Is Tatmini ve Adalet Algisim |
Orgiitsel Vatandaghk Davramsina Etkisi’

Sait Giiifbiiz*_*

Ozet: Bu calismanin amaci, is tatmini ve orgiitsel adalet algisimin ¢ahisanlarin sergile-
dikleri orgiitsel vatandashk davramgina olan muhtemel etkisini incelemektir. Bu amag-
la, bir kamu kurumunun Erzurum bolgesindeki 380 ¢alisam iizerinde gorgiil bir arag-
trma yapumustir. Arvastrma sonucunda, ¢alisanlarin_is tatminlerinin, sergileyecekleri
orgiitsel vatandashk davramsin anlaml diizeyde etkiledigi tespit edilmistir. Is tatmini
kadar olmasa da orgiitsel adalet algisimin da orgiitsel vatandaslhik davranmisin etkile-
mekte oldugu goriilmiistiir. Ancak, is tatmini ve orgiitsel adalet birlikte analize tabi tu-
tuldugunda orgiitsel adaletin orgiitsel vatandaghk davranising etkisinin anlamsiz kalds-
&1 gozlenmistiv. Sonug olarak, orgiitsel adalet algisimin iy tatmini-orgiitsel vatandashk
davranmst iliskisine arabuluculuk ettigi tespit edilmistir.

Anahtar Sézciikler: Is tatmini, 5rgﬁmel adalet, 6rgﬁisel vatandaghk davranis.

The Effects of Job Satisfaction and Justice Perceptlon on Orgamzatwnal
Citizenship Behavior

Abstract: This study aims to determine the likely effects of job satisfaction and organ-
izational justice perception on employees’ organizational citizenship behavior. For this
purpose, an empirical study was conducted with 380 public employees working in a
public institution in Erzurum. According to the results of this study, job satisfaction has
a significant effect on organizational citizenship behavior. Organizational justice per-
ception also influences organizational citizenship behavior, though not as much as job
satisfaction. Nevertheless, when job satisfaction and organizational justice were ana-
lyzed together, the effect of organizational justice was found to be unrelated to the
emergence of organizational citizenship behavior. Accordingly, it was decided that or-
* ganizational justice perception has a mediating effect on the relationship between jOb
satisfaction and organizational citizenship behavior.

ior.
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- Giris

Orgiitsel yasam 6gelerinin, ¢alisanlarin davrams ve tutumlari iizerine etkisi,
Orgiitsel davranig arastirmacilar- tarafindan uzun yillardir vurgulanmaktadir.
Orgiitsel vatandaghik davranigi (OVD) son yillarda, ¢alisan tutum ve davranisla-
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_ rmin sonuglar agisindan 6rgiitleri en fazla etkileyecek kavramlardan biri olarak
degerlendirilmektedir. Gintimiizde orgiitlerin amag ve hedeflerine ulasmalarl
orgiit ityelerinin bigimsel is tanimlarinda yer alan gorev ve: ‘sorumluluklar yeri-

- ne getirmelerine bagh oldugu kadar, is tamm ve s6zlesmelerinde yer-almayan

~ aneak Orgiitiin imajina, sosyal goriiniimiine, verimliligine ve -etkinligine cesitli

katkilari olan davramslar sergilemelerine de bagli oldugu soylenebilir. OVD’nin
onemi, bu-davranigin is tatmini, rgiitsel adalet, Srgiitsel baghlik, orgutsel gii-

ven gibi degiskenletle olan iliskisinden kaynak]anmaktadlr OVD olarak son 20

- yildir, yazinda &nem kazanan ve yabanci yazmnda.iizerinde bir¢ok arastirmaya

konu olan bu davramslar, is tanimlarinda yer almadigindan: ve 6diil sistemleriyle

dogrudan bir baglantilarinin olmamas: nedeniyle, orgiit {iyelerinin bu-davranis-
lary sergileyip sergilememeleri-onlarin inisiyatiflerine birakilmstir. '

- Insan Kaynaklar1 Yénetimi’nin temel amaglarindan biri de ¢alisanlari mem-
nun etmek, Srgiite olan bagliliklarim artirmak ve devammda da onlarm OVD
sergilemelerini saglamaktir. Orgiit yonetlcﬂerl calisanlar gonulluluk esasina
dayali bu davranislar: sergilemeleri igin zorlayamazlar. Ancak OVD sergileme-
lerine neden olan veya etkileyen faktdrlerin tespit edilip bu faktorler vasitasiyla
uygun oftatmn hazirlanmas: ile ¢alisanlarin daha fazla OVD sergilemeleri sag-
lanabilir, OVD’nin 6nciilleri (antecedents) olarak kavramlastirilan bu faktorle-
rin en-6nde gelenlen ¢ahganlarin ig tatmini ve algiladiklar érgiitsel adalettir. .

Bu arastlrmamn amac; i tatmini ve orgiitsel adalet algisinin calisanlarm
serglledlklen OVD’ye olan muhtemel etkisini. ortaya koymaktlr ‘Aragtirma te-
mel olarak ii¢ boliimden olusmaktadir. ilk bslimde OVD, orgiitsel adalet ve is
tatmini konularina iligskin kuramsal ¢ergeve yer- almaktadir. ikinci bsliimde aras-
_ tirmanin yéntemi kapsaminda rneklem ve veri toplama-aracmin 6zellikleri, son
-boliimde de- elde edilen: bulgular ‘sonugclar ve onenler bulunmaktadlr

Kuramsal Cerg:eve i

OVD, ilk defa 1983te isletme yonetimi yazinina glrm1$ ve son zamanlarda o

en ¢ok arastirilan konulardan biri olmustur (Bateman ve Organ, 1983). OVD’ye
*gosterilen. bu ilgi, bu davranigm bireysel ve orgiitsel performansi dolayh
ve/veya dolaysiz olarak etkiledigi kabul edilen is tatmini ve orgutsel adalet de-
giskenleri-ile olan 111§k151nden kaynaklanmaktadar.

Orgutsel Vatandasllk Davramst

-OVD’nin tanimi, kuramsal temeli; boyutlari; oncullen ve orgutsel sonuglan
OVD ilgili yazininda irdelenen konular olusturmaktadir. OVD, Dennis. Organ
(1988: 5) tarafindan, bireyin ¢alisma ortaminda kendisi i¢in’ belirlenen standart-
larin ve is tanimlarinin Stesinde, goniillii (discretionary) olarak bir ¢aba ve faz-
ladan rol davranisi (extra-role: behavior) gdstermesi olarak tanimlanmstir. G6-

‘niilliiliik kavramr ile bu tiir davramislarin bireyin-organizasyondaki roliiniin veya - -
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- bigimsel is tantmunin gerektirdigi davranislar olmadig: anlatilmak istenmektedir
(Isbas1, 2000: 4). Greenberg ve Baron (1997: 372) ise OVD kavramim bir ¢ali-
sanim, Orgiitiin bigimsel yolla belirledigi zorunluluklarmn 6tesine gegerek, iste-
nenden daha fazlasini yapmasi olarak tanimlammslardir. Bu tanimlar dogrultu-
sunda OVD, bigimsel 6diil sistemi ve is tanimlari tarafindan dogrudan ya da a-
¢ik olarak tammlanmayan, yerine getirilmesi zorunlu olmayan, géniilliiliik esa-
smna dayali olan ve organizasyonun fonksiyonlarmin etkili sekilde ilerlemesini
saglayan davramislar olarak ifade edilebilir. Bu tamimdaki zorunlu olmayan ifa-
desi, bu davranislarin sergilenmesinin kisisel secime dayali oldugunu ve yerine
getirilmedigi zaman herhangi bir cezanm uygulanmamasmm simgelemektedir.

S6z konusu davraniglarin 6zellikle son 20 yilda ¢ok fazla islenmesi, bu dav-
ramslarin Srgiitler i¢in arz ettigi 6nemden. kaynaklanmaktadir. MacKenzie vd.
(1998: 87-88) OVD’nin son yillarda yazinda gok islenmesinin ii¢ sebebi oldu-

gunu belirtmiglerdir. Birincisi; bu davranig sonucunda ortaya ¢ikan performan-

sin ¢alisanlarm performans degerlendirmelerinde, terfi ve {icret uygulamalarinda
g6z oniine almmasidir. Yéneticiler, ¢alisanlarim OVD davranis1 gostermeleri i-
¢in herhangi bir gii¢ veya yaptinim kullanmazlar. Aym sekilde ¢alisanlar, gés-
terdikleri OVD davrams1 sonucunda herhangi bir sistematik 8diil beklentisinde
olmazlar. Ancak Organ (1997 87) yoneticilerin dolayli veya dolaysiz olarak ge-
sitli insan kaynaklar1 yonetimi (IK'Y) uygulamalarinda OVD davramisim dikkate
aldiklarin1 ve 6diillendirdiklerini belirtmektedir. OVD’nin, K'Y nin islevleriyle
iligkisi baglaminda yapilan aragtirmalar bu goriisii destekleyen bir baska goster-

gedir (Chompookum ve Derr, 2004: 406). Ikincisi; bu davramsin 6rgiitlerin ba-

sarisina ve etkinligine olan katkisidir. Uzun dénemde OVD’nin toplamu dikkate
alindiginda, bu davramig orgiitsel etkinligi ve performansi artirmaktadir
(Netemeyer ve Boles, 1997: 89). Organ, OVD’nin kisileri igsel “olarak
giidiileyerek (internally motivated) basarma, yetkinlik ve ait olma duygularina
katki sagladigmi agiklamustir (Organ, 1988: 27). OVD’yi énemli kilan bir baska

faktor de, OVD’nin is tatmini, orgiitsel adalet, orgiitsel baghlik, vatandaghk -

karsiti (anti-citizenship) davramslar ve isten ayrilmalarla olan yakin iligkisidir.
Orgiitsel Vatandaslik Davranisi’min Kuramsal Temelleri

Isletme yonetimi yazininda ¢ogu kavramin sebepleri ve sonuglarmm agik-
lanmasinda bazi temel teorilere atif yapilmaktadir. OVD’niin, IKY ve &rgiitsel
davranis bilimine girmesi her ne kadar 1980°1i yillarda olsa da, bu kavramin te-
melini olugturan ve kavramin anlagilmasina yardime: olan gesitli teoriler bu-
lunmaktadir. Bu teorilerin baginda Sosyal Aligveris Teorisi gelmektedir,

