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ABSTRACT

Objective- The relationship between organizational justice and job satisfaction is investigated in our work, especially when organizational
exclusion and psychological contract violations have been experienced by occupations.

Methodology- The study's survey was applied to 258 white-collar employees of 5 high-performance firms operating in the production
sector in Turkey in 2017. The data obtained from the questionnaires were analyzed by SPSS statistical package software.

Findings- Organizational exclusion and psychological contract violations affect organizational justice, and organizational justice has
increased the level of job satisfaction in institutions. In organizations where organizational justice exists, it appears that employees show
positive attitudes and that employees are more willing to carry out the goals and objectives of the organization when they are treated
fairly.

Conclusion- Psychological contract violation and organizational exclusion are related with job satisfaction. In additional, organizational
justice mediate the relationship between psychological contract violation and organizational exclusion.

Keywords: Psychological contract violation, organizational exclusion, organizational justice, job satisfaction, organizational behavior
JEL Codes: L220, M510, M540

PSIKOLOJIK SOZLESME iHLALI VE ORGUTSEL DISLANMANIN, iS TATMiNi UZERINDEKi VE ORGUTSEL
ADALETIN ARA DEGISKEN ETKiSiNiN iNCELENMESi

OZET

Amag- Calismamizda, 6zellikle 6rgiitsel dislanma ve psikolojik sézlesme ihlali Gizerinde isgérenlerin yasamis olduklari durumlarin Orgiitsel
Adalet ve is tatmini arasindaki iligkiler incelenmektedir.

Metodoloji - Calismanin anketi, 2017 yilinda Tiirkiye'de Uretim sektoriinde faaliyet gosteren 5 yiksek performansli firmanin 258 beyaz
yakali galisanina uygulanmistir. Anketlerden elde edilen veriler, SPSS istatistiksel paket yazilmiyla analiz edilmistir.

Bulgular- Orgiitsel dislanma ve psikolojik sézlesme ihlalinin drgiitsel adaleti etkiledigi, drgiitsel adaletin saglandigi kurumlarda is tatmin
diizeyinin yiikseldigini ortaya koymustur. Orgiitsel adaletin var oldugu organizasyonlarda calisanlarin olumlu tutumlar sergiledigi ve
galisanlara adil davranildiginda organizasyonun amag ve hedeflerinin gergeklestiriimesinde galisanlarin daha ¢ok istekli oldugu ortaya
gtkmaktadir.

Sonug- Psikolojik sézlesme ihlali ve &rgiitsel dislanmanin is tatmini lizerine etkisi vardir. Orgiitsel adaletin prosediirel ve dagitimsal alt
boyutlarinin bahsedilen iliskilerde ara degisken etkisi tespit edilmistir.

Keywords: Psikolojik s6zlesme ihlali, 6rgltsel dislanma, orglitsel adalet, is memnuniyeti, 6rgitsel davranig
JEL Codes: L220, M510, M540
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1. GiRiS

GUnumuzde artan klresellesme ile birlikte firmalar rekabet avantaji kazanmak adina kendilerini gelistirme ve yenileme
ihtiyaci duymaktadir. Bunu yaparken firmalar oncesinde yapisal ve teknik yetkinliklerine odaklansalar da bunun yeterli
olmadigini fark etmislerdir. Organizasyonun iginde bulundugu sektére, bilyiklige, kullandigi teknolojiye ve maddi gliciine
bakilmaksizin isgérenlerin 6rgltiin amag ve hedeflerini benimsemeden ve bu dogrultuda ¢alismalari saglanmadan ne yazik
ki basarili olmasi imkansizdir. isgérenleri g6z 6niinde bulundurmadan gergeklestirilen girisimler amaclanan sonuglari
vermeyecektir. Bu sebepten dolay! isgorenlerin igsel dinamiklerinin ve birbirleri ile iliskilerinin 6l¢lilmesi son derece
onemlidir.

Organizasyonlarin etkili bir bigcimde ¢alismasi igin isgorenler arasindaki sosyal iliskilerin incelenmesi gerekmektedir. Son
donem ki galismalari inceledigimizde isgorenlerin algiladigi psikolojik so6zlesme ihlali ve nispeten daha yeni galisiimaya
baslayan orgltsel dislanmanin isgorenlerin is hayatini etkileyen iki onemli faktor oldugunu gérmekteyiz. Yapilan
galismalarda bu iki faktoriin 6rgitsel adalet, is tatmini, performans, verimlilik ve hatta isten ayrilma egilimi gibi 6nemli
hususlari etkiledigi ortaya konulmustur (Robinson, O’Reilly, and Wang, 2013). Bu etkilerin sonucunda firma yetkinligi yiksek
personelinden istedigi verimi alamamakta, gerekli goriilen degisiklikleri gergeklestirememekte, gerceklestirse bile bu
amacini yerine getirememekte ve hatta bu silreg firmanin istegi disinda personelin isten ayrilmasi ile sonuglanabilmektedir
(Robinson and Morrison, 1995; Carter-Sowell et al., 2008 ).

Calismamizda psikolojik s6zlesme ihlali ve 6rgltsel dislanmanin galisanlarin is tatmini ile arasindaki iliskiyi inceleyecegiz.
Ayrica bu ilisiklerde &rgiitsel adalete ydnelik inancinin ara degisken etkisini degerlendirecegiz. ilerleyen bélimlerde
oncelikle calismamizda yer alan 6rgltsel dislanma, psikolojik sozlesme ihlali, is tatmini ve orgitsel adaletten olusan dort
kavramin literatirdeki yerine deginilecektir. Sonrasinda, ise arastirmamizin yontemi, analizi ve elde edilen bulgulardan
bahsedilecek ve en son sonuglar kisminde ise elde edilen bulgular tartigilacaktir.

