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Özet
İşletmelerin rekabet yarışında onlara önemli katkı sağlayan yenilikçi davranışların ortaya çıkmasında, çalışanla-
rın adalet algılarının etkisinin belirlenmesi ve bu etkide kariyer memnuniyetlerinin aracılık rolünün ortaya ko-
nulması bu araştırmanın sorunsalıdır. Antalya kent merkezinde faaliyet gösteren küçük ölçekli konaklama
işletmelerinde çalışan 260 kişiden anket yöntemiyle toplanan verilerle gerçekleştirilen araştırma sonucunda, çalı-
şanların adalet algılarının hem yenilikçi davranışlar hem de kariyer memnuniyetleri üzerinde etkili olduğu belir-
lenmiştir. Yapılan hiyerarşik regrasyon analizleri sonucunda, kariyer memnuniyetinin dağıtım adaleti ile yenilikçi
davranış arasında tam, diğer iki boyut (prosedür ve etkileşim) ile yenilikçi davranışlar arasında kısmi aracılık et-
kisinin olduğu tespit edilmiştir.

Anahtar Kelimeler: Algılanan Örgütsel Adalet(AÖA),Kariyer Memnuniyeti(KM),Yenilikçi Davranış (YD).

Abstract
Defining the effect of the justice perceptions of the employees on the innovative behaviors making important con-
tributions in the competitive rivalry of the businesses and determining the mediating role of the career satisfaction
in this effect constitutes the basic core of this study. As a result of the data obtained by questionnaire conducted on
260 employees working in small-sized accommodation businesses established in the city center of Antalya, Turkey,
it is determined that the justice perception of the employees has an effect on both their innovative behaviors and ca-
reer satisfactions. In addition, as a consequence of the conducted hierarchical regression analyses, it is defined that
the career satisfaction has a full mediating effect between the distributive justice and innovative behavior, and a par-
tial mediating effect between the other two dimensions (procedural and interactional) and the innovative behavi-
ors.

Key words: Perceived Organizational Justice(POJ), Career Satisfaction(CS), Innovative Behavior(IB).
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1. Giriş
Günümüzde işletmeler çok ciddi rekabet

baskısı altında faaliyet göstermektedirler.
Özellikle hizmet sektöründe, hizmet alanla-
rın memnuniyetlerini değişik yollarla diğer
insanlara ulaştırdığı düşünülürse, rekabet
şartları daha da ağırlaşmaktadır. Bugünün
işletmelerinde ürünün çekiciliği tek başına
işletmelerin ayakta kalmasına yetmemekte,
bunun yanında kalitesiyle birlikte emsalsiz
olması da önem arz etmektedir(Bolwijn ve
Kumpe,1990; Harrison-Walker, 2001). Bu ne-
denle, rekabet yarışında işletmeler arasında
fark yaratan önemli unsur, diğer işletmeler
tarafından kısa sürede ve kolayca taklit edi-
lemeyecek yenilikçi uygulamalardır (Jansen
ve diğ. 2006).

Schumpter (1934) tarafından yenilikçilik,
yeni ürün veya hizmetlerin, yeni üretim me-
totlarının, yeni örgütsel yapıların, yeni pa-
zarların ve tedarik kaynaklarının bulunması
veya geliştirilmesi ve uygulanması olarak ta-
nımlanmaktadır (Wang ve Ahmed, 2004).
Yaratıcı fikirlerin ortaya konulması ve bun-
ların uygulamaya geçirilmesi çalışanların
performanslarına bağlıdır. Araştırmacılar
da, işletmeler için bu kadar önemli olan bu
çalışan davranışının ortaya çıkması için
uygun şartları belirleme gayreti içerisinde-
dir.

Çalışanların yenilikçi davranışlar sergile-
mesinde örgütsel adalet algılarının etkili ol-
duğu düşünülmektedir. Adalet algısı, her
çalışan için biriciktir (Greenberg, 1987) ve ça-
lışanların örgüte katkıları ve kazançlarını
diğer çalışanlarla veya kendi beklentileri ile
mukayesesi sonucu ortaya çıkmaktadır
(Robbins, 1996). Çalışanların adalet algıları,
sadece maddi kazançlarına ilişkin yaptıkları
bir değerlendirme ile değil, aynı zamanda
kendilerini de etkileyen kararların nasıl alın-
dığı ve kendilerine nasıl muamele edildiği
konusundaki düşünceleri ile de şekillen-
mektedir (Chang ve Dubinsky, 2005; Bies ve
Moag 1986).

Çalışanların yenilikçi davranışlarını etki-
leyebileceği düşünülen diğer bir değişken de

kariyer memnuniyetidir. Kariyer memnuni-
yeti, çalışanların çalıştıkları işletmede bek-
lentilerinin karşılanıp karşılanmadığı
konusundaki değerlendirmeleri sonucu or-
taya çıkmaktadır (Heslin, 2005). Kariyer
memnuniyeti yüksek olan çalışanların, daha
gönülden çalışacakları ve işletmeleri için fay-
dalı olacağını düşündükleri davranışları ser-
gileyecekleri beklenmektedir (Nerkar ve
diğ., 1996; Bateman ve Organ, 1983).

Bu araştırma, çalışan sayısı az olan ve An-
talya kent merkezinde faaliyet gösteren
küçük ölçekli (çalışan sayısı 10-49)(Arslan,
2003) şehir otellerinde yapılmıştır. Bu otelle-
rin özelliği, çalışanları tamamının genellikle
birbirlerinden haberdar olmaları ve her türlü
problemde müşteriyle birebir karşı karşıya
kalmalarıdır(Erdem, 2004). Çalışanların gös-
terecekleri yaratıcı fikirler ve yenilikçi uy-
gulamalar müşteri memnuniyetini
etkileyebilmektedir. Bu yüzden, söz konusu
işletmelerde çalışanların yenilikçi davranış
sergilemesinde adalet algılarının etkili olup
olmadığı ve bu etkide çalışanların kariyer
memnuniyetlerinin aracılık edip etmediği
bu araştırmanın sorunsalı olarak belirlen-
miştir. Özellikle kariyer memnuniyetinin
aracılık rolüne ilişkin alanda araştırmaya
rastlanmaması nedeniyle elde edilen bulgu-
ların hem araştırmacılara hem de uygulayı-
cılara fayda sağlayacağına inanılmaktadır.

2. Teori ve Hipotezler

2.1. Algılanan Örgütsel Adalet

İnsanlar nasıl toplumsal hayatlarında
kendilerine adil davranılmasını bekliyor-
larsa, işletmelerde de çalışanlar yöneticile-
rinden kendilerine adaletli davranmalarını
beklemektedirler (Taylor, 2003). Bu beklenti
çalışanların yöneticilerine ve işe karşı olan
tutumlarını etkilediğinden her dönemde
araştırmacıların da gündeminde olmuştur.
Adaletin örgütler üzerindeki öneminin an-
laşılmasından sonra; ilk başlarda örgütler-
deki adaleti anlayabilmek için sosyal adalet
teorileri (Homans, 1961; Adams, 1965; Sto-
uffer ve diğ., 1949) uygulanmış, adalet bir-
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çok farklı disiplinden türetilen teoriler ile
açıklanmaya çalışılmıştır. Fakat bu teoriler
toplumdaki sosyal etkileşim konusunda
genel bilgiyi içermelerinden dolayı örgütsel
davranışları tam olarak açıklayamamış ve
ayrıca bu konudaki araştırmaları da kısıtla-
mışlardır. Bu nedenle örgütteki işlevlerle
daha ilişkili, örgütsel değişkenlere karşı
daha fazla duyarlı, çalışma yerindeki adale-
tin rolünü açıklayan örgütsel adalet kavramı
literatüre kazandırılmıştır (Greenberg, 1987).

