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OZET

Calismamizda Kiitahya’'da ¢alismakta olan mesleki stajyer ve kurumlara bagli olarak
calisan muhasebeciler iizerinde orgiitsel adaletin is memnuniyetleri iizerine etkisi, dagitimsal
ve prosediirel adalet boyutlart da goz oniinde tutulmak suretiyle irdelenmistir. Arastirma
Kiitahya’'da calismakta olan ve rassal olarak segilmis kurum ve kuruluslara bagh olarak
calisan 180 muhasebeciden anket yolu ile elde edilen verilerin analizi sonucunda elde
edilmistir. Aragtirma sonucunda Kiitahya'da calismakta olan muhasebecilerin prosediirel
adalet  algilarimin  arttik¢a;, is  memnuniyetlerinin,  orgiitsel — baglhiliklarimin  ve
performanslarinin arttigt tespit edilmistir.
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ABSTRACT

The impact of organizational justice on job satisfaction in our work has been examined
by considering the dimensions of distributive and procedural justice on accountants under
professional internships and institutions, working in Kitahya. Public Accountant, Certified
Public Accountant who are working in Kitahya in our work. The study was conducted as a
result of analysis of the data obtained by questionnaire of randomly selected 180 accouintants
working in Kutahya. As a result of the study, as the perceptions of procedural justice of
accountants working in Kiitahya increased; 1t is seen that on their job satisfaction,
organizational commitment and performance increase.
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1. GIRIS

Adalet kavrami insanlik tarihi boyunca iizerinde en fazla durulan ve tanimlanmasi en
gii¢ olan kavramlardan biri olmustur. Bunun i¢in sayisiz teoriler ortaya konulmustur. Adalet
kavraminin anlami, sadece bireyden bireye degil, toplumlara, kiiltiirlere, ¢aglara, uygarliklara
gore de farklilik gostermektedir. Gegmiste oldugu gibi giinlimiizde de topluluklarin en ¢ok
ihtiyaci olan gereksinimlerden biri de adalettir(Solomon, 2004: 21).Bununla birlikte is yerinde
adaletin saglanmasi1 konusu, R. Stacy Adams tarafindan 1960 yilinda bir kuram olarak
gelistirilen “Egitlik Teorisi” ile birlikte ele alinmaya baslanmistir. Orgiitsel adalet, esas olarak
calisanlarin is ortamlarindaki esitlik, bir diger deyisle adalet algilaridir. Bunun yani sira
oOrgiitsel adaleti, isyerinde adaletin saglanmasi ve korunmasinda otoritenin islevi olarak da
tanimlayan ¢ok sayida bilim insan1 mevcuttur(Cropanzano et al., 2007:9).Orgtler kendilerine
ait kiiltiir ve alt kiiltiirlerden meydana gelen topluluklardir (Morgan, 1998: 33). Gelisen sosyal
olaylar sonucu, orgiitlerin icerisinde insan unsurunun onemi daha da artmaktadir. Boylelikle
insana verilen deger &n plana c¢ikmaktadir. Orgiitler sahip olduklar1 insan giiciinii, bilgi
cagindaki stratejik giicleri olarak goérmektedir. Bu sebeple orgutler bu gicu binyelerinde
tutmaya caligmaktadir. Bunu yapabilmenin yollarindan biri de, orgiit icindeki iliskilere bagh
olarak ortaya c¢ikan orgiitsel ve kisisel her tiirlii ¢iktinin, 6diil ve cezanin adil dagitimini ifade
eden orgutsel adalettir (Charash ve Spector, 2002: 278). Yani orgitler insan glicini memnun
etmek ve isteklerini yerine getirebilmek igin, Orgiitsel adaleti de saglamis olmalidir.
Dolayisiyla adaletsizlik hisseden bir c¢alisan, oOrgilite karst olumlu tutum igerisinde
olmayacaktir.

Bu agidan orgiitsel adalet kavrami, hem ¢alisanlarin is tatmini hem de Orgiitiin tam
olarak isglevlerini yerine getirebilmesi i¢in son derece dnemli oldugundan yonetim, uygulamali
psikoloji, sosyal psikoloji ve orgiitsel davranig gibi pek ¢ok farkli alan tarafindan irdelenen bir
konu olmustur(Warner vd.,2005:90). Orgiitsel ortamda c¢alisanlarin adalet algilar1 hem
bireysel hem de orgiitsel sonuglar dogurmaktadir. (Cropanzano et al., 2007:13).Ad1 gecen
cesitli alanlarda konuyla ilgili yapilan c¢alismalarda, orgiitsel adaletin is tatmini, yoneticiye
giiven, oOrglitsel vatandaslik davranisi, orgiitsel baglilik, ise ge¢ kalma, orgiitten ayrilma ve
1sgoren hirsizligr gibi pek cok degiskeni de etkilemekte oldugu ortaya konulmustur(Giirbiiz ve
Mert, 2009:118).

Yukarida yapmis oldugumuz tanimlar ¢ercevesinde, arastirmacilarin orgiitsel adaletle
ilgili genel olarak dagitim ve prosediir adaleti tiirleri iizerinde yogunlastiklar1 goriilmektedir.
Bununla birlikte c¢esitli Orgiitsel adalet cesitleri lizerinde de ¢alismalar yapildig
goriilmektedir. Dagitimsal adalet, sonuclar veya dagitilanlara iligkin algilanan adalettir. Odak
noktasinin ¢alisanlarin elde ettigi sonuglar olmasi nedeniyle dagitim adaleti, bilissel, duygusal
ve davranigsal tepkilerle iligkilidir(Gilinaydin, 2001: 26-27). Dagitimsal adalette ¢alisan, hak
ettigini alip almadig1 sorusunu sormaktadir. Dagitim adaletinde esas olan, bireylerin dagitilan
kaynaklardan adil sekilde pay aldigm diisiinmesidir (Ozdevecioglu, 2003: 78). Prosediirel
adalet ise 0diil dagitimina iliskin kararlar1 almada kullanilan siire¢lerde yoneticinin adaleti
olarak tanimlanmaktadir(Scandura, 1999:27).Baska bir ifade ile yoneticinin 6rgut icinde
gostermis oldugu davranislar da orgiitsel adalet algisi iizerinde etkili olmaktadir. Orgiitte diil
ve yapilacak islerin dagitimini adil bulmayan g¢alisan kisi, bu adaletsizligin yonetici/lider
kisiden kaynaklandigini ve onun da bu sekilde oldugu diistincesine kapilmaktadir (McFarlin
ve Sweaney, 1992: 626). Dolayisiyla bir orgiit, calisanindan yiiksek bir verim alma beklentisi
icerisindeyse Orgiit i¢indeki adaleti de dogru uygulamasi gerekmektedir. Luthans(1998),
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calisanlarin adalet algilarinin ve bagli olarak motivasyonlarinin sadece para ile degil,
kurallarin uygulanma bicimi, terfi sartlari, ©6diil mekanizmalarindan da etkilendigini
belirtmektedir. Bunun i¢in isletmelerde ise alim, oryantasyon, ticret, terfi, performans
vb.cesitli siireclerin olusturulmasi gerekmektedir. Bu siire¢lerin olusma ve uygulanma
asamasinda calisanlar siireclerle ilgili ¢esitli algilamalarda bulunmaktadir. Bu algilamalardan
birisi olan adalet calisanlar arasinda saglandiginda onlarin moral giici de artmakta ve bu
durum is verimini artirmaya etki etmektedir. Bu durum, ¢ogalan ¢alisma alanlari ile birlikte
artan rekabet ortaminda igverenlerin, ¢alisanlarindan verim alabilmeleri igin neredeyse en
Oonemli sartlardan biri haline gelmistir. Yani ¢alisanlara yliksek moral saglandiginda kurumlar
yuksek verim de alabilmektedir(Kalay, 2016).