2. LITERATURE REVIEW
2.1.Psikolojik S6zlesme ihlali

is yasaminda taraflarin karsilikh yiikiimlGliklerini iceren sdzlesmeler haricinde yazili olmayan fakat kabul edildigi varsayilan
bir takim hususlar mevcuttur. Tam bu noktada ise karsimiza psikolojik sézlesme kavrami gikmaktadir. Psikolojik s6zlesme
kavrami ilk defa Argyris (1960) tarafindan gergeklestirilen arastirmalar sonrasinda ortaya atilmistir. Psikolojik s6zlesme ihlali,
kisinin kendisine verilen sozlerin yeterince veya hig yerine getirilmedigine yonelik disincelerini temsil eden duygusal bir
durumdur (Morrison and Robinson, 1997). Karsiliklilik teorisi, isgérenlerin kendilerine yararh oldugunu diisiind(igli oranda
kurumun faydasina calismakta, aksi bir durumda kuruma ydnelik olumsuz tutumlar sergilemektedir (Gouldner, 1960).
Psikolojik s6zlesme ihlalinin temelini ise karsilikhhk teorisi olusturmaktadir.

isgdren ilk dnce, firmanin ise baslamadan veya is sirasinda kendisine verilen sézlerle, sonrasinda neler oldugu arasinda bir
kiyaslamaya girer. Eger ki bu durumda isgoren verilen sozlerin tutulmadigini disintyorsa bir ihlal oldugu algisina
kapilacaktir (Robinson and Rousseau, 1994; Rousseau, 1995; Robinson and Morrison, 1995). Bu durum yazili olarak yer
almadigi igin biligsel ve kisilerin algilara gore sekillenen bir olgudur. Kimi zaman gergegi yansitsa da gergek bir ihlalin
olmadigl durumlarda da kisi boyle bir algiya kapilabilir. (Morrison and Robinson, 1997; Nikolaou, Tomprou and Vakola,
2007). Yapilan galismalarda gergek bir ihlalden ziyade bireyin algiladigi ihlal izerine durmaktadir. Cinki burada 6nemli olan
kisilerin durumu nasil degerlendirdigidir (Rousseau, 1995). Burada ihlalin konusu ¢alisma kosullari, maas, kisisel konular
veya kariyer gelisimi olabilmektedir (De Vos, Buyens and Chalk, 2003).

Yapilan arastirmalar psikolojik sdzlesme ihlalinin bir takim negatif sonuglara neden olabildigini gdstermektedir. Bu negatif
etkilerin bir kismi bireyin kendisi ile ilgili iken bir kismi 6rguite yoneliktir. Pate ve Malone (2000) gergeklestirdigi ¢calismada
ihlale uygulayan kisilerin daha duygusallastigini, ani tepkiler gosterdigini cabuk 6fkelendigini ve aci gektigini tespit etmistir.
Ayrica psikolojik s6zlesme ihlali ile birlikte orgiitsel kinizm artmakta, 6rgltsel vatandaslik, 6rgitsel baglilik ve 6rgitsel given
anlamh bir duzeyde azalmaktadir (Robinson, 1996; Herriot et al., 1998; Pate et al., 2000). Psikolojik s6zlesme ihlalinin
gliclini Olgen g¢alismalarda kisinin ihlale duydugu inang arttikca sonuglarin siddetin yogunlugunun da arttigi gorilmustir
(McLean Parks and Kidder, 1994). Arastirma sonuglarindan da gordugimuz gibi psikolojik sézlesme ihlalinin incelenerek
onine gecilmesi organizasyon ve isgoren igin gift tarafli fayda ve iyilik durumu saglayacaktir.

2.2. Orgiitsel Dislanma

Diglanma kavrami sosyal psikoloji alaninda 6ncesinde ¢ok kez arastirilmis olsa da is ortamindaki dislanma son dénemde
arastirilmis bir olgu olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Ferris et al, 2008; Robinson et al. 2013; Kouchaki and Wareham, 2014).
Diglanma kisilerarasinda iliskiler kurma ve siirdiirmenin 6niinde énemli bir engel oldugu icin hem galisan ve organizasyon
icin cift tarafli Gnemli etkileri olabilir. 5000 isgdren Uzerinde yapilan bir calismada, isgérenlerin % 13'lnilin son 6 ay iginde
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orgutsel dislanma yasadigini tespit edilmistir. Bu sonug orglitsel dislanmanin azimsanmayacak bir olgu oldugunu gozler
dniine sermektedir. Orgiitsel dislamaya 6rnek olarak bilgi paylasiimamasi, géz temasi kurulmamasi, sohbetlere dahil
edilmemesi, 6nemli toplantilara ¢agirilmamasi, s6z verilmemesi ve gerekli kaynaklarin saklanmasi érnek verilebilir (Wu, Wei
and Hui, 2011).

Orgiitsel dislanmanin sonuglari yapilan arastirmalarda farklilik gdstermektedir. Uzmanlarin bir kismi érgiitsel dislanmanin
bireyde olumlu etkiler yaratarak kendilerini kabul ettirmek icin bireylerin daha ¢ok ¢aba sarf ettiklerini ve pozitif davranislar
sergiledigini belirtmistir (Carter-Sowell et al., 2008). Fakat arastirmacilarin gogu o6rgltsel davranisin negatif etkileri
oldugunun altini gizmistir. Bu arastirmalarin sonuglarina gore 6rgit tarafindan dislandigini disiinen bireylerde bir takim
fizyolojik ve psikolojik sorunlar olmaktadir (Thau, Aquino, Marijin Poortvliet, 2007; Gomez et al.,2011). Bu rahatsizliklar
arasinda isten ayrilma egilimi, diisik performans, duygusal ¢okiintii, depresyon, kaygi, bas agrisi ve kalp rahatsizliklari yer
almaktadir (Heaphy and Dutton, 2008)

Orgiitsel dislanma ayni zamanda 6rgiite de ciddi bir takim zararlar vermektedir. Orgiitsel dislanma sirasinda érgiitte bilgi
akisinin sekteye ugramasi, organize hareket edememe, 6rgit icindeki bireylerin birbirlerine misilleme yapmasi gibi sorunlar
tespit edilmistir. Bu davraniglar hedeflenen kisiye zarar verdigi gibi organizasyonun genel yapisina da zarar vermektedir
(Williams, 2001; Robinson and Judge, 2013). Ait olma insanlarin en temel ihtiyaglarindan biriyken orgitsel dislanma ile
birlikte birey gliniiniin 6nemli bir bolimini gegirdigi sosyal ¢cevrede bu ihtiyacindan mahrum kalir. Bu sebepten oturiir
yukarida inceledigimiz arastirmalarda gordugiimiiz 6rgitsel dislanma gibi gift tarafli negatif etkilere sebep olacaktir.

