlanmali ve ¢aligma kosullarinin uygun olmasi saglanmalidir (Sabuncuoglu ve Tiiz,
1995). Calisanlar tarafindan ortaya c¢ikarilan, kaygilar ve hayal kirikliklar1 sonucunda
psikolojik olumsuzluklar ise yansitilir. Calisanlarin bu ruh hallerinin iyi analiz edilip,
diizeltilmesi yoniinde kararlar alinmasina gayret edilmelidir (Basaran, 2000). Calisanlarlar
diisiik motivasyon nedenlerini ¢ok fazla dinlendirmek istemeseler de c¢ogunlukla kotu
calisma kosullar1 bunu etkendir. Yonetimsel ve bireysel anlamda rahatlikla ifade
edilemeyen gerceklesen bu sorunlar, sorunun 6ziine inilerek agik yiireklilikle ¢oziime
kavusturulmasi gerekmektedir. Bu gibi adimlar calisanlar tarafindan yoéneltilecek olan
calisma kosullar1 hakkindaki elestirileri de ortadan kaldirma yonelik olacaktir (Feldman ve
Anold, 1983).

Calisma kosullarinin koti oldugu durumlarda is tatmini seviyesi negatif yonli,
caligma ortaminin iyi oldugu durumlar da ise pozitif yonlii seyretmektedir. Baska bir bakis
acisiyla iyi veya kotii is arkadaslarmin is tatmin etkisi var ise ayni sekilde, calisma
kosullarmin iyi veya kotii olmas1 durumunda da ayn1 durum sdz konusudur (Ozkalp, 2004).
Caligma kosullarinin yeterli saglik kosullari tasiyip tasimadigi, temizligi, nem, 1s1, 151k gibi
fiziki kosullarin saglanip saglanilamadig da is tatmini seviyesini etkilemektedir (Kirel,
2004).

Calisanlarin ilgilendikleri konulara bakildiginda, is yapimim1 kolaylastirict ve
destekleyici ortamlarin olmasini istemislerdir. Bu kapsamda calisma ortaminin; tehlikeli
olmadigi, ara¢ ve gereclerin modern oldugu isletmeler tercih edilir yapilan bilimsel

arastirmalarin bir sonucu olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Robbins, 1999).

.3.2.7. YOnetim

Yoneticilerin otorite ve davranislari, ¢alisanin is tatmini seviyesini etkilemektedir.
Otokratik liderden ziyade, cagdas, kolektif akli kullanabilen yoneticiler is tatmini
seviyesine olumlu yonde katki sunmaktadir (Sarikamis, 2006:62). Yoneticilerin yonetim
tarzinin ¢aligsanlar tizerinde sonucu karsimiza iki baslik altinda ¢ikarmaktadir. Birincisinde,

calisanlarin aktif ydnetime katilmi sdz konusudur. Ikincisinde ise, calisani merkeze
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oturtan bir politika gerceklesir. Calisan iliskilerine destek verilmesi is tatmini seviyesini
artirmaktadir. Topluma mal olmus ve farkli hizmet kollarinda faaliyette bulunan
isletmelerde, takim calismasi ve yaraticiliga yer veren yonetim sistemleri is tatmini

seviyesini artirmaktadir (Basaran, 1982:204-205).

2.4. Is Tatminin Olumlu ve Olumsuz Sonuclar

2.4.1. Is tatminin sonuclar:

(Cagdas yoOnetim anlayisina gore, isletmelerin basaris1 Olgiiliirken karlilik,
performans, pazar pay1 ve ddedigi vergi gibi parametrelerin yaninda insan faktoriiniin de
goz arda edilmemesi gerekmektedir. isletme acisindan bakildiginda is tatmini seviyesi etik
deger ve sosyal sorumluluk agisindan bir zarurettir. Isletme yoneticileri, isletmenin
hedeflerine ulasabilmesi i¢in is tatmini seviyesini etkileyen faktorleri belirlemeli ve orgiit
acisindan 6nemi dikkate alindiginda, bu konuda gerekli ¢alismalar1 yapmalidir (Akinci,
2002:6).

Cakisanlar agisindan bakildiginda is tatminlerinin yliksek olmasi ve islerine olumlu
bir bakis agisiyla bakmalari neticesinde kendileri de mutlu olacaklardir. Dolayistyla
yoneticiler tarafindan is tatmini seviyesini artirmak isletmeye kazanci olarak: verimligin
artmasi, calisanlarin ise baglihgi, yiiksek devamsizlik, diisiik isletme sadakati, is gilicli
devir hiziin diigmesi, vb. isletmeye dnemli katkilar saglayacaktir. Is tatmini seviyesinin
kargilanmast durumunda olumlu, karsilanamamast durumunda olumsuz katkilar

saglayacaktir (Keser, 2006:132).

2.4.1.1. Performans

Is tatmini seviyesi ile is performansinin arasinda olumlu yénde bir baglant1 s6z
konusudur. Is tatminin yiiksek oldugu calisanlarin, is performanslari da yiiksek olmaktadir.
Is tatmini seviyesi, performansi artirmakta ve performans daha iyi hale gelerek tekrar is
tatmini seviyesine olumlu ydnde katki saglamaktadir. Is tatmini seviyesi caliganlarin
ihtiya¢ ve beklentilerini karsilamaktadir. Calisanlarin yaptiklari is neticesinde, gerceklesen
1§ tatmini ve bunun sonucu olarak performansin artmasi neticesinde isletme icerisindeki

verilen ddiillere ulasmalarini kolaylastirmaktadir (Schultz ve Schultz, 1990).
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2.4.1.2. Verimlilik

Verimlilik kavrami, isletme yoneticileri agisindan {izerinde durulan 6n Onemli
konulardan biridir ¢linkli isgérenler en etkin ve verimli bir bi¢imde yd&netilmelidirler.
Calisanlarin verimli bir sekilde kullanilmasi i¢in ise, ¢alisan tarafindan isin 6ziimsenmesi
ve yilksek seviyede is tatmini ile miimkiin olabilmektedir. Is tatmini seviyesi ile verimlilik
arasindan bir iligski olmadigini sonucuna ulasilan arastirmalarda s6z konusudur. Bu yapilan
arastirmalarda yiiksek bir seviyede bir bagin olmadig1 tespitine ulasilmistir. “Is tatmini
seviyesinin yiiksek oldugu bir ¢alisanin verimliligi yiiksek olacagi gibi, bu verimliligini her
zaman sergileyememe durumuyla da karsilagilabilmektedi’” (Derin, 2007:28). Calisanlarin
her an gelismeye agik, istekli hazir ve egitimli olmalari, ¢alisma arkadaslar ile olumsuz ve
olumlu durumlar, kisisel amaglar, ¢alisanlarin aliskanliklari, isten elde ettigi kazanimlar,
paylasilan degerler, calisma ortaminin saglikli olup olmama durumu, deneyim ve bilgisini
ise yansitip yansitamamasi, ¢alisanin imkan kabiliyetleri, yonetime katilim durumlari vb.

kosullar verimliligi olumlu veya olumsuz yonde etkileyebilecektir.

2.4.1.3. Motivasyon

Motivasyon kavrami, giidilenme veya giidileme anlaminda yer almakta olan
kavram yoneticiler i¢in ¢oziimlenmesi gereken Onemli bir baslik olarak karsimiza
cikmaktadir. Kogel motivasyonu soyle tanimlamaktadir “belirli bir amaci gergeklestirmek
icin ¢alisanlarin istekli olarak gosterdikleri ¢aba ve davramiglardir (Kogel, 2010:729).
Silahta su sekilde tanimlamaktadir “ insanlara fayda saglamasi i¢in; amaca gotlrecek veya
doyum saglayacak davraniglardir’® (Silah, 2005:85). Simsek ve arkadaslari ise “insan

davraniglar1 yonelten ve belirleyen enerji’” seklinde ifade etmektedir (Simsek, 2008).

Isletme yoneticilerinin basarisi, calisanlarin  belirli hedefler dogrultusunda
yonelterek yetenek, bilgi ve becerileri dogrultusunda kullanmasi saglamakla olmaktadir.

Eger calisanda motivasyon yok ise istenilen verimin alinmasi s6z konusu da olmayacaktir.

Calisanlarin motivasyonlarin saglanilmasi durumunda ise, etkili ve verimli drgut
kiiltiirintin saglanildig1 goriilecektir. Motivasyonu saglanilan bir calisan, isletme basarisi

ve performansini artirabilir.
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Motivasyon kavrami kisiden kisiye degismekte olup kisisel bir kavramdir (Demir,
2007). Motivasyon, davranis, siire¢ ve amag, ihtiyag ve beklentileri ile barmndirir.
Calisanlarin  i¢in  beklenti=caligma ortamindaki yasadiklar1 formiiliiyle uyumlu
saglanilmas1 durumunda is tatmini seviyesi de yiiksek olacaktir. Is tatmini seviyesinin
saglanilmast durumunda ise, motivesi de saglanilacaktir. Motivasyon is tatminini
seviyesini de etkiler ve boylelikle beklentilerin karsilanmasi ile doyum ve sirasiyla tekrar

motivasyonu ve performansi olumlu yonde etkileyecektir (Simsek, 2008).

2.4.1.4. Yasam tatmini

Cogu birey, calisma yasamini ¢alisma yasamlarinin merkezine koymaktadir. Bu
caligma yasamu igerisinde kendilerine “calisan rolii’” ile ifade etmektedirler. Dolayisiyla
caligma hayat1 bireyin yasaminin biiyiik bir boliimiinii kapsamasi miinasebetiyle, bireylerin

yagsamlarinda 6nemli bir yere sahiptir (Keser, 2011:130).

Calisma hayatinda mutlu olmak ile hayatta mutlu olmak arasinda giiglii bir bag
vardir. Bireyin hayatinda 6nemli bir yere sahip olan is, yasam tatmini agisindan da énemli
katk1 saglamaktadir. {s tatmini seviyesinin olumlu olmasi, bireyin ¢alisma dis1 yasantisinin
da mutlu olmasma katki saglayacaktir. Iste mutluluk saglanilmasi durumunda yasami da
pozitif etkilemektedir (Keser, 2006:186-187).

Calisanlarin, is ortamu ile is ortam1 digindaki iliskiyi ilk kez inceleyenler: Brasfield,
Wellls ve Strate’dir. Brasfield ve arkadaslari, ulastigi sonuglar incelendiginde karsimiza:
isten kazanilan tecriibe ile isten alinan tatminin, bireyin yasaminin biitiine olumlu katki
saglamaktadir. Calisanlarin is yerinde almig oldugu tatmini calisma dis1 yasantisina

etkiledigi sOylenilebilir (Keser, 2011:131).

2.4.1.5. Basan

Calisanlarin basarili bir ¢alisma siirecinin sonucunda ddiillendirilmek isterler. Bu
odiillendirilme esnasinda emegin karsiliginin adil bir seklide dagitilmasini arzular eger
kendisinden az calisan bir kisinin o&diillendirilmesi durumunda ise isletme igerisinde
huzursuzluklar s6z konusu olur. Odiillendirme kesinlikle en adil kriterlere gore yapilmali,
yapilamamasi durumunda departmanlar arasinda siirtiigmeye kadar bir huzursuzluk soz
konusu olabilmektedir. Konfeksiyon sektoriine baktigimizda ise: birgok farkli hizmetlerin

ve mesleki yelpazenin birbiri icerisinde ahenginin ve ekip ¢alismasinin gerektigi
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diistintildiigiinde, dolayisiyla isletmenin verimliligi ve siirdiiriilebilirligi agisindan ¢ok
onemlidir.

Calisanlarin, isletmenin basarisi artirmak maksadiyla sergileyecegi fazladan gayret
neticesinde meydana gelecek olan insan dogasi geregi, ekstra ddillendirilme gudisinin
kargilanmas1 ve bunun sonucu olarak da oOrgilit basarisinin katlanarak artmasini
saglayacaktir. Isletme yoneticileri diillendirmeler yapilirken galisanlarin performanslarini
Olctim kisaslarinin yanina bireysel degerlendirmelerde yapmali ve basar1 ile odiil
formiliinii uygulamali, 6diillendirmelerin goreceli olmasi halinde de diger calisanlari

motive edici adimlar atmalidir.

2.4.2. s tatminsizliginin sonuclar

Is tatmini alt baslhiklari, calisanlarda tatminsizlik ve tatmin duygusunu meydana
gelmesini saglamaktadir. Calisanlarin amaci, calistiklarinda ihtiyaglarini tatmin etmek
isterler ve bunu elde edemedikleri takdirde ise tatminsizlik diizeyinde artis yasanir
(Tanriverdi, 2006:1). Is tatminsizlik kavrami, calisanlarin mevcut islerinde mutlu
olmadiklarini ve huzursuzluk igerisinde olduklarini ifade etmektedir (Boliiktepe, 1993:25).
Dolayistyla is tatminsizligi, bireyin igyerinde duydugu rahatsizlik ve bunun sonucu
olanakta is tatminsizligi olarak adlandirilabilir. Orgiitte ¢alisanlarin yasamis olduklar
bircok sorunlar is tatminsizlik kavrami igerisinde degerlendirilmektedir (Ozdayi,
1990:102). Is tatminsizligi sadece ¢alisanin yapmis oldugu isle arasindaki iliski olarak
degerlendirilmemeli bunun yaninda; ¢alisanin i esnasinda bir tatmin hissedememesi ayrica
isinden hosnutsuz olmasi, isine karsit kagma duygusu, bikkinlik, isteksizlik duygusunu

hissettirmektedir (Dogan, 1981:488).

Isinden tatmin olunamamasinin sonuglarmi inceledigimizde ise, toplumun
huzurunu, sosyal ve tasarruf israf anlayisini, ekonomik gelismesini, orgiitiin verimliligi ve
calisma ortamini, calisanlarin ruhsal ve fiziksel saghigini etkileyerek bir¢ok alanda etki
alant olusturmaktadir. Modern yoneticiler isletmenin performansimi o6lgerken sadece ve
sadece rakamsal verilere bakmamali (Karlilik, pazar payi, vergi vs.) bunun yaninda insani
yonlerlide g6z arda etmeyerek degerlendirmelerini ortaya koymalidir (Sayin, 2009:32).

Ulkemizde, kamu ve 6zel sektor calisanlarina baktigimizda genelde is tatminsizligi
yasamaktadirlar. Bunun sonucu olarak da lilkemizde is tatmini seviyesinin yiiksek olan bir

isletme bulma giicliigii s6z konusu olmaktadir. Orgiit icerisinde is tatminsizligi, normal bir
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durum gibi algilanmakta ve dolayisiyla yoneticiler tarafindan da gormezlikten
gelinmektedir ancak gz arda edilmesi ¢ok yanlig ve Orgiitiin basarisini hayati bir anlamda
etkilemektedir. Yoneticiler, tatminsizligin nedenlerini arastirmali ve bu tatminsizlige neden
olan hususlar hakkinda gerekli 6nlem alarak is tatminsizligi yasayan ¢alisanlarin sayisini

azaltma yoluna gitmelidir (Eroglu, 2009:138).

2.4.2.1. ise devamsizhk

Telman ve arkadaslart devamsizligi sdyle tanimlamaktadir: “calisanin c¢alisma
saatleri icerisinde isinde olmamasi1* olarak ifa etmektedir (Telman ve Unsal, 2004). Ise gec
kalmada bir devamsizliktir anca personel devir hizi1 kadar devamsizlik kavrami, kolay
Olctlememektedir.

Devamsizlik kavrami, mazeret izni, hasta raporu alinmasi ve c¢alisanlarin herhangi
bir mazeret gostermeden ise gelmemeleridir. Calisan eger haksizliga ugradigini
hissediyorsa, calisma sartlarinin ve {icretin yeterli olmadigi kanisinda ise ¢alisan,
devamsizlik silahin1  devreye sokmaktadir. Calisanlar devamsizliklar1 sonucunda
ucretlerinde herhangi bir azalma oldugunu gdérmiiyorlarsa bu silah1 kullanmaktan
cekinmeyeceklerdir. Riski en az olan yontemlerdendir. Devamsizlik kavrami hakkinda
genel kani, calisanlarin haksizliga ugramasi, is tatminsizligi, isci-igveren iliskisinin

zedelenmesi sonucunda gergeklesmektedir (Ozdemir, 1993:70-71).

