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Oz-Is tatmini, calisamin isine karsi olusturdugu tepki veya duygularin toplamidir. Orgiitsel adalet algisi ise calisanlarin orgiitteki
davranislart ve uygulamalart ne derece adil bulduklarin ifade eder. Orgiitsel adalet kavrami, dagitimsal, islemsel ve etkilesimsel adalet
boyutlart ile degerlendirilmektedir. Is tatmini, i¢sel ve dissal tatmin boyutlar ile degerlendirilmektedir. Bu ¢alismada is tatmini ile 6rgitsel
adalet algisimin agiklanmasi igin yapilan alan yazin taramasi ve bu iki degisken arasindaki iliskiye yonelik Zonguldak ta faaliyette bulunan
imalat sanayi ¢alisanlarinin tizerinde yapilan, érgiitsel adalet algilari ile is tatmini arastirmasimn sonuglarina yer verilmistir. Arastirmada
veri toplama anket yontemi kullanilarak gerceklestirilmistir. Birinci bolumde demografik dzellikleri belirlemeye yonelik cinsiyet, medeni
hal, ¢aligma statiisii, yas, egitim mesleki kidem ve gelir diizeyine iliskin bilgiler yer almaktadir. Anketin ikinci boliimiinde Weiss, Davis,
England ve Lofquist (1967) tarafindan igsel, dissal ve genel doyum diizeyini dl¢mek amaciyla gelistirilip Baycan (1985) tarafindan
Tirkceye cevrilen Minnesota Is Doyum Olgegi kullamlmistir. Anketin iiciincii boliimiinde Niehoff ve Moorman (1993) tarafindan
dagiimsal, islemsel ve etkilesimsel adalet algilarim 6lgmek amactyla gelistirilen ve Polat (2007) tarafindan Tiirkce ye uyarlanan Orgiitsel
Adalet Olcegi kullamlmustir. Ankete 150 kisi katilmis, bunlardan 118 adedi kullanimistir. Arastirma sonucunda is tatmini ve orgiitsel
adalet arasinda dogrusal ve anlamly iliski oldugu bulunmustur. Orgiitsel adalet algisin tiim alt boyutlariyla beraber is tatminine etki
ettigi goriilmektedir.

Anahtar Kelimeler- Orgiitsel Adalet, Is Tatmini, Orgiit

INVESTIGATION OF ORGANIZATIONAL JUSTICE AND JOB SATISFACTION PERCEPTIONS
OF MANUFACTURING INDUSTRY EMPLOYEES

Abstract- Job satisfaction is the sum of the reactions or feelings of the employee towards his job. The perception of organizational justice,
on the other hand, expresses how fair the behaviors and practices of the employees in the organization are. The concept of organizational
justice is evaluated with distributive, procedural and interactional justice dimensions. Job satisfaction is evaluated with internal and
external satisfaction dimensions. In this study, the results of the literature review conducted to explain the perception of job satisfaction
and organizational justice and the results of the organizational justice perceptions and job satisfaction research conducted on the
manufacturing industry employees operating in Zonguldak regarding the relationship between these two variables are included. Data
collection in the study was carried out using the questionnaire method. In the first part, there is information about gender, marital status,
working status, age, education, professional seniority and income level to determine demographic characteristics. In the second part of
the questionnaire, the Minnesota Job Satisfaction Scale, which was developed by Weiss, Davis, England, and Lofquist (1967) to measure
internal, external and general satisfaction levels, and translated into Turkish by Baycan (1985), was used. In the third part of the
questionnaire, the Organizational Justice Scale, which was developed by Niehoff and Moorman (1993) to measure the perceptions of
distributive, procedural and interactional justice and adapted into Turkish by Polat (2007), was used. 150 people participated in the survey,
118 of them were used. As a result of the research, it was found that there is a linear and significant relationship between job satisfaction
and organizational justice. It is seen that the perception of organizational justice affects job satisfaction with all its sub-dimensions.
Keywords- Organizational Justice, Job Satisfaction, Organization
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1.GIRIS

Orgiitlerin sahip olduklar1 en biiyiik deger insan giiciidiir.
Teknolojide yasanan gelismelerin hiz1 artsa da, insana olan
ihtiya¢ dnemini yitirmeyecektir. Dolayisiyla istthdam edilen
calisanlart adalet ve is tatmini baglammda memnun
edebilmek olduk¢a dnemlidir. Adams’in (1965) “Adalet
Teorisi” ne dayanan bir tarihsel siireci olan orgiitsel adalet
kavramina ait Olgek daha sonraki yillarda Niehoff ve
Moorman (1993) tarafindan gelistirilmis ve Polat (2007)
tarafindan Tirkgeye cevrilerek gegerlilik ve gilivenilirlik
calismalar1 gerceklestirilmistir. Alanyazinda bu teoriyi temel
alan arastirmalar yapilmistir. Arastirmalarin  temelini
calisanlarin orgiite katkilari kargisinda orgiitten elde ettikleri
faydalar ile diger calisanlarin elde ettiklerini kiyaslamalari
olusturmaktadir. Bu durumda, dagitimsal, islemsel ve
etkilesimsel adalet Kkararlarinin ¢alisanlar agisindan ne
anlama geldigi énem kazanmaktadir.

Is tatmini, calisanim ise ait deneyimlerinin degerlendirmesi
sonucunda memnuniyeti veya memnuniyetsizligi olarak
tamimlanabilir. Weiss, Davis, England ve Lofquist (1967)
tarafindan tatmin diizeyini 6lgmek amaciyla gelistirilen
Minnesota is tatmini Olgegi, Baycan (1985) tarafindan
Tiirkgeye cevrilerek gecerlilik ve giivenilirlik caligmalari
gerceklestirilmistir. Alan yazinda bu teoriyi temel alan ¢ok
sayida aragtirma yapilmistir. Yapilan ¢alismalarda farkli
sektorlerde adalet kavrammin is tatminini 6nemli 6lgiide
etkiledigi tespit edilmistir.

Hem adalet hem de is tatmini gozle goriiliip elle tutulamayan
soyut degerlerdir. Is hayatinda adalet algisi, ¢alisanlarin
kendilerini giivende hissetmelerine, orgiitsel bagliliklarina
ve is tatminine etki etmektedir. Orgiit icerisinde adaletin ya
da adaletsizligin varligindan ¢ok, bunun ¢alisanlar tarafindan
algilanma sekli daha Onemlidir. Ciinkii calisanlar
algiladiklar1 sekliyle olumlu veya olumsuz bir tutum
gelistirip bu yonde davranma egilimde olurlar.

