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ÖZET 

Bu çalışmanın temel amacı; örgütlerde uygulanan güçlendirme 

uygulamalarının çalışanlarca algılanmasını ifade eden psikolojik 

güçlendirme ile çalışanların örgütsel adalet algıları arasındaki ilişkilerin 

analizidir. Bu amaçla, güçlendirme uygulamaları yürüten bir özel sektör 

örgütünde toplam 237 çalışan üzerinde bir araştırma yapılmıştır. 

Araştırmada Spreitzer (1995) tarafından geliştirilen Psikolojik Güçlendirme 

Ölçeği ile Colquitt (2001) tarafından geliştirilen Örgütsel Adalet Algısı 

Ölçeği kullanılmıştır. Elde edilen sonuçlara göre psikolojik güçlendirme 

çalışanların adalet algısını artırmaktadır. Buna karşılık adalet algısı da 

çalışanların psikolojik güçlendirme düzeylerini pozitif yönde etkilemektedir. 

Bu etkileşime yönelik elde edilen bulguların ayrıntıları sonuç ve 

değerlendirme bölümünde tartışılmaktadır.  

ABSTRACT 

The main purpose of this study is analyzing the relationship between 

the psychological empowerment that infers the employees’ perceptions 

towards empowerment applications being executed in organizations and the 

organizational perceptions of employees. In order to achieve this aim, a 

research was conducted on 237 employees of a private sector organization 

executing the empowerment applications. In this research, Psychological 

Empowerment Scale developed by Spreitzer (1995) and Scale of 

Organizational Justice Perception developed by Colquitt (2001) were used. 

According to the conclusions, psychological empowerment increases the 

justice perceptions of employees. On the contrary, justice perception also 

affects the psychological empowerment level of employees in positive way. 

Details of the findings of those interactions were discussed in the chapter of 

conclusion and evaluation.  
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GİRİŞ 

Çalışanların bireysel özellikleri ve algıları, tutum ve davranışlarını 

önemli ölçüde etkilediği için (Rodwell vd., 1998; Colbert vd.,2004; Allen 

vd., 2003), örgütlerdeki insan kaynakları uygulamalarının çalışan algıları 

üzerindeki etkisi, örgütler açsından kritik bir öneme sahiptir. Örgütsel 

uygulamaların başarısı, çalışanların bu uygulamalara ilişkin algılarına bağlı 

olarak değişebilmektedir. Çalışanların örgütsel adalet algıları ise yarattığı pek 

çok örgütsel ve bireysel sonuç açısından örgütsel davranış yazınında dikkate 

alınan bir konudur. Yakın zamana kadar konuyla ilgili olarak yürütülen 

çalışmalarda örgütsel adalet algısının öncüllerinden çok, sonuçlarının ele 

alındığı belirtilmektedir (Mayer vd., 2007). Ancak örgütsel bağlılık (Nauman 

vd., 1995; Ambrose vd., 2007), örgütsel vatandaşlık davranışı (Moorman, 

1991; Moorman vd., 1998, Masterson vd., 2000; Blakely vd., 2005), çalışan 

performansı ve verimliliği (Folger, Cropanzano, 1998; Pfeffer ve Langton, 

1993) iş tatmini (Heponiemi vd., 2007; Yürür, 2008) gibi örgütsel sonuçları 

nedeniyle çalışanların adalet algılarını şekillendiren değişkenlerin ortaya 

çıkarılması, adaletsizlik algısının ortadan kaldırılması ve böylece de 

karşılaşılabilecek olumsuz sonuçlarından kaçınılması açısından bir gereklilik 

sayılabilir.  

Güçlendirme çalışanlara “güç” vermeyi ifade eden bir kavramdır 

(Koçel, 2010: 411). Bunun için eğitim ve geliştirme ile uzmanlığın 

artırılması, çalışanların görevlerini yerine getirebilmeleri için gereken bilgi ve 

kaynağa ulaşmalarının sağlanması  (Quinn ve Spreitzer, 1999) güçlendirme 

uygulamalarının en başta gelen örnekleridir. Bu uygulamaları 

gerçekleştirerek çalışanlarını güçlendirmeyi hedefleyen örgütlerin, çalışanları 

tarafından adil algılanacağı öngörüsünden yola çıkılarak bu çalışmada 

öncelikle güçlendirme uygulamaları ve daha da önemlisi algılanan 

güçlendirmenin örgütsel adalet algısı üzerindeki etkilerinin incelenmesi 

amaçlanmıştır.  

Diğer taraftan örgütsel adalet de, güçlendirme uygulamalarının 

başarısı için önemli bir etken olarak görülebilir. Örgütsel adalet algısı, 

personel seçim sürreci (Gilliland, 1993; 1995), performans değerleme süreci 

(Greenberg, 1986; Korsgaard ve Roberson, 1995), ücret sistemleri (Lee vd., 

1999) gibi, örgütlerin insan kaynakları uygulamalarına karşı çalışan 

tepkilerini etkilemektedir. Aynı zamanda çalışanların kendilerine adil 

davranılmadığını düşünmeleri durumunda örgütsel uygulamalara ilişkin 

algıları da olumlu olmamaktadır  (Mikula vd., 1998). Dolayısıyla örgütlerini 

adil algılamamaları çalışanların güçlendirme uygulamalarına da olumlu 

tepkiler vermemeleri sonucunu doğurabilecektir. Bu nedenle bu çalışmada 

psikolojik güçlendirmenin örgütsel adalet üzerindeki etkisinin yanı sıra 
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çalışanların örgütsel adalet algılarının, güçlendirilmişlik hislerini nasıl 

etkilediğinin incelenmesi amaçlanmaktadır.   

 

1. TEORİK ÇERÇEVE 

1.1.  Örgütsel Adalet 

Örgütsel adalet konusundaki ilk araştırmalar konuyu, dağıtım adaleti 

ve prosedür adaleti olmak üzere iki adalet türünde incelemektedir (örn, Tyler 

ve Folger, 1980). Bies ve Moag (1986), bireylerin adalet algısının, bir 

prosedürün uygulanışı esnasındaki bireyler arası ilişkilere de bağlı olduğunu 

belirterek, etkileşim adaletini örgütsel adaletin üçüncü türü olarak 

tanımlamışlardır (Masterson vd., 2000: 739).  

Yazında ilk olarak ele alınan dağıtım adaleti, bireyin elde ettiği 

kazanımlara ilişkin adalet algısıdır (Cropanzano vd., 2001: 168). Prosedür 

adaleti ise, bireyin örgütsel ödüller ve kaynakların dağılımını düzenleyen 

prosedürlerin adilliğine ilişkin algısıdır (Leventhal, 1980). “Adaletin iletişim 

kriteri” olarak adlandırılan etkileşim adaleti ise iki kişi arasındaki sosyal 

mübadeleye işaret etmektedir (Cropanzano, Randall, 1993, 12-13).  

Araştırmacılar etkileşim adaletinin iki boyutuna dikkat 

çekmektedirler: Birincisi; “kişiler arası duyarlılık”, ikincisi ise “açıklamalar” 

ya da “sosyal sorumluluk” boyutudur (Folger, Cropanzano, 1998, xxiv). 

Bunlardan ilki, kararın uygulanmasından sorumlu olan kişilerin, karardan 

etkilenen bireylere nazik ve saygın davranıp davranmamasıyla ilgilidir. İkinci 

boyut ise, dağıtım kararının altında yatan mantığın, kararın etkilediği 

bireylere açık ve yeterli derecede açıklanıp açıklanmaması ile ilgilidir 

(Anderson, Shinew, 2003, 230). Greenberg (1993), etkileşim adaletinin 

boyutları olarak ele alınan bu iki boyutun, kavramsal olarak ayrı ele alınması 

gerektiğini ifade ederken bu boyutları sırasıyla “kişiler arası adalet” ve 

“bilgiye dayalı adalet” olarak adlandırmaktadır.  

1.2. Güçlendirme ve Psikolojik Güçlendirme 

Çalışanları güçlendirme, yardımlaşma, paylaşma, yetiştirme ve ekip 

çalışması yolu ile kişilerin karar verme haklarını (yetkilerini) ve isteklerini 

artırma ve kişileri geliştirme süreci olarak tanımlanmaktadır (Koçel, 2010: 

408).  

Temel olarak ilgili yazında sosyo-yapısal güçlendirme ve psikolojik-

motivasyonel güçlendirme şeklinde iki farklı güçlendirmeden söz 

edilmektedir  (Conger ve Kanungo, 1988; Thomas ve Velthouse, 1990). 

