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OZET
Yiiksek Lisans Tezi

ORGUTSEL ADALETIN IS TATMINI UZERINDEKI ILIMLILASTIRICI
ETKISi: DISCOUNT MARKETLER UZERINDE BiR UYGULAMA

Emre KAYA

Batman Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii

Isletme Anabilim Dali

Damgman: Dr. Ogr. Uyesi Osman YILMAZ

Orgiitsel adaletin is tatmini {izerindeki 1limlilastiric1 etkisini tespit etmek
amaciyla yapilan c¢alisma, Batman ilinde 2019 yilinin Haziran aymda yapilmistir.
Arastirmanin 6rneklemi Batman ilinde bulunan kurumsal ve yerel marketlerde
calismakta olan 231 kisidir. Arastirma verilerinin elde edilmesi i¢in anket formu
kullanilmistir. Ug béliimden olusan anket formunun ilk boliimiinde 11 sorudan
olusan kisisel bilgiler formu, ikinci béliimiinde “Orgiitsel Adalet ve Yansizlik

=19

Olgegi”, iigiincii béliimiinde ise “Minnesota Is Tatmini Olgegi” kullanilmistir.

Arastirma sonucunda, .alisilan market tirti ile egitim durumlan
karsilagtirildiginda egitim seviyesi ylikseldik¢e katilimcilarin daha ¢ok wulusal
marketlerde caligtiklari, galisanlarin egitim durumuna goére yaptiklart gérevlerinin
degismedigi, Orgiitsel giiven ve is tatmini arasinda pozitif yonli yliksek bir iligki
bulundugu, c¢alisanlarin Orgiitsel adaletin bulunduguna ve islerinden tatmin
olduklarma ait kararsizlik yasadiklari, is tatmini arttikca oOrgiitsel adalet inancinin
yiikseldigi belirlenmistir. Arastirmada ayrica is tatmini iizerinde maas ve Orglitsel
adalet inancinin ortak etkisi olmadigi, cinsiyet, yas, egitim, market tiirii, medeni

durum orgiitsel adalet inanc1 tizerinde etkili olmadig1 belirlenmistir.

Anahtar Kelimeler: Adalet, Orgiitset Adalet, Is Tatmini, Discount Marketler



ABSTRACT

THE SECONDARY EFFECT OF ORGANIZATIONAL JUSTICE ON
BUSINESS SATISFACTION: AN APPLICATION ON DISCOUNT
MARKETS

Emre KAYA

The study was conducted in June 2019 in Batman to determine the
moderating effect of organizational justice on job satisfaction. The sample of the
study is 231 people working in corporate and local markets in Batman. A
questionnaire was used to obtain the research data. In the first part of the
questionnaire consisting of three parts, the personal information form consisting of
11 questions was used, in the second part “Organizational Justice and Imbalance

Scale” and in the third part “Minnesota Job Satisfaction Scale” was used.

As a result of the study, when the level of education is compared with the
level of education, it is observed that the higher the level of education, the more the
participants work in national markets, the roles of the employees do not change
according to the education level, there is a positive relationship between
organizational trust and job satisfaction, the employees have organizational justice
and they are satisfied with their jobs. It was determined that the belief in
organizational justice increased as job satisfaction increased. In the study, it was also
found that salary and organizational justice beliefs did not have a common effect on
job satisfaction, and gender, age, education, type of market, marital status did not

affect organizational justice belief.

Key Words: Justice, Organizational Justice, Job Satisfaction, Discount Markets
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GIRIS

Temelinde 6zgiirliik ve esitlik olan adalet kavrami, insanlara saglanacak olan
esit kosullar altinda diizenli bir yasam siirdiirtilmesini saglamaktadir. Yasamin her
alaninda zorunlu bir unsur olan adalet, belirli bir i yapmak amaciyla olusturulan
orgiitler icin de olmazsa olmazdir. Orgiitsel adalet, calisanlarin gorevlerinin dagilima,
uygulanan mesai, verilen yetkiler, iicret ve odiillerin uygulanmasi siirecinde esit ve

adaletli davranilmasini ifade etmektedir.

Orgiitsel adalet, calisanlarin is Orgiitiinii algilama bigimleri ile ilgilidir.
Orgiitsel adalet, isgorenlerin is Orgiitii icerisinde alman kararlara ve bu kararlarin
dogrulugu ile ilgili algilarmi ifade etmektedir. Is orgiitlerinde calisanlarin algilari
onlarin islerine karst olan davranis ve tutumlarini ortaya ¢ikartmaktadir. Calisanlarin
algiladiklar1 ve davraniglarina yon veren Orgiitsel adalet, onlarin ¢alismalari
karsihiginda elde edecekleri gelirlerini maksimuma ¢ikartmalari igin bir firsattir. s
orgiitii icerisinde alinan kararlarda ve bu kararlarin uygulanmasi sirasinda orgiitsel
adaletin oldugunu konusunda algis1 yiiksek seviyede olan c¢alisan calismasinin
karsiligini tam olarak alacagini bildigi i¢in yaptig1 ise daha cok baglanmakta, igine
kars1 olumlu tutumlar ortaya koymaktadir. Bu da onun ¢alismasinin karsiliginda elde
etmis oldugu gelirin yiikselmesi sonucunu dogurabilir. Calisanlarin ortaya koymus
olduklar1 bu tiir tutum ve davranslar birey i¢in bir avantaj veya dezavantaj
saglayacak durumda olurken, ayni zamanda is Orgiitii icin de benzer sonuglarin
ortaya ¢ikmasini saglayabilir. Orgiitsel adalet algis1 yiiksel calisanlarm isleri icin
gelistirecekleri olumlu davraniglar is Orgiitiiniin  de daha basarili olmasini

saglayabilmektedir.

Orgiitsel adaletin saglanmasi igin orgiitsel adaletin alt boyutlarinin da
saglanmas1 gerekmektedir. Bunlardan birincisi dagitimsal adalettir. Bu alt boyuta
gore Orgiitsel adaletin saglanabilmesi icin benzer 6zelliklere sahip olan calisan ve
benzer isler yapanlarin calismalarinin karsilifinda ayni verimi almig olmalaridir.
Calisanlarin almis olduklari ticret, 6diil, zam veya terfi gibi konularda kendilerine
yonelik islemlerde adil dagitim prensibine gore hareket edilip edilmedigi géz oniinde

bulundurulmalidir. Calisanlar arasinda ayrica kaynak dagitimi sirasinda yapilan



islemlerde de adil davranilmasi, ¢aligsanlar ile yoneticiler arasindaki iligkilerde de esit

bir diizenin olusturulmasi gerekmektedir.

Orgiitsel adaletin tiim unsurlar1 ile saglanabilmesi durumunda c¢alisanlarin
islerinden alacaklari doyum seviyesi yiikselmektedir. Bireylerin Orgiit i¢i
caligmalarindan sagladiklari doyumu gdsteren i tatmini, bireyin yapmis oldugu is
hakkindaki olumlu veya olumsuz duygulardir. Duygusal bir kavram olan is tatmini,
bir is gorenin isinden gercekte “elde ettigi” odiillerle, isinden “bekledigi” odiiller
arasindaki iligkidir. Bireyin is tatminini onun yasi, cinsiyeti, aldig1 ticret, terfi,
yonetici davraniglari, alinan odiiller, calisma kosullari, diger ¢alisanlar ile kurulan
iletisim gibi unsurlar belirlemektedir. Bir ¢alisanda is tatmininin olmamasi, onun
stresli bir hale gelmesini saglayacak ve is oOrgiitiindeki verimliligi diisecektir.
Calisanlarinda is tatmini seviyesini yiikseltebilen is Orgiitleri kurulus amagclarina gore

yaptiklari isleri daha etkin hale getirebilmektedirler.

Calisanlarda orgiitsel adaletin is tatmini arasindaki iligkinin incelendigi bu
calismanin ilk boliimiinde orgiitsel adalet ve is tatmini kavramlari incelenmistir.
Orgiitsel adalet ile ilgili teoriler, orgiitsel adaletin alt boyutlar, dnemi ve etkileri
incelendikten sonra, is tatmini kavrami, is tatminini etkileyen faktorler, is

tatminsizliginin sonuglari tizerinde durulmustur.

Calismanin son boliimiinde orgiitsel adaletin is tatmini tizerindeki etkileri ile
ilgili yapilan aragtirma sonuglari ortaya konularak, ¢alisanlarda bu orgiitsel adalet ile

is tatmini iliskisi hakkinda elde edilen veriler degerlendirilmistir.



L. BOLUM

ORGUTSEL ADALET VE IS TATMINI

1.1. Orgiitsel Adalet

Orgiitsel adalet kavramina gegmeden once adalet kavram iizerinde durmak
gerekmektedir. Adalet kavraminin temelinde esitlik ve Ozgirlik kavramlari
yatmaktadir. Insanlarm onlara saglanacak esit kosullar igerisinde esit hak ve
Ozgiirliikler ile yasamalarini ifade eden adalet, toplum tarafindan giivence altina
alimmig bir kavramdir. Adalet kavrami kisiye taninmig bir haktir ve kokleri dine,
politikaya, felsefeye kadar dayanmaktadir (Okgu, 2013: 41). Adalet, Antik Cagdan
bu yana tlizerinde durulan kavramlardan biridir. Aristo, adalet kavramini adaletsizlik
kavrami ile birlikte incelemis, yasalar1 kendi ¢ikarlarmma gore uygulamanin adalet
degil adaletsizlik oldugunu vurgulayarak yasalara uymak ve esitligi bozmamak
adalettir (Topakkaya, 2009: 629). Platon ise adalet i¢in ayrintili bir analiz yapmak
gerekmedigini insanin dogasi geregi adaleti tesis edebilecegini vurgulamis, adaleti
iyi ve mutlu yagamanin bir geregi olarak gormiistiir (Civgin, 2018: 218). John Rawls
ise adalet kavramii, sosyal kurumlar tarafindan verilen ilk erdem olarak
tanimlamistir (Firat, 2003: 123).

Sosyal Adalet, toplumu olusturan insanlarin sosyal iliskilerindeki adalet
ilkelerini ortaya koymaya yoneliktir ve bu sekilde toplumsal bir diizen olusturulmaya
calisilmaktadir (Icerli, 2010: 68). Adaletin tiim ilkeleri ile birlikte eksiksiz olarak
uygulanmasi, toplumu olusturan bireylerin haklarinin bilincine vararak daha rahat ve

huzur igerisinde yasamalarini saglayabilir.

Adalet toplumsal bir diizen saglarken ayni zamanda toplumu olusturan
bireylerin kendi aralarinda olusturduklan orgiitler i¢in de olmazsa olmaz unsurlardan
biridir.  Modern toplumlar Orgiitsel bir diizen igerisinde organize olmus
durumdadirlar. Bu durum modern toplumun en belirgin 6zelliklerinden biridir. Bu
organize durum, toplumun biitiin bireylerini i¢ine almakta, toplumu yoneten
kademeden toplumu olusturan en kiiclik birime kadar her bir bireyi kapsayacak
durumdadir. Bir is orgiitiinde calisanlar da kendi is orgiitleri ile bir toplumsal kesim

durumundadirlar. Bu sebepten dolay1 ¢alisanlarin 6rgiit icerisinde adaletli bir sistem



olduguna olan inanglar siirekli giindemde olan bir konudur ve ¢alisanlarin orgiitsel
adalete olan inanglarinin diizeyi neden ve sonuglar ile incelenmesi gereken bir

olgudur (Yalap, 2016: 4).

Son yillarda ortaya konulan orgiitsel adalet yaklasimlarinda da bu konu
tizerinde durulmakta, orgiitsel adaletin saglanabilmesi i¢in Orgiit icerisindeki bireyler
arasindaki etkilesim ile ilgilenilmektedir. Bu agidan bakildiginda orgiitsel adalet
calisanlar arasinda saglanacak olan sosyal adalet ile olusturuldugu, sosyal adaletin

orgiitsel adaleti gelistirdigi goriilmektedir (Isbas1, 2001: 54).

Orgiitsel adalet bir siirectir. Bu siireg, orgiit igerisinde calisanlara verilen
gorevlerin dagilimindan, ¢alisma sirasinda uyulmasi gereken mesai saatlerine, igin
yapilmasi sirasinda uyulmasi gereken kurallardan is Orgiitiinii yonetecek kararlarin
alinmasina kadar gegen zamanda calisanlarin esitlik ve adil bir sistem algilamis
olmalart ile saglanmaktadir. Goriildiigli lizere oOrgiitsel adalet, genis bir pencereden
bakmay1 gerektiren bir kavramdir. Sadece c¢alisanlarin hak etmis olduklar
kazancglarindan dolay1 elde etmeyi bekledikleri ddiillerin dagitiminda adil bir yapinin
olusturulmas1 olmayan orgiitsel adalet, 6diil dagitimindaki adilligin yaninda yonetsel
kararlarin alinmasi sirasinda da calisanlar arasinda esit davraniglarin olmasini

gerektiren bir siirectir (Icerli, 2010: 69).
1.1.1. Orgiitsel Adalet Teorileri

Orgiitsel adalet tiirlerini dort grupta incelemek miimkiindiir. Reaktif (tepkisel)
ve proaktif (6nlemsel) icerik teorileri ile reaktif (tepkisel) ve proaktif (6nlemsel)

siire¢ teorileridir.
1.1.1.1. Reaktif (Tepkisel) I¢erik Teorileri

Bu teori, calisanlarin, is Orgiitinde calismalarinin karsiligini  almalari
sirasinda adaletli bir paylasimin olmamasi durumunda gosterecekleri tepkiyi ifade
etmektedir. Orgiitsel adalet ile ilgili teoriler gdz oniine alindiginda calisanlarin elde
etmeyi distlindiikleri kazanglarmin Orgiit igerisindeki iiyeler arasinda nasil
paylasildigina dair tutumlarinin Orglitsel adalete gore degistirdigi ve c¢alisanlarin
adaletsizlige bir tepki gostererek davranislarini bu tepkiye gore sekillendirdikleri
goriilmektedir (Icerli, 2010: 69). Berger, Zelditch ve arkadaslarinin ortaya koymus

olduklar1 bir diger teori de “Statii Degeri Teorisi”dir. Bu teoride de vurgulanan orgiit



ici kazanimlarin nasil paylasildigi ve bu paylasimlarda bir adaletsizlik olgusu
bulunuyorsa ¢alisanlarin bu adaletsiz duruma karsi davraniglarinin sekillenmesi ile
ilgilidir. Ad1 gegen teorilere gore c¢alisanlar arasinda dagitilacak olan odiillerin

dagitilmasi sirasinda adil bir yapinin olusturulmasi gerekmektedir (Ugar, 2016: 38).
1.1.1.1.1. Homans'in Dagitim Adaleti Teorisi

Homans tarafindan 1961 tarihinde ortaya konulan bu teori, ¢alisanlarin ortaya
koymus olduklar1 emekleri ile aldiklar1 6diiliin orantili olmasi gerekliligi ile ilgilidir.
Homans’a gore ¢alisanlar Orgiitte c¢alisanlarin ortaya koyduklar1 emeklerinin
karsiliginda elde etmis olduklar1 gelirlerinde adalet olmasini arzu ederler, bu
durumun olusmamast durumunda oOrgiitsel adaletten s6z etme imkani yoktur.
Homans’1n teorisine gore dagitimdaki adalet, aslinda bir denge unsurudur. Calisanlar
arasinda dengenin kurulmasi i¢cin dagitimsal adaletin saglanmis olmasi

gerekmektedir (isbas1, 2001: 54).
1.1.1.1.2. Adams’in Esitlik Kuramlar: Teorisi

Bu teori 1965 yilinda Adams tarafindan Homans’in “Dagitim Adaleti
Teorisi’'nden hareket edilerek ortaya konulmustur. Bu sebepten dolayr Homans’in
teorisi ile benzerlikler gostermektedir. Adams’in teorisinde de ¢alisanlar kazandiklari
odiilleri kiyaslamaktadirlar. Fakat buradaki kiyaslama baska calisanlarin elde etmis
olduklar ticretler ile kiyaslamadir. Calisanlar baska is orgiitlerinde calisanlarin elde
etmis oldugu tcretler ile yaptiklar1 kiyaslamada kendi {icretlerinde adaletsizlik veya
esitsizlik oldugunu diisiiniirlerse orgiit i¢i adalete olan inang seviyeleri diismektedir.
Esitlik Kuramlar1 teorisinde c¢alisanin ortaya koymus olduklart emekleri ile
kastedilen onlarin is performanslari, islerine karsi duyduklari sorumluluk hisleri,
cinsiyetleri, yaslari, yaptiklart isi sonuglandirma becerileri gibi 06zellikleridir.
Calisanlarin  bu tlir Ozelliklerinden dolayr almayr hak ettikleri arasinda ise
kazanacaklar1 statii, terfi, islerini 1yi yapmalarindan dolay1 alacaklari takdir gibi

birgok haktir (Igerli, 2010: 72).
1.1.1.1.3. Walster ve Berscheid’in Esitlik Teorisi Versiyonlari

Esitlik Teorisi, ¢alisanlarin elde ettigi odiilleri maksimize ettigi ve caligsanlar
arast O0diill ve ticretlerin esit dagitildigi prensibine dayanir. Teoride, ¢alisanlar

kendilerini iliski agisindan ne derece uzak addederse o derece stres altina girecegi



varsayilir. Bu nedenle, uzak bir iligski yasayan g¢alisanlarin esit bir iliski diizeyini
arttirmak icin stres altindan kurtulmak amaciyla birtakim girisimlerde bulunacag:
ongoriiliir. Esit iliskiler i¢in de c¢alisanlarin elde ettigi kazanimlar degistirilerek
“gergek esitligin” saglanmasit hedeflenir. Bunun yaninda, esitlik iliskisinin
saglanmasinda, karsilagtirilan calisanin kazanimlarina farkli anlamlar verilerek

“psikolojik esitlik” saglanmis olur (isbas1, 2001: 55).
1.1.1.1.4. Crosby’nin Goreceli Mahrumiyet Teorisi

