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Özet
Günümüzde kişi-örgüt uyumunun sağlanması örgütsel başarımı tanımlayan pek çok çıktının öncülü olarak gö-
rülmektedir. Bu çalışmada savunma sektöründe yapılan uygulamalı bir araştırma ile (n=302) kişi-örgüt uyumu-
nun artırılmasında rolü olduğu düşünülen iş tatmini ile amire güvenin etkileri araştırılmıştır. Ayrıca, bu etkilerde
dağıtım adaletinin düzenleyici etkisinin olup olmadığının belirlenmesi için düzenleyici etki (moderating effect)
analizi yapılmış ve çizilen regresyon eğrileriyle dağıtım adaletinin, hem iş tatmini ile kişi-örgüt uyumu arasında
hem de amire güven ile kişi-örgüt uyumu arasındaki ilişkide düzenleyici etkiye sahip olduğu teyit edilmiştir. Daha
önce araştırılmamış ve görgül olarak ortaya konulmamış olan iş tatmini ve amire güvenin pek çok örgütsel çıktı-
nın öncülü olan kişi- örgüt arasındaki uyumun artırılmasında dağıtım adaletinin düzenleyici rolünün belirlenmiş
olması bu çalışmanın en önemli katkısıdır.

Anahtar Kelimeler: Kişi-Örgüt Uyumu, İş Tatmini, Amire Güven, Dağıtım Adaleti, Düzenleyici Etki

Abstract
It appears that providing the person –organization fit(POfit) is considerable antecedent of a lot of today’s suc-
cessful organizations’ outputs. In this study, the effects of job satisfaction and supervisor trust on POfit are exa-
mined by an applied research in the defence sector (n=302). Also, effect analysis is performed to determine whether
perceived distributive justice has a moderating effect or not in these effects. It is confirmed that the perceived dis-
tributive justice has a moderatig effect on both relationship between job satisfaction and POfit, and the relations-
hip between supervisor trust and POfit with drawing regression curves. It is an important contribution of this
study that the relationship between job satisfaction and supervisor trust has not been yet examined and amprically
presented and in the same time specfiying the escalation role of perceived distributive justice between such a rela-
tionship like job satisfactin and supervisor trust and POfit

Key words: Person–organization fit, Job satisfaction, Supervisor trust, Distributive justice, Moderating effect
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1. Giriş
Çalışma yaşamında pek çok örgütsel de-

ğişken çalışanların tutum ve davranışlarını
yönlendirmektedir. Değişen ve gelişen tek-
noloji yaşamın her alanında olduğu gibi iş
yaşamında da dönüşümlere yol açabilmek-
tedir. Bu kapsamda, örgüt başarısında kritik
başarı faktörlerinin başında gelen iş gücü-
nünden beklenilen verimi alarak sürdürü-
lerbilir rekabet üstünlüğünü sağlamak için
çok sayıda örgütsel değişkenin bir arada ve
uyumlu bir şekilde organize edilmesi gerek-
mektedir.

İş gücünün performansında çok sayıda
faktör rol almasına rağmen kişi-örgüt
uyumu bu faktörler arasında farklı bir ko-
numa sahiptir. Kristof (1996)’a göre kişi
örgüt uyumu, karşılıklı beklentilerin karşı-
landığı, tarafların benzer özelliklere sahip ol-
dukları veya her iki durumunda mevcut
olduğu şartlarda ortaya çıkan örgüt ile çalı-
şan arasındaki uyumdur. Özellikle nitelikli
iş gücü beklentileri ile işletme beklenti ve
şartlarının dengeye geldiği noktada yer alan
bu faktör çoğu çalışanın işe yönelik tutum ve
davranışlarının etkileyebilmektedir. Bu-
nunla birlikte uyumun sağlanamaması pek
çok örgütsel sorunun kaynağı olabilmekte-
dir.

Çalışan uyumunun sağlanmasında çok
sayıda faktör rol almasına rağmen yakın dö-
nemde en çok göze çarpanlar iş tatmini ve
güven faktörleridir. Pek çok davranışının
öncülü olan bu faktörler çoğu çalışanın bek-
lentisi olan önemli örgütsel değişkenlerdir
(Saks ve Ashforth,1997; Ashforth ve diğ.,
2007; Bauer ve diğ., 2007). İşten sağlanan tat-
min ve amire duyulan güven çoğu çalışanın
işe olan tutumunu olumlu yönde etkileye-
bilmektedir.

Çalışma yaşamında çalışanlar açısından
objektif faktörler pek çok örgütsel etkinin
aktif hâle gelmesinde belirleyici rol oynaya-
bilmektedir. Kültürler arası farklılıklar bu-
lunmasına rağmen duygusal etkiye hitap
eden değişkenlerin objektif faktörlerle des-
teklenmesinin iş gücü tutum ve davranışla-

rının yönlendirilmesinde pozitif bir rol oy-
nayabileceği düşünülmektedir. Bu bağ-
lamda dağıtım adaleti algısının çalışanların
örgüte uyumunda pek çok faktörün etki-
sinde farklı rollerinin olabileceği değerlen-
dirilmiştir. Nitekim dağıtım adaleti yapılan
çalışmalarda çoğunlukla başı çeken moti-
vasyonel beklentilerin başında gelmekte-
dir(Turunç ve Kabak, 2009).

Çalışanların örgüt ile uyumunun duygu-
sal etkilerinin batı ülkelerine nazaran geliş-
mekte olan doğu ülkelerinde daha belirleyici
etkilerini olabileceği düşünülmektedir. Ni-
tekim kültürel bağlamda daha kolektivist bir
bakışa sahip Türkiye gibi ülkelerde uyum
örgüte bağlılığın sağlanmasında önde gelen
faktörlerdendir. Gelişmekte olan ve Orta
Doğu- batı karışımı dinamik kültür sente-
zine sahip olan Türkiye’de savunma sektörü
gibi rekabetin yoğun yaşandığı sektörde ya-
pılacak bir araştırma ile açıklayıcı bulgulara
ulaşılması hedeflenmiştir. Bu kapsamda sa-
vunma sektöründe faaliyet gösteren çalışan-
ların örgütleri ile uyumunun sağlanmasında
işlerinden duydukları tatmin ve amirlerine
duydukları güvenin etkileri ve bu etkilerde
dağıtım adaletinin düzenleyici rolü belirlen-
meye çalışılmıştır.

Elde edilen bulguların daha önce elde
edilmemiş sonuçlar ortaya koyması, farklı
bir kültürde yapılmış olması ve farklı ista-
tistikî teknikler kullanılarak ortaya konul-
ması açısından literatüre katkı sağlayacağı
düşünülmektedir.

