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Tez Adx: Orgiitsel Adalet Ve Is Tatmini Arasindaki iliskinin Incelenmesi Uzerine
Uygulamali Bir Arastirma

Hazrlayan: ilkgiin PEHLIVAN

OZET

Degisen ve gelisen diinya da insani degerlere 6nem arttigindan orgiit i¢cinde
adalete onem verilmektedir. Bu amag ile arastirma kapsaminda o6rglitsel adalet algisi
lizerinde durulmustur. Orgiit icinde insan kaynag: degerlendirmeye alinarak ilerleyen
calismalara katki saglamasi agisindan ig tatmini incelenecektir. Calismada orgiitsel
adalet Olgegi ve is doyum Olgegi kullanilarak arasindaki iligki incelenmesi
amaglanmaktadir. Arastirma sonucunda diger literatiir ¢alismalarindan hareketle
gecerlilik ve gilivenilirligi bulunan is doyum Olgegi ve Orgilitsel adalet 6l¢eginin

arasindaki bagin olumlu ve giivenilir oldugu sonucuna ulagilmasi iimit edilmektedir.

Bu c¢alismanin amaci, orglitsel adaletin is tatmini iizerine etkisinin analiz
edilmistir. Bu amagla analiz edilen g¢alisma da Cerkezkdy Organize Sanayi
Bolgesi’nde faaaliyet gosteren tekstil firmalarinda ¢aligan 64’1 erkek, 42°si kadin

olmak tizere 112 is goreni kapsamaktadir.

Yapilan ¢aligma da, faktor analizinden hareketle orgiitsel adalet algilarinin
boyutlarinin birbirleriyle iliskili oldugu sonucuna varilmistir. Korelasyon sonucu is
tatmini ve Orgiitsel adalet arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir iliski oldugu
gorilmistiir. Yapilan T-testi sonucu is gorenlerin orgiitsel adalet adalet algilarinin ve
i tatmini algillarimin cinsiyete gore anlamli bir farkliligin oldugu sonucuna
vartlmistir. Ayrica is gorenlerin egitim diizeyine gore adalet algilarinda farklilik
olmadig1 fakat ig yerinde listlendikleri goreve gore farklilik gosterdigi goriilmiistiir.
Ciktilarinin ¢ergevesinde Orgiit i¢inde insan kaynaklari, yonetim ve organizasyon

boliimlerine katki saglayacag: diisiintilmektedir.



Anahtar Kelimeler: Orgiitsel Adalet, Is Tatmini, Sosyo-Demografik
Ozellikler.



Tez Adr: Investigation On The Relationship Between Organizational Justice And Job
Satisfaction Of Applied Research

Hazirlayan: {lkgiin PEHLIVAN

ABSTRACT

Increasing attention is being given to changing and developing world the
importance of human values of justice within the organization. With this goal in the
context of research focused on organizational justice perception. In terms of business
to contribute to advancing work on the evaluation of human resources within the
organization will be examined satisfaction. The study aims to examine the relationship
between organizational justice scale and using job satisfaction scale. Research results
from other literature on the link between the validity and reliability of the gesture
found job satisfaction and organizational justice scale scale to reach the conclusion that

it is hoped that a positive and reliable.

The aim of this study was analyze the effect on job satisfaction and
organizational justice. For this purpose, working in the analyzed studies showing the
acivity textile firm Cerkezkdy Organized Industrial Zone 64 male and 42 female who

covers the business, including 112.

The studies also, basing on the dimensions of organizational justice
perception factor analysis was concluded to be associated with each other. Correlation
results and job satisfaction was found to be a significant and positive relationship
between organizational justice. T-test results made the job of seeing to the conclusion
that there is a significant gender differences in terms of job satisfaction and perceptions
of fairness perceptions of organizational justice has been reached. In addition, no
difference in perceptions of fairness according to the educational level of those who

work but has been shown to vary according to the task they have undertaken in the

\



workplace. Output in the framework of human resources within the organization,

management, and are expected to contribute to the organization section.

Key Words: Organizational Justice, Job Satisfaction, Socio-demographic

Characteristics.
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GIRIS
Bu c¢alisma, Orgiitlerin, is gorenlerinin davraniglarini, tepkilerini 6lgmek,
orglitsel adalet ile is gorenlere adil olmayan uygulamalara kars1 tutumlarini veya is

gorenlerin adaleti saglamak ic¢in olusan davramiglarimi saptabilmek adina calisma

yapilmaktadir.

Orgiitler, ¢alisma ortamlarinda, is gorenlerine ve Oorgiit ici vizyon ve
misyonlarina yon vermek i¢in performans degerlemesi yaparken gilivenilirligi ve
orgiitsel adaletin is tatmini arasindaki iliskiyi gérmek isterler. Gerek orgiitsel adalet
gerekse is tatminin farkli boyutlar1 igermesi, bu boyutlar arasindaki iligkinin tiim
boyutlart ile goriilmesi gerekir. Bu ¢alismanin temel amaci, orgiitsel adalet algilarini
dagitimsal, islemsel, kisiler aras1 ve bilgisel adalet algilar1 seklinde dort boyuta
ayirarak agiklamaya caligmak boyutlarin demografik 6zellikler ile iligkisi ve 6zellikle
de is tatmini arasindaki iliskiyi ortaya ¢ikarmaktir. Bu amaclarini gergeklestirebilmek
i¢in arastirmada; igverenlerin Orgiitsel adalet ile is tatminleri ve yas, cinsiyet, medeni
durum, egitim durumu, is yerindeki gorevleri gibi sosyo-demografik ozellikleri
arasindaki iligkilerin incelenmesi amaglanmigtir. Bu amag¢ dogrultusunda, Cerkezkoy
Organize Sanayi Bolgesi’nde faaaliyet gosteren tekstil firmalarinda is gorenler
lizerinde toplamda 150 kisiye anket ¢alismas1 uygulanmustir. Is goren kisilerden geri
donen anket sayist 112 olup bu say1 {izerinden bulgulara ulasilmaya c¢alisilmistir.
Orgiitsel adalet algis1 konusunun is tatmini i{izerindeki etkisi degerlendirilmeye
calistlmistir. Orgiitsel adalet algilar1 ve is tatminlerini belirlemek iizere anket
tekniginden yararlanilmistir. Katilimeilarin orgiitsel adalet algis1 ile is tatminleri
arasindaki iliskileri 6lgmek adina oOrglitsel adalet 6l¢egi igin 20 soru ve is tatmini

6lgegi igin 20 soru olmak tizere toplam 40 sorudan olusan 6l¢ek kullanilmustir.



ORGUTSEL ADALET VE IS TATMINI ARASINDAKI
ILISKININ INCELENMESI UZERINE UYGULAMALI BIiR
ARASTIRMA

BIiRINCIi BOLUM

1. ORGUTSEL ADALET KAVRAM, KAPSAM ve
YAKLASIMLAR

Bu c¢alismada, arastirma sorunsalimizin temeli olan oOrglitsel adalet
kavraminin agiklanmasi, konunun temel ¢er¢evesini ¢izebilmek agisindan 6nemlidir.

Bu nedenle ilk olarak bu basliga yonelik genel agiklamalar verilmeye calisilacaktir.

1.1. Orgiitsel Adalet Kavraminin Tanim ve Kapsam

Belirli bir hedef dogrultusunda bir araya gelen kisiler orgiitii
olusturmaktadir. Orgiitler, is gorenlerine ve isverenlerine isleriyle alakali uygun
ortami saglamakla yiikiimlii kuruluglardir. Orgiit, icindeki dengeyi saglamak igin
cesitli gorevlerde yer alan bireylerin, gergeklestirecekleri faaliyetleri, Orgiit

yasantilarini belirlemektedir.

Isverenler, is gorenlerinin calisma kosullari, motivasyonlari, beklentileri,
ticretleri vb. kavramlar1 maddesel ve psikolojik olarak karsilamakla yiikiimliidiir. Bu
sorumluluklarindan dolay1 isverenlerin, is gorenlerine adil olmak konusunda is
gorenlarini destekleyerek ve motive ederek ve daha bilingli kararlar alarak hareket
etmeleri gerekmektedir. Bu yiikiimliiliik ve sorumluluk orgiitsel adalet kavramin

ortaya ¢ikarmaktadir.

Literatiirde orgiitsel adaletle ilgili birgok tamimlama bulunmaktadir. ilk

olarak orgiitsel adalet kavrami, Adams’in Esitlik Teorisi (1965) ile ortaya ¢ikmustir.



Adams’a gore: Orgilitsel adalet kavrami, bireyin tatmin olma kademesi ve isindeki
basarist ile is yerinde algiladig esitlilik ve esitsizlik olarak degerlendirilmektedir
(Aliyeva, 2013: 5). Beugre ve Baron’a(2001:36) goére ise oOrgiitsel adalet; is
gorenlerin, 1s ortamindaki isverenleriyle ve ¢evresiyle olan iliskilerinde algilarinin
nasil sekil aldigini gosteren sosyal bir kavramdir. Cropanzano, Bowen ve Gilliland
(2007: 35) orgiitsel adaleti, yonetsel kavramin etik ve ahlaki durusuyla ilgili kisisel
bir degerlenme olarak tanimlamislardir. Cropanzano ve Greenberg (1997:318)
orgiitsel kavramin genellikle adaletin sosyal kavram oldugu iizerinde durmuslar bir
eylem, ¢ogu birey tarafindan adil olarak algilaniyorsa eylemin adil oldugunu ifade

etmislerdir.

Greenberg (1990:399) sosyal bilimcilerin, bireylerin kisisel memnuniyetleri
ve Orglitsel islevlerinin etkinligi i¢in adalet kavraminin 6nemini kabul ettiklerini
savunmus Orgiitlerdeki tutumlarini, kisiler arasi ve sosyal adalet kuramlartyla

aciklamaya c¢alistiklarini belirtmistir.

Masterson, Taylor, Lewis ve Goldman (2000: 3); oOrgiitsel adaleti, is
gorenlerin ¢iktilarina karst bireysel degerlendirme dereceleriyle, orgiit igindeki
adaletin boliinmesi ve igverenlerin ¢iktilar1 paylagtirmas: sirasinda dogru asamalari

uygulamasi olarak tanimlamaktadirlar.

Ozdevecioglu ve Aksoy (2005: 95), Adams’in Esitlik Teorisi’nden hareketle
(1965) orgiitlerde is goren is gorenler, kendi kazanimlariyla, baska orgiitlerde, aym
konumda gorev alan is gorenlerle karsilastirma i¢ine girdiklerini, bu sayede
orgiitleriyle 1lgili isverenlerine ve c¢alisma kosullarina olan tutumlarim
gelistirdiklerini sdylemistir. Bu tutumun beraberinde algiy1 getirdigini, bu alginin da
orgiitlerinde kendilerine adil bir sekilde davranilip davranilmadiginin algis1 olduguna

vurgu yapmistir.



Iscan (2004: 183), orgiitsel adaleti, isyerindeki dogrulugun etkisi ya da
yonetimin bir islevi sayilan hakliligin dogrultusu olarak tanimlamis ancak orgiitsel
adaleti, ahlaki ve adil ilkelerin Orgiitte tiim siireglerde tesvik edilmesi ve
uygulanmasinin gerekli oldugunu da vurgulamistir. Barling ve Michelle (1993: 64),
adalet algisinin odak noktasinda bireyler arasindaki etki, iletisim ve Orgiitteki

kurallarin uygulanis sekli bulundugunu ifade etmektedir.

Pfeffer ve Langton (1993: 845), orgiit icerisindeki islemlerin tesvik edilmesi
ve egemen olmast ile adil ve ahlaki uygulamalarla ulasilacagini, is gorenlerin,
igverenlerinin tutumlarin1 adaletli, akilci ve ahlaki yollarla degerlendirdiklerini
savunmuglardir. Bu arastirmacilar, orgiit i¢erisinde karsilasilan tiim siireglerde, alinan
ciktilarin olumsuz olsa bile degerlendirme siirecinde, is gorenlerin adaletli

dagitildigina inandiklar1 adalet olgusunu daha az dile getirdiklerini soylemislerdir.

Orgiitsel adaleti Moorman (1991: 815), is gorenlerin, orgiitte, isverenleri
tarafindan adil davranip davranmadiklarini, tiim is siireclerinde is gorenlerin adillikle
ilgili karar alirken bu siirecten ne kadar etkilendigini aciklayan bir kavram olarak

tanimlamistir.

Isbas1 (2001: 66), is gorenlerin, orgiitteki siireclerin adilligine ait
algilamalari, is gorenlerin baglhliklarini ve isverenlerine karst hissettikleri giiveni
etkilemekte oldugu, siireclerin dayandig: islemlerin ve elde edilen ¢iktilarin adilligi,
igverenlerin is gorenlerinin haklarina ve degerlerine sayginliklarinin bir cergevesi
oldugunu diisiinmektedir. Folger ve Konovsky (1989: 126), is gorenlerin, ¢alisma
arkadaglar1 ve isverenleriyle giivene dayali ve uyumlu olabileceklerini bunun
saglanabilmesi i¢in oOrgiitteki siireclerin adil olarak isledigine inanmalar1 gerektigine
vurgu yapmisladir. Sosyal bilimciler, is gorenlerin Orgiitlerin yararlarini
gerceklestirme de etkin olabilmeleri igin adalete karsi olumlu tutum sergilemelerini
temel neden olarak gormislerdir. Bu nedenle, isverenlerin, Orgiit amacglarina
ulagsmada adalete kars1 dnemli bir hassasiyet gostermekte oldugu saptanmistir. Sosyal

bilimcilerin  arastirmalar1  ¢ercevesinde Orglitsel adalet, Orgiitsel baglilig

4



tanimlamada, is tatmini ile iligskisinde is gorenlerin kendileriyle psikolojik ve sosyal
acidan ne denli biitlinlestigini gosteren orgiitsel kimligi olumlu yonde etkilemede,
igverenlerine duyduklar1 gliveni tanimlamada ve isten ayrilma isteklerini ters yonde
etkilemede rol oynadig1 sonuglarina varilmistir (Karaeminogullari, 2006: 10). Tang,
Li-Ping ve Baldwin (1996: 4), orgiitsel adaleti; isverenlerin, is gorenlerinin adalet
algilar1 lizerinde s6z sahibi olabilmeleri sebebiyle, is gorenlerin kisisel tatminlerini,
bagliliklarim1  ve oOrgiitlerine olan katkilarin1  etkileyebileceklerini  diisiinerek
tanimlama yapmislardir. Bunun i¢in de is gorenlerin adalete yonelik algilarinin neler
oldugu, is gorenlerin duygularimi ifade etme firsati vermeleri, performanslarini
etkileyen olumsuzluklar: iyilestirmek ic¢in neler yapilmasiyla ilgili ¢alismalarin
cogaltilmas1 gerektigini vurgulamislardir. Bu ¢alismalar esnasinda igverenlerin, tiim
is gorenlerine Onyargisiz, esit, tutarli davranmalar1 gerektigi, bu sayede de is
gorenlerin Orgiite bagliliklarinin artacagi, yiiksek tatminle beraber oOrglite katki
saglayacaklarini belirtmislerdir. Is gdrenlerin, 6rgiit kurallarinin tiim is goérenlara adil
uygulandigia inandiklar1 takdirde karsilasilan sonuglara olumsuz tepki gdstermenin
azalacag1 tlizerinde durulmustur. Kisacasi Tang ve digerleri (1996), isverenlerin
ahlakli, adaletli ve etik davrandiklar1 gercevede, is gorenlerin Orgiite negatif tepki

vermesini engelleyecekleri sonucuna varmiglardir.

Orgiitsel adalet; galisma ortaminin algilanan hakkaniyet derecesi olarak
tanimlanmaktadir. Is gorenlerin calisma ortamlarinda adaleti &lgerken oncelikle
calisma arkadaslariyla kiyasa girerek degerlendirmeye calisirlar, eger adil bir dagilim
varsa igverenlerine karsi sahiplenici bir tutum sergileyecek ve oOrgiitiinde adil bir
dagilm oldugunu savunacaktir. Is gorenler aymi boliimde farkli sektorler de is
gorenlarla da elde ettigi imkanlara gore (terfi, licret vb.) degerlendirerek orgiitiindeki
adaleti Olgecektir. Eger oOrgiitiinde haksizliga ugradigini, imkanlarinin yetersiz
oldugunu diisiiniirse adil bir durum olmadigina inanacaktir. Isverenler is gorenlerine
kars1 ve oOrgiit politikas1 geregi adil olmayr amagliyorsa oOrgiitiin islemsel
faaliyetlerini, uygulamalarin1 bu dogrultuda ilerletmelidir. Bu baglam da; orgiitler

insan kaynagini iyi yonlendirip, dogru iletisim yontemlerini gelistirmelidir. Etkileyici



alistirma stiregleri orgiit igindeki is gorenlerin adillik kavramini dile getirmelerini

azaltacaktir.

Yukaridaki tanimlamalardan sonra, bu kavramin neden 6nemli oldugunun
da vurgulanmasi gerekmektedir. Bu nedenle, ¢alismanin bundan sonraki kisminda

konunun 6nemine yonelik agiklamalar yapilmaya calisilacaktir.

1.2. Orgiitsel Adalet Onemi

Orgiitsel adalet, is gorenler ve isverenler tarafindan énem arz etmektedir. Is
gorenler, oOrgiit icinde veya farkli oOrgiitlerde is goren kisilerle kendilerini
kiyaslamaktadir. Isverenler, &rgiitlerinde iist diizey verimlilik elde edebilmek igin
adillik kavramina énem vermeleri gerekmektedir. Ise alim siireglerin ve alistirma
donemlerinde, is gorenlere Orgiit i¢indeki adaletle ilgili bilgi aktarimi1 dogru ve agik
olursa i goren Orgiit kurallarina tarafsiz bir sekilde yaklasacak ve bu yonde kararlar

verecektir.

Colak (2004) ile Thibaut ve Walker (1975): adaletin, bireylerin kisisel
kazanimlarini en st diizeyde tutmalarim1 saglayacagindan oOnemli oldugu
belirtilmistir. Bireylerin uzun vadeli kazanglarini en iist diizeye ¢ikarmak i¢in kisa
vadeli kazanglarmm gormezden geldiginden s6z edilmistir. I3 gorenlerin kendi
kazanimlarin1 garanti edecek bir arag olarak gordiigiinden bunu da aragsal model

veya kisisel ¢ikar modeli olarak tanimlandigina vurgu yapilmistir.

Lind ve Tyler (1992), adaletin sembolik deger tasidigini, bireylerin
cevrelerindeki onur ve sayginliklarini arttirdig i¢in bireylerin 6z degerlerine katkida
bulunacagindan 6nemli oldugunu belirtmislerdir. Bu sembolik deger ise grup-deger

modeli olarak tanimlamiglardir (Lind ve Tyler, 1992: 128).



Orgiitiin islevsel ¢evresini olusturan is gorenin yetkisi, gérevi ve is uyumu,
hem is goren hem de 6rgiit i¢in 6nemli oldugu belirtilmistir. Orgiitiin uyumu icin
orgiitler, is goren tizerinde siki bir denetim olusturmakta olduguna inanilmstir.
Gliniimiiz yenilik¢i Orgiitler de bahsedilen siki yonetimi, ¢esitli ydntemlerle
saglamaktadir. Orgiit icindeki is gdrenlere psikolojik ve maddesel destek verilmesi
bu yontemlerin baginda geldigi, bu yontemleri uygularken isverenler, is gorenlerinin
timiine Orgiit olarak adil davranmak zorunda oldugu sdylenmistir. Bu durum da
orgiitsel adaletin Orgiit kapsaminda ne denli 6nemli oldugu bir kez daha ortaya
cikarmaktadir (Aykut, 2007: 16).

Yapilan arastirmalara gore; Orgiitsel adalet, is gorenlerin oOrgiite karsi
tavirlarinin  sekillenmesi, isverenlerine gliven duymasi i¢in ayrica isverenlerin
adilligine kars1 algilari, is gorenlerin Orgiite baghihigmni etkileyeceginden onemli
oldugu vurgulanmastir.

Beugre (1998)’ den aktaran Taskiran, 2010: 123), orgiitsel adalet, asagida

belirtilecek {i¢ nedenden dolay1 6nem arz etmekte oldugunu belirtmistir;

e Adalet sosyal bir olgudur, orgiitlerde veya giinlilk hayatta karsimiza
cikacagindan 6nem arz etmektedir.

e Orgiitlerin en 6nemli kaynag: is gorenlerdir. Is gorenlere karst alinan tavir
baghlik, giiven, performans, isten ayrilma ve saldirgan olma gibi tutum ve
davranislarini etkilemektedir.

e Daha egitimli bir isgiiciine dogru bir doniisiim yasanmaktadir. Is gérenler
daha vasifli ve egitimli bir hale geldikce sadece iyi isler talep etmekle
yetinmemekte, isyerinden saygi ve samimiyet de beklemektedir.

Beugre (2002), orgiitsel adalet algisinin bireyde olumlu tutum ve
davraniglara neden oldugu ve adaletsizlik algis1 is gorenlerde hirsizlik, saldirganlik
gibi olumsuz davraniglarin ortaya c¢ikacagini vurgulayarak orgiitsel adaletin 6nemini

ortaya koymustur (Beugre, 2002: 1092).



Karaeminogullar1 (2006: 10), is gorenlerin, kisisel tatminlerini, buna bagl
olarak orgiitlerin amaglarina ulasmadaki ¢aba ve amaglariin gergeklesmesindeki
basar1 i¢in adalete karsi olan alginin olumlu olmasini son derece 6nemli buldugunu
belirtmistir. Orgiit icin adaletli olmak ne denli dnemliyse isveren ig¢inde 6nemli
oldugu vurgulanan calismada, orgiitsel adaletin; orgiitsel bagliligi, is tatminin,
isverenlere karsi giiveni ve isten ayrilmayr olumsuz etkileyebileceginden {izerinde
durulmasi gereken genis bir kavram oldugu da vurgulanmustir. Orgiit iginde adilligi
saglayan tutumlar, dogrudan veya dolayli yollarla, olasi ¢atigmalarin azalmasini
saglayacagindan, is gorenlerle baglar giiclendiginden, Orgiitiin olagan seyreden
tiretkenligi biryana olagan dis1 durumda (isten ¢ikarma, kriz, kii¢iilme, degisiklik)
orgiitsel adaletin islevi belirginlestireceginden, oOrgiitsel adaletin Gneminin

yadsinamaz oldugu da belirtilmistir.

Orgiitsel adalete 6nem verildiginde, is gorenlerin tatmin diizeyinin, is
hayatindaki kalitesinin, performansinin, orgiitsel verimliligin artirilmasina, is
gorenlerin gliven ve bagliligina, sosyallesmeye, isten ayrilma oranlarinin azalmasina,
ongorillen ve stratejik kararlarin  gelistirilmesine, gruplar arasi iletisimin
giiclenmesine, problemlerin ¢éziimlenmesine, ayni zamanda igveren ile 1 goren

arasindaki baglarin olumlu olacagina vurgu yapilmistir (Kaneshiro, 2008: 17-19)

Kavramin 6nemi vurgulandiktan sonra, boyutlarinin neler oldugu da ortaya
konulmak istenmektedir. Bu nedenle, calismanin bu kisminda oOrgilitsel adaletin

boyutlar agiklanmaya caligilacaktir.

1.3. Orgiitsel Adalet Boyutlar:

Adalet algis1 boyutlarinin ilk ¢alismalari, daha 6nce de bahsettigimiz gibi
Adams’m esitlik teorisine dayanmaktadir (Adams, 1965).



Adams; ‘elde edilen ¢iktilarin dagitimdaki hakkaniyeti’ Orglitteki dagitim
adaleti olarak tanimlamistir, fakat dagitim adaleti, adalete iliskin algilar
degerlendirirken hangi siireclerden gectigi belirsiz oldugundan yetersiz kalmis
adalete yeni bir boyut olan islemsel adalet kavram1 ortaya ¢ikmistir (Walker, Latour

ve Thibaout, 1974).

Islemsel adalet, elde edilen kazanimlar1 belirlemedeki siirecleri agiklarken
kigiler arasi iletisime deginmedigi i¢in arastirmacilar tarafindan adaletin bir baska

boyutu olan etkilesimsel adalet kavramini literatlire sunmugslardir (Bies ve Moag,

1986).

1.3.1. Dagitim Adaleti

Orgiitsel adalet literatiiriinde baslangic boyutu olarak goriilmektedir.
Dagitim adaleti Adams’in (1965) esitlik teorisinden yola cikilarak gelistirilmistir.
Esitlik teorisi, is gorenlarin iyi performanslarina karsi yiiksek diizeyde kazang
beklediklerine varsayimina dayandigi belirtilmistir. Orgiitlerde ~ dagiim  adaleti
lizerine yapilan arastirmalar, is gorenlerin elde ettikleri orgilitsel sonuglarin esitligi
hakkinda duyduklar1 algilara odaklanmistir. Cohen dagitim adaletini, Orgiitsel
olusumlarin belirli kurallara ve standartlara gére var olan kisilere paylastirilmasi

olarak ifade etmistir.(Cohen, 1987: 20).

Orgiitsel adaletin ilk boyutu olarak diisiiniilen dagitim adaleti, is gdérenlerin
orgiite yaptigr yatirnmin (zeka, egitim, deneyim, yas cinsiyet v.b.) karsiligimi alip
almadigin1 sorgulamasiyla aldigi olumlu sonuglar cercevesinde Orgiite karsi
algiladig1 adalet boyutu olarak tespit edilmistir (Folger ve Cropanzano, 1998: 99).
Dagitim adaleti, is gorenlerin elde ettikleri kazanglarin adil dagitimi olarak
tanimlanmaktadir. Orgiitsel bakis agisiyla dagitim adaleti; statii, terfi, 6diil/ceza gibi
kazanimlarin is gorenler arasindaki iletisimi ve etkilesimi elde ettikleri imkanlara

iliskin algilar1 ifade etmektedir. Dagitim adaleti; Orgiitiin is gorenlerine sundugu
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kazanimlar ile performanslarini, gérevlerini, azimlerini ve orgiitle ilgili katkilarini

karsilastirdig1 calismalar da sunulmustur (Moorman, 1991: 845).

Sonuglara dayanan adalet boyutu dagitim adaleti, is gorenlerin aldiklari
ticret performanslart karsisinda degerlendirildiklerinde terfi diizeyi gibi sonuglarla
algilarin1 yonettikleri ifade edilmistir (Igerli, 2010: 79). Kisiler orgiitlerinde elde
ettikleri kazanimlarin (maas, terfi, zam vb.) adilligini sorgulayabildikleri, orgiitteki
diger is gorenlerle kendilerini kiyaslayabildikleri kanisina varilmustir. Kiyaslama
sonucunda kendilerine adil davranilmadigini disiinebildikleri, bu diisiince de orgiite
kars1 tutumlarin1 olumsuz yonde etkileyebildikleri soylenmistir. Dagitim adaletinde
esasliligin, kisilerin dagitilan kaynaklarmin adil sekilde paylastirildigini
diisiinmesinden kaynaklandig1 sdylenmistir (Ozdevecioglu, 2003: 78).

Gilliland (1994), kisilerin adaletsizligi bekledikleri kazanimlar fazla
almasindan veya almamasindan ortaya ¢iktigini ifade etmistir. Deutsch (1975), farklh
demografik 6zelliklere sahip olunmasi, orgiitteki hedefleri, bireysel ¢ikarlar1 dagitimi
etkileyebilecegine deginmistir. Greenberg ve Bies’e gore (1992), is gorenlerin
orgiitteki dagitima iliskin tepkilerinin farkli olabilecegi, farkliliklarin verimliligi
yiiksek olan is gorenlerin performansa dayali o6diillendirme, verimliligi diisiik is
gorenlerin odillerin esit dagitilmasini istediklerinden kaynaklandigina vurgu

yapilmugtir.

Yapilan arastirmalarin sonuglarina gore, dagitimsal adalet is gorenlerin
orgiitsel Odiillerinin dagitimina nasil tepki verdiklerini agiklasa da sonuglarin
nereden, nasil ortaya ciktigiyla ilgili bilgi vermemesi agisindan yetersiz kaldig
goriilmistiir (Cakar ve Yildiz, 2009: 71). Bu nedenle, is gorenlerin kazanimlarinin
olusturulmasi siirecine aciklik getirecek islemsel adalet kavrami ortaya ¢ikmustir

(Yiiriir, 2008: 297-298).
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1.3.2.  Prosediirel (islemsel) Adalet

Calistiklar1 orgiitlerde is gorenlerin orgilitsel islemlere nasil tepki verdikleri
orgiitsel adalet arastirmacilarmin dikkatini ¢eken en yeni soru olmustur. Islemsel
adalet, dagitim adaletin yetersiz kaldigi boliimlerde dagitimin ne sekilde
geceklestigiyle alakali siiregler hakkinda bilgi verdigine, dagitimsal adalet orgiitteki
kaynaklarin dagilimina odaklanirken, islemsel adalet dagitimda gergeklesen siireclere
odaklanmistir (Greenberg, 1987: 14). Kisiler ¢iktilarin belirledigi islemleri adil
olarak algiladiklarinda tercih etmeyecekleri bir durumla karsilasmis olsalar da,
aldiklar1 c¢iktilar1 daha olumlu degerlendirme egiliminde olduklari, c¢iktilar adil
olmasa dahi sessiz kalmayi tercih ettikleri diger siireglere gore daha adaletli olarak

gormekte olduklar1 vurgusu yapilmistir (Bies, vd.,1988: 676).

Islemsel adalet, karar verme siirecine etki edenlerin belirlenmesi, odiil
programi i¢in nesnel kurallarin belirlenmesi, Orgiit i¢i kazanimlarinda gerekli
bilgilerin toplanmasi, karar alma siire¢lerinin olusumunu ve igeriginin agikca
aktarilmasi, alman kararlardan memnun olmayanlarin memnuniyetsizliklerinin
arastiritlmasi, kazanimlarin ve kaynaklarin esit dagitimi sirasinda izlenecek yol ve

metotlarin tutarligin saglanmasi olarak tanimlanmistir (Chan 2000: 7 akt. Demirel,
2009: 141).

Thibaut ve Walker (1975)’in calismalarinda gelistirdikleri modele gore,
islemlerden elde ettikleri kazanimlara verdikleri tepkilerin en dnemli belirleyicisi is
gorenlerin ne kadar adil karar verildigi ile ilgili degerlendirmeleridir. Diger bir
degisle elde edilen ciktilar, kazanimlar is gorenlerin istedikleri gibi olmasa da,
ciktilarin belirlenmesinde kontrole izin veren islemler mevcut oldugu takdirde kisiler

elde ettigi kazanimlarimi adil algilayacagi sonucuna ulasilmistir (Colquitt ve

digerleri, 2001: 428).

Orgiit ortaminda is gorenler herkese esit ve adil davramlan degerlendirme

stireclerini goriirlerse siireci adil olarak degerlendirmekte oldugu sdylenmistir ve
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ciktilarin belirlenmesin de islemlerin adaletli olduguna inandiklar1 calismalar

tarafindan kanitlanmistir (Cohen, vd., 2001: 60).

Islemsel adalet alaninda ¢alismalar yapan yazarlardan birisi de Leventhal
oldugu belirtilmistir. Levental’a gore, orgiit iginde adalet algis1 dogrudan etkileyecek
6 temel kural bulundugu bu kurallarin tutarlilik kurali, 6nyargili olmamak kurali,
dogruluk kurali, diizeltebilme kural, temsilcilik kurali ve etik kural oldugu

sdylenmistir (Ozdevecioglu, 2003: 79).

Orgiit yoneticileri is gorenlerinin aldiklar1 kararlara katilimini saglamas,
yoneticilerin 6n yargili olmamasi, is gorenlere séz hakki tanimasi, dogru bilgiyi
paylasarak is gorenlere anlatmasi, tiim bu asamalar1 is gorenlerinin etik deger
cergevelerinde yapilmasi is gorenlerin Orglitsel adalet algilar1 olumlu etkileyecegi
vurgulanmutir. Siireclerin aksi bir durumda ilerlemesi is gorenlerin adalet algilarini
zayiflatacagi sOylenmistir. Islemsel adaleti uygulayan isverenler, yonetimsel
kararlardan etkilenen is gorenlerin karar verme siirecine etki edip kararlar
onaylamalarindan, siirecin tarafsiz uygulandigi algisina vardiklar1 aragtirmalarca
goriilmiistiir (Iscan ve Naktiyok, 2004: 8). Is gorenlerin &rgiitte onay haklarinin
olmasmin gelistirilmis hali olarak aciklanan islemsel adaleti, isverenlerin karar
verirken kullandiklar1 metotlari, izledikleri siireglerin adilliginin degerlendirilmesine
odaklanmistir. Yapilan arastirmalarda, oOrgiitsel adalet, Orgiite baghilik, isverene
giiven gibi oOrgiitsel davranislarin islemsel adalet ile iligskili oldugu saptanmistir

(Franz, 2004: 11).

Islemsel adalet, hem &rgiitiin sekil siirecleri ile ilgili, hem de karar alma
stirecine bulunma veya siiregteki etkilesim ile ilgili oldugu, dagitim adalet ile
baglilig1 ise, orglitsel kaynaklarin dagitimi esnasinda adaletten uzaklagmasi halinde,
i gorenlarin dagitim siirecinin isleyisini anlamalar1 halinde daha adil ve mantikli
tepkiler verecekleri olarak tanmlanmistir. Bu durum, islemsel adalet ile dagitim

adaletinin birlikte uygulanmasi gerektigini gostermektedir (Dilek, 2005: 30).
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Folger ve Greenberg (1985), islemsel adaleti kavramini orgiitlere uygulayan
ilk arastirmacilar oldugu belirtilmistir (Akt; Isbasi, 2001: 51). Folger ve Greenberg
(1985) arastirmalarin da Thibaut ve Walker’in (1975) kavramlarini ve Leventhal’in
(1980) adil islem kurallarin1 insan kaynaklar1 yonetiminde (IKY) iicretlendirme ve
performans degerlendirme basliklart adi altinda calismislar ve uygulamislardir.
Calismalarindan hareketle arastirmacilar is gérenlarin {icretleri ve oOlgiitleri hakkinda
is gorenlar1 bilgilendirerek degerlendirme siirecine kattiklarinda, hakliliklarinin

artabilecegi sonucuna varmislardir ( Sahin, 2007: 189).