Goreceli Mahrumiyet Teorisi (Crosby 1976), esitligi yasayamayan
calisanlarin yasadigi durumdur. Teoriye gore, 6diill dagitim esaslarinin caligsanlar
belirli toplumsal karsilastirmalar yapmaya zorlayacagi bunun da mahrumiyet ve
kiiskiinliige neden olacagi ve en son asamada da c¢alisanlarda depresyon ve siddet
egilimlerinin artacag dile getirilir (Greenberg 1987: 12). Gelisimi Stouffer’in (1949)
askeri personel iizerinde yaptig1 calismalara dayanan Goreceli Mahrumiyet
Teorisi’nde. Orgiit igerisinde alt kademede calisan personelin elde ettigi kazanimlar
ile ayn1 Orgiitteki iist diizeydeki personelin kazanimlar karsilagtirilir. Karsilagtirma
sonucunda 6nceden arzulanan sonuglarla gercek sonuglar arasinda ¢eliski durumunda
calisanlarda yoksunluk ve kiiskiinliik halinin ortaya ¢ikacagi kabul edilir. Bu 6zellik,
Goreceli Mahrumiyet Teorisini Esitlik Teorisinden ayirmaktadir. Nitekim Egitlik
Teorisinde karsilastirma yapilan calisanlar ayni1 kademe calisanlar1 iken, “Goreceli

Mahrumiyet Teorisinde ¢alisanlar farkli kademelerde yer alir (Greenberg, 1987: 12).
1.1.1.2. Proaktif (Onlemsel) icerik Teorileri

Proaktif-icerik Teorileri, calisanlarin orgiitlerde nasil bir adil kazanim
dagitim1 elde etmeye ¢aba harcadiklarini vurgular (Igerli 2010: 74). Leventhal
(1976), orgiitlerde calisanlarin elde edecekleri odiillerin kazanilmasinda esit
dagitimin saglanmasi amaciyla birbirleri ile miicadele ettiklerini 6ne siirmektedir.
Nitekim yapilan ¢alismalarda bunu teyit etmistir. Buna gore, calisanlar, ticret, odiil
ve terfi gibi kazanimlarin hak edenler arasinda paylastirilmasi gerektigini
diistinmektedir. Ancak bazen de belirli nedenlerden dolayi, yoneticilerin bu esasin
disinda kendi hissiyatlarina gore kazamimlari dagitmaya basladigi da bilinen bir
gercektir. Ornegin bazi orgiitlerde 6diil ve ikramiye gibi kazamimlarin, calisanlarn

katkilar1 oraninda degil de tiim ¢alisanlara esit olacak sekilde veya c¢alisan ihtiyaglar



oraninda dagitildig1 goriilmiistiir. Esitlik kuralinin bu sekilde ihlal edilmesinin uygun
sartlar altinda adil olabilecegini dile getiren Leventhal 1976 yilinda “Adalet Yargi
Teorisi’ni ortaya atmistir (Ar1, 2015: 13).

1.1.1.3. Reaktif (Tepkisel) Siire¢ Teorileri

Esitlik teorisinde, esitsizlik durumunda nasil bir tepki verilecegi tam
anlamiyla belirgin degildir. Bunun yaninda, bu teoride, calisanlara 0demelerin
gerceklesmesi i¢in hazirlanan planlarin nasil yonetilecegi ve olusan sorunlarin nasil
coziilecegi ile ilgili belirsizlikler de hakimdir. Bu ve benzeri nedenlerle 1970’li
yillarda Thibaut ve Walker tarafindan bir takim ¢aligmalar yapilarak adalette siire¢

teorilerinin gelisiminde biiyiik rol oynamistir (San, 2017: 11).
1.1.1.4. Proaktif (Onlemsel) Siirec Teorileri

Stire¢ teorileri genel olarak, Orgiitlerde yer alan siireclerin ¢alisanlar
tarafindan adil algilanip algilanmadigi ile ilgili teorilerdir ve hukuktan ilham
almaktadir (Greenberg, 1987: 14,15). Orgiitlerde taraflar arasinda ¢ikan
anlasmazliklarin ¢oziimiine yonelik yontemlere odaklanan reaktif siire¢ teorilerinin
tersine, proaktif siire¢ teorileri dagitim yontemlerine odaklanmaktadir. Proaktif siire¢
teorileri, adil uygulamalarin ve adaletli dagitimin gergeklestirilebilmesi i¢in hangi
yontemlerin kullanilmasi gerektigine iliskin ¢ézlimler aramaya ¢alismaktadir (Tekeli,
2016: 26). Is orgiitlerinde uygulanacak karar verme siireclerine standartlar
getirilmelidir. Bu standartlar arasinda (Greenberg, 1987: 14,15);

1. Karar verenleri segme hakki tanima,

i1. Tutarh kurallara ve dogru bilgiye dayanma,

i11. Karar verme giicliniin yapisini tespit etme,

iv. Caligsanlarin 6zelliklerine 6nem verme,

v. Calisanlar1 6nyargilara kars1 koruma,

vi. Calisanlarin itirazlarinin degerlendirmeye alinmasini saglama,

Bu standartlar is orgiitlerinde oOrgiitsel adaletin saglanmasi igin Gnemli

standartlardir.



1.1.2. Orgiitsel Adaletin Alt Boyutlar

Orgiitsel adaletin alt boyutlar1 bes grup altinda incelenmektedir. Bunlar

dagitimsal adalet, islemsel adalet, etkilesimsel adalet, kisileraras1 ve bilgisel adalettir.
1.1.2.1. Dagitimsal (Boliisiimsel) Adalet

Dagitimsal adalet, kisaca kazanimlarin adil olmasi olarak kabul edilmektedir.
Temellerini Adams’ 1n Esitlik Teorisi (1965) ve Blau’nun (1964) Sosyal Degisim
Teorilerinden alan dagitimsal adalet, orgiitiin ¢alisanlara sunmus oldugu kazanimlari
ile ¢alisanlarin sorumluluklari, uzmanliklari, gosterilen ¢abanin miktar1 ve isle ilgili
katkilarmin karsilastirilmasidir (Irfan, 2012: 47). Bir baska agidan dagitimsal adalet,
ahlaki ve nesnel olarak ayni Ozelliklere sahip calisanlara benzer, farkli 6zelliklere
sahip calisanlara ise farkliliklari oraninda farkli davranilmasidir. Dagitimsal adaleti,
karsilasilan sonuglarin ya da elde edilen ddiillerin ¢alisanlar tarafindan hakkaniyetli
olarak algilanmas: seklinde tanmimlamak miimkiindiir (Isbasi, 2001: 60). Bir diger
tanimla dagitimsal adalet; orgiitsel kaynaklarin 6nceden oranlar belli olan standart,
kural ve hiikiimlere gore ¢alisanlara dagitilmasidir. Dagitimsal adalette sahip olunan
tecriibe, egitim, caligma siiresi ve performans gibi kriterlerin gdz Oniine alinarak
yapildigi karsilagtirmada c¢alisanlarin adalet algilamalarinin olumlu yonde artacagi
beklenir. Aksi durumda, ¢alisanlarin orgiite olan tutum ve davraniglarin degisiklik
gosterecek nihayetinde de oOrgiitsel hedeflere erismede gecikmeler yasanacaktir

(Ozdevecioglu, 2004: 185).

Orgiitsel kaynaklarin calisanlar arasinda adil dagitilmasmi esas tutan
dagitimsal adalette, ¢alisanlarin almis olduklar ticret, 6diil, zam veya terfi gibi
konularda kendilerine yonelik islemlerde adil dagitim prensibine gore hareket edilip
edilmedigi g6z Oniinde bulundurulur. Buna gore dagitimsal adalet, ¢alisanlarin
orgiitsel kazanimlarinin elde edilmesinde harcadiklar1 emek, zaman veya diger her
tirli cabalar sonucunda kendilerine tcret artisi, odiil ve terfi gibi imkanlarin
saglanmas1 ve bu imkanlarin da adil bir sekilde paylastirilmasini ifade eder. Diger bir
degisle, dagitimsal adalette calisanlarin orgiite kazandirdiklart degerle beklenen
maddi kazang veya &diil miktarmna iligkin algilamalar ortaya konur (ince ve Giil,

2005: 77).



1.1.2.2. islemsel (Prosediirsel) Adalet

Diger ad1 prosediirsel adalet olan iglemsel adalet, is orgiitlerinde elde edilen
kaynaklarin isgorenler arasinda pay edilmesi sirasindaki islemlerde adaletli olmay1
ifade etmektedir. Islemsel adalet kavrami 1970’li yillarda dile getirilmeye baslanilan
bir kavramdir. Is orgiitlerindeki kaynaklarin dagitimi sirasinda yasanan sorunlarin
¢oziime kavusturulmasi amaciyla ortaya atilan islemsel adalet kavrami, Leventhal ve
arkadaglarinin olusturdugu Dagitim Tercihi Teorisi ile Thibaut ve Walker tarafindan
ortaya konulan Siire¢ Adaleti Teorisinden etkilenilerek ortaya konulmustur (Icerli,
2010: 78).

Islemsel adalet, is orgiitlerinde calisanlara sunulan maddi imkanlar, terfi
firsatlari, calisanlarin performanslarinin - degerlendirilmesi ve performanslarin
arttiracak diger uygulamalarda adil davranilmasini ifade etmektedir. Performansin
degerlendirilmesi sirasinda adil olunmasi kadar performansin ddiiliiniin dagitilmasi

sirasinda da adil islemlerin yapilmasi gerekmektedir (Ayik ve ark., 2014: 235).

Islemsel adaletle iliskilendirilebilecek alt1 kural bulunmaktadir (Genger,

2017: 10):

e Tutarhilik kurali: Bu kurala gore calisanlara 6diil dagitimlarinda tutarl

uygulamalar yapilmalidir.

e Onyargili olmama kurali: Onyargili uygulamalar calisanlarin orgiitsel

adalete olan inancini azaltmaktadir.

e Dogruluk kural: Is orgiitlerinde ¢alisanlara verilmis olan bilgilerin her

zaman dogruyu yansitmasi gerekmektedir.

¢ Diizeltebilme kurali: Bu kural is oOrgiitlerinde alinan kararlara calisanlar
tarafindan itiraz edilmesi durumunda o kararin diizeltilebilir olmasini ifade

etmektedir.

e Temsilcilik kurali: Bu kural 6rgiit icerisinde alinan kararlarda ¢alisanlardan
da bir temsilcinin bulunmasi ve bu temsilcinin karar alma siirecine etkin katilmasim

ifade etmektedir.

e Etik kural: Is &rgiitlerinde alinan kararlarin calisanlarin etik ilkelerine aykir



olmamasi gerekmektedir.

Bir is orgiitiinde calisanlar ortaya koymus olduklari emeklerinin karsiliginda
alacaklar1 licret ve ddiilleri biliyorlarsa ve bu ddiillendirmenin adaletli olacagina olan
inanglar ytliksek ise bu inanglarinin da destegi ile kendilerini ¢alismak i¢in daha fazla
seviyede motive edeceklerdir. Calisanlarin ortaya koymus olduklart emekleri
karsiliginda alacaklar1 iicret ve odiiller ile ilgili iki temel bilesen bulunmaktadir.
Bunlardan birincisi 6diil ve iicretlerin pat edilmesine karar verilmesi sirasindaki
adaleti ifade eden dagitimsal adalet ve {icretlerin dagitilmasi sirasindaki islemlerdeki

adaleti ifade eden islemsel adalettir (Cakmak, 2005: 541).
1.1.2.3. Etkilesimsel Adalet

Etkilesimsel adalet, ayn1 orgiit icerisinde bulunan, yonetici ve yonetilenler
arasindaki etkilesime odaklanmaktadir. Etkilesim adaletine gore, ¢alisanlarin orgiitsel
adalet algilari, orgiitsel islemler uygulanirken isgorenlerin, calistiklart yerlerde
karsilastiklar1 tutum ve davraniglarin niteligine gore belirlenmektedir (Taskiran,

2011:109).

Etkilesimsel adalet, is orgiitlerinde alinan yonetimsel kararlarin uygulanmasi
esnasinda isleyen siireclerin adaletli olmasi gerektigi ile ilgili gorislerin dile
getirilmesi sirasinda orgiitsel adalet konusunda baska faktorlerin de etkili oldugu
diisiincesinden hareketle ortaya konulmustur. Orgiitsel adalet algisinin olusmasinda
diger bir 6nemli faktdr de insandir. Insan faktédrii ok farkli seylerden etkilenmekte,
etkilendigi bu unsurlar vasitasiyla da oOrgiitsel adalete olan inang seviyesi

degismektedir (Yirtir, 2008: 298).

Etkilesimsel adalet, ig orgiitiiniin yonetimi ile ilgili alinmis olan kararlarin
isgorenlere aktarilmasi usulii ile ilgili calisanlarin algilamis olduklar1 adalettir.
Etkilesimsel adalet kavraminda iki Onemli konu bulunmaktadir. Bu Onemli
konulardan birincisi isgorenlerin ortaya koymus olduklari emeklerinin karsiliginda
kazandiklar1 ve kaybettiklerinin onlara nedenleri ile birlikte acik bir sekilde
anlatilmis olmasidir. Etkilesimsel adaletle ilgili ikinci 6nemli konu ise yonetim
tarafindan alinmis kararlardan etkilenen galisanlara bu kararlarin iletilmesi sirasinda

saygl ile davranilmasi konusudur (Genger, 2017: 11).
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Ik kez 1986 yilinda Bies ve Moag tarafindan bahsedilen etkilesim adaleti,
orgiitsel faaliyetler gerceklestirilirken insanlarin maruz kaldigr tutum ve
davraniglarin niteligi olarak ifade edilmistir. Bir baska deyisle, karar alindiginda
bunun bireylere nasil sdylendigi veya sdylenecegi ile ilgili olarak algilanan adalettir
(Ozdevecioglu, 2003: 79).

Etkilesimsel adalet oOrgiitsel adaletin tiglincli alt boyutudur ve Orgiitsel
adaletin daha ¢ok insani boyutu ile ilgilidir. Etkilesimsel adalette is Orgiitlerinin
yonetim silirecinde c¢alisanlara karst olan davranis ve tutumlarin calisanlarda

olusturacagi adalet algisi ile ilgilidir (Soyiik, 2007: 13).
1.1.2.4. Kisilerarasi Adalet Boyutu

Is orgiitlerinde kisiler arasi adaletin saglanabilmesi icin isgdrenlere karsi
saygili ve esit davranilmasi, onlarin her seyden once bir birey oldugunun dikkate
alinmas ile saglanabilecektir. Orgiitsel adaletin alt boyutlarindan olan kisiler arasi
adalet, ¢alisanlara nazik davranilmasi gerektigini ifade etmektedir. Calisanlara kibar
davranildig: siirece ¢alisanlarin i 6rgiitiine olan adalet algilar1 da yiiksek olacaktir ve
calisanlar is Orgiitlerinde alinan yonetimsel kararlar1 adil olarak algilamaktadirlar

(Ozdevecioglu, 2003: 80).

Is orgiitlerindeki ¢alisanlar arasindaki iletisimin kalitesi is orgiitiindeki adaleti
de dogrudan etkilemektedir. Is orgiitlerinde ¢alisanlar yoneticiler tarafindan
kendilerine tam ve dogru bilgilerin aktarildigini bilmeleri ve kendileri ile ilgili
uygulamalarin esit ve adil oldugunu diisiinmeleri halinde is Orgiitiinde calisanlar
arasinda Orgiitsel adalet saglanabilmistir. Is orgiitlerinin yoneticilerinin biitiin
isgorenlere karst aymi tutum ile yaklasarak, aymi davraniglar1 sergilemeleri
isgorenlerin Orgiitsel adalete olan inang seviyesini yiikseltecektir. Calisanlara karsi
kaba davranislar ise c¢alisanlarin bundan olumsuz sekilde etkilenmesini ve is
orgiitiinde olan adalet algisinin zayiflamasina sebep olacaktir. Boylesi bir durumda

kisiler arasindaki adalet duygusu zayiflamaktadir (Ozer ve Urtekin, 2007: 110).
1.1.2.5. Bilgisel Adalet Boyutu

Her ne kadar bilgisel adalet boyutu, pek c¢ok arastirmaci tarafindan
etkilesimsel adalet boyutunun alt bileseni olarak goriilse de o6zellikle Colquitt ve

arkadaslarinin 2001 yilinda yaptig1 bir arastirmada bu birlesim kanitlanmamis ve
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orgiitlerde bilgisel adalet boyutunun da yer aldigi goriilmiistiir. Bilgisel adalet, orgiit
icerisindeki bilginin tiim c¢alisanlarin erisimine agik tutulmasi durumunda ortaya
cikan calisan algisidir. Bu algi, ¢alisanlarla ilgili kararlarin nasil alindigina yonelik

bilgilerin ulasilabilirlik diizeyini ortaya koyar (Cihangiroglu, 2009, 85).