Sosyal Alisveris Teorisi (Social Exchange Theory) 1964 yilinda Blau tara-
findan gelistirilmistir (Blau, 1964: 91). Sosyal Aligveris Teorisi (SAT), OVD
~ temelli aragtirmalarm zeminini olugturmaktadir. Blau, aligveriste iki gesit sosyal
iligki oldugunu ortaya koymaktadir: Sosyal aligveris iligkisi ve ekonomik aligve-
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rig iligkisi. Sosyal aligveris iliskisinde, taraflar aras1ndak1~kar$1hkh 111§kller be--

lirli bir zorunluluga dayandiriimammstir (Foa -ve Foa, 1980:.93). Bir taraf diger-

- tarafa bir kaynak sagladigimda, diger tarafin bu kaynaga aymi sekilde karsihk
vermesi beklenir. Fakat buradaki kargilifin zamanlamasi ve niteligi gontilliilik
esasina dayamir. Bu goniillii davramslar (OVD gibi) zorunlu olarak yerine geti-
rilmesi gereken davramslar degildir. SAT*da aligveris sonucunda taraflarn elde
edecegi kazanimlar pazarlik konusu yapilmaz ve. klsllerm takdirine birakilir,
Yine bu kazanglar para ile ifade edilmemektedir. Dolayisiyla, SAT’1n gelecekte
niteligi belirlenmemis yukumlulukler dogurmasi, bu iliskiyi ekonomik ahigveris-
ten ayiran en énemli 6zelligidir. Bu aligveristen elde edilen sonuglar, karsilikli
giiven ve arkadaghgin gostergesidir (Organ vd., 2005: 54). Ekonomik aligveris

teorisinde ise aligverisin farklar1 agik¢a tammlanatak belirli islem ve sozlesme-
lere dayandirilmistir. Bu iliskide taraflar, gereklilik disinda goniillii ve isbirlikei
davraniglar sergilemezler. Organ (1990), ¢alisanlarm organizasyona girerken
sosyal aligveris teorisini kabul ederek girdiklerini ve vatandaghik davrams: gos-
termeye istekli olduklarini ifade etmistir. Bu bag]amda Grgiit ¢alisanlari, 6rgii-
tiin kendilerinden beklenen davranisi ekonomik aligveris davrams1 gostermeye
zorlayana kadar OVD davranislarini’ sergilemeye devam edeceklerdir (Organ,
1990: 44). Dolayisiyla, SAT agismdan OVD’nin sergilenmesi, adaletli davramg
ve tatminkar ¢aligma sartlarma karsi gosterilen bir davranigtir. Bunun aksi du-
rumunda ise misilleme, devamsizlik ve 1§ten ayrﬂma davraniglart sergilenebile-
cektir (Organ 1988: 27) .

OVD’nin agzlklanmasmda Ve kuramsal geh§1m1nde kullanllan temel teor1ler,~
ve arastirmalar g6z 6niine alindignda, caliganlarin. OVD sergllcme nedenleri
: asagldakl sekilde-6zetlenebilir; L : '

v Calisanlar, ¢alisma ortammnda mevcut uygulama ve-siireglerden-tatmin,

- listlerinden-adalet ve esitlik algiladiklarinda; Orgiite ve: yoneticilerine kar-
51 olumluxtuturn ge11§t1recek ve-bunun sonucunda OvVD serglleyebllecek--
Jerdir: '

v Psikolojik s6zlesme geregi calisan, 6rg1'.‘1tte olumlu iliski kurar ve orglitiin -
yararma-davranig-sergiler.- Bu davraniglar 6rgiitsel:sadakat, amirlerine-i-"
taat ve igbirligine yonehk davranislardan olabilecektir. Dolayisiyla, eger

* galigan yiiksek katilim seviyesine sahipse ve psikolojik sézlesmeyi olum-
‘Tuyénde algiliyorsa yuksek seviyede bir OVD sergﬂemem beklenebilir.

"\/ Caliganm serglleyecegl OVD sonucunda, .sosyal onay alarak kendlm ka-'
‘bul ettlrecegme inanirsa yme OVD gosterebllecektlr

v Calisan ortaya koyacagl olumluy ve goniilli davramslarm 1ler1de kar§1hk-
~s1z kalmayacaB, kariyer evreleri boyunca bir §ek11de serglledlgl;,;
OVD’nin kendine gesitli oduller ve terfi getlrecegme 1nan1rsa ylne OVD

' serglleyebﬂecektlr
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v’ Calisan sahip oldugu kiiltiir, deger yargilar1 ve inang:lardan dolay1 iginden
geldigi i¢in, karsiliksiz olarak 1y111k amaciyla OVD sergllemek 1steyeb1-
lecektir.

Orgutsel Vatandashk Davram;t nin Boyutlart

OVD kavramini yazina kazandiran Organ, baslanglg:ta OVD’nin genel uyum
- (general compliance) ve digergamlik (altruism) olmak iizere iki boyuttan mey-
dana geldigini agiklamigtir (Bateman - Organ, 1983: 588). Organ, 1988 yilinda
yaymmlamis oldugu kitabinda (Organ, 1988: 25) OVD’nin; digergamlik, vicdan-

lilik (conscientiousness), nezaket (courtesy), sivil erdem (civic virtue) ve cen- -

tilmenlik (sporfmanship) olmak iizere bes boyuttan olustugunu ortaya koymus-
tur. Organ daha sonra OVD’ye iliskin olarak yardim etme (kelping), nezaket ve
ileri gorev bilinci olmak iizere li¢ boyut tanimlamistir (Organ, 1997). Yazinda
OVD konusunda galisma yapan arastirmacilarin 6lgek olarak daha ok Organ’m
ortaya koydugu bu beg boyutu kullandiklar1 goriillmektedir.

Digergamlik, ¢alisanin 6rgiitle ilgili sorunlarda veya gérevlerde diger orgiit

liyelerine yardim etmeyi -amaglayan tiim goniillii davranislar olarak tanimlan-
maktadir (Podsakoff - MacKenzie, 1994: 351). Bu davranisin temelinde ¢alisan-
larin birbirlerine yardim etme duygusu vardir. Caligma ortaminda digergamlik

boyutunu olusturan davranislar, isinde basarisiz olan bir ¢alisana yardime: olma, -

saglik problemi nedeniyle ige ge¢ kalan arkadaginin gérevini iistlenme, ise yeni
baglayanlara goniillii olarak ise uyum (oryantasyon) konusunda yardim etme, is
yiikii agir olan ¢aliganlara yardimci olma, igle ilgili sorunlarinda is arkadaslarina
yardimei olma, ig arkadasinin ihtiyaci olan veya kendi bagia tedarik edemeye-
cegi materyalleri saglama seklinde ele alinmaktadir (Podsakoff vd., 2000: 513-
563).

- Organ tarafindan ortaya konulan bir diger boyut olan viedanhhk, orgiit iiye-

lerinin asgari rol gereklerinin lizerinde goniillii olarak sergiledikleri davramsglar-
dir (Farh vd., 2004: 242). Fazla mesai {icreti verilmedigi halde isi bitirmek i¢in
mesaiye kalma, ¢aliganin k6tii hava kosullarina ve saglik durumuna ragmen isi-
ne gelmesi, ¢ay molalarimi fazla uzatmama, 6rgiitiin yararina olan toplantilara

diizenli olarak katilma, 6rgiitiin ve ¢alistig1 boliimiin kurallarma her zaman uy-

ma, su, elektrik ve yakit gibi kaynaklari tasarruflu kullanma, vicdanlhilik boyu-
tunda yer alan OVD’ye ornek olarak verilebilir (Podsakoff vd., 1993: 7).

Nezaket boyutu, orgiit iginde gorevleri ve verecekleri kararlar itibariyle bir-
birleriyle iletisim ve etkilesim i¢inde olmalar1 gereken bireylerin uyarma, da-
nisma ve hatirlatma gibi davraniglar géstermeleri olarak tanimlanabilir (Organ,

- 1988: 47). Bu boyutta yer alan davramislarin ortak 6zelligi, herhangi bir problem

veya sorun ortaya ¢ikmadan Orgiit Giyelerini uyarmak icin sergilenen davraniglar

olmasidir. Verilecek bir karardan etkilenebilecek kisilerin 6nceden fikirlerini
almak, orgiit iginde 6nemli konularla ilgili diger galisanlara bilgi saglamak, ¢a-
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Tigma: ankéda§,lann1n-saiﬂp'oldugh-,hak ve*aymcahkhra saygr gostermek ve genel

konularda hatirlatma ve damsma davramglan sergilemek nezaket boyutunda yer
alan davramslar olarak 1fade ed11eb111r (Organ 1988: 47; Podsakoff vd;, 2000:
513) '

" Centilmenlik boyutu, gahsanlarm g:ahgma ortarmnda gergmhge ve c;at1§maya
sebep olabilecek olumsuz davramslardan kagmmalari ve 6nemsiz sorunlardan
dolayr sikéyette bulunmamalarini“6ngoren davramslardir (Organ, 1990+ 96): s

~arkadaglarina saygih olmak, sorunlan gereksiz yere biiylitmemek, iglerin olum-

suz yonlerinden ¢ok, olumlu yonlerini gérmek, orgiitle ilgili sorunlarda yapici
tavir takinmak, Srgiitlin-imajini ve faaliyetlerini érgiit disinda savunmak bu bo-
yut -altinda: -degerlendirilebilecek davramslara brnek olarak verlleblhr (Organ
1988: 11).

* Sivil erdem boyutu’ orgutun pohtlk hayatma aktif ve sorumlu olarak katllrna,
olarak tanumlanmustir (Podsakoff - Mac Kenzie, 1994: 351). Bu boyut altinda
gosterilen davranislar Srgiit iginde yapilan toplantllara diizenli olarak katilma,
orgiitiin amaglarina uygun olarak alinan kararlara-destek olma, kurumdaki -ge-
lismelere ayak uydurma, érgiit i¢indeki degisimlerde diger gahganlar tarafindan
bemmsenmesmde aktlf rol oynamak orgut igindeki ilan ve: duyuril panosundan'
paylagma kend1smden 1stenmed1g1 halde (;ah§an1ar1n kendlslm geligtirici kurs-
lara kat11malar1 §ek11nde sualanabﬂlr (Organ, 1988: 11). ‘ ‘

Orgiitsel Vatanda;ltk Davranisi’muin Onciilleri-ve Sonug:lan |

OVD’yle 11g111 arastlrmalarm gogu, 62 konusu- davran1§1 ortaya g:lkaran veya
bireyleri bu davranisa giidiileyen faktérler konusunda yapilmistir. OVD’yle ilgi-
- 1i bu o6nciillerin (antecedents-determinants) mevcut olmasi durumunda ¢ahisan-
lar tarafindan vatandashk davramsmm sergilenme olasiliginin arttig1, olmamasi
durumunda- ise “vatandaglik davramglarmm azaldign séylenebilir. Smith vd.
(1983), OVD’nin énciilleri konusunda ilk aragtirmay: yapmislardir. Bu arastirma-
ya gére OVD’nin en giiclii 6nciilil is tatminidir: Organ ve Ryan (1995: 775) tara-
findan yapilan meta analizinde ise; OVD’nin baglica 6nciilleri, is tatmini, algi-
lanan orgiitsel adalet, orgiitsel baghhk ve lider destegi-olarak belirtilmistir.
Podsakoff ve vd. (2000: 513) ise; yapilan- ampirik ‘aragtirmalara dayanarak
OVD’nin belirleyicilerini ¢aliganin 6zellikleri, isin 6zellikleri, 6rgiitsel ozellik-
ler, liderlik davranislari olmak {izere dért-grupta-incelemiglerdir.” George ve
Jones da (1997:-153) OVD’yi etkileyen kurumsal faktorleri (contextual factors):
¢ grup altinda-toplamistir. Bunlar; bireysel(rol -tammlar, yetenek seviyesi),
grup-(normlar; hedeﬂer) ve orgutsel (orgut yapisi, politikalar ve. oduller) faktor-
lerdir.