2.4.2.2. isten ayrilma

Yoneticiler, isletme faaliyetlerini degerlendirirken, orgiit i¢i ve orgiit dis1 olarak
degerlendirip politikalar1 bu iki kavrama gore olusturmalidir. Orgiitten isten ayrilmaya
itecek hususlar, alternetif is imkanlarinin fazla olmasi ve galisanin kidemi dolayisiyla
deneyimli personelin is bulma imkanlarinin daha fazla olmasi gibi faktorler etkili
olmaktadir. Isten ayrilma olaymm bu faktdrler 1s131nda gelismesi neticesinde isletmede,
yeni elemanlar alinana kadar gegecek siire i¢ersinde diger ¢alisanlara omzuna diger islerde
bineceginden dolay: isletme igerisinde bir hosnutsuzluk baslayacaktir. Isletme acisindan
bakildigin da yeni bir elemanin ise se¢imi, baslamasi ve ise alistirmasi gibi proseslerin
uygulanmasi neticesinde isletme hem para hem de zaman kaybina ugrayacaktir.

Dolayisiyla isletmeler, isten ayrilma stirecini tetikleyen faktorleri gézden gegirerek ¢6ziim
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iiretmelilerdir. Orgiit icinde ve disinda bu tetikleyen faktorler: adaletli iicret dagilimi, az
elamla ¢ok is yapmaya calisarak olusan is yogunlugu, adam kayirma, ¢aliganlarla iletisim
saglanarak is tatmini seviyesinin artirilmasi saglaniimalidir (Davis, 1982:99). Ise se¢im, ise
baslama ve ise alim gibi siireclerin maliyet ve zaman kaybinin isletmeye getirecegi
ekonomik yiik géz arda edilmemeli ve is tatmini seviyesi artirilmalidir (Akinci, 2002:25).
Is tatmini seviyesi artirilirsa, isten ayrilma niyeti olan kisi isten ayrilmadan vazgegerek,

orgiite uyum saglar, biitiinlesir ve orgiitte kalir (Can, 1985:30).

2.4.2.3. Personel devir hizinda artis

Literatiire bakildiginda personel devir hizi ile is tatmini seviyesi arasindaki iliskinin
cogunlukla incelendigi karsimiza ¢ikmaktadir. Personel devir hiz1 dedigimiz zaman ¢alisan
sayist ile azalig1 arasindaki bir orani ifade etmektedir. Bir isletmede personel devir hizinin
diisiik olmasi istenilmektedir. Personel devir hizi yiiksek oldugu zaman, isletmede c¢alisan
deneyimli ¢alisanlarin ayrilmasi anlamina gelmekte, buda ayrilan ¢alisanlarin yerine bagka
yeni ¢alisanlar arayisi ile birlikte yeni gelen personele: ise yerlestirme, ise alistirma ve
sonrasinda egitim verilmesi, bilgiler donatilmast gibi siireclerin uygulanmasi neticesinde

isletmenin ciddi anlamda zaman ve para kaybina neden olabilmektedir (Ding, 2011:118).

Yapilan arastirmalarda, personel devir hizi ile is tatmini diizeyi arasinda negatif
yonlii bir iligski oldugu belirlenmistir. Robins ise, personel devir hizi ile is tatmini diizeyi
arasindaki iliskinin; is tatmini diizeyi ile devamsizlik arasindaki iliskiden daha kuvvetli
oldugunu tespit etmistir. Isten ayrilmalari etkileyen baska faktorlerinde varlig
unutulmamalidir. Kisaca ifade edecek olursak: alternatif is imkanlari, pazar kosullari,
gorev siiresi uzunlugu ve calisanin isten ayrilma siirecini etkileyecek bagka faktorlerde
ifade edilebilir (Robbins, 2005:88).

Personel devir hiz1 yukarda anlatilanlar dikkate alindiginda gerek calisan gerekse
ise isletme agisindan birgok olumsuz sonug¢ dogurabilmektedir. Ozellikle hizmet
sektorlinde faaliyet gosteren isletmeler acisindan yiiksek riskler dogurmaktadir. Yiiksek
personel devir hizlar1 insan kaynaklari yonetiminin personel kariyer planlamalarini
etkilemekte, isletmelerin uzun vadede de stirdiiriilebilir stratejik planlar1 ¢ergevesinde is ve
islemlerini aksatabilmektedirler. Ancak personel devir hizinin da makul seviyelerde
olmalardir literatiire baktigimizda bu oranin %13 ile %14 arasindaki rakamlari makul

saymaktadir. Isletmenin dinamizminin ve yeniliklerinin olabilmesi i¢inde yeni ¢alisanlarin
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isletmeye girislerinin belirtilen rakamlar dahilinde olmali ve bu yeni alinan ¢alisanlar,
isletmeye tabiri caizse taze kan etkisi yaratarak dinamizm ve yenilik kazandirmaktadir

(Y1lmaz ve Halici, 2010:99).

2.4.2.4. Yabancilasma

Tanim olarak baktifimizda yabancilagsma, ¢alisanin isinden uzak durmasi ve
isteksiz davranislar sergilemesi olarak tanimlanabilir. Isletme icerisinde yabancilasan
calisanlar, sadece para kazanma amacinin da olup, is tatminsizlii verimsizlik olarak
kendisini gostermektedir. Caliganlar, igletmenin iyilestirilmesi yoniinde herhangi bir gayret
icerisinde olmamasi, yaptiklari isin zorunluluk olarak goriilmesi ve isletme tarafindan iyi
sartlar sunulmadigindan, isletmenin hedeflerine ve amaglarina ulasilmasinda yabancilasan
caligan. Herhangi bir gayret gostermemektedir (Erdogan, 1996:337). Isletme icerisinde
meydana gelen yabancilagsmasmin kaynagi olarak, islerin ¢ok fazla bolimlenmesi ve
calisanlarin toplam fayda igerisinde az miktarda olmasidir. Biitiin icerisinde baktiginda
kendi faydasinin az oldugunu goéren calisan ise, is tatmini seviyeleri diismektedir. Bu
durumum calisanlarin yeteneklerini gostermek icin bir ortam yaratamadigi gibi, baska
calisanlara da baska bir ortam yaratmamaktadir. Merkezi yonetim seklini benimsemis olan
isletmeler de beseri iliskileri zayiflatmas1 nedeniyle ¢alisanlar arasindaki yabancilagsmay1

da hizlandirmaktadir (Baytok, 2001:82).

2.4.2.5. Stres ve psikolojik sorunlar

Stres, Tirk Dil Kurumu taniminda “ruhsal gerilim* olarak tanimlanmakta
psikolojide ise, bir tehdit karsisinda kisin vermis oldugu psikolojik tepki seklinde ifade
edilmektedir (Matteson, 2002:284). Isletme icerisinde gergeklesen veya gerceklesecek olan

olumsuz durumlar ¢alisanlar iizerinde stres durumuna yol agabilmektedirler.

Stresin, hem olumlu hem de olumsuz ydnii séz konusudur. Isyerinde uzun saatler
boyunca mesai kalma ve galigmak strese neden olsa da isin bitmesi ile bagarma duygusu

neticesinde bir rahatlama yasanmasi s6z konusu olmaktadir (Riggio, 2000:247).
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Is tatminsizligi diizeyinin yiiksel olmasmin &zellikle, kontrol duygusunun azaldig,
duygularin kisitlandigi, belirsizligin s6z konusu oldugu durumlarda da stres meydana

gelmektedir (Nelson ve Quick, 2005:122-130).

Is tatminsizligi ve stresin ilerlemesi neticesi, insan bedeninde psikolojik sorunlara
neden olabilmektedir. Is tatminsizliginin psikolojik sorunlara neden olduguna dahil

arastirmalar vardir.

Insan hayatina baktigimiz zaman, is tatminsizligi, mutsuzluk gibi etmenler
calisanlar1 olumsuz yonlere etkilemektedir. Bunlar: ruhsal ve fiziksel olarak tiikenmislik
olarak is tatmini diizeyi eksikligi semptomlar1 olarak belirmektedir (Riggio, 2000:264). Bu
durumu bazi zihinsel hastaliklar ve psikolojik bozukluklarin olusmasina neden olmaktadir

(Lee, Mei, Liao ve Chiang, 2009:146-154).

Tiikenmiglik sendromuna baktigimiz zaman, bireyin c¢alisma ortaminda
etkilesimleri neticesinde meydana gelmekte bu etkilesimlerin tespit edilmesi, tlikenmislik
sendromunun azaltilmasina katki saglayacaktir (Matteson, 2002:271). Literatiirii bakildig1
zaman tiikenmislik sendromu ile is tatmini diizeyi arasindaki iliskinin negatif yonlii oldugu
belirtilmektedir (Rutherford, Boles, Hamwi, Madupalli ve Rutherford, 2009:1146-1151).
Ulkemizde ise, duygusal tiikenmislik ile istatmini diizeyi arasinda negatif yonlii bir iliski

oldugu tespit edilmistir (Alp ve Hatice, 2007).
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UCUNCU BOLUM
LITERATUR ARASTIRMASI: YERLI VE YABANCI

3. ORGUTSEL ADALATIN IS TATMINI ILISKISi

3.1. Yerli Yazin

Batman (2015) arastirma Ankara Yeni Mahallede ilce merkezinde bulunan
Ogretmenler iizerinde yapilmis olup, bahse konu 6gretmenlerin orgiitsel adalet algilarinin is
tatminine etkisi Ol¢iilmiistir. Kamuya ait okullarda gorev yapan 355 okul Oncesi
Ogretmenin igerisinden 191 oOgretmenden elde edilen veriler 1s1¢inda degerlendirme
yapilmistir. Arastirma neticesinde orneklemin igerisinde bulunan 6gretmenlerin, orgiitsel
adalete yonelik algilarinin karasiz oldugu ve bunu diizeltebilmek i¢in okul igersinde
gerceklesen ceza ve ddiillendirmelerin adil olmasi ve okul idari personelinin karar alma
stireclerinde 6gretmenlerinde katiliminin saglamasinin ehemmiyeti vurgulanmistir.

Aliyeva (2013) c¢alismanin evreni Ankara da bulunan ve tiirk sermayeli olup,
sektor olarak; bilisim ve sistem iizerinde faaliyet gosteren calisanlardan olusmaktadir.
Ankete 323 kisi istirak etmis olup calisanlarin, orgiitsel adaletin is tatminine etkileri
Ol¢iilmiistiir. Analizler neticesinde erkeklerin kadinlara gore ve lst diizey calisanlarin alt
diizey statiide calisanlara gore is tatmini seviyelerinin yiiksek oldugu sonucuna ulagilmistir.
Bu sonuglari 1s181nda alt diizey ¢alisanlarin is tatmini artirmak i¢in yoneticilerin kararlarini
tekrardan gozden gecirmesi gerekmektedir.

Yavuz (2010) istanbul ili icerisinde bulanan bankacilik/finans sektoriinde faaliyet
gosteren 110 calisanlar tizerinde, orglitsel adalet algisi ile is tatmini diizeyi bedirlenilmeye
calistlmistir. Bu calismanin sonucunda is tatmini iizerinde dagitim adaletinin, prosediir
adaletinden daha yiiksek bir iligki diizeyine sahip oldugu ortaya ¢ikmistir. Bu sonug
kazanimlarin elde edilmesi proseslerinden ¢ok, elde ettikleri sonuglara odaklandiklari
kanisina varilmistir.

Mammadova (2013) Azerbaycan iilkesinde bulunan Bakii sehrinde Azersu Devlet
Sirketinde calisanlar1 evren olarak alinmistir. Ankete 156 kisi katilmis ve orgiitsel adalet
algist ile is tatmini diizeyi arastirtlmistir. Yiiksek gelir seviyesinde ¢alisanlarin alt gelir

seviyesinde calisanlara gore is tatmini seviyelerinin yiiksek oldugu belirlenmistir. Oneri
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olarak yoneticilerin ¢alisanlar1 basarili olmalar1 durumunda taktir etmeli ve
odullendirmelidir.

Karatas (2010) Ankara ilinde bulunan 13 6zel giivenlik sirketinde bulunan 408
calisanin Orgiitsel adalet algisi ile is tatmini diizeyi ve problem ¢6zme becerileri lizerinde
anket uygulanmis ve veriler analiz edilmistir. Caliganlara deger verilmesi gerektigi ve fazla
caligma siirelerinin azaltilmasi gerekliligi sonucuna ulasilmistir.

Ermis (2014) Tiirkiye iilkesinde bulunan 6zel ve vakif {iniversitelerinin Beden ve
Spor egitimi veren 161 akademisyen iizerinde oOrgiitsel adalet algis1 ile is tatmini diizeyi
bedirlenilmeye calisilmistir. Verilerin analizi neticesinde erkeklerin kadinlardan, evlilerin
bekarlardan, 56 yas listlinlin diiger yas gruplarindan, akademik unvanlar yiiksek olanlarin
unvani diisiik olanlara gore is tatmini seviyelerinin de yiiksek oldugu tespit edilmistir.

Keklik ve Us (2013) Samsun sehrinde 100 yatakli bir hastanede calisan 168 kisiden
100 tanesine ulasilarak, oOrgiitsel adalet algisi ile is tatmini diizeyi bedirlenilmeye
calisilmigtir. Bu kapsamda veri analizleri neticesinde iicret diizeyleri 2500 TL olan
caliganlarin is tatmin seviyelerinin 2500 TL’den az olanlara gore; hem i¢, hem dis, hem de
genel tatmin seviyelerinin yiiksek oldugu sonucuna ulagilmistir. Ayrica arastirma
neticesinde Orgiitsel adaletin is tatmini iizerinde etkili oldugu ve isletmelerde Orgiitsel
adaletin yoneticiler tarafindan saglanilmasi gerekliliginin dnemine vurgu yapilmistir.

Ozer ve Urtekin (2007) Hatay’in iskenderun ilgesinde bulunan Iskenderun Demir
Celik Fabrikasinda A.S. de bulan 670 beyaz yakali {izerinde arastirma yapilmistir. Yapilan
aragtirma neticesinde, adalet algis1 arttik¢a is tatmini artmaktadir dolayisiyla yoneticilerin
calisanlara kars1 saygi1 ve nezaket gostermeleri i tatmini artirmaktadir.

Yelboga (2012) otomotiv sektoriinde faaliyet gosteren bir isletmede 310 calisan
tizerinde Orgiitsel adalet ve is doyumu arasindaki iliski Ol¢lilmiis ve verilerin analizleri
neticesinde su sonuca ulasilmistir: Adalet algisi ile is doyumu arasindaki iliskinin orta
boyutta oldugu ve calisanlarin dagitim adalet algilarinin  kisiler aras1 adalet
algilamalarindan daha 6nemli oldugu ortaya konulmustur.

Gedik T., Akylz C.K. ve Canberk B. (2009) Diizce ilinde faaliyet gosteren 34 adet
orman ve orman iriinlerinin, dagitim pazarlama ve lretim alaninda faaliyet gosteren
isletme yoOneticilerine ve ¢alisanlarina, anket uygulanarak is tatmini diizeyleri dl¢lilmeye
calisilmigtir. Analizler neticesinde is gorenlerin {icretlerini zamaninda aldigi, emeklilik,
ulasim ve yemek ihtiyaglariin giderildigi, is tatminlerinin yiiksek oldugu sonucuna

ulasilmstir.
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Akkog, Caliskan ve Turung (2012) Ankara da yazilim sirketinde ¢alisan 348 kisi
lizerinde, oOrgiitlerde gelisim kiiltiirii ve algilanan Orgiitsel destegin is tatmini ve is
performansina etkisi arastirilmigtir.  Algilanan 6rgiitsel destegin is performansi, is tatmini
ve giiven ile iliskili oldugu ve is performansini, is tatminini ve giiveni artirdig1 sonucuna
ulagilmistir. Calisanlarin, is tatmini ev performansini artirabilmek igin yenilikgilige,
yaratilicilia ve katilima 6dnem verilemesi gerekliligi vurgulanmstir.