Her ne kadar “adalet” kavramının söz-
lüklerde geçen “hak ve hukuku gözetme,
hak ve hukuku yerine getirme gayreti” an-
lamına yakın olsa da örgütsel adalet, bire-
yin örgüt uygulamalarında hak ve hukukun
gözetilip gözetilmediği konusundaki algısı-
dır (Koys ve DeCotiis, 1991: 273). Bu haliyle
örgütsel adalet, çalışanların yöneticilerin
kendilerine olan davranışlarının ve uygula-
malarının değerlenmesi sonucunda ortaya
çıkan algılarıdır ve kişiden kişiye farklılık
göstermektedir (Greenberg, 1987). Bu alanda
yapılan çalışmaların önemli bir kısmı, çalı-
şanların adalet algılarını etkileyen faktörler
ile birlikte adalet veya adaletsizlik algıları
durumunda çalışanların gösterdikleri reak-
siyonları belirlemeye yöneliktir (Lim, 2002).

Örgütsel adalete ilişkin ilk çalışmalar
Adams (1965)’ın Eşitlik teorisi ile başlamış-
tır. Bu teori; bireylerin kendilerine ait girdi
ve çıktıları diğerleri ile karşılaştırdıklarını ve
yaptıkları karşılaştırma neticesinde eşitsiz-
likleri giderecek şekilde davranışlar göster-
diklerini iddia etmektedir (Robbins, 1996).
Thibaut ve Walker (1975), adalet kavramını
farklı şekilde değerlendirerek, işletmelerde
işlerin yapılması için izlenen sürecin de çalı-
şanların adalet algılarını etkilediğini ileri
sürmüştür. Bies ve Moag (1986) ise, kişiler
arasındaki ilişkilerin bireylerin adalet algısı-
nın değişmesine yol açabileceğini ifade ede-
rek, kişiler arası adalet kavramını literatüre
kazandırmıştır. Bu boyutta dürüstlük, sami-
miyet ve çıktı ile ilişkili olan bireye başka bir
kişinin gösterdiği ilgi önemlidir.

Örgütsel adaletin boyutları konusunda
araştırmacılar fikir birliği sağlayamamışlarsa

da örgütsel adalet kavramı; Cropanzano ve
arkadaşları (2007: 36) tarafından dağıtım
adaleti, etkileşim adaleti ve prosedür adaleti
olmak üzere üç farklı boyut olarak kavram-
sallaştırılmıştır. Dağıtım adaleti; çalışanla-
rın almış oldukları ödül/çıktıların
dağıtımının adaletli olup olmadığı konu-
sundaki algılarıdır (Homans, 1961). Dağıtım
adaleti; genellikle Adams (1965) ‘ın “eşitlik
teorisi” ile izah edilmektedir. Adams’a göre;
insanlar çıktıların seviyesi ile ilgilenmekten
çok çıktıların adil dağıtılıp dağıtılmadığı ile
ilgilenmektedirler. Çıktıların adil olup ol-
madığını anlamanın bir yöntemi ise; sağla-
nan katkı (eğitim, zeka, tecrübe, vs.) ile elde
edilen ödülün oranını hesaplamak ve diğer-
leri ile karşılaştırmaktır (Colquitt ve diğ.,
2001: 426). Yaptığı karşılaştırma neticesinde
eşitsizlik algısına sahip olan bireylerde eşit-
liği sağlama yönünde bir gerginlik durumu
oluşmakta, bu eşitsizliği yok etmek için ça-
bayı azaltma, iş ilişkilerini değiştirme gibi
farklı davranışlar gösterilebilmektedir (Be-
ugre, 2002: 1093).

Prosedür adaleti, 1970’lerde Thibaut ve
Walker (1978) tarafından yapılan ve insanla-
rın sadece çıktılar ile ilgili olmadıklarını, çık-
tıyı tanımlayan süreçlerle de ilgili
olduklarını ortaya koyan çalışmalara dayan-
maktadır (Chang ve Dubinsky, 2005: 40).
Cropanzano ve Folger (1996: 72) tarafından
“odaklanma neye karar verildiğinden, kara-
rın nasıl verildiğine değişmiştir” şeklinde
belirterek prosedür adaleti boyutunun nasıl
ortaya çıktığı izah edilmeye çalışılmıştır. Fol-
ger ve Konovsky (1989: 126) ise prosedür
adaletini, örgütteki karar verme prosedürle-
rinin adil olup olmadığına ilişkin değerlen-
dirme olarak tanımlamaktadır.

Etkileşim adaletini ayrı bir boyut olarak
değerlendirilmesi konusunda, araştırmacılar
arasında görüş ayrılıkları bulunmasına rağ-
men, bazı araştırmacılar etkileşim adaletini
üçüncü ve farklı bir boyut olarak değerlen-
dirmişlerdir (Bies, 2001; Bies ve Moag, 1986;
Cropanzano vd., 2001). Etkileşim adaleti
kavramı, ilk olarak Bies ve Moag (1986) ta-
rafından incelenmiştir. Bies ve Moag (1986)
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prosedür ve etkileşim adaletinin birbirlerin-
den farklı olduklarını, bireyler arası ilişkile-
rin adaletin algılanmasında etkili olduğunu
ileri sürmüşlerdir. Etkileşim adaleti, örgüt-
sel kararların ve işlemlerin uygulanması es-
nasında bireyler arası davranışlarla ilgili
bireylerdeki algıya odaklanmaktadır. Saygı,
dürüstlük, şeref, nezaket gibi adaleti sağla-
yacak olan taraftan adaleti alacak olanlara
yöneltilen sosyal duyarlılık göstergesi olan
farklı “insani” davranışları da kapsamakta-
dır (Bies, 2001; Bies ve Moag, 1986). Etkile-
şim adaletinin özellikleri; iletişimde
güvenilir olmayı ve insanlara nazik, saygılı
olmayı gerektirmektedir. Bunu sağlayan sü-
reçler ise, çalışanların katkısı ile yeteri kadar
ilgilenme, kişisel ön yargıyı bastırma, karar
verme kriterlerini uygulama, zaman içeri-
sinde geri besleme, adaletli karar gibi beş
davranış biçimi ile tanımlanmaktadır. Bu
davranış biçimleri çalışanların algılarını et-
kileme de, adaletin algılanmasında, kararla-
rın kabulünde, örgütlere karşı tutumların
şekillenmesinde önemli bir rol oynamakta-
dır (Konovsky ve Croponzano,1991; Korsga-
ard ve diğ., 1995).

Etkileşim adaleti; bireyler arası adalet ve
bilgisel adaletten oluşan iki farklı boyuttan
oluşmaktadır (Colquitt ve diğ., 2006). Bilgi-
sel adalet, kararların nasıl alındığını açıkla-
mayı ve bireylere ilgilerine göre yeterli bilgi
vermeyi içermektedir (Greenberg, 1993). Bu
boyut diğer boyutla yakından ilgilidir. Bi-
reyler arası ilişki de önemli bir konuda bil-
ginin paylaşılmasıdır. Bireyler arası adalet,
bir örgüt içinde veya sosyal yapı içerisinde
bireylerin sosyal etkileşimde bulunmasını
ifade etmektedir.

