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OZET

Adalet konusu birey, grup, érgiit ve toplum i¢in énemli olgulardan bir tanesi olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Orgiitsel baglamda ele alindiginda, érgiitsel yasamin vazgecilmez
unsurlarindan biri olmasi, bireysel ve érgiitsel sonuglar1 nedeniyle gegmisten giintimiize
onemini devam ettiren bir konudur. Orgiitsel adalet konusu bu ¢alisma kapsaminda ele
alinmis ve orgiitsel adaletin is tatmini ile iliskileri {izerinde durulmustur.

Calismada, is ortaminda ¢alisanlarin drgiitsel adalet algilarinin is tatmin diizeyleri
lzerindeki etkileri arastirilmistir. Calisma, egitim, tekstil ve mobilya sektdrlerinden
birer firmadan elde edilen veriler iizerinden hareket edilerek arastirma igin
olusturulmus hipotezler test edilmis ve orgilitsel adaletin is tatmini lizerindeki olumlu
etkileri belirlenmistir. Elde edilen sonuglar, orgiitsel adaletin isletmeler acgisindan
6nemini vurguladig1 gibi, is tatmini noktasinda orgiitsel adaletin belirleyici bir etken
olarak karsimiza ¢iktigini gostermektedir. Calisma sonuglarinin isletmelere bu iki
onemli konu noktasinda yol gdstermesi beklenmektedir.
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A FIELD STUDY ON ORGANIZATIONAL JUSTICE AND JOB SATISFACTION

ABSTRACT

Justice has been one of the most important topics for individual, group,
organisations and society. When it is considered within realm of the organisations, the
importance of justice has continued because of its individual and organisational
outcomes and being inevitable part of organisational life. This study takes organisational
justice as the research interest and look its relationship with job satisfaction.

This paper studies the effect of worker’s perception of organisational justice on the
level of job satisfaction. The study collects the data from one companies from each of
education, textile and furniture sectors and test the hypotheses. The findings indicate
the positive influence of organisational justice on job satisfaction. The findings also show
that organisational justice has very important implications and reveal the fact that
organisational justice is one of the determinant of job satisfaction.
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1. GIRIS

Hizla degisen kiiresel is diinyasinda isletmeler her alanda daha etkin,
yaratici ve yenilik¢i olmaya ¢alismaktadir. Bu baglamda giiniimiizde bir¢cok yeni
kavram, metot ve yaklasim 6n plana ¢ikmakta ve orgiitsel yasamda bunlarin
anlasilmas1 ve uygulanmasi icin énemli ¢abalar sarf edilmektedir. One ¢ikan
kavramlardan biri de orgiitsel adalet konusu olup bu calismada ele alinmakta
ve orgiitsel adaletin is tatmini lizerindeki sonuclar1 incelenmektedir.

Orgiitler ekonomik ve teknik birer sistem olarak ifade edildigi gibi ayn
zamanda sosyal birer sistemdirler ve bunun sonucu olarak sosyal iliskiler,
algilar, catismalar ve davranislar da orgiitsel yasamin énemli bir pargasi haline
gelmistir. Coetzee (2005) orgiitlerde calisanlar arasinda sosyal iliskilerin
orgiitsel basar1 acisindan énemli oldugunu ve bu ¢ercevede adalet konusunun
onemli bir kavram oldugunu belirtmistir. Orgiitlerde giinliik olarak yasanan her
tiirlii sosyal etkilesimlerde adalet kavrami én plana c¢ikmaktadir. Orgiitsel
ortamda calisanlarin adalet noktasindaki algilar1 gerek bireysel gerekse
orgiitsel sonuclar dogurmaktadir. (Cropanzano et al., 2007). Gilliland ve Chan
(2009)’'de orgiitsel adalet konusunu ¢alisma ortaminda tutum ve davranislarin
anlasilmasi agisindan gelismekte olan bir konu olarak degerlendirmislerdir.
Hatta arastirmacilar orgiitsel adalet konusuna olan ilginin ¢ok arttigin1 ve
orgiitsel psikoloji alaninda orgiitsel adalet bashigi altinda bir arastirma
patlamasi yasandigini belirtmislerdir. Icerli (2011), c¢alisanlarin tutum ve
davraniglar iizerinde etkili olan 6rgiitsel adalet konusu, yoneticilerin iizerinde
durmasi gereken konulardan biri olarak gostermistir.

Orgiitsel adalet, is ortaminda calisanlar ve érgiitler icin énemli sonuclar
dogurabilecek yapida bir kavram olarak degerlendirilmektedir. Orgiitsel adalet,
calisanlarin tutum ve davranislari lizerinde 6nemli etkiler yaratmakta ve bu
konuda bir¢ok calisma bulunmaktadir (Colquitt vd., 2001; Gilliland ve Chan,
2009).

Cropanzano et al., (2007) orgiitsel adaletin artan giiven, baglilik, artan is
performansi, daha yardimsever davranislar ve artan miisteri memnuniyeti ve
azalan catigmalar gibi cesitli sonuclar1 oldugunu belirtmislerdir. Orgiitsel
adalet, orgiitsel diizeyde cesitlilik yonetimi, personel se¢imi ve performans
degerleme gibi bir¢ok konu ile iliskilendirilmektedir (Gilliland ve Chan, 2009).

Is tatmini gerek bireysel gerekse orgiitsel performans agilarindan sik¢a
dikkate alinan konulardan biridir. Is tatminini belirleyen bir¢ok faktér vardir.
Al-Zu’bi (2010), ¢alisanlarin performansi ve tatmininin 6rgitsel performansi
etkileyen iki 6nemli kavram olduklarinmi belirtmistir. Rekabetin yogun oldugu
kiiresel is diinyasinda performansi ve is tatminini belirleyen faktoérlerin ortaya
cikarilmasi da 6nem kazanmaktadir. Arastirmaci bu baglamda 6rgiitsel adaletin
6nemli bir kavram olarak ifade edilmekte oldugunu belirtmistir.

Cakar ve Yildiz (2009: 70), uluslararasi yazinda yer alan cok sayidaki
calismaya karsin ulusal baglamda orgiitsel adalet ve is tatmini konular
iizerinde sinirll diizeyde ¢alismanin oldugunu belirtmislerdir. Bu cercevede
konu ele alindiginda, orgiitsel adaletin is tatmini agisindan sonuclarini ortaya
koymanin dnemli bir arastirma konusu olacag: diistilmiistiir. Calisma bir alan
calismas1 ile desteklenmis ve ilgili calismalardan yararlanilarak hipotezler
gelistirilmis ve test edilmistir. Calismada veriler tg¢ farkli sektérden birer
firmadan alinmis bu yoniiyle diger ¢alismalardan daha farkli bir yaklasim
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izlenmistir. Arastirmanin hipotezleri, hem {i¢ firmadan elde edilen veri seti ile
hem de her firma icin ayri test edilmistir. Bu yoniiyle de orgiitsel adalet ve is
tatmini iliskisi ti¢ farkli sektér acgisindan test edilmistir ve sonugclar
tartisilmistir. Calismanin gerek ilgili literatiir gerekse uygulama boyutlar
acisindan sonuglari tartisilmistir.

2. ORGUTSEL ADALET KAVRAMI VE KAPSAMI

Basta da ifade edildigi gibi isletmeler ekonomik, teknik ve sosyal
sistemlerdir ve bu sistemlerin basarisinda en dnemli rolii insan oynamaktadir.
Bu baglamda insan iligkileri, tutumlari ve davranislari &nem kazanmaktadir. Bu
calismada sosyal iliskilere dnem veren ve drgiitlerde insan boyutuyla ilgilenen
orgiitsel adalet konusu islenmektedir.

