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DAGITIM ADALETININ iS TATMINi UZERINDEKI ETKIiSi: TOPLU
TASIMA SOFORLERINE YONELIK BIR ARASTIRMA
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Ertugrul Selcuk GULDULER?
Ozet

Sirketlerin verimli bir gsekilde yonetmesi gereken kaynaklarindan biri insan
kaynagidir.  Caliganlarin is tatminlerinin artirtlmasi, gsirketlerin  bagarisinin
artirtlmasina etki etmektedir. Calisanlar ile ilgili alinan karar ve uygulamalarin adil
olmasi ¢alisanlarin  motivasyonu ve is tatminini artirict  etkenlerdendir.
Calismamizda ele aldigimiz orgiitsel adaletin alt boyutu olan dagitimsal adalet
kavrami, ¢alisanlarin elde ettikleri iicret, odiil ve ceza gibi kazamimlarin kendileri
tarafindan adil olarak algilanma diizeyi olarak tamimlanmaktadir. Dagitim adalet
algisimin  yiiksek oldugu ¢alisanlarda, is tatmininin yiiksek oldugu yapilan
calismalarda ortaya konulmustur. Bu ¢alismanin amaci toplu tasima soforlerinin
dagitim adalet algilarimin, is tatminleri iizerinde anlamli olarak etkili olup
olmadiginin saha calismasi ile incelenerek ortaya konulmasidir. 688 katilimct ile
gerceklestirilen saha ¢alismasi sonucunda toplu tasima soforlerinin dagitim adalet
algilarinin, is tatmini tizerinde anlamli etkiye sahip oldugu sonucuna ulastimistir.
Anahtar Kelimeler: Orgiitsel Adalet, Orgiitsel Adalet Algisi, Is Tatmini, Dagitim
Adaleti.

THE EFFECT OF DISTRIBUTIVE JUSTICE ON JOB SATISFACTION: A
STUDY ON PUBLIC TRANSPORTATION DRIVERS

Abstract

One of the sources of companies need to be managed is human resources. Increasing
job satisfaction of employees affects the success of companies. The equity of the
decisions and practices taken about the employees is one of the factors that increases
the motivation and job satisfaction of the employees. Distributive justice, which is the
sub-dimension of organizational justice, is the perception of employees as fair about
wages, rewards and penalties. Studies have shown that employees with high
perception of distributional justice have high job satisfaction. The aim of this study is
to determine whether the distribution justice perception of public transportation
drivers has a significant effect on job satisfaction. As a result of the study conducted
with 688 participants, it was concluded that the distribution justice perceptions of
public transport drivers had a significant effect on job satisfaction.

Key words: Organizational Justice, Organizational Justice Perceptions, Job
Satisfaction, Distributive Justice.
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1. Giris

Organizasyonlarin verimliligi ve performanst ile insan kaynaklar1 yOnetimi
arasindaki iligkinin incelenmesi 1950°1i yillarda baglamis, takip eden yillarda cesitli
degiskenler ile sirket verimliligi iizerine birgok aragtirma gerceklestirilmistir
(Jaskova, 2015: 560). Bu degiskenlerden biri de drgiitsel adalet kavramidir. Orgiitsel
adalet konusunda insan kaynaklar1 yonetiminde arastirma yapilmasinin temel nedeni,
calisanlarin adalet algilarinin, davranislari tizerinde etkili olmasidir (Cihangiroglu &
Yilmaz, 2010: 199).

Organizasyonlarin hayatlarini devam ettirebilmeleri igin rekabet avantaji saglamalari
gerekmektedir. Rekabetin saglanmasi (Karavardar, 2015: 147, Simsek vd, 2015: 166)
ve devam ettirilmesi sonucunda Orgiitiin basariya ulasmasinda insan kaynagi cok
onemli bir yere sahiptir (Yavuz, 2010: 302). Insan kaynagindan etkili ve verimli bir
sekilde faydalanmak, orgiitlerin devamliligi i¢in Oonem arz etmektedir (Altas &
Cekmecelioglu, 2015: 422). insan kaynagindan yiiksek diizeyde faydalanilabilmesi
ancak calisanlarin beklenen nitelik ve nicelikte is liretmesi yoluyla miimkiindiir.
Istenilen nitelik ve nicelikte is iiretilmesi i¢in ¢alisanlarin is tatminlerinin saglanmasi
ve motivasyonlarinin yiikseltilmesi gerekmektedir (Akyel, 2017: 58).

Calisanlarin i3 tatmini ve motivasyonlarinin yiikseltilmesi, organizasyonun
verimliliginin  ve etkinliginin artirilmasini, dolayisiyla isletme basarisinin
artirtlmasini saglayacaktir (Simsek vd., 2015: 166). Motive olamayan bir ¢alisandan,
istenilen seviyede performans gostermesinin beklenilmesi gercekei degildir (Kogel,
2018: 639). Dolayisiyla organizasyonlar i¢in is tatmini ve is motivasyonu, hedeflere
ulasmada onemli kavramlar olarak ifade edilebilir.

Organizasyonlara rekabet {istlinliigii saglayacak diger bir unsur da c¢alisanlar
arasindaki giiven duygusu ve birbirilerine destek olma arzularidir (Akyel, 2017: 86).
Giiven ortaminin olusturulmasi, orgiitte karar ve uygulamalarin adil oldugu inancinin
caliganlara hissettirilmesi ile miimkiindiir. Orgiit kararlart ve uygulamalarmin
calisanlar tarafindan ne kadar adil oldugu algisi, orgiitsel adalet kavrami ile ifade
edilmistir (Jaskova, 2015: 561). Adalet algisi, motivasyon ve performansi etkileyen
onemli faktorlerden biridir (Kogel, 2018: 468). Bununla birlikte galisanlarin adalet
algisinin yiiksek olmasi basarili calisanlarin orgiitte tutulmasini da saglamaktadir
(Yavuz, 2010: 302). Bu agindan orgiitsel adalet, tiim organizasyon ve yoneticilerin
onemsemesi gereken bir kavram ve yonetim meselesidir (Chang, 2014: 332).

