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OZET

Orgiitsel Adalet Algisinin is Tatminine Etkisi: Adiyaman Kamu Kurumlarinda
Bir Uygulama
Edip DOGAN
Isletme Anabilim Dah
Adiyaman Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Ocak, 2014
Damisman: Yrd. Do¢. Dr. Miicahit Celik

Isgorenlerin orgiitsel adalet algisi, is tatmininin saglanmasmda énemli bir rol
oynar. Orgiitsel adaletin saglanmasi kurumlarin veya isletmelerin verimliligi
acisindan 6nemli bir adimdir. Mevcut ampirik caligma, Orgiitsel adaletin bir
biitiin olarak dagitimsal adalet, prosediirel adalet ve etkilesimsel adalet alt
boyutlart acisindan is tatmini ile olan iliskisi lizerine odaklanmistir. Ayrica bu
calismada farkli demografik 6zelliklerin ig tatmini ve Orgiitsel adalet ile olan
iligkisi arastirilmistir. Arastirmada ¢alisanlarin Orgiitsel adalet algilarint ve is
tatmin diizeylerini 6lgen bir anket formu kullanilmistir. 400 kisilik 6rneklem
grubundan secilen 386 adet anket kagidinin giivenilirlikleri test edilmis ve
anketlere SPSS 20.0 paket programi ile T Testi, One way Anova (Tek Yonlii
Varyans), Korelasyon, Regresyon, Faktor, Frekans ve Giivenilirlik gibi ¢esitli

analizler uygulanmstir.

Calisma sonucunda, etkilesimsel adalet ile is tatmini arasinda
beklenenden diisiik olmasma ragmen pozitif ve dogrudan bir iliski oldugu
saptanmistir. Ayrica demografik 6zelliklerin orglitsel adalet algis1 iizerinde
degisik etkilerinin oldugu fakat is tatmini ile anlamli bir iliskisinin olmadig1 da

saptanmuistir.

Anahtar Kelimeler: is Tatmini, Orgiitsel Adalet, Dagitimsal Adalet,
Prosediirel Adalet ve Etkilesimsel Adalet.



ABSTRACT

The Effect of Organizational Justice Perception on Job Satisfaction: An
Application in public Institutions of Adiyaman
Department of Business and Administration
Adiyaman University Graduate School of Social Studies
January, 2014
Advisor: Assist. Prof. Dr. Miicahit CELIK

Employees’ perception of organizational justice plays an important role in
providing job satisfaction. Such providing job satisfaction is an essential step for the
efficiency of institutions or enterprises. The present empirical study focuses mainly
on studying the relationship between organizational justice and job satisfaction as a
whole in terms of distributive justice, procedural justice and interactional justice and
its impact on job satisfaction. Aside from this, the relationship of various
demographic features with job satisfaction and organizational justice have been
researched in the study. A questionnaire in order to measure employeyees’
perceptions of organizational justice and their level of job satisfaction has been used
in the study. The reliability of 386 questionnaire papers selected from sample group
consisting of 400 people has been tested and various analysis such as One Way
Anova, T Test, Correlation, Regression, Factor, Frequency and Reliability have been
applied through SPSS 20.0 Packet Programme.

At the end of this study, it has been determined that there is a direct and
positive relation between interactional justice and job satisfaction though it is
lower than expected. It has also been detected that demographic features have
various effects on organizational justice perceptions whereas they have no

significance effect on job satisfaction.

Key words: Job Satisfaction, Organizational Justice, Distributive

Justice, Procedural Justice and Interactional Justice.



ON SOz

Calisanlarin is tatminini etkileyen bir¢ok faktdr bulunmaktadir. Orgiitsel adalet
modern yoneticilerin hem kendilerinin hem de ¢alisanlarinin is tatminlerini saglamak
icin tizerinde durduklar1 en onemli oOrgiitsel davranig modellerinden bir tanesidir.
Orgiitsel adalet “3 ve/ya 5 alt boyutuyla birlikte” calisanlarin yoneticilerinden ne
bekledikleri ile alakali bir durumdur. Kararlarin adil bir sekilde alinmasi, {icret ve
terfi gibi kazanimlarin adil dagitimi, aliman kararlarla ilgili ¢alisanlarin goriislerine
basvurmak, alinan bu kararlarin adil olarak ve gerekgeli bir bigimde calisanlara
aciklamak ve yonetimin sert ve karmagik bir yonetim felsefesinden uzak durmasi gibi
ilkeler orgiitsel adaletin {izerinde 6nemle durdugu konulardir. Orgiitsel adaletin
mitkemmele yakin uygulandigi kurum veya isletmelerde meydana gelebilecek
olumlu durumlarin basinda is tatmini gelmektedir. Is tatmini kisaca galisanin yaptig
is neticesinde meydana gelen olumlu durumdur. Is doyumuna ulasmis bireyler hem
kisisel hem de 6rgiitsel anlamda isletme veya kuruma ¢ok sey kazandirirlar. Ozellikle
miisteri/vatandas ihtiyac ve beklentilerine miisteri odaklilik ilkesi {izerinden
yaklagirlar. Bununla birlikte orgiit i¢i catisma yerine Orgiit i¢ci dayanisma ve dustk is
gicii devir hiz1 gibi orgiit performansinda ve verimlili§inde cagdas yoOnetim
anlayisinin arzuladig1 durumlar i tatmininin en agik sonuglari arasinda yer alirlar.

Bu calismada orgilitsel adaletin is tatmini ile olan iligkisi ve c¢alisanlarin
demografik 6zelliklerinin her iki olguyu nasil etkiledigi aragtirilmistir.

Oncellikle bu tez bashgini bana dneren ve biitiin ¢alismam boyunca bana
sirekli olarak destek veren ve beni bu anlamda cesaretlendiren tez danismanim Yrd.
Do¢.Dr. Miicahit CELIK’e ve yine bilimsel anlamda beni yalniz birakmayan
Adiyaman Universitesi [IBF 6gretim iiyeleri Yrd. Dog. Dr. Yavuz AKCI’ye ve Yrd.
Dog¢.Dr. Tuba TURGUT ISIK’a en igten tesekkiirlerimi bir borg bilirim. Ayrica tez
siiresince benden yardimlarini esirgemeyen meslektaslarim ve arkadaslarim Emine
Karakaplan OZER’e, Mehmet DOGAN’a, Oktay KUSTEPE’ye, Necla DAG’a, Ersin
GURDAMUR’a, M.Serdar YILMAZ’a ve zamanlarindan caldigim biitiin aileme

tesekkiirii bir onur addederim.

Adiyaman-2014 Edip DOGAN
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BIiRINCi BOLUM

GIRIS

Bir orgiitiin etkin ve etkili bir sekilde islev gérmesi ve kisa/uzun vadeli
hedeflerini gergeklestirmesi igin istthdam ettigi iggérenlerin is tatminlerini garanti
altina almas1 gerekir. Orgiitler i¢in is tatmini idealini gergeklestirmek, miisterilerin
beklenti ve ihtiyaglarini karsilamak i¢in de zaruri bir durumdur. Ciinkii is doyumunu
saglamis ¢alisanlarin miisterilerin ihtiya¢ ve beklentilerine daha saglikli bir sekilde
cevap vermeleri beklenir. Bu sekilde isgorenlerin is tatminlerini saglamak ve
misterilerin memnuniyetini saglamak gilinlimiiz diinyasinin rekabetc¢i ortaminda
isletmeler ve kurumlar i¢in daha biiylik avantajlar saglamaktadir. Bu durum ayrica
insanin her seyin merkezinde kabul edildigi bir ¢agda onemli bir gelismedir. Fakat,
bu hedefi gergeklestirmek kolay bir durum degildir. Bu nedenle motivasyon, orgiitsel
giiclendirme gibi orgiitsel adalet de bu hedefi gergeklestirmek i¢in gerekli olan

yontemlerden sadece biridir.

Orgiitlerde, bu amac1 gergeklestirmek igin profesyonel yaklagimlar
sergilenmelidir. Bu alanda, orgiitsel adaletin ig tatmini {lizerindeki etkisini gosteren
bir ¢ok arastirma yapilmustir. ( Yoon, 1996; Greenberg, 2004; Byrne, 2005; Ozler,
2010; Malik ve Naeem 2011; Celik ve Saritiirk, 2012 ). Bunlar ve benzeri bilimsel
aragtirmalar, yoneticilere yardim etmekte ve onlara Orgilitsel adalet aracilifiyla is
tatmini saglamak konusunda profesyonel destek vermektedir; ¢linkii boyle nitelikli
deneyimlerden yararlanmak arzu edilen noktaya daha kolay ve kisa zamanda

ulagmay1 saglar.

Bu ampirik tezde, Adiyaman ili ve Kahta ilgesindeki kamu kurumlarinda
calisan memur ve iscilerin orgiitsel adalet algilarinin-6rgiitsel adalet alt boyutlariyla
beraber- (dagitimsal adalet, prosediirel adalet ve etkilesimsel adalet) is tatminiyle
olan iligkisi aragtirllmistir. Bu c¢alisma, kamu sektoriinde adalet algisinin ve bu

algmin is tatmini tizerindeki etkisinin objektif bir analizini sunmakta ve bu sekilde



yukarida adi gegen arastirmalara somut ve bilimsel veriler yoluyla katkida

bulunmaktadir.

1.1. Problem

Is tatmini —*Arastirmanin Onemi’ kisminda da belirtildigi iizere- isgdren ve
isgorenin ¢alistigi kurum i¢in bir hayli 6nemlidir. Ancak is tatminini etkileyen
faktdrler kuruma, kisiye ve zamana gore degisebilir. Orgiitsel adaletin miikkemmele
yakin oldugu bir kurumda bile isgoren psikolojik ya da ailevi problemlerden dolay1
tatmin olmayabilir. Ayrica is tatminini etkileyen faktorler arasinda orgiitsel baglilik
ve motivasyon gibi farkli durumlardan da s6z etmek miimkiindiir. Bununla beraber
orgiitsel adaletin diger biitlin Orgiitel davranis modellerine gore daha kapsayici ve
etkili oldugu varsayilmistir. Bu baglamda arastirmanin problem climlesini su soru

olusturmaktadir: Orgiitsel adalet ve is tatmini arasinda nasil bir iliski vardir?

1.2. Aragtirmanin Amaci

Bu arastirmanin amaci Adiyaman ili merkez ilgesi ve Kahta ilgesindeki ¢esitli
kamu kurum ve kuruluslarinda gorev yapan calisanlarin orgiitsel adalet algilarini —
dagitimsal, prosediirel ve etkilesimsel alt boyutlariyla beraber- dlgerek, bu alginin is

tatmini lizerinde nasil bir etkiye sahip oldugunu belirlemektir.

Ayrica, demografik 6zeliklerle is tatmini arasinda anlamli bir iligkinin olup
olmadig1t da bu c¢alismanin amaclar1 arasindadir. Bu amactan hareketle asagidaki

tabloda belirtilen sorular ve hipotezler olusturulmus ve beklenen sonuglar yazilmistir.



Tablo 1: Arastirmanin sorulari, hipotezler ve beklenen sonuglar (Calisma Oncesi)

Arastirma Sorulari

Hipotez

Beklenen Sonuglar

1. Dagitimsal adalet ile is tatmini
arasinda bir iligki var midir?

H1: Dagitimsal adalet ile ig tatmini
arasinda bir iliski vardir.

Dagitimsal adalet ile
ig tatmini arasinda
olumlu bir iligki
vardir.

2. Prosediirel adalet ile is tatmini
arasinda bir iligki var midir?

H2: Prosediirel adalet ile i tatmini
arasinda bir iliski vardir.

Prosediirel adalet ile
ig tatmini arasinda
olumlu bir iligki
vardir.

3. Etkilesimsel adalet ile is
tatmini arasinda bir iligki var
midir?

H3: Etkilesimsel adalet ile is tatmini
arasinda bir iligki vardir.

Etkilesimsel adalet
ile i tatmini arasinda
anlaml bir iliski
vardir.

4. Bir biitiin olarak orgiitsel
adalet ile is tatmini arasinda
herhangi bir iliski var midir?
(Dagitimsal+Prosedrel+Dagitims
al=Orgiitsel Adalet

H4: Bir biitiin olarak orgiitsel adalet ile
is tatmini arasinda bir iligki vardir.

Bir biitiin olarak
orgiitsel adalet ile is
tatmini arasinda
olumlu bir iligki
vardir.

5. Demografik ozelliklerle is
tatmini arasinda bir iliski var
midir?

H5: Demografik 6zelliklerle is tatmini
arasinda bir iliski vardir.

Demografik
ozelliklerle is tatmini
arasinda olumlu bir
iligki vardir.

6. Demografik 6zelliklerle
orgiitsel adalet arasinda bir iligki
var midir?

H6: Demografik 6zelliklerle orgiitsel
adalet arasinda bir iliski vardir.

Demografik
ozelliklerle orgiitsel
adalet arasinda
olumlu bir iligki
vardir.




Tablo 2:

Tablo 2:Arastirmanin sorulari, hipotezler ve beklenen sonuglar (Calisma Sonrasi)

Arastirma Sorulari Hipotez Beklenen Gergeklesen
Sonuglar Sonuglar
1. Dagitimsal adalet ile ig tatmini | H1: Dagitimsal Dagitimsal adalet | (Reddedildi)

arasinda bir iligki var midir?

adalet ile ig tatmini
arasinda bir iligki
vardir.

ile is tatmini
arasmda olumlu
bir iligki vardir.

Dagitimsal adalet
ile is tatmini
arasinda herhangi
bir iligki yoktur.

2. Prosediirel adalet ile is tatmini
arasinda bir iligki var midir?

H2: Prosediirel adalet
ile is tatmini arasinda
bir iliski vardir.

Prosediirel adalet
ile is tatmini
arasinda olumlu

(Reddedildi)
Prosediirel adalet
ile is tatmini

bir iligki vardir. arasinda bir iligki
yoktur
3. Etkilesimsel adalet ile is H3: Etkilesimsel Etkilesimsel (Dogrulandr)

tatmini arasinda bir iliski var
midir?

adalet ile is tatmini
arasinda bir iligKi
vardir.

adalet ile is
tatmini arasinda
anlamli bir iligki
vardir.

Etkilesimsel adalet
ile is tatmini
arasinda bir iligki
vardir.

4. Bir biitiin olarak 6rgiitsel
adalet ile ig tatmini arasinda
herhangi bir iligki var midir?
(Dagitimsal+Prosedrel+Dagitims
al=Orgiitsel Adalet

H4: Bir biitiin olarak
orgiitsel adalet ile is
tatmini arasinda bir
iligki vardir.

Bir biitiin olarak
orgiitsel adalet ile
is tatmini arasinda
olumlu bir iligki
vardir.

(Reddedildi) Bir
biitiin olarak
orgiitsel adalet ile
is tatmini arasinda
bir iligki yoktur.

5. Demografik 6zelliklerle is
tatmini arasinda bir iligki var
midir?

H5: Demografik
ozelliklerle is tatmini
arasinda bir iligki
vardir.

Demografik
ozelliklerle is
tatmini arasinda
olumlu bir iligki

(Reddedildi)
Demografik
ozelliklerle is
tatmini arasinda bir

vardir. iligki yoktur.
6. Demografik ozelliklerle H6: Demografik Demografik (Dogrulandi)
oOrgiitsel adalet arasinda bir iligki | 6zelliklerle orgiitsel ozelliklerle Demografik
var midir? adalet arasinda bir orgiitsel adalet ozelliklerle

iligki vardir.

arasinda olumlu
bir iligki vardir.

orgiitsel adalet
arasinda bir iligki
vardir.




1.3. Arastirmanin Onemi

Calisanlarin is tatminini saglamak hem bireyin kendisi hem de 6rgiit i¢in son
derece 6nem arz etmektedir. Bilimsel yonetimle baslayan “insani salt bir {iretim araci
ve adeta duygular1 olmayan bir robot gibi algilama” bigimi zamanla degiserek insani
daha da merkeze alan ve onun duygu ve diisiincelerini is hayatinda 6nemseyen
yaklasimlar ortaya konmustur. Bu durum -hiimanizm gibi akimlarla gelisim
kaydeden akimlara paralel olarak- 6zellikle de insan1 her seyin merkezinde kabul
eden ¢agdas diinyada daha da anlamli bir hale gelmistir. Bu baglamda is doyumuna
ulagsmis ¢alisanlar verim, performans, is yeriyle biitlinlesme ve yasam tatmini gibi
konularda daha bagarili olurlar. Is tatminsizligi yasayan bireylerde psikolojik
sikintilar, orgiit i¢i ¢atisma ve ise ilgisizlik gibi hem bireyi hem de ¢evresini olumsuz
etkilemekte bu nedenler de kendisiyle basarisizlig1 getirmektedir. Ayrica bireylerin is
tatmini ya da tatminsizligi giinlimiiz rekabet diinyasinda varligini stirdiirmek isteyen
biitiin orgilitler ve insan kaynaklarini daha etkin ve verimli kullanmak isteyen biitiin
kurum ve kuruluslar acisindan bir hayli 6nemlidir. Clinkii i tatminsizliginin goriinen
sonuglarindan olan isi birakma niyeti ve buna bagl olarak is giicii devir hizinin
yiiksek olmas1 gibi siklikla karsilasilan durumlar 6rgiit performansi agisindan diisiik
not olarak kabul goriilmektedir. Bu calismada degisik kamu kurumlarinda orgiitsel
adaletin is tatmini ile olan iliskisi incelenerek bu kurumlardaki yoneticilere
calisanlarin is tatminlerini saglamalari i¢in fikir sunmak ve modern yonetim

anlayisina katkida bulunmak amaglanmastir.

1.4. Varsayimlar

1- Calismaya katilan memur ve is¢iler anket sorularuna herhangi bir etki altinda
kalmadan ve diirtistliikle cevap vermislerdir.
2- Caligmaya katilan yoneticiler anket sorularina realiteye uygun cevap

vermislerdir.



1.5. Smirhliklar

Calismaya katilan isgorenlerin;
1. Adiyaman ili ve Kahta ilgesiyle sinirli olmasi,
2. Isgoérenlerin bu gibi kamuoyu arastirmalarinda yeterli donanima ve deneyime
sahip olmamalarindan dolayr kaygili ve c¢ekingen olmalar1 c¢alismanin
sinirliligini olusturur.

1.6. Tamimlar

Orgiitsel Adalet: Orgiitsel kaynaklarin dagitimmin, bu dagitim kararlarini
belirlemede kullanilan iglemlerin ve bu islemlerin yiiriitiillmesi esnasinda gergeklesen

kisiler aras1 davranislarin nasil olmasi gerektigi ile ilgili kurallar ve sosyal normlar

biitiinii olarak tarif edilmektedir (Acar, 2011:5).

Is Tatmini: Is tatmini bireylerin islerine karsi gelistirdikleri olumlu etki ya da
hislerin tiimii olarak tanimlanabilir (Arnold ve Feldman, 1986:Akt: Kaya, 2007).

Dagitimsal Adalet: Adams’in (1965) Esitlik Teorisi’ne dayanan dagitimsal adalet
genellikle “insanlarin katkilar1 ve ¢iktilar1 ve bagkalarmin katkilariyla alakali olarak

aldiklar1 sonuglarin adil olma algis1” anlamina gelir (Yelboga, 2012:172).

Prosediirel Adalet: Prosediirel adalet, yoneticilerin ve liderlerin karar verme

stirecindeki adaletleridir (Leventhal, 1980:32).

Etkilesimsel Adalet: Etkilesimsel adalet, c¢alisanlarin Orgiitsel islemlerin

uygulanmas1 sirasinda gordiikleri davramiglar algilama bigimleriyle iligkili bir
durumdur (Eskew, 1993: 186-190).



IKINCI BOLUM
Kavramsal Cerceve ve Ilgili Arastirmalar

2.1. Is Tatmini Kavram ve Onemi

Is tatmini, bireyin yaptig1 is ya da kazandig1 deneyim sonras1 meydana gelen
hosnutluk, olumlu durum ya da davramstir. Is tatmini, isgdrenin isiyle ilgili ne kadar
mutlu oldugunu belirtmeye yarayan kavramsal bir terimdir (Laschinger ve Finegan
2005). Ayrica, is tatminini ‘bireylerin islerine kars1 gelistirdikleri olumlu etki ya da
hislerin tiimii olarak’ da tanimlamak miimkiindiir (Arnold ve Feldman, 1986:86). Bu
tanimlardan anlasilacag: iizere is tatmini, ¢alisanin isine karsi gelistirdigi olumlu
davraniglar sonucunda meydana gelen duygusal ve psikolojik bir durumdur; ¢iinkii
ise kars1 gelistirilen duygular ve davranislar olumsuz da olabilmektedir. Ise karsi
gelistirilen duygularin pozitif ya da negatif olmas1 bireyin beklentilerine baglidir. Bir
birey i¢in memnun edici olan bir durum baska biri i¢in nahos veya yetersiz olabilir.
Bundan dolayi is tatmini kavraminin dogru bir sekilde anlasilmasi i¢in tutumlarin

analiz edilmesi gerekir.

Tutumlar ii¢ temel 6geden olusur. Bunlar; duygu, diisiince ve davranislardir.
Duygu unsuru, kisilerin nesnelere karsi olumlu, olumsuz ya da nétr olma durumu ile
ilgilidir. Diisiince unsuru, nesnelerle ilgili sahip olunan bireysel bilgiden meydana
gelir. Davranis unsuru ise bilgi ve duygu unsurlarinin dis goriinlisii olan aksiyon
alaniyla ilgili bir terimdir. Duygularin en 6nemli 6zelligi davraniglarin biyolojik,

psikolojik ve sosyal dgelerin etkilesimleriyle meydana gelmeleridir.(Celik, 2011:9).

Is tatmini ile orgiitsel adalet, motivasyon, o&rgiitsel sorumluluk/adama,
orglitsel vatandaslik davranisi, psikolojik giiclendirme arasindaki iliski g6z Oniine
alindiginda, is tatmini kavraminin 6nemi agik bir sekilde goriiliir ( Yelboga, 2012;

Najafi vd., 2012 ).

Oncelikle is tatmini ¢alisanin kendisi i¢in dnemli bir durumdur. Ciinkii diisiik
is tatmini kendisiyle beraber diislik bir moral seviyesine sebep olacagindan calisanin
daha diisiik verimlilikle ¢alismasina ve yaptigi isin daha ¢ok olumsuz yonleriyle

ilgilenmesine neden olacaktir. Calisma ortamindaki boylesi olumsuz durumlar



duygusal boyutu da olan ¢alisanin kendisini depresyonda hissetmesine neden
olacagindan bu depresif ruh hali o kisinin gevresine de yansiyacak/yansitilacaktir.
Yapilan arastirmalarda (Makin, Rout ve Cooper, 1988:305). Stres ile is tatmini
arasinda yakin bir iliski oldugu goriilmiistiir. Isleriyle ilgili tatminsizlikler yasayan
insanlar kisisel ve/ya ailevi iliskilerinde de biiyiik sikintilar yasayabilmektedirler. Is
ortamindaki stresten kaynaklanan mutsuzlugun ¢alisanda sagliksal rahatsizliklar ve
aile hayatinda geg¢imsizlik gibi birgok durumda sikintilar ortaya ¢ikardigi yapilan
baz1 bilimsel caligmalarda (Bartley vd., 2005; Fischer ve Poza, 2007)

gbzlemlenmistir.

Ayrica igveren/yonetici agisindan da is tatmininin biiylik bir 6nemi vardir.
Ciinkii is tatmini, kurumun/igletmenin verimliligi ve etkinligi ile ¢ok yakindan
iligkilidir. Kurumda/isletmede kurallar ne kadar siki olursa olsun, mutlu olan bir
calisanin c¢alisma performansi ile mutsuz olan c¢alisanin performansi arzu edilen
seviyede olmamaktadir. Bundan dolay1 yoneticinin/isverenin bu noktada 6zenli bir

hassasiyet gostermesi hayati dneme haizdir.

2.1.1. Is Tatminini Aciklayan Teoriler

Teori, bilimsel gergeklerin agiklanmasi ve bilimsel anlamda hipotezlerin deney
ve gozlemlerle birlikte desteklenmesi halidir. Saif vd., (2012), teoriyi bilimin bir

aract olarak gormiiglerdir. Onlara gore teori:

» Gerekli olan veri gesitlerini tanimlayarak algilanabilir ve denenebilir bir
olaym (is tatmini gibi) ana yonelimini (orientation) aciklar.

> Birbiriyle baglantili  ger¢eklerin  sistematik  olarak  diizenlendigi,
siniflandirildigr ve iliskilendirildigi kavramsal bir model ya da plan sunar.

» Gergekleri ampirik genellemeler halinde 6zetler, ger¢ekleri 6nceden tahmin
eder ve nihayetinde de bilgilerimizdeki kopukluga isaret eder. Boylelikle
teoriler, var olan gergeklere dayanarak, i tatmini faktorlerini agiklamak ve
bu faktorlerin biligsel ve fiziksel siireclerde nasil etkilesim gosterdiklerini

aciklamak i¢in kullanilan bilimsel araglardir (Saif vd., 2012:1383).



Is tatmininin ilk kez sistematik bir sekilde ele almmasi motivasyon
teorileriyle olmustur. Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi ve Herzberg’in ‘Cift-faktor’’
olarak da bilinen Motivasyon-hijyen Teorisi,” kendilerinden en fazla soz edilen
tatmin ve motivasyon teorilerindendir. Abraham Maslow (1943), bireyin motivasyon
gerekliliklerinin hiyerarsik bir diizende siralanabilecegini iddia eder. Eger var olan
bir ihtiya¢ tatmin edilirse, o ihtiya¢ artik bireyi motive etmeyecektir; bu yiizden
motivasyonun olusabilmesi i¢in bir sonraki ihtiya¢ seviyesi harekete gecirilmelidir.
Maslow'un kisilik kategorileri kendi aralarinda bir dizilim olustururlar ve her ihtiyag
kategorisine bir kisilik gelisme diizeyi karsilik gelir. Maslow, eserinde daha detayl
anlatmakla birlikte gereksinimleri kisaca su sekilde kategorize etmektedir.

Fizyolojik gereksinimler (besin, giyinme, barinma, cinsellik vb.)
Giivenlik gereksinimi (viicut, is, kaynak, etik, aile, saglik, miilkiyet giivenligi)

Ait olma, sevgi, sevecenlik gereksinimi (arkadaslik, aile, cinsel yakinlik)

o o w >

Saygilik gereksinimi (kendine saygi, giliven, basari, digerlerinin saygisi,
baskalarina saygi)

E. Kendini ger¢eklestirme (Self-actualization) gereksinimi (erdem, yaraticilik,
dogallik, problem ¢6zme, Onyargisiz olma, gergeklerin kabulii) (Maslow,
1943:4-10).

Is tatminini agiklayan bir diger teori de Herzberg’e aittir. Motivasyon ve
hijyen teorisi, Herzberg vd., (1959)’in 200 muhasebeci ve miihendisle goriistiigli bir
calisma sonunda ortaya atilmistir. Calismada katilanlara iki basit soru sorulmustur: a.
“Isinizle ilgili kendinizi ne zaman ¢ok iyi hissettiniz, sizi ne heyecanlandirmistir?” b.
“Isinizle ilgili kendinizi ne zaman ¢ok kétii hissetiniz, moralinizi bozan ne olmustur?”
Arastirma verileri sonucunda Herzberg, isin igerigiyle ilgili giidiileyicilerin
(motivators) ve isin disinda fakat isle alakali baska faktorlerin (hijyen faktorleri)
oldugunu gozlemlemistir. Motive edici faktorler; basari, taninma (recognition), takdir
edilme, isin kendisi vb. faktorlerdir. Hijyen faktorleri ise; sirket politikasi, maas,

denetim, yonetim vb. faktorlerdir (Fugar, 2007:120).
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Motive edici faktorler (giidiileyiciler), isin igerigi ile alakali oldugundan ve
Kisiye bagsarma hissi verdiginden kisiyi motive edecektir; aksi halde motivasyon
ger¢eklesmeyecektir. Hijyen faktorlerinin ise motive etme Ozellikleri yoktur; fakat
motivasyonun saglanmasi i¢in gereken asgari faktorlerdir. Kogel (2007) hijyen
faktorlerini saglamadan sadece motive edici faktorleri saglamanin personeli motive
etmeye yetmeyecegini sOylemistir ve bu durumu su Ornekle aciklamistir:
Kanalizasyonun ve su temizleme sistemlerinin bulunmasinin saglig1 gelistirmeyecegi
fakat sagligin temel sart1 olmasi, buna karsilik yoklugu halinde hastaliklar i¢in uygun
bir ortam yaratilmis olacagi gibi hijyen faktorlerinin mevcudiyeti yani saglikli bir
¢alisma ortaminin bulunmasi da personeli motive etmeyecek; fakat tatminsizligi ve
performans diisiikliiglinii 6nleyerek motivasyon i¢in gerekli ortami yaratacak, buna

karsilik yoklugu motivasyonu ortadan kaldiracaktir (Kogel, 2007:490).

Kim’e (2004) gore, Herzberg’in teorisi is tatmini ile alakali en yararh
modeldir. Bazi arastirmacilar Herzberg’in teorisinin egitim ortamlarindaki is
tatminini anlamada yardimci oldugunu soylemislerdir (Saif vd., 2012:1386). Bununla
birlikte Kogel (2007), bu teoriyi desteklemeyen calismalarin olduguna da dikkat
cekmistir.

Is tatmini teorileri ile ilgili bircok tartismanin Maslow’un “Ihtiyaclar
Hiyerarsisi” teorisiyle birlikte baglamasina ragmen aslinda hikaye Frederick Taylor
(1911) tarafindan ortaya atilan ‘Taylorizm’ ya da ‘Bilimsel Akim’ fikri ile baslar. Bu
yaklagim insana “Ekonomik-adam” diye yaklasir; ¢linkii is tatmini i¢in i¢in en biiyiik
motivasyon aracinin para oldugunu varsayar (Saif vd., 2012:1384). Bunun yani sira,
Fayol ve Weber de Taylorizm’e katki saglayan ‘Klasik Yo6netim’ kuramcilarindandir.
Bu aragtirmacilar da insan1 daha ¢ok ekonomik bir obje olarak goriip insanin maddi
tatminini 6n planda tutmus ve Ozetle Orgiit yapisinin sekilsel yapisiyla
ilgilenmiglerdir (Bolat vd., 2009:25-36). Daha sonraki Neoklasik (Davranigsal) ve
Modern yonetim-ki bu kuram, oncekilerin bir sentezi niteligindedir- kuramcilarina
gore insan, sadece ekonomik bir varlik olmayip maddi doyum yaninda maddi
olmayan faktorlerden de etkilenmektedir. Yaptiklar1 isin dnemsenmesi, kendini
gerceklestirme, sosyal aliskanliklar, 6diil ve ceza sistemi gibi faktorler calisanlarin

farkli tepkiler gostermesini saglar (Agirbas vd., 2005:330). Roethlisberger, (1996)’e
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gore, sosyal davranig diye adlandirilan teoride insanlarin diger insanlarin
davraniglarina gore hareket ettiklerini ve bunun siradan bir is¢i veya patron i¢in ayni

oldugunu soyler.

Bunlarin yaninda, is tatminini agiklayan en 6nemli teorilerden bir digeri de
Lawler’in teorisidir. Lawler (1973), is tatminini dort temel durumla aciklar. ihtiyac
duyulan seye ulasmayi agiklayan Basarma(fulfillment) Teorisi, tutarsizlik ve farklilik

iceren Celiski Teorisi, Esitlik Teorisi ve son olarak da Cift-faktor Teorisi.