2.3. Orgiitsel Adalet

Adalet kavrami, cok eski bir olgu olmakla birlikte sosyal hayattan adalete kadar her alana sirayet etmistir. insanlar iginde
bulunduklari dizenin adil olmasini ve adil bir muamele gérmeyi isterler. Clinkii bu beraberinde bireyin toplum normlarina
uymasini, belirli durumlarin sonuglarini bilmesini ve yasadigi toplumda ayrimcilik yapilmamasi ile birlikte gliven duygusunu
bir arada getirir. Adalet inanci sadece bireyin kendisi ile ilgi degil ¢evresinde yaptigi gézlemlerle de ilgili bir olaydir (Ellard
and Skarlicki, 2002; Spencer and Rupp, 2006).

Orgiitsel adalet isgdrenlerin iginde bulunduklari organizasyondaki adalet olarak tanimlanabilir (Robbins and Judge, 2013).
Orgiitsel adaletin temelini Adams’in (1965) esitlik kurami olusturmaktadir. Esitlik kurami isgérenin kendini ayni ve farki
orgutteki kisilerle kiyaslama egiliminde oldugunu, kiyaslama sonucunda ise bir adalet degerlendirme egiliminde oldugunu
belirtir. Orgiitsel adalet giiniimiizde prosediirel adalet, islemsel adalet ve dagitimsal adalet olarak (i¢ alt baslikta
incelenmektedir. isgdrenler bulunduklari érgiit icerinde yalnizca maddi degerlendirmeler yapmakla kalmaz ayni zamanda
kendi fikirlerinin nasil degerlendirildigi, yoneticinin kararlari alma bigimi, isgorenler arasinda adil davranip davranmadigi gibi
bir takim sosyal faktorlere de dikkat eder Bu noktada ise karsimiza prosediirel adalet ¢ikmaktadir. Prosediirel adalet, bir
diger adiyla islemsel adalet isgérenin firma igerindeki 6dullerin ‘nasil’ dagitildigi ile algisina isaret etmektedir (Cihangiroglu,
Sahin ve Naktiyok, 2012; Robbins and Judge, 2013). Dagitimsal adalet ise 6rgit icerisindeki maddi kaynaklarin dagitiminda
adaletli bir tutum icerisinde olup olmadigina yénelik degerlendirmeleri kapsar. isgdren érgiite sagladigi girdilerin (emek,
zaman, bilgi, deneyim) karsiliginda 6rgutten aldigi 6dulleri (maas, prim, izin) degerlendirir. Sonrasinda ise diger is arkadaslari
ile bir karsilastirma yapar. Dagitimsal adalet ¢cogunlukla maddi kazanimlara vurgu yapmaktadir (Bal, 2014). Bu bahsedilen
olgularinda bireysel olarak farkhlik gosterebilecegi ve temelinde kisinin algi bigimine bagh oldugunu unutmamakta fayda
vardir (Leung, Tong and Ho, 2004).

Yapilan ¢alismalarda 6rgitsel adaletin var oldugu organizasyonlarda isgérenlerin olumlu tutumlar sergiledigi gozler 6niine
serilmistir. isgdrenler kendilerine adil davranildigini diisiindiigiinde organizasyonun amag ve hedeflerini benimsemekte ve
bu dogrultuda kendilerinden beklenenden daha fazla emek gostermektedirler (Rupp and Cropanzano, 2002). Aksi takdirde
eger ki isgdren orgitte adaletsizlik olduguna inanirsa Urettikleri Griinlin kalitesi diismekte, ilgi ve ¢aba gostermekten
vazgecmektedir (Robbins and Judge, 2013). Orgiitsel adaletin bu etkileri ve insanlik kadar eski bir olgu olmasindan dolay:
¢alismamizda araci degisken olarak yer almaktadir. Yani iliskiler arasindaki baglantilari nasil etkileyecegi tartisiimaktadir.

2.4. i3 Tatmini

is tatmini ile ilgili calismalarin temeli Taylor ve Fayol’'un 1900’li yillarin baslarinda yaptigi isgérenlerin giidiilerine yénelik
galismalar olusturmaktadir. Sonrasinda ise Hawthorne Arastirmalariyla yoneticilerin ve isgérenlerin iyi hal durumunun isi
pozitif etkiledigine yonelik bulgular ile birlikte is tatmini Gzerine yapilan ¢alismalar hiz kazanmistir (Cropanzano, Bowen and
Gilliland, 2007). is tanimi ile ilgili birbirinden farkli tanimlar bulunmaktadir. Bu tanimlarin genel olarak ortak ifadesi érgiite
ve ise karsi olumlu duygular olarak ifade edilebilir (Mottaz, 1985). Davis’e (1988) gore is tatminini, isgérenin isi zevk veren
bir olgu olarak tanimlamasidir. Schwab ve Cummings, (1970) is tatmininin duygusal ve bilissel olarak iki farkl sekilde
degerlendirilebilecegini belirtiyor. Duygusal degerlendirmede bireyin organizasyona yonelik hisleri 6n plandadir. Bilissel
degerlendirmede ise isgdrenin organizasyona yonelik dislinceleri degerlendirilir.
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Gergeklestirilen galismalarda is tatmini saglamak igin bireylerin iki farkl grup motivasyona ihtiya¢ duyuldugu belirtilmistir.
Bunlarindan bir grup ekonomik faktérler gibi digsal doyumu saglayan motivasyonlarken; diger grup bireye duygusal olarak
kendini iyi hissettiren ‘igsel doyum’ yaratan daha ¢ok manevi motivasyonlardir (Deniz, 2005). Unutmamak gerekir ki burada
o6nemli olan kisi i¢in hangisinin 6n planda oldugudur. Bu durumda, Bireysel farkliliklar ve degerlendirmeler 6n plana
¢ikmaktadir. Fakat kisinin is tatmininde hangi faktoérler onemli olursa olsun, eger ki birey pozitif duygular besliyorsa is
ortaminda daha huzurlu olacaktir (Oriicii ve ark., 2006).