Bu calismada, calisanlarin orgiitsel adalet anlayisi ile is
tatmini arasindaki iliski incelenmistir. Giiniimiizde bu
kavramlarin orgiitler agisindan 6nemli hale gelmesi bu
¢alismanin yapilmasina sebep olmustur. Arastirmanin imalat
sektoriinde faaliyette bulunan 6zel firmada ¢alisan personel
iizerinde yapilmasinin sebebi, orgiitsel adalet kavramimin
hiyerarsik iligkinin bulundugu her ortamda goriilebilir
olmasi nedeniyle is tatminine olan etkisinin incelenebilir
olmasidir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1. Orgutsel Adalet

Orgiitsel adalet kavraminmn
tarafindan yilinda gergeklestirilen ¢alisma ile hukuk
sisteminden farkli disiplin olan 6rgiit disiplininde
kullanilmasi, bir kavram olarak ifade edilmesi ve
yayginlagmast ile bagladig1 diistiniiliir (Altinkurt ve Yilmaz,
2010). Orgiit agisindan adalet, galisanlarm orgiitteki

1987 wyilinda Greenberg

uygulamalarla baglantili olarak adaleti algilama diizeyidir.
Orgiitsel adalet, calisanlarin bulunduklar1 kurumlarda adil
olunup  olunmadigma iligkin  algismin  nelerden
kaynaklandigimna ve bunun sonuglar1 nasil etkiledigine
odaklanmaktadir. Son  yillarda alanyazinda farkh
sektorlerdeki etkileriyle ilgili olarak birgok arastirma
yapildigt goriilmektedir. Bunlardan bazilari; memnuniyet
(Cohen-Charash ve Spector, 2001), calisanlarin adalet
tutumlari ile orgiitsel baglilik (Sweeney ve McFarlin, 1993)
konularinda, bazilari ise is performansi (Colquitt vd., 2002),
isten ayrilma niyetleri (Masterson vd., 2000), konularmnda
gerceklestirilmistir.

Cremer (2005), orgltsel adaletin herhangi bir 6rgitin tim
faaliyetlerinde o6nemli kontrol faktdrii oldugunu ifade
etmektedir. Greenberg’e gore (1996)  oOrgiitsel adalet,
isgorenlerin, kendilerine ne kadar adil davranildigina dair
inanglaridir. Alanyazminda orgiitsel adaletin {i¢ boyutu
dagitimsal, islemsel ve etkilesimsel adalet olarak
tanimlanmistir.

Dagitimsal adalet; ¢alisanlarm gorev, terfi, rol ve stati,
firsat, ceza/ddiil, hizmet, ticret gibi konularla ilgili aldig
sonuglarin algilanmasini ifade eder (Folger ve Cropanzano,
1998). Dagitimsal adalet alt boyutunda, ¢alisanlar dagitimin
hakkaniyetli olup olmadigi hakkinda bir tutum gelistirirken
kendileri ile ayni1 veya farkli orgiitlerde calisip benzer
gorevlerde bulunan calisanlarin kazanglarini kiyaslarlar.
Dagitimsal adalet, dagitiminin dogru ve etik kurallar
cercevesinde olup olmadigini gosterir.

Islemsel adalet; sonuglar1 belirlemek igin kullanilan siireg,
yontem ve mekanizmalar ile ilgili adalet sorunlar1 olarak
tanimlanabilir (Folger ve Cropanzano, 1998). Islemsel adalet
calisma kosullari, gorevde yiikselme, licret ve performans
Ol¢limii gibi konularda elde edilen kazanimlarin dagitimina
iligkin uygulamalarin adil ve dogru yontemler ile
gergeklestirilmesini ifade eder.

Etkilesimsel adalet; bir islemin yiiriitilmesi sirasinda
calisanlar arasi uygulanan davraniglarin kalitesine atifta
bulunur (Bies ve Moag, 1986). Etkilesimsel adalet kavrami
calisma ortamindaki kisiler arasindaki iligkileri, ¢alisanlarin
algt ve tutumlarini yonlendirir. Yoneticiler ve c¢alisanlar
arasindaki iliskiler orgiitsel adaletin belirleyicilerindendir.
Bu iligkinin kalitesi etkilesimsel adalet alt boyutunun seklini
belirler. Calisanlara verilen deger, gosterilen saygi, alinan
kararlarin dogru aktarimi, alinma sebebinin ne oldugu ve
kararlarin agiklanmasi sirasinda sergilenen davranigin adil
olup olmadig1 konularint igerir.

Calisanlar yonetim tarafindan kendilerine karsi sergilenen
tavirlari adalet gostergesi olarak algilarlar. Bunun sebebi ise
orgiit icerisinde calisanlarin kisilik ve haklarma saygi
gosterilmesine duyduklari gereksinimidir. Calisanlar, sadece
kararlar alinirken uygulanan islemlerin ne oldugu ve ne
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kadar uyulduguna degil, ayrica bu kararlar uygulanirken
kendilerine gosterilen tavir ve agiklamalarin yeterliligiyle de
ilgilenirler. Isyerinde adaletsizlik durumlari, olumsuz
duygular yaratir ve c¢alisanlarin davraniglari iizerinde
olumsuz etkilere sahiptir ve bu nedenle, ¢alisanlar arasinda
istenen tutumu olusturmak i¢in bir faktér olarak isyerinde
orgiitsel adaleti iyilestirmenin 6nemi iizerinde durulmalidir.
Caliganlar ile alinan kararlar iizerine fikir aligverisinde
bulunmak, anlagilir iletisim kurmak, karar alirken nasil ve ne
sebeple alindigryla ilgili agiklamalar yapmak ve galigan
haklarinda esitlige dikkate etmek, onyargisiz davranmak gibi
konularda yoneticilerinin hassas olduguna inanan ¢alisanlar
alinan karar ve uygulamalar1 daha kolay kabullenecektir.

2.2. is Tatmini

Is tatmini, her alanda yaygin bicimde kullanilan bir
kavramdir. Bir¢ok arasgtirmaci, ig tatmini ile stres ve
titkenmiglik, motivasyon, isten ayrilma niyeti, igyeri ortami,
orgiitsel baglilik, giliclendirme, performans, isten ayrilma
niyeti ve kigisel oOzellikler gibi faktorler arasindaki
baglantilar1 kurmustur (Fairbrother ve Warn, 2003; Chen
vd., 2006; Ghiselli vd., 2001; Furnham vd., 2002;). Is
tatmini, caligan tarafindan is deneyimlerinin
degerlendirilmesine dayanan bir durumdur. Is tatmini
calisanin igine karst gosterdigi pozitif veya negatif
tutumudur. Isgorenin isine karst pozitif tutumu is tatminini,
negatif tutumu ise is tatminsizligine neden olmaktadir.

Bir tutum olarak is tatmini, degerlendirici, bilissel ve
duyussal  Dbilesenlerden olusan bir tanim olarak
kavramsallastirilmaktadir. s tatmini, orgiitsel hedeflere
ulagilmasina  yardimer  olan  kararli  calisanlarla
sonuglanacagindan, galisanin davranigini veya is tatminini
etkileyen faktorlerin belirlenmesi 6nemlidir. Caliganlar,
orgiit tarafindan adil davranildigini hissettiklerinde, is
tatminin bir gostergesi olan olumlu tutum ve davraniglar
gostermeye baslarlar. Is tatmini saglayan isletmelerin,
calisan bulmakta zorluk c¢ekmedigi, calisanlarin is
devamsizligi ve is birakma gibi eylemlere girmedigi ve
devamlilik gosterdikleri bilirken, ¢alisanda is tatminsizligine
neden olan igletmelerde is devamsizligi ve birakma eylemleri
goriilmektedir ( Keles, 2006). Calisan agisindan bakildiginda
is tatmini elde eden caligan fiziksel ve psikolojik acisindan
kendisini motive edilmis olarak hissedecektir. Bu da is ve
6zel yasantisina olumlu etki edecektir. Orgiitsel acisindan is
tatmini saglandiginda; uygunsuz hareketlerin ve kalifiye
calisanlarin Orgiitten ayrilmasinin engellenmesi, etkinlik,
verimlilik, nitelikli ve kaliteli islerin artisi, siireklilik ve
karlilik kavramlarida olumlu sonuglar elde edilecektir. Tett
ve Meyer (1993) is tatmini olusmayan c¢alisanin i§ tatmini
olusan calisana oranla ise devamsizlik ve isten ayrilma
diisiincesinin daha fazla oldugunu vurgular.