Orgiitsel adalet kavramin1 medyana getiren adalet kavrami Kaya (2000:
232) tarafindan irdelenmistir. Kaya (2000), haklhilik ve dogrulugun ifadesi
olarak adalet kavraminin kullanildigini ve bu kavramin koékiinii olusturan “adl”
sézcligi  Ingilizcedeki “justice” in karsiigim olusturmaktadir. Justice
sozclginin kokiinii olusturan “just” ise, bir sistemin veya diizenin iyi islemesi
icin gerekenin yapilmasi olarak nitelendirilmektedir. Judge ve Colquitt (2004),
adalet ve adalet ile ilgili konularin her bireyi ilgilendiren 6nemli bir kavram
oldugunu belirtmislerdir. Adalet konusu o6rgiitsel ortamda da 6énemli bir konu
olarak isletmelerin giindeminde yer almaktadir.

Orgiitsel adalet nedir dendiginde ise, genelde is ortaminda calisanlarin
adalet algilarindan hareket eden ve tanimlanmaya calisilan bir kavram olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. ilgili yazindan yer alan tanimlardan bir ka¢ érnek
vermek gerekirse, Al-Zu'bi (2010: 102), orgiitsel adaleti, “calisma ortamu ile
dogrudan iligkisi olan ve is ortaminda adaletin roliinii tanimlayan bir kavram”
olarak nitelendirmistir. Greenberg (1990) orgiitsel adaleti, “calisanlarin isle
ilgili konularda adalet algilari ile ilgili bir kavram” oldugunu belirtmistir. Diger
taraftan Balwin (2007:1), orgiitsel adaleti, “galisanlarin orgiitsel ciktilarin,
prosediirlerin ve etkilesimlerin ne derecede adil oldugu ile iliskili algi ve
tutumlar ile ilgili bir kavram” olarak ag¢iklamistir. Bu tanimlamalarin yaninda
Eren (2010: 551), olaya daha farkli bir perspektiften bakmis ve drgiitsel adalet
kavraminin esitlik teorisinin (Adams, 1963) bir uzantisi oldugunu belirtmistir.
Bu teoride calisanlarin isyerlerinde yiiksek moral diizeyi ve motivasyonla
calisabilmeleri, orgilite baghliklarinin artmasi, orgiite ve amirlerine giliven
duygularinin olusmasi i¢in adil bir bicimde takdir gormeleri ve
odillendirilmelerine bagh oldugu ileri stiriilmektedir.

Orgiitsel adalet konusu birey, grup ve oérgiitler icin cesitli sonuglar1 olan
bir kavramdir. Adaletin 6rgiitsel ortamda etkin bir sekilde uygulanmasi pozitif
sonuglar dogurabildigi gibi, uygulanmadiginda ise negatif sonuglarin ortaya
¢ikmas1 kacinilmaz olacaktir. Cropanzano vd. (2007) orgilitsel adaletin
calisanlar ve oOrgiit icin bir ¢ok avantaj yaratabilecek potansiyelde bir olgu
oldugunun altin1 ¢izmistir. Bu faydalarin artan oranda giiven, bagllik, is
performansi, yardimsever davranislar, miisteri memnuniyeti ve azalan
catismalar olabilecegini belirtmislerdir. Diger taraftan, orgiitsel adaletin
eksikligi ve uygulanmasinda yasanan aksamalar orgiitler igcin problemli
durumlar ortaya ¢ikaracaktir (Cropanzano et al., 2007).
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Eren (2010: 553), orgiitte tiim calisanlarin drgiitsel adalet algilamalarina
etkide bulunacak baslica ilkelerin sunlar oldugunu belirtmistir: dogruluk ve
diristliik, meslek ahlakina uygun olma, tutarlilik, pesin hiikkiimli olmama,
itirazlar1 dikkate alma, esnek davranma ve kararlara katilma. Bu kurallara
uyulmasi ¢alisanlarin orgiitsel adalet algilarini olumlu yénde etkileyecektir.
Uyulmamasi da olumsuz sonuglar ortaya ¢ikacaktir.

Orgiitsel adalet, genelde ii¢ farkhh boyutu icerisine alan bir olgu olarak
degerlendirilmektedir (Balwin, 2006; Cropanzano et al., 2007; Gilliland ve
Chan, ; Fernandes ve Awamleh, 2006: 702). Bunlar: Dagitimsal adalet, islemsel
adalet ve etkilesimsel adalet. Gilliland ve Chan (2009), etkilesimsel boyutun
bazi arastirmacilar tarafindan islemsel adaletin bir alt bileseni olarak ifade
ettiklerini not etmislerdir. Bu perspektiften bakan arastirmacilar, orgiitsel
adaleti iki boyutlu ele almakta ve incelemektedir. Bunlarin yaninda bazi
calismalar ise, Orglitsel adaletin dort bileseninden bahsetmektedir (Colguit,
2001). Bu calismada orgiitsel adalet ii¢ boyutlu olarak ele alinmistir.

Orgiitsel adalet konusu gerek dinamikleri gerekse sonuglarinin kapsaml
olmasi nedeniyle, ilgili yazinda ¢ok farkl yonleriyle incelenmis ve incelenmeye
devam edilmektedir. Calismalar teorik ¢ergevede olabildigi gibi (Cropanzano et
al, 2007; Eren, Ozkalp ve Krel, 2001 Steers, 1991; Hodgetts, 1991), literatiirii
degerlendirme (Colquitt vd., 2001; Gilliland ve Chan, 2009) ve alan ¢alismalari
(Al-Zu’bi, 2010; Cakar ve Yildiz, 2009; Soyiik, 2007; Yaghoubi vd., 2012)
seklinde yer almaktadir. Yapilan alan ¢alismalarinda oérgiitsel adaletin is tatmini
(Cakar ve Yildiz, 2009; iscan ve Sayin, 2010; Kutanis ve Mesci, Soylk, 2007),
bilgi paylasimi (Demirel ve Seckin, 2011), orgiitselsel baglilik (Erkus vd., 2011;
Klendeuer ve Deler, 2009), stres (Judge ve Colquitt, 2004) , is performansi
(Nasurdin ve Khuan, 2011), performans degerleme (Palaiologos vd., 2011),
liderlik ve karar verme (Tatum vd., 2003) gibi konular1 {izerinde odaklandig:
goriilmektedir. Daha o6ncede belirtildigi gibi, uluslararas1 alanda konu daha
genis ve derinlemesine calisilmis olsa da Tiirkiye’de konunun ¢alisilma diizeyi
uluslararasi alana kiyasla daha sinirl diizeyde kalmistir.

3. IS TATMIiNi KAVRAMI VE KAPSAMI

Is tatmini konusu gerek insan kaynaklar1 yonetimi gerekse davranis
bilimleri ac¢isindan 6nemli bir kavram olarak ilgili yazinda yer almaktadir
(Ozkalp ve Kirel, 2001: 129). Ishfaq vd., (2011), is tatmini konusunun érgiit ve
is konular kadar eski bir konu oldugunu ve uzun yillardan beri iizerinde
calisildigini  belirtmislerdir. Steers (1991: 80), orgiitlerde ¢alisanlarin
tutumlarin 6l¢gmeye yonelik yapilan arastirmalardan en sik goriilen konulardan
birinin is tatmini konusu oldugunu belirtmistir. Is tatmini érgiitsel etkinligi
6l¢mede kullanilan araglardan biri olarak goriilmektedir.

Hodgetts (1991: 83), is tatminin ¢ok farkhi sekillerde tanimlandigini
belirtmistir. Kendisi is tatminini, “calisanlarin isine karsi gelistirdigi duygusal
tepki” olarak degerlendirmistir. Genellikle calisanlarin elde ettikleri faydalarin,
kendi beklentilerinin karsilanmasindan ya da asilmasindan etkilendigini
belirtmistir. Sari ve Judge (2004), is tatmin konusunda en c¢ok rastlanan ve
kullanilan tanimin Locke tarafindan yapildigini  belirtmistir. Locke
(1976:1304)’ye gore is tatmini, “kisinin isinden ve is tecriibesi sonucunda
ortaya ¢ikan pozitif veya hosnutluk yaratan duygular” olarak tanimlandiginm
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belirtmistir. Luthans (1989) ise is tatminini, “calisanlarin dnemli goérdiikleri
seylerin, yaptiklari isler tarafindan ne derece saglandig1 konusundaki algilar”
olarak tanimlamistir. Ozkalp ve Kirel (2001: 128), is tatminini, “calisanlarin
isine kars1 gelistirdigi tutumlar” olarak tanimlamislardir. Yani érgiitsel davranis
acisindan en 6nemli tutumlardan birinin, bireyin isine kars1 gelistirdigi tatmin
oldugunu ifade etmislerdir. Ise karsi olumlu tutumlar yiiksek tatmin
dogururken, olumsuz tutumlar diisiik tatmin diizeyleri ortaya ¢ikaracaktir.