2.2. Kariyer Memnuniyeti

Türk Dil Kurumu sözlüğünde kariyer;
“Bir meslekte zaman ve çalışmayla elde edi-
len aşama, başarı ve uzmanlık” olarak ta-
nımlanmaktadır. İnsan kaynakları yönetimi
alanında da, sözlüklerdeki anlamına yakın
olarak “ kişilerin örgüt hiyerarşisi içerisinde
ilerlemesi ve terfi etmesi” anlamında kulla-
nılmaktadır. Kariyer memnuniyeti ise; kişi-

nin bulunduğu pozisyondan veya kariyer
basamağından duyduğu hoşnutluk olarak
tanımlanmaktadır (Heslin, 2005).

Kariyer memnuniyetini, kişinin beklenti-
lerine dayandıran tanımlamalar da bulun-
maktadır. Schein (1978)’e göre kişilerin
bulundukları statü ile gelirleri konusundaki
değerlemeleri kariyer memnuniyeti iken;
Greenhaus ve arkadaşları (1990), kişinin iş
ve ilerleme potansiyeli konusundaki değer-
lendirmelerini kariyer memnuniyeti olarak
görmektedirler. Her iki tanımlamada da ki-
şiler tarafından yapılan değerlendirmeler ne
kadar olumlu olursa kariyer memnuniyeti
artmakta, olumsuz olursa da memnuniyet-
sizlik ortaya çıkmaktadır.

Kariyer memnuniyetini etkileyen faktör-
lerin neler olduğu konusunda farklı görüş-
ler olmasına rağmen, Greenhaus (1990)
tarafından genel bir değerlendirme yapılmış
ve mesleki başarı, genel mesleki hedefler, ge-
lirle ilgili hedefler, mesleki gelişim ve yeni
becerilerin kazanılmasının kariyer memnu-
niyeti üzerinde etkili olduğu ileri sürülmüş-
tür. Lepnurm ve arkadaşları (2006), kariyer
memnuniyetinin aile sorumluluklarından
strese, sağlanan hizmetlerin kalitesinden
ödüllendirmeye ve işin nasıl organize edil-
diğine kadar birçok faktörden etkilenebile-
ceğini belirtmişlerdir. Bunların dışında,
cinsiyet, bulunulan kariyer basamağı, kişile-
rin özellikleri, işin özellikleri, yöneticilerin
tutumları, gelir seviyesi, eğitim seviyesi gibi
bir çok faktörün kariyer memnuniyetini et-
kilediği düşünülmektedir (Boles ve diğ.,
2003; Saltzstein ve diğ., 2001).

Kariyer memnuniyeti ile ilgili yapılan ça-
lışmaların önemli bir kısmı Vroom’un bek-
lenti teorisi ile kişi çevre uyumu teorisine
dayanmaktadır. Beklenti teorisine göre, in-
sanlar zevklerini artırma ve sıkıntılardan ka-
çınma arzusu içerisindedir (Lawler ve Suttle;
1973). Bu görüşe göre yaptığı işten ve bu-
lunduğu pozisyondan zevk alan çalışan-
larda kariyer memnuniyeti yüksek olacaktır.
Kişi çevre uyumu teorisi ise, çalışanların kül-
türleri, ihtiyaçları, tercihleri ve yetenekleri
ile örgüt yapıları, kaynaklar, ödüller ve rol-



lerin uyumuna dayanmaktadır (Dawis ve
Lofquist, 1984). Çalışanlar çalıştıkları orga-
nizasyonda bu uyumu hissettiklerinde yük-
sek kariyer memnuniyeti duyacakları
düşünülmektedir.

2.3. Yenilikçi Davranış

Dünya ölçeğinde rekabet eden, farklı sek-
törlerde faaliyet gösteren işletmeler için
müşterilerinin ihtiyaçlarını en ucuza, en kısa
sürede ve en kaliteli bir şekilde karşılayabil-
mek hayati önem arz etmektedir (Doğan ve
diğ., 2003). Söz konusu işletmelerin en
önemli özelliklerinden birisi de rakiplerine
göre daha yenilikçi davranabilmeleridir
(Cook, 1998). Yazında yenilikçilik kavramı,
araştırmacılar (Thusman ve Nadler, 1986;
Damanpour ve Evan,1984; Camison-Zor-
noza, ve diğ., 2004) tarafından kavramın
farklı özellikleri ön plana çıkarılarak değişik
şekillerde tanımlanmış olsa da, yapılan ta-
nımlamaların en kapsamlısı Schumpter
(1934)’e aittir. Schumpter (1934) ‘e göre ye-
nilikçilik, yeni ürün veya hizmetlerin, yeni
üretim metotlarının, yeni örgütsel şekillerin,
yeni pazarların ve yeni tedarik kaynakları-
nın bulunması veya geliştirilmesidir (Wang
ve Ahmed, 2004).

İşletmelerin yenilikçi olabilmeleri, çalı-
şanlarının yenilikçi davranışlar sergileyebil-
melerine bağlıdır(Sanders ve diğ., 2010).
Yenilikçi davranış, bir çalışanın bilinçli bir
şekilde ürün veya hizmetler, üretim metot-
ları, örgütlenme şekilleri, pazarlama ve te-
darik kaynaklarına ait yeni fikirleri
organizasyona uygulaması (West ve Farr,
1989) ve başkaları tarafından üretilen yeni fi-
kirleri benimsemesi (Woodman ve diğ.,
1993) olarak tanımlanmaktadır. Yenilikçi
davranışa yakın anlamı olan (Oldham ve
Cummings, 1996) yaratıcı davranış ise, sa-
dece yeni fikirlerin üretilmesidir (Zhou,
2003).

İş yerindeki yenilikçilik, Kanter (1988)’e
göre üç safhalı kompleks davranışlardan
oluşmaktadır. Yenilikçi davranışın birinci
safhasında, birey problemin farkına var-
makta ve bu problemle ilgili yeni çözüm

önerileri ile ortaya çıkmaktadır. Bu safhada
fikirlerin yeni veya adapte edilmiş olmasının
önemi yoktur. İkinci safhada, yenilik fikrini
ortaya atan birey, bulduğu fikirleri ve çözüm
önerilerini destekleyecek ve meşrulaştıracak
örgüt içi ve örgüt dışı destekler aramaktadır.
Üçüncü ve son safhada ise, yenilikçi davra-
nış gösteren birey tarafından çözümün örgüt
içinde uygulanıp, denenebilmesi için model
veya prototip üretilerek fikir maddi bir hale
getirilmektedir (Carmeli ve diğ., 2006).

3. Algılanan Örgütsel Adaletin çalışanların
yenilikçi Davranışları Üzerine Etkisinde
Kariyer Memnuniyetinin Aracılık Rolü.

