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**Sait oürbüz . 

Özet: Bu çalışmanın amacı, iş tatmini ve örgütsel adalet algısının çalışanların sergile­
dikleri örgütsel vatandaşlık davranışına olan muhtemel etkisini incelemektir. Bu amaç­
la, bir kamu kurumunun Erzurum bölgesindeki 380 çalışanı üzerinde görgül bir araş­
tırma yapılmıştır. Araştırma sonucunda, çalışanların_iş tatminierinin, sergileyecekleri 
örgütsel vatandaşlık davranışını anlamlı düzeyde etkilediği tespit edilmiştir. İş tatmini 
kadar olmasa da örgütsel adalet algısının da örgütsel vatandaşlık davranışını etkile­
mekte olduğu görülmüştür. Ancak, iş tatmini ve örgütsel adalet birlikte analize tabi tu­
tulduğunda örgütsel adaletin örgütsel vatandaşlık davranışına etkisinin anlamsız kaldı­
ğı gözlenmiştir. Sonuç olarak, örgütsel adalet algısının iş tatmini-örgütsel vatandaşlık 
davranışı ilişkisine arabuluculuk ettiği tespit edilmiştir. 

Anahtar Sözcükler: İş tatmini, örgütse} adalet, örgütsel vatandaşlık davranışı. 

The Effects ojJob Satisjaction and Justice Perception on Organization al 
Citizenship Behavior 

Abstract: This study aims· to determ"ine the likely effects ofjob satisfaction and organ­
izational justice perception on employees' organizatianal dtizenship behavior. For this 
purpose, an empirical study was conducted with 380 public employees working in a 
public institutionin Erzurum. According to the results ofthis study, job satisfaction has 
a significant effect on organitational citizenship behavior. Organizatianal justice per­
ception alsa injluences organizational citizenship behavior, though not as much as job 
satisfaction. Nevertheless, when job satisfaction and organizatianal justice were ana­
lyzed together, the effect of organizational justice was found to be unrelatedto the 
emergence oforganizational citizenship behavior. Accordingly; it was decided that or­
ganizational justice perception has a mediating effect on the relationship between job 
satisfaction and organizational citizenshipbehavior. 

Key Words: Job satisfaction, organizational justice, organizational citizenship behav­
ior. 

Giriş 

Örgütsel yaşam öğelerinin, çalışanlann davranış ve tutumlan üzerine etkisi, 
örgütsel davranış araştırmacılan tarafından uzun yıllardır vurgulanmaktadır. 

Örgütsel vatandaşlık davranışı (ÖVD) son yıllarda, çalışan tutum ve davranışla­
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rının ··sonuçlan.açıs111dan.örgAtleri .. en.fazlaetkileyeeekkavramla:ı-da,l}:biri·olarak 


değerlendirilmektedir. Günümüzde örgiitlerin amaç ve hedeflerineulaşmaları, 


örgüt üyeleriniıı biçimsel iş tamfi1lamida yerala,ngötev vesorumlululdan yerr­

negetinnelerine bağlıolduğu kadar, iş tanıIDve sözleşmelerindeyeralmayan 


anca,k örgütünimajına, sosyal görünümüne, verimliliğine ve etkinliğine· çeşitli 


katkılanoland:avranışlar sergilemelerinede bağlıolduğu söylenebilir. ÖVD'nin 

önemi, budavranışın iştatınini, örgütsel adalet, örgütselbağlılık, örgütselgii­

vengibi değişkenlerle.olan ilişkisinden kaynaklanmaktildır. ÖVDolarak son 20 

yıldır, yazında enemkazanan ve yabancı yazında.iizerinde birçokaraştırmaya 


konuolem bu davranışlar, iş tanımlarındayer almadığındanve ö<dül sistemleriyle 

dqğrudan biri:bağlantılarınınolmamasınedeniyle, örgüt Üyelerinin bu davranış­


lansergil(':yip sergilememelerionlarıninisiyatiflerine bırakılmıştır. 


·İnsa,n··Kaynakları···yöiıetiriii'nir(temeı··amaçlatinda)1birid~.çalışanları mem­

nuııetmek, örgüte olan bağlılıklarını artırmak ve dev:;ımmda da onların ÖVD 

sergilemelerini ·sağlamakttr. Örgüt. yöneticileri, çalışanları .gönü1l91ük eş~sına 

dayalı bu davranışları sergilerneleri içinzorlayamazlar. Ancak ÖVDsergileme­

lerine neden ohı.n veyaetkileyen faktörlerin tespit edilip bu faktörler vasıtasıyla 


uygunortamın hazırlatlması ile çalışanların daha fazlabYn sergilemelerisağ­

lanabilir, . övn 'nin öncülleri( antecedents)olara1<:kavramlaştırılan l)UfaktQrle~ 

rinencönde gelenleriçalışanların iştatmini ve algıladıkları örgütseLa9alettir, 


Büaraştırma!l1ll amacı; iş tatmini ve örgütseladaleLalgısıninçahşanlann 
sergiledi1<:leri.ÜVD'yeoları muhteınel etkisini.ortayakoymaktır. Araştırmate­
melolaniküç bölUmden oluşmaktadır. İlk bölümde ÖVn,örgütsel adajet ve iş 
tatmini konu1ı:ıl1na ilişkin kuramsalçerçeveyeralmaktadır.İkincihöıümdeataş~ 
tırı::p.anın yöntemikapsamındaömekleffi ve veritoplama aracınınözeUikleri, son 

. bölümdç de e1deedilenbulgular;sonuçlar ve . öneriler bulunmaktadır. 

Kuramsatçerçeve 

ÖVD,iIkdefa 1983'teişletmçyönetimi ya:zın:ına@rmişve sonz.amanhırda 

en çok araştırılankc)llulatdan biri olmuştur (Batemanve Organ, 1983).OVD'Ye 

gösterilen bu ilgi,bu davranışın birey~er ve örgutsel perforınarısı dplaylı 


ve/veya dolaysizolarak etkilediğikabul edikin iş tatmin.i ve örgütseladalet de­

ğişkenleriile olan ilişkisinden -kaynaklanmaktadır. 


ÖrgütselVatandaşlik Da.vranışı 

c'ÖVD'nintauımı,-kııramsal temeli, bQyutıan;ÔncÜlleri··veötgüts~r sonuçIarı 
ÖVDilgili yazııi:ında irdelenenkonıila'fı oluşturmaktadır. ÖVD, Dennis . Organ 
(1988:-5) tarafından, bireyin çalışma ortamındakeiıdisiiçinbe1irlenell sta:ndart­
ların·ve iş tanımlarınınötesinde, göriüllü (discretionary) olarakbirça:bave faz­
ladanrol.davranışı (extra-rolebehavior) göstermesi olaraktanımlanmıştır~ ·GÖ­
nül1ülükkavramı ile bu tür davranışiarınbireyinorganizasxondakifôıunüıiveya· . 
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- biçimsel iş tanımının gerektirdiği davranışlar olmadığı anlatılmak istenmektedir 
(İşbaşı, 2000: 4). Greenberg ve Baron (1997: 372) ise ÖVD kavramını bir çalı­
şanın, örgütün biçimselyolla belirlediği zorunlulukların ötesine geçerek, iste­
nenden daha fazlasını yapması olarak tammlaınışıardır. Bu tanımlar doğrultu­
sunda ÖVD, biçimselödül sistemi ve iş tanımlan tarafından doğrudan ya da a­
çık olarak tammlanmayan, yerine getirilmesi zorunlu olmayan, gönüllülük esa­
sına dayalı olan ve organizasyonun fonksiyonlannın etkili şekilde ilerlemesini 
sağlayan davranışlar olarak ifade edilebiıif. Bu tanımdaki zorunlu olmayan ifa­
desi, bu davranışlann sergilenmesininkişisel seçime dayalı olduğunu ve yerine 
getirilmediğizaman herhangi bir cezanın uygulanmamasını simgelemektedir. 

Söz konusu davranışlann özellikle son 20 yılda çok fazla işlenmesi, bu day­
ranışlann örgütler için arz ettiği önemden kaynaklanmaktadır. MacKenzİe vd. 
(1998: 87-88) ÖVD'nin son yıllarda yazında çok işlenmesinin üç sebebi oldu­
ğunu belirtmişlerdir. Birincisi; bu davranış sonucunda ortaya çıkan perfonnan­
sın çalışanlann performans değerlendinnelerinde, terfi ve ücretuygulamalannda 
göz önüne alınmasıdır. Yöneticiler, çalışanlann ÖVD davranışı göstenneleri i­
çin herhangi bir güç v-eya yaptınm kullanmazlar. Aynı şekilde çalışanlar, gös­
terdikleri ÖVD davranışı sonucunda herhangi bir sistematik ödül beklentisinde 
olmazlar. Ancak Organ (1997: 87) yöneticilerin dolaylı veya dolaysız olarak çe­
şitli insan kaynaklan yönetimi (İKY) uygulamalannda ÖVD davranışını dikkate 
aldıklannı ve ödüllendirdiklerini belirtmektedir. ÖVD'nin, İKY'nin işlevleriyle 
ilişkisi bağlamında yapılan araştırmalar bu görüşü destekleyen bir başka göster­
gedir (Chompookum ve Derr, 2004: 406). İkincisi; bu davranışın örgütlerin ba­
şansına ve etkinliğine olan katkısıdır. Uzun dönemde ÖVD'nin toplamı dikkate 
alındığında, bu davranış örgütsel etkinliği ye performansı artırmaktadır 

(Netemeyer ve Boles, 1997: 89). Organ, ÖVD'nin kişileri içsel 'olarak 
güdüleyerek (intemally motivated) başanna, yetkil1lik ve ait olma duygulanna 
katkı sağladığini açıklamıştır (Organ, 1988: 27). ÖVD'yi önemli kılanbir başka 
faktör de, ÖVD'nin iş tatmini, örgütsel adalet, örgütsel bağlılık, vatandaşlık 
karşıtı (anti-citizenship) davranışlar ve işten ayrılmalarla olan yakınilişkisidir. 

Örgütsel VatandaşlıkDavranışı'nın Kuramsal Temelleri 

. İşletme yönetimi yazınında çoğukavramın sebepleri ve sonuçlannın açık­
lanmasında bazı temel teorilere atıf yapılmaktadır. ÖVD'nin, İKY ve örgütsel 
davranış bilimine ginnesi her ne kadar 1980'li yıllarda olsa da, bu kavramın te­
melini oluşturan ve kavramın anlaşılmasına yardımcı olan çeşitliteoriler bu­
lunmaktadır. Bu teorilerin başında Sosyal Alışveriş Teorisi gelmektedir. 

Sosyal Alışveriş Teorisi (Social Exchange Theory) 1964 yılında Blau tara­
fltidan geliştirilmiştir (Blau, 1964: 91). Sosyal Alışveriş Teorisi (SAT), ÖVD 
temelli araştınnalann zeminini oluştunnaktadır. Blau, alışverişte iki çeşit sosyal 
ilişki olduğunu ortaya koymaktadır: Sosyal alışveriş ilişkisi ve ekonomik alışve­



- -
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riş. ilişklsLS9SYııLahşveriş ilişkiSinde, taratla,t;arasındaktkarşıhkhilişkiler be,­
lirlibn- zorunluluğadayandırılnıamışhr (Foa, ve EOa.,.1980: _93}.Bir tarafdiğer 
tarafa bir kayqak sağladığında,diğertarafınbuka}'llağa aynışekilde karşılık 
vermesi beIdertir., Fakat buradaki.k!lfşılığıllzarnanlarrıası ve niteliği gönüllülük­
esasınadayanır. Bu gönüllü davranışlar (ÖVDgibi)zorımlu olarakyerine geti­
rilmesi gerekendavranışlar değildir. SAT' da alışveriş sonucundataraflarınelde 
edeceği kazanımlar pazarlık konusu yapılmaz velaşilerin takdirine bırakılır. 
Yine bu kazançlar para ile ifade~edilinemektedir. Dolayısİyla, SAT'megelecektç:: 
niteliği belirlenmemişyükümlütii1cierdoğurması;bui1işlciyiekonoınikahşveriş-' 
ten ayıran en önemli özelliğidir. Bu alışverişten eldeedilen sonuçlar, karşılıklı 
güvenve arkadaşlığın göstergesidir (Organ vd., 2005,: 54). Ekanon1ik alışveriş 

-teorisindeisealışvetişin farklarıaçıkça tanımlanarak b~lirlijşlem ve sözleşme­
lere dayandınlmıştır. Builişkide taraflar, gereklilik dışıı:ıCıagönüllüve işbirlikçi 
davranışlar sergilernezler. Organ (1990), çalışanların organizasyona girerken 
sosyalalışveriş teorisini kabul ederekgirdiklerini ve vatandaşlıkdavranışı gös­
termeye istekli olduklarını ifade-etmiştir. Bubağlamda,:oı;gttt çalışanları, örgü­
tün kendilerinden heklenen davranışı ekonomık alışveriş daVranışı gqstermeye 
zorlayana kadar ÖVD davranişlarını sergilemeye devam edeceklerdir (Organ, 
1990:44). Dolayısıyla, SAT açısından ÖVD'nin_-sergilenmesi,-adaletli davranış 
ve tatminkatçalışma_şartlarınakarşı gösterilenbirdavranışhr. Bununaksi du­
rumunda ise misi1lep:ıe, devamsızhkve işten ayrılma davra1'1ışlansergilenebile­
cektir(Organ; 1988: 27) . 

Ovb'niııaçıklai:ımasında ve k:ur~msalgelişimindekuJlanüaıi.temelteoriler 
ve araştıirrıa.largöz öFlÜ11e aımdığtrıda,çahşanların ÖVD sergi1ern.~ nedenleri 

-aş~ğıdakişekildeözet1enebilir; . . . 