Locke (1976), is ile ilgili olan yedi faktoriin is tatmini ile
ilgili oldugunu ifade etmektedir ki bunlar; fiziksel olarak
zorlayicl bir ig ortami, ise duyulan gergek ilgi, ¢ok stresli
olmayan is ortami, esit tesvik, uygun c¢alisma kosullari,
calisanlarin 6z saygisiyla 6viinme ve sorunlarin yonetimi,
yOnetimden destek, iyi maas ve/veya terfilerin varligidir.

Is tatmini konusu, kamu ve &6zel sektdrde dnemli bir konu
olarak goriilmektedir. Calisanin isle ilgili tutumlart kisisel
veya ¢evresel oOzellikler tarafindan belirlenebilmektedir.
Uzun yillar ayni orgiitte ¢alisan isgorenin is yerindeki
konumu, tatmin ya da tatminsizligi etkileyecektir.
Calisanlarin is tatminlerinin incelenmesinde motivasyon
teorilerinden yararlanilmaktadir. Heterojen ozellige sahip
olan bir varlik olan insan kavramina bagli olarak, tatmin ve
tatminsizlikte degiskenlik géstererektir. Bir kiginin tatmin
oldugu isten digeri tatmin olmayacaktir.

Yonetim ve isgorenler karsilikli olarak beklenti igerisinde
olabilir. Bu beklentiler, is tatminini direkt ya da endirekt
etkilemektedir. Locke (1976); iicret, isin kendisi, ¢alisma
ortami, terfi ¢aligma ortamindaki iligkiler, egitim, yetki ve
sorumluluk, yoneticilerin tutumu, sosyal aktiviteler, is
saglig1 ve giivenligi ile statii olarak is tatminsizligine neden
olan faktdrleri 6rgutsel ve bireysel faktorler olarak iki grupta
toplamistir.  Is tatminine etki eden bireysel faktorler
alanyazinda; demografik 6zellikler, zeka, meslek ve tecriibe
olarak ifade edilirken; Orgiitsel faktorler isin kendisi,
yonetim, {icret, yiikselme firsatlari, diger ¢alisanlar, calisma
kosullar1 olarak ifade edilebilir.

[s tatminsizligine neden olan faktorler calisanlarin
niteliklerine uymayan islere yerlestirilmeleri, isini iyi
yapamama duygusu, koti liderlik, kotii calisma kosullari,
calisanin takdir edilmemesi, stresli ortamlar seklinde ifade
edilebilir. Simsek vd. (1998) yaptiklar1 ¢alismada isinden
tatmin olmayan calisanda ise yabancilagsma ve soguma, isi
geciktirme, devamsizlik, isgiicii devri, dikkat bozukluklari
ve cesitli  psikosomatik  rahatsizliklar  goriildiigiini
belirtmistir. Durak ve Serinkan (2007) tatminsizligin yol
actig1 baslica davraniglar olarak; verim diistikliigii, sikayet ve
yakinmalarin artmasi, ise devamsizlik, ise gecikme oraninin
yiikselmesi, personel devir oraninin yiikselmesi gibi
durumlart saymaktadirlar. Sarker’e gore (2003), isinden
tatmin olmus isgorenin tiretkenligi artarken orgiite baglilig
da artmakta ancak tersi durumda isine baglilig1 azalmakta ve
verimliligi ise diismektedir. Nelson ve Quick’ e gore (1995),
is tatminsizligi olan calisanlar, tatmin olanlardan daha fazla
devamsizlik yaparlar ve zamanla isten ayrilmak isterler.
Luthans’a gore (1985) ticret, isin kendisi, terfiler, denetim,
calisma grubu ve calisma kosullar1 is tatmini veya

tatminsizligini etkilemektedir. Dolayisiyla is
tatminsizliginin beden ve ruh saghgma, devamsizliga,
isglici devrine, is kazalarina, sendikal faaliyetlere,

yabancilagmaya ve erken emeklilige etkisi bulunmaktadir.
Sonug olarak, isinde tatmin olmayan bir calisan, hem
kendisini hem de calistig1 oOrgiitii olumsuz bir sekilde
etkileyecektir.

3.ARASTIRMANIN YONTEMIi
3.1. Arastirmanin Amaci ve Hipotezlerinin
Gelistirilmesi

Orgiitsel adalet, 6zellikle calisanlara is tatmini konusunda
biiylik bir etki saglamaktadir. Alanyazindaki ¢ogu
arastirmada Orgiitsel adalet boyutlariyla i tatmini arasinda
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pozitif bir iliski oldugu goriilmiistiir (Choi, 2011; Chang &
Dubinsky, 2005; Colquitt vd., 2001). Iscan ve Saym’m
(2010) yaptig1 calismada orgiitsel adalet ve is tatmini
arasinda pozitif yonlii bir iliski bulunmustur. Cohen ve
Spector (2001) tarafindan tg tiir 6rgiitsel adalet kullanilarak
yapilan ¢alisma, dagitimsal, islemsel ve etkilesimsel adaletin
is doyumunu énemli dlgiide etkiledigini belirtmistir. Elamin
ve Alomaim (2011), Clay-Warner vd. (2005); orgtsel
adaletin ii¢ boyutunun ig tatmini {izerinde dnemli bir etkisi
oldugunu kanitlamistir. Sonuglari belirlemek i¢in kullanilan
araclara (islemsel adalet) ve g¢alisanin aldigi sonuglarin
adaletine (dagitimsal adalet) yonelik ¢alisan algisinin daha
yiikksek olmasi, c¢alisanin is tatmini diizeyini artirma
egilimindedir (Fatt, Khin ve Heng, 2010).

Arastirmanin amaci is tatminine c¢alisanlarin orgiitsel adalet
algisinin etkisini belirlemek ve aralarindaki baglantiy ortaya
¢ikarmaktir. Ayrica ¢alisanlarin demografik 6zelliklerinin is
tatmini ve Orgutsel adalet duzeylerine etkisinin olup
olmadigmin incelenmesidir. Bu amaglar dogrultusunda
asagidaki hipotezler gelistirilmistir.

H1: Calisanlarin is tatmini ve orgiitsel adalet algilar1 arasinda
anlaml iligki bulunmaktadir.
H2: Orgiitsel adalet is
yukseltmektedir.

H3: Calisanlarin is tatmini ve Orgiitsel adalet algilari
demografik 6zelliklerine gore farklilik gosterir.

tatminini  etkilemekte ve

3.2. Arastirmamin Modeli

Etkilesimel
Adalet

Islemsel
Adalet

Dagitimsal Orgiitsel

Adalet Adalet

Is Tamini
(1(;5@1 /
Disgal)

3.3. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Aragtirma 30.11.2022 tarih ve 415 protokol numaral,
Zonguldak Biilent Ecevit Univeristesi Etik Kurul izni ile
2022 Aralik ayinda Zonguldak ilinde bulunan isitma
sistemleri tireten bir isletmenin iiretim fabrikalarinda ¢alisan
mavi ve beyaz yakali c¢alisanlar ile gergeklestirilmistir.
Isletmenin Zonguldak ilinde iiretim birimi, 81 ilde ve 61
yabancr iilkede satis bayisi ve servisi bulunmaktadir. isletme
61.000 ihracate1 firma arasindan ilk 1000 firma arasinda yer
almaktadir. Arastirma gerceklestirilirken zaman ve maliyet
unsurlar1 géz oniine alinmig ve arastirma kapsami cografik
acidan, arastirma dénemi ve cevaplayict grubu acgisindan
sinirlandirilmustir. Isletmenin arastirma yapildigi dénemde
ortalama personel sayisinin N=200 oldugu goriilmiistiir.
Caligmada yiiz yiize anket yontemi ile 150 ¢alisana ulasilmig

ve bu ¢alisanlarin 118’inin verileri gegerli olarak almmustir.
Ornekleme erisme yiizdesi %78 oraninda ger¢eklesmistir.