Kutanis R.O. ve Mesci Maummer (2010) 6rgiitsel adaletin ¢alisanlarin is tatminine
etkisini: Turizm alaninda egitim veren bir Yiiksek Ogretim Kurumunda 37 kisiye yonelik
arastirma ile belirlenilmeye ¢alisilmis. Arastirma neticesinde dagitimsal adalet ile digsal is
tatmini arasinda iligki oldugu dagitimsal adaletin is tatminini etkiledigi, dagitimsal ve
prosediir adaletinin de is tatminine etkisi oldugu belirlenmistir.

Ozer E. ve Giinliik M. (2010) 6rgiitsel adaletin muhasebecilerin is memnuniyeti ve
isten ayrilma egilimine etkisi hakkinda 240 adet calisana anket uygulanmis ve veriler
analiz edilerek sonuglar degerlendirilmistir. Prosediir adaleti arttik¢ca is memnuniyeti
artmakta ve isten ayrilmay1 azaltmaktadir. Is memnuniyeti artikca isten ayrilma istegi de
azalmaktadir sonucuna ulagilmistir.

Tagdan M. ve Tiryaki E (2008) 6zel ve devlet ilkdgretim okulu 6gretmenlerinin is
doyumu diizeylerinin karsilastirilmasi igin Trabzon ilinde bulunan 6 ozel, 6 devlete
okullarda, 151 6gretmene anket uygulanmistir. Anket sonuglarinda veriler analiz edilmistir.
Bu karsilastirma neticesinde 0zel okullarda ¢alisanlarinin i doyumlarinin, devlet
okullarinda ¢alisanlara gore yiiksek oldugu sonucuna ulasilmaistir.

Yavuz (2010) kamu ve 6zel sektdrde calisanlarin orgiitsel adalet algilarinda bir fark
olup olunmadig1 karsilastirma yontemi kullanilarak Ankara ilinde kamu ve 6zel sektor
calisanlarina katiliyla 534 adet anket uygulanmis ve ¢ikan sonugclar analiz edilmistir. Kamu
sektor calisanlarina baktigimizda 6zel sektor calisanlarima gore oOrgiitsel adalet algilar
diisiiktiir. iki sektorde de iicret diizeyi artikca is tatmini artmaktadir. Ozel sektdrde durumu
evli olanlarin, kamuda evli olanlara goére oOrgiitsel adalet algilarinin yiiksek oldugu
belirlenmistir.

Altinkurt Y. ve Yilmaz K. (2010) orta O6gretim kurumlarinin yoneticilerinin
degerlerine gore yonetim tarzlarinin 6gretmenler {lizerinde yaratmis oldugu orgiitsel adalet
algisin1 Kiitahya merkezde bulunan, orta 6gretimde gorev yapan 258 6gretmene anket

uygulanmis ve neticesinde ¢ikan sonuglar analiz edilmistir. En olumsuz goriise ait degerler
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yonetiminde meslek lisesi dgretmenleri oldugu ve kiiltiir dersi 6gretmeleri hem degerler
hem de oOrgiitsel adalet konusunda daha olumlu oldugu sonucuna ulagilmstir.

Cetin, Basim ve Karatas (2011) calisanlarin problem ¢6zme becerilerinde orgiitsel
adalet algis1 ve is tatmininin roliinii lgmek maksadiyla Ankara ve Istanbul da bulunan
sekiz saglik kurulusundaki 247 hemsire Tlizerinde gerceklestirilen bir arastirmadir.
Etkilesim adaleti arttikca calisanlarin kendilerine giivenin artti§i ve bununla birlikte
problem ¢ézme becerilerinin de yikseldigi goriilmektedir.

Yeniceri, Demirel ve Seckin (2009) orgiitsel adalet ile duygusal tiikenmislik
arasindaki iligkiyi 6l¢gmek maksadiyla imalat ve sanayi sektoriinde c¢alisan, Kayseri, Nigde
Konya illerinde bulunan 502 kisiye anket uygulanmis olup veriler analiz edilmistir.
Calisanlarin dagitim ve etkilesim adaletlerinde olumsuz olmasi tiikenmislik sendromunu
arttig1 tespit edilmistir.

Top (2012) hekim ve hemsirelerde orgiitsel baghlik, oOrgiitsel giiven ve is
doyumunu 6lgmek igin Istanbul da bulunan bes arastirma hastanesi (izerinde anket yontemi
uygulanarak veriler toplanip analiz edilmistir. Ankete, 304 hekim ve 254 hemgsire
katilmistir. Ankete katilan hekim olsun hemsire olsun orgiitsel giivenlerinin arttikca is
doyumlarinin artiklar: tespit edilmistir.

Yazicioglu (2009) konaklama isletmelerinde isgdrenlerin Grgiitsel giiven duygular
ile i3 tatmini ve isten ayrilma niyetleri lizerinde Ankara sehrinde bulunan dort ve bes
yildizli otellerin olusturdugu toplam da dokuz otelin katilimiyla 332 kisiye anket
uygulanmistir. Verilerin analizi sonucunda calisanlarin Orgiitsel giiven ve is tatmini
seviyelerinin yiiksek olmasi sonucunda isten ayrilma niyetlerinde azaldigi ve tam tersi
durumda ise isten ayrilma niyetlerinin arttig1 tespit edilmistir. Ayrica kidem yili arttikga
Orgiisel giiven duygusu artmakta ve kidem yiliyla birlikte isten ayrilma duygusu da
azalmaktadir.

Eginli A.T. (2009) calisanlarda is doyumunu belirlemek i¢in kamu ve 0&zel
hastaneler karsilastirilmas1 yapilmistir. Izmir ilinde bulunan ii¢ 6zel, iki kamu hastanesi
orneklem olarak se¢ilmis ve toplamda 370 kisiye anket uygulanmistir. Anket sonuglarinin
analizlerinin neticesinde, kamu hastanelerinde ¢alisanlarin 6zel hastane ¢alisanlarina gore
daha yiiksek is doyumuna sahip oldugu, ¢alisanlar iicretleri arttik¢a is doyumlarinda arttigi
ve is doyumunu etkileyen faktorlerin dncelik siralamasi da c¢alisanlar arasinda farkliliklar

arz etmektedir.
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Cihangir oglu, Sahin ve Naktiyok (2010) hekimlerin orgiitsel adalet algilar
tizerinde Tiirkiye’nin farkli bolgelerinde bulan toplamda otuz dokuz kamu hastanesi 900
hekim tizerinde kapsamli bir analiz yapilmistir. Veriler analizi neticesinde, orgiitsel adalet
algisinin bashekim ve yonetim pozisyonunda bulunan hekimlerde, klinikte hasta tedavisine
bakan hekimlere gore yiliksek oldugu ve yas yiikseldik¢e Orgiitsel adalet algilarinin alt yas
gruplarina gore daha yiiksek oldugu, sonucuna ulasilmistir.

Tanriverdi ve Pasaoglu (2014) doniisiimcti liderlik, orgiitsel adalet algis1 ve is
tatmini arasindaki iliskileri belirlemeye yonelik olarak Istanbul sehri Kartal ilgesinde
bulunan 2016 okul Oncesi 6gretmen Orneklem olarak kullanilmig ve yapilan anketlerin
sonucu analiz edilmistir. Orgiitsel adalet algis1 ve doniisiimcii liderligin is tatminini olumlu
yonde etkiledigi sonucuna ulasilmistir. Doniisiimcii liderlik algilarinin evlilerin bekarlara
gore, lisans mezunlarinin yiiksek lisans mezunlarina gore daha yiiksek oldugu ayrica 51
yas istii 6gretmenlerin is tatminlerinin diger alt yasta bulunan 6gretmenlere gére daha
yiiksek oldugu, lisans mezunu 6gretmenlerin yiiksek lisans mezunu Ogretmenlere gore
orgilitsel adalet algilarinin yiiksek oldugu sonucuna ulagilmistir.

Bagc1 (2013) calisanlarin orgiitsel adalet algilarinin orgiitsel bagliliklar iizerindeki
etkisini arastirmak tekstil sektoriinde maksadiyla Gaziantep, Istanbul, Izmir, Bursa Denizli
illerinde bulunan otuz bir isletmede 425 kisi lizerinde anket uygulanmis ve veriler analiz
edilmistir. Verilerin analizleri neticesinde ¢alisanlarin; dagitim adalet alginsinin, islemsel
adalet alginsin, kisisel adalet algininin yliksek olmasi durumunda ise isletmede, duygusal
gerceklesecek olan duygusal baglilik iizerinde pozitif bir etkisi vardir.

Dogan (2005) calisanlarin is tatminiyle iligkilendirilmis stres ve prosodiirel adalet
algilamalarin1 aragtirmak maksadiyla Gazi Hastanesinde 101 hemsire {izerinde arastirma
yapilmis ve veriler analiz edilmistir. Verilerin analizi neticesinde, stresin, prosediir
adaletin, rol karmasikligi, fiziksel yorgunluk, rol belirsizligi ve basarisizlik kaygisini is
tatminine lizerine etkisi vardir.

Altay (2009) calisanlarin tiikenmisligi ve is tatmini lizerinde bir arastirmak igin
Antakya ili ve Iskenderun ilgesinde bulunan en az iki yildizli otellerde ¢alisan 111 kisi
tizerinde anket uygulanmis ve verilerin analizi saglanmistir. Bulgular neticesinde meslekte
ilerleme imkanlarinin olmadigir ¢alisma ortamlarinda duyarsizlasma diizeyinin arttigi,
calisanlara verilen sorumlulugun azaldigi calisma ortamlarinda diisiik basarit hissi
yasanmaktadir. Is tatmini, diisiik kisisel basari, duygusal tilkenme ve duyarsizlasma

degiskenlerinin etkiledigini gdzlemlenmistir.
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Demirel (2013) mesleki stresin ig tatminine etkisini orgiitsel destegi aracilik rolii ile
belirlemek i¢in hakim ve savcilardan olusan 393 kisi lizerinde anket yontemiyle veriler
toplanarak analiz edilmistir. Orgiitsel destegin, is tatmini ve stres arasinda araci degisken
oldugu sonucuna ulasilmistir.

Sahin B. ve Tagkaya S. (2010) saglik calisanlarinin oOrgiitsel adalet algilarini
etkileyen faktorlerin yapisal esitlik modeliyle incelenmesi icin Adana ilinde faaliyet
gosteren kamu hastanelerinde 477 saglik calisani {lizerine anket diizenlenmis ve toplanan
veriler analizi edilmistir. Bu kapsamda oOrneklemde ki calisanlarin, oOrgiitsel adalet
algilarinin orta seviyede oldugu, egitim seviyesi yiiksekcikge orgiitsel adalet alginin arttig
buna sebep olarak da egitim seviyesinin yiikselmesiyle gelir seviyelerinde arttigi, calisan
personelin, nobet sayisi, baktig1 hasta sayis1 ve fazla ¢alisma gibi unsurlar s6z konusu
oldugu zaman orgiitsel adalet algilarinin geriledigi tespit edilmistir.

Ko¢ H. ve Yazicioglu (2011) yoneticilere duyulan giivenle is tatmini arasindaki
iligkileri incelemek i¢in kamu ve 6zel sektor kiyaslama gergeklestirilmis ve Ankara ilinde
bulunan 348 kamu sektorii, 356 6zel sektor calisana anket uygulanmistir. Calisanlara
verilen anketlere uygulanan analizler neticesinde, yoneticilere duyulan giiven egitim
seviyesi arttikca azalmakta, egitim seviyesi de yiikseldikce azalmaktadir. Yoneticilere
duyulan giiven ve is tatmini endeksi kamu sektoriinde fazla 6zel sektorde az oldugu tespit
edilmistir. Orneklemde calisanlarin yas1 diistiikce is tatminin arttigi gozlenmistir, yani
genglerin yaglhilara gore is tatminlerinin fazla oldugu goriilmiistiir. Kidem yili arttikga is
tatminin arttig1, kidem yili azaldik¢a is tatminin arttig1 goriilmiistiir. Calisanlarin
yoneticilere duydugu giiven neticesinde is tatmininin arttirdig: iliskisi belirtildiginde bu
iliski 6zel sektor calisanlarinda kamu sektor ¢alisanlarina gore daha yiiksek oldugu tespit
edilmistir.

Turung O, Tabak H., Sesen H ve Tiirky1lmaz A. (2010) ¢alisma hayatinda prosediir
adaleti is tatmini, is stresi ve isten ayrilma niyetini incelemek i¢in devlet iliniversitesinde
106 akademisyen iizerinde anket uygulanmis ve veriler analiz edilmistir. Prosediir
adaletinin yagam kalitesini, i tatminini, etkiledigi belirlenmistir. Ayn1 zamanda is stresinin
calisanlarin yasam kalitesini olumsuz etkiledigi ve calisma ortaminin kaliteli olmasi is
tatmini etkiledigi sonucuna ulagilmistir.

Iyigiin (2012) orgiitsel adalet kavrami nicel bir sekilde anlatarak kurumsal bir
yaklasim kapsaminda degerlendirmistir. Sonug itibariyle oOrgiitsel adalet kavramim

isletmenin devamli ve siirdiiriilebilirligi ve her seyden once gelecegini etkileyen kavram
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olarak goérmiistiir. Yoneticilerin ¢aligma hayatinda adaleti tahsis ederek is barigini ve bunun
sonucunda hem iilke hem de isletmenin refahini arttiracagi gézden kagirilmamalidir.
Calisanlarin  Orgiit igerisinde adaletin tahsis edilmesi durumunda, yoneticilere karsi
olumsuz tutum sergilemeleri ve yapilan islerde verimsizlik, isten ka¢gma vs. olumsuzluklara
etki etmektedir.

Cark¢1 H.I. ve Oksay A. (2004) orgiitsel yap1 ve meslek farkliliklarinin is tatminine
etkilerini arastirmak maksadiyla 410 hastane g¢aligsani iizerine anket yontemiyle bilgiler
toplanip analiz edilmistir. Arastirma hastanelerinde is tatmin yiiksek oldugu, brang
hastanelerinde ise yonetim tatminin oldugu, devlet hastanelerin de ¢alisan personelin ise
hem fiziksel kosullar hem de diger olumsuz sartlardan dolayi is tatminlerin diisiik oldugu
sonucuna ulagilmistir. Is tatmini en diisiik olan doktorlar oldugu, en yiiksek olan ise
hastane de bulunan laborant, rontgen teknisyeni vb. gibi branglarda ¢alisanlarin oldugu,
ikinci sirada ise hemsire/ebelerin oldugu goriilmiistiir. Erkek calisanlarin kadin ¢alisanlara
gore i tatminsizlik seviyelerinin yeksek oldugu ve hastanelerin ¢alisma sartlarinin, is
yiiklerinin fazlahigi veya azhigmin, fiziksel kosullarin, is giivencesi kaygisi olup
olmamasina gore de is tatmini diizeyinin olumlu ve olumsuz yonde etkilendigi sonucuna
ulastlmistir.

S6kmen A. ,Bilsel A.M. ve Erbil C. (2013) orgiitsel adaletin ¢alisanlarin moral ve
motivasyonu tizerindeki etkilerinin arastirilmasi i¢in bankacilik sektoriinde galisanlar 130
tizerinde anket uygulanmis ve veriler toplanarak analiz edilmistir. Sonug olarak, yapilan
regresyon analizinin sonucuna dayandirilarak oOrgiitsel adaletin moral ve motivasyon
tizerinde bir iligkisi oldugu, orgiit calisanlarinin orgiitsel adalet algilarinin yiiksel oldugunu
degerlendirdigi konularda moral ve motivasyonlarinin yiikseldigi, yoneticilerinin
calisanlarin sorun ve dertleriyle ilgilendiklerinde g¢alisan performansinin da paralelinde
pozitif yonlii olarak arttig1 goriilmiistiir.