3.1. Örgütsel Adalet Algısı ve Yenilikçi
Davranış

Çalışanlarından yenilikçi davranışlar
bekleyen işletmeler, onları yenilikçi davran-
maya sevk edecek yol ve yöntemleri bulma
ve uygulama gayreti içerisindedirler (San-
ders ve diğ., 2010). Bu konuda bireyci yakla-
şım, yapısalcı yaklaşım ve interaktif süreç
yaklaşımı olmak üzere üç teorik yaklaşım
bulunmaktadır (Slappendel, 1996). Bireyci
bakış açısı, kişilerin yenilikçi davranışlarını
yaş, cinsiyet, eğitim seviyesi, kişilik ve biliş-
sel stil gibi bireysel özellikler ile açıklamaya
çalışmaktadır (Scott ve Bruce, 1994). Yapı-
salcı yaklaşıma göre ise kişiler, organizasyon
stratejisi, yapısı, sağladığı kaynaklar, yöne-
tici tutumları ve ödüllendirme politikaları
gibi örgütsel uygulamaların çalışanların ye-
nilikçi davranmalarında etkili olduğunu ileri
sürmektedir (Damanpour, 1991). Bu iki yak-
laşımla yenilikçi davranışların sebepleri, kıs-
men kişisel özelliklerle kısmen de örgütsel
özelliklerle açıklanmaktadır. Fakat davranı-
şın gerekçeleri hakkında bütüncül bir açık-
lama yapılamamaktadır (Giddens, 1995).
Üçüncü yaklaşım olan interaktif süreç yak-
laşımı ise, kişisel değerlendirmeler ile örgüt-
sel özellikler arasındaki etkileşimin
çalışanların yenilikçi davranış sergilemele-
rinde etkili olabileceğini belirtmektedir
(Slappendel, 1996; Van de ven, 1986).

Örgütsel adalet algısı, hem yapısal yakla-
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şım, hem de interaktif süreç yaklaşımı kap-
samına girmektedir. Yani çalışanların birey-
sel özellikleri dışında onların
performanslarını etkileyen önemli bir etken
olarak görülmektedir. Bu yüzden işletmeler
çalışanların performanslarını, işbirliğini, ör-
güte olan bağlılıklarını artırmak maksadıyla
onların beklentileri doğrultusunda adaletli
davranma gayreti içerisine girmektedirler
(Greenberg, 1990). Çalışanlar, uygulamaları
adil buldukları sürece karşılıklılık ilkesi ge-
reği daha fazla bağlılık, yüksek iş memnuni-
yeti ve rol ötesi davranışlar
sergileyebilmektedirler (Colquitt, ve diğ.,
2001). Chang ve arkadaşları (2011) tarafın-
dan öğretmenler üzerinde yapılan bir çalış-
mada, öğretmenlerin adalet algılarının takım
uyumu ve yaratıcı davranışları pozitif ve an-
lamlı olarak etkilediği tespit edilmiştir.

Amabile (1983)’e göre, görev motivas-
yonu yüksek ve yaptıkları iş konusunda ye-
tenekli çalışanlar, uygun iş süreçlerinin
bulunduğu ortamlarda yenilikçi davranabil-
mektedir. Bu şartlar, çalışanlarda yenilikçi-
lik için önemli olan içsel motivasyonu
sağlamaktadır (Oldham ve Cummings,
1996). Ortaya çıkan yüksek seviyeli moti-
vasyon, yenilikçi davranışları artırmakta
(Mumford ve diğ., 2002), çalışanları rol ötesi
davranışlar sergilemeye teşvik etmektedir.
Yenilikçilik de, rol ötesi bir davranış olarak
görülmektedir (Bateman ve Organ, 1983).
Organ (1988)’a göre, çalışanların rol ötesi
davranışları adalet algılarından etkilenmek-
tedir. Erkutlu (2008) tarafından 10 devlet
üniversitesinde çalışan öğretim elemanları
üzerinde yapılan araştırmada, adalet ve bo-
yutları ile örgütsel vatandaşlık davranışı ara-
sında pozitif ve anlamlı bir ilişki tespit
edilmiştir.

Eşitlik teorisi dağıtım adaleti üzerinde
durmaktadır (Colquitt ve diğ., 2001). Buna
göre çalışanlar, kendi katkıları ile elde ettik-
leri sonuçları çalışma arkadaşları ile kıyasla-
makta, sonucu kendisine göre adil
bulurlarsa performanslarını artırmaktadır.
Yenilikçilik de, bir performans olarak görül-
düğüne göre (Calantone, ve diğ., 2002) ör-

gütte ücret, ödül ve her türlü kaynağın da-
ğıtımının adil bulunması, çalışanların yeni-
likçi davranışlarını olumlu yönde
etkileyebilecektir (Ang ve diğ., 2003; Green-
berg, 1986). Abbey ve Dickson (1983)’ a göre
de, organizasyon ödül sisteminin adil olması
ve yenilikçi davranışlar konusunda sağlanan
destek, çalışanların yenilikçi davranmaları
üzerinde etkili olabilmektedir. Janssen
(2001) tarafından yapılan çalışmada da, da-
ğıtım adaleti algısının yüksek olduğu du-
rumlarda, çalışanların daha fazla yenilikçi
davranış sergilediklerini belirlenmiştir. Yine
yapılan bazı araştırmalarda, algılanan dağı-
tım adaleti ile iş performansı ve pozitif iş tu-
tumları arasında pozitif bir ilişki bulunduğu
tespit edilmiştir (Mcfarlin ve Sweeney, 1992,
Williams, 1999; Ang ve diğ., 2003).

Örgütün maddi anlamda sağladığı çıkar-
lar ile olumlu dağıtım adaleti algıları, çalı-
şanları örgütsel amaçlara yöneltmede
yetersiz kalabilmektedir (Jahangir ve diğ.,
2006). Çalışanların prosedür adaleti konu-
sundaki algılarını şekillendiren (Ryan ve
Ployhart 2000) ödüllerin dağıtılmasına iliş-
kin süreçler de, iş motivasyonunun temini
ve artırılması için önemli bir araçtır (Erez ve
Earley 1993). Karar süreçlerini adil bulan ça-
lışanlar, örgüte katkılarını artırma gayreti
göstereceklerdir. Chao ve arkadaşları (2010)
tarafından yapılan çalışmada, çalışanların
gösterdikleri yenilikçi davranışların prose-
dür adaleti algılarından pozitif ve anlamlı
olarak etkilendiği tespit edilmiştir. Bunun
dışında prosedür adaleti ile iş performansı
arasındaki ilişkiyi inceleyen bir çok araştır-
manın bulgusu da, prosedür adaleti algıla-
rının iş performansını pozitif ve anlamlı
etkilediği yönündedir (Williams, 1999; Ang
ve diğ., 2003; Greenberg, 1986; Lindquist,
1995; McFarlin ve Sweeney, 1992; Byrne,
2005).

Ayrıca, yöneticilerin çalışanlara karşı tu-
tumları, yenilikçi iş davranışlarının ve yara-
tıcılığın ortaya çıkmasında etkili
olabilmektedir (Scott ve Bruce, 1994). Yöne-
ticilerin saygılı, nazik ve dürüst davrandık-
ları çalışanların, olumlu etkileşim adaleti
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içerisinde olacakları ve daha fazla yenilikçi
davranışlar sergileyecekleri düşünülmekte-
dir (Chebat ve Slusarczyk, 2005; Barclay ve
diğ., 2005). Chao ve arkadaşları (2010) tara-
fından yapılan araştırmanın sonuçları da, bu
düşünceyi desteklemektedir. Arslantaş
(2005) tarafından iletişim ve dış ticaret ala-
nında uzmanlaşmış bir firmada yapılan
araştırmada, etkileşim adaleti ile örgütsel va-
tandaşlık davranışı arasında pozitif ve an-
lamlı bir ilişki belirlenmiştir. Yenilikçi
davranışların rol ötesi davranışlar olduğu
düşünüldüğünde, Arslantaş (2005)’ın araş-
tırma bulguları da etkileşim adaleti algısının
yenilikçi davranışları pozitif yönde etkileye-
bileceği fikrini desteklemektedir.