Genel-olarak, OVD davramglan sergilenen bir orgutte Orgiitiin- sosyal meka- -
nizmasimn isleyisi kolaylagir ve ¢alisanlar arasindaki gatigmalar azalir. Boylece
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-orgiitiin etkinligi artacak ve. 6rgiitsel performansi olumlu yénde gelisme goste-
rebilecektir. Chen, Hui ve Sego (1998: 923)bir érgiitte OVD’nin var olmasinin
diisiik isgticti devrine sebebiyet verdigini ifade etmlglerdlr Kendini 6rgiite ada-
mig ¢aliganlar orgiitte daha uzun siire kalirlar, daha kaliteli liretim yaparlar ve
orgiitiin basarisma birgok yénden katkida bulunurlar. Dolayisiyla, OVD’nin bir
orgiitte yayilmasi 6rgiit iginde daha giizel bir ig ortam1 olusturacak, bu durum da
¢alisamin baghlig1 ve nihayet verimlilik ve diisiik isgilicli devri ile sonuglanacak-
tir (Cohen ve Vigoda, 2000: 597- 599) OVD’nin 6rgiitsel basartya katkilarmi su
sekilde belirtmislerdir;

v OVD, caliganlarm ve 6rgiitiin verimliligini artirr.
OVD, érgiitiin {istiin yetenekli galisanlarim elinde tutmasim saglar.
Orgiit performansma stireklilik kazandirir. '

ASENIN

Orgiit igindeki grup, ekip ve kisilerarasi koordlnasyonun saglamas1—
na yardimei olur.

Orgiitsel Adalet

Orgiitsel adalet, Adams tarafindan 1960’ta ortaya atilan Esitlik Teorisi ile
giindeme gelmeye baslamis ve temel olarak ¢alisanlarin orgiit ortaminda algila-
diklan esitlik/adaletle ilgilidir. Genel itibariyle érgiitsel adalet; caliganin organi-
zasyonunun ¢esitli uygulama ve faaliyetlerine iligskin adalet algilamasi olarak
tammlanabilir (Greenberg, 1996: 24). Taylor, 6rgiitsel adaleti iggdrenlerin kendi
ciktilarina iligkin bireysel degerlendirme dereceleriyle, adaletin orgiit iginde
paylastirilmasi ve karar vericilerin giktilar1 paylastirmasi esnasinda dogru siireg-
leri izlemesi olarak tanimlammstir (Masterson vd., 2000). Cropanzano ve
Greenberg orgiitsel adaleti, ¢alisanlarin orgiitten aldiklar esit sonuglara olan algi-
lamalari oldugunu belirtmislerdir (Cropanzano - Greenberg, 1997). Orgiitsel a-
dalet ¢aligma ortaminda cesitli siireglerde karsimza ¢ikmaktadir. Bu siirecler
orgiit icinde yapilan faaliyet ve programlara, ¢ahsanlara sunulan 5diil, ticret ve
terfi olanaklarma ve kisileraras: etkilesime iliskin olabilmektedir.

Farkl1 yaklagimlar olsa da, yazinda genel olarak orgiitsel adaletin {i¢ alt bo-
yuttan olustufu gériilmektedir. Bunlar; dagitim (distributive justice), prosediir
(procedural justice) ve etkilesim (interactional justice) adaletidir.

Dagitim Adaleti

~ Orgiitlerde dagitim adaleti {izerine yapilan arastirmalar, ¢alisanlarin elde et-
tikleri orgiitsel sonuglarm esitligi konusunda duyduklan: algilara odaklanmstir.
Dagitim adaleti, orgiit i¢inde galisanlarin elde ettikleri ¢esitli kazanimlarin (tic-
_ret, odiil, terfi vs.)-adil olup olmadigma iliskin algilamalanidir (Folger ve :
Cropanzano, 1998: 25). Cohen dagitim adaletini, “oransal paylar belirli stan-
dartlarda belirli fonksiyonel kurallara ve hiikiimlere gére tanimlanan kisilere
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kaynaklarin: paylagtlrllmam -olarak tammlamlstlr (Cohen 1987 20) Dagitim-
adaletininkoriusunu. gorevler; mallar, ticretler, terfiler, firsatlar; 6diiller; cezalar
gibi kisilerarasi kazanimlar olusturmaktadir.” Dagitim- -adaleti bu kazanimlarin
dagitiminda bireylerin algiladify adaleti ifade ederek bireyin elde ettigi kaza-

‘nimlarin- adil, uygun ve etik-olup: 01mad1g1 konusunda f1k1r VEFir (Folger -ve
‘Cropanzano, 1998). ..

- Bireyler-elde ettikleri sonuglar1: (gehr prlm terfi; sosyal haklar g1b1) adaleth ’
veya adalétsiz olarak- algilayabilir: Kendi elde ettlklen ile baskalarinmn elde et-

“ . tikleri arasmda karsilagtirma yaparlar. Bunun sonucunda kendilerine haksizlik-

edildigini diigiinebilirler. Bu diisiince onlarin davranig 6n egilimi olan tutumla-

- rim etkiler ve bireylerin-davranislar tutumlar: y6niinde degisebilir. Dagitim a-

daletinde esas olan, bireylerin, dagitilan kaynaklardan adil sekilde pay aldigini
diistinmesidir: Dagitim adaletine iliskin yapilan ilk arastirmalar, daha cok sos-
yoloji ve. psikoloji alannda olurken, daha sonraki aragtirmalar isgorenlerin algi-
ladiklari dagitim adaletinin olumsuz olmas1 durumunda kisilerin is performansi
ve ise karsi olan tutumlarma etkileri konusunda yogunlasmstir (Cohen, 1987:
24). Folger ve Cropanzano (1998), ¢alisanlarin dag1t1m adalet31zllg1 algiladigin-

~ daig performanslarlm ve i kalitelerini dusurduklerml ‘OVD’den vazgegtlklerml

ve gergln davranlglar serglledlklerml ortaya koymuslardlr
Prosedur Adaletl

Orgutsel adalet -arastirmacilart ¢alisma ortaminda kararlan vermek i¢in kul-—i '
lanilan siire¢ ve-politikalardan algilanan adaleti, prosediir adaleti olarak kavram-

lagtirmuglardir (Greenberg, 1990: 399-432). Yani kazanimlarn- -adilliginden gok

kazanimlarn dagitimina iligkin kararlarin almmasmda kullanilan metot, politika
ve " prosediirlerin adilligiyle- ilgili algilamalardir. - Folger ve Cropanzano
(1991:131), prosedur adaletini kazantmlarin belirlenmesinde kullanilan metotlar
ve siireglerle ilgili adalet algilamasi olarak tanimlarken; Greenberg (1990 402)
ise kararlarin verilmesinde kullanilan siireg-ve politikalara iligkin algilamalar o-

' larak tammlamstir: Konovsky (2000: 492) ise bu adaletin dagitim kararlarmin
‘nasil. ver11d1g1 ile ve aynr zamanda nesnel ve oznel durumlarla 11g111 oldugunu_

belirtmistir. - . , v :
Prosediir adalet1 c;ahganlarm -orgiitteki prosediirlerin gergeklestlrllmesmde

“ve uygulanmasinda algiladiklar1 adalet olduguna gére bu adalet tiirii cogunlukia.
~ yonetici ve liderlerin uygulamalarmna bagli olacaktir. Nitekim yapilan bir aras-

tirmada prosediir adaletinin, yonetime- duyulan giiven ile dagitim adaletme gore

* daha giiglii iligki iginde oldugu ortaya konulmustur (Yilmaz, 2004 20) ‘Calisan-

larin 6rgiitle ilgili gesitli siire¢ ve kararlarda fikirlerinin almmasi lider adaletinin
onemli bir yamdir: Ciinkii liderler boylece hem astlarindan yardim alirlar; hem
de onlarin fikirlerine deger verlldlgml seslerinin duyuldugunu gosterirler
(Tyler, 1987:333-344). Dolayisiyla, prosediir adaleti daha-gok algilanan liderlik
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, adaleti ile ilgilidir. Astlarm fikirlerinin alinmadig1 ve katilimlarinin saglanmadi-
g1 takdirde; galiganlarin 6rgiitsel karar verme siirecini adaletsiz olarak degerlen-
dirdikleri yapilan arastlrmalarla ortaya konulmugtur (Van den vd. 1998)

Etkilesim Adaleti

Etkilesim adaleti ise kisinin iliski icinde oldugu kisileraras1 muamele ve etki-
lesimlerden algiladigy adalettir (Bies - Moag, 1986: 43-55). Etkilesim adaleti,
yOneticilerin veya karar vericilerin prosediirlerini agiklama ve uygulama bigimi
ile ilgilidir. Bu adalet tiirii, dagitim kararindan etkilenecekler ile dagitim kayna-
&1 arasmdaki etkilegimi agiklamaktadir. Bies (2001: 93), etkilesim adaletini, 6r-
giitsel iglemler uygulanirken ¢ahsanlarm maruz kaldig: tutum ve davranislarin
niteligi olarak tamimlanugtir. Barling ve Michelle (1993: 649) ise, etkilesim ada-
letini, karar alindiginda bunun bireylere nasil sdylendigi veya s6ylenecegi ile il-
gili adalet algilamasi olarak tanimlamiglardir. Organizasyonlarda ¢alisan birey-
ler, yoneticilerin kendileri ile diger ¢alisanlarla kurdugu iliski ile aym sekilde i-
letisim kurmasimi beklerler. Kurulan bu iletisimde de adalet ararlar. Kimilerine
saygili kimilerine saygisiz davranan yoneticiler veya kaynak dagiticilar
(allocator) adil olarak algilanmazlar. Dolayisiyla bu adalet, yoneticilerin astla-
rina kars: hassasiyetli, onu:rlu ve saygil davranrnalarl ile olusur (Folger - Bies,
1989: 79-90). » . j

Orgiitsel Adalet ve Orgiitsel Vatandashik Davram;z Iliskisi

OVDr’nin is tatmini ve 6rgitsel baglhlik gibi énemli snciillerinden biri de 6r-

giitsel adalettir (Folger - Konovsky, 1989). Orgiitsel adaletle OVD arasmdaki i-

liski temel olarak ¢alisan ve 6rgiit arasindaki sosyal miibadele iligkisi ile agik--

‘lanmaktadir. Calisanlar, 6rgiit uygulamalarmin ve elde edecekleri kazanimlari
adil olarak degerlediklerinde, orgiitlerin kendilerine deger verdigini ve saygili
davrandigii diistineceklerdir. Caliganda olugan.bu tutum ya da davranis 6n egi-
limi, ¢alisanm &rgiite duygusal olarak baglanmasma ve-Orgiitiin yararmna birta-
kim olumlu, goniillii ve isbirlik¢i davranlslar yam OVD sergﬂemcm ile sonugla-
nabilecektir.