Is gorenlerin islemsel adalet algisinda olusacak olumsuz egilimler,
performanslarinin ~ diisistinden isten ayrilmalarina kadar negatif sonuglar
olusturacagi, bu sonuglardan Orgiitlerin bi¢cimsel ve uygulama siireclerinden is
verenlerin birinci dereceden sorumlu oldugu savunulmustur (Yenigeri, vd., 2009:

86).

Islemsel adalet ve dagitim adaleti ile ilgili arastirmalar ve calismalar
stirerken Orgiitsel uygulamalarin kisileraras: iletisimine odakli, 6zellikle bireylerin
birbirleriyle ilgili davranislar ve isverenler ile is gorenler arasindaki iletisimle ilgili
‘etkilesim adaleti’ arastirma konusu oldugu belirtilmistir (Ozmen vd., 2007: 22). Bies
ve Moag (1986), iiglincii bir adalet tiirii olarak etkilesim adaleti, kisilerin birbirleriyle
iletisiminin niteligi ile iliskili olarak degerlendirme yaptig1 adalet tiirli olarak

tanimlanmustir.

1.3.3. Etkilesimsel Adalet

Dagitimsal ve islemsel adalet arastirmalari i¢in yapilan ¢aligmalar devam
ederken kisilerin tavirlari, davranis sekilleri ve duygulari 6n plana c¢ikmaya
baslamustir. Orgiit i¢inde insani duygular, isveren — is goren iliskisi, is gdrenlerin
adalet ile ilgili davraniglari, orgiit i¢inde insani duygulara 6nem verilmis ve iletisim

odakli ‘etkilesim adaleti’ ortaya ¢ikmustir.
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Bies ve Moag (1986) tarafindan gelistirilen etkilesim adaleti {iglincli adalet
boyutu olarak literatiire ge¢mistir. Adaletin iletisim boyutu olarak nitelendirilen,
kisileraras1 iletisim ve iliskinin kisilerin adaleti degerlendirmesi adina dagitim ve
islemsel adalet boyutundan ©nce gelmesi gereken bir boyut oldugu {izerinde
durulmustur. Is gorenlerin orgiitiin yapisindan 6nce diger is gorenlerle iletisim
kurarak bilgiye ulagabileceklerini boylelikle etkilesimsel adaleti, islemsel ve yapisal
isleyis sirasinda 1is goOrenlere karsi goOsterilen davramisin  kalitesi olarak

tanimlamislardir (Bies ve Moag, 1986: 44).

Greenberg (1990), etkilesimsel adaleti olumlu veya olumsuz karar alma
stirecinde kullanilan islemlerin ve uygulamalarin isverenler tarafindan uygulama
sekline dayali iletisimsel boyut oldugunu agiklamistir. Tyler ve Bies 1989°da
yaptiklar1 aragtirmada, orgiitlerdeki algilanan adalet olgusuyla ilgili bes kriterin

varligin1 saptamislar (Greenberg, 1990b). Bunlar:

e Diger bireylerin goriislerini almak,

e Onyargili olmamak,

e Karar verme siirecindeki kriterlerde tutarli olup, uygulamak,

e Karar verdikten sonraki siirecte zamaninda geri bildirimler saglamak,

e Kararlarin nasil verildigiyle ilgili agiklama yapmaktir.

Orgiitteki etkilesimsel islemlerin isverenlere giiveni, verimli is yapmay1 veya
geri ¢ekilme davramisini etkileyecegi, yapisal islemlerin ise igverene giiveni
etkileyecegi vurgusu yapilmistir (Barling ve Philips, 1992: 649). Greenberg, (1993)
etkilesimsel adaleti islemsel adaletin bireysel boyutu olarak tanimlamistir. Orgiitte
verilen 6diil veya cezalarin nasil ve kimin tarafindan verildigi, kullanilan yontem,
izlenilen yol, kisiye gosterilen davranig ve kisiye kars1 yaklagim etkilesim adaletinin
kapsaminda oldugundan islemsel adaletten daha Onemli sonuglar verdigi

kanitlanmistir (Moorman, 1991: 847; Barling ve Philips, 1993: 653).
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Etkilesimsel adalet, karar alma siirecinde kisilere neyi ve nasil sdylendigi ile
ilgili olmak {izere iki kavramdan olustugunu, adalet algisinin bir boyutu oldugunu,
verilen kararlar i¢in yeterli agiklamalarin uygun bir iislupla is gérenlerine aktarilmasi
olarak tanimlanmistir. Saygili bir tavir sergilenmesi gerektigi vurgusu yapilmistir

(Shappiro, Buttner ve Barry 1994: 353).

Folger ve Cropanzano (1998), bireyler arasi davraniglarin, bireylerin etik
kurallar1 ve bireylerin moralleri {izerine kurulursa orgiit i¢i adalet degerlendirmesinin
farklilasacagi belirtilmistir. Bies Orgiitlerde etkilesimsel adaletin yoklugunu
faktorlerle tanimlamistir. Bunlar; saygisiz ve kiigiik diisiiriici davranislar, hile,
mobbing, 6zel hayata miidahale etme ve toplumsal baskilardir. Bies etkilesimsel
adaletin bu faktorlerden herhangi birinin orgiit icinde sergilenmesinin adil olma
algilarinin olumsuz etkilenmesine neden olacagini sdylemektedir (Knovsky, 2000:
496). Bies, Dbireylerin karar verme asamalarinda kullanilan islemlerle
ilgilendiklerinin kesin oldugu ancak bununla birlikte kisiler arasi iliskide gordiikleri
davranig sekilleriyle de ilgilendiklerini belirtmistir. Bireylerin bu ilgisini “etkilesim

adaleti” olarak adlandirmistir (Bies, 2001: 91).

Is gorenler, isverenlerinin kendilerine diger is gorenlarla ayni iletisimi
kuramlarimi beklediklerini ve adalet aradiklarini her is gorena esit saygida ve ilgide
bulunmalar1 gerektigini, aksi halde bu durumu adaletsizlik olarak algilayacaklar
vurgusu yapilmistir (Ozdevecioglu, 2003). Bireylerin arasindaki iliskiye dnem veren
etkilesimsel adalet, islemsel adalet ve dagitimsal adaletten bagimsiz bir boyut olarak
tanimlanmistir. Etkilesimsel adaleti, islemsel adaletin tamamlayicisi oldugunu
belirten Greenberg su ciimlelerle aciklamistir: Islemsel adaletine iliskin algilamalar,
sonuclarin dagitiminda ve problemlerin ¢oziimiinde kullanilan bigimsel islemler
disinda bagka etkileyicilerinin de var oldugunu sdylemistir. Etkileyici faktorlerden
ilki, igverenlerin karardan etkilenen is gorenlere karsi tavir ve davranislar ile
bireylerin kendilerine gosterilen davraniglart orgiit ici adaletin gostergesi olarak

tammlamustir. islemsel adalet ile ilgili algilamalar1 belirleyen ikinci etkileyici faktor

15



ise, igverenlerin aldig1 kararlarla ilgili aciklama yapilmasi olarak belirtilmistir.
Alinan kararlarin nedenini agiklanmasi ve bu gerekgeyle is gorenlerle igten ve dogru
bir iletisim kurulmasi, islemsel adalete iligkin algilamalar1 pozitif yonde
etkileyecegini sOylemistir. Greenberg bu durumu ornekleyerek, is gorenlerin avans
isteklerinin olumlu karsilanmamasin durumunda eger uygun finansal bilgiler ile
mantikli bir acgiklama yapilirsa bu kararin karst taraf tarafindan adil olarak

algilanabilecegi belirtilmistir (Isbas1, 2001: 61).

Isverenler ve is gorenler arasinda adaletin saglanmasinda maddesel
unsurlarin yeterli olmamasindan, arastirmalar orgiitsel adaletin iligkisel boyutuna
yogunlagilmistir. Etkilesimsel adaletin uygulamaya ge¢mesinde bilgi aktariminin
oneminin de gbzden kagirilmamasi gerektigi sdylenmistir (Yenigeri, vd., 2009: 86).
Organizasyonlarda kisiler arasi iligkiler {izerine incelemeler yapilmis ve bireyler
arasindaki davranig ve iletisimin adilligini aragtirllmistir (Topaloglu ve Yazicioglu,
2009: 5). Etkilesim adaleti; isverenlerin, dagitim siirecinde kararlarin alinmasina
iligkin agsamalari, i gorenlerin insani duygularina kars1 saygili ve diiriist olunmasi

olarak ifade edilebilecegi sdylenmistir (igerli, 2010: 86).

Etkilesim adaleti o6rgiitteki karar alma siire¢lerinin is gorenlerin ne kadar ve
nasil ifade edildigi ile ilgili oldugu sdylenmistir. Odiil ve ceza yaptirimlar1 orgiitte
alinan kararlar oldugu i¢in etkilesim adaleti algilanan ceza ve 6diil yaptirimlarinin is
gorenler acisindan adil olarak algilanip algilanmamasin1 etkilemekte oldugu
diisiiniilmektedir (Toremen ve Tan, 2010: 64). Bies yaptig1 caligmada etkilesim
adaletini, orgiitsel sonuglardan etkilenecek olan bireylerin sonuglar hakkinda bilgi
aktarimmin ve agiklamalarin yapilmasinin yaninda Orgilite onur ve saygiyla
yaklasilmasini sagladigin1 bu da etkilesim adaletinin dort temel 6zelligini ortaya
cikardigint belirtmis ve asagidaki gibi agiklamistir (Morland ve Bos, 2011: 148
icinde; Bies 1987):
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o Dogruluk (diiriistliik) — karar vericilerin (yOneticilerin) karar verme
asamalarinda kisilere icten, diriist ve samimi davranmali ve Kisileri
kandirmamalidir;

o Gerekgelendirme — karar verme asamasi sonucu hakkinda karar vericiler
kisilere tatmin edici agiklama yapmalidir;

e Saygi — karar vericiler kisilere sayg1 gosterecek, nazik ve kibar bir sekilde
davranmalidir;

e Uygunluk — karar vericiler kisilerle iletisimlerinde Onyargili kelime ve

ifadelerden, uygun olmayacak sorulardan kaginmalidir.

1980’lerin basinda bir¢cok arastirmaci tarafindan yapilan Orgiitsel adalet
calismalarindan hareketle adaletsizlik algisint kisilerarasi iligkilerin olusturdugu
anlasilmistir. Bu arastirmalarda, kisilerarasi iligkilerin kalitesinin de orgiitsel adaleti

belirleyen bir unsur oldugu vurgusu yapilmistir (Unler ve Giirel, 2015: 7).

Etkilesimsel adaletin, bilgisel ve kisiler aras1 olmak tizere iki farkli boyutu
bulunmakta oldugu belirtilmistir. Bilgisel adalet, is gorenlerin kendileri ile ilgili
bilgiye ne oranda sahip olduklar1 hakkinda bilgiler verirken, kisilerarasi adalet bu
bilginin verilisi esnasinda gosterilen davranis ve tavir {lizerinde durdugu
vurgulanmistir (Unler ve digerleri, 2015: 8). Kisacasi, arastirmalar kapsaminda
etkilesimsel adalet, alinan kararlarin dayandigi nedenlerin agiklamasi ve bu amag
dogrultusunda samimi, diirtist bir sekilde iletisim kurulmasi adillige iligkin algilari

pozitif yonde etkileyecegi saptanmustir.

1.3.4. Kisilerarasi Adalet Boyutu

Kisileraras1 adalet, “bireyler arasindaki duyarhiliktir”. Diger bir ifadeyle
literatiir calismalarindan hareketle kisileraras1 adalet kararinin uygulamaya
gecilmesini saglayacak olan bireylerin, bu karardan etkilenecek olan kisilere saygili

ve nazik davranip davranmamasiyla ilgili oldugu tanimlanmistir. Kisileraras1 adalet
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igverenlerin bireylere kars1 sayginlik ve itibar kazanmasindaki davranis sekliyle

alakali oldugu arastirmalar kapsaminda agiklanmustir.

Greenberg (1990) ¢alismasinda Tyler’in (1988) bir polisle ve yargiyla olan
iliskileri iizerine yapmis oldugu arastirmasinin sonuglarina gore; etik uygunluk ve
diiriistliik, davraniglarin adilligi algisinin belirleyicileri olarak bulunmustur. Kisiler
aras1 gosterilen davranigin ve iletisimin kalitesi makul, adil ve nazik davranisin deger
saptamasi haline geldigi sdylenmistir. Orgiitteki is gdrenlerin birbirlerine kars1 olan
iletisimleri adalet algisimi etkiledigi sonucuna varilmistir. Bies ve Moag (1986)
yaptiklar1 ¢alisma ve aragtirmalarin sonucunda igverenlerin is gorenlerine nezaketli
ve saygili davrandig takdirde olumsuz bir kazanimin dahi is goren tarafindan adil
olarak algilanabilecegi fark edilmistir (Greenberg, 1990a: 411). Etkilesim adaletinin,
aciklayict adalet veya iletisim adaleti ve bilgisel adalet 6gelerinden olustugu
disiiniilmistiir. Buna gore kisilerarasi ya da iletisim adaleti, isverenlerin is gorenlere
adil, saygili ve nazik bir sekilde davranilmasi seklinde tanimlanmistir. Bilgisel adalet
veya agiklayici adalet ise is gorenlere sunulan olumsuz kazanimlara iligkin kisilere
dogru ve yeterli gerekceler sunmak olarak tanimlanmistir (Folger ve Cropanzano,

1998).

Colquitt orgtitsel adalet 6lcegine iliskin yeni caligmasinda gelistirdigi (2001)
etkilesim adaletini kisileraras1 adalet ve bilgisel adalet seklinde ayr1 yapilar ile ele
almis kurulan 6lgekte, etkilesimsel adalet algisin1 6lgen maddeler Bies ve Moag’in
(1986) gelistirdigi kaideleri Olgmek {tizere hazirlanmistir. Yapilan analizlerinin
sonucunda, Greenberg’in (1993a) sonuglariyla benzerlik gostererek, en iyi birlesimin
kisileraras1 adalet maddelerinin (uygunluk ve saygi) bilgisel adalet maddelerinden
(agiklama ve dogru sdzliiliik) ayrilarak olusturuldugu goriilmiistiir (Colquitt, 2001a:
392 — 396). Kisileraras1 adalet; sonuglardaki kazanimlarin belirlenmesi ve
prosediirlerin ylriitiilmesine katki saglayan yoneticilerin veya isverenlerin is
gorenlere ne kadar nazik davrandigi, saygi gosterdigi ve kiymet verdigi ile ilgilidir

(Colquitt, vd., 2001b: 427).
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1.3.5. Bilgisel Adalet Boyutu

Milkovich ve Newman’a gore (1987) orgiit tarafindan alinan kararlarin, is
gorenlere ayrintili olarak agiklanmasi adalet algisini etkileyebilmektedir. Son yillarda
yapilan calismalarin sonucglarindan hareketle, karar alinirken uygulanan prosediirlerin
i3 gorenlere acgiklanmasi, prosediirlerin  adilligi  algisinin  olusumuyla
sonuclanmaktadir. Emeklerinin karsiliginda bekledigi kazanimi elde edemeyen bir is
goren, durum ve prosediir hakkinda yeterli bilgilendirilme yapildiginda uygulanan
prosediirlerin adil oldugunu diisiinebilmekte, ayrica yapilan agiklamalarin mantikli,
samimi ve dogru sekilde yapilmis olmast da adalet algisim1 olumlu

etkileyebilmektedir (Greenberg, 1990a: 412).

Bilgisel adalet, prosediirlerin uygulanisi ve kazanimlarin dagitiminin karar
verilmesi hakkinda is gorenlerin yeterli ve dogru bilgilendirilmesi, bireylere tatmin
edici agiklamalarin yapilmasi olarak tanimlanmistir (Colquitt ve dig., 2001b: 427).
Literatiir c¢alismalarinda yapilan arastirmalardan hareketle alinan kararlar ve
prosediirler hakkinda is gorenlere agiklamalar yapilmasi sebebiyle bilgisel adalet,
prosediir adaletinin sosyal yonii olarak degerlendirmeye alinmistir. Boylece
uygulanan prosediirler boyunca yonetimin is gorenlere ne kadar dogru ve ne kadar
ol¢iili bilgi paylasimi oldugunun bilgisel adalet algisinin olusmasina neden oldugu

sonucuna varilmistir (Viswesvaran ve Ones, 2002: 194).

Orgiit icinde uygulanan siiregler ve elde edilen kazanglarla ilgili dogru
bilgilendirme, is gorenler lizerinde, gelecekteki siireglerin ve kazanglarin da adil
olacagi yoniinde alginin olusmasina zemin hazirlayacak ve uzun vadede bireylerin is
tatmini, isten ayrilma diisiinceleri lizerinde pozitif etkiler yaratarak orgiite karsi

giiveninin gelismesine katki saglayabilecegi vurgulanmistir (Eroglu, 2009: 72).

Is gorenlerin kendilerini ilgilendiren konu ve siirecler hakkinda yeterli bilgi

alabilmesi bilgisel adalet ile ilgili oldugu, bu adalet tiiriiniin performans degerleme
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ve ise alim siirecinde bireylere yapilan aciklamalarin ne oranda adil olduguyla ilgili

tanimlama yapilmustir (Unler ve Giiler, 2015: 13).

Sonug olarak, bilgisel adalet, bir orgiitte insan kaynagindaki verimliligini
arttirmaya yonelik izlenen yontem, gelistirilen siireclerin maliyetine ve degerine
yonelik bilgilerin siklikla is gorenlara sunulmasinin, bu Olgiitlerin adil olduguna
iligkin tavirlarin gelisimi agisindan ve hedeflenen sonuglara ulasiminin ne kadar

onemli oldugunu gostermektedir.

Orgiitsel adaletin boyutlarindan sonra, bu konuya iliskin yaklasimlarin neler
oldugu belirtilmek istenmektedir. Bundan sonraki kisimda bu konuya yonelik

aciklamalar yer alacaktir.

1.4. Orgiitsel Adalet ile lgili Yaklasimlar

Orgiitsel adalet yaklasimlarinin, kavramsal cergevede birbirlerinden
bagimsiz iki boyuta ayrilmis olsa da “reaktif—proaktif yaklasimi” ve “siire¢-igerik
yaklasim1” olmak tizere dort kategoriye ayirdigimi belirtilebilmektedir (Greenberg,
1987) adaletin reaktif yaklagimini, is gorenlerin adil olmayan islemlere olan
tepkilerine odaklanirken, proaktif teorilerin ise is gorenlerin adaleti saglamak adina
ongoriilen davranislarina odaklandigini séylemistir. Bu yaklagimlar islemlerin adil
olup olmadigini incelemektedirler. Bulundugu konumda yiikselme (terfi) ve aldig
maas (licret) gibi kazanglarin nasil olusturuldugunu “siire¢ yaklagimi” belirlerken
“icerik yaklasimi1” ise ortaya c¢ikan kazanglarin dagitiminin ne kadar oldugu ile ilgili
olduguna vurgu yapmistir. Bu konunun daha net anlagilabilmesi i¢in asagida
yaklasimlar ve bu yaklagimlara iligkin alt kategorileri igeren sorulara yonelik tablo

verilmek istenmektedir.
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Tablo 1. Orgiitsel Adaletle Tlgili Yaklasimlar

Icerik Yaklasimi Siire¢ Yaklagimi

Reaktif- Proaktif Icerik Siireg

Reaktif Reaktif-icerik  Esitlik | Reaktif-Siire¢ Teorisi Thibout
Ilkesi Adams (1965) ve Walker (1975)

Proaktif Proaktif-icerik ~ Adalet | Proaktif — Siire¢ Dagitim
Yargt Teorisi Levnthal | Tercihi  Teorisi Leventhal,
(1980) Karuza ev Fry (1980)

Kaynak: Greenberg J., A Taxonomy of Organizational Justice Theories Academy of
Management Review Vol. 12, No. 1, p. 9-22, 1987.

Tablo 2. Adalet Teorisi Kategorilerini A¢iklayan Sorular

Reaktif Icerik Is gorenlerin adil olmadigim diisiindiikleri uygulamalara nasil

tepki gosterirler?

Proaktif Igerik Is gorenler uygulamalarin adil olabilmesi igin neler
yapabilirler?
Reaktif Siireg Is gorenler adil olmayan davramislara veya siireglere nasil

reaksiyon verirler?

Proaktif Siireg Is gorenler davranislarin ve siireglerin adil olabilmesi igin

neler yapabilirler?

Kaynak: Greenberg J., A Taxonomy of Organizational Justice Theories Academy of
Management Review Vol. 12, No. 1, p. 9-22, 1987.

Kisacasi, bu bdliimde bahsedilecek yaklasimlar alinan kararlarin adil olup

olmadigiyla ilgili oldugu hakkinda bilgi verecektir.

1.4.1. Reaktif icerik Yaklasim

Reaktif icerik yaklagiminin iizerinde duran en taninmig arastirmacilar
Homans’m (1965) Dagitim Adaleti Kurami, Adams’in (1965) ve Walster, Berscheid,
Walter G. (1973) Esitlik Kurami ve Goreli Yoksunluk Kuramiyla bilinen Crosby
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(1976)’dir. Bu kuramlar igerdikleri 6zellikler bakimindan farkli olmalarina ragmen
ortak Ozellikleri de wvardir: adaletsizlik kisileri olumsuz diisiinmeye ve tavir
sergilemeye itmesine neden olmaktadir ve kisiler bu adaletsizlik durumunu ortadan
kaldirmak amaciyla yapilan davramiglara motive edilmektedir. Bu ortak nokta
yukaridaki kuramlarin reaktif icerik sinifina girmektedir. Bu yaklagimlar, bireylerin
kazanglarinin adaletsiz dagilimina reaksiyonlari {izerine odaklanmistir. (Greenberg,

1987: 11).

Homans (1961), dagilimda esitlik olmasi durumunda adaletin saglandigini,
dagilimda esitligin adaletsizlik olusturdugunu ileri siirmiistiir. Homans’a gore adalet,
esitsizlik i¢inde esitligin karmasi olarak tanimlamistir. Buna gore, dagilimin esitligini
kazanglar, kar ve maliyet hesaplamalarindan sonra sonuglarin kiyaslanmasiyla
birlikte bulunabilecegini vurgulamistir. Boylelikle farkli iki boliimdeki iki kisinin
maddi ve manevi kazanglar1 esit oldugunda adaletin gergeklesecegini sOylemistir.
Ayrica Homans, bireylerin karlarini sadece maddi ve nicel kavramina degil, sosyal
ve sozel kisimlari ile de degerlendirebilecekleri tlizerinde durmustur (Cakir, 2006:

35).

Adams’m (1965) Esitlik Kurami Homans’in Dagitim Adaleti Kuramina
dayanmaktadir. Bu kuram kisilerin kendilerini digerleri ile kiyasladiklar1 zaman
esitlik duygusunu yasayip yasamadiklar ile ilgili oldugunu belirtmistir. Kuramda
kisilerin sahip oldugu bilgisel ve davranigsal becerileri ve sonuglar olmak {izere iki
degisken varligindan bahsedilmistir. Kisilerin ¢alistiklar1 alanlara verdigi bilgisel ve
davranigsal becerilerine (yas, deneyim, egitim diizeyi, performans gibi i gorenin
calistig1 alana katkis1) gore elde edecegi kazanimlarla (terfi, taninma, sorumluluk,
licret veya is giivencesi) ilgili beklentilere sahip olduklart soylenmistir. Adams bunu
kisilerin 15 alanlarinda gosterdikleri bilgisel ve davranigsal becerileri ve kazanglari
arasindaki oran olarak ifade etmistir. Kisiler bu orani1 diger kisilerin oraniyla
kiyaslayarak esitsizlik durumu ile karsilasirlarsa adaletsiz olan bu durumu ortadan
kaldirmak i¢in davranigsal veya biligsel yollara basvuracaklari belirtilmistir. Oran

karsilastirmast sonucunda elde ettigi sonuglarin fazla oldugunu fark eden birey
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sugluluk duygusuna kapilir ve bu esitsizligi aradan kaldirmak i¢in harekete gegcmeye
motive edildigi sOylenmistir. Bu oran esit oldugu zaman kisi adalet duygusu
yasanmakta olduguna vurgu yapilmistir (Irak, 2004: 28 icinde; Igerli, 2010: 72;
Cihangiroglu, vd., 2010: 202).

Kisilerin algiladig1 adaletsizligi veya esitsizligi yok edecek yontemlerden
ilki, bireyin kendisinin kazanimlarint ve c¢abalarimi degistirmekte oldugu
sOylenmistir. Bu duruma gore, diger bireyin kazanim/¢aba orani, kendisininkine goére
fazla oldugu zaman; kendi katkisinin ve kazanci sonucunda elde ettigi 6diiliin, diger
kisiye gore daha az olmasindan duydugu endiseyi optimize etmek igin ya kendi
kazanglarini arttirmaya ¢alisacagi ya da kendi 6diiliinii arttiramazsa, kendi ¢abasini
ve katkisini azaltacagi belirtilmistir. Diger bir durumla karsilasildiginda ise, kazang /
katilim orani, karsilastirmaya tabi tuttugu diger bireyin kazang / katilim oranindan
fazlaysa, hissettigi adaletsizligi telafi etmek icin sagladigi katkiyr veya gosterdigi
cabayr arttiracak ya da nadir de olsa kazanglarii azaltmak isteyebilecegi
sOylenmigstir. Her iki durumla da karsilasilsa belli bir esitsizligin veya adaletsizligin
durumunu gordiiglinde, herhangi bir duruma yoénelmesi s6z konusu olmayacagi
vurgusu yapilmustir. Ikincisinde ise, dteki kisinin 8diil veya katkilarini degistirmeye
calisacaktir. Oteki kisinin &diil / katki oram1 kendisininkinden fazla oldugu zaman,
onun Odiiliiniin azalmas1 ya da katkisinin arttirilmasini saglamaya calisir. Tersi bir
durumda ise, otekinin Gdiillerini ¢ogaltmay1 veya katkisini azaltmay: saglayict bir
tesebbiis icerisinde ulunur. Sonugta, oteki kisi ile kendisi arasinda bir esitligin
saglandigina kanaat getirdigi zaman bu tiir girisimlerine son verir. Ugiinciisii, adil ve
esit olunmadigina inandig1 bir ¢alisma ortaminda, birtakim tesebbiis ve cabalarina
ragmen, esitsizligi gideremedigine inanarak bu ortamdan ¢ikmasidir. Aslinda, bu
yonetimin baska bir yolu aha vardir. O da 6teki kisinin iligkiler sisteminin disina
cikmasidir. Dordiinciisiinde ise kisi, karsilagtirmaya temel tuttugu oteki kisiyi
degistirmektedir. Bunu, ya oteki kisi sistem disinda kaldig1 zaman, ya da o6teki kisi
ayni ¢aligma ortaminda kalmasina ragmen onunla “yarismanin” zorlugundan dolay1
vazgececek ve yeni bir Oteki kisi bulacaktir. Boylece, kendi odiilleri ile katki

oraninin yeni sectigi oteki kisinin o6diil ve katkilariyla karsilagtirmaya basglar.
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Besincisinde ise, zihinsel olarak, 6diil ve katkilar hakkindaki algilarin1 degistirir.
Buna gore, kendi 6diil ve katkilar1 hakkindaki algilarini degistirebilecegi gibi, 6teki
kisinin 6dil ve katkilar1 hakkindaki kanaatlerini de degistirir. Sonugta, baslangicta
hissettigi esitsizlik duygusunu telafi etmeye ¢alisacagi ve dengesizlik duygusundan
kaynaklanan zihinsel uyumsuzlugu, zihinsel olarak algilarin1 degistirerek gidermis

olacagina vurgu yapilmistir (Eroglu, 2007; 420-421).

Esitlik teorisinde goz onilinde tutmamiz gereken 6dnemli bir husus da, 6diiller
ve katkilarin subjektif bir deger tasimasi ve bu tanimlamalarin biiyiik 6l¢lide insan
zihninin algilama mekanizmasiyla iligkili oldugu belirtilmistir. Bu ¢ergevede,
birisinin esit algiladigini, bir baskas1 adil bulmayacagimi aksine, birisinin de adil
bulmadigini, digeri esit olarak algilayabilecegi sdylenmistir. Hakkaniyet veya esitlik

teorisinin varligi da, bu konunun belirsizligi oldugu sdylenmistir (Eroglu, 2007; 422).

Walster ve digerlerine (1973: 151-154) gore Esitlik Kurami dort temel

maddeden olugmaktadir:

e s gorenler, elde ettikleri kazanglari maksimize etmeye calisacaktir;

e Gruplar, lyeleri arasinda olumlu ve maddi kazanglar esit bir sekilde
dagitmak i¢in kabul edilmis bir program gelistirerek ortak 6diilii maksimize
edebilirler;

e s gorenler, kendileri esitlikten uzak kisilerle iliski i¢inde bulunduklarini fark
ettiklerinde strese kapilabilirler;

e Kendilerini esitlikten uzak kisilerle iliski i¢inde bulan is gorenler, esitligi

tekrar olusturarak, stresten uzaklagmaya caligirlar.

Goreli Yoksunluk Kurami, kisilerin yaptiklar1 kiyaslamalarin sonucunda
icinde bulunduklar1 adaletsizlikleri ifade etmektedir. Crosby (1976) goreli
yoksunlugu iki farkli anlamda degerlendirmis ve bahsetmistir: bunlardan ilki, kisinin

farkli ve olumsuz kiyaslamalar yaptiginda hissettigi duygu, digeri ise algilanan
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adaletsizligi var eden kiyaslamalarin agiklanmasidir (Irak, 2004: 27). Kurama gore is
gorenler, somut sonuglarla hayal edilen sonuglar veya hak ettiklerini diistindiikleri
kazanimlar arasinda c¢eliski algiladiklar1 zaman  yoksunluk hissettikleri

vurgulanmustir (Igerli, 2010: 74).

Reaktif-igerik yaklasiminin bir digeri de Berger ve arkadaslari tarafindan
yapilan arastirmalarindan hareketle esitlik kuraminin igerisinde yer alan statii degeri
oldugunu buna gore, bir bireyin esitsizlik ile ilgili duygulan ve esitsizlige yonelik
tepkileri diger bireye gore yapilan kiyaslamalardan ortaya ¢ikmayacagi belirtilmistir.
Soyle ki bir birey kendisine referans aldigi ayni statiide ki bireylerle kiyaslama igine
girecegi sonucuna ulasilmistir (Greenberg, 1987: 12). Buna gore kisi kiyaslama
yaparken bulundugu statiiyli goz Oniine alarak ve degerlendirerek benzer durumdaki

kisilerle kendisini kiyasladig1 vurgulanmistir.

1.4.2.  Proaktif- icerik Yaklasinm

Kazanclarim adil veya adaletsiz dagitilmasina i goren tepkisi iizerine
odaklanan reaktif icerik yaklasimina kars1 proaktif igerik yaklasimi is gérenlerin adil
kazan¢ dagitimina yogunlasmakta oldugu bu kategoride yer alan yaklagimlarin ana
diisiinceleri Leventhal’a ait oldugu sdylenmistir (Greenberg, 1987: 12). Adalet yargi
modeli ve adalet giidii yaklasimi proaktif- igerik yaklasimi igerisinde

degerlendirmeye alinip agiklanmaya c¢aligilmistir.

Adalet yargi modeli, bireylerin i¢inde bulunduklar1 durumlara gére mevcut
olan kurallarindan en uygun olani se¢ip uygulamaya koyacaklari sdylenmistir.
Ornekle agiklanacak olursa orgiit iginde boliimler arasi uyumun oldugu durum
karsisinda, tamamen esit dagitim kuralinin gecerli olacagi vurgusu yapilmistir.
Leventhal’a gore kisilerin, sosyal uyumun dengeleyebilmesi i¢in kazanglarin ve adil
odiil dagitim1 olmas1 gerektigine inanmakta oldugu sdylenmistir. Bu yaklasimda adil

dagitimin amacina ulasmada araci bir yaklasim oldugu sonucuna ulagilmistir. Diger
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taraftan modelde maksimum is giiclinliin saglanmasi i¢in isleyisin énemli oldugu

vurgusu yapilmistir (Irak, 2004).

Bireylerin karsilastiklar1 olaylar karsisinda farkli dagitim kurallar
uygulayarak, adil kararlar1 verdikleri kuram adalet yargi kurami olarak tanimi
yaptlmistir.  Bireylerin  kazanimlarinin  belirlenmesinde  isyerine  katkilari
degerlendirildiginde hakkaniyet kurali (Adams hakkaniyet kuralint gbz Oniine
alinmustir) olarak belirlendigi s6ylenmistir. Bireyin katkilar1 goz ardi edilip orgiitteki
is gorenlerin kazanglar1 esit elde etmesi saglaniyorsa esitlik kurali, bireyin katkis1 ve
esitlik degerlendirilmezse ihtiyaci fazla olan is gorenin fazla kazang elde etmesi

saglantyorsa ihtiyag¢ kurali oldugu belirtilmistir (Greenberg, 1987: 13).

