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Yoneticiler Kendileriyle Uyumlu Astlarina Daha nm Adil Davranir?

Nihal YAZICI* Senay YURUR?

Oz

Genellikle calisanlarin algisina odaklanan orgiitsel adalet yaziminda yoneticilerin adil ya da adil olmayan
davramglarimin arka planinda neler oldugu merak uyandirmaya baslamistir. Calisanlarin  adaleteiligkin
kararlardan pasif olarak etkilenmedigini hatta érgiitteki adil ya da adaletsiz davramslar: yonlendirebilecekleri
tartistimaktadir. Yani, ¢alisanlar sahip oldugu kisisel ozellikleriyle ya da profesyonel zellikleriyle yéneticilerin
adil davramslarina yon verebilir. Oyleyse “Calisanlarin hangi ézellikleri yoneticileri daha adil davranmaya
yonlendirir? " sorusu giindeme gelmektedir. Bu sorudan yola ¢ikarak bu ¢alismada, yoneticilerin astlarina karsi
adil ya da adaletsiz davramislar sergilemesinde ast-iist uyumu (person-supervisor fit) algilarmmin nasil bir etkisi
oldugunu anlamak amaglanmistir. Bu dogrultuda, kamu kurumlarinda ve ézel sektorde ¢alisan 542 yéneticiye
cevrim i¢i anket uygulanmistir. Aragtirmanin one ¢ikan bulgularina gére; yoneticiler ast-iist uyumu algiladiklar:
astlarmmin dagitim, prosediir, kisilerarasi ve bilgilendirme ac¢isindan daha adil muamele gérdiiklerini ifade
etmigtir.

Anahtar kelimeler: Ast-Ust Uyumu, Dagitim Adaleti, Prosediir Adaleti, Kisilerarasi Adaleti, Bilgilendirme
Adaleti

Do Managers Treat More Fairly Their Subordinates Who Are Compatible
with Themselves?

Abstract

Organizational justice literature, which generally focuses on employee perceptions, has sparked interest in
what lies behind managers’ fair or unfair behavior. As a result, the argument has been made that
employees are not passive recipients of organizational justice and that they have control over the treatment
they receive as a recipient of organizational justice. In other words, employees can use their personal or
professional characteristics to influence managers’ fairness. Thus, “What characteristics of employees
lead managers to act morve fairly?” the question arises. This study is based on this question, and it aims to
learn how managers’ perceptions of person-supervisor fit influence their fair or unjust treatment of their
employees. An online questionnaire was administered to 542 managers in the public and private sectors in
this direction. Managers stated that subordinates who managers perceive as person-supervisor fit are
treated more fairly in terms of distribution, procedure, interpersonal, and information, according to the
present study’s main findings.
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1.Giris

Orgiitsel adalet yazini incelendiginde, yiiriitiilen ¢alismalarin uzun zamandir konuyu
astlarin bakis agisiyla ele aldigi goriilmektedir (6rn., Moorman, 1991; Cohen-Charash &
Spector, 2001; Yazict &Yiiriir 2018; Wang vd., 2022). Oysaki orgiitsel adalet, sadece calisan
algisin1 ifade etmekten daha oOte, ast ve istiin karsilikli etkilesimi sonucunda sekillenen bir
olgudur (Beugre, 1998). Bundan yola ¢ikarak, yoneticilerin 6zellikleri ¢alisanlarin ise yonelik
algi tutum ve davramslarmi etkiliyorsa (Orn, Giirkan &Akay, 2021) hatta arastirmanin
calisma konusu Ozelinde calisanlarin Orgiitsel adalet algilarinin ydneticilerin doniistimcii
liderlik (Xinlu & Vinitwatanakhun, 2021), etik liderlik (Wells & Walker, 2016) veya otantik
liderlik (Kilig, 2020) gibi o6zelliklerinden etkilendigi goriilmektedir. O halde astlarin
ozelliklerinin de yoneticilerin davraniglarini ya da kararlarini etkilemesi beklenebilir. Buna
paralel olarak ilgili yazinda yiiriitiilen c¢alismalarin, yoneticilerin Orgiitsel kaynaklari
dagitirken (dagitim adaleti), orgiitsel kaynaklarin dagitimina iliskin prosediirleri uygularken
(prosediir adaleti) ve astlartyla iletisimlerinde (etkilesim adaleti) calisanlarin kisilik
ozelliklerinden ve/veya ise yonelik Ozelliklerinden nasil etkilendiklerini anlamaya da
odaklandig1 goriilmektedir (Orn, Scott vd.,2007; Seppili vd., 2012; Cornelis vd., 2012; Zhao
vd., 2015; Huang vd., 2017; Zheng vd., 2020). Bu ¢alismalarda astlarin olumlu 6zelliklerinin
ornegin, yetkin olmasinin (Zheng vd., 2020), karizmatik olmasinin (Scott vd., 2007), igbirlik¢i
davranislariin (Seppild vd., 2012; Zhao vd., 2015), aidiyet ihtiyact olmasinin (Cornelis vd.,
2012) yardimsever olmasmin (Zhao vd., 2015) ve diirlist olmasmnin (Zhao vd., 2015)
yoneticilerin adil davraniglar sergilemesine katki sagladigi ifade edilmektedir.Bu
caligmalardan yola ¢ikarak bu arastirmada, yonetici tarafindan algilanan iist-ast uyumunun
yoneticilerin adil davraniglar sergilemesine katki saglayacagi ongoriilmiistiir. Ciinkli uyum,
bireylerin degerler, kisilik, hedef ya da yetenek gibi kendi 6zelliklerini, kurumun ya da bagka
bireylerin degerleri, kisiligi, hedefleri ve 1is talepler1 gibi dis c¢evre unsurlariyla
karsilastirilmasiyla belirlenir (Kristof-Brown, Zimmerman &Johnson 2005). Aslinda dis ¢evre
unsurlarinin kendisiyle ne kadar benzedigini ifade eden uyum (Kristof, 1996), kendi degerleri
ile en cok benzeyene isaret ettigi icin dis c¢evreye karst Orne8in asta ya da Orgiite karsi
hissedilen uyumun yonetici agisindan olumlu bir 6zellik olarak goriilecegi diisiiniilebilir. Bu
durumda tipk: astin karizmatik olmasinin ya da diiriist olmasinin yoneticinin adil davraniglari
tizerinde etkili olmas1 gibi uyumun da yoneticinin adil davraniglar iizerinde etkili olmasi
beklenmektedir. Ilgili yazin astlar agisindan incelendiginde uyumun yiiksek olmasimin ig