3.4. Veri Toplama Araclari

Arastirmada veri toplama anket yontemi kullanilarak
gerceklestirilmistir. Calisanlara anket ¢aligmasi ile ilgili 6n
bilgi verilip onaylar1 alinmustir. Kullanilan anket ii¢
bolimden olusmaktadir. Birinci bdlimde demografik
Ozellikleri belirlemeye yénelik cinsiyet, medeni hal, ¢aligma
statiisii, yas, egitim mesleki kidem ve gelir diizeyine iligkin
bilgiler yer almaktadir.

Anketin ikinci boliminde Weiss, Davis, England ve
Lofquist (1967) tarafindan igsel, digsal ve genel doyum
diizeyini 06lgmek amaciyla gelistirilip Baycan (1985)
tarafindan Tiirkceye ¢evrilip, gegerlilik ve giivenilirlik
calismalar1 yapilmis olan Minnesota Is Doyum Olgegi
kullanilmustir. Olgek igsel ve dissal doyum alt boyutlarindan
olusmaktadir. Olgekte toplam 20 madde bulunmaktadir.
Icsel doyum alt boyutunda 12 madde; dissal doyum alt
boyutunda 8 madde bulunmaktadir.

Anketin Gglncl bdéliminde Niehoff ve Moorman (1993)
tarafindan dagitimsal, islemsel ve etkilesimsel adalet
algilarin1 6lgmek amaciyla gelistirilen ve Polat (2007)
tarafindan Tiirkce’ye uyarlanan Orgiitsel Adalet Olgegi
kullanilmistir. Orgiitsel adalet Slgegi, toplam 20 sorudan
olusmaktadir. Olgegin dagitimsal adalet boyutunu 6 madde,
islemsel adalet boyutunu 9 madde ve etkilesimsel adalet
boyutunu ise 4 maddeden olusmaktadir.

3.5. Smirhhklar

Arastirmada ana kiitle olarak 1sitma istemi iiretimi yapan tek
bir firma oOrneklem segilerek nicel arastirma yontemi
kullanilmigtir. Bu baglamda elde edilen veriler 2022 yili
Aralik ayinda Zonguldak ilindeki iiretim birimlerinde gérev
yapan 118 katilimcinin gériisleri ile smirhdir.

3.6. Varsayimlar
Calismaya dahil edilen katilimcilarin 6lgek ifadelerini dogru
cevaplandirdiklari diistiniilmektedir.

3.7. Arastirma Verilerinin Analizi

Analizler SPSS (Statistical Package for the Social Sciences)
25.00 paket programi ile yapilmistir. Olgeklere ait boyutlarin
dagilimlarimin  incelenmesinde K-S normallik  testi
uygulanmis ve egiklik-basiklik degerleri incelenmistir.
Dagilimlarin normal dagilima yakinsadigi goriildiiglinden
dolayt normal dagilim yaklasimi gosteren testler
uygulanmustir (p>0,05).Verilerin analizi konusunda igin t
testi ve varyans analizi testi uygulanmistir. Varyans analizi
testi sonucunda farkli olan 6l¢iimlerin degerlendirilmesi igin
Sidak post.hoc testi yapilmustir. Olgekler arasindaki iliskinin
tespit edilmesi amaci ile korelasyon analizleri ve 6lgekler
arasindaki iliskinin ¢oklu diizeyde incelenmesi icin
regresyon analiz yapilmistir. Arastirma Olgeginin yapisal
gegerliliginin degerlendirilmesinde agimlayici faktor analiz
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ve Cronbach Alpha giivenirlik analizi uygulanmistir.
Calismada 0,05'den kiigiik p degerleri istatistiksel olarak
anlamli kabul edilmistir. Aragtirmada Zonguldak’ta faaliyet
gOsteren imalat sanayi ¢aliganlarinin orgiitsel adalet algilari
ve is tatmini ile bu iki degisken arasindaki iliski dl¢iilmiistiir.
Bu nedenle arastirmanin bagimsiz degiskeni Orgiitsel
adalettir. Arastrmanin bagimli degiskeni is tatminidir.
Alanyazin incelemeleri sonucunda goriildiigii gibi orgiitsel
adalet algis1 ¢alisanlarin is tatmini agisindan Onem arz
etmektedir.

3.8. Bulgular
3.8.1. Arastirmaya Katilan Calisanlarin Demografik
Ozellikleri ve Dagihmi

Tablo 1: Omeklemin Genel Ozellikleri

n %

Cinsiyet Kadm 23 19,5%
Erkek 95 80,5%

. Evli 81 68,6%
Medeni Hal Bekar 37 31,4%
Tsci 82 69,5%

Ustabag1 4 3,4%

Goreviniz Birim Sorumlusu 7 5,9%
Idari personel 12 10,2%

Y Onetici 13 11,0%

18-25 13 11,0%

26-33 24 20,3%

Yasimiz 34-41 25 21,2%
42-49 31 26,3%

50 ve Uzeri 25 21,2%

[lkogretim 42 35,6%

Ortadgretim 48 40,7%

Egitim Onlisans 8 6,8%
Lisans 18 15,3%

Lisansusti 2 1,7%

5500-9500 TL 106 89,8%

Gelir 9501-13500 TL 11 9,3%
17501-21500 TL 1 0,8%

0-5 yil 70 59,3%

6-10 yil 29 24,6%

Caligma Siire 11-15 y1l 13 11,0%
16-20 yil 5 42%

21 ve Uzeri 1 0,8%

Arastirmada orneklemin %19,5’nin kadin ve %80,5’nin
erkek oldugu goriilmiistiir. Orneklemin % 68,6'n1n evli ve
%31,4’nin bekar oldugu tespit edilmistir.

Ormeklemin % 69,5 ile isci, % 3,4 ile ustabasi, % 5,9 ile birim
sorumlusu, % 10,2 ile idari personel ve %11 ile yonetici
olarak gorev yapmaktadir.

Orneklemin % 11 ile 18-5, % 20,3 ile 26-33, % 21,2 ile 34-
41, % 26,3 ile 42-49 ve % 21,2 ile 50 yas ve tizerinde
yaslarda oldugu goriilmiistiir.

Orneklemin % 35,6 ile ilkdgretim, % 40,7 ile ortadgretim, %
6,8 ile on lisans, % 15,3 ile lisans ve %1,7 ile lisansusti
diizeyde egitime sahiptir.

Orneklemin gelir diizeylerinin % 9,8 ile 9500 TL altinda ve
% 9,3 ile 9015-13500 TL arasinda oldugu goriilmustiir.
Orneklemin % 59,3 ile 5 yil ve altinda, %24,6 ile 6-10 yil
arasinda, % 11 ile 11-15 y1l arasinda ve % 4,2 ile 16-20 yil
arasinda ¢alisma kidemine sahiptir.