Sosyo-Yapısal Güçlendirmede, örgütsel hiyerarşi ve yönetsel kontrol 

içerisinde gücün paylaşımını alt düzey kadrolara yayarak ve yönetime 

katılımın seviyesini olabildiğince yükselterek, örgütsel politika ve süreçlerin 

değiştirilmesi ve yapısal güçlendirmenin sağlanması hedeflenmektedir 

(Çavuş, 2006: 69). 

Spreitzer’a (1995; 1996) göre güçlendirmeyi, örgütün çalışanların 

güçlendirilmesi adına yaptığı uygulamalara dayalı olarak ortaya çıkan 
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objektif gerçeklerden çok, çalışanların bu uygulamalara ilişkin algıları 

şekillendirmektedir. Psikolojik güçlendirme olarak adlandırılan bu algısal 

durumun anlam, yeterlilik, özerklik (Thomas ve Velthouse, 1990 tarafından 

‘seçim’ olarak adlandırılan) ve etki olmak üzere dört bireysel boyuttan 

oluştuğu belirtilmektedir (Spreitzer, 1995a; 1996).  

Çalışanın sahip olduğu inanç, değer, davranış ve tutumları ile iş ve iş 

gerekleri, iş amaçları arasında uyum olması, psikolojik güçlendirmenin 

“anlam” boyutunu, çalışanın işiyle ilgili olumlu ve sonuç alıcı performansa 

sahip olması, yeteneklerine ve performansına güvenmesi ise“yetkinlik” 

boyutunu ifade etmektedir. “Özerklik” çalışanın işi üzerinde kendi karar 

verebilme özerkliğinin bulunması iken, “etki”, çalışanın işletme içerisindeki 

sonuçları etkileyebilmesi, yaptığı işle o işletmeye bir fark ve değer kattığına 

inanmasıdır (Spreitzer, 1995a: 1443; Spreitzer, 1996: 484). Bu dört boyut bir 

araya gelerek bir bütün olarak psikolojik güçlendirme yaratmaktadırlar. Diğer 

bir ifadeyle bu boyutlardan herhangi birinin eksikliği, güçlendirilmişlik 

duygusunu tamamen ortadan kaldırmak yerine, bu duygunun derecesini 

azaltacaktır (Spreitzer, 1995b: 1444). 

1.3. Psikolojik Güçlendirme ve Örgütsel Adalet İlişkisi 

Psikolojik güçlendirme ile örgütsel adalet ilişkisi, psikolojik 

güçlendirmenin yukarıda açıklanan her bir adalet algısı ile ilişkisinin, farklı 

teorik çerçevelerde değerlendirilebilecek olması nedeniyle örgütsel adalet 

türleri üzerinden açıklanmaya çalışılacaktır. 

1.3.1. Psikolojik Güçlendirme ve Dağıtım Adaleti ilişkisi 

Psikolojik güçlendirme ve dağıtım adaleti arasındaki ilişkinin 

anlaşılmasına katkı sağlayacak teorilerden birinin Adams’ın (1965) Eşitlik 

teorisi olduğu söylenebilir. Teoriye göre çalışanlar adalet yargılarını, katkı ve 

kazanımları arasındaki orana ilişkin algılarına göre vermektedirler. Buna göre 

çalışanın katkıları eğitim, zeka, deneyim, beceri vb. iken, kazanımları ise 

ücret, içsel ödüller, tatmin edici bir yönetim ve statü gibi işlerinden ya da 

örgütlerinden sağladıkları şeylerdir (aktaran Colquitt vd., 2005: 16). Buna 

göre bireyler bir dağıtımın adil olup olmadığına, önce kendi katkı-kazanım 

oranına bakarak, daha sonra da kendisiyle kıyasladığı diğer kişinin katkı-

kazanım oranına bakarak karar vermektedirler (Cropanzano vd., 2001: 168). 

Bu orandaki kazanım düzeyinin artması, doğal olarak çalışanların adalet 

algısını artıracaktır. Psikolojik güçlendirme boyutlarından biri olan anlam, bu 

açıdan içsel bir kazanım olarak düşünülebilir. Yani inançları ve değerleri ile 

uyumlu bir iş çalışanlar için bir kazanımdır. Ayrıca çalışanlar yetkinliklerini 

artıran güçlendirme uygulamalarını da kazanımlarında artış olarak 

değerlendirebileceklerdir. Bu açıdan bakıldığında anlam ve yetkinlik algısı 

düzeyi yükseldikçe çalışanın kazanımlarına ilişkin algısı artacak, bu da 

dağıtım adaleti algısını artıracaktır. Bu görüşle tutarlı olarak Zhang ve 

Agarwal (2009) tarafından yapılan araştırmada psikolojik güçlendirmenin 

dağıtım adaleti algısını artırdığı tespit edilmiştir. Buna göre kendilerini 

güçlendirilmiş hisseden çalışanlar bu gücü kazanım odaklı bir güç olarak 

algılamaktadırlar. 
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Konuya bir başka bakış açısı getirebilecek teori, Thibaut ve 

Walker’ın 1970’lerin başlarında, yasal karar verme süreçlerine ilişkin olarak  

geliştirdiği “Prosedür Adaleti Teori”sidir.  Thibaut ve Walker (1978) süreç 

kontrolüne sahip olan bireylerin bu süreçlerin sonucunda alınan kararları 

daha adil algıladıklarını ve sonucun taraflarca daha fazla kabul edilebilir 

olduğunu belirtmektedir (s: 546-566). Süreç kontrolü, bir karar sürecinde 

tarafların kendi görüş ve düşüncelerini söyleme olanağına sahip olmaları ile 

ilgilidir (Lemons, Jones, 2001: 271) ve tarafların istenmeyen kararları bile 

kabullenme eğilimlerini artırmaktadır (Greenberg, 1987). Dolayısıyla karar 

verme süreçlerine çalışanların katılımı, söz ve etki sahibi olmaları, bu 

süreçlerin sonucunda ortaya çıkan kararları ya da diğer bir ifadeyle 

kazanımları (dağıtım adaleti) daha adil algılamalarına neden olmaktadır.  

Hipotez 1a: Psikolojik güçlendirme çalışanların dağıtım adaleti 

algısını pozitif yönde etkilemektedir. 

Bunun yanı sıra Leventhal (1976) adil olmayan prosedürlerin, 

çalışanlarca adil algılanacak kazanımlara neden olamadığını ifade etmektedir. 

Leventhal’a göre prosedür adaleti, örgütte dağıtım adaleti oluşturmanın ve 

sürdürmenin ön koşuludur (aktaran Greenberg, 1987a). Bir başka ifadeyle 

ancak adil prosedürler adil kazanımlara yol açabilmektedir.  

Hipotez 1b: Psikolojik güçlendirme çalışanların dağıtım adaleti 

algısını prosedür adaleti algısının aracı etkisiyle dolaylı olarak etkilemektedir. 

Diğer taraftan elde ettiği kazanımları ya da karar sonuçlarını adil 

algılayan çalışanların, kendilerini güçlendirilmiş hissetmeleri de olasıdır ve 

Atfetme Teorisi bu sebep-sonuç ilişkisini açıklayabilmektedir. Teoriye göre 

bireyler elde ettikleri başarıları kendilerine, başarısızlıkları ise dışsal 

nedenlere bağlama eğilimindedirler (Kelley ve Michela, 1980: 474). Gilliland 

(1993) adil bir seçim süreci sonucunda işe kabul edilen adayların, bu sonucun 

kendi yetkinlikleri nedeniyle ortaya çıktığını düşündükleri için özyeterlik 

duygularının artacağını savunmaktadır. Bu durumda dağıtım adaleti algısı 

yüksek çalışanların kendilerini yetkin hissetmek yoluyla güçlendirilmiş 

hissetmeleri beklenebilir. Tersine adaletsiz algılanan durumların, çalışanlarca 

olumsuz tanımlanması, dağıtım adaleti algısı düşük olan çalışanların 

güçlendirme uygulamalarını da olumsuz değerlendirmesi sonucunu 

doğurabilecektir. Mikula vd. (1998) adaletsiz olarak algılanan durumların, 

adil algılanan durumlara nazaran çalışanlar tarafından çok daha fazla ahlaka 

aykırı, plan ve amaçlara ulaşmayı engelleyici durumlar olarak tanımlandığını 

belirtmektedir. Bu durumda araştırmanın diğer Hipotezi aşağıdaki gibi ifade 

edilebilir: 

 Hipotez 2: Çalışanların dağıtım adaleti algısı psikolojik 

güçlendirme düzeyini pozitif yönde etkilemektedir. 