Leventhal, proaktif igerik yaklasimin gelistirdigi adalet yargi modelinin
gerisinde kaldigin1 belirtmistir. Bu yaklasimdaki amag¢ kazanimlarmn adil dagitimidir.
Leventhal, prosediirel adaletin diger yonleri iizerinde de durulmasi gerektigini
diisiindiigiinden bu modeli ileri siirmiistiir. Bireyler tarafindan kazanimlarin esit
dagitimi1 uzun vadede tiim is gorenlar i¢in kazang elde ettireceginden bu model tercih
nedeni oldugu vurgulamistir. Leventhal, esitlik, ihtiyag¢, hakkaniyet olarak proaktif-
igerik yaklasimini siraya koymustur. Kisilerin kazanimlarinin 6rgiite katki-faydasina
gore belirlenmesini hakkaniyet kurali olarak tanimlamistir. Kisi hakkaniyet kuralina,
kazanimlarin adilligini katilimi dogrultsunda degerlendirdigi i¢in hakkaniyet kuralina
katilim kurali olarakta degerlendirildigi sdylenmistir. Kazanimlarin belirlenmesinde
kisilerin katkilar1 degerlendirilmeden herkesin ayni kazanimlar1 verilmesi esitlik
kurali olarak adlandirlmustir. Thtiyag¢ kurali ise ilk iki kurali gdz &niinde
bulundurmaksizin en ¢ok ihtiyact olanin daha cok kazang saglamasi olarak
tanimlanmistir (Chan, 2000: 74). Lerner tarafindan gelistirilen ve Lerner ve
Whitehead tarafindan daha agiklayict hale getirilen, proaktif-icerik yaklasim
icerisinde ele alman diger adalet kuraminin da adalet giidii modeli oldugu
sOylenmigstir. Adalet giidii modeli diger modeller karsisinda daha ahlaki bir yapiya

sahip oldugu vurgusu yapilmistir. Bu modele gore adalet algisi igyeri iginde bdliimler
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aras1 iligkilere bagl olarak gelistigi soylenmistir. Lerner adalet giidii modeli altinda

dort madde ile tanimlamistir (Greenberg, 1987):

e  Uriin performansina dayali rekabet ayirimlari,
e Esit pariteli ayirimlar,
e (Goreceli katkilara dayal esitlik ayirimlari,

e Ihtiyaclara dayali Marksistci adalet ayirimi.

1.4.3. Reaktif Siire¢ Yaklasim

Reaktif siire¢ yaklasimi, sonuclarin olusmasinda kullanilan siireclerin
adilligi ile ilgilenerek bununla ilgili bilgi vermektedir. Bu yaklasimlarin ¢ikis
noktasini hukuk olusturmaktadir. John Thiabut ve Laurens Walker, anlagsmazliklarin
¢oziimiine 1iliskin algilar1 yasal olarak ilerleyen adimlarin {zerine yapilan
arastirmalarin sonuglarini temel alarak bu yaklasimi 6ne siirmiislerdir (Thiabut ve
Walker, 1975: 92). Thiabut ve Walker’in ‘Siire¢ Adaleti Yaklasimi’nda karsit
fikirleri olan iki grup ve bir de miidahale eden grup olmak iizere ii¢ grup oldugunu
savunmuglardir. Tartismanin ¢6ziim siirecinin iki asamasi ise, ‘delillerin sunuldugu
siire¢ asamas1’ ve ‘delillerin, tartismay1 ¢zmek icin kullanildigi karar asamasindan’
olustugunu sdylemislerdir. Tartismay1 ¢ozmek icin kullanilacak delillerin se¢imini ve
gelisimini kontrol etme yetenegi, siirecin kontrolii olarak tanimlanirken; tartismanin
¢Oziimiinii olusturup belirlemek icin kullanilan karar basamaginin kontrol yetenegi
de karar kontrolii olarak adlandirilmistir (Thiabut ve Walker, 1978: 545-546). Bu
yaklasimda, kullanilan siirecler, kontroliin niceligine gore degismektedir. Taraflara
siire¢ kontrolii saglayan siirecler, bu kontrolii saglamayan siireglere gore, {i¢ tarafi da
daha fazla tatmin ettigi sdylenmistir. Bu siiregler sonucunda alinan kararlar daha adil
olarak sonuglanmakta ve algi tiim bireyler tarafindan daha kolay kabul edildigi

sonucuna varilmistir.
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Orgiitsel adalet agisindan degerlendirildiginde hukuk kisminda anlasmaya
varilinca siire¢ ve karar verme kontrollerinin dagitima karar verme siireci ve
dagitimin  birbirinden  farkli  degerlendirildiklerinde =~ anlamli  olduklar1
gozlemlenmistir.  Orgiit i¢inde is  gorenlerin, karar alma siirecinde
degerlendirilmelerine, karar verme asamasinda s6z hakki verilmesine, kisilerin
kendilerini ifade etmelerine, karar verildiginde bu kararlar1 sorgulamalarina,
gerektiginde bu kararlara tepki gdstermelerine olanak saglayan asamalarin oldugunu

bilmelerinin 6nemli oldugu vurgusu yapilmistir (Karaeminogullari, 2006: 18).

1.4.4. Proaktif-Siire¢ Yaklasim

Adalet teorisi smiflandirmasi i¢inde tanimlanan teoriler arasinda en az
bilineni bu kategoride yer almaktadir. Bu kategoride, yaygin teorik goriisii temsil
eden Leventhal, Karuza ve Fry’mn (1980) “Dagitim Tercih Teorisi” dir (Allocation
Preference Theory). Dagitim davranisina genel bir model olusturmaya is goren ve
Leventhal’in adalet yargi teorisinin gelistirilmis modelidir. Teori, dagitimda alinan
kararlardan cok, prosediirlerle ilgili alinan kararlara uygulandigindan proaktif-siire¢
yaklasimi “dagitim prosediirlerine” odaklanmigtir. Bu yaklasimlar, is gorenlerin
adaleti saglama i¢in hangi asamalar1 kullanmas1 gerektigi konusuna vurgu yapmaistir.
(Yiirtir, 2005; 120). Teoride, adil siireclere olusum saglayacak bu tiir prosediirler i¢in
tamimi1 yapilan sekiz Ozellikten s6z edilmektedir. Bu prosediirler, is gorenlar
haklarinda karar verecek kisiye se¢me firsati taniyan, tutarli kurallara dayanan,
eksiksiz ve dogru bilgileri temel alan, karar alma asamasinin yapisini agiklayan
kisileri Onyargilara karsi koruyan, kisilere bilgi alma hakki veren, prosediirlerin
yapisinda degisiklik yapilmasini olanak saglayan ve kabul gormiis etik kurallara

uyan siiregler olmasi gerektigi sdylenmistir (Ozen, 2002; 111).

Dagitim kararmi veren kisiye adil siirecleri uygulama firsati veren dagitim
yaklagimlarinin daha ¢ok tercih edildigi sOylenmistir. Adil bir prosediir, kisilere

haklarinda karar verecek kisiyi segme hakki tanimali, eksiksiz ve dogru bilgileri
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temel almali, tutarli kurallara dayanmali, karar alma giiciiniin yapisin1 tanimali,
kisileri Onyargilara karsi korumali, kisilere bilgi alma hakki vermeli, prosediir
yapisinda degisiklik yapilmasini miimkiin kilmali ve kabul gormiis etik kurallara

uymasi gerektigi vurgusu yapilmstir.

Orgiitsel adalet konusunda yapilan son arastirmalarda reaktif-igerik
yaklasimlarina olan ilginin azaldig1 beraberinde proaktif ve siire¢ odakli yaklagimlara
daha fazla ilgilinin oldugu agik¢a arastirmalar da belirtilmistir. Asil olan reaktif
teorilerden proaktif teorilere, icerik teorilerinden siire¢ teorileri dogru bir egilim

oldugu konusunda ilerleme kaydedildigi belirtilmistir (Yiirir, 2005; 121).

Adalet kuramlarinin siniflandirilmast ve oOrgilitsel adalet tiirlerine iliskin

yukarida aktarilan tiim bilgilerin genel bir 6zeti Tablo 3 de sunulmustur:

Tablo 3. Adalet Kuramlarinin Siniflandirilmas: ve Adalet Tiirleri

Adalet kurami | Adalet Kuramin Dayandig1 Goriis Kuramin

simiflandirmasi | Kuram Acikladig
Orgiitsel
Adalet
Tiirii

Reaktif-Igerik Esitlik kurami | Bireyin katki ve kazanimlarinin orani | Dagitim

Kuramlar (Adams,1965) | dengeli bigimde gergeklesir. adaleti
Goreli Belirli 6diil dagitim sekilerinin kiyaslamasi | Dagitim
Yoksunluk kisilerde yoksunluk hissi yaratabilir. adaleti
Kuram
(Croshy,
1976)
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Proaktif — | Adalet Yargt | Kazanmimlarm dagitimina iliskin kararlar1 | Dagitim
Igerik Kura m1 belirleyen dagitim kurallarinin adilligine | adaleti
Kuramlar (Leventhal, iligkin algilamalar ¢esitli durumlara gore

1976) farklilik gosterebilir.

Adalet Dagitim kararlar1 alinirken izlenen ilke | Etkilesim

Gudiisi taraflar arasindaki iliskiye gore degisiklik | Adaleti

Kuramu gosterilebilir.

(Lerner, 1980)
Reaktif — Siire¢ | Prosediir Kararlarin kisi i¢in yarattigi Prosediir
Kuramlar Adaleti Sonuglar ister olumlu ister olumsuz olsun, | Adaleti

Kurami kullanilan prosediirler kararin siire¢

(Thibaut, kontroliinii igerdigi siirece almman kararlar

Walker, 1975) | adil olarak algilanir.
Proaktif — | Dagitim Dagitim kararin1 veren kisiye adil bir | Prosediir
Siire¢ Tercihi uygulama gergeklestirme firsati veren | Adaleti
Kuramlar Kuramu dagitim prosediirleri

(Leventhal, daha ¢ok tercih edilir. Adil bir prosediirleri

Karuza, Fry, daha ¢ok tercih edilir. Adil bir prosediir,

1980) kigilere haklarina karar verecek kisiyi

se¢me hakki tanimali, eksiksiz

ve dogru bilgileri temel almali, tutarl
kurallara dayanmali, karar alma giiciiniin
yapisini tanimlamali, kigileri on yargilara
kars1 korumali, kisilere bilgi alma hakki
vermeli, prosediir yapisinda degisiklik
yapilmasimni miimkiin kilmali ve kabul

gormiis etik kurallara uymalidir.

Kaynak: Ozen, J., “Adalet Kuramlarimn Gelisimi ve Orgiitsel Adalet Tiirleri”,
Hukuk Felsefesi ve Sosyolojisi Arsivi 5, Istanbul Barosu, Istanbul, 5.107-117, 2002.
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Yukaridaki agiklamalardan sonra, Orgiitlerde adaleti etkileyen hangi
faktorlerin oldugunun aciklanmasi faydali olacaktir. Orgiitlerde, énemi yukaridaki
gibi vurgulanan konunun hangi faktorlerden etkilendiginin belirtilmesi ¢alismanin

daha net ortaya konulabilmesi agisindan anlamli olabilecektir.

1.5. Orgiitsel Adalete Etki Eden Faktorler

Literatiir ¢aligmalar1 incelendiginde is gorenlerin adalet isle ilgili algilarinin
is gorenlerin tatmin diizeyi ve Orgilite baglhiligi, orgiitsel vatandaslik davranisi, is
gorenlerin zam artiglarina tepkileri, aldiklari ticret tatmini, orglitteki psikolojik
sagligl, is gorenlerin elde ettikleri kazanclardan duyduklari tatmin diizeyi gibi sonuca
etki edecek araglarla iligkilerini ve bu araclara ne kadar etki edebildiklerini ulagsmaya
hedefleyen aragtirmalarin oldugu goriilmektedir. Bu literatiir ¢aligmalarinin sonucuna
bakildiginda genel anlamda is goérenlerin organizasyonel adalet algilarinin, sozii
gecen sahsi ve organizasyonel sonuglarla olumlu iligkiye sahip oldugu goriilmiistiir.
Moorman, is gorenlerin igverenleriyle olan iletisimini adil olarak algilamasinin
orgiitsel vatandaslik davranisini pozitif yonde arttirdigi yoniinde sonuclar elde
etmistir. Moorman vatandaslik davranisinin  gelisimini  arzu ediyorlarsa, is
gorenleriyle iligkilerinin adil olmasini saglamak igin ¢aba gostermeleri gerektigine

vurgu yapmistir (Moorman 1991: 845-855).

Arastirmalara bakildiginda, orgiitsel adalet tiirlerinin Orglitsel ve kisisel
ciktilara etkisinin farkli oldugu dikkat ¢ekmistir (Alexander ve Ruderman, 1987).
Prosediir adaletinin igverenlerin degerlendirilmesi, isinden duydugu haz ve algilanan
tartisma ortamiyla daha ¢ok iliskili oldugunu vurgulanmistir. Konovsky ve
arkadaslar1 (1987), prosediir adaletinin aldiklar1 maaglardan tatmini degil, iginde
bulunduklar orgiite kars1 orgiitsel baglhilig etkiledigi, dagitim adaleti i¢in ise tersinin
s6z konusu oldugu sdylemislerdir. Ayn1 zamanda Folger ve Konovsky (1989),
prosediir adaleti algisinin Grgiite baglilik ve is verene duyulan giivenle iligkisinin

yaninda dagitim adaleti algisinin aldiklari ticret artisindan duyulan hazla ilgili oldugu
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sonucuna ulagmislardir (McFarlin and Sweeney, 1992: 627). Adalet algilarinin is
gorenlerin tutum ve davraniglar1i iizerinde Onemli sonuglara sebep oldugu
soylenmistir (Konovsky, 2000: 492). Orgiitsel adalet konusu son yillarda en IKY ’nin
ve oOrgiitsel psikolojinin ¢ok arastirilan konusu haline gelmistir. Bunun 6nemli bir
nedeni, Orgiitle ilgili baglhiligi, is tatminini, performansit ve adalet algilayis1 gibi
sonuca odakli degiskenlerin gelistirilmesine katkida bulunmasidir (Colquitt vd.,

2001: 428).

Williams, Malos ve Palmer (2002), is goren kazanglara neden olan
uygulamalari adil algilayan is gorenlerin, adil algilamayanlara gore bu kazanglardan

daha iist diizeyde tatmin sagladiklari tespit edilmistir.

Tang ve Baldwin (1996)’ e gore isverenler calistiklar1 kurumlarda kurallar
tim is gorenlerine istikrarli ve adil bir sekilde sunabilirler ve is gorenlerini
performans ve basarilarima gore ayirmadan, Onyargidan uzak bir sekilde
odiillendirebilirlerse i gorenlerin dagitim ve prosediir adaleti algilamalar1 olumlu ve
yiiksek olacagi konusuna deginmislerdir. Is gdrenlerin 6rgiitsel adalet algilarinim {ist
diizeyde olmasi da, daha fazla tatmin, Is tatmininin yaninda orgiitsel adaletin is
gorenlerin aldiklart maaglara etkisi da arastirma konusu olmustur. Berkowitz ve
arkadaglar1 (1987), adalette esitlik algisinin, is gorenlerin {icret tatminlarinin 6nemli
bir belirleyicisi oldugu konusunda bulgular elde etmislerdir. Elovainio ve arkadaglar
(2002) orgiitsel adalet kavraminin i goren sagligina olan etkilerini belirlenmesine
yonelik arastirmalarinda, bu iki degisken arasinda onemli bir iliskinin oldugu tespit

etmislerdir.

Orgiitsel adalet birgok arastirmaya konu edilmis ve orgiitsel adaletin ¢ok
sayida olumlu is sonuglariyla iliskili olabilecek oOrgiitsel bir degisken oldugu
vurgulanmustir. Is ortamm ve orgiitteki is kosullari, is gorenlerin farkli adalet
algilamalarina yol agmis, adalet algis1 da is gorenler i¢in Onemli bir karar verme
duygusu olmustur. Is ortaminda, orgiitteki is gorenler adaletin olmadigim

algiladiklarinda moralleri bozulur, islerini birakma olasiliklar1 artar ve orgiite karsi
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olumsuz tavirlar sergileme kin besleme gibi olumsuz davraniglara yoneldikleri
vurgusu yapilmistir. Adil uygulama ve davraniglar oOrgilite baghligi ve isten
ayrilmama olasiligini arttirdig1 ve gii¢lendirdigi vurgusu yapilmistir. Adalet, kisileri
bir arada tutarken adaletsizlikse, kisilerin birbirlerinden ayrilmalarina neden

olabildigi sonucuna varilmisgtir (Y1ldirim,2002: 29).

Martin ve Bennett (1996) tarafindan yapilan aragtirmada da prosediir
adaletinin Orgiite olan bagliligin belirleyicisi oldugu tespit edilmistir. Fakat iicret,
caligma kosullari, performans degerlemesinden hissedilen tatminu her iki adalet
tirtiniin de etkiledigi tespit edilmistir. Bununla birlikte dagitim adaletinin is tatminu
tizerindeki etkisi, prosediir adaletine gore daha fazla oldugu vurgulanmistir

(Robinson, 2004: 3).

Konu ile ilgili ayrintilar verildikten sonra, yukarida, literatiirde ge¢cmeyen
fakat konunun agiklanmasi agisindan Onemli goriilen ¢alismalar ve igerikleri

verilmeye ¢alisilacaktir.

1.6. Orgiitsel Adalet ile Ilgili Yapilan Calismalar

Mikula g¢aligmasinda, is dagilimlarimin adillik kavramiyla ilgili diisiince
yoniinii ele alan arastirmada, ayni evde yasayan Ogrenciler ve aileler (ev halki)
tizerinde caligma yaptigr belirtilmistir. Bu ekiplerle grup c¢aligmalar1 arasinda ¢ok
ortak nokta oldugunu ifade eden Mikula (2002) grup ¢alismalarinin etkin olmasi i¢in
baskin bir bigimde gorev ile ilgili asamalara ve grupta bulunan kisilerin farkl
gorevlere getirildigi diizenlemelere ihtiya¢ duyuldugundan bahsettigi vurgusu
yapilmustir. Grup ¢alismalarinda gorev dagitimint hangi kisi (baskin karakterli biri
veya grubun kendisi) tislendigine bakilmaksizin, s6z konusu dagitim, adaletli olup
olmamasi1 bakimindan grup {yeleri tarafindan degerlendirilmesi gerekliligine
deginilmistir. Yapilan bu dagitimin adil olmadig1 diisiincesi (6rnekle, grupta bulunan

bazi kisilere sosyal haklarin daha fazla verilerek, kayirilmast durumu) gurubun etkili
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olmasi i¢in engellerden birinin oldugu ve buna ek olarak orgiit ¢er¢cevesinden negatif
alg1 yaratmasi, moral diigkliigii, performans diisiikliigii, gruptan kendini ¢ekme istegi,
ise devam etmeme olasiligi ve isi birakma gibi sonuglara sebep olduguna

deginilmistir (Sayin, 2009: 16 icinde Mikula, 2002).

Eker (2006), “Orgiitsel Adalet Algis1 Boyutlar1 ve Is Tatmini Uzerindeki
Etkileri” isimli ¢aligmasinda orgiitsel adalet boyutlarinda yapilan analiz sonucunda
kadin ve erkek katilimeilarin arasinda farkliligin sadece dagitimsal adalet boyutunda
oldugunu bulunmustur. Erkek is gorenlerin dagitimsal adillik algilar1 kadin is
gorenlara gore daha iist seviyede oldugu belirtilmistir. Orgiitsel adalet boyutlarmin

adillik algilar1 ve is tatmininin yasa gore degisiklik gosterdigi sonucuna varilmaistir.

Soyiik (2007), Istanbul’daki &zel hastanelerde gérev yapan hemserilere
yonelik yaptig1 arastirma da Orgiitsel adaletin is tatmini ile iligkisi lizerine ¢alisma
yapmistir. Calismaya katilim gosteren is gorenlarin orgiitsel adalet algilarin da
inceleme yapildiginda katilimcilarin etkilesimsel adalet algilarinin diger adalet
boyutlarindan daha iist diizeyde oldugu belirtilmistir. Orgiitsel adalet algisinm iig
boyutunun da is tatmini ile iliskisi oldugu sonucuna varilmistir. Orgiitsel adalet

algilamalar ile i tatmini arasinda orta seviyede anlamli iligki olduguna deginilmistir.

Yildirim, (2007) “Is Tatminu ile Orgiitsel Adalet Algis1” adli galisma
yapmistir. Bu ¢alismanin amaci, is tatmini ile orgiitsel adalet (dagitimsal adalet,
islemsel adalet, etkilesimsel adalet) boyutlarini sosyo-demografik etkenleri (yas,
egitim, medeni durum, cinsiyet, is yerindeki hizmet siiresi, Orgiitteki unvani) baz
alarak arasindaki iliskiyi saptamaya c¢alismistir. Calisma, Adana’da bir tekstil
fabrikasinda 600 kisi iizerinde yapilmistir. Cinsiyet degiskenine iligkin yapilan testler
sonucunda, is gorenlarin gorev aldiklar isyerlerinde diger is goren arkadaslarina ve
kendilerine hakkaniyetli davranilmadigi, etkilesimsel adalet algilar1 cinsiyete gore
anlaml bir degisiklik gosterdigi sonucuna varilmistir. Kadinlarin erkeklere gore,
caligma ortaminda diger is gorenlara ve kendilerine hakkaniyetli davranmadiklarinda

bu durumu daha fazla dile getirdikleri sdylenmistir. Buna karsin erkeklerin
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etkilesimsel adalet algilarinin kadinlara oranla daha st seviyede olduklar1 analizler
sonucu ortaya ¢ikmigtir. Is gorenlarin, orgiitsel adalet algilar1 bakimindan degerleme
yapildiginda, dagitimsal adalet, islemsel adalet ve etkilesimsel adalet her bir icin tek
baslarina is tatminini anlamh bir sekilde etki ettigi ve olumlu yonde iliskisi oldugu;
fakat etkilesimsel adaletin daha yiiksek seviye de agiklama giicliniin oldugu

sonucuna varilmistir.
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IKiINCi BOLUM
2. IS TATMINI KAVRAM, KAPSAM VE YAKLASIMLAR

Orgiitsel adalet kavrami aciklandiktan sonra, arastirmamizin sorunsalinin bir
diger boyutu olan is tatmini kavraminin da agikliga kavusturulmasi gerekmektedir.

Bu nedenle, bu boliimde is tatmini kavrami ayrintilar ile verilmeye calisilacaktir.

2.1. Is Tatmininin Tanim ve Kapsam

Locke’a (1969) gore yapilan isten tatmin saglama veya saglamama, is
gorenin isinden sagladigi kazanimlarla, elde etmek istedigi kazanimlar arasindaki
farka bagli oldugu soylenebilmektedir. Eger istenen kazanimla elde edilen kazanim
arasinda fark olusmamigsa isten saglanan tatminden s6z edilecegini, fakat istenen
diizeyin altinda bir kazanim elde edilmisse isten alinan tatminsuzluktan bahsetmenin
miimkiin olabileceginin s6z konusu oldugu vurgusu yapilmistir. Adams’in (1965)
esitlik teorisi de is gorenlerin is tatmininin ve is tatminsuzlugunun olusmasini
anlamak i¢in kullanilabilecegi vurgusu yapilmistir. Teoriye gore i goren, kendi
emek — kazang diizeyinin, diger is gorenlerin emek — kazang diizeyinin altinda
oldugunu sezinlerse bu durumu adaletsizlik olarak algilar ve isinden tatmin saglama
diizeyi azalabilmektedir. Ancak Salancik ve Pfeffer (1977, 1978) is tatminni
aciklamak i¢in esitlik teorisindeki mantifa benzer sosyal karsilastirmalarin
gecerliligini sorgulamistir. Salancik ve Pfeffer’a gore kisiler, ¢alistiklart boliimlerden
ne kadar haz alirlarsa diger is gorenlerin tatmin saglama seviyelerini gézlemleyerek
karar verebilecekleri sonucuna ulastiklari belirtilmistir. Bu nedenle is tatminu kisinin
kendisini degil, diger is gorenlerin ¢alistiklar1 ise karsi gosterdikleri tepkilerin bir
sonucu olabilecegi kanisina varilmistir. Salancik ve Pfeffer’in gelistirmis oldugu
teori, sosyal etki teorisi olarak adlandirilmustir. Is gorenlerin ¢alistiklarr béliimlere
kars1 gelistirdigi duygusal reaksiyonlar1 etkileyen sosyal etkileyicileri 6n plana

cikardig igin bu teorinin dikkat cekici oldugu sdylenmistir. Is gérenin is tatmininin
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tizerinde birlikte ¢alistigi boliimdeki is gorenlerin 6nemli miktarda etkisi olabildigi

sonucuna varilmistir (Wexley ve Yukl, 1984: 46 — 51).

Davis’ e (1984: 96) gore; is tatmini, bireyin isinden duydugu memnuniyet
ve memnuniyetsizlik olarak tanimlanmakta, isin nitelikleriyle is gorenlerin
isteklerinin birbiriyle uyustugu durumlarda is tatmininin gergeklesecegini One
siirmektedir. Schultz is tatminunu su sekilde tanimlamaktadir: “Is gérenlerin isleri ile
ilgili davranis ve tutumlari, islerine karsi psikolojik birikimleri, is yerlerinde
kendilerini nasil hissettikleri ve bunun gibi bir¢ok tutum ve davranis” olarak ifade

etmektedir.

Is tatmini; “kisilerin yaptiklar1 ise karsi tutumlar1 olup donanim, inang,
bilgi, duygu, davranis ve degerlendirmeleri igeren bir biitiindiir”. Is tatmini yiiksek
olan is gorenlar, sorumlu olduklari is tanimlarina kars1 olumlu tutum sergilemektedir,

aksi durumda ise tutum olumsuz olmaktadir (Yiiksel, 1990: 3).

Is tatmini ¢ogunlukla ise olan giiclii bir reaksiyon olarak agiklanmistir veya
isle ilgili genel duygular olarak tanimlanmistir. Bu duygular, hem i¢ hem de dis
cevreyle ilgili oldugu agiklanmustir. Is tatmini, “degeri olan bir isin basarilmasi
kolaylagtirarak veya miimkiin kilarak is gorenin isini derecelendirme sonucunda
hissettigi gurur verici duygusal durum” olarak tanimlanmistir (Lee ve Mitchell, 1994:

83).

Kisiler belli yaslardan sonra c¢alisma hayatina atildiklarindan Gtiirii
zamanmin biiyiik bir boliimiinii is yerinde ge¢irmek zorunda kalmaktadirlar. Bu
yiizden, sadece ekonomik durumu degil psikolojik durumunu da goéz Oniinde
bulundururlar, is yerinden isinde ¢alistifi pozisyondan beklentilerini karsiladigi
stirece mutlu olurlar. Dolayisiyla ig tatmini hem ekonomik hem de psikolojik agidan

insan hayatina dogrudan etkisi mevcuttur.
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Is tatmini konusunun son yillarda énem kazanmasinin nedeni, yonetim ve
organizasyonda insan unsurundan kaynaklanan sorunlarin artmasi ve bu sorunlarin
ortadan kaldirma amacinin arastirilmasidir. Modern yonetim anlayisi, is gorenlerin
biitlin ¢abasini ortaya koyacak sekilde motive edilmesi ve is gorenin yaptigi isten en
yiiksek maddi-manevi tatmini saglayabilmesi, onun bagarisinin organizasyona olan

katkisinin degerlendirilmesini yansitmaktadir ( Green, 2000; 6 icinde Smith, 1992).

Ik kez 1961 yilinda Neugarten tarafindan ortaya ¢ikarilan “yasam tatminu”
kavrami daha sonra bir¢ok arastirmaciya yol gosterdigi belirtilmistir. Tatmin;
gereksinimlerin, beklentilerinin, dilek ve isteklerinin karsilanmasi olarak
yorumlanmistir. “Yasam tatminini” ise, bireyin beklentileriyle (ne istedigi), elinde
olanlarin (neye sahip oldugu) karsilastirilmasiyla elde edilen durum ya da sonug
olarak tanimlanmistir. Yasam tatminunu, bireyin beklentilerinin, hayat1 ile
kiyaslanmasiyla olusan sonucu gosterdigi vurgulanmistir. Yasam tatminunu, genel
olarak bireyin tiim hayatin1 ve bu hayatin ¢esitli yonlerini igerdigi vurgulanmustir.
Yasam tatminundan soz edildiginde, belirli bir duruma iligkin tatmin hissi degil,
genel olarak tiim yasama alanindaki hissedilen tatmin duygusunun anlasilmasi
gerektigi sOylenmistir. Motivasyon, mutluluk, moral vb. gibi degisik pencerelerden
iyi olma hissini ifade ettigi seklinde yorumlanmustir (Ozer ve Karabulut, 2003; 73

iginde Vara, 1999).

Miner’e gore is tatmini, calisma kosullarina gore fiziksel ve kurumsal
ortamdan isteklerin karsilanmasi veya karsilanamamasma bagli olarak degisen
duygusal ve orgiitsel asamalarla davranis sekline doniisen soyut bir olgu oldugunu
belirttigi sdylenmistir. Is tatmini is gorenlerin calistiklart boliimlerde sorumlu
olduklar1 islere karsi davranis sekli olarak tanimlanmistir. Hackman ve Oldham is
tatminini “Is gorenlerin calistiklar1 boliimden duydugu haz” seklinde aciklanirken,
Vroom ise “Bireyin sorumlu oldugu isin uyumundan veya is tecriibesinden
kaynaklanan hosa giden bir tutum veya olumlu duygusal durumdur” seklinde

tanimlamaktadir. Cranny, Smith ve Stone, is tatmininin tanimi hususunda agik bir
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fikir birliginin oldugunu ileri siirerek ig tatminini, bireylerin isine karsi gosterdigi

duygusal tepki seklinde tanimlamiglardir (Sonmezer, ve digerleri., 2008: 191).

Is tatmini, sorumlulugu alman isin farkli durumlarina kars1 hissedilen
tutumlarin toplami oldugu soylenmistir. Bireyin genel davranisi pozitif ise, isin
tatmin sagladig1 ortaya cikacak, tersi durumda is tatminsizliginden s6z edilecegi
vurgusu yapilmistir (Kirel, 1999; 118). Her davranis gibi is tatminin de duygusal,
diisiinsel ve davranigsal bilesenleri oldugu sdylenebilmektedir. Is gbren isinden
tatmin oluyorsa, yaptig1 isten memnun oldugu, yaptigi is hakkinda pozitif
diisiincelerinin  varligi ve performansint artiracak sekilde davranacagi vurgusu
yapilmistiR. Is tatmini ¢ogunlukla bireyin yaptig1 ise kars1 gosterdigi duygusal bir
davranis olarak tanimlamasi yapilmis ancak, genelde arastirmalar yapilirken ¢alisilan

isin kavramsal 6zelligi olarak degerlendirildigi ortaya ¢ikmistir (Fisher, 2000; 185).

Aragtirmalar sonucu, kisinin isinden duydugu tatminin g¢alisma yasami
tizerinde bliyiik bir etkisi oldugu anlagilmistir. Bu etki yagamlarinin ¢ogunu calisarak
geciren kisilerin, siklikla yaptiklar: isin kendilerine anlam ifade etmedigi seklindeki
sikayetleri kendini agikca hissettirmekte oldugu sdylenmistir. S6z konusu olumsuz
etki yalnizca isten tatminsuzluk yasayan kisilerin kendisiyle smnirli olmayip,
dogrudan ya da dolayli bicimde i¢inde bulundugu is yerine ve yaptigi i gorevine de
yanstyaca@l vurgusu yapilmistir (Sahal, 2005; 49).

Bireyin is yasaminda iiretken, basarili ve mutlu olabilmelerinin en 6nemli
unsurlarindan biri olan is tatminunu, isin kisiye sagladigi sonuglarin algilanmasiyla
olusan hosnutluk duygusu oldugu séylenmistir. Genel olarak is tatminini, sosyolojik
ve psikolojik boyutlar1 olan ve kisisel ihtiyaglar ile oOrgiitsel umutlar arasindaki
anlagsma durumu olarak tanimlanabilecegi sdylenmistir. Pek ¢ok yerde is tatminunu,
kisinin is yerindeki ortamma tepkisi olarak tanimlanmustir. Is tatminini, is gdrenin
kendi isine karsi olan is hakkindaki goriisleri ve isten kazang sagladiklarinin

etkilesimi sonucu olusan duygusal cevap, soyut bir kavram oldugu vurgusu
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yapilmustir. Ise kars1 duyulan pozitif tutum is tatminuna esit oldugu sdylenmistir

(Garboua, Montmarquette ve Simomet, 2005: 19).

Tanimlarin ortak noktalarindan birisi, is tatminin is gérenin ise ait subjektif
degerlendirmesi sonucunda ortaya c¢iktigidir. Is tatmini bireysel degerlendirmelere
dayanmakta ve is tatmin derecesi kisiden kisiye farklilik gosterebilmektedir. Oznel
bir yargi olan is tatmininin degerlendirilmesinin ve sonuglandirilmasinin ayri bir

caba gerektigi arastirmalar ¢ercevesinde kanitlanmistir (Sahal, 2005).

Is tatmini kavrami hakkinda Maslow’un Gereksinimler Hiyerarsisi
(Maslow, 1954) ve Herzberg’in Cift Etmen Kuramlarmi igine alan ¢ok sayida
kuramsal yaklagimin varhigindan s6z edilmistir. Cavanagh (1992) bu kuramlarin,
bireyde ¢alistigi isinde tatmin saglamis olmasi onemli beklentilerinin saglanmis
olmasi veya bazi degerler elde etmesi gerektigini gosterdikleri belirtilmistir (Burnard

vd., 1999; 9).