tatmini (llkim & Derin, 2018), orgiitsel vatandaslik davranigi (Akbas, 2011) ve duygusal
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baghlik (Yiicel&Cetinkaya, 2016) gibi olumlu sonuglara yol actifi, az olmasinin ise isten
ayrilma niyeti (Sipahi &Kesen, 2016) ve ise yonelik stres (Kilig& Yener, 2015) gibi olumsuz
sonuclara sebep oldugu ifade edilmektedir (Kristof, 1996).

Ote yandan konuyu yine astin bakis agisiyle ele alarak Yazici ve Yiiriir (2019)
tarafindan ylriitiilen calismada astlarin birey-0rgiit uyumu arttik¢a ¢alisanlarin orgiitlerini her
acidan (dagitim, prosediir, kisileraras1 adalet ve bilgilendirme adaletine) adil algiladiklar
sonucuna ulagilmistir. Her ne kadar bu calismada uyum, birey ve orgiit arasindaki uyum
olarak ele alinmis olsa da arastirma sonucu Oziinde uyumun c¢alisanlarin adalet algilarim
etkiledigini ortaya koymustur. Peki, orgiitsel adalet ve uyum arasindaki iliski yonetici bakis
acistyla degerlendirildiginde nasil bir sonu¢ ortaya c¢ikmaktadir? Yoneticiler kendi
degerleriyle uyumlu olduklarin1 diigiindiikleri astlarina daha adil mi davranirlar? Bu sorular
bireylerin tutum ve davraniglarinin, bireyin i¢inde bulundugu ¢evrenin ve bu ¢evrede yer alan
diger bireylerin etkilesiminin bir sonucu oldugunu 6ne siiren birey-orgiit uyumu kuramindan
(Kristof, 1996) ve bir grupla 6zdeslesmeyi ifade eden sosyal kimlik kuramindan (Tajfel,
1974) yola ¢ikarak, bu ¢alismada yonetici tarafindan algilanan ast-iist uyumunun yoéneticilerin

adil davraniglarini nasil etkileyecegi cevaplanmaya ¢aligilacaktir.
1. Literatiir Taramasi

Orgiitsel adalet, ¢alisanlar igin bir davranisa ya da bir karara iliskin kendileri agisindan
dogru ya da etik olduguna inandiklar1 6znel bir degerlendirmeyi ifade ederken yoneticiler i¢in
de bir davranigin ya da kararin kendileri agisindan dogru ya da etik olduguna inandiklar1 6znel
bir degerlendirmeyi ifade etmektedir (Cropanzano vd.,2007; Scott vd., 2007). Orgiitsel adalet
odaklandig1 konular bakimindan farklilik gostermekte ve dagitim adaleti, prosediir adaleti,
kisileraras1 adalet ve bilgilendirme adaleti olarak dort boyuttan olugmaktadir (Greenberg,
1993; Colquitt, 2001). Dagitim adaleti, kaynaklarin dagitimma yonelik yoneticilerin
kararlarin1 ve dolayisiyla da calisanlarin bu kararlara iliskin algisini ifade ederken (Adams,
1964; Cropanzano vd.,2001), prosediir adaleti kaynaklarin dagittiminda uygulanan
prosediirleri ve bu prosediirlere iliskin ¢alisanlarin algisin1 ifade etmektedir (Leventhal, 1980).
Kisileraras: adalet, orgiitsel kararlar1 iletirken c¢alisanlara saygili ve nazik davranilip
davranilmadigini ifade ederken, bilgilendirme adaleti ise isle ilgili bilgilerin calisanla
zamaninda ve dogru bir sekilde paylasilip paylasiimadigimni ifade etmektedir (Greenberg,
1993).