Orgiitsel adalet muhasebe meslegi icin de biiyilk énem arz etmektedir. Ciinki,
muhasebecilerin ¢aligtiklar1  igyerinden kendi istekleri dogrultusunda olsun olmasin
ayrilmalar, 6rgiit adina maddi manevi pek ¢ok kayip ve problem yaratmaktadir. Ornegin
orgiitler, igyerlerinden ayrilan ¢alisanlarinin sahip olduklar bilgileri rakip firmalara tagimalari
sonucu rekabet etme avantajlarimi yitirme riski ile de karsi karsiya kalabilirler(Zawacki,
1993:73). Ayrica muhasebe meslegi, teknolojik gelismelerle birlikte diger pek ¢ok meslek
gurubuna kiyasla ¢cok daha yiiksek seviyede teknik bilgi ve egitim gerektirmektedir(Suvaci ve
Subasi, 2014:3).

Calismamizda Kiitahya’da c¢aligmakta olan mesleki stajyer, bagimli calisan
muhasebecilerin i¢inde bulunduklar1 oOrgiitteki adalete iliskin algilarinin, dagitimsal ve
prosediir adalet boyutlari ile birlikte, is memnuniyetleri tizerindeki etkisi irdelenmektedir.

2. TEORIK CERCEVE VE ARASTIRMA HIPOTEZLERI

Genel itibariyle Orgiitsel adalet, calisanin organizasyonun g¢esitli uygulama ve
faaliyetlerine iligkin adalet algilamasi olarak tanimlanabilir(Greenberg, 1996:24). Bagka bir
ifade ile calisanlarin gérev dagilimi, mesaiye uyma, yetki verilmesi, licret diizeyi, 6diil
dagilimi gibi degiskenlere yonelik, yonetsel kararlar1 degerlendirme stirecidir. Bu agidan
degerlendirildiginde orgiitsel adaletin, orgiit yonetiminin karar ve uygulamalarinin ¢alisanlar
tarafindan nasil algilandig ile ilgili bir kavram oldugu ifade edilebilir(ince ve Giil, 2005:76).
Ancak diger taraftan da Taylor’a gore, orgiitsel adalet, yoneticilerin 6diil, licret vb. orgiitsel
ciktilar1 dagitirken dogru siiregler izlemeleridir(Masterson, 2000:738). Bu baglamda orgiitsel
adalet; yoneticilerin Orgiit ve ¢alisanlarla ilgili karar ve uygulamalari, hem de bu
uygulamalarin  ¢alisanlar  tarafindan  olumlu  sekilde algilanmasi  olarak da
tanimlanabilmektedir. Orgiitsel adalet, orgiit icerisinde iicretlerin, odiillerin, cezalarin ve
terfilerin nasil yapilacagi, bu tiir kararlarin nasil alindig1 ya da alinan bu kararlarin ¢alisanlara
nasil sdylendiginin, calisanlarca algilanma bigimi olarak tanimlanabilir(iscan, 2005). Ayrica
orgutsel adalet, yoneticilerin Orgiitsel uygulama ve kararlarini ve galisanlarin bu kararlarin
dogrulugu konusundaki algilarin1 ve de bu algilarin calisanlar {izerindeki etkilerini
kapsar(Colak ve Hayat, 2004:52).

Orgiitsel adalet ile ilgili bilimsel ¢alismalar giris kisminda da belirtilmis oldugu gibi,
R. Stacy Adams tarafindan 1960 yilinda bir kuram olarak gelistirilen “Egitlik Teorisi” ile
birlikte ele alinmaya baslanmistir. Esitlik teorisi, kaynaklara erisim ve kisiler arasi iligkiler
acisindan esitligin adil olup olmadigini inceleyen bir teoridir. Basit¢e calisanlarin birer kara
kutu (black box) olarak goriildiigii sistemde, calisanlarin is yerine verdikleri ve aldiklari
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arasindaki iliskiyi tutmaya calisir. Buna gore calisanlar is yerine bazi girdiler vermektedir ve
bunun karsiliginda is yerinden bazi faydalar elde etmektedir. Calisanlarin motivasyonu
acisindan bu alinan/verilen oranini nasil algiladiklar1 ve bu algidaki adalet duygusu 6nemli bir
rol oynamaktadir(Adams, 1965). Calisanlar, davranislarin1 var olan bir durumu algilama
bicimlerine gore sekillendirdikleri igin ¢alisanlarin, orgiitiin adil olup olmadigina iliskin
algilar1 orgiitsel adalet konusunun oOnemini artirmaktadir (Iscan, 2005:150). Calisanlar
tarafindan orgiitlerde adaletsiz bir durumun algilanmasi1 olumsuz davraniglara yol agmaktadir.
Yoneticilerin ¢alisanlarin terfi ya da goérev dagilimlarinda tarafli bir sekilde davranmalar
orgiit icinde performans degerlendirme sistemindeki esitsizlikler ¢alisanlarda adalet algisinin
sarsilmasina neden olmaktadir(iscan, 2005:150).

Orgiitsel adalet algisinin calisanlarda kuvvetli olmasi durumunda ise, orgiitsel
verimlilik diizeyi artmaktadir. Ayrica calisanlarin giiven, sadakat ve bagliligini artirdig gibi is
gorenin performansimnin da artmasini saglamaktadir. Tiim bunlara ek olarak, calisanlarda
Kuvvetli Orgiitsel adalet algisi, yonetici-calisan isbirliginin saglanmasina olumlu katkilar
sagladig1 da yadsinmaz bir diger gercektir(Iscan, 2005:151).