Celen O., Teke A. ve Cihangiroglu N. (2013) Orgiitsel bagliligi is tatmini {izerinde
etkisi arastirmak icin Giilhane Askeri Tip Hastanesi ¢alisanlarinin 146°s1 iizerinde anket
yontemi uygulanarak veriler toplanmis ve SPSS programi iizerinde analizler
gergeklestirilmistir. Hemsgirelerde orglitsel baghigin is tatmini iizerinde etkisi oldugu,
duygusal ve normatif bagligin is tatmini tizerinde pozitif yonde bir etkisi oldugu sonucuna
ulastlmistir.

Ulker G. (2008) calisanlarin orgiitsel adalet algilarinin ydnetici ve orgiite giiveni

etkileyip etkilemedigini arastirmak icin, Abant Izzet Baysal Universitesi 109 idari
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personeline anket uygulanmis ve anketten toplanan veriler analiz edilmistir. Orgiitsel
giiven analizi Olgiilirken prosediir adaletin etkiledigi, etkilesim analizinin etkiledigi,
dagitim adaletinin etkilemedigi, prosediir/dagitim/etkilesim adaletlerinin igerisinde en ¢ok
etkisi olan etkilesim adaleti oldugu ve etkilesim adaleti en ¢ok yoneticiye duyulan
giivenden etkilendigi sonucuna ulagilmistir.

Icerli L. (2010) orgiitsel adalet kavrami kuramsal bir yaklasimla anlatilmaya
calistlmistir. Arastirma sonucunda, is goOrenlerin en biiylikk motive eden kaynaklarin
basinda emeklerinin karsiliklarini almaktir. Bu hak ve menfaatlerin dagitimi esnasinda adil
bir diizen igerisinde dagitilmasi ve is gorenlere deger veriler yonetime de katilimlarinin
saglanilmas1 gerekliligidir. Bahse konu hususlarin dagitimi1 esnasinda en 6nemli unsur
orglitsel adalettir. Ciinkii {icret olsun terfi olsun ya da disiplin islemlerinin hepsi adalet
cercevesinde hakkaniyet gozetilerek yapilmalidir ki is gorenin moral ve motivasyonu
artmal1 buda isletmeye biiyiik bir kazang olarak geri donmektedir.

Unalan D., Cetinkaya F., Ozyurt O., Kayabasi A., (2006) hastanede calisan
sekreterlerin is memnuiyetinin Sl¢iilmesi icin, Erciyes Universitesinde gorev yapan ve
farkli polikliniklerde bulanan 140 sekretere anket uygulanmistir. Netice itibariyle, hastane
ortaminda giivenlik tedbirlerinin yetersiz oldugu, is memnuiyet oranin %84,3 oldugu, is
gorenlerin yaris1 kurumsal bir deger inancina sahip oldugu, kurumun parcasi olmaktan
gurur duydugu, teknoloji altyapr kullanilarak bilgilendirme sisteminin yeterli oldugu, is
arkadaslariyla iyi iligki kuran sekreterlerin is memnuniyetlerin de yiiksek oldugu sonucuna

ulastlmistir.

3.2. Yabanci Yazin

Shann (1998) kentsel ortaokullarda 6gretmenler arasinda oOrgiitsel baglilik ve is
tatminini 6lgmek maksadiyla dort kentte bulunan 92 ortaokul 6gretmene anket uygulamis
ve verilerin analiz etmistir. Ogretmen is tatminin belirleyen unsurlarin basinda dgrenci ve
Ogretmen iliskisi oldugu bulgusuna ulasilmistir.

Ololube (2006) motivasyon ve is tatminin okul etigi tizerindeki etkilerini incelemek
icin Nijerya iilkesinde bulunan Ogretmenler {lizerinde arastirma yapilmistir. Arastirma
neticesinde lilkenin de ekonomik durumu gozetilerek is tatmini en ¢ok etkileyen hususlarin
basinda ticret ve egitim politikalariyla yan haklar1 almistir. Diger bir hususta i3 doyumu ve

motivasyonun ig performansini etkiledigi sonucuna ulasilmistir.
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Zainalipoura, Mirkamali¢, Akbar ve Finib (2010) orgiitsel adaletin is doyumuna
etkisini belirlemek i¢in okullarda yapmis oldugu ¢alismaya 120 6gretmen istirak etmis ve
toplanan verileri analiz etmistir. Analizler neticesinde orgiitsel adalet ile is tatmini arasinda
pozitif yonlii bir iligki oldugu, orgiitsel adalet alt basliklar1 (dagitim/prosediir/etkilesim) ile
is tatminini etkileyen oOrglitsel faktorlerden olan (terfi/iicret/) arasinda anlamli bir iliski
oldugu sonucuna ulasilmistir.

Ma ve MacMilan (1999) is kosullarinin is tatminine etkisini arastirmak i¢in 2202
ilkokul 6gretmeni tizerinde arastirma gergeklestirilmistir. Arastirmalar neticesinde, kadin
ogretmenlerin erkek 6gretmenlerden daha fazla is tatminine sahip oldugu, kidem siiresi
arttik¢a is tatminini diizeylerinin de ters orantili olarak azaldigi, ¢alisma sartlarinin da is
tatminine etkisi oldugu sonucuna ulasilmstir.

Mohammad (2011) 6rgitsel adaletin is tatmini algilama diizeylerini 6lgmek igin
Ogretmenler iizerinde bir arastirma gergeklestirilmistir. Arastirmaya konu kitlenin algi ile
tanimlamalarinin bagimsiz degiskenlerin (cinsiyet, yas, egitim, okul tiirii, maas ve okul
yeri) siddetini 6lgmeye calismaktadir. Verileri analizleri neticesinde okul yoneticilerinin
orglitsel adaletin bilincinin (¢alisma ortamindaki iliski, etkilesimsel adalet, dagitim ve
islemsel adalet) yiiksek oldugu, devlet liselerinde bulunan okul yoneticilerin orgiitsel
adalet ve i doyumu algilarinin yiiksek oldugu kanisina varilmistir.

Sunders ve Thornhill (2003) orgutsel adaletin yonetim (zerindeki degisimlere
giiven duygunsunu incelemektedir. Yapilan arastirma neticesinde dagitim adaletinin
calisanlarin giiven duygusu ve siliphecilik arasinda ¢ok fark olmadigi, gliven duygusunu
artiran davranislarin (etkilesim adaleti) adaletsiz davranis arasinda ayrim oldugu, prosediir
ve giiven adaleti arasinda iliskinin s6z konusu oldugu sonucuna ulasilmistir.

Alexander ve Ruderman (1987) dagitimsal ve prosediir adaletin, 6rgiitsel davranisa
etkisini arastirmasinin sonucunda; dagitimsal ve prosediir adaletin is tatmini iizerine etkisi
oldugu, orgiitsel degiskenleri tahmin etmede (yOnetime giiven, uyum/catisma, yonetici
degerlendirme vb.) kilavuz kaptan gorevi siirdiirdiigli sonucuna ulasilmis. Dagitimsal
adalet ile prosediirsel adaletinin hangisinin daha etkin oldugu belirlenememistir.

Aslam (2012) 6gretmenler {izerinde yapmis oldugu arastirmada; orgiitsel adaletin is
doyumu iizerine etkisi olup olmadigini belirlemeye ¢alismistir. Verilerin analizi
neticesinde oOrgiitsel adaletin i tatminine olumlu ydnde etkide bulundugu, Calisanlar,
yonetim tarafindan sunulan etkilesim, dagitim, islemsel ve islemsel adaletin, adil bir

sekilde gergeklestirilecegine inanirlarsa gelecekte sunulacak olan iicret, firsatlar is
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arkadaslar1 ve yoneticilerle alakali iligkiler, calisma programlari vb. konularda caligan
lehine olacag1 diisiincesi meydana gelmektedir. Calisanlar yapmis olduklari ¢aligmalara
neticesinde elde edecekleri faydanin yeterli ve anlamli olacagin1 degerlendiren ¢alisanlarin,
diger calisanlara gore is tatminlerinin yiiksek oldugu belirlenmistir. Bu kapsamda orgiitsel
adaletin is tatminine olumlu yonde etki ettigine Orgiitsel adaletin sonucunda is tatmini
oldugu bulgusu da kanitlanmastir.

Konovsky ve Cropanzano (1991) isletimsel adaletin ¢alisan performansi lizerinde
pozitif bir etki sagladig1 belirlenmis ve islemsel adaletin (yoneticiye giiven, baglilik, is
tatmini) c¢alisanin davraniglarina (performans ve isten ayrilma niyeti) etki ettigi
degerlendirmesi yer almistir. Ayrica dagitim adaletinin ¢alisan davranislarina etkisi olup
olmadig1 sonucuna ulagilamamaistir.

Ranjdoust ve Mirzaei (2012) orgiit saghiginin is tatminine etkisini belirlemek icin
159 ogretmen {lizerinde bir arastirma gergeklestirmistir. Arastirma sonucunda, Orgiit
sagliginin is tatminini etkiledigi sonucuna ulagilmistir.

Schappe (1998) yapmis oldugu ¢alismada biitiin adalet algilarinin is tatmini anlaml
bir sekilde etkiledigi ancak bu etkileme siddetinin en ¢ok oldugu adalet tiirlerinin islem ve
dagitim adaleti oldugu sonucu elde edilmistir.

Tye ve O’Brien (2002) o6gretmen {lizerinde is tatmini arastirmalart sonucunda;
Ogretmenler arasinda is tatmini konusunda farkliliklarin oldugu ve bu farklilar bireysel
faktorlerden (sosyo-ekonomik durum, cinsiyet, egitim diizeyi, yas, etnisite) kaynaklansa
da ogretmenlerin mesleklerine olan baglik diizeyiyle iliskisi oldugu da goz arda
edilmemelidir.

Fatimah, Amiraa ve Halim (2011) is doyumu ile orgiitsel vatandaslik ve orgiitsel
adalet arasindaki iligkileri incelemek i¢in Mazlezya iilkesi Selangor sehri bulunan 200 adet
lise 0gretmeni iizerinde bir arastirma gerceklestirilmistir. Arastirma neticesinde; Orglitsel
adalet ile is doyumu, Orgiitsel vatandaslik ile is doyumu arasinda anlamli bir iligkinin
mevcut oldugu belirlenmistir. Orgiitsel adaletin is tatmini arasindaki iliskiyi arac1 degisken
olarak, orgiitsel vatandaslik ile 6l¢gmek istenildiginde, orgiitsel adaletin is tatminine anlamli
ve pozitif yonlii etki ettigi sonucu belirlenmistir. Arastirmaya katilan 6gretmenlerde kidem
yili arttikga is doyumu ve &rgiitsel adalet algilarinin da arttigi belirlenmis. Islemselsel ve
dagitimsal adalet karsilastirilmasi neticesinde korelasyon orani en yiiksek islemsel adalette
oldugu ve orgiitsel adalet algilarinin 6gretmenlerin is tatminleri tizerinde ¢ok biiytik etkisi

oldugu sonucuna ulasilmstir.
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Colquitt (2001) orgiitsel adalet alginsi incelemek i¢in 183 calisan {lizerinde meta-
analitik yontem kullanilarak arastirma gergeklestirilmistir. Islemsel ve dagitim adaletinin is
gorenlerin orgiite bagliliklar: {izerine istatiksel bir anlamliliklarinin olduguna, bilgisel ve
kisiler aras1 adalet algilarin orgiitsel baglilik iizerine etkisinin az oldugu sonucuna

ulastlmistir.
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DORDUNCU BOLUM
OLCEKLER ve HIPOTEZLER

4. ORGUTSEL ADALETIN iS TATMININE ETKIiSINE YONELIK BiR
ARASTIRMA

4.1. Arastirmanin Konusu, Amaci ve Onemi

Calismanin bu boliimiinii 6zetlemek gerekirse, amaci metodu, orneklem ve
anakiitle, veri toplama yontemi, hipotezler, smirlar ve kisitlari, kullanilacak olan
istatistiksel yontemlerin neler oldugu belirtilmekte ve aragtirma amag ve hipotezler

istikametinde veriler analiz edilecektir.

4.2.1. Arastirmanin konusu

Arastirmamzin ise Mersin i1 ve Akdeniz Ilgcesinde bulan Mersin Serbest
Bolgesinde tekstil sektoriinde faaliyet gosteren, ii¢ adet hazir giyim (konfeksiyon)
isletmesinde bulunan, calisanlar iizerinde anket uygulanmistir. Anketlerin sonuglari
bilimsel yontemlerle 6lciilmiis olup, ¢alisanlarin is tatmini ve Orglitsel adalet algilart

Olciilmiistiir.

4.1.2. Arastirmanin amaci

Arastirma Tirkiye iilkesinde Mersin sehrinin Akdeniz ilgesinde bulunan Mersin
Serbest Bolgesinde tekstil sektoriinde faaliyet gdsteren ii¢ adet hazir giyim firmasinin
katilimiyla is¢i (mavi yaka) ve idari (beyaz yaka) personelin katilimiyla, orgiitsel adalet
algilarinin i tatminini arasindaki iliskiyi ortaya c¢ikarmayir amaglamistir. 429 calisan
tarafindan katilim saglanarak veriler 15181nda su sorulara cevap aranmstir:

1. Calisanlarin orgiitsel adalet algilar ile is tatmini arasinda bir iliski var midir?
2. Calisanlarin demografik 6zellikleri (yas, cinsiyet, medeni durum, hizmet siiresi vb.) ile
orgiitsel adalet algilar1 arasinda bir iligki var midir?

Calismamiza amacina genel hatlariyla baktigimizda is gérenlerin adalet algisinin is
tatminlerine etkisini ve bireysel Ozellikleri ile bir iligskisi olup olmadiginin cevabi

aranmistir.
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4.1.3. Arastirmanin 6nemi

Hizla gelisen diinya igerisinde, kiiresellesme ile birlikte artan rekabet ortami ve bu
ortamin sonucunda isletmeler, degisen kosullara ayak uydurabilme yetenegi ile ayakta
kalabilmektedir. Degisen kosullarin zorlulugu, dldiiriicti rekabet, kiiresel ve yerel anlamla
baskilar gibi faktorler insan kaynaklarinin 6nemini daha da artirmaktadir. Bu insan 6gesini
kaybeden sirketler, hem kaynaklar1 etkin ve verimli bir sekilde kullanamamakta hem de
kaynaklarin etkin ve verimli kullanamamasinda o6tiirii maliyetleri artirmakla ve bunun
sonucu olarak da rekabet giiclini kaybetmektedir.

Insan faktoriiniin, hayati énem arz etti§i bu ortamda; calisanlarin kendilerini
kurumlarina ait hissetmelerini ve kurum igerisinde dagitilacak olan ceza ve odiillerin adil
olmasi, karar alim siire¢lerine calisanlarin katilimlarmin saglanilarak is tatminlerinin
yiikseltilmesi saglanilmalidir.

Son yillarda hazir giyim (konfeksiyon) sektoriinde, kiiresel anlamda diinyada
yiikselen degerlerden bir tanesi haline gelen Cin, rekabetin daha da artmasini saglamstir.
Cin diisiik maliyetli insan giicii ve girdilerin ucuz olmasi nedeni ile rekabet giliclinii
artirmaktadir. Tamda bu baglamada Tiirkiye hazir giyim sektoriiniin yapmasi gereken en
onemli husus kalite standardini1 yiikseltmek ve hazir giyim sektoriinde kiiresel anlamda
marka degerini artirmaktir. Tabi bu hedeflere ulasilabilmesi i¢in insan faktoriine énem
vermek hayati 6neme sahip olmaktadir.