Ishfaq vd. (2011) is tatminin ¢oklu boyutlu bir yap1 oldugunu ve bu
cercevede farkli boyutlarin ve unsurlarin bir araya gelmesinden meydana
geldigini belirtmistir. Calisma ortaminda is tatminini belirleyen unsurlar; is
cevresi, lcretler, yoneticiler, ylikselme olanaklari, ¢alisan ve yoneticilerle
iliskilerdir. Arastirmacilar bunlarin yaninda ilgili yazinda bir¢cok faktoriin is
tatminini belirlemede etkili olduklarini belirtmislerdir. Steers (1991: 80)
benzer olarak is tatminini belirleyen ¢esitli unsurlar oldugunu ve calisanlar ne
ile tatmin olur dendiginde bu sorunun cevabinin bir¢ok faktér olabilecegini
belirtmislerdir. En genel olarak isin kendisi, 6demeler, yiikselme firsatlari,
nezaret ve is arkadaslar1 gosterilmistir. Hodgetts (1991: 88) ise is tatmini
belirleyen temel faktorlerin iicret ve elde edilen diger faydalar, yiikselme,
liderlik ve isin kendisi ve ¢alisma grubu oldugunu belirtmistir.

Literatiirde is tatminin {i¢ boyutundan bahsedilmistir (Ozkalp ve Kirel,
2001: 129). Bunlardan birincisi, kisinin isine karsi olan duygusal tutumudur. Bu
tutum, isyerine yansiyan davranislardan anlasilmaktadir. ikincisi ise, isle ilgili
sonuglar tarafindan tayin edilmektedir. Bireyin 6nem verdigi seyler olumlu
veya olumsuz karsilanma durumuna gére tatmin ortaya ¢ikmaktadir. Ugiinciisii
ise, is tatmininin birbiri ile ilgili birgok tutumdan olusmasidir.

4. ORGUTSEL ADALET VE i$ TATMINi iLiSKiSi VE iLGILi HIPOTEZLER

Ozellikle sosyal bir ortam olan isletmelerde, adaletin tesisi ve uygulanmasi
calisanlar iizerinde olumlu etkiler olusturmaktadir. Orgiitsel adalet bir ¢ok
calismada oldugu gibi (Balwin, 2006; Cropanzano et al., 2007; Gilliland ve Chan,
2009; Fernandes ve Awamleh, 2006: 702) bu calismada da ii¢ farkh boyutta ele
alinmis (dagitimsal, islemsel ve etkilesimsel) ve bu boyutlarin is tatmini
iizerindeki etkileri arastirilmistir. Bu ti¢ farkli boyut ile is tatmini iliskisi ve bu
cercevede gelistirilen hipotezler asagida sirasiyla aciklanmaktadir.

4.1. Dagitim Adaleti (Distirubutional Justice) ve Is Tatmini iliskisi ve
ilgili Hipotez

Orgiitsel adaletin en 6nemli bilesenlerinden birisi dagitim adaletidir.
Dagitim adaletini, Chan ve Jepsen (2011: 151) “alinan ¢iktilarin adilligi ile ilgili”
orgiitsel adaletin bir boyutu olarak tanimlamislardir. Judeh (2011: 216),
dagitim adaletini, “ciktilarin (6demeler ve cesitli faydalar) dagitimindaki
adalete” isaret ettigini belirtmistir. Dagitim adaletinin 6zilinilin esitlik teorisine
dayanmakta ve calisanlarin kendi girdi ve ¢ikt1 oraninin benzer girdi cikti
oranina sahip diger calisanlarla karsilastirdig: fikrine isaret etmektedir. Baska
bir tamimda ise, Igerli (2010), dagitim adaletini, sonuc adilliginin algilanmasini
temsil etmekte oldugunu belirtmistir. Arastirmaci bu baglamda, dagitim
adaletinin ¢alisanlarin iicret ve terfi gibi sonuglarla ilgili algilarini1 gésterdigini
belirtmistir. Diger bir tanimda ise, dagitim adaleti “calisanlarin galistiklar
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orgutten aldiklar1 ¢iktilarin adaleti konusundaki algilarina” isaret eden bir
kavram olarak ifade edilmistir (Yaghoubi vd., 2012).

Is tatminini etkileyen faktorler tizerinde duran Bingél (1997: 269-271),
tatminin, is gérenin isten elde ettigi maddi ¢ikarlarla ilgili oldugunu sdylemistir.
Bir is goren, calismasi karsilifinda elde ettigi licret ve benzeri ddemelerin
diizeyi ol¢iistinde tatmin olmaktadir. Bing6l (1997:269-271), bunun yani sira is
gorenin elde ettigi maddi karsiliklardan dolay1 tatmin duyabilmesi i¢cin bu
odillerin is gorenin yaptig1 isin nispi 6nemine ve ayrica dagitict adalet
ilkelerine gore verilmesi gerektiginin altin1 ¢izmistir. Ozgen ve Yalgin (2010:
357)’da performansa uygun ve adil odiillerin is tatminini artiracagim
belirtmislerdir. Steers (1991: 198-199), édiiller ile is tatmini arasinda iliskinin
oldugunu belirtmistir. Steers (1991), Lawler (1976)'in ¢alismasindan yola
cikarak su sonuglardan bahsetmistir. Oncelikle bireyin tatmininin ¢alisma
arkadaslarinin ne derece o6diillendirildiklerinden etkilendigini belirtmistir.
ikinci olarak tatminin, bireyin ne ile 6diillendirildigi ve bu konudaki
beklentisinin bir fonksiyonu oldugunu ifade etmistir. Ugiinciisii ise, odiile
verilen degerin bireylere gore farkliik gosterebilecegini belirtmistir. Bu
aciklamalarda is tatmini noktasinda dagitim adaletine isaret etmekte, is
tatminini belirleyen énemli bir etken oldugunu ortaya koymaktadir. Dagitimsal
adaletin is tatmini ile olan iligkisini isareten Keskin vd., (2008) bireyin ¢iktilarin
adil oldugunu ve dagitildigina inandiginda tatminin arttigini séylemislerdir.
Bunun aksine olarak, ¢iktilarin adil olmadig1 ve dagitilmadiginda ise bireylerin
tatmin ve baghliklar1 azalmaktadir. Yine benzer olarak, Hodgetts (1991: 88), is
tatminini belirleyen en 6nemli faktérlerden birinin ¢alisanlarin yaptiklar islere
karsilik olarak aldiklart maddi ve manevi faydalar oldugunun altini ¢izmistir.
Hodgetts (1991: 88), calisanlarin yaptiklari isin karsiligi olarak az 6deme
yapildigini disiinmesi ya da esit bir sekilde 6demeler yapilmadigi konusundaki
fikirlerin onlari tatminsizlige itecegini sdylemistir.

Orgiitsel adalet is tatmini iliskisini irdeleyen alan calismalari da bu iligkiyi
destekler nitelikte goziikkmektedir. Ornek vermek gerekirse, Al-Zu’bi (2010),
dagitimsal adalet ile is tatmini arasinda pozitif bir iliski oldugunu belirlemistir.
Calismasinda, Yaghoubi vd. (2012) dagitimsal adalet ile is tatmini arasinda
pozitif bir iliski tespit etmislerdir. Yapilan diger c¢alismalarda da benzer
sonuglar elde edilmistir (Cakar ve Yildiz, 2009: Erkus vd., 2011; Soytik, 2007)
yaptiklar1 ¢alismada dagitimsal adaletin is tatmini lizerinde olumlu etkileri
oldugunu bulmuslardir. Diger taraftan, Danish ve Usman (2010) ise 6diil ve is
tatmini arasinda olumlu bir iliskinin oldugunu belirlemislerdir.