Kisilerin beklentilerini bir hiyerarsi icerisinde degerlendirip inceleyen ve
giincelligini en fazla koruyan ihtiya¢ kuramimin Maslow’un Gereksinimler
Hiyerarsisi kurami oldugu savunulmustur. Abraham Maslow, kisinin ihtiyaglarini
ayrintili bir sekilde kuramsal bir temel yapi tasi seklinde anlattigi konu literatiirde
siklikla vurgulanmaktadir (Demir, 2005; 4 icinde Balci, 1989; 7). Maslow’un bu
kuramimin iki ana hipotezinin varligindan s6z edilmistir. Bunlardan ilki bireyin
gosterdigi her tutumun, bireyin sahip oldugu belli ihtiyag¢larini karsilamaya yonelik
oldugu belirtilmistir. Birey ihtiyaglarini karsilamak i¢in belirli davraniglar sergiledigi
arastirmalar kapsaminda goriilmiistiir. Bu sebeple ihtiyaglar tutuma etki eden 6nemli
etmenler oldugu sdylenmistir. Bu kavram daha sonra ayrintili bir sekilde aktarilmaya
caligilacaktir. Kuramin ikinci hipotezi ihtiyaglarin sirasi ile ilgili oldugu bu hipoteze
gore bireyin ihtiyaglar1 belirli bir siralama gosteren hiyerarsiye sahip oldugu
goruldiigli belirtilmistir. Alt siralarda bulunan ihtiyaglar giderilmeden {ist siralardaki
ihtiyaclar, bireyi davraniga yOneltmedigi Maslow tarafindan savunulmustur.

Ihtiyaglarin bireyi yoneltme 6zelligi bunlarin tatmin edilme derecesine bagligmin
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tizerinde durulmugstur. Tatmin edilen ihtiyag, bireyin tutumunda etkili olma 6zelligini
kaybeder ve daha iist siralardaki ihtiyaglarin tutumu etkilemeye basladig

savunulmustur (Demir, 2005: 4-5 i¢inde; Balc1, 1989; 7).

F. Herzberg (1971) tarafindan, Pitsburgh’da toplam 200 miihendis ve
muhasebeciden olusan bir grup ilizerinde inceleme yapilmis ve yoneltilen sorularda
calisma sirasinda hognutluk derecesini artiran ve azaltan 6geler bulunmak istenmistir.
Yaptig1 arastirma sonuclarina gore, is yerindeki faktorleri iki gruba ayirmustir.
Bunlar; ihtiyaglarn etkileyen faktorler ve korucu faktorler olarak adlandirilmistir.
Koruyucu faktorlerin tatmin etmemesi durumunda is gorenler tatminsiz
davranacaklar1  fakat  faktorlerin  yeterli olmast  bireyin  tatmini ile
sonuclandirilmayacagi, yalmizca tatminsizlik duygusunu ortadan kaldiracagi
sonucuna ulasilmustir. Ucret artis1 gibi temelinde is gdren1 tatmin edecek bir etmen
dogrudan is gorenin tatmin duygusunu saglamayacagi ancak dolayli yoldan
tatminsizligini  Onleyebilecegi i¢in koruyucu etmenlerin etkinligi {izerinde
durulmustur. Kisacas1 kavramsal farkliliklar olsa da ¢esitli kuramlarla birlestirilen
faktorler is tatminini kapsamakta oldugu sdylenilebilir. (Akat ve digerleri, 2002;
275).

Sonug olarak literatiirde ki tanimlardan yola c¢ikilacak olunursa, is tatmini
soyut bir olgu olup, is gorenlerin ¢alisma ortaminda hissettikleri olumlu bir duyguyu
kavramsallastirilarak ifade edilmesi olarak agiklanabilmektedir. Yukaridaki
aciklamalardaki gibi son donemlerde oOrgiitler acisindan siklikla incelenen bu

konunun neden 6nemli oldugu asagida ayrintili bir sekilde verilmeye calisilacaktir.

2.2. Is Tatminin Onemi

Ister kamu, isterse 6zel sektdr orgiitlerinde basarmanin en belirgin kurali, bu
orgilitlerin olusumuna etki eden dinamik insan unsurunun iyi bir sekilde

degerlendirilmesi olarak yorumlanmistir. Bireyin kendisinin farkinda olmasi ve
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kendini bir degere uygun gérmesi birlikte calistig1 insanlar ile birlikteligi, isbirligini
ve liretmeyi olanakli kilacagi sdylenmistir. Bu sebeple, birey kendisini orgiitsel yapi
icinde bir yerlerde konumlandirabilecegi ve kendisine deger verildigini hisseden kisi,
aklmi ve iiretkenligini etkin sunabilecegi, birikim, bilgi ve tecriibelerini birlikte
yasadigr kisilere sunabilecegi, bu kisilerle iiretip bdliisebilecegi konusunu
degerlendirmislerdir (Aydinli, 2005; 64 icinde Thurow, 1996; 28). Degerleri anlamli
bir bicimde biitiinlestirmek bireyin temel arayislarindan birisi olarak diisiiniilmiistiir.
Tiim tecriibeler bir ¢erceve icinde biitlinlestirilip saglamlastirilirsa, kisinin akli ve
degerlendirme mekanizmalar1 daha fazla bilgi ve mutluluk yiiklenebilecegi yargisi

olusmustur (Aydinli, 2005; 64 i¢inde Hampden, 1995; 5).

Is tatmini, gerek kavramsal olarak tasidigi &nem, gerekse kavramsal ve
olgusal anlamda eslik eden diger Onemli sonuglar1 sebebiyle sosyal bilimlerde,
tizerinde en c¢ok arastirma yapilan konular arasinda yer aldigi sdylenmistir. Son
yillarda is tatminu konusunda pek ¢ok ¢alisma yapildig1 belirtilmistir. Is tatmininin
cok faktorlii olmast ve pek cok degisken icermesi sebebiyle endiistriyel alanda
kapsamli olarak incelendigi sonuna varilmistir (Soyiik, 2007: 56). Is tatmininin
Oonemini artiran iki 6nemli sebebin varligindan s6z edilmistir. Birincisi, is gorenlerin
yaptiklart igleri hakkinda ne diisiindiikleri ve hissettikleri yani tatmin saglayici veya
tatminsuzluk veren, sikici veya eglenceli bulmalar1 is gorenlar ve calistiklart isler
icin onem tasidig1 sdylenmistir. Ikincisi igverenler icin kisilerin islerine karsi
davraniglarinin performans, tliretkenlik ve yenilik iizerindeki etkisi agisindan 6nemli
oldugu kanisina varilmistir. Ciinkii is tatminsuzlugunun dogrudan sebep oldugu
tutumlar; isi birakma, ise bildirmeden devam etmeme, verimliligi diisiirme, ruhsal ve
fiziksel saglik bozulmasi olarak tanimlanmistir, bu ylizden is tatminin saglanmasinin

Onemine vurgu yapilmistir (Sahal, 2005: 51) .

Sayin (2009: 21) arastirmasinda, endiistriyel veya oOrgiitsel psikoloji
alaninda “is tatmini” kavramindan daha 6nemli bir kavram olmadigini agiklamistir.
Icinde bulundugumuz yiizyilda birey iliskileri hareketinin ulastigi noktada, orgiit

icinde tutum ve davraniglarin 6nemi kendini daha da vurgulanmaya baslandigini
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sOylemistir. Birey iliskileri hareketinde ise oncelik, Likert’in sistem 1 ve sistem 4
modeli, Maslow’un giidilenme teorisi, McGregor’'un X ve Y kuramlari,
Roethlisberger ve Dikson’in Howhorne arastirmalar1 ( Western Electric Company )
gibi arastirmacilarin  yaptigi arastirmalar yer aldigindan s6z etmistir. Bu
arastirmalardan, “ig ortaminda moral” olgusunun Snemsenmesiyle birlikte birey
iligkileri alaninin daha bilingli bir sekilde ilerleyebilecegi inanci ortaya c¢iktigi
konusuna yer vermistir. Stiphesiz birey iligkileri hareketinin en alt katmaninda Elton
Mayo ve arkadaslarinin ortaya koydugu, Hawthorne arastirmalarina dayandigina

vurgu yapmistir.

Is tatmini konusu sosyal bilim arastirmacilarmi oldukg¢a etkilemis ve bu
konu iizerine kavramsallastirilmaya c¢alisilmistir. 1970’11 yillarin baslarina kadar bu
baslik altinda ¢ok sayida makale yaymlamustir. Is tatmini ile ilgili, literatiirde ok
sayida ¢alisma bulundugu goriilmiistiir. 1981-2001 yillar1 arasinda Social Sciences
Citation Index’te yer alan dergilerde is tatmini konusunda toplam 1168 makale
yayinlanmistir. Bu ylizdendir ki is tatmini oOrgiitler i¢in 6nem arz etmektedir

(Karaman ve Altundag, 2007; 112 i¢inde Ardig ve Bas, 2000: 3).

Eroglu(2009) calismasinda, is gorenlere iicret 0deyerek zamanlari satin
alinabilecegi; ancak, is gorenlerin calistiklar1 boliime olan tutumlarini, kalplerini ve
heveslerini satin almanin asla miimkiin olmayacagini belirtmistir Bu kavramlar
yapilacak maddi manevi is gorenlere yapilacak yatirimlarla ve yaklasimla kazanim
saglanacak degerler oldugu vurgusu yapilmistir. Bilindigi iizere, is goren calistig
isten tatmin saglamak, bireyin c¢alistigi isine olan davranisina bagli oldugu bu
durumu, is gorenlerinin verimliligi ve sorumlu olduklari islerine karst olan tutumunu
belli ettigi soylenmistir. Yiiksek performansta is tatminu saglanan bir kisi isine karsi
olumlu davranislar sergilerken, isinden tatmin saglayamayan birey de ¢alismasina ve
isine karsi olumsuz davraniglar sergileyecegi vurgusu yapilmistir (Eroglu, 2009: 129

iginde Gliven, Bakan ve Yesil, 2005; 129).
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Insan hayatinin biiyiik bir béliimiinii is yerinde gecirdiginden, is grenlerin
isinden sagladigi doyuruculuk orani ile ¢alistig1 boliimiinden duydugu haz ve bunun
hayat1 {izerindeki pozitif etkisi dolayli olarak, is gorenlerin psikolojik sagligi,
fizyolojik saghigi tizerinde de verimliligi sagladig1 vurgusu yapilmistir (Eroglu, 2009:
117 i¢inde Eker, 2006; 59).

Is tatmini ile is verimliligi arasinda bag oldugu sdylenmistir. Bu sebeple ¢ok
arastirmaci, ¢alistifi yerde is tatminini (ya da tatminsizligini) degerlendirerek, is
ortaminda daha iyi bir ortamin yaratilmasina yardimci olacak unsurlart belirlemeye
calistig1 belirtilmistir. Is tatmini en {ist seviyede oldugunda, is gorenler bakimindan
stresin ve olumsuz diislincenin alt seviyede oldugunu ortaya koyan arastirmalarin
varligindan s6z edilmistir. Is tatmini konusunda yapilan arastirmalarin karlilik
ve/veya sosyal ve duygusal anlamda fayda {izerinde de etkisi oldugu vurgusu
yapilmustir. Is gorenler arasinda, is tatmininin mevcut seklinin belirlenmesinin,
igveren tarafindan bircok yarart oldugu bu yararlarin en Onemlisi, isverenlerin
isyerlerinde is gorenlerin genel is tatmin seviyeleri hakkinda bir bilgiye sahip
olmalart olduguna vurgu yapilmistir. Mevcut is tatmin seviyesi bilinmeden ileriye
doniik etkili personel politikalarinin belirlenmesinde sorunlar yasanabilecegi, diger
bir ifadeyle, bir tarama calismasi 1s gorenlarin isleri hakkinda ne hissettikleri ve bu
tutumlarmin islerinin hangi yonlerini ilgilendirdigi konularma aciklik kazandirdigi
konusuna deginilmistir. Bu sebeple, tarama caligmalari, is gorenleri ilgilenmekte
onemli bir teshis aract niteligi tasidigi sdylenmistir. Bir Orgiitiin  basarili
saglayabilmesi igin, orgiitte is gbrenlerin is tatminlarinin insan kaynaklar1 boliimleri
tarafindan takip edilip, stirekli olarak yiiksek tutulmasi gerektigine vurgu yapilmistir

(Eroglu, 2009: 119 iginde Giiven, Bakan ve Yesil, 2005; 129-130).

Spector (1997), is tatminin 6nemini 3 farkli sebep gostererek aciklamistir.
Birincisi, igyerlerinde makul degerlerle yonetilebilecegi ve bu degerlere dayanarak, is
gorenler saygin bir sekilde tavir sergileyerek calismaya devam edeceklerini
sOylemistir. Bu sekilde davranilan is gérenlerde yiiksek is tatmini sayesinde zihinsel

dinglik hissi ve duygusal anlamda tatmin saglanacag diisiiniilmiistiir. Ikinci olarak, is
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gorenlerin tatmin ve tatminsizlik seviyeleri orgiitsel faaliyetleri etkileyebilecegi
iizerinde durulmustur. Ugiincii olarak is tatmini orgiitsel asamalarin bir gdstergesi
sayilmis, is boliimii arasindaki is tatmini degerlerine bakilarak gelistirilmesi gereken

alanlarin belirlenmesi gerektiginin lizerine yogunlagilmistir (Green, 2000; 7).

Is gorenlerin yoneticileri tarafindan &zellikle, diger is gorenlerin yaninda
takdir edilmek, is gorenin isine karsi motivesini, yoneticilerine karsi ise saygisini
artiraca@ sdylenmistir. Is tatmini en iist diizeyde olan birey daha saglikli oldugu ve
uzun yasadigi kanisina varilmistir. Tatmin duygusuna ulasan is goren olumlu
davraniglarin1 hem igyerinde hem de sosyal ve aile ¢evresinde siirdiirecegi konusuna

deginilmistir (Sertce, http://www.egm.gov.tr/apk/dergi , 24.08.2005).

Is tatmini, bireyin isinden beklentileri ve isinden sagladigi kazanimlarin
birbirini karsilamasi ile ilgili oldugu vurgulanmistir. Beklentiler kazanimlarindan
daha fazlaysa, bireyde tatminsizlik olusacagi, tatminsiz olan bir bireyin ise, hem is
yerinde hem de sosyal yasaminda mutsuz oldugu sdylenmistir. Is ¢evresinde mutsuz
olan is goren ev yasaminda ailesine karsi sorunlar yagamaya baglayacagi ve onlar1 da
mutsuz edecegi konusuna deginilmistir. Birey isini degerlendirdiginde, sorumlu
oldugu is, bireyde cezbeden bir duygu veya olumlu diislince saglayacak bir durum
yaratmay1 hedefleyemiyorsa, bireyde i tatminsizligi olusacagi sonucuna ulasilmistir
(Stark ve digerleri, 2000: 6 i¢inde Spector, 1997). Arglye (1989), Judge ve Watanabe
(1993) yaptiklar1 caligmalarda is tatmininin bireyin bedensel sagligi iizerinde de
saglam bir etkisi oldugunu saptamislardir. Calistig1 isten tatmin olamayan birey,
duygusal olarak kederli olacagti ve onu olumsuz duygusal c¢Okiintilere
yoneltebilecegi vurgusunu yapmislardir. Isinden tatmin olmayan is gore, ruhen
kaygili olacagindan, bu kaygmin da devamli ve yogun yasanmasi, i gdrenin ruh
sagligina olumsuz yonde etki edecegi, is gbéren bu duygusal moral bozuklugu
yasanirken iginden bikkinlik, isini birakma, kavga ve devamsizlik gibi is yerlerinde
goriilmesi olumsuz karsilanacak durumlarla karsilagabilecegi sonucuna varilmistir.
Isinden tatmin olamayan is goren ayni beden saghigim etkileyerek psikosomatik alt

yapili iilserden, kalp hastaliklarina kadar pek ¢ok rahatsizliga neden olabilmekte,
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alkol ve sigara aliskanligi, anksiyete, uykusuzluk, is yerine ve ¢alisma ortamina
yabancilagsma gibi olumsuz sonuglara neden olabilmekte oldugu vurgusu yapilmistir

(Aksu ve digerleri, 2002: 272 i¢inde; Gozliim, 1996).

Orgiitlerde is gorenlerin is tatmininin diisiik olmas1 diger bir tanimlamayla
is tatminsizliginin yasanmasinin sadece kisisel anlamda olumsuz sonuglara sebep
olmayacagi, orgiitsel sonuglari incelendiginde is gorende isi i¢in isteksizlik, is
arkadaslariyla isbirligi i¢inde yapamama, sorumlulugu altinda olan is hakkinda hata
yapma, isten uzaklasma istegi, yanlis kararlar verme ile nitelik ve nicelik diisiisti gibi
olumsuz davranislarla karsilasabilecegi aragtirmalarda belirtilmistir (Karaman ve

Altundag, 2007; 112 i¢inde Ardi¢ ve Bas, 2000: 2).

Devamsizlik, kiginin g¢alisma programi veya planina goére is yerinde
bulunmasi1 gereken zamanlarda isine gelmemesi durumu olarak aciklanmistir
(Kantarci, 1997; 29 iginde Eren, 1984; 215). Is tatmini, siirekli olarak ve iist diizeyde
devamsizlik ile ilgili oldugu belirtilmistir. Is tatmini alt seviyede oldugu zaman, is
gorenlerin islerine devam etme olasiliklar1 diisecegi sonucuna varilmistir (Kantarci,

1997; 30 icinde Mitchell ve Larson).

Ozetle, is tatmini ve is tatminsizliginin etkileri is gdren, orgiit ve is veren

acisindan asagidaki gibi siniflandirilmistir:

e Birey agisindan, is tatmini iist seviye de hissetmesi is gorenin mutluluguna
katki saglayacagy, is tatmininin alt seviyelere ulagmasi ise i gorenin yaptigi
ise yabancilagmasina, buna bagli olarak da ilgisizlik ve uyumsuzlugun ortaya
cikacagr  distnilmistir (Sertce, http://www. egm.gov.tr/apk/dergi,
24.08.2005).

e Orgiit agisindan, is gorenlerini tatmin etmek igin beklentilerini karsilayabilen

orgiitlerin is goren bulmakta zorlanmadiklari, is gorenlerinin siireklilik
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gosterdigi, is tatminini saglayamayan ve beklentileri karsilayamayan is
yerlerinin ise is goren bulmakta zorlanmalari, mevcut is gorenlerde ise
devamliligin azalmasi ve buna bagli olarak yapilan isten alinan verimin
diisecegi gozlemlenmistir. Buradan hareketle is gérenlerin 6rgiit agisindan ne
kadar oOnemli bir faktor oldugu sonucuna varilmistir  (Sertge,

http://www.egm.gov.tr/apk/dergi , 24.08.2005).

e Yonetici agisindan, is gorenlerin islerine kars1 davraniglarinin performans ve
verimlilik {izerindeki etkisi ve is tatminsizligine dogrudan neden olan
tutumlarindan; isten ¢ikma, devamsizlik, performanslarinda diisiikliik,
sendikalagma, ruhsal ve fiziksel saglikta bozulma gibi Orgiitii temelden
etkileyecek unsurlar acisindan 6nemli oldugu saptanmistir. (Tengilimoglu,

2005; 27 i¢inde Feldman ve Arnold, 1983: 192).

Ozetle belirtilecek olunursa, orgiitlerin iiretkenligi verimliligi maksimum
seviyede tutup, i gorenlerinin isten saglamaya calistiklar tatmin duygusuna énem
vermeleri ve Orgiiti miikafatlandirici, sikintisiz bir hale getirmeleri gerektigi
vurgulanmustir (Oztiirk ve Diindar, 2003; 58). Isverenlerin gérevi, is gorenlerin is
tatminini saglayacak unsurlari belirlemek ve bu unsurlari ¢is gorenlerine gore
diizenlemeleri gerektigi sonucuna varilmistir (Erdil vd., 2004; 18 icinde Lester ve
Kickull, 2001).

Kisisel bir olgu olarak 6l¢iilen is tatmini, 6rgiitsel agidan son derece 6nemli
bir konu oldugu ve incelenmesi gerektigi konusunda arastirmacilarca sdylenmistir. Is
tatmini seviyesinin orgiitler i¢in performans, verimlilik ve kalite artis1 ya da azalist
saglamasi, miisteri tepkilerinin en 6nemli sebebi olmasi ve isten ayrilmalar1 dogrudan
etkilemesi sebebiyle 0zel bir dneme sahip oldugu vurgusu yapilmistir (Judge ve
Church, 2000). Bir orgiitte sartlarin bozuldugunu gosteren en onemli delili is
tatmininin diislik olmasina baglamiglar ve is tatminsizligi, Orgiitiin bagisiklik
sistemini zayiflatmakta, i¢c ve dis tehditlere kars1 orgiitiin gostermesi gereken tepkiyi

zayiflatmakta ve hatta yok edebildigini soylemislerdir (Akinci, 2002).
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Is tatmininin kisisel ve orgiitsel sonuglar agisindan onemi goz ardi
edilemeyecek kadar biiyiik olmasindan sdz edilmistir. Is tatmininin saglanmasinda ve
yiikseltilmesinde gereken ¢abanin gosterilmesi, isle alakali tiim davraniglarda oldugu
gibi igverenlerin gorevi oldugu ve bunun i¢in dncelikle igverenlerin is gorenleri ile
giizel saglikli iletisim kurabilmesi, sorunlarmi ¢6zmeye odakli yaklasmasi, is
gorenler arasinda koordinasyon saglamasi, isleri hakkinda geri bildirimlerde
bulunmasi, is gorenlerini karar alma siirecine dahil etmesi gibi birgok is tatminunu
yiikseltecek is yerlerinin bunu vizyon olarak benimseyip gelistirmesi konusuna

deginilmistir (Kim, 2002).

Kavram ayrintilandirildiktan sonra, konu ile ilgili yaklasimlarin neler
oldugunun da agiklanmasinin 6nemli oldugu disiiniilmektedir. Bu nedenle, bu

kisimda is tatmini ile ilgili yaklagimlar verilmeye calisilacaktir.

2.3. Is Tatmini Ile flgili Yaklasimlar

Global iilkelerde, is gorenleri tatmin ve tatminsizlige iten olgular1 bulmak,
bdylece isverenlerin, orgiitsel etkinligi arttirmak icin, hangi degiskenler iizerinde

duracagini ortaya koymak adina belli araliklarla orgiitsel ¢alismalar yapilmaktadir.

Ulkemizde de is gorenin tatmin duygusunu ve tatminsizlik sorununu
inceleyen arastirmalar da yapildig: belirtilebilir. Arastirma sonuglar1 incelendiginde
gelismis iilke is gorenlerinin tatminsizlik sorunlariyla gelismemis {ilkelerde
tatminsizlige gotiiren sebeplerinin birbirinden ayr1 oldugu sdylenmistir. Bu sdylem
ornekle aciklanacak olursa ticret olgusu, gelismis iilke is goreni i¢in tatmin faktorii
olmaktan siyrilmig hatta iilkemiz i¢in hala 6nemini korumakta olup, tatminsizlige
neden olan orgiitsel faktorler i¢inde en On sirada yer almakta oldugu belirtilmistir

(Incir, 1990: 3).
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Is tatminine farkli acilardan degerlendiren kuramlar1 “Kapsam Yaklasimi”

ve “Siire¢ Yaklasim1” olmak {izere iki ana grupta incelenmistir.

2.3.1. Kapsam Yaklasim

Kapsam Yaklagimini, kisinin i¢inde bulunan ve bireyi belirli yonlerde

tutumlara yonelten faktorleri anlamaya 6nem verdigi belirtilmistir. Bu yaklagimin

hipotezinin: Eger isveren, bireyi belirli sekillerde tutum sergilemeye zorlayan

asamalar1 anlayabilirse bu asamalara hitap etmek yoluyla is goreni daha iyi

yonetebilecegi yani is gorenleri isyeri amagclari dogrultusunda davranmaya sevk

edebilecegi belirtilmistir (Sahal, 2005: 55 icinde Kogel, 1999: 468).

Tiim kapsam yaklagimlar1 belli hipotezlere dayandig:1 Hicks ve Gulet bunlari

ic noktada topladig1 soylenmistir (Sahal, 2005: 55 i¢inde Giinbayi, 2000: 26):

Higbir gereksinim tamamen karsilanmayacagi bu yiizden bir gereksinimin
varligim1 doyurabilmesi i¢in bir bagka gereksinimin kismen karsilanmasi
gerektigi,

Kiginin gereksinimleri siirekli olarak degisebildigi bu sebeplerle,
gereksinimler sik sik kisilerin bilincinden gizlendigi,

Gereksinimler grup olarak goriindiikleri ve karsilikli bagimhilik icinde
olduklar1 Ornekle aciklanacak olunursa, bir kisinin beslenme
gereksinimini karsilama sekli, nasil karsilayacagi, biiyiik 6l¢iide kisinin
sosyo-ekonomik statiisii tarafindan belirlenmekte oldugunun vurgusu

yapilmustir.

Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Yaklasimi: Bu yaklasima istinaden,

kisiler hiyerarsik bir diizen i¢cinde var olan ¢esitli ihtiyaglar tarafindan motive edildigi

belirtilmistir (Aliyeva, 2013: 38).
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Orgiit bakimindan maddesel ihtiyaclar, uygun is ortam1 ve calisma kosullari:
ticret, yan 6demeler, yemek ve giyim, ulagim olarak acgiklanmistir Giivenlik ile ilgili
gereksinim: giivenli bir duygusal ve fiziksel ¢evre, is gilivenligi, emeklilik, sigorta,
saglik hizmetleri ve sosyal haklar olarak belirlenmistir. Sosyal gereksinimler: is
arkadaglar1 ve igverenlerle olumlu iligkiler kurma istegi ve grup ¢alismalara aktif
katilmak olarak tanimlanmigtir. Bu tanimlamalara ek olarak sosyal etkinlikler, parti,
piknik, sportif faaliyetler de katilabilecegi vurgusu yapilmistir. Isverenine kendisini
ifade etme basarisin1 kanitlama gereksinimi: pozitif imaj gelistirme, farklilik
yaratarak fark edilme duygusu, baskalar1 tarafindan tebrik edilme, taninma,
sorumluluk alma, statii arayisi, statliye uygun maas alman ihtiyact olarak
tanimlanmistir. Kendini tamamlama gereksinimi: genisleme bir iist kademeye ge¢cme
icin firsatlar yaratma, kreatif yoniinii ortaya ¢ikararak sergileme, basariya 6zendirme,
gorevlerin zorlugu ve ilerleme icin egitim alma seklinde belirtilmistir (Barutgugil,
2004: 375 ig¢inde Can, vd., 2009: 367). Bu yaklasima gore igverenin ilk gorevi,
igverenlerin  henliz  karsilanmamis olasiliklar1  bularak is gorenlere olan
gereksinimlerini belirlemek ve bu gereksinimlerini karsilamaya olanak saglayarak is
gorenlerin isletme hedefleri yolunda yapilacak olan isleri daha kararli ve istekli
olarak yapmalarin1 saglayacagi soylenmistir. Kendisine verilen is sebebiyle
karsilanmayan gereksinimini karsilamis olan is gorense yaptig1 isten tatmin olacagina
vurgu yapilmistir. Ancak gereksinimler durgun degil, degiskendir ve karsilanan
gereksinimin yerini yeni bir karsilanmasi gereken gereksinim alacagi sOylenmistir
(Agirbas, vd., 2005: 329). Maslow’a gore bireyin fizyolojik gereksinimlerinin
ortalama %385’ini, giivenlik gereksiniminin %70’ni, sosyal (sevgi) gereksiniminin %
50’sini, kendini gosterme gereksiniminin %40’n1 ve kendini ger¢eklestirme
(tamamlama) gereksiniminin  %10’undan tatmin saglayabilecegi belirtilmistir
(Maslow, 1943: 389-390). Baska bir deyisle, bu gereksinimlerin hepsi tam oranla

gerceklesmeyecegi sonucuna varilmistir.

Maslow’un gelistirmis oldugu bu yaklasimin gerceklik-giivenilirlilik {izerine
arastirma yapilmistir. Arastirmalarin bir kismi bu yaklagimin hipotezlerini kabul

gormiis, bir kismi ise kabul etmemistir. Ancak elestirilere ragmen, gereksinimler
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hiyerarsisi kolayligi, anlasilirligi ve mantikli olmasi gibi sebeplerle en ¢ok bilinen

tatminu yaklasimi oldugu belirtilmistir.

Herzberg’in Cift Faktor Yaklagimi. Cift Faktor yaklagimi 1959 yilinda
Herzberg ve arkadaslar1t Mausner, Syderman tarafindan 200 miihendis ve muhasebeci
tizerinde iiniversite &grencilerinin yardimlariyla yapilan arastirma sonucu ortaya
ciktif1 belirtilmis ayrica Ihtiyaglar hiyerarsisinden son en ¢ok bilinen is tatminu
yaklagimi olarak tanimmuistir. Arastirma sonucunda is tatminu ve is tatminsuzluguna
cesitli faktorlerin nasil etki ettigi ortaya koyulmustur. Cift faktor yaklasiminda
gereksinimler hiyerarsisi ve Alderfer’in ERG yaklasimindan farkli olarak is tatminu
kavrami is agisindan ele alinarak incelenmis ve arastirma kapsaminda is tatminunu
ve motivasyona etki eden etmenler ayirt edilerek iki grupta toplanmistir (Aliyeva,
2013: 42 iginde Statt, 2004: 252). Bu yaklasimin hipotezlerine gore, ¢alisma
ortaminda is gorenin negatif olmasina yol acan ve isten ¢ikmasina, tatminsizligine
sebep olan etmenler ile calisma ortaminda is goreni pozitif diislinceye sevk eden,
caligma ortamma baglayan Ozendirici ve tatmin saglayan etmenlerin ayrilmasi
gerektigi ¢linkii ¢alisma ortaminda belirli etmenlerin bulunmasi tatmine neden
oldugu halde, bu etmenlerin yoklugu etkisiz bir ortam yaratmakta ve tatminsizlige
yol agmakta oldugu belirtilmistir. Belli bash faktorlerin olmamasi is goreni negatif
diigiinceye iti mutsuz olmasi ve negatif davranislar sergilemesi is tatminsuzluguna
sebep olmamakta, ama bu etmenlerin varligi da is gorenleri tatmin saglamakta
oldugu, yani is gorenlerin is tatminuna erisemedigi vurgulanmistir. Bu bakis
acisindan yaklasimdan iki grup etkenden bahsedilmistir: hijyen (koruyucu) etmenler
ve tatmin edici etmenler. Literatiirde arastirildigi gibi tatmin edici etmenler is
gorenlerin ¢aligtiklar1 ortamdan ve yaptigi isten mutlu olmalarina ve tatmin
duygusunu hissetmelerine olanak sagladigi ve bu etmenlerin yoklugu is gorenlerin
tatmin olmamasi ile sonuglanacagi belirtilmistir. Koruyucu etmenlerin is goreni
tatmin etme Ozelligi olmamakla birlikte, etmenlerin mevcut olmas1 i gorenlerin
tatmin olabilmeleri igin gerekli olan temel kosullart sagladigi ve is tatminsuzlugu

durumunu Onledigi sOylenmistir. Yani koruyucu etmenler tatmin duygusu igin
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gereken kosullar1 saglamakta oldugu, bu etmenler saglandiktan sonra is gorenleri

tatmin edici etmenlerle tatminu saglaminin miimkiin kilindig1 sonucuna varilmaistir.

Cift faktor yaklasiminin ihtiyaglar hiyerarsisi yaklagimindan temel farkliligi,
inceledigi degiskenlerin niteligi ag¢isindan oldugu belirtilmistir. Cift faktor
yaklagimindaki degiskenler dogrudan isin kendisi ile ilgili bulunmakta ve orgiitsel
ortamdaki etmenleri inceledigi soylenmistir (Yiiksel, 2005: 294). Eren (2001),
Herzberg yaklasimi her sosyo-kiiltiirel ve ekonomik kosula uygun bir teori
olmadigin1 savunmustur (Tikici, 2005: 147; Eren, 2001: 507). Herzberg’in modeli,
kullanilan arastirma yontemi, tiim is gorenlerde uygulanamayacagi ve kisinin basari
diizeyinden ¢ok tatmin ve tatminsuzluk tizerinde odaklanmis olmasi tarafindan
elestirilere maruz kaldig belirtilmistir. Elestiriler ¢ift faktor yaklasiminin genel is
gorenlerin hepsine uygulanabilir olarak kabul goriilmedigini ve bununla ilgili olarak
bir sonuca varmak i¢in daha fazla arastirma yapilmasi gerekliligi savunulmustur.
Yaklagima karst yogun elestirilerin olmasina ragmen ¢ift faktor yaklagimi isverenler
tarafindan begenilen is gorenlerin tatmin duygularimi anlamalar1 konusunda biiyiik

katk1 sagladig1 vurgusu yapilmistir.

Oshagbemi (1997) tarafindan {niversite Ogretim eclemanlar1 arasinda
yapilmis bir arastirmada, 6gretim elemanlart 3 grupta toplamistir. Birinci grup: mutlu
is gorenler, ikinci grup: tatmini saglamis is gorenler ve ligiincii grup ise mutsuz is
gorenler olarak gruplandirilmistir. Bu ¢alismada, mutlu is gorenler ifadesinin ¢alisma
ortamindan ve calistigi boliimden tatmin saglamis anlamina gelmedigi belirlenerek
soylenmistir. Kisi, calistigi isinden c¢esitli sebeplerden dolayr mutlu olabilmekte,
ancak calisgtig1 isinde tatmin saglayabilecek bazi etmenlerin eksikligi, isinden tatmin

saglamasini engelleyecegi sonucuna varilmistir (Sahal, 2005: 57).