Arastirma sonuglari is tatmini ile performans arasinda yakin bir iliski oldugunu gostermektedir (Cetin, Glileg ve Kayasandik,
2015). Performansa ek olarak is tatmini ile ise yabancilasma ve stres arasinda negatif bir iligki, 6rgltsel gliven ve orgiitsel
aidiyet arasinda pozitif bir iliski goriilmektedir. (Schwab and Cummings, 1970; Steinmann and Schreyogg, 1993; Reinhold,
1998). Is tatminin tiim isgdrenler ve érgiit igin incelenmesi gereken bir konu oldugunu belirtmeliyiz. Biz bu ¢calismamizda is
tatmininin oncillerine yonelik bir calisma yaparak is tatminini etkileyen faktorleri tespit etmeyi amaglamaktayiz. Yukarida
yapilan literatiir incelemesinde is tatmininin is hayatinda ne kadar énemli bir olgu oldugunu gérdik. Bu kapsamda insan
kaynaklari ve ilgili diger departmanlarin is yerinde bir huzur ortami yakalamak adina is tatminini yaratmayi hedef olarak
almasi gerekmektedir. Psikolojik s6zlesme ihlali ile ilgili yapilan ¢alismalarda isgorenlerin 6rgite baghhklarini, is iliskilerini ve
asil temeli bizim ¢alismamizi da ilgilendiren is tatminlerini olumsuz etkiledigi gérilmustir (Robinson and Rousseau, 1994;
Robinson, 1996; Anderson and Schalk, 1998). isgérenlerin 6rgiitsel adaletin var olduguna inandigi durumlarda ise o is
tatmininin arttigi ve psikolojik sozlesme ihlalinin olmadigini beyan etmislerdir (Cohen-Charash and Spector, 2001;
Cropanzano, Prehar and Chen, 2002). Bu sebeplerden dolayi 6rgitsel adaleti bu iliski arasinda moderator degisken olarak
inceledik.

Zadro, Williams ve Richardson'in (2004) deneyinde orgiitsel dislanma yasayan bireylerin daha ylksek olumsuz duygular
yasadigl tespit edilmistir. Bu bireylerin kendilerini kontrol etmekte glglik c¢ektigi gozlenmekte ve vyaptigi isi
anlamlandirmakta guglik cektigi belirtiimektedir. Ayni zamanda orgilitsel dislanma, orgiitsel aidiyet ve is tatmini arasinda
negatif bir iliski vardir (O'Reilly, Robinson, Banki and Berdahl, 2011). Son dénemde organizasyonlarda en onemli kaynak
olarak gorilen isgérenin bu durumlari yasamasinin ne gibi etkileri olacagi énemli bir merak konusudur (Aykag, 2010).
Calismamizda érgitsel dislanmanin is tahmini ile olan iliskisi incelenmekte. Orgiitsel adaletin ise bu iliskiye ne sekilde bir
tesirde bulunduguna bakilmaktadir.

3. YONTEM ve BULGULAR
3.1. Orneklem

Arastirma, 258 calisanin katildigi anket calismasi ile gerceklestirilmistir. Elde edilen veriler SPSS 23.00 istatistik Paket
Programi kullanilarak hesaplanmistir. “descriptive (tanimlayici)” analiz demografik bilgilerin analiz edilmesinde kullanilirken,
ankette yer alan sorulara faktér analizi ve glivenirlilik analizi yapilmistir. Hipotezlerin test edilmesinde ise korelasyon analizi
ve regresyon analizi yapiimistir.

3.2. Analiz

Anket sorulari iki bélimden olusmaktadir. ilk bdlim, isgérenlerin demografik bilgilerine ve is ile ilgili bilgilerine yer
vermektedir. Anketin ikinci bolimiinde ise, orgiitsel dislanma, psikolojik s6zlesme ihlali, 6rgitsel adalet ve i tatmini ile ilgili
Olgekler yer almaktadir. Katihmcilarin 6rgitsel dislanmasi, Ferris (2008) tarafindan gelistirilen 10 maddeden olusan o6rgutsel
dislanma anketi ile, psikolojik s6zlesme ihlali, Robinson ve Rousseau (1994) tarafindan hazirlanan 7 maddeden olusan
psikolojik s6zlesme ihlali 6lgegi ile; 6rgltsel adalet Neihoff ve and Moorman (1993) drgiitsel adalet envanteri (prosedirel ve
dagitimsal alt boyutlan) ile; is tatmini ise Fernand and Awamleh (2006) tarafindan gelistirilen 7 maddeden olugan is tatmini
envanteri ile 6lglilmustar.

3.3 Bulgular

Likert Olgekli anketimizde farkli kurumlarin departmanlarinda c¢alisan 258 beyaz vyakallar 6rneklem kitlemizi
olusturmaktadir. Anketimize beyaz yakali 106 Kadin, 152 Erkek cevap vermistir. Ankete katilanlarin; %31.3’G 20-30 (81
Katihimci) yas arasinda, %44.1'i 31-40 (114 Katilimci) yas arasinda, %9.6’s1 41-50 (25 Katilimci) yas arasinda, %14.7’si 51 ve
Uzeri yas’da (38 Katilimci). isgdrenlerinn %45.7’si Kamu’da (118 isgdren) bulunmakta, %54.3'i Ozel Sektérde (140 isgéren)
bulunmaktadir. isgérenlerin bagl bulunduklari kurumlarda galisma zamanlari; %32.9’u 1-5 yil arasinda (85 isgdren), %22.9’u
6-10 yil arasinda (57 isgdren), %18.6’si 11-15 yil arasinda (48 isgoren), %26.3’'0 16 yil ve Uzeri (68 isgdren) gorev
yapmaktadirlar.

Katihmcilarin; %2.7’si (7 Katilimci) Lise, %3.8’i (10 Katilimci) Meslek Yiiksekokulu, %71.3’( (184 Katilimci) Universite, %17’si
(44 Katimci) Yuksek Lisans, %5’i (13 Katihmci) Doktora derecesine sahiptir. Anketi cevaplayanlarin galistiklari
departmanlara gore dagilimi; %13.5’i Pazarlama Departmaninda (35 isgoren), %8.5'i IT (Bilgi Teknolojileri) Departmaninda
(22 isgdren), %9.3'Gi Muhasebe/Finans Departmaninda (24 isgéren), %8.9’u insan Kaynaklari Departmaninda (23 isgdren),
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%14.7’si Uretim Departmaninda (38 isgdren), %5.4’U0 ithalat/ihracat Departmaninda (14 isgdren), %17.8'i Ar-Ge
Departmaninda (46 isgoren), %9.6’s1 Yonetim Bolimiinde (25 isgdren), %12’si Diger Departmanlarda (31 isgéren) olmak
lizere toplamda 258 isgéren bulunmaktadir.