Bu teorik bilgiler ve uygulama sonuglar1 cergevesinde konu ile ilgili
asagidaki hipotez olusturulmustur.

H1: Dagitim adaleti ile is tatmini arasinda pozitif bir iligki vardir.

4.2. islemsel Adalet ve is Tatmini iliskisi ve Ilgili Hipotez

Islemsel adalet, érgiitsel adaletin diger énemli bir bileseni olarak ele
alinmaktadir. Calisanlarin orgiitsel adalet algilar1 onlarin is tatminini etkileyen
onemli bir faktor olarak degerlendirilmektedir.

Judeh (2011: 216), islemsel adaletin “giktilarin ortaya cikarilmasinda

kullanilan stire¢ ve prosediirlerin adilligi” konusuyla ilgilenen érgiitsel adaletin
bir bileseni oldugunu belirtmistir. Bagka bri tanimda islemsel adalet, belli bir
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stireci isleten kural ve prosediirlerin adilligi konusunda calisanlarin algilarina
isaret eden bir kavram olarak tanimlanmistir (Nabatchi, et al., 2007).

Bingdl (1997: 269-271), c¢alisanlarin tatmini noktasinda o6nemli
konulardan biri olarak, isletmenin baslica politikalar1 ve genel personel
uygulamalar1 oldugunu belirtmistir. isletme iginde yapilan uygulamalardaki
adillik ¢alisanlarin dikkat ettikleri ve is tatminlerinde etkili olan bir konudur.
Ozgen ve Yalcin (2010: 357) catisan, belirsiz isletme ve ydnetim kurallan is
doyumunu azalttigini belirtmiglerdir. Bunun tersi olan, etkin politika ve
kurallar ve bunlarin adil uygulanmasinin is tatminini artiracagini séylemek
yanlis olmayacaktir. Sabuncuoglu ve Tiiz (2001), yonetime katilmanin is géren
iizerinde olumlu etkiler yaratacagini belirtmislerdir. Bu baglamda ydnetime
katilan c¢alisanlarin kendi kendini doyuracagini ve kisisel mutsuzluk ve
huzursuzluk duygularindan uzaklasacagini belirtmislerdir. Katilmanin
orgilitlerde var olan farkl hiyerarsik basamaklarda bulunan ¢alisanlar arasinda
diismanlik ve karsithgr azalttiini belirtmislerdir. Diger taraftan, ydnetime
katilma, astin kendi benliginin doyumu i¢in 6nemli firsatlar saglamakta ve
bunun sonucunda orgiitle kaynasmasini ve oOrgiitsel amaclara yonelmesini
kolaylastirmaktadir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001). Fischer ve Smith (2006) daha
6nce yapilan meta analizlerde, islemsel adaletin bir¢ok isle alakali degiskenler
iizerinde 6nemli olduklarini ve bunlarn etkilediklerinin ortaya kondugunu
belirtmislerdir. Keskin vd., (2008), literatiirde islemsel adalet ile is tatmini
arasindaki iliskiyi agiklayan ¢esitli teorik bilgi ve bulgularin mevcut oldugunu
belirtmislerdir.

Konu ile ilgili ampirik ¢alismalarda islemsel adaletin is tatminini etkiledigi
ortaya konmaktadir. Yapilan bir alan calismasinda, Yaghoubi vd. (2012)
islemsel adalet ile is tatmini arasinda pozitif bir iligki belirlemislerdir. Benzer
olarak, degisik alan ¢alismalarinda islemsel adalet ile is tatmini arasinda pozitif
bir iliski bulunmustur (Al-Zu’bi, 2010; Erkus vd., 2011; Keskin ve Cikar, 2009;
Kutanis ve Mesci; Soytk, 2007), Keskin vd., (2008), arastirmalarinda orgiitsel
siire¢ ve prosediir adil olarak algilandiginda, ¢alisanlarin tatminlerinin
yukseldigi, prosediirel ¢oziimleri kabul etmeye daha istekli olduklar1 ve orgiit
hakkinda pozitif bir yaklasim sergilemeye basladiklarini belirtmislerdir
(Nabatchi vd., 2007).

Baska bir ¢alismada da, kararlara katilmanin is tatminini olumlu y6nde
etkiledigi bulunmustur (Dogan, 2009).

Bu ag¢iklamalar 1s18inda is tatmini ve islemsel adalet iligkisi arasinda
kurulabilecek hipotez ise su sekildedir.

H2: [slemsel adalet ile is tatmini arasinda pozitif bir bag vardir.

4.3. Etkilesimsel Adalet ve is Tatmini iliskisi ve ilgili Hipotez

Orgiitsel adaletin bilesenlerinden biri de etkilesimsel adalet olup
calisanlarin is tatmin diizeyini etkilemektedir.

Cropanzano vd. (2007: 38), etkilesimsel adaleti, orgiitsel adaletin
bilesenleri arasinda en basit olani oldugunu belirtmislerdir. Etkilesimsel adalet,
bireylerin birbirlerine nasil davrandiklarina isaret etmektedir. Bir kisi eger
uygun bir sekilde bilgi paylasiyorsa ve etkilesimde kaba ve kotii s6zlerden
kaginiyorsa o kisi etkilesimsel olarak adaletli anlamina gelmektedir.

Orgiitsel Adalet ve is Tatmini Uzerine Bir Alan Calismasi ]




Bingdl (1997: 269-271) is tatminini belirleyen faktorleri incelemis ve
bunlardan birinin amirlerin tutumuyla da ilgili oldugunu belirtmistir. Ornegin,
amirin is gorene karsi olumlu tutumu, ona deger vermesi ve aralarindaki
olumlu iliskiler, bireyin isinden tatmin duymasina neden olan bir faktor olarak
ifade edilmistir. Benzer olarak, Hodgetts (1991: 89), yoneticilerin ¢alisanlara
yonelik tutum ve davranislarinin is tatminini etkileyen 6nemli bir faktor
oldugunu belirtmistir. Ayrica is ortaminda arkadaslardan alinan yardim, destek
ve isbirligi is tatminini olumlu yénde etkileyen faktérlerdir. Ozgen ve Yalcin
(2010: 357), is ortaminda amaclara erismede kendilerine yardimci olan is
arkadaslarinin varliginin ¢alisanlarin is tatminini yiikselttigini sdylemislerdir.
Diger taraftan bu arastirmacilar, algilamalarin benzer oldugu is ortaminda
calisanlarin is tatmininin arttigini belirtmislerdir.

Yapilan alan c¢alismalar1 da etkilesimsel adalet ile is tatmini iligkisini
dogrular nitelikte goziikmektedir. Ornegin, Al-Zu’bi (2010), etkilesimsel adalet
ile is tatmini arasinda pozitif bir iliski oldugunu saptamistir. Yapilan diger alan
calismalarinda da bu iligki tespit edilmistir (Erkus vd. 2011: Yaghoubi vd.,
2012). Diger taraftan, Dogan (2009) yaptigi calismada yonetim tarzinin is
tatminini olumlu yonde etkiledigini belirlemistir.

Yukarida agiklanan bilgi ve bulgular 15181nda, konu ile ilgili hipotez
asagidadir.

H3: Etkilesimsel adalet is tatmini arasinda pozitif iliski vardir
5. ARASTIRMANIN METODOLOJiSi

Calismanin bu boéliimiinde; arastirmanin yontemi, evreni ve problemi ile
ilgili olusturulan hipotezler ve yapilan analizler agiklanmaktadir.