Orgutsel adalet temel olarak yonetici-calisan alg:1 ve davranislari ile birinci derecede
iliskili oldugundan, aragtirmacilarin dagitimsal ve prosediir olmak iizere orgiitsel adalet ile
ilgili olarak iki olgu iizerinde yogunlastiklar: goriillmektedir.

2.1. Dagitim Adaleti

Orgiitsel adalet kavrami, 1975 yilindan énce yapilan galismalarda, dagitimsal adalet
acisindan incelenmis ve giris kisminda da kisaca deginildigi gibi, Adams’in “Esitlik
Kurami”bu g¢aligmalarin 6ziinii teskil etmistir. Bu baglamda, dagitimsal adaletin sonuglar
veya dagitilanlara iligkin algilanan adalet oldugunu sdylemek miimkiindiir. Odak noktasinin
calisanlarin elde ettigi sonuglar olmasi nedeniyle dagitim adaleti, bilissel, duygusal ve
davranigsal tepkilerle iliskilidir (Gilinaydin, 2001: 26-27). Calisanlar isleri i¢in bir takim
performans girdilerini ortaya koyarlar. Bunlardan birkagi sahip olduklari egitim ve tecriibe,
islerinde maruz kaldiklar1 stres ve gerginliklerdir. Calisan ortaya koymus olduklari ile eline
geceni yani sonucu karsilagtirmaktadir. Bu da maas ve terfi kararlaridir. Eger performans
girdileri ile aldig1 sonug arasinda bir esitsizlik varsa ve calisan bunu algilarsa aldig1 6diiliin
adil olmadigin1 diistinecektir. Dagitimsal adalette ¢alisan, hak ettigini alip almadig1 sorusunu
sormaktadir. Calisanin bu soruya verdigi cevabin ahlaki olmasi 6nemlidir. Bu konuda
gelistirilmis nesnel bir Ol¢iit olmamasina ragmen, ¢esitli karsilastirma olgiitleri vardir. En
yaygin olarak kullanilan ise, sosyal yani kiyaslama metodudur. Kisinin, kendisi ile benzer
kosullarda olan bir bagkasini veya bagkalarin1i kendisi ile karsilastirmasidir(Kulik ve
Ambrose, 1992: 212-237). Bunun sonucunda kisi, kendisine haksizlik yapildigi kanisina
kapilirsa, isyerinde sergiledigi tutum ve davranislari olumsuz yonde etkilenecektir. Bu acidan
dagitimsal adalette esas olan, bireylerin dagitilan kaynaklardan adil sekilde pay aldigim
diisiinmesidir (Ozdevecioglu, 2003: 78).

Dagitimsal adalet, bireylerin elde ettikleri kazanimlarin  hak¢a dagitilip
dagitilmadigina iliskin algilamalaridir. Dagitim adaletine iliskin en temel yargi, kazanimlarin
dogru, uygun ve ahlaki olup olmadigidir(Cropanzano ve Ambrose, 2001; 121). Bu nedenle,
bu adalet tiiriinii agiklamaya doniik tiim kurumlar, bireysel uygulamalarin adil olup olmadig:
yoniindeki yargilarin1 belirlemek iizere kurulmustur. Ciinkii adil dagilim, kazanimlarin
katkilarla oransal olarak esitligi ilkesinden yola ¢ikarak tanimlanmistir (Nam,2003: 36).
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Dagitim kurallarinin nasil algilandigs, kisilerin kargilagtiklart durumlara gore farklilik
gosterebilmektedir. (Ozen, 2003: 190).

Dagitim adaletinde tutarli olmak, adil olmak kadar énemlidir. Dagitim kararlarinda,
onyargidan uzak, kisisel ¢ikarlara hizmet etmeyen, dogru bilgiye dayanan bilgiyi kullanmaktir
(Jones vd., 1999: 131). Adil ve tutarli olmak dogrudan ahlak idesi ile ilintilidir. Bu nedenle
herhangi bir durum ahlaki ilkelere zarar vermedigi siirece adaletsiz olarak algilanamaz. Daha
0z bir ifade ile dagitimsal adalet, insanlarin nasil davranmasi ve digerleriyle ne sekilde
etkilesim i¢inde olmas1 gerektigini agiklayan ahlaki bir degerdir (Cropanzano, 2001: 167).

2.2. Prosedir Adaleti

Prosediir Adaleti kavrami, literatiire ilk kez Thibaut ve Walker’in, mahkemede
davalarin goriilmesi sirasinda isleyen yasal prosediirlere iligkin davalilarin tepkilerini
inceledikleri 1975 yilinda yaymnladiklar1 “Procedural Justice: A Psychological Analysis” adli
eserlerinin yayimlanmasiyla girmistir. Thibaut ve Walker davalilarin, bekledikleri sonuglari
elde edemeseler bile, eger yasal prosediirler adilse sonuglari olumlu algiladiklar1 kanaatine
varmiglardir (Jason vd., 2001:426).

Thibaut ve Walker’in sozii edilen kitaplariin yayimlanmasinin ardindan prosediir
adaleti lizerine hukuk alanindan oOrgiitsel, siyasal, kisiler aras1 ve egitimle ilgili ortamlara da
taginmak suretiyle, pek ¢ok caligsma yliriitiilmiistiir. Bu calismalarda da Thibaut ve Walker’in
caligmalarinin bulgular1 dogrulanmistir (Tyler, 1994:850). Prosediir adaleti kavrami, sosyal-
yasal alandan o6rgutsel konulara ise, ilk defa Greenberg ve Folger (1983), Folger ve Greenberg
(1985) tarafindan yapilan ¢aligsmalarla taginmistir.

Prosediir adaleti, kisaca oOrgiitsel kaynaklarin dagitimimi belirleyen prosedurlerin
algilanan adaleti olarak tanimlanmaktadir (Greenberg, 2000:180). Prosediir adaleti, kisaca
karar verme siirecinde etkili olan kisilerin belirlenmesi; 6diil sistemi i¢in objektif kurallarin
belirlenmesi; 6rgit ici ddillendirmelerde gerekli bilgilerin toplanmasi; karar alma siirecinin
yapist ve igeriginin acik¢a tanimlanmasi; alman kararlardan tatmin olmayanlar var ise,
tatminsizlik sebeplerinin arastirilmasi; kaynaklarin ve ddiillerin dagitimi sirasinda izlenecek
yol ve yontemlerde tutarligin ve esitligin saglanmasi olarak tanimlanmaktadir (Chan,
2000:77). Diger bir ifadeyle prosediir adaleti, maas, terfi, maddi ve manevi olanaklar, ¢alisma
sartlar1 ve performans degerlemesi gibi unsurlarin yonetici tarafindan belirlenirken uyguladigi
politikalarin adil olma derecesidir (Chan, 2000:77-78).