Bilgisel adalet, kazanimlarin dagitimi ve bu dagitimlarin nasil gerceklestigi
ile ilgili olarak ¢alisanlarin ne kadar bilgilendirildigidir. Y 6neticilerin ¢aliganlara tam
ve dogru bilgi sunduklar1 ve aldiklar1 kararlarda hakli nedenleri ¢alisanlara
acikladiklar siirece orglitlerde bilgisel adaletten s6z edilebilir. Bilgisel adalette,
ticret, terfi, ¢alisma sartlar1 ve performans degerlendirmeleri gibi alanlarda yonetimin
aldig1 kararlar ve bu kararlar1 alirken kullandigi metot, prosediir ve politikalara
calisanlarin rahat bir sekilde erismesi saglanir. Bu dogrultuda yoneticilerce
calisanlara belirli periyotlarda bilgilendirme yapilir. Bilgisel adalet boyutunda goz
Ontline alinmasi gereken husus, ¢alisanlara ait sosyal ve 6zliik haklari ile ilgili bilgiler
yetkili amir tarafindan diger calisanlarla paylastirilmamasidir. Is orgiitlerinde
calisanlar bulunduklar is pozisyonunda neden olduklarin1 ya da yonetime katilma
stirecinde ortaya koymus olduklar1 fikirlerinin neden énemli oldugu konusunda tam
ve dogru bir sekilde bilgilenirlerse is Orgiitiine karsi olan adalet algilar1 da {ist

seviyeye cikacaktir (Ozgen, 2018: 20).
1.1.3. Orgiitsel Baghhk Diizeyleri

Orgiitsel adaletin diizeyi is orgiitlerinde galisanlar arasindaki adalet algisinin
belirleyicisidir. Orgiit igerisindeki uygulamalar calisanlar tarafindan kabul edilebilir
seviyede oldugunda calisanlar arasinda orgiitsel baglilik diizeyi yiikselmektedir. Is
orgiitlerinde ayrica is i¢in belirlenmis amaglarin da ¢alisanlar tarafindan kabul
edilebilir olmas1 gerekmektedir. Is 6rgiitiinde galisanlarda orgiite baghlik diizeyinin
yiiksek olmas1 Orgiitten ayrilma, oldugundan daha diisiik performansla ¢alisma, is
saatlerini aksatma gibi olumsuz durumlarin daha az yasanmasi sonucunu

dogurmaktadir (Balay, 2000: 83).

Orgiitsel baghligin sonuglar1 arasinda en belirgin olan davranigsal
sonuclardir. Davranigsal sonuglar arasinda giidiileme, is doyumu, is orgiitiinde kalma
istegi, Orgiit ¢alismalarina ve orgiit i¢i karar alma siirecine katilim gibi konular

bulunmaktadir. Orgiitsel adalet diizeyi farkli seviyelerde olusabilmektedir. Is
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orgiitlerinde goriilen orgiitsel baglilik diizeyi yiiksek olabilecegi gibi orta ve diisiik
seviyede gerceklesebilir (Dogan ve Kilig, 2007: 52).

1.3.1. Diisiik Diizeyde Orgiitsel Baghlik

Is orgiitlerinde calisanlarin diisiik seviyede orgiitsel baglilik durumunda
olmalari, is Orgiitii ile biitiinlesmediklerini gostermektedir. Bu durumda olan is
Orgiitii calisanlarinin iglerinde Orgiitten ayrilma diisiincesi bulunmaktadir. Diisiik
diizeyde oOrgiitsel baglilik yasayanlar ayrica Orgiit calisma saatlerine uymamakta,
kendilerinde olan is potansiyeline uygun olacak sekilde performanslarini da islerine
yansitmamaktadirlar. Orgiitsel baglilik seviyesi diisiik olan ¢alisanlar siirekli olarak
baska is orgiitleri ile iletisime gecerek buralarda ¢alismanin yollarini aramaktadirlar.
Bu gibi durumlar is Orgiitlerinden amaglanan verimin alinamamasina sebep

olmaktadir (Basyigit, 2006: 68).

Diistik seviyede orgiitsel baglilig1 olan calisanlar arasindaki orgiit i¢i iligkiler
de zayif olmaktadir ve bu ¢alisanlar diger ¢aligsanlar ile iliskilerini daha iyi seviyeye
yiikseltme arzusu icerisinde olmazlar. Duygusuz halde olan bu tiir ¢alisanlar arasinda
sikayet, orgiit iklimini bozacak seviyede soylentiler, kendisine verilen islere itiraz
gibi olumsuz davranislar siklikla goriilmektedir. Istenmeyen bu durum zamanla is
orgiitiine yayilmakta ve diger ¢alisanlar1 da olumsuz etkilemektedir (Dogan ve Kilig,

2007: 54).
1.3.2. Orta Diizeyde Orgiitsel Baghlik

Orgiitsel adalet diizeyleri orta seviyede olan galisanlarm &rgiite ait oldugunu
hissetme, sadik olma, orgiit igerisinde daha etkin gorevler alma gibi diisiinceleri
yeterince olmasa bile bulunmaktadir. Bu durumda olan ¢alisanlarda isten ayrilip
baska is yapma diisiincesi azdir, bu sebeple orgiit igerisindeki is¢i devir hiz1 disiiktiir

(Somuncu, 2008: 41).

Is orgiitiine 1liml1 bir seviyede bagli olma olarak da tamimlanmasi miimkiin
olan orta diizeyde baglilik, toplumsal sonuglari da olan bir durumdur. Orgiite
bagimlilig: orta seviyede olanlar orgiit icerisinde de tam olarak sorumluluk almaktan
kacindiklart i¢in ayni durumu toplumsal iliskilerinde de sergilemektedirler. Bu
durum c¢alisanlarin daha kararsiz hale gelmelerine, is Orgiitiinlin verimsiz hale

gelmesinde sebep olmaktadir. Bu diizeyde orgiitsel bagliligi olanlar orgiit
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icerisindeki herhangi bir belirsizlik halinde orgiitten uzaklagsma egiliminde

olmaktadirlar (Basyigit, 2006: 69).
1.3.3. Yiiksek Diizeyde Orgiitsel Baghlik

Bu seviyede orgiitsel baglilik yasayan calisanlar icerisinde bulunduklar is
orgiitleri ile biitiinlesmesini tamamlamis durumda olanlardir. Orgiitle ve diger
calisanlarla uyum igerisinde calismalarini siirdiiriirler. Calisanlarda yiiksek diizeyde
orgiitsel baglhlik diizeyinin saglanabilmesi i¢in, ¢aligsanlara esit ve adil davranilmasi,
1yl bir iletisim ortaminin saglanmasi, orgit i¢i kaynak dagilimimin adil olmasi ile

saglanabilir (Somuncu, 2008: 42).

Yiiksek seviyede orgiitsel baglilik icerisinde olan ¢alisan Grgiitiin amaglarina
ve oOrgiit icerisinde yerlesmis bulunan degerlere inanmaktadir. Bu durumda olan
calisanlar is oOrgilitinden uzaklasmak istememekte, ayilmalar1 durumunda ise
mutsuzluk yasamaktadirlar. Is doyumlar1 yiiksek olan bu tiir ¢alisanlar orgiitteki
geleceklerinden emin durumda olurlar ve yiiksek performansla calisirlar (Balay,

2000: 3).
1.3.4. Orgiitsel Adalet Algisimin Onemi

Calisanlarin orgiitsel adaletin tiim boyutlartyla ilgili 6rgiit uygulamalarina
olan yaklasimlari, onlarin orgiitsel adalet algisini olusturur. Motivasyon, orgiitsel
adaletin ¢iktilarindan birisi olarak ele alinabilir. Yonetim anlaminda motivasyon,
caliganlarin Orgilit hedefine uygun sekilde hareket etmelerini saglamaktadir.
Motivasyon ile calisanlarin olumlu davraniglarini siirekli hale getirmek miimkiin
olmaktadir. Orgiitsel adalet ¢alisan motivasyonunun dissal giiclerinden birisi olarak
degerlendirildiginde, c¢alisanlarin  gosterdikleri ¢abanin objektif bir sekilde
degerlendirilecegine, herkese esit sekilde yaklasildigina olan inancinin

motivasyonunu artiracagi beklenir (S6kmen ve ark., 2013: 6).

Orgiit yoneticileri tarafindan calisanlar ile ilgili aldiklar1 kararlarda adil
davranip davranmadiklar1 calisanlarin orgiitsel adalet seviyelerini belirlemektedir.
Yoneticilerinin adil oldugunu diisiinen ¢alisanlarda yiiksek seviyede olan orgiitsel
adalet, isle ilgili olan diger degiskenleri de etkilemektedir. Orgiitsel adaletin

saglanmasi ile calisanlarin is ve yasam doyumlar1 da yiikselmekte, bu sekilde olan
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calisanlarin toplumsal yasantilarina ve geleceklerine bakiglari da daha iyimser

olmaktadir (Dogan ve Kilig, 2007: 38).

Orgiitsel adalet algisinin belirginlesmesinde ii¢ dnemli etken bulunmaktadir.
Bunlardan birincisi, orgiitsel adaletin sosyal bir olgu olmasi ve bu sebepten dolay1
bireyin sosyal yasamindaki iliskilere de yansiyor olmasidir. Bu durum insanlarin
adalete olan ihtiyaglarini siirekli olarak arttirmakta, adaleti bir gereklilik haline
getirmektedir. Orgiitsel adaletin 6neminin artmasini saglayan diger bir sebep is
orgiitlerinin yonetimi sirasinda adalet algisi belirleyici durumdadir. Ugiincii neden ise
is Orgiitlerinde c¢alisanlarin her gegen giin daha egitimli olmasidir. Egitimli olan
calisanlarda adalete karsi olan talep daha fazladir. Egitim seviyesi yiiksek olan
calisanlar kendilerine daha saygili, esit ve adil davranilmasini talep etmektedirler

(Sahin ve Kavas, 2016: 121).
1.3.5. Orgiitsel Adaletin Etkileri

Orgﬁtsel adalet, ozellikle karar verme siireglerinde ve Orgiitsel kararlarda
adalet algisini ele almaktadir. Orgiitlerdeki kazanimlarin adil dagilimi, kararlarin adil
alinmas1 ve uygulamalarin kisiye gore degismemesi, Orgiitlerdeki adalet algisim
pozitif ydnde artirmaktadir. Orgiitsel adalet kavrammin etkileri soyle ortaya

konulabilir (Kelebek, 2016: 4):

* Adaletin var oldugu ve calisanlar tarafindan olumlu algilandig:
orgiitlerde ¢alisanlar, birbirleriyle ve orgiitle sorun yasamadan ¢alisirlar ve aralarinda
isboliimil ve paylasim artar. Adaletsizligin oldugu orgiitlerde ise bilgi saklama ve
tepkisiz olma yaygin olarak goriiliir.

«  Orgiitsel adalette, temel gereksinim &rgiit ¢alisanlarmin beklentilerinin
karsilanmasidir. Bu gereksinim karsilanamadiginda calisanlarin olumsuz tutumlar
igerisine girmesi muhtemeldir.

* Adalet algis1 calisanlar i¢in 6nemli bir gilideleyicidir; c¢alisanlar,
kendilerine adil davranmilmadigmmi diisiindiiklerinde, calistiklar1  Orgiite  ve
yoneticilerine olumsuz tutumlar gelistirirler, motivasyonlar1 bozulur, is yavaslatirlar
ve isi birakma olasiliklari artar. Orgiitte beklediklerini bulamayan calisan, diger

calisanlar1 ve ¢evreyi de orgiite kars1 kiskirtarak orgiitiin ilerlemesinin 6niine geger.

Orgiitsel adalet algisinin ¢alisanlarda varlig1 durumunda ise galisanlar, drgiite
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giivenle baglanip daha ¢ok sorumluluk alarak orgiitte etkin rol oynar.
1.2. Is Tatmini

Is tatmini, bireyin yapmis oldugu is hakkindaki olumlu veya olumsuz
duygular, hissettikleridir. Diger bir tanima gore is tatmini, ¢alisanlarin psikolojik
sozlesmesindeki beklentilerinin karsilanma derecesidir. Bu dogrultuda calisanin,
organizasyondan beklentileri yoniindeki algisiyla olusan psikolojik sozlesmede,
calisanin beklentilerinin ne derecege karsilandigi onun organizasyondaki tatmin
derecesini de etkileyecektir. Is tatmini, ise kars1 algilanan memnuniyet ya da olumlu
duygulardir, ¢alisanin isine karst duydugu igsel ya da dissal olumlu ya da olumsuz
duygulardir (Zeynel ve Cakirci, 2015: 218).

Is tatmini literatiirde, ilk kez motivasyon kuramlariyla iliskilendirilmistir. Bu
iligkilendirme, 1930’lu yillara kadar giden bu tanimlamalara gore is tatmini,
calisanlarin isglerinden tatmin olmasini saglayan fizyolojik, psikolojik, c¢evresel
unsurlarm bilesimidir. Is tatmini, ¢alisanin isine kars1 gdstermis oldugu tepkidir.
Calisanlarin is tatminlerinin yiiksek olmasi, islerini yaparken pozitif duygu ve
diisiincelere sahip olmalarini saglarken, is tatminlerinin diisiik olmasi calisanin

yaptig1 ise karsi negatif duygular beslemesine neden olmaktadir (Yiicel, 2012: 3).

Is tatmininin ii¢ dnemli niteligi bulunmaktadir. ilki ¢alisanin, isine kars1 olan
duygusal bir tutumu oldugu i¢in dogrudan gézlemlenememekte sadece calisanin
isyerine yansiyan davranislarindan anlasilabilmektedir. Ikincisi ¢alisanin isle ilgili
onem verdigi seylerin ne derece pozitif ya da negatif karsilandigina gore
belirlenmektedir. Ornegin bir organizasyondaki calisan, ayn1 organizasyondaki diger
calisana gore daha fazla ¢alistigin1 fakat daha az ddiillendirildigini diisiiniiyorsa bu
calisanin is arkadaslarina, organizasyona, yoneticisine karsi negatif tutumlar1 olacak,
is tatmini diisecektir. Uglincii olarak da is tatmini, kisilerin yasamlarinda deger
verdikleri bazi wunsurlart karsilaylp karsilamadigina yonelik tutumlarindan

olusmaktadir (Cetin ve Varoglu, 2013, 106).
1.2.1. Is Tatminin Onemi

Bireyler bedensel ve zihinsel becerilerini sergileyerek ¢alisma yasamina dahil
olmaktadirlar. Calisma yasami bir yandan bireylerin ihtiyaclarini karsilamak

amaciyla calistiklar1 is ortamu iken, diger taraftan da sosyal iliskilerde bulunduklari
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toplumsal bir alandir. Birey ister ¢aligma alan1 igerisinde bulunsun, isterse de sosyal
cevresinin igerisinde bulunsun kendisine verilmis olan sosyal gorevle toplumun bir
pargasidir. Birey fiziksel ve zihinsel becerileri ile bulundugu is ortaminda tiretken bir
hal almakta bu da onun ekonomik ve sosyal bir degere sahip olmasini1 saglamaktadir.
Sanayi toplumuna gecis ile birlikte {iretim mekanizmasinin igerisine giren birey bilgi
toplumuna gegcis ile birlikte daha yaratici ve yenilik¢i ¢alismalarin igerisine girmistir.
Bireyin bu sekilde calismasinin bir sonucu olarak da ¢alisma yasamindan saglamis
oldugu tatmin seviyesi olumlu yonde etkilenmistir. Daha ¢ok iireten ve daha fazla
verimli olan birey, ¢alisma yasamindan sagladigi yarari da arttirmak arzusu igerisine

girmistir (Ozaydin ve Ozdemir, 2014: 252).

Bireyin calismalarindan elde etmeyi arzuladigi is tatmini, duygusal bir
kavramdir. Bireyin kendisine ait olan bu duygusal durum, is orgiitlerinde yoneticinin
ortaya koyacagi olumlu bir durumdan etkilenmekte, bireyin isinden sagladigi tatmin
seviyesini arttirmaktadir. Bu a¢idan bakildiginda da is tatmininin orgiitsel bagliligi ve

verimliligi arttiran bir unsur oldugunu sdylemek miimkiindiir (Iscan ve Timuroglu,

125).

Is tatmini soyut bir kavramdir ve bireyin isini sevmesi, isine bagllik
seviyesinin yiiksek olmasi anlamlarina gelmektedir. Bu acgidan bakildiginda is
tatmini bireyin isinden bekledikleri ile ortaya koymus oldugu emeginin karsiliginda
elde ettigi verim seviyesi arasindaki olumlu farktir. Bireyin yapmis oldugu isten elde
etmeyi amagcladigr lcretin yiiksek olmasma karsilik almis oldugu iicretin diisiik
olmasi, onun isinden saglayacagi tatmin diizeyinin diisiik olmasina sebep olacaktir.
Bu durumda is tatminsizligi yasayan birey, isine karsi olumlu duygular beslemek
yerine, isinden mutsuz olmakta, ¢alisma kalitesi diismekte, yapmis oldugu iste
verimli ¢alismamaktadir. Bu durum, bireyin is ile ilgili duygusal durumunu olumsuz
etkilerken ayn1 zamanda toplumsal yasamini ve saglik durumunu da olumsuz bir

sekilde etkilemektedir (Gerekan ve Pehlivan, 2010: 31).
1.2.2. Is Tatmini ile lgili Yaklasgimlar

Is tatmini ile ilgili yaklasimlar1 genel haliyle ikiye ayirmak miimkiindiir.