Calisanlar, kuruluslariin yarar1 i¢in caba gosterdiginde, bireysel deger ve
katkilarinin degerlendirilip degerlendirilmedigini onemserler (Chang, 2014: 332).
Calisanlar ise basladiklarinda esit muamele gorseler de zamanla terfiler, statiiler ve
maagslar kisiden kisiye degisebilmekte ve bu degisiklikler calisanlarin adalet
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konusunda endiselerini tetiklemeye neden olmaktadir (Yilmaz, 2020: 439). Bu
endiseler ve adalet algisi zamanla galisanlarin tutum ve davraniglarini olumlu veya
olumsuz sekilde etkilemeye baglamaktadir (Cihangiroglu & Yilmaz, 2010: 201,
Sahin & Taskaya, 2010: 303).

Odiil ve ceza dagitiminda kendilerine adil davramldigma inanan ¢alisanlar,
orgiitlerine daha fazla baglilik hissederler (Cihangiroglu & Yilmaz, 2010: 209).
Bununla birlikte ¢alisanlarin beklenen diizeyde performans gostermeleri, is tatminleri
ve oOrgiitsel bagliliklarinin istenen seviyede olmasiyla mimkiindir (Altas &
Cekmecelioglu, 2015: 147). Adalet algisi; c¢alisanlarin is tatmini, performansi,
orgiitsel bagliligi, orgiitsel vatandaslik davranisi gibi tutumlarla yakindan ilgili ve bu
degiskenleri etkileyen bir kavramdir (Akyel, 2017: 48).

Bu c¢alismada elde edilecek bulgular, toplu tasima sof6rlerinin dagitimsal adalet
algilarinin is tatmini iizerindeki etkisinin belirlenmesi acisindan 6nem tasimaktadir.
Aragtirma kapsaminda, Orgiitsel adalet algis1 kapsamindaki dagitim adaletinin is
tatminine olan etkisi, bir toplu tasima sirketi soforleri tizerinde gerceklestirilen saha
arastirmast yoluyla incelenecek; soforlerin dagitimsal adalet algilari ve is
tatminlerinin demografik 6zelliklere gore farklilasip farklilasmadigi ele alinacaktir.

2. Is Tatmini, Orgiitsel Adalet ve Dagitimsal Adalet ve Aralarindaki iliski
2.1. is Tatmini

Tatmin olma, siibjektif olarak sadece ilgili kisi tarafindan hissedilen ve kisinin var
oldugu sosyal ortamda i¢ huzura ulagsmasini saglamada 6nemli rol iistlenen bir
duygudur (Akyel, 2017: 57, Iscan & Saymn, 2010: 198). Is tatmini ise (Simsek vd.,
2015: 164); kisinin ¢alistigi isten elde ettigi maddi kazamimlar ve beraber
caligmaktan zevk aldig1 is arkadaslari ile bir eser meydana getirmesinin sagladigi
mutluluktur. Bir bagka tanima gore is tatmini, kisinin ¢alisigi is yerinin
kosullarindan duydugu memnuniyet duygusu ve kisinin isine karst almis oldugu
pozitif bir tutum olarak ifade edilmektedir (Ugboro & Obeng, 2000: 250). is
tatminini etkileyen en 6nemli unsur sadece iicret ve yan haklar degil; isin niteligi,
terfi firsatlari, calisma sartlar1 ve beseri iligkilerdir (Iscan & Saym, 2010: 198).
Simsek ve digerleri (2015: 164), is tatminin bir¢ok faktorle dogrudan ilgili oldugunu
belirtilmistir. Bunlar;

e (Calisanlarin isten kazandig1 maddi ¢ikarlar,
e Diger calisanlarla olumlu iligkiler,

e lsin zevk vermesi ve uygunlugu,

e Umut veren mesleki projeler,
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e Isi denetleyenlerin yetenegi,
e Amirin tutumu,

o s giivenligi,

e Isletmenin genel durumu

olarak ifade edilmistir. Calisanlar isten beklentilerinin karsilanmasi durumunda
olumlu bir algiya sahipse, is tatmini artar (Akyel, 2017: 58). Tam tersi durumda ise
calisaninin is tatmini diisiik olan organizasyonlar farkli problemlerle basa ¢ikmak
durumundadir. Bu problemler Simsek ve digerleri (2015: 165) tarafindan;

e lIsgoren devrinde yiikseklik,

e Yiiksek devamsizlik,

e Diisiik firma sadakati

e Yabancilagma, stres, catisma ve kirginliklarin artmasi,
e Grevlerin giindeme gelmesi,

e Hirsizlik oranlarinda artis,

e Makine ve tesislere zarar verme veya sabotaj yapilmasi,
e Daha diisiik zihinsel ve bedensel saglik

olarak  siralanmistir. Bu agidan degerlendirildiginde, is tatmini algisi
organizasyonlarin dnemsemesi ve artirilmasi yoniinde aksiyon almasi gereken bir
kavramdir.