2. Kuramsal Çerçeve

2.1. Kişi-Örgüt Uyumu

Kişi-örgüt uyumu(KÖ), örgütsel davranış
araştırmalarında geniş bir kapsama sahiptir.
Kristof (1996) kişi-örgüt uyumunu, ihtiyaç-
ların karşılıklı olarak karşılandığı, tarafların
benzer temel özelliklere sahip oldukları veya
her iki durumun da mevcut olduğu şart-
larda ortaya çıkan kişi ile örgüt arasındaki
uyum olarak tanımlanmaktadır. Kişi-örgüt
uyumu daha geniş kapsamlı olan kişi çevre
uyumunun bir alt boyutudur(Vilela ve diğ.,
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2008). Kişi çevre etkileşimi konusundaki teo-
riler de yönetim yazınına yaklaşık100 yıl
önce girmiştir(Parsons, 1909; Lewin, 1935;
Murray, 1938; Pervin, 1968; Ekehammer,
1974). Lewin (1935, 1951)’in davranışları kişi
ve çevrenin bir fonksiyonu olarak gören kla-
sik formülüne dayanan kişi-çevre uyumu,
genel anlamda kişi ile örgüt arasındaki ben-
zerlik, uyum ve ahenk olarak tanımlanmak-
tadır(Peng ve Chiu, 2010). Murray’in
ihtiyaç-baskı (need–press) modeli (Murray,
1938, 1951) ve davranışları kişi ve çevresinin
bir fonksiyonu olarak açıklayan Lewin’in
(1935, 1951) alan teorisi (field theory) kişi-
çevre uyumuna dayanak sağlayan teorik ça-
lışmalardır. Kişi çevre uyumu kapsamı
içerisinde en yaygın olan kavramlar kişi- iş
uyumu ve kişi- örgüt uyumudur. Kişi-iş
uyumu; kişisel bilgi, beceri ve yeteneklerin
iş ile uyumu olarak tanımlanırken (Kristof-
Brown, 2000), kişi-örgüt uyumu kişisel ve
örgütsel değer, hedef ve ihtiyaçların uyumu
olarak tanımlanmaktadır (Cable ve DeRue,
2002).

Kişi-örgüt uyumunun örgüt ile kişiler
arasındaki uyumu kapsadığı konusunda
genel bir uzlaşma olmasına rağmen tanım-
lamada bu uyumun kapsamı konusunda
farklı görüşler bulunmaktadır (Kristof, 1996;
Hoffman ve Woehr, 2006 ). Kişi-örgüt
uyumu, değer uyumu (Meglino ve diğ.,
1989), hedef uyumu (Vancouver ve Schmitt,
1991), ihtiyaç-temin uyumu (Bretz ve diğ.,
1989) ve istekler-yetenekler uyumu kapsa-
mında farklı yollarla tanımlanmaktadır.

Kristof (1996)’un yaptığı nitel çalışmada
kişi-örgüt uyumunu sağlamanın dört farklı
yolu olduğunu ifade edilmiştir. Birinci yol,
insanların ve örgütün temel özelliklerindeki
benzeşmelerin belirlenmesi üzerine odak-
lanmaktadır. Bu konuda çok sık kullanılan
ölçme yöntemi örgüt ve kişilerin değerleri-
nin belirlenmesidir (Chatman, 1989). İkinci
yol, örgüt liderleri ile astlarının hedeflerinin
uyumunu sağlamaktır (Vancouver ve diğ.,
1994). Üçüncü yol, kişisel tercih veya ihti-
yaçları örgüt yapısı ve sistemi ile uyumlu
hâle getirmektir. Bu yol ihtiyaç-temin

uyumu bakış açısını yansıtırken ilk iki yol ta-
mamlayıcı (Suplementary) bakış açısını yan-
sıtmaktadır. Dördüncü yol ise, şahısların
kişiliği ile bazen de örgütün kişiliği olarak
tanımlanan örgüt iklimi arasında uyum sağ-
lanmasıdır (Sekiguchi, 2004). Örgüt iklimi
sık sık ödül sistemi, iletişim modeli gibi ör-
gütsel araçlar olarak görüldüğünden bu
yolun hem tamamlayıcı hem de ihtiyaç-
temin bakış açılarını da kapsadığı düşünül-
mektedir (Sekiguchi, 2004).

2.2. İş Tatmini

Çalışanların yüksek performans göstere-
rek verimli bir şekilde çalışabilmeleri işle-
rinden tatmin olarak motive olmalarıyla
mümkündür (Feldman ve Arnold, 1983,
Poon, 2004). İş tatmini, iş deneyimleri sonu-
cunda oluşan bir tutum olup, çalışanların iş
deneyimlerine bağlı olarak işlerine veya iş-
lerinin bazı yönlerine gösterdikleri tepkidir
(Mowday ve diğ., 1979). Robins (2000) iş tat-
minini, işgörenin işine yönelik genel tutumu
olarak değerlendirirken, Luthans(1995), iş-
görenin, işin kendisi için önemli olan şeyleri
ne derecede karşıladığı algısının bir sonucu
olduğunu ifade etmektedir. Genel anlamda
iş tatmini, işin ve çalışanların isteklerinin bir-
birine uyduğu zaman gerçekleşen, çalışanla-
rın işlerinden duydukları hoşnutluktur
(Muchinsky, 2000, Fritzsche ve Parrish,
2005). İş tatmini çalışanların işlerine karşı
gösterdikleri duygusal tepkiler şeklinde de
tanımlanmaktadır (Weiss, 2002).

İş tatminini oluşturan faktörler, bireysel
ve işin kendisinden kaynaklanan faktörler
olmak üzere ikiye ayrılır. Bireysel faktörler,
bireylerin yaşı, cinsiyeti, kişiliği, sosyal kişi-
liği, eğitim düzeyi, medeni durumu, beklen-
tileri, iş tecrübesi, hizmet süresi olarak
şekillenirken; işin kendisinden kaynaklanan
faktörler ise işin genel görünümü ve zorluk
derecesi, ücret, çalışma koşulları ve iş gü-
venliği, iş stresi, ilerleme olanağı, işletmenin
sosyal görünümü, uygun ödüllendirme sis-
temi, yönetici ve çalışanların kararlara katı-
lım derecesidir (King ve diğ., 1982; Blegen,
1993; Simon, 1996)
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Çalışanların iş tatmininin sağlanması, iş-
letmelerin en önemli görevlerinden birisidir.
İyi motive olmuş ve iş tatminine ulaşmış ça-
lışanlar, daha yüksek morale sahip olmakta
ve bunun neticesinde işyerine olan yararları
artmaktadır (Schoderbekve diğ.,1991). Çalı-
şanların üst düzeyde işlerinden tatmin ol-
ması, onların yöneticilere ve işyerine
bağlılıklarını artırmakta, işletmelerinin güç
durumlarında, olağanüstü çaba göstermele-
rine neden olmaktadır (Irvine, 2000; Suomi-
nen ve diğ., 2001; Kuokkanen ve diğ., 2002;
Kathleen ve diğ., 2004).

2.3. Amire Güven

Güven kavramı konusunda uzlaşılan en
önemli nokta, gerek birey gerekse grup dü-
zeyinde örgütler için sayısız yararının oldu-
ğudur (Dirks ve Ferin, 2001; Kramer, 1999).
Güven, herhangi bir örgütün sağlığı, koor-
dinasyonu, uyumu ve gelişimi açısından çok
önemlidir (Fetchenhauer ve Dunning, 2009).
Mishra ve Morrisey (1990) açık iletişim, kri-
tik bilgilerin, algıların ve duyguların karşı-
lıklı paylaşımı, büyük oranda çalışanların
karar verme sürecine dahil edilmelerinin ör-
gütlerde güven ortamının yaratılmasına ola-
nak verdiğini belirtmektedirler. Chen’e göre
(1998) ise karşılıklı güven ilişkileri, çalışan-
ların iş çevreleriyle olan temaslarında onlara
yardım eden en önemli kavramlardan biri-
dir.