1.3.2. Psikolojik Güçlendirme ve Prosedür Adaleti İlişkisi 

İnsanlara, yaşadıkları sorun ya da çatışmaların çözümüne yönelik 

süreçlere görüş ve önerileri ile katılma olanağı sağlandığında, kendilerine adil 

davranıldığını hissetmektedirler (Tyler, 2000). Thibaut ve Walker (1978) 
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Prosedür Adaleti Teorilerinde anlaşmazlığa düşen taraflara, anlaşmazlığın 

çözümüne ilişkin süreç üzerinde kontrol hakkı tanıyan prosedürlerin daha adil 

algılandığını vurgulamaktadırlar.  

Bunun yanı sıra Leventhal (1980) dağıtım prosedürlerinin adil 

algılanabilmesi için sahip olması gereken altı özellik tanımlamaktadır. Buna 

göre tutarlı, önyargıdan uzak, doğru bilgiye dayalı, hataları düzeltebilen, tüm 

alıcıların isteklerini temsil edebilen ve etik standartlara dayalı prosedürler 

adil algılanabilmektedirler. Bu özellikler arasında örgütteki güçlendirme 

uygulamaları açısından ön plana çıkanı “temsil edebilme” özelliğidir. 

Leventhal (1980) bu kuralın uygulanışında güç paylaşımı ve çalışanların 

karar mekanizmalarına katılımının önemini vurgulamaktadır (s: 30). 

Çalışanlar karar mekanizmalarına katıldıklarında kendi çıkarlarını daha iyi 

temsil edebilecek ve süreç üzerinde kontrol sahibi olabilecektir. Bu da süreci 

daha adil algılamalarına yol açacaktır.  

Benzer şekilde Greenberg ve Baron (2000) karar verme prosedürleri 

içinde çalışanlara söz hakkı verilmesini, örgütsel kararların adil 

algılanabilmesi için uyulması gereken dört kuraldan biri olarak 

göstermektedir. Güçlendirme, kararların ortak alınması ve açık bilgi 

paylaşımı gibi uygulamalarla güçlendirilmiş bir organizasyona ulaşma çabası 

olduğundan (Çavuş, 2006: 69), kendilerini güçlendirilmiş hisseden 

çalışanların, katıldıkları karar süreçlerini daha adil algılaması beklenebilir. 

Bunun yanı sıra güçlendirilmiş çalışanlar aynı zamanda kendilerini özerk ve 

etki sahibi hissettiklerinden, prosedürler üzerinde kontrol sahibi olduklarını 

düşünecekler ve bu da prosedürleri adil algılamalarına yol açacaktır. Bu 

nedenle aşağıdaki hipotez geliştirilebilir: 

Hipotez 3: Psikolojik güçlendirme, çalışanların prosedür adaleti 

algısını artırmaktadır. 

Bunun tersine prosedür adaleti algısının da, çalışanların 

güçlendirilmişlik hissini artırması öngörülebilir. Bu öngörü prosedür 

adaletinin sonuçlarının anlaşılmasında yararlanılan iki temel yaklaşımdan 

gelmektedir. Bunlar: Araçsal Model ve İlişkisel Modeldir. Araçsal modele 

göre prosedür adaleti, çalışanlarca daha fazla istenen kazanımlara aracılık 

ettiği için önemlidir ve modelde adil prosedürler, adil kazanımların bir 

öncülü olarak görülmektedirler (Blader ve Tyler, 2005). Bu yaklaşıma göre 

çalışanlar adil prosedürleri, uzun dönemdeki çıkarlarının bir garantisi olarak 

görmektedirler ve bu nedenle de prosedür adaleti algısı yüksek olduğunda 

pozitif tutum ve davranışlar geliştirmektedirler (Colquitt vd., 2002).   

Önceleri Grup Değeri Modeli olarak adlandırılan İlişkisel Modele 

göre prosedür adaleti, çalışanların içinde bulundukları grubun kendilerine 

gösterdikleri değerin bir göstergesi olduğu için önemlidir. Diğer bir ifadeyle 

prosedürlerin adilliği grup üyeliğine ilişkin pozitif geri bildirim sağlarken, 

adaletsiz prosedürler negatif geri bildirim sağlamaktadırlar. Buna göre adil 

prosedürler bireyin örgütsel özdeşleşme duygusunu oluşturan gurur ve 

saygınlık hislerinin oluşmasında etkilidir (Blader ve Tyler, 2005: 336-337; 

Tyler ve Blader, 2003: 354).  
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Bu yaklaşımlarla tutarlı olarak prosedür adaleti algısının performans 

(Colquitt vd., 2002), itaat davranışları (Kim ve Mauborgne, 1993), liderden 

duyulan tatmin ve özyeterlik duygusu (Phillips, 2002) üzerinde olumlu etkiye 

sahip olduğu belirtilmektedir. Bu durumda prosedür adaleti algısının gerek 

ileride sağlayacağı kazanımlar nedeniyle gerekse grup üyeliğine ilişkin değer 

ve statünün bir göstergesi olması nedeniyle çalışanlarda güçlendirilmişlik 

hissini artırması beklenebilir. Bu nedenle araştırmanın dördüncü hipotezi 

aşağıdaki gibi ifade edilebilir: 

Hipotez 4: Prosedür adaleti algısı psikolojik güçlendirmeyi pozitif 

yönde etkilemektedir. 

1.3.3. Psikolojik Güçlendirme ve Kişiler Arası Adalet İlişkisi 

Kişiler arası adalet, ilişkilerin kalitesine dayalıdır. Bu açıdan kişiler 

arası ilişkide yöneticiler iletişimlerinde açık, dürüst ve içten olmalı, bir karar 

verme sürecine ilişkin yeterli açıklama yapmalı, bireylere saygın davranmalı 

ve önyargılı olmaktan kaçınmalıdır (Colquitt vd., 2005: 30). Güçlendirme 

konusunda da en önemli etkiyi, yöneticinin davranış ve yönetim tarzının 

yarattığı ifade edilmektedir (Koçel, 2010: 413). Koçel’e (2010) göre güven, 

bağlılık ve açık tartışma ortamı yaratan, katılımcı ve bilgiyi paylaşıcı bir tarzı 

olan, her başarı ve başarısızlığı öğrenme fırsatına dönüştüren, hata yapma 

korkusunu ortadan kaldıran ve motivasyon yaratan ve yöneticiliğin “emir-

komuta ve kontrol” yerine “yol gösterme, geliştirme, önünü açma ve koçluk 

yapma” olduğunu kabul eden yöneticiler güçlendirmeyi etkilemektedir. Tüm 

bu özellikler aynı zamanda kişiler arası adalet koşullarıyla örtüşmektedir.  

Güçlendirilmiş çalışan, karar verme süreçlerine daha fazla katılma 

olanağı bulabilen çalışandır. Karar süreçlerine katılımın çalışanlarda, içinde 

bulunduğu gruba ait olma duygusu geliştirdiği tespit edilmiştir (Conlon, 

1993). Bu da İlişkisel modele göre çalışanlarda adalet algısı yaratmaktadır 

(Tyler ve Blader, 2003). Dolayısıyla daha fazla kararlara katılma olanağı 

bulan çalışanların, aidiyet duygularının gelişmesiyle kişiler arası ilişkilere 

ilişkin adalet algılarının artması beklenebilir. 

İşyerinde saygı ve güven oluşturmanın bir yolu olarak yapısal 

güçlendirmeyi ele aldıkları çalışmalarında Laschinger ve Finegan (2005) 

yapısal güçlendirme uygulamalarında ilk amirin önemli bir rol oynadığını ve 

dolayısıyla da yapısal güçlendirme çalışmalarının, çalışanların etkileşim 

adaleti algılarını önemli ölçüde etkilediğini belirtmektedirler. Benzer şekilde 

Bordin vd., (2007), yönetici desteğinin, psikolojik güçlendirme ve iş tatmini 

arasındaki ilişkide temel belirleyici olduğunu belirtmektedir. Dolayısıyla 

kendini güçlendirilmiş hisseden çalışanların yöneticileri ile ilişkilerini de 

pozitif algılıyor olmaları ve dolayısıyla da kendilerini güçlendiren 

yöneticilerini adil algılamaları beklenebilir.  

Hipotez 5: Psikolojik güçlendirme çalışanların kişiler arası adalet 

algısını artırmaktadır. 