Basarma Teorisi’ne gore; is¢ilerin mutlulugu i¢in gereken temel kural onlarin
isteklerini tatmin etmek ve arzularin1 yerine getirmektir. Eger calisanlarin istekleri
yerine getirilirse tatmin edilmis olurlar. Yani is¢iler ne kadar ¢ok tatmin edilirse o
kadar ¢ok kazanirlar; ne kadar az tatmin edilirse o kadar az kazanirlar. Daha yiliksek

bir mevki ya da daha ilging bir is de onlar1 tatmin edebilir.

Celiski Teorisi, iscilerin ne bekleyip ne aldiklariyla ilgilidir. Iscilerin isleriyle
ilgili umutlar1, beklentileri ve degerlendirmeleri gercekte neye sahip olduklarindan
daha Onemlidir. Beklentiler ve kazanmimlar arasindaki fark bu teorinin temeli

niteligindeki {i¢ soruda belirginlesir.

1. Isciler ne arzu ediyor?
2. Onlarin beklentileri nelerdir?
3. Gergekte ne elde edebilirler?

Esitlik Teorisi’ne gore, ¢alisanlar niteliklerinin ne oldugunu, ise ne gibi
katkilar sunduklarini ve isin kendilerine ne kattigin1 diisiiniirler. Yani, is¢i yaptigi ise
kars1 bir tutum gelistirir. Eger is¢i yaptig1 ise gore daha ¢ok iicret aliyorsa kendisini
suglu hissedecektir; yaptig1 ise gore daha az licret aliyorsa isgide adalet duygusu
ortaya ¢ikacaktir (Celik, 2011:10).

2.1.2. Is Tatminini Etkileyen Faktorler

Is tatminini saglamak orgiitlerde ya da kurumlarda hem calisan bireyler
acisindan hem de orgiitiin kendisi i¢in zaruri bir durumdur. Zira verimlilik ve

motivasyon gibi is tatmini ile alakali biitin durumlar kisa ve uzun vadeli orgiit
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hedeflerini gergeklestirme ve Orgiitiin biliyliylip gelismesi agisindan biiylik 6nem arz
etmektedir. Ozellikle de insan1 merkeze alan cagdas diinyada is tatmininin

saglanmasi Orgiit prestiji acisindan da olumlu bir durumdur.

Is tatminini saglamak icin, is tatminine olumlu ya da olumsuz etki eden
faktorler belirlenmeli ve bunlarin ne Olglide is tatminini etkileyebilecegi hakkinda
bilgi sahibi olunmalidir. Saglikli bir siniflandirma yapabilmek icin bu faktorleri
kisisel ve oOrgiitsel olmak tizere iki baslik altinda incelemek miimkiindiir

(Lam,1995:73).

2.1.2.1. Kisisel Faktorler

Is tatminini etkileyen kisisel faktorler igerisinde isgdrenin kisiligi, cinsiyeti, yas1,

medeni durumu, egitim seviyesi Ve psikolojik durumlari saymak miimkiindiir.
2.1.2.1.1. Isgorenin Kisiligi

Kendine giivenen, Ozbenlik duygusunu gerceklestiren isgorenler bu
ozelliklerini daha asag1 diizeyde gelistirenlerden daha ¢ok doyum saglayabilirler.
Ozgergeklestirme diizeyine ulasan bir isgoren, savasim isteyen ise daha yiiksek deger
verir, basartya daha ¢ok giidiilenir, daha yiiksek sorumluluk alir, adil yiikselmeye
daha ¢ok yandas olur, 6viilmeyi, onaylanmay1 daha az 6nemser, elestiriden daha az
kirilir, isiyle ilgili catigmaya, kaygiya daha az diiser ve uyum mekanizmalarina daha

az bagvurur (Basaran, 2000:220).

Isten doyumun derecesi (diizeyi) isgdrenden isgorene degisir. Isten doyum;
isgbrenin gereksinmesinin tiiriine, derecesine siiresine, Orgiitten beklentisinin
niteligine, igini degerlendirmesindeki yeterliligine dayanir. Her isgérenin bu iig
degiskende degisik olmalari, isten doyumlarinda bireysel ayrilik yaratir (Basaran,
2000:220). Kisilik, bireye has ve degismesi ya da degistirilmesi baska ozelliklere
nispeten zor olan bir dzellik oldugu i¢in isten doyum noktasinda kisisel ¢abaya bagl

bir durum ortaya koyar.
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2.1.2.1.2. Cinsiyet

Is tatmini etkileyen onemli faktdrlerden biri de cinsiyettir. Calisanlarin
cinsiyetleri ise karst tutumlarinin olugsmasinda ve is ortaminin degerlendirilmesinde
farkliliklar yaratabilir. Is tatmini ve cinsiyet arasindaki iliskiyi inceleyen arastirma
sonuglara bakildiginda bu goriisii destekleyen verilerin yani sira kadin ve erkek
calisanlarin kosullar esit oldugu zaman bile is tatmini konusunda bir farklilik
gostermedigi de goriilmektedir. Clark A. E. kadin ve erkeklerin ig tatmini arasindaki
farkliliklar1 inceledigi arastirmasinda kadinlarin is doyumunun erkeklerden daha
fazla oldugunu belirtmektedir (Eginli, 2009:39). Bununla birlikte yapilan
arastirmalar (Toker, 2007; Clark 1997 vb.), cinsiyet degiskeninin is tatmininde bir
etken olmasina ragmen hangi cinsin daha c¢ok tatmin oldugu konusunda tutarsiz
sonuglar goéstermektedir. Bazi calismalarda ise cinsiyet ile is tatmini arasinda

istatistiksel olarak anlamli iliskiler bulunmustur (Kuzulugil, 2012:131).

2.1.2.1.3. Yas

Is tatmini ile ilgili yapilan arastirmalarda ortaya ¢ikan bulgularin bazilari yas
ile is tatmini arasinda bir iliski olmadigini, bazilar1 da bdyle bir iliski oldugunu tespit
etmislerdir (Eginli, 2009; Aksu, 2012). Yapilan arastirmalara gore, ise yeni baslayan
geng calisanin moralinin yiiksek olmasindan dolayi is tatmini yiiksek olmaktadir. Tlk
birkag¢ yildan sonra isten tatmin kesin bir bigimde diismekte ve daha sonraki yillarda
ise calisanlar iglerine devam ettikge is tatminleri artmaktadir. Orta yash insanlar ise
koklesmis bazi calisma aliskanliklarina sahip olduklarindan ve is degistirme
olanaklarinin azlig1 nedeniyle bulunduklari ortama iyimser algilar sergilemektedirler.
Arastirmalarda, yash c¢alisanlarin is tatmininin geng c¢alisanlara gore daha yiiksek
olduguna dair bulgulara rastlanmistir. Bunun nedeni yash ¢alisanlarin beklentilerini
daha gercekei temeller lizerine oturtmalarindan ve isle ilgili kosullara daha iyi uyum
saglamalarindan ¢ok farkli islerden deneyim kazanarak ve kendi yeterliliklerini
kesfedebilecekleri zamanlarimin olmalarindan, kendilerine uygun islere alismis

olmalarindan kaynaklandigi 6ne siiriilmektedir (Yavuz, 2010:21-22).
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2.1.2.1.4. Medeni Durum

Evli ve bekar calisanlarin is tatmininde dikkat ¢ekici farkliligin bulunmadigi
yapilan arastirmalarda gdzlenmistir. Is tatmini ve medeni durumun is tatminiyle
iliskisi olmadigi Hindistan ve Nijerya’da da yapilan arastirmalarla ortaya
konulmustur (Akt: Yavuz, 2010:22). Benzer bigimde Toker (2007:104) de yirittigii
ampirik calismasinda evli calisanlarla bekar ¢alisanlarin is tatmin diizeyleri arasinda

farklilik bulunmadigini saptanmustir.

Bununla birlikte, is tatmini ve medeni durum arasinda anlamli bir iliski
oldugunu gosteren calismalar da mevcuttur. Ornegin, Kaya (2007:368), otel
isletmelerinde calisan isgorenler lizerinde yiiriittiigii calismasinda evli calisanlarin
bekar olanlara nispeten islerinden daha fazla tatmin olduklarini ortaya koymustur.
Bunun nedenini de evli olan isgoérenlerin diizenli bir hayat ve es ve cocuk
sorumlulugundan kaynaklanan isine daha c¢ok sahip ¢ikma gibi faktdrler olarak

belirtmistir.

2.1.2.1.5. Egitim Durumu

Egitim diizeyi, is doyumu ile iliskilendirilen diger bir faktordiir. Genel olarak
aragtirma sonuglart (Aksu, 2012:74) degerlendirildiginde, egitim diizeyi yiiksek
calisanlarin genel is doyumlarinin egitim diizeyi daha diisiik ¢alisanlara gore daha
yiksek oldugu goriilmektedir. Calisanlar egitim diizeyi ve is deneyimlerine uygun
pozisyonlarda yer alamadiklarinda mutsuz olmakta ve ¢alisanlarin is doyumu
azalmaktadir. Bununla birlikte, sahip oldugu yeterliliklerden daha fazla
beklentilerinin oldugu bir pozisyonda yer alan ¢aliganlarda da yiiksek diizeyde endise
ve stres yasama is doyumunun azalmasina neden olabilmektedir (Asik, 2010:39-40).
Bununla birlikte yapilan bir arastirmada (Toker, 2007:101) lise mezunu ¢alisanlarin
tiniversite mezunu calisanlarina gore daha fazla is tatmin seviyesine sahip olduklari

gorilmiistiir.
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2.1.2.1.6. Kidem

Yapilan bilimsel aragtirmalar, kidem ve is tatmini arasinda anlamli bir
iliskinin bulundugunu ortaya koymustur. Wright, Hamilton ve Gilmer’in yaptiklari
arastirmalarda; bireylerin ise baslamalarindan sonra is doyum seviyelerinin yiiksek
oldugunu sonra bu seviyede diisme goriildigiinii ortaya koymuslardir. Bireylerin
kidemleri ile is doyumu arasinda goriilen dogru oranti, kidemin artmasiyla daha iyi
pozisyonlara gelme imkaninin is doyumuna olumlu etkileri olarak degerlendirilebilir.
Ulkemizde yapilan bir arastirmada, isgdren yaslandik¢a ya da kidemi arttikca isinden
edindigi deneyimden orgiitiinii yararlandirma isteginin azaldigi saptanmistir. Ayni

bulgu ABD’de yapilan bazi arastirmalarda da elde edilmistir (Keles Celik, 2006:34).

2.1.2.1.7. Psikolojik Faktorler

Bireyin psikolojik islevinin toplam etkililigi olarak adlandirilan “Psikolojik
Iyi Olma” (PIO), is yerinde is tatminini belirlemede énemli bir rol oynar. Bu durum
son yillarda arastirmacilarin bir hayli dikkatini ¢ekmistir. Is tatminini daha iyi
anlamak igin bireyin PIO’su géz 6niine alinmalidir. Yapilan bilimsel bir arastirma
sonrasinda PIO ile is tatmini arasinda énemli bir iliskinin oldugu ortaya ¢ikmistir

(Wright ve Cropanzano, 2000:88).

2.1.2.1.8. Cocuk Sahibi Olma

Is tatminini etkiledigi diisiiniilen son bireysel unsur ¢ocuk sahibi olmaktir.
Yapilan bazi arastirmalar (Sauser ve York, 1978) c¢ocuk sahibi olan ¢alisan
kadinlarin daha diisiik tatmin diizeyine sahip oldugunu ortaya g¢ikarmistir. Acar,
inceledigi arastirmalar sonucunda g¢ocuk sahibi olmanin erkek calisanlarda is
tatminini olumsuz etkiledigini belirtmistir. Acar aynmi caligmada, g¢alisanin sahip
oldugu c¢ocuk sayisinin, 6zellikle kadin ¢alisanlarda is tatminini olumsuz ydnde
etkiledigini vurgulamigtir. Literatiir taramasinda gocuk sayisi ile is tatmini arasindaki

iliskiye ¢ok az kaynakta rastlanilmistir (Soytik, 2007:84).
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2.1.2.2. Orgiitsel Faktorler

2.1.2.2.1. Calisma Kosullari

Genel olarak isgorenler; sicakligi, nemi, havalandirmasi, 1s181, sessizligi,
rahatlig1, tehlikesiz olusu yonlerinden ¢alismaya elverisli kosullart olan isleri ve is
yerilerini yegler, bunlara yiiksek deger verirler (Basaran, 2000:220). Yine ¢ogu
isgéren is yerinin eve yakin, ¢alisilan binanin yeni, temiz; is i¢in gerekli olan arag
gereclerin iyi, kullanilir olmasini ister. Isgérenlerin, fiziksel gereksinmelerini
karsilayacak calisma kosullarin1 aramalari; amaglarini gerceklestirecek arag gerecleri
istemeleri hem verimlilik hem de isten doyum i¢in gereklidir (Aksungur, 2009).

Cogu kez isgorenler; kaygi ve diis kirikliklarini, ise karsi olumsuz tutumlarini,
ruhsal sorunlarini calisma kosullarina yansitirlar. Bu yiizden calisma kosullarindan
yakinmanin altinda baska ne gibi sorunlarin bulundugunu arastirmak bunlar1 ¢6zmek

isgorenlerin doyumunu yiikseltebilmektedir (Basaran, 2000:220).

2.1.2.2.2. Isin Niteligi

Isin niteliginin “ilging’ ve ‘zevkli” olmas1 ve ¢alisanin isinin niteligini begenmesi
is tatminini etkileyen baslica faktorlerdendir. Bu faktorlerin en 6nemli {i¢ unsuru
(Boliiktepe, 1993:5-6) bagimsizlik, ¢esitlilik, beceri ve  yeteneklerin
kullanilabilmesidir. Calisanlarin ¢alismada bagimsiz olmay1 istemeleri, onlarin
dogasindan kaynaklanan bir duyguyu ifade etmektedir. Calisanlar asir1 baski altinda
calismayr sevmemekte, her konuda islerine karisilmasindan, kendilerine emir
verilmesinden ka¢immaktadirlar. Calisanlarin biiyiik ¢ogunlugu benlik duygularini
tatmin etmek ya da kisisel gelisme giiclerini artirmak amaciyla bagimsiz ¢aligma ve

inisiyatif kullanma ihtiyacina 6nem vermektedirler (Gorgiiliier, 2013:82).

Basaran (2000:218)’a gore isgérenin isini begenmesi su kosullara baglidir:
1. Is yerinin yeteneklerini kullanmaya elverisli olmas,
2. Yenilikleri 6grenmeye, gelismeye olanakli olmasi,
3. Isgoreni yaraticihiga, degisiklige ve sorumluluk almaya yénlendirmesi,
4

Isin sorun ¢6zmeye dayanmasi.
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2.1.2.2.3. Ucret

Ucret, is tatminini etkileyen unsurlarin icerisinde en dnemlilerinden biridir.
Buradaki ticret tabirinden kastedilen sey, akla ilk gelen para yani isgdrenin aldigi
maastir. Calisanlar daha iyi bir yasam siirdiirebilmek ve gecimlerini saglamak i¢in
paraya ihtiya¢ duyduklarindan para, hemen hemen biitiin ¢alisanlar tarafindan iyi bir
giidiileyici olarak goriilmektedir. Bu baglamda, isgdrenleri motive ederek onlarin is
tatminlerini saglamada aldiklar1 {icretin rolii goz ardi edilemez. Bununla birlikte iyi
bir {icret, hizmet kalitesini ve Orgiit performansini, verimliligini ve etkinligini
arttirmak i¢in de iyi bir aragtir.

Ucret; isin sorumluluk diizeyine, bireyin yetenegine ve toplumun ekonomik
yapisina uygun ise ¢alisanin isine karsi tutumu olumlu olmaktadir. Ote yandan is
doyumu i¢in alinan {icretin diger ¢alisanlara gore dengeli olmasi, diger ¢alisanlardan
yiiksek olmasindan daha onemlidir. Is doyumunun gelir diizeyi ile olumlu bir

iliskisinin oldugunu belirten bulgular da vardir (Asik, 2010:41).

2.1.2.2.4. Yiikselme Firsatlar (Kariyer)

Aragtirmacilar, is tatmini ile yiikselme olanaklari arasinda giiclii bir iliskinin
oldugu konusunda hemen hemen mutabiktirlar. Is tatmini ile terfi arasindaki olumlu
iligki isgdrenlerin algiladiklar esitlik durumuna baglidir. “Taninma” ve “basarma”
faktorleriyle kiyaslandiginda terfinin i tatmini tizerinde daha gii¢lii bir etkisi vardir
(Qasim vd., 2012:35). Terfi olanaklarin Onemi bireyden bireye degisiklik
gosterebilir. Kimi iggoren sosyal statii i¢in terfi etmek isterken kimi isgérenler de
daha ¢ok maddi getiri, adalete olan inang¢ ya da gereksinim ve psikolojik biiyiime gibi
sebeplerden dolayi terfi etmeyi arzulayabilir.

Ancak is tatmini ile yiikselme olanaklari arasinda dogrusal ve anlamli bir
iligki oldugu sdylenemez. Mesela Locke’a gore kisi firmasindaki terfi sistemini
adaletsiz bulabilir ama kisisel olarak bu durumdan tatmin olabilir. Ciinkii terfi, o
birey i¢in sorumluluklarin artmasina ve isin daha ¢ok zorlagsmasina sebep olabilir. Bu
yiizden o birey de terfi etmek istemeyebilir. Aymi sekilde kisi, ¢alistig1 firmadaki terfi

sistemini adil gorebilir; ama yine de o giline kadar terfi etme sansina hi¢ sahip
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olmadigi i¢in bu durumdan tatminsizlik yasayabilir (Locke, 1976:1323). Fakat
hatirlanmalidir ki Locke’un tespiti daha ¢ok bireysel ve istisnai bir tespittir; buna
karsin bilimsel ¢alismalarda daha ¢ok kabul edilen durum genellikle yiikselmenin is

tatmini tizerinde 6nemli bir etkisi oldugu seklindedir.

2.1.2.2.5. Orgiit iklimi

Orgiit iklimi; orgiite kimligini kazandiran, isgdrenlerin davranislarini
etkileyen ve onlar tarafindan algilanan, orgiite egemen olan Ozellikler dizisidir
(Basaran, 2000:222). Orgiit iklimi, ¢aliganlarin organizasyona iligkin algilar1 olarak
kavramsallastirilmistir. Bireyler, icinde bulunduklar1 organizasyondan aldiklari
bilgiler ve ortam kosullar1 gibi bir¢ok yol ile organizasyona iliskin algilar elde
ederler. Birey iklimi; is yonelimli, yenilik yonelimli, ya da destekleyici olarak
algilayabilir. Bireyin iklime iliskin bu ve buna benzer algilari, organizasyona ait
degiskenlere bagli olarak farklilasacaktir ~ (Schneider, Snyder, 1975:3109.
Akt:Cekmecelioglu Giindiiz, 2005:81). Orgiit kiiltiirii, 6rgiitsel olarak iliskili olan ve
karsilikli olarak anlasilip, orgiit liyeleri tarafindan uyulmasi gereken inanglardan ve

degerlerden meydana gelir (Can vd., 2006:428).

Orgiitiin  yonetim biciminin ve o&rgiitte olusturulan iklimin (ortamin)
isgorenlerin isten doyumu ile iliskisi yiiksektir. Giiven veren, diiriist, adil davranilan,
iligkilerin 1yi oldugu; c¢atigmalarin en aza indigi bir ortam isgdrenlerin isten
doyumunu olumlu yonde etkiler (Bagaran, 2000:222). Bu baglamda Cekmecelioglu
(2005), yiirittiigii ampirik ¢alismasinda yaraticiligi destekleyen bir 6rgiit ikliminin is
tatmini ve isten ayrilma niyeti iizerinde baz etkileri oldugunu saptamistir. Eger orgiit
iklimi igerisinde yaraticihik olumlu olarak destekleniyorsa bunun ig tatminini
arttirdigin1 ve isten ayrilmayi azalttigini belirtmistir. Yine literatiirde orgiit ikliminin
1$ tatmini tizerinde etkilerinin oldugunu gdsteren c¢alismalarin bulundugu da

vurgulanmistir (Cekmecelioglu, 2005).
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2.1.2.2.6. Sosyal Iliskiler

Is tatminini etkileyen &nemli orgiitsel faktdrlerden bir tanesi de isgdrenin
calisma arkadaslanidir. Insan, yaratilisi geregi sosyal bir varlik oldugundan
cevresindeki insanlarla siirekli bir iletisim halindedir. Ozellikle mesai giinlerinde
giinliik zamaninin neredeyse yarisini kendileriyle gecirdigi c¢alisma arkadagslar
calisanin bireysel ve sosyal hayati agisindan onemlidir. Ciinkii birey tesrik-i mesai
ettigi arkadaslarindan psikolojik olarak etkilendigi gibi onlar1 da ayni sekilde
etkileyebilmektedir. Yalnizca iicret ya da diger maddi getiriler ¢alisanin is tatminini
ya da motivasyonunu belirleyici olmadigindan orgiit igerisinde mutlu bir iletisim ag1
zaruridir.

Orgiit ya da kurum igerisinde saglikli bir iletisim sistemi varsa; bu, orgiitteki
calisanlarin birbirleriyle daha samimi ve huzurlu iligkiler gelistirmesini saglar.
Samimi ve huzur dolu bir ortam c¢alisanlar1 olumlu ydnde motive ettigi i¢in
calisanlarin is tatminine pozitif bir yon verir.

Orgiit igerisinde ¢alisanin kendileriyle ortak degerler ve paylasimlar yapacagi
calisma arkadaslar1 yoksa kisi kendini mutsuz ve yalniz hissedebilir. Yogun bir
caligma stresi ve agir bir ig ylikiinlin ardindan bir de yalmizlik psikolojisi isgdrenin is
tatminini olumsuz etkiler. Bu durumda isgoérenin orgiitte verimliligi azalttigi gibi
isten ayrilma gibi daha ciddi sorunlara da sevkedebilir. Boyle bir durum ise hem

bireysel hem de orgiitsel bir kayba neden olur.

2.1.2.2.7. Is Giivencesi ve Is Giivenligi

Is giivencesi kavrami, cogu zaman ¢alisma hakkinin korunmasi anlaminda
kullanilmakta olup temelde; gecimini emegi ile saglayan bagiml igsgdrenleri, hakli
bir neden olmaksizin igveren tarafindan isgdrenin hizmet iliskisine son verilmesi
durumunda isverenin fesih islemini sinirlayan veya engelleyen, is iliskisini hukuki
zemine c¢eken, boylece hizmet akdinin isgdéren agisindan dayaniksiz niteligini
bertaraf eden ve hizmet iligkisine siireklilik kazandiran, koruyucu yonii agir basan
normatif diizenlemeleri igermektedir. Bakan ve Biiyiikbese nin yaptiklar1 calisma

sonucunda is giivencesi ile is tatmini arasinda anlamli bir iligki bulunmustur.
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Isgorenler istedikleri siirece orgiitte calisabilecegine giivendiklerinde genel olarak
islerinden memnun olmakta ve ig tatminleri yiikselmektedir (Citak, 2010:61).

Is giivencesi gibi is giivenligi de isgdrenler igin is tatmininde dnemli bir rol
oynamaktadir. Calisma yasaminda karsilasilan meslek hastaliklar1 ve is kazalar
verimlilii azaltmaktadir. Is giivenlii olan bir iste ¢alismak, isgdorenin moral
yoniinden giivenli ve saglikli olmasmi saglamaktadir. Hastalik riski tasiyan
mesleklerde isgorenlerin ise karsi kaygi diizeyi yiiksek olacagindan islerinden
yeterince tatmin elde edememektedirler. Hastaliklar sonucu ugranacak maddi zarar
da is tatminini olumsuz yonde etkilemektedir. Meslek hastaliklarinin beden ve ruh
sagligint bozmasi sonucu toplumsal statiiniin kaybedilmesi de is tatminini

etkilemektedir (Citak, 2010:61).

2.1.2.2.8. Orgiit ve Yonetim

Literatiirde yoneticinin tanimi, vasiflar1 ve gorevleriyle ilgili farkli fakat
birbirine paralel tanimlamalar ve bilgiler mevcuttur. Yonetici en kisa anlamiyla
baska insanlar aracilifiyla is yaptiran kimsedir. Genel olarak tanimlandiginda
yonetici (executive, manager), “bir kurum ya da Orgiitte bir birimin ya da hizmetin
sorumlusu konumunda gorev yapan ve bu goreviyle ilgili olarak giinliik, tekrar eden
ve kosullart belli islemlerin disina tasan kararlar1 alan, gozetim ve denetimde
bulunan iist” seklinde tanimlanmistir (Bulut ve Bakan, 2002:95). Yoneticiler; kontrol
ederler, tahmin yaparlar, kisa vadeli disiiniirler, istikrar ve form ararlar, esnek
degildirler, olgular ve yanitlarla ilgilidirler (Deliveli, 2010:46).

Yapilan aragtirmalar (Yavuz, 2010) sonucunda “astlari tiizerinde giiven
yaratan, onlarla dostluk ve arkadaslik gelistiren yakin nezaketten ¢cok genel nezakete
ve astlarin katilimina izin veren insana yonelik (demokratik) davranis” tarzinin “isi
her seyin lizerinde tutan sorumluluk ve inisiyatif firsati tanimayan, kararlar tek
basina veren ve astlarini emirleri yerine getiren araglar olarak degerlendiren ise
yonelik (otokratik) liderlik tarzina” nazaran daha verimli gruplara sahip oldugu
fikrine ulagilmistir ( Yavuz, 2010:24).

Bunun yaninda, c¢agdas yoneticilerden, isgorenlerin is doyumlarinin

saglanmasi ve artirilmasi icin gereken cabayir gostermeleri beklenmektedir. Her
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seyden Once, isgoren doyumunu saglamak i¢in yoneticilerin mevcut 6nyargilarindan
kurtulmalar1 gerekmektedir. Yoneticiler, isgorenlerin sadece ekonomik bir varlik
olmadigmi, ayni zamanda sosyal yonlerinin de bulundugunu, ekonomik
beklentilerinin yaninda farkli sosyal ve psikolojik beklentilerini ve ihtiyacglarini
kargilamak i¢in bir orglitte calistiklarii g6z Oniinde bulundurmalidirlar. Bu
cercevede, iggorenlerin is doyumlarinin saglanmasi ayni1 zamanda orgiitlerin sosyal

gorevidir (Toker, 2007; 592).

2.1.2.2.9. Denetim

Genel olarak isgdrenler denetlenmekten hoslanmazlar. Ozellikle denetim,
diizeltici, yardim edici, birlikte yapici olmaktan ¢ok kusur arayici, Uistilinliik gosterici,
kiigiik diisiiriicii oldugunda isgorenleri isten doyumlarina engel olur. Bu yilizden
isgorenler demokratik denetime, Ozellikle de oOzdenetime yer veren Orgiitlerde

calismay1 yeglerler (Basaran, 2000:220).

2.1.2.2.10. Geri Bildirim

Yonetim yazininda is tasarimiyla ilgili yapilan son donem arastirmalarinda
geribildirimin c¢alisanlarin is hayatlarinda Onemli bir yere sahip oldugu
vurgulanmistir. (Herold ve Greller, 1977: 142). Geribildirim arama davranisi, hem
bir ¢calisan uygulamasi hem de yonetsel bir arag olarak insan kaynaklar1 yonetiminde
onemli roller iistlenmektedir. Giiniimiiz isletmelerinde ¢alisanlar, yiiksek diizeyde
geribildirim yogunlugu yasamaktadirlar. Ozellikle bilgi temelli orgiitlerde, bilgi
is¢ilerinin islerinde basarili olup olmadiklart veya dogru isi yapip yapmadiklar
konularinda siirekli veri akisini saglayacak geribildirim dongiisiine olan ihtiya¢ giin
gectikce artmaktadir. Diger taraftan 6zellikle sanal orgiitlerde yerlesim itibariyle ayri
yerlerde calisan personelin iistlerinden ve calisma arkadaslarindan saglayacaklari
geribildirim bilgisi bir hayli 6nem kazanmaktadir (Kaymaz, 2007:143). Bu acidan
bakildiginda tipki denetimde oldugu gibi diizeltici ve yardim edici bir geribildirim

(geribesleme) galisanlarin is doyumlarini olumlu yonde etkileme giiciine sahiptir.
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2.1.3. Is Tatminine Yonelik Cahismalar

Literatiirde is tatmini ile ilgili erken donemdeki ¢alismalara bakildiginda, is
tatmininin tanimi, kokeni, boyutlar1 (i¢csel ve digsal is tatmini), is tatminine temel
olan motivasyon teorileri, is tatmininin alakali oldugu diger kavramlar, is tatminini
etkileyen faktorler, is tatmininin ve tatminsizliginin sonuglari ve is tatminini
saglamaya yonelik ¢alismalar ile ilgili teorik ve ampirik ¢alismalarin yapildigi1 ve bu
tarithsel baglam igerisinde is tatmini ile ilgili 6000°den fazla c¢alismanin

yuriitiildiigii —literatiire bakildiginda- goriilmektedir.

2000’den sonra yiiriitiilen c¢aligmalara bakildiginda ise: Lee, yiiriittiigii
ampirik calismasinda is tatmininin Orgiitsel adalet ve Orgiitsel baglilik gibi
kavramlarla yakin bir iligkisinin oldugunu saptamistir(Lee, 2000). Yine Basaran’in
aktardigina goére is tatmininin isgoren kisiligi ile yakin bir iliskisinden

bahsedilmistir(Basaran, 2000).

Ozkalp, calismasinda is genisletilmesinin is tatminini saglamaya yonelik
calismalarda pozitif bir roliiniin oldugunu sdylemistir (Ozkalp, 2003:166-167).
Kerman is rotasyonunun is tatminini saglamadaki 6nemine (Kerman, 2004); Telman
ve Unsal, isinden doyum saglamayan g¢aliganlarin kanun dig1 grev ve sabotajlara
basvurduklarina dikkat ¢ekmistir (Telman ve Unsal, 2004). Bunun yan1 sira, Bartley
vd. arastirmalarinda is tatmini ile psikolojik saglik arasinda nasil bir iliskinin
oldugunu (Bartley vd., 2005); Cekmecelioglu ise yaraticiligi destekleyen bir orgiit
ikliminin is tatmini ve buna bagl olarak isten ayrilma niyeti iizerinde etkili oldugunu
soylemistir  (Cekmecelioglu, 2005). Yine Llorente ve Macias is tatmininin, is
kalitesinin bir gostergesi oldugunu ampirik ¢aligmalarinda test etmislerdir (Llorente

ve Macias, 2005).

Randhawa, is tatmini ile isten ayrilma niyeti arasinda iliski oldugunu
(Randhawa, 2007); Fischer ve Poza yaptiklart uygulamali calismalarinda is
tatmininin stresle basa ¢ikmada yararli hatta iyilestirici bir etkiye sahip oldugunu
(Fischer ve Poza, 2007:22); Asan, telecommuting ile is tatmininin ilintili oldugunu
(Asan, 2007); Toker, demografik Ozelliklerin is tatminine nasil bir etkide

bulundugunu arastirdig1 ¢alismasinda evli calisanlarla bekar calisanlarin is tatmin
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diizeyleri arasinda fark oldugunu ve ayni zamanda Orgiit ve yonetimin is tatmini
tizerinde etkili olduklarini (Toker, 2007:102-104); Kaymaz ise kendi ¢aligmasinda
diizeltici ve yardim edici bir geribildirimin is doyumunu saglamada etkili oldugunu

kaydetmislerdir (Kaymaz, 2007).