Örgüt içerisinde yöneticilere, amirlere ve
çalışma gruplarının liderlerine güvenmek
kadar, çalışanların her gün birlikte iş başı
yaptıkları ve aynı çalışma ortamını paylaş-
tıkları iş arkadaşlarına da güven duymaları
örgütün hedeflerine ulaşmasında etkilidir.
Örgütsel ortamda gelişen kişiler arası güve-
nin, yazında iş arkadaşlarına ve yöneticiye
güven olmak üzere iki farklı açıdan ele alın-
dığı görülmüştür (Yang, 2005).

Yapılan araştırmalar örgütteki güvenin,
organizasyon performansını olumlu yönde
etkilediğini göstermektedir (Wang ve diğ.,
2008; Shamir ve Lapidot, 2003; Laschinger ve
diğ.,2001¸ Tan ve Lim, 2009). Aynı zamanda,
örgüt içerisindeki güven ortamı, örgütteki

birim ve departmanlar arasında da uyumlu
çalışma ortamı sağladığından (Garcia ve
diğ., 2008) bu durum örgüt performansı üze-
rine olumlu olarak yansımaktadır.

2.4. Dağıtım adaleti

Adalet kavramı insanlık tarihinin her dö-
neminde ve insan yaşamının her evresinde
önemli bir faktör olmuştur. Adalet kavra-
mını açıklamak, sebep ve sonuçlarını ortaya
koymak üzere, Stouffer’in (1949) Göreli Yok-
sunluk Teorisi, Homans’ın (1961) Dağıtım
Adaleti Teorisi, Adams’ın (1965) Eşitlik Ku-
ramları Teorisi, Walster ve Berscheid’nin
Eşitlik Teorisi, Jasso (1980)’nun Dağıtım
Adaleti Teorisi, Crosby (1976)’nin Göreceli
Mahrumiyet Teorisi, Leventhal’in (1976)
Adalet Yargı Modeli, Lerner (1977)’ın Adalet
Güdüsü Teorisi ve Thibaut ve Walker
(1978)’ın Süreç Adaleti Teorisi gibi birçok
teori geliştirilmiş ve görgül araştırma yapıl-
mıştır (Greenberg, 1990, 400).

Adams’ın (1965) eşitlik teorisine göre
genel olarak çalışanlar, organizasyonda ken-
dilerine adil davranılıp davranılmadığına;
kendilerinin organizasyona verdiği çaba,
zaman ve buna benzer katkılar ile bunun
karşılığında organizasyondan elde ettiği
ücret, terfi gibi kazançlarını karşılaştırarak
yapmaktadır. Bu karşılaştırmalar sonu-
cunda, çalışanlar örgütsel adalet bağlamında
organizasyonundaki kaynakların dağıtımına
ilişkin adil davranıldığına yani “dağıtım
adaleti” algısına sahip olmaktadırlar.

Dağıtım adaleti örgüt için yapılan katkı-
lar sonucunda elde edilen ödüllerin beklen-
tileri karşılayıp karşılamadığının
değerlendirilmesi (Homans, 1961), kısacası
katkılar ile elde edilen ödüllerin karşılaştı-
rılması (Blau, 1964) sonrasında ortaya çıkan
algı adalet algısıdır. Çalışanların bir yöneti-
ciden bekledikleri en önemli özelliklerden
birisi adaletli olmalarıdır (Rousseau ve Tijo-
rimala, 1998). Çalışanların içinde bulunduk-
ları organizasyonda mutlu olmaları,
yöneticileri ve organizasyona karşı iyi duy-
gular hissetmelerinin altında, değerler ve he-
deflerinin gelişiminde etkili olduğu bilinen



adalet algılarının önemli rolü olduğu düşü-
nülmektedir.

Bugüne kadar araştırmacılar tarafından
hem örgütsel adalet kavramı hem de alt bo-
yutlarının farklı değişkenlerle etki ve ilişki-
lerinin ortaya çıkarılmasına yönelik çok
sayıda çalışma yapıldığı görülmektedir. Ör-
neğin, çalışanların örgütsel adalet algıları-
nın, örgütsel vatandaşlık davranışı,
yöneticiye duyulan güven, iş tatmini, örgüt-
sel bağlılık, kararlara katılma isteği ve çalı-
şan sağlığı gibi farklı değişkenlere etkilerini
incelenmiş ve sonuçta yüksek adalet algısı-
nın bu değişkenlerle pozitif ve anlamlı ola-
rak ilişkili oldukları rapor edilmiştir
(Folger,1989; Tang ve diğ.,1996).

Bu çalışmada örgütsel adalet boyutların-
dan dağıtım adaletinin etkileri irdelenmiştir.
Örgütsel adalet boyutlarının örgütsel değiş-
kenler üzerinde çok güçlü etkilere sahip ol-
duğu bilinmektedir. Ancak dağıtım adaleti
olgusu diğer boyutlardan kısmen farklı ola-
rak çok sayıda çalışmada aracılığı ve düzen-
leyiciliği araştırılan bir değişken olarak
karşımıza çıkmaktadır(Lee, 2000;İsmail ve
diğ. 2009). Bu kapsamda, çalışanlar açısın-
dan daha motive edici bir algı olan dağıtım
adaleti ara değişken olarak araştırmaya
dâhil edilmiştir.

3. Hipotezlerin Oluşturulması
İş tatmini örgütsel davranış yazınında

önemli bir role sahiptir. Çalışanların tutum
ve davranışlarında hem önemli bir öncül
hem de önemli bir ardıl olan iş tatmini bi-
reylerin işlerine karşı gösterdikleri bir tür
tepkidir (Mowday ve diğ., 1979:225). Bu tep-
kinin olumlu olması pek çok örgütsel çıktıyı
olumlu olarak etkilerken olumsuz olması iş-
letmelerde pek çok olumsuz sonucun sebebi
olabilmektedir

İş tatmini örgütsel psikolojide verimli iş
ilişkilerinin yönetiminde önemli bir faktör
olarak görülmektedir (Vilela ve diğ., 2008).
İş tatmini bireyin günlük bireysel tatminini
doğrudan etkileyen bir algı olduğu kadar
(Rode, 2004) organizasyona karşı tutumunu

da belirleyen önemli bir faktördür (Naudé
ve diğ., 2003).

Bu bağlamda çalışanların iş tatmininin ar-
tırılması örgüt yöneticileri açısından önemli
bir problem sahasıdır. Ancak iş tatmininin
artırılması ile hangi çıktılarda ne derece de-
ğişim sağlanabileceği sorusunun cevabı pek
çok faktöre bağlıdır. Bu faktörlerden biri ol-
duğu değerlendirilen kişi-örgüt uyumunun
örgütün hedeflerine ulaşmasında önemli
rolü olan iş tatminine yol açtığı ve iş tatmi-
nin artırdığı ifade edilmektedir (Chatman,
1991).

Yazında iş tatmini- kişi-örgüt uyumu ile
ilgili yapılan görgül araştırmalarda incelen-
diğinde bu iki değişken arasında ilişki ol-
duğu görülmektedir. (Kristof, 1996;
Netemeyer ve diğ., 1997; Kristof-Brown ve
diğ., 2005; Vilela, 2008; Song ve Chathoth,
2011). Ancak çoğunlukla kişi-örgüt uyumu-
nun iş tatmini üzerinde etkileri olduğu gö-
rülmektedir. İş tatminin kişi-örgüt uyumunu
nasıl etkilediği sorusunun cevabının bulun-
ması bu çalışmanın sorunsallarından birisi
olarak belirlenmiştir. Çünkü iş tatmini ya-
zında çoğunlukla çıktı değişken olarak gö-
rülmekte ve girdi değişken rolü yeterince
irdelenmemektedir (Saks ve Ashforth,1997;
Ashforth ve diğ., 2007; Bauer ve diğ., 2007).
Bu çerçevede test edilmek üzere oluşturulan
hipotez aşağıda sunulmuştur:

Hipotez 1. Çalışanların iş tatmini kişi-örgüt
uyumunu olumlu yönde etkiler.