Sekil 1: Arastirma Modeli

Galismamizda 5’li likert 6lgegine gore hazirlanan degiskenlerimiz, 36 soruluk anket formu ile dlglilmustir. Bagimsiz degisken
(psikolojik s6zlesme ihlali ve Orgiitsel Dislanma) , ara degisken (6rgiitsel adalet prosediirel ve &rgiitsel adalet dagitimsal) ve
bagimli degisken (is tatmini) faktor analizine tabi tutulmustur.

Faktor analizi sonucunda 11 soru faktor dagilimi gostermediginden, givenirliligi dustrerek farkl faktorlere dustiiglinden
Olgekten ¢ikarilmistir. Kalan 25 soru 5 faktore dagilmistir. Faktor yikleriyle birlikte faktér analizine tabi tutulan
degiskenlerimiz asagidaki tabloda gosterilmistir:

Tablo 1: KMO and Bartlett's Test

KMO and Bartlett's Test
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,944
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 9454,906
df 300
Sig. 0,000

Calismada, degiskenlere iliskin KMO ve Barlett testi uygulanmistir. KMO ve Barlett testi yapilan faktor analizi igin
uygunlugun test edilmesi agisindan 6nemlidir. KMO degerinin 0.60’dan ylksek ¢ikmasi faktor analizinin uygun oldugunu
gostermektedir. Calismada elde edilen verilerin faktér analizi sonucunda uygun oldugu agiklanabilmektedir (Leech, N. L.
Barlett, K. C and Morgan, G. A. 2005; Tuna, M., Bircan, H and Yesiltas, M. 2012).

Tablo 2: Rotated Component Matrix

Rotated Component Matrix®

Component
1 2 3 4 5
0OD7. Konusma sirasinda digerleri beni sohbete dahil etmiyor. ,903
0OD10. isyerinde digerleri kahve arasina gikarken beni cagirmiyor veya 901
sormuyorlar. !
OD6. isyerinde insanlarin bana bakmadigini fark ettim. ,899
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ODS5. Calisma arkadaslarim benden kagiyor.

,894

ODA4. Kalabalik olan bir yemekhanede géniilsiiz bir sekilde tek basima
oturuyorum.

,890

0OD8. isyerinde digerleri benimle konusmay! reddediyor.

,859

0ODO. isyerinde digerleri ben orda yokmusum gibi davraniyor.

,789

PSi4. Calistigim firmaya karsi biiylik oranda 6fke hissediyorum.

,883

PSi1. Calistigim firma ise alim siirecinde verdigi sdzlerin neredeyse hig
birini yerine getirmedi.

,873

PSi7. Calistigim firmanin bana davranis sekli beni hayal kirikligina
ugratiyor.

,871

PSi2. Simdiye sorumluluklarimi yerine getirmeme ragmen kurumum
verdigi s6zleri yerine getirmedi.

,870

PSi5. Calistigim firma tarafindan ihanete ugramis gibi hissediyorum

844

OAP3. s yeri ile ilgili kararlar verilirken, yéneticim kesin ve eksiksiz
bilgileri toplar.

,818

OAP2. is ile ilgili kararlar alinmadan énce ydneticim tiim ¢alisanlarin
goruslerini alir.

,781

OAP4. Yéneticiler alinan kararlari ¢alisanlara agiklar ve calisanlar talep
ettiginde ek bilgiler verir.

,770

OAPS. s ile ilgili alinan kararlar, etkilenen tiim calisanlara diizenli ve
tutarh bir bicimde uygulanir.

,742

OAP1. is ile ilgili kararlar ydneticim tarafindan tarafsiz bir sekilde alinir.

737

OAD3. s yikim adildir.

,829

OAD1. is planim adildir.

773

OAD2. Maasim adildir.

,768

OADS. is sorumluluklarim adildir.

,754

OADA. is yerinden edindigim ddiiller ve kazanimlar adildir.

,702

iT4. Yaptigim isten dolayi fark edilmekten memnunum.

,784

iT2. is yerinde fikirlerime saygi duyuluyor.

,751

iT6. Yéneticim ve is arkadaslarim ile iliskilerimden memnunum.

,624

Extraction Method: Principal Component Analysis.
Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.

a. Rotation converged in 6 iterations.

PSI: Psikolojik Sézlesme ihlali, OD: Orgiitsel Dislanma, OAP: Orgiitsel Adalet-Prosediirel

OAD: Orgiitsel Adalet-Dagitimsal, IT: Is Tatmini

Fakt6r analizi, degiskenleri/boyutlari temsil eden sorularin 6lglilmesinde, korelasyonlar aracinin tek bir degiskeni/boyutu
Olgtigune iliskin bulgu olarak ele alinmaktadir. Faktor analizi, érneklem kitlesinde yada anketin yapildigi bireylerin
degiskenleri/boyutlar temsil eden sorular karsisinda verdikleri cevaplari dlgmek amaciyla, sorular arasinda belirli bir
dizenin olup olmadigini tespit etmek igin uygulanmaktadir (Tavsancil, 2006; Leech, Barlett ve Morgan, 2005)

Guvenilirlik Analizi

Guvenirlilik analizi; sorular arasindaki ortalama iliskiyi dikkate alan Ol¢imin igsel tutarlilig olarak tanimlanmaktadir.
Literatirde Nunnally (1978)’in belirttigi Cronbach Alfa katsayisi 0.50 ve Uzeri olan 6lgtimler yeterli kabul edilmektedir

(Nunnally, J. C., 1978; Hair et al., 2000; Buytikozturk, 2007).
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Tablo 3: Givenilirlik Analizi

DEGISKENLER Soru Sayisi Cronbach Alfa (o) Degerleri
Psikolojik S6zlesme ihlali 5 ,943
Orgiitsel Digslanma 7 ,986
is Tatmini 3 ,795
Orgiitsel Adalet-Prosediirel 5 ,913
Orgiitsel Adalet-Dagitimsal 5 ,895

Guvenilirlik Analizi, degisken/boyutu temsil eden sorularin yani kullanilan 6lgegin ne derecede dogru 6lgtiigiing, glvenilir
oldugunu gosteren analizdir. Guvenilirlik analizinin 6zelligi uygulanan testin aktarilabilir ve tekrarlanabilir olmasidir. Kisacasl,
Guvenilirlik Analizinde, degisken/boyutu temsil eden sorularin birbirleri arasindaki tutarliligini ve yeterliligini gosteren bir
kavramdir (Sencan H. 2005; Yildirim A. ve Simsek H. 2006).