.r Çalışanlar,'ça1ışmaortamındaınevcut uygulama ve süreçlerden tatmin, 
üstkrindenadaletveeşitlikalgıladık1arında;örgüteveyönetidlerinekar- .. 

.·.şıqlJ;lP11ututuıngeliştirecekveblillun.sonucunda~ÖVD sergileyenilecek.. 
lerdir: 

YPsikolojiksözleşme gereği ça1ışan;örgütteolıırrılu ilişkikufar Ve örgütüi1 
yararına· davranışcSergi1~.. ·.şy- davranışlar. örgüts~~sadakat, ·a111irlerine i­
taatve işbirliğine yönelikdavranışlardah olabilecektir. Dolayısıyla, eğer 
çalişa:rtyüksek katı1tmsevıyesine sahipse vepsH(ô16jiksözleşmeyi olum­
lu yöndealgılıyorsayÜksek seviyede bir ÖVDsergilernesi beklenebilir . 

./ Çfflışanın seFg-ile~eceği ÖVDsonucl1ıtcfa, sosyal onay alaralcke11dini ka­
bulettireceğim~:inanırsayine ÖVD gösterebileceKtii". . . 

.rÇa1ışan()t1:aY~koyacağı~lumlu ve gönüllü davranışların ileride karşıhk­
.. sız ka1ımı.yacağı, kariyer .. evreıeri boyunca birşekilde .. sergilediği 
ÖVIYriinkendineçeşitli ödüller ve terfi getireceğineinanırsayine ÖVD 

.sergHeyebilec~ktir. . ... . . 
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./ Çalışan sahip olduğu kültür, değer yargılan ve inançlardan dolayı içinden 
geldiği için, karşılıksız olarak iyilik amacıyla ÖVD sergilemek isteyebi­
lecektir. 

Örgütsel Vatandaşlık Davranışı'nın Boyutları 

ÖVD kavramım yazma kazandıran Organ, başlangıçta ÖVD'nin genel uyum 
(general compUance) ve diğergamlık (altruism) olmak üzere iki boyuttan mey­

dana geldiğini açıklamıştır (Bateman - Organ, 1983: 588). Organ, 1988 yılında 


yayınılamış olduğukitabında (Organ, 1988: 25)ÖVD'nin; diğergamlık, vicdan­

lılık (conscientiousness), nezaket (courtesy) , sivilerdem (civic virtue) ve cen­

tilmenlik (sportmanship) olmak üzere beş boyuttan oluştuğunu ortaya koymuş­


tur. Organ daha sonra ÖVD'ye ilişkin olarak yardım etme (helping), nezaket ve 

. ileri görev bilinci olmak üzere üç boyut tanımlamıştır (Organ, 1997). Yazında 

ÖVD konusunda çalışma yapan araştırmacıların ölçek olarak dahaçok Organ'ın 

ortaya koyduğu bu beş boyutu kullandıklan görülmektedir. 

Diğergamlık, çalışamn örgütle. ilgili sorunlarda veya görevlerde diğer örgüt 
üy~lerine yardım etmeyi amaçlayan tüm gönüllü davramşlar olarak tammlan­
maktadır (Podsakoff - MacKenzie, 1994: 351). Bu davranışın temelinde çalışan­
lann birbirlerine yardım etme duygusu vardır. Çalışma ortamında diğergamlık 
boyutunu oluşturan davranışlar, işinde başansız olan birçalışana yardımcı olma, 
sağlık problemi nedeniyle işe geç kalan arkadaşının görevini üstlenme, işe yeni 
başlayanlara gönüllü olarak işe uyum (oryantasyon) konusunda yardım etme, iş 
yükü ağır olan çalışanlara yardımcı olma, işle ilgili sorunlarında iş arkadaşlarına 
yardımcı olma, iş arkadaşının ihtiyacıolan veya kendi b,aşına tedarik edemeye­
ceği materyalleri sağlama şeklinde ele alınmaktadır (Podsakoff vd., 2000: 513­
563). 

Organ tarafından ortaya konulan bir diğer boyut olan vicdanlılık, örgüt üye- . 
lerinin asgari rol gereklerinin Üzerinde gönüllü olarak sergiledikleri davtanışlar­
dır (Farh vd., 2004: 242). Fazla mesai ücreti verilmediği halde işi bitirmek için 
mesaiye kalma, çalışanın kötühava koşullanna ve sağlık durumunarağmen işi­
ne gelmesi, çay molalarını fazla uzatmama,örgütün- yararına olan toplantılara 
düzenli olarak katılma, örgütün ve çalıştığı bölümün kurallarına her zaman uy-' 
ma, su, elektrik ve yakıt gibi kaynaklan tasarruflu kullanma, vicdanlılık boyu­
tunda yer alan ÖVD'ye örnek olarak verilebilir (Podsakoffvd., 1993: 7). 

Nezaket boyutu, örgüt içindegörevleri ve verecekleri kararlan itibariyle bir­
birleriyle iletişim ve etkileşim içinde olmaları gereken bireylerin uyarma, da­
nışma ve hatırlatma gibi davranışlar göstermeleri olarak tanımlanabilir (Organ, 
1988: 47). Bu boyutta yeralan davranışlann ortak özelliği, herhangi bir problem 
veya sorun ortaya çıkmadan örgüt üyelerini uyarmak için sergilenendavranışlar 
olmasıdır. Verilecek bir karardan etkilenebilecek kişilerin önceden fikirlerini 
almak, örgüt içinde önemli konularla ilgili diğer çalışanlara bilgi sağlamak, ça­
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.. 	 . r 

·hşl11a.>ark1tdaşlannınsahipolduğuhakve'ayrıcalıklarasaygıcgöstemtekve genel 
.' 	 konı,üaida.batır1atma ve danışma davranışlansergilemeknezaketboyutUl1da yer 

alan davranışlarolarak ifade edilebilir (Organ, 1988:47; Podsakoffvd:-, 2000: 
S13). 

CentilinenEk boyutu, çalışanlann çalışma ortamında gerginliğe ve çatışmaya 
sebep,olabilecek olutnsuzdavranışlardankaçııınıalan ve önemsiz s()runlardan 
dolayı şikayette bulunmamalarınıöngören davranışlardır (Organ, 1990: 96),İş 

.-arkadaşlanna saygılı,olmak, 'sorunlangereksiz yere büyütmernek, işlerin olum­
suZ yönlerinden çok, olumlu yönlerinigönnek, örgütle ilgili sorunlardayarııcı 
tavır takınmak,- örgütün imajını ve faa.liyetlerinİörgüfdışında savtinmakbu 00­
yut ,altındadeğerlendirilebilecek davranışlaraörriek,'olarak verilebilir (Organ, 
1988, 11); o 
-. 	 . . . 

Sivilerdem böyutuörgütühpolitik hayatına ak:tif ve ,sorumlup!arakkatılma 
olaraktanımlartrtııştıf (PoCısakoff - Mac Kenzie, 1994:351). :au boyutaltında 
gösterilen davranışlar örgüt içinde yapılan toplantılara düzeJ).li olarak katılma, 
örgütünamaçlanna 'tıygun olarak alınan lcirarlanidestek ohrıa, Kurun1da'kige­
!işmelere ayak uydurma, örgüt içindeki değişimlerde' diğer çalışanlartarafından' 
benimsenmesinde aktif rol oynamak, örgüt içindeki iran ve' duyariı panosundan 
azami' derecede faydalanına örgütle, ilgiliolumlu .düşünceleri iş arkadaşlanyla 
paylaşma, kendisinden istenmediği" halde çahşanlannkendisini .'. geliştirici kurs­
lara katılmalan şeklindesıralanabilir (Organ, 1988: ll). 

Örgütsel 'fataııdaŞlık Davranışı 'nın Öncülleri ve Sonuçları 

OVD'yle ilgiliaraştıtmalarınçoğu, söz k()nusu davtanışı6rtaya çıkaran v~ya 
bireyleri bu davranışagüdüleyen faktörler konusundayapılmıştır. ÖVD'yle ilgi­
li bu öncüllerin (antecedents-determinants) mevcut olması durı.itnundaçahşan­
lar tarafıfidanvatandaşlık ;davranışının'sergilenme o lastlığının arttığı, olimnnası 
durumundaise vatandaşlık davranışlarınin azaldığısöylenebilir. Smith vd. 
(1983), Om'nin öncüllerikonustında: ilk araştırmayı yapmışlıırdir.Bu araştırrna~ 
ya göreÖVD"nm en güçlüöncülü iş tatminidiLOrgan ve Ryan {1995: 775}tara­
fından yapıianıneta ianalizindeise, ÖVD'nil1 başlıca öncülleri, iş. tatmini, algı­
lananörgütsel adalet, örgütsel bağhıikve lider desteğiolarıik belirtihniştir. 
Podsakoffve vd. (2000: S13)ise, yapıhin. ampirik'araştinnalara dayanarak 
OVD'nin belirleyicilerini çalışanm özellikleri, işinözellikleri, örgütsel özel1ik~ 
ler", Jiderh;kdavramşlan olmak ,üzeredört'~grupta incelemişleı:dir; George " ve 
Jones da (1997: 153) OVD'yietkileyenkurumsalfaktör1eri (contextual factors) 
üçgrupaltındıitopıa.mıştır. Bunlar; bireysel (roLtanıwarı, yetenek seviyesi), 
grup (nonnlar, hedefler}ve örgütsel{örgüt yapısı, politikıılar ve ödüller) faktör­
lerdir. ' 	 ..' 

Genel;olatak;OVDdavranışlan sergilenen bir örgütleörgütün sosyal meka­
nizmasının işleyişikolaylaşır ve çalışanlar arasındaki· çatışmalar azalır. Böylece 
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örğütün etkinliği artacak ve örgütsel performansı olınn1u yönde gelişme göste­
rebilecektir. Chen, Hui ve Sego(1998: 923)bir örgütte ÖYD'nin var olmasının 
düşük işgücü devrine sebebiyet verdiğini ifade etmişlerdir. Kendiniörgüte ada­
mış çalışanlarörgütte daha uzun süre kalırlar, daha kaliteliüretjm yaparlar ve 
örgütün başarısına birçok yönden katkıda bulunurlar. Dolayısıyla, ÖVD'nin bir 
örgütte yayılması örgüt içinde daha güzel bir iş ortamı oluşturacak, bu durum da 
çalışanın bağlılığı ve nihayetverimlilik ve düşük işgücü devri il~ sonuçlanacak­
tır (Cohen ve Vigoda, 2000: 597-599). ÖVD'nin örgütsel başarıya katkılarını şu 
şekilde belirtmişlerdir; 

./ ÖVD, çalışanların ve örgütün verimliliğiniartmr. 

./ ÖVD, örgütün üstün yetenekli çalışanlarını elinde tutmasını sağlar. 

./ Örgüt performansına süreklilik kazandırır. 

./ Örgüt içindeki grup, ekip ve kişilerarası koorditıasyonun sağlaması­
na yardımcı olur. 

Örgütsel Adalet 

Örgütsel adalet, Adams tarafından 1960'ta ortaya atılan Eşitlik Teorisiile 
gündeme gelmeye başlamış.ve temelolarak çalışanların örgüt ortamında algıla­
dıklan eşitlik/adaletle ilgilidir. Genel itibariyle örgütsel adalet; çalışanın organi­
zasyonununçeşitli uygulama ve faaliyetlerine ilişkin adalet algılaması olarak 
tanımlanabilir (Greenberg, 1996: 24). Taylor, örgütsel adaleti işgörenlerin kendi 
çıktılarına ilişkin bireysel değerlendirme dereceleriyle, adaletin örgüt içinde 
paylaştmlması ve karar vericilerin çıktıları paylaştırması esnasında doğru süreç­
leri -izlemesi olarak tanımlamıştır (Masterson vd., 2000). Cropanzano ve 
Greenberg örgütsel adaleti, çalışanların örgütten aldıkları eşitsonuçlara olan algı­
lamaları olduğunu belirtmişlerdir (Cropanzano - Greenberg, 1997). Örgütsel a­
dalet çalışma ortamında çeşitli süreçterde karşımıza çıkmaktadır. Bu süreçler 
örgüt içinde yapılan faaliyet ve programlara, çalışanlara sunulan ödül, ücret ve 
terfi olanaklarına ve kişilerarası etkileşime ilişkin olabilmektedir. 

Farklı yaklaşımlar olsa da, yazında genelolarakörgütsel adaletin üç alt bo­
yuttan oluştuğu görülmektedir. Bunlar; dağıtım (distributive justice), prosedür 
(procedural justice) veetkileşım (interactional justice )adaletidir. 

Dağıtım Adaleti 

Örgütlerde dağıtım adaletiüzerine yapılan araştırmalar, çalışanların elde et­
tikleri örgütsel sonuçların eşitliği -konusunda duydukları algılara odaklanmıştır.. 
Dağıtım adaleti, örgüt içinde çalışanlann elde ettikleri çeşitli kazanımların (üc­
ret, ödül, terfi vs.}-adil olup olmadığına ilişkin algılamalandır (Folger ve . 
Cropanzano, 1998: 25). Cohen dağıtım adaletini, "oransal payları belirli stan­
dartlarda belirli fonksiyonel kurallara ve hükümlere göre tanımlanan kişilere 

. J 
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kaynakların,payhıştırılması" olarıık..tarı.ımlamıştıt"(Cdhen, 1987:20).• Dağıtıln 
adaletininkonusunu.görevler , mallar,' ücreder, terfiler,fıı:satlar,ödüller, cezalar 
gibikişi1erarıısıkazannularoluşturnıalctadll',Da,ğ1fıffiAidaleti"bu .•·kazanımlan:n 
dağ1tımında bireylerinalgıladığı .adal~ti.jfadeeqerekbireyinelde ettiği kaza­
mmlann acll1,uy~un ·ve etik olup olmadıği kOıilisuncla fikir verir (Folger .. ' ve 
CrOPanzano,·.·.1998). 