Uygulamada iki alt boyutu bulunmaktadir. Formel prosediirler olarak da adlandirilan
birincisi, karar alma siirecinde kullanilan prosediirler ve uygulamalarin yapisal 6zellikleriyle
ilgili olup, karar alinmadan Once calisanlara s6z hakki verilmesi, fikir ve goriislerinin
dinlenmesidir. Ikincisi ise, yoneticilerin karar alma siirecinde izledigi politika ve uygulanma
seklidir. Bu baglamda iicret esitligi ve diizeyi, terfi olanaklarmin standarta baglanmasi,
caligma sartlari, performans degerlemesi, sosyal ve 6zliikk haklarindan yararlanma ve saglanan
diger maddi olanaklar gibi faktorler orgiit calisanlarinin adalet algilarini etkileyen faktorlerdir
(Greenberg, 1990: 399).

2.3.  Orgiitsel Adalet ve Is Memnuniyeti

Orgiitsel adalet orgiitler ve ¢alisanlar iizerinde 6nemli etkiye sahiptir. Calisanlar icin
cok oOnemli bir motivasyon kaynagidir. Calisanlar kurumlarinda kendilerine adil

31



The Journal of Accounting and Finance January/2018

davranilmadigini diisliniirlerse bu durum is morallerini diisiirerek, is gorme konusunda
isteksiz olmalarma, hatta calistiklart kuruma karsi misilleme yapmalarina neden
olabilmektedir (Folger; Cropanzano, 1998:82). Buna karsilik isgoren isinden, c¢alisma
arkadaslarindan, idarecilerinden, aldig1 iicretten memnun ise, terfi olanaklarinin kurum iginde
adilane bir sekilde isletildigine inaniyor ise i memnuniyetleri artar (Moorman, 1991:850). Bu
acidan orgiitsel adaletin i memnuniyeti tizerindeki etkisi ¢ok biiyiiktiir.

Calisma konumuz olan orgiitsel adaletin Kiitahya’da kurumlara bagli olarak calisan
muhasebecilerin i memnuniyeti {izerindeki olumlu etkisi ile ilgili asagidaki hipotez
olusturulmustur.

HI1: Dagitimsal adaletin Kiitahya’da yasayan muhasebecilerin iy memnuniyeti
tizerinde olumlu bir etkisi vardir.

H2: Prosediirel adaletin Kiitahya’da yasayan muhasebecilerin i memnuniyeti tizerinde
olumlu etkisi vardir.

3. ARASTIRMANIN YONTEMI

3.1.Veri Toplama Siireci ve Orneklem Yapisi

Arastirmanin 6rneklemi Kiitahya’da mesleki stajyer, ¢esitli kurum ve kuruluslara bagh
calisan muhasebecileri kapsamaktadir. Kiitahya Serbest Muhasebeci Mali Miisavirler
Odasindan aldigimiz bilgiye gore, Kiitahya ilinde bagimsiz ¢alisan 89, bagiml calisan 192,
ticaretle ugrasan 16, ¢alismayan 35 toplamda ise 332 muhasebeci bulunmaktadir. Bu verilere
gore aktif gorevde olan muhasebeci sayisi 281’°dir.Bu muhasebecilerin 60’1 bayandir.
Aragtirmanin uygulama sathas1 Kasim-Aralik 2016 tarihleri arasinda gergeklestirilmistir. Hem
gruplar halinde toplu olarak, hem teker teker formlar dagitilmak suretiyle anket
gerceklestirilmistir. Anketler tiim muhasebecilere ulasma imkani olmadigindan kurum ve
kuruluglara bagli olarak c¢alisan mesleki stajyer ve muhasebeciler arasindan 180 kisiye
uygulanabilmistir. Anketlerin tamami geri toplanabilmis, ancak bazi anket formlarinin
ciddiyetten uzak doldurulmus olmasi ve eksik cevaplarin bulunmasi, pek ¢ok sorunun iki veya
daha fazla segeneginin isaretlenmesi gibi nedenlerle ancak 140 adet anket formu (% 50)
degerlendirmeye alinmistir. Bu oran Babbie’ye (1990) gore, anket calismalari i¢in kabul
edilebilir bir yanitlama oranidir. Orneklemin demografik 6zellikleri Tablo 1°de sunulmustur.

Tablo 1. Demografik Degiskenlere iliskin Tanimlayici Istatistik Tablosu (N:180)

Degisken Grup Sayi Yiizde (%)
18-30 Arasli 43 24
Yas 31-50Arasi 65 36
51-60 Arasi 42 23
60 ve st 30 17
Lise 22 12
Egitim Yiiksekokul 21 12
Lisans 129 72
Yiiksek Lisans 8 4
Cinsiyet Kadin 21 12
Erkek 159 88
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. Evli 138 77
Medeni Durum Bekar 47 93
1-10 65 36

11-20 43 24

Calisma Yili 51-30 57 15
30 ve Uzeri 45 25

1000-1999 44 24

Ucret 2000-2999 64 36
3000 ve Uzeri 72 40

Tablo 1’den de anlagilacagi gibi dérnekleme katilan katilimceilarin % 24’{iniin 18 - 30
yas arasinda,% 36’sinin 31 - 50 yas arasinda, % 23’iiniin 51 - 60 yas arasinda, % 17’sinin ise
60 yas ve lizerinde oldugu anlasilmaktadir. Ayrica %80’den fazlasi (%88) erkek olan
katilimcilarin % 76’lik bir oranla biiyiik cogunlugunun egitim seviyesinin yiiksek oldugu
(sadece % 12 lise mezunu, % 12 yiiksekokul) anlasilmaktadir.