Kuramsal çerçeve ve yapılan görgül araş-
tırmalara dayanılarak çalışanların adalet al-
gıları ile yenilikçi davranış arasındaki
ilişkiye yönelik aşağıdaki hipotezler ortaya
konulmuştur.

H1: Çalışanların prosedür adaleti algıları
yenilikçi davranış üzerinde pozitif ve an-
lamlı olarak etkilidir.

H2: Çalışanların dağıtım adaleti algıları
yenilikçi davranış üzerinde pozitif ve an-
lamlı olarak etkilidir.

H3: Çalışanların etkileşim adaleti algıları
yenilikçi davranış üzerinde pozitif ve an-
lamlı olarak etkilidir.

3.2. Örgütsel Adalet Algısı ve Kariyer mem-
nuniyeti

Çalışanların bulundukları kariyer basa-
maklarından memnun olmaları, görev moti-
vasyonları için önemlidir(Lepnurm ve diğ.,
2006). Kariyer memnuniyeti ise, kişinin bu-
lunduğu kariyer basamağından beklentile-
rine bağlıdır(Shein, 1978). Bazıları yüksek
gelir beklerken, bazıları yeteneklerini geliş-
tirmek, bazıları da daha yüksek kariyer ba-
samaklarına ulaşma fırsatları veya daha
huzurlu bir çalışma ortamı arzu etmektedir
(Greenhaus, 1990; Lepnurm ve diğ., 2006).
Ama çalışanların önemli bir kısmı öncelikle
kendilerine adil davranılmasını talep et-
mektedirler (Karcıoğlu ve Türker, 2010).

Örgütte bazı hakların verilmesi, çalışan-
ların terfi ettirilmeleri veya ödüllerin dağı-
tılması ile kararların alınmasında izlenen
süreçler, çalışanların adalet algılarını etkile-
mektedir (Kickul ve diğ., 2005). Olumlu ada-
let algısı içerisinde olan çalışanlar, örgütte
ulaşmayı arzu ettikleri hedeflere ulaşabile-
ceklerine inanmakta ve kariyer memnuni-
yetleri artmaktadır (Ornstein, ve diğ., 1989;
Sullivan, ve diğ., 1998). Organizasyonda ça-
lışanlar, sağladıkları katkıların karşılığını
almak istemektedirler. Diğer çalışanlar ile
kendi katkılarını ve elde ettiği ödülleri kı-
yaslayan bir çalışan, adaletsizlik algısı içeri-
sine düşerse, işe, örgüte ve yöneticilerine
karşı olan tutumlarını gözden geçirme ihti-
yacı duymakta (Walster, ve diğ., 1973), do-
layısıyla bulunduğu pozisyon ve çalıştığı
işletmeden duyduğu memnuniyet düşebil-
mektedir (Bakhshi ve diğ., 2009). Bunların
dışında, özellikle Maslow’un ihtiyaçlar hi-
yerarşisinde dördüncü ve beşinci seviyedeki
çalışanlar, kendilerine iyi muamele edilme-
sini, saygılı ve nazik davranılmasını, görev-
leri ile ilgili konularda bilgilendirilmeyi
talep etmekte, farklı davranışları adaletsiz-
lik olarak değerlendirmekte ve memnuniyet
seviyeleri olumsuz etkilenebilmektedir (Tay-
lor,2003). İş yerinde yaşanan stres ve çalı-
şanların stresle baş etme yetenekleri, sosyal
aktivitelere katılım ve ödül dağıtımındaki
adalet, çalışanların kariyer memnuniyetle-
rine katkı sağlamaktadır (Lepnurm ve diğ.,
2006). Hekimlerin kariyerlerinden duyduk-
ları memnuniyeti maddi ödüllerden ziyade
takdir, saygı ve işin içeriği etkilemektedir
(Lepnurm ve diğ., 2006). Yapılan araştır-
mada Kanadalı doktorları için gelirin önemli
olduğu fakat kariyer memnuniyetini pek
fazla etkilemediği belirlenmiştir (Kuerer, ve
diğ., 2007).

King ve arkadaşları (1995) tarafından ya-
pılan araştırma sonuçları da, çalışanların
maddi ve manevi yönden tatmin edilmesi ile
kariyer memnuniyeti arasında pozitif ve an-
lamlı bir ilişki bulunduğu tespit edilmiştir.

Adalet algıları ile kariyer memnuniyeti
arasındaki ilişkiyi inceleyen çok fazla araş-
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tırma olmamasına rağmen adalet algıları- iş
memnuniyeti ilişkisini inceleyen çalışmalar
vardır. Örneğin; Janssen (2001) tarafından
yapılan araştırmada adil bir örgüt ikliminde
çalışanların sadece kendi istekleri ile çalış-
makla kalmadıkları, aynı zamanda iş mem-
nuniyetlerinin de yüksek olduğu
belirlenmiştir. Yine Tremblay ve arkadaşları
(2000) tarafından yapılan çalışmada, . iş ta-
timi ve çalışılan organizasyondan duyulan
memnuniyeti dağıtım adaletinin prosedür
adaletinden daha fazla etkilediği belirlen-
miştir. Dinç ve Ceylan (2008) tarafından bir
kamu kuruluşunda yapılan araştırmada da,
örgütsel adaletin üç boyutu ile çalışan mem-
nuniyeti arasında pozitif ve anlamlı bir ilişki
bulunduğu tespit edilmiştir.

Elamin ve Alomaim (2011) tarafından
Suudi Arabistan’da yerli ve yabancı işçiler
üzerinde yapılan çalışmada, üç adalet boyu-
tunun da çalışanların iş memnuniyetlerini
pozitif ve anlamlı olarak etkilediği belirlen-
miştir. Her ne kadar McFarlin ve Sweeney
(1992) iş memnuniyetinin en fazla dağıtım
adaletinden etkilendiğini ifade etse de, bu
çalışmada iş memnuniyetinin en fazla etki-
leşim adaletinden, en az ise dağıtım adale-
tinden etkilendiği görülmüştür. Bakhshi ve
arkadaşları (2009) tarafından yapılan çalış-
mada ise, dağıtım adaleti algısının çalışanla-
rın iş memnuniyetleri ve örgütsel
bağlılıklarını pozitif ve anlamlı olarak etki-
lediği tespit edilmiştir.

H4: Çalışanların prosedür adaleti algıları
kariyer memnuniyetleri üzerinde pozitif ve
anlamlı olarak etkilidir.

H5: Çalışanların dağıtım adaleti algıları
kariyer memnuniyetleri üzerinde pozitif ve
anlamlı olarak etkilidir.

H6: Çalışanların etkileşim adaleti algıları
kariyer memnuniyetleri üzerinde pozitif ve
anlamlı olarak etkilidir.