3.8.2.  Olceklerin
Degerlendirilmesi

Giivenilirlik ve Gegerliliginin

Tablo 2: Olgeklerin Giivenilirlik ve Gegerliliginin Degerlendirilmesi

Givenilir i Aqla K
Boyutlar Xzs.s. . ¢ nan M
lik Tutarhlik Varyans o
Dagitimsal
Adalet 2,05+0,76 0,75 %21
islemsel [)
Adalet 1,96+0,78 0,88 0,74 %18 0,81
Etkilesimsel o
Adalet 1,98+0,70 0,77 %30
igsel Tatmin 3,98+0,49 0,76 %38
Digsal Tatmin 3,94+0,53 0,89 0,77 %36 0,82
Genel i %74
Tatmini 3.96£0,48 o7 (total)

Calismada kullanilan orgiitsel adalet 6lgeginin giivenilirlik
diizeyinin 0,88 oldugu goriilmiistir. Faktér analizi
sonucunda 6lgegin li¢ alt boyuttan olustugu tespit edilmistir.
Bu boyutlarin dagitimsal, islemsel ve etkilesimsel adalet alt
boyutlar1 oldugu goriilmiistir. KMO o6rneklem yeterlilik
sayisinin 0,81 ve agiklanan varyans oraninin %69 oldugu
tespit edilmigtir. Olgegin genel olarak gegerliliginin
saglandig1 ifade edilebilir. Boyut puanlar incelendigi zaman
dagitimsal adalet boyutu igin 2,05+0,76, islemsel adalet
boyutu igin 1,96+0,78 ve etkilesimsel adalet boyutu igin
1,9840,70 oldugu goriilmiistiir. Alt boyut puanlarinin 5
iizerinde degerlendirildigi diisiiniildiigiinde orgiitsel adalet
algismin  diisiik  sayilabilecek bir diizeyde oldugu
goriilmiistiir.

Calismada kullanilan is tatmini Ol¢eginin gilivenilirlik
diizeyinin 0,89 oldugu goriilmiistiir. Faktér analizi
sonucunda 6l¢egin iki alt boyuttan olustugu tespit edilmistir.
Bu boyutlarn i¢sel ve digsal alt boyutlar1 oldugu
goriilmiigtir. KMO 6rneklem yeterlilik sayisinin 0,82 ve
aciklanan varyans oranmim %74 oldugu tespit edilmistir.
Olgegin genel olarak gegerliliginin  saglandig: ifade
edilebilir. Boyut puanlar1 incelendigi zaman igsel tatmin
boyutu i¢in 3,98+0,49, dissal tatmin boyutu igin 3,9440,53
ve genel is tatmini boyut puanlarmm 3,96+0,48 oldugu
goriilmiistiir. Is tatmini alt boyut puanlarinmn 5 iizerinde
degerlendirildigi disiiniildiigiinde is tatmini diizeylerinin
orta seviyenin iizerinde yiiksek sayilabilecek bir diizeyde
oldugu ifade edilebilir. Is tatmini boyutunda igsel ve digsal
tatmin diizeylerinin birlesiminde genel is tatmini diizeyi elde
edilmektedir.

3.8.3. Orgiitsel Adalet Alt Boyutlar1 ve Orneklemin
Demografik Ozellikleri

Tablo 3: Orgiitsel Adalet Alt Boyutlar1 ve Orneklemin Demografik Ozellikler

Dagitimsal Adalet islemsel Adalet Etkilesimsel Adalet

Xts.s. p X#s.5. p X#s.5. P
Kadin 2,0140,68 1,74%0,52 1,85+0,46
Cinsiyet 0,74 0,01* 0,04*
Erkek 2,06+0,79 2,0140,83 2,01+0,74
i Evli 2,06£0,76 1,97+0,76 1,99+0,67
Medeni 0,59 0,61 077
Hal Bekar 2,0240,79 1,940,85 1,97+0,76
. Mavi yakali 1,9740,52 1,8040,93 1,79+0,55
Goreviniz 041 0,44 0,16
Beyaz Yakali  1,8240,50 1,86+0,61 1,9040,51
Yasiniz 18-25 1,6340,29 0,01* 1,45+0,38 0,01* 1,58+0,37 0,01*
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26-33 2,190,82 1,930,76 1,99+0,71 Tablo 4: is Tatmini Alt Boyutlan ve Orneklemin Demografik Ozellikler
34-41 1,90+0,67 1,86+0,72 1,99+0,63 icsel Tatmin Digsal Tatmin Genel is tatmini
42-49 2,18+0,82 2,15+0,83 2,010,7
50 ve iizeri 2,110,84 2,140,86 2,140,84 Xiss. P Xtss. p S p
{lkogretim 2,1£0,74 1,94+0,68 1,98+0,7 Cinsiyet Kadin 4,13+0,41 016 4,04+0,29 011 4,09+0,32 013
Ortadgretim 2,08+0,88 2,05+0,88 2,02+0,76 Erkek 3,94+0,50 3,92+0,57 3,93+0,51
gitim Onli -+ i + : + : Medeni Evli 4,01£0,46 3,94+0,54 3,98+0,47
Egit Onlisans 1,83:0,72 005 2,10+1,1 007 1,9740,58 0.12 051 079 044
Lisans  ve Hal Bekar 3,90+0,54 ' 3,94+0,51 ' 3,92+0,51 '
Gzeri 2+0,53 1,80+0,61 1,89+0,6 Mavi
‘?SLOO'QSOO 2,0640,77 1,93£0,76 1,9640,7 Si"z"e"i ;”k”]' Sr0st 0,01* ST 0,01* TR0t 0,01%
. oyaz
Gelir 9T5L01_13500 196075 028 2est 0,40 2185072 0,46 Vo 4112048 4,00+0,35 4,120,41
18-25 4,02+0,51 4,14+0,46 4,08+0,46
0-5yil 1,93+0,59 1,86+0,69 1,78+0,63
Cabsma . " . 26-33 4,06+0,39 3,99+0,46 4,02+0,39
Stire 6-10 yil o 2,28+1,03 0,01 2,14+0,89 0,03 2,1+0,76 0,04 Yasiniz 34-41 4,06+0,44 033 4,07+0,41 006 4,06+0,41 008
11yl ve tizeri 2,14+0,62 2,2+0,74 2,2+0,78 42-49 3,93+0,53 3,75+0,62 3,84+0,54
#0,05 diizeyinde anlaml farklilik 50 ve
P . . . . . o PR 3,85+0,54 3,91+0,56 3,88+0,54
Orneklemin  cinsiyetlerine  goére  dagitimsal  adalet =
.. .. .. . . e - kogr " " "
diizeylerinin farklilik gostermedigi tespit edilmistir(p=0,74). otim 3962083 3.89£0.66 3.92057
0 . . . .. . . . Ortad
Islemsel ve etkilesimsel adalet diizeylerinin ise cinsiyete grotim 3904047 3952045 3952043
.. - . S Egitim Onlisa 0,15 0,13 011
gore farkli oldugu; kadin orneklemin islemsel adalet ve s 3802044 3842052 387047
etkilesimsel adalet diizeylerinin erkeklere gore daha yiiksek W esoa2 £.0850.38 125038
. < SN o
diizeylerde oldugu tespit edilmistir (p<0,05). e
9500 3,99+0,46 3,95+0,52 3,97+0,46
. TL
1y . . . Gelir 0,22 0,55 0,43
5 5 9501- i ’ ;
Omequmlp medeni durumlarina gore dagitimsal, ¥$1emsel s 3a7s068 2912062 2892064
ve etkilesimsel adalet diizeylerinin farkli seviyelerde L
- e e o e 0-5yl 4,01+0,46 3,99+0,53 4,000,47
olmadig1 goriilmiistiir (p>0,05). ¢ *
Calounn 3"110 4,041046 0017 3931047 gope 3988043 ggpe
PR . .. . . - . 1yl
Orneklemin gorevlerine gore dagitimsal, islemsel ve ve 2642058 3641057 3641056

tzeri

etkilesimsel adalet diizeylerinin farkli seviyelerde olmadift  «0,05 diizeyinde anlamii farkhilik

goriilmiistir (p>0,05). Mavi yakali ve beyaz yakal

calisanlarin orgiitsel adalet algi diizeylerinin farkli olmadigi ~ Orneklemin cinsiyetine, medeni durumlarina, yaslarna,
goriillmiistiir. egitim diizeylerine ve gelir diizeylerine gore igsel, digsal ve
) genel is tatmini diizeylerinin farklilik géstermedigi tespit
Orneklemin yaglarna gore dagitimsal, islemsel ve  edilmistir (p>0,05).