Bireylefelde ettikleri sortuçlan(geHr,priı1'1,terfi,sasyal haklar gibi) adaletE 
veyıvaCıaletsızolarakalgılayabilir;'Kendi' elde' ettikleri ile başkalarının elde et"" 
tikleri arasında karşılaştırma yaparlar.' Bunun" sonucunda· kendilerinehaksızlik 
edildiğii:ıidüşünebi1irler. BudüşüITce' onlarıncdavranış .l')ti' eğiliıni oları mmmla~ 
rımetkiler ve bireylerindavra1l1şlan mtumlarıyönünde. değişebilir. Dağıtım a­
daletiride esas olan, bireylerin, dağıtılan kaynaklanlanadilşelcilde ..payaldığm1 
düşünmesidir. Dağıtım adaletine ilişkin yapılan ilkanişhrmalar,daha çok so s­
yolojivepsikolöji alanındaolurken, daha sotıraki'araştıp1:ıalarişgörenlerin algı­
ladıklan dağıtım adaletinin olumsuz olması durumunda' kişilerin iş performansı 
ve işekarşl'olal1-tutum1arma etkileri konusunda yoğunlaşmıştır (Gohet;ı;1987: 
24); Folger veCropanzano (1998), çalışanlarındağıtım adaletsizliği algıladığın­
da'iş'petforınanslarıniveişkalitelerini'düşüı:dük1etini,ÖVD'den'vazgeçtiklerini 
vtrgergindavtamşlar sergilediklerini ortaya koymuşlarrlır. 

Pr.osedürAdqleti 

ÖFglltseladaletaraşt1nnacılançahşniaorıa.mıfidakararlanvemiekiçin kul,.; 
la1111ansüteçvepofitikalatdanaigılanan adaleti,'prose<iür adaleti ölarakkavram~ 
laştıtrtıişlarell.r (Gteenberg, '1'990: 3.99-432). Yani bzanimlarıri adilliğinden çok 
kazıınımlanndağıtımınailişkin karatlannalınrnasındakullanılan'metot, politika 
ve '. prosedürlerltl adilliğiyıeilgiliaıgılamalardit. Folger ve erOpaUzafiO 
(1 ~91: 131),prosedür adaletinikazahtmların belirlenmesinde kullanılan metotlar 
ve süreçlerleilgili adalet algılaması. ola:takta:nımlarken;Greert:berg (199Ö: 401) 
ise kararlann' verilmesinde kulhınılansüreçve politikalara ılişkin algılamalar 0­

laraktanımlamıştit~ l(OFıOVSky (2000: 492) ise buadaletin dağıtımkararlarının 
nasıl. verildiğicile...veaynızamanda nesnel ve '. eznel' durumlarla ilgili olduğunu 
belirtmiştir. ...•.! 

Prosedür· adaleti,çalışanhtrtnörgüttekiprosedürlerin gerçek1~ştititmesil1de 
ve llygulartıhaSlfidaalgıladıklan adalet olduğuna göre bu adalet türü ç()ğunhıkla 
yönetioi velidederin uygulamalarına bağlı olacakpt. Nitekimyapılan bir araş­
tırmadaprösetlüradaIeti:nin, yönetimeduyulangüven ile'dağıtım adaletihe>göre 
daha··güçıü ilişk:i içinde olduğu ortaya kOııııhnuşfur {Yıllhaz, 2004: 20).çalışah­
lann örgütle ilgiliçeşitli süreç ve kararlarda fikirlerinin alınrnasllideradaleti:nin 
önemlibiryanıdl.r.Çifulillliderlerböyıece hem astlanndan yardımahrlar; hem 
de Onların fikirlerine değer verildiğini; sesleriniıl duyulduğunu gösterirler 
(Tyler, 1987:333":344). Dolayısıyla, prosedüf adaleti dahaçokalgılanan liderlik 
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adaleti ile ilgilidir. Astların fikirlerinin alınmadığı ve katılımlarının sağ1anmadı­
. ğı takdirde; çalışanların örgütsel karar verıne sürecini adaletsiz olarak değerlen­

dirdikleri yapılan araştırınalarla ortayakonulmuştıır (Van den vd., 1 998). 

Etkileşim Adaleti 

Etkileşim adaleti ise kişinin ilişki içinde olduğu kişilerarası muame1eve etki-. 
leşimlerden algıladığı adalettir (Bies -Moag, 1986: 43-55). Etkileşim adaleti, 
yöneticilerin veya karar vericilerin prosedürlerini açıklama ve uygulama biçimi 
ile ilgilidir. Bu adalet türü, dağıtım kararından etkilenecekler ile dağıtım kayna­
ğı arasındaki etkileşimi açıklamaktadır. Bies (2001: 93), etkileşim adaletini, ör­
gütsel işlemler uygulamrken çalışanların maruz kaldığı tutum ve davranışların 
niteliği olarak tanımlamıştır. Barling ve Michelle (1993: 649) ise, etkileşim ada­
letini, karar alındığında bunun bireylerenasıl söylendiği veya söyleneceği ile il­
gili adalet algılaması olarak tanımlamışlardır. Organizasyonlarda çalışan birey­
ler, yöneticilerin kendileri ile diğer çalışan1arla kurduğu ilişki ile aynı şekilde i­
letişim kurmasını beklerler. Kurulan bu iletişimde de adalet ararlar. Kimilerine 
saygılı kimilerine saygısız davranan yöneticiler veya· kaynak dağıtıcılar 
(alloeator) adil olarak algılanmazlar. Dolayısıyla bu adalet, yöneticilerin astla­
rına karşı hassasiyetli, onurlu ve saygılı davranmaları ile oluşur (Falger - Bies, 
1989: 79-90). 

Örgütsel Adalet ve Örgütsel Vatandaşlık Davranışı İlişkisi 

ÖVD'nin iş tatmini ve örgütsel bağlılık gibi onemli öncüllennden biri de ör­
gütsel adalettir (Folger- Konbvsky, 1989). Örgütsel adaletle ÖVD arasındaki i­
lişki temel olarak çalışan ve örgüt arasındaki sosyal mübadele ilişkisi ile açık­
'lanmaktadır. Çalışanlar, örgüt uygulamalarının ve elde edecekleri kazanımları 
adil olarak değerlediklerinde, örgütlerin kendilerine değer verdiğini ve saygılı 
davrandığını düşüneceklerdir. Çalışanda oluşan,bu tutunı ya da davranış ön eği­
limi, çalışanın örgüte duygusalolarak bağlanmasına, ve örgütün yararına birta­
kım olumlu, gönüllü ve işbirlikçi davranışlar yani övn sergilernesi ile sonuç la­
nabilecektir. 

Falger (1977) algılanan adaletin ÖVD'yle ilişkisini açıklarken Bilişsel Atıf 
Teorisi'ni esas almıştır. Falger'a göre kişisel referans aldıkları kişi veya grupla~ 
rın kazananları ile kendi kazananlarının karşılaştırılması· sonucu, algıladıkları 
adaletsizlik çeşitli tepkilere yol açacaktır (Falger, 1977: 163). Bu tepkiler sözlü 
ifadelerden çok başka şekillerde de olabilmektedir. Organ (1988), Smith vd. 
(1983), Barr ve Pawar (1995); Moorınan (1991), Falger'in (1977) bu tespitini 
temel alarak çalışanların algı1adıkları örgütsel adaletsiz1iğe karşı gösterdikleri 
açık tepkilerden birisi olarak ÖVD'den çekilme/Övn sergilerneme olduğunu 
tespit etmişlerdir. Organ (1988)ve Moorınan (1991) Adams'ılY Eşitlik Teorisini 
esas alarak, çalışanların örgütsel adııletsizlik algılamaları durumunda niçin 
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ÖVD'dençekiridiklentti.··açıklamışlard'ı'r,· Biinıan{'gör€·çalışanlarıhadaletsizlik 
karşısl11daiş tanımlannda belirtilen görevleriyerine g~tirmedik1erinde çeşitli 
yaptınmla'flakarşı1aşacak veya ·biçimseı ödüllerden maRrumkalacaklardır; An~ 
cak işgörenler bununyerıne daha kolay ve kendilerine daha az.zıırargetirel1 
ÖVD göstertneme yolunuseçeceklerini ifade etmişlerdir. . 

ÖVD 'yıealgılanan.örgütseladalet.i1işkisini iI).çeleyen· araştırınacııım.nso~ 
nuçları farkli·bulguları ortayakoymaktadır. Moorman.vd.,(1998: 3S4)çalişan­
1ann algıladığıörgütsel desteğin, ÖVD ile prosedür adaletiarasında arabıılucu 
rolü olduğunUortaya koyarken; Tansky (1993: 204) çalışanların algıladığı ör­
gütsel adaletin sadece diğergamhk boyutuyla· ilişkili olduğunu ortaya koymuş­
tur. Parh vd.' (1990) tarafından yapılan bir başka araştırmada ise; örgütsel adale­
tin ÖVD'nin boyut1arından en fazla diğergamlık boyutuyla ilişki içinde olduğu 
tespit edilmiştir. Moorman (1991) adaletin, diğergamlık boyutunu belirlemede 
dahabüyükrol oynadığını ifadeetmiştir. KÖİ10vsky vePugh (1994) ise, örgütsel 
adaletinçalışanların güvenini artırarak ÖVD'yi olumlu yöndeetkilediğini açık­
laıTI1şlardu(Parhvd. (1997); George (1991); KonovskyveP~gh (1994); Niehoff 
ve Moorman (1993) dağıtım adaletinin, prosedür ~daletinenazaran ÖVD ile da­
ha güçlübirilişki içinde olduğunu tespİt etmişlerdir. Schappe (1992) ise,prose­
dür adaletinin ÖVD'ninbir öncülü olmadığını savuI1maktadır.Scarlicki .ye 
Lathattı (1996), örgütsel adaletinçalışanlaim örgütseldüzeydeki ÖVb'lerinı a­
kilediğini ancak bireysel düzeydeki ÖVD'lerineherhangibiretki yapmadığını . 
ortayakoyınuşlardıf. 

İş Tatİllinl· 

İş TatminiııiiıQnı!1fı.i ,ve T~ıııunı 

Günümüzde örgütlerin değişen,gelişenvedönüş~nyeni ekonomianlayışı 
.çerçevesinde ayakta kalabi1mesi,'sürdürülebilirrekabetavantajını'elde~tmesi; 
örgütün amaç ve hedeflerine ulaşması sahipolduğu insan kaynağınınyetkinlik-: 
lerive'işpeffônnansları· ileyakından ilişkilidir. Bubağlamda,Örgüt.çahşanlan~ 
nınbaşarı ve performanslannı dolaylı ve dolaysızolarak etkileyen etmenlerden 
birisi de iş"tatmin.idir. Yapılan araştırrnalarda.hizpıetkalitesinin.yQkselti1ınesi, 
daha etkili ve verimli çalışmaortamının oluşturulmasının, çalışarilarıniş tatmin­
sizliğini yaratan sebepleri ortadankald.n:ıp iştatminlerininartıhlma~n ilemüm~ 
künolabileceği ortayakonulmuştur (Işıkhan,199.6).·· , 

. - - - . . 

İş tatmirtigenel.olarak, , kişinin. işine karşı gösterdiği olumlu . veyaolumsuz 
turnhluduLJ3trbağl:ımda,işekarşıoluın1u ruhhali ,iş tatmin~ni, işine i1işk1n(,;>­
lumsuztutumUıtı ise iş tatminsizliğini örtaya çıkaracaktır (Erdoğan; ·1999:"231). 
İş tatminiile-'ilgiliyazmdabaşka tanıınlardamevcuttur: Vroom.{L.964: 99) iş 
tatr;ninini,'''k1şinin işini·veya işdeneyiminideğerlendirmesindenkaynaklanan 
hoşa.gidenveya olumlu duygusaldurum"şeklindetanımlamaktadıf. Bu tanım­



İş Tatmini ve Adalet Algısının Örgütsel Vatandaşlık Davranışına Etkisi 59 

larıgöz önünde bulundurarak iş tatmininin üç önemliözelliği olduğunu söyle­
yebiliriz (Luihans,1989: 170-172); 

. i 

ı. Iş tatmini; bir iş durumuna karşı gösterilen durumsal bir yanıttır.Bune­
denle, gözle görülemez, sadece ifade edilebilir veya çeşitli tutum ölçümleri 
ile tespit edilebilir. 

2. İş tatmini genellikle, ihtiyaçların ne ölçüde karşıla11dığı veya beklentilerin 
ne kadar karşılandığının belirlenmesidir. Locke'a (1976) göre kişinin bir 
değişkene verdiği önem, kendisinin onu ne kadar is,tediği ile ilgilidir. Böy­
lece, tatminsizlik, bir kişinin istediğinden daha azını elde etmesiyle ortaya 
çıkacaktır. 