Güven algısının da çalışanlar için önemi
önceden de olduğu günden güne daha da
artmaktadır. Güven, herhangi bir örgütün
sağlığı, koordinasyonu, uyumu ve gelişimi
açısından önemli bir olgudur (Fetchenhauer
ve Dunning, 2009).

Gabarro(1978) amire güvende temel öge-
nin karakter olduğunu ve dürüstlüğün de
bu karakterin en önemli parçası olduğunu
ifade etmektedir. Mayer ve arkadaşları
(1995) ise, amire güvende kabiliyet, iyilikse-
verlik ve doğruluğun amirde aranan temel
karakteristikler olduğunu ifade etmektedir.
Amirin samimiyetine ve iyi niyetli olduğuna
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duyulan inanç olarak da düşünülen amire
güven (Costa ve McCrae, 1992) çalışan tu-
tumunu etkileyen önemli bir örgütsel fak-
tördür. Çalışan ile işletme arasındaki ilişkide
pozitif rol oynayan amire güven çalışan- iş-
letme uyumunda önemli bir unsurdur. Bilgi
alışverişini kolaylaştırarak ve psikolojik me-
safeyi azaltarak iş ilişkisindeki uyumu artı-
ran güven(Hinds ve Bailey, 2000; Snow ve
Snell, 1994) verimliliğin arttırılmasında
önemli bir role sahiptir (Jarvenpaa ve Leid-
ner, 1999; Walden ve Turban, 2000).

Güvenin çalışan ile örgüt arasındaki uyu-
mun sağlanmasında önemli bir role sahip ol-
duğu bazı çalışmalar ile ortaya konulmuştur
(Furumo, 2009). Kişi-örgüt uyumu gibi çok
sayıda örgütsel çıktının öncülü olan bir fak-
törün sağlanmasında amire güvenin etkin
bir rolü olabileceğinden yola çıkılarak test
edilmek üzere oluşturulan hipotez aşağıda
sunulmuştur:

Hipotez 2. Amire duyulan güven kişi-örgüt
uyumunu olumlu yönde etkiler.

Adalet algısı da çalışanlar açısından
önemli bir faktördür (Clay-Warner ve diğ.
2005). Yüksek adalet algısı çalışanların
tutum ve davranışlarında olumlu etkilere
sebep olmaktadır (Folger,1989; Tang ve
diğ.,1996). Özellikle ödüllerin dağıtımı ile
yakından ilgili olan dağıtım adaleti günü-
müz profesyonel iş yaşamının önemli bir ge-
rekliliği hâline gelmiştir. Harcanan çabanın
karşılığında kazanılanların adil dağıtımı ça-
lışanların önemle üzerinde durdukları ve
takip ettikleri bir faktördür.

Hem iş tatmini hem de amire güven, da-
ğıtım adaleti ile yakından ilgili önemli ör-
gütsel faktörlerdendir. Dağıtım adaleti
çoğunlukla iş tatmini ve amire güvenin ön-
cülü olarak değerlendirilmektedir. Yapılan
görgül araştırmalarda, çalışanların kazanı-
lanların dağıtımı ile ilgili adalet algılarının
işlerine karşı tutumlarını etkileyen pek çok
değişkenle ilişkili olduğu görülmektedir
(Alexander ve Ruderman 1987; Konovsky ve
diğ, 1991; Magner ve diğ.,1995).

Dağıtım adaletinin çalışanların iş tatmini

ve amire güvenleri ile olan ilişkisi gibi kişi-
örgüt uyumu ile de ilişkili olduğu düşünül-
mektedir. Ancak sosyal değişim teorisinden
yola çıkarak (Blau, 1964) dağıtım adaleti al-
gısının kişiden beklenilenlerin karşılanma-
sında anahtar bir rol oynayabileceği
düşünülmektedir. Çalışanların sadece işle-
rinden tatmin olmalarının ya da amirlerine
güven duymalarının işletmelerine uyum
sağlamalarında yeterli olamayabileceği ve
bu ilişkile bazı faktörlerin anahtar rol oyna-
yabileceği düşüncesinden yola çıkılmış ve
dağıtım adaletinin bu ilişkideki rolü sorgu-
lanmak istenmiştir. Yazında dağıtım adale-
tinin çeşitli örgütsel değişkenlerle doğrudan
ve dolaylı olarak ilişkilerini araştıran çok sa-
yıda çalışma bulunmasına karşın tatmin ve
güvenin kişi-örgüt uyumuna etkisinde dağı-
tım adaletinin düzenleyici rolünü ortaya
koyan görgül bir araştırmaya rastlanmamış-
tır. Kişi-örgüt uyumunun çok sayıda örgüt-
sel çıktının öncülü olmasının öneminden
yola çıkılarak bu faktörün güçlendirilme-
sinde tatmin ve güvenin rolünün ortaya ko-
nulması ve bu ilişkide dağıtım adaleti gibi
nispeten diğer adalet boyutlarından daha
somut bir beklentiye cevap veren bir değiş-
kenin düzenleyici rolünü belirlemek maksa-
dıyla aşağıdaki hipotezler tasarlanmıştır:

Hipotez 3. İş tatminin kişi-örgüt uyumuna et-
kisinde dağıtım adaletinin düzenleyici rolü var-
dır.

Hipotez 4. Amire duyulan güvenin kişi-örgüt
uyumuna etkisinde dağıtım adaletinin düzenle-
yici rolü vardır.

4. Araştırmanın Yöntemi
İş tatmini (İT) ve amire güvenin (AG) ça-

lışanlarda kişi-örgüt uyumuna (KÖ) etki-
sini ve bu etkide dağıtım adaletinin (DA)
düzenleyici rolünü belirlemeye yönelik ku-
ramdan ve görgül araştırmalardan yola çıkı-
larak oluşturulan araştırma hipotezleri Şekil
1’ de sunulmuştur.

4.1. Araştırmanın Örneklemi

Araştırma evrenini Ankara’da faaliyet
gösteren savunma sektörü çalışanları oluş-
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turmaktadır. Ankara’da savunma sektö-
ründe yazılım çalışanları olarak ele alınan
örneklemde yaklaşık 1500 kişi çalışmaktadır.
Ana kütleden %95 güvenilirlik sınırları içe-
risinde %5’lik bir hata payı dikkate alınarak
örneklem büyüklüğü 306 kişi olarak hesap
edilmiştir (Sekaran, 1992:253). Bu kapsamda
kümelere göre örnekleme yöntemiyle tesa-
düfî olarak seçilen toplam 350 kişiye anket
uygulaması yapılması planlanmıştır. Gön-
derilen anketlerden 310’u geri dönmüş,
306’sı analiz yapmak için uygun bulunmuş-
tur.