Diğer taraftan çoğu çalışan yöneticisini örgütün temsilcisi olarak 

görme eğilimindedir. Bu nedenle de yöneticileri ile ilişkilerine dair adalet 
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algısı, çalışanların bağlılık gibi örgütlerine karşı geliştirecekleri tutumları 

etkileyecektir (Simons ve Roberson, 2003). Lider-üye mübadelesi teorisine 

göre her çalışan yöneticisi ile bir sosyal mübadele ilişkisine sahiptir ve bu 

mübadelenin niteliği, çalışan tutum ve davranışlarını etkilemektedir. Teoride 

yüksek nitelikli mübadele, çalışanla yönetici arasında karşılıklı güven, saygı 

ve sorumluluk anlayışına dayalı bir mübadele ilişkisi olarak 

tanımlanmaktadır (Janssen ve Van Yperen, 2004:371). Bu mübadele ilişkisini 

nitelikli bulan diğer bir ifadeyle adil bulan çalışanların daha fazla sorumluluk 

belirttikleri, birimlerine katkı sağlamaya daha fazla gönüllü oldukları (Liden 

ve Graen, 1980) ve kendilerini daha güçlendirilmiş hissettikleri (Gómez ve 

Rosen, 2001; Wat ve Shaffer, 2005) belirtilmektedir.  

Bununla birlikte Folger ve Cropanzano (1998) tarafından geliştirilen 

Adalet Teorisi kişiler arası adalet algısının çalışanların güçlendirilmişlik hissi 

üzerindeki etkisinin anlaşılmasına yardımcı olabilmektedir. Çünkü Teori 

adaletin bireylerin hisleri üzerindeki etkisini açıklamaktadır.  Teoriye göre 

bireyin bir durumu adaletli olarak algılaması mutluluk gibi olumlu duygulara 

neden olurken,  adaletsizlik algısı kızgınlık, suçlama gibi olumsuz duygulara 

yol açmaktadır (Zapata-Phelan vd., 2009). Bundan yola çıkarak, kişiler arası 

ilişkilerin adil algılanmasının çalışanlarda güçlendirilmişlik hissi gibi pozitif 

bir etki yaratması beklenebilir. Adil davranışın, çalışanların benlik saygısı ve 

kendine verdiği değeri artırdığını tespit eden araştırmalar da (Koper vd., 

1993; Tyler vd., 1996) bu görüşü destekler niteliktedir. Bu durumda 

araştırmanın altıncı hipotezi aşağıdaki şekilde ifade edilebilir: 

Hipotez 6: Kişiler arası adalet algısı, psikolojik güçlendirmeyi 

pozitif yönde etkilemektedir. 

1.3.4. Psikolojik Güçlendirme ve Bilgiye Dayalı Adalet İlişkisi 

Greenberg (1993) bilgiye dayalı adaleti, prosedür adaleti algısının 

sosyal belirleyicilerini ifade etmek için kullanmış ve kişilere örgütsel 

prosedürlere ilişkin bilgi sağlamak olarak tanımlamıştır (s.84). Burada 

savunulan, bilginin paylaşımının bu tür adalet algısını artırdığıdır. Adalet 

Teorisi (Folger ve Cropanzano, 1998), prosedürlere ilişkin yapılacak uygun 

ve yeterli açıklamaların çalışanların adalet algısını neden artırdığının 

anlaşılmasına katkı sağlamaktadır. Teoride ifade edilen “yapabilirlik” 

değerlendirmesinde birey, karar vericilerin başka davranış alternatifi olup 

olmadığı ile ilgilenmektedir. Eğer örgüt durum üzerinde kontrol sahibi 

değilse, ortaya çıkan sonuçtan da sorumlu olmayacaktır (Folger ve 

Cropanzano, 2001; Cropanzano vd., 2001; Cropanzano vd., 2004). Sorumlu 

kişinin, ortaya çıkan durumun kendi inisiyatifi dışındaki kısıtlardan 

kaynaklandığı yolundaki açıklamalarla durumu kabullenmesi, olumsuz 

durumla karşı karşıya kalan bireyin, durumu adaletsiz olarak 

yorumlamamasına neden olabilecektir (Cropanzano vd., 2001, 168-169).  

Güçlendirme, çalışanları pozisyon, uzmanlık, kaynak ve kişilik 

itibariyle kuvvetli hale getirmeyi ifade etmektedir (Koçel, 2010: 411). Bu 

nedenle de güçlendirme uygulamalarında, eğitim ve geliştirme ile uzmanlığın 

artırılması ve çalışanların görevlerini yerine getirebilmeleri için gereken bilgi 
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ve kaynağa ulaşmalarının sağlanması, bu uygulamaların başarısı için önemli 

görülmektedir (Quinn ve Spreitzer, 1999: 4). Bu da örgütte bilgi paylaşımını, 

çalışanların güçlendirilmişlik hissini artırmak için temel belirleyicilerden biri 

haline getirmektedir. Bu durumda örgütlerindeki güçlendirme uygulamalarına 

ilişkin algısı yüksek olan çalışanların, ihtiyaç duyduklarında yeterli bilgiye 

ulaşabilen ve örgütteki bilgi paylaşımını yeterli bulan çalışanlar olmasını 

beklemek doğaldır. Bu nedenle psikolojik güçlendirme düzeyi yüksek 

çalışanların bilgiye dayalı adalet algılarının da yüksek olması beklenebilir.  

Hipotez 7: Psikolojik güçlendirme çalışanların bilgiye dayalı adalet 

algısını artırmaktadır. 

Güçlendirme yazınında örgütlerdeki sağlıklı bilgi akışı ve bilgiye 

erişimin kolaylaştırılması, çalışanları güçlendirmenin etkili yöntemleri olarak 

gösterilmektedir (Gates, 1999: 316; Yukl ve Becker, 2006: 215; Koçel, 2010: 

416). Spreitzer (1995) modelinde örgüt misyonu ve performansa ilişkin 

olmak üzere iki tür bilgiyi psikolojik güçlendirmenin öncülü olarak 

göstermektedir. Buna göre çalışanlarda amaç ve anlam duygularının 

gelişmesine yardımcı olduğu için örgütün misyonuna ilişkin ve de gelecekte 

performans düzeyinin korunması ya da geliştirilmesi kararı alabilmeleri için 

birim performansına ilişkin bilgi çalışanlara aktarılmalıdır. Performans bilgisi 

bireyde yetkinlik duygusunu geliştirdiği ve örgütün değerli bir parçası gibi 

hissettirdiği için güçlendirme için önemli görülmektedir.   

Bilgiye dayalı adalet, çalışanlara neden belirli örgütsel prosedürlerin 

kullanıldığı ya da kazanımların neden bu şekilde dağıtıldığı gibi bilgileri 

aktarmakla (Greenberg, 1993: 84) sınırlı olmayıp, tüm örgütsel meselelerle 

ilgili bilgiyi paylaşmak, yani çalışanları sürekli “haberdar” etmeyi 

kapsamaktadır (Bies, 2005: 97). O halde psikolojik güçlendirme 

öncüllerinden biri olarak gösterilen bilgi paylaşımı aynı zamanda bilgiye 

dayalı adaletin odak noktasını oluşturmaktadır. Bunun yanı sıra bilgiye dayalı 

adalet örgütte gizlilik ve sahtekarlık algısını azaltarak hem gruba dahil olma 

hem de güvenilirlik duygusunu güçlendirmektedir. Aynı zamanda önemli 

bilgilerin bireyle paylaşılması, gruba kabul edildiğine dair bir işaret olarak da 

görülmektedir (Tyler ve Bies, 1990’dan aktaran Colquitt, 2001). Bu da 

bilgiye dayalı adaletin çalışanın saygınlık hissini artırmasını açıklayan 

mantıksal nedenlerdir. Bundan hareketle araştırmanın son hipotezi aşağıdaki 

gibi ifade edilebilir: 

Hipotez 8: Bilgiye dayalı adalet algısı, psikolojik güçlendirmeyi 

pozitif yönde etkilemektedir.  