Folger (1977) algilanan adaletin OVD’yle iliskisini agiklarken Bilissel Atif
- Teorisi’ni esas almugtir. Folger’a gore kisisel referans aldiklan kisi veya grupla-
rin kazananlar ile kendi kazananlarmin karsilastirilmas: -sonucu, algiladiklar:
adaletsizlik gesitli tepkilere yol agacaktir (Folger, 1977: 163). Bu tepkiler s6zli
ifadelerden gok baska sekillerde de olabilmektedir. Organ (1988), Smith vd.
(1983), Barr ve Pawar (1995); Moorman (1991), Folger’in (1977) bu tespitini
“temel alarak gahisanlarin’ algiladiklari orgiitsel adaletsizlige kars1 gésterdikleri
acik tepkilerden birisi olarak OVD’den g¢ekilme/OVD sergilememe oldugunu
tespit etmislerdir. Organ (1988) ve Moorman (1991) Adams’in- Esitlik Teorisini
esas alarak, ¢alisanlarm orgiitsel adaletsizlik algilamalar1 durumunda nigin
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- OVD’den ¢ekindiklerini agiklamiglardir. Bunlara gore calisanlarm-adaletsizlik
karsisinda is tanimlarinda belirtilen ‘gorevleri yerine getirmediklerinde gesitli-
yaptirimlarla karsilasacak veya bigimsel-6diillerden mahrum kalacaklardir. An-
cak isgorenler bunun yerine daha kolay ve kendilerine daha az zarar getiren
OVD gostermeme yolunu sec;eceklerini ifade etmislerdir.

OVD’yle algilanan 6rgiitsel -adalet iligkisini inceleyen ara§t1rmac1lar1n sO-
nuglari farklt bulgulan ortaya koymaktadlr Moorman vd., (1998:354) galisan-
larin algiladigy 6rgiitsel destegin, OVD ile prosediir adalctl arasinda arabulucu
- rolii oldugunu ortaya koyarken; Tansky (1993: 204) ¢ahsanlarn algiladigr 6r-
giitsel adaletin sadece digergamlik boyutuyla iligkili oldugunu ortaya koymus-
tur. Farh vd. (1990) tarafindan yapilan bir baska arastirmada ise; 6rgiitsel adale-
tin OVD’nin boyutlarindan en fazla digergamlik boyutuyla iligki i¢inde oldugu
tespit Cd11m1$t11‘ Moorman (1991) adaletm dlgergamhk boyutunu behrlemede
adaletm c;al;sanlarm giivenini art1rarak OVD yi olumlu yonde etklledlglm agik-
lamuslardir. Farh vd. (1997); George (1991); Konovsky ve Pugh (1994); Niehoff
ve Moorman (1993) dagitim adaletinin, prosediir adaletine nazaran OVD ile da-
ha gii¢lii bir iligki iginde oldugunu tespit etmiglerdir. Schappe (1992) ise, prose-
dir adaletinin. OVD’nin bir 6nciili olmadigini savunmaktadir. Scarlicki ve
Latham (1996), orgiitsel adaletin ¢alisanlarin Srgiitsel diizeydeki OVD’lerim et-
kiledigini ancak bireysel duzeydekl OVD’lerine herhangi bir etk1 yapmad1g1n1 :
ortaya koymuslardir.

Is Tatmini. -
‘ I; T atmmmm Oneml ve T anumi

Gunumuzde orgutlerm deglsen gehsen Ve donusen yem ekonoml anlay1§1 :
cergevesinde ayakta kalabilmesi, stirdiiriilebilir- rekabet- avantajimi -elde etmesi;
orgiitiin amag ve hedeflerine ulasmas: sahip: oldugu insan kaynaginin-yetkinlik-
leri ve-i§ perfermanslar ile yakindan iligkilidir. Bu baglamda, orgiit.calisanlari-

nin bagar1 ve performanslarini dolayl ve dolaysiz-olarak etkileyen etmenlerden -

birisi de.is tatminidir. Yapilan arastlrmalarda hizmet kalitesinin yukseltllrnes1

daha etkili ve Verlmh g:ahsma ortammm olusturulmasmm g:ahganlann is tatmm— o )

.....

kun olabllecegl oﬂaya konulmustur (Islkhan 1996)

“Is tatmini ‘genel olarak, kisinin isine karst gosterdlgl olumlu veya olumsuz
‘ :tutumudur ‘Bu baglamda, ise kars1 olumlu ruh-hali is tatminini, igine iliskin o-
-lunsuz tutumlar ise is tatminsizligini ortaya ¢ikaracaktir- (Erdogan; 1999:231). .
Is: tatmini -ile-ilgili ‘yazinda bagka tanimlar da mevcuttur. Vroom (1964: 99) is
tatminini, “kisinin igini- veya i deneyimini degerlendlrmesmden kaynaklanan -
'hosa glden veya olumlu duygusal durum? gekhnde tammlamaktadlr Bu tanlm-f
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lani g6z onilinde bulundurarak i tatmininin ti¢ énemli 6zelligi oldugunu soyle-
yebiliriz (Lw\thans 1989: 170-172);

1.1s tatmini, bir is durumuna kars1 gosterilen durumsal bir yanittir. Bu ne-
denle, gozle goriilemez, sadece 1fade edilebilir Veya gesitli tutum Slgiimleri
ile tespit edilebilir.

2.1s tatmini genellikle, ihtiyaglarin ne olgude kargilandig1 veya beklentilerin
ne kadar karsilandiginin belirlenmesidir. Locke’a (1976) gore kisinin bir
degiskene verdigi énem, kendisinin onu ne kadar istedigi ile ilgilidir. Boy-
lece, tatminsizlik, bir kiginin istediginden daha azim elde etmesiyle ortaya
¢ikacaktir.

3.1s tatmini, birbiriyle iliskili gesitli tutumlar1 temsil eder Bunlar igin kendi-

si, Uicret, terfi imkanlar1, yonetim tarzi, galigma arkadaslar1 vb. olabilecek-
tir ' N .

Is Tatminini Aciklamaya Yonelik Kuramlar

Is tatminini, daha 6nce aciklanan Sosyal Miibadele Teorisi agisindan incele-
mekte fayda vardir. Calisanlar 6rgiit i¢in harcadiklan emek ve goésterdikleri ¢a-
‘ba sonucunda, kendi ihtiya¢ ve beklentilerinin karsilanmasmi bekler. Bagka bir
deyisle, emek ve diger katkilarini 6rgiit tarafindan saglanacak 6diil ve diger o-
lumlu sonuglarla takas etmek isterler. Bu bakimdan, 6rgiitiin kendilerine sagla-
diklar1 sonuglarin ¢aliganlarin kendi ihtiya¢ ve beklentilerini karsilama diizeyi,
onlarm is tatmin seviyelerini belirleyecektir. IKY yazininda is tatmininin agik-
lamasinda is Ozellikleri (Job Characteristic) Teorisi, Farklilik (Discrepancy)
Teorisi, Dengeli Durum (Steady State) Teorisi ve Is Goriiniim (Job Facet) Teo-
risi gibi yaklagimlar kullamlmaktadir. Aragtirmanin kapsammnm genigletilme-
‘mesi bakimindan burada sadece Is Ozelhklen ve Is Gériiniim teorilerine degini-
lecektir.

Is Ozellikleri Teorisi, isin 6zelliginin bireyleri nasil etkiledigini agiklayan bu
teori Hackman ve Oldham (1980) tarafindan gelistirilmistir. Is Ozelhklen Teo-
ri’sinde is tatmininin sebepleri, amaglanan 6zellikler olarak kabul edilir. Bu teo-
riye gore, ¢alisanlar islerini anlamli bulduklar1 zaman, islerinden hoslanmakta
ve islerini daha iyi yapmak igin motive olmaktadirlar. Hackman ve Oldham’a
(1980: 90-92) gore bir isin ¢alisanlar igin tatmin saglama51 icin asagidaki beg
ozelligi tagimas gerekir:

1. Beceri Cesitliligi (Skill Variety): Is yapisinda cesitli kabiliyet ve yetkmhk—’
ler igerdiginde hem tek diizelik ve can sikintisi ortadan kalkacak; hem de
g:ahsanlarm yeni yetkmhkler kazanmasima yardimci olabilecektir.