Araştırmaya katılanların %64’ü kadın
(n=195). %44’ ü (n=134) evlidir. Çalışanların
%48’i (n=146) üniversite mezunu olup ör-
neklemin, %36’sı (n=110) 26-32 yaşlar ara-
sındadır. Çalışanların %34’ü (n=104) 3
yıldan az, %28’i (n=85) 4-7 yıl arası iş dene-
yimine sahiptir.

4.2. Araştırmanın Ölçekleri

Araştırmada kullanılan ölçeklere ilişkin
bilgiler aşağıda, DFA sonuçları Tablo 1’de
araştırmada kullanılan bütün ölçeklere iliş-
kin yapılan geçerlilik ve güvenirlilik çalış-
malarına ilişkin sonuçlar, her ölçekle ilgili
bölümün sonunda sunulmuştur. Ölçeklerde
cevaplar 5’li likert ölçeği ile alınmıştır (1=Ke-
sinlikle katılmıyorum, 5=Kesinlikle katılıyo-
rum). Ölçekler araştırma sonunda
sunulmuştur.

İş Tatmini: İşletmelerde algılanan iş tat-
mini düzeyini belirlemek üzere Chen ve ar-

kadaşları(2009)’nın Arnett
(1999) ve Judge ve arkadaş-
ları (2009)’nı referans göstere-
rek hazırladıkları 5 maddeli
ölçek kullanılmıştır. Bu öl-
çekte sorular “İşimden tatmin
olduğumu hissediyorum. “ ve
“İşimden heyecan duyuyorum. “
şeklindedir.

Bu çalışmada Chen ve ar-
kadaşları (2009)’nın çalışma-
sında kullanılan ölçek Türkçe
geçerlemesi tarafımızdan ya-
pılarak kullanılmıştır. Ölçe-

ğin ölçek geçerleme prosedürlerine uygun
olarak İngilizce-Türkçe ve Türkçe-İngilizce
çevirileri alanında yetkin araştırmacılarla ya-
pılmış pilot ve asıl örneklem üzerinde uy-
gulanarak keşfedici faktör analizi ve
doğrulayıcı faktör analizi yapılmıştır. Chen
ve arkadaşları (2009) tarafından yapılan gü-
venilirlik analizleri Cronbach alfa güvenir-
lik katsayısı .90’ın üstünde bulunmuştur.

Çalışmada ölçeğin yapı geçerliliğini test
etmek maksadıyla öncelikle keşfedici faktör
analiz yapılmıştır. Analiz sonucunda verile-
rin ölçeğin tek faktörlü yapısına uyum sağ-
ladığı ve 5 maddeli ölçeğin faktör
yüklerinin. 59 ile. 80 arasında olduğu tespit
edilmiştir. Ölçeğin KMO analiz sonucu .77
ve Barlett testi anlamlı (p=.000) olarak tespit
edilmiştir. Bu analizlerin ardından Amos
paket programı ile doğrulayıcı faktör analizi
yapılmıştır. Faktör analizi sonucunda verile-
rin ölçeğin tek faktörlü yapısına uyum sağ-
ladığı ve faktör yüklerinin. 51 ile .71 arasında
olduğu belirlenmiştir. Ölçeğin uyum iyiliği
değerleri diğer ölçeklerinki ile birlikte Tablo
1’de sunulmuştur. Yapılan güvenirlik ana-
lizi sonucunda ölçeğin toplam Cronbach alfa
güvenirlik katsayısı .77 olarak bulunmuştur.

Amire Güven: İşletmelerde amire duyu-
lan güven düzeyini belirlemek üzere Podsa-
kof ve arkadaşları(1990) tarafından Cook ve
Wall (1980) ‘in çalışmasından esinlenerek
geliştirilen 6 maddeli ölçek kullanılmıştır. Bu
ölçekte sorular “Yöneticimin her zaman bana
adil davranmaya gayret göstereceğinden emi-
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Araştırma Hipotezleri
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nim.“ ve “Yöneticime çok yüksek seviyede sada-
kat duyarım. “ şeklindedir.

Ölçeğin Türkçe geçerlemesi tarafımızdan
yapılmıştır. Podsakof ve arkadaşları(1990)
tarafından yapılan güvenilirlik analizleri
Cronbach alfa güvenirlik katsayısı .90 olarak
tespit edilmiştir.

Çalışmada ölçeğin yapı geçerliliğini test
etmek maksadıyla öncelikle keşfedici faktör
analiz yapılmıştır. Analizi sonucunda veri-
lerin ölçeğin tek faktörlü yapısına uyum sağ-
ladığı ancak 1 maddenin düşük faktör
yüküne sahip olduğu tespit edilmiş ve ana-
lizden çıkarılmıştır. Devam edilen analiz so-
nucunda 5 maddeli ölçeğin faktör
yüklerinin .76 ile .85 arasında olduğu tespit
edilmiştir. Ölçeğin KMO analiz sonucu .84
ve Barlett testi anlamlı (p=.000) olarak tespit
edilmiştir. Bu analizlerin ardından Amos
paket programı ile doğrulayıcı faktör analizi
yapılmıştır. Faktör analizi sonucunda verile-
rin ölçeğin tek faktörlü yapısına uyum sağ-
ladığı ve faktör yüklerinin. 63 ile .75 arasında
olduğu tespit edilmiştir. Ölçeğin uyum iyi-
liği değerleri diğer ölçeklerinki ile birlikte
Tablo 1’de sunulmuştur. Yapılan güvenirlik
analizi sonucunda ölçeğin toplam Cronbach
alfa güvenirlik katsayısı. 86 olarak bulun-
muştur.

Dağıtım Adaleti: Çalışanların dağıtım
adaleti algılarını ölçmek üzere Moorman
(1991) tarafından geliştirilen ve Niehoff ve
Moorman (1993) tarafından geçerleme çalış-
ması yapılan 5 maddeli dağıtım adaleti öl-
çeği kullanılmıştır. Bu ölçekte sorular
“Çalışma saatlerimle ilgili düzenlemenin adil ol-
duğu kanaatindeyim. “ ve “Ücret düzeyimin adil
olduğunu düşünüyorum. “ şeklindedir. Nie-
hoff ve Moorman (1993) tarafından yapılan
güvenilirlik analizleri sonucunda dağıtım
adaleti için Cronbach alfa güvenirlik katsa-
yısı .91 olarak tespit edilmiştir. Ölçeğin
Türkçeye çok sayıda çevirisi ve uyarlaması
mevcuttur. Bu çalışmada Karaeminoğulları
(2006) tarafından Türkçeye çevrilen ve öğre-
tim üyelerinde kullanılan ölçek kullanılmış-
tır. Karaeminoğulları (2006) tarafından
yapılan güvenilirlik analizi sonucunda ölçe-

ğin Cronbach alfa güvenirlik katsayısı .86
olarak tespit edilmiştir.

Ölçeğin KMO analiz sonucu .80 ve Barlett
testi anlamlı (p=.000) olarak tespit edilmiştir.
Ölçeğin yapı geçerliliğini test etmek maksa-
dıyla doğrulayıcı faktör analizi yapılmıştır.
Faktör analizi sonucunda verilerin ölçeğin
tek faktörlü yapısına uyum sağladığı ve fak-
tör yüklerinin .51-.87 arasında olduğu tespit
edilmiştir. Ölçeğin uyum iyiliği değerleri
diğer ölçeklerinki ile birlikte Tablo 1’de su-
nulmuştur. Yapılan güvenirlik analizi sonu-
cunda ölçeğin toplam Cronbach alfa
güvenirlik katsayısı .80 olarak bulunmuştur.