 

2. YÖNTEM 

2.1. Evreni ve Örneklemi 

Araştırmada, çalışanların psikolojik güçlendirme algısı ele 

alındığından, yapısal güçlendirme çalışmalarının yürütüldüğü bir örgüt 

seçilmeye çalışılmıştır. Bu amaçla araştırma, Yalova ilinde faaliyet gösteren 

bir özel sektör örgütündeki çalışanlar üzerinde yürütülmüştür. Çalışanların 

objektiflik düzeylerinin artırılabilmesi için anketler araştırmacılar tarafından 
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kapalı zarflarda dağıtılıp, yine araştırmacılar tarafından toplanmıştır. Toplam 

288 çalışana dağıtılan anketlerin 254’ü geri dönmüş, 17 anket yanlış, eksik ve 

hatalı doldurulduğu için değerlendirilmeye alınmamıştır. Değerlendirmeye 

alınan anket sayısı 237 olup, toplam çalışanların yaklaşık %82’sini 

oluşturmaktadır. Araştırmanın evreni için, %95 güven seviyesi ve %5 

kabul edilebilir hataya göre hesaplanan örneklem büyüklüğü 165’dir. Elde 

edilen bu sonuca göre 237 kişiden oluşan örneklemin, çalışma evrenini temsil 

gücünün yeterli olduğu söylenebilir. 

2.2. Veri Toplama Araçları 

Örgütsel Adalet Ölçeği: Araştırmaya katılan çalışanların örgütsel 

adalet algılarının ölçülebilmesi için Colquitt’in (2001) dört boyutlu örgütsel 

adalet ölçeği kullanılmıştır. Ölçeğin ilk 7 ifadesi prosedür adaleti algısını, 

sonraki 4 ifadesi dağıtım adaleti algısını, 4 ifadesi kişiler arası adalet algısını 

ve son 5 ifadesi bilgiye dayalı adalet algısını ölçmeye yöneliktir ve toplam 20 

ifadeden oluşmaktadır. Ölçekte yer alan ifadeler Türkçe’den İngilizceye ve 

İngilizceden Türkçe’ye çevrilmiş ve bu işlemde daha önce ölçeğin Türkçe’ye 

çevrilerek kullanıldığı araştırmalardan (Özmen, Arbak ve Özer, 2007) 

yararlanılmıştır. Ölçekte yer alan ifadelere 5’li Likert formatında yanıt 

istenmiştir, buna göre “5=Kesinlikle Katılıyorum”; “1=Kesinlikle 

Katılmıyorum”u ifade etmektedir. “Elde ettiğim kazanım işyerime 

sağladığım katkının karşılığıdır” ve “Yöneticim işimle ilgili detayları 

zamanında bildirir” ifadeleri ölçekte yer alan ifadelere örnektir. 

Psikolojik Güçlendirme Ölçeği: Çalışanların psikolojik 

güçlendirilmişlik düzeylerinin belirlenebilmesi için Spreitzer (1995) 

tarafından geliştirilen Psikolojik Güçlendirme Ölçeği kullanılmıştır. Ölçek 

dört alt boyuttan oluşmaktadır ve 4 ifade anlam, 4 ifade etki, 4 ifade yetkinlik 

ve 4 ifade çalışanların özerklik düzeylerini belirlemeye yönelik olmak üzere 

toplam 16 ifadeden oluşmaktadır. Ölçekte yer alan ifadeler Türkçe’den 

İngilizceye ve İngilizceden Türkçe’ye çevrilmiş ve bu işlemde daha önce 

ölçeğin Türkçe’ye çevrilerek kullanıldığı araştırmalardan (Seçgin, 2007) 

yararlanılmıştır. Ölçek 5’li Likert formatında uygulanmış olup, “5=Kesinlikle 

Katılıyorum”; “1=Kesinlikle Katılmıyorum”u ifade etmektedir. “İşimi 

yapmaktaki yeteneğim konusunda kendime güveniyorum”, “Kendi işimi nasıl 

yapacağıma kendim karar verebilirim”, ölçekte yer alan ifadelere örnek 

ifadelerdir.  

2.3. Analizler  

Araştırmada kullanılan ölçeklerin alt boyutlarının ayrılığını test 

etmek amacıyla faktör analizi yapılmış, ölçeklerin güvenirlik düzeylerini 

ölçmek amacıyla da Cronbach alfa katsayısı kullanılmıştır. Hipotez testleri 

için ise regresyon ve korelasyon analizlerinden yararlanılmıştır.  

2.3.1. Faktör Analizi 

Örgütsel adalet ölçeğine uygulanan faktör analizi sonuçlarına göre 

ölçeğin bu çalışmada Colquitt’in (2001) çalışmasından farklı olarak üç 

boyutlu bir yapı sergilediği görülmüştür. Bilgiye dayalı adalet ve kişiler arası 

adalet algısını ölçen son 9 ifade yüksek değerlerle tek bir boyutta 

toplanmıştır. Türkiye’de aynı ölçeğin kullanıldığı Özmen vd.’nin (2007) 
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çalışmasında da benzer faktör yapısı elde edilmiştir.  Yapılan analiz 

sonucunda üç faktörlü bu yapının toplam varyansın %68’ini açıklayabildiği 

görülmüş ve ölçek dağıtım adaleti, prosedür adaleti ve etkileşim adaleti 

olmak üzere üç faktörlü yapıda analizlere dahil edilmiştir. Bunun sonucunda 

da psikolojik güçlendirmenin kişiler arası adalet ve bilgiye dayalı adalet 

algılarını artırdığına yönelik H5 ve H7, “Psikolojik güçlendirme, çalışanların 

etkileşim adaleti algısını artırmaktadır” şekline dönüşmekte ve araştırmanın 

5. Hipotezini oluşturmaktadır. Aynı şekilde kişiler arası adalet ve bilgiye 

dayalı adalet algılarının çalışanların psikolojik güçlendirme düzeylerini 

artıracağına ilişkin 6 ve 8. Hipotezler, “Etkileşim adaleti algısı, çalışanların 

psikolojik güçlendirme düzeylerini artırmaktadır” şekline dönüşmekte ve 

araştırmanın 6. Hipotezini oluşturmaktadır. 

Psikolojik güçlendirme ölçeğine uygulanan faktör analizi sonucunda 

ise, orijinal ölçekle farklı olarak iki faktörlü bir yapı elde edilmiştir. Buna 

göre ölçekte yer alan anlam ve yetkinlik alt boyutlarına ilişkin ifadelerin tek 

bir boyutta, buna karşılık etki ve özerklik alt boyutlarına ilişkin ifadelerin 

ikinci boyutta toplandığı görülmüştür. Ülkemizde yapılan diğer bir 

araştırmada da anlam ve yetkinlik boyutlarının birleştiği belirtilmektedir 

(Çöl, 2008). Bu sonuçlardan hareketle psikolojik güçlendirme değişkeni, 

“anlam-yetkinlik” ve “etki-özerklik” olmak üzere iki alt boyutu yapıda 

analizlere dahil edilmiştir. Ortaya çıkan bu yapının toplam varyansı açıklama 

düzeyinin %64 olduğu görülmüştür. 

2.3.2. Güvenirlik Analizi 

Örgütsel adalet ölçeğinin tümüne ilişkin α katsayısının ,95; prosedür 

adaleti alt ölçeğine ilişkin katsayının ,87; dağıtım adaleti alt ölçeğine ilişkin 

Cronbach alfa katsayısının ,92 ve etkileşim adaleti ölçeğinin katsayısının ,95 

olduğu görülmüştür. Psikolojik güçlendirme ölçeğinin tümüne ilişkin α 

katsayısının ,94, anlam-yetkinlik alt boyutunun ,94 ve etki-özerklik alt 

boyutunun ise ,89 olduğu görülmüştür.   

2.4. Araştırmanın Teorik Modeli 

Araştırmanın teorik modeli Şekil 1’de verilmiştir. 

Şekil 1: Araştırmanın Teorik Modeli 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Psikolojik Güçlendirme 

Etki-Özerklik 

Anlam-Yetkinlik 

Dağıtım Adaleti 

 
Prosedür Adaleti 

Etkileşim Adaleti 

H1a 

H1b 

H2 

H3 

H4 

H5 

H6 
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2.5. Bulgular 

2.5.1. Betimsel İstatistikler 

Tablo 1: Betimsel İstatistik Değerleri 

   Korelasyonlar 

  
N Ort. s.s. 

Prosedür 

Adaleti 

Dağıtım 

Adaleti 

Etkileşim 

Adaleti 

Anlam-

yetkinlik 

Etki-

özerklik 

Prosedür 

Adaleti 

237 3,57 5,6 
- ,616** ,667** ,472** ,610** 

Dağıtım 

Adaleti 

237 3,77 3,9 
 - ,583** ,465** ,505** 

Etkileşim 

Adaleti 

237 3,68 8,1 
  - ,523** ,620** 

Anlam-

yetkinlik 

237 4,15 6,9 
   - ,655** 

Etki-

özerklik 

237 3,64 5,7 
    - 

** Korelasyon değeri 0.01 düzeyinde anlamlı (çift kuyruklu) 

Tablo 1’deki adalet türlerine ait değerlere bakıldığında araştırma 

kapsamındaki çalışanların adalet algısının ortalamanın üzerinde olduğu 

görülmektedir. Ayrıca psikolojik güçlendirme düzey ortalamalarına 

bakıldığında özellikle anlam-yetkinlik boyutunda kendilerini yüksek 

değerlendirdikleri görülmektedir (4,15).  