etkilesimsel adalet diizeylerinin farklilik gosterdigi tespit

edilmistir. Farkin nedeninin 18-25 yas arasinda olan  Orneklemin gorevlerine gére isel, dissal ve genel is tatmini
orneklemin dagitimsal, islemsel ve etkilesimsel adalet diizeylerinin anlamli diizeyde farkli oldugu gériilmiistiir.
diizeylerinin diger yas gruplarmna gore daha diisiik diizeyde  Farkm nedeninin mavi yakali olarak gérev yapan érneklemin
olmasindan kaynaklandig1 gériilmiistiir. beyaz yakalilara gore daha diigiik diizeylerde is tatminine
) sahip oldugu ifade edilebilir (p=0,01).

Orneklemin egitim diizeylerine gére dagitimsal, islemsel ve

etkilesimsel adalet diizeylerinin farkli seviyelerde olmadigi  Orneklemin calisma siirelerine gore igsel, digsal ve genel is
gorlilmistiir (p>0,05). Calismada farkli seviyede egitimlere  tatmini diizeylerinin anlamhi diizeyde farkli oldugu
sahip olan ¢alisanlarm orgiitsel adalet alg1 diizeylerinin farkli  ggriilmiistiir. Farkin nedeninin calisma yil1 attikga is tatmini
olmadi1 goriilmiistiir. diizeylerinin azaldig1 seklinde ifade edilebilir (p=0,01).

Calismada 5500-9500 TL ve 9501-13500 TL arasinda geliri

olan rneklemin dagitimsal, islemsel ve etkilesimsel adalet ~ 3.8.5. Is Tatmini ve Orgiitsel Adalet Arasindaki Iliski
diizeylerinin farkli seviyelerde olmadigr goriilmiistiir

> Tablo 5: is Tatmini ve Orgiitsel Adalet Arasindaki iliski
p=>U,U5).
igsel Dissal Genel is
. . . . . - . Tatmin Tatmin Tatmini
Orneklemin ¢alisma siirelerine gore dagitimsal, islemsel ve ) r 0,60% 0,62* 0,61*
. . . .. . e . Dagitimsal Adalet

etkilesimsel adalet diizeylerinin farklilik gosterdigi tespit p 8251# 822* ggé*

R . . . . r X X X
edilmistir. Farkin nedeninin ¢alisma siiresi 5 y1l ve altinda Islemsel Adalet 0 001 001 001
olan 6rneklemin dagitimsal, islemsel ve etkilesimsel adalet o r 0,67* 0,67* 0,70%

. .. e . e Etkilesimsel Adalet 001 001 001
diizeylerinin diger calisma gruplarina gore daha diigiik p ) ) )

. - v e v e *0,05 diizeyinde anlamli iliski
diizeyde olmasmdan kaynaklandig1 goriilmiistiir. e L

Calismada 6rneklemin dagitimsal adalet dizeyleri ile icsel
tatmin diizeyleri arasinda pozitif yonde ve giiclii seviyede
anlamlr iliski oldugu (1=0,60, p=0,01); dagitimsal adalet
diizeyleri ile digsal tatmin diizeyleri arasinda pozitif yonde

384. Is Tatmini Alt Boyutlari ve Orneklemin
Demografik Ozellikleri
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ve giiglii seviyede anlamli iligki oldugu (r=0,62, p=0,01) ve
dagitimsal adalet diizeyleri ile genel is tatmini diizeyleri
arasinda pozitif yonde ve giiglii seviyede anlamli iligki
oldugu gorilmistiir (r=0,61, p=0,01).

Calismada oOrneklemin islemsel adaleti diizeyleri ile igsel
tatmin diizeyleri arasinda pozitif yonde ve orta diizeyde
giicli seviyede anlamli iliski oldugu (r=0,58, p=0,01);
islemsel adaleti diizeyleri ile digsal tatmin diizeyleri arasinda
pozitif yonde ve giiclii seviyede anlamli iliski oldugu
(r=0,65, p=0,01) ve islemsel adaleti diizeyleri ile genel is
tatmini diizeyleri arasinda pozitif yonde ve giiclii seviyede
anlaml1 iliski oldugu goriilmiistiir (r=0,65, p=0,01).

Calismada 6rneklemin etkilesimsel adalet diizeyleri ile igsel
tatmin diizeyleri arasinda pozitif yonde ve giiclii seviyede
anlaml iligki oldugu (r=0,67, p=0,01); etkilesimsel adalet
diizeyleri ile digsal tatmin diizeyleri arasinda pozitif yonde
ve giiclii seviyede anlaml iliski oldugu (1=0,67, p=0,01) ve
etkilesimsel adalet diizeyleri ile is tatmini diizeyleri arasinda
pozitif yonde ve gulgclu seviyede anlamli iliski oldugu
goriilmistiir (r=0,70, p=0,01).

Genel olarak orgiitsel adalet ve is tatmini arasinda pozitif
diizeyde ve giiclii iliskiler oldugu goriilmiistiir. Orgiitsel
adalet diizeyi yiiksek olan calisanlarin is tatminlerinin de o
sekilde yine yiiksek olacag ifade edilebilir.

Tablo 6: Regresyon Modeli

Bagimsiz Degiskenler Model testi
Bagimh Dagitimsal islemsel  Etkilesimsel
Degisken Adalet Adalet Adalet F Model R2
® ®) ®)
Tgsel 0,06 0,14 0,61 81,09 044
Tatmin p=0,01 p=0,01 p=0,01 (p=0.01) '
Digsal 0,17 0,25 0,33 92,49 056
Tatmin p=0,01 p=0,01 p=0,01 (p=0.01) '
Genel I 0,17 0,21 0,49 101,28 063
Tatmini p=0,01 p=0,01 p=0,01 (p=0.01) '

Calismada tasarlanan modellerde is tatmini alt boyutlari
bagimli ve adalet alt boyutlar1 ise bagimsiz degisken olarak
almmustir.

Calismada igsel tatmin diizeylerine dagitimsal, islemsel,
etkilesimsel adalet diizeylerinin anlamli sekilde etki ettigi
goriilmiistiir. Dagitimsal adalet, islemsel adalet, etkilesimsel
adalet ve igsel tatmin diizeyleri arasinda kurulan modelin
anlamli oldugu goriilmistir (F=81,09; p=0,01). Modelin
aciklama yeteneginin %44 diizeyinde oldugu ve oranin
yeterli kabul edilebilir oldugu goriilmiistiir (R2=0,44). Son
olarak dagitimsal adalet, islemsel adalet, etkilesimsel adalet
katsayilarinin anlamli oldugu goriilmiistiir (p=0,01).