Asan ve Erenler ampirik calismalarinda is tatmini ve yasam tatmini
arasindaki iliskiye (Asan ve Erenler, 2008); Giirbiiz, is tatmininin Orgiitsel
vatandashik davramsmna etkisini (Giirbiiz, 2008); Oztekin ise is tatminsizligi
sonucunda meydana gelebilecek durumlar arasinda isgorenin devamsizligina dikkat
cekmistir (Oztekin, 2008). Ayrica, Eyupoglu ve Saner is tatmininin akademik unvan
ile olan iligkisini arastirdiklar1 ¢alismalarinda; profesoér, dogent ve doktorasini yapmis
Ogretim gorevlilerinin 1limli bir is tatmin diizeyine, Yrd. Dogent ve Ogretim
gorevlilerinin ise disiik bir is tatmin seviyesine sahip olduklarint belirtmislerdir

(Eyupoglu ve Saner, 2009:690).

Alan, diisiik is tatmininin kisa vadede verimliligi arttirsa da uzun vadede
bunun miimkiin olmadigin1 sdyleyerek is tatmini-verim iligskisine ve ayni
calismasinda performans-is tatmini ilislisine deginmistir (Alan, 2010). Ayrica,
Yavuz’un aktardigina gore is tatmini ile egitim durumu ve yas arasinda bir iliski
vardir (Yavuz,2010). Bu durum Aksit’in ¢alismasinda da teyid edilmistir (Asik,
2010). Engizek Demir is doyumuna ulagmis ¢alisanlarin yiiksek bir morale sahip
olduklarini belirtmistir (Engizek Demir, 2011). Turan ve Parsak, tatminsiz ¢alisma
cevresi ve sartlarinin Orgiit icerisinde yabancilasmanin temel kaynaklarindan biri
oldugunu (Turan ve Parsak, 2011); Tziner vd. misterek sosyal sorumluluk ile is
tatmini arasinda anlamli ve kuvvetli bir iliski oldugunu (Tziner vd., 2011:71);
Elamin ve Alomaim ise batili olmayan ve gelismekte olan Suudi Arabistan’da is
tatmininin Orgiitsel adalettten etkilenen onemli bir olgu oldugunu belirtmislerdir

(Elamin ve Alomaim, 2011).

Ghaziani vd. Is tatmini ve orgiitsel baglilik gibi davranigsal degiskenlerin
orgiitsel adalet ile agik ve gii¢lii bir iliskisinin oldugunu (Ghaziani vd., 2012:186),;
Mbah ve lkemefuna Nijeryada yiiriittiikleri caligmalarinda is tatmininin isten ayrilma
niyeti iizerindeki etkisini (Mbah ve lkemefuna, 2012); Heidari ve Saeedi Iran’daki

bir sirkette Is tatmininin calisanlar agisindan roliinii (Heidari ve Saeedi, 2012);
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Thomas ve Nagalingappa is tatmininin dagitimsal ve etkilesimsel adaletten etkilenen
bir durum oldugunu (Thomas ve Nagalingappa, 2012); Qasim vd. terfinin i tatmini
tizerinde etkili oldugunu (Qasim vd., 2012); Kuzulugil is tatmini ile demografik

ozellikler ve ozellikle cinsiyet-is tatmini iliskisini arastirmiglardir (Kuzulugil, 2012).

Ahmadi ve Keshavarzi tiniversitedeki fakiilte Ogretim elemanlarinin is
tatminlerini dlgtiikleri ¢aligmalarinda akademik unvan ile is tatmini arasinda anlamli
bir iligkinin bulunmadigi sonucuna ulasmiglardir. Bununla beraber en yiiksek is
tatmin diizeyinin 11-15 yillik egitim tecriibesine sahip O6gretim elemanlarinda
oldugunu ve en diisiik is tatmin seviyesinin ise 15 yil {lizeri bir tecriibeye sahip olan
Ogretim elemanlarinda oldugunu bulgulayarak is tatmini-tecriibe iligkisine dikkat
¢ekmislerdir (Ahmadi ve Keshavarzi, 2012:155). Ayrica Bakotic ve Babic gemi insa
eden bir sirkette yaptiklar1 calismada, normal kosullarda calisan isgilerle zor kosullar
altinda calisan isgilerin is doyumlar1 arasinda bir fark bulunmadigini; fakat
yonetimde calisan iscilerin is tatmin durumlarinin zor kosullar altinda c¢alisan
is¢ilerin i3 doyum durumlarindan daha yiliksek oldugu sonucuna ulagmislardir

(Bakotic ve Babic, 2013:209).

Ozetle, is tatmini ile ilgili yapilan calismalar incelendiginde, is tatmini
kavrami ve kapsamy, iligkili oldugu diger davranigsal boyutlar, is tatminini etkileyen
ve ondan etkilenen faktorler ve bunlan test etmek ve sonuglarin1 daha bilimsel bir

perspektifle degerlendirmek i¢in yiiriitiilen ¢aligsmalar literatiirde yer almistir.
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2.1.4. Orgiitlerde Is Tatmini’ni Saglamaya Yénelik Calismalar

2.1.4.1. is Rotasyonu

Is rotasyonu, calisanlarin sistematik bir bicimde bir isten baska bir ise
aktarilmasi siirecidir. Amag is 6zellestirilmesi sonucunda gelisebilecek olan ¢alisanin
is tatminsizligini en diisiik seviyeye getirmektir. Bu teknik is genisletmeyle yakindan
iligkilidir. Her iki teknik de personelin isten sogumasini azaltmak igin, isin
kapsamindaki gorevlerin ¢esitlendirilmesi ile ilgilidir. Is rotasyonunun is
genislemesinden farki; personelin  yaptig1 islerin birbirinden tiimiiyle farkh
olabilmesidir. Ornegin; gorevi iiretim hattinda bir kapagin vidalanmasi olan
personele, bir siire i¢in depolama bdliimiinde malzeme yerlestirme gorevi veriliyorsa
rotasyon uygulaniyor demektir. Ancak, personelin yerine getirdigi isler rutin ve
benzer ise is genisletme ve is rotasyonu teknikleri fazlaca yarar saglamaz. Is
rotasyonu, personelin isten sogumasini azaltir, bilgi ve becerileri arttirir, orgiit
boliimleri ve gruplar arasindaki anlayis ve uyumu gelistirir ve personelin Oniine yeni

alternatifler ¢ikartir. (Kerman, 2004:20).

2.1.4.2. Is Zenginlestirme

Is  zenginlestirme, Herzberg'in  motivasyon kuramma dayamlarak
gelistirilmistir ve burada temel amag¢ calisanlarin sorumluluklar1 ve 6z-giivenleri
yiikseldik¢e islerinde motivasyonlarinin da artacagi yoniindedir (Kerman, 2004:19).
Is zenginlestirmesi calisanlara yaptiklar is {izerinde daha fazla kontrol, sorumluluk,
gelisim ve taninma sahibi olmayi saglar. En bilinen is zenginlestirmesi yolu, yapilan
ise isletmenin degil calisanin goziinden bakilan is ozellikleri yaklagimdir. Is
Ozellikleri yaklasimina gore, bir is ¢alisanin motivasyonu, performansi, is tatminini
artiracak ve buna karsin ise devamsizligini ve isi birakma istegini diisiirecek 6nemli
temel boyutlar1 kapsamalidir. Bu temel boyutlar:

1. Yetenek cesitliligi

2. Gorevin belirlenmesi
3. Gorevin 6nemi

4. Ozerklik

5. Geri bildirim
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Yetenek cesitliligi bir isin yapilmasi icin gerekli olan farkli aktivitelerin,
calisanlarin yeteneklerinin derecesidir. Gorevin belirlenmesi, bir igin bagindan
sonuna kadar tamamlanmasi i¢in gereken siiregleri kapsar. Gorevin onemi, bir igin
baskalarmin hayat1 ve isleri iizerindeki temel 6nem derecesidir. Ozerklik bir isin
calisana sagladigi 6zgiirliik, bagimsizlik ve takdir yetkisinin derecesidir. Geribildirim
ise bir isin, c¢alisanlara performanslart ile ilgili dogrudan ve net bilgi saglama

derecesidir (Kerman,2004:19-20).

2.1.4.3. Isin Genisletilmesi

Isin genisletilmesi, asir1 smirlilik ve ihtisaslasmanin yarattigi sikinti ve
monotonlugu ortadan kaldirmak amaciyla gerceklestirilmigtir. Burada c¢alisanin
yurlittigli isin igerisine birka¢ gorev daha ilave edilmis veya birkag¢ ig bir araya
getirilerek yaptig1 is sayist arttirnllmistir. Her iki bicimde de bireyin yetenek
diizeylerini gelistirme amaci vardir. Boylece bireyin beceri cesitliligi arttirilmaya
calisiimaktadir (Ozkalp,2003:9).

Beceri ¢esitliligi ve yetenek diizeyini arttirmanin yani sira, isin genisletilmesi
is tatminini de olumlu etkiler. Ciinkii, asir1 sinirlilik ve ihtisaslagsmadan kaynaklanan
monotonluk ve sikintili bir ruh hali, i§ tatminini olumsuz bir bi¢cimde etkileyecektir.
Bu engeller asildiktan sonra is tatminini saglamaya yonelik pozitif bir adim atilmis

olacaktir.

2.1.4.4. Is Tasarim

Daft’a gore is tasarimi (is dizayni) liretim ve is tatminini arttirmak igin
motivasyonla ilgili teorilerin isin yapisina uygulanmasidir (Daft, 1994). Is tasarimu is
tatminsizligini azaltmak ya da bunun {istesinden tamamen gelmek icin de yapilabilir.
Ciinkii is tasarimi bireyi orgiit i¢erisinde motive etmenin en iyi yollarindandir.

Is tasarimi, verimlilik artis1 amaciyla islerin nitelik ve yapisini degistirme
stirecidir. Yapilacak belirli isleri, bu isleri basaracak yontemleri ve bu islerin diger
islerle iligkilerini inceler. Is tasarimini savunanlara gore, yoneticiler yiiksek bir

giidiileme elde etmek istiyorlarsa, yapilan islerle ilgili giivenilir geribildirim
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saglamali, iscide yaptigi isten dolayr sorumlu oldugu duygusu gelistirilmeli ve
calisanlar i¢in isin anlamimi paranin da O&tesinde bir seyler verme olarak
algilanmalidir. Calisanlar isin tamamini ya da gozle goriilebilir anlamli bir boliimiint
tamamlamaktan dolay1 daha fazla tatmin duyarlar. Yapilan arastirmalar, bitirilmeden
kesintiye ugratilan islerin bitirilenlerden daha ¢ok animsandigini ortaya ¢ikarmistir.
Buna yonetim psikolojisinde Zeirganik Etkisi adi verilir. Zeirganik, pargalara
boliinmiis bir goérevin bunalimla sonuglandigini, kisilerin bir kez basladiklar1 bir
siirecin tamamlanmasint ya da sona erdirilmesini istediklerini gormiistiir.
Endiistrilesme ve modernlesme islerin ufak pargalara boliinmesini zorunlu
kildigindan gorev tasarimi daha da 6nem kazanmistir (Can vd., 2006:126).

Is tasariminin hem orgiitiin kendisi hem de calisanlar icin ayr1 faydalar1 vardir.
Ozkalp’a érgiit iginde islerin farklilastirilmamasi ve birlestirilememesi (integrasyon)
veya her ikisinin de gergeklestirilememesi kotli dizayn edilmis islere neden olurken
bu da 6rgiit iginde gesitli performans sorunlarma neden olur (Ozkalp, 2003:7). islerin
Iyi bir bigcimde dizayn1 bu sorunlardan kaginilmasina, iiretim artislarina ve insanlarin

isyerlerinde olumlu davranislar sergilemelerini saglar olur.

2.1.4.5. is Paylasimm

Is paylasim, iki calisanin goniillii olarak tam giin calisma isteyen (full-time)
bir isi paylasmalarina yonelik alternatif bir ¢alisma takvimidir. Bu uygulamada,
calisanlar {icretlerini oran lizerinden bildirilen fiyatla (pro-rata) alirlar ve isin tiim
sorumlulugundan da beraber sorumlu olurlar.

(http://www.businessdictionary.com/definition/job-sharing.html 30.10.2013. 15:59).

Birbirleriyle uyumlu bir sekilde calisacak isciler bulundugu takdirde is paylasimi is
tatminini saglamada &nemli bir isleve sahiptir. Is paylasimi neticesinde calisan
kendisine ve cevresine (ailesine, arkadaslarina) daha fazla zaman ayirma imkani
bulacaktir. Bu da kisinin motivasyonu saglayarak iy doyumuna olumlu katkida

bulunacaktir.


http://www.businessdictionary.com/definition/job-sharing.html%2030.10.2013.%2015:59
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2.1.4.6. Esnek Zaman Uygulamasi

Esnek zamanli ¢alisma bir diger ii¢lincii calisma alternatifidir. Burada birey
kendi giinliik ¢alisma zamanlarini kendisi tayin etmektedir. Bu uygulamada diinyanin
gelismis ilkelerinde 6zellikle de kentsel mekéanlarda oturan ve is yeri uzak olan

personel i¢in ¢ok fayda saglamaktadir (Ozkalp, 2003:22).

Burada calisan sabah 6-9 arasi kendine uygun bir saatte ise baslamakta ve
sekiz saat mesai yapmaktadir. Bu alternatif ¢ocugu olan veya sabahki yogun trafige
takilmak istemeyen ¢aligsanlar igin ¢esitli imkanlar saglamaktadir. Bir diger yonden
de her bireyin bioritmi bir olmadig1 i¢in, insanlarin kendi ¢alisma ritimlerine uygun
saatleri se¢melerinde kolayliklar saglamaktadir. Gergekten de bazi insanlar erken
yatip erken kalkip erken igse baslamay1 tercih ederken, bazi bireylerde ge¢ yatip geg
kalkip gec ise baslamayi tercih edebilmektedirler. Iste esnek zamanli ¢alisma bu tiir
insanlara uyum kolayliklar1 saglamaktadir. Eger sirketlerin kendilerine gore
belirledikleri bir uygulama yoksa bu yontem ¢ok farkli bi¢imle kullanilabilmektedir.
Hatta yonetici ile is¢i kendi aralarinda anlasarak bunun saatlerini
ayarlayabilmektedirler. Bu tiir bir ¢alisma sistemi heniiz iilkemize tam anlamiyla
girmis degildir. Ciinkii bu heniiz is kanunumuzda yer almamaktadir. Esnek saatler
uygulayan isyerlerinde ¢alisanlarin isyerlerine olan sadakat ve baghiliklarinin arttig1,
morallerinin  yiikseldigi ve isten ayrilmalarmin azaldigi saptanmistir. Bu
uygulamanin bir sakincasi eger is saatleri ile ilgili olarak diger calisma arkadaslariyla
bir catismanin yasanmasi is yerinde bireylerarasi sosyal iliskileri zedeleyebilir. Bu da
calisanlarin ise iligkin tutumlarini olumsuz etkileyebilir (Ozkalp, 2003:22).

Eger calisanlarin ¢alistiklart orgiite bagliliklar1 ve sadakatleri varsa, moral
durumlar 1y1 ve yiiksekse ve isten ayrilma gibi bir endiseleri yoksa bu uygulamanin

1§ tatminine katki saglayacag diisiintilmektedir.

2.1.4.7. Egitim

Bacak ve Yigit’in Eren (2007)2den aktardigina gore, ise devamsizlig

azaltmak i¢in ige yeni alinan is¢ilerin 6n egitimden ya da ise alistirma egitiminden
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gecirilmesi gerekmektedir. On egitimden gecirilen personelin isyerine bagliliklariin
daha fazla oldugu, dolayisiyla bu kisilerin ise devamsizliklarinin azaltildigi yapilan
arastirmalarda ortaya ¢ikmistir. Ciinkii bu egitim sayesinde ¢alisanlara isin yapilmasi
icin gerekli olan kolayliklar gosterilmekte, isyerinde gerekli olan bedensel ve
diistinsel yetenekler gelistirilmektedir. Bu sayede yeterli Olciide kalifiye olmus ve
isyeri kosullarina aligmis, acemilik devresini atlatmis olan isgilerin kendilerine olan
Ozgiivenleri artmakta, isle ilgili sorunlar1 olduk¢a azalmaktadir (Bacak ve Yigit,
2010:42).

Egitim olanaklarim1 planli ve diizenli bigimde calisanlarin yararlanmasina
sunabilen Orgiitler, ayn1 zamanda oldukca etkili bir ise 6zendirme aracini da devreye
sokarlar. Egitimde firsat esitligi ilkesini uygulayarak elemanlarin bir yandan mesleki
bilgi, beceri ve yeteneklerini gelistiren, 6te yandan sosyal ve insancil iligkilere doniik
egitsel programlarla ¢alisanlara davranis ve yonetim bilgileri kazandiran isletmeler

calisanlarin giiven duygusunu ve orgiite bagliligini arttirabilirler (Saym, 2009:31).

2.1.4.8. Azaltilms Is Giinii Sayisi

Azaltilmig is giinii sayisi, tam giin bir igin klasik 5 giinliik bir ig haftasindan
daha 6nce bitirilmesine imkan veren bir tiir i programlamasidir. Bu programda en
yaygin kullanilan 4-40 uygulamasidir. Bu uygulama giinde 10 saatten 4 isgilinii
calismay1 ifade eder. Program, galisan Kisinin o6zel islerine daha fazla zaman
ayirmasma olanak verdiginden, Kisinin orglite bagliligmmin ve motivasyonunun
artacagi varsayilir. Boylece devamsizlik ve isten ayrilmalar azaldig: gibi, is arayanlar

icin Orgiit cazip hale gelir (Sayin, 2009:30).

2.1.4.9. Telecommuting (Isyeri Disindan Bilgisayar Araciligiyla Isyerine Bagh
Olarak Calisma

Telecommuting, is yerine bagli bir bilgisayar kullanarak, evde ya da is
yerinden ayr1 herhangi bir yerde yapilan is demektir. Bu uygulamaya zaman zaman

“esnek yer uygulamas1” adi da verilir. Telecommuting esnek zaman uygulamasina
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benzemekle birlikte burada vurgulanan zamandan ziyade ¢alisilan mekandir.
Telecommuting, kisilere bagimsizlik ve sorumluluk duygusu vererek is tatminini ve
motivasyonu arttirmaktadir. Uygulama, yonetimin calisanlardan uzak kalmasi, grup
ruhunun olugsmamasi, bilgisayar baglantisinda teknik aksakliklarin ¢ikmasi gibi
sorunlara sahiptir. Bununla birlikte, Amerika Birlesik Devletleri’nde en az 9 milyon

kisi bu uygulamaya gore ¢alismaktadir (Asan, 2007:322).

2.1.5. Is Tatmininin Sonuclar

Is, insan yasaminin en énemli pargalarindan bir tanesidir. Hayatinin énemli
bir boliimiinii isinde gegiren bir isgdrenin is doyumuna ulasmasi hem bireyin kendisi,
hem ¢alistig1 6rgiit hem de toplum i¢in 6nemli bir durumdur. Ciinki, is tatmininin
verimlilik, orgiitsel etkililik gibi orgiitsel; ve isgdren sagligi gibi bireysel sonuglari
vardir. Bu boéliimde is tatminine bagli olarak ortaya ¢ikan olumlu ve olumsuz
duygular (tatmin ya da tatminsizlik) is tatmininin faydalar1 ve is tatminsizliginin

sonuclari olmak tizere iki baslik altinda incelenecektir.

2.1.5.1. Is Tatmininin Faydalar

2.1.5.1.1. Verimlilik

Verimliligin is tatminini dogurdugu, is tatminin de verimliligi artirdigi,
dolayisiyla, bu iki 6genin etkilesim i¢inde oldugu goriilmektedir. Bilgi ve becerilerini
islerinde yeterince kullanmayan isgdren diisiik verimlilik olusturacaktir. Calisanin
bilgi ve becerilerinden yararlanma derecesi arttik¢a verimlilik de artmaktadir (Shetty,
1982: 33). Kisi iginden tatmin olursa, isine karsi olumlu tutum sergileyecek, bu
gelismeye bagli olarak isini basarma arzusu yiikselecektir. Bu arzu igveren tarafindan

yonlendirilirse sonug verim artisina doniisecektir.

Diisiik is tatmini, yiiksek verimlilik ile birlikte olanakli olsa da bu gibi asir1
kosullar1 uzun vadede siirdiirmek olanaksizlagsmakta, isgorenlere yaptiklari is anlaml

goriilmemektedir. Yani calisan, diisiik is tatmini i¢inde gorevini siirdiiriiyorsa kisa
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siire icin verimlilik saglayabilir. Ancak uzun vadede ayni kosullar altinda, ayni
verimliligi saglayamayacaktir (Alan, 2010:48). Bu yiizden uzun vadede kazanma ve
bliylimeyi hedef alan her isletme veya kurum verimlilik artisin1 saglamak igin

isgorenlerin is doyumlarin1 goz 6niine almak durumundadir.

2.1.5.1.2. Performans

Performans, Kisinin isini yerine getirmek igin harcadigi tiim cabalar
karsisinda elde ettigi basar1 diizeyidir. Calismasinin amaglara ulasma (etkinlik)
derecesidir. Bir bireyin performansi, sahip oldugu nitelikler ve yetenekler ile inang
ve degerlerine bagli olmaktadir. Saglanan performans daha sonra 6diillendirildiginde
is tatminine doniismektedir. Isinde mutlu, huzurlu, giivenli olmak anlamia gelen is
tatmini bir sonraki asamada gosterilecek cabanin niteligini ve diizeyini belirler
(Keles, 2006:71).

Is tatmini ve orgiitsel baghlik yazininda is tatmini ve orgiitsel baghiligin
calisanlarin performansina olumlu katkilar saglayacagi goriisii hakimdir. Ozellikle is
tatmininin isten ayrilma egilimine etkisi diisiik performansi olan kisilerde daha
yiiksek olarak ortaya c¢ikmaktadir. Is tatmininin performans {izerindeki etkisi
karsiliklh bir iligski olarak goriilebilir. Performans ile tatmin arasindaki iliski; iistiin
performansin tatmini artirmasi, bunun da daha sonraki donemde performansa

yansimasi olarak tanimlanabilir (Alan, 2010:48).

2.1.5.1.3. Yasam Tatmini

Is ve yasam tatmini arasindaki iliski ilk kez Braysfield, Wells ve Strate
tarafindan arastinlmustir. Orgiitsel literatiirde is ve yasam tatmini arasindaki iliski
bliyiik dikkat ¢ekmis, son yillarda is tatmini ve yasam tatmini arasindaki iliski ¢ok
sayida deneysel arastirmanin ve niteliksel gézden gecirmenin de konusu olmustur. Is
bir kisinin yasaminin 6nemli bir pargast oldugundan, is tatmini ve yasam tatmini
arasindaki baglanti anlamlidir. Is ve yasam tatmini iliskilidir; ¢iinkii ¢alisanlar is
ortamlarmin disindaki olaylar ve durumlardan etkilenirken is dis1 olaylarla ilgili

davranig ve duygular da is tatmininden etkilenmektedir (Asan ve Erenler, 2008:206-
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207). Yine Asan ve Erenler yaptiklar1 ampirik ¢alisma neticesinde de is ve yasam
tatmini arasinda anlamli bir iliski oldugu sonucuna varmislardir (Asan ve Erenler,

2008)

2.1.5.1.4. Yiiksek Moral Saglamasi

Iyi motive olmus ve is doyumuna ulasmis ¢alisanlar daha yiiksek morale sahip
olurlar ve bunun neticesinde is yerindeki verimlilikleri artar. Calisanin moralinin
yiiksek olmasi, ¢alisanlar ve ¢alisma diizeni iizerinde su olumlu etkileri yapar (Demir,

2011:53).

e Morali iyi olan bir kisi gdrevlerini enerji ve coskuyla yerine getirir.

e Isgorenler, calismaya daha istekli olur.

e (Calisanlar, is yerinin gli¢ durumlarinda, olaganiistii caba gosterirler.

e Isgorenlerin ¢alisma arzusu yiiksek olur.

e (Calisanlar, yonetmeliklere, is kurallarina ve emirlere isteyerek uyarlar ve
Iyi bir disiplin kurulur.

e (Calisanlar i yerinin hedefleri dogrultusunda is birligi isterler.

e (Calisanlar yoneticilere ve is yerine kars1 baghlik duyarlar.

e Yiiksek moral, is giicii devri ve devamsizlik {izerinde de olumlu etkiler
yapar yiiksek moral personel devir hiz1 ve devamsizlig1 azaltir. Buna bagh

olarak katlanilan maliyet de azalir.

2.1.5.1.5. isyerinde Biitiinlesme Saglamasi

Calisanlarin  bulundugu is yerine uyumlart verimliligi olumlu yonde
etkileyecektir. Ciinkii kisi Orgiitle uyum igerisine girince, Orgiitiin amaclar1 ve
araglarin1 benimseyecektir. Calisan, is yerinin amaglarini ne 6lgiide benimserse bu
durum amaglarin gelismesine de o odl¢iide katkida bulunacaktir. Isi yavaslatma,
boliim veya gruplar arasi dengenin bozulmasi seklinde goriilebilecek bazi aksamalar
yok edilecektir. Isyerinde verimlilik ve etkinlik artacaktir. Ayrica ydneten ve
yonetilenler grubunun is yerinde beklentilerini elde etmeleri sonucu bu gruplar

arasinda uyum goriilecek ve bunun sonucu olarak iki grup arasinda siirtiisme ve
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cekismeler minimum diizeye inecek, is yerinin siirekliligi saglanacaktir (Demir,

2011:54).

2.1.5.2. Is Tatminsizliginin Sonuclar::

2.1.5.2.1. Devamsizlik

Devamsizlik; is giicti devrini ve departmanlardaki genel ¢alisma atmosferini
etkileyen bir faktor olup yiiksek maliyetli, is baskisiyla iligkili bir sonug ve stresin ilk
belirtisidir. Dolayistyla iggéren devamsizligi, igverenler i¢in pahali bir problem
olarak ortaya ¢ikmaktadir. Bu ylizden de isgéren devamsizligi yetmis bes yili askin
bir siiredir genis olarak arastirilmaktadir. Devamsizligi agiklamak ve 6nlemek icin
genel olarak; bireysel, davranigsal ve  Orgiitsel degiskenler iizerine
yogunlasilmaktadir. Calismalarda yas, cinsiyet, egitim, hizmet siiresi, mizag¢ ve kaza
ile olan devamsizlik gibi is davranislart ve sonuglarini kapsayan bireysel faktorler ile
bir grupta hazir bulunma, is o6zellikleri, is tatmini ve gorgli eksikligi gibi baska
degiskenler de devamsizlikla bagdastirilarak incelenmistir (Oztekin, 2008:42-43).

Devamsizligin karsilikli olarak iliski agisindan en kapsamli ¢alisildigr konu
ise is tatminidir. Ayrica gesitli ¢alismalar oOrgiitsel destegin devamsizlikla olumsuz
olarak iligkili oldugunu gdstermistir. Arastirmalara gore davranis olarak devamsizlik,
bir grup seviyesindeki fenomenden c¢ok bir bireysel farkliliklar fenomenidir. Bu
tespit devamsizlikla ilgili modellerin, devamsizlik davranisinin  6nceden
belirlenebilmesinde  kullanilmas1 i¢in  degiskenlerle iligkili olan kisiligin
tanimlanmasini zorunlu hale getirmektedir. Devamsizligin dnceden tespit edilmesi
icin kisilik 6zellikleri gibi bireysel farkliliklar tanimlandiginda, bu 6zellikleri is i¢in
bagvuranlarin se¢iminde kullanmak miimkiin olur ve bdylece devamsizlik orani
azaltilir. Biiylik olciide isten tatminsizlige gosterilen davranigsal bir tepki olan
devamsizlikla ilgili ¢alismalarda iki goriis vardir. Birinci goriis belirtilmis olan
onceki devamsizligin gelecekteki devamsizligin en giiclii belirleyicisi oldugunu,
ikinci goriis ise bazi arastirmalarin 6zel bir devamsizlik seklinden kisilik-devamsizlik

iliskisinden bahsettigini vurgulamaktadir (Oztekin, 2008:42-43).
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2.1.5.2.2. Is Giicii Devri

Yoneticiler, devir hizin1 boslugu doldurmayla ilgili biitiin bir siire¢ olarak
degerlendirirler. Bir pozisyon bosaldigi zaman, ister goniillii ister goniilsiiz olsun,
onun yerine baska bir calisan istihdam edilir ya da mevcut c¢alisanlardan biri o isi
yapmak iizere egitilir. Iste bu yerine yerlestirme dongiisii devir hiz1 olarak bilinir
(Mbah ve Ikemefuna, 2012:276).

Isgiicii devri, verilen bir zaman diliminde yerlerine baska ¢alisanlarin
yerlestirilmesi zorunlu olan ¢alisanlarin sayisinin ¢alisanlarin ortalama sayisina olan
oranidir. Daha basit ifadelerle; is giicli devri, bir ¢alisanin isten ayrilip yerine baska
bir isgorenin yerlestirilmesini igeren bir hareketler serisidir. Is giicii devri, sik sik bir
sirketin performansinin gostergesi olarak kabul edilir ve Orgiitiin etkinligi ve
verimliligi noktasinda olumsuz olarak gozlenir (Mbah ve Ikemefuna, 2012:276).
Yine, Mbah ve lkemefuna isten ayrilmayr igsel ve digsal (internal and external)
olmak iizere ikiye aymrmuslardir. I¢sel ayrilma; orgiit igerisinde pozisyon
degistirmektir, olumlu veya olumsuz sonuglari olabilir. Literatiirde dissal ayrilma ise
kendi oOrgiitinden ayrilip bagka bir Orglite gegmek anlaminda kullanilmakta ve
cogunlukla olumsuz sonuglariyla beraber anilmaktadir (Mbah ve Ikemefuna,2012).

Randhawa yiiriittiigli uygulamali calismasinda isten ayrilma niyeti ile is
tatmini arasinda 6nemli bir iligkinin oldugunu saptamistir. Yani iggorenin is tatmini
ne kadar yiiksek olursa isi birakma niyetinin o kadar diisiik oldugu sonucuna
ulasmigtir. Bu da is tatmini ya da tatminsizliginin ¢alisanin isten ayrilma niyeti
iizerinde etkili oldugunu gostermektedir. Isinden doyum saglayan ¢alisanlar, isini
sadakatle ve ilgiyle yerine getirirler ve ¢alistiklar1 orgiitten ayrilma niyetleri de o
kadar diisiik olur (Randhawa, 2007:156).

Isten ayrilma, goniillii (isgorenin kendi segimine bagl olarak) ya da goniilsiiz
(Orgiitiin zorlamasi) olabilir ve isten ayrilma niyeti, bagka bir ig arama niyeti ve fiili
is arama gibi karmasik bir siireci kapsar. Bir isletmenin is giicli devir hizinin yiiksek
olmasimin ekonomik kayiplar ve diisiik performans gibi olumsuz birgok etkisi vardir.
Ornegin Mbah ve Ikemefuna’nin aktardiklarma gére isten ayrilan bir calisanin yerine
baskasin1 ikame etmenin maliyeti ¢alisanin yillik maaaginin yaklasik yarisina tekabiil

etmektedir (Mbah ve Ikemefuna, 2012:277).



35

Pek c¢ok aragtirmaya gore is giici devrinin igletmelere asil zarari,
goriilemeyen ve odlgiilemeyen niteliktedir. Philips (1990)’e gore bu Olglilemeyen ve
goriilemeyen etkiler;

v Yeni ise baslayan isgorenin yetersizligi,

v" Yeni ise baslayan isgorenin is arkadaslarinin performansmna olumsuz

etkisi,

v' Isten ¢ikan isgdrenin isten cikis siirecindeki diisiik performansi,

<

Isten ¢ikan isgdrenin yakin ¢alisma arkadaslarindaki diisiik performans,
v Yeni bir iggoren alinincaya kadar bos kalan iste yasanan is kayiplaridir
(Kaya, 2004:48).