Kişi - örgüt uyumu: İşletmelerde kişi-
örgüt uyumu düzeyini belirlemek üzere
Netemeyer ve arkadaşları (1997) tarafından
geliştirilen 4 maddeli ölçek kullanılmıştır. Bu
ölçekte sorular “Kişisel değerlerimin çalıştığım
işletme iyi bir uyum içinde olduğunu düşünüyo-
rum. “ ve “Çalıştığım işletmenin değerleri,
benim diğer insanlarla ilgili düşüncelerimle
uyumludur. “ şeklindedir.

Bu çalışmada Vilela ve arkadaşlarının
(2008) çalışmasında kullanılan ölçeğin
Türkçe geçerlemesi tarafımızdan yapılarak
kullanılmıştır. Netemeyer ve arkadaşları
(1997). tarafından yapılan güvenilirlik ana-
lizleri Cronbach alfa güvenirlik katsayısı .88
olarak tespit edilmiştir.

Çalışmada ölçeğin yapı geçerliliğini test
etmek maksadıyla öncelikle keşfedici faktör
analiz yapılmıştır. Analizi sonucunda veri-
lerin ölçeğin tek faktörlü yapısına uyum sağ-
ladığı belirlenmiştir. Devam edilen analiz
sonucunda 4 maddeli ölçeğin faktör yükle-
rinin .71 ile .85 arasında olduğu tespit edil-
miştir. Ölçeğin KMO analiz sonucu .78 ve
Barlett testi anlamlı (p=.000) olarak tespit
edilmiştir. Bu analizlerin ardından AMOS
paket programı ile doğrulayıcı faktör analizi
yapılmıştır. Faktör analizi sonucunda verile-
rin ölçeğin tek faktörlü yapısına uyum sağ-
ladığı ve faktör yüklerinin .51 ile .82
arasında olduğu tespit edilmiştir. Ölçeğin
uyum iyiliği değerleri diğer ölçeklerinki ile
birlikte Tablo 1’de sunulmuştur. Yapılan gü-
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venirlik analizi sonucunda ölçeğin toplam
Cronbach alfa güvenirlik katsayısı .81 ola-
rak bulunmuştur.

4.3. Bulgular

Araştırma sonucunda elde edilen verilere
SPSS programında analizler yapılmıştır. Bu
kapsamda, ilk aşamada iş tatmini, amire
güven, dağıtım adaleti ve kişi-örgüt uyu-
muna ilişkin elde edilen verilerin ortalama-
ları, standart sapmaları ve aralarındaki
korelasyonlara bakılmıştır. Analizin ikinci
aşamasında hiyerarşik regresyon analizleri
yapılmıştır. Düzenleyici etkileri belirlemek
maksadıyla bağımsız değişkenler merkezi-
leştirilerek analize devam edilmiştir. Son
olarak düzenleyici etkileri sınamak maksa-
dıyla regresyon eğrileri çizilerek yorumlan-
mıştır.

Analiz sonucunda elde edilen ortalama-
lar, standart sapmalar ve korelasyon değer-
leri tablo 2’de verilmektedir.

Tablo 2‘de de görüldüğü gibi araştırmaya
konu edilen tüm bağımlı ve bağımsız değiş-
kenler arasında anlamlı ilişkiler bulunmak-
tadır. Bu nedenle değişkenler arasında
önemli etkiler olabileceği öngörülebilmekte-
dir.

Analiz kapsamında modelde çoklu doğ-
rusal bağlantı sorunu olup olmadığını belir-
lemek maksadıyla doğrudaşlığa da
bakılmıştır. Elde edilen tolerans ve VIF de-
ğerleri bağımsız değişkenler arası çoklu bağ-
lantı olmadığını doğrulayan sonuçlar
vermiştir (Tolerans > .2, VIF< 10).

Hipotezleri sınamak için yapılan hiyerar-
şik regresyon analizinde yöneticilerin çalı-
şanlara ait kontrol değişkeni (yaş) ile iş

Tablo 1

Doğrulayıcı Faktör Analizi Sonucunda Ölçeklerin Uyum İyiliği Değerleri

Tablo 2

Ortalama, Standart Sapma ve Korelasyon Değerleri



tatmini ve amire güvenin bağımsız değiş-
kenler, çalışanların kişi-örgüt uyumuna ba-
ğımlı değişken ve dağıtım adaletininde
düzenleyici değişken olarak modele dâhil
edilmiştir (Tablo 3,4). İT, AG ve DA değiş-
kenleri modele dâhil edilirken merkezileşti-
rilmiştir (Cohen, ve diğ. , 2003).

Tablo 3’de sunulan analiz sonuçlarına
göre İT ile KÖ ilişkisinin pozitif ve anlamlı
olduğu (β =.46, p<.001) görülmüştür. Böy-
lece Hipotez 1 desteklenmiştir. Bu sonuçlara
göre iş tatmini çalışanlarda kişi-örgüt uyu-
munu arttıran bir faktör olarak karşımıza
çıkmaktadır.
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Tablo 3

İş Tatmini ve Dağıtım Adaletinin Kişi-Örgüt Uyumu Üzerindeki Etkilerine İlişkin
Hiyerarşik Regresyon Analiz Sonuçları

Tablo 4

Amire Duyulan Güven ve Dağıtım Adaletinin Kişi-Örgüt Uyumu Üzerindeki Etkilerine
İlişkin Hiyerarşik Regresyon Analiz Sonuçları
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Tablo 4’de sunulan analiz sonuçlarına
göre AG ile KÖ ilişkinin pozitif ve anlamlı
olduğu (β =.49, p<.001) görülmüştür. Böy-
lece Hipotez 2 desteklenmiştir. Bu sonuçlara
göre amire güven kişi-örgüt uyumunu art-
tıran bir faktör olarak karşımıza çıkmakta-
dır. Yine bu analiz sonucunda dağıtım
adaletinin de kişi-örgüt uyumunu pozitif ve
anlamlı olduğu tespit edilmiştir (β =.52,
p<.001).

Düzenleyici değişken, bağımsız değiş-
kenle bağımlı değişken arasındaki ilişkinin
gücünü ve yönünü etkileyen bir değişkendir
(Baron ve Kenny, 1996: 1174). Son aşamada
2 ve 4’ncü hipotezleri sınamak üzere Tablo
3 ve 4’teki çoklu regresyon analizi sonuçla-
rına göre dağıtım adaletinin düzenleyici et-
kisi incelenmiştir. Analiz sonunda dağıtım
adaletinin, hem iş tatmini ile kişi-örgüt
uyumu arasında hem de amire güven ile
kişi-örgüt uyumu arasındaki ilişkide düzen-
leyici etkiye sahip olduğu görülmüştür.
Bunun yanında ilişkinin yönüyle ilgili daha
detaylı inceleme yapmak için Cohen ve ar-
kadaşları (2003) tarafından önerilen süreç iz-
lenmiştir. Bu kapsamda düzenleyici
değişken olan dağıtım adaletinin düşük ve

yüksek olduğu durumda İT ve AG ile kişi-
örgüt uyumu arasındaki ilişkilerin anlamlı-
lığı çizilen regresyon eğrisiyle sınanmıştır
(Aiken ve West, 1991).