Bunlar kapsam ve siire¢ yaklagimlaridir.
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1.2.2.1. Kapsam Yaklasim

Kapsam teorileri adi altinda toplanan teorilerden en ¢ok bilinen dort teori

sunlardir:

e Alderfer’in ERG Teorisi: Bu teori, organizasyondaki insan ihtiyaglarini
belirlemeye calismaktadir. Alderfer, Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisini ii¢ boliimde
ele almaktadir. Bunlar; Var olma, iliskide Bulunma ve Gelisme’dir. Alderfer, bireyi
ayni anda birden ¢ok ihtiyacin motive edebilecegini ileri siirmektedir (Schneider ve
Alderfer, 1973: 490).

e Basarma Ihtiyac1 Teorisi: D. Mc Clelland tarafindan ortaya konulan bu
teoriye gore, kisinin davranis sergilemesinde ii¢ gruba gereksinim duyulmaktadir
(Longest, 2004: 121). Bunlar; iliski kurma ihtiyaci, giic kazanma ihtiyaci ve basarma
ihtiyacidir. iliski kurma ihtiyaci; beseri iliskiler gelistirme, diger kisilerle iletisim
kurma ve grupta olmay1 ifade etmektedir. Gii¢ kazanma ihtiyaci olan kisi; otorite
sahibi olma, bagkalarini etkisinde tutma ve giiciinii slirdiirmeye yonelik davraniglar
sergilemektedir. Basar1 ihtiyaci olan kisiler; kendilerine ¢aba gerektiren hedefler
secip, bu hedefleri gergeklestirmek igin gerekli bilgi ve beceriyi elde edip bu
dogrultuda tavir sergilemektedir (Kogel, 2013: 62).

e Herzberg’in Cift Faktor Teorisi: Cagdas motivasyon ve i tatmini
teorilerinin ardindaki diislince, ¢alisanlar1 organizasyonda daha zevkle ¢alismalarini
nasil saglayacaklar1 konusunda kavramsal bir gergeve ¢izmektir (lvancevic ve
Duening, 2001: 49). Herzberg’in teorisinde “hijyen faktorler” ve “motivasyonel
faktorler” seklinde iki ayr1 grupta ele almistir. Hijyen faktorler, ¢alisana
yokluklarinda tatminsizlik yaratan unsurlardir. Ornegin ¢alisma kosullari, iicret,
calisma arkadaslari, organizasyon politikalar1 gibi. Motivasyonel faktorler ise,

gelisim, taninma, sorumluluk, basar1 gibi unsurlar1 igermektedir (Kogel, 2013: 62).

e Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi: Maslow’un ihtiyaglar
hiyerarsisi teorisinde, ihtiyaglarin hiyerarsik yapisi ele alinmakta ve bir alt ihtiyag
tatmin edildikten sonra {ist sirada yer alan ihtiyaca gereksinim duyuldugu
belirtilmektedir (Montana ve Charnov, 2008: 238). Bu teoriye gore, dncelikle en altta
yer alan fizyolojik ihtiyaglarin karsilanmasi gerekmektedir. Fizyolojik ihtiyag

doyurulduktan sonra sirasiyla giivenlik, aidiyet, kabul gorme, sevgi ve kendini
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gerceklestirme ihtiyaclarinin karsilanmasi gerekmektedir. Bu teori ¢calisma yasamina
uyarlandiginda, “fizyolojik gereksinime {icret; giivenlik gereksinimine sosyal
giivenlik; ait olma ve sevgi gereksinimi i¢in is arkadaslari ile uyumlu ¢alisma,
sayginlik gereksinimine unvan sahibi olma ve kendini gergeklestirmek i¢in terfi”

ornek olarak verilebilir (Oztiirk ve Sahbudak, 2015: 495).
1.2.2.2. Siire¢ Yaklasim

Bu baslik altinda toplanan motivasyon teorileri, kisilerin hangi hedefler
tarafindan nasil motive edildigini, belli bir davranis1 gosteren kisinin bu davranisi
tekrarlamas1 ya da tekrarlamamasi nasil saglanabilir sorularmni konu edinmektedir.
Siireg teorilerine gore kisileri davranisa yonelten ihtiyacta, i¢sel faktoriiniin yani sira

pek cok digsal faktoér de motivasyon ve davranis lizerinde rol oynamaktadir.

e Davrams Sartlandirmasi (Sonucsal Sartlandirma) Yaklasim: ki
¢esit sartlandirma kavrami bulunmaktadir. Bunlar; Sonugsal (edimsel) sartlandirma

ve Klasik Sartlandirma.

Klasik kosullanma I. Pavlov tarafindan kopekler iizerinde yaptigi deney
sonucunda ortaya konulmustur. Buna gore davraniglar belirli uyarilar tarafindan
harekete gegmektedir. Ornegin, bu deneyde kdpege yemek verilirken ¢alan zil bir kag
tekrardan sonra kopegin davranislarini sartlandirmakta ve yemek verilmese de ¢alan

zil kdpegin yeme davranisi (agzinin sulanmasi) géstermesine neden olmaktadir.

Motivasyon teorisi olarak ele alinan, esas itibariyle Skinner tarafindan
gelistirilen bu teori kisinin davraniglarinin  karsilastigi  sonuglar tarafindan
sartlanmasini1 varsaymaktadir. Sonugsal sartlandirma, ¢alisanlarin géstermesi gereken
davraniglar organizasyon ag¢isindan istenen bir davranis ise odiillendirme yontemiyle
bu davranis1 tekrar etme olasili@i arttirma seklinde, organizasyonlarda bir
motivasyon aract olarak kullanilabilmektedir. Odiillendirme; iicret artig1, takdir

edilme, terfi, statii gelistirme seklinde olabilmektedir (Kogel, 2013: 62).

Beklenti Teorileri: iki teoriden olusmaktadir. Bunlar; Vroom tarafindan

gelistirilen teori ve E. Lawler ve R. Porter tarafindan gelistirilen teorilerdir.
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Vroom’un Beklenti Teorisi: Bu kurama gore bir kisinin giidiilenmesi,
davraniginin belli bir amaca ulastiracagi beklentisiyle kiginin o amaca verdigi dnemin

carpimina esittir. Bu modeldeki ii¢ temel kavram sunlardir;

e Valens: Kisi tarafindan amaca verilen deger, sonucu elde etmedeki isteginin

siddeti.

e Beklenti: Kisinin belli bir davraniginin belli bir sonuca gétiirecegine yonelik

diisiincesinin siddeti.

e Aragcsallik: Birinci derecedeki sonuglarin ikinci derecedeki sonuglara ulastiracagi

yolundaki kisinin sahip oldugu 6znel olasilig1 ifade etmektedir (Erdem, 1998: 54).

Amacg Teorisi: E. Locke tarafindan gelistirilen bu teoriye gore kisilerin
davraniglarin1 kendi koyduklart amaclar yonlendirmekte, bireyler enerjisini kendi
saptadig1 amaca yoneltmektedir. Kisilerin amagclari, isteki bagarimi etkileyen 6nemli
bir unsur olmaktadir. Calisanin davranislariyla 6zendiriciler arasindaki iliskide

calisanin amaglar1 aracilik rolii oynamaktadir (Toker, 2007: 96).

Buna gore bireyler ¢evrelerini algilayip yorumlamakta ve bu algilarin1 kendi
deger yargilarina gore degerlendirmektedirler. Kendi deger yargilarina gore
kendilerine bazi amaglar saptamakta ve bu amaclar dogrultusunda davranis
gostermektedirler. Bu teorinin agirlik noktasi olarak Ozendiriciler, amac¢ ve is

basarimu iliskisini incelemektedir (Toker, 2007: 96).
1.2.3. Is Tatminini Etkileyen Faktorler

Is tatminini etkileyen faktorler bireysel ve orgiitsel faktorler olarak iki grupta

toplanmaktadir.
1.2.4.1. is Tatminini Etkileyen Bireysel (Kisisel) Faktorler

Is tatminini belirleyen kisisel faktdrler arasinda kisinin yas, kisilik dzellikleri

ve degerleri ile cinsiyeti bulunmaktadir.
1.2.4.1.1. Yas

Geng calisanlar1, yash ¢alisanlara oranla daha diisiik is tatminine sahiptir. Is
tatmini ve yas arasindaki iliskiyi Herzberg su sekilde agiklamaktadir. Calismaya geng

yaslarda baglamis olan calisanlarin is tatmini yiiksek iken, is tatmini seviyesi otuzlu
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yaslardan itibaren diigmekte, fakat ¢alisma yasaminda gecirilen siire ilerledikce is
tatmini seviyesi tekrar yiikselme egiliminde olmaktadir (Ozaydin ve Ozdemir, 2014:

255).
1.2.4.1.2. Kisilik ve Degerler

Is tatmini ile kisilik ozellikleri arasinda iliski bulunmaktadir. Ornegin
¢evresine uyum saglayamamis, sinirli kisiler daha sik is tatminsizligi yasamaktadir.
Degerlerin de; calisanlarin is yerindeki davranislari iizerinde etkili oldugu, aym
degerlere sahip kisilerin birbirleri arasinda iliski kurarak belirsizlik gibi is
iligkilerindeki olumsuz duruma neden olacak iletisimsizlik durumlarini ortadan
kaldirmaktadir. Calisanlar daha az rol belirsizligi ve c¢atigma yasadiklarinda ise
baglhliklar1 ve is tatminleri artmaktadir. Isle ilgili tutum, inang, tercihler, iste
gerceklesen faktorlere iliskin 6nem, degerle ilgili olan is degerleri unsurunun kisilik

ve is tatmini ile ilgisi bulunmaktadir (Kubat ve Kuruiiziim, 2010: 489).

Bireylerin kendi degerleri, kapasiteleri ve yeteneklerine yonelik yaptiklar
degerlendirmelere yonelik bir kavram olan temel benlik degerlendirmesi kavraminin

da is tatmini ile iligkisi bulunmaktadir (Akgiindiiz ve Akdag, 2014: 297).
1.2.4.1.3. Cinsiyet

Kadin ve erkeklerin benzer is 6zelliklerini esit diizeyde ¢ekici bulmalarina
karsin, kadinlarin erkeklere gore daha diisiik beklenti diizeyine sahip olduklarini bu
nedenle de benzer durumlarda i3 tatminlerinin daha yiiksek oldugu
gdzlemlenmektedir. Is tatmini kadin veya erkek ayrimindan ziyade bireylerin
beklenti diizeyleriyle ilgili olmaktadir. Ornegin kadinlar is ortaminda c¢alisma
kosullarina ve beseri iliskilere 6nem verirken, erkekler daha ¢ok kariyer geligimi,
ilerleme firsatlari, ticret gibi unsurlara daha fazla 6nem vermektedir (Yelboga, 2007:
3).

1.2.4.2. Is Tatminini Etkileyen Orgiitsel Faktorler

Is tatminini etkileyen orgiitsel faktorleri yedi baslik altinda toplamak
mimkiindiir bunlar; {icret tatmini, terfi etme ile saglanan tatmin, y0netici

davraniglarina iligkin tatmin, yan haklara ve ddiillere iligkin tatmin, isin 6zelliklerine
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yonelik tatmin, calisma kosullarina yonelik tatmin, organizasyondaki iletisime

yonelik tatmindir.
1.2.4.2.1. Ucret Tatmini

Ucret, bireyin fiziksel veya zihinsel olarak ortaya koymus oldugu emeginin
karsihgidir. Ucret kavrami calisanlar acisindan kendilerinin ve ailelerinin giinliik
yasamlarin1  siirdiirmelerinin en &nemli araglarindan biridir. Ucret calisanlar
acisindan farkli anlamlar tasimaktadir. Ucretin goriiniir ya da yiizeysel degeri iicretin
nesnel degerini ifade etmekte iken, iicretin simgesel degeri organizasyonun kendileri
icin verdikleri 6nemi ve diger calisanlara gore goreli degeri ifade etmektedir

(Sokmen ve Ekmekgioglu, 2013: 90).

Ucretin performans ile iliskilendirilme durumunda fiicretin giidiilemede
onemli bir faktér oldugu goriilmektedir. Calisanlarin  memnuniyeti, ticretin
beklentilerini ne olgiide karsiladigi ve belirli bir noktadan sonra diger calisanlar
arasindaki dagilimin adilligine bagli olmaktadir. Calisanlarin ticretlerinin adilligini
degerlendirirken kendi {icretlerini organizasyondaki diger c¢alisanlarla ve o sektorde
faaliyet gosteren isletmelerdeki diger calisanlarla karsilagtirmakta ve buna gore
kendisine verilen iicretin adaletsiz ya da yetersiz oldugunu diisiinmesi durumunda is

tatmini diismektedir (Imamoglu ve ark. 2004: 169).
1.2.4.2.2. Terfi Etme ile Saglanan Tatmin

Isyerlerindeki terfi ve yiikselme olanaklari da, is tatminini dnemli bir bigimde
etkilemektedir. Yiikselmeyi hak ettigine inanan ve bekledigi terfiye zamaninda
ulagamadigin diisiinen ¢alisanlarin is tatmini diismektedir. Yiikselme arzusu bulunan
calisanlar, yiikselme imkan1 bulunan organizasyonlarda st diizeyde tatmin
olmaktadirlar. Organizasyonda tiim terfi kademelerinin dolu olmasi, ¢alisanin ¢ok
basarili olsa dahi yiikselme imkan1 bulamayacagi i¢in is tatmini giderek
azalmaktadir. Terfi sisteminin adil olmas1 da ¢alisanlar i¢in 6nem arz etmektedir.
Calisanlarin kariyer beklentilerinin karsilanmasi, is giicii devrinin diismesine ve

calisanlarin is tatminlerinin artmasini saglamaktadir (imamoglu ve ark. 2004: 171).
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1.2.4.2.3. Yonetici Davramslarina iliskin Tatmin

Calisanin yoneticisine yonelik tatmin de is tatminini etkilemektedir. Calisan
ile yoneticisi arasindaki iletisim kanallarinin agik ve iletisimin de bekledikleri yonde
olmasi, ¢alisanlarin is tatminleri ile ayn1 yonde bir iliski gdstermektedir. Ust kademe
yOneticilerinin organizasyonda etik davrandigini algilayan calisanlarin is tatminleri
artmaktadir. Organizasyondaki kazanimlarin ve bu kazanimlara yonelik olan
prosediirlerin adil olmasi, yoOneticilerin ¢alisanlarin haklarin1 savunduklarinin bir
gostergesidir. Calisana yonelik adil davranislar, ¢calisanin organizasyona ve hedefleri
yonelik baglhliklarini arttirarak yiliksek performans gostermesini saglamaktadir

(Sokmen ve Ekmekgioglu, 2013: 90).
1.2.4.2.4. Odiillere iliskin Tatmin

Is gorenlerin, organizasyonda performanslarmin getirisi olarak takdir
edilmesi, Odiillendirilmesi c¢alisanin is tatminini olumlu yonde etkilemektedir.
Calisana ticret artisi, prim gibi maddi kazanimlarin yaninda takdir etme, dvme gibi

kazanimlar da galisanin is tatminini arttirmaktadir (Ugiincii, 2016: 16).
1.2.4.2.5. Isin Ozelliklerine Yonelik Tatmin

Calisanin is tatmini ve is motivasyonuna etki eden igsel faktorlerle ilgilenen
bu kuram, c¢alisanlar iizerindeki 1950 ve 1960l yillarda ortaya c¢ikan is
zenginlestirme ve 13 genisletme programlarinin etkisini agiklamak iizere
gelistirilmistir. Bu kurama gore, bir isin bes onemli temel is 6zellikleri (boyutlar)
vardir. Bir isin, ¢alisanin ¢esitli becerilerini kullanmasina izin verip vermemesiyle
ilgili kavram olan beceri ¢esitliligi bu kuramdaki ilk 6zelliktir. Bir isin ne derecede
basindan sonuna kadar ilgili ¢alisan tarafindan yapilip yapilmadiginla ilgili olan
gorev kimligi, ikinci 6zelligi olusturmaktadir. Yapilan isin baskalarinin yasaminda
onemli degisiklikler yapip yapmadigiyla ilgili olan gorev anlamliligi kavrami {igiincii
ozelligi olusturmaktadir. Islerinde bu ii¢ 6zelligi bulunan kisiler psikolojik olarak bir
“anlamlilik” duymaktadirlar (Ugiincii, 2016: 16).

Bu modele gore, calisanin igsel motivasyonunu hissedebilmesi ve bu
durumun kalic1 olabilmesi i¢in {i¢ énemli durum sunlardir: Birincisi, kiginin yaptigi
isin sonuglar1 hakkinda bilgi edinmesi, ikinci olarak kisinin is sonuglarina yonelik

olarak sorumluluk duymasi ve son olarak da kisinin isini anlamli bulmasidir. Bu
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unsurlardan birinin ortadan kalkmast durumunda kiginin igsel motivasyonu
diismektedir. Bu psikolojik durumun, gercekte kisilerin kisilik 6zellikleriyle ilgili
olmasma ragmen yonetsel agidan yapilmasi gereken, bu psikolojik durumlar

giiclendirecek isi tasarlamaktir (Kagli, 2007: 161).
1.2.4.2.6. Calisma Kosullarina Yonelik Tatmin

Calisanin kendini ¢alistigi ortamda rahat hissetmesi yalnizca is tatmini
acisindan degil, calisanin saghig acisindan 6nem tasgimaktadir. Calisanin saglikli
kosullarda calismamasi, is tatmininin diisiik olmasina neden olmaktadir. Ozellikle
beden giicii ile calisilan islerde, ¢alisma kosullarinin ve ortaminin olumsuzlugunun
neden oldugu tatmin distkliigii goriilmektedir. Calisma kosullart denildiginde 1s1,
isiklandirma, havalandirma, giirtilti, risk altinda c¢alisma gibi unsurlar
kastedilmektedir. Caligma ortaminda ¢alisanin rahatsiz olacagi diizeyde 1s1 diistikliigii
ya da fazlalig1 ¢aligmasini olumsuz etkilemektedir. Giiriiltiilii ortamlarda ¢alisanlarin
saglik problemleri ile karsilagsmasinin yaninda ruhsal problemler de yasamaktadir. Bu
calisanlar daha cabuk kizginlik hali yasayip, bu durumlarini is yasami disina da
tagimaktadirlar. Risk altinda calisma da is tatminini negatif yonde etkilemektedir.
Calisma sirasinda yasadiklart risk algisi ¢alisanin siirekli stres yasamasina neden

olmaktadir (Keser, 2011: 108).
1.2.4.2.7. Organizasyondaki Iletisime Yonelik Tatmin

Iletisim, kisiler arasindaki anlam yiiklii simgeler gonderimi, alimi, islenip
yeniden gonderimi ve yeniden alimi ve tekrar islenmesi siireci olarak
tanimlanabilmektedir. Iletisimin gerceklesebilmesi icin, iletisimi baglatan bir
kaynagin, hedef kitleye aktarmak istedigi olaylar1 ya da nesneleri kapsayan bir
mesajin ve kaynagin etkilemek ya da bilgilendirmek istedigi kisi ya da kisilerden
olusan hedef kitlenin bulunmasi gerekmektedir. Kaynagin kendi duygu ve
diisiincelerini hedef kitleye aktarmasi ile etkili iletisim acisindan iletisim siireci
tamamlanmis sayilmamaktadir. Etkili iletisimin gergeklesebilmesi i¢in hedef
kitledeki kisi veya kisilerin duygu ve diisiincelerini de kaynaga iletmesi yani

kaynagin ilettigi mesajla ilgili geri bildirim almas1 gerekmektedir (Cetin, 2009: 206).