Gustafson da devir hizinin kayip tretkenlik, kayip maaslar ve yonetimin
zamanini almak gibi bagka maliyetlerinin oldugunu savunur (Gustafson, 2002).

Yukarida siralanan kayiplar ve is tatminsizliginin is giicii devir hizina olan
etkisi gbz Oniine alidiginda, calisanlarin is tatminini saglamanin isletmeler i¢in ne

kadar hayati bir 6nem tasidig1 bir kez daha anlasilmis olur.

2.1.5.2.3. Kanun Dis1 Grev ve Sabotajlar

Isinden tatmin olmayan insanlarin olumsuz duygulari o denli yogunlasir ki
bazen bu duygular is yerine yonelik veya kisinin kendisine yonelik olumsuz sonuglar
dogurabilir. Ornegin, calisan iiretimi engeller, sabote eder ya da kullandig alete zarar
verir. Bu paralelde toplu halde isi terk etmek, hammadde veya {iriiniin giris ¢ikisini
engellemek gibi eylemlerin arkasinda da ¢alisanlarin islerinden alamadiklar
doyumun acisini isletmeden ¢ikarma gibi bilingli veya bilingdist sabotaj davranislar

s6z konusudur (Telman ve Unsal, 2004:76).

2.1.5.2.4. Fiziksel ve Psikolojik Sorunlar(Stres)

Is tatmininin fiziksel hastaliklara sebep olduguna ve hatta uzun Omrii
etkiledigine ait onemli arastirmalar vardir. Is tatminsizligi; yorgunluk, nefes alma

sorunlari, bag agrilari, terleme, istah kaybi, hazimsizlik ve mide bulantisi gibi fiziksel
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hastaliklarla oldugu kadar iilser, eklem iltihabi, yiliksek tansiyon, alkol ve ilag
kullanimi, felg ve kalp krizleri gibi 6nemli hastaliklarla da iliskilidir. Ayrica is
tatminsizliginin kisinin yasamim1 kisaltabilecegi de belirtilmektedir. Ornegin
Palmore’un yapmis oldugu calismada uzun omriin tek ve en 6nemli belirleyicisi is
tatminidir. Ciinkii ig tatminsizliginin Kisinin sagligi agisindan gergekten de tehlikeli
olma ihtimali yiiksektir (Oztekin, 2008:56-57).

Ayrica Michigan Universitesi’nde yapilan calismalarda endise, iiziintii,
gerginlik, Kisiler arasi iliskilerin bozulmasi ve sinirlilik gibi ¢esitli zihinsel saglik
problemleri is tatmininin eksikligi ile iliskili bulunmustur. Is tatminsizligi énemsiz
seylere kizmaya, kendini kotii hissetmeye, duygusuzluga, unutkanliga, konsantre
olamamaya ve karar verememeye de sebep olabilmektedir. Bununla birlikte
tatminsizlik yaratan islerin, isgérenin zihinsel sagligin1 bozan yonleri ile ilgili en ¢ok
belirtilen faktorler:

1. Usandiricy, sikict ve tekrar edici isler,

2. Is arkadaslar1 ve damismanlarla zayif iliskiler,

3. Cok fazla is ve bu islerin yapilmasi i¢in ¢ok az zamanin olmasi,
4. Isteki hizl ve siirekli olan degisiklikler ve

5. Is giivenliginin eksikligidir (Oztekin,2008:56-57).

Bunun yani sira Bartley ve digreleri’nin is tatmini ve psikolojik saglik
arasindaki iligskiyi arastiran caligmalar1 da yukaridaki savlar1 destekler niteliktedir
(Bartley vd., 2005). Bunun yani sira Fischer ve Poza’nin ayn1 konudaki ¢alismalari
daha da dikkat c¢ekicidir. Calismalarinda is tatmininin, giinliik aktiviteler icerisinde
yer alan merdiven ¢ikmadaki engeli azalttigini ve ¢alisanlarin sakat hale gelme veya
sakatligin daha asir1 sekillerini 6nlemekle kalmayip bunun yam sira is tatminindeki
gelismelerin  zamanla iyilestirici (healing) bir etkiye sahip oldugunu gdosteren

delillerin var oldugunu belirtmislerdir (Fischer ve Poza, 2007:23).

2.1.5.2.5. Yabancilasma

Yabancilagsma gergekte insani olmayan bir durumdur. Insanin 6z niteliginin,
Oziinliin yitirilmesi, varliginin psiko-sosyal boyutlarinin parcalanmasi, birbirinden

uzaklagsmas1 ve kopmasidir. Bu baglamda yabancilasma insanin kendi 6ziinden,
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tirliniinden, dogal ve toplumsal ¢evresinden koparak onlarin egemenligine girmesi
seklinde tanimlanabilir (Erjem, 2005:2). Insanlik tarihi kadar eski bir gegmise sahip
olmasma ragmen yayginligi, yogunlugu ve degisik formlariyla yabancilagsmanin
genellikle modern topluma ait temel bir olgu oldugu konusunda bir fikir birligi
bulunur (Yildiz vd., 2013:1256).

Orgiit igerisinde yabancilasmanin en temel sebebi olarak tatminsiz ¢alisma
cevresi ve sartlar1 goriilmektedir. Orgiitlerdeki olumsuz ¢alisma sartlar1 isgdrenlerin
islerinden tatminsizlik duyarak yabancilagsmalarina, salt maddi kazang icin orgiite
baglanmalarina neden olmaktadir. Bu durum isgoreni ¢esitli bunalimlarla kars
karsiya getirirken Orgiitsel hedeflere ulasilmasinda gerekli c¢aba ve istegi
gostermemesine de neden olur (Turan ve Parsak, 2011:3).

Yabancilasma ve isten doyum ile ilgili yapilan diger bazi aragtirmalarda, isten
doyumsuzlukla yabancilasma diizeyi arasinda anlamlt bir iligkinin oldugu
belirlenmistir. Ornegin, Aldemir (1983), Minibas (1993), ve Duygulu:(1991)
arastirmalarinda, isgorenin isten doyumsuzluk diizeyi arttikga, ise yabancilasma
diizeyinde de artis oldugunu tespit etmislerdir. Bununla birlikte Zielinski Ve Hoy
(1983) farkl: arastirmalardan elde ettikleri bulgulari da dikkate alarak, bir Kisinin
isinden doyum saglamas: halinde bile eger yaptigi iste igsel bir anlam bulamiyorsa
isine yabancilagabilecegini ifade etmislerdir (Parsak, 2010:50).

Sosyo- psikolojik yonii agir basan yabancilagma (alienation), iggérenin hem
orgiit igerisinde hem de Orgiit disindaki bireysel ve sosyal hayatinda onemli etkilere
sahiptir. Eger Orglit yonetimi isgdrenin i doyumunu saglamazsa isgoérenin hem orgiit
icerisindeki verimsizliginin hem de bireysel yasamindaki mutsuzlugunun Oniine

gecemeyecektir.

2.1.5.2.6. Ise Tlgisizlik ve Is Kazalar

Is kazalari pek cok teknik faktorden kaynaklanabildigi gibi calisanmn
dikkatsizligi, hatali davranislar1 gibi faktdrlerden de ortaya g¢ikabilmektedir. Is
tatminsizligi sonucu bir savunma mekanizmasi olarak ise ilgisiz kalmis ¢alisanlarin
yapmis oldugu is kazalarmin toplam is kazalari arasinda onemli bir yer tuttugu

bilinmektedir (Saym, 2009:36).
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2.1.5.2.7. Catisma

Catisma, kisinin iginde bulundugu sosyal ortam ve zaman diliminde
istemedigi kosullarla kars1 karsiya kalmasi, haksiz ve yersiz islemlere maruz kalmasi,
deger yargilara uymayan bir hareket ve bir sonug i¢in zorlanmasi durumunda zihinsel
olarak yasadigi ¢eliskiye bagli olarak ulastigi duygusal yapi olarak ifade edilebilir.
Bir kisi ya da bir grubun, bagka bir kisi ya da grubun ¢alismalarini ve haklarini
maksath bir sekilde engellemeye girismesi sonucunda kisi, grup ya da orgiitiin
amaclarina ve ¢ikarlarina ulasmasini engeller veya haklarini ¢ignerse ¢atisma siireci
baslamis olur. Organizasyonlarda ortaya ¢ikan catismalarin genel olarak yapici ve
yikict olmak iizere iki yaklasimda toplandigi goriilmektedir. Yikic1 ¢atigma;
organizasyon {izerinde iletisimin gecikmesi, bagliligin ve amaglarin Oneminin
azalmasi, igbirliginin ortadan kalkmasi, calisanlar arasinda diismanca davraniglarin
baglamasi, depresyon ve kaygi gibi rahatsizliklara yol agarak ruhsal ve fiziksel
gerginligin artmasi, iretimin diismesi, maliyetlerin yilikselmesi, is tatmininin
azalmasi, ise gelmeme ve isten ayrilma gibi olumsuz ve yikic1 sonuglar
dogurmaktadir. Catigsma, etkin bir sekilde yonetilip, yapici forma sokuldugunda ise
taraflara bir konuya degisik agilardan bakma, gozard: edilen konular1 ortaya ¢ikarma,
yaraticiligl ve performansi arttirma, orgiite esneklik kazandirma, bireylerin biligsel
yapilarinin gelismesini saglayarak Orgiitsel verimlilikte artisi saglama, modern
orgiitlerin yasamasi i¢in gerekli uzmanlik alanlarinin yayginlasip artmasma katki
saglar (Eroglu, 2009:146).

Ozetle ifade edilecek olursa; diisiik is tatminine sahip olan calisanlarin,
orgiitsel catisma yonetiminde kendi isteklerinin gergeklesmesine odakli, karsi tarafin
isteklerini goz ardi eden yikici catigma stratejileri uyguladiklar1 anlasilmaktadir.
Yiiksek is tatminine sahip calisanlarin, orgiitsel ¢atisma yonetiminde ise catigsmayi
olumlu yonde yonetip, 6nem vererek kazan-kazan yaklasimi igerisinde yapici strateji

ile hareket ettikleri soylenebilir (Eroglu, 2009:146).



39

2.2. Orgiitsel Adalet

2.2.1. Orgiitsel Adalet Kavrami ve Onemi

Orgiitsel adalet kavrammin bilimsel acidan ele alinabilmesi i¢in ncelikle
‘Orgiit’ ve ‘adalet’ kavramlarmin net bir sekilde tanimlanmasi gerekir. Russeell
(2004), orgiitli, ayn1 amaglar1 hedefleyen aktivitelerden dolay1 bir araya gelmis insan
toplulugu diye tamimlar. Eren’e gore, Orgiit, (organization) uzuv anlamina gelen
Yunanca ‘organon’ kelimesinden tiiretilmistir. Organ, bir fonksiyonu olan ve
hayatin1 idame ettirebilmek i¢in bagli oldugu canli bir organizmanin ya da

biitiinligiin pargasidir (Eren,2011:215).

Celik ve Saritiirk’e gore adalet, toplumlarda diizeni saglamak ve hayatta
gerekli olan degisik kaynaklarin dagitiminda temel bir prensip olarak belirtilmesi
gereken bir fikirdir. Adalet Arapga bir kelime olup kdken itibariyle dengeli, 6l¢iili
gibi anlamlara gelmektedir. Tiirkgede ise dogruluk, diiriistlik gibi anlamlar
kazanmistir. Adalet, esitlik, yasa, dogruluk, iyilik ve saglamlik gibi deger yargilarini
kapsayan genis kapsamli bir kavramdir ve ayni zamanda tutarlilik, diizenlilik ve bir
diizenin dogrulugu anlamina gelir (Celik ve Sartiirk, 2012:357-358). Yani adalet
kavrami temelde hukuk kurallarina uygunlugu igerir ve hakkin gézetilmesi, yerine

getirilmesi anlamina gelir.

Bu tanimlarin ve agiklamalarin yani1 sira Eflatun adaleti; devletteki herkesin
yalniz kendi isiyle ugragmasi seklinde tanimlar (Eflatun, 2006). Bu veciz
tanimlamada devlet yerine devletin daha dar ve kiigiikk bir sekli olan “Orgiit”
uyarlanabilir. Yani bu baglamda oOrgiitsel adalet; orgiit i¢inde herkesin kendi
uzmanlik alani olan isiyle mesgul olmasi, baskasinin uzmanlik alanina miidahale
etmemesidir. Eflatun’un bu tanimindan ¢ikarilacak sonug; adalet kelimesinin yeni ve
modern bir kavram olmadigidir. Adalet, Tevrat ve Kur’an gibi kutsal metinlerde ve
kutsal olmayan tarihi vesikalarda da 6nemli bir yere sahiptir. M.O. 18 yiizyildaki
Hammurabi Kanunlari, toplumu diizenleme girisiminin temelini olusturmustur. Bu
diizenlemelerden ¢ok Once de adaletin; Afrika’daki bazi tarihi arastirmalarda

toplayicilik, avcilik ve daha sonra da piramitlerin yapildigi dénemlerdeki
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toplumlarda gayri mesrulugun veya ahlaka aykiriligin neredeyse modern toplumdaki
esitlikciler kadar gozetildigi goriilmiistiir. Insanligin gelismesinin dinamik giicii,
toplumdaki ¢atigmalarin bir sonucu olarak ortaya ¢ikan yasal diizenlemelere baghdir.
Bu baglamda giicii veya otoriteyi; sosyal, ahlaki kurallar ¢ercevesinde kullanarak
yapilacak diizenlemelerde adalete bagli kalinmasi gerektigi vurgulanmistir (Yavuz,
2010:303).

Ayrica El-Farabi iyi bir yoneticinin 6zelliklerinden bahsederken yoneticinin
adaleti ve adaletli insanlar1 sevmesi gerektigini ve adaleti uygulamaya davet
edildiginde bunu yapmada isteksiz ve inatg1 olmamasi gerektigini vurgular (El-Farabi,
1990). Buna ek olarak Thomas More (2012), paranin her seyin 6l¢iisii oldugu siirece
adil bir yonetimin miimkiin olamayacagini sOyler. Yani tek basina licretin adaleti
saglayamayacagini vurgular (More, 2012).

Biitiin bu tanimlamalardan sonra, orgiitsel adaletin tanimi daha net bir sekilde
yapilabilir. Orgiitsel adalet, bireylerin (ya da gruplarm) bir orgiitten gordiikleri
muamelenin tarafsizlik algilarin1 ve onlarin boyle algilara davranigsal tepkisini ifade
eder (James, 1993:30). Yani bireyler, orgiite kendileriyle beraber deneyim, egitim ve
caba gibi bazi girdiler getirirler ve bu girdilere bir karsilik olarak da yoneticilerinden
licret, muamele, terfi vb. adil ¢iktilar beklerler. Orgiitsel adalet; “temelde is yerindeki
adaletin roliiniin agiklanmasi ve tanimlanmasi ile ilgili bir kavramdir.” (Uysal Irak,
2004:27). Bu kavram algi boyutuyla bireyi, davranis boyutuyla da orgiitleri yakindan
ilgilendirmektedir. Dolayisiyla adaleti, orgiit ve birey psikolojisini etkileyen ve is
yasaminda  belirleyici  bir kavram olarak degerlendirmek  miimkiindiir
(Tuna,2013:999). Kisacas1 orgiitsel adalet, bireylerin is tatmini, is performansi vb.

isle alakali degisik faktorler iizerinde etkili olan is yerindeki adalet {izerinde durur.

2.2.2. Orgiitsel Adalet Boyutlar

2.2.2.1. Dagitimsal Adalet

Adams’1n esitlik teorisine dayanan dagitimsal adalet, “insanlarin katkilar1 ve
ciktilar1 ve baskalarinin katkilariyla alakali olarak aldiklar1 sonuglarin adil olma
algis1” anlamina gelir (Adams,1965). Adams, bu tip adaletin bir ¢alisana saglanan

girdi ve c¢iktilarin baska bir ¢alisaninkiyle kiyaslandig: siireclerin dogru bir sekilde
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uygulanmast oldugunu iddia eder. Bu teoriye gore calisanlar esitsizlikle
karsilagtiklar1 zaman, girdilerle ya da ciktilarla ilgili algilarimi degistirirler. Bu
baglamda dagitimsal adalet, insanlarin istihdam edildikleri orgiitleri degerlendirmede

onemli bir rol oynar.

Baz1 arastirmacilara (Cremer, 2004; James, 1993) gore ise dagitimsal adalet,
daha ¢ok kararlarla ilgili sonuglarin adil olarak algilanmasi ile ilgili bir boyuttur
(Ozer ve Giinliik, 2010: 462). Burada kastedilen kararlar terfi, iicret ve ddiillerle ilgili
kararlardir. Hatta yakin bir doneme kadar kazanimlarin dagitimina iliskin adalet
(dagitim adaleti) oOrgiitsel adalet algilarinin tek boyutu olarak disiiniilmiistiir

(Yelboga, 2012:172).

Dagitimsal adalet algisina iliskin gosterge; calisanin bilgi, yetenek ve
becerisini Orgiitlin amaclarina kanalize etmesi ile dogru orantili olacak sekilde,
yoneticilerin gelistirecekleri esdeger karsiligin esit ise esit ticret, calisma sartlarinda
tyilestirme, Odiillerin adil dagilimi gibi unsurlarin Ortiismesidir. Calisanlarin
odiillerin adil olmadigina dair bir kanaat gelistirmelerinin muhtemel ii¢ nedeni vardir.
Calisanlar, odiillerin dagitimi ile ilgili kararin sonuglarini, sonuglarla ilgili resmi
siregleri ve kararin sorumlusu olan yoneticilerin uygulamada izledikleri yolu
adaletsiz olarak degerlendirebilirler (Yenigeri vd., 2009:85).

Calisanlarin elde ettikleri odiil veya {icretlerin miktar1 gibi sonuglar
tizerindeki 6neminden dolay1 dagitimsal adalet, bu belirli sonuglara gdsterilen baslica
bilissel, duygusal ve davranigsal tepkileri de yordamaktadir. Boylece belirli bir sonug
calisan tarafindan adaletsiz olarak algilandiginda, bu durum kisinin duygularini
(mutluluk, kizginlik, gurur, sugluluk), bilislerini (kendisinin ya da baskalarinin girdi
¢iktilarii bilissel olarak carpitma) ve davranislarini (performans ya da uzaklasma)
etkileyebilir (Onderoglu, 2010:2). Ornegin, Ozbek ve Umarov yiiriittiikleri
uygulamali ¢aligmalarinda dagitimsal adaletin is tatmini ve iicret diizeyinden tatmin
gibi konularda islemsel adaletten daha etkili oldugunu belirtmislerdir (Ozbek ve
Umarov, 2010:315).
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2.2.2.2. Prosediirel Adalet

Dagitimsal adaleti temel alan ¢alismalarin kisilerin adaletsizlige verdikleri
tepkileri aciklamada ve tahmin etmede yetersiz kalmasi, arastirmacilar1 prosediirel
adaleti incelemeye yoneltmistir (Yazicioglu ve Topaloglu, 2009:5). Prosediirel adalet,
yoneticilerin ve liderlerin karar verme stirecindeki adaletleridir (Leventhal, 1980:32).
Dagitimsal adalet calisanlarin katkilarina karsilik olarak bekledikleri ticreti ifade
ederken prosediirel adalet, performans degerlendirmesi, terfi ve ticret gibi faktorlerin
Olclilmesinde ve belirlenmesinde kullanilan islem ve metotlarin adalet seviyesi ile
ilgili bir kavramdir. Islemlerdeki tutarliligin farkli tahsis durumlarinda, adaletin
onemli ve belirleyici bir faktor oldugu goriilmistiir (Greenberg, 1987:358). Tang vd.
(1996)’ne gore dagitimsal adalet daha ¢ok is tatmini ile ilgiliyken islemsel adalet
daha cok orgiitsel baglilik ile alakalidir.

Levental’a gore, oOrgiit i¢inde adalet algilamalarin1 dogrudan etkileyecek alt1
temel kural bulunmaktadir. Bu kurallar sunlardir: (Leventhal, 1980:42-48).

a) Tutarlilik kural: Insanlara uygulanmasi agisindan ve zaman agisindan tutarl
olma.

b) Onyargili olmamak kurali: Onyargilardan uzak durma.

c) Dogruluk kurali: Kararlar alinirken dogru bilgileri toplamak ve kullanmak.

d) Diizeltebilme kurali: Dogru olmayan kararlar alindiginda onu diizeltebilecek
bir mekanizmanin olmast

e) Temsilcilik kurallari: Kararlardan etkilenecek degisik gruplarin fikirlerinin

Onemsenmesi.

f) Etik kural: Alinacak kararlarin, Kisisel ya da yaygin olan etik standartlara

uymasi (Ozdevecioglu, 2003:79).

2.2.2.3. Etkilesimsel Adalet

Etkilesimsel adalet, ¢alisanlarin uygulama esnasinda gordiikleri kisiler arasi
muamelenin adil olma algisi lizerinde durur (Bies ve Moag, 1986:47). Etkilesimsel
adalet, prosediirel adaleti tamamlayan bir faktordiir. Eskew’e gore etkilesimsel adalet,

caliganlarin orgiitsel islemlerin uygulanmasi sirasinda gordiikleri davranislar
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algilama bigimleriyle iligkili bir durumdur (Eskew, 1993). Eger bir is veren bilgileri
gerektigi sekilde paylasiyorsa ve kaba agiklamalardan uzak duruyorsa o, etkilesimsel
olarak adildir; ve aymi zamanda etkilesimsel adalet bire bir iligkiler iizerinde
yogunlastig i¢in ¢alisanlar onu genellikle yoneticilerinde ve denetgilerinde ararlar
(Cropanzano vd., 2007:38-39). Bazi arastirmacilar etkilesimsel adaletin kisiler arasi
adalet ve bilgisel adalet diye iki alt grubundan bahsederken bazi arastirmacilar da her
ikisini farkli kategorilere ayirmislardir. Bu nedenle burada her ikisi farkli siniflarda

incelenmistir.

2.2.2.4. Kisiler Aras1 Adalet

Kisiler aras1 adalet olarak ifade edilen boyut Orgiitlerde karar vericilerin,
alinan kararlardan etkilenenlere ne Ol¢iide nazik, ciddi, saygili ve deger veren bir

tutum ve davranis igerisinde bulunduklari ile ilgilidir. (Bagci, 2013:166).

Bu adalet tiirii, dagiim kararindan etkilenecekler ve dagitim kaynagi
arasindaki etkilesimle ilgilidir. Bies, etkilesimsel adaleti, oOrgiitsel islemler
uygulanirken isgorenlerin maruz kaldigi tutum ve davranislarin niteligi olarak
tanimlamistir (Bies, 1986),. Bir baska tanimla; karar alindiginda bunun isgorenlere
nasil sdylendigi veya soylenecegi ile ilgili adalet algilamasidir. Orgiitlerde ¢alisan
isgorenler, yoneticilerinin kendilerine digerleri ile aymi sekilde iletisim kurmasini
bekler. Kurulan bu iletisimde de adalet arar. Kimilerine saygili kimilerine saygisiz
davranan yoneticiler veya kaynak dagiticilar adil olarak algilanmazlar. Algilanan
kisiler arasi etkilesim adaletsizligi isgorenlerin yoneticilerine karsi tepki vermesine

neden olur (Cin, 2010:78).

2.2.2.5. Bilgisel Adalet

Bilgisel adalet boyutu ise, soz konusu kararlarin alinmasi sirasinda uygulanan
prosediirler hakkinda gerekli ve yeterli bilgilendirmenin ¢alisanlara yapilmasiyla

ilgilidir (Igerli, 2010:88). Yapilan arastirmalar (Imamoglu, 2011) calisana ulasan
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bilgi miktarindaki artigin calisanin adalet algis1 {izerinde olumlu etkiler yaptigini
ortaya ¢ikarmistir. Bu baglamda calisanlar ile yonetim arasindaki iletisim organlari
calisanlar arasinda adalet hissinin olusumunu etkiyen giicli Onciillerdendir
(Imamoglu, 2011:36).

Bilgi verme adaleti; iistlerin orgiitsel islemlerde astlarini bilgilendirmelerinin
yaninda, sosyal ve oOzlik haklar1 konusunda da astlarin1 bilgilendirilmeleri,
cikarlarinin korunmasi, bilgi edinme haklarina saygi duyulmasi gibi genis anlamda
da kullanilmaktadir (imamoglu, 2011:36).

Etkilesimsel Adaleti, “Kisiler Aras1 Adalet” ve “Bilgisel Adalet” olarak ikiye
ayiran Greenberg (1993)’dir. Greenberg’in bu goriisii Colquitt’in (2001) ¢aligmasina
kadar ampirik olarak test edilmemistir. Ulkemizde bu konuda yapilan ¢alismalarda
birbirinden farkli sonucglar elde edilmistir. Buna gore; Eker (2006) tarafindan bir
endiistri isletmesinde yapilan aragtirma bulgulari ile Cihangiroglu (2011) tarafindan
TSK Saglik Komutanligi’na bagli asker hastanelerinde gorevli doktorlar iizerinde
yapilan arastirma bulgulart kisiler arasi adalet ve bilgisel adalet ayrimini
desteklerken Ozmen vd. (2007) tarafindan bir kamu kurumunda gergeklestirilen

arastirma bulgular1 boyle bir ayrimi desteklememistir (Bagci, 2013:166).

2.2.3. Orgiitsel Adalet Teorileri

2.2.3.1. Esitlik Teorisi (Equity Theory)

Esitlik, bir insanin diger insanlarla olan sosyal etkilesimlerinde adil ve
tarafsiz olma sanatidir. Esitlik bir sanattir ¢iinkii bireyin bir yetenege sahip olmasini

gerektirir(Schniederjans ve Schniederjans, 2012:221).

Adams’in  ‘Esitlik Teorisi’, Homans’in ‘Dagitimsal Adalet Teorisi’ne
dayanmaktadir. Esitlik Teorisi’ne gore, ¢alisanlar yatirimlarini / édiillerini bir bagka
calisanin yatirim / 6diil orani ile karsilastirir. Bu iki oran esit oldugu zaman, ¢alisan
bir adalet duygusu yasar. Ancak bu ikisi arasinda bir farkliligin ortaya ¢ikmasi,
calisan iizerinde adaletsizlik duygusuna yol agar. Esitlik Teorisi’nde kastedilen

yatirim; ¢alisanlarin tecriibeleri, kidemleri, bedensel ve zihinsel yetenekleri, yas ve
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cinsiyetleri, bilgi ve becerileri gibi ise verdikleri girdilerdir. Odiiller ise; iicret, isle
ilgili haklar, statii, yetkiler, takdir, ilerleme imkanlar1 (terfiler) gibi ¢alisanlara
saglanan c¢ikarlardir (Egilmezkol, 2011:12). Kuramin temelinde isgdrenlerin orgiite
yaptiklar1 girdiler karsiliginda elde ettikleri ¢iktilar arasindaki esitlik ve adalet
oldugunu diisiinerek motive olmalar1 bulunmaktadir (Yelboga, 2012:172).

Adams (1965)’in bireylerin katki ve kazanimlarinin dengeli olarak
paylastirilmas1 esasina dayanan ‘Esitlik Teorisi’, taraflarin birbirlerine katki
sagladiklar1 ve birbirlerinden kazanim elde ettikleri bir iliski olan sosyal miibadele
(degis-tokus) iliskisi baglaminda ele alinmistir. Adams calismasinda “elde edilen
kazanimlarin adaletsizligine iligkin algilamalarin neden ve nasil ortaya ¢iktig1” ve
“bu algilamaya sahip kisilerin nasil davrandiklar’” sorularina cevap aramistir
(Egilmezkol, 2011:12). Diisiiniir bu sorulara cevap ararken kisaca suna ulagmistir:
‘ bireylerin kendilerine verilen oOdiillerle baskalarina verilen o&diilleri daima
karsilastirdiklart ve kendilerine uygun goriilen odiillerin benzer basariyr gosteren
kimselerle ne oranda esit oldugunu saptamaya calistiklarin1  belirlemistir’
(Eren,2012:542).

Walster ve digerleri’ne gore Esitlik Teorisi dort temel goriisten olusmaktadir
(Walster vd., 1973: 151-154):

1. Calisanlar, elde ettikleri 6diilii maksimize etmeye calisacaklardir.

2. Gruplar, iiyeleri arasinda odiilleri ve iicretleri esit bir sekilde paylastirmak
icin kabul edilmis bir sistem gelistirerek, ortak 6diilii maksimize edebilirler.
(Ayrica Walster vd. (1973) ikinci goriise ilave bir diisiince gelistirmislerdir.
Soyle ki gruplar, genellikle digerlerine esit davranmayan iiyeleri
cezalandirma ve digerlerine esit davranan iiyeleri ise odiillendirme yoluna
gideceklerdir).

3. Calisanlar, kendilerini esitlikten uzak iligkiler igine girmis gordiiklerinde
strese kapilirlar. Iliski ne kadar esitlikten uzak olursa, birey o kadar strese
girecektir.

4. Kendilerini esitlikten uzak bir iliski icinde bulan calisanlar, esitligi tekrar
kurarak bu stresi elimine etmeye ¢alisirlar. Ne kadar esitlikten uzaklasilirsa
strese girerler ve esitligi tekrar kuruncaya kadar siki bir sekilde calisirlar.

Esitlik iliskilerini tekrar kurmak i¢in de iki yol segilebilir: Birincisi; ¢aliganin
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kendi elde ettigi kazanimlar1 veya girdileri degistirilerek ‘gercek esitlik’

saglanabilir. Ikincisi ise; karsilastirma yapilan diger ¢alisanin kazanimlaria

ya da ¢alisanin kendi algilamalarina baska uygun anlamlar verilerek,

‘psikolojik esitlik> saglanabilir (Igerli, 2010:72-73).

Esitlik teorisinin diger oOrgiitsel davranis teorilerinden daha kuvvetli bir
ampirik gecerliligi vardir ve is ¢iktilarinin giiclii ve yararli bir gostergesi olarak kabul
edilmistir. Esitlik teorisinin stres, tiikenmislik, isten ayrilma ve is tatmini ile gii¢lii bir
iliskisi vardir. Esitlik teorisinin bir yonii sunu ileri silirer: Eger calisanlarin is yeri
girdileri kendi i3 c¢abalariyla elde ettikleri ¢iktilardan daha  biiyiikse
motivasyonsuzluk(de-motivation) ortaya ¢ikar (Tudor, 2011:95).

2.2.3.2. Goreli /Nispi Yoksunluk Teaorisi (Relative Deprivation Theory)

Goreli yoksunluk, iki durum arasindaki farktan dolayr meydana gelen
hosnutsuzluk durumunu ifade eder. Yani insanlar kendi mevcut durumlarini diger
insanlarin durumlariyla karsilastirir ve o insanlara kiyasla sahip olmasi gerekenden
daha azina sahip oldugunu diisiiniirse ortaya bir hosnutsuzluk durumu c¢ikar. Iste
goreli yoksunluk bunu ifade eder.

Literatiir incelendiginde goreli yoksunluk terimini ilk defa kimin kullandig1
konusunda farkli agiklamalar mevcuttur. Mesela Aleksynska’ya gore bu terimi ilk
defa resmi olarak kullanan Runciman (1966)’dir (Aleksynska, 2007:7). O’na gore
yoksunluk teorisi, diger insanlarin sahip oldugu bir seye sahip olmama ve ona sahip
olma istegi sonucunda bireylerde olusan ‘adaletsiz bir sekilde dezavantajli olma’
algisidir.