Bu calismanin diger degiskeni olan uyuma gelince, bireyin sahip oldugu degerlerin dis

cevrenin, Ornegin Orgiitin norm ve degerleriyle uyumu ya da benzesmesi olarak

114



Journal of Organizational Behavior Review (JOBReview)
Cilt/Vol.: 4, Sayi/Is.: 2 Yil/Year: 2022, Sayfa/Pages: 112-126

tamimlanmaktadir (Chatman 1989; Kristof, 1996; Muchinsky & Monohan, 1987). Uyum
caligmalarinda farkli uyum boyutlarinin kullanildigi goériilmektedir (6rn., birey-orgiit uyumu,
Cable & DeRue, 2002; ast-iist uyumu, Astakhova, 2016). Bu dogrultuda birey-orgiit uyumu
bireyin sahip oldugu degerlerin orgiitsel norm ve degerlerle uyumu ya da benzesmesi olarak
tamimlanirken (Chatman 1989; Kristof, 1996; Muchinsky & Monohan, 1987) ast-iist uyumu
ise yonetici ve astin degerlerinin uyumu ya da benzesmesi olarak tanimlanmaktadir

(Astakhova, 2016).

Bu calismayla, degerlerin uyumuna vurgu yapan ast-iist uyumunun orgiitselkurallarin
yoneticiler tarafindan adil ya da adaletsiz uygulanmasina etkisinin arastirildigi bu ¢alismanin
dayandig1 kuramlardan ilki birey-6rgiit uyumu kuramidir (Kristof, 1996). Birey-6rgiit uyumu
kuramina gore bireylerin algi, tutum ve davranislari iginde bulunduklari ¢evreden bagimsiz
degildir, psikolojideki etkilesimci perspektifin bir yansimasi olarak birey neyin dogru neyin
yanlis olduguna karar verirken hem c¢evreden etkilenir hem de icinde bulundugu gevreyi
etkileyebilir (Edwards vd.,1998). Bu etkilesimin sonuglarindan biri olarak bireyler, kendi
degerleriyle uyumlu ¢evrelerde bulunmay1 ister ve bdyle bir ¢evrede daha mutlu ve basarili
olurlar (Kristof, 1996). Kuramdan yola ¢ikarak, yoneticilerin de kendi degerleriyle uyumlu
olan astlarla calistiklarinda daha mutlu ve daha basarili olacaklart ve bunun sonucunda da
astlarina kars1 olumlu tutumlar ya da davranislar gelistirecekleri 6ngoriilebilir. Konuyla ilgili
ulusal ve uluslararas1 c¢aligmalara bakildiginda uyumun artmasimin orgiitsel vatandaslik
davranigi, orgilitsel baglilik ve is tatmini gibi olumlu sonuglar1 oldugunu goériilmektedir (6rn.,
Cable &Judge, 1994; Cable &Judge, 1996; Polatg1 & Cindiloglu, 2013; Yiicel & Cetinkaya,
2016; Kilig &Yener, 2015). Ayrica Meglino ve Ravlin (1998) tarafindan degerlerin
uyumunun bireylerin tutumlarini ve davraniglarini etkiledigi gibi, algilar1 lizerinde de etkisi
oldugu one siiriilmiistiir. Buna paralel olarak, Yazic1 ve Yiiriir, (2019) tarafindan ¢alisanlarin
orgiitleriyle arasindaki deger uyumunun oOrgiitsel adalet algilarimi iizerinde olumlu etkisi
oldugunu sonucuna varilmistir. Bunlardan yola ¢ikarak, astlarina iliskin deger uyumunun
yoneticilerin adalete yonelik davraniglart tizerinde etkisi olacagi oOngoriilmektedir. Bu
kapsamda yonetici odakli Orgiitsel adalet yazininda, ise iliskin 6zelliklerin (6rn., is yiiki,
Sherf vd., 2019), ¢alisan 6zelliklerinin (6rn., kendine giiven, karizma ve popiilerlik, Koopman
vd., 2015; Korsgaard vd., 1998; Scott vd., 2007) ve yoneticinin O6zelliklerinin (empati,
Patient& Skarlicki, 2010; ahlaki zorunluluk, Brebels vd., 2010) yoneticinin davranislari
iizerinde etkisi oldugu sonucuna varildig ifade edilmektedir. Her ne kadar yoneticinin ast-list

uyumu algisinin yoneticinin adalete yonelik davranislarina nasil bir etkisi oldugunu agiklayan
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bir calismaya rastlanmamis olsa da -bilindigi kadariyla- Yyoneticilerin adalete yonelik
davraniglarinin birtakim faktorlerden etkilendigini gosteren bu calismalardan yola c¢ikarak
astlartyla aralarindaki uyumun da yoneticilerin adalete yonelik davraniglarina etkisi olacagi

diistinilmiistiir.