Is tatmini ve orgiitsel adalet algis1 konusunda, genellikle ¢alismalara iilke ¢apinda
bankacilik sektorii ve devlet kurumlarinda uygulanmig, bunun yaninda ise kiigiik ve orta
Olcekli isletmelere uygulanmamistir. Bu iki degisken arasindaki iligki tlizerinde fazla
miktarda akademik calisma yapilmayan, konfeksiyon sektoriinde uygulanmis olmasi ve
bunun sonucu olarak da degiskenler arasinda c¢ikacak sonuglarin, literatiire katki

saglayacagi degerlendirilmektedir.
4.2. Arastirmanin Modeli ve Hipotezler
Nicel bir aragtirma yontemi olarak anket uygulanmistir. Bu anketler hazir giyim

isletmeler elden iletilmis ve toplamda 450 adet anket dagitilmistir. Bu anketlerin 429 adeti

geri doniisii saglanilmis ve bu anketlerdeki verilen cevaplar SPSS (Statistical Package for
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Social Sciences) programina, IBM SPSS Statistics 22.0 siiriimii kullanilarak veriler
aktarilmigtir. Verilerin analizi yapilmasi esnasinda istatistiksel yontemler kullanilmigtir.
Orgiitsel adalet algis1 alt boyutlarindan olan dagitim adaleti (DA), prosediir adaleti
(PA), etkilesim (EA) ve is tatmini (IT), arasindaki iliskiyi, incelenmistir. Dogrulayici
faktor analizi uygulanmis olup sorularin faktor yiikleri belirtilmistir. Arastirmamizin

arastirma modeli Sekil 4.5’te sunulmustur.

PA

8

Sekil.4.5. Arastirmanin modeli
Arastirmamiz ait hipotezlerimizin siralamasi su sekildedir;
-H1: a. Calisanlarin dagitim adalet algis1 egitim seviyelerine gore farklilik gosterir.
b. Calisanlarin prosediir adalet algis1 egitim seviyelerine gore farklilik gosterir.
c. Caliganlarin etkilesim adalet algis1 egitim seviyelerine gore farklilik gosterir.
-H2: a. Calisanlarin dagitim adalet algis1 yasa gore farklilik gosterir.
b. Calisanlarin prosediir adalet algis1 yasa gore farklilik gosterir.
c. Calisanlarin etkilesim adalet algis1 yasa gore farklilik gosterir.
-H3: a. Calisanlarin dagitim adalet algisi cinsiyetlerine gore farklik gosterir.
b. Calisanlarin prosediir adalet algis1 cinsiyetlerine gore farklilik gosterir.

c. Calisanlarin etkilesim adalet algisi cinsiyetlerine gore farklilik gosterir.
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-H4: a. Calisanlarin dagitim adalet algis1 ¢alisma stirelerine gore farklik gosterir.

b. Calisanlarin prosediir adalet algisi1 ¢caligma siirelerine gore farklik gosterir.

c. Calisanlarin etkilesim adalet algisi ¢alisma siirelerine gore farklik gosterir.
-H5: a. Calisanlarin dagitim adalet algis1t medeni haline gore farklik gosterir.

b. Calisanlarin prosediir adalet algis1t medeni haline gore farklik gosterir.

c. Caligsanlarin etkilesim adalet algis1 medeni haline gore farklik gosterir.
-H6:  Calisanlarin dagitim adalet algis1 i tatminlerini pozitif ve anlamli olarak etkiler
-H7: Calisanlarin prosediir adalet algisi is tatminlerini pozitif ve anlamli olarak etkiler.

-H8: Calisanlarin etkilesim adalet algis1 is tatminlerini pozitif ve anlamli olarak etkiler

4.3. Arastirmanin Sinirlar:

Aragtirmamiz Orgiitsel adalet alginsin is tatminine etkisini, Orgitsel adalet alt
boyutlariyla (DA, PA, EA) seklinde agiklamaya calistik. Ancak degiskenlere iki degiskenle
siirli tutulmus ve ara degisken uygulanmamistir. Bahse konu arastirma orgiitsel adalet
algis1 ve is tatmini arasinda kalmistir.

Arastirmamizin Orneklemi Mersin ilinde bulunan Mersin Serbest Bolgesi’ndeki
bircok hazir giyim isletmesi olmasina ragmen, ii¢ isletme {izerine sinirlanilmistir.
Arastirmaya katilan bazi igletmelerin baska sehirlerde de subelerinin olmasi, zaman ve para

kisitlamalardan 6tiirti 6rnekleme katilimi saglanilamamaistir.

4.4. Arastirmanin Yonetimi

Anketler toplandiktan sonra veriler, SPSS (Statistical Package for Social Sciences)
programina, IBM SPSS Statistics 22.0 siirlimii kullanilarak aktarilmigtir. Calismamiza
verilerin analizinde ek olarak MS Excel programinda kullanilmistir. Degerlendirme
yapilmasit esnasinda tamamlayici metotlarda (Standart sapma, Frekans, Ortalama)
kullanilmistir.

Anket sorularina giivenilirlik analizi ile frekans analizi uygulanmistir. Demografik

Ozelliklerle ilgili analiz ve cizelgeler olusturulmustur. Demografik 6zelliklerin, orgiitsel
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adalet algilarinin alt boyutlarin her birine etkileri 6l¢iilmiistlir. Ayrica Orgiitsel adalet
algisinin her birinin (dagitim, prosediir, etkilesim adaleti) alt boyutlarnin her birinin, is
tatminine etkileri Ol¢iilmistiir. Hipotezlerin smanmasi esnasinda kullanilan testler; t-
testlerinden olan, one way anova, independent sample uygulanmistir. Ayrica frekans,

korelasyon, regresyon analizleri uygulanmistir.

4.4.1. Evren ve 6rneklem

Calismamiza amacina baktigimizda Mersin Ilinde bulunan, Mersin Serbest
Bolgesinde faaliyet gosteren, {i¢ adet hazir giyim firmasi ¢alisanlaridir. Anketler bizzat
firmalara gidilerek isletmeler elden teslim edilmis ve goniilliik esas1 ¢ergcevesinde katilimin
saglanilmas1 uygulanmistir. Ug hazir giyim isletmesine toplamda 450 adet anket teslim
edilmis ve ankete katilmak istemeyenler veya anketi eksik dolduran olmus ve sonug olarak

anketi tam ve eksiksiz olarak 429 kisi doldurmustur.

4.4.2. Demografik 6zelliklere ait bulgular

Ankete katilan 429 isgorenlerin 18-25 yas arasi: 88’1 (%20.5), 26-35 yas arast:
309°u (%72), 36-45 yas arast: 29°u (%6.8), 46-55 yas arast: 3’e (%7) tekamiil etmektedir.
Kadin erkek oranlarina bakarsak, 265’1 (%61.8) kadin; 164’1 (%38.2) erkektir. Medeni
durumlart ise 221’1 (%51.5) evli; 208’1 (48,5) bekardir. Egitim durumu ise 243’0 (%56.6)
ilkdgretim; 142’1 (%33.1) lise; 41’1 (%9.6) lisans; 1’1 (%2) doktora mezunudur. Calisma
siresine ise, 0-5 yil 218 kisi (%50.08), 6-10 y1l 156 kisi (%36.4), 11-15 yil 24 kisi
(%12.6), 16-20 y1l 1 kisi (%2) olarak isletmede ¢aligsma siiresine sahiptir.
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Sekil 4.6. Demografik 6zellik belirten pasta grafik
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Sekil 4.7. Demografik 6zellik belirten cinsiyet siitun grafik

B medeni durum evli

B medeni durum bekar

Sekil 4.8. Demografik 6zellik medeni duruma ait pasta grafik
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Sekil 4.9. Demografik ozellik egitim diizeyi bilgileri

B Kurum hizmet siresi 0-5
B Kurum hizmet siresi 6-10
= Kurum hizmet siresi 11-15

B Kurum hizmet slresi 16-20

Sekil 4.10. Demografik 6zellikler ¢calisma siiresi

4.4.3. Veri toplamasi

Arastirma konusu olan Mersin 11 ve Akdeniz Ilcesinde bulan Mersin Serbest
Bolgesinde tekstil sektoriinde faaliyet gosteren, lic adet hazir giyim (konfeksiyon)
isletmesinde bulunan, calisanlar {izerinde 2017 yilinda anket uygulanarak veriler
toplanmistir. 450 adet anket dagitilmistir. Bu anketlerin 429 adeti geri doniisii saglanilmis
ve anket geri doniis oran1 %95 olmustur. Arastirmaya katilan ¢alisanlardan toplanan veriler

gizlilik prensibi kapsaminda degerlendirme yapilarak verilerin muhafazasi yapilmistir.
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Anketi inceledigimizde ise hemen karsimiza ¢ikan ilk boliimde, demografik sorular
(egitim, yas, cinsiyet, calisma siiresi, medeni hali ve ¢alistiginiz kurum) belirtilmektedir.
Ikinci boliimde ise; toplamda 25 soru karsimizda ¢ikmakta bunun ilk 5 sorusu is tatmini
Olcegi son 20 soru ise; Orglitsel adalet 6lgedi yer almaktadir.

Verilerin toplanmasi1 maksadiyla anket yontemi uygulanmistir. Anketlerde besli
likert Olcegi kullanilmis olup, ankete katilanlarin algilarint 6lgiilebilmesi igin, farkl
boyutlardaki diistincelerin Olglilmesi amaclanmistir. Likert 6lgegine baktigimizda nicel
arastirma yontemlerinde en uygun ve en ¢ok kullanilan yontemlerden biri olarak karsimiza
cikmaktadir. Burada maksat 6nceden olusturulan bir ¢ergeve igerisinde ankete katilanlarin
kaginin buna uyup uymadigini belirlenmesi agamasidir. Verilerin toplanmasi maksadiyla
asagida belirtilen formlarda, Orgiit igerisinde genel is tatmini belirlemek i¢in Arnnett
(1999) ve Judge (2009) tarafindan gelistirilmistir. Orgiitsel adalet dlgegine baktigimiz
zaman ise, Nief ve Moorman (1993) tarafindan gelistirilmis ve gecerleme c¢aligmasi

yapilmis 6l¢ek kullanilmastir.

4.4.3.1. Faktor analizi

Birbiriyle iligkisi oldugu diigiiniilen birden fazla degiskenin azaltilarak anlamli bir
biitlin olmasinin, istatistiksel olarak saglanilmasidir. 429 Kisiden elde edilen veriler
dogrultusunda faktér analizine uygunlugunu saglanip saglanilmadigini ulagsmak
maksadiyla Kaiser Meyer Olkin (KMO) ve Barlett degerleri incelenmistir. Analizle
sonucunda faktdr analizine uygun olmasi i¢in KMO degerinin minimum 0.60 olmas1 ve
Barlett testinin anlamliliginin olusmasi gerekmektedir (Tabachnick ve Fidell, 2007).

Faktor analizinde dikkat edilmesi gereken hususlardan bir tanesi KMO ve Barlett testi
uygukanirken, KMO degerinin 1’e yakin olmasi ve Barlett testinde ise p<0.05 ‘den kiigiik
olmasi anlamlilik diizeyini belirtir. Bu degerler elde edildikten sonra 6lgegin alt boyutlarin

belirlemek maksadiyla faktor analizi gergeklestirilir.

0.00<0<0.40 ise dlgek gilivenilir degildir.
0.40<0<0.60 ise olcek diisiik giivenilirliktedir.
0.60<0<0.80 ise Olgek oldukea giivenilirdir.

0.80<a<1.00 ise olgek ylksek derece guvenilir bir 6lcektir.
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4.4.3.2. Orgutsel adalet Gl¢egi

Orgiitsel adalet algisina dlgmeye yonelik olan orgiitsel adalet dlgegine baktigimiz
zaman, 20 sorudan olusmakta ve dagitim adaleti, prosediir adaleti ve etkilesim adaleti
olmak {izere li¢ boyuttan olusmaktadir. Karaeminogullar1 2006 tarafindan Tiirkgeye
uyarlanarak besli likert 6l¢egi kullanilmistir.

Olgiim giivenilirligini tanmimlamak gerekirse; degiskem icersinde yer alan sorular
arasinda ortalama bir iligki baz alip baska bir tanimla O6l¢iimiin ig¢sel tutarliligini
belirtmektedir (Kitap¢i, 2013). Diger bir giivenilirlik kisaslarindan olan Crombach alfa
katsayis1 deger olarak 1’ e ne kadar yakin ise Olcekte ¢ok daha giivenilir anlam
tagimaktadir (Demirel 2013).

Niehoff ve Moorman calismalar1 neticesinde olusturulan 6lgekte Orgiitsel adaletin
tiim boyutlarina baktigimiz zaman giivenilirligi sirastyla Cronbach alfa: dagitim adalet 91,
prosediir adaleti 85 ve etkilesim adaleti 92 oldugu ifade edilmistir (Caliskan,2015:127). Bu
Olcegi Yiriir (2008) sanayi sektoriinde, Soyiik (2007) saglik sektoriinde, Giinaydin (2001)
tekstil sektoriinde yapmis oldugu alan ¢alismalarinda kullanmistir. Bu caligmalarin genel
sonucu olarak dlgegin biitiin alt boyutlarinin igerik olarak birbirine kapsadigir ve faktor
analizlerinin sonuglar1 da gozlemlendigi gibi biitlin alt boyutlarin birbiriyle paralel yonlii
oldugu tespit edilmistir. Bizim test sonucumuza gore orglitsel adaletin al ii¢ alt boyutuna

iliskin alfa degerleri SPSS analizleri neticeleri sunulmustur.

Cizelge 4.1. Orgiitsel adalet algisinin alt boyutlarinin ait alfa degerleri

Olgek ve Alt Boyutlar Cronbach Alfa
Dagitim Adaleti 0.902
Prosediir Adaleti 0.948
Etkilesim Adaleti 0.954

Orgiitsel adalet olgeginin alt boyutundan olan dagitim adaletini Slgedin
ifadelerinde, c¢alisma programimin, Tcretin, is yiikiiniin, dagitilan odiillerin ve
sorumluluklarinin adil olup olmadig1 sorgulanmaktadir. Ikinci alt boyutu olan prosediir

adaletinde isle ilgili karar verme, karar verme siirecinde astlarin dinlenilmesi, karar verme
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stirecinde istisare yapilip yapilmadigi, karar agiklamada ek bilgi saglayip saglamadigi,
calisanlara karar verilme sonucunda olusacak etkiyi tiim ¢alisanlara uygular ve ¢alisanlarin
kararlara itiraz veya onaylama haklar1 olup olmadig1 sorgulanmaktadir. Son alt boyut olan
etkilesim adaletinde, karar verme siireclerinde astlar1 nazik olup olunmadigi, karar
stireclerinde kisisel ihtiyaclarin karsilanip karsilanmadigi, yoneticilerin astlarina karsi
samimi olup olmadigi, haklarin korunup korunmadigi, karar uygulamalarinda katilimin
saglanip saglanilmadigi, karar verme sebeplerin aciklanmasi, karar verme siirecinde
mantikli izahlarin sunulmasi ve kararlarin agikg¢a anlatilmasi.

Orgutsel adalet 6lcegi 20 sorudan olusmakta, 3 boyuttan ifade edilmektedir. Bunlar
sirasiyla; dagitim adaleti prosediir adaleti ve etkilesim adaletidir. Orgiitsel adalet algist
Olceginin cronbach alfa degeri a = 0.978 bulunmustur. KMO ve Barlett testi sonucu

(Cizelge 4.2) belirtilmistir.

Cizelge 4.2. Orgiitsel adalet algis1 6lcegi ve barlett kiiresellik testi

Orneklemin yeterliligine iliskin KMO &lcegi 0.890
Approx Chi- Square 15888.744
Barlett’s Kuresellik Testi | Df 190
Sig .000

Yukaridaki ¢izelgede belirtilen KMO degeri 0.890 olarak bulunmustur. Orgiitsel
adalet algis1 icin Barlett testi sonucu 15888.744 ( sig :0.000 p<0.001) olarak
bulunmustur.Yani Cizelge 4.2 da belirtilen degerler faktor analizi yapabilmemizi uygun
kilmaktadir.