Tablo 4: Bagimsiz Degiskenlerin Bagimli Degiskenlere Etkisinin Regresyon Analizleri Sonuglar

Bagimsiz Degiskenler | Bagimh Degiskenler Standart B Sig. Diizeltilmis R? F Degeri

Orgiitsel Diglanma is Tatmini - 147 ,000 ,019 7,291

FSikOleik Sozlesme |§ Tatmini -, 523%** ,000 ,012 5,410

Ihlali

Orgiltsel Dislanma Orglitsel Adalet- -430%** | 000 182 74,258
Prosedirel

.PSIkC')|OJIk Sozlesme Orgutsiell Adalet- 220w 1000 050 18,113

Ihlali Prosedirel

. Orgiitsel Adalet-

Orgiitsel Dislanma Orguitsel Adalet -394%** | 000 153 60,418
Dagitimsal

'PSIkC.)|OJIk Sézlesme Or%utsel Adalet- _204%** 1000 039 14,238

Ihlali Dagitimsal

Orgiitsel Adalet- .

Orgltsel Adalet is Tatmini 626 ,000 1390 211,603

Prosedirel

Orgltsel Adalet- is Tatmini 552 ,000 1303 144,342

Dagitimsal

*: p<0.05 #%: p<0.01 *%%:0<0.001

Korelasyon Analizi

Korelasyon analizi; Tablo 5’de de goriildiigii lzere, Psikolojik Sozlesme ihlali, Orgiitsel Adalet Prosediirel ve Dagitimsal
Boyutlari, Orgiitsel Dislanma ve is Tatmini arasindaki birebir iliskiler ele alinmistir. Daha 6nce de belirttigimiz tizere, simdiye
kadar yapilan analizler (faktor analizi, glivenilirlik analizi, tanimlayici analizler) kurumlardan elde edilen 258 anket (izerinde
yurutilmugtir. Degiskenlere ait ortalamalarin, standart sapma degerlerinin ve korelasyon katsayilarinin yer aldigi Tablo 5 ve
Tablo 6’daki matrislerin Ust kdsegenlerinde 6l¢lim degiskenlerine ait korelasyon katsayilari listelenmistir.

Tablo 5: Descriptive Statistics

Descriptive Statistics

Mean Std. Deviation N
Orgutsel Dislanma 2,1653 1,43013 331
Psikolojik Sozlesme 2,5776 1,33208 330
is tatmini 3,6526 ,90517 331
Orgutsel Adalet Prosedurel 3,3789 1,01117 331
Orgutsel Adalet Dagitimsal 3,4283 ,97425 332
DOI: 10.17261/Pressacademia.2017.758 520



Research Journal of Business and Management- RJBM (2017), Vol.4(4),p.514-526

Artar, Adiguzel, Erdil

Korelasyon Analizi, degiskenler arasindaki iliskinin 6nemini, yonini ve blyiklGginl gosteren analiz yonetimidir. Pearson
korelasyonu, degiskenler arasinda iliski olup olmadigini géstermektedir. Arastirma modelinde degiskenler arasindaki iliskinin
sonuglari; Tablo 6’da korelasyon analizi yontemiyle iliskiler ortaya konmaktadir.

Tablo 6: Korelasyon

Correlations
Orgutsel | Psikolojik | . . . | Orgutsel Adalet | Orgutsel Adalet
Dislanma Sozlesme s tatm::“ Prosedg:el Dagitin:fal
Pearson Correlation 1 ,854 -,147 -,430 -,394
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000
gfj:,ﬁiﬁ; il:(l;r;:)ztssquares and Cross- 674,935 | 535278 | 62,931 204,712 181,341
Covariance 2,045 1,627 ,191 ,622 ,550
N 331 330 330 330 331
Pearson Correlation ,854" 1 -,523 -,229" -,204"
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000
:Z'Zklzlsc::: ;:cr;lj:tzquares and Cross- 535,278 | 583,794 | 14,043 101,528 87,326
Covariance 1,627 1,774 ,043 ,310 ,265
N 330 330 329 329 330
Pearson Correlation 147" -,523 1 ,626 552"
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000
is tatmini sum of Squares and Cross- 62,931 | 14,043 | 270,379 188,968 160,310
products
Covariance ,191 ,043 ,819 ,573 ,486
N 330 329 331 331 331
Pearson Correlation -430" 229" 626 1 649"
orgutsel Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000
Adalet sum of Squares and Cross- 204,712 | 101,528 | 188,968 337,412 210,605
Prosedurel | Products
Covariance 1622 1310 ,573 1,022 1638
N 330 329 331 331 331
Pearson Correlation —,394** —,204** ,552** ,649** 1
Orgutsel Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000
Adalet sum of Squares and Cross- 181,341 | 87,326 | 160,310 210,605 314,174
Dagitimsal products
Covariance ,550 ,265 ,486 ,638 ,949
N 331 330 331 331 332
**_ Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Psikolojik Sézlesme ihlali ve Orgiitsel Dislanma degiskenleri; tim degiskenlerle (Orgiitsel Adalet Prosediirel ve Dagitimsal
Boyutlari ve isten Tatmini); p<0.01 diizeyinde anlaml ve ters iliskiye sahiptir. Bu durum &rgiit icinde yasanan psikolojik
sézlesme ihlalinin is gorenler arasinda adalet ve is tatmin seviyelerini azalttigini géstermektedir. Orgiitsel Adaletin
Prosediirel ve Dagitimsal Boyutlari p<0.01 diizeyinde is tatmini degiskeniyle anlamli iliskiye sahiptir. Bu Durum 6rgit iginde
orgutsel adaletin prosediirel ve dagitimsal boyutlariyla is gorenler arasinda saglanmasi durumunda is tatmin seviyelerinin
yukseldigini gostermektedir.