3.İş tatmini, birbiriyle ilişkili çeşitli tutumları temsil eder. Bunlar işin kendi- . 
si, ücret, terfi imkanları, yönetim tarzı, çalışma arkadaşları vb. olabilecek- . 
tir 

İş Tatminini Açıklamaya Yönellk Kuramlar 

İş tatminini, daha önce açıklanan Sosyal Mübadele Teorisi açısından incele­
mekte fayda vardır. Çalışanlar örgüt için harcadıkları emek ve gösterdikleri ça- . 
ba sonucunda, kendi ihtiyaç ve beklentilerinin karşılanmasını bekler. Başka bir 
deyişle, emek ve diğer katkılarını örgüt tarafından sağlanacak ödül ve diğer o­
lumlu sonuçlarla taka_s etmek isterler. Bu bakımdan, örgütün kendilerine sağla­
dıkları sonuçların çalışanların kendi. ihtiyaç ve beklentilerini karşılama düzeyi, 
onların iş tatmin seviyelerini belirleyecektir. iKY yazınında iş tatmininin açık­
lamasında İş Özellikleri (Job Characteristic) Teorisi, Farklılık (Discrepancy) 
Teorisi, Dengeli Durum (Steady State) Teorisi ve İş Görünüm (Job Facet) Teo­
risi gibi yaklaşımlar kullanılmaktadır. Araştırınanın kapsamının genişletilme­
mesi bakıımndan burada sadece İş Özellikleri ve İş Görünüm teorilerine değini­
lecektir. 

İş Özellikleri Teorisi, işin özelliğinin bireyleri nasıl etkilediğini açıklayan bu 
teori Hackman ve Oldham (1980) tarafından geliştirilmiştir. İş Özellikleri Teo­
ri'sinde iş tatmininin sebepleri, amaçlanan özellikler olarak kabul edilir. Bu teo­
riye gÖre, çalışanlar işlerini anlamlı buldukları zaman, işlerinden hoşlanmakta 
ve işlerini daha iyi yapmak için mative olmaktadırlar. Hackman ve Oldham'a 
(1980: 90-92) göre bir işin çalışanlar için tatmin sağlaması için aşağıdaki beş 
özelliği taşıması gerekir: 

ı. Beceri Çeşitliliği (Skil! Variety): İş yapısında çeşitli kabiliyet ve yetkinlik­
ler içerdiğinde hem tek düzelik ve can sıkıntısı ortadan kalkacak; hem de· 
çalışanların yeni. yetkinlikler kazanmasına yardımcı olabilecektir. 

2. Görev Kimliği (Task İdentity): Yapİlan işin belli bir kimliğinin olması, ça.:. 
lışanın gerçekleştirdiği işi somut olarak algılamasını sağlamaktadır. 
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':iS~GÖrevin.Alrla.inlıliğı (Task Sigtıifıccince): Topltımmigözündeanra,mlvve 
. değeri olan biriş olmasıkişide tatmin oluşfurabl1:rnektedir. . ' . 

. 4;Ozetktık.(Autonomy):cÇahşana·örgütselhedefler' doğri.ıltustırida özerklik 
verilmeslgüdüleyicj'·biretkiyapmaktadır. 

5. Geribildirim (Feedback):Çalışanlann yaptıklan işle ilgili zamanında, ye­
terli ve anlaşıhr'geribildirima,lmalarrişlerine'·ka,rşt'olumlu tütum geIiştir­
cmeleri'açlS1ridat1:önemarz etmektedir; 

, SQnyı11ardaİKYdepartmanlan, bireylerin yaptıklafı i:şl~rden tatminolmala,. 
rını sağlamakmaksadıyla işdizııynı uygulamalarırıda yukarıda arzedilen iş ö­
zelliklel'iniönplanda tutarak çalışmalar yapmaktadırlar. Bu beşadet özelliğin 

mevcut olması:durumundaçaJrşanların işta,tminve' başarım düzeyleriartabile­
cektir."Çünkü işle ilgilfbuözellikler,işlerin daha anlamh41ale gelmesine, çalı­
şanın.sorumluluğunuartırarak kendine daha fazla guven"düyn1asına .veYaptfğı 

." 	ışfrısonucuyla ilgilibilgi sahibioln1a.slp.a.ııeden,olacıl;ktlr{pren, 2003 :60p):, 

İş GQnmümTeorisi, Eşitlik Teorisi ve Farklılık Teorisi esasalınarak Lawler 
tarafındangeı1ştirilmiştir(Thierty, 1998: 253-254)Bu teori bireyinyaptığı işi, 
çeşitli altboyuttara (iob facet) a.yırarak, bu boyutlardan herbirinin çalışanınasıl 
tatminettiğine odak1anınaktadır. Bir başkadeyişle,çalışanın genel iş tatmini, işi 
oluştUran her bir alt boyuta ilişkin duyduğu tatminin özetinden ol uşmaktadıf. Bu 
a1tboyut1ar, başarma,ilerleme, otonte,ucretleme, iş arkadaşları, yaratıcılık, 0­

tonomi vs. olarak sayılabilir. Buteorinin dikkatçektiği birbaşka önemli nokta 
da çalışanların işi oluşturan alt·boyutların her birine yönelik farklıderecelerde 
tatmin duyacakiarı ve bu tatminin genel iş tatı:ninini oluşturacağıdır. Teori, çalı­
şanların işi oluşturan a1tboyutlanhin her birine eşitônen;ı vermeyebilec-ek1erin­
den dolayı eleştiriImiştir (Thierry, 1998: 253-254). Bu teoriye yönetici-çalışan 
açışındanbakıldığındayörıeticilerin, çalışanlarındaha çok işin hangi boyiıtlan­
na önemverdiklerini saptamalarıgerekii. Daha sonra bu boyutlara öncelik vere: 
rek çalışanlarttlbu boyutlardanta:tmin olmaları"sağhtinalıdırlar. 

İş!atlUininiEtkileyen ,Faktörleı; 

-Yazında iş tatminme, yol açan fa!ctörıerckonusıinda.Y3Pılan araştırmalar işin 
,. 	kendisinin tatıni:rıveyatatıninsizliğeyolaçtığıyöhü.nde·iken~dahasonrayapi;: 
lançahşmalarçahşıının kişiliközellikleri -ve işingenel'görününıünün de tatmin 
veya tatminsiz1iğe sebebiyet verebileceğini ortaya koymuşturo.(Erdöğan,1999: 

233). Bölayısıylaiştatmininietkileyen faktörleribireysel faktörler ve işle ilgili 
faktör1erolınakii?;eF\:?j}G.gruptaJoplarnak l.l.ygun ·olabikc~l<tir{Özgen vd".ol002: 
237). İş tatmi:l1üıi_ e~kileyen bireysekdeğışkenlerolata1ç,Jcişilik, cinsiiYet,yaş, 
nıedepidururn,eğitiın durumu ve işteÇIÜ.besi sayılabilir (Kip.g vd., ,198.2: HO). 
Yapılançeşitli araştırmalaragöre bu, değişkenlerle çalişanÜm.niş tatmini arasın" 
da ilişkibulunınuştur.· . 
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İş uıtminini etkileyenörgütsel faktörler işin genel görünümü ve zorluk dere­
cesi, ücret, terfi,ödüllendirme, iş ortamındaki ilişkiler ve iletişim, çalışma ko­
şullan ve işgüven1iği olarak sayılabilir. Bu değişkenlere ilave olarak başarma 
hissi, dahaçok sorumluluk, farkına vanlma (recognition), rol açıklığı, kararlara 
katılma, özerklik (autonomy), iyi koordine edilmiş iş gibi faktörler de iş tatmi­
nini etkileyen değişkenler olarak sayılabilir (Seymourvd., 1985: 270). 

İş Tatmini- Örgütsel Vatandaşlık Davranışı İlişkisi 

İş tatmini ve ÖVD arasındaki etkileşimi açıklamak için değişik yaklaşımlar 
(Sosyal Mübadele Teorisi, Eşitlik Teorisi ve Psikolojik Sözleşme Teorisi gibi) 
kullanılmaktadır. Bu kuramlann çoğunun özünü "karşılıklılık normu" oluştur­
maktadır. Bu nonna göre, çalışan kendisine iyilik edeTI:lere olumlu yönde karşı­
lık verme eğilimindedir. İşinden memnunolan bir çalışan; ona bu memntıniyeti 
sağlayanlara karşı OVD sergileyerek karşılık verebilecektir.Bir başka deyişle, 
işinden duyacağı tatmin sonucunda olumlu ruh haline sahip olacak; çevresine, 
yöneticilerine ve iş arkadaşlanna karşı olumlu yaklaşımlar sergileyecektir. Do­
layısıyla işine karşı olumlu tutumlan olan işgöreninetkileşim içinde olduğu ça­
lışma arkadaşlarına yardım etme, çalıştığı örgütün imajma katkı sağİayan dav­
ranışlarda bulunma ve örgütün kaynaklannı koruması gibi ÖVD gösterecekleri 
muhtemeldir (Dyne vd., 1994: 766). Organ, çalışanlann yaptıklan işten tatmin 
olmalan halinde buna örgütsel bağlılık ve ÖVD sergileme ile· karşılık verecekle­
rini belirtmiştir (Organ, 1998). Yapılan çeşitli araştırmalarda ÖVD ile iş tatmini 
arasında olumlu yönde anlamlı ilişkiler bulunmuştur (Organ, 1988, Organ ­
Ryan, 1995; Podsakoffvd., 1993; Mackenzie vd., 1993; Smith vd. 1983; Dyne 
vd., 1994; Organ - Lingl, 1995;. Batemari.- Organ 1983). ÖVD'nin öncülleri 
konusunda ilk araştırmayı üniversite öğretim görevlilerini hedef alan çalişmala­
nnda yapmış ve iş tatmininin bütün boyutlannın (işin kendisi r: .19; çalışma ar­
kadaşlan r:.18; terfir:.40; ücret r:.25; gözetim r: .36) ÖVD ile olumlu ilişki i­
çinde olduğunu ortaya koymuşlardır. LePine vd. (2002) de, yaptıklan araştır­
mada genel iş tatmini ile ÖVD arasında r: .24 düzeyindeki korelasyon olduğunu 
tespit etmişlerdir. Farh vd., (1990) ÖVD'nin uyumluluk ve diğergamlık boyut­
lanyla işin kapsamı, iş tatmini ve liderin adaleti arasındaki ilişkiyi inceleyen bir 
çalışma yapmışlardır. Bu çalışma sonucunda, iş tatmininin ÖVD'yi etkilediğini 
ifade etmişlerdir. Scholl vd., ücret eşitliğinin (pay equity) ÖVD ile r: Al; ücret 
tatminin ise r:.19 değerinde korelasyonla ilişkili olduğunu tespit etmişlerdir 
(McKenna vd., 1987).~Yukandaki çalışmalann aksine iş tatminiile ÖVD ara­
sında anlamlı bir ilişkinin olmadığını ortaya koyan çalışmalarda mevcuttur. 
Schappe (1998), yaptığı araştırmada iş tatmini ile ÖVD arasında anlamlı bir i­
lişki olmadığını savunurken; Farh vd. (1990) iş tatmininin ÖVD'nin 
diğergaınlık ve uyum bOyUtIannı anlamlı bir şekilde açıklayamadığını ortaya 
koymuşlardır. 

http:terfir:.40
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- - - •• __ ',1 _~_ __ _ _ \ 

Ertili"~~d.". (2004Jıarafından yapılan ara.ştınnada·. O:y:[):niniştatı:rtini, örgüt...\ 
se1-hağhlık veyönetimsel adaletle -'ilişkisi inc-elenmiştit. Araştırma 'sonucunda 
örgütsel adaletin, iş tatmininin ve örgütsel bağlılıgın..ÖVD ile olumlu yönde i­
lişki, içing~-olduğu;ancak, -dağıtım adaletininiştatminiwe'örgütselbağlılığana­
zaran ÖVP'yi dahagüçlü orandaetkiledikleriôrtayakonulmuşturo Söz konusu 
araştırmayagöregenel iş tatmini ile ÖVD arasındar: .3A3dÜzeyinde bir ,ilişki 
tespit edilmiştir. 

Al'aştır91~nınHipQtezıeri _ _ , 

Vukatıda' supulan görgül araştırma bulgUları ve. yapılandeğerlendirmeler 
dQğru1tusunda, bu araştırmada sınanmaküzeregeliştirilen üç.hipotez aşağıda 
sunulmu·ştıır: 

Hı: Çal·,şanlann.jş,tatrnini,.sergileyecekleri-ÖVD 'leriolumlu yönde etkile .. 
meldedir; 

-.' ,-Hz:Çalışanlann algıladıkları -- örgiitsel-, adalet, sergileyecekleri ÖVD'lerio­
lumlıryönde-etkilemektedir. 

R3: İştatntininin örgütseladalet algısına göre ÖVD'yıaçı:klartıaveetkileme 
gücü dahayüksektir; 

Yöntem.. 

Ana Kütle'veÖrueldcııı 

Biraraştırma; ülkeınizinönde gelenve ulus~lgüwnlikt~~sonırril~ kuninıla­
nndanbirinde, Etzurum--bôlgesinde _çahşan ortakaderne yönetici, alt kademe 
yönetici ve memurlar üzerindeuygulailıi:ııştır.Araştırına.,sonuçlarının kuruIDım 
imajınaohısı olumsuz etkilerinin önüne geçmek maks~dıyla kurum kimliğinin 
saklı tutulmasının daha uygun olacağı düşünülmüştür. Araştırma kapsamının, 
ofta kademe yönetici, alt kademe yönetici ve memurlar olarak seçilmesinin çe­
şitli sebepletivardır. Öncelikle araştırriıayakonu ki.ırumun, insan gücünün bü­
yük çOğı.1nluğunu bu grup oluşturmaktadır. Yirtebu grupkurum tarafından veri­
len 'emirlerin, ahnan kararlanh ve belirlenen hedeflerin uygulayıcılarıdır. _Araş,. 
tırmanın anakütlesini, Erzurum bölgesinde, çalışan· ki.ırum personeli oluştur­
_maktad'ır.Bunagöre ahakütle hacmi, yaklaşık olarak 3.000 personel olarak be­
lirlenmiştir.Bu anakütle sayısı (n) karşılığında, örneklilitlenitı %95güvenara'­
lığında ve %5 hata payı ile 341 olarıik belırlenmesiyeterli olacaktır (Altunışık 
vd"2002: 599). Arıcak, bazı deneklerin dağıtılan anketlerieksik ve ciddiyetten 
uzakdolduiabileceği öngörülerek, örnekkütlerim 380 olarak belirlenmesinin a­
raştırmanınguvenirli1iği açısındandaha uyguti olacağı değerlendirilmiştir. 