Şekil 2’de görüldüğü gibi iş tatmini ile
kişi-örgüt uyumu arasındaki ilişki dağıtım
adaleti düşük olduğu durumda pozitif ve
anlamlıdır (β =.27***, p<.001). Öte yandan
dağıtım adaleti yüksek olduğunda ise iş tat-
mini ile kişi-örgüt uyumu arasındaki ilişki-
nin anlamlı olmadığı (β = .09, p> .05)
belirlenmiştir. İş tatmini ile dağıtım adalet
değişkenlerinin etkileşmeleri neticesinde
tüm modelin varyansının % 44’nü açıklan-
dığı saptanmıştır. Bu durumda Hipotez 3
kabul edilmiştir. Diğer bir deyişle dağıtım
adaleti bu ilişki kapsamında düzenleyici et-
kiye sahiptir.

Şekil 3’te görüldüğü gibi amire güven ile
kişi-örgüt uyumu arasındaki ilişki dağıtım
adaleti düşük olduğu durumda pozitif ve
anlamlıdır (β =.89***, p<.001). Aynı şekilde
dağıtım adaleti yüksek olduğunda da amire
güven ile kişi-örgüt uyumu arasındaki iliş-
kinin anlamlı olduğu (β = .37, p<.001) belir-
lenmiştir. İş tatmini ile dağıtım adalet
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değişkenlerinin etkileşmeleri neticesinde
tüm modelin varyansının % 43’ nü açıklan-
dığı saptanmıştır. Bu durumda Hipotez 4
kabul edilmiştir. Diğer bir deyişle dağıtım
adaleti bu ilişki kapsamında düzenleyici et-
kiye sahiptir.

Yapılan hiyerarşik regresyon analiz so-
nuçlarına göre çalışanların iş tatmini ve
amire duydukları güven örgütleri ile olan
uyumlarını artırmaktadır. Ayrıca bu etkide
çalışanların algıladıkları dağıtım adaletinin
düzenleyici rolü bulunmaktadır.

5. Tartışma ve Sonuç
Araştırma kapsamında savunma sektö-

ründe, örgütsel hedeflerin elde edilmesinde
önemli faktörlerden olan iş gücü ile örgüt
arasındaki uyumun maksimize edilmesinde
etkisi olduğu düşünülen iş tatmini ve amire
duyulan güven değişkenleri incelenmiştir.
Kişi-örgüt uyumu hem çalışan açısından
hem de işletmeler açısından pek çok örgütsel
çıktının öncülüdür. Bu uyumun sağlanma-
sına yönelik çabalar hem işletme hem de ça-
lışan tarafında beklentilerin karşılanmasında
önemli faaliyetlerdir. Kişi- örgüt uyumunun

sağlanmasında çalışan açısından önemli
olan iki faktör iş tatmini ve amire duyulan
güvendir. Bu değişkenlerin bağımlı değiş-
ken olarak ele alınan kişi-örgüt uyumu üze-
rindeki etkisinde dağıtım adaletinin
düzenleyici rolü irdelenmiştir.

İşten duyulan tatmin ve amire duyulan
güven algısal bağlamda pek çok faktörden
farklı düzeylerde etkilenebilen önemli ancak
her zaman doğrudan etki gösteremeyebile-
cek faktörlerdir. Değişen çalışma yaşamında
özellikle nitelikli iş gücü beklentileri farklı-
laşmaktadır. Bununla birlikte işletmelerin iş
gücünden beklentileri de artmaktadır. Bu
karşılıklı dengenin sağlanmasında çok sa-
yıda değişken çok sayıda kısıt ile birlikte rol
almaktadır. Sadece işinden tatmin olmak ya
da sadece amire güven duymak çoğu çalışan
için yeterli olamayabilmektedir. Kültürden
kültüre, sektörden sektöre ve kişiden kişiye
değişebilen bu dinamik optimizasyonda en
etkili faktörleri ortaya koyabilmek yönetici-
ler için önemli bir veridir. Bu bağlamda da-
ğıtım adaleti gibi önemli bir algının çok
sayıda değişkenin etkinde düzenleyici role
sahip olduğu düşünülmüş ve uygulamalı bir
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çalışma ile test edilmiştir.

Savunma sektöründe kişi-örgüt uyumu-
nun sağlanmasında etkili olan faktörlerin be-
lirlenmesi bu çalışmanın temel sorunsalıdır.
Bu kapsamda iş tatmini ve amire olan güve-
nin kişi-örgüt uyumuna etkilerinin belirlen-
mesi ve bu etkide dağıtım adaletinin
düzenleyici rolünün tespit edilmesi maksa-
dıyla uygulamalı bir araştırma yapılmış ve
faydalı bulgulara ulaşılmıştır.

Kişi-çevre uyumu konsepti değişik
mesleklerin özellikleri ile kişisel tutumların
arasındaki uyumu izah eden Pearson
(1909)’un uyum modeline dayanmaktadır
(Peng ve Chiu, 2010). Kişisel ve örgütsel
değer, hedef ve ihtiyaçların uyumu olan kişi
-örgüt uyumu (Chatman, 1991; Cable ve
DeRue, 2002) pek çok örgütsel çıktı değişke-
nin öncülüdür. Kristof (1996)’un kişi-örgüt
uyumunu sağlanması için önerdiği dört
farklı yoldan üçü olan “Örgüt liderleri ile
astlarının hedeflerinin uyumunu sağla-
mak.”(Vancouver, Millsap ve Peters, 1994;
Vancouver, Schmit, 1991). “Kişisel tercih
veya ihtiyaçları örgüt yapısı ve sistemi ile
uyumlu hâle getirmek” ve “Şahısların kişi-
liği ile bazen de örgütün kişiliği olarak ta-
nımlanan örgüt iklimi arasında uyum
sağlanmasıdır(Bowen ve diğ., 1991; Ivanc-
evich ve Matteson, 1984; Sekiguchi, 2004)”.
Bu önerilerden yola çıkılarak iş tatmini ve
amire güven kişi-örgüt uyumunda kritik
faktörler olarak görülmüş ve incelenmiştir.
Elde edilen bulgular bu yaklaşımları destek-
ler niteliktedir.

Hem iş tatmini hem de amire güven
dağıtım adaleti ile yakından ilgili önemli ör-
gütsel faktörlerdendir. Dağıtım adaleti ço-
ğunlukla iş tatmini ve amire güvenin öncülü
olarak değerlendirilmekte ve yapılan araş-
tırmalarda çalışanların kazanılanların dağı-
tımı ile ilgili adalet algılarının işerine karşı
tutumlarını etkileyen pek çok değişkenle
önemli seviyede ilişkili olduğu ortaya ko-
nulmuştur (Alexander ve Ruderman 1987;
Konovsky ve diğ. 1987; Magner ve
diğ.,1995).

Çalışanların örgütsel adalet algılarının,
amire duyulan güven ve iş tatmine etkileri
incelenmiş ve sonuçta yüksek adalet algısı-
nın bu değişkenlerle pozitif ve anlamlı ola-
rak ilişkili oldukları rapor edilmiştir
(Folger,1989; Tang ve diğ.,1996). Sosyal de-
ğişim teorisinden (Blau, 1964) yola çıkılarak
çalışanın örgüte uyumunun sağlanması bek-
lentisi karşılığında tatmin ve güvenin etkisi-
nin pekiştirilmesinde daha somut bir
düzenleyicini gereği öngörülmüş ve bu ge-
reği dağıtım adaleti algısının karşılayabile-
ceği düşünülmüştür. Yapılan çalışma bu
teorik altyapıyı desteklemiş ve dağıtım ada-
leti algısının yüksek açıklayıcılık düzeyinde
düzenleyici etkisinin olduğu tespit edilmiş-
tir.