Arastirma sorusunun dayandigi ikinci kuram ise sosyal kimlik kuramudir. (Tajfel,
1974). Kurama gore benzer degerleri paylasmak bir gruba ait olmayr ve hatta o grupla
0zdeslesmeyi beraberinde getirmektedir (Turner, 1987). Kuram, bir grupla 6zdeslesmenin
gruplar arasi karsilastirmayi tetikledigini 6ne siirmektedir. Bu karsilastirma sonucunda birey
kendi gruplarin1 kayirmakta, grup tlyeleriyle is birlikei iliskiler kurmakta ve grup iiyeligini
stirdlirmeyi saglayacak tutumlar veya davranislar gelistirmektedir. Kurama gore birey diger
gruplara ve grup tyelerine kars1 kiigimseme gibi olumsuz davranisglar sergileyebilmektedir
(Tajfel, 1974). Oyleyse yoneticilerin kendi degerleriyle uyumlu gruplara dogru gekilerek bu
gruplarla 6zdeslesmesi muhtemel olacaktir. Daha 6nemlisi, Orgiitsel adaleti tesis eden aktor
olarak yoneticin kendi degerleriyle uyumlu kisi ya da gruplara daha adil davranmaya

caligmast sosyal kimlik kurami (Tajfel, 1974) varsayimlari ¢ercevesinde dngoriilebilir.

Tiim bunlardan yola ¢ikarak olumlu bir 6zellik olarak ast-list uyumunun yoneticilerin
adil davranislarini arttiracagi ongoriilmektedir. Buna goére gelistirilen hipotezler asagida yer
almaktadir.

H1:Yoneticilerin ast-list uyumuna yonelik algilarinin dagitim adaleti lizerinde pozitif
bir etkisi vardir.

H2: Yoéneticilerin ast-iist uyumuna yonelik algilarinin prosediir adaleti lizerinde pozitif
bir etkisi vardir.

H3: Yoneticilerin ast-list uyumuna yonelik algilarinin kisilerarast adalet tizerinde
pozitif bir etkisi vardir.

H4: Yoneticilerin ast-list uyumuna yonelik algilarinin bilgilendirme adaleti tizerinde
pozitif bir etkisi vardir.

2. Arastirmanin Yontemi

Bu arastirma, yoneticilerin Orgiitsel kurallar1 uygularken astlariyla aralarindaki
uyumdan etkilenip etkilenmedigini ve nasil etkilendigini anlamayr amaglamaktadir.
Arastirmanin amacima ulagabilmesi i¢in nicel yontem tercih edilmistir. Veri toplamak
amaciyla olusturulan ¢evrim i¢i anketlerin Tiirkiye’de c¢esitli firmalarda ¢alisan yoneticilere

kolayda 6rneklem yontemiyle ulastirilmistir.
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Yonetici ve calisam1 arasindaki degerlerin uyuma odaklanan bu arastirmada
yoneticilerin astlar1 degerlendirirken onyargili davranmalarinin 6nii gegmek i¢in tedbir almak
istenmistir. Bu yiizden yoOneticiler anketi cevaplarken en son iletisim kurduklar: astlart
diistinerek ifadeleri degerlendirmeleri gerektigi anket formunda belirtilmistir. Bdoylece
yonetici tarafindan en sevilen ya da en sevilmeyen astin degerlendirmelerinin Oniine
gecilecegi umulmaktadir. Ayrica, yoneticinin astlarina yonelik davraniglarini kiyaslayabilmesi
icin birden fazla ast1 olan yoneticilerin arastirmaya dahil edilmesi amaglanmistir. Bu ylizden

sadece bir ast1 olan yoneticiler arastirma kapsaminin diginda birakilmistir.
2.1. Orneklem

Aragtirmanin veri toplama siireci 604 anket ile tamamlanmustir. Veri toplama siireci
tamamlandiktan anketler cevaplama siiresi, verilen cevaplarin tutarliligl ve yoneticilerin ast
sayis1 gibi kriterle gore incelenmistir. Bunun sonunca 3 dakikanin altinda cevaplanan anketler,
bir saatin iistiinde cevaplanan anketler, hep ayni cevabi tekrarlayan anketler ve bir tane asti
oldugunu belirten yoneticilerin anketleri elenmis ve geriye kalan 542 anket ile analiz
yapilmistir.  Bu arastirmanin insanlar iizerinde yiiriitiilmesinden dolay1 Gebze Teknik
Universitesi Insan Arastirmalar1 Etik Kurulundan 2021-13 sayili ve 05.05.2021 tarihli etik
kurul onayr alinmistir. Etik onay kapsaminda katilimcilardan bilgilendirilmis onam formunu

doldurmalari istenmistir.

Arastirmaya dahil olan yoneticilerin demografik 6zelliklerine gelince, katilimecilarin
%70’ inin erkek oldugu ve %30’ unun kadin oldugu gozlemlenmistir. Buna gore arastirmanin
biiyiik cogunlugu erkek yoneticilerden olusmaktadir. Arastirmaya katilan yoneticilerin %2,7’
sinin 18-25 yas grubundan, %30,2’ sinin 26-34 yas grubundan, %43,8” inin 35-44 yas
grubundan ve %18,6° smin 45-54 yas grubundan oldugu tespit edilmistir. Buna gore
arastirmaya dahil olan yoneticilerin biiyiik ¢ogunlugunun 35-44 yas grubundan olugmaktadir.
Yoneticilerin egitim diizeylerine bakildiginda, yoneticilerin %5,4° i lise mezunu, %7,3’ i 6n
lisans mezunu %58’ i lisans mezunu, %25,9° u yiiksek lisans mezunu oldugu ve %3.4’ i
doktora mezunu oldugunu ifade etmistir. Buna gore arastirmaya dahil olan yoneticilerin
biliyiik cogunlugunun lisans mezunu oldugu sodylenebilir. Arastirmaya katilan ydneticilerin
%84,4’ 1 6zel sektorde, %15,6 kamu da gorev yapmaktadir. Diger bir ifadeyle yoneticilerin
biiyiik cogunlugu 6zel sektorde yoneticilik yapmaktadir. Arastirmaya katilan yoneticilerin
%17,2° sinin alt diizey yonetici, %53’ {iniin orta diizey yonetici, %22’ sinin iist diizey
yonetici, %3,2” sinin kurucu ortak ve %3,8’ nin de kurucu oldugu tespit edilmistir. Buna gore