Regresyon Analiz Sonuglarina Gére Desteklenen ve Desteklenmeyen Hipotezler

Ongériilen arastirma hipotezlerini test etmek igin regresyon analizi kullanilmis ve bu regresyon analizleri sonuglarina gére
ara degisken etkisi disinda kabul edilen 3 hipotez Tablo 7’'de gosterilmistir.
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Tablo 7: Arastirma Hipotezlerinin Desteklendi/Desteklenmedi Durumu

. Desteklendi / R
Hipotezler Desteklenmedi Anlamlilik Duizeyi (Sig.)
H1: Orgiitsel Dislanma’nin, is Tatmini iizerinde etkisi vardir. DESTEKLENDI P<0.001
H2: Psikolojik S6zlesme ihlali, is Tatmini iizerinde etkisi vardir. DESTEKLENDI P<0.001
H3:. (?rgutsel Dislanma’nin, Orgiitsel Adalet’in Prosediirel boyutu lizerinde DESTEKLENDI P<0.001
etkisi vardir.

H4:. FfstkoIOﬂk Sézlesme Ihlali, Orgiitsel Adalet’in Prosediirel boyutu lizerinde DESTEKLENDI P<0.001
etkisi vardir.
H5:. Qrgutsel Dislanma’nin, Orgiitsel Adalet’in Dagitimsal boyutu lzerinde DESTEKLENDI P<0.001
etkisi vardir.
H6:. FTSIkO/OjIk Sézlesme Ihlali, Orgiitsel Adalet’in Dagitimsal boyutu iizerinde DESTEKLENDI P<0.001
etkisi vardir.
H7: Orgiitsel Adalet’in Prosediirel boyutu, s Tatmini iizerinde etkisi vardir. DESTEKLENDI P<0.001
H8: Orgiitsel Adalet’in Dagitimsal boyutu, is Tatmini iizerinde etkisi vardir. DESTEKLENDI P<0.001

Ara degisken etkisi disinda arastirma modelimizde belirtilen degiskenler arasinda yapilan hipotez testleri sonucunda,
regresyon analiziyle hipotezler desteklenmistir. Degiskenler arasindaki iliskiler regresyon analizi sonucunda istatistiksel
olarak anlamhdir.

Tablo 7’deki is Tatmini Bagimli Degiskenine etki eden Orgiitsel Dislanma bagimsiz degiskeni ile iliskisi agisindan regresyon
analizi sonucuna gore, (B=-,147***; p<0.001) H1 hipotezi desteklenmektedir.

is Tatmini Bagimli Degiskenine etki eden Psikolojik S6zlesmenin ihlali bagimsiz degiskeni ile iliskisi agisindan regresyon
analizi sonucuna goére, (B=-,523***; p<0.001) H2 hipotezi desteklenmektedir.

Orgiitsel Adalet Prosediirel boyutu Bagimli Degiskenine etki eden Orgiitsel Dislanma bagimsiz degiskeni ile iliskisi agisindan
regresyon analizi sonucuna gore, (B=-,430***; p<0.001) H3 hipotezi desteklenmektedir.

Orgiitsel Adalet Prosediirel boyutu Bagimli Degiskenine etki eden Psikolojik Sézlesme ihlali bagimsiz degiskeni ile iliskisi
acisindan regresyon analizi sonucuna gore, (B=-,229***; p<0.001) H4 hipotezi desteklenmektedir.

Orgiitsel Adalet Dagitimsal boyutu Bagimli Degiskenine etki eden Orgiitsel Dislanma bagimsiz degiskeni ile iliskisi agisindan
regresyon analizi sonucuna gore, (B=-,394***; p<0.001) H5 hipotezi desteklenmektedir.

Orgiitsel Adalet Dagitimsal boyutu Bagimli Degiskenine etki eden Psikolojik Sézlesme ihlali bagimsiz degiskeni ile iliskisi
acisindan regresyon analizi sonucuna gore, (B=-,204***; p<0.001) H6 hipotezi desteklenmektedir.

is Tatmini Bagimli Degiskenine etki eden Psikolojik S6zlesmenin ihlali bagimsiz degiskeni ile iliskisi agisindan regresyon
analizi sonucuna goére, (B=-,523***; p<0.001) H7 hipotezi desteklenmektedir.

is Tatmini Bagimh Degiskenine etki eden Psikolojik Sézlesmenin ihlali bagimsiz degiskeni ile iliskisi acisindan regresyon
analizi sonucuna gore, (B=-,523***; p<0.001) H8 hipotezi desteklenmektedir.

Kurumlarda, psikolojik s6zlesme ihlali yasanmasi durumunda ¢alisanlarda kurumlarina karsi érgitsel adalet agisindan etkisi
olmakta buda c¢alisanlarin yasamakta olduklar sézlesmelerdeki sorunlar agisindan sorunlari ortaya cikarmaktadir. Ozellikle
psikolojik sozlesme ihlalinin ve orgltsel dislanmanin yasanmasiyla il gorenlerin is tatmin seviyeleri dismekte ve
kurumlarindan ayrilmayi daha yogun olarak disiinmektedirler. Bu durum kurumlarda yasanmamasi gereken sirekli bir
sirkiilasyona sebep olmaktadir ve dogal olarak siirekli isten ayrilmalarin oldugu kurumlarda uzman ve profesyonel calisan
bulundurma olasiligi da ok diisiik gikmaktadir. is gérenlerine karsi 6rgiitsel adaleti saglayamayan érgiitlerin mevcut is géren
performansinda azalmaya sebep olduklari ve is gorenlerin yeni is firsatlari kollayarak isten ayrilma yolunu tercih ettikleri
kurmus oldugumuz hipotezlerle desteklenmektedir.

Arastirma Modelimizde Ara Degiskenlerin Etkisinin Belirlenmesi

Arastirma modelimizde ara degiskenin etkisinin belirlenmesi konusunda 6zellikle, Orgiitsel Adaletin Prosediirel ve
Dagitimsal Boyutlarinin; Psikolojik Sézlesme ihlali, Orgiitsel Dislanma ve is Tatmini degiskenleri arasindaki iliskide ara
degisken roli; analizler sonucunda kurulan hipotezlerle etkisi olup olmadigi belirtilmistir.