- 2.Gérev Kimligi (T ask Identity): Yapilan isin belli bir kimliginin olmasi, ¢a-
lisanin gergeklestirdigi isi somut olarak algilamasin saglamaktadir.
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3 ‘Gorevin: Anlamhhgl (T ask Significance): Toplumun gozunde anlamli ve ‘
-degeri olan bir i olmast kiside tatmin olusturabllmektedn

- 4:Ozerklik (Autonomy): Cahsana: orgutsel hedeﬂer dogrultusunda ozerkhk _
- verilmesi giidiileyici-bir etki yapmaktadir. o

‘5. Geribildirim (Feedback): Cahisanlarin yaptlklarl 1sle 11g111 zamanlnda ye-
" terli ve anlagilir-geribildirimy almalari iglerine karst olumlu tutum geh§t1r- :
‘meleri agisindan 6nem arz-etmektedir. '

Son yillarda IKY departmanlarl bireylerin yaptlklarl Islerden tatmin olmala-
rmt saglamak maksadiyla is dizayni uygulamalarinda yukarida arz edilen is 6-

- zelliklerini 6n planda tutarak galigmalar yapmaktadirlar. Bu bes adet 6zelligin
~meveut-olmasi:duramunda ¢alisanlarin is‘tatmin -ve basarim diizeéyleri artabile-

cektir. Ciinkii isle ilgili bu ozellikler, islerin daha anlanil hale gelmesine, gali-
sanin sorumlulugunu artirarak kendine daha fazla giiven duymasina ve: yaptl’g1

- isin sonucuyla ilgili bilgi sahibi: olmasma neden olacaktir. (Eren 2003: 606). -

Is Goriintim Teorisi; Egsitlik Teorisi ve Farklihk Teorls1 esas ahnarak Lawler
tarafindan gehstmlmlstlr (Thierry, 1998: 253-254) Bu teori bireyin yapt1g1 181,

esitli alt boyutlara (job facet) ayirarak, bu boyutlardan her birinin: galigani nasil

tatmin ettigine odaklanmaktadir. Bir bagka deylsle galigamn genel is tatmini, isi
olusturan her bir alt boyuta iliskin duydugu tatminin 6zetinden olusmaktadir. Bu
alt boyutlar, basarma, ilerleme, otorite, iicretleme, is arkadaslari, yaraticilik, o-
tonomi vs. olarak sayilabilir. Bu teorinin dikkat gektigi bir bagka dnemli nokta
da ‘¢alisanlarin isi olusturan alt beyutlarin her birine yénelik farkli derecelerde
tatmin duyacaklar: ve bu tatminin genel is tatminini olusturacagidir. Teori, ¢ali-
sanlarin isi olusturan alt boyutlardan her birine esit 6nem vermeyebileceklerin-
den dolay: elestirilmigtir (Thierry, 1998: 253-254). Bu teonye ybnetici-¢alisan
agisidan-bakildiginda y6neticilerin, ¢aliganlarin daha c;ok isin hangi boyutlarl- ‘
na-6nem verdiklerini saptamalar1 gerekir. Daha sonra bu boyutlara éncelik vere-

rek galisanlarin bu boyutlardantatmin olmalar1 saglamalidirlar. v

‘I; Tatmmml Etkzleyen F, aktorler

-Yazinda is-tatminine -yol agan faktorler konusunda 3 11an aras‘urmalar 1§1n

kendisinin tatmin veya’ tatminsizlige yol agtigr- yonunde:rlken ‘daha sonra yapi-

lan- ¢aligmalar-galisanim kisilik 6zellikleri 've isin genel goriiniimiiniin de tatmin
veya tatminsizlige sebebiyet verebilecegini ortaya koymustur (Erdogan, 1999:

7 233). Dolay151y1a is tatminini etkileyen faktorleri bireysel faktorler ve isle ilgili

faktorler olmak tizere iki grupta toplamak. uygun olabilecektir (Ozgen vd.,2002:
237). Is tatminini. etkileyen bireysel- degiskenler:olarak kisilik; cms1yet yas,
medeni durum, egitim durumu ve is tecriibesi sayllablllr (King vd.; 1982::120).
Yapilan gesitli aragtirmalara gére bu degiskenlerle galisanlarin ig tatmini arasin-

da iliski bulunmustur.
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Is tatminini etkileyen orgitsel faktorler isin genel goriiniimii-ve zorluk dere-
cesi, Ucret, terfi, 6diillendirme, is ortamindaki iliskiler ve iletigim, ¢aligma ko-
sullar1 ve ig giiveniigi olarak sayilabilir. Bu degiskenlere ilave olarak bagarma
- hissi, daha ¢ok sorumluluk, farkina varilma (recognition), rol agikligi, kararlara
katilma, 6zerklik (autonomy), iyi koordine edilmis is gibi faktérler de is tatmi-
nini etkileyen degiskenler olarak sayilabilir (Seymour vd., 1985: 270).

Is Tatmini- Orgiitsel Vatandaghk Davramisi Iliskisi

Is tatmini ve OVD arasmndaki etkilesimi agiklamak i¢in degisik yaklagimlar
(Sosyal Miibadele Teorisi, Esitlik Teorisi ve Psikolojik S6zlesme Teorisi gibi)
kullamlmaktadir. Bu kuramlarm gogunun 6ziinii “karsiliklilik normu” olustur-
maktadir. Bu norma gore, ¢alisan kendisine iyilik edenlere olumlu yonde karsi-
lik verme egilimindedir. Isinden memnun olan bir ¢alisan, ona bu memnuniyeti
saglayanlara karst OVD sergileyerek karsihk verebilecektir. Bir baska deyisle,
isinden duyacag: tatmin sonucunda olumlu ruh haline sahip olacak; ¢evresine,
yoneticilerine ve ig arkadaslarma kars1 olumlu yaklagimlar sergileyecektir. Do-
lay1styla igine karsi olumlu tutumlari olan isgdrenin etkilesim i¢inde oldugu ¢a-
lisma arkadaglarma yardim etme, ¢alistig: Srgiitiin imajina katk: saglayan dav-
ranislarda bulunma ve 6rgiitiin kaynaklarimi korumasi gibi OVD gosterecekleri
muhtemeldir (Dyne vd., 1994: 766). Organ, ¢alisanlarin yaptiklar isten tatmin
olmalar halinde buna &rgiitsel baghlik ve OVD sergileme ile karsilik verecekle-
rini belirtmistir (Organ, 1998). Yapilan gesitli arastirmalarda OVD ile is tatmini
arasinda olumlu yonde anlamli iliskiler bulunmugstur (Organ, 1988, Organ -
Ryan, 1995; Podsakoff vd., 1993; Mackenzie vd., 1993; Smith vd. 1983; Dyne
vd., 1994; Organ - Lingl, 1995;. Bateman - Organ 1983). OVD’nin énciilleri
konusunda ilk arastirmay: iiniversite 6gretim gorevlilerini hedef alan ¢alismala-
rinda yapmuis ve i tatmininin biitlin boyutlarimin (isin kendisi r: .19; ¢aligma ar-
kadaslar1 r:.18; terfi 1:.40; ticret r:.25; gozetim r: .36) OVD ile olumlu iliski i-
~¢inde oldugunu ortaya koymuslardir. LePine vd. (2002) de, yaptiklar1 arastir-
mada genel is tatmini ile OVD arasinda r: .24 diizeyindeki korelasyon oldugunu
tespit etmiglerdir. Farh vd., (1990) OVD’nin uyumluluk ve digergamlik boyut-
lartyla igin kapsamu, ig tatmini ve liderin adaleti arasindaki iligkiyi inceleyen bir
¢alisma yapmslardir. Bu ¢aligma sonucunda, is tatmininin OVD’yi etkiledigini
ifade etmislerdir. Scholl vd., {icret esitliginin (pay equity) OVD ile r: .41; iicret
tatminin ise r:.19 degerinde korelasyonla iligkili oldugunu tespit etmislerdir
(McKenna vd., 1987). Yukaridaki ¢aligmalarm aksine is tatmini ile OVD ara-
sinda anlamli bir iligkinin olmadiim1 ortaya koyan caligmalarda mevcuttur.
Schappe (1998), yaptig1 aragtirmada is tatmini ile OVD arasinda anlamli bir i-
liski olmadigim savunurken; Farh vd. (1990) is tatmininin OVD’nin
digergamlik ve uyum boyutlarin1 anlamli bir sekilde agiklayamadigini ortaya
koymuslardir.
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: Erturk vd. (2004) tarafindan yapilan arastirmada: OVD nin is-tatmini, orgut-

sel baghlik ve yonetimsel adaletle iligkisi- incelenmistir,-Arastirma sonucunda
tin, i tatmininin ve orgiitsel baglihgm OVD:ile olumlu yonde i-

liski 1g:1nde oldugu; ancak, dagitim adaletinin ig tatmini ve orgiitsel baghliga na-
zaran OVD’yi daha giiglii oranda etkiledikleri ortaya- konulmugtur Séz konusu
aragtirmaya-gore genel ig tatmini: 1le OVD arasinda 1+ 43 diizeyinde bir iligki.
tespit edilmistir. T I

Arastlrmanln Hlpotezlerl

Yukarlda sunulan gorgul arastlrma bulgularl ve yapllan degcrlendlrmeler
dogrultusunda bu arastlrmada sinanmak {izere geh§t1rllen u(; hipotez asagida
sunulmustur ;

Hyg: Callganlarm 15 tatmini; serglleyeceklerl OVD lerl olumlu yonde etklle-
_. - -mektedir.

H,: Caliganlarin- alglladlklarl orgutsel adalet serglleyeceklerl OVD lerl o-

lumlu yénde etkilemektedir. : L

H; Is tatmininin orgiitsel-adalet algisina: gore OVD y1 ac;lklama ve etklleme

giicii daha- yuksekt1r

Yontem

Ana Kiitle: ve .rneklem

“Bu aras’arma ilkemizin onde gelen ve uliisal guvenhkten sorumlu kurumla—
rindan birinde, Erzurum bolgesinde ¢alisan orta kademe yonetici, alt kademe
yonetlm ve memurlar {izerinde uygulanmistir. Arastirma sonuglarimin kurumun
imajina olas1 olumsuz etkilerinin dniine gegmek maksadiyla kurum klmhglnln
sakli tutulmasmin daha uygun olacagi diistiniilmiistiir. Arastirma kapsaminin,
orta kademe yénetici, alt kademe yonetici ve memurlar olarak sec¢ilmesinin ge-
sitli sebepleri vardir. Oncelikle aragtirmaya konu kurumun, insan giictiniin bii-
yitk (;ogunlugunu bu grup olusturmaktadir. Yine bu grup kurum tarafindan veri-
len emirlerin, alinan kararlarin ve belirlenen hedeﬂerm uygulayicilaridir, Aras-
tirmanin ana kutlesml Erzurum bolgesinde, ¢alisan’ kurum personeli olustur-
maktadir. Buna gore ana kiitle hacmi, yaklagik olarak 3. 000 personel olarak be-
lirfenmigtir. Bu ana kiitle sayis1 (n) karsihiginda, 6rnek kiitlenin %95 giiven ara-
liginda ve %5 hata pay1 ile 341 olarak belirlenmesi yeterli olacaktir (Altumgik
vd., 2002: 599). Ancak, baz1 deneklerin dagitilan anketleri eksik ve ciddiyetten
uzak doldurabilecegi dngériilerek, omek kiitlenin 380 olarak belirlenmesinin a-
ragtirmamn giivenirliligi agisindan daha uygun olacag degerlendirilmistir.