3.2.0lgekler ve Olgeklerin Guvenilirlikleri
3.2.1.0rgiitsel Adalet Olgegi

Calisanlarin orgiitsel adalet algilarini belirlemek iizere Niehoff ve Moorman (1993)
tarafindan gelistirilen “Orgiitsel adalet 6l¢egi” kullanilmistir. S6z konusu 6lgek hem literatiir
calismalarinda sik¢a kullanilmakta, hem de gok sayida atif almaktadir. Bu ¢alismalardan biri
de Yildirrm’in “Is Doyumu ve Orgiitsel Adalet” makalesidir. 20 sorudan olusan anket sorulari

bu makaleden alintilanmistir(Y1ldirim, 2007:278).
3.2.2. Is Memnuniyeti Olcegi

‘Minnesota Is Doyumu Olgegi’ kullanmlmustir. Is Doyumu boyutunu belirleyici lgegin
tespiti konusunda yapilan literatiir calismasinda, incelenen arastirmalar icerisinde en ¢ok
kullanilan 6lgegin ‘Minnesota Is Doyumu Olgegi’ oldugu saptanmis, bu calismada da bahsi
gecen dlgek kullanilmistir. Olgek, Weiss ve arkadaslar tarafindan 1967 yilinda gelistirilmis,
dilimize cevirisi ise 1985°te Baycan tarafindan yapilmistir. Olgegin 100 maddeli uzun ve 20
maddeli kisa olmak {izere iki tiiri bulunmaktadir. Bunlardan uzun olan 6lgekte farkli béliimler
ve bu bolimlere 6zel degerlendirme yontemleri bulunurken, kisa olgek 5°1i likert tip
seklindedir ve degerlendirilmesinde katilimcinin maddeler karsiliginda verdigi cevaplara
karsilik gelen puanlarin toplami ile ya da tiim maddelerden elde edilen puanlarin toplaminin
20’ye boliinmesi ile genel is doyum skoru elde edilmektedir(Weiss, 1967).Ol¢egin puan
sinirlar1 ve karsiliklar, yapisal benzerligi nedeniyle Orgiitsel Adalet Olgegi’nin puan aralig
ile aymdir. Yine ilgili literatiir incelemesi sirasinda ‘Minnesota Is Doyumu Olgegi’nin
gecerlilik ve giivenirligini ortaya koyan pek c¢ok c¢alismanin oldugu goriilmiistiir(Baycan,
1985).

3.2.3.0diillendirme Algis1 Olcegi

Odiillendirme Algis1 Olgegi, 20 sorudan olusmakta olup, calisanlarm 6diillendirme
sisteminin yapisal belirleyicileri ve siireclerini belirlemek iizere Lawler (2000)’dan
yararlanilarak gelistirilmistir. Lawler’a gore, bir odillendirme sisteminin 9 yapisal
belirleyicisi ve 2 temel siire¢ boyutu vardir (Lawler, 2000:40). ifadeler bu goriis referans
alinarak olusturulmustur. Bunun yani sira ekip odiilleri ile ilgili ifadeler Shaw ve dig. (2001)
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‘den alinmustir (Shaw vd., 2001:911). iletisim siirecine iliskin ifadeler ise Smidts ve dig.
(2001)’ den yararlanilarak gelistirilmistir (Yiirtir, 2005).

3.3. Guvenilirlik Analizleri

Orgiitsel Adalet Olgegi i¢in yapilan giivenilirlik ¢alismalar1 neticesinde, tiim Slgegin
Cronbach Alpha i¢ tutarlilik katsayis1 incelenmistir. Olgegin tiimii i¢in elde edilen i¢ tutarlilik
katsayist .92 olarak belirlenmistir. Elde edilen degerler bu 6l¢egin giivenilir bir 6lgme araci
oldugunu gostermektedir. Kayis’a (2014) gore cronbach alfa katsayisinin .80 ile 1 arasinda
olmasi dlgegin yiiksek derecede gilivenilir oldugunu gdostermektedir.

Is Memnuniyeti Olgegi i¢in yapilan giivenilirlik calismalar1 neticesinde, tiim dlgegin
Cronbach Alpha i¢ tutarlilik katsayisi incelenmistir. Olgegin tiimii igin elde edilen i¢ tutarlilik
katsayisi .94 olarak belirlenmistir. Elde edilen degerler bu 6lgegin giivenilir bir 6lgme araci
oldugunu gostermektedir.

3.4.Degiskenler Arasindaki Iliskilerin Analizi

Aragtirma kapsaminda toplanan verilerin ¢6zumlenmesinde ilk olarak parametrik
analiz yontemlerinin kullanilmasinin uygun olup olmadiginin belirlenmesi amaci ile basiklik
ve carpiklik degerleri hesaplanmis ve normallik varsayiminin karsilanip kargilanmadigina
bakilmistir. Cooper Cutting (2010) bir veri grubunda ¢arpiklik degerinin +2, -2 araliginda
olmasinin normal dagilim i¢in kabul edilebilir 6l¢iit oldugunu ifade etmektedir. Yapilan
analizler sonucu ii¢ Olcek icin de degerlerin +2, -2 aralifinda oldugu belirlenmis, normallik
varsayiminin karsilandigi sonucuna ulagilmistir.

Tablo 2. Olgek Puanlarmin Cinsiyet Degiskenine Gére t-testi Sonuglari

Olgekler Cinsiyet N X S Sd t P

- o Kadm 21 69,0000 13,82389 178  .268  .789
Orgiitsel Adalet Olgegi Erkek 159 681950 1280055

is Memmuniveti Oloei Kadm 21 60,0000 1508310 178 1570 .118
§ Viemnunyeh Leeg Erkek 159 64,9497  13,37852

Kadm 21 73,6667 460796 178 2267 .026

Odiillendirme Algis1 Olgegine Erkek 159 70,2830 13.90480

Orgiitsel Adalet Olgegi, Is Memnuniyeti Olgegi ve Odiillendirme Algis1 Olgegine ait
toplam puanlari cinsiyet degiskenine gére incelendigine sadece Is Memnuniyeti Olcegine ait
toplam puanlar arasinda anlamli fark bulunmustur (p<.05). Buna gore kadinlarin 6l¢ekten
aldiklar1 puan toplami erkeklere gore daha yiiksek ¢ikmustir.
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Tablo 3. Olgek Puanlarmin Medeni Durum Degiskenine Gore t-testi Sonuglar

Olgekler Medeni N X S Sd t P
Durum

- . Evli 138 67,8188 14,05216 178 .887 .240
Orgiitsel Adalet Olgegi Bekar 42 698333  7.87065

is M veti Olcesi Evli 138 63,5217 15,22877 178 1.522 .018
3 viemnuniyett DIgeg! Bekar 42 67,1667 514149

ol . a . Evli 138 70,2754 14,70725 178 741 .269
Odiillendirme Algis1 Olgegine Bekar 42 72.0000 505921

Orgiitsel Adalet Olgegi, Is Memnuniyeti Olgegi ve Odiillendirme Algis1 Olgegine ait
toplam puanlar1 medeni durum degiskenine gore incelendigine sadece Odiillendirme Algist
Olgegine ait toplam puanlar arasinda anlamli fark bulunmustur (p<.05). Buna gore bekar
katilimcilarin 6lgekten aldiklar1 puan toplami evli katilimcilara gére daha yiiksek ¢ikmastir.