Araştırmanın değişkenleri arasındaki korelasyon katsayılarına 

bakıldığında tüm değişkenlerin birbirleriyle 0,01 düzeyinde anlamlı ilişkilere 

sahip oldukları görülmektedir.  

2.5.2. Hipotez Testi 

Araştırmanın 1a, 3. ve 5. Hipotezlerinin test edilebilmesi amacıyla 

yapılan çoklu regresyon analizlerinin sonuçları Tablo 2’de özetlenmiştir. 

Tablo 2: Çoklu Regresyon Analizi Sonuçları 

2-A 

 R2= ,287                Düzeltilmiş R2= ,281                 F= 47,09            p= ,000 

Bağımsız Değişkenler B β t p 

Anlam-Yetkinlik ,298 ,235 3,22 ,001 

Etki-Özerklik ,422 ,351 4,80 ,000 

Bağımlı Değişken: Dağıtım Adaleti  

 

2-B 

 R2= ,381              Düzeltilmiş R2= ,376                  F= 72,14            p= ,000 

Bağımsız Değişkenler B β t p 

Anlam-Yetkinlik ,13 ,126 1,86 ,065 

Etki-Özerklik ,515 ,527 7,75 ,000 

Bağımlı Değişken: Prosedür Adaleti  
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2-C 

 R2= ,409               Düzeltilmiş R2= ,404                      F= 80,86         p= ,000 

Bağımsız Değişkenler B β t p 

Anlam-Yetkinlik ,238 ,205 3,08 ,002 

Etki-Özerklik ,534 ,486 7,30 ,000 

Bağımlı Değişken: Etkileşim Adaleti  

Tablo 2-A’daki sonuçlara bakıldığında, çalışanların dağıtım adaleti 

algılarındaki değişimin yaklaşık %28’inin, psikolojik güçlendirme düzeyleri 

tarafından açıklanabildiği görülmektedir (Uyarlanmış R
2
= ,281). F değeri ve 

buna karşılık gelen anlamlılık seviyesine bakıldığında, kurulan modelin 

anlamlı olduğu görülmektedir. Bağımsız değişkenlere ait Beta katsayıları, t 

değerleri ve anlamlılık seviyelerine bakıldığında her iki bağımsız değişkenin 

de dağıtım adaletini açıklamada bireysel anlamlılığa sahip olduğu 

görülmektedir. Buna ek olarak Beta katsayıları karşılaştırıldığında dağıtım 

adaletini açıklamada etki-özerklik boyutunun daha önemli olduğu 

görülmektedir (β =,351). Bu sonuçlardan hareketle  H1a kabul edilmektedir.  

Tablo 2-B’deki sonuçlar incelendiğinde, çalışanların psikolojik 

güçlendirme düzeylerinin prosedür adaleti algılarındaki değişimin yaklaşık 

%37’sini  açıklayabildiği görülmektedir. Kurulan modelin prosedür adaleti 

bağımlı değişkenini açıklamada önemli katkı sağladığı görülmektedir 

(F=72,15; p<0,001). Bağımsız değişkenlerin Beta katsayıları, t değerleri ve 

anlamlılık seviyelerine bakıldığında, psikolojik güçlendirmenin anlam-

yetkinlik alt boyutunun prosedür adaleti algısındaki değişimi açıklamada 

istatistiksel olarak anlamlı olmadığı görülmektedir (β =,126; p>,05). Buna 

karşılık etki-özerklik değişkenine ait değerlerin istatistiksel olarak anlamlı 

olduğu (β =,527; t=7,75; p< 0,001) ve prosedür adaleti algısını önemli ölçüde 

etkilediği görülmektedir. Buna göre etki-özerklik düzeyindeki bir birimlik 

artış, prosedür adaleti algısını yaklaşık %53 artırmaktadır. Bu sonuçlardan 

hareketle psikolojik güçlendirmenin, çalışanların prosedür adaleti algısını 

artırdığı yönündeki H3 kabul edilmektedir. 

Tablo 2-C’deki sonuçlara göre anlam-yetkinlik ve etki-özerklik 

değişkenleri, etkileşim adaletindeki değişimin yaklaşık %40’ını 

açıklayabilmektedir. Kurulan model genel olarak anlamlıdır (F=80,87; p< 

0,001). Bağımsız değişkenlerin Beta katsayıları ve anlamlılık seviyeleri, her 

iki değişkenin de etkileşim adaletini açıklamada bireysel anlamlılığa sahip 

olduğunu göstermektedir. Beta katsayıları karşılaştırıldığında ise diğer adalet 

türlerinde olduğu gibi etkileşim adaleti algısını açıklamada da etki-özerklik 

alt boyutunun daha önemli olduğu görülmektedir (β =,486). Bu sonuçlardan 

hareketle  araştırmanın 5. Hipotezi kabul edilmektedir.  

Psikolojik güçlendirme ve dağıtım adaleti ilişkisinde prosedür 

adaletinin aracı rolünün belirlenmesinde Baron ve Kenny (1986) tarafından 

önerilen aracı değişken analizi yöntemi kullanılmıştır. Sonuçlar Tablo 3’de 

özetlenmiştir.  
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Tablo 3: Psikolojik güçlendirme, prosedür adaleti ve dağıtım adaleti 

 arasında yapılan regresyon analizi sonuçları 

3-A 

R2= ,344            Düzeltilmiş R2= ,341                       F= 123,24          p= ,000 

Bağımsız Değişken B β t p 

Psikolojik Güçlendirme ,647 ,587 11,1 ,000 

Bağımlı Değişken: Prosedür Adaleti 

 

3-B 

 R2= ,379            Düzeltilmiş R2= ,377                         F= 143,69          p= ,000 

Bağımsız Değişken B β t p 

Prosedür Adaleti ,758 ,616 11,98 ,000 

Bağımlı Değişken: Dağıtım Adaleti 

 

3-C 

 R2= ,423            Düzeltilmiş R2= ,418                       F= 85,86             p= ,000 

Bağımsız Değişkenler B β t p 

Psikolojik Güçlendirme ,351 ,258 4,21 ,000 

Prosedür Adaleti ,571 ,464 7,57 ,000 

Bağımlı Değişken: Dağıtım Adaleti 

Tablo 3’deki sonuçlar Baron ve Kenny (1986) modelindeki üç şartın 

da yerine geldiğini göstermektedir. Tablo 3-A’ya göre psikolojik 

güçlendirme, prosedür adaleti algısını etkilemektedir (R
2
= ,344; F= 123,24; 

p= ,000). Aynı şekilde aracı değişken olarak önerilen prosedür adaleti de 

bağımlı değişken olan dağıtım adaleti üzerinde etkilidir (R
2
= ,379; F= 

143,69; p= ,000). Son olarak bağımsız ve aracı değişken birlikte analiz 

edildiğinde bağımsız değişken olarak önerilen psikolojik güçlendirmenin 

etkisi azalmaktadır (β =,587’den β =,258’e düşmektedir, Tablo 2-C). Diğer 

bir deyişle prosedür adaleti, psikolojik güçlendirme ve dağıtım adaleti 

ilişkisinde kısmi aracı değişken etkisine sahiptir. Bu durumda H1b kabul 

edilmektedir.   

H2’nin test edilmesi amacıyla yapılan regresyon analizleri sonuçları 

Tablo 4’de özetlenmiştir. 