bu arastirmanin biiyiik 6l¢iide orta diizey yonetici katiliminda gergeklestirildigi soylenebilir.
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Ayrica, arastirmaya katilan yoneticiler ortalama 14 yillik yoneticilik tecriibesine sahip
olduklarin1 ve mevcut is yerlerinde kendisine bagli ortalama 38 astlart bulundugunu ifade

etmistir. Katilimeilara iligkin bilgiler Tablo 1’ de yer almaktadir.

Tablo 1. Katilimeilarin Demografik Ozellikleri

Demografik ozellikler Frekans Yiizde
o Kadm 168 30,1
Cinsiyet
Erkek 391 69,9
18-25 15 2,7
26-34 169 30,2
Yas
35-44 245 43,8
45-54 104 18,6
Lise 30 54
On Lisans 41 73
Egitim Lisans 324 58,0
Yiiksek Lisans 145 25,9
Doktora 19 34
Ozel sektor 472 84,4
Sektor
Kamu 87 15,6
Alt diizey yOnetici 96 17,2
Orta diizey yOnetici 301 53,8
Pozisyon  Ust diizey yonetici 123 22,0
Kurucu ortak 18 3,2
Kurucu 21 3,8

2.2. Veri Toplama Araclari

Bu arastirmada kullanilacak anket ii¢ bdliimden olusmaktadir. Birinci boliimde
orgiitsel adalet dlgegi yer alirken ikinci boliimde yoneticilerin, iist-ast uyumuna iliskin 6l¢ek
yer almaktadir. Ugiincii ve son béliimde ise katilimcilarm cinsiyet, yas ve egitim gibi
demografik o6zelliklerine iliskin sorular yer almaktadir. Bu sorulara ek olarak, katilimcilarin
yoneticilik pozisyonlari, astlarinin sayist ve kamu ya da 6zel sektdrde galistyor olmalar1 gibi

da bu boliime eklenmistir.

Ust-ast uyumu 6lgegi: Yoneticilerin astlariyla aralarindaki uyuma yonelik algilarini
olgmek icin, Cable ve DeRue (2002) tarafindan gelistirilen birey-0rgiit uyumu Olgegi
kullanilmigtir.  Birey-6rgiit uyumunu 6lgmek iizere tasarlanan Olgegin Astakhova (2016)
tarafindan kullanilan ¢alisan bakis agisiyla list-ast uyumu olarak kullanildig1 gézlemlenmistir.

Bundan yola cikarak bu ¢aligmada &lgek ifadeleri ydneticiye uyarlanarak kullanilmustir. Ug
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ifade ve tek boyutlu 6l¢ekte ‘Hayatta deger verdigim seyler, astimin deger verdigi seylere ¢ok

benziyor.” gibi ifadeler yer almaktadir.

Orgiitsel adalet dlcegi: Yoneticilerin orgiitsel adalete yonelik davramslarinin dl¢iimii
icin Colquitt (2001) tarafindan gelistirilen dort boyuttan ve yirmi ifadeden orgiitsel adalet
Olcegi kullanilmistir. Aslinda Colquitt (2001) tarafindan gelistirilen orijinal dlgek ¢alisanlarin
orgiitsel adalet algisin1 6lgmek ilizere tasarlanmistir. Fakat orgiitsel adaleti yonetici bakis
acistyla inceleyen yazinda ylriitiilen ¢alismalar incelendiginde Colquitt (2001) tarafindan
gelistirilen dlgekte yer alan ifadelerin yoneticilere uyarlanarak kullanildig: goriilmiistiir. (6.,
Zhao vd. 2015; Scott vd. 2014; Huang vd., 2017). Bu ¢alismalardan yola ¢ikarak Colquitt
(2001) tarafindan gelistirilen Olgegin kullanilmasi uygun bulunmus ve Olgek ifadeleri
yoneticilere gore diizenlenmistir. Olgekte, dagitim adaleti icin ‘Astimin isinden elde ettigi
kazanim performansimin karsiligidir.’, prosediir adaleti i¢cin ‘Prosediirleri uygularken, astim
duygu ve disiincelerini ifade edebilir.’, kisilerarasi adalet i¢in ‘Astima haksiz elestiri
vapmaktan kaginirim.” ve bilgilendirme adaleti icin ‘Astima isle ilgili detaylar: zamaninda
bildiririm.” gibi ifadeler yer almaktadir. Arastirmada kullanilan 6lgeklerde yer alan ifadelere