Tablo 4. Olgek Puanlarinin Yas Degiskenine Gore Anova Sonuglari

Varyansin Kareler Kareler

Olgekler Kaynagi Toplami Sd Ortalamasi F P
Orgitsel Adalet Gruplar A_ra_s1 1467,608 3 489,203 3,047 ,030
Olgegi Gruplarici  28255,370 176 160,542
Toplam 29722,978 179
Adiillendirme Gruplar A_ra_51 1449,825 3 483,275 2,672 ,049
Algist Olgegine Gruplarici  31834,237 176 180,876
Toplam 33284,061 179
s Memnuniyeti Gruplar A_ra_51 417,213 3 139,071 ,796 ,498
Gruplarici  30768,098 176 174,819

Olgegi Toplam 31185311 179

Orgiitsel Adalet Olgegi, Is Memnuniyeti Olgegi ve Odiillendirme Algis1 Olgegine ait
toplam puanlar1 yas degiskenine gore analiz edildiginde Orgiitsel Adalet Olgegi ve
Odiillendirme Algis1 Olgegine ait toplam puanlar arasinda anlaml fark bulunmustur (p<.05).
Bu degisimin hangi yas gruplar1 arasinda oldugunu belirlemek i¢in LSD ¢oklu karsilastirma
testi uygulanmistir. Buna gore Orgiitsel Adalet Olgegine ait toplam puanlar arasinda 18-30
yas grubu ile 31-50, 51-60 ve 61 ve iizeri yas gruplar1 arasinda anlamli fark bulunmustur.
Odiillendirme Algis1 Olgegine ait toplam puanlar arasinda ise 18-30 yas grubu ile 51-60 ve 61
ve lizeri yas gruplar1 arasinda anlamli fark bulunmustur. Bu farkin biitiin gruplar i¢in 18-30
yas grubundaki bireylerin aleyhine oldugu belirlenmistir.

Tablo 5. Olgek Puanlarmin Egitim Durumu Degiskenine Gére Anova Sonuglari

. Varyansin Kareler Kareler
Olgekler Kaynagi Toplami Sd Ortalamasi F P
Orgitsel Adalet Gruplar A_ra_51 5994,821 3 1998,274 14,822 ,000
Olgesi Gruplarici  23728,157 176 134,819
Toplam 29722,978 179
Adiillendirme Gruplar Aras1  5687,629 3 1895,876 12,091 ,000
O Gruplarici  27596,432 176 156,798
Algis1 Olgegine

Toplam 33284,061 179
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i« Memmuniver,  OTuPlar Arasi 3350939 3 1116,980 7,063 ,000
¥ ?’)1 w0 Gruplarigi 27834372 176 158,150
58 Toplam  31185,311 179

Orgiitsel Adalet Olgegi, Is Memnuniyeti Olgegi ve Odiillendirme Algis1 Olgegine ait
toplam puanlar egitim durumu degiskenine gére analiz edildiginde Orgiitsel Adalet Olgegi, Is
Memnuniyeti Olgegi ve Odiillendirme Algis1 Olgegine ait toplam puanlar arasinda anlaml
fark bulunmustur (p<.05). Bu degisimin hangi egitim durumuna ait gruplar arasinda oldugunu
belirlemek i¢in LSD ¢oklu karsilastirma testi uygulanmistir. Buna gore Orgiitsel Adalet
Olgegi, Odiillendirme Algis1 Olgegi ve Is Memnuniyeti Olgegi’ne ait toplam puanlar arasinda
lisansiistii grubu ile lise, yiiksek okul ve lisans gruplar1 arasinda anlamli fark bulunmustur. Bu
farkin biitiin gruplar i¢in lisansiistii grubundaki bireylerin lehine oldugu belirlenmistir.

Tablo 6. Olgek Puanlarinin Calisma Y1l Degiskenine Gore Anova Sonuglari

Varyansin Kareler Kareler

Olgekder Kaynag Toplami sd Ortalamasi F P
Orgitsel Adalet Gruplar A_ra_51 3754,499 3 1251,500 8,482 ,000
Olgegi Gruplarici  25968,479 176 147,548
Toplam 29722,978 179
Adiillendirme Gruplar A_ra_51 4713,647 3 1571,216 9,679 ,000
Algis1 Olgegine Gruplarigi  28570,414 176 162,332
Toplam 33284,061 179
s Memnuniyeti Gruplar A_ra_s1 2575,343 3 858,448 5,281 ,002
Olcedi Gruplarici  28609,968 176 162,557
seel Toplam  31185,311 179

Orgiitsel Adalet Olgegi, Is Memnuniyeti Olgegi ve Odiillendirme Algis1 Olgegine ait
toplam puanlar1 calisma yili degiskenine gére analiz edildiginde Orgiitsel Adalet Olgegi, Is
Memnuniyeti Olgegi ve Odiillendirme Algis1 Olgegine ait toplam puanlar arasinda anlamli
fark bulunmustur (p<.05). Bu degisimin hangi egitim durumuna ait gruplar arasinda oldugunu
belirlemek icin LSD ¢oklu karsilastirma testi uygulanmustir.

Orgiitsel Adalet Olgegi ve Odiillendirme Algis1 Olgegine ait toplam puanlar arasinda
11-20 grubu ile 1-10, 21-30, 30 ve {izeri gruplar1 arasinda anlamli fark bulunmustur. Bu farkin
bitun gruplar igin 11-20 grubundaki bireylerin aleyhine oldugu belirlenmistir.

Is Memnuniyeti Olgegine ait toplam puanlar arasinda 11-20 grubu ile 1-10, 30 ve
lizeri gruplari arasinda anlamli fark bulunmustur. Bu farkin biitiin gruplar i¢in 11-20
grubundaki bireylerin aleyhine oldugu belirlenmistir.