Is tatminini etkileyen unsurlardan biri de iletisimdir. Iletisimin eksikligi,

yetersizligi ya da olmamasi organizasyonda belirsizlige neden olmaktadir. Bu
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belirsizlik c¢alisanda; organizasyona kars1 giivensizlige, Orglitsel bagliliginin
azalmasina, verimliliginin diigmesine, ¢alisanda strese ve is tatminsizligine ve isten
ayrilma egiliminin artmasina neden olmaktadir. Iletisimin saglanmasi ise belirsizlikle

bas edebilmesini saglamaktadir (Yiiksel, 2014: 110).
1.2.4. Is Tatminsizliginin Sonuglar

Is tatminsizliginin sonuglarmi birey ve orgiit agisindan ayr1 ayr1 incelemek

miimkiindiir.
1.2.4.1. is Tatminsizliginin Birey A¢isindan Sonuclar

Calisanin ilk ise basladigi andan itibaren, isin yapisindan, bireyin kendisinden
ve dis g¢evreden kaynaklanan stres merkezleri bulunmaktadir. Calisanin
organizasyondaki isini yaparken gerek kendi oOzelliklerinden ve gerekse de isin
yapisindan dolayr bireyin vermis oldugu tepki olan is stresi, dinamik yapidaki is
kosullari, bireyin isi ile ilgili yasadig1 belirsizlik durumu, c¢evrede bulunan baska
bireylere gore ekonomik agidan yasanan farkliliklar gibi nedenlerle ¢alisanlarin ¢ok
stk karsilastigt hem sagliklarin1 hem de is performanslarini olumsuz etkileyen bir
durum olmaktadir. Is stresiyle ilgili yapilan arastirmalar sonucunda, isin niteligi,
calisma kosullari, licret ve ¢alisma arkadaslari, terfi olanaklari is stresinin unsurlari

olarak belirlenmistir (Yiiksel, 2014: 111).

Stres, bireylerde, bas agrisi, kalp hastaliklari, mide hastaliklari, yorgunluk,
tansiyon gibi fizyolojik sorunlara, endise, uykusuzluk, hafiza sorunlar1 gibi zihinsel
ve duygusal sorunlara, ice kapanma, sakarlik, konugma giicliikleri gibi davranigsal
sorunlara yol agmaktadir. Stres organizasyonda, is kazalarinin artmasi, nitelikli
calisanin kaybedilmesi, 1sgéren devir hizinin artmasi, ¢atisma gibi sorunlara neden
olmaktadir. Organizasyondan kaynaklanan stres kaynaklarimin en basinda
degerlendirme ve kariyer problemleri gelmektedir. Degerlendirmenin objektif
Olctitler ile yapilmadigini, basar1 degerleme kriterlerinin uygunsuzlugu, terfi
firsatlarinin olmamasi ya da terfide nesnel olmayan unsurlar, ¢alisanlarin performans
degerlendirme sistemine olan giivenlerinin tam olmamasi, calisanlarin yeterince
bilgilendirilmemeleri gibi faktorler calisanlar igin stres kaynagi yaratabilmektedir
(Cetin, 2009: 207).
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Is tatminsizligi ¢alisanlarda davramissal bozukluklar yaratabilmektedir. Is
tatminsizligi ile olusan ruhsal ¢okiintii ve psikolojik sorunlar sonucunda olumsuz
tutumlar sergilenebilmektedir. Bu olumsuz tutumlar sonucunda ¢alisanlarda, ortaya
konulan emek sonrasinda elde edilmesi beklenen maddi c¢ikarlara, isin yapilis
kosullarina ve is aletlerine, yoneticiler tarafindan takdir edilme ve sosyal bir doyum
saglama durumlarima yonelik aksakliklar yasanmaktadir. Tatminsizligin ortaya
cikardigr temel davranis bozukluklari sonucunda saldirgan davranislar, geriye doniis
davraniglar1 ya da tekrar denenmek istenen sabit davranmiglar seklinde karsimiza

¢ikabilmektedir (Tanriverdi, 2006: 4).
1.2.4.2. is Tatminsizliginin Orgiit Acisindan Sonuclar

Isgoren devri, bir organizasyonda isten ayrilan kisilerin, o organizasyondaki
toplam caligsan sayisinda ylizdesel olarak gosterilmesi; belirli bir zaman diliminde
isten ayrilan kisi sayisinin belirli bir zamanda g¢alisan kisi sayisina bdliinmesi;
calisanlarin ige giris ve isten ¢ikis Olcilisiiniin gosterilmesi; organizasyondaki
pozisyonlarin istenerek ya da istenmeyerek bosalmasi sonucunda o pozisyonlara yeni
kisileri alinmast ve yetistirilmesi siireci gibi ¢ok ¢esitli  sekillerde

tanimlanabilmektedir (Akova ve ark. 2015: 89).

Isten ayrilma ister goniillii olmayan nedenlerle isterse goniillii nedenlerle
olsun, organizasyonun isgiicii devir hizin1 dogrudan etkilemektedir. Isgiicii devrinin
yiiksek olmasi, maliyetleri arttirdig1 i¢in isletmenin verimliligini ve karliligini ve
calisanlarin da performansini diistirmektedir. Calisanin yetenekleri ile isin
gerektirdigi ozelliklerin birbirine uyumlu olmasi c¢alisanin performansini arttirirken
beraberinde verimliligin artmasim1 saglayacaktir. Calisan yetenekleri ile isin
gerektirdigi 6zelliklerde uyumun olugmamasi durumunda performans diistikliigli ve
beraberinde is tatminsizligi yasanmaktadir. Is tatminsizli§inin sonucundaki
davramiglardan biri de calisanlarda isten ayrilmaya neden olmaktadir. Isten
ayrilmalarin derecesi isgiicii devrinin yiiksekligini gostermektedir (Yilmaz ve Halici,
2010: 94).

Is kazasmin c¢alisan, isveren ve organizasyon agisindan maliyetleri
bulunmaktadir. Arastirmalara gore is kazalar1 ile verimlilik arasinda pozitif yonlii bir

iliski bulunmaktadir. Is kazalarmin verimlilik iizerinde olumsuz etkisi
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bulunmaktadir. Uretim ve verim kaybina neden olmaktadir. Calisanin kaza gegirmesi
psikolojik olarak da organizasyondaki galisanlarda ve isverende {iiziintiiye sebep
olmaktadir. Kaza geciren ¢alisan agisindan da psikolojik ve ekonomik sorunlar
yaratmakta, cevresinde de endise stres ve lziintiiye sebep olmaktadir (Kog¢ ve

Akbryik, 2011: 132).

Is tatmini konusunda yapilan c¢alismalarda, c¢alisma kosullar1 ve is
giivenliginin de tatmin ya da tatminsizligi etkileyen faktorler arasinda oldugu
gorilmektedir. Calisanlarin organizasyonun maddi c¢evre faktorlerinden sikayetleri
ve tatminsizliklerinin bir kism1 mekanik giivenlik kosullarinin yetersiz olmasiyla
ilgili olmaktadir. Bu gibi durumlar yaralanma, bedensel organinin bir kismini ya da

tamamini kaybetme gibi durumlara sebep olabilmektedir (Tanriverdi, 2006: 2).
1.2.5. Orgiitsel Adalet ve Is Tatmini Arasindaki Iliski

Bireyler hem calisma yasamlarinda hem de giinliikk yasamlarinda kendilerini
ve i¢inde bulunduklari durumu ¢evrelerinde bulunan insanlar ile kiyaslamaktadirlar.
Bu sekilde bir kiyaslama bireylerin adalete olan gereksinimlerini arttirmaktadir.
Birey ¢alisma yasaminda oldugu gibi sosyal yasaminda da bagkalarindan geri kalmak
istemez ve ortaya koymus oldugu emeginin karsiligini adaletli bir sekilde elde etmek
ister. Toplum igerisinde her bireyin esit sartlarda yasamasi ile saglanan sosyal adalet,
ayni zamanda Orgiitsel adaletinde olusmasini1 saglamaktadir (Giines ve Bulug, 2012:

417).

Bireyler yasamlarimin 6nemli bir bdliimiinii ¢alisma ortamlarinda
gecirmektedirler. Calisma ortaminda saglanan yiiksek adalet algisi, bireyin ¢alisma
yasamindan saglayacagi tatmin diizeyini de yiikseltmektedir. Orgiitsel adalet ile ilgili
olumlu diisiincelerde olan bireylerin orgiite bakis agilar1 da olumlu yonde degiserek
daha verimli ¢aligmalar1 sonucu ortaya ¢ikacaktir. Bu a¢idan bakildiginda
calisanlarin orgiitsel adalet algilarinin is tatmini diizeyini olumlu yonde etkileyen bir
unsur oldugunu sdylemek miimkiindiir. Calisanlarin orglitsel adalet algilar
yiikseldikge is tatmin seviyeleri de yiikselmektedir. Is orgiitlerinin yoneticilerinin
caliganlara kars1 olan tutumlari, isgdrenlerin Orgiite inanma diizeylerini, orgiit i¢i
adaletin saglanmis olduguna olan inanglar1 ve buna bagl olarak da is tatmin

seviyeleri yiikselmektedir (Iyigiin, 2012: 50).
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Calisanlarin algiladiklar1 adalet duygusu ile ortaya koyduklari tutum ve
davraniglarin yakin iligki i¢erisinde olmasi, bu iki kavramin 6zellikle ele alinmasina
ve i tatmini i¢in Orglitsel adaletin saglanmasi yoniinde ¢abalarin olmasina sebep
olmustur. Is orgiitlerinde adaletsizligin haki olmasi bir yandan calisanlarin is
tatminini diistirmekte, diger yandan da is Orgiitiiniin etkin ve verimsiz hale gelmesine
sebep olmaktadir. Bu sebeple is oOrgiitlerinin ydneticilerinin Orglitsel adalet

kavraminin iizerinde durmalidirlar (Yazicioglu ve Topaloglu, 2009: 4).

Orgiitsel adalet ile saglanacak yiiksek is tatmini seviyesi, ¢alisanlarm kariyer
planlart yapmalarin1 ve gelecekleri ile ilgili olumlu diisiincelere sahip olmalarini
saglayacak onemli bir faktordiir. Calisanlarin isleri ile ilgili genel tutumlart olarak
tarif edilebilecek olan is tatmini, ¢alisanlarin kendilerine gére almis olduklar1 kararlar
ve gelecek planlar1 is Orgiitlerinin amaglar1 arasinda bir uyumun saglanmasini olasi
hale getirmektedir ve ¢alisanlarin hedefleri ile is Orgiitiiniin hedefleri birbirine benzer

hale gelmektedir (Aksit, 2010: 34).
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2. MATERYAL VE YONTEM
2.1. Arastirmanin Yontemi

Bu arastirma tarama modelinde bir alan arastirmasi olup var olan durum

resmedilmeye ¢alisilmistir.
2.2. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Aragtirmanin 6rneklemi 2019 yilinin Haziran aymnda Batman ilinde bulunan
kurumsal ve yerel marketlerdeki calisanlardir. Arastirmanin Orneklemi ise 2019
yilinin Haziran ayinda Batman ilinde bulunan kurumsal ve yerel marketlerde

calismakta olan 231 kisidir.
2.3. Veri Toplama Araclari

Arastirmada veri toplama araci olarak anket formu kullanilmistir. Anket
formu ii¢ béliimden olusmaktadir. Birinci boliimde katilimcilarin kisisel bilgilerini

belirlemek amaciyla sorulmus 11 adet soru bulunmaktadir.

Anket formunun ikinci boliimiinde 18 maddeden olusan “Orgiitsel Adalet ve
Yansizlik Olgegi” bulunmaktadir. 5°1i Likert tipinde olan Orgiitsel Adalet
Olgegindeki ifadelerin puanlamasi 1= Hig¢ katilmiyorum, 2= Katilmiyorum, 3=
Kararsizim, 4= Katiliyorum ve 5= Tamamen Katiliyorum seklinde yapilmistir. 1’den
5’¢ dogru adalet durumu artis gostermektedir. Yansizlik Olgegindeki ifadelerin
tamam1 5= Hi¢ katilmiyorum, 4= Katilmiyorum, 3= Kararsizim, 2= Katiliyorum ve
1= Tamamen Katiliyorum seklinde ters kodlanmistir. 5’ten 1’e dogru yansizlik

durumu artis gostermektedir. Olgegin Cronbach’s Alfa degeri ,837 dir.

Anket formunun iigiincii boliimiinde “Minnesota Is Tatmini Olcegi”
bulunmaktadir. 20 maddeden olusan bu olgek, Weiss, David, England ve Lofquist
(1967) tarafindan is doyumunu 6lgmek amaciyla gelistirilen ve 20 sorudan olusan
Minnesota Is Doyum Olgegidir. Baycan (1985) tarafindan Tiirkgeye cevrilip,
gecerlilik ve giivenilirlik ¢caligmalar1 yapilmistir (Cronbach Alpha= 0.77). Minnesota
Is tatmini Olgegi 1-5 arasinda puanlanan besli likert tipi bir &lgektir. Olgek
puanlamasinda, Hi¢ memnun degilim; 1 puan, Memnun degilim; 2 puan, Kararsizim,;
3 puan, Memnunum; 4 puan, Cok memnunum; 5 puan olarak degerlendirilmektedir.

Olgekte ters soru bulunmamaktadir.
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2.4. Verilerin Toplanmasi

Aragtirma verileri 2019 yili Haziran aymnda Batman ilinde bulunan kurumsal

ve yerel marketlerde yapilan anket uygulamasi ile elde edilmistir.
2.4. Verilerin Analizi

Aragtirma sonucundan elde edilen veriler istatistik yazilim programindan
yararlanilarak degerlendirilmistir. Bireylerden elde edilen nitel verilerin say1 (S),
yiizde (%) degerleri hesaplanmistir. Nicel verilerde ise ortalama (X), standart sapma
(SS) ve gruplar arasindaki farkliliklar parametrik verilerde Anova testi, degiskenler
arasindaki iligkinin incelenmesinde Pearson korelasyon katsayisi ve regrasyon
analizleri testi yapilmistir. Normal dagilis testleri ve faktér analizi testleri
uygulanmistir. Istatistiksel onemlilik diizeyleri %99 ve/veya %95 giiven araliginda

verilmistir.

30



3. BULGULAR

3.1. Arastirmanin Hipotezleri

Ana Hipotez
e Orgiitsel adalet, is tatmini {izerinde pozitif etkiye sahiptir.

e [s tatmini, orgiitsel adalet iizerinde pozitif etkiye sahiptir.

Alt Hipotezler
e Ucret, orgiitsel adalet iizerinde etkilidir.
e Ucret, is tatmini iizerinde etkilidir.
e  Ucret, is tatmini iizerinden rgiitsel adaleti olumlu etkiler

e Ucret, orgiitsel adalet iizerinden is tatminini olumlu etkiler

Egitim, orgiitsel adalet lizerinde etkilidir.

Egitim, 1s tatmini tizerinde etkilidir.

Egitim, is tatmini lizerinden Orglitsel adaleti olumlu etkiler

Egitim, orgiitsel adalet lizerinden is tatminini olumlu etkiler

3.2. Betimleyici Istatistikler

Bu ¢alismada, 6l¢ek ve maddelerin normal dagilis gosterip gostermedikleri

carpiklik ve basiklik istatistikleri {izerinden yapilmistir.

Tablo 1. orgiitsel adalet ve is tatmini ortalama, ¢arpiklik ve basiklik degerleri

Ortalama Carpikhik Basikhik
Ortalama orgiitsel adalet 2.7383 ,268 -301
Ortalama is tatmini 2.7188 ,292 -,220
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Calisma kapsaminda ele alinan orgiitsel giiven ve is tatmini Olgeklerinin
ortalamalarin1 kullanarak parametrik analizlerin yapilabilmesi i¢in g¢arpiklik ve
basiklik istatistiklerinin -2 ile +2 araliginda yer almalar1 beklenir (George & Mallery,
2016).

3.2.1. Genel

Tablo 2. Demografik 6zellikler

Say1 %
Cinsiyetiniz Kadin 91 39,4%
Erkek 140 60,6%
Total 231 100,0%
Yasiniz 16-20 27 11,7%
21-25 69 29,9%
26-35 104 45,0%
35 ve iistii 31 13,4%
Total 231 100,0%
Medeni durmunuz Evli 103 44,6%
Bekar 128 55,4%
Total 231 100,0%
Esi calistyor mu Evet 21 20,4%
Hayir 82 79,6%
Total 103 100,0%
Cocuk sayis1 1 30 29,1%
2 28 27,2%
3 18 17,5%
4 9 8,7%
5 3 2,9%
Yok 15 14,6%
Total 103 100,0%
Calisilan market tiirii Yerel 128 55,4%
Ulusal 103 44,6%
Total 231 100,0%
Ogrenim durumunuz Tlkokul 14 6,1%
Ortaokul 39 16,9%
Lise 104 45,0%
On lisans 42 18,2%
Lisans 31 13,4%
Yiiksek Lisans 1 0,4%
Total 231 100,0%
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Kurumdaki goreviniz

Bu kurumda ka¢ yildir

calisiyorsunuz

Ayhk maasiniz

Ailenin
geliri

toplam

3.3. Faktor Analizi

ayhk

Magaza yoneticisi
Miidiir

Temizlik Gorevlisi
Reyon Gorevlisi
Kasiyer

Magaza Sorumlusu
Halkla iliskiler
Sorumlusu
Danisman
Muhasebe

Total

1-11 ay

1-15ynl

2-2.5 yil

3-3.5yul

4-4.5 y1l

o5-5.5 yuil

6-6.5 y1l

7-7.5 yil

8-8.5 yil

9-9.5 yul

10-10.5 yil

Total

0-1000 TL
1001-2000 TL
2001-3000 TL
3001-4000 TL
4001 TL ve iistii
Total

Gelirim giderimden az
Gelirim giderim denk
Gelirim giderimden fazla

Total

25
10

131
39

231
66
45
42
32
16

W N WO N ©

19
86
106
15

231
91
101
39
231

10,8%
4,3%
3,5%

56,7%

16,9%
1,7%
1,3%

3,5%
1,3%
100,0%
28,6%
19,5%
18,2%
13,9%
6,9%
3,9%
3,0%
2,6%
1,3%
0,9%
1,3%
100,0%
8,2%
37,2%
45,9%
6,5%
2,2%
100,0%
39,4%
43,7%
16,9%
100,0%

Olgme aracinin faktdr yapisini ortaya koymak igin ya da 6nceden belirlenen

faktor yapisini test edip dogrulamak i¢in faktor analizi kullanilabilmektedir. Buna

gore kapsam ve konu gegerliligi ¢ercevesinde, 6l¢egi olusturan maddelerin, 6lgiilmek

istenen davranis1 6lgmede nicelik ve nitelik olarak yeterli ya da uygun ifadeler olup

olmadigma bakilmistir. Bir baska deyisle, “Olcek maddeleri oOl¢iilmek istenen

davranig1 yansittyor mu?” sorusunun cevabi aranmaistir.
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3.4. Kurumsal Adalet

Faktor analizinde 6rneklem biiytikliigiiniin uygunlugunu test etmek icin KMO
testi uygulanmistir. KMO degerinin 0.50’den diisiik ¢ikmasi halinde faktor analizine
devam edilmez, bunun ic¢in daha fazla anket verilerini isleme katarak Orneklem

sayisinin artiritlmasi gerekir.