Orgutsel adalet algisinin analizi esnasinda temel bilesenler analiziyle smanmistir.
Olgegin icersinde bulunan faktdrler smanmasi icin Varimax dik déndiirme teknigi
kullanilmistir. Faktor yiikii alt sinir olarak 0.40 degeri alinmis.Sorularin faktorlere gore

dagilimi faktor yiik degeri Cizelge 4.3’ de verilmistir.
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Cizelge 4.3. Orgiitsel adalet dlcegi faktor yiikleri

Orgiitsel Adalet Algisi 6lgegi sorular

Dagitim

Adaleti

Prosedir
Adaleti

Etkilesim
Adaleti

Calisma programimin adil oldugunu diistiniiyorum.

0.938

Aldigim ticretin adil oldugunu disiiniiyorum.

0.937

Is yiikiimiin adil oldugunu diisiiniiyorum. .

0.932

Dagitilan ddiillerin (maddi ve manevi) adil oldugunu
diistiniiyorum.

0.915

Is sorumluluklarimin adil oldugunu diisiiniiyorum.

0.907

11 / sube miidiiriim, isimle ilgili kararlar1 verirken
tarafsizdir.

0.92

Isle ilgili kararlar1 vermeden dnce tiim calisanlarin
tereddutlerini dinler.

0.893

Isle ilgili kararlari vermek igin konuyla ilgili tim
bilgileri toplar.

0.882

11 / sube miidiiriim, verilen kararlar1 aciklamak icin
gerektiginde ek bilgi saglar.

0.882

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

0.860

Calisanlarin, 11 / sube miidiirii tarafindan verilen kararlar:
itiraz etme ya da onaylama haklar1 vardir.

0.855

Isle ilgili kararlar1 verirken bana kars1 ilgili ve naziktir.

0.836

Isimle ilgili bir karar verirken bana karsi saygili ve
ozenlidir.

0.829

Il / sube miidiiriim isimle ilgili kararlar1 verirken benim
kisisel ihtiyaglarima duyarlidir.

0.827

Isimle ilgili kararlar1 verirken bana samimi bir sekilde
yaklagir.

0.820

Isimle ilgili konularda bir calisan olarak benim
haklarima 6nem verir.

0.820

Isimle ilgili kararlarin uygulamalarini benimle konusur.

0.820

Isimle ilgili kararlarin verilme sebeplerini agiklar.

0.797

Isimle ilgili kararlar verirken mantikli izahatlar yapar.

0.641

Isimle ilgili verilen kararlar1 acikca anlatir.

0.683

Ekstrasyon metodu: Temel Bilesenler Analizi

Rotasyon metodu : Kaiser Normalizasyon ile Varimaks/

Aciklanan toplam varyans :% 85.560




Cizelge 4.3 de yer alan en kiigiik deger olan faktor yiikii, orgiitsel adalet 6l¢egi igin
0.641 oldugu gozlenmekte olup, bu durum genel anlamda 6lgegin biitiinliik teskil ettigini
gostermektedir. Yapmis oldugumuz faktor analizinde, agiklanan toplam varyans degerinin
%85.560 ve KMO 0.890 degeri olarak dl¢iilmiis bu oranlar 6lgegi faktor yapisinin giiclinii
Olcek yuksek derece guvenilir bir 6lgek oldugu sonucuna ulagilmigtir. Birden ¢ok faktorlii
desenlerde aciklanan varyansin 0.80< a< 1.00 degerleri arasinda olmas1 olgegin yliksek
katsayisinda oldugu anlamina gelmektedir. Analiz sonucunda Orgiitsel adalet 6lgeginin
aciklanan toplam varyans oraninin %85.560 olarak tespit edilmis bu oran yeterli olarak

kabul edilmektedir.

4.4.3.3. Is tatmini olcegi

Is tatminini 6lgmeye yonelik olarak Arnett (1999) ve Judge (2009) tarafindan
gelistirilmis olan bes adet sorudan olusan 6lgek kullanilmistir. Sorulara baktigimiz zaman
sirastyla; isimden tatmin oldugumu hissediyorum, isimden heyecan duyuyorum, isimi
yaparken giin hi¢ bitmeyecekmis gibi geliyor, bu kurumda uzun siire calisacagimi
diistiniiyorum, isimde kendimi mutlu hissediyorum seklinde ifade edilmektedir. Sorulara
cevaba baktigimiz zaman besli likert Olcegi cergevesinde hazirlanmis ve cevaplar;
kesinlikle katilmam, katilmam, kararsizim, katilirim, kesinlikle katilirnm olarak ifade
edilmistir (Calisgkan ve Hazir, 2012:60). Cronbahch alfa degeri ise 0.934 olarak
bulunmustur. Olgegimizde ifade edilen sorular anlasilir oldugundan ve hazir giyim
sektoriinde ¢alisan egitim diizeylerine uygun olacagi degerlendirilmistir. Sonu¢ olarak da
ankete katilanlar sikilmadan cevap verdikleri gozlenmis ve bu cercevede saglikli bir
katilim saglanilabilmistir.

429 Kisiden elde edilen veriler dogrultusunda faktér analizine uygunlugunu
saglanip saglanilmadigin1 ulagmak maksadiyla Kaiser Meyer Olkin (KMO) ve Barlett
degerleri incelenmistir. Analizle sonucunda faktoér analizine uygun olmast i¢in KMO
degerinin minimum 0.60 olmas1 ve Barlett testinin anlamliliginin olusmasi gerekmektedir
(Tabachnick ve Fidell, 2007). Arastirma verilerinin analizleri neticesinde is tatmini 6l¢egi
icin elde elde edilen Kaiser Meyer Olkin ve Barlett testi sonucu Cizelge 4.4 de

belirtilmistir.
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Cizelge 4.4. Is tatmini algis1 6lcegi ve barlett kiiresellik testi

Orneklemin yeterliligine iliskin KMO &lcegi 0.817
Approx Chi- Square 2163.364
Barlett’s Kuresellik Testi | Df 10
Sig .000

Analizler neticesinde, is tatmini algis1 6l¢egi icin KMO degeri 0.817 ve Barlett testi
sonucu 2163.364 (sig 0.00 p<0.01) olarak bulunmustur. Cizelge 4.4’de belirtilen degerler
faktor analizinin yapilabilirligini gostermektedir.

Is tatmini algisinin analizi esnasinda temel bilesenler analiziyle stnanmustir. Olgegin
icersinde bulunan faktorler sinanmasi i¢in Varimax dik dondiirme teknigi kullanilmistir.
Faktor yiikii alt sinir olarak 0.40 degeri alinmis.

Sorularn faktorlere gore dagilimi faktor yiik degeri (Cizelge 4.5) verilmistir.

Cizelge 4.5. Is tatmini 6lcegi faktor yiikleri

Is Tatmini Algis1 8lgegi sorulart

Isimden tatmin oldugumu hissediyorum. 0.955

Isimden heyecan duyuyorum 0.908

Isimi yaparken, giin hi¢ bitmeyecekmis gibi | 0.904

geliyor

Bu kurumda uzun siire ¢alisacagimi 0.895
diistinliyorum

Isimde kendimi mutlu hissediyorum 0.788

Ekstrasyon Metodu: Temel Bilesenler Analizi
Rotasyon Metodu : Kaiser Normalizasyon ile Varimaks
Aciklanan Toplam Varyans :% 79.514
Cizelge 4.5 de yer alan en kiigiik deger olan faktor yiikii, is tatmini 6lgegi i¢in 0.788

oldugu gozlenmekte olup, bu durum genel anlamda Olg¢egin biitiinliik teskil ettigini

gostermektedir. Yapmis oldugumuz faktor analizinde, aciklanan toplam varyans degerinin
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%79.514 ve KMO 0.817 degeri olarak 6l¢iilmiis bu oranlar 6lgegi faktdr yapisinin giiclinii
Olcek yliksek derece giivenilir bir 6lgek oldugu sonucuna ulasilmistir. Birden ¢ok faktorlii
desenlerde aciklanan varyansin 0.60< o< 0.80 degerleri arasinda olmasi 6l¢egin olduk¢a
giivenilirlik katsayisinda oldugu anlamina gelmektedir. Analiz sonucunda orgiitsel adalet
6l¢eginin agiklanan toplam varyans oranmin %79.514 olarak tespit edilmis bu oran yeterli

olarak kabul edilmektedir.

4.5. Arastirmanin Bulgulari

4.5.1. Demografik gruplardaki farkhliklar

4.5.1.1. Orglitsel adalet algisinin ve alt boyutlarinin egitim

seviyelerine gore dagilim (anova testi)

-H1: a. Calisanlarin dagitim adalet algis1 egitim seviyelerine gore farklilik gosterir.
b. Calisanlarin prosediir adalet algis1 egitim seviyelerine gore farklilik gosterir.

C. Caliganlarin etkilesim adalet algis1 egitim seviyelerine gore farklilik gosterir.

Yukarida belirtilen hipotezler orgiitsel adalet algis1 belirlemek i¢in kullanilan alt
boyutlarindan olan dagitim, prosediir ve etkilesim adaletinin egitim diizeyleri ile
aralarindaki iliskiyi belirlenmek i¢in kullanilmistir. Bu iligkinin belirlenmesi icin ANOVA

testi uygulanmis ve bulgular (Cizelge 4.6) sunulmustur.
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Cizelge 4.6. Orgtsel adalet algisimin ve alt boyutlarinin egitim diizeylerinin

anova testine gore dagilim

Grup N Ort Ss. F P
[kogretim 243 3,1119 0,86089
Lise 142 3,8775 0,60908
Dagitim _ 0.000
_ Lisans 41 4,3659 0,39218 39,922 '
Adaleti
Y.lisans 2 4,5000 0,42426
Doktora 1 3,8000 -
[kogretim 243 2,8594 0,79383
Lise 142 3,8955 0,67740
Prosedir i 0.000
Lisans 41 4,4309 0,27125 72,911 d
Adaleti
Y .lisans 2 4,5000 0,23570
Doktora 1 3,8333 -
[k gretim 243 3,0334 0,70624
Lise 142 3,9734 0,68989
Etkilesim i 0.000
Lisans 41 4,4309 0,27910 68,096 '
Adalaeti
Y.lisans 2 4,5556 0,15713
Doktora 1 4,0000 -

Yukarida ¢izelgeye baktigimizda arastirmaya katilanlarin, Dagitim, Prosediir ve

Etkilesim adaletlerinin egitim seviyelerine gore farklilik gdosterip gostermedigini

belirlemek maksadiyla hipotezler kurulmustur. Dagitim, Prosediir ve Etkilesim adaleti

egitim diizeylerine gore farklilik gostermektedir. Cilinkii Dagitim, Prosediir ve Etkilesim

adaletinin anlamlilik oran1 orana (Sig.) degeri, 0.000 ve (p<0.05) oldugundan dolay1 her

iic hipotezimizde kabul edilmektedir. Orgiitsel adalet algisinin alt boyutu olan her ii¢ alt

buyotta da dagitim, prosediir ve etkilesim adalet algisinin, egitim durumu yiiksek lisans

olanlarin diger egitim diizeylerinde olanlara gére daha yiliksek oldugu belirlenmistir.
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Cizelge 4.7. Hipotezlerin kabul red durumu

Hipotezler Kabul/Red
Calisanlarin  dagitim adalet algist egitim seviyelerine gore farklilik Kabul
gosterir.
Calisanlarin  prosedir adalet algisi egitim seviyelerine gore farklilik Kabul
gosterir.
Calisanlarin etkilesim adalet algist egitim seviyelerine gore farklilik Kabul

gosterir.

(anova testi)

-H2: a. Calisanlarin dagitim adalet algis1 yasa gore farklilik gosterir.

b. Calisanlarin prosedir adalet algisi yasa gore farklilik gosterir.

c. Calisanlarin etkilesim adalet algis1 yasa gore farklilik gosterir.

4.5.1.2. Orgutsel adalet algisinin ve alt boyutlarinin yasa gore dagihm

Yukarida belirtilen hipotezler orgiitsel adalet algis1 belirlemek i¢in kullanilan alt

boyutlarindan olan dagitim, prosediir ve etkilesim adaletinin yasa gore

karsilastirma

yapilmustir.. Bu iligkinin belirlenmesi icin ANOVA testi uygulanmis ve bulgular (Cizelge

4.8) sunulmustur

Cizelge 4.8. Orgltsel adalet algisinin ve alt boyutlarinin yasa gore anova testi dagilim

Grup N Ort Ss. F P
18-25 88 3,5682 0,22871
26-35 309 3,3735 0,95029
Dagitim 36-45 29 4,4276 0,62042
Adgaleti 46-55 3 4,6000 | 0,34641 630 | OO
56-60 - - -
61 Usti - - -
18-25 88 3,0492 | 0,48289
26-35 309 3,3441 | 0,98431
Prosedr 36-45 29 4,3793 | 0,58060 18.730 0,000
Adaleti 46-55 3 46111 | 0,25459
56-60 - - -
61 Usti - - -
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18-25 88 2,9886 | 0,39004
26-35 309 3,5315 | 0,89201
Etkilesim 36-45 29 4,4253 | 0,38268 27633 0,000
Adalaeti 46-55 3 45185 | 0,12830
56-60 - - -
61 Usti - - -

Yukarida ¢izelgeye baktigimizda arastirmaya katilanlarin, Dagitim, Prosediir ve
Etkilesim yasa gore farklilik gosterip gostermedigini belirlemek maksadiyla hipotezler
kurulmustur. Cizelge 4.8’e baktigimizda her ii¢ adalet algilarinin Sig degerlerinin 0,00
oldugu yant (p<0.05) oldugundan calisanlarin Dagitim Prosediir ve Etkilesim adalet
algilar1 yasa gore farklilik gosterir hipotezleri kabul edilmistir. Orgiitsel adalet algisinin alt
boyutu olan her {i¢ alt buyotta da dagitim, prosediir ve etkilesim adalet algisinin, 46-55

yas diizeyinin diger yas kategorilerine gore daha yiiksek oldugu belirlenmistir.

Cizelge 4.9. Hipotezlerin kabul red durumu

Hipotezler Kabul/Red
Calisanlarin dagitim adalet algis1 yasa gore farklilik gosterir. Kabul
Calisanlarin prosediir adalet algis1 yasa gore farklilik gosterir. Kabul
Calisanlarin etkilesim adalet algisi1 yasa gore farklilik gosterir. Kabul

4.5.1.3. Orgitsel adalet algisinin ve alt boyutlarinin cinsiyetlerine gore

dagilhimi (t-testi)

-H3: a. Calisanlarin dagitim adalet algisi cinsiyetlerine gore farklik gosterir.

b. Calisanlarin prosediir adalet algis1 cinsiyetlerine gore farklilik gosterir.

c. Calisanlarin etkilesim adalet algisi cinsiyetlerine gore farklilik gosterir.