5.1. Arastirmanin Amaci
Arastirma, isletmelerde calisanlarin orgiitsel adalet boyutlarina yonelik
algilarinin, is tatmin diizeyleri lizerindeki iliskisini belirlemektedir.

5.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini Adana ilinde egitim, mobilya ve tekstil
sektorlerinde birer isletme ve burada c¢alisanlar olusturmaktadir. Bu ii¢
isletmeye toplamda 250 anket gonderilmis, cevaplanarak olarak geri donen ve
kullanilabilir nitelikte anket sayisi her isletmeden 50 anket olmustur.
Arastirmanin  O6rneklemini ¢ farkli sektérden toplam 150 ¢alisan
olusturmaktadir.

5.3. Arastirmanin Veri Toplama Yéntemi

Arastirmada veri toplama yontemi olarak anket tercih edilmis ve
olusturulan soru formu Adana ilinde egitim, mobilya ve tekstil olmak iizere ig
sektdorden Dbirer isletme iizerinde uygulanmistir. Anketi uygulamaya
baslamadan dnce kiiciik bir pilot calisma yapilmis ve anketin uygulanacagi
isletmelerden ti¢ kisiye uygulanmistir. Bu 6n ¢alisma sayesinde sorularin
okunulurlugu ve anlasilirlign test edilmis ve ayrica oOlceklerin gecerlilik ve
giivenilirlilikleri saglanmistir. Ankette yer alan sorularin ingilizceden cevirisi
yapildig1 icin, sorular tekrar Ingilizceye cevrilerek karsilastirmasi yapilmis ve
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boylelikle sorulardaki ceviriden dogabilecek hatalar1 minimize ederek
dogruluklari saglanmistir.

Olusturulan anket soru formu ili¢ kisimdan olusmustur. Birinci kisimda,
demografik 6zellikler, ikinci kisimda orgiitsel adalet ve {i¢iincii kisimda ise is
tatmini 6lgmeye yonelik sorular yer almistir. Calismada kullanilan anket
sorularindan orgttsel adaletin boyutlarina iliskin olanlar (Neiroff ve Moorman,
1993)’ dan, is tatminine iliskin olanlar ise (Awamleh ve Fernand, 2006)’ dan
alinarak hazirlanmistir. Anket soru formunda 5’ li Likert Olcegi kullamilmustir.
Olgekte (1= Kesinlikle Katilmiyorum, 2= Katilmiyorum, 3= Kararsizim, 4=
Katiliyorum, 5= Kesinlikle Katiliyorum)’a karsilik gelmektedir.

5.4. Arastirmanin analizi

Elde edilen veriler SPSS 20.0 paket programinda frekans, faktor,
korelasyon ve regresyon teknikleri baz alinarak analiz edilip
degerlendirilmistir.

6. ARASTIRMANIN BULGULARI

Bu kisimda arastirmanin betimsel istatistikler, ilk analizler ve
hipotezlerinin analiz ve sonuglari agiklanmaktadir.

6.1. Arastirmanin Betimsel Sonuclari ve ilk Analizler

Bu kisimda calisma ile ilgili demografik bilgiler ve faktér analizi
sonuglarina yer verilmistir. Tablo 1. incelendiginde ankete katilanlarin
%33.3’liniin mobilya, %33.3’ iinilin tekstil ve %33.3’ linlin egitim sektorlerinden
olustugu goriilmektedir. Bunlarin %41.3’ iinii bayanlar, %58.7’ sini ise erkekler
olusturmaktadir. Uygulanan anket sonucunda katilanlarin en ¢ok yas
araliklarini %33.3’ liik oranla 26-31, devaminda ise %25.3'le 20-25, %24’le 32-
37, %12.7 ile 38-45, %4.7 ile 46 ve Ustil yas araliklari takip etmektedir.
Calisanlarin medeni durumlarina baktigimizda ise %52’ si evliyken, %48’ i
bekardir. Egitim acisindan incelendiginde en iist seviyenin %40.7 ile diger adi
altindaki ilk ve ortadgretim mezunlarina ait oldugu gorilmektedir. Bunu
takiben %24.7 ile dnlisans, %22.7 ile lisans, %8'le yliksek lisans, %4 ile doktora
mezunu c¢alisanlardan olusmaktadir. Calisanlarin bulunduklari is yerinde
calisma siirelerine bakildiginda %27.3 ile 1 yildan az, %43.3’ le 1-5 y1l, %18.7
ile 6-10 y1l, %4’ le 11-15 y1l, %4.7 ile 15 ve lizeri ¢alisanlardan meydana geldigi
gorilmektedir. Ayrica gelir durumuna bakildiginda calisanlarin %48’ inin 1000
TL’ den az, %34’ niin 1000-2000 TL, %5.3’ tiniin 2001-2500 TL, %7.3’ iiniin
2501-3000 TL ve %5.3’ {iniin 3001 TL {izeri maas aldiklar1 gézlemlenmektedir.
Calismakta olunan birime bakildiginda calisanlarin %9.3 muhasebe, %36
satis/pazarlama, %8 halkla iliskiler, %4 reklam, %6 insan kaynaklari, %2 AR-
GE, %34.7 diger birimlerde yer aldigi goriilmektedir. Calisanlarin is yeri
pozisyonlar1 dagilimlarina bakildiginda %8.7’ sinin tiist diizey yonetici, %11.3’
linlin orta diizey yonetici, %6’ sinin alt diizey yonetici, %52’ sinin ¢alisan ve
%?22’ sinin ise diger kadrolarda yer aldig1 saptanmaktadir.
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Tablo 1. Demografik Degiskenlerin Yiizde Dagilimlar:

Yiizde Yiizde
N ) N
Sektor Mobilya | 50 | 33.3 Cinsiyet | Bayan 62 41.3
Tekstil 50 |33.3 Erkek 88 58.7
Egitim 50 |33.3 Toplam | 150 | 100
Toplam | 150 [100 | Medeni | gy 78 |52
durum
Yas
Araliklart 20-25 38 | 253 Bekar 72 48
26-31 50 |33.3 Toplam 150 | 100
3237 |36 |24 | BBUMFgnicans |37 | 247
diizeyi
38-45 19 127 Lisans 34 22.7
46- 7 |47 viksek 115 |8
Lisans
Toplam | 150 | 100 Doktora | 6 4
Gelir 1000t 1oy | 48 Diger |61 |40.7
Durumu | den az
1000-
2000 tl 51 |34 Toplam | 150 | 100
Sektorde
2001- lyildan
2500 1l 8 5.3 g;.alllsrr.la a 41 27.3
siiresi
2501-
3000l 11 7,3 1-5y1l 68 45.3
3001-t1 |8 5,3 6-10 yil 28 18.7
Toplam | 150 | 100 11-15y1l | 6 4
Galigilan | Muhaseb | ;g 5 15-y0 |7 |47
birim e
Satis/Pa | 5, | 3¢ Toplam | 150 | 100
zarlama
Ust
i R LR et T P
? POZISYON | yisnetici
Orta
Reklam 6 4 Diizey 17 11.3
Yonetici
Insan Alt
Kaynakla | 9 6 Diizey 9 6
r1 Yonetici
AR-GE 3 2 Calisan 78 52
Diger 52 | 34.7 Diger 33 22
Toplam | 150 | 100 Toplam | 150 | 100

Arastirmada kullanilan orgiitsel adalet, li¢ boyutlu bir kavram olarak
literatlirde degerlendirilmekte ve c¢alismalarda bu li¢ boyut baz alinarak
kullanilmaktadir. Bu baglamda orgiitsel adaleti 6lcen sorular varimaks
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doniisiimli faktor analizine tabi tutulmustur. Faktor analizi sonucu elde edilen
sonuglara bakildiginda bazi sorularin birden fazla faktore yiiklendikleri
belirlenmis ve bu durum faktér analizi noktasinda kabul gormediginden bu gibi
sorular analiz dis1 birakilmistir. Belirlenen sorular c¢ikarildiktan sonra yapilan
analiz sonucunda orgiitsel adaleti 6lgen li¢ boyut ortaya ¢ikmistir. Sonuglar
Tablo 3’de gorildigii gibi: Dagitimsal, islemsel ve etkilesimsel adalet
seklindedir. Analiz sonucunda elde edilen faktor yiiklerinin tablodan da
gorilebilecegi gibi (0,645) ve yukaridir, bu da yeterli kabul edilen sinirin
iizerindedir (Hair vd., 1984). Diger taraftan, bir faktore yiiklenen sorular diger
faktorlere diisiik oranda ytiklenmistir. Kurulan faktér modelinin uygunlugunu
test etmek lizere de KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) 6rneklem yeterliligi olciiti
(0,919) ve Barlett (p<0,001) testi yapilmis her iki test de olumlu sonuglar
gostermistir. Ayrica faktor analizi sonucu belirlenen boyutlarin giivenilirlikleri
de Tabloda belirtildigi gibi 0,85 ve lizeri hesaplanmstir.