Tablo 7. Olgek Puanlarinin Ucret Degiskenine Gore Anova Sonuglari

-- Varyansin Kareler Kareler
Olgekler Kaynagi Toplami sd Ortalamasi F P
Orgiitsel Adalet Gruplar Aras1  9017,434 3 3005,811 25,550 ,000
Olgesi Gruplarici  20705,543 176 117,645
Toplam 29722,978 179
Adiillendirme Gruplar Aras1  7009,727 3 2336,576 15,652 ,000
Algist Olgegine Gruplarici  26274,334 176 149,286
Toplam 33284,061 179
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Gruplar Aras1  3296,422 3 1098,807 6,934 ,000
Gruplarici  27888,889 176 158,460
Toplam 31185,311 179

Is Memnuniyeti
Olgegi

Orgiitsel Adalet Olgegi, Is Memnuniyeti Olgegi ve Odiillendirme Algis1 Olgegine ait
toplam puanlari iicret degiskenine gore analiz edildiginde Orgiitsel Adalet Olgegi, Is
Memnuniyeti Olgegi ve Odiillendirme Algis1 Olgegine ait toplam puanlar arasinda anlaml
fark bulunmustur (p<.05). Bu degisimin hangi egitim durumuna ait gruplar arasinda oldugunu
belirlemek i¢in LSD ¢oklu karsilastirma testi uygulanmastir.

Orgiitsel Adalet Olgegine ait toplam puanlar arasinda 2000-2999 TL aras1 geliri olan
katilimeilar ile 1000-1999 TL ve 3000 TL ve iizeri geliri olan katilimcilar arasinda anlamli
fark bulunmustur. Bu farkin biitiin gruplar i¢in 2000-2999 TL arasi1 geliri olan katilimecilarin
lehine oldugu belirlenmistir.

Odiillendirme Algis1 Olgegine ait toplam puanlar arasinda 1000-1999 TL aras1 geliri
olan katilimcilar ile 2000-2999 TL ve 3000 TL ve iizeri geliri olan katilimcilar arasinda
anlamli fark bulunmustur. Bu farkin biitlin gruplar icin 2000-2999 TL aras1 geliri olan
katilimcilarin lehine oldugu belirlenmistir.

Is Memnuniyeti Olgegine ait toplam puanlar arasinda sadece 2000-2999 TL ve 3000
TL ve tzeri geliri olan katilimcilar arasinda anlamli fark bulunmustur. Bu farkin biitiin
gruplar igin 2000-2999 TL aras1 geliri olan katilimcilarin lehine oldugu belirlenmistir.

3.5. Hipotez Testleri

Korelasyon analizinde muhasebecilerin orgiitsel adalet ve is memnuniyeti arasinda
birebir iliskileri temsil eden Pearson korelasyon katsayilari hesaplanmistir. Analiz sonuglari,
orgltsel adalet ve is memnuniyeti arasinda pozitif yonde yiiksek diizeyde iliski(.877)
oldugunu gostermektedir. Dolayisiyla orgiitsel adalet degiskeninde meydana gelen bir artigin,
is memnuniyetini artiracagini sdylemek miimkiindiir.

Dagitimsal adalet is memnuniyetini beklendigi gibi pozitif etkilemektedir. Bu nedenle
HI hipotezi kabul edilmistir. Prosediirel adalet, i memnuniyetini pozitif ve istatistiksel olarak
anlamli sekilde etkilemektedir. Yani prosediirel adalet arttikca, is memnuniyeti de
artmaktadir. Bu durum H2 hipotezinin desteklendigi anlamina gelmektedir.

Tablo 8. Pearson Korelasyon Katsayilari

Orgiitsel Adalet Is Memnuniyeti
- Pearson Korelasyon Katsayisi 1 877
Orguitsel Adalet Anlamlilik .000
. .. Pearson Korelasyon Katsayisi 877 1
Is Memnuniyeti Anlamlilik .000
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Orgiitsel adaletin is memnuniyeti {izerindeki etkilerini ortaya koymak amaciyla
kurulan regresyon modelinin F degeri 595.370, anlamlilik diizeyi p<0.05’dir. Buna gore
orgiitsel adalet is memnuniyetini % 77 oraninda (diizeltilmis R?=.77 ) agiklamaktadir.

Tablo 9. Regresyon Analizi Sonuglari

Bagimli Degisken
Bagimsiz Degisken Is Memnuniyeti
B T P
Sabit 3.635 .000
Orgiitsel Adalet Algisi .87 24.408 .000
F 595.730
R’ 770
R? (Diizeltilmis) 769

4. SONUC VE TARTISMA

Gilinlimiizde oOrgiitsel adalet, hem isletmeler ve yoneticileri i¢in, hem de ¢alisanlari igin
cok onemli bir konudur. Ciinkii bir orgiit igcerisinde ¢alisan kisiler calistig1 orgiite yonelik
olarak algi ve tutum olustururken oOrgiitiin uyguladigi Orgiitsel adaletten biiyiik Olclide
etkilenirler. Calisanlara uygulanan orgutsel adalet, érgit Gyelerinin psikolojik ve sosyal
ihtiyaclarin1  tatmin ederek onlarin  orgiitle  biitlinlesmelerini, Orgiitiin  amaglarini
benimsemelerini, 6rgiit baghiliklarinin artmasini, yani 6rgiitii sahiplenmelerini ve dolayisiyla
onlarin daha etkin ve verimli caligmalarin1 saglamaktadir. Dolayisiyla oOrgiitsel adalet,
calisanin Orgiitten memnuniyet bazinda bir doyuma ulasmasin1 saglamakla kalmaz, aym
zamanda Orgiitlin basarisini ve karini artirir.

Bu noktadan hareketle, Kiitahya’da ¢alismakta olan Mesleki Stajyer, kurum ve
kuruluglara bagl ¢alisan muhasebecilerin igverenlerine ve yoneticilerine duyduklar: orgiitsel
adalete iligkin algilar1 incelenmistir. Arastirma Kiitahya’da calismakta olan ve rassal olarak
secilmis kurum ve kuruluslara bagli ¢alismakta olan 180 muhasebeciden anket yolu ile elde
edilen verilerin analizi sonucunda elde edilmistir. Anket calismamiz esnasinda Kiitahya’da
Serbest Muhasebeci Mali Miisavir Biirolarinda genellikle 2 veya 3 calisan bulundugu ve
ekonomik pazarin da daralmasiyla diisiik ticretler verildigi goriilmiistiir. Serbest Muhasebeci
Mali Misavirlerin ise yaptiklar is karsiligi miikelleflerinden istedikleri iicreti alamadiklari,
ancak yine de bu isi yapmak zorunda olduklari i¢cin mecburen meslege devam ettikleri
anlagilmistir.