Tablo 3. Orgiitsel adalet kmo and bartlett's test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,940
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 2983,927
Df 153
Sig. ,000

Bu arastirmada “Orgiitsel adalet” ifadelerine ait giivenirlik degeri 0.94
(miikemmel) olarak bulunmustur. Gilivenirlik istatistigi Ornek biiytlikliigliniin

uygunluguyla ilgilidir. 0.8’den biiylik ise miikemmel olarak degerlendirilir.

Bartlett testi istatistiki ac¢idan anlamli oldugundan degiskenlerin faktor
analizine uygun oldugu anlagilmaktadir. Bu, degiskenlerin tutarli oldugu sonucunu

da vermektedir.

Tablo 4. Orgiitsel adalet faktor tablosu degerleri

Kare
Yiiklerin
Donme
Ik Ozdegerler Kare Yiiklerin Cekme Toplamlar1 ~ Toplamlart
= 2 E = 2 E
L ss| 2| 2% £s
o < = = o G = =
Factor F > © @ = > © @ Toplam
1 9,965 55,361 55,361 9,538 52,992 52,992 9,260
2 1,289 7,161 62,523 961 5,340 58,332 6,832
3 ,904 5,020 67,543
4 ,788 4,375 71,918
5 ,660 3,669 75,588
6 ,629 3,497 79,084
7 ,537 2,982 82,066
8 ,463 2,572 84,638
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9 428 2,380 87,018

10 ,373 2,074 89,092
11 ,334 1,858 90,950
12 ,304 1,691 92,640
13 ,299 1,664 94,304
14 ,261 1,451 95,755
15 223 1,241 96,996
16 ,195 1,086 98,082
17 ,181 1,006 99,088
18 ,164 912 100,000

Toplam varyansin en az 9%50’sini karsilayan faktor sayist 1 olarak
bulunmustur. Scree plot grafigi de bunu dogrulamaktadir. Bu nedenle “Orgiitsel

adalet” 6lceginde yer alan 18 ifadenin tiimii tek faktor olarak kullanilmistir.

3.5. Is Tatmini

Tablo 5. Is tatmini kmo and bartlett's test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,941
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 3281,004
Df 190
Sig. ,000

“Is tatmini” ifadelerine ait KMO degeri 0.941°dir. KMO istatistigi 6rnek
biiyiikliigiiniin uygunlugunu o6lger. KMO degeri 0.8’den biiyiik oldugundan,

miikemmel uygunlugu gostermektedir.

Bartlett testi de istatistiki agidan anlamli sonu¢ verdiginde, degiskenlerin

faktor analizine uygun oldugu anlasilmaktadir.

Tablo 6. s tatmini faktor tablosu degerleri

Kare
Yiiklerin
Donme
ik Ozdegerler Kare Yiiklerin Cekme Toplamlart ~ Toplamlari
£ 2 € £ 2 X €
2 >z < s = >z £ =
T = = - o C = = -
Factor = = @ = = m Toplam
1 10,712 53,560 53,560 10,291 51,455 51,455 9,262
2 1,236 6,182 59,742 914 4,569 56,024 7,793
3 1,098 5,488 65,229 720 3,601 59,625 7,083
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15
16
17
18
19
20

,995
, 757
,607
,920
,503
,466
436
,386
,343
,341
,331
,294
,250
,222
,194
,169
,139

4,974
3,783
3,034
2,602
2,516
2,331
2,182
1,928
1,715
1,706
1,657
1,469
1,252
1,110

970

,846

,695

70,204
73,987
77,020
79,622
82,138
84,470
86,652
88,580
90,295
92,001
93,658
95,127
96,379
97,489
98,459
99,305
100,000

Extraction Method: Maximum Likelihood.
a. When factors are correlated, sums of squared loadings cannot be added to obtain
a total variance.

Toplam varyansin en az %50’sini karsilayan faktor sayisi “is tamini” olgegi

icin de 1 olarak bulunmustur. Scree plot grafigi de bunu dogrulamaktadir. Bu

nedenle “is tatmini” 6l¢egindeki 20 ifadenin tiimii tek faktor olarak kullanilmistir.

3.6. Guvenilirlik Analizi

Tablo 7. Olgeklerin cronbach alfa degerleri

Olcek Ifade Sayisi Cronbach Alfa
orgiitsel giiven 18 0.934
is tatmini 20 0.953

Gerek “oOrgiitsel gliven” gerekse “is tatmini” Olgeklerinin Cronbach alfa

degerleri, esik deger kabul edilen 0.70’ten biiyiikk oldugundan, yiiksek diizeyde

giivenilir oldugu anlasilmaktadir (George & Mallery, 2016; Kilig, 2016).

3.7. Korelasyon Analizi

Iki degisken arasinda istatiksel anlamda bir iligkinin olup olmadigim

incelemek i¢in korelasyon analizi gerceklestirilir. Bu baglamda bu veriler Pearson

36




korelasyon analizi gerceklestirilmis ve elde edilen bulgular asagidaki tabloda

verilmigtir.

Tablo 8. Orgiitsel adalet ve is tatmini korelasyonu

Ortalama
orgiitsel Ortalama
adalet memnuniyet
Ortalama orgiitsel Pearson Correlation 1 ,806™"
adalet Sig. (2-tailed) ,000
N 231 231
Ortalama is tatmini Pearson Correlation 806" 1
Sig. (2-tailed) ,000
N 231 231

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

“Orgiitsel giiven” ve “is tatmini” Olgeklerinin ortalamalar1 {izerinden
hesaplanan korelasyon katsayisi 0.806 olarak bulunmustur. Bu deger istatistiki
acidan anlamhdir. Buna gore “orgiitsel gliven” ve “is tatmini” arasinda dogru yonlii
yiiksek bir iliski bulunmaktadir. Diger bir ifadeyle orgiitsel adalet inanc1 arttik¢a is
tatmini artmaktadir. Ayni sekilde is tatmini arttikca Orgiitsel adalet inanci

artmaktadir.
Bu sonuglar dogrultusunda asagidaki hipotezler kabul edilmistir.

e Orgiitsel adalet, is tatmini iizerinde pozitif etkiye sahiptir.
e Is tatmini, 6rgiitsel adalet iizerinde pozitif etkiye sahiptir.

3.8. t testleri

Orgiitsel adalet ve is tatminin ortalamalarinin anlamli farklilik olusturulup

olusturmadigini test etmek i¢in bagimsiz t-test uygulanmistir.
Tablo 9. Orgiitsel adalet ve is tatmini ortalamalar

Ortalama

Ortalama orgiitsel adalet 2,74

Ortalama is tatmini 2,72
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Gerek oOrgiitsel adalet gerekse is tatmini ortalama 2.74 ve 2.72 olarak
bulunmustur. Her ikisi de orta derecenin altindadir. Buna gore ¢alisanlar orgiitsel
adaletin bulunduguna ve islerinden tatmin olduklarma ait kararsizlik yasadiklari

anlasilmaktadir.

Tablo 10. Orgiitsel adalet ve is tatmini cinsiyeti, yas ve medeni duruma gére t-testi
degerleri

Medeni
Cinsiyetiniz Yasiniz durmunuz

35ve
Kadin Erkek 16-20 21-25 26-35 usti Evli Bekar

Ortala Ortala Ortala Ortala Ortala Ortala Ortala Ortala

ma ma ma ma ma ma ma ma
Ortalama 2,18a  2,71a  2,67a 2,762 2,742 2,752 2,66a 2,80,
orgiitsel
adalet

Ortalama 275 2,70, 2,72, 2,77, 267, 277, 265, 2,78
memnuni
yet

Esi calisanlar esi calismayanlara gore daha diisiik orgiitsel adalet olduguna

inanmaktadir. Ucret arttik¢a orgiitsel adalet olduguna inang azalmaktadir.

Esi ¢alisanlar esi calismayanlara gére daha diisiik is tatminine sahiptir. Ucret

arttikca is tatmini azalmaktadir.

Erkeklere gore kadinlarin orgiitsel adalet ortalamalar1 daha yiliksek ¢ikmuistir.

Ayni durum memnuniyet ortalamalari i¢in gegerli olmustur.

Yasa gore katilimcilarin orgiitsel adalet ve memnuniyetleri incelendiginde 21-
25 yas araliginda olanlar1 oOrgiitsel adalet ortalamalar1 en yiiksek ve 16-20 yas
araliginda olanlarin ortalamalari en diislik ¢ikmistir. Memnuniyet i¢cinde 21-25 yas ile
35 ve Ustli yas araliginda bulunanlarin ortalamalar1 yiiksek ama 26-35 yas araliginda

olanlarin ise en diigiik ortalamaya sahiptir.

Medeni duruma gore incelendiginde ise hem orgiitsel adalet ve memnuniyet

i¢cin bekar olanlarin ortalamalar1 evli olanlara gore daha yiiksek ¢ikmistir.
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3.8. iki Yonlii Varyans Analizleri

Bu boliimde iki yonlii varyans analizinde yararlanilmistir.

3.8.1. Orgiitsel Adalet

“Ucret diizeyi, is tatmini iizerinden 6rgiitsel adaleti olumlu etkiler” hipotezini
test edebilmek i¢in ticret diizeyi ile is tatmini degiskenlerinin interaksiyon (etkilesim)
teriminden yararlanilmistir. Ucret diizeyi zaten kategorik olarak elimizde
bulunmaktadir. ig tatmininin hesaplanmasinda 6nce her calisanin orgiitsel is tatmini

Olceginde yer alan ifadelere verdigi likert puanlarin ortalamasi alinmig ve ardindan:
0-2.49 arasinda olanlar is tatmini olmayan
2.5-3.49 arasinda olanlar orta derecede is tatmini olan
3.5-5 arasinda olanlar is tatmini olan

calisan olarak gruplandirilmistir.

Bagimli degisken olan “orgiitsel adalet”in hesaplanmasinda ise her ¢alisanin
orgiitsel adalet Olgeginde yer alan ifadelere verdigi likert puanlarin ortalamasi

alinmustir.

Tablo 11. Aylik maas ve is tatmini

Ayhk maas N

0-1000 TL 19
1001-2000 TL 86
2001-3000 TL 106
3001-4000 TL 15
4001 TL ve tstii 5
Is tatmini

Memnun degil 97
Orta derecede memnun 84
Memnun 50

Katilimcilarin aylik maaslar1 ve is tatmini frekanslari incelenmistir. Alinan
cevaplara gore katilimcilarin 19’u 0-1000 TL, 86’s1 1001-2000 TL, 106’s1 2001-
3000 TL, 15’1 3001-4000 TL ve 5’1 4001 ve istii maas almaktadir. Katilimcilarin
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97’si memnun degil, 84’1 orta derecede memnun ve 50’si ise memnun oldugunu

ifade etmistir.

Tablo 12. Maas ve Is Tatmininin Orgiitsel Adalete Etkisi

Type 11l Sum Ortalama
Source of Squares df Square F Sig.
Model 1816,482% 13 139,729 394,083 ,000
Maas ,388 4 ,097 273 ,895
IsTatmini 31,039 2 15,519 43,770 ,000
Maas * 2,298 6 ,383 1,080 375
IsTatmini
Error 77,296 218 ,355
Total 1893,778 231

a. R Squared = ,959 (Adjusted R Squared = ,957)

“Ortalama Orgiitsel Adalet” bagimli degisken, “Maas” ve “Is Tatmin”

diizeyleri bagimsiz degisken alinarak kurulan modelin sonuglar1 asagida aktarilmistir.

Maastaki artig, orglitsel adalet inancini artirict etki yapmamaktadir.
e I tatmini arttik¢a orgiitsel adalet inanc1 yiikselmektedir.

e Adalet inanc1 lizerinde maas ve is tatmininin ortak etkisi yoktur
Bu sonuglar dogrultusunda asagidaki hipotez red edilmistir.
e Ucret, is tatmini iizerinde etkilidir.

Katilimeilarin  egitim durumlar1 ve is tatminine ait frekanslar asagidaki

tabloda detayli olarak sunulmustur.

Tablo 13. Is tatmini ve egitim durumu

Say1

Ogrenim durumunuz Ilkokul 14
Ortaokul 39

Lise 104

On lisans 42

Lisans 31

Yiiksek Lisans 1

Is tatmini Memnun degil 97
Orta derecede memnun 84

Memnun 50
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Katilimcilarin egitim durumu incelendiginde lise mezunlarinin 104 ile en
yiiksek sayiya sahip oldugu goriilmiistiir. On lisans mezunu olanlarin sayis1 42 ve
Ortaokul mezunu olanlar1 sayisit 39°dur. Lisans mezunu olanlarin sayist 31 iken
ilkokul mezunlarin sayis1 14 ve en az sayiya sahip olan yiiksek lisans mezunu

olanlarin sayisi ise 1°dir.

Tablo 14. Egitim durumu ve is tatmininin Orgiitsel Adalete Etkisi

Type 111 Sum
Source of Squares df Mean Square F Sig.
Model 1819,312% 16 113,707 328,300 ,000
Egitim 1,388 5 278 ,802 ,550
IsTatmini 37,752 2 18,876 54,499 ,000
Egitim * 3,550 8 444 1,281 ,255
IsTatmini
Error 74,466 215 ,346
Total 1893,778 231

a. R Squared = ,961 (Adjusted R Squared = ,958)

“Ortalama Orgiitsel Adalet” bagimli degisken, “Egitim diizeyi” ve “Is
Tatmin” diizeyleri bagimsiz degisken alinarak kurulan modelin sonuglar1 asagida

aktartlmistir.

e [Egitim diizeyinin yilikselmesi, Orgiitsel adalet inancini artiric1 etki

yapmamaktadir.
e [s tatmini arttikca drgiitsel adalet inanc1 yiikselmektedir.

e Adalet inanc1 lizerinde egitim ve is tatmininin ortak etkisi yoktur

Bu bulgular dogrultusunda asagidaki hipotez red edilmistir.

e Egitim, is tatmini lizerinde etkilidir.

Tablo 15. Ortalama orgiitsel adalet

Subset
Is memnuniyeti 1-2-3 N 1 2 3
Memnun degil 97 2,1306
Orta derecede memnun 84 2,8869
Memnun 50 3,6678
Sig. 1,000 1,000 1,000
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Bu bulgular dogrultusunda asagidaki hipotez red edilmistir.
e Ucret, is tatmini iizerinden orgiitsel adaleti olumlu etkiler

e Ucret, orgiitsel adalet iizerinden is tatminini olumlu etkiler

3.8.2. Is Tatmini

“Ucret diizeyi, oOrgiitsel adalet {iizerinden is tatminini olumlu etkiler”
hipotezini test edebilmek i¢in iicret diizeyi ile oOrgiitsel adalet degiskenlerinin
interaksiyon (etkilesim) teriminden yararlanilmistir. Ucret diizeyi zaten kategorik
olarak elimizde bulunmaktadir. Orgiitsel adaletin hesaplanmasinda énce her calisanin
orgiitsel adalet Olgeginde yer alan ifadelere verdigi likert puanlarin ortalamasi

alinmis ve ardindan:
0-2.49 arasinda olanlar 6rgiitlin adil olmadigina inanan
2.5-3.49 arasinda olanlar 6rgiitiin orta derecede adil olduguna inanan
3.5-5 arasinda olanlar 6rgiitiin adil olduguna inanan

calisan olarak gruplandirilmistir.

Bagimli degisken olan “ig tamininin”in hesaplanmasinda ise her ¢alisanin is

tatmini dlgeginde yer alan ifadelere verdigi likert puanlarin ortalamasi alinmistir.

Tablo 16. Aylik maas ve orgiitsel adalet

Ayhk maas N

0-1000 TL 19
1001-2000 TL 86
2001-3000 TL 106
3001-4000 TL 15
4001 TL ve Ustii 5
Orgiitsel adalet

Adil degil 91
Orta derecede adil 98
Adil 42

Katilimcilarin aylik maaslar1 ve is tatmini frekanslari incelenmistir. Alinan
cevaplara gore katilimcilarin 19°u 0-1000 TL, 86’s1 1001-2000 TL, 106’s1 2001-
3000 TL, 15’1 3001-4000 TL ve 5’1 4001 ve iistii maas almaktadir. Katilimcilarin
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orglitsel adalet konusundaki goriisleri incelendiginde, 91’1 ‘adil degil’, 98’1 ‘orta

derecede adil’ ve 42’si ‘adil’ olarak derecelendirmistir.