Arastirmaya konu olan personelin esit ve yansiz bir sekilde 6rneklemde tem-
sil edilebilmesi agisindan ziimrelere gére drnekleme yapllrmstlr Bagka bir de-
yisle, ornekleme dahil edilecek personel, ilgili kurumun Erzurum bolgesinde

gbrev yapan personelinden ziimrelere gore oranli ve tesadiifi olarak belirlenmis-
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tir. Ana kiitleyi olusturan personelin statiilerine gére 6rneklemde yer verilmesi
gereken yiizde ve sayilan su sekildedit. Ornek kiitle iginde, orta kademe yoneti-
cilerinin tabaka agirligi %28 (115), orta-kademe yonetlcﬂermm tabaka aglrhgl
%40 (142), memurlarin %32 (123) olarak tespit edilmistir.

Rasgele secilen deneklere toplam 380 soru kagid: bizzat aragtirmaci tarafm-

dan ulagtinlmigtir. Anketin uygulandifi birimlerdeki baz1 personelin, degisik

sebeplerle (izin, gorev vb.) birliginde bulunmamasindan dolay1 baz1 anket form-
lar1 bog olarak geri alinmugtir. Bu soru kagitlarindan 350 adedi geri toplanabil-
migtir. Geri doniis oram yaklasik %92°dir. Toplanan soru kagitlar1 incelemeye
almmus; ancak, s6z konusu soru kagitlarmdan 40 adedinin gesitli yamtlar ve bil-
gilerde eksiklik icerdigi ve ciddiyetten uzak doldurulmus oldugu kanaatine va-
rildigindan, bunlar, degerlendirme dis1 tutulmus ve toplam 310 kigilik
orneklemden elde edilen veriler degerlendirmeye alimmustir. Degerlendirmeye
alinan anketlerden %25,8’1 (80 adet) orta kademe yéneticilerine, %44,2’1 (137
adet) alt kademe yoneticilerinin % 0’u da (93 adet) memurlara aittir. Dolay1sty-
la, degerlendirmeye alinan anketlerm Ongoriilen ziimre kotalarlna yakin oldugu
sOylenebilir.

Arastirmaya dahil edilen g:ahsanlarm demograflk ozelllklerme yonehk bilgi-
ler Cizelge 1°de yer almaktadir. Cizelgeden de goriildiigii tizere, arastirma yapi-
lan kitlenin yaklagik %44, (138 kisi) 34 yasin uistiinde yer almaktadir. Dolay-
styla deneklerin gogunun, orta yas grubu ve iistiinde yer aldig1 sdylenebilir. A-
ragtirmaya dahil edilen ¢aliganlarin sadece %25,8’1 (80 kisi) ilk6gretim mezu-
nudur. Bu durum, deneklerin egitim durumlarinin oldukga yiiksek olduguna isa-
ret etmektedir. Deneklerin yaklagik %30’ unun memur, geri kalaninin ise yoneti-
ci pozisyonunda olan personelden olustugu goriilmektedir.

Cizelge 1. Demografik Degiskenlere fliskin Tammlayic istatistik Tablosu

Degisken ) - Grup Frekans Yiizde
21 ve Alt1 - : 2 . )
22-27 Arasi 67 21,6

Yas 28-33 Aras1 - 103 - |- 332 .
34-39 Aras1 96 31,0
" 40 ve Ustii ' 42 13,5
Lise ve Alt1 80 25,8
. On Lisans 51 16,5
Egitim Lisans . 121 39,0
Yiiksek Lisans 29 ' 9.4
Doktora 29 9,4
! Orta kademe yonetici 80 L. 25,8
Statii Alt kademe yonetici 137 44,2

Memur : .93 » 30,0
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Veri Toplama Arae1

Arastirmada veri toplama araci larak anket yonte-c k 11an11m1§t1rAnket,
orta ve alt kademe yonetlcllcrlmn is tatmini, algilanan orgutsel adalet -ve

- OVD’lerini lgmek maksadiyla gelistirilmistir. Anket iki bsliimden olusmakta-

dur. Birinci baliim, demografik degiskenler olarak belirlenen kontrol degiskenle-
rine iliskin ifadelerdenmeydana gelmektedir. Diger bélimlerde ise tutumlar-6l-

- ¢lilmeye-calisilmigtir: Tutum dlgme araci besli Likert 6lcegi- seklinde diizenlen-

rrlistif Arast'lrmahm amac1 ac;iSindan en ohimlu ifade‘ en yuksek puant, en'olum—

Iara engel olmak amamyla olumsuz olarak sorularak ters kodlanmlgtlr

Cahganlarm 1§1er1ne karst olan tutumlarlnl (I§ tatmlm) olg:mek 191n hazlrla-,
nan anket sorular; isin kendisi, ticret, terfi, ¢alisma arkadaslan ve 6diil alt bo-

~yutlarini olg:ecek §ck11de olusturulmustur Bu maksatla, Spector (1997);

Brayfield ve Rothe (1951) tarafindan is tatminini genel ve alt boyutlarim 8l¢-
mek maksadiyla geh§t1rllen lgeklerden aragtirmanin amacina uygun olacak se-
kilde istifade edilmistir. ikinci ana boyutta, deneklerin algiladiklari orgutsel‘

‘adaletin dlgiilmesine galisiimistir. Orgiitsel adalet 6lgedi; prosediir adaleti, etki-

lesith adaleti ve dagitim adaleti-olmak iizere ti¢ alt boyuttan olusrriaktadlr. Bu

- maksatla yazinda en ¢ok kullamlan ve giivenirlilik ve gecerlilikleri yiiksek olan

Price ve Mueller (1986); Niehoff ve: Moorman '(19"93) tarafindan gelistirilen 61-
¢eklerden yararlamimistir. Bu olgeklerin genel yapis1 bozalmamg ancak, arastlr-
maya konu kuromun ve Qahsanlal‘mdan kaynaklanan ozelliklerden dolayr bazi u-
fak degisiklikler yapllmlsur Ugtincii ana boyutta ise, aragtlrmaya konu persone-
lin-sergiledikleri- OVD’leri Olgtilmeye galigilmustir. OVD oleegi digergamlik,

vicdanlilik, nezaket, centilmenlik ve sivil erdém olmak lizere bes beyuttan o-
lusmaktadir. OVD- Olcegi, Organ vé-Konovsky (1989), Williams ve Anderson
(1991); Moorman:-ve Blakely (1995); Schappe (1998) gibi OVD arastlrmacﬂarl
taraﬁndan kullanllan olg:ekten 1st1fade edﬂerek haz1rlanml§t1r ‘

, Bulgular ve Tartlsma
,Geg:erhk ve Guvemrllk Sonuc;larma liskin Bulgular

Olgeglnm yap1 geg:erhglnm mcelenmesmde faktor analizi yenteml esas a--

* hnmustir. Oncelikle; verinin-faktor analizine uygun olup olmadigina bakilmstir.

Bu amaqla yapilan KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) ve Bartlett’s kiiresellik testi de-
geri- Cizelge -2’dedir. KMO degeri, deglgkenler tarafindan olusturulan ortak
varyans miktarim bildirmektedir. Bu degerin'1;00’a yakin olmasi toplanan veri-
lerin faktér analizi igin uygun -oldugunu gosterirken, 0,50°nin altina diismesi bu
veriler ile faktor analizi yapmanin dogru olmayacagmi bildirmektedir. KMO

»_orneklem yeterliligi degerl (0,870) ve Bartlett Testi anlamlilik diizeyi (0,000)

secilen orneklem buyuklugunun yeterhhgme ve degiskenlerin olusturdugu mat-
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risin uygun olduguna isaret etmektedir. Bagka bir deyisle, verilerin normal dag:-
lim gosterdigini belirtmektedir. Pilot aragtirma sonrasinda is tatmin Slgegi, or-

giitsel adalet 6lgegi ve OVD &lgegi ayn ayr faktor analizine tabl tutularak iste- -

nen alt boyutlar: ifade edip etmedlklerl Sletilmiistiir.
Cizelge 2. KMO ve Bartlett's Test Degerleri

KMO Omneklem yeterliligi degeri ,870
._ - >, . 1
Bartlett Testi Yaklagik Ki-kare degerl 8679,337
y Anlamlilik degeri ,000

Pilot arastirma sonrasinda gerekli analizler yapilarak baz ifadelerin 6lgekten

cikarilmasinda karar verilmistir.- Nihai 6lgekte elde edilen maddelerin faktor

yiikleri 0,60 tizerinde olup arastirmanin kapsami agisindan sadece bu boyutlarin
madde sayilan ve agikladig: toplam varyans yiizdeleri Cizelge 3’°de gosterilmis-
tir. :

Cizelge 3. Olgeklerin Madde Sayilan ve Acikladiklari Vétryans Degerleri

Olgekler Pilot.arastlrmada Nihai dlcekte - Acikladif1
madde sayis1 madde sayis1 . toplam varyans
. 1s Tatmin 38 _ 30 ] % 64,185
Orgiitsel Adalet 20 17 ' % 68,186.
OVD 35 22 : % 66,469

Olgegin giivenirligini saptamak i¢in Cronbach Alpha katsay1s1 kullamlmugtir.
Cronbach Alpha katsayisi 6lgekte bulunan maddelerin i¢ tutarliligim kestirmek
ve dolayisiyla 6lgegin homojen bir yapiya sahip olup olmadigini belirlemek ag1-
sindan 6nem kazanmaktadir. Cizelge 4’te 6lgegin tiimiine ve alt boyutlarna i-

liskin Giivenirlik katsayilari goriilmektedir. OVD 6lgeginin Cronbach o katsayi-
* 10,8711 olarak bulunmustur. OVD &lgegini olusturan alt boyutlarm giivenirli-
lik katsayilari is tatmin ve orgiitsel adalet 6l¢eklerine nazaran diisitk oldugu go-
riilmektedir. Ancak Sosyal Bilimler agisindan genellikle %70 giivenilirlik sevi-
yesi yeterli gorildiginden OVD &lgeginin giivenilirlik sorunu tegkil etmedigi
rahatlikla s6ylenebilir. Arastirmayla ilgili ¢esitli istatistiklerin yapildigi nihai
Olgegin genel giivenirlilik katsayis1 Cronbach a=96 olarak tespit-edilmistir. Bu
yoniiyle 6lgiim aracinin igsel tutarhilifi veya giivenilirliinin yiiksek oldugu, do-
layisiyla ¢aligmanin oldukea giivenilir bir arastirma oldugu s6ylenebilir.
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 Cizelge 4. Olgeklerin Giivenirlik Katsayilar