Araştınnayakonu olanpersonelineşit ve yansız bir şekildeÖrneklernde te.m­
silegilebilmesi açısından zünırelere göre örnekleme yapılmıştır. Başka bir de­
yişle, ömeldeme dahil edilecekpersonel, ilgi1iki.ırumı.:ınErzurunı1J9Igesind~ 
görev yapanpersonelinden zümrelere göre oranlı ve tesı;ıdüfi olarakbeHrlenmiş­

http:lirlenmi�tir.Bu
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tir. Ana kütleyi oluşturan. personelin statülerine göre örneklemdeyerverilmesi 
gereken yüzde ve sayıları şu şekildedir. Örnek kütle içinde,. orta kademe yöneti­
cilerinin tabaka ağırlığı %28 (115), orta-kademe yöneticilerinin tabaka ağırlığı 
%40 (142), memurların %32 (123) olarak tespit edilmiştir. 

Rasgele seçilen deneklere toplam 380 soru kağıdı bizzat araştırmacı tarafın­
dan ulaştınlmıştır. Anketin uygulandığı birimlerdeki bazı personelin, değişik 
sebeplerle (izin, görev vb.) birliğinde bulunmamasından dolayı bazı anket form­
lan boş olarak geri alınmıştır. Bu s.oru kağıtlanndan 350 adedi geri toplanabil­
miştir. Geri dönüş oranı yaklaşık %92'dir. Toplanan soru kağıtlan incelemeye 
alınmış; ancak, söz konusu soru kağıtlanndan 40 adedinin çeşitli yanıtlar ve bil­
gilerde eksiklik içerdiği ve ciddiyetten uzak doldurulmuş olduğu kanaatine va­
nldığından, bunlar, değerlendirme dışı tutulmuş ve toplam 310 kişilik 

örneklernden elde edilen verilerdeğerlendirmeye alınmıştır. Değerlendirmeye 
alınan anketlerden %25,8'i (80 adet) orta kademe yöneticilerine, %44,2'i (137 
adet) alt kademe yöneticilerinin % O'u da (93 adet) memurlara aittir. Dolayısıy­
la, değerlendirmeye alınan anketlerin öngörülen zümre kotalarına yakın olduğu 
söylenebilir. 

Araştırmaya dahiledilen çalışanlann demografik özelliklerine yönelik bilgi­
ler Çizelge 1 'de yer almaktadır. Çizelgeden de görüldüğü üzere, araştırma yapı­
lan kitlenin yaklaşık %44,'ü (138 kişi) 34 yaşın üstünde yer almaktadır. Dolayı~ 
sıyla deneklerin çoğunun, orta yaş grubu ve. üstünde yer aldığı söylenebilir. A­
raştırmaya dahil edilen çalışanların sadece %25,8'i (80 kişi) ilköğretim meru­
nudur. Bu durum, deneklerin eğitim durumlarının oldukça yüksek olduğuna işa­
ret etmektedir. Deneklerin yaklaşık %30'ununmemur, geri kalanının ise yöneti~ 
ci pozisyonunda olan personelden oluştuğu görülmektedir. 

Çizelge 1. Demograf'ık Değişkenlere İlişkin Tanımlayıcı İstatistik Tablosu 

Değişken Grup Frekans Yüzde 

21 ve. Altı 2 . ,6 

22-27 Arası 67 21,6 
Yaş 28-33 Arası 103 - 33,2 

34-39 Arası 96 31,0 
40 ve Üstü 42 13,5 
Lise ve Altı 80 25,8 
Ön Lisans 51 16,5 

Eğitim Lisans. 121 39,0 
Yüksek Lisans 29 . 9,4 

Doktora 29 9,4 
\ Orta kademe yönetici 80 .. 25,8 

Statü Alt kademe yönetici 137 44,2 
Memur 93 30,0 
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YeriToplall1a,Ar~çı, 

'Araştırmada vetitopla111~Laracı ÖIlınık, ank.et yötlteml'ku,l1anıırrııştı~.Aıilçet, 
orta;ve alt kademe yöneticilerininiş tatmini, algılananörgütsel adalet ve 
ÖVD'leriniölçmekmaksadıyıagelfştidlmiştir. Anketj~il.ııoıümden oluşmakta­
dır: Biriricil)ölüm,;demografikcfeği§kenler olarAk belirletien kon trol,'değişkenle­
rineHişkin ifadelerden meydana gelmektedir. Diğerbölilriılerde ise tutumlar 01­
çülineyeçalışıhf11ştır. Trttumölçmearadbeş1i Likert-ölçeğişekIinde düzenlen­
miştir, Ara:şt1nnanınıutıacıaçısındapeh olumlu ifade etJ.yüksek puahi,en olum­
suzifade:ıseen düş~puanıaı1tfaftctadır. Bazısönılartepkiti (repressive) cevap:' 
laraengel olınakal1lacıyla olumsuz olarak sorularakters 'kôdlanmıştır: 

. 'Çalışanlatihişlerine karşı olan tutumlarını '(İş tatmini) ölçmek için.hazırla­
nan anket' soruları; işin kendisi, ücret, terfi;çal!şma ~r}gıq:aşlan ve pqül alt bo­
yutlannıölçecek şekildeoıuşturı:ılnmştıır. ',Bu maksatla, Spector (1997); 
Brayfield ve Rothe (1951) tarafından iş tatınininigenel ve alt boyutlarını, ölç­
mek maksadıyla geliştirilenölçeklerden araştımianın amacına uygun ,olaçak şe­
kilde istifade edilıniştlr. İkinci ana boyutta, deneklerin algıladıklarıörgütsel 

'adaletiİl, ölç'ülmesineçalışılmıştır. Örgütsel adalet ölçegİ;iprosedüradaleti, etki~ 
leşim adaleti::ve dağıtım adaleti ,olmak üzere üç alt boyuttan ohişmaktadı!; Bu 
maks~tla yazıııda.en çok kullanılan vegüvenirlilikve geçerlilikleri yüksekolan 
Price ve MueUer(1986); Niehoffve Moorf1lan(1993)-tarafıhdangeli~tirile11.öı­
çeklerdenyararlamıımştır. Bu ölç-eklerin genelyapısı bozulmamış ancak:; araştıic;; 
maya, konu okurumul1ve çalışanlarındankaynaklanan özelliklerden'doıa.yıbazı u­
fakdeğişiklikletyapılmıştttfUçÜııcüanaboyuttaise,araştırmayıı'konupersone­
linsergüedikleriÖVD'leriörçtilmeye" çalışılinıştır. "ÖVp'ölçeğidiğergamlık, 
vicdanlilik, nezaket,centilmen:1ikve siviler-dim olmaküzere' beş boyuttan 0­

luş:ı:tıa1ctadır.'·~MI)ölçeği,Orga:n ve~Konovsky (1989},Wil1iams ve Anderson 
(199:1); Moonnan ve Blake1y (1995);Schappe (1998~ gibi ÖVD-araştırınacıları 
tarafındımlrnl1a11lıanölçekten istifade edilerekfhazırlanmıştır. 

Bulgıdar-ve"Tartışma 

,Geçerlik ve Güveoirlik Sonuçlanoa İliŞkioBlllguUl.r 

ÖlçeğiITilıyapı';ge.ç~rliğinin'incelenmesiİ):de faktöranalizi yöntemi esas a­
hnnııştır.öncehklerverinih faktô'f oana1izineuygul1, olupolmadığına bakılmıştır. 
Bua1l1açlayapılan KMO(Kaiser~Meyer~01kin) ve Bartlett's küresellik testi de­
ğeriÇizelge 2'ded)r: '!(MO değeri,değişkepJeır-tarafından oluşWBllan ortak 
'varyanstrı1ktar1.11lhildinnektedir:Bu değeriiıl;Oü'a yakın olması toplanan veri­
1eri-rı faktöf-a.naliziiçirtuyguııolduğunu'göstedfken,' O,SO'ninaltınadüşıuesi bu 
veriler ile faktöranalizicyapmamndoğnı olmayacağımbildirmektedir.KMO 
örneklem. yeterBIigi değeri (0,870) ve Bartlett Testianlamlıhk düzeyiCO,OaO) 

"seçilenöBl~k1einbu)liikIÜğünül1yeİerliliğineve değişkenlerin oluşturduğu mat~ 
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ri sin uygun olduği.niaişaretetmektedii. Başka bir deyişle; verilerinnonnal dağı­
lım gösterdiğini belirtmektedir. Pilot araştırma sonrasmda iş tatmin ölçeği, ör­
gütsel adalet ölçeği ve ÖVD ölçeği ayrı ayrı faktör analizine tabi tutularak iste­
nen alt boyut1an ifade edip etmedikleri ölçülmüştür. 

Çizelge 2. KMO ve Bartlett's Test Değerleri 

KMO Örneklem yeterliliği değeri ,870 

Yaklaşık Ki-kare değeri 18679,337
Bartlert Testi 

; Anlamlılık değeri ,000 

Pilot araşilrma sonrasında gerekli analizler yapılarak bazı ifadelerin ölçekten 
çıkanlmasında karar verilmiştir.·· Nihai ölçekte elde edilen maddelerin faktör 
yükleri 0,60 üzerindeolup araşilrmanın kapsamı açısından sadece bu boyutlann 
madde sayılan ve açıkladığı toplam varyans yüzdeleri Çizelge 3'de gösterilmiş­
tir. 

Çizelge 3. Ölçeklerin Madde Sayıları ve Açıkladıkları Varyans Değerlerıi 

Pilot araştırmada Nihaiölçekte AçıkladığıÖlçekler madde sayısı madde sayısı . toplamvaryans 
İş Tatmin 38 30 % 64,185 

Örgütsel Adalet 20 17 % 68,186 

ÖVD 35 22 % 66,469 

Ölçeğin güvenirliğini saptamak için Cronbach Alpha katsayısı kullanıİınışilr. 
Cronbach Alpha katsayısı ölçekte bulunan maddelerin iç tutarlılığını kestirmek 
ve dolayısıyla ölçeğin homojen bir yapıya sahip olup olmadığını belirlemek açı­
sından önem kazanmaktadır. Çizelge 4'te ölçeğin tümüne ve alt boyutlanna i­
lişkin Güvenirlik katsayılah görülmektedir. ÖVD ölçeğinin Cronbach ix katsayı­
sı 0,8711 olarak bulunmuştur. ÖVD ölçeğini oluşturan alt boyut1ann güvenirli­
lik katsayılan iş tatmin ve örgütsel adalet ölçeklerine nazaran düşük olduğu gö­
rülmektedir. Ancak Sosyal Bilimler açısından genellikle %70 güvenilirlik sevi­
yesi yeterli görüldüğünden ÖVD ölçeğinin güvenilirlik sorunu teşkil etmediği 
rahatlıkla söylenebilir. Araştırmayla ilgili çeşitli istatistiklerin yapıldığı nihai 
ölçeğin genel güvenirlilik katsayısıCronbach 1x=96 olarak tespit edilmiştir. Bu 

- yönüyle ölçüm aracının içsel tutarlılığıveya güvenilirliğinin yüksek olduğu, do­
layısıyla çalışmanın oldukça güvenilir bir araştırma olduğu söylenebilir. 
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ÇizelgeA.Ölçekleriu'Giivenirlik.Kats;ıyJla111 
.' 

, .... 

AıfBoyutl~r MaddeAdedi Gi;v.!i~tşaYısı (alpha).·.· ... 
.' ",.
Iş n.tnıinOlçeği 30 ,93 

Örgütsel Adalet Ölçeği 17 ,93 

ÖVDÖlçeği 22 ,87
'.'.'. ":';95TümÜlçek ' ..~ 

Değişkenle:rin-Ortalamalarına iıişkiu"Bulgular 

Qizelge;;'teyer alan ortalama ve standartsaPınadeğerleri, uygulamanın ya­
prldığı kurutiidaçahşanlanniştatmini, örgüt.se1adaletve ÖVDa.lgılarmmsevi­
yesieye ortalamalarınacyönelik mutabıakatkonusunda geneLbirnkir vermektedir.: ' 

ÇizelgeS.'Orlalama ve Stand.art SapmaDeğedefi. Tablosu 

'Ortalama ,StapdarfSapma 
(x) (SS) 

'.... .. 

O~nelİşTatmini :§pyutu . ..... .2.67 .66 

İşinKendisindenTatmin , 3.20 .93 

_ÜctetTatriıini L9Z··. i······ .75,­

.'Terfi TatnllDi ... 2.23 .92 

Ödül Ta.tn1ini - .- .. ' -2;12 ,95 

İş Orta:.ınındaArk. ve Üst. Algılanan Destek 3.29 .82 

Ge11el Örgütsel Adalet Boyut' 2.93 .88 

.~P+ro~s~·~_du_;:r~e~lA_ ...~'~'+"'+'~~__ .94~~~_ ..•..._da~1~et~_~~~~~~~~~+-~_3~.2_ı~ 
EtkileşimAdaleti' .' 3:07 "·.,1.11 

DağıtımAdaleti 2:52 .86 

GeneıÖVD •. Boyutu 4.06 ,45 

rjigergam1ık 
. ViGdanlılık " . '. .' . 