Tablo 4:  Dağıtım adaleti ve psikolojik güçlendirme alt boyutları 

 arasındaki regresyon analizleri sonuçları 

4-A 

R2= ,217              Düzeltilmiş R2= ,213              F= 64,98                    p= ,000 

Bağımsız Değişken B β t p 

Dağıtım Adaleti ,368 ,465 8,06 ,000 

Bağımlı Değişken: Anlam-Yetkinlik  

 

4-B 

R2=,255               Düzeltilmiş R2=,252                F=80,59                      p=,000 

Bağımsız Değişken B β t p 

Dağıtım Adaleti ,421 ,505 8,97 ,000 

Bağımlı Değişken: Etki-Özerklik 
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Tablodan, kurulan her iki regresyon modelinin de istatistiksel olarak 

anlamlı olduğu görülmektedir (F= 64,98; P= ,000/ F= 80,60; p= ,000). Tablo 

4-A’da görüldüğü gibi çalışanların dağıtım adaleti, anlam-yetkinlik 

düzeyindeki değişimin yaklaşık %21’ini açıklayabilmektedir. β değeri ve 

buna karşılık gelen anlamlılık seviyesi, ilgili bağımsız değişkenin modelin 

açıklayıcılığında bireysel anlamlılığa sahip olduğuna işaret etmektedir. Buna 

göre çalışanların dağıtım adaleti algılarındaki artış, anlam-yetkinlik 

düzeylerini artırmaktadır. Tablo 4-B’de görüldüğü gibi dağıtım adaleti, etki-

özerklik düzeyindeki değişimin yaklaşık %25’ini açıklayabilmekte ve 

dağıtım adaletindeki bir birimlik artış, etki-özerklik duygusunu yaklaşık %50 

artırmaktadır (β =,505). Bu sonuçlardan hareketle H2 kabul edilmektedir.  

Araştırmanın 4. Hipotezinin test edilmesi amacıyla yapılan 

regresyon analizlerinin sonuçları Tablo 5’de özetlenmiştir. 

Tablo 5:  Prosedür adaleti ve psikolojik güçlendirme alt boyutları 

 arasındaki regresyon analizleri sonuçları 

5-A 

R2= ,223            Düzeltilmiş R2=,219                   F=67,31                    p= ,000 

Bağımsız Değişken B β t p 

Prosedür Adaleti ,459 ,472 8,20 ,000 

Bağımlı Değişken: Anlam-Yetkinlik  

 

5-B 

R2= ,372           Düzeltilmiş R2=,37                   F=139,40                   p= ,000 

Bağımsız Değişken B β t p 

Prosedür Adaleti ,625 ,61 11,80 ,000 

Bağımlı Değişken: Etki-Özerklik 

Tablo 5’deki sonuçlara göre kurulan her iki regresyon modeli de 

istatistiksel olarak anlamlıdır (F= 67,31; p= ,000/ F= 139,40; p= ,000). 

Prosedür adaleti, psikolojik güçlendirmenin anlam-yetkinlik alt boyutundaki 

değişimin yaklaşık %22’sini açıklayabilmektedir. β değeri ve buna karşılık 

gelen anlamlılık seviyesi, prosedür adaleti bağımsız değişkeninin modelin 

açıklayıcılığında bireysel anlamlılığa sahip olduğuna işaret etmektedir. Tablo 

5-B’deki sonuçlara bakıldığında prosedür adaletinin, etki-özerklik 

düzeyindeki değişimin %37’sini açıklayabildiği ve prosedür adaleti 

algısındaki bir birimlik artışın, etki-özerklik duygusunu önemli ölçüde (β 

=,61) artırdığı görülmektedir. Bu sonuçlardan hareketle prosedür adaleti 

algısının psikolojik güçlendirmeyi pozitif yönde etkileyeceğine ilişkin 

kurulan 4. Hipotez kabul edilmektedir. 

Son olarak 6. Hipotezin test edilmesi amacıyla yapılan regresyon 

analizlerinin sonuçları Tablo 6’da özetlenmiştir. 
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Tablo 6:  Etkileşim adaleti ve psikolojik güçlendirme alt boyutları 

 arasındaki regresyon analizleri sonuçları 

6-A 

R2= ,274         Düzeltilmiş R2=,271                        F=88,69                  p=,000 

Bağımsız Değişken B β t p 

Etkileşim Adaleti ,452 ,523 9,42 ,000 

Bağımlı Değişken: Anlam-Yetkinlik  

 

6-B 

R2= ,385       Düzeltilmiş R2= ,382                      F= 146,9                  p= ,000 

Bağımsız Değişken B β t p 

Etkileşim Adaleti ,564 ,62 12,12 ,000 

Bağımlı Değişken: Etki-Özerklik 

Tablo 6’dan kurulan her iki regresyon modelinin de istatistiksel 

olarak anlamlı olduğu görülmektedir (F= 88,69; P= ,000/ F= 146,9; p= ,000). 

Çalışanların etkileşim adaleti algısı, anlam-yetkinlik düzeyindeki değişimin 

yaklaşık %27’sini açıklayabilmektedir. Buna ek olarak çalışanların etkileşim 

adaleti algılarındaki bir birimlik artışın, anlam-yetkinlik düzeylerini yaklaşık 

%52 artırdığı görülmektedir (β=,523). Tablo 6-B’deki değerlere bakıldığında 

etkileşim adaletinin, etki-özerklik düzeyindeki değişimin yaklaşık %38’ini 

açıklayabildiği ve etkileşim adaletindeki bir birimlik artışın, etki-özerklik 

duygusunu yaklaşık olarak %62 artırdığı görülmektedir (β=,62). Bu 

sonuçlardan hareketle H6 kabul edilmektedir. Araştırmada elde edilen 

sonuçlar (β değerleri) araştırma modeli üzerinde Şekil 2’de gösterilmiştir. 

Şekil 2: Elde Edilen Sonuçların Model Üzerinde Gösterimi 
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3. SONUÇ VE DEĞERLENDİRME 

Psikolojik güçlendirilmenin çalışan tutum ve davranışlarında 

yarattığı olumlu etkilerin (Koberg vd., 1999; Bordin vd., 2007; Doğan, 2003; 

Doğan ve Kılıç, 2007) yanı sıra, çalışanların örgütlerini ve yöneticilerini daha 

adil algılamalarına sebep olup olmadığının, bunun tersine adalet 

algılamalarının da psikolojik güçlendirmenin bir öncülü olup olmadığının 

incelendiği bu araştırmada psikolojik güçlendirme ve örgütsel adalet 

ilişkisinin pek çok açıdan anlaşılmasına yardımcı olabilecek  sonuçlar elde 

edilmiştir. 

Bu sonuçlardan ilki psikolojik güçlendirmenin dağıtım adaleti 

algısını hem doğrudan hem de prosedür adaletinin aracı etkisiyle dolaylı 

olarak artırdığıdır. Bu sonuç gerek Eşitlik Teorisi gerekse adil kazanımların 

ancak adil prosedürler sonucunda ortaya çıkabileceğini savunan Prosedür 

Adaleti Teorisini (Thibaut ve Walker, 1978) desteklemektedir. Psikolojik 

güçlendirmenin alt boyutları bazında sonuçlar ele alındığında, dağıtım adaleti 

algısını etki-özerklik alt boyutunun anlam-yetkinlik alt boyutundan daha 

fazla etkilediği görülmüştür. Bununla birlikte anlam-yetkinlik hisleri de 

dağıtım adaletinin bir etkenidir. Bu nedenle Eşitlik Teorisinden hareketle, 

çalışanların amaçlarıyla uyumlu, kendileri için anlamı olan işler yapmaları ve 

işleri için gerekli olan yetkinlikleri katacak örgütsel uygulamaları 

kazanımlarında artış olarak gördükleri ve bu nedenle de dağıtım adaleti 

algılarının arttığı söylenebilir.  

Psikolojik güçlendirmenin dağıtım adaletini prosedür adaleti 

aracılığı ile dolaylı olarak etkilemesi sonucu ise özellikle etki-özerklik 

hislerinin göreceli olarak daha önemli olmasını açıklamaktadır. Thibaut ve 

Walker’ın (1978) Prosedür Adaleti Teorisinde belirttiği gibi, çalışanlar 

kendilerini karar vermede özerk ve karar sonuçları üzerinde etki sahibi 

hissettiklerinde karar verme süreçlerini ve bunun sonucunda da ortaya çıkan 

sonuçları adil algılamaktadırlar.  

İkinci olarak araştırmada psikolojik güçlendirmenin, çalışanların 

prosedür adaleti algısını artırdığı tespit edilmiştir. Ancak burada 

vurgulanması gereken, prosedür adaleti algısının psikolojik güçlendirme 

boyutlarından anlam-yetkinlik boyutundan değil, etki-özerklik boyutundan 

etkilenmesidir. Bu sonuç her ne kadar Zhang ve Agarwal’ın (2009) elde ettiği 

sonuçla çelişse de, hem Thibaut ve Walker’ın (1978) Prosedür Adaleti 

Teorilerinde hem de Leventhal’ın (1980) adil prosedürlerin altı özelliğinden 

biri olan “temsil edebilme” özelliğinde vurgulanan görüşle tam bir tutarlılık 

göstermektedir. Diğer bir ifadeyle karar mekanizmalarına katılım çalışanlara 

kendi çıkarlarını temsil edebilme olanağı sağlamakta ve kendilerini süreç 

üzerinde kontrol sahibi hissetmektedirler. Kendilerini güçlendirilmiş hisseden 

çalışanların, iş sonuçları üzerinde etki sahibi ve karar verirken belli ölçüde 

bağımsız olduklarını düşünen çalışanlardır ve bu nedenle örgütsel 

prosedürleri daha adil algılamaktadırlar.  