Yukarida belirtilen hipotezlerde orgiitsel adalet alt boyutlarindan olan dagitim,
prosediir ve etkilesim adalet algilarinin cinsiyete gore farklilik gdsterip gostermedigini

belirlemek i¢in t testi yapilmistir ve sonuglari (Cizelge 4.10) belirtilmektedir.
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Cizelge 4.10. Orgutsel adalet algisimin ve alt boyutlarinin cinsiyetlerine gore t testi

dagilim
Grup N Ort Ss. t P

Dagitim Kadin 265 3,4740 0,61172 10,580 0,562
Adaleti Erkek 164 3,5244 1,18421

Prosedur Kadin 265 32862 | 071670 | 2165 0,031
Adaleti Erkek 164 3,4858 1,19308

Etkilesim Kadin 265 3,3832 0,74446 3241 0,001
Adalaeti Erkek 164 3,6558 0,99008

Cizelge 4.10’u inceledigimizde Arastirmaya katilan ¢alisanlarin 6rgiitsel adalet alt
boyutlarindan olan dagitim adalet algisinin 6l¢iim sonucuna gore Sig. degeri 0,562 oldugu
yani (p>0,05) anlamli bir degisim gostermemektedir yani hipotez red edilmistir.
Calisanlarin orgiitsel adalet alt boyutu olan prosediir adalet algisinin cinsiyete gore 6l¢iim
sonucuna gore Sig. Degeri 0,031 oldugu yani (p<0,05) ¢alisanlarin prosedir adalet algisi
cinsiyete gore anlamli bir degisim gostermektedir yani hipotez kabul edilmistir. Cinsiyete
gore erklerin prosediir adalet algisinin kadinlardan daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.
Arastirma katilan calisanlarin orgiitsel adalet alt boyutu olan etkilesim adaleti 6l¢iim
sonucuna gore Sig. Degeri 0,001 oldugu yani (p<0,05) calisanlarin etkilesim adalet
algisinin cinsiyete gore anlamli bir degisim gostermektedir yani hipotez kabul edilmistir.
Cinsiyetlere gore erkeklerin etkilesim adalet algilar1 kadinlardan daha yiiksek oldugu tespit

edilmistir.

Cizelge 4.11. Hipotezlerin kabul red durumu

Hipotezler Kabul/Red
Calisanlarin dagitim adalet algisi cinsiyetlerine gore farklik gosterir. Red
Calisanlarin prosediir adalet algisi cinsiyetlerine gore farklilik gosterir. Kabul
Calisanlarin etkilesim adalet algis1 cinsiyetlerine gore farklilik gosterir. Kabul
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4.5.1.4. Orgitsel adalet algisinin ve alt boyutlarinin ¢alisma

siirelerine gore dagilim (anova testi)

-H4: a. Calisanlarin dagitim adalet algis1 ¢alisma siirelerine gore farklik gosterir.

b. Calisanlarin prosediir adalet algisi1 ¢alisma siirelerine gore farklik gosterir.

c. Calisanlarin etkilesim adalet algisi ¢alisma siirelerine gore farklik gosterir.

Yukarida belirtilen hipotezler orgiitsel adalet algisi belirlemek icin kullanilan alt

boyutlarindan olan dagitim, prosediir ve etkilesim adaletinin caligma siirelerine

gore

karsilastirma yapilmistir. Bu iliskinin belirlenmesi icin ANOVA testi uygulanmis ve

bulgular Cizelge 4.12°de sunulmustur.

Cizelge 4.12. Orgutsel adalet algisimin ve alt boyutlarimin ¢alisma siirelerine

gore anova testi dagilim

Grup N Ort Ss. F P
0-5 218 35624 | 51722
6-10 156 3,1000 | 1,13148
Dagitim 11-15 4 4377 167
Adileti 16-20 51 2:zoo§ " 6 = | OO
21-25 ] - :
26 Ustli - - -
05 218 3,3394 | 0,63011
6-10 156 3,0075 | 1,12520
Prosedir | 11-15 54 4,4907 | 0,09393
Adaleti | 16-20 1 28333 : wars | O
21-25 i . :
26 Ustli - - -
0-5 218 3,4042 | 0,63316
6-10 156 3,407 | 0,99692
Etkilesim | 11-15 54 45473 | 0,10318
Adalzti 16-20 1 2 8889 - G .
21-25 i . :
26 Usti : . :

Yukarida ¢izelgeye baktigimizda arastirmaya katilanlarin, Dagitim, Prosediir ve

Etkilesim yasa gore farklilik gosterip gostermedigini belirlemek maksadiyla hipotezler
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kurulmustur. Cizelge 4.12°e baktigimizda her {i¢ adalet algilarinin Sig deg

erlerinin 0,00

oldugu yam1 (p<0.05) oldugundan c¢alisanlarin dagitim, prosediir ve etkilesim adalet

algilar1 calisma siirelerine gore farklilik gosterir hipotezleri, kabul edilmistir. Orgitsel

adalet algisinin alt boyutu olan her {i¢ alt buyotta da dagitim, prosediir ve etkilesim adalet

algilarinin, 11-15 y1l ¢alisma siiresinde olanlarin diger ¢alisma siirelerinde
daha yiiksek oldugu belirlenmistir.
Cizelge 4.13. Hipotezlerin kabul red durumu

olanlara gore

Hipotezler Kabul/Red
Calisanlarin dagitim adalet algisi ¢aligsma siirelerine gore farklik gosterir. Kabul
Calisanlarin prosediir adalet algis1 ¢aligsma siirelerine gore farklik gosterir. Kabul
Calisanlarin etkilesim adalet algis1 calisma siirelerine gore farklik gosterir. Kabul

4.5.1.5. Orgiitsel adalet algisinin ve alt boyutlarinin medeni

haline gore dagilimn (t- testi)

-H5: a. Calisanlarin dagitim adalet algis1 medeni haline gore farklik gosterir.

b. Calisanlarin prosedirr adalet algis1 medeni haline gore farklik gosterir.

c. Calisanlarin etkilesim adalet algisi medeni haline gore farklik gosterir.

Yukarida belirtilen hipotezlerde oOrgiitsel adalet alt boyutlarindan

olan dagitim,

prosediir ve etkilesim adalet algilarinin medeni duruma gore farklilik gosterip

gostermedigini belirlemek i¢in t testi yapilmistir ve sonuglart belirtilmektedir.

Cizelge 4.14 Orgiitsel adalet dlcegi ve alt boyutlarinin medeni haline gore t

testi dagilim

Grup N Ort Ss. t P
Dagitim Evli 221 3,4262 | 1,07933 1638 0, 102
Adaleti Bekar 208 3,5644 | 0,57859
Prosedur Evli 221 3,4005 | 1,06938 0.870 0,385
Adaleti Bekar 208 3,3221 | 0,75954
Etkilesim Evli 221 | 13,6269 | 0,95443 3,526 0,000
Adaleti Bekar 208 3,3392 | 0,71001

Cizelge 4.14°1 inceledigimizde arastirmaya katilan ¢alisanlarin orgii

boyutlarindan olan dagitim adalet algisinin 6l¢iim sonucuna gore Sig. degeri

tsel adalet alt
0,102 oldugu
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yani (p>0,05) dagitim adalet algist1 madeni haline gore anlamli bir degisim
gostermemektedir yani hipotez red edilmistir. Calisanlarin orgiitsel adalet alt boyutu olan
prosediir adalet algisinin medeni haline gore 6l¢iim sonucunda Sig. degeri 0,385 oldugu
yani (p>0,05) madeni haline gére anlamli bir degisim gostermemektedir yani hipotez red
edilmigtir. Arastirma katilan ¢alisanlarin Orglitsel adalet alt boyutu olan etkilesim adaleti
Ol¢iim sonucuna gore Sig. Degeri 0,000 oldugu yani (p<0,05) calisanlarin etkilesim adalet
algisinin medeni haline gore anlamli bir degisim gostermektedir yani hipotez kabul
edilmistir. Cinsiyetlere gore evlilerin etkilesim adalet algilar1 kadinlardan daha yiiksek

oldugu tespit edilmistir.

Cizelge 4.15. Hipotezlerin kabul red durumu

Hipotezler Kabul/Red
Calisanlarin dagitim adalet algis1 medeni haline gore farklik gosterir. Red
Calisanlarin prosediir adalet algis1 medeni haline gore farklik gosterir. Red
Calisanlarin etkilesim adalet algis1t medeni haline gore farklik gosterir. Kabul

4.5.2. Degiskenler arasindaki iliskiler

4.5.2.1. Dagitim adalet algisinin is tatminine etkisi

(korelasyon/regresyon)
-H6: Calisanlarin dagitim adalet algisi is tatminlerini pozitif ve anlamli olarak etkiler

Dagitim adalet algis1 ile is tatmini arasindaki iligkinin siddetini ve yoOniini

belirlemek icin korelasyon analizi (Cizelge 4.16) sunulmustur.
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Cizelge 4.16. Dagitim adalet algisi ile is tatmini algis1 arasindaki korelasyon analizi

Correlations

Dagitim_Adaleti is_Tatmini
Dagitim_Adaleti Pearson Correlation 1 ,857
Sig. (2-tailed) ,000
N 429 429
i§_Tatmini Pearson Correlation 857 1
Sig. (2-tailed) ,000
N 429 429

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Cizelge 4.16’da belirtilen dagitim adalet algis1 ve is tatmini diizeyleri arasindaki
iligkiyi belirten (0,857") rakamu iliskini yoniinlin pozitif yonlii ve anlaml bir iligki
oldugunu ve sonucunda Sig. degeri 0,000 oldugu yani (p<0,05) 6nem diizeyine gore
anlamli olarak bulunmustur. Diger bir ifade ile 6rneklemimizdeki c¢alisanlarin dagitim
adalet algis1 ile is tatmini arasinda 0,857’lik degerde, pozitif yonli anlamli iligki
goriilmistiir. Yani dagitim adalet orani arttikga is tatmini yilizdesi de artacaktir.

Hipotezimize ait regresyon modeline ait rakamlar (Cizelge 4.17) sunulmustur.

Cizelge 4.17. Arastirmaya katilan dagitim adalet diizeylerinin , is tatmini diizeylerine
etkisinin regresyon analizi

Bagimli Bagimsiz
B t p R2
Degisken Degisken
Model
. 0,097 0,941 0,347
Sabiti
15 Tatmini 73,4%
Dagitim
] 0,983 34,357 0,000
Adaleti

F=1180,418

Hipotez 6’1 test etmek i¢in; dagitim adalet algis1 bagimsiz degisken, is tatmini
diizeyi bagimhi degisken seklinde degerlendirilen dogrusal regresyon analizlerine ait
sonuglar yukarida sunulmustur. Cizelge 4.17’i incelenmesi neticesinde; regresyon modeli
anlamli bulunmustur (F:1180,418; p<0.05). Orneklemimizdeki ¢alisanlarin dagitim adalet
algisindaki artis is tatminin pozitif anlaml bir sekilde etkilemektedir (t=34,357; p<0,05).

Regresyon analizimizdeki R2 katsayisi dagitim adaletinin is tatminine etkisinin %73,4
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aciklayabilmektedir. Ayrica; Y= A+B.X (Y=Bagimli Degisken, A=Sabit Katsayi, B=
Bagimsiz Degisken Katsayisi, X=Bagimsiz Degisken) Is tatmini= 0,097+0.983.Dagitim
Adaleti formiiliinden de anlasilacagi iizere; dagitim adalet algisini bir birim artirdigimizda

1s tatminini de 0.983 kadar artacaktir.

Cizelge 4.18. Hipotezlerin kabul red durumu

Hipotezler Kabul/Red

Calisanlarin dagitim adalet algist is tatminlerini pozitif ve anlamli olarak

btkiler Kapul

4.5.2.2. Prosediir adalet algisinin is tatminine etkisi

(korelasyon/regresyon)

-H7: Calisanlarin prosediir adalet algisi is tatminlerini pozitif ve anlamli olarak etkiler
Prosediir adalet algis1 ile is tatmini arasindaki iligskinin siddetini ve yoOniini
belirlemek igin korelasyon analizi (Cizelge 5.19) sunulmustur

Cizelge 4.19. Prosediir adalet algisi ile is tatmini algis1 arasindaki korelasyon analizi

Correlations

Prosediir_Adaleti is_Tatmini
Prosedir_Adaleti Pearson Correlation 1 ,871’@-
Sig. (2-tailed) ,000
N 429 429
is_Tatmini Pearson Correlation 871 1
Sig. (2-tailed) ,000
N 429 429

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Cizelge 4.19°da belirtilen prosediir adalet algis1 ve i tatmini diizeyleri arasindaki
iligkiyi belirten (0,8717) rakamu iliskini yoniinlin pozitif yonlii ve anlaml bir iligki
oldugunu ve Sig. degeri 0,000 oldugu yani (p<0,05) 6nem diizeyine gore anlamli olarak
bulunmustur. Diger bir ifade ile 6rneklemimizdeki ¢alisanlarin dagitim adalet algisi ile is
tatmini arasinda 0,871°lik degerde, pozitif yonlii anlamli iligki goriilmiistiir. Yani prosediir
adalet orani arttikga is tatmini ylizdesi de artacaktir

Hipotezimize ait regresyon modeline ait rakamlar (Cizelge 4.20) sunulmustur.
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Cizelge 4.20. Arastirmaya katilan prosediir adalet diizeylerinin, is tatmini dizeylerine
etkisinin regresyon analizi

Bagimli Bagimsiz
B t p R2
Degisken Degisken
Model Sabiti 0,376 4,209 4,209
Is Tatmini Prosedir 75,9 %
) 0,938 36,677 0,000
Adaleti
F=1345,191

Hipotez 7’1 test etmek icin; prosediir adalet algis1 bagimsiz degisken, is tatmini
diizeyi bagimli degisken seklinde degerlendirilen dogrusal regresyon analizlerine ait
sonuglar yukarida sunulmustur. Cizelge 4.20°’nin incelenmesi neticesinde; regresyon
modeli anlamli bulunmustur (F:1345,191; p<0.05). Orneklemimizdeki ¢alisanlarin
prosediir adalet algisindaki artis ig tatminin pozitif anlamli bir sekilde etkilemektedir
(t=36,677; p<0,05). Regresyon analizimizdeki R2 katsayist prosediir adaletinin is tatminine
etkisinin %75,9 aciklayabilmektedir. Ayrica; Y= A+B.X (Y=Bagimli Degisken, A=Sabit
Katsayl, B= Bagmmsiz Degisken Katsayisi, X=Bagimsiz Degisken) Is tatmini=
0,376+0.938.Prosedur Adaleti formiilinden de anlasilacag: iizere; prosediir algisini bir

birim artirdigimizda is tatminini de 0.0938 kadar artacaktir.

Cizelge 4.21. Hipotezlerin kabul red durumu

Hipotezler Kabul/
Red

Calisanlarin prosediir adalet algis1 is tatminlerini pozitif ve anlamli olarak

etkiler Kapul

4.5.2.3. Etkilesim adalet algisinin is tatminine etkisi

(korelasyon/regresyon)
-H8: Calisanlarin etkilesim adalet algis1 is tatminlerini pozitif ve anlamli olarak etkiler

Etkilesim adalet algis1 ile is tatmini arasindaki iliskinin siddetini ve yoniini

belirlemek icin korelasyon analizi (Cizelge 4.22) sunulmustur.
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Cizelge 4.22. Etkilesim adalet algisi ile is tatmini algis1 arasindaki korelasyon analizi

Correlations

Etkilesim_Adaleti is_Tatmini
Etkilesim_Adaleti Pearson Correlation 1 895
Sig. (2-tailed) ,000
N 429 429
i§_Tatmini Pearson Correlation ,895° 1
Sig. (2-tailed) ,000
N 429 429

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Cizelge 4.22°de belirtilen etkilesim adalet algis1 ve is tatmini diizeyleri arasindaki
iliskiyi belirten (0,895**) rakami iligkini yoniiniin pozitif yonli ve anlamli bir iligki
oldugunu ve p<0,05 6nem diizeyine gore anlamli olarak bulunmustur. Diger bir ifade ile
orneklemimizdeki calisanlarin etkilesim adalet algist ile is tatmini arasinda 0,895°lik
degerde, pozitif yonli anlamli iligki goriilmiistiir. Yani etkilesim adalet orani arttikca is
tatmini yiizdesi de artacaktir.

Hipotezimize ait regresyon modeline ait rakamlar (Cizelge 4.23) sunulmustur.