4.21 

4.28 

i······· 
.< 

.63 

.57 
., 

, Centilnıenlilç .' 4.05 ,.64 

Nezakııt 433 ..... _.50 

Sivil Erdem 3,67 .65 

. . 

"Çizelge 5'tenendüşük ortalamadeğerin, bireyin iştatminiriioluşturan.ücret 
tatmin boyutunda (1.92) olduğu gö:rü:lmektedir. Üere! tatmininden' sonra en dü~ 
şük ortalama değerlerin ödül tatmini (2: 12) ve terfi tatminine (2.23) ait olçiuğu 
görülmektedir. Örgütün terfi, perfomıans değerleme (sieil) ve ödüllendirme gibi 
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İKY uygulamalarına ilişkin tutumlardan oluşan söz konusu boyut ortalama de­
ğerlerinin düşük çıkması, deneklerin anılan uygulamalara ilişkin politikaları adil 
ve yeterli bulmadıkları anlamına gelmektedir. Genel iş tatmin boyutu ise 2,67 
değeri ile düşük (olumsuz) ortalamaya sahiptir. Bu yönüyle, genel olarak çalı­
şanların işlerine ilişkin tutumlarının olumsuz olduğu söylenebilir. Ancak bu de­

.ğerin düşük çıkmasının başlıca sebebi ücret, ödül ve terfi sistemine ilişkin alt 
tatmin boyutlarının olumsuz değere sahip olmaları olabilir. İş tatmininin başta 
ÖVD ve örgüte bağlılık olmak üzere birçok önemli örgütsel olguyu etkilediği 
düşünülürse, çalışanların iş tatminIerinin yüksek tutulması ve bu yönde çalışma­
ların yapılması önemarz etmektedir. 

örgütsel adalete ilişkin ortalama değer ise; 2,93 dolaylarında ancak üçün al­
tında kalmaktadır. örgütsel adaletin altboyutlarına bakıldığında prosedür adale­
ti ve etkileşim adaletiyle ilgili değerlerin olumlu olduğu görülmektedir. Dağıtım 
adaletine ilişkin ortalama değerin ise 2,52 değerle olumsuz olduğu, yani prob­
lemli boyuta işaret etmektedir. Bir başka deyişle, çalışanlar kurumdaki terfi, üc­
ret, ödül gibi kazanımların adilolarak dağıtılmadığına inanmaktadırlar. İş tat­
mini çerçevesinde de benzer boyutlarda çıkan düşük değerler bu sonucu destek­
lemektedir. 

Korelasyon Analizlerine İlişkin Bulgular 

Değişkenler arasındaki korelasyon düzeyleri incelendiğinde, araştırmanın 
temel hipotezi olan iş tatmini, örgütsel adalet ve ÖVD ilişkisiyle ilgili korelas­
yon analizi sonuçları Çizelge Tde sunulmuştur. Görüldüğü üzere, iş tatmini ile 
ÖVD arasında r: 0.411 düzeyinde; örgütsel adaletle, ÖVD arasında r: 0.360 dü­
zeyinde orta dereceli pozitif ve anlamlı bir ilişki mevcuttur (p= 0.00 <0:01). Yi­
ne iş tatmini ve örgütsel adalet arasında r: 0.775 düzeyinde yüksek dereceli an­
lamlı bir ilişki söz konusudur. Bireyin sergileyeceği ÖVD, iş tatmini ve algıla­
dığı örgütsel adaletle olumlu yönde ilişkilidir. Korelasyon analiz sonuçları iş 
tatmininin, örgütsel adalete nazaran ÖVD'yle daha kuvvetli ilişki içinde oldu­
ğuna işaret etmektedir (Çizelge 6). 

İlişkisel açıklayabilirliğiıie karşın korelasyon analizlerinin· hangi boyutun di­
ğerini etkilediği konusunda kesin bir fikir veremediği göz önünde bulundurul­
malıdır. Ayrıca korelasyon analizleri birden fazla değişkenin bir değişken üze­
rindeki etkisini de belirlemernektedir. Fakat değişkenler arası ilişkiler göz ö­
nünde bulımdurulduğunda ve boyutlara ilişkin ortalamalar bölümünde, sorun 
olan boyutların tespitinin ardından bu ilişkiler gözden geçirildiğinde oldukça 
anlam kazanacaktır. Araştırniadaki ana (genel) boyutların birbiri üzerine etkisini 
görebilmek için ise regresyon analizlerinin yapılması gerekmektedir. 
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Çizelge 6. İş .Tatıninİ,ÖrgütselAdalet ve·övn Arasındaki Korehısyon 

Değişkenler 1 2 

1. İş Tatmini 1.000 

2. Örgütsel Adalet O.77s* 1.000 

3.ÖVD 
... 

0-411* 0.360' 

*0,01 düzeyinde anlamlı 

Regresyon Analizlerine İlişkinBulgular 

Öncelikle iş tatmini ve örgütseLadalet ayrı ayrı olarak; yanİtekli regresyon 
analizi yapılacak daha sonra çoklu regresyon analizine tabi tı.ıtularak iki değiş­
kenin birlikte ÖVD'yi ne kadaretkileyip etkilemediği test edilecektir. Çizelge 
Te göre, iş tatmini ÖVD'nin, 0.169'unu açıklayabilmektedir. Diğer birifadeyle 
bu değer, regresyon analizi sonucu iş tatmininin ÖVD'yi belirleyicilik gücünü 
göstermektedir ve neden sonuç ilişkisinin varlığına işaret etmektedir. 13 değerine 
bakıldığında ise, ÖVD'nin 0.281 oranında iş tatmininden etkilendiği anlaşıl­
maktadır.Bu sonuç doğrultusunda,ataştırmanın birinci hipotezi "H}: Çalışan~ 
ların iştatmini,sergileyecekleri ÖVD'leri olumlu yönde etkilemektedir" kabul 
edilmiştir. 

Çizelge 7. İş Tatmini,..ÖVD Regresyon Analizi 
' 

2R R Std. Beta· 
.. ' 

.~ t P 

0.411 0.169 0.411 0.281 . 7.909 0.000 
.. . . 

Bağımlı (Dependent): OVD; Bağımsız (Predıctor):Iş Tatm1111 

Örgütsel adalet algısının ÖVD'yeolan muhtemel etkisini gösteren regresyon 
analizi Çizelge8'de sunulmuştur. Analiz$onuçlanna. bakıldığında, örgütsel ada­
letin ÖVD'nin sadece 0.129'unu .açıklayabildiği görülmektedir. Bu açıklama 
gücü iş tatmininin ÖVD'yi belirleme katsayısına göre daha düşük olsa da an­
lamlıdır (p= 0.00 <0.01). Örgütsel adalet,ÖVD'yi 13:0. IS50ranında etkilemek­
tedir. Buradan hareketle, "Hı: Çalışanların algıladıklarz örgütseladalet, sergi­
leyecekleriÖVD 'leri olumlu yönde etkilemektedir" hipotezi kabul edilmiştir. 

http:maktad�r.Bu
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Çizelge 8. Örgütsel Adalet-ÖVDRegresyon Analizi 

R2R Std. Beta 	 t P~ 

0.360 O. 129 0.360 0.185 6.765 0.000 
.. - ..

Bağımlı (Dependent): OVD; Bagımsız(predıctor): Orgutsel Adalet 

Görüldüğü üzere, hemiş tatı1ıinfhem de örgütsel adaletin ayrı ayrı regresyon 
, analizine tabitutulduğui.1da OVD'yi belli oranlarda etkilediği ve açıkladiğı söy­
lenebilir. Ancakörgütseladalet ve iş tatmini birlikte regresyon analizine tabi tu­
tulursa Yani, OVİYyi>etkileyen iki bağımsızdeğişkenin etkileriniberaber ince­

, ".lersek(çoklu regresyon)farklıbir durum ortayaçıkabilecektir. 

Çizelge 9. İş Tatmini ve Örgütsel Adaletin övn Üzerine Etkisini Gösteren 
" Çoklu Regresyon Analizi 

,
DeğişkenleIi" : 

, .. 

'. ' 

R 'Ri Std,Beta ~' t P 
Bağımlı ,Bağınısız 

İş'ratn1ini 	 0.331 0.226 4.028 0.000övn 	 0.416 0.173 
,.' 	

Örg.Adalet 0.103 5,321E-02 1.259 0.209 
'.. 

Çizelge 9'dayer 'alan Rkare değeri, örgütsel adalet ve iş tatmini beraber ola­
rak ÖVD'ninyaklaşık olarak % ITni açıklayabiIdiğini yani, iki boyutun bera­
ber olarak OVD'ye o. ı73 'lük belirleme güçüyleneden olduğunu göstermekte­
dir. Bu bağlamda bireyin sergilediği ÖVD'yıbu iki faktör dışında faktörlerden 
de (örgütsel bağlılık, özdeşim, demografikfaktörler vb.) çok fazla etkilendiği ve 
askeripersonel açısındanÖVD'ninn~denleri bakımındanbaşka boyutların da 
göz önünde, bulunduı:ı.ılmasıgerektiği söylenebilecektir~ ÖVD değişkeni üzeri­
ne, genel iş tatmini boyutu ile birlikteincelendiğinde; örgütsel adalet boyutunun 
direkve anlamlı bir etkisi gözlemlenememektedir (p=O.209>0.01). Dolayısıyla, 
sonhipotez "H): İş ta(rnininin örgütsel adalet algısına göre ÖVD 'yi açıklama 
ııe etki/erne gücüdaha yüksektir" kabul edilmiştir. 

İş tatn:llni boyurove örgütsel adalet değişkenlerinin,ÖVD üzerine etkisinin 
birlikte incelenmesi' esnasında, iş, tatmini/boyutunun etkisiningücü yanında di­
ğer değişkeninetkisinin aıi1amsız kaldığıgörülmektedir. Bu durum kamu per­
sonelinin ÖVD sergilemeleri daha çok iş tatminboyutuna etki edendeğişkenler 
ile açıklanabildiğini göstermektedir. İş tatmini çoklu regresyon' analizinde, 
ÖVD'yi /3:0.226 düzeyinde etkilemektedir. Yukarıdaki oran dahilinde bireylerin 
işleri~de tatmin oldukları ölçüde ÖVD sergileyecekleri söylenebilir. Bu faktör­
lerin dışında elbette ÖVD üzerinde bireysel, demografik ya da kültürelpekçok 
faktörünetkisinin olduğu düşünülürse ulaşılan sonuç normaldir. Ancak, (Çizel­
ge 10'danda anlaşılacağı üzere) ÖVD üzerinde direkt etkisi gözlenemeyen ör­

http:209>0.01
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gtitsel adaletboYUtuı1ıııı,iş t~tıhini,~~rine(!tkisi nedeı:ıiyle(~;J).568;f: 0.754; 
R2:O.5.68), iştatmininin bu değişkendenetkllenerek ÖVD'yi"etkilemesİ çerçe­
vesinde; iş tatmirıinin arabuluculuk (mediating) etkisi yoluyla ÖVD'yi etkileye­
c~ği düşünülmelidir. Çünküörgütsel adalet boyutu,bireyin iş tatmininiÇizelge 
ıO'danda anlaşılacağıüzere önemli "düzeydeetkilemektedir (~=O.568); iş tat­
mini de ÖVD'yiönemh düzeydeetkileniektedil'(~==O.281~Çizelge 7). O halde, 
Örgütsel Adalet ----? İş Tatmini ----? ÖVD ilişkisikapsamında iş tatmininin, ÖVD 
üzeritıdekietkisinedeniyle örgütsel adaletboyutunun ÖVDüzerine etkisine a­
rabuluculukyaptığı söylenebilecektir. ÖrgütselaclaletboyUtu ile ÖVD arasın· 
da~korela:syonunortadüzeyde.veanlamlı olduğu{r~O.360}göz önündebulun., 
durulduğunda da: bu değerlendirme doğru kabul edilebilir. 

Çizelge lO:Orgütsel Adalet.,. İş Tatm-inİl{egresyon Analizi 
.' 

R Rı Std,'Beta p T P 
..•. 

~ 
. 

0.754 Ö.568 0.754­ 0.568 , 
20.ız7 0.000 

'Bağımlı (Dependent): İş Tatmini; Bağımsız (Predictorj: örgütsel Adalet 

Sonuç Ve Öneriler 

:rÜfkiye'cnin.öndegelenbir kaIl1Ukuruluşundaçalışan·persorıeli 'hedefalan 
bu ça1ışma,sozkonusupersonelin·ÖVD'ye ilişkin.tı.itı.ımlanrHn, işüitı1'ıinive­
örgütsekadaletle'iIgilitutumlarındanneölçüde 'etkilenebileeeğiniortaya' koy­
mayı·amaçlamaktadır. 