3.3. Kariyer Menuniyeti-Yenilikçi Davranış

Yenilikçi davranışlar, genellikle çalışan-
ların rol ötesi davranışlarıdır (Bateman ve
Organ, 1983; Organ, 1997). Çalışanlar, ken-

dilerini huzurlu hissettikleri ve beklentileri
karşılandığı sürece, yenilikçi davranışlar gibi
birçok rol ötesi davranışı gönüllü olarak ser-
gileyebilmektedirler (Bateman ve Organ,
1983). Kariyer memnuniyeti de çalışanların
beklentilerinin karşılandığı ve arzulanan he-
deflere ulaşılabileceği konusundaki inançları
sonucu ortaya çıkmaktadır (Greenhaus,
1990). Bu yüzden bulundukları pozisyondan
memnun olan çalışanlar yetenekleri ölçü-
sünde yenilikçi davranışlar sergileyebilmek-
tedirler (Nerkar, ve diğ., 1996). Kariyer
memnuniyetinin çalışanların yenilikçi dav-
ranışları üzerine etkisini araştıran çalışmaya
rastlanmamıştır. Fakat çalışanların iş mem-
nuniyetlerinin yenilikçi davranışlar üzerine
etkisini araştıran araştırmalar bulunmakta-
dır. Örneğin; Sanders ve arkadaşları (2010)
tarafından yapılan çalışmada çalışanların iş
memnuniyetleri ile yenlikçi davranışları ara-
sında pozitif ve anlamlı ilişki tespit edilmiş-
tir. Yine Mohamed (2002) tarafından yapılan
çalışmada da, çalışanların iş memnuniyetle-
rinin yenilikçi davranışları artırdığı tespit
edilmiştir.

Çalışanların adalet algılarının yenilikçi
davranışlarını olumlu yönde etkilediği ko-
nusunda teorik ve görgül araştırmalar bu-
lunmasına rağmen kariyer memnuniyetinin
seviyesinin bu etkiye aracılık edip etmediği
konusunda bir araştırmaya rastlanmamıştır.
Fakat çalışanların adalet algılarının kariyer
memnuniyetlerini pozitif yönde etkileyebi-
leceği ve kariyer memnuniyeti yüksek olan
çalışanların da daha fazla yenilikçi davra-
nışlar sergileyebileceği düşünüldüğünde ka-
riyer memnuniyetinin iki değişken
arasındaki ilişkide aracılık etkisinin olup ol-
madığı araştırmaya değer bulunmuştur. Bu
düşüncemizi destekleyen dolaylı araştırma-
lar da bulunmaktadır. Örneğin; Ladebo
(2008) tarafından Nijerya’da tarım işçileri
üzerinde yapılan araştırmada, lider desteği-
nin örgütsel vatandaşlık davranışı üzerine
etkisinde iş memnuniyetinin aracılık etkisi
olduğu tespit edilmiştir. Han ve Jekel (2011)
tarafından sağlık sektöründe yapılan araş-
tırmada da, iş memnuniyetinin lider üye et-
kileşiminin işten ayrılma niyeti üzerine
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etkisinde aracılık rolü bulunduğu belirlen-
miştir.

Yukarıda belirtilen kuramsal bilgi ve gör-
gül araştırmalar ışığında araştırmada test
edilmek üzere geliştirilen hipotezler aşağı-
dadır.

H7: Kariyer memnuniyeti çalışanların ye-
nilikçi davranışlarını pozitif ve anlamlı ola-
rak etkiler.

H8: Prosedür adaleti algılarının çalışanla-
rın yenilikçi davranışları üzerine etkisinde
kariyer memnuniyetinin aracılık etkisi var-
dır.

H9: Dağıtım adaleti algılarının çalışanla-
rın yenilikçi davranışları üzerine etkisinde
kariyer memnuniyetinin aracılık etkisi var-
dır.

H10: Etkileşim adaleti algılarının çalışan-
ların yenilikçi davranışları üzerine etkisinde
kariyer memnuniyetinin aracılık etkisi var-
dır.

4. Araştırmanın Yöntemi
Prosedür adaleti (PA), dağıtım adaleti

(DA) ve etkileşim adaletinin (EA) yenilikçi
davranış (YD) üzerine etkisini ve bu etkide
kariyer memnuniyetinin (KM) aracılık ro-
lünü belirlemeye yönelik olan bu araştır-
mada, öncelikle örneklem ve ölçeklere ilişkin
bilgilere yer verilmiştir. Ardından örnek-
lemlerden elde edilen veriler doğrultusunda
oluşturulan modele ilişkin analizler yapıl-
mıştır. Bu kapsamda öncelikle her bir değiş-
kenin doğrulayıcı faktör analizi yapılmış
ardından değişkenler arası korelâsyonlar
tespit edilmiştir. Yapılan hiyerarşik regres-
yon analizi ile hipotezler ve aracılık etkileri
test edilmiştir. Ardından aracılık testlerini
test etmek üzere sobel testleri yapılmıştır.
Tüm bu analizler sonucunda elde edilen bul-
gular, mevcut literatür ile karşılaştırılarak
yönetici ve araştırmacılara önerilerde bulu-
nulmuştur.

4.1. Araştırmanın Örneklemi

Araştırma evrenini Antalya şehir merke-

zinde faaliyet gösteren şehir oteli niteliğin-
deki küçük konaklama işletmeleri çalışanları
oluşturmaktadır. Bu örneklemde yaklaşık
1500 kişi çalışmaktadır. Ana kütleden %95
güvenilirlik sınırları içerisinde %5’lik bir
hata payı dikkate alınarak örneklem büyük-
lüğü 185 kişi olarak hesap edilmiştir (Seka-
ran, 1992:253). Bu kapsamda kümelere göre
örnekleme yöntemiyle tesadüfî olarak seçi-
len 25 işletmeden toplam 500 kişiye anket
uygulaması yapılması planlanmıştır. Gön-
derilen anketlerden 322’si geri dönmüş, 260’ı
analiz yapmak için uygun bulunmuştur.

Araştırmaya katılanların %48,1’i kadın
(n=125), %78,8’i ü (n=204 evlidir. Çalışanla-
rın % 10.2’ si (n=26) ilköğretim, %25,1
(n=65) ortaöğretim, %64,7 (n=168) lise eğitim
derecesine sahiptir. Örneklemin, %15,3’ü
(n=39) 18-24 yaş, %19’u (n=49) 25-32 yaş,
%19’u (n=49) 33-40 yaş ve %46,7’si de
(n=121) de 41 ve yukarı yaşlar arasındadır.
Çalışanların %26,5’i (n=68) 3 yıldan az,
%51,4’ü (n=133) 4-9 yıl arası, %13,7’si (n=35)
16-21 yıl arası ve %8,4’ü de (n=21) de 22 ve
yukarı yıl iş deneyimine sahiptir.

4.2. Araştırmanın Ölçekleri

Prosedür adaleti (PA), dağıtım adaleti
(DA) ve etkileşim adaletinin (EA) yenilikçi
davranış(YD) üzerine etkisini ve bu etkide
kariyer memnuniyetinin (KM) aracılık ro-
lünü belirlemeye yönelik olan bu araştır-
mada kullanılan ölçeklere ilişkin bilgiler
aşağıda verilmektedir. Araştırmada kullanı-
lan ölçeklerin doğrulayıcı faktör analizi so-
nucunda ölçeklerin uyum iyiliği değerleri
Tablo 1 ve 2’de sunulmuştur. Ölçeklerin
Cronbach alfa güvenirlik katsayıları SPSS
paket programı ile doğrulayıcı faktör ana-
lizleri ise Amos programı ile analiz edilmiş-
tir.