McClelland’in Basarma Thtiyaci Yaklasimi: Bu yaklasimda gereksinimler
hiyerarsisi ve cift faktor yaklasimina gore biraz farklilik gosterdigi belirtilmistir.
Bagka bir ifadeyle, diger iki yaklasimi gereksinimlerin dogustan oldugu kabul

edilirse, bu yaklasim gereksinimlerin Ogrenme sonucunda birey ic¢in Onem
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kazanmaya basladigini ileri siiriilmiistiir McClelland’a gore, kisiler lic degisik
gereksinimin: iliski kurma; giic kazanma; basarma gereksinimi; etkisi altinda tutum
sergilediklerini belirtmislerdir (Aliyeva, 2013:44 i¢inde Can, vd., 2009: 369-370). Ug
grup ihtiyacin etkisi altinda davramis gosterecegi belirtilmektedir. Bunlar (Asan,

2001: 231):

Iliski Kurma Gereksinimi: Baska is gorenlerle iliski kurma, gruba girme ve
sosyal iliskiler gelistirmeyi tanimladig1 ifade edilmistir. Bu gereksinimi kuvvetli olan
is goren, bireyler arast iligkileri kurma ve gelistirmege 6nem verecegi belirtilmistir.

Gii¢ Kazanma Gereksinimi: Bu gereksinimi olan birey, giic ve otorite
kaynaklarmi genisletme, diger is gorenleri etki altina alma ve giiclini koruma
tutumlarini gosterecegi ifade edilmistir.

Basar1 Gisterme Gereksinimi: Bu gereksinimi olan bir birey, kendisine
ulagilmasi gli¢ ve ¢caba gerektiren, anlamli amaglar se¢ecek, bunlar1 gergeklestirmek
icin gerekli yetenek ve bilgiyi elde edecek ve bunlar kullanacak tutumlan
sergileyecegi sOylenmistir. Sonuclarindan kisisel olarak sorumlu olabilecegi, rutin

olmayan isleri sevecegi sonucuna varilmigtir.

Bu yaklagimin isverenler agisindan anlami; e8er is goren sahip oldugu
gereksinimleri belirlenebilirse, is gorenin se¢im ve yerlestirme mekanizmalari
gelistirecegi belirtilmistir. Dolayisiyla, basar1 gdsterme gereksinimi en iist diizeyde
olan bir ig goren, bunu saglayabilecek bir ise yerlestirilebilecegine vurgu yapilmistir.
Boylece is gorenin harekete gegmesi i¢in gereken ortami bulacagindan sahip oldugu
bilgi ve yetenegi tam olarak isinde gosterecegi sonucuna varilmistir (Sahal, 2005: 57

iginde Onaran, 1981, s. 17).

Alderfer’in ERG Yaklagimi: Maslow’un gereksinimler hiyerarsisi
yaklasimminin eksik kalan etmenlerini ve desteklemek amaciyla Clayton Alderfer
tarafindan ortaya c¢ikarilmis olan yaklasim ihtiyaclar gereksinim yaklagimini temel
aldigina dikkat cekilmistir. Diger bir ifadeyle, Alderfer, Maslow yaklasimindaki
gereksinimleri farkli bir sekilde ifade ettigi vurgulanmistir. Alderfer’in ERG
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yaklasiminda gereksinimler is organizasyonlarina uygun bir kuram seklinde
incelenmistir. Fakat Alderfer yaklasiminda, Maslow’dan farkli olarak ii¢ grup
gereksinimden bahsedilmistir. Bu gereksinimler var olma (existence), iliski kurma
(Relatedness) ve gelisme (Growth) ihtiyaclar1 olarak tanimlanmistir. Bu {i¢
gereksinim ERG (VIG) yaklasim adi altinda toplanmustir. Var olma gereksinimi
Maslow’un gereksinimler hiyerarsisi yaklasiminda yer alan fizyolojik ve giivenlik
gereksinimleri ile ayn1 olmakta ve yasamak icin gerekli olan temel en alt diizeydeki
ihtiyacglar1 kapsamakta oldugu belirtilmistir. Buna yeme, i¢me, fiziksel giivenlik,
barinmanin dahil oldugu sdylenmistir. Is ortaminda bu gereksinimlerin karsiliklarl
olarak iicret, ikramiye, prim, maas konusunda adil olma, fiziksel is kosullari, is
giivenligi gibi ihtiyaglar Ornek verilmistir (Aliyeva, 2013: 46 i¢inde

http://www.ikademi.com/orgutsosyolojisi/1154-calisanlarinizi-tatmin-etmek-icin-

neler-yapiyorsunuz.html , Yiiksel, 1990: 27; Tmaz, 2009: 8). iliski kurma

gereksinimi gereksinimler yaklagimindaki sosyal gereksinimler ve kendini gosterme
gereksinimi ile karsilik buldugu sdylenmistir. Bu gereksinimler kisinin sosyal
cevresiyle baglantili olup, diger kisilerle karsilikli etkilesimi icerdigi belirtilmistir.
Iliski kurma ihtiyac1 baskalarindan saygi goérme, birlikte yasadign veya calistig
bireylerle dostca iliskiler kurma, diger is gorenlerle iletisime agik olma, belli bir statii
elde etmeyi amaglama taninma, kisaca sosyal iligkilerde tatmin saglama gibi
kavramlar1 icerdigi sOylenmistir. Geligme ihtiyact gereksinimler hiyerarsisi
yaklasimindaki kendini tamamlama gereksinimini igerisine girdigi vurgusu
yapilmistir. Bu gereksinimlere rekabet derecesi, bagimsizlik arzusu, tiim yetenekleri

kullanabilme derecesi, kendine giiven duygusu 6rnek verilmistir (Aliyeva, 2013: 48).

ERG yaklasiminda gereksinimlerin tatminu her zaman Maslow’ un
yaklagiminda oldugu gibi yukar1 dogru ilerlemeyecegi belirtilmistir. Bu yaklasimda
“hayal kirikligi-geri ¢ekilme” prensibi varliginda s6z edilmistir. Alderfer’de Maslow
gibi alt diizeydeki gereksinimlerden saglanan tatminun, bireyi st diizeydeki
gereksinimlerin doyuruculuguna goétiirdiiglinii sdyledigi belirtilmistir. Ancak ERG
yaklasiminda, eger birey tist basamaktaki gereksinimi bir tiirlii tatmin saglatmazsa,

bu konuda yasadigt mutsuzluk ve hayal kirikligi onu bir alt basamaktaki
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gereksinimin tatminuna geri dondiirecegi ve bireyin bu yolla tatmin olacagi vurgusu
yapilmistir. ERG yaklagimina gore birden ¢ok gereksinim grubu ayni zamanda bireyi
etkisi altina alabilecegi vurgusu yapilmistir. Bu durum igin kisinin hem iligki hem de
gelisme gereksinimlerinin olmayis1 ayni anda hissedebilecegi ornegi verilmistir

(Sahal, 2005: 58).

2.3.2. Siire¢ Yaklasim

Stire¢ yaklagimi, bireyin tutumlarinin nasil basladigi, nasil devam ettirdigi
ve nasil sonlandirdig1 siirecini agiklamay1 amaglamistir. Bagka bir ifadeyle, tatminin
nasil hayata gecirildigini ortaya koyarak, tatmin saglama siirecini olusturan

faktorlerin birbirleriyle olan iliskilerini agiklamaya ¢aligmistir.

Stire¢  yaklagimi kapsam yaklagimlarinin tersine gereksinimler ve
motivasyon lizerinde durmak yerine, bireyin gereksinimlerini ithtiyaglarin1 gidermede
kullanilan ve amag (sonug) diye adlandirilabilecek digsal birtakim degisken tlizerinde
yogunlastigi vurgulanmistir (Aliyeva, 2013: 48-49 iginde Simsek, vd., 2008: 206).
Bu yaklasimlar cesitli giiglerin ¢evreyle biitiinleserek kisinin belirli bir tutum
sergilemeye nasil sevk ettigini agiklamaya ¢aligmakta oldugu lizerinde durulmustur.
Vroom’un bekleyis yaklasimi, Lawler ve Porter’in gelistirilmis beklenti yaklasimi,
Adams’in esitlik yaklasimi ve Locke’in amag¢ yaklasimi siire¢ yaklagimlari olarak

incelenerek bu boliimde yer verilmistir.

Vroom’un Bekleyis Yaklagimi: Victor Vroom’un bekleyis yaklasimi
(Expectancy Theory) Kurt Lewin ve Edward Tolman’in ¢alismalarima dayandig
belirtilmistir. Daha sonra bu yaklasim Porter ve Lawler tarafindan daha detayli bir
kuram haline getirildigi belirlenmistir. Vroom, is tatminun var olmasinda bireyin
sosyal gereksinimlerini karsilanmasinda ayricaliklarin dikkate alinmasi gerektigi
soylenmistir (Eginli, 2009: 37). Cok elestiri almasina ragmen ¢esitli calismalar

tarafindan desteklenmis olan beklenti yaklagimina gore calistigi ve sorumlu oldugu
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gorev basarisi biliylik dlgiide odiillendirilmis bir tutumun fonksiyonu olmakta ve

kuramin ii¢ degisken icerdigi belirtilmistir (Ozkalp, vd., 2010: 293).

Vroom’un “Beklenti Yaklagimi”nin dayandigi hipotezlerden birisi: “bir
tutumun ortaya ¢ikmasina sebep olan degiskenlerin, kisinin kendi 6znel 6zellikleri ve
cevresel sartlarin birlikte karmasiyla” belirlendigi ve yonlendirildigi vurgusu
yapilmistir. Ikinci hipotez, her bireyin diger bireylerden farkli gereksinim, istek ve
amaglara sahip oldugu ve istedigi odiil algilar1 (maddi manevi) acidan da
digerlerinden farkli oldugu belirtilmistir. Ugiincii hipotez ise, “bireylerin, istedikleri
odiillere kendilerini ulastiracak alternatif davranis sekilleri arasindan algilaria gore

tercih etmek” durumunda olduklari olarak belirtilmistir (Eren, 2001: 430).

Locke’tn Amag Yaklagimi: Bu yaklasim, is tatminini gergekei ve beklenen
performans seviyeleri arasindaki tutarsizligin oranma gore ele alindig1 belirtilmistir.
Is gorenlerin amaglara ulasmas: tatmin hissini arttirmakta, amaclarm elde
edememesi tatminsuzluk duygusunu hissetmesi neden olacagi vurgulanmistir. Is
gorenlerim ulastigi sonuclarin, saglamayr amagladigi sonuclarla karsilagtirilmasi,
sonucta esitlik varsa igten tatmin saglandigi konusuna dikkat ¢ekilmistir (Boliikbast,
vd., 2009: 352). Locke, is tatminunu kisinin ¢alistig1 isini ve tecriibelerin
degerlendirilmesi sonucunda olusan pozitif, hos duygular seklinde tanimlanmustir.
Bu kurama gore kisinin belirlemis oldugu amaclar kisinin tatmin derecelerini
belirledigi vurgulanmistir. Yiiksek ve ulasilmasi gii¢ olan hedef belirleyen is goren,
kolay sekilde elde edilebilen hedef belirleyen is gorena gore kiyasla da fazla tatmin
duygusu saglamakta ve yiiksek basar1 gosterdigi belirtilmistir. Locke gore, is géren
ise basladiginda belirledigi hedefi saglayincaya kadar ¢alistig1 bunun sebebi olarak
da amagclarin kiginin tutumunu tatmin eden “bilingli” niyeti oldugu sdylenmistir.
Locke’, hedef belirleme siirecinin agikca ifade sekli, hedefin zorlugu ve hedefin
yogunlugu gibi temel 6zelliklerinin mevcut olusundan bahsetmistir. Hedefin agikca
belirtilmesi hedeflerin nicel olarak ifade edilebilirlik derecesi olarak tanimlanmustir.
Hedefin zorlugu hedefe ulasilabilmek igin gerekli olan ihtisas derecesi veya

performans diizeyi olarak belirtilmistir. Hedef yogunlugu hedefi olusturma ve hedefe
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ulagsma asamalarinin belirlenmesi ile ilgili oldugu vurgusu yapilmistir (Eroglu, 1996:

293; Simsek, vd., 2008: 210).

Latham ve Locke hedeflerin motivasyonda ki rollerini soyle agiklanmistir
(Sahal, 2005: 60 i¢inde Giinbay1, 2000, s. 42):

e Is goren tarafindan belirlenen hedefin aciklanabilir olmasi calistig
boliimiin basarisini artirmakta oldugu,

e s goren tarafindan belirlenen hedeflerin zor ve basariya ulastirilamayacak
sekilde olmasi is gorenin c¢aligma ortaminda daha istekli ve hirsh
calismasini neden olacagi ve basarilarini arttiracagi,

o Kisisel hedeflerin, orgiitsel hedefler, sartlar ve ortam ile karsit derecesi,
yani zitlik durumu yiikseldikc¢e basari alt seviyelere inecek fakat zitlik alt
seviyelere indikge is gorenlarin uyum seviyesi yiikseleceginden basarinin

aratacagini belirtilmistir.

Adams’in Esitlik Yaklasimi: Adams tarafindan gelistirilen esitlik yaklagimi
bir tatmin yaklasimi olup, is tatminu ve tatminsuzlugu ile ilgili 6nemli noktalara da
dikkat cektigi sOylenmistir. Bu yaklasima esasen, is gorenin isinde olan basarisi ve
tatminu saglama derecesi is ortaminla ilgili olarak algiladig esitlik veya esitsizliklere
bagli oldugu belirtilmistir (Toker, 2007: 595). Adams esitlik yaklasiminda is
gorenlerin ayni seviyede ve aym kosullarda ¢alistigi is arkadaslariyla kendilerini
karsilagtirdiklarini, kapsamda da elde ettikleri maddi ve manevi haklar ( sosyal
haklar ve {icret vb.) agisindan esitlik saglanip saglanmadigina bagli olarak, is tatmini
ya da tatminsizliginin gelistigini 6ne siiriilmiistiir (Asik, 2010: 36). Bagka bir deyisle,
is goren diger is gorenlerle kendisini karsilastirmasina bagli olarak is tatminine
ulagsmakta veya ulagsmamaktadir seklinde yorumlanmistir Esitlik yaklasgiminda dort
olusum kullanilmustir: (1) Esitliligi veya esitsizligi algilayan is goren; (2) Odiil ve
katki anlaminda karsilastirma yapilan is gorenler; (3) Is gorenin isine bagdastirdig

beceri, akil, tecriibe, yetenek, caba gibi Ozellikler (katkilar, girdiler); (4) Bireyin
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calismasi sonucu elde ettigi sosyal ve maddi kazanclar (iicret, statii, dogru ve diizenli
calisma gibi ddiiller (¢iktilar)). (Aliyeva, 2013: 52 i¢inde Can, 2005; Can, vd., 2009;
Giiney, 2001).

Yaklasima esasen su sekilde bir sonuca varmak miimkiindiir: isverenler is
gorenlerine karsit adil ve esit bir sekilde tutum sergilemedigi takdirde kisinin
tatminini negatif yonde etkiledigi ve performanslarini olumsuz etkilemesine sebep
oldugu vurgusu yapilmistir. Bu sebeple, isveren tarafindan tam esitlik ve denge

saglandig1 belirtilmistir (Aliyeva, 2013: 53).

Lawler ve Porter’in Gelistirilmis Beklenti Yaklagimi: Lyman Porter ve E.
E. Lawler tarafindan arastirilarak gelistirilmis beklenti yaklasimi Vroom’un bekleyis
yaklagiminin gelistirilmis ve bazi eklemeler yapilarak devami oldugu sdéylenmistir.
Fakat yaklasimin Vroom’un bekleyis yaklasgimmin farkli taraflari oldugu
vurgulanmistir. Bu yaklagima istinaden bireyin yiiksek performans sergilemesi belli
bir bicimde yiiksek bir basariyla sonuglanmayacagir belirtilmistir. Kisinin
motivasyonu beklentisi tarafindan etkilenmesine ragmen, bu beklentinin ortaya
cikaracagi en iist seviye emek anlayisinin yiiksek basariyla sonuglanabilmesi adina,
kisinin gerekli bilgi ve beceriye sahip olmasi ve uygun bir birey olmas1 gerekliligi
belirtilmistir (Bing6l, 1990: 194). Bu yaklagimda is tatminunu is gorenin gosterdigi
caba ve sonucunda aldig1 olumlu ¢ikt1 olmasi konusuna deginilmistir. Is gérenlerin
tutumu calisma ortaminda esitlik ve memnuniyetliginden etkilenme durumuna baglh
olarak ulagmak istedigi istek dogrultusunda sekillendigi belirtilmistir (Boliikkbasi, vd.,
2009: 351). Gelistirilmis beklenti yaklagimina gore, is gorenin basarili olabilmesi
icin Vroom’un bekleyis modelinin li¢ kavrami yeterli olmadigi, bu sebeple is gorenin
yeterli bilgi ve beceriye sahip olmasi gerektigi vurgulanmistir. Gerekli bilgi ve
beceriye sahip olmayan is gorenler gayret gostermelerine ragmen basarili
olamayacaklar1 ayrica is gorenin basarili olabilmesi i¢in isinin verdigi goreve gore

sekillenmesi gerektigi belirtilmistir (Aliyeva, 2013: 51).
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2.4. s Tatminini Etkileyen Faktorler

Literatiirde is tatminine ve tatmine etki eden etmenler hakkinda bir¢ok
aragtirma mevcut oldugu, bu ¢alismalarda is tatminini etkileyen etmenler genelde iki
grupta ele alinarak incelenmistir. Birinci grubu kisisel (bireysel) etmenler, ikinci

grubu ise oOrgiitsel etmenler olusturdugu belirtilmistir (Aliyeva, 2013: 55).

Is tatmini etkileyen etmenleri iki ana baslik altinda toplamak miimkiindiir.
Bunlardan birincisinin, i gorenlerin bireysel ozelliklerini, deger verdigi olgular,
istekleri, is tecriibelerini ve sosyal ¢evresini kapsadigi belirtilmistir. Ikinci etmen ise,
is ortam1 ve is ile baglantili olan etmenler oldugu bu etmenler ise is gorene nasil
tutum sergilendigi, is gorene verilen gorevlerin Ozellikleri, calisma sartlari, is
ortamindaki diger is gorenlerle iliskileri, isverenlerle iliskileri ve odiillendirme
kavramlarini igerdigi belirtilmistir. Iki grupta toplanilan bu etmenler birbirleri ile
etkilesim iginde olarak is tatminini pozitif veya negatif yonde etkileyebildigi vurgusu

yapilmustir (Gorgiiliier, 2013: 75).

Isin eglenceli ve ilging olmasmin is tatminini saglayan pozitif bir faktor
oldugu yapilan arastirmalar sonucunda belirlenmistir. Isin yelpazesinin genisligi,
bilgi, beceri ve kabiliyetini kullanilmasi, isin siradanligi, is cevresi ile ilgili
parametrelerden bazilarina deginilmistir (Eker 2006: 64 i¢inde Giiney vd., 1996; 56).
Bu parametrelere ek olarak, isi bitirme ve basarili olma duygusu, igverenle iligkiler,
is arkadaglar ile iligkiler, istthdam gilivenligi, ¢ok daha fazla sorumluluk, yiiksek
ticret, farkina varilma terfide firsat taninma, gérevinin tam olarak ne oldugu ile ilgili
acik olma, kararlara katilma, serbestlik, iyi koordine edilmis is, kisilerin is tatminini
etkileyen parametreler olarak sayilmistir (Eker, 2006: 64 i¢inde Lam, 1996; 41). Is
gorenlerin is tatminlerini gelistirme yollar1 tiimiiyle 1§ yerinin inisiyatifin de olmadig
belirtilmistir. Is gdren gorevini iyi yaparak ve dikkatle gorevine odaklanarak kendi is
tatminini arttirabilecegi sdylenmistir. Orgiitlerin is gorenlerin isle ilgili tiim
ihtiyaclarmi gideren bir is ortami saglasalar da tiim is gdrenlerin ayni seviyede is

tatminini saglayacaklarin1 garanti edemeyecekleri belirtilmistir (Eker, 2006: 64
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icinde Riggio, 2003; 217). Is tatmini hem olgusal hem de is gdrenlerin bireysel
ozellikleri ile ilgili olabildigine deginilmistir. Baz1 kisilerin is tatminine ve genel
olarak hayatindan duydugu hazza daha fazla meyilli oldugu kanisina varilmistir.
Fakat, isin etmenleri de is tatmini etkileyecegi soylenmistir (Eker , 2006: 64 i¢inde
Thoms vd., 2002; 311).

Is tatmininin elde edilmesi, olumlu ve pozitif hala getirilip arttirilmasi igin
oncelikle is tatminini etkileyen etmenler hakkinda doru ve giivenilir bilgilerin elde
edilmesi gerektigi belirtilmistir. Is gérenin gorevine kars1 genel davranisini etkileyen
etmenler birbirleri ile etkilesim i¢inde oldugu sdylenmistir. Bir etmen is goren is
tatmini iizerinde 6nemli bir role sahip olsa da tek basina belirleyici olamayacagi
belirtilmistir. Is goren tatminine etki eden etmenler kisisel ve orgiitsel olarak ele

alinacagi vurgusu yapilmistir (Akinei, 2002: 4).

Is tatmininin &nemini daha net ortaya koymak adina kisisel (bireysel) ve
orgiitsel faktorleri ve bu faktorlerin ig tatmini tizerinde etkiledigi ¢iktilar1 incelemek
gerektigi sonucuna varilnustir. Is tatmininin cesitli kavramlar ilgili ¢ok arastirma
yapildigi Dbelirtilmistir. Locke, is tatmininin degerlendirilmesinde kullanilan
etmenleri ortaya koydugu soylenmistir. Bu etmenler; is gorevi, maas, bir ist
kademeye ¢ikma, is yeri sartlari, isin sagladigi olanak, ¢alisma arkadaslari, bireyin
sahip oldugu degerler, is gorenin igverenleri iligkileri olarak aciklanmistir (Kitapet,

2002: 63).

2.4.1. 1Is Tatminini Etileyen Bireysel (Kisisel) Etmenler

Is gorenlerin davranislarina etki eden etmenlerden ilkinin bireysel etmenler
oldugu belirtilmistir. Bireyin istegi, davranis ve beklentileri is tatmini iizerinde iki
farkl1 sebeple 6nemli rol oynadig1 sdylenmistir (Karaca, 2001: 37 ). Tecriibeli, olgun
ig gorenler, isin gorevinin 6neminin daha fazla farkinda olup, basar1 anlayisina odakl

yasayip bunu daha c¢ok istemekte, sorumluluklarini arttirmakta, adil olarak bir tist
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kademeye ilerlemek istemekte, -elestirileri ictenlikle ve uygulama amagh
kargilamakta ve verilen goreviyle alakali karst ¢ikma davranisina daha az egilimli

oldugu gozlemlenmistir (Basaran, 2000: 220).

Bireyin isbirligi iginde olma egilimleri, var olan bilgi, birikim ve
becerilerini kullanma yetenekleri, takdir goriilme giidiileri, kendilerini gergeklestirme
isteklerinin farkli oldugu belirtilmistir. Oyle ki istedikleri, dncelik verdigi degerleri,
zevkleri, ayn1 olmadig1 vurgusu yapilmistir. Biitiin bu bireysel farkliliklar, kisileri
tatmina iten araclar1 da etkiledigi sOylenmistir. Her kisi kendi onceligi olan
arzusunun giderilmesi ile daha ¢ok tatmina ulasacagi belirtilmistir (Karaca, 2001:

37).

Is tatminini etkileyen kisisel faktorler is gorenin cinsiyeti, yasi, medeni
durumu, kisiligi, sosyo-kiiltiirel c¢evresi, mesleki diizeyi, hizmet siiresi, zekd ve
yetenegi basliklar altinda incelenmistir (Eker, 2006: 65). Bazi1  bireylerin  diger
bireylere gére daha fazla is tatminu hissetmesi kisisel 6zelliklerin is tatminun da
o6nemli rol oynadig1 diislincesini akla getirilmis ve yapilan ¢alismalar sonucunda da
kisisel ozelliklerin is tatminunu etkiledigi sonucuna varilmistir. Is tatminuna etki
eden etkileyen bireysel faktorler arasinda; yas, cinsiyet, egitim, meslek, statii, sosyo-

kiltiirel ¢evre, kisilik ve zeka olarak belirtilmistir (Soyiik, 2007: 75).

Cinsiyet: Yapilan arastirmalarda, ii¢ ayr1 durumun ortaya c¢iktigi
belirtilmistir. Ik olarak, Hoppock (1935) tarafindan kadinlarin erkeklere kiyasla
gorevlerinden daha fazla tatmin sagladig1 sdylenmistir. ikinci olarak, Hulin ve Smith
(1964); Locke, Fitzpatrick ve White (1983), erkeklerin daha ¢ok tatmin sagladiklar
ileri siiriilmiistiir. Uciincii olarak da, D’Arcy, Syrotuik ve Siddique (1984); Golding,
Reshick ve Crosky (1983) erkekler ve kadinlar arasinda is tatminu agisindan
herhangi bir farklilik olmadigini ileri siiriilmiistiir (Eker, 2006; 65 i¢inde Gren, 2000;
12). Kadnlarin, ayni sartlarin saglandigi is ortamindaki ve aymi isi yapan erkek is
gorenlere gore aldiklart maas, is tatmin seviyelerini etkileyebildigi belirtilmistir.

Diisiik statiide isi olan kadinlar, daha az maas aldiklar1 igin tatmin seviyelerinin de
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diisiik olabilecegi 6rnegi verilmistir (Eker, 2006, 65 i¢inde Aydinli, 2005; 69). Hulin
ve Smith, ¢aligsmalarinda, kadinlarin erkeklere kiyasla daha az is tatminu sagladiklar
saptanmustir. Erkeklere kiyasla kadinlarin is tatmin seviyelerinin diisiik ¢ikmasi,
kadinlarin, erkeklerin de yasadigi stres kaynaklarina ilaveten, cinsel taciz v.b sebebi
ile daha fazla psikolojik baski (mobbing) altinda olduklari ve tatminsuzluk
yasadiklar1 seklinde yorumlanabilecegi belirtilmistir (Eroglu, 2009: 134 i¢inde Tutar,
2007; 113).

Giinlimiize dek bu konu ile ilgili yapilan arastirmalardaki bulgular1 cinsiyet
ile is tatmini arasinda bir iligkinin oldugunu gosterdigi fakat hangi cinsiyetin daha
cok tatmin edildigi konusu ise c¢alisma yapilan zaman ve alan gore farklilik

gosterecegi vurgusu yapilmistir (Aydinli, 2005; 69).

Yas: is gorenlerin yaglar1 is tatmini i¢cin ¢ok Onemli bir faktoér olarak
degerlendirildigi belirtilmistir (Aydinli, 2005; 69). Yapilan ¢alismalar yas arttikca
isten alinan tatminin ylikseldigini, geng is gorenlerin yash is gorenlere gore daha alt
seviyelerde is tatmin seviyesine sahip oldugu sdylenmistir (Lee ve Wilbur, 1985;
782). Wringt, Hamilton (1978), A. Kalleberg ve A. Loscocco (1983) arastirma
yaptiklar1 ¢aligmalarda yas arttik¢a ddiillendirilme seviyelerinin de artacagi, bunun
da genclere oranla yaslilarda daha ¢ok tatmin olma duygusu yasandigi belirtilmistir.
Yasin ilerlemesiyle is tatmininin ivmelendigini gdsteren ¢alismalarin varligindan s6z
edilmistir. Arastirmacilar bunun sebebini yasla birlikte calisma ortamina bagh
stresinden artmasindan, mesleki diizeyde tecriibeyle birlikte zorluklarla basa ¢ikma
asamalariin daha ileri diizeyde olmasi, geng¢ is gorenlarin meslekte ast-list iligkisi
daha ¢ok belirli isler yapmasi ve var olan ¢aligma ortamina adapte olmakta daha fazla

sorun yasamasi seklinde agiklanmistir (Y1ldiz vd., 2003: 7).

Geng is gorenlerin yasli is gorenlere kiyasla daha alt seviyede tatmin
diizeylerine sahip oldugu bir¢ok calisma sonucunda ortaya ¢iktig1 belirtilmistir. Geng
yastaki is gOrenlarin tecriibesiz olmalari, bir bolime karst uzmanlik alaninin

olusmamasi, yliksek diizeyde umutlarin varligi gibi dolayli yoldan tatminsiz hissetme
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oranlarinin yiiksek oldugu belirtilmistir. Hopkins’e gore, yas degiskeninin is tatmini
tizerinde biiylik oranda bir etkisi oldugundan ve aralarinda pozitif bir iligskinin
varligindan bahsetmistir. Bu pozitif iliskinin sebebi de is ortamina karsi olan
davranis ve beklentilerin zamanla degisiyor olmasi olarak goriilmiistiir. Is gdrenin
yas1 arttikga alternatif kaynaklardan is bulma olanag: yiikselecek ve bu durumunda
kendisi tarafindan ayarlanacagindan s6z edilmistir. Yagla birlikte ilerleyen buna
benzer gorev ve durum farkliliklar1 da g6z 6niinde bulundurmus olan Hopkins, is
gorenin tatmin saglayabilme olasiliginin yasla birlikte ilerledigi 6ne siirdigii
belirtilmistir. Kisiler is degisikligini en ¢ok gec¢ yasta yapmis olmalart da bu
sonuglar1 destekler nitelikte olduguna vurgu yapilmistir (Soytik, 2007: 76 i¢inde
Hopkins, 1982: 372).

Yasla is tatmini arasinda pozitif bir iliski olmasina karsin, teknolojik
farkliliklar da baz1 zamanlarda sonuglari etkiledigi konusuna deginilmistir. Ozellikle
bilgisayar kullanimi gibi teknolojik ilerlemelerin etkili olabilecegi vurgulanmistir

(Huang, 2006:8).

Yas ile is tatmini arasindaki iliski konusunda ii¢ ayr1 goriis gelistirildigine
deginilmistir (Gorgiiliier, 2013: 77 i¢cinde Oswald ve Warr, 1996: 57). Birincisi yas
artik¢a is tatmininin da buna bagl olarak ivmeli olacag belirtilmistir. ikincisi, yas ile
is tatminu arasinda ‘U’ seklinde bir iliski oldugu, is hayatinin ilk zamanlarinda is
tatminunu belli bir seviyeden giderek azalmakta, belli bir seviyeye geldiginde azalma
durmakta ve ayn1 diizeyde belli bir siire ilerlemekte, daha sonra 45 yaslar1 civarinda
is tatmin seviyesi yeniden yiikselmeye basladig1 séylenmistir. Ugiinciisiinde ise yas
ile i tatmini arasinda ters ‘U’ seklinde bir iligki oldugu, is tatmin seviyesi yasa bagh
olarak belirli bir seviyeye kadar yiikselmekte ve bu noktadan sonra azalmaya

basladig1 yargisina varilmistir (Gorgiiltier, 2013: 77 iginde a.g.e).

Geng is gorenlerin yash is goérenlere kiyasla daha alt seviyede is tatmin
seviyesine sahip oldugu bircok arastirma sonucunda ortaya c¢iktigi belirtilmistir

(Gorgiiliier, 2013: 77 i¢inde Lee ve Wilbur, 1985: 781).  Geng¢ is gorenlerin terfi
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alma ve diger is sartlarina iligkin asir1 ve akilct olmayan isteklere ve beklentilere
sahip olmalari, yeterli tecriibe, bilgi ve beceriye sahip olmamalar1 ve gorevlerine
kars1 yeterli sorumluluk almamalar1 sebebiyle ise ilk basladiklarinda tatminsiz olma
olasiliklarinin yiiksek olacagi yargisina varilmistir. Calismalardan hareketle yash is
gorenlerin, genglere kiyasla tistlendikleri gorevlerinde daha fazla tatmin saglamalari
ve calisma siireleri arttik¢a, is giivencesi ve disipline verdikleri énemin giderek

yiikselecegini ortaya koyduklari soylenmistir (Aksel, 2003: 123).

Meslekte gegirdikleri siire arttik¢a, gorevlerinde var olan sorunlarin genelde
¢oziime ulastigl, gelecek kaygisinin minimum seviyeye indigi bu sebeple de is
tatmininin yiikseldigi belirtilmistir. Meslekte siirenin artmasiyla yasin da arttigi
diisiiniildiiglinde, bu iki faktoriin birbirini etkiledigi ve birbirine bagimli oldugu
belirtilmistir (Eker, 2006: 67). Herzberg yaptig1 bir arastirmada verilen 6rnege gore,
ise baglayan 19-20 ve 21-22 yagslar1 arasinda olan gengler igse biiylik bir heves ile
girmelerine ragmen otuzlu yaslarda aldiklari gorevlerde en diisiik performansi
gosterdikleri belirtilmistir. Bu durumun otuz yasindan 50 yasina kadar degisiklik
gostermekte oldugu sdylenmistir (Aydinli, 2005; 69 i¢inde McCormik, Tiffin, 1974;
89). Aldiklart olumlu sonuglar bakimindan da yaslilar genglere gore daha fazla mutlu
olduklar1 kanisia varilmistir (Aydinli, 2005; 69 i¢inde Kalleberg, Loscocco, 1983;
78-90). Bu konuda yapilan diger ¢aligma kapsaminda yas ve tecriibeyle birlikte
tatmin seviyesinin artmasina etki eden i¢ tetikleyici etken {iizerinde duruldugu
belirtilmistir. Bunlar; toplumsal ¢evre, i¢sel basar1 ihtiyaci ve kendini gerceklestirme

istegi olarak adlandirilmistir (Aydinli, 2005; 69 i¢inde Friedlander, 1966; 143-153).