İ$ tatminibireylenrt işleril1e karşı olantUturtıl<ınnıifadeetniektedir.'Ataştır~ 
mamll sarıueunda, ça-lışanlann iş tatminferinin, sergile)'eeekleri ÖVD 'lerini an­
lamlı düzeydeetkilediği tespit edih11iştir. İş tatmini kadar olmasa da örgütsel 
adaletalgısının da ÖVD'yi etkilemekteoıdugu görülmüştür. Ancak, iş tatmini 
ve. örgütsel adaYet birlikte analizetabi tutulduğunda örgütsel adaletin ÖVD'ye 
etkisİ-anlamsız kalmakta, iş tatmininin: etkileme gücüyükselmektedir~Örgütsel 
adaletiniş tatminiyle ilişkisi ve etkiiemegücü gözönüİle alımrsaörgütseladale­
tinÖVD 'ye. etkisine, iş .tatrnininarabulucüluk yaptığı söylenebilecektiLBu bağ­
lanıda bireyiniştatmini ve örgütsel adalet algısıU1 oluntlu yöndeartıracak deği­
şiklikleryapmakyoluylasergiıeyecekleriOVD'yi artırmak mümkündür. Bir 
başka, deyişle, örgüt açısından çalışanlann ÖVD düzeylerinde-bir sorunalgılan­
dığ1rtda;yani-iş. tall1m1anndayeralmayan, biçimselötlül sistemi tarafından ta­
ilimIanınayan ancak sergilendiğütakdirdeçalışan ve örgütefaydagetiren'davra­
mşlarda bulıınmama eğilimigörüldüğünde, onlann iş tatminIerini ve örgütsel 
adaletalgı1atım ohırnluyöndeartı$akyoluyla dahafazla OVD sergilemeleri 
sağlanabilir. 

http:R2:O.5.68
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Örgütün insan kaynakları uygulamaları dahilinde olan terfi, ücret, perfor­
mans değerleme ve ödül yönetimine ilişkin tutumlar bireyin iş tatminini oluştu­
ran faktörlerdir. Örgüt, çalışanlardan ÖVD sergilemelerini bekliyorsa öncelikle 
onları bu insan kaynakları uygulamaları çerçevesinde tatmin etmelidir. Boyut 
ortalamalarına ilişkin bulgulara genelolarak bakıldığında, genel iş tatmin boyu­
tu (2.67); ücret tatmini (1.92); terfi tatmini (2.23); ödül tatmini (2.12); genel ör­
gütsel adalet boyutu (2.93); dağıtım adaleti (2.52) boyutlarına ait tutum puanla­
rının üçün altında olduğu görülmektedir. İKY'de temel ilke, insan unsurundan 
en etkili ve verimli .bir şekilde istifade ederek insan kaynağına işletmelere reka­
bet avantajını sağlayacak bir nitelik kazandırmaktır. Özellikle ücretleme, terfi 
ve ödül gibi İKY uygulamalarına ilişkin tutum puanlarının düşük olması, çalı­
şanların tatmin ve bağlılıklarını artırıcı bir takım yeniuygulamalara yer veril­
mesini gündeme getirmektedir. Kamu çalışanları açısından iş tatmini, örgütsel 
adalet ve ÖVD düzeylerinin; müdahale stratejilerinin yukarıda anılan boyutlar­
da ve anılan gruplar üzerinde odaklanması yoıuyla, karşılıklılık ilişkisi çerçeve­
sinde yükseltilebileceği düşünülmektedir. Bu bağlamda ilişkisel· çerçeveler ve 
ortalamalara ilişkin bulgular yoluyla, çalışanların iş tatmini ve dolayısıyla 

ÖVD'yi artıracak stratejilerin öncelikle ücret, terfi ve ödül sistemlerini kapsa­
yanİKY uygulamalarının geliştirilmesi vepersoneıCe kabul görecek daha ada­
1etli ve yeterli süreç ve yöntem1er·yoluy1a sağlanabileceği değerlendiri1mekte~ 
dir. 

Bu araştırma, ülkemizin önde gelen kurumlarından birisinin·Erzurum bö1ge~ 
sinde bulunan birimlerinde çalışan personel üzerindeyapılmıştır. Anılan kuru­
mun, diğer bölgelerdeki birimlerine ulaşmak zaman ve maliyet açısından müm~ 
kün olamayacağı için araştırmanın sadece bölgesiyle sınırlandırı1mış olması a­
raştırmanın bir kısıtıdır. Araştırmada bağımlı (ÖVD) ve bağımsız (iş tatmini, 
örgütsel adalet) değişkenlerle ilgili tutum ölçümleri aynı kaynaktan, yani bire­
yin kendisinden alınmıştır. Böyle bir durumda ortak yöntem varyansı söz konu­
su olabilecektir. Bir başka deyişle, anketlerin uygulandığı personelin objektif ve 
gerçekçi cevap vermemesi gibi -durumda değişkenler arası ilişkiningerçekte ol­
duğundan daha yüksek veya .düşük çıkması söz konusu olabilecektir. Bu bağ­
lamda, ÖVD ölçeğinin çalışanların kendisine uygulanmış olmasıortak yöntem 
varyansma neden olabileceğinden bu durum araştırmanın bir başka kısıtı olarak 
düşünülebilir. 

Bu araştırmada bir kamu kurumundagörevliçalışanlar hedef alınmıştır. An­
cak araştırmaya konu kurumun kendine özgü bir örgüt. ve yönetim kültürü bu­
lunmaktadır. Bıma söz konuşu örgütün temeldeğerleri ve görevleri de eklendi­
ğindediğer organizasyonlardan farklı bir yapıya sahip olduğu ortaya çıkmakta­
dır. Bu nedenle araştırma sonuçlarının farklı örgüt ve sektörlerde çalışanlara 
tahvil edilmesinde dikkatli olunmalıdır. 



~ .:haştırtnadarç~hşatrlarıh~sel'giledikleriÔ:vı;>hıllıiş4atmilli ve'örgüfseY'ada­
letk Qlani1(şkisiinc~lçnmiştir;Kutafl1saıoöıüI11de. açıldandığLgibiövD.buiki 
d.eğlşkendışındaıüfa1ctöderle. deilriıfilidir·.<Bu,:aağlamda,·ÖVD'·nin 'Örgütsel 
bağlılık,.1id-erüyeilişkisi,.·lideteveötgüte~güvengibifa.ktörlerle··i1işkisibundan 
sonraki... araştırrt1ı:rlarda.incelemnesinin·uygul1·.olacağıdeğerlendirilmektedinA" 
raştırmadaincelı;ınen ..Qa:ğınılı (ÖVD). ve ·bağımsızEiş.~tınini,örgütseı. adalet) 
değişkenler'çeşit1i.a:lt'bbyutlardanQluşriıaktadır.Buaraştinnnda,irdelenenilişki 
a,raştumanın kapsamını .genişletmeıriekamacıyla.anıları,değişkenlerin~a1tbayut­
larınikapsama.maktaôır;.Bündaıı.·sonrayapllacak·araştımıaıardadeğişkerileri·o;" 
luşturanalkboyutıarın.birbiriüzerirıdeki·etkileri ··incelenebilir, • Araştıimanııı bo­
yut ottal~nialanria.i1işkinbulgulannda bazıboyut1ann(qcret, tetfı~ö4ül~;dağf­
tımadaletij'columsuz,yöndeolduğu .görülmüştür, Bu·bomıt1ardakitatrriinşizliğin 
nedenleri vebireyleriri·tutunılarımolıımlııyönde:etkiıeyeeek' sistemveslireçk- .. 
rinta:sar1anrıia:sıbir.başkaaraştınnakonusıı.olarak ortayıı,çıkmıştır.. 

KaYıı,~kÇfl 

Altunışı1c,~R. -CoŞkun;R. -Baynıktaroğlu S;~.. Yıldır.ın(E.{20o.2},SQsMal Bilitllterde 

Arqştınn.~ .yörıtemle.ri,Ge1iştirilmiş2.Başkı;.Sakarya l{i!!!b~Ni;;8akarya. 


Bar1ing~ 1. - Michelle,P. (1993),Ylnteractional,Ponnal,andIHstributiveIustice in the 

Workpıac,e:AııExploı;atory8tudy"; TfwJournal ojRsychology, Vollı2?, No 6, 

s.649-656. 


J3arr,§,H:~Pawllf';B.Ş;{1995),·"()rganizııtioııal"Citj.2;(',~hil'.BeMvior:])ol1l3.iıı' 
. 8pepificafionS forthreeMidd1~ RangeTheories",Acadi/ny.Q[Management 

Jouriuıl,.I3est·PapersProceedings,s. J()2~306. .. .,. .... . 

Barring~r;M.W.-Sturrnan,. M. C; cı998), "The Effect ofVariableWork Arrangements 
on the organizational CoınmitinentofContingentW:9rkers'\ C4HRSWorking 
Papers,· s. 1"32, httlı://www.ilr.comelLedu! CAHRS!PDFs!WorkingPapers!WP98­
2.pdf, (04TemnıUi2006).· .. . 

. Baterriarı,'T.S.-Örgan,D. W: (f983), "J:Qb SatisfactionandtheGoodS~ldier:the 
Relationslıip BetweeİıAffect and~rtıployee Citizensmp", Academy ofManagement 
Journal, Vol. 26;No4, s. 58T·595.· , . ...,.. ,. 

Bies;R. ·lf2001);"Intera:ctioliallustice:.TheSacredaiid/thePrOfıuıe", .J. .Gteenberg -<ıt· . 
diopauZano (Eds.), Adviıncesin Organizational Justice içinde, Staııförd,CA, 
StanfordUru;versityPies,s.89-nB. ..... 

Bies, R. J. - MO.ag, J. S. (19R6), "Interactional Justice: Communication Criteria for. 

Fallness~'•• RFt~Sheppiırd;(Ed.),'4~eseareh on'Negotiiı.tion.'iiıOrganizatiqns içinde; 

Green:wich,;CT,JAIPr~ss; s.43':55. ... . 


Bies,R',J.,>$haptrcfD. L~ .Cuırimings, L.·t>(198'8j, "Causal ACcoU11tS.andMitnaging . 

OrganizatiQna! Conflict: Is itEnoughto Say It'§NotMyFault?", Coinmunicatiôns 

ResearqhiYöV1S,s/'381-399. 


Bla:u, P. (1964),Exehange.and Power in SocialLife/NewYork;'Jossey-Bass. 



i 

İş Tatmini ve Adalet Algısının Örgütsel VatandaşlıkDavranışına Etkisi' 73 

Brayfield, A. H. - Rothe, H. F. (1951), "An Index of Job Satisfaction", Journalof 
Applied Psychology, Vol. 35, s. 307-31 ı. 

Chen, X. P., Hui, C. - Sego, D. J. (1998), "The Role ofOrganizational Citizenship 
Behavior in Tumover: Conceptualization and PreliminaryTestsof Key 
Hypotheses", Journal ofApplied Psychology, Vol. 83, No. 6, 922-93 ı. 

Chompookum, D. - Derr, C. B. (2004), "The Effects ofIntemal Career Orientations on 
Organizational Citizenship Behavior in Thailand", Career Development 
International, Vol. 9, No. 4,s. 406-423. 

Cohen, A. - Vigoda, E. (2000), "Do Good Citizen Make Good Organizational Citizens? 
An Empirical Examination of the Relationship Between GeneralCitizenship and 
Organizational Citizenship Behavior in Israel" Administration andSociety, Vol. 32, 
No. 5, s. 596-625. 

Cohen, R. L. (1987), "Distributive Justice: Theory and Research", Social Justice 
Research, Vol. 1, s~ 19-40. 

Colquitt, J. A. (2001), "On the Dimensionality of Organizational Justice: A Construct 
Validation ofa Measure" Journal ofAppliedPsychology, VoL.. 86, s. 386-400. . 

Cropanzano, R. - Folger, R. (1991), "Procedural Justice and Worker Motivation" In R. 
Steers and L. Porter (Ed.), Motivation andWork Behavior, New York, McGTaw­
Hill, s. 131-143. 

çropanzano, R. - Greenberg, J~ (1997), "Progressin Organizational Justice: Tunneling 
Through the Maze", İn C.L. Cooper - i. T. Robertson (Eds.),InternationaIReview 
ofIndustrial and OrganizationalPsychology, s. 317~372,NewYork,.Wi1ey'den ak­
taraiiHyung-Ryong Lee, "An Empirical Study ofOrganizational Justiceas a 
Mediator of the Relationships AmongLeader Member Exchange and Job 
Satisfaction, Organizational Commitment,andTumoyer Intentionsin the Lodging 
Industry", VirginiaPolytechnic Institute and Statelfniversity, Doktora Tezi, 2000, 
19. 

Eisenberger,R. "'-HlintiIlgton, R. ~HlitchisonS . .;Sowa, D. (1986); "Perceıved­
Organizational Support", Journal ofApplied Psychology, Vol. 71, s. 500-507. 

Erdoğan, i.. (1999), İşletme Yönetiminde Örgütsel Davranış,' İşletme FakültesiYayıni," 
-No. 5, İstanbuL. . 

Eren, E. (2003), Yönetim ve Organita:Syon: Çagdliş ve Küresel Yaklaşımlar, Beta Ya:' 
yınlan, 6. Baskı, İstanbuL. . 

. . .. . 

Farh, J. - Zhong, C. B.- Organ; D.W. (2004), "Organu:a:tional Citizenship BehaVioi in 
the People'sRepublic öfChina;', Organization SCience, Vol. 15, No. 2, s.241-253 ... 

Farh, J.,Organ, D:W. ~Podsakoff,P. (I990),"AccountingforOrgaıiizational 
Citizenship Hehavior, Leader Faİmess and Task Scope Versus Satisfactions", 
Journal ofManageml!nt, Vol. 16, No. 4,s; 705-721.' . 

Foa, U. G. - Föa, E. B. (1980), "Resource Theory: Interpersonal Hehavior as 
Exchange", K. S.-Gergen - M. S. GTeenberg -R.H.Willis(Eds,); Social Exchange: 
Advances in Theoryand Researchiçinde, s. 77-94, New York, Plenum Press, 



Folger,cK(1977), "DistrioutiveanCıProceduralJust1ce: Combinep Ill1pact ofVoice and 
Improvementon Experienced in Equity",JournalofPersonalityandSocial 
Psycholqgy, VoL35, s. ı.o8.119. 

Folger,R. .cKönQvsky,M'.A. (19895, "EffectsofProceduraland Distributive Justice<on ­
Reactions toPayRaise Deoisions" Academy ofManagementJournal, Vol. 32, 
No.l,s,llS.130. 