2.2. Orgiitsel Adalet

Adalet farkli alanlarda farkli tanimlara sahip olsa da genel olarak; baskalarinin
hakkina saygili olmak, insanlar1 esit tutmak ve haklarim1 vermek anlamina gelir
(Akyel, 2017: 45). Calisanlar, herkese karsi esit davranilmasmi, herkese aymi
kurallarin uygulanmasini, esit islere esit iicretin 6denmesini ve tiim sosyal haklardan
esit derecede faydalanmayi isterler (Sahin & Taskaya, 2010: 87). Bunlarin
saglanabilmesi i¢in tarihsel siire¢ boyunca orgiitlenerek sendikalar kuran calisanlar,
adil kosullara kavusmak i¢in isverenlerle miicadele etmislerdir (Akyel, 2017: 47).
Orgiitsel adalet yonetim, orgiitsel davranis, insan kaynaklari gibi birgok farkli
disiplinde yaygin bir sekilde arastirilan bir konudur (Cihangiroglu & Yilmaz, 2010:
199). Orgiitsel adalet, organizasyondaki ilke ve uygulamalarm net olmasini, her
calisgana ayni1 uygulamalar yapilmasini, farkli uygulamalar olmasi durumunda
gerekcelerinin agik bir sekilde belirtilmesini 6ngdren bir kavramdir (Kogel, 2018:
468). Bu kavram, calisanin icerisinde bulundugu 6rgiitii nasil degerlendirdigi; gorev
tanimi, caligma saati, licret, gibi faktorlere bagli olarak ortaya koydugu subjektif
algisina dayanmaktadir (Ercan, 2016: 8).
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Orgiitsel adalet, sadece iicret ya da gorev gibi somut durumlarla ilgili olmayip
organizasyondaki karar verme prosediirlerinin adil olup olmadigi konusunda da
calisanlarm algisin1 kapsamaktadir (Chang, 2014: 334). Orgiitsel adalet kavrami ile
ilgili ¢ogu calismada goriilebilecek kuramlardan biri Adams’in “Esitlik Teorisi”dir
(DeConinck & Stilwell, 2004: 226). Tam anlamiyla “ne kadar verirsen o kadar
alirsin” mantigina dayanan esitlik teorisi, calisanlarin orglite yaptiklar1 katki
oraninda, Orgiitten esit kazanim almay1 bekledikleri goriisiine dayanmaktadir.
Buradan hareketle bir calisan, orgilite ne kadar fazla katkida bulunur ve yiiksek
performans ortaya koyarsa, orgiitiin de kendisine o kadar fazla iicret ve statii gibi
karsiliklar verecegini beklemektedir (DeConinck & Stilwell, 2004: 226, Robinson,
2004: 9). Aymi isi yaptig1 halde daha az iicret alan calisanlar durumdan memnun
olmayacaklardir (Greenberg, 1987: 16). Ulusal ve uluslararasi dizinde yapilan
caligmalarin hemen hemen hepsinde orglitsel adalet kavrami konusunda referans
caligma olan Adams’in Esitlik Kuraminin dayanak noktasi, insanin kendisine adil
olarak davranilmasi yoniindeki istegi (Akyel, 2017: 63) ve esit gayrete esit odiil
verilmesi gerekliligi diisiincesidir (Kogel, 2018: 655).

Orgiitsel adalet, galisma motivasyonunun 6nemli bir kaynagidir (Jaskova, 2015:
567). Onemli bir motivasyon kaynagi olmasinin yaninda, orgiitsel adaletin gerek
kurum gerekse calisanlar i¢in onemli sonuglar1 bulunmaktadir (Cihangiroglu &
Yilmaz, 2010: 199). Calisanlarin orgiitsel adalet algilari, performanslari ile is
konusundaki tutum ve davraniglarim1 derinden etkilemektedir (Chang, 2014: 334).
Calisanlar, yoneticilerinin herkese adil davranmasini isterler. Calisanlarin,
yoneticileri tarafindan adil uygulamalara maruz kalip kalmamasina yonelik inanglari,
is hayatlarindaki davraniglari tizerinde etkilidir (Yavuz, 2010: 302). Eger ¢alisanlarin
adalet algilar1 olumsuz ise, orgiite karst baglilik ve performanslar1 diiser. Bu da is
arkadaglarina hem de yoneticilerine karsi olumsuz davranislar sergilemelerine sebep
olur (Yavuz, 2010: 303). Adalet algis1 diisiik olan galisanlarin, morali bozulur, is
tatmini azalir hatta isten ayrilma niyetleri artar (Cihangiroglu & Yilmaz, 2010: 209).

Organizasyonlar ya da yoneticiler, adil uygulamalari tesis etmez ya da esitsizligi
gidermek konusunda gerekli adimlar1 atmazlarsa galisanlar bu esitsizligi gidermek
icin su davranislar1 gosterebilir (Kogel 2018: 654);

e Gosterilen gayretin degistirilmesi ve daha az etkin ¢alisma,
e Dabha yiiksek ticret veya 6diil beklentisi,

e Isi birakma (istifa veya devamsizlik),

e Diger calisanlarin gosterdigi gayreti azaltmaya ¢alisma.

Esitlik kurami haricinde Chang (2014: 434), orgiitsel adaleti, daha nesnel bir sekilde
ele alarak, calisanlara iicret, yan haklar ve takdirlerin dagitimi konusundaki karar
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verme siireglerinde adil davranilmasi ve orgiit icindeki kisileraras: iligkilerde adil
davraniglarin ortaya konulmasinin saglanmasi olarak tanimlamaktadir. Jaskova ise
oOrgiitsel adalet kavramina biraz daha genis yelpazeden yaklasmaktadir. Jaskova’ya
gore oOrgilitsel adalet (2015: 561), bir Orgiitte calisanlarin giivenini ve Orgiite olan
bagliligin1 artirma, 6rgiitiin ve kendisinin gerceklestirdigi is performansini gelistirme,
bunun sonucunda da 6rgiitiin miisteri memnuniyetini artirma potansiyeline sahiptir.

Orgiitsel adalet literatirde genel olarak dagitimsal adalet, islemsel adalet,
etkilesimsel adalet olmak iizere ii¢ alt boyutta incelenmektedir (Akyel, 2017: 74).
Dagitimsal adalet, organizasyonun kaynaklarin dagitimimdaki adillik seviyesi ile
ilgiliyken; islemsel adalet, organizasyondaki uygulamalarin adilligi ile; etkilesimsel
adalet ise yoneticilerin davranislart ve agiklamalarinin calisanlarin adalet algisini
etkilemesi ile ilgilidir. Bu arastirmada dagitimsal adaletin is tatmini tizerindeki etkisi
incelendiginden dagitimsal adaletle ilgili alanyazin arastirmasina bir sonraki
boliimde detayli olarak yer verilmistir.

2.3. Dagitimsal Adalet

Calisanlarin  hedefleri ile Orgiit hedefinin uyumu, c¢alisanlarin orgiit ve isten
bekledikleri ticret, terfi, ikramiye, takdir gibi odiller ile elde ettikleri odiillerin
karsilagtirilmasi, i1s tatmini ile dagitimsal adaletin ¢alisma alanina giren konulardir
(Iscan & Saym, 2010: 198). Dagitimsal adalet, orgiitte ¢iktilarin diiriistge
paylasilmas1  (Lambert vd., 2007: 645), esit ise esit ¢iktilarin verilerek (Yilmagz,
2020: 440), 6diil ve cezanin hak edene verilmesi (Karademir & Coban, 2010: 54)
konularinda ¢alisanlarin algiladiklar1 adalet olarak agiklanabilir.