Adalet Algısı Ölçeği: Çalışanların adalet
algılarını ölçmek üzere Moorman (1991) ta-
rafından geliştirilen ve Niehoff ve Moorman
(1993) tarafından geçerleme çalışması yapı-
lan üç boyutlu (prosedür adaleti, dağıtım
adaleti, etkileşim adaleti) adalet ölçeği kul-
lanılmıştır. Bu ölçekte sorular “Çalıştığım iş-



letmede işle ilgili kararlar tarafsız olarak alı-
nır “, “Çalıştığım işletmede işle ilgili karar
verilmeden önce tüm çalışanların fikri alınır
“,“Çalışma saatlerimle ilgili düzenlemenin
adil olduğu kanaatindeyim“, “Ücret düzeyi-
min adil olduğunu düşünüyorum “, “İşimle
ilgili bir karar alınırken üstüm bana karşı
kibar ve düşünceli davranır “ ve “İşimle il-
gili bir karar alınırken üstüm bana saygı ve
itibar gösterir “ şeklindedir. Toplam 20 ifa-
deden oluşan bu ölçekte cevaplar 5’li likert
ölçeği ile alınmıştır (1=Kesinlikle katılmıyo-
rum, 5=Kesinlikle katılıyorum). Niehoff ve
Moorman (1993) tarafından yapılan güveni-
lirlik analizleri sonucunda, Cronbach alfa
güvenirlik katsayısının prosedür adaleti için
.85, dağıtım adaleti için .91 ve etkileşim
adaleti için .92 olarak tespit edilmiştir.

Ölçeğin Türkçe’ye çok sayıda çevirisi ve
uyarlaması mevcuttur. Bu çalışmada Karae-
minoğulları (2006) tarafından Türkçe’ye
uyarlaması yapılan ölçek kullanılmıştır. Ka-
raeminoğulları (2006) tarafından yapılan
güvenilirlik analizleri sonucunda Cronbach
alfa güvenirlik katsayısı prosedür adaleti
için .92, dağıtım adaleti için .86 ve etkileşim
adaleti için .97 olarak tespit edilmiştir.

Ölçeğin KMO analiz sonucu sırasıyla.87,
.86 ve .92 ve Barlett testi anlamlı (p=.000)
olarak tespit edilmiştir. Bu çalışmada ölçe-
ğin yapı geçerliliğini test etmek maksadıyla
yapılan doğrulayıcı faktör analizi sonu-
cunda Tablo-1’de görüldüğü gibi birinci
düzey ilişkili modelin uyum iyiliği değerle-
rinin uygun olduğu ve verilerin ölçeğin üç
boyutlu yapısına uyum sağladığı tespit edil-
miş ve faktör yüklerinin dağıtım adaleti için
.70-.87, prosedürel adaleti için .59 ile .79 ve
etkileşim adaleti için .75-.87 arasında ol-
duğu görülmüştür. Yapılan güvenirlik ana-
lizi sonucunda üç boyutlu ölçeğin toplam
Cronbach alfa güvenirlik katsayısı .92 ve
boyutların ise ayrı ayrı güvenirlik katsayı-
ları sırasıyla .85, .90 ve .94 olarak bulunmuş-
tur.

Kariyer Memnuniyeti Ölçeği (KM): İşlet-
melerde çalışanların kariyer memnuniyeti
düzeyini belirlemek üzere Greenhaus ve ar-

kadaşları (1990) tarafından geliştirilen ve
Hofmans ve arkadaşları (2008) tarafından da
kullanılan 5 maddeli kariyer memnuniyeti
ölçeği kullanılmıştır. Bu ölçekte sorular “Ka-
riyerimde elde ettiğim başarılarımdan mem-
nunum“ ve “Maddi kazanımlarım
düşünüldüğünde kariyerimdeki ilerlemeler-
den memnunum “ şeklindedir. Ölçekte ce-
vaplar 5’li likert ölçeği ile alınmıştır
(1=Kesinlikle katılmıyorum, 5=Kesinlikle
katılıyorum). Hofmans ve arkadaşları (2008)
tarafından yapılan güvenilirlik analizleri so-
nucunda Cronbach alfa güvenirlik katsayısı
.74 olarak tespit edilmiştir.

Ölçeğin Türkçe geçerlemesi tarafımızdan
yapılarak kullanılmıştır. Ölçeğin ölçek ge-
çerleme prosedürlerine uygun olarak İngi-
lizce-Türkçe ve Türkçe-İngilizce çevirileri
alanında yetkin araştırmacılarla yapılmış,
pilot ve asıl örneklem üzerinde uygulanarak
keşfedici faktör analizi ve doğrulayıcı faktör
analizi yapılmıştır. Analiz sonucunda veri-
lerin ölçeğin tek faktörlü yapısına uyum sağ-
ladığı belirlenmiştir. Devam edilen analiz
neticesinde 5 maddeli ölçeğin faktör yükle-
rinin .80 ile .89 arasında olduğu tespit edil-
miştir. Ölçeğin KMO analiz sonucu .88 ve
Barlett testi anlamlı (p=.000) olarak belirlen-
miştir. Bu analizlerin ardından AMOS paket
programı ile doğrulayıcı faktör analizi ya-
pılmıştır. Faktör analizi sonucunda verilerin
ölçeğin tek faktörlü yapısına uyum sağladığı
ve faktör yüklerinin .70 ile .88 arasında ol-
duğu tespit edilmiştir. Ölçeğin uyum iyiliği
değerleri diğer ölçeklerinki ile birlikte Tablo
2’de sunulmuştur. Yapılan güvenirlik ana-
lizi sonucunda ölçeğin toplam sonucunda
Cronbach alfa güvenirlik katsayısı .91 ola-
rak bulunmuştur.

Yenilikçi Davranış Ölçeği: Çalışanların
yenilikçi davranışa eğiliminin ölçülmesinde
Scott ve Bruce (1994) tarafından kullanılan
ölçek kullanılmıştır. Altı sorudan oluşan öl-
çekte sorular “Yeni teknolojiler, süreçler, tek-
nikler araştırım ve fikirler üretirim” ve
“Yenilikçiyim” şeklindedir. Ölçeğin güve-
nirlik katsayısı .89 olarak tespit edilmiş ve
cevaplar 5’li likert ölçeği ile alınmıştır (1=Ke-
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sinlikle katılmıyorum, 5=Kesinlikle katılıyo-
rum). Türkçe’ye uyarlaması Akkoç ve arka-
daşları (2011) tarafından yapılan ölçeğin
Cronbach alfa güvenirlik katsayısı .86 ola-
rak tespit edilmiştir.

Ölçeğin KMO analiz sonucu .82 ve Bar-
lett testi anlamlı (p=.000) olarak tespit edil-
miştir. Bu çalışmada ölçeğin yapı
geçerliliğini test etmek maksadıyla doğrula-
yıcı faktör analizi yapılmıştır. Faktör analizi
sonucunda verilerin ölçeğin tek faktörlü ya-
pısına uyum sağladığı ve faktör yüklerinin
.61 ile .80 arasında olduğu tespit edilmiştir.
Ölçeğin uyum iyiliği değerleri diğer ölçekle-
rinki ile birlikte Tablo 2’de sunulmuştur. Ya-
pılan güvenirlik analizi sonucunda ölçeğin
toplam Cronbach alfa güvenirlik katsayısı
.87 olarak bulunmuştur.

4.3. Bulgular

Araştırma sonucunda elde edilen veri-
lere, SPSS ve Amos programında analizler
yapılmıştır. Bu kapsamda, ilk aşamada araş-
tırmada kullanılan ölçeklerin doğrulayıcı
faktör analizleri(DFA) yapılmıştır. DFA so-
nuçları Tablo 1 ve 2’ de toplu halde sunul-
muştur.