5°1i likert formatinda yanit istenmistir (1=kesinlikle katilmiyorum, 5=kesinlikle katiliyorum).
2.3. Gegerlilik ve Giivenirlilik

Arastirmanin gegerliligi ve gilivenirligini test etmek i¢in SPSS araciligiyla agiklayici
faktor analizi ve igsel tutarlilik analizi yapilmistir. Aciklayict faktdr analizleri Varimax
rotation kullanilarak, faktor yiikii 0,50’ nin altinda olanlar elenerek analiz yapilmistir (Hair
vd.,2006). Yapilan faktor analizinde KMO (0,909) ve Bartlett kiiresellik derecesinin uygun
araliklarda oldugu ve buna bagli olarak da veri setinin faktor analizi i¢in uygun oldugu

kararina varilmstir.

Aciklanan faktor analizi sonucunda, bes faktorlii yapinin (ast-list uyumu, dagitim
adaleti, prosediir adaleti, kisileraras1 adalet ve bilgilendirme adaleti) elde edildigi
gozlemlenmistir. Ayrica toplam varyansin %78’ ini agiklayabildigi goriilmiistiir. Bu bes
faktorli yapmin yapilarin orijinal 6lgeklerle (ast-list uyumu dlgegi, Cable &DeRue, 2002;
orgilitsel adalet dlgegi, Colquitt, 2001) uygun yapilar sergiledigi gézlemlenmistir. Bununla
birlikte prosediir adaletine iliskin {i¢ ifadenin (PAS5, PA6 ve PA7) farkl faktorlere yiiklenmesi

sebebiyle arastirmanin kapsamindan ¢ikartilmistir.
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Tablo 2. Faktor Analizi ve Giivenirlilik Degerleri

Degiskenler Faktor Yiikleri Cronbach Alfa Katsayilari
Ast-iist uyumu (AUU) 0,93
AUU1 0,932

AUU2 0,931

AUU3 0,909

Dagitim Adaleti (DA) 0,94
DAl 0,909

DA2 0,904

DA3 0,901

DA4 0,872

Prosediir Adaleti (PA) 0,88
PAl 0,831

PA2 0,803

PA3 0,778

PA4 0,757

Kisilerarasi Adalet (KA) 0,85
KAl 0,785

KA2 0,742

KA3 0,699

KA4 0,682

Bilgilendirme Adaleti (BA) 0,93
BA1l 0,843

BA2 0,817

BA3 0,734

BA4 0,695

BA5 0,637

Faktor analizinin ardindan olusan yapimin giivenilirligini test etmek icin olusan
yapilarin Cronbach alfa katsayilar1 hesaplanmigtir. Faktor analizi sonucunda olusan yapilarin
Cronbach’s alpha degerlerinin 0,94-0,85 arasinda oldugu tespit edilmis ve sosyal bilimlerce
kabul edilebilir deger olan 0,70’in iizerinde oldugu sonucuna varilmistir (Hair vd., 2006;
Nunally, 1978). Faktor analizi ve giivenirlilik analizine ydnelik sonuglar Tablo 2’ de yer

almaktadir.
2.4. Ortak Yontem Yanhhg:

Bu c¢alismada yoneticilerin ast-list uyumu algilarin1 ve adalete iliskin davraniglarin
O0lcmek icin 0z bildirime dayali 6lgekler kullanilmistir. Her ne kadar oOrgiitsel davranis
yazininda c¢ogunlukla 6z bildirime dayali 6lgek kullanilsa da Podsakoff vd. (2003) 6z
bildirime dayali Ol¢eklerin ortak yontem yanliligina (common method variance) sebep
oldugunu one siirmektedir. Ortak yontem yanliligin1 6nlemek i¢in bu ¢alismada harman tek
faktor testi (Harman's single factor test) yapilmistir. Yapilan analiz sonucunda en biiyiik
faktoriin varyansinin %40 oldugu tespit edilmistir. Elde edilen degerin sinir olarak kabul
edilen %50’nin altinda olmasi sebebiyle kabul edilebilir diizeyde oldugu ve bu arastirmanin

ortak yontem yanlili§1 sorunu olmadigi sonucuna varilmistir (Harman, 1976; Podsakoff vd.,
2003; Gunkel vd., 2016).
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2.5. Betimleyici istatistikler ve Korelasyon Degerleri

Faktor analizi sonucunda elde edilen bes faktorlii yapinin tanimlayici istatistikleri ve
karsiliklr iligkileri incelenmistir. Yapilan korelasyon analizi sonucunda biitiin degiskenlerin
arasindaki iliskinin anlamli ve kabul edilebilir diizeyde (p<,01) oldugu sonucuna varilmstir.
Ayrica yapilan korelasyon analiziyle birlikte ast-iist uyumunun ortalamasimin 3,32 oldugu,
dagitim adaletinin ortalamasinin 3,75 oldugu, prosediir adaletinin ortalamasinin 4,25 oldugu,
kisileraras1 adaletin ortalamasinin 4,47 oldugu ve bilgilendirme adaletinin ortalamasinin 4,46
oldugu gozlemlenmistir. Degiskenlere iliskin tanimlayict istatistikler ve degiskenler

arasindaki korelasyon degerleri Tablo 3’ te yer almaktadir.