Dagitim adaletinin temelinde, calisanlarin, dagitilan kaynaklardan adil sekilde pay
aldigin1 diisiinmesinin yattig1 ifade edilebilir (Cihangiroglu & Yilmaz, 2010: 209).
Dagitim adaletinin dayandigi husus, dagitilan kaynaklarin hangi kriterlere gore
dagitildiginin belirlenmesi ve dagitim Kriterlerinin ¢alisanlarca adil olarak algilanip
algilanmadigidir (Sahin & Tagkaya, 2010: 88). Dagitimin adil olmasi i¢in {icret, 6diil
veya kaynak dagitimi yine Adams’in esitlik kuraminda oldugu gibi, ¢alisanlarin bagh
olduklar1 orgiite olan katkilar1 oraninda ve dnceden belirlenmis yazili kurallara gore
olmalidir (Keklik & Us, 2013:147).

Jaskova (2015: 561), dagitimsal adalet kavraminda galisanlarin aldiklar1 kararlarda
sadece ciktilar1 g6z Onilinde bulundurmadiklarini, ayni zamanda girdileri de
degerlendirdiklerini belirtir. Buna gore calisan, kendi sahip oldugu tecriibe,
gosterdigi caba, harcadigi zaman, sahip oldugu egitim gibi Ozellikler ile diger
calisanlarin sahip oldugu ozellikleri karsilagtirmaktadir. Calisanlar aldigi o6diili,
karsilastirma yaptig1 kisilerin ddiiliinden daha az degerli oldugunu ve elde ettikleri
maddi ve maddi olmayan kazanimlarin adil dagitilmadigini disiiniirse olumsuz tepki
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verebilirler (Akyel, 2017: 76, Akduman vd., 2015: 3). Bu olumsuz tepkiler hem
kisinin hem de organizasyonlarin performansina yansiyabilir. Buradan hareketle
dagitimsal adalet ve is tatmini arasinda 6nemli bir iligkili oldugu soylenebilir (Akyel,
2017: 58).

2.4. Dagitimsal Adalet ve Is Tatmini Arasindaki iliski Neden Onemlidir?

Yapilan arastirmalar dagitim adaletinin is tatmini, ¢alisan memnuniyeti ve isten
ayrilma davranisi ile dogrudan baglantili oldugunu (Akyel, 2017: 77) gostermektedir.
Tang ve Sarsfield-Baldwin, dagitimsal adaletin, ¢alisanlarin orgiite olan bagliligini
belirlemede ¢ok 6nemli bir degisken oldugunu belirtmistir. (1996: 13). Bununla
birlikte Cropanzano ve Folger da (1991: 141) dagitimin adil olup olmamasinin,
calisanlarin memnuniyeti {izerinde Onemli bir etkisi oldugu konusunda tespitte
bulunmustur. Benzer sekilde dagitim adaleti ile is tatmini arasinda énemli bir iligki
oldugu (Folger & Konovsky, 1989: 122) dile getirilmistir. Tang ve Sarsfield-
Baldwin’a gore (1996: 7) bu iliskinin kurulmasinda tcret, terfi, denetim ve
performans degerlendirme gibi farkli degiskenlerin farkli etkileri vardir.

Orgiitsel adalet ve alt boyutu olan dagitimsal adalet ile is tatmini arasinda pozitif
yonde bir iliski mevcuttur. Yine orgiitsel ve dagitimsal adalet algisinin yiiksek
oldugu calisanlarda is tatmini de yiiksektir (Akyel, 2017: 57). Dagitim adaleti,
calisanlarin is tatmini ve motivasyonunun gii¢lii bir belirleyicisidir (McFarlin &
Sweeney, 1992: 626, Robinson, 2004: 89). Calisanlarin dagitimsal adalet algilarinin
yiiksekligi ile is tatmini konusunda anlamli bir iliski oldugu Tang ve Boldvin’in
saglik calisanlar1 iizerinde yapti§i arastirmada (1996: 11) ve Robinson’un yerel
yonetim, saglik, egitim ve emlak sektorii calisanlar1 iizerinde yaptigi ¢alismada
(2004: 73) kanitlanmistir. Is tatminini artirmak icin yapilan arastirmalarda da
calisanlarin adalet algilarinin is tatminini 6nemli diizeyde etkileyen bir faktor olarak
benimsendigi ortaya konulmustur. (DeConinck & Stilwell, 2004: 227).

Bu nedenlerle 6rneklem olarak secilen toplu tasima sirketindeki otobiis soforlerinin
dagitimsal adalet algisinin, soférlerin is tatmini ile olan iligkisinin incelenmesi 6nem
tasimaktadir. Otobiis soforlerinin dagitim adalet algilarinin, is tatminleri iizerinde
anlamli olarak etkili olup olmadigi; softrlerin adalet algilar1 ve is tatminlerinin
egitim durumlari, hizmet siireleri ve yaslarina gore anlamli farklilik gdosterip
gostermedigi de ayrica incelenecektir.

3. Toplu Tasima Soforlerinin Adalet Anlayislar1 ve Is Tatminlerine Iliskin Bir
Arastirma

Orgiitsel adalet ve is tatmini ile ilgili kaynak taramas1 yapildiginda bu alandaki ¢ogu
arastirmanin uluslararasi oldugu goriilmiistiir. Ulusal ¢alismalarin bir kisminin saha
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arastirmast ile desteklenmedigi, saha arastirmasi olan ¢alismalarin bir kisminin denek
sayilarinin kisitli oldugu goézlemlenmistir. Bu nedenle hem ulusal literatiire katkida
bulunmak hem de denek sayisi yliksek bir saha aragtirmasina dayali ¢alismay1 yazina
eklemek amaclanmistir.

Arastirma hipotezlerini test etmek iizere bir toplu tasima sirketinde ¢alisan otobiis
soforlerinin is tatmini ve Orgiitsel adalet ile ilgili tutumlar1 saha arastirmasinda test
edilmigtir. Ulusal yazinda orgiitsel adalet ve is tatmini konusunda yapilan cesitli
caligmalar olmasina ragmen, toplu tasima sektorii ile ilgili yapilan bir calisma
bulunmamaktadir. Toplu tasima sof6rlerinin is tatmini ve Orgiitsel adalet
konularindaki tutumlari ile ilgili de herhangi bir saha arastirmasi mevcut degildir.