Medeni Durum: Evli ve bekar is gorenlerin is tatmininde dikkat ¢ekici bir
ayrimin bulunmadigi yapilan calismalarda gozlemlendigi soylenmistir. Is tatminini
ve medeni durumun is tatminiyle iliskisi olmadigi Hindistan ve Nijerya’da da yapilan

calismalarca ortaya konuldugu belirtilmistir (Yavuz, 2010: 22 icinden Demir, 22).

Tiirkiye’de yapilan bir¢ok ¢alismada (Toker, 2007) is gbrenlerin evli, bekar

ya da bosanmis olmalarinin genel is tatmini seviyesinde herhangi bir etkisi
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bulunmadigi sonucuna varilmistir. Uyargil (1988: 22) arastirmasinda, evli is
gorenlerin bekarlara kiyasla daha iist seviyede tatmin sagladigi sonucuna varilmistir
fakat kesin bir sey soylenemeyecegi konusuna deginmistir. Evliligin bireye kattig
sorumluluk diisiintildiigiinde ve yasamina diizen getirmesi bakimindan, is tatminiyle
aralarinda pozitif bir iligki oldugu disiinildigi belirtilmistir (Soyiik, 2007: 78).
Ozaltin ve arkadaslarinin doktorlar {izerinde yaptiklar1 calismada, evli doktorlarin
bekarlara doktorlara kiyasla yaptiklari isten daha iist seviyede tatmin sagladiklar

tespit ettikleri belirtilmistir (Eroglu, 2009: 134 icinde; Ozaltin v.d., 2002; 424).

Egitim diizeyi: is tatminini etkileyen baglica faktorlerden biri olarak
degerlendirilmistir. Egitim seviyesi bireyin isini daha ¢abuk ve dogru anlayip, daha
fazla basar1 saglamasina ve is tatminin var olmasina katki sagladigi belirtilmistir

(Yigitoglu, 2005; 1).

Egitimin 1§ gorenlerin aldiklar1 maaslar ile dolayli yoldan da olsa pozitif bir
iliskisi oldugu; fakat alinan maaglar istikrarli oldugunda bu durumun dogrudan
negatif bir etkiye doniisebilecegi vurgusu yapilmistir. Caligmalarin sonuglaria gore,
is goren maaglarinin yiikselmesi is tatminin artmasina neden oldugu belirtilmis, 6te
yandan bu sonuglar, is goren maaslariyla ilgili egitimin etkisinin ve bu nedenle de is
tatminin, iist seviyelerde is gorenlere alt seviyelerdekilere kiyasla daha fazla oldugu

kanisina varilmigtir (Aydinli, 2005; 70 i¢inde Clifford, 1984; 995- 1004).

Is tatminine etki ettigi diisiiniilen bireysel etmenlerden bir digerinin de
egitim oldugu belirtilmistir. Egitim seviyesi ile is tatmini arasindaki iliskinin agik
olmadig1 sdylenmistir. Baz1 zamanlar egitim seviyesine sahip bireylerin tatmin
olamama hissine kapildiklar1 gézlemlenirken, bazense oOrgiitsel odiillere ulagsmalar
acisindan st seviyede is tatminunu sagladigi konusuna deginilmistir. Ayrica
bireylerin egitimlerine bagli diizeyleri ve maaslar yiikseldik¢e is tatminlerinin de
arttirdigi  gozlemlenmistir. Egitim seviyesi kisilerin yalnizca bilgi birikim ve

tecriibelerini  degil, ayni zamanda evreni algilama sekillerini de degistirdigi
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belirtilmistir. Algilarindaki bu degisiklik kisinin beklenti seviyesini de degistirecegi
sonucuna varilmistir (Soyiik, 2007: 78).

Burris, egitim seviyesi ve is tatmininin arasindaki baglantiy1, alinan egitim
seviyesi ve isin sorumlulugu tecrilbbe ve birimler arasindaki uyum bakimindan
incelendigi sdylenmistir. Burris’e ¢aligmasinda, 6grenim seviyesi Kkisinin isinin
sorumlulugundan ¢ok fazla biiyiikse bu durum is tatminsizligine sebep olmakta;
egitim seviyesinin isin sorumlulugundan orta derecede biiyiik olmasi halinde bu iKki
etken arasindaki iliskinin ¢ok az oldugu belirtilmistir. Burris, isin sorumlulugundan
daha fazla egitime sahip olmanin davranislar {izerinde yarattig1 etkinin biiytikliigliniin
evrensel uyusmazligindan da kisilerin ig gorevlerine gore daha fazla tecriibeli ve
bilgili kaldiklar1 yoniindeki 6znel algilarina baglandig1 sonucuna varilmistir (Soytik,

2007: 79).

Sonug olarak, egitim seviyesi yiikseldik¢e tatminunda arttigi; ancak dikkat
edilmesi gereken noktalarin oldugu 6rnekle agiklanmasi gerekirse, yiiksek egitimli
bireyin diisiik maasla is gérmesi tiimiiyle tatminsizlik yaratacagi sdylenmistir. Oyle
ki durumun yiiksek maasla desteklenmesi gerektigi sonucuna varilmistir (Eker, 2006:
69).

Kisilik ve Zekd: Kisilik kisiye has olan ve degistirilemeyen Ozelliklerini
ifade etmesi olarak adlandirilmistir. Kisiligin, kiginin yaptig isi ve sosyo-ekonomik
cevresini anlamasinda ve degerlendirmesinde ©onemli bir etkiye sahip oldugu
belirtilmistir. Kisinin tutumu, i¢inde bulundugu hayati ve c¢evresindeki bireyler
arasindaki siirekli etki icinde olmasi sebebiyle is gorenin kisiligi is cevresinden
etkilendigi gibi ayn1 zamanda da birey kisiligi ile is ¢evresini etkiledigi vurgusu

yapilmistir (Yavuz, 2010: 22 i¢inde Aytag, 28).

Sakin ve olgun kisilige sahip olan bireyler, kararli ve azimli olduklari i¢in is

tatminunu ¢ogunlukla saglamakta olduklar1 ve sorunlari akilci-ger¢ek¢i durumlarla
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ele alarak herkesin beklentilerine gore ¢ozmeye calistiklart belirtilmistir. Bu
karakterde olan bireylerin, yasamaktan, calismaktan onur duyduklar1 sdylenmistir.
Gelecege iimitle baktiklari, egolar1 olan kisiler olmadiklari, yardimsever olduklari,
dayanigma ve isbirligi i¢inde olduklar1 séylenmistir. Calismalardan 6rnekle aciklama
yapilarak, is ortaminda maddi sikint1 yasayan is arkadaslarina rahatlikla borg¢ vererek
mutluluk ve acilarin1 paylasarak, sosyal ve mesleki agidan ona destek olarak
yardimc1 olmaya ¢alistiklar1 vurgulanmistir. Bu sebeple is ortaminda is gorenlerin
bireysel ozellikleri, i yerinin verimli olmasi, islerin yiiriitiilmesini 6nemli biiyiik
oranda etkiledigi i¢in sakin ve olgun kisilige sahip bireylerin, is yerindeki getirim ve

tiretimin yiikselebilecegi sonucuna ulasilmistir (Soyiik, 2007: 83 icinde Aytag, 2001).

Kendini egitmis olgun bireyler, hakkaniyetli tutum sergileyen ise daha cok
deger vermekte, basaritya daha c¢ok ulasmak istemekte, iist seviyede sorumluluk
almakta, adil kademe atlamay1 dilemekte, elestirileri olgunlukla karsilamakta ve
isleriyle ilgili kaygili olup gorevleriyle ilgili ¢atismaya daha az girdikleri
belirtilmistir (Basaran, 2000, 220). Goriilecegi lizere is gorenin isinden istediklerinin
kisiligi ile ilgili oldugu kisinin Oziline bagli kalarak gelistirdigi deger yargilari,
goriisleri kisinin is tatminini etkiledigi yargisina varilmistir. (Soytik, 2007: 83-84).

Hizmet siiresi: yiikseldik¢e meslekte var olan problemlerin genelde ¢oziime
ulastig1, gelecek kaygisinin olmadig1 bu sebeple is tatminin yiikseldigi orantisinin
varligindan s6z edilmistir. Tosun (1998) ve Kasapoglu (1992) ¢aligmalarinda hizmet
stiresi ylikseldikge is tatmininde yiikseldigi sonucuna vardiklar1 belirtilmistir. Hizmet
siiresinin yiikselmesiyle yasin da artti§i distlniiliirse bu iki faktoriin birbirini
etkiledigi ve birbirine bagimli parametreler oldugu vurgusu yapilmistir. Vara’nin
hemsirelerle yaptigi bir arasgtirmada, bireylerin is tatmininin hizmet siiresiyle
yiikseldigi; fakat aralarinda anlamli bir iliski olmadigr sonucuna ulasildig
belirtilmistir. Musal, 1995 yilinda uzman hekimlerle yaptig1 bir caligmada meslekteki
hizmet siiresi ile is tatmini arasinda anlamli bir iliski olmadigimi bildirdigi
sOylenmistir (Yildiz ve digerleri, 2003; 7). Yapilan ¢alismalarda hizmet siiresi ve yas

ile is tatmini arasinda iliski oldugu belirtilmistir. Ise yeni baslarken bireylerin tatmin
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olma duygular yliksek seviye de olmakta, daha sonra is yerindeki ¢evresel maddi
olanaklar g6z oniine alindig1 azalma egilimi gosterdigi vurgusu yapilmistir (Aydinls,
2005; 70 icinde Halis, 1988). Bireylerin hizmet siireleri ve tecriibeleri yiikseldik¢e
iist diizey basamaklara gelebilme olasiliklar1 yaninda tatminlarinin da arttigi

sonucuna varilmistir (Aydinli, 2005; 70 i¢inde Kalleberg, Loscocco, 1983; 78- 90).

Is tatmini yiiksek kisiler, meslek hayatlarma devam etmeseler de calisma
isteklerinin devam ettigi soylenmistir. Tatminu saglayamamis bir is goren ise mesleki
hayati emekli oldugunda tamamen biraktigi belirtilmistir. Tecriibe ile is tatminu
arasindaki 1iligki oldugunu savunan caligmalar, yas aritmetik arttik¢a isteklerin
azalmasi sebebiyle tatminun yiikseldigi yoniinde goriislerin 6ne c¢iktigina vurgu
yapilmustir (- Soyiik, 2007: 80 i¢inde Oshogbemi, 2000: 217). Brush, Moch ve
Pooyan’in ¢aligmalarinin sonucu mesleki tecriibenin 6rgiit yapisi ile ilgili olarak is
tatminini yiikseltici ya da smirlar koyucu etkisinden s6z edilebilecegi sonucuna

vartlmistir (Soyiik, 2007: 80 i¢inde Brush, Moch, Pooyan, 1987: 139-155).

Statii; i gorenlerin mesleki seviyeleri de ig tatmininden etkilenebilecegi
sOylenmigstir. Meslek seviyesi ile ig tatmini arasinda paralel bir iligkinin varligindan
s0z edilmistir. Gorev aldiklar islerinde mesleki agidan bir iist kademe de bulunan
bireyler, islerinden daha fazla tatmin olduklar1 belirtilmistir (Karaman ve Altundag,

2007; 112 i¢inde Ardi¢ ve Bas, 2000; 3).

Oshagbemi, sifatin orgiitte is gorenlerin is tatminu iizerindeki etkisi tizerine
arastirdign ve Ingiliz akademisyenler iizerinde yaptig1 arastirmanin sonucunda, is
yerindeki sifatin is tatmini ile olumlu bir iligkisi oldugu belirtilmistir. Oshagbemi,
arastirmasindaki genel is tatmin seviyesi alinan sifatlar ile birlikte artmakta oldugu
konusuna degindigi sOylenmistir. S6z konusu ¢alismanin bulgularina gore, kadin
akademisyenlerin is tatmin seviyeleri kendileriyle benzer sifatlara sahip erkek
akademisyenlerin tatmin seviyelerine kiyasla daha yiliksek seviyede olup, “cinsiyet
tatmin iizerinde tek basma etkili olmadigi; hem genel is tatmini hem de maas, {ist

kademeye gecis olanaklar1 ve ig sartlarini saglanan tatmin iizerinde is yerindeki
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sifatin ve cinsiyetin etkili olarak rol oynamaktadir adlandirildigir sdylenmistir.

(Soyiik, 2007: 81 iginde Oshagbemi, 1997: 511-520).

Orta ve alt kademe is gorenlerinin yiikselme stratejilerinin nesnel olmamasi,
hiyerarsik yapinin merkeziyet¢i olmasi, hizmet i¢i egitim sartlarinin esit
sunulmamasi, kigisel ve orgiit icin gelisimin adil olanaklarla saglanmamasi ve iste
terfi aliminin Orgiit ¢ikarlart goéz Oniinde bulundurularak yapiliyor olmasi gibi
sebeplerden otiiri, iist kademe veya igsveren pozisyonunda olan bireylerin onlara gore
daha az tatmin sagladiklar diistiniildiigii belirtilmistir (Gorgiilier, 2013: 80-81 i¢inde
Aksu vd., 2002: 277).

Sosyo -kiiltiirel Cevre: Robie ve arkadaslariin yaptigi calisma, kiiltliriin
“iktidar mesafesi” kavramiyla somutlastirildigi iizerinedir. Arastirmacilara gore,
iktidar mesafesi seviyesi yliksek olan; diger bir degisle kisiler arasinda sosyal
konum, itibar, zenginlik ve haklar agisindan biiyiik adilsizlikler olan kiiltiirlerde is
yerindeki sifatin ig tatminu tlizerindeki etkisi daha fazla oldugu belirtilmistir (SOyiik,
2007: 82 iginde Robie ve Schmieder, a.g.e. , 470-495). Orgiitiin amaci is tatminini
arttirmak oldugunda, bu ara etmenin etkisi dikkate alindiginda, kiiltiirdeki ytiksek
iktidar mesafesi seviyelerini azaltmak gerekecegi vurgusu yapilmistir.(Soytk, 2007:
82-83).

2.4.2. Is Tatminini Etkileyen Orgiitsel Etmenler

Is gorenlerin icinde bulunduklar1 yasamlarin kiiciimsenemeyecek bir kismini
gecirdikleri is yasamlarinda yer bulan, maas, yilikselme, odiillendirme araglari
igverenlerin ig gorenlerine karsi gosterdigi tutum ve davranislar gibi kavramlarin is
tatmininin olusturulmasi kapsaminda énemli etkileri oldugu goriildiigi belirtilmistir.
Is gérenler tarafindan is yasamlarinda karsilastiklart durum ve kavramlar karsisinda
sahip olduklar1 negatif veya pozitif durumlar is tatmininin {izerinde 6nemli etkiye

sahip oldugu sOylenmistir. Ayni zamanda i3 gorenlerin gorev aldiklar
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pozisyonlardan beklentilerinin karsilanmasi ve Orgiit tarafindan is gorene verilen
sartlar i tatmininin olugmasinda belirleyici rol oynadigi vurgusu yapilmistir (Sart,
2015: 35).

Is tatminini etki eden orgiitsel faktorler fiziksel calisma kosullari, is ve isin
ozellikleri (isin niteligi), birlikte calisilan kisiler(¢calisma arkadaslari), ast-iist
iligkileri(yonetici-ig goren iliskisi), uygun odiillendirme sistemi, kararlara katilma(is
yerinde alinacak kararlarda etkin rol oynama), iletisim, geribildirim, iicret ve terfi

konular1 altinda incelendigi belirtilmistir (Eker, 2006: 70).

Fiziksel ¢calisma kosullari: is gorenlerin ig yerinde bulunduklari is sahalar
ve ig gorenlere etki eden fiziksel etmenler is gérenlerin verimliligini etki eden dnemli
faktorler arasinda sayildigi soylenmistir. Bu sartlarin en uygun seviyeye ulagmast is
gorenlerin motivasyon algisini etki edebilecegi gibi is yerinle biitliinlesmesini ve
dogrudan is tatminini kolaylastiracagina vurgu yapilmistir. Bu sebeple fiziksel
sartlarin, i gorenlerin ¢alisma performanslarini ve arzularmi yiikseltecek sekilde
diizenleme yapilmas: gerekliligine deginilmistir. Dolayisiyla fiziksel sartlarin
iyilestirilmesi is gorenlerin is tatminini arttirdigr belirtilmistir. (Karaman ve
Altundag, 2007; 112 i¢inde Ardig ve Bas, 2000; 2).

Is tatminine etki eden is ortami ve ¢alisma kosullar1 oldugu sdylenmistir.
Her is yerinin dis goriiniisii, i3 gérenlerine sagladigi haklar ve dis ¢evresine etki eden
vizyonuna bagli olarak c¢evreyi etkileme giicliniin degisiklik gosterebilecegi
belirtilmistir. Kosullarin mutsuzluga giden orgiitsel ve ruhsal faktorlerinden

arindirilmasi gerekliligine deginilmistir (Soyiik, 2006: 90).

Is yerinde gegirilen siire calisma sartlarinin 6nemli bir boyutu oldugu
soylenmistir. Is gorenlere esnek calisma siireleri avantaji veren is yerlerinin is
gorenlerin is degistirme {izerindeki diisiincelerinde azalma olacagma deginilmistir.

Calisma stirelerinin daha az oldugu ve is gorenlere alternatif calisma siirelerinin
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verildigi zamanlarda, is gorenlerin iistlendikleri is yiikii fazla olsa dahi, is degisikligi

diisiincelerinin azaldigi belirtilmistir (SOyiik, 2006: 91 iginde Hoon, 2007).

Is yeri kosullarmmn, kisilerin i¢inde bulundugu durumdan duyduklari his
olarak tamimlanmustir. Kisilerin basarilarini, tretkenliklerini, verimliliklerini ve
bunun gibi bircok etkeni degerlendirirken duyduklar1 hisleri iyi gozlemlemek
gerektigi sOylenmistir. Giiniimiizde, fiziksel ve oOrgiitsel psikolojinin ilerleyisi ile is
gorenlerin duygusal, sosyal ve psikolojik olarak etki eden tiim etmenler ve is hayati
lizerindeki etkileri ortaya konulmaya calisilmakta olduguna deginilmistir. Is
sartlarinin degistirilmesi, gelistirilmesi hem is gorenin iiretkenligini yiikseltecegi hem
de is gorenin kendisine deger verildigini diisiinmesine sevk edecegi boylelikle is
tatmininin artacagi yargisina varilmistir (Erdil v.d., 2004; 20). Buna karsin, is
gorenlerin igverene gliven duymamasi durumunda, isin kosullari ne olursa olsun, is
tatmininin gerceklesmeme olasiigindan s6z edilmistir. Isverene karsi giiven
sagladiginda fiziki sartlar bakimindan serzenisin azaldigi belirtilmistir. Yiiksek diizey
de ve birden olan degisikliklerin var oldugu zamanlarda, fiziki kosullarin 6nemli
olabilecegi degisimlerin yasandig1 olaylarda, fiziksel kosullarin 6nem kazandigi
sOylenmistir. Bu sebeple, isverene giiven hissedilmesi durumunda, is tatmini i¢in
calisma kosullarinin ¢ok fazla etkin olmadiginin anlasildigi séylenmistir (Erdil vd.,

2004; 19-20 i¢inde Felldman &Hugh, 1986; 196).

Is gorenler tarafindan inceleme yapildiginda is gorenlerin isin ilerlemesi
adina destek verici ve kolaylastirict etki yaratan is ortami ve kisisel rahatlig1 6n plana
alan asamalarla ilgilendikleri goriildiigii belirtilmistir. Bu boliimde yapilan ¢alismalar
incelendiginde rahatsiz edici olmayan ve tehlikeli olmadig1 diisiiniildiigi kosullarda,
modern ve saglikli ¢alisma ortamlarinda, arag-gere¢ gerekli techizat bakimindan
donanimli is yerlerinde c¢aligmanin is i3 gorenlar tarafindan tercih edildigi

sonuglaria ulasilmistir (Robbins, 1999).

Is ve isin ozellikleri: toplum etrafinda yeterince kabul gérmemis ve

kendisini is hayatina hazirlarken birey tarafindan diigiiniilmemis islerin yapilmasi is
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tatminini olumsuz etkileyecegi, isin kisiyi ¢eken tarafi, bireyi 6grenmeye itmesi,
gorevine karsi mesuliyetlerini yerine getirmesinin tatmin sebebi sayilabilecegi
sOylenmistir. Bireyler kendilerine becerilerini kullanma firsat1 saglayan, yoniiniin
fazla olmasi ve 6zel caba harcanmasi gerektiren isleri iistlendikce, kendilerini basarili
saydiklar1 konusunda bilgi geldik¢e islerinden tatmin olduklar1 vurgusu yapilmigtir
(Karaman ve Altundag, 2007; 112 iginde Ardi¢ ve Bas, 2000; 3 i¢inde Robbins,
1991). Is yerlerindeki kurallarin gesitliligi ve is yerlerinde dzgiirce ydnetim bicimi
gibi is faktorlerinin is gorenlerin is tatmini {lizerinde etkili oldugu belirtilmistir
(Yavuz, 2010: 24-25). is gorenlerin yaptiklari isi anlamli ve kendilerini gelistirici
bulmalari1 is tatminini olumlu yonde etkileyebilecegi vurgulanmistir (Kusdil vd.,

2005; 2).

Is gorenler genellikle kendilerini her anlamda zorlayan isleri tercih etmekte
olduklarini, bireylerin basarma istekleri, basarilarin1 gésterme ve sonuglarini gérme
meyilleri bulundugu belirtilmistir. Isin yelpazesi, yaratimci diisiince yapisi
gerektirmesi is tatminunda 6nemli bir yere sahip olmasina deginilmistir. Calisilan
boliimde farkliliklarin olmasi is gérenin yaptigi isten sikilmasini, mutsuz olmasinin
Oniline gegmekte ve is tatminini yiikselttigi soylenmistir. Yapisal ve zeka olarak daha
zorlayic1 ve degisim orani alt seviye de olan bir is gérevinde is goren birey, yaptiklar
isten mutsuzluk duyacaklar i¢in tatminsizlik duyacagi konusuna deginmistir. Bunun
yaninda, is goren kendi becerilerine uygun iste ¢aligmasi gerektigi sdylenmistir. Aksi
durumun tatminsizlige sebep olacagi belirtilmistir. Deginilen etmenlerin yaninda, is
gorenlere biiyiik oranda is yerine Ozgii yOonetim sunan gorevler de, is tatminini
yiikseltmekte 6nemli rol oynadigi sdylenmistir. Is gdren isini yaparken kendi
yollarini kullanabilmesi, kendi kararlarin1 goérevinde uygulama firsat1 bulmasi isinden
aldign tatminini etkileyebilecegi yargisina varilmistir. Ust ve orta diizeydeki
igverenlerde, vasifsiz is gorene gore daha fazla is coklugu ve kontrol edebilme
olanagina sahip olunmasi bakimindan is tatmininin yiiksek seviyede oldugu vurgusu

yapilmistir (Arnold ve Feldman, 1986: 88).
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Isin niteligi is tatminini belirleyen &nemli etmenlerden biri oldugu, isin
birey i¢in ¢ekiciligi kisiden kisiye degisen bir durum olmakla birlikte genel olarak is
gorenlarin tekrar edici, siradan islerin ¢eken tarafini gosteren birgok arastirma oldugu
sOylenmistir. Kisacasi, kisi de becerilerini gosterebilme olanagi saglayan, devamli
olarak Ogretmeye ve 0grenmeye kisinin gelismesine etki eden, farkli bakis agisina
acik, sorumluluk tstlendirmeye yonlendirmeyi hedefleyen is kosullari is gorenin

tatmin hissini sagladigi belirtilmistir (Yavuz, 2010: 24 iginde Giirsoy, 60).

Calisma arkadaslar: iliskileri: Kendisini yalnmzliga gotiiren is gorenlerin
morali diismekte oldugu, yaptig1 isten zevk almadigi buna bagli olarak da i tatminini
saglayamadig vurgulanmustir. Oyle ki, is yerindeki is arkadaslari ile bireylerin ayni
davranis ve diigiincelere sahip olmalari is tatminunu yiikseltici bir deger unsur oldugu
belirtilmistir. Ayni diisiin ve davranisa sahip olan is gorenlerin calistig1 is yerlerinde,

tartismalarin azaldig1 sonucuna varilmistir (Arnold ve Feldman, 1986: 90).

Kisi yaptigr isten hoslanmasa bile, sevdigi arkadaslariyla aymi yerde
oldugundan iginden tatmin sagladigi soylenmistir. Eger is gorenlerin kendileriyle
biitiinlestikleri ¢alisma arkadaslar1 ve is ortamlar1 olmazsa is tatminini negatif yonde
etkileyecegi belirtilmistir. Is yerinde tek is goren is gorenler kendilerini sosyal
bakimdan yalniz hissetmeleri, islerini zevk almadan yapmalarina neden olmakta ve
isten duyulan hazzin azalmasma sebebiyet vermekte olduguna deginilmistir. Is
gruplari ig gorenlerin is tatminini saglamasi ac¢isindan mithim bir kaynak oldugu ve
grup icinde is gorenlerin birbirleriyle olan etkilesimi isten tatmin saglanacagina
vurgu yapilmistir. Birbiriyle iliskisi iyi yonde olmayan is gorenlerin is tatminleri
azalmakta ve sosyal yonden kendilerini yalmiz hissetmelerine, sonugta da isi
birakmalarina sebebiyet verecegi yargisina varilmistir (Yavuz, 2010: 24 i¢inde Erdil,

Imamoglu ve Erat: 21).

Is tatminini etkileyen etmenler arasinda yer alan is arkadaslari ile is gdrenin

iligkisi oldugu agiklanmistir. Bireyin is arkadaslariyla dostca ve is birligiyle ayni
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ortamda caligmasi isten aldigi tatmini etkileyecegi sonucuna varilmistir (Soyiik,

2007: 94),

Orgiitsel hayatta is arkadaslar1 ile iliskiler dayamisma seklinde ilerlemesi
tatmin hissinin seviyesini arttirdigi ve agresif davraniglar1 engelledigi; ama birlikte
kuvvetli olmanin anlayisini benimseyemeyen is arkadaslarinin olmasinin tatmine

olumsuz etki yaratacagi konusuna deginilmistir (Soyiik, 2007: 94).

Ast-iist iliskileri: s gdrenin yaptig1 iste tatmin/tatminsizlik gdstermesinde
etkili faktorlerden bir digeri de isveren oldugu sOylenmistir. Maaglarda iyilestirme,
iste bir ist diizeye yiikselme gibi durumlarda ¢ogunlukla isverenlerin onemli bir
konumda oldugu belirtilmistir. Is gdrenin yapti§i iste basar1 saglayip
saglayamadiginin kararan1 igveren tarafindan belirlendigine deginilmistir. Bu
sebeplerle, igverenlerin i gorenlerin tatminlerini negatif dogrultuda etkilememek
adina gorevinin verdigi sorumlulugu yerine getirmesi gerektigi ve hakkaniyetli
olmas1 konusuna deginilmistir. Isveren is gorenlerini yeteri kadar tanimis olmasi
gerektigi, istek ve tutumlarmi g6z oniinde bulundurarak esit is paylasimi ve yonetimi
yapmast gerektigi belirtilmistir. Bu durumdan hareketle isinden memnun olan is

goren sayisinin artacagi soylenmistir (Yigitoglu, 2005; 2).

Is gorenlerin goriislerini almanin ortamda gdsteris amagl degil ciddi
anlamda yiiriirlige koyulacaksa isleme alinmasi gerektigi sdylenmistir. Ortaya atilan
diisiincelerin incelenmesi gerektigi, makul ve Orgiite olumlu yonde etik edecegi
diigiiniilen  fikirlerin 1y yasamimna gecirilmesi  gerekliligi  savunulmustur.
Diisiincelerine deger verildigini hisseden is goren orgiite sadik ve farkl diisiincelerini
yiikselterek, denenmemisi deneyerek cesaret bulacagi belirtilmistir. Orgiit iginde
iletisim olanaklarinin agik olmasi, is gorenlara bu kaynaklar vasitasiyla devamli bir
sekilde bilgi geg¢ilmesi is gorenlerin en ¢ok dikkat ettigi konulardan biri oldugu
soylenmistir (Soyiik, 2007: 92). Is ortaminda isverenlerin is gorenleri doyurmasi
admna; grup c¢alismasina 6nem vererek is gorenlerde “ait olma” ve “benimseme”

kavramlarinin gelistirmesi gerektigi ve yeri geldiginde yetki devrine olanak
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taninmasi konusuna deginilmistir. Bunun yaninda, is goérenlerin basarilart uygun
olarak degerlendirilmeye alinmali ve takdir etmeye ortam hazirlanilmas1 konusundan
bahsedilmistir. Is gdrenin isinde bir yanlisi oldugunda basar1 sagladigindaki 6vgii
kavrami yerini elestiriye birakmasi yerinde ve kivaminda olmasi gerektigi
belirtilmistir. Her seye tepkisi kalmanin da bir cezalandirma bigimi oldugu ilgisizlik
bazen, dolayli olmayan saldiridan daha yikici etkiye sahip oldugu s6ylenmistir. Birey
kendisini, hakkaniyetsiz olan degerlendirmelere karsi savunabilecegi; sessiz kalinirsa
bereyi umursanmama hissiyle karsi karsiya birakacagi konusuna deginilmistir. Bu
sebeple i gorenle iletisimde bu durumlara dikkat edilmesi gerektigi ozellikle

belirtilmistir (Soyiik, 2007: 93).

Modern diisiinceye sahip isverenlerin, is gorenlerin is tatminlerini
hissetmeleri ve tatminin artmasi i¢in gerekli olan emegi goéstermeleri gerektigi
sOylenmistir. Her seyden Ote, is goren tatminini saglamak igin, is gorenlerin en alt
seviye uretim etmeni oldugu yoniindeki pesin hiikiimlerden siyrilmalar1 gerektigi
belirtilmistir. Baska bir ifadeyle, isverenler, is gorenlerin sadece maddi bir varlik
olmadigini, ayn1 zamanda sosyal bakis agilarmin da var oldugunu, ekonomik
umutlarinin  disinda farkli psikolojik ve sosyal umutlarint ve gereksinimlerini
karsilamak adin bir gorevlerini iistlendikleri géz oniinde bulundurduklar1 konusuna

deginilmistir (Toker, 2007; 93).

Uygun ddiillendirme sistemi: odiillerin umut edilen seviyenin altinda /
listinde olmasmin is tatminini etkiledigi soylenmistir. Odiiller umut edilen
diisiincelerle dogru oranti da olursa, i gorenin tatmin olacagi, elde edilemeyen
odiiller ise, ig tatminini negatif yonde etkiledigi belirtilmistir. Bu sebeple is
yerlerinde uygun ve adil bir 6diil sisteminin uygulanmasi gerektigi sdylenmistir. Her
is gorenin basaris1 diizeyinde dOdiillendirilecegi hissi olusturulmasi gerektigi

belirtilmistir (Yigitoglu, 2005; 2).

Is gorenlerin verilen is yiikiinii basarili olmalar1 durumunda, bunun fark

edilerek basarilarinin takdir edilmesini isteyecekleri sdylenmistir. Bagarilar siirekli
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takip ve takdir edilen ve basarili olmalarinin degerlendirilmesi siirecinde kendilerine
olumlu geri doniis ve ddiiller olarak geri donen is gorenlerin is tatmininin ylikselmesi

gerektigi beklenildigi belirtilmistir (Gorgiiliier, 2013 iginde; Pektas, 2002: 8).

Is gorenlerin hakkaniyetli bir isleyis dogrultusunda ddiillendirilmesi de is
tatminini pozitif yonde etkileyecegi isini yapan is goren, isin genel ¢ergevesini,
sonucta aldigi maddi kazaca iliskin beklentilerinin oldugu belirtilmistir. Is yeri
olusturacag1 6zerk odiillendirme sistemiyle degerlendirilme sonucu basarili olan is
gorenleri odiillendirirse, Odiili hak edenlerin de tatmin seviyesinin artacagi

vurgulanmigtir (Erdogan, 1999: 240).

Kararlara katilma: is gorenlere alinan kararlarda s6z sahibi olma hakki
verildiginde, kendi diisiince ve goriislerinin degerli oldugunu diistinerek gercek bir
tatmin elde edebilecegi belirtilmistir (Karaman ve Altundag, 2007; 112 i¢inde Ardig
ve Basg, 2000; 3).

Is gorenlerin kararlar hakkinda diisiincelerinin alinmas1 isverenlerin
penceresinden islerin yiirimesi adiminda kolaylik saglayacagi, is gorenin karara
katilmasindan dolay ig gorenin alinan sorumluluga ortak olmasi ve kisisel olarak
oncelikli olmasindan dolayr yiiksek tatmin saglama hissini harekete gececeginden

onemle iizerinde durulmustur (Sar1, 2015: 42).

2000’11 yillarda is hatasindan ve toplumsal hayatta i gérenlerin karar alma
asamalarina katilmalarin1 saglamak, gorev aldiklart isten yiiksek tatmin hissini daha
etkin ve arttirilabilir kilabilmek, yonetim ve liderlik anlayisinin gereklilikleri
arasinda incelendigi belirtilmistir. Is kendilerini gdsterme olanag1 saglayacak ortami
yaratmalar1 gerektigi konusuna deginilmistir. Bu konuya iligkin yapilan
arastirmalardan alinan bulgulara gore, islerin isleyisi basamaklarina yonelik is

gorenlarin ne diisiindiiglinii sormayan igverenler i gorenlerin fikirlerine ilgi duyup
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onem vermemesi gibi kavramlarla is gorende is tatminsizligine neden olacagi

sonucuna varilmistir (Bozkurt ve Bozkurt, 2008).