Yine Greenberg’e gore, gelencksel esitlik teorisine en yakin ve son reaktif
igerik teorisi olan Crosby’nin “goéreceli mahrumiyet teorisi” nin kokleri II. Diinya
Savasi yillarina dayanan fakat 80’lerde de oOrgiit bilimciler arasinda popularitesini
koruyan bir teoridir (Greenberg, 1987; Crosby, 1976). Bu teoriye gore ddiil dagitim
modellerindeki kesinlik ¢alisanlari kesin sosyal karsilagtirmalar yapmaya zorlanmasi
sebebiyle “mahrumiyet” ve “kiiskiinliikk” duygusu yasamalarina sebep oluyor (Ayhan,
2013:22).
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Bunun yani sira Tyler ve digerleri’'ne gore, “Goreceli yokluk (relative
deprivation) kurami”, Festinger (1954)’in sosyal karsilastirma islemlerini temel
alarak calisanlarin adalet dagilimu ile ilgili tepkilerini, elde edilen sonuglarin mutlak
degerlerinden c¢ok kendilerine referans alip kiyasladiklari, diger calisanlarin elde
ettikleri sonuglarin karsilastirilmasi neticesinde ortaya ¢ikmaktadir (Tyler vd., 1997).
Servis ve hizmetlerin dagilimindaki tatmin ve tatminsizlik, ¢alisanlarin elde ettikleri
ile hak ettiklerini diisiindiiklerinin kiyaslanmasinin neticesi ile baglantilidir (Akt:
Ayyiiz, 2012:39).

Runciman goreli yoksunlugu iki durum arasindaki farkin dogrusal bir islevi
olarak anlar. Esitsizlik ve goreli yoksunluk arasinda gerekli bir iliski olmasina
ragmen goreli yoksunluk bir toplum icinde hissedilen adaletsizlik ya da
hosnutsuzlugun derecesini daha dogru temsil edebilecek bir kavramdir. Ayrica
esitsizlik derecesinin konvansiyonel (olumlu ya da normatif) Slglimleri sosyal bir
rantin (“‘cake” sOzcligli yarigma olarak da kullanilmaktadir.) paylasim farklarindan
dolay1 toplumda meydana gelebilecek hosnutsuzlugu gosterecek potansiyelde
degildir. Fakat uygun sekilde tasarlanmis bir goreli yoksunluk dizini tam olarak bunu
yapabilir. Bunun nedeni sudur: Bizim sezgisel kanaatimizin tersine olarak
toplumdaki hosnutsuzluk hissi ya da goreli yoksunluk, ekonomide anlasildig1 gibi
esitsizlik derecesinin monoton olarak yiikselen bir islevi degildir. Celiskili olarak bu
gercegin ima ettigi sey, esitsizlik derecesi en yiiksek oldugu zaman bile hosnutsuzluk

derecesi en diisiik olabilir (Podder, 1996:353-355).

2.2.3.3. Folger’in Bilissel Dayanaklar/Atiflar Teorisi (Referent Cognitions
Theory)

Goreli yoksunluk teorisine alternatif olarak gelistirilen “Biligssel Dayanaklar
Teorisi” (Referent Cognition Theory-RCT), algilanan adaletsizligin tatminsizlige ne
zaman Yol ac¢tigin1 dngdrmek icin prosediirel ve dagitimsal adalet ilgilerini birlestirir.
Bu teoriye gore, insanlar li¢ farkli kavrami igeren zihinsel benzetmeler yaparlar
(Folger, 1987; CropanzanoveFolger, 1989). Bunlar; bilissel dayanaklar/atifta
bulunulanlar (referent), gerekgelendirme ve iyilesme olasiligidir. Biligsel dayanaklar,

birinin o anki durumundan ayr1 olan alternatif ya da hayal edilebilir durumunu
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yansitir. Teori, eger bu hayal edilen alternatifler var olan gercekten daha g¢ekici ise
insanlarin biiyiik ihtimalle tatminsizlik yasayacaklarini varsayar (Allen vd., 2008:3-
4).

Bu sonuglar1 doguran islemler ya da prosediirler (processes or procedures)
algilanan alternatiflerle de kiyas edilebilir. Bu kiyaslamanin temelini olusturan
anahtar soru kastedilen prosediirlerin var olan sonuglari ortaya ¢ikaran diger
prosediirlerden daha gerekgeli olup olmadigidir. Eger bir kisi kastedilen prosediirii
daha uygun olarak degerlendirirse o zaman var olan sonuglar i¢in diisiik mazeret
algilayacaktir. Bunun tersine, daha az uygun olan bir kiyaslama yiiksek
gerekcelendirmeyle bagdastirilacaktir. Bilissel Dayanaklar Teorisi, e§er var olan
prosediirler nispi dayanaklardan daha az uygun olarak degerlendirilirse kisinin
mevcut sonuglardan tatmin olmayacagini ongoriir. Bununla birlikte, sonuglar i¢in
algilanan mantiksal temelin uygun ve gerekgeli oldugu diisiliniilirse o zaman
tatminsizlik en aza indirilebilir (Allen vd., 2008:4).

Ancak RTC, “diger Kisi”nin kazanim/katki oranini, kazanim diizeylerinin
adilligine iliskin diistinceler gelistirmeye yardimei olan pek ¢ok kaynaktan yalnizca
biri olarak ele almaktadir. Ornegin, aylik {icretinin artirildigini yoneticisinden
ogrenen Kisi, uygulamanin adil olmadigi gorisinde ise yoneticisine tepki
gosterecektir. Yoneticisinin, aylik iicretinin kendisiyle ayni1 isi yapan diger kisilerden
daha yiiksek oldugu seklindeki agiklamasi kazanimlarin adil dagitilmadigina iliskin
yargisini kisa bir siire i¢in degistirecektir. Ancak verilen bilginin yanlis oldugunu ve
arkadaslarmin da kendisiyle ayni {icreti aldigin1 6grendiginde dagitimsal adalete
iligkin algilamalar1 olumsuz yonde degisecektir. Boyle bir durumda, kisi icretini
karsilastirmak {izere farkli standartlar gelistirecektir. Ulkenin genel ekonomik
durumu, diger organizasyonlarda calisan ve kendisiyle ayni isi yapan Kisilerin
aldiklar ticretler vb. sozii edilen standartlara 6rnektir. Bu teoride, orgiitsel adaletle
ilgili degerlendirmeleri dogrudan veya dolayli etkileyen, karsilastirmaya yonelik tiim
standartlar diisiiniilmiistiir ve bu kapsamli standart kategorisine ‘atifta bulunulan
kazanimlar’ (referent outcomes) adi verilmistir (Saym, 2009:15). Folger, Adalet
Teorisi’ne, RTC’nin gelisiminde ‘ni¢in’den ziyade ‘nasil’seklinde bir bakis agisiyla
yaklagmistir (Yoney, 2010:16).
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Atifta  bulunulan kazanimlar dagitimsal adalet ilgilerini yansitirken,
gerekcelendirme hem prosediirel hem de etkilesimsel adaletin agiklayict yOniini

yansitir (Greenberg ve Colquitt, 2005, p.37:Akt:Yoney, 2010:17).

2.2.3.4. Kestirme Adalet Teorisi (Fairness Heuristic Theory)

Van Den Bos ve Lind orgiitsel adaleti agiklayan teorilerin adalet algisinin
sosyal-biligsel (social-cognitive) temelini ihmal ettiklerini sdylerler. Kestirme Adalet
Teorisi ile bu boslugu doldurmaya ¢alistiklarini ifade ederler ( Van Den Bos ve Lind,
2004:266). Kestirme Adalet Teorisi (Fairness Heuristic Theory-FHT), adalet
degerlendirmelerinin tam olarak nasil olustugu bulmacasina 6énemli bir katki saglar.
Bu teori bizlere sadece adalet yargisi olusturmak i¢in insanlar tarafindan kullanilan
ilave (additional) delil kaynaklarin1 sunmakla kalmaz ayni1 zamanda 6nceki birkag
calismanin neden “islemlerin degerlendirilmesinin, genel adalet yargilar
olusturmada, sonuglarin degerlendirilmesinden daha uygundur” sonucuna vardigini
da agiklar (Cropanzano vd., 2001:169).

FHT, insanlarin sik sik otoriteyi devretmek zorunda kaldiklar1 durumlarla i¢
ice oldugunu ve yetkiyi baska insanlara devretmenin de somiiriilme firsat1 sagladigini
savunur. Bu durumda da insam1 Lind’in atifta bulundugu ‘temel sosyal c¢ikmaz’
durumuna koyar (Lind, 2001). Yani kisisel kaynaklar1 sosyal bir biitiinliige
bagislama bir insanin hedeflerini basarmada ve sosyal kimligini garanti altina
almasina yardimce1 olsa da bu; ayn1 zamanda somiiriilme, reddedilme ve kimlik kayb1
riskini de beraberinde getirir. Somiiriilme riskinden dolay1 insanlar otorite ile olan
iliskilerimde her zaman kararsizdirlar. “Otorite kendisine Onyargisiz bir sekilde
bakiyor mu?”, “Kendisini sosyal bir biitiinliiglin mesru bir parcasi olarak goriiyor
mu?” ve “Otorite giivenilir midir?” gibi sorular zihnini sik sik mesgul eder. Temel
sosyal ¢ikmazi da kapsayan kararlar; giinliik kararlarin yagamin her yerinde oldugu,
sosyal iligkilerde bunlar1 6nceden hesaplayip durdurmada hicbir yolun olmamasi ve
saglikli degerlendirmeler yapabilmek icin ihtiyag duyulan bilginin erisilmez ve
yetersiz olmasindan dolay: insanlar da davraniglarini yonlendirmek i¢in biligsel ve

bulussal kestirmelere miiracaat ederler (Cropanzano vd., 2001:169-170).
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Teoride is hayatiyla ilgili iki genel siire¢ vardir: Yargisal (judgmental) siireg
ve Kullanma (use) siireci. Yargisal siirecte bireyler sahip olduklar1 bilgiyi
degerlendirerek cabuk bir sekilde genel bir adalet yargisina ulasirlar. Kullanma
siirecinde ise bu genel bulussal (heuristic) yargiyr ginlilk tutum ve davranis
gelistirmek icin kullanirlar (Colquitt ve Rodel, 2011:1189).

Sonu¢ olarak FHT, bireylerde adalet degerlendirmelerinin ne sekilde
olustugunu agiklamaya c¢alisir. Teoriye gore, bireyler kolayca sahip olduklari
bilgilerle adalet degerlendirmeleri yaparlar. Bu adalet degerlendirmeleri de insanlarin
sosyal ortamlarda kendi davraniglarina yon vermek amaciyla kullanilir ve

algiladiklar1 adalet derecesini eslestirmeye yarar.

2.2.3.5. Aracsal Model, iliskisel Model ve Ahlaki Erdemler Modeli

Tyler (1987) tarafindan gelistirilen Aracsal Model, ¢alisanlarin yapilan her tiir
islemi denetlemeyi istediklerini savunmaktadir. Lind ve Tyler’in birlikte olusturdugu
iligkisel Modelde ise, yapilan her tiir islemde adil davranilmasinin gerekliligi 6ne
cikmaktadir (Lind ve Tyler, 1988). Calisanlar agisindan birlikte ¢alistiklar1 gruplarla
iliskilerinin uzun siireli olmasi ¢ok onemlidir. Bu nedenle iliskisel Model, daha
onceleri Grup Degeri Modeli olarak isimlendirilmistir. Aragsal ve Iliskisel Model
arasindaki en 6nemli ayrim, kisisel ¢ikar hedefleri acisindan farklilik géstermeleridir.
Aragsal Model maddi ilgilere nem verirken, Iliskisel Model daha cok sosyal ilgiler
tizerinde durmustur. Yine Folger™ in (1994) gelistirdigi Ahlaki Erdemler Modeline
gore ise, calisanlar sahip olduklari itibar1 ve kendilik degerini dikkate alirlar. Bu

nedenle adaleti isterler(Arkun, 2011:21-22).

2.2.3.6. Coklu Yaklasimlar Modeli (Multiple Needs Theory)

Isgdrenlerin en az dort tane birbiriyle iliskili psikolojik gereksinimi vardir. Bunlar:
v Denetleme gereksinimi,
v Ait olma gereksinimi,
v Olumlu kendilik saygisi gereksinimi ve

v Anlamli bir var olus gereksinimidir.
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Isgoren, diger isgorenler tarafindan koti muameleye maruz kalmasi

durumunda bu dort gereksinim ile gatisir (Poyraz vd., 2009:74).

Bu modele gore adalet ve kontrol ihtiyaci aragsal modelle agiklanmaktadir.
Adil olan siiregler dnceden 6diil ve cezalarin dagitiminin tahminini saglamaktadir.
Adalet ¢alisanlar birbirine yaklagtirirken, adaletsizlik ¢alisanlar1 ¢catistirmaktadir. Ait
olma ihtiyacinin calisan1 iiziicii bir olayda dahi sorumluluk almaya zorladig
belirtilmistir. Adalet, calisanlar1 igsel yiikleme yapmaya zorladigi i¢in kendilik
saygisina zarar verebilmektedir. Anlamli varolus ihtiyact konusundaki diisiincelere
gore ise calisanlar adalet konusunda kaygilanmakta, ¢iinkli adil bir diinyada diiriist
oyuncular olmay1 istemektedirler. Dort ihtiyag arasindaki iliski adaletin davraniglar
tizerinde hem dogrudan hem de dolayli olarak etkili olabilecegini gostermektedir

(Gorgiilier, 2013:31).

2.2.3.7. Adalet Yargi1 Modeli (Justice Judgement Model-JJM)

Kazanimlarin adil ve adil olmayan dagilimina, calisanlarin gosterdikleri
tepkileri konu alan reaktif-igerik teorilerinin tersine proaktif-igerik teorileri
calisanlarin, kazanimlarin dagilimindaki adaleti saglama c¢abalar1 iizerine
odaklanmaktadir. Bu kategoride yer alan teorilerin teorik temelleri Leventhal (1976,
1980) tarafindan ortaya atilmistir. Leventhal kisilerin bazen ddiillerin adil dagilim1
icin aktif bir sekilde ¢aba gosterdiklerini ifade etmektedir. Burada odiillerin adil
dagilimi, alinan ddiillerle ¢alisanin katkilarinin orantili olmasidir. Ciinkii bu, uzun
vadede tliim taraflar icin en kazanc¢li durumdur. Gergekte pek ¢ok arastirma,
kaynaklarin ¢ogunlukla alicilar (receipents) arasinda esit bir sekilde paylastirildigini
gostermektedir

Bununla birlikte bazi arastirmalar esitlik normlarinin bazen ihlal edilerek,
kazanimlarin esit paylasim ilkesine ya da calisanlarin ihtiyaglarina gore dagitildigim
ortaya koymaktadir. Bu tiir ihlallerin baz1 kosullar altinda tamamen adil olabilecegi
gortisiinii kabul ederek Leventhal “Adalet Yargt Modeli” ni (Justice Judgement
Model) gelistirmistir (Leventhal, 1976, 1980). Bu modele gore bireyler, adil dagitim

kararlar1 verebilmek icin, karsilastiklar1 durumlara gore farkli dagitim kurallar
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uygulaya bilmektedirler. Ornegin grup iiyeleri arasinda sosyal uyumu siirdiirmenin
onemli oldugu durumlarda 6diiller, bireylerin katkilar1 arasindaki farkliliklar dikkate
alinmaksizin esit paylasim ilkesine (equality norm) dayanilarak dagitilabilmektedir
(Yildizhan, 2011:22-23). Bu baglamda JJM’nin esitlik teorisinin bir elestirisi ya da
tamamlayan: oldugu soylenebilir. Esitlik Teorisi’ne gore bireylerin adalet yargilari
orgiite sunduklar1 katkilarla dogru orantilidir. Buna gore en fazla katkiy1 saglayan
isgbéren en fazla odiili/iicreti alir. Halbuki Leventhal degisik dagitim ya da tahsis
normlarina dikkat ¢ekmistir.
Leventhal’e gore,calisanlar neyin hakc¢a olduguna karar verirken farkl
kurallar uyguladiklarini ileri siirmiistiir. Bu kurallar sunlardir(Ozkilige1, 2011:15):
1) Yatirimlarla sonuglar arasinda belirli bir oranin olmasi gerekliligine
dayanan katki kurali,
2) Yiiksek gereksinimin daha fazla pay almasi gerekliligine dayanan
gereksinim kurali,
3) Gereksinim veya katkidan bagimsiz olarak herkesin benzer pay almasi

gerekliligine dayanan esitlik kurali.

Kisaca JIM, adil islemlerin temel ilkelerini ve bir dagitim ya da tahsisin adil
getirisinin anahtar belirleyenlerini belirleme iizerine yogunlasir. Teorideki normlar
durumun, Ozellikle de sosyal iliskilerin, karakteristigine gore degisir. Yapilan

ampirik ¢aligmalar da teorinin savlarini destekler niteliktedir (Singer, 1993:33-34).

2.2.3.8.Adalet Giidiisii Teorisi (Justice Motive Theory-JMT)

Leventhal’in aragsal yaklasimina karsin incelenebilecek bir teori olan
Lerner’in “Adalet Giidiisii Teorisi”, adaleti daha ¢ok moral yoniiyle ele almistir
(Yildirim, 2010:70). Lerner’a gore, dagitim kararlar1 alinirken takip edilecek adalet
ilkesi, etkilesime giren taraflar arasindaki iliskiye dayanmaktadir (Lerner, 1977).
Ayrica taraflarin birbirlerini bireyler olarak mi, yoksa pozisyon isgal edenler olarak
mu gordiikleri son derece dnemlidir. Ornegin; bu teoriye gére yakin bir arkadasiyla
ilgili olarak dagitim karar1 alan bir yonetici, bu yakin arkadasinin ihtiyaglar1 izerinde

duracaktir. Benzer sekilde daha mesafeli iliskilerde yoneticilerin diger ¢alisanlari, bir
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birey olarak kabul ettikleri durumlarda esit paylasim ilkesini izlemeleri ve diger
calisan1 bir pozisyon sahibi roliinde gormeleri durumunda ise esit temelli paylagim
ilkesini izlemeleri beklenmektedir. Bir ¢alisanin elde ettigi sonuglari, hak etme
yoniindeki gayreti ile digerlerinin hak ettikleri sonuglari, ne dlgiide elde edebildikleri
arasinda dogrudan bir iliski vardir. Orgiit iginde bir ¢alisanin, diger ¢alisanin hak
ettigi seyi aldigin1 gérmesi, ¢alisanin motivasyonu agisindan son derece dnemlidir.
Bu agidan degerlendirildiginde, “Adalet Giidiisii Teorisi”nin adaleti, daha ¢ok
motivasyon yonii ile ele aldig1 ifade edilebilir (Igerli, 2010:75-76).

Lerner, dagitimdaki kararlarin rekabet, esitlik, goreli esitlik ve Marksist
olmak tizere dort temel ilkede yapilabilecegini belirtmistir (Akt:Kiray, 2011:12):

1. Rekabet (competition); dagitimin bireylerin performanslarina goére

yapilmasini ifade etmektedir.

2. Esitlik (Parity); dagitim her kosulda esit bigimde yapilmalidir gériistinii

savunmaktadir.

3. Esitlik (Equity); dagitim ¢alisanin  goreli katkilarina dayanarak

yapilmalidir.

4. Marksist adalet (Marxian Justice); dagitimlarin bireylerin ihtiyaglarina

gore yapilmasi gerektigini ifade etmektedir.

Yukar1 kisimda belirtilmeye calisilan adalet teorilerinden bagka literatiirde
cesitli diistiniirler tarafindan siniflandirilmasi yapilan teorilerde bulunmaktadir. Bu
diistiniirler arasinda bulunan Jerald Greenberg, adalet teorilerini iki boyutta
incelemistir. Bu boyutlar: tepkisel-onleyici ve siire¢- igerik boyutudur. Jerald
Greenberg, bu iki boyuttan baska boyutlarin oldugunu ve tamamiyla farkli kavramsal
boyutlara dayanan farkli siniflandirmalarin yapilabilecegini de ileri siirmiistiir. Ote
yandan Jerald Greenberg, smiflandirmasinda kullandig1 teoriler igin agiklayici
sorular da gelistirmistir. Soyle ki, tepkisel igerik “Isgorenler adil olmayan demelere
nasil tepki gosterirler?”, dnleyici Icerik “Isgdrenler ddemelerin adil olmast igin ne tiir
girisimlerde bulunurlar?” tepkisel siire¢ “Isgérenler adil olmayan politikalara ya da
prosediirlere nasil tepki gosterirler?”, onleyici siire “Isgdrenler politikalarn ve

prosediirlerin adil olmasi i¢in ne tiir girisimlerde bulunurlar?”” (Poyraz vd., 2009:75).
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2.2.4. Orgiitsel Adaleti Etkileyen Faktorler

Bir orgiitte ¢alisan tiim insanlarin orgiitsel adalet algilamalarilarina etkide

bulunacak belli baslica kurallar sunlardir (Eren,2010:553):

1.

Dogruluk ve Diiriistliik Kurali; Orgiitsel iletisim ve etkilesimde calisanlara
gercege uygun, dogru ve miimkiinse tam bilgi verilmeli, bu konuda diiriist
davranilmali, orgiitsel kurallar ve yonetmelikler herkese ayni esitlik
cercevesinde uygulanmalidir.

Meslek Ahlakina (Etik) Uygun Olma Kurali; Orgiitlerde aliman tiim kararlar
ile bu konudaki uygulama ve iglemler, o is yerinin mesleki ahlak ilkelerine
uygun olmalidir.

Tutarhilik Kurali; Amag, strateji, politika gibi iist diizey kararlarin alinmasi
ve bunlarin uygulanmasinda dagitim ile islem adaletine uyulmali ve
birbiriyle ¢eliskili olmamalidir.

Pesin hiikiimlii Olmama Kurali, Orgﬁtsel karar ve planlarin alinmasinda ve
uygulamalarinda her tiirlii pesin hiikiimler ve 6n yargilardan uzak olunmali,
islemlerde, iletisimde ve etkilesimde nesnel (objektif) ve ayrimciliktan
uzak olunmalidir.

Itirazlar1 Dikkate Alma ve Esnek Davranma Kurali; Calisanlardan veya
ilgili kisi ve kurumlardan gelebilecek itiraz ve sikayetlere karsi alinan
kararlari, yapilan islemleri nesnel olarak tekrar gézden gecirme, yapilan
yanlislik ve eksiklikler varsa diizeltmelidir.

Kararlara Katilma Kurali; Calisanlarin Orgiitte ainn kararlarda dogrudan
veya temsilcileri vasitasiyla katkilarinin olmasi alinan kararlarin adil ve

tutarli olmasi agisindan 6nemli olacaktir.

Maden de “Sirket Birlesmeleri ve Iktisaplarda (Merger and Acquisition-

MveAs.) Calisanlarin Adalet Algilarinin Etkileri (antecedent-oncel) ve Sonuglar

“ baglikli caligmasinda c¢alisanlarin Orgiitsel adalet algilamalarina etki eden bazi

kurallardan bahsetmistir (Maden, 2008:53-55). M ve As. genis bir dlgegi temsil ettigi

ve ani orgiitsel degisimlere sebep oldugu icin ¢alisanlar arasinda belirsizlige yol agar.

Bu durumda yonetimin giivenirligini arttiracak ve belirsizligi azaltacak olan en

onemli hususlardan biri iletisimdir. Bu iletisimin de diiriist ve c¢alisanlarin ilgi
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alanlartyla alakali olmasi gerekir. Uygun ve yararli bir bilgi saglayarak yapilacak
iletisim ¢alisanlarm adalet algilamalarina olumlu katki sunacaktir. iletisimin yani sira
gerekgelendirmenin (justification) yapildig1r bir durumda islemsel adalet algisinin
daha yiiksek olacagini da belirtmistir.

Bunlarin yani sira, kararlara katilmanin bir bagka sekli olarak goriilen ses
(Voice) de galisanlarin adalet algilarina etkide bulunan 6nemli bir faktordiir. Ses “bir
isgbéren nihai karardan 6nce karar vericilere fikirlerini ne Olglide ifade etti” olarak
tanimlanir. Ses, iggdérenin otoriteye olan giivenini arttirdigr vegruptaki durusunu
onayladig1 Olclide adalet algisina etkide bulunur. Calisanlarin adalet algilarina etki
eden bir diger kural da Orgiitsel Destek Algilaridir (Perceptions of Organizational
Support- POS). POS, kismen orgiitiin adaletine ihtimam gosterme zorunlulugu
yaratarak etkili bagliligi arttirir (Maden, 2008:53-55).

Ayrica, Erdogan, isgorenlerin adalet algilarina etki eden faktorleri aciklarken
baglamsal faktorler icerinde Orgiit Kiiltiirii ve LMX Kalitesi’nden bahseder (Erdogan,
2002:563). Orgiit Kiiltiirii, performans takdirinin meydana geldigi baglamu
olusturdugu i¢in ve performans takdiri (performance appraisal) lider ve {iye arasinda
devam eden iliski baglaminda meydana geldigi i¢in LMX Kalitesi, ¢alisanlarin adalet
algilarina etki ederler.

Son olarak, Yoneticiler, Orgiitsel amaclar1 gerceklestirmek i¢in g¢alisanlara
gorev ve sorumluluklar veren bunun i¢in ne gibi faaliyetlerde bulunacagi, ne tiir
siire¢ ve islemleri isleyecegi konusunda astlarim1 yonlendiren, tesvik ve moral
gii¢lerini arttirmakla yiikiimlii kimselerdir. Bu ¢abalar karsiliginda bireyler basarilar
ya da performanslar1 Olgiisiinde ve hakkaniyete uygun bicimde oOdiillendirilmeyi
(icsel ve digsal odiiller dahil) beklerler. Tarafsiz ya da yansiz bi¢imde alinan
odiillendirme kararlarina itirazlar da olabilecektir. Bu nedenle yoneticilerin, gerekirse
yanlis yapilanlar diizeltme ya da yanlistan donme, gozden gegirme ve degistirme

erdemini gosterebilmeleri de orgiitsel adaletin 6nemli bir parcasidir (Eren, 2012:554).

2.2.5. Orgiitsel Adalet Cahismalar

Orgiitsel adalet ile ilgili literatiir calismalarinda —is tatmininde oldugu gibi-

orgiitsel adalet tanim1 ve boyutlari, orgiitsel adaleti agiklayan teoriler, orgiitsel adaleti
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etkileyen ve orgiitsel adalet veya adaletsizlik sonucunda meydana gelen davranissal
boyutlar vb. ¢alismalar mevcuttur.

Ormegin, Lee orgiitsel adaletin Lider-Uye degisimi, is tatmini, oOrgiitsel
baglilik ve isten ayrilma niyeti tizerinde nasil bir etkiye sahip oldugunu (Lee, 2000),
ve Colquitt ise Greenberg’in etkilesimsel adaleti, kisiler aras1 adalet ve bilgisel adalet
diye iki kisma ayirmasini1 ampirik olarak test etmistir (Colquitt, 2001).

Wong ve digerleri, calisanlara ortak bir ¢alisma ortami hazirlamada, is
giivenligini algilama, etkili sorumluluk ile dagitimsal ve islemsel adalet arasinda
dogru bir iliskinin oldugunu tespit etmislerdirv (Wong vd., 2002),. Ozdevecioglu’nun
arastirma sonucuna gore, saldirgan davraniglara en fazla islemsel adaletsizlik, ikinci
olarak dagitimsal adaletsizlik ve son olarak da etkilesimsel adaletsizlik algilarinin
sebep oldugu tespit edilmistir (Ozdevecioglu, 2003:90-91). Bonache’a gore,
giiniimiizde is diizenlemede, ahlaki degerlendirmenin Rawl’in Orgiitsel Adalet
Teorisi iizerinde planlandigi goriilmektedir ve is diinyasinda is diizenlemelerde farkli
uygulamalarin oldugu tespit edilmistir (Bonache, 2004). Ayrica Cakmak, orgiitsel
adalet algisini agiklamak ve performans degerlendirme sistemlerinde orgiitsel adalet
algisinin gergeklesmesi i¢in sistemin tasimasi gereken ozelliklerin neler oldugunu
incelemistir (Cakmak, 2005; Ozen Kutanis ve Mesci, 2020:533-536).

Yine, Eker orgiitsel adalet algilarin1 dagitim, islemsel, kisiler arasi ve bilgisel
adalet algilar1 seklinde dort boyuta ayirarak, boyutlarin birbirleriyle olan iliskilerini
ve Ozellikle de is doyumu ile orgiitsel adalet algisinmin farkli boyutlar1 arasindaki
iliskileri incelemistir (Eker, 2006). Selekler’in 6gretmenlerin is hayatlarindaki adalet
algilamalar iizerine yaptig1 arastirmanin sonucuna gore Ogretmenler, islemsel ve
etkilesimsel adalet algilar1 nedeniyle yasadiklar1 psikolojik sozlesme ihlalini
yoneticilere yliklediklerini ve ayni durumu orgiitleri icin daha az hissetmekte
olduklar1 belirlemistir. Celani ve digerleri ise literatiirde orgiitsel adaletle ilgili
caligmalar1 incelemek ve bir model gelistirmek amaciyla bir calisma yliriitmiislerdir
(Ozen Kutanis ve Mesci, 2020:533-536). Giirbiiz ise orgiitsel adaletin orgiitsel
vatandaslik tizerindeki etkilerini arastirmistir (Giirbiiz, 2008).

Bunlarin yanmi sira Yenigeri, dagitimsal adalet algisina iliskin gostergelerin neler

oldugunu (Yenigeri, 2009); Ozbek ve Umarov (2010), prosediirel adalet, dagitimsal
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adalet ve degersel baghlik iligkisini inceledikleri ampirik ¢aligmanin Korelasyon
analizi sonuglarina gore

e Prosediirel adalet ile dagitimsal adalet arasinda,

e Prosediirel adalet ile degersel baglilik arasinda,

e Dagitimsal adalet ile degersel baglilik arasinda istatistiksel olarak anlamli ve

pozitif yonlii iliskiler oldugunu belirtmislerdir (Ozbek ve Umarov, 2010:312).

Cin, kisiler arasi1 etkilesim adaletsizlik algisinin ¢alisanlarin yoneticilerine
tepki vermelerine sebep olabilecegini (Cin, 2010); Ahmad ise “kolektivist bir
kiiltiirde etkilesimsel adaletin belirgin bir roli” oldugunu calismalarinda dile
getirmislerdir (Ahmad, 2010:86).

Elamin ve Alomaim galismalarinda orgiitsel adaletin is tatminiyle yakin bir
iligkisinin oldugunu (Elamin ve Alomaim, 2011:42); Tziner vd. ise orgiitsel adaletin
is tatmini ve misterek sosyal sorumluluklar gibi davranigsal olgularla ilintisinin
oldugunu (Tziner vd., 2011:70); Ghaziani ve digerleri orgiitsel adaletin Orgiitsel
baglilik ve is tatmini gibi davranigsal degiskenler iizerinde agik ve gii¢lii bir etkiye
sahip oldugunu tespit etmislerdir (Ghaziani vd., 2012:183). Celik ve Saritiirk,
orgiitsel adalet ile motivasyon iliskisini inceledikleri c¢alismada; oOrgiitsel adalet,
prosediirel adalet, dagitimsal adalet ve etkilesimsel adaletin ¢alisanlarin
motivasyonlarint belirleyen 6nemli faktorler olduklarimi belirtmislerdir (Celik ve
Saritiirk, 2012:374). Sobieratski ve Nordstrom, calisanlarin isten ¢ikarilmalarinin
orglitsel adalet algilarina etkilerini arastirdiklar1 ¢aligsmalarinda, isten ¢ikarilanin
kidem ve etkilesimsel adalet algisinin ters orantili oldugunu yani, kidemi ne kadar
coksa etkilesimsel adalet algisinin da o kadar diisiik oldugunu bulmuslardir
(Sobieratski ve Nordstrom, 2012:16). Bunun muhtemel nedeni ise isgorenin sirkete
olan sadakatine bir hakaret olarak algilamalarindan kaynaklanabilecegini
sOylemislerdir. Najafi ve digerleri ve Yelboga, orgiitsel adaletin is tatmini,
motivasyon, Orgiitsel baglilik, orgiitsel vatandashk davramisi ve psikolojik
giiclendirme gibi konularla olan iliskisi c¢aligmalarinda incelemislerdir (Najafi
vd.,2011:5241-5248; Yelboga, 2012 ).