Üçüncü olarak ise araştırma psikolojik güçlendirmenin etkileşim 

adaletini artırdığı tespit edilmiştir. İlişkisel Model’e göre bir gruba dahil 
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olmak bireyde kişisel değer ve kimlik duygusu yaratmaktadır ve adil davranış 

bireyin grup üyeleri ile ilişkilerinin iyi olduğuna ilişkin bir göstergedir. 

Gruba aidiyet duygusu geliştikçe adalet algısı artmaktadır (Tyler ve Blader, 

2003). Conlon (1993) karar verme süreçlerine katılımın çalışanlarda aidiyet 

duygusu geliştirdiğini tespit etmiştir. Dolayısıyla psikolojik güçlendirme 

düzeyi yüksek çalışanlar karar verme süreçlerine daha fazla katılma olanağı 

bulan çalışanlar olduklarından bu durumun onlarda aidiyet duygusunun 

gelişmesine ve dolayısıyla da grup içindeki ilişkileri daha adil algılamalarına 

yol açması anlamlıdır. Diğer yandan güçlendirme uygulamalarında 

yöneticilerin önemli bir rol oynadığı belirtilirken (Laschinger ve Finegan, 

2005; Bordin vd., 2007; Koçel, 2010) güçlendirme çalışmalarının başarısı 

için yöneticilerin çalışanlar tarafından olumlu değerlendirilecek pek çok 

davranışsal özelliğe sahip olması önerilmektedir. Bu durum, 

güçlendirilmişlik hissi yüksek olan çalışanların yöneticileri ile ilişkilerini de 

pozitif değerlendirmesi ve kendilerini güçlendiren yöneticilerini adil 

algılamaları sonucunu desteklemektedir. Diğer yandan etkileşim adaletinin 

bilgiye dayalı adalet boyutu, örgüt içinde bilgi paylaşımı arttıkça artmaktadır. 

Güçlendirme uygulamalarında bilgi paylaşımı ve bilgiye çalışanların 

ulaşmalarının kolaylaştırılmasının önemi vurgulanmaktadır. 

Güçlendirilmişlik hissi yüksek olan çalışanların örgütlerindeki bilgi 

paylaşımını yeterli bulan ve adil algılayan çalışanlar olması oldukça 

anlamlıdır.  

Çalışmanın diğer bir amacı da adalet algısının psikolojik 

güçlendirmenin öncülü olup olmadığının belirlenmesidir. Bu amaçla yapılan 

analizlerde ilk olarak dağıtım adaleti algısının psikolojik güçlendirme 

düzeyini pozitif yönde etkilediği tespit edilmiştir. Bu sonuç bireylerin elde 

ettikleri başarıları kendi özelliklerine bağlama eğiliminde olduklarını savunan 

Atfetme Teorisini (Kelley ve Michela, 1980) desteklemektedir. Ancak 

karşılaştırma yapıldığında dağıtım adaleti algısının göreli olarak etki-özerklik 

hissini daha fazla etkilediği görülmüştür. Yani çalışanlar kazanımları adil 

algıladıklarında kendilerini yetkin hissetmekte ancak bundan daha fazla etkili 

ve özerk hissetmektedirler. Bu, Thibaut ve Walker’ın (1978) Prosedür 

Adaleti Teorisinde vurgulanan görüşün tersinin de doğru olduğunu 

göstermektedir. Diğer bir ifadeyle bireyler karar verme süreçlerinde kontrol 

sahibi oldukça, sonuçları daha adil algılamaktadırlar ancak aynı zamanda 

sonuçları adil algıladıklarında kendilerini daha fazla kontrol sahibi 

hissetmektedirler.  

Araştırmada elde edilen bir diğer sonuç ise prosedür adaleti algısının 

psikolojik güçlendirmeyi pozitif yönde etkilediğidir. Burada dikkat çeken 

nokta dağıtım ve etkileşim adaletinin etkisine göre prosedür adaletinin 

psikolojik güçlendirme üzerindeki etkisinin daha fazla olmasıdır. Bu sonuç, 

prosedür adaletinin çalışanların uzun dönem çıkarlarına hizmet edeceği için 

önemli olduğunu vurgulayan Araçsal Model (Blader ve Tyler, 2005) ve  adil 

prosedürlerin bireyin içinde bulunduğu gruptaki durumuna ilişkin pozitif geri 

bildirim sağladığını vurgulayan İlişkisel Modeli (Blader ve Tyler, 2005; 

Tyler ve Blader, 2003) desteklemektedir. Adil prosedürler hem çalışanlar için 

ileride olumlu kazanımlar ortaya çıkaracağı hem de grupta saygın bir yerleri 
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olduğuna işaret ettiği için kendilerini güvende ve güçlü hissetmelerine neden 

olmaktadır. 

Son olarak etkileşim adaletinin psikolojik güçlendirmeyi artırdığı 

görülmüştür. Lider-üye mübadelesi teorisine göre yöneticisi ile aralarındaki 

mübadele ilişkisini adil algılayan çalışanlar örgütlerine daha fazla katkı 

sağlamaya ve sorumluluk almaya gönüllü olmaktadırlar (Liden ve Graen, 

1980). Benzer şekilde yapılan iki araştırmada yöneticisi ile mübadele 

ilişkisinin niteliğini yüksek değerlendiren çalışanların psikolojik güçlendirme 

düzeylerinin yüksek olduğu tespit edilmiştir (Gómez ve Rosen, 2001; Wat ve 

Shaffer, 2005). Diğer yandan adil davranışın, çalışanların benlik saygısı ve 

kendine verdiği değeri artırdığını belirten araştırmalar (Koper vd., 1993; 

Tyler vd., 1996) bulunmaktadır ve bu çalışmada elde edilen sonuçlar, daha 

önce elde edilen bu sonuçları desteklemektedir. Etkileşim adaletinin diğer 

bileşeni bilgiye dayalı adaletle ilgili olarak da elde edilen sonuç anlamlıdır. 

Tüm örgütsel konularda bilgi paylaşılması ile ilgili olan bilgiye dayalı adalet 

(Bies, 2005) diğer taraftan etkili güçlendirme uygulamalarının da ön koşulu 

olarak görülmektedir (Spreitzer, 1995a; Gates, 1999: 316; Yukl ve Becker, 

2006: 215; Koçel, 2010: 416). Yöneticilerini gereken bilgiyi, yeterli düzeyde 

ve zamanında paylaşmak konusunda adil algılayan çalışanların, 

örgütlerindeki güçlendirme uygulamalarına ilişkin algısının yüksek olması 

olağandır. 

Sonuç olarak çalışanların örgütsel adalet algıları ile psikolojik 

güçlendirme düzeyleri arasında karşılıklı ve güçlü ilişkiler olduğu 

söylenebilir. Üç adalet türü içerisinde prosedür adaletinin psikolojik 

güçlendirmeyi daha fazla etkilediği, buna karşılık psikolojik güçlendirme alt 

boyutlarından etki-özerklik alt boyutunun da örgütsel adalet türlerinin tümü 

üzerinde daha fazla etkiye sahip olduğu görülmüştür. Bu sonuçlardan yola 

çıkılarak çalışanların adalet algılarının artırılması sağlanarak, 

güçlendirilmişlik hislerinin artırılabileceğini söylemek mümkün olmaktadır. 

Tersine örgütlerini daha adil algılamalarını sağlamak için çalışanların 

güçlendirilmesi önemli bir uygulama olarak karşımıza çıkmaktadır. Ancak 

özellikle çalışanların karar sonuçları üzerinde etki sahibi olmaları ve 

kendilerini karar verme süreçlerinde özerk hissetmeleri, kazanımlara, 

prosedürlere ya da yöneticilere yönelik adillik değerlendirmelerinde daha da 

önemlidir. Yapılan bu çalışmada, daha önce yeterince ele alınmamış olan 

örgütsel adalet-psikolojik güçlendirme ilişkisine yönelik önemli bulgular elde 

edilmekle kalmayıp, örgütsel adalet ve psikolojik güçlendirme yazınına da 

katkı sağlayacak sonuçlara ulaşılmıştır.    
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