F oIger, R.·Bies, KI; (1989);"ManagerialRespon:sibilitiesı:ıiıd Piocedural Justice", 
Employee Responsibilities and Rights Journal, Vo1.2,No. 2, s.79·90. ' 

Folger,ıt : GropartZano;R. (19981; OrganizationalJustice'andHumanResourceS 
Management.',<Thousandüaks; SagePüblications;London, 

George J. M: .Jones, G. R.(1997),"OrganizationarSpo~tanbitYin Confext ", Human 
Performance, Vol. ro, No. 2, s. lS3·170. 

Gouldnel', A. W.'(1960), "Tlie Norın of Reciprocity: APrelimi!ıary Statement", 
American Sociological Review, Vol. 2S, No. 2, s. 161·11.8. ' 

Greenberg, J.(1990),"~l11PloyeeTheft asa Reacfioria toUnderpcı~ent Inequity:The 
Hiddeneost ofPay Cut", Journal ofApplied Psychology, VoL 75, No. S, s. 561· 
568. 

Greenher,Y(1 9'96), The Questfor Jusiiceon the Joh: Essays and Experiments. 
ThousandOaks, CA; SagePubliccıtions. 

Greenberg, J .. Baran; R;A. (1997), BehttvıorinOrgmiiZations,-7th Ed., New Jersey,' 
Prentice-'Hall. . . 

Ha~kman, J. R., .Ôıpham, G. R. (1980), WorkRedesign, Rea:(Üug, MA, Addison 
Wesley RulJlislıing. ,. 

, . 
'lgbaria, M.- Worınley,. W.- M. (1992), "OrganizJltionalEx~eriences and Career Success 

ofMISProfessiqnalsandManagers: An Examinı:ıtion.pfEcaceI)jfferences"; MIS 
Quarterly, Vol. l6,No. 4, s. S07-528. ' 

ışıklıan, ,V,(1996),.'Sosya.i HizmetOrgütlerininjşİevseIlikOlçÜtü:İş 'Doyumu", MPM,·'· 
VerimlilikDergişi;Scıyı 1, s. ,ıT7-130. . 

İşbaş}, J. 0,(2000), "Çalışımm Yöneticilere D'ıiyduklanGÜvenin· OrgütseıA.da]ete İ1iş~ 
kinAlgılamalannınOrgütsel VatandaşhkOavranışının 0Iuşull1unda~hRolü: BirTu­
rizm O(gütünde Uygulama", Yayımlanmamış Yüksek LisansTezi, AkdenizÜniver­
sitesi Sosyal BilimlerEnstitüsü İşletmeAnabilim Dalı, Antı;ılya. 

Kil)g, M., Murr;ıyA- Atkinsan, T ..(19Ş2), "Backgrounçl,Personality; lob 
Chııracteristics, and Satisfactionwith Work ina NationalSample", Human Relaiion, 
Vol. 35,No. 2, s. 120-134.' . 

_. ., 

Konovsky, M. A. (2000), "1)nderstanding Procedural lusticeand lts Impacton Business 
Organizations." Journal olMantıgement, Vol. 26,s. 489-511. 

Kanovsky, M;A. -.Pugh, D. (1994), ,"Gitizenship Hehaviol'and SOcial E.li:.change", 
Academy ofManagement Journal, Vol. H, s.656-669. 



İş Tatmini ve Adalet Algısının Örgütsel Vatandaşlık Davranışına Etkisi 75 

LePine, J. A. - Erez, A. - Johnson, D. K (2002), "The NatureandDimensionality of 
Organizational Citizenship Behavior: A CriticalReview and Meta-Analysis, Journal 
ofApplied Psychology, Vol. 87, No 1, s. 52-65. 

Lind, E. A. - Kanfer R., - Earley, P. C. (1990), "Voice, Control, and Pmcedural Justice: 
Instrumental and Noninstrumental Concems in Faimess Judgments", Journatof 
Personality and Social Psychology, Vol. 59, s. 952-959. 

Locke, E. A. (1976), The Nature and Causes ofJob Satisfaction; Handbook of 
Industrial and Organizfltional Psychology, Rand-McNally, Chicago. 

Luthans, F. (1989), Organizational Behavior, Mc Graw Hill International Edition, 

MacKenzie, S. B.,Podsakoff, P.M.- Aheame, M. (1998), "Some Possible Antecedents 
and Consequences of in Role and Extra-Role Salespersons Performance, Journal of 
Marketing, Vol. 62, No. 3, s. 87~98. 

Mackenzie, S.B., Podsakoff, P.M. - Ferter, R. (1993), "The Impact ofOrganizational 
Citizenship Behavior on Evaluations of Sales Performance", Journal ofMarketing, 
Vol. 57, s. 70-80. 

J 
Masterson, S. S: vd. (2000), "Integrating Justice and Social Exchange: The Differing 

Effects ofFair Pmcedures and Treatnient on W ork Relationships", Academy bf 
Management Journal, Vol. 43, 8.738-748. 

Moideenkurty, U. (2005), "Organizational Citizenship Behavior and Developmental 
Experiences: Do Role Definitions Moderate the Relatioııship", The Journal of 
Behavioral and AppliedManagement, Vol. 6, No. 2, s. 88-108. 

Moorman, R. H. (1993), ~'The Influence ofCognitive and Affective Based Job 
Satisfaction Measures 011 the Relationship Between Satisfaction and Organizational 
CitizenshipBehavior" Human Relations, Vol. 46, No. 6, s. 759-776. 

Moorman; R. H. - Blakely, P. L. - Niehoff, B. P. (1998), "Does Perceived 
Organizational Support Mediate the Relationship betweenProcedural Justice and 
Organizational Citizenship Behavior?," Academy ofManagement Journal, Vol. 41 
No. 3, s. 351-357. 

Netemeyer, R. G. - Boles, J. S. (1997), "An Investigation into the Antecedents of 
Organizational Citizeİıship Behaviors in a Personal Selling Coİıtext," Journal of 

. Marketing, Vol. 61, No. 3, s. 85-98. 

Niehoff, B. P. - Moorman, R. H. (1993), "Justice as a Mediator ofThe Relatioııship 
BetweenMethods ofMonitoring and Organizational Citizenship Behavior''; 
AcademyofManagementJournal, Vol. 36, s.527-556. 

Organ, D. W. - Lingl, A. (1995), "Personality, Satisfaction and Organizational 
Citizenship Behavior,", Journal ofSocial Psychology, Vol. 35, No. 3, s. 339-350. 

Organ, D. W. (1990), "The Motivational Basis of Organizational Citizenship 
Behavior", Research in Organizational Behavior, Vol. 12, S. 43-72. 

Organ, D. W. (1988), Organizational Citizenship Behavior,' The Good Soldier 
Syndrome, Lexington, MA, Lexington Books, 

Organ, D. W. (1997), "Organizational Citizenship Behavior: H'S Construct Clean~Up 
Time", Human Peiformance, Vol. 10, s. 85-97. 



76 AmmeİdaresiJ'Jergisi 

Organ, D.'W.ci-PoQsa:k<tff,;P.··;" MacKeiıZie,S; (20n5~i (f)rganizationalCitizensl'lip: Its 

Nature, Antecedents, and Consequences, ThOusand Oaks,Sage Piıblicatiofis, 


Organ,D. W. - Ryan, K. A. (1995), "Meta"Arialytic Review of Attitudiııal and 

DispositiQnalPredictQrs .afOrganizationaıCitizenshipllehavior", Personn el 

PsychlJ(ogy, Vol. 48jiNo. 4,s. T154;2. . 


. Özgen, li; ~Oztürk, A. ~ Yalçın,A.(2002), İnsan Kaynaklad Y6netimi,N'obelKitabevı; 
Adana. 

PodsakQff, P. M.'-'.MacKeuzie'S.B.{1994.),'·'OrgauizatfomılCitizenshipBehaviors' and 

SalesUnlt;EffectiveIless", Journal'ofMarketingllesearch,W:Jl~ 31, No.3,s.. 351- . 


363.. 

Podsakoff, P. M~-MacKenzie,S. R ~ Paine,l,B, - Bachrach, D.G;(2000), 

"Orgaı:ıizatiol1alCitizel1shipBehaviors: A CriticalReview öf the 'l'heöretical and 
EmpirjcalJ-,iterature~atıd Suggestionı;·for.FutureResearcll",JQwnal ojMap/J,gemert!,' . 
VoL20,No. 3)·s.Ş13~563. .'. 

Podsakaff, P. M. - MacKenzie, KB. - Hui,C.(1993), "OtganizationalCitizel1ship 
Behaviors.asDeterminantı;.ofManagc:ııi~lEvaluatiQnsafEmployee.cPerformanc.e,A 

Revie~lıp,dSuggesti()nı;for Future·Research;iuG. R. Fenis-iC M. Rowlve (Eds.), 
Researahin Personne! and Human Resources Management,Y,9L Ll, s.h40, 
Greel1wich,Cr, JAIPress. 

PriceL - Mueller,.C. W. (198~),HandbookoIOrganizational Measurement, 

Marshtield, MA, Pittm,an, 


Schappe, S,~Pc:,(1998)/'ThelnflııenceQfJob·Satisfac1ioıı,Or.gan~~tional.Coıpınitment;, 
a:llJl FairııessRerceptionsollQtganizational CitizertshipBeha~ior",.Journal of 
Psychology, VoL 13, No. 2, s.277-290. 

Scholl, R.W.. E.. - Coope.r, A - McKienna,J. A. (198.1), "Refert:ntSelectiClIl: İıı 

Detei'!1ıİı-ı.İlıg..Equipy>~~!çeptions;Diffecrentiat~ffects·,onBelıayjoraland.,j\ttitııdinal 


Outc()m~s"., fersonnel Psycllology, VoL 40, s. ı 13-124. .. . 


SeymQur, Adler - Skow, B. - Richard - Salvemini, NatL(1985), "JQb/Characteristics 

, and Job$atisfacti9:n;.When CaııseBe.comes,çoıısequence", Organizatic)tıal 


Behayiou.randHumanDecision ProcesseSi Vo1.35,s. 266-2'18, 


. Skarlicki, D. P. -Latham, G.P. (1996), "Increasing Citizenship Behaviorwithina 
Labor Unioı;ı:Atest ofOrganizationalJustice Theory""JournalofApplied 
Psychol~gy,VQL68;;ş.,65J~6(i~.· 

Snıith,C.Pı..~Organ "[l. W; - N eat,J. P; (1983);"OtganizatioIl:ahCitizeııship'Behaviör: 

Its Nafuteandi\ntecedents",.journalojAppliedPsychology, Vöt68;NQ: 44,s.. ' 

65;1;,,663; . 


Bpector, . P.4i.( 1997);;lqb;$atisfacti{}j11:Applicati()rıi.A1isessme1J,t~.Cause,.and 

Conseqijences,Th0.tlSand Oaks,CAi SagıePublications, 


Tansky, rw, 0993.), "JustiteaııdOrganitatiorıal Citizenshfp BehaviQr;What Is The 

Relationship?''' Employee Responsibilitiesnnd Rights. Journal, Vol. {i,s. ı 95..207. 




---------------

İş Tatmini ve Adalet Algısının Örgütsel Vatandaşlık Davranışına Etkisi 77 

Thierry, H. (1998), "Motivation and Satisfaetion", Drenth, P. J. D.- Thieriy, H. -
DeWolff, C. J. (Eds), Handbook ofWork andOrganizational Psychology, içinde, 
Sussex, Psychology Press Ltd. ­

Tyler, T. (1987), "Conditions Leading to Value-Expressive Effeets in Judgments of 
Proeedural Justiee: A Test ofPour Models", Journal ofPersonalityand Social 
Psychology, Vol. 52,.s. 333-344. 

Tyler, T. - Blader, S. (2000), Cooperation in Groups: Procedural Justice, Social 
Identity, and Behavioral Engagement, Psyehology Pres, Philadelphia. 

Tyler, T. - Lind, E. A. (1992), "A Relational Model ofAuthority in Groups", Zanna, M. 
P. (Ed.), Advances in Experimental Social Psychology içinde, San Diego, CA, 

AeademiePress, VoL.l5, s.115-191. 


Vroom, H. V. (1964), The Determination ofJob Satisfaction Work and Motivation. New 
York, John Wiley and Sons, Ine., - -­

William, B. - Werther - Davis, Keith (1993), Human Resources and Personnel 
Management, 4. bs., NewYork, Mc Gı'awHill, s. 151-152. 

Williams, L. J. - Anderson, S. (1991), "Job Satisfaetion and Organizational 
Commitmtmt as Predictors ofOrganizational Citizenship and In-Role Behaviors", 
JournalofMançıgement, Vol. 17, s. 601-617. 

Yılmaz, G. (2004), "İnsan Kaynaklan Uygulamalanna İlişkin Örgütsel Adalet Algısının 
Çalışanlann Tutum ve Davranışlanna Etkileri", İstanbul Üniversitesi, İnsan Kaynak­
lan Bilim Dalı, Basılmamış Doktora Tezi._ 

Van den Bos, K. - Wilke, H. A. M. - Lind, E. A. (1998), "When Do We Need 
Proeedural Paimess? the Role ofTrust in Authority", Journal ofPersonaUty and 
Social Psychology, Vol. 75, No. 6, s. 1449-1458. 

Van Dyne, L. - Graham, J. W., - Dieneseh, R. M. (1994), "Organizational Citiienship 
Behavior: Construet Redefinition, Measurement, and Validation", Academy of 
Management Journal, Vol. 37, No. 4, s. 765- 802. 


	41-4.pdf