Iletisim: letisim haber ve talimatlarin yaninda hislerin ve tutumlarinda da
yayillmasini saglayacagi ve iyi bir iletisim ag1, gidiileyici 6zelliklere sahip oldugu
belirtilmistir. Orgiitle ilgili konularda bilgi sahibi olmak, iist diizey yonetimle
Ozgilirce miinakasa edebilmek, oOneriler iletebilmek gibi is gorenlerde kendilerine
deger verildigi inancini tetikleyerek is tatminine katki sagladigi belirtilmistir. Orgiit
icinde bir iist yonetimle ve isverenlerin iletisime daha c¢ok ihtiyaci oldugu vurgusu

yapilmistir (Yigitoglu, 2005; 3).

Isveren, haberlesme siirecinde, kisinin isinden tatmin saglamasi hususunda
yiiksek diizeyde etkili oldugu sdylenmistir. Yonetici yetki ve gerekliliklerini
hakkaniyetli bir sekilde kullanmasi gerektigi, is gorenlerini taniyarak, onlarin
beklenti ve fikirlerine dikkat ederek yonetimi saglamasi gerektigi belirtilmistir. Tim
bunlarin yiiriitilmesi, igveren ile is goren arasinda dogru bir iletisim varliginin
olmasindan s6z edilebilecegi konusuna deginilmistir. Ogretim gorevlileri {izerinde
yapilan ¢alismada is tatminini arastirmalari, iletisim araglarinin agik olmasi sebebiyle
1sin gerekliligi ve yetkisi kendilerine net ve acik bir sekilde belirtilmis olan 6gretim
gorevlilerinin, islerinin beceri ve bilgilerine uygun oldugu, umduklarini karsilayan ve
bireysel gelisimlerine imkan taniyan nitelikte oldugu ve islerinden mutluluk duyarak
bahsettikleri sonucuna varilmigtir (Bakan ve Biiyiikbese, 2004; 14). Bunun yaninda,
algilanan yiiksek orgiitsel dayanak ve iletisim ile is gorenler, onay, saygi ve sosyal
kimlik gereksinimlerini karsiladigi ve orgiit i¢inde yiiksek performans ve daha ¢ok
gorevin sorumlulugunu iistlenme tutumlar1 sergiledikleri belirtilmistir (Eisenberger,

Cummings, Armeli, Lynch, 1997; 812).

Yapilan arastirmalarda iyi bir haberlesmenin olmamasinin is tatminsizligine
sebep oldugu, buna karsilik yeterli haberlesmenin her zaman is tatmini yarattigi

sonucuna varilmistir(Karaman ve Altundag, 2007; 112 icinde Ardi¢ ve Bas, 2000; 3).
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Geribildirim: Orgiitler ve bireyler hizla biiyiiyen bir diinyada hayatlarini
idame ettirebilmek icin degisime uymak zorunda olduklart sdylenmistir. Bu
durumda, gerek bireysel, gerek orgiit olarak gelisime ¢ok biiyiik katkisi olan
geribildirimlerin kabul edilmesi gerektigi, planlar yapilmasi1 gerektigi ve is
gorenlerin, ¢alisma arkadaglarindan alinan onurlandirici ifadeler sonucunda degisime
acik olunmasi konusuna deginilmistir. Is gorenler ¢ogunlukla kendilerinde ve
orgiitlerinde gelisimi baslatabilecek giicte olduklarina inanmalar1 gerektigine
deginilmistir. Onlara ifade edilen sozler lizerinde diisiinerek diizeltebilecekleri, ileri
seviyeye tastyabilecekleri noktalar1 bulmalari hususunda tavsiye verilmistir. s
gorenler hakkindaki fikirlerini onlarla paylasan diger bireyler de bir degisim, bir
ilerleme oldugunu gormek isteyeceklerine, verdikleri geribildirim sonucunda
gordiikleri bir farklilik ya da diizelme ise, gerek diisiincelerini ifade eden, gerek
bireyin kendisinin isten sagladigi tatmini arttiracagma deginilmistir (Eker, 2006

iginde; Olgetin, 2002; 1-2).

Bireyler iletisimde verilen herhangi bir ifadenin, sdyleneni algilayan birey
tarafindan belirli kapsamda algilanmasindan sonra olusan pozitif veya negatif tepki
olarak agiklanmistir. Etkili geribildirim; bireye yardim saglamay1 amagladigi, belirli
ve ayrintili oldugu, olmas1 geren siirede isinde oldugu, acik konusma tarzinin olmasi
gerektigi ve tutum {izerinde durmasi seklinde yorumlanmistir. Geribildirimin
gorevleri; pozitif tutuma destek verme, negatif tutumu diizeltebilme sansi verme,
bireyler arasi iliskileri netlestirebilmesi gerekliligine deginilmistir (Yavuz, 2010: 25
icinde Sibel, Goksel, Siirel Karabilgin, 2006).

Ucret ve terfi: Ucret, belirli orgiite bagl olarak is gorenlere gorevleri
karsiliginda verilen para olarak tanimlanmistir. Kisileri ¢alismaya tesvik eden en
onemli sebep oldugu, ailesinin ve/veya kendisinin hayatini siirekliligi devamli hale

getirmesi i¢in yeterli bir licret almas1 gerektigi sdylenmistir (Yigenoglu, 2007: 42).

Is tatminine etki eden orgiitsel etmenlerin bir digerinin de {icret oldugu

sdylenmistir. Ucret (elde edilen maas) ddiillerin hakkaniyetli ve verimlilige gore
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dagitim yapilmasi, motive ve tatmin saglama bakimindan &nemli oldugu
vurgulanmigtir. Alinan maasin, gereksinimleri karsilama agisindan en 6n kisimda
olmasi kabul edilme/varligini hissetme anlaminda bir kavram olmasi, kisilerin tatmin
saglamalarinda biiyiik oranda onem arz ettigi sdylenmistir. Is gorenler igin,
kendisiyle ayni gorevde is goren is arkadasinin daha fazla maas aliyor olmasi
tatminsizlik yaratacagina deginilmistir. Tatminsizlik, hakkaniyet ve esit dagilimin bu
sebeple ticret ve is tatmini bakimindan deger verilmesi gereken bir asama
oldugundan sdz edilmistir. Ucret mekanizmasinin dogru hakkaniyetli sekilde
saglanmast tek basina yeterli olmayacagindan kisi ticret mekanizmasinin
hakkaniyetli oldugunu diisiinse dahi aldigi maas gereksinimlerini ve beklentilerini
karsilamiyorsa yine tatminsizlik kavramindan soz edilecegi yargisina varilmistir.

(Soyiik, 2007: 86).

Ucret ile is tatmini arasindaki iliskinin degerli olmasma karsin, yapilan
arastirmalar birbirleriyle etkilesim icerisinde olmadigi, arastirmalarda ¢ikan farkli
sonuglarin asil kaynaginin da, orgiit iginde is tatmininin olusturulmasi adna 6ncelikli
olarak net maas hakkaniyetinin olusturulmasi gerektigi belirtilmistir. Cilinkii is
gorenler, elde ettikleri maaslar1 benzer isleri yapan is arkadaslariyla aldiklari maasi
kiyasladigi, bu kiyaslama sonucunda iicret adaleti algilarlarsa pozitif bir davranis ve
tutum goriilecegi, dolayisiyla adil davranigt algilama durumuyla birlikte, is tatminin

da de pozitif yonde etkileyecegi bildirilmistir (Bozkurt ve Bozkurt, 2008: 5).

Terfi, yapilan isten elde edilen geliri yiikseltilmesinin yaninda, i gorenin
sosyal statlislinii arttirmakta, toplum igindeki yerini pozitif yonde degistirmekte
oldugu sdylenmistir. Bu sebepten is gorenler islerinde iist seviyeye ulasma olanagini
da isteyecekleri belirtilmistir. Yiikselme istekleri olan bireyler, ilerleme imkani
bulduklar1 isten iist seviyede tatmin sagladiklar1 sOylenmistir. Her seviyedeki is
gorenin basarili gostermesi durumunda yiikselme sansinin olmasi, yaptii isten
sagladigl hazzin artacagi vurgulanmistir. Yiikselme kararlari, maddi ve psikolojik
odiilleri birlikte iceren bir g¢esit Odiillendirme kararlari oldugu belirtilmistir. Bu

kararlar, is gorenin ileri ki yasamina iligkin hayati kararlar1 oldugu ve ylikselme her
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seyden Once, is gorenin basarili oldugunu gosteren bir kavram oldugu sdylenmistir.
Calistiklar1  yerlerde yiikselme sanslarinin  olmasi, is gorenlerin tutumlarin
etkilemekte oldugu ve yiikseldik¢e kendini gelistirme sanslarinin var oldugunu bilen
is gorenlerin kendilerine olan giiveni de arttirdig1 sOylenmistir. Yiikselme hem giiclii
bir imaj, hem de sorumlulugunu aldiklar1 gérevleri ilgilendiren konularda daha ¢ok
s0z sahibi olmak isteyenlere bu olanagi sagladigindan, psikolojik bir 6diil niteligini
de tasidigr vurgusu yapilmistir. Yiikselme, kavramsal acidan; daha onemli bir is,
daha fazla sorumluluk ve daha yiliksek sosyal statli anlamina geldigi, is gérenin is
tatmin seviyesini arttirdigi soylenmistir. Ozellikle, yoneten taraftaki terfilere fazla
maas artist s6z konusu oldugundan, is gorenlere kiyasla yoneten kesimin isten

sagladiklar1 tatminin yiiksek oldugu sonucuna varilmistir (Imamoglu vd., 2004: 171).

2.5. Is Tatmini Ile ilgili Yapilan Arastirmalar

Akyiiz, (2013) arastirmasinda, kadin 6gretmenlerin islemsel ve etkilesim
adilligi degerlendirmelerinin erkek O6gretmenlere gore daha iist seviyede oldugu
kanisina varilmistir. Lisans ve 6n lisans mezunu dgretmenlerin adillik anlayislar1 ve
orgilite olan bagliliklari, yiiksek lisans mezunlarina gore daha iist diizeyde oldugu
sonucuna ulasilmistir. Ozel okullarda gérev alan dgretmenlerin hem dagitim hem de
islemsel adaleti degerlendirme sekillerinin devlette géren alanlara gore daha ytliksek
oldugu ve ayn1 zamanda ¢alistiklar1 yerlere daha bagli olduklar1 sonucuna varilmaistir.
Analizlerin bulgularina gore, etkilesim adaleti ve dagitim adaletinin Orgiite olan
baglilig1 yiikselttigi bununla beraber etkilesimsel adaletin ise kars1 performansa az da

olsa etkiledigi sonucuna varilmistir.

Schappe (1998: 493-501) arastirmasinda tiim adillik algilarinin is tatminini
anlaml bicimde etkiledigini; ancak dagitim adaleti ile bireylerarasi iglem adaletinin
diger adalet boyutlarina gore is tatmininin en gii¢lii belirleyicisi oldugunu bulmustur.
Alexander ve Ruderman (1987) hem dagitim adaletinin hem islemsel adaletin is

tatmini iizerinde olumlu etkinin varligindan, islemsel adaletin dagitim adaletine
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kiyasla etkinin biiyiik bir kismint olusturdugunu belirtmistir (Schappe, 1998: 494).
Moorman (1991: 853) islemsel adalet kavramini etkilesimsel adalet (yani kisilerarasi
adalet), prosediir adaleti (yani yapisal islemsel adalet) seklinde ikiye ayirmis ve
dagitim adaleti ve bu iki adalet boyutunun is tatmini arasindaki iliskiyi inceleme
yapmistir. Calisma sonucunda etkilesimsel adaletin giicliniin diger adalet boyutlarina
oranla daha baskin olmasi ile birlikte {i¢ adalet boyutunun is tatminunu ile ayri ayri

iligkisinin oldugu sonucuna varmaistir.

Clay — Warner ve arkadaglar1 (2005), dagitim adaleti ve islemsel adaletinin
is tatmini arasindaki iliski, kii¢iilmeye giden orgiitlerde isten ¢ikarilan, isten ayrilmak
zorunda birakilmasindan son zamanda kurtulan ve boyle bir olayla karsilasmayan is
gorenler iizerinde arastirma yapilmistir. Is gorenin drneklemi 2505 devamli is gdren
katihimcidan olustugu gériilmiistiir. Orneklem icerisinde gorev aldiklar orgiitte
kiigiilme olup bu sebeple isten ¢ikarilmak zorunda olan is gorenler “magdur” olarak,
1§ yerinde kiiciilme yasayip isten ¢ikarilmayan is gorenler “kurtulanlar” olarak, is
yerinde boyle bir olayla karsilasmayan is gorenlerse “etkilenmeyenler” olarak
tanimlanmistir. Calismanin sonucunda islemsel adaleti ve dagitim adaletinin is
tatminu tizerinde olumlu bir etki oldugu belirtilmistir (Clay — Warner ve dig., 2005:
397 — 402).

Yiiriir (2008) orgiitlerin adillik algisi ve is tatmini tizerinde etkisini 6lgmek
amaciyla bir arastirma yapmustir. Calisma, Yalova’da kimya alaninda faaliyet
gOsteren bir sanayi is yerinde yapilmistir. Bu is yerinde is gbren ve rastgele
belirlenen 414 katilimc1, c¢aligmanin Orneklemini olusturdugu gdzlemlenmistir.
Arastirmanin sonucunda is tatminini ve islemsel adaleti ve etkilesim adaletinin is
tatmini arasinda olumlu bir iligkisi varken, dagitim adaletinin olumlu bir iligkinin

olmadig belirtilmistir (Yiirtir, 2008: 303 — 306).

Is tatmini konusunda yapilan aciklamalar ve konu {izerine yapilan

arastirmalardan sonra is tatmini ve Orgiitsel adalet arasinda nasil bir iliski oldugu
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ortaya konulmak istenmis ve bundan sonraki kisimda bu konu agiklanmaya

calisilmigtir.

2.6. Orgiitsel Adalet ve Is Tatmini Arasindaki Iliski

Aragtirmalar g6z Oniline alindiginda is tatmini ve orgiitsel adalet algisina
sebep olan etmenlerin ayn1 olduguna deginilmistir. Is tatminine etki eden faktorler
incelendiginde, maas dagitiminin adilligi, kararlara katilim, bilgilendirme, adaletli
yiikkselme firsatinin verilmesi, ¢alisma arkadaslariyla iligkilerin 1iyi olmasi,
isverenlerin is gorenlerine karsi tutumlari oldugu belirtilmistir. Bu faktorlerin
orgiitsel adalet algisina etki eden faktorler ile ayn1 olduguna deginilmistir. Adillik ile
ilgili distince sekli pozitif olan is gorenin tatmin saglama olasiliginin da artacagina
vurgu yapilmustir. Is gorenler gorev aldiklari islerinin kendilerinin yaninda olup
olmadiklarmi, kendilerine adaletli davranip davranmadiklarinin, kendilerinin
mutluluk ve rahatliklariyla ilgilenip ilgilenmediklerine, verdikleri emege saygi
gosterip gostermediklerine dair genel yargi gelistirdikleri sOylenmistir. Caligtiklar
orgiitlerin davranis sekillerine gore de kendi diisiince tarzlarini degistirdiklerine
deginilmistir. Bu davraniglarin en 6nde gelenlerinden olan is tatminunda ¢alisilan
yerde adaletli davranilip davranmadig1 yoniindeki aldi olarak belirtilmistir. Bireylerin
hakkaniyet ile ilgili diigiinceleri ¢aligtiklar1 is yerleri tarafindan negatif diistincelere
sebep olursa bireyin asil tutumu dogrudan aldigi sorumlulugu azaltma yoniinde
birlikte calistig1 guruba katki saglamama, orgiite baglhiligin1 azaltma bu sonuglardan
hareketle de isten tatminsizlige sebep olacagindan, is tatmini agisindan oOrgiitsel

adalet diislincesinin 6nemli oldugu sonucuna varilmistir (S6ytik, 2007: 106-107).

Is tatmini, orgiitsel calismalarda inceleme yapilan en dnemli etken oldugu
ve adalet diisiinceleri ile ilgili kavram oldugu sdylenmistir. Dagitim adaletinin is
tatmininde belirleyici roliiniin oldugu vurgulanmistir (Eker, 2006: 74 iginde Franz,
2004; 36 icinde Folger ve Konovsky, 1989; Cropanzano, Folger ve Konovsky, 1987;
Bennett ve Martin, 1996; McFarlin ve Sweeney, 1992). Ayrica islemsel adaletin de is
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tatminin belirleyicisi oldugu belirtilmistir (Eker, 2006: 74 i¢inde Franz, 2004; 36
icinde Alexander ve Ruderman, 1987; Mossholder vd., 1998).

Adillik kavrami, is goreninin ¢alisma hayatinin kalitesini degistireceginden
onemli oldugu ve dogru ve giivenilir bir is ¢evresinin gelistirilmesi acgisindan deger
verilmesi gerektigine deginilmistir. Is tatmininin orgiitsel adalet bakimindan etki
eden en degerli orgiitsel faktorlerden birisinin oldugu sdylenmistir. Olmas1 gerektigi
gibi ¢alisma kosullarinda olan adillik olgusu ylikseldigi de ise olan tatmin seviyesinin
de artacagi belirtilmistir (Eker, 2006: 74 i¢inde Robinson, 2004; 13 iginde Tyler,
Rasinski ve McGraw, 1985; Folger ve Konovsky, 1989; Dailey ve Kirk, 1992;
McFarlin ve Sweeney, 1992; Singer, 1992; Martin ve Bennett, 1996; Schappe, 1998).

Folger ve Konovsky (1989) birlikte yaptig1 ¢alisma da, islemsel ve dagitim
adaletinin tatminle ilgili oldugu sonucuna varildigr belirtilmistir. Yapilan bu
arastirma da dagitim adaleti ve islemsel adaletin tatminle iliskilerinin farkli yonde
ortaya ¢iktigr sOylenmistir. Sonuglara gore, dagitim adaleti is gorenlerin aldiklar
maaglar ile ilgiliyken, islemsel adalet de daha ¢ok duygusal olarak giiven ve
baghlikla ilgili oldugu vurgulandig: belirtilmistir. Bu sonuglar Tyler, Rasinski ve
McGraw (1985) tarafindan yapilan ilk ¢alismalarin bulgulariyla uyumludur. Daha
sonra Martin ve Bennett (1996) tarafindan yapilan bir arastirmada, islemsel adalet ve
dagitim adaletinin {icret, yarar, performans degerleme ve is gevresi gibi ig tatmini
degiskenlerine anlamli etkilerinin oldugu bulunmustur. Yapilan bu ¢alismanin
sonuclarindan hareketle islemsel adalet is yerine olan baghlikla ilgisi olan
tatminsizligin sonuglarim1 yiikseltmekte oldugu kanisina varilmistir (Wasti, 2001;

36).

Li-Ping Tang, Sasfield-Boldvin (1996), saglik merkezinde is gorenlere karsi
inceleme yapilan calismada, tstleriyle birlikte ayni ortamda is goren is gdrenlerin
dagitimin ve islemin adilligi tzerindeki algilar1 kontrol etme sekilleriyle, is
gorenlerin tatminini ve is yerine kars1 bagliliklarini etkileyebilecegini ileri stirdiikleri

belirtilmistir (Yildirim, 2002; 43).
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McFarlin ve Sweeney (1992) caligmalarinda, islemsel adalet ve dagitim
adaleti ile is tatmini arasinda bir iligki oldugunu savunduklari belirtilmistir.
Dagitimin adilliginin bireysel c¢iktilar1 (isten duyulan tatmin duygusu, aldiklar
maasin tatmin etme algisi) tatmininin daha iyi bir belirleyicisi, islemsel adaletin de
orgiitsel ¢iktilarin tatminin daha 1iyi bir belirleyicisi oldugunu kanitlandig
vurgulanmigtir. Bahsedilen arastirma da, dagitim adaletinin is tatmini ile daha
belirgin etkilesim i¢inde oldugu sonucuna varildigindan bahsedilmistir (Robinson,

2004; 14 icinde McFarlin ve Sweeney, 1992).

Schappe’nin (1998) arastirmasinda, dagitim adaleti i tatmininin diger adalet
algilarina gore daha belirleyici oldugu konusuna degindigi sOylenmistir sonrasinda
islemsel, bireyler aras1 ve dagitim adaletinin is tatmini iizerinde asamalarla iligkili
oldugu goriildiiginden s6z edilmistir. Bilgisel adaletse, yapilan c¢alismada
Olclilmedigi belirtilmistir. Bu ¢alisma ile orgiitsel adaletin dort asamasinin genel is
tatminiyle etkilesim halinde oldugu agiklamasi yapilmistir (Robinson, 2004; 15
icinde Schappe, 1998).

Herzberg, bireyin aldig1 goreve karsi negatif davranis sergileyen faktorleri,
orgiit politikasi, yonetimin sekli, denetim sekli, iicret politikast ve is yeri sartlari
olarak ifade etmekte oldugu belirtilmistir. Is yerlerinde yapilan isin gdrev
tanimlamasi ve planlamasi etkin bir sekilde yapilmasi planlamalarin ve diisiincelerin
planlandig1 gibi yerine getirilip isleme koyulmasi, adil olmasi veya olmamasi, is
goren kisilerin maaslarinda beklentilerinin karsilanip karsilanmamasi, sosyal ve
maddesel olanaklarin karsilanip karsilanmadigi is gorenin tatmin seviyesine ve
adillik algisina etki edeceginden soz edilmistir. Bahsedilen bu etmenler Orgiitsel
adillik konusunda algi olusumunda da onemli etkisi oldugundan dolay1 isverenler

tarafindan {izerinde durulmasi gereken konularak goriilmiistiir (Soytik, 2007: 11).
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Cohen, Charash ve Spector yaptiklari meta-analizde yas, cinsiyet ve
toplumun orgiitsel adalet ve is tatmini {izerinde etkili olduklart konusuna
deginmislerdir. Kadinlar ve erkekler farkli boyutlara farkli tepkiler verdiklerinden
bahsedilmistir. Meta-analiz arastirmalarinda, Leventhal ‘in 1000 kisi iizerinde 1970
yilinda yapmis oldugu arastirmadan bahsedildigi goriilmiistiir. Bu arastirma da
erkeklerin daha cok kisisel ¢iktilarla ilgilenirken kadinlarin daha ¢ok calistiklart grup
lizerine olan iletisiminden etkilendikleri vurgulanmistir. Meta-analizde erkeklerin
dagittimin adil olmamasindan kadinlardan daha fazla etkilendikleri belirtilmistir.
Ayni ¢alismada, Cropanzona ve Masterson ‘un arastirmalarina da yer verilmistir. Bu
arastirma sonucunda, prosediir adaleti ile is tatmini arasinda yiiksek diizeyde iligki

oldugu belirtilmistir (Cohan vd., 2001: 282).
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UCUNCU BOLUM

3. ORGUTSEL ADALET VE i$ TATMINI ARASINDAKI
ILISKININ INCELENMESI UZERINE UYGULAMALI BiR
ARASTIRMA

3.1. Arastirmanin Konusu

Bu arastirmanin konusu, orgiitsel adalet ile is tatmini arasindaki iliskiyi
ortaya koymaktir. Bu amag dogrultusunda, Cerkezkdy Organize Sanayi Bolgesi’nde
faaliyet gosteren tekstil firmalarinda is goren kisilerin Orglitsel adalet algilart ve

islerinden duyduklari tatmini temel almistir.

3.2. Arastirmanin Amaci

Gelisen ve degisen diinyada, {iriin ve hizmet ¢ikis1 saglayan orgiitler i¢in
rekabet ortaminda insan, 6nemli bir faktordiir. Rekabet {istiinliigii saglanabilecek en
degerli 6genin insan oldugunu diisiinen Orgiitler, bu 6geyi biitlinleyen is gorenlerin
orgiite kars1 davranislarmi gelistirmek icin ¢abalamaktadir. Orgiitler, insan dgesine
onem verirken kurum igi iliskilere bagl olarak da adil olmak zorundadir. Orgiitler,
kurum i¢i 6nemi goz Oniine alarak is gorenleri yeteri kadar tatmin edebilmesi i¢in

kurum i¢inde adaleti saglamalidir.

Orgiitsel adalet, is ortaminda is gorenlerin bireysel tatminlerini ve orgiitiin
gorevlerini etkin bir sekilde tamamlamasi anlamina gelmektedir. Gliniimiizde
orgiitler, performanslarini ve kararlarini maksimize etmek i¢in rgiit icindeki adalete
onem vermektedir. Orgiitler, is gorenlerinden orgiite bagliliklarmi gdstermelerini
beklerken is gorenlerde Orgiite olan bagliliga kars1 duygusal tepki vermektedir.
Gosterilen duygusal tepki, olumlu tepki ise is tatmininden séz edilebilir. Is tatmini,

orglitlerin yararlar1 ve is gorenlerin olumlu performansi arasindaki baglantiy
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kurmaktadir. Bu caligmanin amaci, orgiitsel adaletin is tatmini {izerine etkisinin

analiz edilmesidir.

3.3. Arastirmanin Onemi

Globallesen ve insan degerine 6nem vermeye baslayan dis ¢evrede, orgiitler
is gorenlerin duygularina énem gostermektedir. Orgiitsel adalet, esit ve ahlaki
tutumlarin orgiit igerisinde hakim olmasini saglamaktadir. Bu calisma, orgiitlerin, is
gorenlerinin davraniglarini, tepkilerini dlgmek, orgiitsel adalet ile is gorenlere adil
olmayan uygulamalara karsi tutumlarini veya is gorenlerin adaleti saglamak igin

olusan davranislarini saptayabilmek agisindan 6nem arz etmektedir.

Orgiitler, calisma ortamlarinda, is gdrenlerine ve orgiit ici vizyon ve
misyonlarina yon vermek icin performans degerlemesi yaparken giivenilirligi ve
orgiitsel adaletin is tatmini arasindaki iligkiyi gormek isterler. Gerek orgiitsel adalet
gerekse is tatminin farkli boyutlar1 icermesi, bu boyutlar arasindaki iligkinin tiim
boyutlart ile goriilmesi gerekir. Boyle bir amag icin de ¢aligmada anket sorularinin
analizinde istatistik yontemlerinden frekans dagilimlari, korelasyon, t-testleri, tek
yonlii varyans analizi (anova), analizleri kullanilmis, sonuglar tablolar ile ifade

edilmistir.

3.4. Arastirmanin Simirhliklar (Kisitlarn)

Bu arastirma,

Orgiitsel adalet ve is tatminu arasindaki iliskinin énemini analiz etmeye ve
aciklamaya yonelik olarak, Cerkezkdy Organize Sanayi Bdlgesi’'nde faaaliyet

gosteren tekstil firmalarinda is goren kisiler ile,
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Elde edilen sayisal verilerin giivenirligi ve gecerliligi, goriigme ve anket

tekniginin 6zelligi ile,

Sosyal bilimlerde yapilan aragtirmalarin genel smirliliklart ve sosyal

anlamda begenme etkisiyle kisithdir.

3.5. Arastirmanin Yontemi

Bu boliimde arastirmanin evreni, Orneklemi, veri toplama aracinin
gelistirilmesi, verilerin toplanmasi, verilerin ¢dziimlenmesi ve yorumlanmasinda

kullanilan istatistiksel yontem ve teknikler agiklanmaistir.

3.6. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Bu calismanin evreni, Cerkezkdy Organize Sanayi Bolgesi’nde faaaliyet
gosteren tekstil firmalarinda is gorenlerdir. Toplamda 150 kisiye kolayda 6rnekleme
yontemi ile ulasilarak anket calismasi uygulanmistir. Is géren kisilerden geri donen

anket sayis1 112 olup bu say1 lizerinden bulgulara ulasilmaya calisilmistir.

3.7. Arastirmanmin Degiskenleri, Modeli ve Hipotezleri

Arastirma da iggdrenlerin Orgiitsel adalet algilar1 ile i tatmini arasindaki
iligki incelenecektir. Konuyla ilgili yapilan ayrintili literatiir incelemesi sonucunda
arastirma modeli ve degiskenleri gelistirilmistir. Arastirmanin bagimsiz degiskeni

orgiitsel adalet olup bagimli degiskeni is tatminidir.
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SOSYO-DEMOGRAFIK
OZELLIKLER

»
ORGUTSEL ADALET

DAGITIMSAL

ADALET T

IS TATMINI
ETKILESIMSEL /

ADALET

ISLEMSEL
ADALET

Sekil 1. Arastirmanin Modeli

Arastirma modelindeki iliski dogrultusunda ve literatiir taramas1 sonucunda

gelistirilen hipotezler asagidaki gibidir.

Hi: Orgiitsel adalet algis1 ve is tatmini arasinda anlamli ve pozitif bir iligki

vardir.

H,: Isgdrenlerin orgiitsel adalet algilar cinsiyete gore anlamli bir farklilik
vardir.

Hoa: Isgorenlerin islemsel adalet algilar cinsiyete gore anlamli bir farklilik
vardir.
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Hop: Isgorenlerin dagitimsal adalet algilari cinsiyete gore anlamli bir

farklilik vardir.

Hoc: Isgorenlerin etkilesimsel adalet algilari cinsiyete gore anlamli bir

farklilik vardir.

Hs: Isgorenlerin is tatmini algilarmin cinsiyete gore anlamli bir farklilik

vardir.

H,: Isgdrenlerin adalet algilarmin egitim diizeyine gore anlamli bir farklilik

vardir.

Hs: Isgorenlerin adalet algilarmim is yerindeki iistlendikleri gdreve gore

anlamli bir farklilik géstermektedir.

He: Isgorenlerin is tatmini algilarmin egitim diizeyine gore anlamli bir

farklilik vardir.

Hy: Isgorenlerin is tatmini algilarinim is yerindeki iistlendikleri gdreve gore

anlamli bir farklilik vardir.

3.8. Arastirma Verilerinin Olusturulmasi ve Toplanmasi

Arastirmada orglitsel adalet 6lcegi ve i1s doyum 6l¢egi kullanilmastir.

Arastirma da is doyumunu 6lgmek tizere, Weiss, Davis England ve Lofquist

(1967) tarafindan gelistirilen ve Oran (1989) tarafindan Tiirk¢eye uyarlanan,
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Yildirim (1996) tarafindan Tirkiye’deki gecerlilik ve gilivenilirligi 6l¢iilmiis olan
Minnessota Doyum Olgegi (Minnessota Satisfaction Questionnaire) kullanilacaktir
(Yildirim, 1996). Olgek 20 maddeden olusmakta, 5°1i Likert olcegi iizerinden
degerlendirilmektedir. Arastirmada orgiitsel adaleti 6lgmek i¢in Niehoff ve Moorman
(1993) tarafindan gelistirilen Yildirim (2002) tarafindan Tiirkgeye gevrilen orgiitsel

adalet 6l¢egi kullanilmistir.

3.9. Arastirma Verilerinin Degerlendirilmesi

Anket verilerinin analizinde istatistik paket programlarindan SPSS 22.00
(Statistical Package Social Science) kullanmilmistir. Anket sorularinin analizinde
istatistik yontemlerinden faktor analizi, frekans dagilimlari, korelasyon, t-testleri, tek
yonlii varyans analizi (anova), analizleri kullanilmistir. Arastirma kapsaminda
yapilan tiim analizler i¢in birim sayist 112 oldugundan degiskenlerin normal

dagildig1 varsayillmstir.

3.9.1. Ornekleme Ait Demografik Ozellikler

Tablo 4’ten anlasilacag1 iizere ankete cevap verenlerin 64 (%57,1)° {ini

erkekler, 48 (%42,9)’ ini kadinlar olusturmaktadir.

Tablo 4. Katilimcilarin Cinsiyet Degiskenine iliskin Tablo

Cinsiyet Frekans Yiizde (%) Gecerli Birikimsel
Yiizde Yiizde
Erkek 64 57,1 57,1 57,1
Kadin 48 429 429 100
Toplam 112 100 100
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Tablo 5°te goriildiigii izere ankete cevap verenlerin 42 (%37,5)’si 21-30 yas,
41 (%36,6) ‘i 31-40 yas, 25 (%22,3)’ i 41-50 yas, 51 ve yukar1 yas araligin ise 4
(%3,6) kisi olusturmaktadir.

Tablo 5. Katilimcilarin Yas Degiskenine Iliskin Tablo

Yas Frekans Yiizde (%) Gegerli Yiizde Birikimsel
Yiizde
21-30 Yas 42 37,5 37,5 37,5
31-40 Yas 41 36,6 36,6 74,1
41-50 Yas 25 22,3 22,3 96,4
51 ve Yukarisi 4 3,6 3,6 100,0
Toplam 112 100,0 100,0

Tablo 6’da goriildiigi tizere hareketle katilimecilarin 72 (%64,3)” i evli, 40

(%35,7)’s1 bekardur.

Tablo 6. Katilimcilarin Medeni Durum Degiskenine Gore Tablo

Medeni Frekans Yiizde (%) Gegerli Birikimsel
Durum Yiizde Yiizde
Evli 72 64,3 64,3 64,3
Bekar 40 35,7 35,7 100,0
Toplam 112 100,0 100,0
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Tablo 7°de goriildiigi lizere hareketle katilimcilarin 69 (%61,6)’s1 ortaokul
ve lise, 17 (% 15,2) oOnlisans, 22 (%19,6 )’s1 lisans, 4 (%3,6)’s1 lisansiistii ve doktora

mezunudur.