Çalışmanın teorik katkılarından birisi de
mevcut teorileri desteklemesinin yanında
dağıtım adaleti algısının öncüllük ve aracı-
lık rolleri dışında düzenleyici rolünün de or-
taya konulmuş olmasıdır. Değişen çalışma
yaşamında daha somut çıktı paylaşımının
pek çok örgütsel değişkenin etkisini düzen-
leyebileceği elde edilen bulgularla ortaya ko-
nulmuştur.

Yapılan analizler sonucunda literatürle
uyumlu ve çoğunlukla beklendik yönde bul-
gular elde edilmiştir. Hem iş tatminin hem
de amire duyulan güvenin kişi-örgüt uyu-
munu anlamlı olarak artırdığı ve bu etkide
dağıtım adaletinin her iki yönde de düzen-
leyici rolü olduğu tespit edilmiştir. Bu ko-
nuya ilişkin elde edilen bulguların hem teori
hem de pratik alan için önemli olduğu dü-
şünülmektedir.

Bu çalışmada analiz çalışmalarında sık
kullanılmayan düzenleyici etki, analizi çizi-
len regresyon eğrileriyle açıklanmıştır. Bu
çalışmayı farklı kılan düzenleyici etkisi araş-
tırılan dağıtım adaletinin düşük ve yüksek
olduğu durumlardaki etkilerini regresyon
eğrileri ile sınamasıdır. Yapılan sınama so-
nuçlarında amire güven algısının kişi-örgüt
uyumuna etkisinde dağıtım adaleti algısı,
hem düşük hem yüksekken düzenleyici et-
kiye sahipken iş tatmininin kişi-örgüt uyu-
muna etkisinde dağıtım adaleti algısı sadece
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düşük iken anlamlı olarak düzenleyici et-
kiye sahiptir. Bu bulgu, teorik olarak des-
teklenmeyen bir sonuçtur. Bu bulgunun
araştırmanın yapıldığı örneklem ve kültür-
den kaynaklandığı düşünülmektedir. Nite-
kim sonuçları bağlamında düşünüldüğünde
amire güvenin önemli göstergelerinden bi-
risi kazanılanın adil dağıtımı olmasına kar-
şın iş tatminine sebep olan faktörler çok
çeşitli olabilmektedir. İş tatmini her zaman
lineer seyretmeyebilir. Örneğin, düşük gelir
düzeyine sahip olunmasına rağmen bazı
sektör çalışanlarının iş koşulları ve gelecek
beklentileri sebebiyle işlerinin güçlüğüne
rağmen işlerinden önemli derecede tatmin
duymaktadırlar. Bu bağlamda düşük adalet
algısı zaten güçlü olan etkide düzenleyici bir
rol oynayabilirken yüksek adalet algısı an-
lamlı bir etki yaratmayabilir. Araştırılan bu
örneklem teorinin bu yönüne pratik bir
sonuç sağlamaktadır. Yöneticilerin belirli al-
gılar üzerinde yoğunlaşmasının etkilerinin
nasıl farklılaşabileceği hakkında görgül bir
bulgu olan bu sonuç çalışmayı farklılaştıran
bir bulgudur. Bu bulgu ancak çizilen regres-
yon eğrileriyle açıklanabilinmiştir.

Araştırmanın belli bir coğrafyada belirli
bir sektör çalışanına yapılmış olması araştır-
manın kısıtlarından birisidir. Daha geniş bir
bölgede farklı sektör ve kültürlerde yapıla-
cak karşılaştırmalı bir araştırmanın daha
açıklayıcı sonuçları olabileceği değerlendi-
rilmektedir. Araştırmanın boylamsal olma-
ması çalışmanın bir diğer önemli kısıtıdır.
Çalışmanın boylamsal yapılması daha ob-
jektif verilere ulaşılmasını sağlayabilecek
önemli bir kriterdir. Bundan sonra yapılacak
çalışmalarda daha fazla sayıda veri ile boy-
lamsal bir çalışma yapılması önerilebilir.
Bunlardan farklı olarak adalet boyutlarından
sadece dağıtım adaletinin araştırmaya dâhil
edilmesi de çalışmanın bir kısıtıdır. Her ne
kadar bu uygulamanın gerekçeleri açıklan-
mış olsa da adaletin diğer boyutlarıyla da ele
alınmasının daha açıklayıcı sonuçlar vere-
ceği muhakkaktır. Ancak bu genişletilmiş
kapsamın çalışmanın boyutlarını farklı bir
platforma taşıyacağı da unutulmamalıdır.
Ayrıca iş tatmini ve amire güvenin kişi-

örgüt uyumuna etkisinde dağıtım adaletinin
rolü kurulacak bir yapısal eşitlik modeli ile
ortaya konularak bu çalışmanın sonuçları
teyit edilmeye çalışılabilinir. Bundan sonra
benzer konularda çalışma yapacak araştır-
macılara iş tatmini ve güvenin iş perfor-
mansına etkisinde adalet boyutlarının
düzenleyici rollerini kültürler arası bir kap-
samda araştırmaları önerilebilir.
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Araştırmada Kullanılan Ölçekler
İş Tatmini: (Arnett, 1999)
• İşimden tatmin olduğumu hissediyorum
• İşimden heyecan duyuyorum
• İşimi yaparken, gün hiç bitmeyecekmiş

gibi geliyor
• Bu kurumda uzun süre çalışacağımı dü-

şünüyorum
• İşimde kendimi mutlu hissediyorum
Amire güven: (Podsakof ve diğ.,1990)
• Yöneticimin her zaman bana adil davran-

maya gayret göstereceğinden eminim
• Yöneticim hiçbir zaman çalışanları kan-

dırarak kendisine avantaj sağlamaya ça-
lışmaz.

• Yöneticimle tamamen uyum içerisinde
olduğumuz inancındayım.

• Yöneticime çok yüksek seviyede sadakat
duyarım.

• Yöneticimi bütün sıkıntılı durumlarda
desteklerim. Yöneticime sadakatimin
azaldığını hissediyorum (T)

Dağıtım Adaleti : (Moorman, 1991)
• Çalışma saatlerimle ilgili düzenlemenin

adil olduğu kanaatindeyim
• Ücret düzeyimin adil olduğunu düşünü-

yorum
• İş yükümün adil olduğu kanaatindeyim
• Genel olarak değerlendirdiğimde, bu iş-

yerinde bana sunulan maddi ve manevi
ödüllerin adil olduğunu düşünüyorum

• Görevimle ilgili sorumluluklarımın adil
olduğu kanısındayım

Kişi-Örgüt uyum: (Netemeyer ve diğ.,1997)
• Kişisel değerlerimin çalıştığım işletme iyi

bir uyum içinde olduğunu düşünüyorum
• Çalıştığım işletmenin değerleri, benim

diğer insanlarla ilgili düşüncelerimle
uyumludur

• Çalıştığım işletmenin değerleri, benim
dürüstlükle ilgili düşüncelerimle uyum-
ludur

• Çalıştığım işletmenin değerleri, benim
hakkaniyetle ilgili düşüncelerimle uyum-
ludur