Balassiano ve Salles, esitlik ve adaletin orgiitsel baglilik iizerindeki etkilerini

arastirdiklar1 calisma sonucuna gore; esitligin ¢alismada belirtilen bazi muhtemel
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nedenlerden dolay1 orgiitsel baglilik iizerinde herhangi bir etkiye sahip olmamasina
ragmen, adaletin Orgiitse baglilik iizerinde etkili oldugu sonucuna varmislardir
(Balassiano ve Salles, 2012:281). Yildirim ve digerleri arastirmalarinda, egitim
miifettislerinin dagitimsal, islemsel ve etkilesimsel adalet algilar1 ile duygusal
tikenme ve duyarsizlasma diizeyleri arasinda anlamli bir iliski oldugunu
saptanmiglardir (Yildinm vd., 2012:338). Rastgar ve Pourebrahimi’nin Orgiitsel
adalet ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskinin incelendigi arastirma sonucunda;
isgorenin isten ayrilma niyeti ne kadar diisiik olursa verimliligin de o kadar yiiksek
olacagini ve isten ayrilma niyetinin diisiik olmasinin bir nedeninin de 6rgiitsel adalet
oldugu bulgularina ulasmislaridir Rastgar ve Pourebrahimi, 2013:8). Bunlarin yani
sira, Bagci’min aktardigima gore bir kamu murumunda yapilan arastirmanin
Greenberg’in etkilesimsel adaleti iki kisma ayirma tezini desteklememeistir (Bagc,

2013).

2.3. Orgiitsel Adalet ve Is Tatmini Arasindaki liski

Literatiirde, genellikle, is tatmini ile Orgiitsel adalet arasinda dogrusal bir
iliski oldugu vurgulanmistir (Omegin;Lam vd., 2002; Byrne, 2005; Lee,2000; Eker,
2006; Elamin ve Alomaim, 2011). Calisanlar agisindan is tatmini algisin1 yiikselten
temel faktor, orglitsel adalettir. Bu nedenle isgorenlerin orgiitsel calisma ortaminda
giiven hissi iginde calismalarini saglayan etmen, adalet algis1 olmaktadir. Orgiitsel
adalet, orgilitsel yonetimin temel amacidir. Arastirmalar, calisanlarin orgiitsel adalet
algilarinin yiliksek oldugu yerlerde is tatminlerinin arttigini ve orgiitsel amaglara karsi
daha ytiksek bir baglilik hissi duyuldugunu gostermektedir. Yapilan aragtirmalarda is
yeri ortaminda adalet anlayis1 arttifinda is tatmininin de arttig1, benzer sekilde adalet
anlayis1 olmadiginda ise is tatmininin diistiigii ifade edilmektedir. I doyumunun
sonuclarint arastiran caligmalarda, i3 doyumunu arttirmanin yollar1 arastirilirken
adalet algilarinin is doyumunu 6nemli diizeyde etkileyen bir faktdr oldugu ortaya
konmustur (Keklik ve Coskun Us, 2013:148).

Giiclii orgiitsel adalete sahip kurumlarin, isgdrenlerine nasil davranmalari
gerektigine iliskin birtakim davranis kaliplar1 bulunmaktadir. Bu davranis kaliplari
bilgi, beceri yetenekler ve roller vb. seklinde ifade edilmektedir. Zayif oOrgiitsel

adalete sahip kurumlarda ise isgorenlerin kurum igerisinde yapilacak faaliyetlerde,
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neleri, nasil yapmalar1 gerektigine iliskin tanimlamalar yeterince agik degildir
( Kutanis ve Mesci, 2010:532).

Is tatminini etkileyen unsurlardan adil iicret dagitimi ayn1 zamanda
calisanlarin dagitim adaleti algisinda etkili olmaktadir. Herkese esit yiikselme
imkaninin saglanmasi, gelisme ic¢in tiim c¢alisanlara olanaklarin hazirlanmasi, karar
aliminda ¢aliganlara sorulmasi prosediir adaleti algisini etkilemektedir. Calisanlar ve
yoneticilerle iyi iligkiler kurulmasi, calisanlara kendilerini ilgilendiren her tiirli
konunun agiklanmasi etkilesim adaleti algisi iizerinde etkili olmaktadir. Ucret konusu
is tatminsizliginin ve Orgiitsel adalet algisinin Onemli belirleyicileri arasinda
gelmektedir (Soyiik, 2007:108).

Literatiirde, is tatmini ve Orgiitsel adalet arasindaki iliskiyi test eden bircok
calisma iki kavram arasinda anlamli bir iliskinin oldugunu belirlemistir. Ornegin,
Iscan ve Sayin yiiriittiikleri ampirik ¢alismalarinda, “giivenin ana kaynaklarindan

(13

birini tegkil eden “ bir 6ge olarak degerlendirdikleri orgiitsel adalet ve is tatmini
arasmnda giiclii ve anlamli bir iligkinin oldugunu ortaya koymuslardir (iscan ve Saym,
2010:203). Aymi sekilde Al-Zu’bi yaptigi uygulamali ¢alismasinin sonucunda elde
ettigi verilerin literatiirdeki teorileri destekledigini vurgulamistir. Yani, oOrgiitsel
adaletin 1§ tatmininin bir kurali (antecedent) oldugunu ve iki arasinda pozitif bir iliski

oldugunu séylemistir (Al-Zu’bi, 2010:106).



UCUNCU BOLUM

YONTEM

Calismanin yontemi iki temel aragtirma yonteminden olusmaktadir: Teorik
kisma kaynak olan literatiir taramasi ve alan g¢alismasi. Literatiir kismi bilimsel
makale, kitap ve tezlerden yararlanilarak hazirlanmistir. Alan calismasi verileri ise
degisik kamu kurumlarinda c¢alisan isgorenlere uygulanan soru formlarindan
toplanmistir. Bu boliimde arastirma problemine uygun olarak segilen arastirma
modeli, veri toplama araglari, verilerin toplanmas1 ve verilen analizinde kullanilan

istatistiksel yontemler hakkinda bilgi verilmistir.

3.1. Arastirmanin Modeli

Bu c¢aligmada Adiyaman ili ve Kahta ilgesindeki degisik kamu kuruluslarinda
hizmet veren calisanlarin dagitimsal, islemsel ve etkilesimsel adalet algilarn1 ve bu
alginin is tatmini tizerindeki etkisi arastirllmistir. Ayrica demografik 6zelliklerin
oOrgiitsel adalet ve is tatmini algilar1 lizerinde nasil bir etkiye sahip oldugu yapilan

analizlerle belirlenmeye calisiimistir.

3.2. Evren ve Orneklem

Arastirmanin evrenini 2013-2014 yillarinda Adiyaman merkez ilge ve Kahta
ilcesindeki kamu kurum ve kuruluslarinda gorev yapan tim c¢alisanlar
olusturmaktadir. T. C. Devlet Personel Baskanligi istatistik verilerine gére 2013
yilinda Adiyaman ilinde toplam 21.194 kamu c¢alisam1 gorev yapmaktadir
(http://www.dpb.gov.tr/istatistik_internet/2013_aralik/tablo6_iltablo.pdf:16:01).

Arastirma evreni haricinde kalan diger ilgelerin niifuslar1 géz Oniine alindiginda
calisma evrenini yaklasik 20.000 kisi olusturmaktadir. Calismanin 6rneklemini ise
yine bu kurumlarda calisan ve basit tesadiifii yontemle secilen 400 isgéren

olusturmaktadir.


http://www.dpb.gov.tr/istatistik_internet/2013_aralik/tablo6_iltablo.pdf:16:01
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3.3. Verilerin Toplanmasi

Bu c¢alismada veri toplama araglar1 olarak Neiehoff ve Moorman (1993)
tarafindan gelistirilen orgiitsel adalet dlcegi, Oriicii vd., (2006) tarafindan kullanilan
Olcek, Minnesota i doyum oOlg¢egi ve bu oOlgeklerden faydalarak aragtirmacinin
kendisi tarafindan gelistirilen soru formu kullanilmistir. Soru formunda 36 tane soru
sorulmus ve sorularda 4’1i Likert teknigi kullanilmistir. Soru formunda ilk 31 soru
orgilitsel adalet ve is tatmini ile ilgiliyken son 5 soru demografik o6zellikleri
sorgulamistir.

Genel ortalamalar baz alinarak yapilan yiizdelik hesaplarimin dogru bilgi
icermeme ihtimaline karsilik, frekans analizi de yapilarak tabloda ek olarak
gosterilmistir. Tablo yorumlarinda frekans analizindeki yilizdelikler baz alinmistir
(Celik ve Saritiirk, 2012:38). Hazirlanan tablolarda kesinlikle katilmiyorum (--),
katilmryorum (-), katihyorum (+) ve kesinlikle katiliyorum (++) seklinde
gosterilmistir.

Arastirmada 6rneklem grubunu olusturan 400 kisiye anketler gonderilmis ve
geri gelmeyen ve siipheli durumdaki anket formlar elendikten sonra 386 adet soru
formu analiz i¢in uygun goriilmiistir. Evren biiytikliigii 100.000, 1000.000 ve
10.000.000 oldugunda bile 386 orneklem biiyiikliigii bilimsel kaynaklara (Altunigik
vd., 2010:135) dayanilarak uygun goriilmistiir.

3.4. Verilerin Analizi

Veriler SPSS 20.00 programi ile ortalama, standart sapma, yiizde dagilima,
giivenilirlik analizi, Frekans analizi, One way Anova (Tek Yonlii Varyans), T Testi,
Tukey testleri, Pearson Korelasyonu ve Regresyon gibi Analizler kullanilarak

incelenmistir.



DORDUNCU BOLUM

BULGULAR VE YORUM

Anket sorular1 4’lii Likert teknigine gore diizenlenmistir. Bu 6l¢ekteki

degerlerin anlamu;

Kesinlikle katilmiyorum (1) DA: Dagitimsal adalet
Katilmiyorum (2) PA: Prosediirel Adalet
Katiliyorum (3) EA: Etkilesimsel Adalet
Kesinlikle katiliyorum (4)  IT: Is Tatmini

4.1. Faktor Analizi

Tablo 3:Degiskenlerle Ilgili Faktor Analizi

Dag. Etkiles.
as Pro. Adalet 1.8

Is Tatmini
Adalet Adalet § Tatmini

Sorular

D.A. 0,787

D.A. 0,807

D.A. 0,759

D.A. 0,765

D.A. 0,788

P.A. 0,757

P.A. 0,821

P.A. 0,812

P.A. 0,762

P.A. 0,767

P.A. 0,697

P.A. 0,719

E.A. 0,743

E.A. 0,835

E.A. 0,811

E.A. 0,825

LT 0,546

LT 0,423

LT 0,65

LT 0,714

LT. 0,558

LT 0,741

LT. 0,686

LT 0,703

LT. 0,766

LT 0,51

LT 0,631
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Faktor Analizi, bilindigi iizere, birbiriyle baglantis1 oldugu diisiintilen ¢ok
sayidaki degiskenler arasindaki iligskinin yapisina yonelik ipuglar1 saglamak amaciyla
kullanilmaktadir. Faktor analizinde temel mantik, karmasik bir olgunun daha az
sayida faktorler (temel degiskenler) yardimiyla agiklanabilecegi diisiincesidir. Hair
vd. (1998) faktor yiiklerini degerlendirirken -/+ 0,3’ az (minimal), -/+ 0,4’ ¢ok
onemli ve -/+5 pratik agidan anlamli olarak ele almayr 6nermistir (Altunigik vd.,
2010:261-281). Dolayisiyla Tablo’da goriilen tiim sorular pratik agidan anlamli
olarak degerlendirilebilir. Ciinkii dagitimsal adalet faktor ortalamasi= 0,76;
prosediirel adalet faktor ortalamasi= 0,78; etkilesimsel adalet faktor ortalamasi=0,80

ve is tatmini faktor ortalamasi=0,62’dir.

4.2. Orgiitsel adalet- alt boyutlariyla beraber- ve is tatmini sonuclarinin
giivenilirlik analizleri

Hazirlanan soru formu Oncelikle 20 kisilik bir gruba uygulanmis ve
yukaridaki degerlerin (-/+ 0,3’tin) altinda olan sorular c¢ikarilarak yeniden

diizenlenmistir.

Tablo 4: Giivenilirlik Analizleri Sonuglari

Alt Olgekler Maddde sayist Cronbach’s Alpha
Dagitimsal Adalet 7 , 728
Prosediirel Adalet 5 ,880

Etkilesimsel Adalet 4 ,816
15 Tatmini 11 ,846

Ankette yer alan degiskenlerin olusturdugu faktorlere ait giivenilirlik
analizleri Cronbach Alfa degerleri ile aragtirilmigtir. Bu oranin 70 ve istiinde bir say1
¢ikmasi degiskenlerin yeteri kadar giivenilir oldugunu gosterir (Engizek, 2011:59).
Analizde dagitimsal adalet giivenilirlik katsayisi ,728; prosediirel adalet giivenilirlik
katsayis1 ,880; dagitimsal adalet giivenilirlik katsayis1 ,816; Is tatmini giivenilirlik
katsayis1 ,846 ve bunlarin ortalamasi da ,817 olarak bulunmustur. Bu sonuglara gore

tiim ¢aligma alt boyutlariyla beraber yiiksek giivenilirliktedir denilebilir.
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4.3. Orgiitsel Adalet Seviyesi

4.3.1. Dagitimsal Adalet

Tablo 5: Dagitimsal Adalet Frekans Analizi

Frekans Analizi

Dagitimsal Adalet Say1 | Ort. Std.S Frekans(S) Yiizdelik(%)

- - + ++ -- - + ++
Caligsma programim ve
caligsma saatlerim 386 (2,80 |,89 |38 85 176 |87 98 [221 |456 |225
adildir
Is sorumluluklarimin
adil oldugunu 386 |[2,55 |,87 53 115 |170 |48 13,7 |298 |44,1 |124

diistiniiyorum

Bir biitlin olarak
degerlendirildiginde is
yerinde elde ettigim
kazanimlar adildir

386 |259 |,89 49 117 | 161 |59 12,7 |30,3 |41,7 [153

Yaptigim ise gore adil
bir ticret aldigimi 386 (2,02 |,93 132 |144 |78 32 342 (373 |20,2 |8,3
diistiniiyorum

Yoneticilerimin bana
sicledikler is viikiini
yukledikleri is ytkindn | o001, 09 | o0 |63 [116 |161 |46 |163 |304 |a17 |119
adil olduguna

inanityorum

Ortalama 386 |2,49 (089 |67 1154 {1492 ({544 |173 |299 |38,6 |14,08

47,2 52,8

Tablo 4’te goriildigi iizere, c¢alisanlarin dagitimsal adalet algilarim
belirlemek i¢in ¢alisanlara, calisma programlarimin ve saatlerinin; 1is
sorumluluklarinin; Bir biitiin olarak degerlendirildiginde is yerinde elde ettikleri
kazanimlarin; yaptiklart ise gore aldiklart iicretin ve yoneticilerinin kendilerine
yiikledikleri is ylikiiniin adil olup olmadig1 sorulmustur.

Tablo 4’in degerlerine gore, Adiyaman ve Kahta’daki degisik kamu
kurumlarinda calisan isgérenlerin %68,1°1 ¢alisma programi ve ¢alisma saatlerinin

dagitimi noktasinda; %356,5’1 is sorumluluklarinin dagitimi noktasinda; %57’si
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toplam kazanimlarin dagitimi1 noktasinda; %28,5’i paranin dagitimi noktasinda ve
%52,6’s1 ise i yukiiniin dagitimi noktasinda yoneticilerini adil olarak
degerlendirmislerdir. Caligma programinin %68,1 oraninda adil olarak algilanmasi
dagitimsal adaletin ilk basamagi olarak olumlu bir durum sergilemektedir.

Bu degerler incelendikleri vakit ¢alisanlarin paranin dagitimi noktasinda ¢ok
diisiik bir algiya sahip olduklar1 goriilmektedir. Bu durum iki sebepten kaynaklaniyor
olabilir. Ya klasik yonetim bilimcilerin iddia ettigi gibi ‘para’ ¢alisanlar i¢in en iyi
giidiileyicidir ve kendisine 6nem verilen yegane unsurdur ya da gergekten ¢alisanlar
yaptiklar ise karsilik diisiik ticret aliyorlardir. Eger para her seyin Olgiisii olarak
kabul ediliyorsa zaten gergek anlamda bir adaletten s6z etmek miimkiin degildir.
Eger calisanlar gercekten hak ettikleri licreti alamiyorlar ise bu durum daha c¢ok,
kurum/isletme yonetimini de asan devlet politikasiyla iistesinden gelinecek bir
durumdur.

Calisanlarin dagitimsal adalet ile ilgili genel algilar1 g6z 6niine alindiginda ise
yonetimin dagitimsal adalet ile ilgili olarak % 52,6 oraminda basarili oldugu
belirlenmistir. (Ust satirda ifade edildigi gibi paranin dagitimi noktasinda algilanan
diisiik adalet genel olarak dagitimsal adalet algisinin da %52,6’ya diistirmektedir.
Yoksa bu oran daha da yiiksek ¢ikacakti). Bu baglamda, genel olarak oranin diisiik
olmasinin —6zellikle paranin dagitimi noktasinda- muhtemel nedeni/nedenleri ve bu
oramin arttirilmasi igin nelerin yapilabilecegi tezin “Sonuclar ve Oneriler”

boliimiinde tartigilmistir.



4.3.2. Prosediirel adalet

Tablo 6: Prosediirel Adalet Frekans Analizi
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Prosediirel Adalet

Say1

Ort.

Std.S.

Frekans Analizi

Frekans(S)

Oran%)

++

Is yerimde ise iliskin
kararlar yoneticiler
tarafindan tarafsiz bir
sekilde alinir

386

2,42

66

132

147

41

17,1 | 34,2

38,1 (10,6

Yoneticilerim, isle ilgili
kararlar alirken biitiin
¢alisanlarin goriislerine
basvururlar

386

2,15

105

155

88

38

27,2 140,2

22,8 19,8

Yoneticilerim, isle ilgili
kararlar1 vermeden 6nce
dogru ve eksiksiz bilgi
toplarlar

386

2,30

74

155

124

33

19,2 | 40,2

32,1 185

Yoneticilerim, alinan
kararlar1 ¢alisanlara agiklar

386

2,66

42

94

202

48

10,9 | 244

52,3 |12,4

Yoneticilerim, isle ilgili
kararlar hakkinda
gerektiginde ek bilgiler de
verirler

386

2,62

41

115

179

51

10,6 |29,8

46,4 | 13,2

Isle ilgili biitiin kararlar,
bunlardan etkilenen tiim
¢aliganlara ayrim

gdzetmeksizin uygulanir

386

2,22

79

169

109

29

20,5 | 43,8

28,2 |75

Is yerimizdeki ¢ahisanlar,
yoneticilerin isle ilgili
kararlarini tartisabilir ve
gerekirse bu kararlarin iist
makamlarca yeniden
goriisiilmesini isteyebilirler

386

2,43

,90

67

125

152

42

17,2 32,3

39,4 10,9

Ortalama

386

2,4

87

67,7

135

143

40,2

17,3 | 34,9

37,4 10,4

52,2

47,8

Tablo 5’te, Adiyaman ve Kahta’daki degisik kamu kurumlarinda prosediirel

adaletin nasil isledigi Olciilmiistiir. Tablo 5’ten acik¢a anlasilacagi iizere, bu

kurumlarda goérev yapan isgorenlerin islemsel adalet algilarini anlamak igin

yoneticilerin karar alma bigimleri, karar almadan 6nceki islemleri (dogru ve eksiksiz

bilgi toplama gibi),

kararlar

alinirken ¢alisanlarin  goriislerine  bagvurulup

vurulmadigi, aliman kararlart uygulama big¢imleri, alinan kararlar1 calisanlarina
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aciklama sekilleri, alinan kararlarla ilgili ek bilgi verip vermedikleri ve bu kararlar
gelen itirazlara paralel olarak kararlar1 tekrar degerlendirip degerlendirmedikleri

sorgulanmustir.

Tablo 5’in verilerine gore, ¢alisanlarin islemlerle ilgili yoneticileri adil bulup
bulmadiklariyla ilgili algilar1 su sekildedir. Yoneticiler, kararlar1 tarafsiz bir sekilde
alma noktasinda %48,7; kararlar1 alirlarken biitiin ¢alisanlarin  goriislerine
bagvurmada %32,6; kararlar1 almadan once dogru ve eksiksiz bilgi toplamalari
%40,6; alinan kararlar1 calisanlara agiklamada %64,7; alinan kararlarla ilgili
gerektiginde ek bilgiler vermede %59,5; alinan kararlarin bu kararlardan etkilenen
tiim ¢alisanlara adil bir sekilde uygulanmasinda %35,7 ve alinan kararlarin ¢alisanlar
tarafindan tartisilmasi ve gerektiginde yeniden goriisiilebilmesi noktasinda %50,3
oraninda adil olarak algilanmislardir. Tablo degerlerine bakildiginda yoneticilerin
ozellikle kararlar alirken dogru ve eksiksiz bilgi toplamalari, tiim calisanlarin
goriiglerine bagvurmasi ve kararlar1 tarafsiz bir sekilde uygulama noktasinda
adaletsiz olarak degerlendirildikleri gorilmektedir. Calisanlarin kurumlarindaki
prosediirel adalete yonelik algilar1 da ortalama %47,8 olarak ol¢iilmiistiir. Bu oranin
ne anlama geldigi ve bunu arttirmak i¢in nelerin yapilalabilecegi de ayrica “Sonuglar

ve Oneriler “ boliimiinde tartisilmistir.

4.3.3. Etkilesimsel Adalet
Tablo 7: Etkilesimsel Adalet Frekans Analizi

Frekans Analizi

Std | Frekans(S) Oran(%)

Etkilesimsel Adalet Say1 [Ort. |.S. |- - + ++ | -- - + ++

Isimle ilgili kararlar
alinirken yoneticilerim bana
nazik ve ilgili davranirlar 386 |2,69 |,87 |42 98 181 65 |10,9 |254 (469 |168

Isimle ilgili kararlar
alinirken yoneticilerim,
bana kars1 samimidirler 386 252 |,82 |43 137 165 41 |111 |355 (428 |10,6

Yoneticilerim, isimle ilgili
kararlar igin uygun
gerekgeler gosterirler 386 |259 |,86 |47 111|179 49 12,2 |28,7 |464 |12,7

Yonetimim alinan kararlarla
ilgili benim de goriislerime
deger verir 386 |2,35 |,96 |86 126 | 125 49 22,3 (326 |324 |[127

Ortalama 386 |2,53 |,87 |545 |118 |1625 |51 |142 |305 |421 |13.2

44,7 55,3
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Tablo 6’da calisanlarin yoneticilerine karsi etkilesimsel adalet algilar
dlgiilmiistiir. Isgdrenlerin bu algilarini 8lgmek igin, yoneticilerin kararlar alinirken
nazik ve samimi davranip davranmadiklari, alinan kararlar i¢in uygun gerekceler
gosterip gostermedikleri ve kararlar1 alirken calisanin  goriisiine bagvurup

vurmadiklar1 sorgulanmistir.

Tablo verilerine bakildiginda yoneticiler, kararlar alinirken ¢aliganlara ilgili
ve nazik davranma konusunda %63,7; kararlar alinirken g¢alisanlara karsi samimi
olma konusunda %53,4; alinan kararlar ile ilgili ¢alisanlara uygun gerekce gosterme
konusunda %59,1 ve alinan kararlarla ilgili ¢alisanlarin goriislerine deger vermeleri

konusunda %45, 1 oraninda adil olarak algilanmislardir.

Genel ortalamaya bakildiginda ise, yoneticilerin %55,3 oraninda adil olarak
algilanmalarina ragmen, bu sonu¢ beklenen diizeyde degildir. (Ozellikle de
yonetimim alinan kararlarla ilgili ¢alisanlarin goriislerine deger vermesi noktasinda
%45,1°lik diisiik bir oran belirlenmistir). Bu sonuca ait agiklamalara da “Sonuclar ve

Oneriler “ boliimiinde ayrica yer verilecektir.



4.4. Is Tatmini

Tablo 8: Is Tatmini Frekans Analizi
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Is Tatmini

Say1

Ort.

Std.S

Frekans Analizi

Frekans(S)

Oran(%)

- |- +

++

++

Yaptigim isin bilgi ve
yeteneklerime uygun olmasi
isimden aldigim zevki arttirir

386

3,38

10 |15 | 179

182

2,6 (39

46,3

47,2

Aldigim ticret ne kadar iyi
olursa isimi yapmaktan aldigim
zevk o kadar fazla olur (D)

386

3,19

12 |38 | 199

137

31198

51,6

355

Is yerinde problemlerin kolayca
¢oziilmesi is doyumumu olumlu
etkiler

386

3,37

8 |12 |194

172

21|31

50,2

44,6

Is sorumluluklarimm adil
olmasi is tatminimi arttirir (D)

386

3,33

13 |9 |199

165

34 |23

51,6

42,7

Is ortamindaki yonetim
uygulamalar1 karmagik ve sert
olursa bu, igimi yapmaktan
duyacagim zevki olumsuz
yonde etkiler

386

3,35

14 |10 |186

176

36 |26

48,2

45,6

Yo6netimin alinan kararlarla
ilgili benim de goriislerime
deger vermesi beni mutlu
eder(E)

386

3,37

14 |13 |173

186

3,6 |34

44,8

48,2

Yoneticilerim, isimle ilgili
kararlar i¢in uygun gerekgeler
gosterirlerse bu, igimi zevkle
yapmami saglar (E)

386

3,35

7 |12 | 203

164

18 |31

52,6

42,5

Bana yiiklenen is yiikiiniin adil
olmasi ig tatminimi olumlu
etkiler (D)

386

3,36

9 |11 |196

170

23129

50,8

44,0

Isimle ilgili kararlar alinirken
yoneticilerimin bana kars1
samimi olmalar1 beni mutlu eder

(E)

386

3,37

,66

10 (10 |191

175

2,6 |26

49,5

45,3

Terfi beklentilerimin
gerceklesmemesi igimi
yapmaktan duyacagim zevki
azaltir(D)

386

3,11

,80

25 |30 | 207

124

65|78

53,6

32,1

Calisma saatlerim belirsiz
olursa bu, i doyumumu zedeler

386

3,46

14 |16 |133

223

3,6 4,1

34,5

57,8

Ortalama

386

33

12, 187,

16

170

32 |42

48,5

44,1

7,4

92,6
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Tablo 7°de calisanlarin orgiitsel adalet algilarinin is doyumlar {izerindeki
etkisi Olcililmustiir. Tablo’da parantez icerisinde gdsterilen” D dagitimsal adaleti “E”
ise etkilesimsel adaleti sembolize etmektedir. Tablo’dan da goriildigi gibi
calisanlarin %92,6’s1 oOrgiitsel adaletin is tatminlerini etkiledigini kaydetmislerdir.
Yani, Orglitsel adalet ¢alisamlarin istedigi gibi tahakkuk ederse bunun is tatminini
nasil etkileyecegi cevaplanmistir. Orgiitsel adalet ile is tatmininin bu iliskisi goz
Oniine alindiginda bir biitiin olarak orgiitsel adaletin ve 6zellikle de etkilesimsel
adalet algisin1 Olgen soruda (Yoneticilerim, isimle ilgili kararlar igin uygun
gerekgeler gosterirlerse bu, isimi zevkle yapmami saglar) %95,1 gibi bir oran
etkilesimsel adalet alt boyutunun énemini daha ¢ok vurgulamaktadir. Is tatmininin
cok boyutlu faydalar1 gz oniine alindiginda orgiitsel adaletin nasil bir isleve sahip

oldugu daha da net anlasilacaktir.

4.5. Arastirmaya Katilan Cahsanlarin Demografik Ozelliklerine iliskin Frekans
ve Yiizdeler

Tablo 9: Demografik Ozelliklere Ait Frekans Analizi

Demografik Ozellikler Frekans (N) Yiizde (%)
Cinsiyet Kadin 126 32,6
Erkek 260 67,4
Egitim Durumu [kdgretim 5 1,3
Lise 50 12,9
Onlisans 91 23,6
Lisans 203 52,6
Yiiksek Lisans 22 5,7
Doktora 15 3,9
Kurumdaki Konum Y Onetici 36 9,3
Memur 323 83,7
Sirket Calisani 27 7,0
Yas 18-25 37 9,6
26-35 160 41,4
36-45 133 34,5
46-55 48 12,4
56 ve Uzeri 8 2,1
Medeni Durum Evli 126 32,6
Bekar 160 67,4
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Demografik 6zellikler géz oniine alindiginda ¢ogunlugun geng (%75,9) ve lniversite
mezunu oldugu (85,8) goriilmektedir. Bu da giivenilirlik analiziyle ortiisen olumlu

bir durumdur.

é}..6. (")rgiitse:l Adalet ve Orgiitsel Adalet alt boyutlarimn ve Demografik
Ozelliklerin Is Tatmini Uzerindeki Etkisinin One-Way Anova ve Independent -
T Testleriyle Olciilmesine Yonelik Analizler

Tablo 10: Homojenite Testi

Degiskenler Levene Testi dfl df2 Sig.
Dagitimsal 2,581 2 383 ,077
Prosediirel 1,102 2 383 ,333
Etkilesimsel ,824 2 383 ,440
Is Tatmini 1,178 2 383 ,309
Orgiitsel Adalet 812 2 383 ,445

Anova testinin varsayimlarindan olan “gruplarin varyanslari homojendir”
savini dogrulamak i¢in homojenite testi uygulanmis ve biitiin gruplar
Sig.(Anlamlilik) degeri 0,05’ten biiylik oldugu goriilmiistiir. Bu da degiskenlerin
homojen oldugunu gostermektedir. Bu durum da bize; eger gruplarin ortalamalar
arasinda fark varsa coklu karsilastirma testlerinden biri olan “Tukey” testini

kullanabilecegimizi gostermektedir.
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Tablo 11: Calisanlarin Kurumdaki Konumlarmin Orgiitsel Adalet Algilarina ve Is
Tatminlerine Etkisini Test Etmeye Yo6nelik Anova Testi

Degiskenler N Ort. Std. Sapma F Sig.
Memur 323 2,48 ,62
< Yo6netici 36 2,68 54
Dagitimsal Adalet Sirket Cal, 27 231 73 2,75 0,065
Toplam 386 2,49 ,62
Memur 323 2,36 ,64
TS 36 2,77 74
Prosediirel Adalet ;‘r’l‘::t“‘éal 27 | 244 | 74 6,27 | 0,002
Toplam 386 | 254 |66
Memur 323 2,51 ,69
Etkilesimsel Y 6netici 36 2,84 13
Adalet Sirket Cal. 27 244 |80 3,65 | 0,027*
Toplam 386 2,54 70
Memur 323 3,33 44
PN 36 3,34 38
; .. Yonetici ' '
Is Tatmini Sirket Cal, 27 3,27 50 0,23 0,787
Toplam 386 3,33 43
Memur 323 2,45 ,58
. Y 6netici 36 2,76 ,56
Orgiitsel Adalet Sirket Cal. 27 2,36 68 4,87 0,008*
Toplam 386 2,48 ,60
*P<0.05

Tablo 10’daki Mean degerlerine bakildiginda; yoneticilerin, prosediirel adalet
ve bir biitiin olarak Orgiitsel adalet algilarinin memur ve sirket calisanlarina gore;
etkilesimsel adalet algilarinin ise oOzellikle sirket calisanlarina gore farklilik
gosterdigi anlagilmaktadir. Her ii¢ degiskene ait Sig. degerlerine 0,05’ten kiiciik
oldugu (p<0,05) igin de bu farkliliklarin anlamli oldugu sonucu ¢ikarilabilir (H5
reddedilmis ve H6 kabul edilmistir). Ekler kisminda gosterilen Tukey Testi degerleri
de bu sonucu dogrular niteliktedir. Orgiitsel adaleti —alt boyutlariyla beraber-
saglamak yonetim kademesinin gorevi oldugu gercegi goz oniine alindiginda yonetici
pozisyonundaki isgorenlerin bu algilarinin neden anlamli bir sekilde yiiksek oldugu
daha kolay anlasilabilir. Zira bu alginin yoneticilerde diisiik olmasi yonetimin kendi
kendini begenmemesi olarak algilanabilecegi icin yoOneticilerin Orgiitsel adaleti

sorgulayan sorulara pozitif yonde cevap vermeleri kaginilmaz olabilmektedir.