Tablo 2. Varimaks Doniistimlii Faktor Analizi Sonuglari

Orgiitsel Adaletin 3 Boyutuna Yénelik Faktor Degerleri
Degiskenler
Soru |Dagitimsal Adalet| islemsel Adalet Etkilesimsel Adalet
(Faktor 1) (Faktor 2) (Faktor 3)

Al ,780 ,451 ,018

A2 ,823 ,226 ,291

A3 ,696 394 ,267

A4 732 042 421

B1 ,359 ,252 ,733

B3 ,453 ,236 ,685

B5 ,200 439 ,718

B6 .094 ,453 ,645

C6 ,341 ,653 ,404

C7 310 ,776 ,299

C8 ,234 ,784 ,283

C9 L1217 ,603 ,511

Cr‘;ﬁlf’:‘:h 0.869 0.857 0.882

Aciklanan

Toplam 73.366
Varyans

6.2. Calismanin Hipotezlerinin Test Edilmesi

Calismanin hipotezlerini test etmek amaciyla oncelikle korelasyon ve
regresyon analizlerine basvurulmustur. Tablo 3’te korelasyon analizi sonuglari
yer almaktadir. Tablodan da goriilecegi gibi, 6rgiitsel adaletin bilesenleri olan,
dagitimsal, islemsel ve etkilesimsel adalet ile is tatmini arasinda anlamh pozitif
bir iliskinin oldugu goriilmektedir (P<0,01). Tablo 3’te bu degiskenlere iliskin
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ortalama ve standart sapma degerleri hesaplanmis, Cronbach’s Alpha degerleri
ile birlikte gosterilmistir.

Tablo 3. Degiskenlerin istatistik ve Korelasyon Analizi Sonuglari

Ort. S.S 1 2 3 4
Dagitimsal Adalet 3,1250 |[97440 |0.8852 | - -
islemsel Adalet 3,3317 91203 |672** |0.8622 | -
Etkilesimsel Adalet 3,3683 (1,00698 |674** |[778** |0.8562 |
. Is Tatmini 3,3667 90705 |[711** |B34** |764** (0.8782

** Korelasyon 0.01 diizeyinde anlamlidir.
@ Degiskenlerin ic giivenirlilik katsayilar1 (Cronbach’s alpha)

FE N

Bu ¢alismanin hipotezlerini (H1, H2, ve H3) test etmek flizere ¢oklu
regresyon analizine de basvurulmustur. Bu analizde, bagimsiz degisken olan
orgiitsel adaletin bilesenlerinin, bagimli degisken olan is tatmini tizerindeki
etkisi belirlenmeye calisiimaktadir.

Arastirmanin hipotezlerini test etmek lizere yapilan regresyon analizleri
ile istatistiksel olarak anlamli sonuglar elde edilmistir. Tablo 4’te c¢oklu
regresyon sonuglar1 Ozetlenmis ve bu sonuglardan hareketle anketi
cevaplayanlarin orgiitsel adalet algillarinin (Dagitimsal, isletmesel ve
etkilesimsel) is tatminlerini pozitif anlamda etkiledigi s6ylenebilir. Dagitimsal
adalet ($=0,1216 p<0.01), islemsel adalet (f=0,526, p<0.01) ve etkilesimsel
adalet ($=0,209, p<0.01 ) is tatmini olumlu anlamda etkilemektedir. Yine
tablodan goriilecegi gibi, orgiitsel adalet boyutlar1 is tatmininin %75’ini
aciklamaktadir. Bu durum arastirma i¢in olusturulan {i¢ hipotezinde (H1, H2 ve
H3) desteklendigini gdstermektedir. Bu sonuglar calisanlarin is tatmininin
orgiitsel adalet algilarindan biiyiik oranda etkilendiklerinin bir géstergesi olup,
isletmeler acgisindan orgiitsel adaletin 6nemini ortaya koymak noktasinda
6nemli bir bulgu niteledigi tasimaktadir.

Tablo 4. Coklu Regresyon Sonuglar1*

Bagimli Degiskenler
is Tatmini
103 t

Dagitimsal ook
Adalet 0.216 3.673
islemsel Adalet 0.209 3.015%**
Etkilesimsel ook
Adalet 0.526 7.615
F 147.942%**
R2 0.752
Diizeltilmis R2 0.747

*** p<0.01, N=150
* Bu regresyon, li¢ sektdrdeki firmalardan elde edilen veri seti iizerinde
yapimistir
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Calismanin sonuglart daha 6nce yapilan benzer ¢alismalar1 (Al-Zu’bi, 2010;
Yaghoubi vd., 2012) destekler niteliktedir. Bu baglamda degerlendirildiginde,
orgiitsel adalet ile is tatmini arasinda giiclii bir bagin oldugu goriilmektedir.
Orgiitsel adalet ve is tatmini arasindaki iliskiye bir de farkli sektorler agisindan
bakabilmek ve arastirmanin hipotezlerini yeniden test edebilmek amaciyla, her
sektérden elde edilen veri setleri lizerinde regresyon analizi yapilmis ve
asagida tablolarda agiklanan sonuclar elde edilmistir.

Tablo 5. Coklu Regresyon Sonuclar*

Bagiml Degiskenler
Is Tatmini
R t
Dagitimsal
Adalet 0.160 1.680
islemsel Adalet 0.231 2.144%*
Etkilesimsel sokok
Adalet 0.580 5.294
F 56.693
R2 0.787
Diizeltilmis R2 0.773

** p<0,01, ** p<0.05, N=50

*Bu regresyon sadece egitim sektdriindeki firmadan elde edilen veri seti
lizerinde yapilmistir.

Tablo 6. Coklu Regresyon Sonuglar1*

Bagimli Degiskenler
is Tatmini
R t

Dagitimsal Adalet 0.361 2.525**
islemsel Adalet 0.112 665
ig:ll:f'msel 0.309 1.853*
F 14.051

R2 0.478

Diizeltilmis R?2 0.444

* p<0.05, *p<0.10, N=50

*Bu regresyon sadece mobilya sektdriindeki firmadan elde edilen veri seti
iizerinde yapilmistir.

Orgiitsel Adalet ve is Tatmini Uzerine Bir Alan Calismasi




Tablo 7. Hipotez Testi Coklu Regresyon Sonuclari*

Bagimli Degiskenler
is Tatmini
103 t
Dagitimsal ok
Adalet 0.199 3.310
islemsel Adalet 0.193 2.461%*
Etkilesimsel ok
Adalet 0.663 8.603
F 119.394
R2 .886
Diizeltilmis R?2 .879

*% 0<0.01, ** p<0.05, N=50

*Bu regresyon sadece tekstil sektdriindeki firmadan elde edilen veri seti
iizerinde yapilmistir

Bu sonuclar genel olarak degerlendirildiginde, tekstil sektoriinde orgiitsel
adaletin Ui¢ boyutu ile is tatmini arasinda pozitif iliski dogrulanmis, fakat
mobilya ve egitim sektorlerinde orgiitsel adaletin sadece iki boyutunun is
tatmini lizerindeki pozitif etkisi belirlenmistir. Mobilya sektdriinde, dagitimsal
ve etkilesimsel adaletin is tatmini tizerindeki pozitif etkileri goriiliirken, egitim
sektoriinde islemsel ve etkilesimsel adaletin is tatmini tlizerindeki pozitif
etkileri tespit edilmistir. Bu sonuglarin yaninda 6rgititsel adaletin boyutlarindan
dagitim adaleti ile is tatmini arasindaki iliski egitim sektoriinde
desteklenmemistir. Regresyon analizlerinden elde edilen diger bir sonugta da,
islemsel adaletin is tatmini lizerindeki beklenen pozitif etkisinin mobilya
sektoriinde ortaya ¢ikmamis olmasidir.