Calismanin amaci, orgiitsel adalet kapsamindaki dagitim adaletinin is tatminine olan
etkisinin incelenmesidir. Calisma kapsaminda bir toplu tasima sirketi soforleri
tizerinde saha arastirmasi gergeklestirilmistir. Saha arastirmasimin problemi, toplu
tasima sirketinde ¢alisan otobiis soforlerinin dagitim adalet algilarimin, is tatmini
tizerinde anlamli olarak etkili olup olmadigidir.

Bu arastirma sorusu dogrultusunda arastirmanin test edecegi alt problemler; toplu
tasima otobiis soforlerinin dagitim adalet algilarinin, soférlerin  demografik
ozelliklerine (tahsil diizeyi, yas, hizmet siiresi) gore anlamli farkhilik gdsterip
gostermedigi Ve toplu tasima otobiis soforlerinin is tatminlerinin, soférlerin
demografik ozelliklerine gore (tahsil diizeyi, yas, kidem siiresi) anlamli farklilik
gosterip gostermediginin incelenmesidir.

3.1. Demografik Ozellikler ve Veri Toplama Araglart

Aragtirma, bir toplu tasima isletmesinde c¢alisan 688 otobiis sof6ri ile
gerceklestirilmistir.  Arastirmanin  ana kiitlesi isletmede c¢alisan toplu tasima
soforleridir. Ornekleme ydntemi olarak kolayda drnekleme segilmistir. Katilimeilarin
tamami erkektir. Aragtirmaya katilan soforlerin yas ortalamasi 42, kidem ortalamasi
10 yildir. Calisma grubunun 6zellikleri Tablo 1°de sunulmustur.

Tablo 1 - Calisma Grubunun Demografik Ozellikleri

Yas Say1 Yiizde
30-39 317 46%
40-49 260 38%
50-59 111 16%

Toplam 688 100%

Tabhsil Sayi Yiizde
ilkokul 192 28%
Ortaokul 179 26%
Lise ve dengi 317 46%
Toplam 688 100%
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Kidem Say1 Yiizde

2-6 y1l 120 17%
7-11 y1l 360 52%
12-16 y1l 74 11%
17-21 yil 134 19%
Toplam 688 100%

Tablo 1’de goriilecegi lizere ¢alisma grubunun % 46’s1 30-39 yaslar1 arasinda, % 38’1
40-49 yaslar1 arasinda, % 16’s1 ise 50-59 yaslar1 arasindadir. Grubun % 28’1 ilkokul,
% 26’s1 ortaokul, % 46’s1 ise lise ve dengi okullardan mezundur. Kidem siirelerine
bakildiginda, grubun % 17’s1 2-6 y1l, % 52°si 7-11 y1l, % 11°1 12-16 y1l, % 19°u ise
17-21 y1l hizmet siiresine sahiptir.

Saha arastirmasi kapsaminda veriler, anket yoluyla arastirmanin gerceklestirildigi
sirketin kendi cevrimigi sistemi iizerinden toplanmistir. Anket 705 kisi tarafindan
cevaplanmistir. Ters sorular ile giivenilirligi diisiiren 17 kisi tespit edilmis, bunular
gruptan ¢ikartilarak 688 kisinin cevaplari ile analizlere devam edilmistir. Ankette 5
soru is tatminini, 5 soru ise dagitim adaletini 6l¢mek iizere toplam 10 soru yer
almaktadir. Arastirmanin bagimli degiskeni olan i§ tatminin incelenmesinde
Brayfield ve Rothe tarafindan 1951 yilinda gelistirilen ve 5 ifadeden olusan “Is
Tatmini Olgegi” kullamlmustir (Brayfield & Rothe, 1951: 309). Olgege iliskin
gecerlilik ve giivenilirlik ¢alismasi, Bilgin tarafindan 1995 yilinda yapilmistir (Bilgin
1995°den aktaran Alan, vd., 2010: 29). Olgek tek boyuttan olusmaktadir. Is Tatmin
Olcegi kapsamindaki sorular Tablo 2’de yer almaktadir.

Tablo 2 - Olgek Maddeleri (Is Tatmini)

Z
o

Madde Olctiigii Degisken
Isimi severek yaparm.

Mutlulugu isimdeyken buluyorum.
Mevcut isimden ¢gok memnunum.
Isimi tatsiz buluyorum. (T)

Isyerinde zaman ge¢mek bilmiyor.(T)

Is Tatmini

QB |WINF-

Arastirmanin diger bagimli degiskeni olan dagitim adaletinin incelenmesinde,
Niehoff ve Moorman (1993) tarafindan gelistirilen Orgiitsel Adalet Olgegi
kullanilmugtir. Orgiitsel Adalet Olgegi, adil dagitim algisim dlgmek iizere bir boyut,
adil islem algisin1 6lgmek lizere iki temel boyuttan olusmaktadir. Arastirmada 2007
yilinda (Yildirim, 2007: 278) tarafindan Tiirkge’ye uyarlanan 6lgegin dagitim adaleti
alt boyutu kullanilmistir. Dagitim Adaleti 6lgegi kapsamindaki sorular Tablo 3’te yer
almaktadir.
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Tablo 3 - Olgek Maddeleri (Dagitim Adaleti)

Madde Olctiigii Degisken
Calisma programim adildir.

Ucret diizeyimin adil oldugunu diisiiniiyorum.

Is yiikiimiin oldukca adil oldugu kanmsmdayim.

Genel olarak, igyerimden aldigim odiillerin olduk¢a adil
oldugunu diisiiniiyorum.

5 |is sorumluluklarimin adil oldugu kanaatindeyim.

Z
o

Adil Dagitim

BAIWIN|F-

Anket yoluyla elde edilen veriler SPSS 25 programu ile analiz edilmistir. Aragtirmada
frekans analizi, gecerlilik ve giivenilirlik kontrolii i¢in faktor analizi ve Cronbach
Alpha giivenilirlik testi, dagitim adaletinin is tatminine etkisini incelemek icin basit
dogrusal regresyon, demografik Ozelliklere gore farklilik testleri i¢in Anova testi
kullanilmastir.