Tablo 3. Betimleyici statistikler ve Korelasyon Degerleri

Ortalama ST 1 2 3 4 5
AUU 3,32 1,00 1
DA 3,75 0,963 ,235™ 1
PA 4,25 0,647 ,239™ ,342™ 1
KA 4,47 0,602 263" 317 ,559™ 1
BA 4,46 0,595 ,200™ ,303™ 577 [ 718™ 1

**np< 0,01, ** p< 0,01
AUU: Ast-iist uyumu, DA: Dagitim adaleti, PA: Prosediir adaleti, KA: Kisilerarasi adalet,
BA: Bilgilendirme adaleti

2.6. Hipotez Testi

Bu aragtirmada yonetici tarafindan algilanan ast-list uyumunun yoneticilerin
davraniglariin adilligine nasil bir etkisi oldugu incelenmek amaciyla olusturulan hipotezlerin
test edilmesi igin dort regresyon analizi yapilmistir. Bu regresyon analizlerinde ydnetici
tarafindan algilanan ast-list uyumu bagimsiz degisken olarak ele alinirken, dagitim adaleti,
prosediir adaleti, kisiler arasi adalet ve bilgilendirme adaleti ise bagimli degisken olarak

kullanilmistir. Regresyon analizlerinin sonucu Tablo 4’ te 6zetlenmistir.

Tablo 4. Ast-iist uyumu ve Orgiitsel adalet arasinda yapilan regresyon analizlerinin 6zeti

Dagitim Adaleti Prosediir Adaleti Kisileraras1 Adalet Bilgilendirme Adaleti
1] T p 1] T p [i] T p B T p
Ast-iist 0,23 5,71 000~ 0,24 581 ,000** 0,26 6,44 ,000~* 0,20 4,81 ,000%**
Uyumu
R? 0,06 0,06 0,07 0,04
Adj.R* 0,05 0,06 0,07 0,04
F 32,6 33,8 41,5 23,2
p ,000 ,000 ,000 ,000
**% n< 0,00

Tablo 4 incelendiginde, ast-iist uyumu ile dagitim adaleti (Beta (3)= 0,24; p<0.001),
prosediir adaleti (= 0,24; p<0.001), kisileraras1 adalet (= 0,26; p<0.001), bilgilendirme
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adaleti 5= 0,20; p<0.001) arasinda pozitif iliski oldugu goriilmektedir. Bunlardan yola ¢ikarak
H1, H2, H3 ve H4 kabul edilmistir.

Ayrica, analiz sonuglarmma gore, ast-list uyumunun Kkisilerarasi adalet iizerindeki
etkisinin, her ne kadar B degerleri birbirlerine yakin olsa da digerlerine kiyasla daha fazla
oldugu sonucuna varilmistir (f =,263). Bunu sirasiyla prosediir adaleti (3=,239), dagitim

adaleti (5=,235) ve bilgilendirme adaleti (3=,200) takip etmektedir.
Sonuc, Tartisma ve Oneriler

Ast-list uyumunun Orgiitsel adaleti tesis eden yoneticilerin adalete iliskin kararlarin
nasil sekillendigini anlamak bu c¢aligmanin temel amacidir. Daha 6nce yapilan pek cok
calismanin aksine bu caligmada konu yoneticilerin bakis agisindan ele alinmaktadir. Ciinkii
orgiit-calisan ya da yoOnetici-calisan gibi en az iki tarafi olan orgiitsel adalet olgusunu anlamak
ve aciklamak icin konuya sadece astlar (¢alisanlar) tarafindan bakmak yetersiz kalmaktadir
(Coyle-Shapiro & Kessler, 2002; Scott vd.,2009). Bundan yola ¢ikarak astiyla arasindaki
degersel uyumun yoneticinin ona karsi davraniglarini ve kararlarimi nasil etkiledigi, nasil

sekillendirdigi bu ¢alismanin yanit aradigt soru olmustur.

Elde edilen sonuglara bakildiginda, yoneticilerin (dagitim adaleti, prosediir adaleti,
kigileraras1 adalet ve bilgilendirme adaleti) astlariyla aralarindaki uyumdan olumlu
etkilendikleri goriilmiistiir. Yani yoOneticilerin, astlar1 arasinda kaynaklar1 dagitmak,
prosediirleri isletmek ya da onlarla iliskilerinde, aralarinda uyum olmasindan etkilendikleri
soylenebilir. Ustelik ast-iist uyumunun orgiitsel adalet iizerindeki etkisinin, adaletin tiim
boyutlar1 iizerinde de anlamli olmasi, ast-list uyumunun Orgiitsel adalet olgusunun

aciklanmasinda 6nemli bir konu oldugunu géstermektedir.