Tablo 17. Aylik maas ve Orgiitsel adaletin is tatminine etkisi

Type 111

Sum of Mean
Source Squares df Square F Sig.
Model 1808,995% 14 129,214 369,924 ,000
Maas 1,830 4 457 1,310 267
Adalet 31,415 2 15,708 44,969 ,000
Maas * Adalet 3,005 7 429 1,229 ,288
Error 75,798 217 ,349
Total 1884,793 231

a. R Squared = ,960 (Adjusted R Squared = ,957)

“Ortalama Is Tatmini” bagimli degisken, “Aylik Maas” ve “Orgiitsel Adalet”

diizeyleri bagimsiz degisken alinarak kurulan modelin sonuglar asagida aktarilmustir.

e  Maagtaki artis, is tatminini artirici etki yapmamaktadir.

e  Orgiitiin adil olduguna olan inang arttik¢a orgiitsel is tatmini

yiikselmektedir.

e I tatmini {izerinde maas ve orgiitsel adalet inancinin ortak etkisi yoktur
Bu bulgular dogrultusunda asagidaki hipotez red edilmistir.

e Ucret, orgiitsel adalet iizerinde etkilidir.

Katilimcilarin  egitim durumlan ve orglitsel adalet konusundaki tutumlari

incelenmis ve bulgular asagidaki tabloda sunulmustur.

Tablo 18. Egitim durumu ve 6rgiitsel adalet

N

Ogrenim durumunuz Ilkokul 14
Ortaokul 39

Lise 104

On lisans 42

Lisans 31

Yiiksek Lisans 1

Orgiitsel adalet Adil degil 91
Orta derecede adil 98

Adil 42
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Katilimcilarin egitim durumu incelendiginde lise mezunlarinin 104 ile en
yiiksek sayiya sahip oldugu goriilmiistiir. On lisans mezunu olanlarin sayis1 42 ve
Ortaokul mezunu olanlar1 sayis1 39°dur. Lisans mezunu olanlarin sayist 31 iken
ilkokul mezunlarin sayis1 14 ve en az sayiya sahip olan yiliksek lisans mezunu
olanlarin sayisi ise 1’dir. Bunun yaninda katilimcilarin 6rgiitsel adalet konusundaki
goriigleri incelendiginde, 91°1 ‘adil degil’, 98’1 ‘orta derecede adil’ ve 42’si ‘adil’

olarak derecelendirmistir.

Katilimcilarin ~ egitim  durumlarma goére oOrglitsel adalet durumlari

incelenmistir. Bulgular asagidaki tabloda sunulmustur.

Tablo 19. Egitim durumu ve orgiitsel adaletin is tatminine etkisi

Type I

Sum of Mean
Source Squares df Square F Sig.
Model 1807,341% 16 112,959 313,568 ,000
Egitim ,791 5 ,158 439 ,821
Adalet 44,236 2 22,118 61,398 ,000
Egitim * Adalet 1,565 8 ,196 543 ,823
Error 77,451 215 ,360
Total 1884,793 231

a. R Squared = ,959 (Adjusted R Squared = ,956)

L3

“Ortalama Is Tatmini” bagimh degisken, “Egitim Durumu” ve “Orgiitsel Adalet

diizeyleri bagimsiz degisken alinarak kurulan modelin sonuglar1 asagida aktarilmustir.
e Egitim diizeyinin ylikselmesi, 1§ tatminini artirici etki yapmamaktadir.

e Orgiitin adil olduguna olan inan¢ arttik¢a Orgiitsel is tatmini

yiikselmektedir.
e [s tatmini {izerinde egitim ve orgiitsel adalet inancinin ortak etkisi yoktur
Bu bulgular dogrultusunda asagidaki hipotez red edilmistir.

e Egitim, orgiitsel adalet iizerinde etkilidir.
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Tablo 20. Ortalama is tatmini

Subset
Orgiitsel adalet N 1 2 3
Adil degil 91 2,0280
Orta derecede adil 98 2,8908
Adil 42 3,8143
Sig. 1,000 1,000 1,000

Means for groups in homogeneous subsets are displayed.

Based on observed means.

The error term is Mean Square(Error) =,360.

a. Uses Harmonic Mean Sample Size = 66,663.

b. The group sizes are unequal. The harmonic mean of the group sizes is used.
Type | error levels are not guaranteed.

c. Alpha = 0.05.

Bu bulgular dogrultusunda asagidaki hipotez red edilmistir.
e Egitim, ig tatmini lizerinden Orglitsel adaleti olumlu etkiler

o Egitim, orgiitsel adalet {izerinden is tatminini olumlu etkiler

3.9. Logit Analizleri

Logit modelde, 0-1 bagimli degiskeni, Ol¢iilebilir ve kukla bagimsiz
degiskenlerle iligkilendirilir. Logit, kukla bagimli modellerde bir tiir eklemeli lojistik
fonksiyonu kullanarak bagimli degiskenin smirsizligina ¢6ziim getiren bir

tahminleme teknigidir (Miran, 2018b).

Orgiitsel adalet Logit model tahminlemesinde kullanilan &rgiitsel adalet
degiskeninin tanimlanmasi igin once her ¢alisanin orgiitsel adalet 6lgeginde yer alan

ifadelere verdigi likert puanlarin ortalamasi alinmis ardindan:
0-3.49 arasinda olanlar orgiitiin adil olmadigina inanan
3.5-5 arasinda olanlar orgiitiin adil olduguna inanan

calisan olarak gruplandirilmistir.
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Tablo 21. Orgiitsel adalet ve diger degiskenlere ait logit tablosu

Coefficient | Std. Error z p-value
Const —10.2019 1.97368 —5.169 <0.0001 |[***
Kadin —0.150439 | 0.591436 —0.2544 0.7992
Yas 16-20 —0.142805 | 0.779058 —0.1833 0.8546
Yas 21-25 0.0576048 | 0.893657 0.06446 0.9486
Yas 26-35 —1.19840 1.19212 —1.005 0.3148
Bekar 0.378317 0.719382 0.5259 0.5990
Ulusal market —0.213836 | 0.610616 —0.3502 0.7262
Universite —0.932483 | 0.855124 —1.090 0.2755
Yas 16-20 —0.0510260 | 0.887183 —0.05751 0.9541
Yas 21-25 0.191279 1.12100 0.1706 0.8645
Yas 26-35 0.176441 1.58750 0.1111 0.9115
Is Tatmini 2.77820 0.446488 6.222 <0.0001 |***
Mean dependent var 0.181818 S.D. dependent var 0.386532
McFadden R-squared 0.447444 Adjusted R-squared 0.337881
Log-likelihood —60.51939 Akaike criterion 145.0388
Schwarz criterion 186.3478 Hannan-Quinn 161.7001

Number of cases ‘correctly predicted' = 208 (90.0%)

f(beta'x) at mean of independent vars = 0.387

Likelihood ratio test: Chi-square(11) = 98.0136 [0.0000]

Logit analiz sonuglar1 asagidaki gibidir:

e  Orgiitsel adalet inanc1 Logit Modeli istatistiki agidan anlamlidur.

e  Model %90 tahmin basarisina sahiptir.

e Is tatmini arttik¢a orgiitsel adalet olduguna olan inang artmaktadir.

e Cinsiyet, yas, egitim, market tlirii, medeni durum orgiitsel adalet inanc1

tizerinde etkili degildir

Orgiitsel is tatmini Logit model tahminlemesinde kullanilan is tatmini

degiskeninin tanimlanmasi i¢in 6nce her calisanin is tatmini Glgeginde yer alan

ifadelere verdigi likert puanlarin ortalamasi alinmis ardindan:

0-3.49 arasinda olanlar is tatmini olmayan

3.5-5 arasinda olanlar ig tatmini olan

calisan olarak gruplandirilmistir.



Tablo 22. Is tatmini ve diger degiskenlere ait logit tablosu

Coefficient | Std. Error z p-value
Const —8.31899 1.61549 —5.150 <0.0001 |[***
Kadin —0.165927 | 0.529404 —0.3134 0.7540
Yas 16-20 0.0665157 | 0.762317 0.08725 0.9305
Yas 21-25 —0.181731 | 0.855164 —0.2125 0.8317
Yas 26-35 0.311576 1.03711 0.3004 0.7639
Bekar —0.571472 | 0.629198 —0.9083 0.3637
Ulusal market 1.01043 0.607715 1.663 0.0964 |*
Universite —1.13213 0.974557 -1.162 0.2454
1001-2000TL —0.181881 | 0.765197 —0.2377 0.8121
2001-3000TL —1.62074 0.978345 —1.657 0.0976 |*
3001-4000TL —1.92820 1.55361 —1.241 0.2146
Orgiitsel Adalet 2.57438 0.392159 6.565 <0.0001 |***
Mean dependent var 0.216450 S.D. dependent var 0.412719
McFadden R-squared 0.418548 Adjusted R-squared 0.319102
Log-likelihood —70.16348 Akaike criterion 164.3270
Schwarz criterion 205.6360 Hannan-Quinn 180.9883

Number of cases 'correctly predicted' = 201 (87.0%)
f(beta'x) at mean of independent vars = 0.413
Likelihood ratio test: Chi-square(11) = 101.012 [0.0000]

Logit analiz sonuglar1 agagidaki gibidir:
e Orgiitsel is tatmini Logit Modeli istatistiki agidan anlamlidur.
e Model %87 tahmin basarisina sahiptir.

e Ulusal markette calisanlar yerel markette calisanlara gore daha fazla is

tatminine sahiptir.

e 2001-3000 TL maas alanlar 1000 TL’den daha az maas alanlara gore daha

fazla is tatminine sahiptir.
e Orgiitsel adalet olduguna olan inang arttikca is tatmini artmaktadir.

e Cinsiyet, yas, egitim, medeni durum Orgiitsel i tatmini iizerinde etkili

degildir.
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3.10. Hipotezlerin Sonuclari

Hipotez Sonug
Orgiitsel adalet, is tatmini {izerinde pozitif etkiye sahiptir. Kabul
[s tatmini, orgiitsel adalet iizerinde pozitif etkiye sahiptir. Kabul
Ucret, orgiitsel adalet iizerinde etkilidir. Red
Ucret, is tatmini iizerinde etkilidir. Red
Ucret, is tatmini {izerinden drgiitsel adaleti olumlu etkiler Red
Ucret, orgiitsel adalet {izerinden is tatminini olumlu etkiler Red
Egitim, Orgilitsel adalet iizerinde etkilidir. Red
Egitim, is tatmini iizerinde etkilidir. Red
Egitim, is tatmini iizerinden Orgiitsel adaleti olumlu etkiler Red
Egitim, Orgiitsel adalet lizerinden ig tatminini olumlu etkiler Red
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4. SONUC VE ONERILER
4.1. Tartisma

Isletmelerde calisanlarin orgiitsel adalet ile is tatminligi konusundaki
durumlarinin farkli degiskenlere gore nasil degistigi ve bu degiskenler arasinda iliski
olup olmadigi bulgular kisminda incelenmistir. Elde edilen bulgulara gore bu
calismanin bazi bulgularinin mevcut literatiirii destekledigi fakat bazi noktalarda

farkliliklar elde edildigi ortaya ¢ikmistir.

Bu ¢alismaya dahil olan bireylerin demografik 6zellikleri degerlendirildiginde
yarisina yakiminin 26-35 yas araliginda ve erkeklerin bu yas grubunda daha fazla
oldugu ortaya ¢ikmistir. Kadinlarin ¢gogunlugunun bekar olmasi ilging bulunmustur.
Ayrica kadm katilimcilardan evli olanlarin ¢ogunlugunun esi ¢alisiyorken, erkek
katilimcilardan evli olanlardan ¢ogunlugunun esinin calismiyor olmasi da is
hayatindaki 6nemli bir sosyolojik durumu ortaya ¢ikarmaktadir. Kadin ve erkeklerin
egitim durumlarinin birbirine yakin oranda oldugu ortaya ¢ikmistir. Calisilan market
tiiriinde, kadinlarin erkeklere gore daha cok yerel marketlerde calisiyor olmasi ayni

sekilde kadinlarin is hayatindaki yeri konusunda 6nemli bulgular sunmaktadir.

Calisanlarin aldiklar1 maaslar incelendiginde kadinlarin yarisindan fazlasinin
1001-2000 TL aras1 maas aldig1 fakat erkeklerin yarisindan fazlasinin ise 2001-
3000L aras1 maas aldig1 goriilmistiir. Erkeklerin kadinlara gére daha fazla sekilde
gelirlerini harcamalarina gore daha az bulduklar1 goriilmiistiir. Bu sonucun,
erkeklerin eslerinin daha az calistyor olmasit ve aile biitcesinin Batman ilinde
erkeklerin daha fazla tistlenmesinden kaynaklanmaktadir. Bekar kadinlar ise aldiklart

maaglarin aile biit¢esine katki sagladiklar1 gérilmiistiir.

Bu mevcut ¢alisma kapsaminda test edilen hipotezlerden bir tanesi orgiitsel
adaletin is tatmini lizerinde pozitif etkiye sahip oldugudur. Bu hipotez yapilan
istatistiksel analizler sonucunda kabul edilmistir. Literatiirde bu bulguya paralel
sonuglar elde edilmistir. Bu calismada elde edilen bulguya orgiitsel adalet inanci
arttik¢a is tatmini artmaktadir. Ayni sekilde is tatmini arttik¢a orgiitsel adalet inanci
artmaktadir. Balay (2000) tarafindan yapilan calismada yiiksek orgiitsel baglilik
duygusuna sahip c¢alisanlarin; isin kendisinden, Orgiitteki geleceklerinden,

denetimden, is arkadaslarindan doyumlarmin yiiksek oldugu anlagilmistir. Benzer
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sekilde Balay tarafindan yapilan c¢alismadaki calisanlarin orgiitten ayrilmalar;
mutsuzluk, hayal kirikligi, orgiit amag ve kiiltliriiniin degismesi, isten doyumsuzluk
ve az Odillenmis veya mahrum birakilmis hissine kapilmalari durumlarinda

gerceklesmekte oldugu bulunmustur (2000).

Bu mevcut calisma kapsaminda incelenen bir bagka hipotez ise is tatmini,
orgiitsel adalet iizerinde pozitif etkiye sahiptir oldugudur. Bu hipotez kabul
edilmistir. Gerekan ve Pehlivan (2010) tarafindan elde edilen sonuglarda bu bulgu ile
benzerlik gostermektedir. Buna gore is tatminsizligi, is gérenin isgiicii verimliliginin
olumsuz etkilenmesine, ise baglilifinin azalmasina ve istege bagh is gilicii devir
hizinin artmasina neden olmaktadir. Ayn1 zamanda is gorenin saglik durumu da is
tatminsizliginden olumsuz olarak etkilenmektedir. Benzer sekilde Yiicel (2012) ise
calisanlarin is tatminlerinin yliksek olmasi, islerini yaparken pozitif duygu ve
diisiincelere sahip olmalarini saglarken, is tatminlerinin diisiik olmasi ¢aligsanin

yaptig1 ise karsi negatif duygular beslemesine neden olmakta oldugunu bulmustur.

Bu mevcut ¢alisma kapsaminda incelenen diger hipotezler ise red edilmistir.
Bagka calismalarda iicretin orgiitsel adalet lizerine etkisi dogrudan incelenmemesine
ragmen farkli bir ¢alismada ticret gibi baz odiillerin galisanin performansi {izerine
etkili oldugu ortaya cikmustir (Igerli, 2010, 72). Igerli tarafindan yapilan bu
calismada tcret, orgiitsel adalet tizerine etkili bulunmamistir (2010). Ayni sekilde
baska bir ¢alismada ticret is tatmini lizerinde etkili bulunurken (Kogel, 2013: 62), bu
calismada iicretin is tatmini lizerinde etkili oldugu hipotezi red edilmistir. Kogel
tarafindan yapilan calismada test edilen ticret, is tatmini {izerinden orgiitsel adaleti
olumlu etkiler ve ficret, Orgiitsel adalet iizerinden is tatminini olumlu etkiler
hipotezleri red edilmistir (2013). Bunun nedeni ¢alisma evreninde iicret genel olarak
diistiktiir. Kurumsal ve yerel marketlerin iicret artisinda ¢alisan pozisyonu
farkliligindan dolay1 licret artiglart degistigi i¢in calisanlarin orglitsel adalet ve is

tatmini tizerindeki etkisinin olmadig: tespit edilmistir.

Ince ve Giil (2005) tarafindan yapilan calismada dagitimsal adalet,
calisanlarin orglitsel kazanimlarinin elde edilmesinde harcadiklar1 emek, zaman veya
diger her tiirlii ¢abalar sonucunda kendilerine iicret artigi, odiil ve terfi gibi

imkanlarin saglanmasi ve bu imkanlarin da adil bir sekilde paylastirilmasini ifade
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ettigi ve dagitimsal adalette calisanlarin orgiite kazandirdiklar1 degerle beklenen

maddi kazang veya 6diil miktarina iligkin algilamalar ortaya kondugu bulunmustur.

Calisanlarin yaslarma gore is tatminleri ve oOrglitsel adalet durumlari
incelendiginde farkli sonuglar ortaya cikmistir. Bu g¢alismada kadinlarin ortalama
memnuniyetleri erkeklerin ortalama memnuniyetlerinden daha yiiksek ¢ikmuistir.
Batman ilinde kadinlarin is olanaklarinin daha diisiik oldugu goriilmiistiir bu nedenle
kadinlarin erkeklere oranla memnuniyetleri daha yiiksektir. Ozyalin ve Ozdemir
(2014) tarafindan yapilan ¢alismada ise c¢alisma yasamina erken baslayan
calisanlarda is tatmini yiiksekken, 30 yasmna dogru diismeye baslamakta ve yas
ilerledik¢e ve calisma yasaminin sonuna dogru ise is tatmini tekrar yiikselmekte

oldugu bulunmustur.

Benzer sekilde, kadinlarin ortalama orgiitsel adalet algilar1 erkeklerde daha
yiiksek ¢ikmistir. Yelboga (2007) tarafindan yapilan aragtirmada; kadin ve erkeklerin
benzer is Ozelliklerini esit diizeyde g¢ekici bulmalarina karsin, kadinlarin erkeklere
gore daha diistik beklenti diizeyine sahip olduklarini bu nedenle de benzer
durumlarda is tatminlerinin daha yiiksek oldugu gozlemlenmistir. Is tatmini kadin

veya erkek ayrimindan ziyade bireylerin beklenti diizeyleriyle ilgili olmaktadir.