3.2. Saha Calismasindan Elde Edilen Verilerin Analizi ve Bulgular

Hali hazirda kullanilan bir 06lgegin uyarlanarak kullanilmasindan O6nce yap1
gecerliliginin - belirlenmesinde kesfedici faktor analizinin en sik  kullanilan
tekniklerden biri oldugu (Cokluk vd., 2012: 177) goriisiinden hareketle, arastirmada
dagitim adaleti ve is tatmini boyutlar1 bir araya getirildigi i¢in kesfedici faktor analizi
yapilmistir. Kesfedici faktor analizi i¢in 6rneklem biiyiikliigiiniin 200’{in iistiinde
olmas1 giivenilirlik i¢in genellikle yeterli, 500’tin {sti ise c¢ok 1iyi olarak
belirtilmektedir (Cokluk vd., 2012: 206). Toplu tasima soférlerinin dagitim adalet
algilarinin, is tatminleri iizerinde anlamli olarak etkili olup olmadiginin incelendigi
bu calismada 6rneklem biiyiikliigii 688 katilimcr ile ¢ok iyi olarak kabul edilebilir.
Faktor analizinde Varimaks dondiirme islemi uygulanmustir.

Cokluk vd. (2012: 194), faktor yiiklerinin temel olarak 0,32 ve istiinde olmasi
gerektigini, 0,63 dsti c¢ok iyi, 0,71 {stii olmasi halinde miikemmel olarak
degerlendirilebilecegini aktarmistir. Bu calismada en diisiik faktor yiikii 0,662 olarak
bulunmustur. Olgegin Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) degerinin 0,50’den diisiik olmasi
ve Barlett testinin anlamli olmamasi halinde faktor analizine devam edilemeyecegi
(Cokluk vd., 2012: 207) goriisii kapsaminda 6lgegin KMO degeri 0,803 olarak
hesaplanmis ve Orneklem biiyiikliigiiniin iyi oldugu goriilmistiir. Barlett kiiresellik
testi de istatistiksel olarak anlamlidir (p<.05). Faktor ve giivenilirlik analizine iligskin
sonuglar Tablo 4’te gosterilmistir.
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Tablo 4 - Dagitim Adaleti ve Is Tatmini Olgegine liskin Faktor ve Giivenilirlik Analizi Sonuglart

Faktor Oz  Cronbach

Degisken Yiikleri Deger  Alpha

Dagitim Adaleti 4,271
Is yiikiimiin oldukca adil oldugu kamsindayim. ,830
Ucret diizeyimin adil oldugunu diisiiniiyorum. 758

Genel olarak, igyerimden aldigim o6diillerin
oldukga adil oldugunu diisiiniiyorum. 719
Caligma programim adildir. 683
Is sorumluluklarimin adil oldugu , 0,817
kanaatindeyim. 678
Agiklanan Varyans 29,204
is Tatmini 1,471
Mevcut isimden ¢ok memnunum. 783

Isimi severek yaparim. 766

Isimi tatsiz buluyorum. 1693

Isyerinde zaman gegmek bilmiyor. 667 0,785
Mutlulugu isimdeyken buluyorum. 662

Agiklanan Varyans 28,218

Aciklanan Toplam Varyans 57,421

Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 803

Bartlett's Test 994,967 p=0.00

Olgegin faktor yiik degerlerinin, dagitim adaleti igin 0,830 ile 0,678 arasinda, is
tatmini i¢in 0,783 ile 0,662 arasinda oldugu Tablo 4’te goriilmektedir. Faktorlerin
acikladig1 varyans yiizdeleri dagitim adaletinde % 29,204; is tatmininde % 28,218
olmak iizere toplam %57,421 olarak hesaplanmistir. Toplam varyansin agiklama
yiizdesi tek boyutlu 6lgeklerde %30, ¢ok boyutlu dlgeklerde %40 ile %60 arasinda
olmasi yeterli olarak kabul edilir (Cokluk vd., 2012: 245). Dagitim adaleti ve is
tatmini Ol¢egine iliskin cronbach alpha degerlerine bakildiginda, degerler sirasiyla
0,817 ve 0,785 olarak bulunmustur. Giivenirlik katsayisinin 0.70 ve iistiinde olmasi
genel olarak yeterli goriilmektedir (Biiytikoztiirk, 2014).

Tablo 5 - Degiskinlere Yonelik Betimsel Istatistikler

Degiskenler N Ortalama Std. Sapma
Is Tatmini 688 0,73
Dagitim Adaleti 688 0,99

Katilimcilarin is tatmini ortalamasi 5 istiinden 4,22 (ss=0,73), dagiim adaleti
ortalamas1 3,25 (ss=0,99) olarak bulunmustur. (Tablo 5). iki &lgek sonuglarinin
ortalamasi kiyaslandiginda soforlerin is tatmini algilarinin  dagitimsal adalet
algilarina gore daha diisiik oldugu goriilmuistiir.
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3.2.1 Dagitim Adaleti Algisimin Is Tatminine Etkisi

Basit dogrusal regresyon analizi ile saha aragtirmasina konu toplu tagima soforlerinin
dagiim adalet algilarnin, is tatminini anlamli olarak yordayip yordamadigina
bakilmistir. Regresyon analizi sonuglari tablo 6 ve tablo 7°de sunulmustur.

Tablo 6 - Dagitim Adaletinin Is Tatminini Yordama Diizeyi

R R2 Diizeltilmis R2 Yord. Std. Hatasi
,4942 ,244 ,243 ,63782

Tablo 7 - Degiskenlerin Beta Korelasyon Katsayilart ve Anlamlilik Diizeyleri

B Std. Hata B t p
Sabit 3,045 ,083 36,666 ,000

Basit regresyon analizi sonuclari anlamlidir [F(1,68)=221,7, p<0.01]. Baska bir
anlatimla toplu tagima soforlerinin dagitim adaletinin, is tatminleri tizerindeki etkisi
anlaml olarak goriilmiistiir. Analiz sonuglarina gore diizeltilmis R2 degeri 0,24 tiir.
Buna gore is tatminindeki % 24’liikk varyansin, dagitim adaletine bagli oldugu
goriilmiistiir. Bu c¢ercevede toplu tasima otobiis soforlerinin dagitim adalet algilart,
is tatmini tizerinde anlamli etkiye sahip oldugu sdylenebilir.