Sonuglara goére igsel tatmin diizeyinin dagitimsal adalet,
islemsel adalet, etkilesimsel adalet diizeylerinden pozitif
yonde etkilendigi goriilmiistiir. Icsel tatmin diizeyine en
yiiksek etkiyi etkilesimsel adalet diizeyinin yaptigi
goriilmiigtiir. Etkilesimsel adalet diizeylerinin artmasmin
icsel tatmin duzeyeni artiracagi (p=0,61) ifade edilebilir.
Dagitimsal adalet (B=0,06), islemsel adalet (p=0,14)

diizeylerinin etkisinin benzer yonde, diisiik etkide oldugu
ifade edilebilir.

Caligmada digsal tatmin diizeylerine dagitimsal adalet,
islemsel adalet, etkilesimsel adalet diizeylerinin anlamli
sekilde etki ettigi goriilmiistiir. Dagitimsal adalet, islemsel
adalet, etkilesimsel adalet ve digsal tatmin diizeyleri arasinda
kurulan modelin anlamli oldugu goriilmiistir (F=92,49;
p=0,01). Modelin agiklama yeteneginin %56 diizeyinde
oldugu ve orann yeterli kabul edilebilir oldugu goriilmiistiir
(R2=0,56). Son olarak dagitimsal adalet, islemsel adalet,
etkilesimsel adalet katsayilarinin  anlamli  oldugu
goriilmiistiir (p=0,01).

Sonuglara gore digsal tatmin diizeyinin dagitimsal adalet,
islemsel adalet, etkilesimsel adalet diizeylerinden pozitif
yonde etkilendigi goriilmiistiir. Digsal tatmin diizeyine en
yiiksek etkiyi etkilesimsel adalet diizeyinin yaptig1
goriilmistiir. Etkilesimsel adalet diizeylerinin artmasmin
digsal tatmin diizeyeni artiracag ($=0,33) ifade edilebilir.
Dagitimsal adalet ($=0,17), islemsel adalet (B=0,25)
diizeylerinin etkisinin benzer yonde, diisiik etkide oldugu
ifade edilebilir.

Calismada genel tatmin diizeylerine dagitimsal adalet,
islemsel adalet, etkilesimsel adalet diizeylerinin anlamli
sekilde etki ettigi goriilmiistiir. Dagitimsal adalet, islemsel
adalet, etkilesimsel adalet ve digsal tatmin diizeyleri arasinda
kurulan modelin anlamli oldugu goriilmiistir (F=101,28;
p=0,01). Modelin agiklama yeteneginin %63 diizeyinde
oldugu ve oranm yeterli kabul edilebilir oldugu gorilmiistiir
(R2=0,63). Son olarak dagitimsal adalet, islemsel adalet,
etkilesimsel adalet katsayilarmm anlamli  oldugu
goriilmiistiir (p=0,01).

Sonuglara goére is tatmini diizeyinin dagitimsal adalet,
islemsel adalet, etkilesimsel adalet diizeylerinden pozitif
yonde etkilendigi goriilmiistiir. Is tatmini diizeyine en
yiiksek etkiyi etkilesimsel adalet diizeyinin yaptig1
goriilmiistiir. Etkilesimsel adalet diizeylerinin artmasimnin
digsal tatmin diizeyeni artiracagi (p=049) ifade edilebilir.
Dagitimsal adalet (p=0,21) ve islemsel adalet ($=0,17)
diizeylerinin etkisinin benzer yonde, diisiik etkide oldugu
ifade edilebilir.

SONUC

Is tatmini, calisanlarin memnuniyet diizeyi olarak
tanimlanmaktadir. Bu, ekip tiyeleri/yoneticiler, kurumsal
politikalar ve islerinin ¢alisanlarin yasamlar1 iizerindeki
etkisi gibi faktorlere bagh olarak olusmaktadir. is tatmini
acisindan ayni isyerinde, ayni kosullar altinda, bir ¢aliganin
igini iyi hissetmesini saglayan faktorler baska bir ¢alisan icin
gecerli olmayabilir.

Is tatmini kavramina etki eden faktdrlerden biri olarak kabul
edilen orgiitsel adalet ise ¢alisanlarin firmanmn adilligini
algilama seklidir. Calisanlar, kararlarin alinmasi sirasinda
uygulanan islemler esnasinda kendilerine karsi gosterilen
davranis ve yapilan agiklamanin yeterliligi sonucunda
firmanin adaletli olup olmadigini sorgularlar. Lee ve Wei,
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(2017) , yaptiklar1 calismada etkilegsimsel adalet ve duygusal
baglilik arasinda ¢ok giiclii bir iligkinin oldugu tespit
etmisler ve yoneticilerin olumlu yaklagimlarinin ¢alisanlarin
etkilesimsel adalet algilamalar1 ve orgiite olan duygusal
bagliliklarin1  6nemli oranda arttirdigi sonucunu elde
etmiglerdir. Dogan (2018), yaptig1 arastirmada, Orgiitsel
adalet algisi ile is performansi arasindaki en yiiksek iligkiye
sahip boyutun etkilesimsel adalet boyutu
oldugunu tespit etmistir. Ozellikle etkilesimsel adalet negatif
duygularm olusmasi, gayret gosterme ve isten ayrilma niyeti
konusunda diger boyutlara gore daha giiglii etkilere sahiptir.
Orgitsel adaletin  tam olarak  belirlenebilmesi  ve
yorumlanabilmesi i¢in etkilesimsel adalet biiyiikk Oneme
sahiptir. Etkilesimsel adalet boyutlarinin, is tatmini ile iligkili
varyansin bazi kisimlarint benzersiz bir sekilde agikladigi
bulgusu, dnceki arastirmalarla tutarlidir (Colquitt vd., 2001;
Sweeney ve McFarlin, 1997, Masterson vd., 2000).
Etkilesimsel adaletin is doyumundaki varyansin bir kismimi
da agikladigi bulgusu, Moorman (1991) ve Masterson vd.
(2019) sonuglartyla benzerlik gostermektedir.

Ozetle bu sebepler, 6zel sektorde is tatmini kavraminmn
o6nemli bir etken olarak goriilmesi gerektigini ortaya
koymaktadir. Imalat sanayinde calisanlarin is tatmin
duzeylerinin  orgltsel adaletten etkilenme dizeyinin
belirlenmesine yonelik olarak yapilan bu caligmada su
sonuglar ortaya ¢ikmistir.

Demografik faktorlerin etkisine bakildiginda islemsel ve
etkilesimsel adalet diizeylerinin cinsiyete gore farkli oldugu;
kadinlardan olusan o6rneklem grubunun islemsel ve
etkilesimsel adalet diizeylerinin erkeklere gore daha yiiksek
diizeylerde oldugu tespit edilmistir. Orneklemin yaslarina
gore orgiitsel adalet alt boyut diizeylerinin hepsinde farklilik
gosterdigi tespit edilmistir. Farkin nedeninin 18-25 yas
arasinda olan Orneklemin dagitimsal, islemsel ve
etkilesimsel adalet diizeylerinin diger yas gruplarina gore
daha diisiik diizeyde olmasindan kaynaklandigi goriilmiistiir.
Orneklemin calisma siirelerine gore drgiitsel adalet alt boyut
diizeylerinin hepsinde farklilik gosterdigi tespit edilmistir.
Farkin nedeninin ¢aligma siiresi 5 yil ve altinda olan
orneklemin dagitimsal, islemsel ve etkilesimsel adalet
diizeylerinin diger caligma gruplarma gore daha diisiik
diizeyde olmasindan kaynaklandigi goriilmiistiir.