Elde edilen sonuglar genel anlamda orgiitsel adalet ve is tatmini arasindaki
iliskiyi agiklar nitelikte olup, iki olgu arasindaki gii¢clii bagin bir gdstergesi
denilebilir. Her ne kadar orgiitsel adaletin bazi boyutlarn ile is tatmini
arasindaki iligkiler her bir sektér baz alinarak regresyon analizi yapildiginda
¢ikmasa da bunun en biiyiik nedeni sektdérel bazda bakildiginda 6rneklem
sayisinin diisiik olmasindan kaynaklaniyor olabilir. Diger taraftan boyle bir
sonug sektorel baglamda, orgiitsel adaletin bazi1 boyutlarinin digerlerine gore is
tatminini daha fazla etkiledigi veya etkilemedigi seklinde de ifade edilebilir.
Diger taraftan Eroglu vd., (2011: 250), baz1 arastirmacilarin islem adaletinin
dagitim adaletine gore is tatminini daha iyi agiklayan bir faktor oldugunu
soylediklerini belirtmislerdir. Bu calismada ise genel olarak bakildiginda (Tablo
4), is tatmini ile dagiim adaleti arasindaki iliskinin daha gii¢lii oldugunu
gostermektedir. Bunun yaninda her bir sektér icin yapilan regresyonlarda ise,
egitim sektori acisindan (Tablo 5) islemsel adaletin is tatmin tzerindeki
olumlu etkisi belirlenirken, dagitimsal adaletin is tatmini {lizerinde etkisi
bulunamamistir. Bu sonu¢ bir anlamda Eroglu vd. (2011)in bahsettigi
calismalar1 destekler nitelliktedir. Fakat, mobilya sektorii i¢in elde edilen sonug
(Tablo 6), bir oncekinin tam tersidir. Bu sefer, regresyon sonugclarina
bakildiginda dagitimsal adaletin is tatmini iizerindeki pozitif etkisi bulunurken,
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islemsel adaletin herhangi bir etkisi bulunamamistir. Yapilan son analizde, elde
edilen sonuclarin (Tablo 7), genel olarak elde edilen sonuclara (Tablo 4) benzer
bir tablo ¢izdigi goriilmektedir. Bu ¢alismadan elde edilen sonuglarin Eroglu
vd., (2011) bahsettigi calismalar1 tam olarak desteklemedigi sdylenebilir.

7. SONUC VE TARTISMA

Bu makalede, bireysel ve orgiitsel sonuglar itibariyle insan kaynaklari ve
davranis bilimleri literatiiriinde 6nemli bir yeri olan orgiitsel adalet, is tatmini
ve aralarindaki iligkiler tizerinde durulmustur. Calisma diger calismalardan
farkl olarak ayni anda ti¢ farkli sektérden gelen firmalar iizerinde uygulanmis
ve elde edilen veriler, orgiitsel adalet ve is tatmini arasinda kurulan
hipotezlerin test edilmesinde karma ve ayr1 ayri olarak kullanilmistir.

Calismada orgiitsel adalet {i¢ bilesen olarak ele alinmis ve her boyutun is
tatmini lizerindeki pozitif etkileri belirlenmistir. Calisma o6rgiitsel adaletin is
ortaminda bireysel baglamda sonuclarinin oldugu noktasinda yer alan teorik
bilgileri (Bing6li 1997; Hodgetts, 1991) ve arastirma bulgularini (Al-Zu'bi,
2010; Keskin vd., 2008: Yaghoubi vd., 2012) dogrular nitelikte olup, orgiitsel
adaletin isletmeler agisindan 6nemini ortaya koymaktadir. Cropanzano vd.,
(2007), orgiitsel adaletin is ortaminda, giiven, bagllik, orgiitsel vatandaslik gibi
etkilerinin yaninda miisteri tatmini ve sadakatini de beraberinde getiren bir
olgu oldugunu belirtmislerdir. Bu ¢alismadan elde edilen sonuglar, drgiitsel
adaletin is tatminini de beraberinde getiren bir olgu oldugunu gostermektedir.
Tim bu sonuclardan yola c¢ikarak, oOrgiitsel adaletin, oOrgiitsel yasamin
devamliligi ve basarisi icin vazgecilmez unsurlardan biri oldugunu séylemek
yanlis olmayacaktir.

Calismada elde edilen diger 6nemli bir bulgu da, drgiitsel adaletin farkl
bilesenlerinin sektore gore is tatmini tizerinde etkili olabilecegidir. Elde edilen
sonug, isletmelerin 6rgiitsel adalete bir biitiin olarak bakmalarinin yani sira,
farkl bilesenler perspektifinden bakmalari gerektigi de ortaya koymaktadir.
Isletmeler kendi calisanlar1 agisindan hangi érgiitsel adalet boyutunun daha
onemli oldugunu belirlemeleri ve uygulamalari 6nem arz etmektedir.

Calismaya diger bir perspektiften baktigimizda, is tatminini belirleyen en
o6nemli unsurlardan birinin érgiitsel adalet oldugunu sdyleyebiliriz. Calisanlari
is tatmini, calisanlarin ruh ve bedensel sagliklarini, motivasyonlarini ve
tiretkenliklerini olumlu yénde etkileyebilmektedir (Hodgettts, 1991:0zkalp ve
Kirel, 2001). Daha genel bir ifade ile is tatmini bireysel ve orgiitsel baglamda
olumlu sonuglar getirebilme kapasitesine sahip bir kavramdir. Bu baglamda is
tatminini etkileyen faktorlerin belirlenmesi ve kontrol altinda tutulmasi
orgiitsel basar1 noktasindan 6nemlidir.

Giiniimiz isletmeleri insan kaynaklarinin énemini ve 6rgiitsel basaridaki
rollerini anlamaya baslamislardir. Bu pencereden bakildiginda orgiitsel adalet
ve is tatmini gibi calisanlar ilgilendiren konularin isletmeler tarafindan
dikkatlice ele alinmasi ve calisan lehine 1slahi biiyiik 6nem tasimaktadir. Bu
calisma 6nemini o6rgiitsel adaletin is tatmini noktasinda 6nemini alan ¢alismasi
ve istatistiksel olarak ortaya koymustur.

Calisma her ne kadar farkli sektorlerden firmalar lizerinde yapilsa da
sadece ¢ sektorii temsil etmesi ve her sektorden bir firma tizerinde yapilmasi
¢alismanin siirhiliklart arasinda degerlendirilebilir. Bu ¢ercevede ¢alismadan
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elde edilecek sonuclarin genellenmesi noktasinda dikkatli davranilmasi
onerilmektedir. Calismanin farkl sektorleri ve daha ¢ok firmay1 kapsayacak
sekilde yapilabilmesi daha iyi ve genellenebilir sonuclar elde etme bakimindan
6nem tasimaktadir. Diger taraftan orgiitsel adalet yaninda is tatminini
belirleyen diger faktdrlerin ¢alismaya katilmasi, ¢alismalarin zenginligini ve
konunun daha detayli irdelenmesini saglayabilecektir.