3.2.2. Dagitim Adaleti Demografik Ozelliklere Gore Farkhliklart

Bir faktore iliskin ikiden fazla grubun ortalamalarinin anlamh olarak farklilasip
farklilasmadigi Anova ile test edilmektedir (Gen¢ & Soysal, 2018: 19). Saha
caligmasinda da toplu tasima soforlerinin dagitim adaleti algilar1 ve is tatminlerinin;
yas, tahsil diizeyi ve kidem siiresi degiskenlerine gore anlamli olarak farklilasip
farklilasmadig1 Anova testi ile incelenmistir. Dagitim adaleti algilarinin demografik
ozellikler acisindan farklilik testi sonuglar1 tablo 8’de gosterilmistir. Bulgulara gore
dagitim adaleti yas degiskenine gore anlamli olarak farklilasirken (p<.05), tahsil
diizeyi ve kidem siiresine gore farklilagsmamaistir (p>.05).

Tablo 8 - Dagitim Adaleti Algilarinin Demografik Ozellikler Agisindan Farklilik Testi Sonuglar

Degiskenler Ortalama  Anlamhilik Degeri (P)

Yas 0,00
30-39 3,1098
40-49 3,3062
50-59 3,5243

Tabhsil Diizeyi 0,083
[lkokul 3,3625
Ortaokul 3,2503
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Lise ve Dengi 3,1836
Kidem 0,072
2-6 yil 3,4267
7-11 y1l 3,0744
12-16 y1l 3,5270
17-21 y1l 3,4149

Bulgulara gore, toplu tasima otobiis soforlerinin dagitim adalet algilarinin,
soforlerin demografik ozelliklerine gore anlamli farkhihik gosterdigi sonucuna
varilmistir.

Grup varyanslar1t homojen oldugunda farkliligin hangi gruplar arasinda oldugunu test
etmek igin Scheffe Post-Hoc testi kullanilabilir (Geng & Soysal, 2018: 26). Grup
varyanslarin homojenligi Levene Testi ile kontrol edilmis ve gruplarin varyanslarinin
homojen oldugu goriilmiistiir (p>.05). Yapilan Scheffe testi ile farkliligin 50-59
yaslar1 ile 30-39 yaslar1 arasindaki sofor gruplarindan kaynaklandigi goriilmiistiir.
Farkliligin kaynaklandig1 50-59 yas araligindaki toplu tasima soforleri ile 30-39 yas
araligindaki toplu tasima soforlerinden hangi grubun adalet algilarinin daha yiiksek
olduguna bakildiginda, ortalamasi yiiksek olan 50-59 yas araligindaki toplu tasima
soforlerinin adalet algilarinin daha yiiksek oldugu sonucuna ulasilmistir. (Tablo - 8)

3.2.3. Is Tatminin Demografik Ozelliklere Gire Farkhiliklar:

Is tatmininin demografik ozelliklere gore farklilasip farklilasmadigini gosteren
Anova sonuglar1 tablo 9°da gosterilmistir. Bulgulara gore is tatmini, yas ve tahsil
diizeylerine gore istatistiksel olarak anlamli diizeyde farklilasmamistir (p>.05). Fakat
is tatminin kidem siiresine gére anlamli olarak farklilastig1 goriilmektedir (p<.05).

Tablo 9 - Is Tatmininin Demografik Ozellikler Agisindan Farklilik Testi Sonuglari

Degiskenler Ortalama Anlamlilik Degeri (P)

Yas 0,266
30-39 4,1924
40-49 4,2846
50-59 4,1910

Tahsil Diizeyi 0,223
Ilkokul 4,2719
Ortaokul 4,2346
Lise ve Dengi 4,1956

Kidem 0,00
2-6 yil 4,4367
7-11 y1l 4,1867
12-16 y1l 4,2378
17-21 y1l 4,0313

Bulgulara gore toplu tasima otobiis sofdrlerinin is tatminlerinin, soforlerin
demografik ozelliklerine gore anlamli farkhilik gosterdigi sonucuna varilmistir.
Farkliligin hangi gruplardan kaynaklandigini test etmek icin Shefffe Post-Hoc testi
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uygulanmistir. Bulgulara gore 2-6 yil arast kidem siiresine sahip olan grubun is
tatmin diizeyi diger gruplara gore anlamli olarak farklilasmaktadir.

Sonu¢ ve Degerlendirme

Orgiitsel adalet kapsamindaki dagitim adaletinin is tatminine olan etkisi, bir toplu
tastma sirketi soforleri iizerinde gerceklestirilen saha arastirmast yoluyla
incelenmistir. Toplu tasima soforlerinin dagitim adalet algilarinin, is tatminleri
iizerinde anlamli olarak etkili olup olmadigi; soforlerin adalet algilar1 ve is
tatminlerinin egitim durumlari, kidem yil1 ve yaslarina gére anlamli farklilik gdsterip
gostermedigi incelenerek sonuclari analiz edilmistir.

Elde edilen bulgulara goére, toplu tasima soforlerinin dagitim adalet algilari, is tatmini
iizerinde anlamli etkiye sahiptir. Elde edilen bu sonug, alanda yapilan pek cok
aragtirmay1 desteklemektedir (Altas & Cekmecelioglu, 2015: 147, Van den Bos vd.,
1997: 102, Akyel, 2007: 77, Colquitt, 2001: 392, Yildirim, 2007: 372). Bununla
birlikte literatiirde incelenen orgiitsel adalet ile is tatmini arasinda pozitif yonlii
iliskinin mevcut oldugu, oOrgiitsel adalet algisinin yiiksek oldugu bireylerde is
tatmininin yiiksek; orgiitsel adalet algisinin diisiikk oldugu bireylerde ise is tatmininin
diistik oldugu yoniindeki bulgular (McFarlin & Sweeney, 1992: 626, Robinson,
2004: 89) arastirmamizla desteklenmistir.