“Alt Boyutlar - 'Madﬁe Adedi Gﬁv-,ngt'gayiéli(ﬁlpha) |
 IsTaminOleegi | 30 | .93
| OrgiitsolAdaletOlgegi | 17 | . .93
OVD Olgegi | » | 8T
TiimOl‘(;ek : 69 R 95 -

: Deglskenlerm Ortalamalarma Tiskin: Bulgular

_Cizelge 5’te yer alan ortalama ve standart sapma degerlerl uygulamanm ya-'
- pildig1 kurumda galisanlarm is tatmini, 6rgiitsel adalet ve OVD algilarimin sevi-
vy,csi;ve ortalamalarma yonelik rmutabakat konusunda.genel bir fikir vermektedir:

Clzelge 5. Ortalama ve Standart Sapma Degerlen Tablosu

T T T _~| Ortalama Standart Sapma |
,A‘—RA;STIRMANI’N“BOYU’ELARI ® (S8) '

Genel is Tatmini deutu Sige o267 .66
IsmKendlsmden Tatmin | 320 | 93 |
Ucret FPatmini. . = o s
* |Terfi Tatmini e b 223 | 92
,eOdul Tatmini ... [ 2012 295

: fs Ortaminda Ark ve Ust. Algllanan Destek ' 329 | .82
{Genel érgutsel Adalet Boyut 293 1 88
VProsedurel Adalet = ) | st 9
|Btkilegim Adaleti | 307 | . 111
_[Dagitm Adaleti - o 252 86

Genel OVD Boyutu , 406 | A5
Dlgergamhk S o 4 | 63
Viedanhlk " | 428 |7 57
'Centxlmenhk o o L 405 e 1 .64
Nezaket ... . - 433 50

Sivil Brdem ' | 367 65

Cizelge 5’ten en diistik ortalama degerin, bireyin is tatminini olusturan ficret
tatmin boyutunda (1.92) oldugu gériilmektedir. Ucret tatmininden sonra eri dii-
siik ortalama degerlerin 6diil tatmini (2.12) ve terfi-tatminine (2.23) ait oldugu
- goriilmektedir. Orgiitiin terfi, performans degerleme (sicil) ve 6diillendirme gibi -
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IKY uygulamalarmna iliskin tutumlardan olusan s6z konusu boyut ortalama de-
gerlerinin diisiik ¢gikmasi, deneklerin anilan uygulamalara iligkin politikalar1 adil
ve yeterli bulmadiklar1 anlamina gelmektedir. Genel is tatmin boyutu ise 2,67
degeri ile diisiik (olumsuz) ortalamaya sahiptir. Bu yoniiyle, genel olarak ¢ali-

sanlarmn iglerine iligkin tutumlarinin olumsuz oldugu sdylenebilir. Ancak bu de- .

_gerin diigiik ¢ikmasinin baglica sebebi iicret, 6diil ve terfi sistemine iligkin alt
tatmin boyutlarinim olumsuz degere sahip olmalari olabilir. Is tatmininin basta
OVD ve orgiite baglilik olmak iizere birgok dénemli orgiitsel olguyu etkiledigi

diisiiniiliirse, ¢alisanlarin is tatminlerinin yiiksek tutulmasi ve bu yonde ¢alisma-

larin yapilmasi 6nem arz etmektedir.

Orgiitsel adalete iliskin ortalama deger ise; 2,93 dolaylarmda ancak li¢iin al-
tinda kalmaktadir. Orgiitsel adaletin alt boyutlarma bakildiginda prosediir adale-
ti ve etkilesim adaletiyle ilgili degerlerin olumlu oldugu goriilmektedir. Dagitim
adaletine iliskin ortalama degerin ise 2,52 degerle olumsuz oldugu, yani prob-
lemli boyuta isaret etmektedir. Bir bagka deyisle, ¢alisanlar kurumdaki terfi, iic-
ret, 6diil gibi kazanimlarin adil olarak dagitilmadigina inanmaktadirlar. is tat-
mini ¢ergevesinde de benzer boyutlarda ¢ikan diisiik degerler bu sonucu destek-
lemektedir.

Korelasyon Analizlerine iligkin Bulgular

Degiskenler arasindaki korelasyon diizeyleri incelendiginde, arastirmanin
temel hipotezi olan is tatmini, 6rgiitsel adalet ve OVD iliskisiyle ilgili korelas-
yon analizi sonuglar1 Cizelge 7°de sunulmustur. Goriildiigii tizere, is tatmini ile
OVD arasinda r: 0.411 diizeyinde; orgiitsel adaletle, OVD arasinda r: 0.360 dii-
zeyinde orta dereceli pozitif ve anlamh bir iligki mevcuttur (p= 0.00 <0.01). Yi-
ne is tatmini ve orgiitsel adalet arasinda r: 0.775 diizeyinde yiiksek dereceli an-
laml1 bir iliski s6z konusudur. Bireyin sergileyecegi OVD, is tatmini ve algila-
dig1 orgiitsel adaletle olumlu yonde iliskilidir. Korelasyon analiz sonuglar ig
tatmininin, Srgiitsel adalete nazaran OVD’yle daha kuvvetli iliski i¢inde oldu-
guna isaret etmektedir (Clzelge 6).

Tiskisel ag:lklayablhrhgme karsin korelasyon anahzlermm hangi boyutun di-
gerini etkiledigi konusunda kesin bir fikir veremedigi géz éniinde bulundurul-

malidir. Ayrica korelasyon analizleri birden fazla degigkenin bir degisken iize-

rindeki etkisini de belirlememektedir. Fakat degiskenler arasi iliskiler goz 6-
niinde bulunduruldugunda ve boyutlara iliskin ortalamalar boliimiinde, sorun
olan boyutlarin tespitinin ardindan bu iliskiler gbzden gegirildiginde oldukgca
anlam kazanacaktir. Aragtirmadaki ana (genel) boyutlarin birbiri iizerine etkisini
gorebilmek igin ise regresyon analizlerinin yapilmasi gerekmektedir.
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Cizelge 6 "IséTatmnu, Orgutsel Adalet ve: OVD Arasmdakl Korelasyon

iy :Deglskenler ceal Ot 7 <1 e R 2

| 1.ds Tatmini | 1000 - |-
f2f’r('jrg1'itse'1 Adalet 0.775" - 1.000 i

30D | oanr [ 0360"

- *0 01 duzeymde anlamh 2
Regresyon Anallzlerlne Tliskin Bulgular

Oncelikle is tatmini ve 6rgiitsel adalet ayri ayr1 olarak yani tekli regresyon
*analizi yapllacak daha sonra goklu regresyon analizine tabi tutularak iki degis-
- kenin birlikte OVD”; ’yi ne kadar etk:lleylp etkilemedigi test edilecektir. Cizelge
7’e gére, is tatmini OVD’nin, 0.169’unu agiklayabilmektedir. Diger bir ifadeyle
bu deger, regresyon -analizi sonucu is tatmininin OVD’yi belirleyicilik giiciinii
- gostermektedir ve neden sonug iligkisinin varhgina isaret etmektedir. B degerine
bakildiginda ise, OVD nin 0.281 oraninda is tatmininden etk11end1g1 anlagil-
maktadir. Bu sonug dogrultusunda, aragtirmanin birinci hipotezi “H,: Calisan-
larin is tatmini, sergileyecekleri OVD'leri olumlu yonde etkzlemektedzr" kabul
edilmistir. . i

Clzelge 7. Is Tatmml-OVD Regresyon Analizi -

R - ,Rz StdBeta —'B TP SN E -

0411 | o016 | o4l | o281 | 7909 | 0000 |
Baglmh (Dependent) OVD; Baglmmz (Predictor): Is Tatmlm : N )

Orgutsel adalet alglslmn OVD’ ye olan muhtemel etkisini gosteren regresyon
analizi Cizelge 8 de sunulmustur. Analiz sonuglarina bakildiginda, orgiitsel ada-
letin OVD’nin sadece 0.129’unu agiklayabildigi goriilmektedir. Bu agtklama
glicii i tatmininin OVD’yi belirleme katsayisma gore daha diisiik olsa da an-
lamhidir (p= 0.00 <0.01). Orgiitsel adalet, OVD’yi B:0.185 oraninda etkilemek-
tedir. Buradan hareketle, “H,: Cahsanlarin algiladiklar: érgiitsel adalet, sergi-
leyecekleri OvD leri olumlu yonde etkzlemektedzr " hipotezi kabul edilmistir.
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.(;_’izelgé 8. Orgiitsel Adalet-OVD Regresyon Analizi

R R | Std.Beta | B t P

©0.360 [ 0.129 - | 0360 0185 6.765 - 0.000
Bagimh (Dependent) ' OVD; Bagimsiz (Predictor): Orgutse] Adalet : :

Goruldiigu tizere, hemi i tatmini hem de orgiitsel adaletin ayr1 ayri regresyon
analizine tabi tutuldugunda OVD’yi belli oranlarda etkiledigi ve agikladigi soy-
lenebilir. Ancak orgiitsel adalet ve is tatmini birlikte regresyon analizine tabi tu-
tulursa yani, OVD’yi etkileyen iki bagimsiz degiskenin etkilerini beraber ince-

: lersek (g:oklu regresyon) farkh bir durum ortaya qzlkabllecektlr

Clzelge 9. i Tatmini ve Orgutsel Adaletm OVD Uzerine Etkisini Gosteren

Coklu Regresyon Anallz1
Deglskenlﬂ R JiRz Sd Be ta S 't | P
Bagmh | Bagmsiz | | 5 td.Be B t
S Is Tatmini | . 0.331 - 0.226 4.028 | 0.000
-1 OVD 0.416 0.173
a V Org Adalet 7 0. 103 5,321E-02 | 1. 259 0 209.