Tablo 12: Calisanlarin Egitim Seviyelerinin Orgiitsel Adalet Algilarina ve Is

Tatminlerine Etkisini Test Etmeye Yo6nelik Anova Testi
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Degiskenler N Ort. Std. Sapma F Sig.
[Ikogretim 5 2,60 ,67
Ortadgretim 50 2,51 ,62
Onlisans 91 2,53 .64

Dagitimsal Adalet Lisans 203 2,46 ,59 ,356 ,878
Yiiksek L. 22 2,46 73
Doktora 15 2,61 75
Toplam 386 2,49 ,62
[Ikogretim 5 2,74 70
Ortadgretim 50 2,40 ,61
Onlisans 91 2,49 ,64

Prosediirel Adalet Lisans 203 2,38 ,68 1,69 134
Yiiksek L. 22 2,38 70
Doktora 15 2,00 ,63
Toplam 386 2,40 ,66
[Ikogretim 5 2,70 ,69
Ortadgretim 50 2,55 ,69
Etkilegimsel O_nlisans 91 2,61 71

Adalet Lisans 203 2,54 ,70 1,116 ,351
Yiiksek L. 22 2,39 71
Doktora 15 2,20 e
Toplam 386 2,54 ,70
[kogretim 5 2,89 ,65
Ortadgretim 50 3,24 A7
Onlisans 91 3,30 ,35

Is Tatmini Lisans 203 3,37 41 2,44 0,034
Yiiksek L. 22 3,32 72
Doktora 15 3,51 43
Toplam 386 3,33 43
[Ikogretim 5 2,68 ,65
Ortaggretim 50 2,49 ,56
Onlisans 91 2,54 ,59

Orgiitsel Adalet Lisans 203 2,46 ,60 ,783 ,562
Yiiksek L. 22 2,41 ,65
Doktora 15 2,27 ,61
Toplam 386 2,48 ,60

*P<0.05

Tablo 12°ye genel olarak bakildigi zaman ¢alisanlarin egitim diizeyleri ile

Orgiitsel adalet ve is tatmin algilar1 arasinda bir fark gdzlenmemistir. Her ne kadar is

tatminine ait Sig. degeri 0,05’ten kiiciik olarak goriiliiyorsa da bu sonug¢ Ekler

kisminda gosterilen Tukey Testi tarafindan dogrulanmamistir. (HS reddedilmis ve

H6 kabul edilmistir). Fakat bu sonug¢ goz ardi edilmemek sartiyla ilkdgretim mezunu

calisanlarinin is tatmini algilarinin diger ¢alisanlara gore diisiikk oldugu sonucu da

cikarilabilir.
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Tablo 13: Calisanlarin Yas gruplarinin Orgiitsel Adalet Algilarma ve Is Tatminlerine
Etkisini Test Etmeye Yonelik Anova Testi

Degiskenler N Ort. Std. Sapma F Sig.

18-25 37 2,44 ,65

26-35 160 2,39 ,61

N 36-45 133 2,55 ,62
Dagitimsal Adalet 46-55 48 264 63 2,49 ,043

56 ve lzeri 8 2,77 31

Toplam 386 2,49 ,62

18-25 37 2,31 ,70

26-35 160 2,30 ,67

.. 36-45 133 2,47 ,63

Prosediirel Adalet 46-55 48 2.60 67 2,53 ,04

56 ve lizeri 8 2,48 ,60

Toplam 386 2,40 ,66

18-25 37 2,53 ,69

26-35 160 2,45 74

Etkilesimsel 36-45 133 2,55 ,66
Adalet 46-55 48 |281 |69 2,46 | 045

56 ve tizeri 8 2,59 ,64

Toplam 386 2,54 70

18-25 37 3,35 ,38

26-35 160 3,35 ,45

. .. 36-45 133 3,31 A4
Is Tatmini 46-55 48 3.29 42 ,261 ,903

56 ve lizeri 8 3,39 43

Toplam 386 3,33 43

18-25 37 2,43 61

26-35 160 2,38 ,60

_— 36-45 133 2,52 58

Orgiitsel Adalet 46-55 48 268 61 2,89 ,02
56 ve lizeri 8 2,61 39
Toplam 386 2,48 ,60

Tablo 13°deki Sig. degerlerine bakildiginda yasin is tatmini ile herhangi bir

iliskisi olmadig diger biitlin degiskenler lizerinde etkili oldugu goriilmektedir. Ancak

Tukey Testindeki degerlere bakildiginda, yasin dagitimsal adalet {izerindeki etkisinin

pek anlamli olmadigi kanisina varilabilir. Prosediirel adalet, etkilesimsel adalet ve bir

biitiin olarak orgiitsel adalet algilarindada 46-55 yas arasindaki ¢alisanlarin diger yas

gruplarina gore anlamli bir farklilik (p<0,05) arz ettigi anlasilmaktadir. (H5

reddedilmis ve H6 kabul edilmistir). 46-55 yas grubunun prosediirel adalet algilar

2,60; etkilesimsel adalet algilar1 2,81 ve orgiitsel adalet algilar1 ise 2,61 olmak {izere

diger yas gruplarinin ortalamalarindan fazladir. Bu durum ¢alisanlarin yasin

ilerlemesiyle paralel olarak edindikleri tecriibeler neticesinde orgiitsel adalet gibi
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orgiitsel degerlere daha ¢ok onem verdikleri anlasilmaktadir. Yukaridaki verilere
gore yas ile is tatmini arasinda anlamli bir iliski bulunmamasi ¢alisanlarin orgiitsel

adalet algilarinin bagka orgiitsel davranislarla ilgili olabilecegi ipucunu vermektedir.

Tablo 14: Cinsiyetin Orgiitsel Adalet ve Is Doyumu Diizeylerine Etkisini
Belirlemeye Yonelik “T Testi”

Bagiml Grup N Ortalama  StandartS. t df p
Degiskenler

Kadin 126 2,39 ,61

Dagitimsal A. -2,26 384 ,024
Erkek 260 2,54 ,62
Kadin 126 2,29 ,65

Prosediirel A. -2,23 384 ,026
Erkek 260 2,45 ,67
Kadin 126 2,44 ,66

Etkilesimsel A. -1,96 384 ,05
Erkek 260 2,59 72
. Kadin 126 3,37 42

Is Tatmini 1,06 384 ,287
Erkek 260 3,31 44
. Kadin 126 2,37 .58

Orgiitsel A. -2,39 384 ,017
Erkek 260 2,53 ,60

Bu tabloyu yorumlamadan 6nce Ekler kisminda gosterilen T testinin sonuglari
hakkinda birka¢ not diismek tabloyu daha saglikli yorumlamak agisindan dnemlidir.
Levene Testi tablosunda yer alan “f” degeri varyanslarin homojen olup olmadiklarini
gosterir ve f'nin yanindaki Sig. degeri ise bunu belirlemeyi saglar. Bilindigi lizere
eger Sig. degeri 0,05’ten biiylikse varyanslar homojendir anlamina gelir ve tablonun
st satirinda yer alan degerler dikkate alinir, alt satirdaki degerlere bakilmaz. Ekler
kismindaki bu tablo incelendeginde biitiin varyanslarin homojen oldugu ve neden iist

satirdaki degerlerin kullandildig1 daha iyi goriilecektir.

Yukaridaki tablo incelendiginde ise erkeklerin dagitimsal, prosediirel ve
orgiitsel adalet algilarmin kadinlardan anlamli bir sekilde yiiksek oldugu
gorilmektedir. Erkeklerin; dagitimsal adalet algilar1 = 2,54>2,39, prosediirel adalet
algilart = 2,45>2.29 ve orgiitsel adalet algilar1 = 2,53>2,37 seklinde kadinlardan
yiksek bir ortalamaya sahiptir. Etkilesimsel adalet noktasinda ise erkekler
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kadinlardan daha yiiksek bir ortalamaya sahip olmalarina ragmen, Ekler kisminda yer
alan tablodaki Sig. degeri bu farkliligin anlamli olmadigint gostermektedir. (H5
reddedilmis ve H6 kabul edilmistir). Bu farkliligin nedeni kadinlarin ‘cinsiyet ayrimi’
gibi olumsuz diisiincelerinden kaynaklanabilecegi gibi erkeklere oranla bu gibi

degerlerin giindemlerinde olmamasina da baglanabilir.

Tablo 15: Calisanlarin Medeni Durumlarinin Is Tatmin Diizeylerine ve Orgiitsel
Adalet Algilarina Etkisini Olgmek icin ‘T Testi’

Bagimli Grup N Ortalama Standart T df p

degiskenler S.

Dagitimsal A. Bekar 99 2,39 ,63 -1,86 384 ,062
Evli 287 2,52 ,61

Prosediirel A. Bekar 99 2,24 ,64 -2,83 384 ,005
Evli 287 2,45 67

Etkilesimsel A.  Bekar 99 2,40 71 -2,24 384 ,025
Evli 287 2,59 ,70

Is Tatmini Bekar 99 3,36 .38 ,753 384 452
Evli 287 3,32 45

Orgiitsel A. Bekar 99 2,34 57 -2,58 384 ,010
Evli 287 2,52 ,60

Bir onceki T Test’inde agiklandigr gibi oncellikle Ekler kismindaki Levene
testi incelenmistir. Test sonucuna gore varyanslarimiz homojendir. Bu nedenle T
testi tablosunun “equal variances assumed” kismi yani iist satirdaki degerler dikkate
alinmistir. Tablo incelendigi zaman evli calisanlarin orgiitsel adalet, etkilesimsel
adalet ve prosediirel adalet noktasinda bekar ¢alisanlardan daha fazla bir ortalamaya
sahip olduklar1 goriilmektedir. Dagitimsal adalet algisinda ve i tatmini arasindaki
farkin da anlamli bir fark olmadigi s6ylenebilir. Ciinkii Sig. degeri 0,05 ten biiytiktiir.
(HS5 reddedilmis ve H6 kabul edilmistir).



4.7. Korelasyon Analizi Sonucalari
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Tablo 16: Orgiitsel Adaletin —alt boyutlariyla beraber- Is Tatmini ile Iliskisini Olgen
Korelasyon Analizi

Dagitimsal A. [Prosediirel A. [Etkilesimsel A. [Is Tatmini
Pearson Correlation 1 6437 666 ,046
Dagitimsal A. Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,367
N 386 386 386 386
Pearson Correlation 643" 1 815~ ,044
Prosediirel A. Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,388
N 386 386 386 386
Pearson Correlation 666 815 1 ,108"
Etkilesimsel A.|  Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,034
N 386 386 386 386
Pearson Correlation ,046 ,044 108" 1
is Tatmini Sig. (2-tailed) 367 388 034
N 386 386 386 386
Pearson Correlation 848" 916~ 928" ,075
Orgiitsel A. Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 142
N 386 386 386 386

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Tablo 16’da oOrgiitsel adalet ile is tatmini arasindaki iliski incelendiginde

sadece etkilesimsel adalet alt boyutunun is tatmini iizerinde anlamli bir etkiye

(p=0,034) sahip oldugu goriilmektedir (p<0,05). Bu durum frekans analizleri

kismindaki bulgularla da ortiismektedir. (H1 ve H2 reddedilmis, H3 ise kabul

edilmistir). Ciinki orgiitsel adalet alt boyutlar1 arasinda etkilesimsel adalet %55,3’1liik

oranla en fazla ylizdeye sahiptir. Ayrica is tatmini ile ilgili frekans analizi tablosunda

etkilesimsel adalet beklentisinin %95,1°lik bir oranla diger adalet boyutlarindan fazla

oldugu ortaya ¢cikmustir. Etkilesimsel adaletle is tatmini arasindaki iligkinin ne derece

anlamli oldugunu belirlemek icin regresyon analizi yapilmis ve sonucu asagidaki

tabloda kaydedilmistir.
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4.8. Regresyon Analizi Sonuclari

Tablo 17: Etkilesimsel Adalet ile Is Tatmini Arasindaki iliski i¢in Regresyon Analizi
Coefficients Istatistiksel Puanlamalar

Model Unstandardized Coefficients i?:;?gi'::sd N Sig.
B Std. Error Beta

" (Constant) 3,166 ,083 38,141 ,000

Etkilesimsel  |,067 ,031 ,108 2,127 ,034

Arastirmanin bu agamasinda Tablo 17°deki Korelasyon analizi sonuglarini
desteklemek i¢in regresyon analizi yapilmistir. Regresyon analizi bir bagimlh
degisken ile bir ya da birden fazla bagimsiz degisken arasindaki iliskileri test eden
istatistiksel bir tekniktir. Regresyon modelinde bir bagimli ve bir bagimsiz degisken
var ise basit regresyon analizi, bir bagimli ve birden fazla bagimsiz degisken var ise
coklu regresyon analizi olarak adlandirilmaktadir (Citak, 2010:120). Calismada “is
tatmini” ve “etkilesimsel adalet” olmak iizere bir bagimli ve bir bagimsiz degisken
arasindaki iligki incelendigi icin basit regresyon kullanilmistir.

Tablo 17’deki B degerine bakildiginda Etkilesimsel adalet ile is tatmini
arasinda pozitif yonde bir iligki oldugu sdylenebilir (B= 0,067). Yani ‘etkilesimsel
adalet arttikca is tatmini de artar’ diye bir sonuca varmak —tablodaki bu deger goz

oniine alindiginda- miimkiindiir.



BESINCI BOLUM
SONUC VE ONERILER

5.1. Sonug¢

Bu ¢alismada degisik kamu kurumlarinda ¢alisan memur, yonetici ve is¢ilerin
orglitsel adalet algilar1 ile bu algilarinin is tatmini iizerindeki etkisi incelenmistir.
Bunun yami sira ¢alisanlarin medeni durum, cinsiyet, yas, kurumdaki konum ve
egitim durumlari gibi demografik 6zelliklerinin 6rgiitsel adalet algilarina ve is tatmin
diizeylerine etkileri arastirilmistir. Calismada elde edilen verilerin analizleri
sonucunda orgiitsel adalet boyutlarindan sadece etkilesimsel adaletin is tatmini
tizerinde anlamli bir etkiye sahip oldugu goriilmiistiir. Yalniz bu bile beklenenden
diisiik bir oranda (%6 oraninda) gerceklesmistir. Bu durumda HI1, H2 ve H4’iin
reddedildigini ve H3’iin de kabul edildigini sOyleyebiliriz. Verilere ait frekans
analizleri incelendiginde is tatmini oraninin %92,6 oldugu goriilmektedir. Bu oran
calisanlarin is tatmin diizeylerini degil orgiitsel adaletin dogru islemesi sonucunda
zihinlerinde meydana gelecek is tatmin seviyesini gostermektedir. Bundan “orgiitsel
adalet kurum icinde saglam bir politikayla yiiriitiiliirse o zaman is tatmin diizeyi arzu

edilen seviyeye gelecektir” anlami ¢ikarilabilir.

Calisma sonucunda ayrica demografik 6zelliklerin is tatmini ile herhangi bir
iligskisinin olmadigini fakat orgiitsel adalet ve orgiitsel adaletin alt boyutlariyla ilintili
oldugu verilerle ispatlanmistir. SOyle ki; yonetici konumunda bulunanlarin isci ve
yonetici olmayan memurlara oranla prosediirel, etkilesimsel ve bir biitiin olarak
orgiitsel adalet algilarinda bir farklilik gozlenmistir. Yine 46-55 yas grubundaki
calisanlarin diger yas gruplarma nispeten prosediirel adalet ve bir biitiin olarak
orgiitsel adalet algilarinda anlamli bir farklilik sergiledikleri goriilmiistiir. Cinsiyet ile
orglitsel adalet arasindaki iligkiyi 6lgen T testi sonuglarina gore erkeklerin kadinlara
oranla dagitimsal adalet ve orgiitsel adalet noktalarinda daha yiiksek ve anlaml bir
ortalamaya sahip olduklar1 gozlenmistir. Ayrica, medeni durumu evli olanlarin
medeni durumlar1 bekar olanlara nispeten etkilesimsel, prosediirel ve orgiitsel adalet
algilarinin daha ytiksek oldugu belirlenmistir. Bu durumlar g6z oniine alindiginda ise

HS5’in reddedildigini ve H6’nin da kabul edildigi goriilmektedir.
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Kisacasi, tezin ana hipotezlerinden olan “Grgiitsel adalet ile is tatmini arasinda
iligki vardir” savi mevcut ¢alismada orgiitsel adaletin etkilesimsel adalet boyutuyla
ispatlanmigtir. Bu da literatiirdeki bir¢ok calismayla uyumlu haldedir (Lee, 2000;
Lam vd., 2002; Byrne, 2005;Elamin ve Alomaim, 2011; Thomas ve Nagalingappa,
2012). Bununla beraber tezin “demografik 6zelliklerle is tatmini arasinda herhangi
bir iliski yoktur” sonucu literatiirdeki bir¢ok ¢alismayla ¢elisir durumdadir (Toker,
2007; Eyupoglu ve Saner, 2009; Ahmadi ve Keshavarzi,2012). Ayrica tezin
“demografik ozelliklerle Orgiitsel adalet arasinda iliski vardir” sonucu literatiirdeki

bazi ¢alismalarla uyumludur (Yildirim vd., 2012).

5.2. Tartisma ve Oneriler

Calisma sonucunda “oOrgiitsel adalet iyi bir sekilde isletilirse is tatmini artar”
yoniindeki goriis yoneticilerin igletme veya kurumlarda orgiitsel adalet konusunda
gerekli hassasiyeti gostermelerini gerektirmektedir. Ozellikle etkilesimsel adaletle is
tatmini arasinda gozlemlenen iligkiye bakildiginda “kararlarin  uygulanmasi
esnasinda calisanlarin gordiikleri kisiler arasi muamelenin adil olma algisi” diye
tanimlanan etkilesimsel adalet ilkelerine yoneticilerin bagl kalmalar1 gerekmektedir.
Ayrica frekans analizinde gosterildigi Uzere, calisanlarin “kararlar alinirken
calisanlarin goriislerine bagvurma, kararlar alinmadan 6nce dogru bilgi toplama ve
calisanlarin goriiglerine deger verme” algilar1 diisiik diizeyde Ol¢iilmiistiir. Bu da
yoneticilerin bu konuya gerekli hassasiyeti gostermeleri gerektiginin dnemini
vurgulamaktadir. Boylelikle is tatminsizligi ve bunun sonucunda meydana gelen
verimsizlik, performans disiikliigii ve is giicii devir hizinin yiiksek olmasi gibi
etkenlerin ortadan kaldirilarak hem 6rgiit i¢i dayanigmayi arttirma hem de orgiitiin ve
0 orgiitte calisan bireylerin hedeflerini gergeklestirmek acisindan son derece
onemlidir. Ayrica etkilesimsel adalet boyutu hari¢ diger adalet boyutlarinin is tatmini
ile herhangi bir iliskinin saptanmamasi is tatminini etkileyen bagka Orgiitsel
degiskenlerin var oldugunu gostermektedir. Yoneticiler hem oOrglitsel adalet hem de
diger orgiitsel davraniglar hakkinda gerekli egitimi alarak modern yonetim ilkelerine
ve bunlar i¢inde ayri bir 6neme sahip olan Toplam Kalite gibi konularda

bilinglendirilmelidirler.



EKLER

EK 1: Dagitimsal Adalet Sorular1 i¢in Faktor Analizi
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Component Matrix®

Component

1

Calisma programim ve caligma saatlerim adildir

, 787

Is sorumluluklarimin adil oldugunu diisiiniiyorum

,807

Bir biitiin olarak degerlendirildiginde, isyerinde elde ettigim kazanimlar adildir

759

Yaptigim ise gore adil bir iicret aldigimi diisiiniiyorum

,765

Yoneticilerin bana yiikledikleri is ylikiiniin adil olduguna inantyorum

,788

Extraction Method: Principal Component Analysis.
a. 1 components extracted.

EK 2:Prosediirel Adalet Sorular1 i¢in Faktor Analizi

Component Matrix®

Component

1

Is yerimde ise iliskin kararlar yoneticiler tarafindan tarafsiz bir sekilde alnir

757

Yoneticilerim, isle ilgili kararlar alirken biitiin ¢alisanlarin goriislerine

bagvururlar

821

Yoneticilerim, isle ilgili kararlar1 vermeden 6nce dogru ve eksiksiz bilgi toplarlar

,812

Yoneticilerim, alinan kararlar1 ¢aliganlara agiklar.

762

Yoneticilerim, isle ilgili alinan kararlar hakkinda gerektiginde ek bilgiler de

verirler

767

Isle ilgili biitiin kararlar, bunlardan etkilenen tiim ¢alisanlara ayrim

gdzetmeksizin uygulanir

,697

Is yerimizdeki ¢alisanlar, yoneticilerin isle ilgili kararlarini tartisabilir ve

gerekirse bu kararlarn {ist makamlarca yeniden goriigiilmesini isteyebilirler

719

Extraction Method: Principal Component Analysis.
a. 1 components extracted.




EK 3: Etkilesimsel Adalet Sorular1 i¢in Faktor Analizi
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Component Matrix®

Component
1
Isimle ilgili kararlar alinirken ydneticilerim bana nazik ve ilgili davranirlar 743
Yonetimin alinan kararlarla ilgili benim de goriislerime deger verir ,825
Yoneticilerim, isimle ilgili kararlar i¢cin uygun gerekceler gosterirler 811
Isimle ilgili kararlar alinirken yoneticilerimin, bana karst samimidirler ,835
Extraction Method: Principal Component Analysis.
a. 1 components extracted.
EK 4:1s Tatmini Sorulari i¢in Faktdr Analizi
Component Matrix®
Component
1
Yaptigim isin bilgi ve yeteneklerime uygun olmasi isimden aldigim zevki ,546
arttirir
Aldigim ticret ne kadar iyi olursa isimi yapmaktan aldigim zevk o derece ,423
fazla olur
Is yerinde problemlerin kolayca ¢éziilmesi is doyumumu olumlu etkiler ,650
Is sorumluluklarimin adil olmas1 is tatminimi arttirr. 714
Is ortamimdaki yonetim uygulamalari karmasik ve sert olursa bu, isimi ,558
yapmaktan duyacagim zevki olumsuz yonde etkiler
Yonetimin alinan kararlarla ilgili benim de goriislerime deger vermesi beni 741
mutlu eder
Yoneticilerim, isimle ilgili kararlar i¢in uygun gerekgeler gosterirlerse, bu, ,686
isimi zevkle yapmami saglar.
Bana yiiklenen is yiikiiniin adil olmasi i tatminimi olumlu etkiler. ,703
Isimle ilgili kararlar alinirken ydneticilerimin, bana karsi samimi olmalar1 ,766
beni mutlu eder
Terfi beklentilerimin gergeklesmemesi isimi yapmaktan duyacagim zevki ,510
azaltir
Caligma saatlerim belirsiz olursa bu, is doyumumu zedele ,631

Extraction Method: Principal Component Analysis.
a. 1 components extracted.




EK 5: Dagitimsal Adalet Giivenilirlik Analizi

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha

N of Items

,728

5

EK 6: Prosediirel Adalet Guvenilirlik Analizi

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha

N of Items

,880

7

EK 7: Etkilesimsel Adalet Giivenilirlik Analizi

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha

N of Items

,816

4

EK 8: Is Tatmini Giivenilirlik Analizi

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha

N of Items

,846

11

83

EK 9: Dagitimsal, Prosediirel, Etkilesimsel Adalet ve Is Tatmini Giivenilirlik Analizi

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha

N of Items

,901

41
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EK 10: Calisanlarin Kurumdaki Konumlarmm Orgiitsel Adalet Algilarina ve Is

Tatminlerine Etkisini Test Etmeye Yonelik Tukey Testi Sonuglar

Multiple Comparisons

Tukey HSD
Dependent (1) .Kurumdaki |(J) .Kurumdaki [Mean Std. Error Sig.  [95%
\Variable Konumunuz  [Konumunuz  |Difference Confidence
(1-J) Interval
Lower |Upper
Bound Bound
memur 'Y 6netici -,19479 ,10927 177 |-,4519 |,0623
sirket ¢alisan1  ,17003 ,12458 361 |-,1231 |,4632
Dagitimsal Y énetici memur ,19479 ,10927 177 |-,0623 |4519
sirket ¢alisan1 36481 ,15832 ,056 [-,0077 |,7373
sirket calisan memur -,17003 ,12458 361 |-,4632 |, 1231
'Y 6netici -,36481 ,15832 ,056 |-,7373 |,0077
emur 'Y 6netici - 40539" [ 11601 ,002 -,6784 |-,1324
sirket ¢alisan1 03509 ,13227 962 |-,2761 |,3463
brosedirel N nctici memur ,40539i 11601 002 |1324 [6784
sirket ¢alisan1 44048 16810 025 (0450 |,8360
sirket calisan memur -,03509* ,13227 ,962 |-,3463 |,2761
'Y 6netici -,44048 ,16810 ,025 }-,8360 |-,0450
memur 'Y 6netici 132093 [12380 ,027 |-,6122 |-,0296
sirket ¢alisan1 07491 ,14115 ,856 |,2572 |,4070
Etkileimsel Vonetici memur 132093 ,12380 ,027 ,0296 |,6122
sirket ¢alisan1 ;39583 17937 071 -,0262 8179
sirket calisan memur -,07491 ,14115 ,856 |-,4070 |, 2572
'Y 6netici -,39583 ,17937 ,071 -,8179 |,0262
memur 'Y 6netici -,00372 ,07738 ,999 |-,1858 |, 1783
sirket ¢alisan1 06025 ,08822 774 |-,1473 |,2678
i Tatmini Vonetici memur ,00372 ,07738 ,999 |-,1783 |,1858
sirket ¢alisan1 06397 11211 836 [-,1998 |,3278
Sirket calisan: memur -,06025 ,08822 74 |-,2678 |,1473
'Y 6netici -,06397 11211 ,836 |-,3278 |,1998
memur 'Y 6netici -30703"  [10443 ,010 |-,5527 |-,0613
sirket calisan1  |,09334 ,11907 713 |-,1868 |3735
Orgitsel Adalet |Yonetici memur ,30703: ,10443 ,010 0613 |,5527
sirket ¢alisan1  ,40037 15131 023 (0444 | 7564
. memur -,09334 ,11907 713 |,3735 |,1868
sirket qalisant o otici [ 40037° 15131 023 |,7564 0444

*. The mean difference is significant at the 0.05 level.
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EK 11: Calisanlarin Egitim Seviyelerinin Orgiitsel Adalet Algilarina ve Is