Arastirma sonucunda elde edilen bulgularla teorik cerceve ile uyumlu sonuglara
ulasilmistir. Arastirma sonuglarina gore, orgiitsel adaletin iki alt boyutu olan prosediirel adalet
ve dagitimsal adalet ile is memnuniyeti arasindaki iliski dogrulanmaktadir. Buna gore,
Kiitahya’da caligmakta olan muhasebecilerin prosediirel adalet algilarinin arttikga; is
memnuniyetlerinin, érgiitsel bagliliklarinin ve performanslarinin arttig1 tespit edilmistir. Aksi
durumda ise, yani Orgiitsel adaletin islerlik kazanmadigi kurumlarda is memnuniyetinin
azalacag1 ve bunun 6rgiitiin kazancina negatif bir sekilde yansiyacaktir.
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Calismamizin bulgularina gore, orgiitsel adalet i memnuniyetini % 77 oraninda
aciklamaktadir. Bu durum, adaletin iki alt boyutu olan prosediirel adalet ve dagitimsal adalet
ile birlikte istatistiksel olarak da anlamlidir.

Kiitahya ekonomisinde geligme saglanirsa, yeni kurulacak Mali Miisavirlik Ortaklik
Odalari, Denetim Biirolar1 ve Yeminli Mali Miisavir ortakliklarinda daha fazla calisan ve
daha yogun ortamda saglanacak daha iyi caligma sartlar1 ve daha iyi tcret ve bilgi
donanimlari ile sirketlere daha iyi hizmet saglanabilecektir.
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EK: Anket Ornegi

1.BOLUM DEMOGRAFIK ( KiSiSEL) BILGILER

1. Yagmiz: ( ) 18-30 ( ) 31-50 ( ) 51-60 ( ) 61 Ustil

2. Cinsiyetiniz: () Kadmn () Erkek

3. Medeni Durumunuz: () Evli () Bekar

4. Egitim Durumunuz: () Lise () Yiiksekokul ( ) Lisans ( ) Lisansiistii

5. Kag yildir ¢aligtyorsunuz? :

6. Mevcut is yerinizde kag yildir ¢calistyorsunuz? :

7. Ucret Diizeyiniz: () 1000-1999 TL () 2000-2999 TL () 3000 TL Ustii

3.BOLUM

Odiillendirme Algisi ile flgili Sorular

Sizden istenen bu ifadelerin sizin a¢cimzdan ne o6l¢iide dogru oldugunu uygun

yanit arah@ina (X) isareti koyarak belirtmenizdir.

1. Kesinlikle Katilmiyorum

2. Katilmiyorum
3.Kararsizim
4. Katiliyyorum

5. Kesinlikle Katiliyorum

1- Is yerimizde yapilan &diillendirmeler galisanin yaptig1 isin zorluk derecesine

gore verilir.

2- Odiller, galisanin yaptig1 isin dnemine gore verilir.

3- Odiiller, calisanlarin gosterdikleri kisisel gelisme
( sahip olduklar bilgi ve beceri diizeyindeki gelismeye ) gore verilir.

4- Calisanlara verilecek ddiillerin belirlenmesinde kisinin bireysel olarak

gosterdigi caba esas alinir.

5- Qdiillerin belirlenmesinde ¢alisanlarin ekip olarak gosterdikleri

¢aba esas alinir.

6- Ekip performansina gore verilen ddiiller, ekip iiyelerinin yaptigr katkiya

bakilmaksizin iiyeler arasinda esit olarak paylastirilir.

7- Ekip odiilleri, ekip tiyelerinin katki diizeyine gore farklt miktarda dagitilir.

8- Ekip odiilleri ¢alisanlarin farkl ihtiyaglari g6z oniinde bulundurularak dagitilir.

9- Is yerimizde ¢alisanlara verilen ddiiller diizenli olarak benzer is yerleri ile

kiyaslanir.

10- Caliganlara verilen ddiiller benzer igyerinin ¢alisanlarina verdikleri 6dillerden

diisiik degildir.

11- Caliganlara verilen odiiller terfi ile birlikte artar.

12- Caliganlara farkli 6diil segenekleri sunularak, kendi ihtiyaglarina gore secim

yapma firsati taninir.
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13- Calisanlar i¢in hangi ddiillerin daha 6nemli oldugu amirimiz tarafindan dikkate

alinir.

14- Caliganlarin kidemi artik¢a aldiklar1 6diillerin miktar: da artar.

15- Amirimiz ¢alisanlar iglerinde gosterdikleri performanslari hakkinda

bilgilendirilir.

16- Calisanlar kendilerinden ne beklendigi konusunda bilgilendirilir.

17- Calisanlar aldiklari 6diiller hakkindaki fikirlerini amirlerine sdyleyebilirler.

18- Caliganlar kendi performanslart hakkindaki fikirlerini amirlerine

sOyleyebilirler.

19- Odiiller hangi kriterlere dayali olarak verildigi tiim cahisanlara agik¢a aktarilr.

20- Odiillerin kimlere verilecegi, neye gore verilecegi gibi kararlar verilirken

calisanlarin da goriisii alinir.

4.BOLUM

is Memnuniyeti ile ilgili Sorular

Sizden istenen bu ifadelerin sizin acimizdan ne o6l¢iide dogru oldugunu uygun

yanit arah@ina (X) isareti koyarak belirtmenizdir.

IHic Memnun Degilim

IMemnun Degilim

IKararsizim

Memnunum

Cok Memnunum

1 Beni her zaman mesgul etmesi bakimidan

2 Tek bagima ¢alisma olanagimim olmasi bakimmdan

3 Ara sira degisik seyler yapabilme sansimin olmasi bakimindan

4 Toplumda "saygin" bir kisi olma sansin1 bana vermesi bakimindan

5 Amirimin emrindeki kisileri idare tarzi agisindan

6 Amirimin karar vermedeki yetenegi bakimindan

7 Vicdanima aykir1 olmayan seyler yapabilme sansimin olmasi agisindan

8 Bana sabit bir is saglamasi bakimindan

9 Baskalar i¢in bir seyler yapabilme olanagina sahip olmam bakimindan

10 Kisilere ne yapacaklarmi sdyleme sansina sahip olmam bakimindan

11 Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme sansimin olmasi

bakimindan

12 Is ile ilgili alinan kararlarin uygulanmaya konmasi bakimindan
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13 Yaptigim is ve karsihiginda aldigim ticret bakimindan

14 Is iginde terfi olanagimim olmas1 bakimindan

15 Kendi kararlarimi uygulama serbestligini bana vermesi bakimindan

16 Isimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme sansini bana saglamasi

bakimindan

17 Calisma sartlar1 bakimindan

17 Calisma arkadagslarimin birbirleri ile anlasmasi agisindan

19 Yaptigim iyi bir is karsihiginda takdir edilme agisindan

20 Yaptigim is karsihginda duydugum basari hissinden
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