Clzelge 9’da yer alan R kare degeri, orgiitsel adalet ve is tatmini beraber ola-
rak OVD’nin yaklagik olarak % 17°ni aglklayab11d1g1n1 yani, iki boyutun bera-
ber olarak OVD’ye 0.173’liik belirleme giiciiyle mneden oldugunu gostermekte-
dir. Bu baglamda bireyin sergiledigi OVD’yi bu iki faktsr disinda faktérlerden
de (orgiitsel baglilik, dzdesim, demografik faktérler vb.) gok fazla etkilendigi ve
askeri personel agismdan OVD’nin nedenleri bakimndan baska boyutlarin da
goz oniinde bulundurulmas: gerektigi soylenebilecektir. OVD degiskeni iizeri-
‘ne, genel is tatmini boyutu ile birlikte incelendiginde; orgutsel adalet boyutunun
direk ve anlaml1 bir etkisi gézlemlenememektedir (p=0.209>0. 01). Dolayisiyla,
son hipotez “Hj: Iy tatmininin érgiitsel adalet algisina gore OVD'yi agiklama

ve etkzleme giicii daha yuksektzr” kabul edllrmst]r

Is tatmini boyutu ve Orgiitsel adalet deglskenlermm OVD lizerine etklsmm
birlikte incelenmesi esnasinda, is tatmini-boyutunun etkisinin giicii yaninda di-
Ser deglskemn etkisinin anlamsiz kaldig goriilmektedir. Bu durum kamu per-
sonelinin OVD sergilemeleri daha gok i is tatmin boyutuna etki eden degiskenler
ile agiklanabildigini gostermektedir. i tatmini goklu regresyon -analizinde,
OVD’yi B:0.226 diizeyinde etkilemektedir. Yukaridaki oran dahilinde bireylerin
islerinde tatmin olduklar 6lgiide OVD sergileyecekleri soylenebilir. Bu faktér-
lerin-disinda elbette OVD iizerinde bireysel, demografik ya da kiiltiirel pekgok
faktériin etkisinin oldugu diisiiniiliirse ulasilan sonug¢ normaldir. Ancak, (Cizel-
ge 10°dan da anlasilacag: tizere) OVD iizerinde direkt etkisi gézlenemeyen 6r-
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giitsel adalet boyutunun, is.tatmini.iizerine etk1s1 nedenlyle (B:0.568; r: 0. 754;
R%: 0.568), is tatmininin. bu. deglskenden etkilenerek OVD’yi- etkilemesi gerce-
vesinde; is tatmininin arabuluculuk (mediating) etkisi yoluyla OVD’ yi etkileye-
cegi diistiniilmelidir. Ciinkli orgiitsel adalet boyutu, bireyin. is tatminini Cizelge
10’dan:da anlagilacag iizere 6nemli diizeyde etkilemektedir (3=0.568); is tat-
mini de OVD’yi 6nenili diizeyde etkilemektedir (B=0.281-Cizelge 7). O halde,
Orgiitsel Adalet — Is Tatmini — OVD iliskisi kapsaminda is tatmininin, OVD
tizerindeki etkisi nedeniyle orgiitsel adalet boyutunun: OVD iizerine etkisine a-
rabuluculuk-yaptigr séylenebilecektir. Orgiitsel adalet boyutu ile OVD: arasn-
daki korelasyonun orta diizeyde ve anlamli oldugu (r: 0.360) g6z 6niinde bulun-
duruldugunda dabu degerlendlrme dogru kabul ed11eb111r ;

Clzelge 10. Orgutsel Adalet I§ Tatmlm Regresyon Anah11

R | R | StdBeta B T P

0754 | 0.568 0754 0.568 | 20127 | 0.000
- Bagmmh (bepénden'fjé"'is "Tatmini; Bagimsi1z (Predictor): Orgiitsel Adalet ) j

Sonug've Oneriler
Turkiye’nin- 6nde- gelen-bir kamu kurulusunda- galisan personeh hedef alan
- bu ¢aligma, s6z konusu personelin OVD’ye iliskin tutumlarinin, is tatmini. ve

orglitsel-adaletle-ilgili tuturnlanndan ne olgude etkﬂenebllecegml ortaya koy-
may1 amaglamaktadir.

Is tatmini blreylerln iglerine karsl olan tutumlarmi ifade etmektedir. Aragtlr- ,
* manm sonucunda, ¢alisanlarin is tatminlerinin, serglleyeceklerl OVD’lerini an-
lamh diizeyde etkiledigi tespit edilmistir. Is tatmini kadar olmasa da orgiitsel
ve -orgiitsel-adalet birlikte analize tabi tutuldugunda &rgiitsel adaletin OVD’ye
etkisi-anlamsiz kalmakta, i tatmininin etkileme giicti yiikselmektedir. Orgiitsel
adaletin ig tatminiyle iliskisi ve etkileme giicii goz 6niine alinirsa érgiitsel adale-
tin OVD’ye etkisine, is tatminin arabuluculuk yaptigi séylenebilecektir. Bu bag-
lamda: bireyin ig:tatmini-ve orgiitsel adalet algisim olumlu'yénder_artlracakvdegi- ‘
- giklikler yapmak yoluyla sergileyecekleri OVD?yi artirmak miimkiindiir. Bir
baska deyisle, 6rgiit-agismdan ¢alisanlarm OVD diizeylerinde bir sorun algilan-
diginda; yani ig:tanimlarinda yer-almayan, bigimsel 6diil sistemi tarafindan ta-
nimlanmayan ancak sergilendigi takdirde-galisan ve orgiite fayda getiren davra-
niglarda bulunmama egilimi gorildiigiinde, onlarmn is tatminlerini ve Srgiitsel

‘adalet-algilarim olumlu yonde artn‘mak yoluyla daha fazla OVD sergllemelen B o

saglanabilir:
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Orgiitiin insan kaynaklar uygulamalarl dahllmde olan terﬁ ticret, perfor-
mans deZerleme ve 6diil yonetimine iligkin tutumlar bireyin is tatminini olustu-
ran faktorlerdir. Orgiit, alisanlardan OVD sergilemelerini bekliyorsa éncelikle
onlar1 bu insan kaynaklar1 uygulamalar1 gergevesinde tatmin etmelidir. Boyut
ortalamalarna iliskin bulgulara genel olarak bakildiginda, genel is tatmin boyu-
tu (2.67); tcret tatmini (1.92); terfi tatmini (2.23); 6diil tatmini (2.12); genel or-
giitsel adalet boyutu (2.93); dagitim adaleti (2.52) boyutlarna ait tutum puanla-
rmin figlin altinda oldugu gériilmektedir. IKY’de temel ilke, insan unsurundan
en etkili ve verimli bir sekilde istifade ederek insan kaynagina isletmelere reka-
bet avantajini saglayacak bir nitelik kazandirmaktir. Ozellikle {icretleme, terfi

ve 6diil gibi IKY uygulamalarmna iliskin tutum puanlarinm disiik olmasi, gali- -

sanlarin tatmin ve baglihiklarmi artiric1 bir takim yeni uygulamalara yer veril-
mesini giindeme getirmektedir. Kamu ¢aliganlar1 agisindan ig tatmini, 6rgiitsel

adalet ve OVD diizeylerinin; miidahale stratejilerinin yukarida anilan boyutlar-

da ve amlan gruplar iizerinde odaklanmas1 yoluyla, karsihklilik iliskisi ¢erceve-
sinde yiikseltilebilecegi diistiniilmektedir. Bu baglamda iligkisel ¢erceveler ve

ortalamalara iligkin bulgular yoluyla, ¢ahganlarin is tatmini ve dolayisiyla

OVD’yi artiracak stratejilerin éncelikle ticret, terfi ve 6diil sistemlerini kapsa-
yan IKY uygulamalarinin gelistirilmesi ve personelce kabul gorecek daha ada-
letli ve yeterh stirec ve yontemler yoluyla saglanabilecegi degerlendirilmekte-
dir. :

Bu aragtirma, iilkemizin 6nde gelen kurumlarmdan birisinin’ Erzurum bolge-
sinde bulunan birimlerinde galigan personel {izerinde yapilmigstir. Anilan kuru-
mun, diger bolgelerdeki birimlerine ulasmak zaman ve maliyet agisindan miim-
kiin olamayacag i¢in aragtirmanin sadece bolgesiyle sinirlandinlmis olmas a-
rastirmanin bir kisitidir. Arastirmada bagimh (OVD) ve bagimsiz (is tatmini,
orgiitsel adalet) degiskenlerle ilgili tutum 6lgiimleri aym kaynaktan, yani bire-
yin kendisinden alinmigtir. B6yle bir durumda ortak yéntem varyans: séz konu-
su olabilecektir. Bir bagka deyisle, anketlerin uygulandig1 personelin objektif ve
gergekei cevap vermemesi gibi durumda degiskenler arasi iligkinin gergekte ol-
dugundan daha yiiksek veya diisiik ¢ikmasi s6z konusu olabilecektir. Bu bag-
lamda, OVD 6l¢eginin gahisanlarm kendisine uygulanmis olmasi ortak yéntem
varyansina neden olabileceginden bu durum aragtirmanin bir bagka kisit: olarak
disiintlebilir.

Bu aragtirmada bir kamu kurumunda gorevli ¢calisanlar hedef alinmustir. An—

cak aragtirmaya konu kurumun kendine 6zgii bir 6rgiit.-ve y6netim kiiltiirii bu-
lunmaktadir. Buna s6z konusu orgiitiin temel degerleri ve gérevleri de eklendi-
ginde diger organizasyonlardan farkl1 bir yapiya sahip oldugu ortaya ¢ikmakta-
dir. Bu nedenle arastirma sonuglarmin farkl: orgut ve sektorlerde ¢aliganlara
tahvil edilmesinde dikkatli olunmalidir.



72 —Armrnei;—_]fdaresi,l{)efgi;'sé

Arashrmada c;ahsanlarm serglledlklerl OVD’nin is-tatmini ve- orgutsel ‘ada-
letle olan iliskisi incelenmistir. Kuramsal boliimde: ac;11dand1g1 gibi OVDbuiki
deglsken digmndaki faktérlerle de ilintilidir. Bu baglamda, OVD’nin 6rgiitsel
baglilik, lider tiye iliskisi, lidere ve drgiite-giiven gibi faktérlerle iliskisi bundan
sonraki.aragtirmalarda incelenmesinin uygun-olacag ;degerlendlrllmektedlr A~
rastirmada incelenen bagimli (OVD) ve bagimsiz (is tatmini, orgiitsel adalet)
, deglskenler geslth alt boyutlardan olugmaktadir. Bu aragtirmada; irdelenen iligki
arastirmanin kapsamini genisletmemek amaciyla amlan deg1§kenler1n alt beyut-
larini kapsamamaktadir- Bundan sonra yapilacak aragtirmalarda degiskenleri-o-
lusturan alt boyutlarin birbiri tizerindeki etkileri-incelenebilir. Aragtirmanin bo-
yut ortalamalarina-iligkin- bulgulaninda baz1 boyutlarin: (iicret, ter diil, dagi-
~ tim adaleti) olumsuz-yonde oldugu gériilmiistiir-Bu boyutlardaki tatm1ns1zhg1n :

nedenleri ve-bireylerin tutumlarmn:-olumlu yénde-etkileyecek:sisten ve: sureole— S
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