Salih YESIL, Selcuk Firat DERELI
_ T120 | siL, Selg



KAYNAKCA

AHMED, I, USMAN, A. and RANA, S. L., (2011). Jobs Satisfaction Mediates Relationship Between
Facets Of Job And Citizenship Behavior: A Study Of Female Employees Of Banking Sector Of
Pakistan Information Management And Business Review, (3) 4, October, pp. 228-234

AKAT, i, BUDAK, G. ve BUDAK, G., (1997). isletme Yénetimi, Baris Yayinlari, Ekim, izmir, 464s.

AL-ZU’BI, H.A,, (2010). A Study Of Relationship Between Organizational Justice And Job Satisfaction,
International Journal Of Business And Management 5 (12), December.

AWAMLEH R. and FERNANDES, C. (2006). Impact Of Organizational Justice in An Expatriate Work
Environment. Manage. Res. News, 29 (11), pp. 701-712.

BASARAN, 1. E., (2000). Orgiitsel Davranis insanin Uretim Giicii, 3. Baski, Feryal Matbaasi, Ankara,
323s.

BIES, R. J. and MOAG, J. S, (1986). International Justice: Communication Criteria Of Fairness,
Research On Negotiation In Organizations, Greenwich, CT: JAI Press, (1), pp. 43-55.

BINGOL, D., (1997). Personel Yonetimi, 3. Baski, Beta Basim Yayim Dagitim A.S., Ekim, Istanbul,
442s.

CROPANZANO, R. and WRIGHT, T. A,, (2003). “Procedural Justice and Organizational Staffing: A Tale
Of Two Pardigms”, Human Resoruce Management Review, (13), pp.7-39.

CETINKANAT, C., (2000). Orgiitlerde Giidiilenme ve Iis Doyumu, An1 Yayincilik, Eyliil, Ankara, 124s.

DANISH, R.Q. and UMSAN, A., (2010). Impact Of Reward And Recognition On Job Satisfaction and
Motivation: An Empirical Study From Pakistan, International Journal Of Business and
Management, 5 (2), pp. 159-167

DOGAN, H., (2009). A Comparative Study For Employee Job Satisfaction m Aydin Municipality and
Nazilli Municipality Ege Akademik Bakis / Ege Academic Review 9 (2) 2009: pp. 423-433

DOGAN, H., (2002). “is gorenlerin Adalet Algilamalarinda Orgiitici iletisim ve islemsel
Bilgilendirmenin Roli”, Ege Akademik Bakis Dergisi, 2(2), ss.71-78.

EREN, E., (2010). Orgiitsel Davranis ve Yonetim Psikolojisi, 12. Baski, Beta Basim Yayim Dagitim
AS., istanbul, 642s.

FISCHER, R., Who Cares About Justice? The Moderating Effect Of Values On The Link Between
Organisational Justice And Work Behaviour Victoria University Of Wellington, New Zealand
Peter B. Smith

GILLILAND, W.S. and CHAN, D., (2009). Endiistri, is ve (")rgiit Psikolojisi El Kitabi 2. cilt, Cev.: B. Oz,
Literatiir Yayinlari, Istanbul, 565s.

GUNEY, S, (2011). Davranis Bilimleri, 6. Baski, Nobel Yayin Dagitim, Mart, Istanbul, 450s.

HAIR, F.J, ANDERSON, E. R, TATHAM, L. R. and BLACK, C. W,, (1984). Multivariate Data Analysis,
International Edition, Fifth Edition, Prentice-Hall International Inc., New]Jersey, 730p.

HODGETTS, R. M, (1991). Organisational Behaviour: Theory and Practice. Maxwell Macmillan
Internaitonal Publishing Group.

iSBASI, J. 0., (2001). “Cahsanlarin Yéneticilerine Duyduklar1 Giivenin ve Orgiitsel Adalete iliskin
Algillamalarinin Vatandaghik Davranisinin Olusumundaki Roli”, Yonetim Arastirmalari
Dergisi, 1(1), ss.51-73.

KAYA, A. P, (2000). Sosyal Adaletin Teorik Gercevesi Uzerine Bir Degerlendirme, Tiirk Agir Sanayi
ve Hizmet Sektorii Kamu i$verenleri Sendikasi Yayini, Ankara, ss.229-244.

LOCKE, E. A,, (1976). The Nature and Causes Of Job Satisfaction. In M. D. Dunnette (Ed.), Handbook
of industrial and Organizational Psychology Chicago: Rand McNally, pp. 1297-1349.

NIEHOFF, B, MOORMAN P. and ROBERT H., (1993). Justice As A Mediator Of The Relationship
Between Methods Of Monitoring And Organizational Citizenship Behavior. Acad. Manage. J.,
36 (3), pp. 527-566.

OZDEVECIOGLU, M. (2003). “Algilanan Orgiitsel Adaletin Bireylerarasi Saldirgan Davramslar
Uzerindeki Etkilerinin Belirlenmesine Yonelik Bir Aragtirma”, Erciyes Universitesi [iBF
Dergisi, (21), ss. 77-96.

OZGEN, H. ve YALGIN, A, (2010). insan Kaynaklar1 Yonetimi Stratejik Bir Yaklagim, Nobel Kitapevi,
Adana, 452s.

OZGUVEN, 1. E., (2003). Endiistri Psikolojisi, Pdrem Yayinlari, Ankara, 379s.

OZKALP, E. ve KIREL, G., (2001). Orgiitsel Davranis, Anadolu Universitesi Yayinlari, Eskisehir, 694s.

RAD, A. M. M. and YARMOHAMMADIAN, M. H,, (2006). “A Study Of Relationship Between Managers’
Leadership Style And Employees’ Job Satisfaction”, Leader Ship in Health Services, Isfahan
University of Medical Sciences, 19(2), Iran, pp. xi-xxviiii

SAARI L. M. and JUDGE T., (2004). “A Employee Attitudes And Job Satisfaction” Human Resource
Management, 43 (4), Wiley Periodicals, Inc. Published Online in Wiley InterScience,
(www.interscience.wiley.com). DOI: 10.1002 /hrm.20032, pp. 395-407

Orgiitsel Adalet ve is Tatmini Uzerine Bir Alan Calismasi ]




SABUNCUOGLU, Z. ve TUZ, M., (2001). Orgiitsel Psikoloji, Ezgi Kitabevi

STEERS, R.M. (1991). Inroduction to organisational behaviour, Fourth edition, HarperCollins
Publishers Inc.

SIMSEK, M. S. ve GELIK, A, (2009). Yonetim ve Organizasyon, Egitim Akademi Yayinlari, Konya,
264s.

SIMSEK, M. $., (2010). Yonetim ve Organizasyon, Egitim Akademi Yayinlari, Eyliil, Konya, 464s.

SIMSEK, M. S., AKGEMCI, T. ve GELIK, A., (2007). Davranis Bilimlerine Giris ve Orgiitlerde Davranis,
5. Baski, Adim Matbaacilik & Ofset, Eyliil, Konya, 434s.

YAGHOUBI E., MASHINCHI, A.S., AHMAD, E.,, HADI, A. and HAMID, E, (2012). “An Analysis Of
Correlation Between Organizational Justice and Job Satisfaction”, African Journal Of Business
Managament, 6(3), Iran, pp. 995-1002.

YENIGCERI, 0., DEMIREL, Y. ve SECKIN, Z. (2009). Orgiitsel Adalet ile Duygusal Tiikenmislik
Arasindaki iligki: imalat Sanayi Calisanlar1 Uzerine Bir Arastirma, Karamanoglu Mehmetbey
Universitesi [IBF Dergisi 11 (16), Haziran, ss. 83-99.

YILDIRIM, F., (2007). “is Doyumu ile Orgiitsel Adalet iliskisi”, Ankara Universitesi Sosyal Bilimler
Fakiiltesi Dergisi, 62(1), ss.254-279.

International Association for Applied Psychology, (2006). Applied Psychology: An International
Review, Published by Blackwell Publishing 2006, 55 (4), pp. 541-562.

Salih YESIL, Selcuk Firat DERELI
_ [422 1 $iL, Selg