Orneklemin gérevlerine gore her ii¢ boyutunda da is tatmini
diizeylerinin anlamli diizeyde farkli oldugu goriilmistiir.
Farkin nedeninin mavi yakali olarak gérev yapan drneklemin
beyaz yakalilara gore daha diisiik diizeylerde is tatminine
sahip olmasi olarak ifade edilebilir.

Orneklemin calisma siirelerine gore her iic boyutunda da is
tatmini diizeylerinin anlamli diizeyde farkli oldugu
gorlilmigtiir. Farkin nedeni c¢aligma siiresi arttikca is
tatmininin azaldig: ifade edilebilir.

Calismada 6rneklemin dagitimsal adalet diizeyleri ile genel,
icsel ve digsal tatmin diizeyleri arasinda pozitif yonde ve
giicli seviyede anlamli iliski oldugu; islemsel adaleti
diizeyleri ile genel, igsel ve dissal tatmin diizeyleri arasinda
pozitif yonde ve orta diizeyde, giiglii seviyede anlamli iligki
oldugu ve etkilesimsel adalet dizeyleri ile genel, icsel ve
dissal tatmin diizeyleri arasinda pozitif yonde ve giiglii
seviyede anlamli iligki oldugu goriilmiistiir.

Colquitt ve digerleri (2001) tarafindan yiiriitiilen bir meta-
analiz., orgiitsel adalet ile ig tatmini de dahil olmak tizere bir
dizi ¢alisan tutum ve davranigi arasindaki iligkiyi inceleyen
183 calismayi inceledi. Bu ¢aligmanin sonuglarma benzer
sekilde, orgiitsel adaletin ¢oklu boyutlarmin is tatminindeki
varyansin bir kismini agikladigimi bulmustur.

Genel olarak orgiitsel adalet ve ig tatmini arasinda pozitif
diizeyde ve giiclii iliskiler oldugu goriilmiistiir. Orgiitsel
adalet diizeyi yiiksek olan calisanlarin is tatminlerinin de o
sekilde yine yiiksek olacagi ifade edilebilir. Cohen-Charash
ve Spector (2001), yaptiklart g¢alismada “calisanlarin
memnuniyetini siirdiirmek igin yoneticiler dagitimlarin,
islemlerin ve etkilesimlerin tamaminin adil olacagma dikkat
etmelidir” diyerek ii¢ boyutu da dikkate almanin 6nemini
belirlemislerdiler. Onceki arastirmalarla uyumlu olarak
(Harvey ve Haines, 2005; Lambert, 2003; Colquitt vd., 2001;
Tremblay vd, 2000), bu calismanmn sonuglar1 orgiitsel
adaletin genel is tatminindeki varyansm &nemli bir
bolimiinii agikladigini gdstermistir.

Bu calismada Zonguldak’ta faaliyette bulunan imalat sanayi
calisanlarinin 6rgiitsel adalet algilari ile is tatmini arasindaki
iligki incelenmistir. Bu tarz arastirmalarin yapilmasi ve
analiz edilmesi orgiitler agisindan yarar saglayacaktir. ileriki
calismalar acgisindan  farkli  sektorler igin  benzer
arastirmalarin yapilmas, memnuniyet ya da
memnuniyetsizligi  etkileyen faktorlerin  belirlenerek
degisiklikler yapilmasi is tatmini diizeyini arttirmak
acisindan faydali olacaktir. Boylece genel tatmin seviyesi
belirlenerek etkisi ortaya konulabilir.
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EXTENDED ABSTRACT

Job satisfaction is all positive reactions or feelings that an employee has towards to his job. The perception of organizational justice,
expresses how fair the behavior and practices within the organization are found by the employees. Organizational justice is evaluated
in terms of distributive justice, procedural justice and interactional justice. Job satisfaction is evaluated with its internal and external
dimensions. Job satisfaction is defined as the level of satisfaction of employees. This is due to factors such as team members/managers,
corporate policies, and the impact their work has on the lives of employees. In terms of job satisfaction, the factors that make one
employee feel good in the same workplace, under the same conditions, may not apply to another employee.

Organizational justice, which is accepted as one of the factors affecting the concept of job satisfaction, is the way employees perceive
the fairness of the firm. Employees question whether the company is fair as a result of the behavior shown to them and the adequacy
of the explanation made during the procedures applied during the decision-making process.In this study, the literature review for the
definition of job satisfaction and organizational justice perception and the results of the organizational justice perceptions and job
satisfaction research on the manufacturing industry employees operating in Zonguldak, regarding the relationship between these two
variables are included. Questionnaire method was used to collect data from the employees included in the sample. The questionnaire
included scales related to the socio-demographic characteristics of the employees, organizational justice and job satisfaction. As a result
of the research, it was seen that there is a linear and significant relationship between organizational justice and job satisfaction. It is
seen that the perception of organizational justice affects job satisfaction with all its sub-dimensions.

Considering the effect of demographic factors, it was found that the levels of procedural and interactional justice were different
according to gender; It was determined that the procedural and interactional justice levels of the sample group consisting of women
were higher than that of men. It has been determined that there is a difference in all organizational justice sub-dimension levels
according to the age of the sample. It was seen that the reason for the difference was due to the lower levels of distributive, procedural
and interactional justice in the sample aged between 18-25 years compared to other age groups. It has been determined that the sample
differs in all organizational justice sub-dimension levels according to the working hours. It was observed that the reason for the
difference was due to the lower levels of distributive, procedural and interactional justice in the sample with a working period of 5
years or less compared to the other study groups.

It was observed that job satisfaction levels were significantly different in all three dimensions according to the tasks of the sample. The
reason for the difference can be expressed as the blue-collar sample having lower levels of job satisfaction than the white-collar sample.

It was observed that job satisfaction levels were significantly different in all three dimensions according to the working hours of the
sample. The reason for the difference can be stated that as the working time increases, job satisfaction decreases.

In the study, it was found that there was a positive and strong significant relationship between the distributional justice levels of the
sample and the general, internal and external satisfaction levels; It has been seen that there is a positive, moderate and strong significant
relationship between procedural justice levels and general, internal and external satisfaction levels, and a positive and strong significant
relationship between interactional justice levels and general, internal and external satisfaction levels. According to the correlation
results, it has been observed that there is a positive and strong correlation between organizational justice and job satisfaction in general.
It can be said that the job satisfaction of employees with a high level, organizational justice will also be high.

According to the regression results, it was seen that the level of job satisfaction was positively affected by the levels of behavioral
justice, procedural justice, and interactional justice. It has been observed that the level of interactional justice has the highest effect on
the level of job satisfaction. It can be said that an increase in the level of interactional justice will increase the level of extrinsic
satisfaction (B=049). It can be said that the effects of behavioral justice ($=0.21) and procedural justice (p=0.17) levels are similar and
low.

In this study, the relationship between organizational justice and job satisfaction, of manufacturing industry employees in Zonguldak,
was examined. It will be beneficial for organizations to conduct and analyze such researches in certain periods. In terms of future
studies, similar researches for different sectors will be useful in terms of increasing the level of job satisfaction by determining the
factors affecting satisfaction or dissatisfaction and making changes on them. Thus, it can be determined that we will focus on the areas
that have an impact by determining the general satisfaction level.
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