Imamoglu ve ark. (2004) tarafindan yapilan calismada calisanlarin
ticretlerinin adilligini degerlendirirken kendi {tcretlerini organizasyondaki diger
calisanlarla ve o sektorde faaliyet gosteren isletmelerdeki diger c¢alisanlarla
karsilagtirmakta ve buna gore kendisine verilen iicretin adaletsiz ya da yetersiz
oldugunu diisiinmesi durumunda is tatmini diismekte oldugu belirtilmistir. Ayni
sekilde bagka bir calismada lcretin yaninda bireylerin egitim, yas, cinsiyet gibi
karakteristik Ozelliklerinin de is tatmininde 6nemli unsur oldugu ifade edilmistir
(Ertugrul, 2017, 22). Fakat, bu ¢alismanin bulgularina gore adalet inanci tizerinde
maas ve is tatmininin ortak etkisi bulunmamistir. Ayn sekilde, bu ¢alismada ayrica
adalet inanci lizerinde egitim ve 1§ tatmininin ortak etkisi yoktur bulgusu elde
edilmistir. Yapilan ¢aligmada kurumsal ve yerel marketlerin ¢alisanlarinin yapilan is
dagiliminda egitim diizeylerini gdz onlinde bulundurmadiklar1 goriilmiistiir, bu da
egitim seviyesi yiiksek olan c¢alisanlarin Orgiitsel adalet ve is tatmininin diisiik

olmasina neden olmustur.
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Sokmen ve Ekmekcioglu (2013) tarafindan yapilan calismada calisana
yonelik adil davraniglar, calisanin organizasyona ve hedefleri yonelik bagliliklarin
arttirarak yiiksek performans gostermesini saglamakta oldugu ortaya ¢ikmistir. Bu
caligmada is tatmini arttikca Orgiitsel adalet inanc1 yiikselmekte oldugu anlasilmistir.

Bu bulgu mevcut literatiirii desteklemektedir.

4.2. Sonuclar

Adalet kavramu ilk ¢aglardan itibaren tiim toplumlarda dile getirilen olgularin
basindan gelmektedir. Dil, din ve yasam tarzi fark etmeksizin, bu olgu 6nemli
goriilmiis ve toplumlarin ilerlemesinde temel yapi tasi olarak ele alinmistir. Cekirdek
aile yapisindan yerlesik toplumlara kadar her captaki insan birligine adaletin
gerektigi bu calismanin ilk boliimlerinde deginilmisti. Benzer sekilde, is yerlerinde
orgiitsel adalet is hayatinin vazgecilmez bir unsurudur. Bu c¢alisma kapsaminda bazi
demografik degiskenlerin is tatmini ve orgiitsel adalet tizerindeki etkisine bakilmustir.
Elde edilen bulgularin literatiirde yapilan calismalar ile benzerlik ve farkliliklar1 bu
calismanin tartisma boliimiinde incelenmistir. Bu boliimde ise bulgularin kisa bir

Ozeti verilecek ve bu bulgular 1s1g1nda bazi 6neriler ilave edilecektir.

Bu calismaya dahil olan bireylerin genel demografik o6zellikleri
incelendiginde kayda deger bulgular elde edilmistir. Bu caligmada erkek sayisi
kadinlardan daha fazladir. En ¢ok 26-35 yas araliginda bulunanlar vardir. Kadinlarin
yarisina yakini ise 21-25 yas araligindadir. Bekar sayisi1 evli sayisindan daha fazladir.
Kadinlardan bekar olanlarin orani erkeklerin bekar olanlarinin oranindan daha
fazladir. Bireylerin biiyiik bir oraninin esi ¢calismamaktadir. Kadinlarin esleri genelde
calisirken, erkeklerin az bir oraninin esi ¢aligmaktadir. Cocuk sayist 1 olanlar daha

yogundur.

Katilimcilarin yarisina yakininin lise mezunu oldugu goriilmistiir. Yiksek
lisans mezunu olan sadece bir kisi bulunmaktadir. Kadinlarda 6n lisans mezunu

say1s1 fazla bulunmustur.

Calismaya katilanlarin yarisindan fazlasi reyon gorevlisi olarak caligirken,
miidiir ve magaza yoneticisi de bulunmaktadir. Magaza yonetici gorevinde erkeklerin

daha fazla oldugu fakat midiir gorevinde ise kadinlarin daha fazla oldugu
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anlagilmistir. Calisanlarin en biliylik oran1 ¢alistiklart kurumlarda 1 yillik is
geemisglerinin - oldugu goriilmiistiir. Kadinlarin  ¢ogunlugu yerel marketlerde

calisirken erkeklerin ¢ogunlugu ulusal marketlerde caligmaktadir.

Aylik ticretlerde kadinlarin yarist 1001-2000 araliginda olurken, erkeklerin
yarisindan fazlast 2001-3000 araliginda oldugu anlasilmistir. Erkekler genel olarak
daha fazla maas almasina ragmen gelirlerinin giderlerinden az oldugunu daha ¢ok
ifade etmektedirler. Evli erkeklerin eslerinin daha az oranda g¢alisiyor olmasi bunun
bir gerekgesi olabilir. Ilerde yapilacak bir ¢alismayla alinan maaslari neden yeterli

veya yetersiz goriildiigii incelenebilir.

Caligilan market tiirii ile egitim durumlar karsilagtirildiginda egitim seviyesi
yiikseldik¢e katilimcilarin daha ¢ok ulusal marketlerde calistiklar1 goriilmiistiir. Bu
ulusal marketlerin istedikleri bir kosul olabilecegi gibi katilimcilarin egitim
seviyesine bagli olarak daha biiyiik firmalarda ¢aligma hedeflerinin olusmasi olabilir.

Calisanlarin egitim durumuna gore yaptiklart gorevler degismemektedir.
Ornegin reyon gorevlisi olarak galisan ilkokul mezunu bulunmakla beraber lisans

mezunu da bulunmaktadir.

Orgiitsel giiven ve is tatmini arasinda pozitif yonli yiiksek bir iliski
bulunmaktadir. Orgiitsel adalet inanc1 arttikga is tatmini artmaktadir. Ayni sekilde is

tatmini arttik¢a orgiitsel adalet inanc1 artmaktadir.

Katilimeilarin 6rgiitsel adaletin bulunduguna ve islerinden tatmin olduklarina
ait kararsizlik yasadiklar1 anlasilmaktadir. Esi ¢alisanlar esi caligmayanlara gore daha
diisiik orgiitsel adalet olduguna inanmaktadir. Ucret arttikca 6rgiitsel adalet olduguna
inan¢ azalmaktadir. Esi calisanlar esi ¢alismayanlara gére daha diislik is tatminine
sahiptir. Ucret arttikca is tatmini azalmaktadir. Maastaki artis, orgiitsel adalet

inancint artirict etki yapmamaktadir.

Is tatmini arttikga oOrgiitsel adalet inanci yiikselmektedir. Adalet inanci
lizerinde maas ve is tatmininin ortak etkisi yoktur. Egitim diizeyinin yiikselmesi,
orgiitsel adalet inancim artirici etki yapmamaktadir. Is tatmini arttikca drgiitsel adalet
inanc1 yiikselmektedir. Adalet inanci {izerinde egitim ve is tatmininin ortak etkisi
yoktur. Maastaki artis, is tatminini artirict etki yapmamaktadir. Orgiitiin adil

olduguna olan inang arttik¢a orgiitsel is tatmini yiikselmektedir.
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Is tatmini iizerinde maas ve orgiitsel adalet inancinin ortak etkisi yoktur.
Egitim diizeyinin yiikselmesi, is tatminini artirict etki yapmamaktadir. Orgiitiin adil
olduguna olan inang arttik¢a orgiitsel is tatmini yiikselmektedir. Is tatmini {izerinde
egitim ve orgiitsel adalet inancinin ortak etkisi yoktur. Is tatmini arttikca orgiitsel

adalet olduguna olan inang¢ artmaktadir.

Cinsiyet, yas, egitim, market tiirli, medeni durum Orgiitsel adalet inanci
tizerinde etkili degildir. Ulusal markette calisanlar yerel markette ¢alisanlara gore
daha fazla is tatminine sahiptir. 2001-3000 TL maas alanlar 1000 TL’den daha az
maas alanlara gore daha fazla is tatminine sahiptir. Orgiitsel adalet olduguna olan
inang arttikca is tatmini artmaktadir. Cinsiyet, yas, egitim, medeni durum orgiitsel is

tatmini iizerinde etkili degildir.

4.3. Oneriler

Bu calisma kapsaminda orgiitsel adalet ve is tatmini degiskenleri ile ilgili
onemli bulgular elde edilmistir. Elde edilen bulgular 1s1ginda asagidaki oOneriler

akademik alan ve is diinyasi i¢in yol gosterici olabilir.

Calistiklart  kurumda genelde 1 wyillik is geemisleri oldugu sonucu
bulunmustur. Bu konuda bu 1§ alaninda kisilerin belli sebeplerden dolayr devaml is
degisikligi yaptig1 anlasilmaktadir. Bu is degisikliginin temel sebeplerinin

anlasilmasi icin detayli calismalar gerekmektedir.

Aylik tcretlerde cinsiyet olarak farkli dagilim oldugu goriilmustiir.
Kadinlarin yaris1 1001-2000 araliginda olurken, erkeklerin yarisindan fazlas1 2001-
3000 araliginda oldugu anlasilmistir. Bu farkli iicretlendirmenin cinsiyet
farkliligindan m1 yoksa gorev farkliligindan m1 kaynaklandig: nitel arastirmalar ile
irdelenmelidir. Adil {icret dagitimimin yapilmamasindaki temel sebeplerinin

anlasilmasi i¢in ileri calismalar gerekmektedir.

Egitim  durumuna gore katilimcilarin  c¢aligma  siireleri  farklilik
gostermemektedir. Yapilacak yeni akademik g¢aligmalar ile egitim durumuna bagh

olarak c¢alisanlarin ise devam etme siireleri incelenebilir.
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Is tatmini ve orgiitsel adalet igin sadece iicretin artirilmasi yeterli
goriilmemektedir. Calisanlarin motivasyonlarinin artirilmasi igin rgiit i¢i gliven ve

dogru iletisimin saglanmas1 gerekmektedir.

Stirdiiriilebilir bir orgiitsel adalet saglanmasi i¢in is yerlerinin profesyonel
olarak ¢alisma standartlarini olusturmasi ve hangi durumda ¢alisanlar terfi ve taltif
alacaginin agik ve net olmasi gerekmektedir. Gilincii ve arkadaslari tarafindan
belirtildigi lizere, ¢alisanlar hakkinda yapilan degerlendirmenin objektif ol¢iitler ile
yapilmali, basar1 degerleme kriterlerinin uygun ve anlagilir olmali, terfi firsatlari
yapilabilir seviyede olmali, calisanlarin performans degerlendirme sistemine olan
giivenlerinin tam olmast ve ¢alisanlarin bu konularda yeterince bilgilendirilmeleri
gerekmektedir (Giincii ve ark. 2011: 3).

Daha once literatiirde belirtildigi gibi tatminsizligin ortaya ¢ikardigi temel
davranis bozukluklar1 sonucunda saldirgan davraniglar, geriye doniis davranislart ya
da tekrar denenmek istenen sabit davraniglar seklinde karsimiza ¢ikabilmektedir
(Tanriverdi, 2006: 4). Bu baglamda is tatmini {lizerine etkisi olan orgiitsel adaletin

saglanmas1 gerekmektedir.
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Ek- Anket Formu

Asagida sunulan anket, ¢alisanlarin orgiitsel adalet ve is tatminini 6lgmek amaciyla
hazirlanmistir. Anketle toplanan veriler, kisisel olarak degil topluca ve isim
verilmeden degerlendirilecektir. Liitfen, ankette yer alan her bir ifadeye belirtilen

kriterler dogrultusunda ger¢ek durumu yansitir sekilde ve igtenlikle yanit veriniz.

Sayin Katilimel, vereceginiz cevaplardan elde edilen bilgiler kesinlikle sakli
tutulacaktir. Bu yiizden ankete isim, imza gibi benzeri bilgiler yazmaniza gerek
yoktur. Bu bilgilerle arastirmanin amacina yonelik genel degerlendirmelerin
yapilacagini 6nemle belirtir, caligmaya yapacaginiz katkilardan dolayr simdiden

tesekkiir eder ve saygilarimi sunarim.

KiSISEL BiLGi FORMU

1.Cinsiyetiniz: (1) Kadin (2) Erkek

2.Yasimz: (1)16-20 (2)21-25 ( 3) 26-35 (4) 35veisti
3.Medeni durumunuz: (1)Evli (2) Bekar

4.Esi calisiyor mu? (1) Evet (2) Hayrr

5.Cocuk sayisi: ..............c.oeeal.

6. Calisilan market tiirii: (1) Yerel (2) Ulusal

7.0grenim durumunuz: (1) ilkokul (2) Ortaokul (3) Lise
(4) On lisans (5) Lisans veya Yiiksek Lisans

8. Kurumdaki goreviniz: ...............c..

9. Bu kurumda kag¢ yildir calistyorsunuz? : ...,
10.Aylik MaasinIZ? @ ...covevvnieneiinienecinsonscnncanss

(1)0-1000TL (2)1001-2000TL (3)2001-3000TL

(4)3001-4000TL (5) 4001 TL ve iistii

(1)Gelirim giderimden az (2)Gelirim giderim denk (3)Gelirim giderimden
fazla
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Asagidaki ifadelerle ilgili diisiincelerinizi belirtirken kurumunuzdaki tiim

uygulamalan diisiinerek yanit veriniz.

No

ifade

£
= E| §|¢g
s| 8| £
22 2z 2| S|E
TEF E| E| E|g
AL
v 4
1 | Yoneticim, ¢alisan performansini adilce ve dogru bir sekilde

degerlendirir

2 | Yoneticim, kariyer gelistirme ve egitim ile ilgili durumlarda
adil davranir

3 | Yoneticim, durdurma, uzaklastirma, uyarma, kinama vb.
gibi disiplin cezas1 gerektirecek eylemleri adil ve etkili bir
sekilde igsleme koyar.

4 | Yoneticim, bos pozisyonlara yapilacak is bagvurularini ve
terfileri nitelige gore degerlendirerek adil ve etkili bir
sekilde uygular

5 | Kurumum, dogru becerilere sahip insanlari istihdam eder

6 | Yoneticim, calisanlara yapilacak iicret artislarini, 6demeleri
ve Odiilleri adil ve etkili bir sekilde uygular

7 | Kurumumda, hak ettigime inandigimdan daha yiiksek ya da
daha diisiik bir sekilde degerlendirildim

8 | Sergiledigim caba ve yaptigim iyi igler g6z 6niine
alindiginda, igyerinden aldigim karsilik adildir

9 | Sorumluluklarim gdz 6niine alindiginda, isyerinden hak
ettigimi altyorum

10 | Sahip oldugum tecriibe goz oniine alindiginda, igsyerinden
aldigim karsilik adildir

11 | Egitimim ve mesleki donanimim goz dniine alindiginda,
igyerinde aldigim karsilik adildir

12 | Performansimi degerlendiren yoneticiler kurallar
calisanlara esit bir bigimde uygularlar

13 | Performansimi degerlendiren yoneticiler, performansimi
degerlendirirken etik kurallara uygun hareket ederler

14 | Beni degerlendiren yoneticiler, tiim degerlendirdikleri
personele esit zaman ayirirlar

15 | Performans degerlendirme sonucunda aldigim puanlar,
isime gosterdigim ¢abalara gore adildir

16 | Genel olarak diigiindiigiimde, kurumumdaki performans
degerlendirme siirecinin adil oldugunu diigiiniilyorum

17 | Kurumumdaki performans degerlendirme siirecinin 6n
yargilardan uzak ve objektif olarak hazirlandigina
inantyorum

18 | Performansimi degerlendiren yoneticilerin, bu

degerlendirmeyi yapmak i¢in yeterli niteliklere sahip
olduklarim diisiiniiyorum

Asagida mesleginizin gesitli yonleriyle ilgili climleler bulunmaktadir. Her climleyi
dikkatle okuyunuz. Mesleginizden, o ciimlede belirtilen sekilde ne derece memnun
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oldugunuzu karsilarina (X) isareti ile belirtiniz. Her climleye cevap verirken, "Bu
yonden isimden ne derece memnunum?" diye kendinize sorunuz.

No | ifade

Hi¢c memnun
desilim
Memnun
desilim
Memnunum
Cok

Kararsizim

Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan

Bagimsiz calisma imkaninin olmasi bakimindan

Ara sira degisik seyler yapabilme imkani1 bakimindan

AIWINPF

Toplumda "saygin bir kisi" olma sansini1 bana vermesi
bakimindan

5 | Yoneticinin emrindeki kisileri iyi yonetmesi
bakimindan

6 | Yoneticinin karar verme yetenegi bakimidan

7 Vicdani bir sorumluluk tasima sansini bana vermesi
yoniinden

8 | Bana garantili bir gelecek saglamas1 yoniinden

9 | Baskalar1 i¢in bir seyler yapabildigimi hissetmem
yoniinden

10 | Kisileri yonlendirmek i¢in firsat vermesi yoniinden

11 | Kendi yeteneklerimle bir seyler yapabilme sansi
vermesi yoniinden

12 | Isimle ilgili alman kararlarm uygulamaya konmasi
yoniinden

13 | Yaptigim is karsiliginda aldigim {icret yoniinden

14 | Terfi imkaninin olmas1 yoniinden

15 | Kendi fikir-kanaatlerimi rahat¢a kullanma imkani
vermesi yonlinden

16 | Calisma sartlar1 yoniinden

17 | Calisma arkadaslarinin birbirleriyle anlagmalari
yOniinden

18 | Yaptigim is karsiliginda takdir edilmem yo6niinden

18 | Yaptigim is karsiliginda duydugum basari hissi
yoniinden

20 | Meslegimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme
imkani vermesi agisindan
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