Tablo 7. Katilimeilarin Egitim Diizeyine Iliskin Tablo

Egitim Frekans Yiizde (%) Gecerli Birikimsel
Diizeyi Yiizde Yiizde
Ortaokul  ve 69 61,6 61,6 61,6
Lise

Onlisans 17 15,2 15,2 76,8
Lisans 22 19,6 19,6 96,4
Lisaniisti  ve 4 3,6 3,6 100,0
doktora

Toplam 112 100,0 100,0

Ankete katilan katilimcilarin, aylik gelirleriyle ilgili sorular yoneltilmistir.
Tablo 8’de arastirma kapsaminda gelir diizeyi bakimindan en biiyiik kism1 2100 ile
2699 TL aylik geliri sahip olan %28,6 orana sahip katilimcilardan olusmaktadir.
Aylik gelir diizeyi 1500 ile 2099 TL sahip %25,0 oranla 6rneklemin ikinci kismini
olusturmaktadir. Orneklemin %23,2 oranma sahip 2700 ile 3299 TL gelire sahip
katilimeilar tigiincii kisimda bulunmakte ve 6rneklemin 3300 ile 3899 TL gelire sahip
%12,5 oranina sahip katilimcilar izlemektedir. Arastirmanin en kii¢iik kismini 3900
ve lzeri gelire sahip %10,7 oranla den yliksek gelir diizeyine sahip katilimcilar

olusturmaktadir.

Tablo 8. Katilimcilarin Aylik Gelir Diizeyine Ait Tablo

Gelir Diizeyi Frekans Yiizde (%) Gecerli Birikimsel
Yiizde Yiizde
1500-2099 TL 28 25,0 25,0 25,0
2100-2699 TL 32 28,6 28,6 53,6
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2700-3299 TL 26 23,2 23,2 76,8
3300-3899 TL 14 12,5 12,5 89,3
3900 ve Uzeri 12 10,7 10,7 100,0
Toplam 112 100,0 100,0

Ankete katilan katilimcilarin, orgiitte tistlendikleri gorevleri ile ilgili sorular

yoneltilmistir. Tablo 9°da 6rneklemin en biiyiik dilimini %45,5 oranla calisan-is¢i

gorevinde bulunan katilimcilardan olustugu goriilmektedir. 26 kisiyle ve %23,2

oranla calisan-is¢i gorevinde olan katilimcilar1 yonetici-miidiir goérevinde olan

katilimeilar izlemektedir. Orneklemin %17,0 oranla iigiincii kisminda yer alan

orgiitte listlendikleri géreve gore yardimci-sorumlu pozisyonunda yer aln katilimcilar

olusturmaktadir. Verilen cevaplara gore %14,3 oranla en diisiik kisma sahip orgiitteki

pozisyonuna gore usta gorevinde calisan katilimcilarin olusturdugu goriilmektedir.

Tablo 9. Katilimcilarin Orgiitte Ustlendikleri Goreve Iliskin Tablo

Isyerindeki Frekans Yiizde(%) Gecgerli Birikimsel
Gorevleri Yiizde Yiizde

Y Onetici- 26 23,2 23,2 23,2
Miidiir
Yardimci- 19 17,0 17,0 40,2
Sorumlu
Usta 16 14,3 14,3 54,5
Calisan-Isci 51 455 455 100,0
Toplam 112 100,0 100,0
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3.9.2. Degiskenlere Ait Gecgerlilik ve Giivenilirlilik
Analizi

Literatiirde de belirtildigi tizere orgiitsel adalet Glgeginin alt boyutlar
bulunmaktadir ve caligmalarda 3 alt boyuttan (Dagitimsal Adalet, Etkilesimsel
Adalet, Islemsel Adalet) bahsedilmistir. Bu agidan gegerliliginin incelenmesi
gerekmektedir. Orgiitsel adalet 6lgeginin boyutlart  Y1ldirrm(2002) tarafindan
Tiirkce’ye cevirilerek gecerlilikleri incelenmistir. Orgiitsel Adalet 6lgeginin Tiirkce
gecerlilik calismasi icin 6lciit gegerliligi yonteminden yararlanilmistir. Minessota Is
Doyum 6lgegi ve orgiitsel adalet 6lgegi arasinda iliskiye bakilarak ve bilgi formunda
iki soru sorularak gegerliligi ol¢lilmeye galisilmistir. Sorulara verilen yanitlara gore
Orgiitsel adaletin alt boyutlarina iliskin katsayilari: Adil dagitim .27 (p <,01); adil
islem .47 (p <,01); adil etkilesim .56 (p <,01) olarak bulunmustur (Yildirim, 2002:
66-67).

Yapilan ¢aligsma sonucunda orgiitsel adalet dl¢eginin gecerliliginin yeterli
oldugu sdylenmistir. Bu sonuctan hareketle ¢alisma da 6rgiitsel adalet 6lgegi 3 boyut

olarak kabul edilmis ve faktor analizine tabi tutulmamustir.

Tablo 10’da, alfa degerlerinin 0,849 ile 0,904 oranlar1 arasinda olusu,
uluslararasi ¢aligsmalarda kabul edilen degerler icerisinde yer aldigini gostermektedir.
Bu calismanin orgiitsel adalet ve is tatmini Ol¢iimlemesi i¢in giivenilir diizeyde

oldugu soylenebilir.

Tablo 10. Degiskenlerin Giivenilirlilik Katsayilar:

Degisken Giivenilirlilik Katsayilar:
Etkilesimsel Adalet o =0, 904
Islemsel Adalet o =0,874
Dagitimsal Adalet a =0.887
Is tatmini o =0,849
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3.9.3. Degiskenlere iliskin Regrasyon Analizi

Tablo 11°de orgiitsel adalet algilamalarinin istatminine etkisi ile ilgili
regresyon analizi sonuglar1 gosterilmistir. Tablo’ da goriildiigli lizere model anlamli
(F: 30,781 ; p: ,000) olup R? degeri 0,461 olarak bulunmustur. Buna gore “Hy:
Orgiitsel adalet algis1 ve is tatmini algis1 arasinda anlamli ve pozitif bir iliski vardir”
hipotezi kabul edilmistir. Modelde bagimsiz degiskenlerden en fazla Islemsel adalet
algis1 (B: ,458 ; p: ,000) is tatminini arttirmaktadir. Etkilesimsel adalet algis1 (p: ,242)

ve dagitimsal adalet algisinin (p :,163) is tatminini etkilemedigi gorilmektedir.

Tablo 11. Degiskenlere Ait Regresyon Analizi

Model Standart Katsay: T Sig.
Bagimli Degisken: Beta p
Is tatmini

Sabit 6,281 ,000
Dagitim Adalet ,119 1,178 242
Algist

Islemsel Adalet 458 4,327 .000
Algis

Etkilesimsel Adalet ,169 1,405 ,163
Algisi

R?= 0,461 F= 30,781 Sig=0,000
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3.9.4. Degiskenlere iliskin Korelasyon Katsayilari

Iki degisken arasindaki birlikteligi ve yonii belirlemek icin en sik kullanilan
istatistiksel yontem korelasyon analizidir. Tablo 12 korelasyon katsayilart (r)
verilmistir. Tablo 12 ’de verilen korelasyon katsayilari, degiskenler arasindaki
iliskilerin bir anlamda test edilmesi amaciyla da kullanilabilir. Buradan hareketle,
anlamlilik (p < ,01 veya p < ,05 seviyesinde) p= ,000 sonucuna ulasilmasi ve
analizde negatif bir iliski ¢ikmamasi sebebiyle Hi: “Is tatmini ve orgiitsel adalet

arasinda anlamli ve pozitif bir iliski vardir” hipotezi desteklenmektedir.

Tablo 12. Degiskenlere Ait Korelasyon Analiz Tablosu

Etkilesimsel | Islemsel Dagitimsal Is tatmini /
Adalet Adalet | Adalet Anlamhilik
Derecesi (p
degeri)
Etkilesimsel | 1 000
Adalet
Islemsel ,595 (**) 1 000
Adalet
5 *x *ok ,000
Dagitimsal ,738 (**) ,708 (**) | 1
Adalet
i s s *x Kk Kk 1000
Is tatmini ,654 (**) ,512(**) | ,592 (**) 1

**Korelasyon, p< ,05 seviyesinde anlamli (¢ift yonlii)

3.9.5. Anova Analizi, T-testi ve Hipotezlerin
Yorumlanmasi

Asagidaki Tablo 13’e gore erkek katilimcilarin orgiitsel adaleti algilama
ortalamalar1 (ort. 3,57; std sap. ,80) kadin katilimcilarin orgiitsel adaletini algilama

ortalamalarindan (3,30) daha yliksek oldugu goriilmektedir.
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Tablo 13. Orgiitsel Adalet Algilarinin Cinsiyet Degiskenini Gosteren Tablo

) Cinsiyet N Ortalama Standart
Orgiitsel Sapma
Adalet gl 64 3,5719 0,80207
Algilan
Kadin 48 3,3010 0,73669

Tablo 14. Is Gérenlerin Adalet Algilarmin Cinsiyete Gore Analizini Gosteren Tablo

F Sig. (p)
Dagitimsal Adalet 71 375
Islemsel Adalet 295 039
Etkilesimsel ,92 ,084
Adalet

Tablo 14°te is gorenlerin orgiitsel adalet algilarinin cinsiyete gore anlamli bir

farklilik olup olmadigiyla ilgili sonuglar1 gostermektedir. Tabloda goriildiigli iizere

model dagitimsal adalet (,375), ve etkilesimsel adalet (,084) algilamalarinda anlamli

bir farkliligin olmadig1 goriilmiistiir. “Hpy: Isgorenlerin dagitimsal adalet algilar:

cinsiyete gore anlamli bir farklilik vardir” hipotezi desteklenmemektedir. “Hyc:

Isgorenlerin etkilesimsel adalet algilari cinsiyete gore anlamli bir farklilik vardir”

hipotezi destelenmemektedir. Tablodan goriilecegi iizere islemsel adalet algilar (,

039) isgorenlerin cinsiyete gore farklilik gdstermektedir. “Ha,: Isgdrenlerin islemsel

adalet algilari cinsiyete gére anlamli bir farklilik vardir” hipotezi desteklenmektedir.
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Tablo 15. Is Tatmini Algilarinin Cinsiyet Degiskenini Gosteren Tablo

is Tatmini

Cinsiyet N Ortalama Standart
Sapma
Erkek 64 3,7008 0,75779
Kadin 48 3,5615 0,70728

Tablo 15°te erkek katilimcilarin ig tatminini algilama ortalamalar (ort. 3,70

desteklenmemektedir.

Tablo 16. Is Tatmini Algilarinin Cinsiyet Degiskenine Gore Analizini Gosteren

Tablo
Is F Sig. (p)
Tatmini
1,752 324

Tablo 17. Is gorenlerin Adalet Algilari ile Egitim Diizeyi Arasindaki Iliskinin

std sap. ,75) kadin katimlicilarin ig tatminini algilama ortalamalarindan (3,56) daha
yiiksek oldugu goriilmektedir ancak bu durum Tablo 16°dan hareketle istatistiksel
olarak anlamli bir farkliliga isaret etmemektedir (p: ,324). Bu sebeple “Hs:

Isgorenlerin is tatmini algilarinin cinsiyete gdre anlamli bir farklilik vardir” hipotezi

Analizi
Egitim Diizeyi

Adal .. . .

dalet Ortaokul ve | Onlisans Lisans Lisansiistii Sig.

1 .
S Lise ve Doktora

N [Ort. N | Ort.  N|Ort. | N | Ort. p

Dagitimsal
Adalet 693,3217| 17|3,9059| 22|3,5727 43,0000 ,076
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69|3,5700| 17|3,9510| 22|3,8485 43,7500 112
Islemsel
Adalet
Etkilesimsel 69|3,1562| 17|3,6536| 22|3,4899 43,3611 332
Adalet

Tablo 17°den hareketle orgiitsel adalet algisinin egitim diizeyine ile ilgili
anlamli iligskisi Anova analizi sonuglar1 gosterilmistir. Varyanslarin homojenligi
analiz edilerek homojen oldugu Ol¢lilmiis olup, parametrik teste tabi tutulmustur.
Tabloda goriildiigii iizere dagitimsal adalet (p: ,076), islemsel adalet (p: ,112) ve
etkilesimsel adalet (p: ,332) algilar1 egitim diizeyine gore anlamli bir farklilik
gdstermemektedir. Buna gore “Hy: Isgdrenlerin adalet algilarinin egitim diizeyine

gore anlamli bir farklilik vardir” hipotezi desteklenmemistir.

Tablo 18. Is gorenlerin Adalet Algilari ile Is Yerindeki Ustlendikleri Gorevleri
Arasindaki Iliskinin Analizi

Ustlendikleri gorev

Adalet Yonetici- Yardimci- Usta Calisan-Isci Sig.
algrst Midir | Sorumlu

N| Ort.] N| Ort.| N| Ort N| Ort. p
Dagitimsal 51
Adalet 26(3,8154| 19(3,7684| 16|3,7125 3,0588 ,000

26(3,9038| 19(4,1579| 16(3,9271| 51/3,3301 ,001
Islemsel
Adalet
Etkilesimsel 26|3,6496| 19(3,7661| 16|3,4792| 51|2,9020 ,000
Adalet
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Tablo 18’den hareketle orgiitsel adalet algisinin is yerindeki gorev ile ilgili
anlaml iligskisi Anova analizi sonuglar1 gosterilmistir. Varyanslarin homojenligi
analiz edilerek homojen oldugu olgiilmiis olup, parametrik teste tabi tutulmustur.
Tabloda gorildigi tizere dagitimsal adalet (p: ,000), islemsel adalet (p: ,001) ve
etkilesimsel adalet (p: ,000) algilarmin is yerinde bulunduklari pozisyona gore
anlamli bir farkliik oldugu goriilmiistir. Buna gore “Hs: Isgorenlerin adalet
algilarinin is yerindeki istlendikleri goreve gore anlamli bir farklilik géstermektedir”

hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 19. isgorenlerin Adalet Algilamalarinin Orgiitte Ustlendikleri Goreve Gore
Farkliliklarin Gosterildigi Analiz

Orgiitte Orgiitte Sig. (p )
Adalet Algis1
Ustlendikleri Ustlendikleri Gorev
Gorev
Dagitimsal Y 6netici-Miidiir Calisan-Isci ,003
Yardimei-Sorumlu Calisan-Isci ,017
Adalet
Islemsel Adalet Y onetici-Midiir Calisan-Isci ,031
Yardimei-Sorumlu Calisan-Isci ,002
Etkilesimsel Y 6netici-Miudiir Calisan-Isci ,001
Adalet Yardime1-Sorumlu Calisan-Isci ,000

Tablo 19’a bakildiginda anlamli farkliligindan ¢aliganlarin gorev aldigi hangi
pozisyondan kaynaklandigiyla ilgili Post-Hoc Tukey testi yapilmustir. Orgiitsel adalet
algilamalarinin dagitimsal adalet algisinda yonetici-miidiir konumunda gorev alan bir
kisi ile calisan-is¢i konumunda goérev alan is gorenler arasinda anlamli ( ,003)

farklilik oldugu goriilmiistiir. Ayni sekilde yardimci-sorumlu konumunda gorev alan
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bir kisi ile ¢alisan-is¢i konumunda gorev alan is gorenler arasinda anlamli (,017) bir
faklilikgin oldugu gériilmiistiir. islemsel adalet algilamalarinda anlamli farklihginda
yonetici-miidiir ve yardimci-sorumlu ile g¢alisan-is¢i konumunda gorev alan is
gorenler tarafindan kaynaklandigi goriilmektedir. Etkilesimsel adalet algisinda da
diger algilamalarda oldugu gibi anlamli farkliligin yapilan ¢aligmada en iist kademe
de gorev alan is gorenler ile en alt kademe de goérev alan is gorenlerden

kaynaklanmaktadir.

Tablo 20. Is Tatmini Algilarinin Egitim Diizeyine Gore Analizi

Egitim Diizeyi
| . _ .
3 | Ortaokul ve | Onlisans Lisans Lisansiistii Sig.
Tatmini Lise ve Doktora
N |[Ort. N | Ort. | N | Ort. N Ort. P
69 |3,4445|17 |4,0824 29 3,9091 43,6750 ,002

Tablo 20’den hareketle i tatmini algisinin egitim diizeyleri ile ilgili anlamli
iligkisi Anova analizi sonuclar1 gosterilmistir. Varyanslarin homojenligi analiz
edilerek homojen oldugu o6l¢iilmiis olup, parametrik teste tabi tutulmustur. Tabloda
goriildiigii tizere is tatmini (p: ,002) algilamalarinin egitim diizeylerine gore anlamli
bir farklilik oldugu goriilmiistiir. Buna gore “Hg: Isgdrenlerin is tatmini algilarmin

egitim diizeyine gére anlamli bir farklilik géstermektedir” hipotezi desteklenmistir.

Tablo 21. Is Tatmini Algilamalarinin Egitim Diizeyine Gore Farkliligin1 Gosteren

Tablo
Egitim Egitim Diizeyi Sig. (p )
Is Diizeyi
Tatmini
Ortaokul-Lise Onlisans ,006
Lisans Ortaokul-Lise ,038
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Tablo 21’e bakildiginda anlamli farkliligindan is gorenlerin hangi egitim
diizeyine gore kaynaklandigiyla ilgili Post-Hoc Tukey testi yapilmustir. Is tatmini
algilamalarinin ortaokul-lise mezunu olan is gorenle ile onlisans mezunu olan is
gorenler arasinda anlamli ( ,006) farklilik oldugu goériilmiistiir. Ayni sekilde lisans
mezunu ig goren ile ortaokul-lise mezunu is gorenler arasinda anlamli ( ,038) bir
fakliligin oldugu goriilmistiir. Ortaokul-lise mezunu igsgdrenlerin lisans ve onlisans
mezunu is gorenlere gore is tatmini algilamalarinin daha diisiik oldugu sdylenilebilir.
Lisansiistii-doktora mezunlarinin yapilan aragtirmada katilimci olarak az sayida
olmasi diger egitim diizeyleri ile karsilastirma yapilirken anlamli bir farklilik
olmadig1 sonucuna varilmistir fakat katilimer sayisi lisansiistii-doktora mezunu is

gorenlerin fazla oldugu ¢aligmalarda farkli sonuglar elde edilebilir.

Tablo 22. Is Tatmini Algilamalarinin Ustlendikleri Goreve Gore Analizi

Ustlendikleri Pozisyon

is Tatmini Yonetici- Yardimar- Usta Calsan-isci Sig.
Miidiir sorumlu
N |Ort. N |[Ort.t [N|Ort. | N | Ort. p

26 3,9577 |19 |4,2184 3,8937| 51|3,1853 ,000

16

Tablo 22’den hareketle is tatmini algisinin is yerindeki gorev ile ilgili
anlamli iligskisi Anova analizi sonuglar1 gosterilmistir. Varyanslarin homojenligi
analiz edilerek homojen oldugu Ol¢lilmiis olup, parametrik teste tabi tutulmustur.
Tabloda goriildiigii lizere is tatmini (p: ,000) algisinin is yerinde bulunduklari
pozisyona gdre anlamli bir farklilik oldugu gériilmiistiir. Buna gére “Hy: Isgorenlerin
i1s tatmini algilarinin is yerindeki istlendikleri goreve gore anlamli bir farklilik

gostermektedir” hipotezi desteklenmistir.
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Tablo 23. Is Tatmini Algilamalarmin Ustlendikleri Géreve Gore Farkliligini
Gosteren Tablo

. - Orgiitte Ustlendikleri

Is Tatmini . .
Orgiitte Gore Sig.( p)
Ustlendikleri v
Gorev
Y 6netici-Midir Calisan-Isci

,000

Yardimci-Sorumlu | Calisan-isci ,000
Usta Calisan-Isci ,000

Tablo 23’e bakildiginda anlamli farkliligindan calisanlarin gorev aldigi hangi
pozisyondan kaynaklandigiyla ilgili Post-Hoc Tukey testi yapilmistir. Is Tatmini
algisinin yonetici-miidiir konumunda goérev alan is goren ile ¢alisan-is¢i konumunda
gorev alan is gorenler arasinda anlamli ( ,000) farklilik oldugu goriilmistiir. Aym
sekilde yardimci-sorumlu konumunda goérev alan is goren ile ¢alisan-is¢i konumunda
gorev alan is gorenler arasinda anlamli ( ,000) bir faklilikgin oldugu goriilmiistiir.
Usta pozisyonun ¢alisan ig goren ile is tatmini algisinda anlamli farkliligin ( ,000)
yine c¢alisan-is¢ci pozisyonunda is gorenler arasinda oldugu goriilmektedir.
Caligtiklar orgiitlerde tistlendikleri gorevlere gore is tatmini algisi iist kademeden en
alt kademeye farklilik gostermekte, en {ist kademeki is goren algilama durumu en alt

kademedeki is gérenden daha yiiksek oldugu sdylenilebilir.
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4. SONUC VE DEGERLENDIRME

Glinlimiiz sartlarinin geregiyle 6zel ve kamu sektoriinde is gorenlerin
igverenleriyle iletisimlerine, is gorenlerin memnuniyetleri i¢in manevi degerleri

Onem kazanmustir.

Yapilan arastirmada, korelasyon analizi sonucu is tatmini ve orgiitsel adalet

arasinda anlamli ve pozitif yonde bir iliski olduguna ulasilmistir.

Literatiir de Yildirim (2002) tarafindan gegerliligi 6l¢iilmiis olan Orgiitsel
adalet algisinin islemsel adalet, dagitim adaleti ve etkilesim adaleti olmak {izere ii¢
boyutlu oldugu belirtilmis ve bu c¢alisma da faktor analizine tabi tutulmayarak
boyutlar arasi iligkinin yiiksek oldugu sdylenmistir.

Is tatmini ve Orgiitsel adalet arasinda anlamli bir iliski oldugu Hy: “Is tatmini
ve Orgiitsel adalet arasinda anlamli ve pozitif bir iliski vardir” hipotezinin
desteklendigi soylenmistir. Is gorenlerin orgiitsel adalet algilarinin cinsiyete gore
anlaml1 bir farkliligin olmadig1 “Hj: Isgdrenlerin orgiitsel adalet algilar: cinsiyete
gore anlaml bir farklilik vardir” hipotezinden hareketle 3 boyutu olan o6rgiitsel adalet
ile ilgili bu hipotez alt hipotezleriyle incelenmis olup dagitimsal ve etkilesimsel
adalet boyutunda anlamli bir farklilik gostermeyip islemsel adalet boyutunda anlamli
bir farklilik gdstermis buradan islemsel adalet algis1 kadin ve erkek is gorenlerde
farkli algillandigi sonucuna varilmistir. “Hg: Isgdrenlerin is tatmini algilarmin
cinsiyete gore anlamli bir farklilik vardir” hipotezi desteklenmeyerek is tatmini
algisinin cinsiyete gore farklilik gostermedigi sdylenebilir. “Hy: Isgorenlerin adalet
algilarinin egitim diizeyine gore anlamli bir farklilik vardir” hipotezi red edilerek
adalet algsimin egitim diizeyine gore farklilik géstermedigi sonucuna varilmistir. “Hs:
Isgorenlerin adalet algilarinin is yerindeki iistlendikleri goreve gore anlamli bir
farklilik gostermektedir” hipotezi desteklenmis, bu farkliligin {ist kademeden alt

kademeye anlamlastig1 goriilmiistiir. “He: Isgorenlerin is tatmini algilarmin egitim

105



diizeyine gore anlamh bir farklilik géstermektedir” hipotezi adalet algisinin egitim
diizeyine gore farklilik gostermemesinin aksine is tatmini algis1 egitim diizeyine gore
farklilik gdstermistir. Buradan egitim seviyesi arttik¢a is tatmini algisinin da arttigt
ancak adalet algisinda degisiklik gotermedigi soylenilebilir. “H7: Isgdrenlerin is
tatmini algilarmin is yerindeki iistlendikleri goéreve gore anlamli bir farklilik
gostermektedir” hipotezi is tatmini algisinin iist kademeden alt kademeye dogru
farklilik gosterdigi sonucuna varilmistir. Arastirma yapilan Orgiitte isgorenlerin is
tatmini algisinin egitim diizeyi ve lstlendikleri goreve gore farklilik gostermesi,
adalet algilamalarinin ise iistlendikleri goreve gore farklilik gostermesi is tatminin
egitim diizeyi ve lstlendikleri gorevle dogru orantili oldugu, degiskenlere gore adalet

algisinin saglandigi orgiitte is tatminin de oldugu sonucuna varilmistir.

Arastirmanin sonucunda, arastirma sonuglart orgiitsel adalet ile is tatmini
algist arasinda anlamli pozitif iliskinin var oldugunu gostermistir. Arastirma
oncelikle 6zel, kurumsal ve koklii bir sirketin iist diizey yonetici departmanin da pilot
calisma olarak yapilmistir. Anket c¢aligmasi sonucunda orgiitsel adalet algisinin
yiiksek oldugu ancak is tatmininin iist diizey yoneticilerde yliksek seviyede olmadigi
sonucuna ulasilmistir. Bu sonugla orgiitte iistlendikleri goreve gore Ust diizey
calisanlar is tatmini saglamadigi ileride caligmalarda st diizey yoneticilerde
katilarak arastirma yapilmasi gerektigi sOylenilebilir. Diger bir pilot ¢alisma makine
sektorlinde yapilmis olup, ¢alisanlarin anket sorularindan hareketle is arkadaslariyla
iliskisine gore orgiite karst tutumunun etkilendigi sonucuna varilmistir. Diger
caligmalara katki saglamasi agisindan arastirma yapilirken bu degisken aragtirma
konusuna katilarak calismalardan farkli sonuglar ¢ikarilabilir. Pilot galismalardan
sonra anket 112 kisi ilizerinde ve tek bir kurumda yapilmistir. Sonuglar baska
orgiitlerde uygulanan ve algilanan orgiitsel adalet ve is tatmini bakimindan daha
farkli ¢ikabilir. Gelecege yonelik oOrglitsel adalet algist boyutlar1 ile is tatmini
arasindaki iligkilerin, orgiitsel adaletin dort boyutu (islemsel adalet, dagitim adaleti,
kisileraras: adalet ve bilgisel adalet) ile is tatmininin diger degiskenleri olan aldiklar1
maas, ylikselme, takdir edilme, is arkadaslari, yonetim tarzi, aralarindaki iletisim,

geri bildirim, acik sekilde bilgi aktarimi gibi baska alt degiskenler {izerinde ve farklh

106



sektorlerde faaliyet gosteren orgiitlerde incelenerek sonuclarin karsilastirilmasi alan

yazina katki saglayacaktir.

Bu ¢alismanin diger literatiir ¢alismalarina gegerli bulundugundan is doyum
Olcegi ve oOrgiitsel adalet G6lgeginin arasindaki bagin olumlu ve giivenilir oldugu
sonucuna ulasilmasindan hareketle oOrgiitlere, sonuglar cergevesinde Orgiit icinde
insan kaynaklari, yonetim ve organizasyon bdliimlerine katki saglayacagi

diistiniilmektedir.
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EKLER

EK 1:

A) KIiSISEL OZELLIKLERE AiT TARAMA ANKETI

Bu boliim kisisel 6zellikleriniz hakkinda bilgi edinilmek i¢in hazirlanmistir.

1. YASINIZ

a.21-30()

b.31-40()

c.41-50()

d. 51 ve yukarisi ()

2. CINSIYETINIZ

a. Erkek ()

b. Kadin ()

3. MEDENI DURUMUNUZ
a. Evli ()

b. Bekar ()

4. ORGUTTEKI GOREVINiZ
a. Yonetici-idari Sorumlu ()

b. Miidiir Yardimeisi ()

c. Usta ()

d. Calisan ()

5. OGRENIM DURUMUNUZ
a Ortaokul veya Lise()
b. On Lisans ()

c. Lisans ()

d. Lisansiistii veya Doktora ()
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6. MESLEKTEKI HIZMET SURENIZ
a. 5 yil ve daha az ()
b.6— 11 yil aras1 ()
C. 12— 15 yil aras1 ()
d. 16 — 20 y1l aras1 ()
7. GELIR DUZEY1
a. 1500-2099

b. 2100-2699
€.2700-3299

d. 3300-3899

e. 3900 ve Uzeri
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EK

2: Orgiitsel Adalet Olgegi

Asagidaki sorulari;

1.) Kesinlikle Katilmiyorum
2.) Katilmiyorum

3.) Kararsizim

4.) Katiliyorum

5.) Kesinlikle Katiliyorum segeneklerine gore (x) isareti koyunuz.

ORGUTSEL ADALET OLCEGI

MADDE MADDE OLCEGIN
NO ALT BOYUTU

1 Isyerimde isle ilgili kararlar alinmadan ETKILESIM
once tam ve dogru bilgi toplanir. ADALETI

2 Isyerimde ¢alisanlar tarafindan talep ETKILESIM
edildiginde kararlara iliskin aciklama ADALETI
yapilirve ek bilgi sunulur.

3 Genel olarak degerlendirdiginde, bu ETKILESIM
isyerinde bana sunulan maddi ve manevi ADALETI
odiillerin adil oldugunu diisiiniiyorum.

4 Isyerimde alinan her karar, ilgili tim ETKILESIM
personele tutarlt bir sekilde uygulanir. ADALETI

5 Ucret diizeyimin adil oldugunu ETKILESIM
diisiiniiyorum. ADALETI

6 Isyerimde isle ilgili alinan kararlara kars1 ETKILESIM
¢ikma veya bunlarin degistirilmesini ADALETI
talep etme hakki vardir.

7 Gorevimle ilgili sorumluluklarimin adil ETKILESIM
oldugu kanisindayim. ADALETI

8 Is yiikiimiin adil oldugu kanaatindeyim. ETKILESIM

ADALETI

9 (Calisma saatlerimle ilgili dliizenlemenin ETKILESIM

adil oldugu kanaatindeyim ADALETI
10 Isimle ilgili bir karar aliirken amirim ISLEM

bana saygi ve itibar gosterir. ADALETI
11 Isimle ilgili bir karar alirken amirim ISLEM

benim sahsi ihtiyaclarima karsi ADALETI

duyarlidir.
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12 Isimle ilgili bir karar alinirken amirim ISLEM
bana acik sozlii davranur. ADALETI

13 Isimle ilgili bir karar almirken amirim, ISLEM
calisan olmamdan dogan haklarima saygi ADALETI
gosterir.

14 Isimle ilgili bir karar alinirken amirim, ISLEM
bunun sonuglar ve etkileri hakkinda ADALETI
benimle goriis aligverisinde bulunur.

15 Isimle ilgili bir karar alinirken amirim ISLEM
bana kars1 kibar ve diisiinceli davranir. ADALETI

16 Amirim, isimle ilgili her karar1 ¢ok acik DAGITIM
ve net bir sekilde agiklar. ADALETI

17 Isyerimde isle ilgili karar verilmeden DAGITIM
once tiim ¢alisanlarin fikri alinir. ADALETI

18 Isyerimde isle ilgili kararlar tarafsiz DAGITIM
olarak alinir. ADALETI

19 Amirim, isimle ilgili olarak alinan DAGITIM
kararlara iliskin hakli gerekc¢eler sunar. ADALETI

20 Amirim, igimle ilgili bir karar alirken DAGITIM
bana makul ve mantikli buldugum ADALETI

aciklamalar yapar.
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EK 3: Minessota is Doyum Olcegi

MINESSOTA iS DOYUM OLCEGI

Hic¢
Memnun
Degilim

Memnun
Degilim

Kararsizim

Memnunum

Cok

Memnunum

Simdiki isimden
bana mesguliyet
saglamasi
bakimindan

Tek basima ¢alisma
olanaginin olmasi
bakimindan

Arasira degisik
seyler yapabilme
sansimin
olmasibakimindan

Toplumda "saygin
bir kisi" olma
sansini bana
vermesi bakimindan

Amirimin emrindeki
kisileri idare tarzi
agisindan

Amirimin karar
vermedeki yetenegi
bakimindan

Insiyatif kullanma
sansimin olmasi
bakimindan

Bana is giivencesi
saglamasi
bakimindan

Baskalari i¢in bir
seyler yapabilme
olanagina sahip

olmam agisindan

10

Kisilere ne
yapacaklarini
sOyleme sansina
sahip olma
bakimindan

11

Kendi yeteneklerimi
kullanarak bir seyler

128




yapabilme sansimin
olmasi agisindan

12

Is ile ilgili alnan
kararlarin
uygulamaya
konmasibakimindan

13

Yaptigim is
karsiliginda aldigim
iicret bakimindan

14

Is icinde terfi
olanagimin olmasi
acisindan

15

Kendi kararlarimi
uygulama
serbestligini bana
vermesi bakimindan

16

Isimi yaparken
kendi yontemlerimi
kullanabilme sansini
bana saglamasi
agisindan

17

Caligsma sartlar1
agisindan

18

Calisma
arkadaslarimin
birbirleriyle
anlasmasi
bakimindan

19

Yaptigim iyi bir is
karsiliginda takdir
edilmem acisindan

20

Yaptigim is
karsiliginda
duydugum basar1
hissinden
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EK 4: Orgiitsel Adalet Ol¢egi Kullanim izni

Orgiitsel Adalet Olgeginin Tiirkce’ye ¢evrilmis halini kullanma izni alinmstir ve
asagida bulunmaktadir.

Gonderen: <Fatma.Yildirim@politics.ankara.edu.tr>

Tarih: 7 Eyl 2018 Cum, saat 10:48

Konu: Re: Orgiitsel adalet ve Is tatmini dlgegi kullanma izni
Alict: Ilkgiin Pehlivan <pehlivanilkgun@gmail.com>

Merhaba,
Orgiitsel Adalet Olgegini calismamizda elbette kullanabilirsiniz.
Kolay gelsin
1yi caligsmalar
Fatma Yildirrm

2018-09-06 09:26, ilkgiin Pehlivan yazmis:

Hocam Merhaba,

Ben Trakya Universitesi Tezli Yiiksek lisans 6grencisi Ilkgiin PEHLIVAN.
Aragtirma konum tizerine izniniz dahilinde tiirk¢eye ¢evirmis gecerliligini 6lemiig
oldugunuz Orgiitsel Adalet 6l¢egini kullanmak istiyorum, izniniz dahilinde ve atif

yaparak bana acil geri doniislerinizi beklerim.

Simdiden ¢ok tesekkiir ederim.
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