Cizelge 4.23. Arastirmaya katilan etkilesim adalet diizeylerinin , is tatmini

dizeylerine etkisinin regresyon analizi

Bagimli Bagimsiz
B t p R2
Degisken Degisken
Model Sabiti - 0,127 -1,400 0,162
] 1,049 41,392 0,000
Adaleti
F=1713,291

Hipotez 8’1 test etmek i¢in; etkilesim adalet algis1 bagimsiz degisken, is tatmini
diizeyi bagimhi degisken seklinde degerlendirilen dogrusal regresyon analizlerine ait
sonuglar yukarida sunulmustur. Cizelge 4.23’0n incelenmesi neticesinde; regresyon modeli
anlaml1 bulunmustur (F:1713,291; p<0.05). Orneklemimizdeki galisanlarin etkilesim adalet

algisindaki artis is tatminin pozitif anlamli bir sekilde etkilemektedir (t=41,392; p<0,05).
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Regresyon analizimizdeki R2 katsayis1 prosediir adaletinin is tatminine etkisinin %80
aciklayabilmektedir. Ayrica; Y= A+B.X (Y=Bagimli Degisken, A=Sabit Katsayi, B=
Bagimsiz  Degisken  Katsayisi, X=Bagimsiz  Degisken) 1Is tatmini= -
0,127+1,049.Etkilesim Adaleti formiilinden de anlasilacag1 iizere; etkilesim adalet

algisini bir birim artirdigimizda is tatminini de 1.049 kadar artacaktir.

Cizelge 4.24. Hipotezlerin kabul red durumu

Hipotezler Kabul/Red

Calisanlarin etkilesim adalet algisi is tatminlerini pozitif ve anlamli olarak

etkiler. Kapul
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Cizelge 4.25. Analize konu olan hipotezlerin test sonuglar

HIPOTEZ DURUM
Hia: Caliganlarin dagitim adalet algisi egitim seviyelerine gore farkhilk | kaABUL
gosterir.
Hip: Calisanlarin prosediir adalet algisi egitim seviyelerine gore farklilik KABUL
gosterir.
Hic: Calisanlarin etkilesim adalet algisi egitim seviyelerine gore farklilik | kagyL
gosterir.
H,: Calisanlarin dagitim adalet algist yasa gore farklilik gosterir. KABUL
Hop: Calisanlarin prosediir adalet algis1 yasa gore farklilik gosterir. KABUL
H.: Calisanlarin etkilesim adalet algis1 yasa gore farklilik gosterir. KABUL
Hs,: Calisanlarin dagitim adalet algisi cinsiyetlerine gore farklik gosterir. RED
Hsp: Calisanlarin prosediir adalet algisi cinsiyetlerine gore farklilik gosterir. KABUL
Hsc: Calisanlarin etkilesim adalet algisi cinsiyetlerine gore farkhilik gosterir. | K ABUL
Hsa: Caliganlarin dagitim adalet algisi calisma siirelerine gore farklik | kAU
gosterir.
Hap: Calisanlarin prosediir adalet algist c¢alisma siirelerine gore farklik | kagyL
gosterir.
Hac: Calisanlarin etkilesim adalet algisi ¢alisma siirelerine gore farklik | kagyL
gosterir.
Hsa: Calisanlarin dagitim adalet algist medeni haline gore farklik gosterir. RED
Hsp: Calisanlarin prosediir adalet algisi medeni haline gore farklik gosterir. RED
Hs.: Calisanlarin etkilesim adalet algist medeni haline gore farklik gdsterir. KABUL
He: Calisanlarin dagitim adalet algisi is tatminlerini pozitif ve anlamli | KAy
olarak etkiler
H7: Calisanlarin prosediir adalet algisi ig tatminlerini pozitif ve anlamli | KAy
olarak etkiler
Hg: Calisanlarin etkilesim adalet algisi is tatminlerini pozitif ve anlamli | kAU

olarak etkiler.

Yukaridaki Cizelge 4.25’in inceledigimiz zaman birgok ana hipotez ve alt

hipotezlerin kabul edildigini gormekteyiz ancak dagitim adalet algisinin cinsiyete ve

medeni haline gore; prosediir adalet alginin ise medeni haline gore anlamli bir iligkinin

olmadig tespit edilmistir.
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BESINCi BOLUM
SONUC VE ONERILER

SONUC VE ONERILER

Insanoglu dogdugu giinden itibaren bir arayis igerisindedir. Arayisin olustugu
evren, yasadig cevresini ailesini, toplumu ve isyerini de kapsamaktadir. Isyerinde adalet
konusu; ddiil/ceza, kaynaklarin paylagimi, alinan {icretler, karar alma siireclerine katilim ve
kendisine adil davramldig: hissidir. Is gdrenler bulundugu orgiitte eger adaletin olmadigina
inanirlarsa is tatminsizligi sonucu ortaya ¢ikmaktadir.

Orgiitsel adalet algisinin birgok sonuclar1 ortaya ¢ikmaktadir. Bizde bu ¢alismada
orgltsel adaletin is tatmine etkisi incelemis bulunmaktayiz. Hipotezlerimizi de kurarken
orglitsel adaleti etkileyecek olan demografik degiskenleri (egitim, yas, cinsiyet, medeni
durum ve caligma siiresi vs.) de irdelemeye ¢alistik.

Orgiitsel adalet kavrami 6nemli bir olgudur. Ciinkii insanlar 6mdirlerinin blyik bir
cogunlugunu is yerinde ge¢irmektedir. Burada gerceklesecek olan olumsuzluklar basta
birey, bireyin ailesi, ¢cevresine domino etkisi yaparak topluma olumlu veya olumsuz yénde
bir etki saglayacaktir. Olumsuz sonuglar olarak basta ise gelmeme, iste verimin diismesi,
sorumluktan kagma, ¢alisma arkadaslarina ve is yerinde karsi diismanca tutumlar, negatif
yonli ruh hali gibi birgok istenilmeyen sonug s6z konusu olacaktir. Dolayisiyla orgiitsel
adalet kavrami is tatmini ve tatminsizliginin olusmasina sebebiyet vermektedir.

Arastirma neticesinde Orgiitsel adalet algis1 ve onun alt boyutlarinin is tatminine
nasil etki edecegi veriler analiz edilerek sonuglar yorumlanmistir. Bulgular incelendiginde
etkilesim adalet algisinin, prosediir ve dagitim adalet alginindan, is tatmini iizerinde daha
fazla etkisi oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla arastirmamiza katilan caliganlarin
kendilerine empati gosterilmesi ve deger verilemelerini, yoneticiler tarafindan dinlenilme
ihtiyaclarinin daha fazla oldugu sonucu ortaya ¢ikmaktadir.

Orgiitsel adalet alt boyutlarindan olan dagitim, prosediir ve etkilesim adalet
algiliklarinin is tatmini anlamli bir etkisi oldugu belirlenmistir. Calisanlarin elde etmis
olduklar1 ceza, 6diil, iicret, terfi gibi her tiirlii kazanimlarin is gorenler tarafindan adil
olarak dagitilmasidir. Yonetimin, fikirlere saygi gostermesi, karar verirken 6n yargilardan

uzak bir sekilde vermesi, tutarli olusu, yonetim ve calisma siireglerinde yanliglar: diizeltme
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elastikiyeti ve ahlaki normlara uygunlugu, astlarina empati gosterme, kendilerini ifade
edebilmeleri i¢cin zaman verilmesi ve dinlenilmesi, sosyal olarak da duyarli davranilmasi
gerekmektedir.

Orneklemimize konu olan Mersin Il ve Akdeniz Ilcesinde bulan Mersin Serbest
Bolgesinde tekstil sektoriinde faaliyet gosteren, ii¢ adet hazir giyim (konfeksiyon)
isletmesinde bulunan ¢alisanlarin, Orgltsel adaletin alt boyutlarmi algilayiglarinin is
tatminine olan etkilerin pozitif ve anlamli bir alg1 oldugu sonucuna ulasilmistir. Genel bir
degerlendirme yapilirsa; 6dil ve kaynaklarin calisanlara adil bir seklide dagitilmasi,
calisanlara liyakat esaslariyla terfi ettirildigi algist olusturmak suretiyle giiven hissi
verilmesi, ¢alisanlara saygi ve sevginin gosterilmesi, onlarla iletisim kurulmasi, ¢alisanlara
kararlara itiraz edebilme hakkinin da taninmasi, etik kurallara her zaman i¢in uygulanmasi
gerektigi, karar alma surecleri esnasinda on yargilardan uzak bir sekilde yapilmasinin
saglanilmasi gibi birgok hususu g6z arda edilmeden yapilmasi saglanilmalidir.

Orgiitsel Adalet kavraminin alt boyutlarmin 6lgiilme sireci, ¢alisan algisinin
Olclilmeye calisilmasindan dolay1 soyut bir kavramdir. Ankete bazi calisanlar kurum igi
bask1 gorecegi gerekgesi ile istirak etmek istememislerdir. Bu kurum igi baski olmasi
ihtimali is tatmini seviyesini oldukea yiiksek ¢ikardigi algis1 olusmustur.

Aragtirmanin son ii¢ hipotezi olan “Calisanlarin 6rgiitsel adalet algis1 i tatminlerini
pozitif ve anlamli olarak etkiler* sorunsali anket sonuglar1 ile dogrulanmistir. Bu sonug
15181nda bahse konu isletmelerde dagitim, prosediir ve etkilesim adalet algilar direk olarak
is tatmini etkilemekte Ozellikle oOrgiitsel adalet alt boyutlarinda yapilacak olan olumlu

lyilestirmeler is tatminine pozitif yonlii etkiyi artiracaktir.

Oneriler

1. Arastirmaya katilan konfeksiyon sektorii ¢alisanlarimin Orgilitsel adalet algis1 egitim
seviyesi, yasa ve ¢alisma siirelerine gore farklilik gosterdigi belirlenmistir. Bununun igin
yapilmas1 gerekenler;

a. Yoneticilerin ozellikler 6rgutsel adalet alt boyutlarindan olan dagitim adaleti
konusun da bilinglendirilmeli ve yoneticilere gerekirse dagitim adaleti konusunda kurs,
seminer veya hizmet i¢i egitimlere tabi olmasi saglanilmalidir.

b. Calisanlarin elde etmis olduklar1 ceza, odil, {icret, terfi gibi her tlrll

kazanimlarin ig gorenler tarafindan adil olarak algilanmasini saglanilmalidir.
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c. Konfeksiyon atdlyelerinde ddiillendirme ve siire¢ islemlerin meydana getirilmesi
ve igletilmesi proseslerinde seffaflik 6n planda olmasi saglanilmalidir.

d. Calisanlarin orgiitsel adalet algisini etkileyecek hususlar belirlenerek kurum igi
uygulamalarla bilgi paylasimi saglanilmali ve iletisim kanallarinin her zaman aciklig
saglanilmalidir.

2. Orgiitsel adalet kavramin1 daha da gelistirebilmek igin:

a. Diisiik egitim seviyesi, genclerin ve yeni ise baslayan calisanlarin orgiitsel adalet
algisinin artirilabilmesi i¢in ¢abalarin artirilmasi.

b. Isletmelerde orgiitsel adalet algist daha da gelistirilebilmesi igin ve karar
vericilere yani yoneticilere bu konuda egitim verilmesi saglanilmalidir.

c. Calisanlarin 6zliik haklarinda gerekirse tekrar bir diizenlenmenin olmasi
saglanilmalidir.

d. Orgutsel adalet algis1 diizeylerinin yiikseltilebilmesi icin miicadele edinilmelidir.

Orneklem dikkate alindifinda galisanlarin egitim seviyelerinin nispi olarak diisiik
oldugu ve is kaygilarinin 6n plana ¢ikabilecegi degerlendirmesi yapilmalidir. Elde edilen
sonuglar bu simirlama igerisinde degerlendirilmelidir. Ancak elde edilen sonuglar ve
orneklem biiytlikliigii dikkate alindiginda ilerdeki yapilacak calismalara 11k tutabilecek
nitelikte oldugu bilinmelidir. ileride yapilacak calismalara farkli sektdrlerde veya illerde
yapilmast durumunda katki saglayabilecektir. Sonraki ¢alismalarda farkli degiskenlerinde
arastirmaya katilarak orgiitsel adalet ve is tatmini arasindaki iliskinin degisik boyutlar dada

aciklama imkani sunabilecegi degerlendirilmektedir.
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ANKET FORMU
Degerli Katilimey,

Bu calisma akademik bir caligmaya veri saglamak amaciyla hazirlanmistir. Sorularn dogru ya da yanls cevabi
yoktur. I¢inizden geldii gibi cevaplamaniz bityiik dnem tagimaktadir. Aragtirmanin basarist sorulara verecediniz igten ve
samimi cevaplara baglidir. Anket sorularn kapsaminda acik kimliginizi ortava cikaracak nitelikte soru

bulunmamaktadir. Arastirma acisindan kimliginiz degil cevaplarimz 6nem tasimaktadir.

1. Egitim Durumunuz : [] Tlkogretim [ Lise [ Lisans [ Yiiksek Lisans [] Doktora
2. Yaginiz : (18-25) (26-35)  (36-45)  (46-55) (56-60) (61 Yas Ustit)
3. Cinsiyetiniz : [J Kadn [ Erkek
4. Calisma Siireniz : (0-5) (6-10)  (11-15) (16-20) (21-25) (26 Y1l Usta)
5. Medeni haliniz :OEvli [ Bekar
6. Calistigmiz kurum : [ Kamu [ Ozel
Bu biliimde size, siz ve isinizle ilgili cesitli sorular yoneltilmistir. Liitfen icinde S E 2 E
bulundugunuz durumu en iyi ifade eden secenegi seciniz = e E =
zg & =11z
Maddeler g E % E %
1 | Isimden tatmin olduumu hissediyorum. 112131415
2 | Isimden heyecan duyuyorum 112131415
3 | Isimi yaparken, giin hi¢ bitmeyecekmis gibi geliyor 112131415
4 | Bukurumda uzun stire calisacagim diistinityorum 112131415
5 | Isimde kendimi mutlu hissediyorum 112131415
¢ | Calisma programumin adil oldugunu diisiintiyorum. 112131415
7 | Aldigim tcretin adil oldugunu distintiyorum 112131415
8 | s yikumin adil oldugunu dastniyorum. . 1123|415
9 | Dagitilan ¢diillerin (maddi ve manevi) adil oldugunu diistintiyorum. 112131415
10 | Is sorumluluklarmin adil oldugunu diigiiniiyorum. . 1[{2]3|4]5
11 |11/ sube midiiriim, isimle ilgili kararlari verirken tarafsizdir. 11213415
12 | Isle ilgili kararlar vermeden 6nce tiim ¢alisanlarm tereddiitlerini dinler. 1213|415
13 | [sle ilgili kararlar1 vermek iin konuyla ilgili tiim bilgileri toplar. 1121345
14 |11/ sube midiiriim, verilen kararlari agiklamak i¢in gerektiginde ek bilgi saglar. 1121345
15 | Isle ilgili verilen kararlar tutarl: bir sekilde etkilenen tim calisanlara uygulanir. 11213 |4]5
Calisanlarm, i1 / sube miidiirii tarafindan verilen kararlari itiraz etme ya da onaylama
16 11213]|4]5
haklan vardir.
17 | Isle ilgili kararlar1 verirken bana kars: ilgili ve naziktir. 1234|535
18 | Isimle ilgili bir karar verirken bana karsi saygili ve ozenlidir. 1213|415
19 | i1/ sube midiiriim isimle ilgili kararlari verirken benim kisisel ihtiyaglarima duyarlidir. 123|415
20 | Isimle ilgili kararlari verirken bana samimi bir sekilde yaklasir. 12345
21 | Isimle ilgili konularda bir ¢aligan olarak benim haklarima dnem verir. 1{2]3|4]5
22 | Isimle ilgili kararlarm uygulamalarmni benimle konusur. 1(2]3|4]5
23 | Isimle 1lgili kararlarin verilme sebeplerini agiklar. 1123|415
24 | Isimle ilgili kararlar verirken mantikh izahatlar yapar. 1123|415
25 | Isimle ilgili verilen kararlan agikca anlatir. 1234|535
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