Psikolojik Sozlesme ihlali Bagimsiz Degiskeni ile Orgiitsel Giiven Ara Degiskeni Vasitasiyla isten Ayrilma Arasindaki
iliskilerin incelenmesi
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Table 8: Ara Degisken Etkisinin Regresyon Analizi Sonuglari

Bagimsiz Degiskenler | Bagimh Degiskenler | Standart 8 Sig. Diizeltilmis R F Degeri

Orgutsel Diglanma -147 ,000 019 7,291
Regresyon Orgutsel Adalet Is Tatmini

Prosediirel ,690%** ,000 ,406 113,588

Psikolojik S6zlesme

ihlali -,523 ,000 ,012 5,410
Regresyon _ is Tatmini

Orgutsel Adalet

Prosediirel ,652%** ,000 ,401 110,581

Orgiitsel Dislanma -,147 ,000 ,019 7,291
Regresyon — is Tatmini

OF%UtSEI Adalet ,587*** ,000 ,307 73,963

Dagitimsal

Psikolojik S6zlesme

ihlali -,523 ,000 ,012 5,410
Regresyon _ is Tatmini

utsel Adal
Orgutsel Adalet 570%%* | 000 308 73,845
Dagitimsal

Psikolojik sdzlesme ihlalinin yasandigi kurumlarda 6rgiitsel adaletin prosedirel ve dagitimsal boyutlarinin ara degisken etkisi
is tatmini bagimli degiskenini etkilemekte. Bu durumda kurumlarda yasanan psikolojik s6zlesme ihlalleri karsisinda kuruma
karsi adalet ortaminin saglanmasinin is gorenler Gzerinde etkisinin oldugu ve is goérenlerin orgltsel adaletin saglanmasi
durumunda kurumdan ayrilma dislincesinin ortadan kalktigi, is tatmini duygularinin yiikseldigi gercegini ortaya
koymaktadir.

Tablo 9: Aragtirma Hipotezlerinin Desteklendi / Desteklenmedi Durumu

Hipotezler Desteklendi / Anlamlilik Diizeyi
Desteklenmedi (Sig.)

H9: Orgiitsel Dislanma ile is Tatmini arasindaki iliskiye érgiitsel Adalet’in

gutsel Bislanmaie &5 Tatmint arasindaki fisklye orgu ' Desteklendi P<0.001
Prosediirel boyutunun ara degisken etkisi vardir.
H10: Psikolojik S6zl ihlali ile is Tatmini daki iliskiye érgiitsel

fl oloji c.).z esme Ihlaliile Is Ta T/n/ araszr.r .a i iliskiye 6rglitse Desteklendi P<0.001
Adalet’in Prosediirel boyutunun ara degisken etkisi vardir.
H11: Orgiitsel Digl ile Is Tatmini daki iliskiye érgtitsel Adalet’i

L rglitsel Dislanma ile Is ,? mini ar.a'sm aki iliskiye érgiitsel Adalet’in Desteklendi P<0.001

Dagitimsal boyutunun ara degisken etkisi vardir.
H12: Psikolojik S6zI ihlali ile is Tatmini ki iliskiye 6rgtitsel

fl oo;i Sozlesme Ihlali ile Is atTlnl arasu?qa i iliskiye orgutse Desteklendi P<0.001
Adalet’in Dagitimsal boyutunun ara degisken etkisi vardir.

4. SONUC

Psikolojik  sozlesme ihlali, isgbrenlerin ¢alismaya basladiklari  kurumlarda kendilerine saglanan imkanlarla
iliskilendirilmektedir. isgdrenlerin iyi bir kariyer imkaninin oldugu ve sosyal olanaklarin iyi oldugu kurumlara gegis yapmak
istemelerinin sebeplerinden biride yasadiklari sozlesme ihlalleridir. Kurumlar personel ihtiyacini karsilamak amaciyla
adaylara is gorismelerinde sunduklari firsatlari gergekte sunmadiklarinda, isgérenler bu durumdan rahatsizlik duyarak yeni
is firsatlari aramaya baslamaktadirlar. Bu durumun farkinda olmayan kurumlarda sirekli bir personel sirkilasyonu
yasanmakta ve maddi agidan bir zarara yol agan bir durumla karsilasmaktadirlar. Ayni durum, isgdérenlerin orgitsel dislanma
yasadiklari durumda yasanmaktadir. isgérenlerin kendilerini yalniz hissetmeleri ve iletisim eksikliginin yasanmasi
kurumlarda dizenli bilgi akisinin zarar gérmesine sebep olmakta, bu durum isgérenlerde beklenen performansin
gerceklesmemesine sebep olmaktadir.

Orgiitsel dislanmanin genellikle kurumlarda meydana gelen kisiler arasinda olusturulan gruplasmalarin ortaya ¢ikmasi,
isgorenlerin arkadaslar tarafindan Kabul gorGlmemesi ve kendilerini yalniz hissetmeleri sebebiyle psikolojik sorunlarin
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olusmasiyla birlikte kurumdaki ortamdan memnuniyetsizlik duyarak performanslarini  disirmeleri sonucunda
gorilmektedir. Kurumlarda yasanan bu durumlar isgérenlerin ¢calisma performansini etkileyerek kuruma zarar vermekte ve
kurum iginde isgorenler arasinda c¢atismalarin olusmasina sebep olmaktadir. Psikolojik sézlesme ihlali ve orgitsel
dislanmanin yasandigi kurumlarda meydana gelen isgéren performans distikligu, kurumlarin belirlemis olduklari hedeflerin
gerceklesmemesine ve hatta rekabet ortaminda isgoren sirkiilasyonundan dolayi geride kalmalarina sebep olmaktadir.
Orgiitsel adaletin var oldugu organizasyonlarda calisanlarin olumlu tutumlar sergiledigi ve Calisanlara adil davranildiginda
organizasyonun amag ve hedeflerinin gergeklestiriimesinde galisanlarin daha ¢ok istekli oldugu ortaya ¢ikmaktadir. Aksi
takdirde isgorenler 6rgltte adaletsizlik olduguna inanirsa, kurumdaki performanslari dismekte, ilgi ve ¢aba gostermekten
vazge¢mektedirler. Bireysel farkhhklar ve degerlendirmeler 6n planda oldugunda, kisinin is tatmininde hangi faktorler
dnemli olursa olsun, eger ki birey pozitif duygular besliyorsa is ortaminda daha huzurlu olacaktir. is tatminin tim calisanlar
ve orgut igin incelenmesi gereken bir konu oldugunu belirtmeliyiz. Biz bu galismamizda is tatmininin 6ncillerine yonelik bir
galisma yaparak is tatminini etkileyen faktorleri tespit etmeyi amaglamaktayiz.
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