Bu calismayla asta iliskin olumlu o6zelliklerin yoneticilerin adil davraniglarin
arttirdigini one siiren arastirmalara (6rn., Scott vd., 2007; Seppéld vd., 2012; Cornelis vd.,
2012; Zapata vd., 2013; Zhao vd., 2015; Huang vd., 2017; Zheng vd., 2020) katki
saglanmistir. Diger bir ifadeyle olumlu 6zelliklere sahip astlar kadar ydneticisiyle uyumlu
degerlere sahip astlar da daha adil muamele gérmektedirler. Bu sonu¢ ayrica en bastaki
diistinceyi destekler sekilde, adalet olgusunun tek tarafli (astlar tarafindan) incelenmesinin
yetersizligine ve konunun daha iyi anlasilabilmesi i¢in diger taraftan da (yonetici) ele alinmasi
geregine isaret etmesi bakimindan onemli goriilebilir. Taraflarin adalet ya da adaletsizlik

algis1 kendilerinden bagimsiz olarak sekillenmemektedir. Yani yoneticisini adaletsiz algilayan
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Ast-list uyumunun ydneticilerin davranislart {izerinde olumlu etkisinin tespit
edilmesiyle bireylerin kendisiyle benzer degerleri paylasan insanlarla ¢alismaktan memnun
olduklar1 ve bunu devam ettirmek i¢in adalet konusunda daha hassas davranarak caba
harcadiklar1 sonucuna varilmistir. Boylece birey-orgiit uyumu kurami (Kristof, 1996) ve
sosyal kimlik kurami (Tajfel, 1974) yonetici agisindan da dogrulanmistir. Clinkii yoneticiler,
kendilerine benzeyen, kendileriyle ayn1 degerleri paylastiklarim1 diisiindiikleri astlarina her

acidan adil davranmaktadirlar.

Arastirmanin bir diger sonucu ise ast-list uyumun kisileraras1 adalet iizerindeki
etkisinin digerlerine kiyasla goreli olarak daha fazla olmasidir. Yani astiyla algiladigi uyum
yoneticinin kaynak dagitimi ya da prosediirleri uygulayisindan c¢ok, onlarla iligkilerini
etkiledigini sdylemek miimkiindiir. Bu durum, iki kisi arasindaki degerlerin uyumuna vurgu
yapan ast-iist uyumu (Astakhova, 2016) ile direkt olarak iki kisi arasindaki iligkiye ya da
iletisime vurgu yapan kisileraras1 adaletin (Greenberg, 1993) kavramsal olarak yakinlig: ile
aciklanabilir. Sonug olarak bireyler arast uyumun en goriiniir oldugu adalet boyutunun
iletisim boyutu olmas1 da sasirtict degildir. Ancak yine de yoneticilerin uyum yakaladiklar
astlarina iletisimlerinin yani sira, goreli olarak daha diisiik bir etki de olsa prosediir ve dagitim
adaleti acisindan da olumlu/avantajli davrandiklarinin tespit edilmis olmasi onemlidir. Yani
ast ve Ust arasindaki degersel uyum, yoneticilerin o astla iletisiminde oldugu kadar kaynaklari

dagitirken de kararlarini etkiler gortilmektedir.

Aragtirmanin en 6nemli kisitinin, sosyal bilimlerde yapilan arastirmalarin genelinde
oldugu gibi katilimcilarin, arastirma anketini samimi ve diiriist cevaplar vererek yanitladiginin
varsayllmis olmasidir. Ayrica arastirma kapsamindaki yoneticilerden anketi yanitlarken, son
etkilesim kurduklar1 astlarin1 degerlendirmeleri istendigi i¢in katilimeilarin son etkilesim
kurduklar1 astlarimi diisiinerek anketi yanitladiklar1 diisiiniilmiistiir. Buna karsilik en yakin
olduklar1 ya da en son sorun yasadiklari astlarmi diisiinerek yanit vermis olmalari bu
arastirmanin bir diger kisit1 sayilabilir. Yoneticinin adalete yonelik davraniglarinin incelendigi
bu arastirmanin daha etraflica anlasilabilmesi i¢in uyum boyutlarinin (birey-6rgiit uyumu,
birey-is uyumu gibi) etraflica incelenmesi 6nerilmektedir. Bunun yani sira bu ¢alismada daha
once ylriitiilen ¢calismalardan farkli olarak konu, yoneticilerin bakis agisiyla ele alinmis ancak
bu kez de astin algis1 soru isareti olarak kalmistir. Yani arastirma kapsamindaki yoneticilere
bagli calisan astlar da yoneticilerinin davranislar1 konusunda ayni algiya mi1 sahiptir? Bu soru
yanitsiz kalmistir. Dolayisiyla da bundan sonra adalete iliskin tiim taraflarin algilarini birlikte

ele alan calismalarin yapilmasi 6nerilmektedir.
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Destek Bilgisi: Bu ¢alisma, kamu, ticari veya kar amaci giitmeyen kuruluslar gibi herhangi

bir organizasyondan destek almamustir.

Cikar Catismasi: Yazarlar arasinda cikar catigmast bulunmamaktadir.
Etik Onay:: Insan katilimcilart iceren ¢alismalarda gerceklestirilen tiim prosediirler,
kurumsal ve / veya ulusal arastirma komitesinin etik standartlarina ve 1964 Helsinki
deklarasyonuna ve daha sonraki degisikliklerine veya karsilastirilabilir etik standartlara
uygundur.

Bilgilendirilmis Onam Formu: Calismaya katilan tiim bireysel katilimcilardan

bilgilendirilmis onam formu alinmistir.
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