Tatminlerine Etkisini Test Etmeye Yonelik Tukey Testi Sonuglar

Multiple Comparisons

Tukey Hsd
Dependent | (I) Egitim (J) Egitim Mean Std. | Sig. 95%
Variable Durumunuz Durumunuz Difference | Error Confidence
(1-J) Interval
Lower | Upper
Bound | Bound
Ortadgretim-Lise ,08400 | ,29425 | 1,000 | -,7588 | ,9268
Onlisans(iki Yillik ,06154 | ,28816 | 1,000 | -,7638 | ,8869
Meslek Yiiksek
[kdgretim Okulu)
Lisans ,13793|,28399 | ,997| -,6755| ,9514
Yiiksek Lisans ,13636|,31080 | ,998| -,7539 | 1,0266
Doktora -,01333,32395|1,000| -,9412| ,9146
[Ikogretim -,08400 |,29425|1,000 | -,9268 | ,7588
Onlisans(iki Yillik -,02246|,11043 1,000 -,3388| ,2939
Meslek Yiiksek
Ortadgretim-Lise | Okulu)
Lisans ,05393|,09904 | ,994| -,2298| ,3376
Yiiksek Lisans ,05236 |,16050 | 1,000 | -,4074 | ,5121
Doktora -,09733,18468 | ,995| -,6263| ,4317
Dagitimsal Ikdgretim -,06154 |,28816| 1,000 | -,8869 | ,7638
Onlisans(iki Yillik | Ortadgretim-Lise ,02246|,11043 1,000 | -,2939| ,3388
Meslek Yiiksek Lisans ,07639|,07914 | ,929| -,1503| ,3031
Okulu) Yiiksek Lisans ,07483|,14904 | ,996| -,3521| ,5017
Doktora -,07487|,17482| ,998| -,5756| ,4259
[Ikogretim -,13793|,28399 | ,997| -,9514| ,6755
Ortadgretim-Lise -,05393|,09904 | ,994| -,3376| ,2298
Onlisans(iki Y1llik -,07639(,07914| ,929]| -,3031| ,1503
Lisans Meslek Yiiksek
Okulu)
Yiiksek Lisans -,00157 |,14081 | 1,000 | -,4049| ,4018
Doktora -,15126|,16785| ,946| -,6321| ,3295
. . -,13636 |,31080 | ,998 -1 ,7539
Yiiksek Lisans [lkGgretim 1,0266
Ortadgretim-Lise -,05236 |,16050|1,000| -,5121| ,4074
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Onlisans(iki Yillik -,074831,14904 | ,996 | -,5017 | ,3521
Meslek Yiksek
Okulu)
Lisans ,00157 |,14081| 1,000 | -,4018| ,4049
Doktora -,14970|,21006 | ,980| -,7514| ,4520
[Ikogretim ,01333(,32395| 1,000 | -,9146| ,9412
Ortadgretim-Lise ,09733|,18468 | ,995| -,4317| ,6263
Onlisans(iki Yillik ,07487 |,17482| ,998 | -,4259| ,5756
Doktora Meslek Yiiksek
Okulu)
Lisans ,15126 | ,16785| ,946 | -,3295| ,6321
Yiksek Lisans ,14970|,21006 | ,980| -,4520| ,7514
Ortadgretim-Lise 33429 |,31249| ,893| -,5608 | 1,2294
Onlisans(iki Y1llik ,24678|,30602 | ,966 | -,6298|1,1233
Meslek Yiiksek
[kdgretim Okulu)
Lisans ,35862 | ,30159 | ,842| -,5052 |1,2225
Yiksek Lisans ,35974|,33007 | ,885| -,5857 | 1,3052
Doktora ,73333|,34404| ,273|-,2521|1,7188
. -,33429|,31249| ,893 -| ,5608
[kgretim
1,2294
Onlisans(iki Yillik -,08750(,11728 | ,976| -,4234 | ,2484
. Meslek Yiiksek
Ortadgretim-Lise
Okulu)
Lisans ,02433|,10518| 1,000 | -,2769| ,3256
Yiiksek Lisans ,02545|,17045| 1,000 | -,4628| ,5137
Prosediirel Doktora ,39905|,19613| ,325| -,1627 | ,9608
. -,24678 |,30602 | ,966 -| ,6298
[kogretim
.. . 1,1233
Onlisans(Iki Y1illik ] ]
Ortadgretim-Lise ,08750 |,11728| ,976| -,2484| ,4234
Meslek Yiksek -
Okulu) Lisans ,11184|,08405| ,768| -,1289| ,3526
ulu
Yiiksek Lisans , 11296 |,15828 | ,980| -,3404 | ,5663
Doktora ,48655 | ,18566 | ,095| -,0452|1,0183
. -,35862 |,30159| ,842 -| ,5052
[kogretim
1,2225
Ortadgretim-Lise -,02433{,10518 |1,000 | -,3256 | ,2769
Li Onlisans(iki Yillik -,11184|,08405| ,768| -,3526| ,1289
isans
Meslek Yiiksek
Okulu)
Yiiksek Lisans ,00112 |,14954 1,000 | -,4272| ,4294
Doktora ,37471,17826| ,288| -,1359| ,8853
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. -,35974 |,33007 | ,885 -| ,5857
[kogretim
1,3052
Ortadgretim-Lise -,02545|,17045(1,000 | -,5137 | ,4628
Onlisans(iki Yillik -,11296 |,15828 | ,980| -,5663 | ,3404
Yiiksek Lisans
Meslek Yiiksek
Okulu)
Lisans -,00112{,14954 (1,000 | -,4294 | ,4272
Doktora ,37359 |,22308| ,549| -,2654|1,0126
. -,713333|,34404 | ,273 -1 ,2521
[k gretim
1,7188
Ortadgretim-Lise -,39905|,19613| ,325| -,9608 | ,1627
Onlisans(iki Yillik -,48655 | ,18566 | ,095 -| ,0452
Doktora Meslek Yiksek 1,0183
Okulu)
Lisans -,374711,17826 | ,288| -,8853| ,1359
. -,37359(,22308 | ,549 -| ,2654
Yiiksek Lisans
1,0126
Ortadgretim-Lise ,15000 |,33249| ,998 | -,8024|1,1024
Onlisans(iki Yillik ,08736 |,32561 | 1,000 | -,8453 | 1,0200
Meslek Yiiksek
[Ikogretim Okulu)
Lisans ,15074 |,32090| ,997 | -,7684|1,0699
Yiiksek Lisans ,30227 |,35120| ,955| -,7037|1,3082
Doktora ,50000 |,36606 | ,747 | -,5485|1,5485
. -,15000 |,33249 | ,998 -1 ,8024
[kogretim
1,1024
Onlisans(iki Y1llik -,06264 |,12479| ,996 | -,4201 | ,2948
) Meslek Yiiksek
Ortadgretim-Lise
Okulu)
Etkilesimsel )
Lisans ,00074|,11192|1,000 | -,3198| ,3213
Yiiksek Lisans ,15227(,18136| ,960| -,3672| ,6717
Doktora ,35000|,20869 | ,548| -,2477| ,9477
. . -,08736 |,32561 | 1,000 -| ,8453
[k gretim
.. . 1,0200
Onlisans(Iki Yillik . .
Ortadgretim-Lise ,06264 | ,12479| ,996 | -,2948| ,4201
Meslek Yiksek -
Okulu) Lisans ,06338 ,08943| ,981|-,1928| ,3195
ulu
Yiksek Lisans ,21491|,16841| ,798| -,2675| ,6973
Doktora 41264 |,19754| ,295| -,1532| ,9785
. -,15074|,32090 | ,997 -| ,7684
. [k gretim
Lisans 1,0699
Ortadgretim-Lise -,000741,11192 (1,000 | -,3213 | ,3198
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Onlisans(iki Yillik -,06338(,08943| ,981| -,3195| ,1928
Meslek Yiksek
Okulu)
Yiiksek Lisans ,15153|,15911| ,932| -,3042| ,6073
Doktora ,34926 |,18967 | ,440| -,1940| ,8925
. -,30227 {,35120| ,955 -| ,7037
[k gretim
1,3082
Ortadgretim-Lise -,152271,18136| ,960| -,6717| ,3672
) Onlisans(iki Y1llik -,21491(,16841| ,798]| -,6973| ,2675
Yiiksek Lisans
Meslek Yiksek
Okulu)
Lisans -,15153(,15911| ,932| -,6073| ,3042
Doktora ,19773|,23736| ,961| -,4822| ,8776
. -,50000 | ,36606 | ,747 -| ,5485
[kogretim
1,5485
Ortadgretim-Lise -,35000 |,20869 | ,548| -,9477| ,2477
Onlisans(iki Y1llik -,41264 |,19754| ,295| -,9785| ,1532
Doktora
Meslek Yiiksek
Okulu)
Lisans -,34926 |,18967 | ,440]| -,8925| ,1940
Yiiksek Lisans -,19773(,23736| ,961| -,8776| ,4822
Ortadgretim-Lise -,34909 |,20424 | ,526| -,9341| ,2359
Onlisans(iki Yillik -,41179,20001 | ,311| -,9847| ,1611
Meslek Yiksek
Okulu)
. . -,482131,19712| ,143 -| ,0825
[k gretim Lisans
1,0467
-,43554 | ,21573| ,333 -| ,1824
Yiksek Lisans
1,0535
-,62424 |,22486| ,064 -1 ,0198
Doktora
. o 1,2683
Is Tatmini . .
[kogretim ,34909 | ,20424 | 526 | -,2359 | ,9341
Onlisans(iki Yillik -,06270|,07665| ,964| -,2823| ,1569
Meslek Yiiksek
Ortadgretim-Lise | Okulu)
Lisans -,13304 {,06875| ,382| -,3300| ,0639
Yiiksek Lisans -,08645(,11140| ,971| -,4055| ,2326
Doktora -,27515(,12819| ,266| -,6423| ,0920
Onlisans(iki Yillik ilkégretim 41179 (,20001 | ,311| -,1611| ,9847
Meslek Yiksek Ortadgretim-Lise ,06270|,07665| ,964| -,1569| ,2823
Okulu) Lisans -,07034 |,05493| ,796| -,2277| ,0870
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Yiiksek Lisans -,02375,10345|1,000| -,3201| ,2726
Doktora -,21245|,12134| ,499| -,5600| ,1351
[Ikogretim 48213 |,19712 | ,143| -,0825 | 1,0467
Ortadgretim-Lise ,13304 | ,06875| ,382]| -,0639| ,3300
Onlisans(iki Yillik ,07034 | ,05493 | ,796| -,0870| ,2277
Lisans Meslek Yiiksek
Okulu)
Yiiksek Lisans ,04659 |,09774 | ,997| -,2334| ,3265
Doktora -,14211|,11651| ,827| -,4758| ,1916
[Ikogretim 43554 | 21573 | ,333] -,1824|1,0535
Ortadgretim-Lise ,08645 |,11140| ,971| -,2326| ,4055
Onlisans(iki Yillik ,02375,10345 1,000 | -,2726 | ,3201
Yiiksek Lisans Meslek Yiiksek
Okulu)
Lisans -,04659 |,09774 | ,997| -,3265| ,2334
Doktora -,18871,14580| ,788| -,6063| ,2289
[Ikogretim ,62424 | 22486 | ,064 | -,0198 | 1,2683
Ortadgretim-Lise ,27515|,12819 | ,266| -,0920| ,6423
Onlisans(iki Yillik ,21245 | 12134 | ,499| -,1351| ,5600
Doktora Meslek Yiiksek
Okulu)
Lisans ,14211,11651| ,827| -,1916| ,4758
Yiksek Lisans ,18871|,14580| ,788| -,2289| ,6063
Ortadgretim-Lise ,18943|,28196 | ,985| -,6182| ,9970
Onlisans(iki Yillik ,13189,27612| ,997| -,6590| ,9228
Meslek Yiiksek
ilkdgretim Okulu)
Lisans ,21576 | ,27213 | ,969| -,5637| ,9952
Yiiksek Lisans ,26613|,29782 | ,948| -,5869|1,1192
Doktora 40667 |,31042 | ,779] -,4825|1,2958
. Ikdgretim -,18943|,28196 | ,985]| -,9970| ,6182
Orgiitsel . -
Adalet Onlisans(Iki Yillik -,05753|,10582 | ,994| -,3606 | ,2456
Meslek Yiiksek
Ortadgretim-Lise | Okulu)
Lisans ,02633,09491 | 1,000 | -,2455| ,2982
Yiiksek Lisans ,07670|,15379 | ,996| -,3638| ,5172
Doktora 21724 ,17697 | ,823| -,2897 | ,7241
Onlisans(iki Yillik | ilkdgretim -,13189,27612| ,997| -,9228| ,6590
Meslek Yiiksek Ortadgretim-Lise ,05753|,10582 | ,994| -,2456 | ,3606
Okulu) Lisans ,08387|,07584 | ,879| -,1333| ,3011
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Yiiksek Lisans ,13423|,14282| ,936| -,2748 | ,5433

Doktora 27477|,16752| 572 -,2050| ,7546

[Ikogretim -,21576|,27213| ,969| -,9952| ,5637

Ortadgretim-Lise -,02633(,09491|1,000]| -,2982 | ,2455

Onlisans(iki Yillik -,08387|,07584| ,879|-,3011| ,1333
Lisans Meslek Yiiksek

Okulu)

Yiiksek Lisans ,05036 |,13493| ,999| -,3361| ,4368

Doktora ,19090|,16084 | ,843| -,2698| ,6516

. -,26613(,29782 | ,948 -| ,5869

[k gretim

1,1192
Ortadgretim-Lise -,07670(,15379| ,996| -,5172| ,3638
) Onlisans(iki Y1llik -,13423(,14282| ,936| -,5433| ,2748

Yiiksek Lisans

Meslek Yiksek

Okulu)

Lisans -,05036 |,13493| ,999| -,4368| ,3361

Doktora ,14054|,20129 | ,982| -,4360| ,7171

. -,40667 | ,31042 | ,779 -| ,4825

[kogretim

1,2958

Ortadgretim-Lise -,21724|,17697 | ,823| -,7241| ,2897

Onlisans(iki Y1llik -, 27477 |,16752| ,572| -,7546| ,2050
Doktora

Meslek Yiiksek

Okulu)

Lisans -,19090 |,16084 | ,843| -,6516| ,2698

Yiiksek Lisans -,14054 | ,20129| ,982| -,7171| ,4360

EK 12: Calisanlarin Yas gruplarmin Orgiitsel Adalet Algilarina ve Is Tatminlerine
Etkisini Test Etmeye Yonelik Tukey Testi Sonuglari

Multiple Comparisons

Tukey HSD
Dependent | (I) Yasiniz (J) Yaginiz Mean Std. | Sig. 95%
Variable asagidaki hangi asagidaki hangi Difference | Error Confidence
grup icerisinde yer | grup icerisinde yer (1-J) Interval
almaktadir almaktadir Lower | Upper
Bound | Bound
26-35 arasi ,05240|,11308 | ,991|-,2576| ,3623
Dagitimsal | 18-25 arast 36-45 arasi -,10624 | ,11522 | ,888| -,4220| ,2096
46-55 arasi -,19718 {,13562 | ,593|-,5689 | ,1745
56 ve lizeri -,32635|,24171| ,660]-,9888| ,3361
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18-25 arasi -,05240{,11308 | ,991|-,3623| ,2576
36-45 arasi -,15864 | ,07274| ,189|-,3580| ,0407
26-35 arasi
46-55 arasi -,24958 |,10202| ,105|-,5292| ,0300
56 ve lzeri -,37875(,22458 | ,444|-9943| ,2368
18-25 arasi ,10624 | ,11522 | ,888|-,2096 | ,4220
26-35 arasi ,15864 |,07274| ,189|-,0407| ,3580
36-45 arasi
46-55 arasi -,09095 |,10438| ,907|-,3770| ,1952
56 ve lzeri -,22011 |,22567 | ,866 | -,8386| ,3984
18-25 aras1 ,19718|,13562 | ,593|-,1745| ,5689
26-35 arasi ,24958 |,10202| ,105|-,0300| ,5292
46-55 arasi
36-45 arasi ,09095 (,10438| ,907|-,1952| ,3770
56 ve Uzeri -,12917|,23673| ,982|-,7780| ,5197
18-25 arasi ,32635|,24171| ,660|-,3361| ,9888
26-35 arasi , 37875 |,22458 | ,444|-,2368| ,9943
56 ve uizeri
36-45 arasi ,22011 | ,22567| ,866|-,3984 | ,8386
46-55 arasi , 12917 |,23673| ,982|-5197| ,7780
26-35 arasi ,01303{,12112 (1,000 | -,3189 | ,3450
36-45 arasi -,15493 |,12341| ,719|-,4932| ,1833
18-25 arasi
46-55 arasi -,28756 |,14525| ,278|-,6857| ,1106
56 ve Uzeri -,16554 | ,25888 | ,969 | -,8751| ,5440
18-25 arasi -,01303,12112 (1,000 | -,3450 | ,3189
36-45 arasi -,16796 | ,07791| ,199|-,3815| ,0456
26-35 arasi N
46-55 arasi -,30060 |,10927| ,049|-,6001|-,0011
56 ve Uzeri -,17857 | ,24054 | ,946|-,8379| ,4807
18-25 arasi 15493 |,12341| ,719|-,1833| ,4932
26-35 arasi , 16796 |,07791| ,199|-,0456| ,3815
Prosediirel |36-45 arasi
46-55 arasi -,13263(,11180| ,759|-,4391| ,1738
56 ve Uzeri -,01061 |,24170(1,000| -,6731| ,6519
18-25 arasi ,28756 | ,14525| ,278|-,1106| ,6857
26-35 arasi ,30060°|,10927 | ,049| ,0011| ,6001
46-55 arasi
36-45 arasi , 13263 (,11180| ,759|-,1738| ,4391
56 ve Uzeri 12202 |,25355| ,989|-,5729| ,8170
18-25 arasi ,16554 | ,25888 | ,969 | -,5440| ,8751
26-35 arasi , 17857 | ,24054 | ,946|-,4807| ,8379
56 ve lizeri
36-45 arasi ,01061 |,24170|1,000| -,6519| ,6731
46-55 arasi -,12202 |,25355| ,989|-,8170| ,5729
26-35 arasi ,08222(,12844 | ,968|-,2698 | ,4343
36-45 arasi -,02449 {,13086 | 1,000 | -,3832 | ,3342
Etkilesimsel | 18-25 arast
46-55 arasi -,27872 |,15403| ,370|-,7009| ,1435
56 ve Uzeri -,05997 | ,27453 | ,999|-,8124 | ,6925
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18-25 aras1 -,08222|,12844 | ,968|-,4343| ,2698
36-45 arasi -,10671 {,08262| ,697|-,3332| ,1197
26-35 arasi N
46-55 arasi -,36094 |,11587| ,017|-,6785|-,0433
56 ve lzeri -,14219|,25508 | ,981|-,8413| ,5570
18-25 aras1 ,02449|,13086 | 1,000 | -,3342 | ,3832
26-35 arasi , 10671 |,08262| ,697|-,1197| ,3332
36-45 arasi
46-55 arasi -,25423(,11855| ,204|-,5792| ,0707
56 ve lzeri -,03548 | ,25631 (1,000 | -,7380 | ,6670
18-25 aras1 27872 |,15403| ,370]|-,1435| ,7009
26-35 arasi ,36094° | ,11587 | ,017| ,0433| ,6785
46-55 arasi
36-45 arasi ,25423(,11855| ,204|-,0707| ,5792
56 ve Uzeri ,21875(,26888 | ,926 | -,5182| ,9557
18-25 arasi ,05997 | ,27453 | ,999|-,6925| ,8124
26-35 arasi , 14219 |,25508 | ,981|-,5570| ,8413
56 ve uizeri
36-45 arasi ,03548 |,25631|1,000| -,6670| ,7380
46-55 arasi -,218751,26888 | ,926 | -,9557 | ,5182
26-35 arasi -,00017 |,08048 | 1,000 | -,2208 | ,2204
36-45 arasi ,03460 |,08200| ,993]|-,1902 | ,2594
18-25 arasi
46-55 arasi ,05646 |,09652| ,977|-,2081| ,3210
56 ve Uzeri -,04392|,17202| ,999|-,5154| ,4276
18-25 arasi ,00017 |,08048 (1,000 | -,2204 | ,2208
36-45 arasi ,03477 |,05177| ,962|-,1071| ,1767
26-35 arasi
46-55 arasi ,05663 |,07261| ,936|-,1424| ,2556
56 ve Uzeri -,04375(,15983 | ,999|-,4818| ,3943
18-25 arasi -,03460 |,08200 | ,993|-,2594 | ,1902
. o 26-35 arasi -,03477 | ,05177| ,962|-,1767| ,1071
Is Tatmini | 36-45 arasi
46-55 arasi ,02186 |,07429| ,998]|-,1818| ,2255
56 ve Uzeri -,07852 |,16061 | ,988|-,5187| ,3617
18-25 arasi -,05646 |,09652 | ,977|-,3210| ,2081
26-35 arasi -,05663 | ,07261| ,936|-,2556| ,1424
46-55 arasi
36-45 arasi -,02186 |,07429| ,998|-,2255| ,1818
56 ve Uzeri -,10038 |,16848 | ,976|-,5622 | ,3614
18-25 arasi ,04392 |,17202| ,999|-,4276| ,5154
26-35 arasi ,04375(,15983 | ,999|-,3943| ,4818
56 ve lizeri
36-45 arasi ,07852 |,16061| ,988]|-,3617| ,5187
46-55 arasi , 10038 |,16848 | ,976|-,3614 | ,5622
26-35 arasi ,04922 |,10844 | ,991|-,2480| ,3464
Orgutsel 36-45 arasi -,09522 (,11049| ,911|-,3981| ,2076
18-25 arasi
Adalet 46-55 arasi -,25449 |,13005| ,289|-,6109| ,1020
56 ve Uzeri -,18395(,23179| ,932|-,8193| ,4514
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18-25 aras1 -,04922 (,10844| ,991|-,3464 | ,2480

36-45 arasi -,14444 | ,06976 | ,235|-,3356| ,0468
26-35 arasi N

46-55 arasi -,30371 |,09783| ,017|-,5719| -,0356

56 ve lzeri -,23317{,21537| ,815]|-,8235| ,3571

18-25 aras1 ,095221,11049| ,911|-,2076| ,3981

26-35 arasi ,14444 |,06976| ,235]|-,0468| ,3356
36-45 arasi

46-55 arasi -,15927 {,10010| ,504|-,4336| ,1151

56 ve lzeri -,08873(,21641| ,994|-6819| ,5044

18-25 aras1 ,25449 |,13005| ,289|-,1020| ,6109

26-35 arasi ,303717|,09783| ,017| ,0356| ,5719
46-55 arasi

36-45 arasi ,15927 (,10010| ,504|-,1151| ,4336

56 ve Uzeri ,07054 | ,22702 | ,998|-,5517 | ,6928

18-25 arasi ,18395|,23179| ,932|-,4514| ,8193

26-35 arasi ,23317 |,21537| ,815|-,3571| ,8235
56 ve lizeri

36-45 arasi ,08873(,21641| ,994|-5044| ,6819

46-55 arasi -,07054 | ,22702 | ,998|-,6928| ,5517

*. The mean difference is significant at the 0.05 level.

EK 13: Orgiitsel Adaletin —alt boyutlariyla beraber- s Tatmini ile Iligkisini Olgen
Korelasyon Analizi

Correlations

dagitim |prosedurel fetkilesimsel |isTatmini |OrgutselAdalet
Pearson Correlation [1 643" 666" ,046 848"
Dagitimsal Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,367 ,000
N 386 386 386 386 386
Pearson Correlation 643~ |1 815" 044 916~
Prosediirel Sig. (2-tailed) ,000 1000 1388 ,000
N 386 386 386 386 386
Pearson Correlation [,666~  [815 1 108" 928"
Etkilesimsel  [Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,034 ,000
N 386 386 386 386 386
Pearson Correlation |,046 ,044 108" 1 ,075
Is Tatmini Sig. (2-tailed) ,367 ,388 ,034 ,142
N 386 386 386 386 386
Pearson Correlation 848~  [916™ 928" 075 1
Orgiitsel Adalet Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 142
N 386 386 386 386 386

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

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).




94

EK 14: Dagitimsal Adalet ile Is Tatmini Arasindaki iliski icin Regresyon Analizi
Coefficients Istatistiksel Puanlamalar1

Coefficients®

Model Unstandardized Coefficients Standardized t Sig.
Coefficients
B Std. Error Beta
1 (Constant) 3,255 ,092 35,293 ,000
dagitimsal ,032 ,036 ,046 ,904 ,367
a. Dependent Variable: IsTatmini
EK 15: Prosediirel adalet ile is tatmini arasindaki iliski i¢in Regresyon analizi
coefficients istatistiksel puanlamalari
Coefficients®
Model Unstandardized Coefficients Standardized t Sig.
Coefficients
B Std. Error Beta
1 (Constant) 3,266 ,084 39,103 ,000
prosediirel ,029 ,033 ,044 ,865 ,388
a. Dependent Variable: IsTatmini

EK 16: Orgiitsel Adalet ile Is Tatmini Arasindaki Iliski i¢in Regresyon Analizi
Coefficients Istatistiksel Puanlamalar

Coefficients?

Model Unstandardized Coefficients Standardized t Sig.
Coefficients
B Std. Error Beta
1 (Constant) 3,200 ,095 33,651 ,000
Orglitsel Adalet ,055 ,037 ,075 1,471 ,142

a. Dependent Variable: IsTatmini




EK 17: Anket Soru Formu

Bu anket, Yrd. Dog. Dr. Miicahit CELIK danismanliginda Edip DOGAN tarafindan “Orgiitsel Adalet
Algisinin is Tatminine Etkisi: Adiyaman Kamu Kurumlarinda Bir Uygulama” baslikli teze veri
toplamak amaciyla yapilmaktadir.

Anketin genel amaci; Kamu calisanlarinin “ Orgiitsel Adalet ve is Tatmini Arasindaki iliski”
dizeylerini arastirmaktir. Bu arastirma tamamen bilimsel nitelikte olup, arastirmada derlenen
butln 6zel bilgiler kesinlikle gizli tutulacaktir.

1. Calisma programim ve galisma saatlerim adildir
1 2 3 4

O O O O

Kesinlikle katilmiyorum Katilmiyorum Katiliyorum Kesinlikle katiliyorum

2. s sorumluluklarimin adil oldugunu diistiniiyorum
1 2 3 4

O O O O

Kesinlikle katilmiyorum  Katilmiyorum Katiliyorum Kesinlikle katiliyorum

3. Bir butlin olarak degerlendirildiginde is yerinde elde ettigim kazanimlar adildir
1 2 3 4

O O O O

Kesinlikle katilmiyorum  Katilmiyorum Katiliyorum Kesinlikle katiliyorum

4. s yerimde ise iliskin kararlar yoneticiler tarafindan tarafsiz bir sekilde alinir
1 2 3 4

O O O O

Kesinlikle katiimiyorum Katilmiyorum Katiliyorum Kesinlikle katiliyorum

5. Yoneticilerim, isle ilgili kararlar alirken bitin ¢alisanlarin gérislerine bagvururlar
1 2 3 4

O O O O

Kesinlikle katilmiyorum  Katilmiyorum Katiliyorum Kesinlikle katiliyorum

6. Yoneticilerim, isle ilgili kararlari vermeden 6nce dogru ve eksiksiz bilgi toplarlar
1 2 3 4

O O O O

Kesinlikle katilmiyorum Katilmiyorum Katiliyorum Kesinlikle katiliyorum

10.

11.

12.

13.

14.
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Yoneticilerim, alinan kararlari galisanlara agiklar
1 2 3 4

O O O O

Kesinlikle katilmiyorum Katilmiyorum Katiyorum Kesinlikle katiliyorum

Yoneticilerim, isle ilgili kararlar hakkinda gerektiginde ek bilgiler de verirler
1 2 3 4

O O O O

Kesinlikle katilmiyorum Katilmiyorum Katiyorum Kesinlikle katiliyorum
isle ilgili butiin kararlar, bunlardan etkilenen tiim ¢alisanlara ayrim gézetmeksizin uygulanir
1 2 3 4

O O O O

Kesinlikle katilmiyorum Katilmiyorum Katiiyorum Kesinlikle katiliyorum

is yerimizdeki calisanlar, yéneticilerin isle ilgili kararlarini tartisabilir ve gerekirse bu
kararlarin Gst makamlarca yeniden gorlsiilmesini isteyebilirler
1 2 3 4

O O O O

Kesinlikle katilmiyorum Katilmiyorum Katiiyorum Kesinlikle katiliyorum

isimle ilgili kararlar alinirken yéneticilerim bana nazik ve ilgili davranirlar
1 2 3 4

O O O O

Kesinlikle katilmiyorum Katilmiyorum Katiyorum Kesinlikle katiliyorum

Yaptigim isin bilgi ve yeteneklerime uygun olmasi isimden aldigim zevki arttirir
1 2 3 4

O O O O

Kesinlikle katilmiyorum Katilmiyorum Katiyorum Kesinlikle katilyorum

Yaptigim ise gore adil bir ticret aldigimi diisiinliyorum
1 2 3 4

O O O O

Kesinlikle katilmiyorum Katilmiyorum Katiyorum Kesinlikle katiliyorum

Aldigim Gicret ne kadar iyi olursa isimi yapmaktan aldigim zevk o kadar fazla olur
1 2 3 4

O O O O

Kesinlikle katilmiyorum Katilmiyorum Katiiyorum Kesinlikle katiliyorum



15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

is yerinde personelin problemleri yénetim tarafindan kolayca ¢dziilmektedir
1 2 3 4

O O O O

Kesinlikle katiimiyorum Katilmiyorum Katiliyorum Kesinlikle katiliyorum

is yerinde problemlerin kolayca ¢éziilmesi is doyumumu olumlu etkiler
1 2 3 4

O O O O

Kesinlikle katilmiyorum Katilmiyorum Katiliyorum Kesinlikle katiliyorum

is yerinde uygulanan yénetim tarzindan memnunum.
1 2 3 4

O O O O

Kesinlikle katilmiyorum  Katilmiyorum Katiliyorum Kesinlikle katiliyorum

is sorumluluklarimin adil olmasi is tatminimi arttirir
1 2 3 4

O O O O

Kesinlikle katilmiyorum  Katilmiyorum  Katiliyorum
is ortamimdaki yénetim uygulamalari karmasik ve serttir
1 2 3 4

O O O O

Kesinlikle katilmiyorum  Katilmiyorum Katiliyorum Kesinlikle katiliyorum

Kesinlikle katiliyorum

is ortamindaki yénetim uygulamalari karmasik ve sert olursa bu, isimi yapmaktan duyacagim
zevki olumsuz yonde etkiler
1 2 3 4

O O O O

Kesinlikle katiimiyorum Katilmiyorum Katiliyorum Kesinlikle katiliyorum

Yonetim alinan kararlarla ilgili benim de gorislerime deger verir
1 2 3 4

O O O O

Kesinlikle katiimiyorum Katilmiyorum Katiliyorum Kesinlikle katiliyorum

Yénetimin alinan kararlarla ilgili benim de gorislerime deger vermesi beni mutlu eder
1 2 3 4

O O O O

Kesinlikle katilmiyorum  Katilmiyorum Katiliyorum Kesinlikle katiliyorum

23.

24,

25.

26.

27.

28.

29.

30.
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Yoneticilerim, isimle ilgili kararlar igin uygun gerekgeler gosterirler
1 2 3 4

O O O O

Kesinlikle katilmiyorum Katilmiyorum Katiyorum Kesinlikle katiliyorum
Yoneticilerim, isimle ilgili kararlar igin uygun gerekgeler gosterirlerse bu, isimi zevkle
yapmami saglar

1 2 3 4

O O O O

Kesinlikle katilmiyorum  Katilmiyorum Katiiyorum Kesinlikle katiliyorum

Yoneticilerimin bana yikledikleri is yukiinin adil olduguna inaniyorum
1 2 3 4

O O O O

Kesinlikle katilmiyorum Katilmiyorum Katiiyorum Kesinlikle katiliyorum

Bana yuklenen is ylikiinin adil olmasi is tatminimi olumlu etkiler
1 2 3 4

O O O O

Kesinlikle katilmiyorum Katilmiyorum Katiiyorum Kesinlikle katiliyorum

isimle ilgili kararlar alinirken yéneticilerim, bana karsi samimidirler
1 2 3 4

O O O O

Kesinlikle katilmiyorum Katilmiyorum Katiyorum Kesinlikle katiliyorum

isimle ilgili kararlar alinirken yéneticilerimin bana karsi samimi olmalari beni mutlu eder
1 2 3 4

O O O O

Kesinlikle katilmiyorum Katilmiyorum Katiyorum Kesinlikle katiliyorum

Terfi beklentilerimin gerceklesmemesi isimi yapmaktan duyacagim zevki azaltir
1 2 3 4

O O O O

Kesinlikle katilmiyorum Katilmiyorum Katiyorum Kesinlikle katilyorum

Calisma saatlerim belirsizdir
1 2 3 4

O O O O

Kesinlikle katilmiyorum Katilmiyorum Katiiyorum Kesinlikle katiliyorum



31.

32.

33.

34,

35.

36.

Calisma saatlerim belirsiz olursa bu, is doyumumu zedeler
1 2 3 4

O O O O

Kesinlikle katiimiyorum Katilmiyorum Katiliyorum Kesinlikle katiliyorum

Egitim durumunuz?
I ilkogretim I Lisans

[0  ortadgretim-lise [ Yiiksek Lisans

[0  O&nlisans (MYOo) [ Doktora

Yasiniz agagidaki hangi grup igerisinde yer almaktadir?
g 1825 [ 2635 ] 36-45

O 46-55 | 56 ve Uzeri |

Kurumdaki konumunuz?
. Memur 7  Yonetici [ Sirket
Calisani
Medeni durumunuz?

1 Bekar . Evli

Cinsiyetiniz?
| Kadin O Erkek



EK 18: Cinsiyetin Orgiitsel Adalet ve Is Doyumu Diizeylerine Etkisini Belirlemeye

Yonelik “T” Testi

Independent Samples Test

Levene's Test for Equality of

Variances
F Sig.
. Equal variances assumed ,048 ,828
Dagitim -
Equal variances not assumed
N Equal variances assumed ,039 ,844
Prosediirel -
Equal variances not assumed
o Equal variances assumed ,870 ,352
Etkilesimsel -
Equal variances not assumed
. .. Equal variances assumed ,255 ,614
Is Tatmini -
Equal variances not assumed
, i 456 ,500
Orgiitsel Adalet Equal variances assumed

Equal variances not assumed

EK 19: Calisanlarm Medeni Durumlarimin Is Tatmin Diizeylerine ve Orgiitsel Adalet

Algilarina Etkisini Olgmek i¢in “T” Testi

Independent Samples Test

Levene's Test for Equality of

Variances
F Sig.
. Equal variances assumed ,024 877
Dagitim -
Equal variances not assumed
. Equal variances assumed ,349 ,555
Prosediirel -
Equal variances not assumed
o Equal variances assumed ,026 ,872
Etkilesimsel -
Equal variances not assumed
. .. Equal variances assumed ,045 ,832
Is Tatmini -
Equal variances not assumed
- Equal varian m 1,41 ,235
Orgiitsel Adalet qual variances assu ed 415
Equal variances not assumed
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