Aragtirmamizin bulgular1 dagitim adaletinin organizasyonlar i¢in ne kadar 6nemli
oldugunu bir kez daha ortaya koymaktadir. Jaskova (2015: 567), dagitim adaletinin
sebatla iliskili oldugunu, adil bir sekilde odiillendirildigini algilayan galisanlarin
islerini tamamlamak i¢in daha uzun siireler ¢alismaya istekli olacaklarini belirtmistir.
Dolayisiyla organizasyonlar kaynaklarin dagitimi, ddiillendirme ve cezalandirmada
calisanlarin algilarimi  dikkate almali, adalet duygularin1 artirmaya yonelik
uygulamalarda bulunmalidir.

Calismamizda toplu tasima soforlerinin dagitim adalet algilar1 yas degiskenine gore
anlamli olarak farklilasirken; tahsil diizeyi ve kidem siiresine gore anlamli olarak
farklilasmamustir. Baska bir anlatimla, toplu tasima soforlerinin sirketlerindeki adalet
algilari, soforlerin tahsil diizeyleri ve isyerindeki kidem siirelerine goére anlamli
degiskenlik gostermezken; yaslarina gore anlamli degiskenlik gdstermektedir.
Anlamli  degiskenligin hangi yas grubundaki soforlerden kaynaklandigina
bakildiginda, 50-59 yas araligindaki toplu tasima soforlerinin adalet algilarinin, diger
yas gruplarindaki soforlerin adalet algilarindan daha yiiksek oldugu goriilmiistiir.
Bagka bir ifade ile 50-59 yas grubundaki soforler, diger yas gruplarina gore
kurumlarinda adaletli uygulamalar yapildigim diistinmektedirler.
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Yilmaz tarafindan yapilan arastirmada dagitimsal adalet algilarinin 18-30 yas
grubundakilerin diger yas gruplarina gore daha yiiksek oldugu (Yi1lmaz, 2020: 435);
Sahin ve Taskaya tarafindan yapilan arastirmada ise tahsil diizeyinin Orgiitsel adalet
algis1 {izerinde etkili oldugu saptanmustir (Sahin & Tasgkaya, 2010: 107).
Arastirmamizin sonuglart bu bulgularin tersine, yasi en yiiksek olan grubun
dagitimsal adalet algilarinin daha yiiksek oldugunu ve tahsil diizeyine gore
dagitimsal adalet algilarinin farklilasmadigini gostermektedir. Bu kapsamda alanda
bu sorunun cevaplanmasi i¢in daha yiiksek katilimli ve farkli gruplarda arastirma
yapilmasi gerektigidir. Benzer sekilde Sahin ve Taskaya (2010: 108) tarafindan
yapilan caligmada hizmet siiresinin artmasiyla orgiitsel adalet algilarinin diistiigii,
hizmet siiresinin orgiitsel adalet iizerinde anlamli etkiye sahip oldugu bulunmustur.
Aragtirmamizin bulgular1 ise ¢alisanlarin adalet algilarinin kidem siiresine gore
anlamli bir farklilik olusturmadig1 yoniindedir. Yavuz (2010: 311) da arastirmamizla
paralel sekilde adalet algilarimin kidem siiresine gore istatistiksel olarak
farklilasmadigini belirtmistir. Is tatmini ve yas arasinda anlamli olarak farklilik
olmamasi yoniiyle calismamiz, literatiirde yer alan bazi ¢alismalardaki (Yildirim,
2007: 266, Hayran & Aksayan, 1991: 16, Siinter vd., 2006: 13, Yildiz vd., 2003: 36)
verileri desteklerken bazi aragtirmalardan (Kasapoglu, 1999: 466, Wright, Hamilton,
1978: 1145, S1gr1, Basim, 2006: 135; Unal vd., 2001: 117) farklilasmaktadir.

Toplu tasima soforlerinin is tatminleri kurumlarindaki kidem siiresi degiskenine gore
anlamli olarak farklilagmistir. Diger bir deyisle, toplu tasima sofGrlerinin
kurumlarindaki is tatminleri, soférlerin kidem siirelerine gére anlamli degiskenlik
gostermektedir. Is tatmini ve kidem siiresi arasinda anlamli olarak farklilik olmamasi
yoniiyle caligmamiz, literatiirde yer alan bazi1 ¢alismalardaki (Siinter vd., 2006: 13,
Yildiz vd., 2003: 36, Sigri, Basim, 2006: 135) wverileri desteklerken bazi
arastirmalardan (Kasapoglu, 1999: 466, Wright, Hamilton, 1978: 1145, Unal vd.,
2001: 117) farklilasmaktadir. Anlamli degiskenligin hangi yas grubundaki
soforlerden kaynaklandigina bakildiginda, 2-6 yil arasi kidem siiresine sahip toplu
tasima soforlerinin is tatminlerinin diger kidem siirelerindeki gruplarinda yer alan
soforlerin is tatmininden daha yiiksek oldugu goriilmiistiir. Baska bir ifade ile 2-6 yil
arast kidem siiresine sahip soforler, 7-11, 12-16 ve 17-21 kidem siiresine sahip
soforlere gore kurumlarindaki islerinden tatmin olmaktadirlar.

Calismamizda toplu tasima sofOrlerinin is tatminleri soforlerin egitim durumlarina
gbre anlamli olarak farklilasmamustir. Diger bir deyisle, toplu tasima soforlerinin
kurumlarindaki is tatminleri, soforlerin tahsil diizeylerine gore anlamli degiskenlik
gbstermemistir. s tatmini ve tahsil diizeyleri arasinda anlamli olarak farklilik
olmamasi yoniiyle calismamiz, Sigr1 ve Basim’in arastirmasindaki (2006: 135)
bulgular: desteklemektedir.

156



SAKARYA iKTISAT DERGISI CILT 9, SAYI 2, 2020, SS. 142-159
THE SAKARYA JOURNAL OF ECONOMICS, VOLUME 9, NUMBER 2, 2020, PP. 142-159

Arastirmamizin bazi sinirhiliklart bulunmaktadir. Arastirmamiz bir ilde ve bir
sektorde yapilmigtir. Dolayisiyla bazi bulgularimiz farkli bolgelerde ve sektorlerde
yapilmis caligmalarla farklilik gostermektedir. Bulgularin genellenebilmesi i¢in daha
genis cografyalarda ve farkli sektorlerde arastirma yapilmasi bu alanda calisan
arastirmacilara onerilmektedir.
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