İkinci aşamada ise, katılımcıların algıla-
dıkları dağıtım adaleti, prosedür adaleti ve
etkileşim adaleti ile kariyer memnuniyeti ve
yenilikçi davranışa ilişkin elde edilen verile-
rin ortalamaları, standart sapmaları ve ara-
larındaki korelasyonlara bakılmıştır.
Bulgular, Tablo 3’de sunulmuştur. Analizin
üçüncü aşamasında, Baron ve Kenny (1986)
tarafından önerilen üç aşamalı hiyerarşik
regresyon analizi ile aracılık etkisi araştırıl-
mıştır.

www.isguc.org

Tablo 1

Algılanan Örgütsel Adalet Ölçeği Doğrulayıcı Faktör Analizi Sonuçları

Tablo 2

Doğrulayıcı Faktör Analizi Sonucunda Ölçeklerin Uyum İyiliği Değerleri



Tablo 3‘de de görüldüğü gibi araştırmaya
konu edilen tüm bağımlı ve bağımsız değiş-
kenler arasında anlamlı ilişkiler bulunmak-
tadır. Bu nedenle, değişkenler arasında
önemli etkiler öngörülebilmektedir.

Analiz kapsamında modelde çoklu doğ-
rusal bağlantı sorunu olup olmadığını belir-
lemek maksadıyla, doğrudaşlığa
(collinearity) da bakılmıştır. Elde edilen to-
lerans ve VIF değerleri bağımsız değişken-
ler arası çoklu bağlantı olmadığını
doğrulayan sonuçlar vermiştir (Tolerans >
.2, VIF< 10).

Prosedür adaleti(PA) dağıtım adaleti
(DA) ve etkileşim adaletinin(EA) yenilikçi
davranış(YD) üzerine etkisini ve bu etkide
kariyer memnuniyetinin (KM) aracılık ro-
lünü açıklamak amacıyla, Baron ve Kenny
(1986) tarafından önerilen üç aşamalı reg-
resyon analizi yapılmıştır. Bu yönteme göre,
bağımsız değişkenin bağımlı değişken ve
aracı değişken üzerinde bir etkisi olmalıdır.
Aracı değişken bağımsız değişkenle birlikte
regresyon analizine dâhil edildiğinde, ba-
ğımsız değişkenin bağımlı değişken üzerin-
deki regresyon katsayısı düşerken, aracı
değişkenin de bağımlı değişken (YD) üze-
rinde anlamlı etkisi sürmelidir. Bu kap-
samda KM düzeyinin aracılık rolünü
belirlemek amacıyla, PA-KM, YD, DA-KM,
YD ve EA-KM, YD arasındaki ilişkiler hiye-
rarşik regresyon analizleri aracılığı ile ince-

lenmiş ve Sobel testleri yapılmıştır. Aracılık
testine ilişkin bulgular Tablo 4, 5 ve 6’da ve-
rilmektedir.

Aracılık testi kapsamında ilk aşamada
bağımsız değişken prosedür adaleti ile yeni-
likçi davranış arasındaki ilişkilere bakılmış-
tır (Tablo-4). Bu aşamanın ilk adımında,
PA’nın YD’yi (β= .35, p<.001) anlamlı olarak
etkilediği görülmüştür. İkinci adımda
PA’nın aracılığı araştırılan KM’e olan etkisi
araştırılmıştır. Analiz sonucunda PA’nın
KM’i anlamlı olarak etkilediği (β= .54,
p<.001) tespit edilmiştir. Bu adımda aracı-
lığı araştırılan KM’ın YD’ ye olan etkilerine
de bakılarak rapor edilmiştir. KM YD’yi (β=
.46, p<.001) anlamlı olarak etkilemektedir.
Bu aşamanın son adımında ise, PA ve aracı-
lığı araştırılan KM birlikte analize sokulmuş
ve YD üzerindeki etkilerine bakılmıştır. Bu
analiz sonucunda PA’nın KM ile birlikte
analize sokulmasıyla YD’ üzerindeki etkisi
devam etmiş ve azalmış (β= .15, p<.001),
KM’in de YD üzerindeki etkisi devam et-
miştir (β= .37, p<.01). Bu şartların sağlan-
masının ardından aracılık etkisini teyit
etmek maksadıyla Sobel testi yapılmış ve
Sobel(z) anlamlı bulunmuştur (z=6.6,
p<.001). Bu bulgu PA’nın YD’ye etkisinde
KM’in kısmi aracılık rolü üstlendiğini gös-
termektedir. Bu bölüm analizleri sonucunda
H1, H4, H7 ve aracılık hipotezi olan H8’ in
desteklendiği görülmektedir.
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Tablo 3

Verilere ilişkin Ortalama, Standart Sapma ve Korelâsyon Değerleri



Dağıtım adaleti ile ilgili aracılık testinde
dağıtım adaleti ile yenilikçi davranış arasın-
daki ilişkilere bakılmıştır (Tablo-5). Bu aşa-
manın ilk adımında, DA’nın YD’yi (β= .18,
p<.001) anlamlı olarak etkilediği görülmüş-
tür. İkinci adımda, DA’nın aracılığı araştırı-
lan KM’e olan etkisi araştırılmıştır. Analiz
sonucunda DA’nın KM’ı anlamlı olarak etki-
lediği (β=.39, p<.001) tespit edilmiştir. Bu
aşamanın son adımında ise DA ve aracılığı
araştırılan KM birlikte analize sokulmuş ve
YD üzerindeki etkilerine bakılmıştır. Bu ana-
liz sonucunda DA’nın KM ile birlikte analize
sokulmasıyla YD’ üzerindeki etkisi ortadan
kalkmış (β= .005, p>05), KM’in de YD üze-
rindeki etkisi devam etmiştir (β= .45, p<.001).
Bu şartların sağlanmasının ardından aracılık
etkisini teyid etmek maksadıyla Sobel testi
yapılmış ve Sobel (z) anlamlı bulunmuştur
(z=5.4, p<.001). Bu bulgu da DA’nın YD’ye
etkisinde KM’in tam aracılık rolü üstlendiğini
göstermektedir. Bu bölüm analizleri sonu-
cunda H2, H5 ve aracılık hipotezi olan H9’un
desteklendiği görülmektedir.

Etkileşim adaleti ile ilgili aracılık testinde
etkileşim adaleti ile yenilikçi davranış arasın-
daki ilişkilere bakılmıştır(Tablo-6). Bu aşama-
nın ilk adımında, EA’nın YD’yi
(β= .42, p<.001) anlamlı olarak etkilediği gö-
rülmüştür. İkinci adımda, EA’nın aracılığı
araştırılan KM’e olan etkisi araştırılmıştır.
Analiz sonucunda EA’nın KM’ı anlamlı ola-
rak etkilediği (β=.58, p<.001) tespit edilmiştir.
Bu aşamanın son adımında ise, EA ve aracı-
lığı araştırılan KM birlikte analize sokulmuş
ve YD üzerindeki etkilerine bakılmıştır. Bu
analiz sonucunda EA’nın KM ile birlikte ana-
lize sokulmasıyla YD’ üzerindeki etkisi
devam etmiş ve azalmış (β= .23, p>05), KM’in
de YD üzerindeki etkisi devam etmiştir (β=
.32, p<.001). Bu şartların sağlanmasının ardın-
dan aracılık etkisini teyid etmek maksadıyla,
Sobel testi yapılmış ve Sobel (z) anlamlı bu-
lunmuştur (z=6.9, p<.001). Bu bulgu da
EA’nın YD’ye etkisinde KM’in kısmi aracılık
rolü üstlendiğini göstermektedir. Bu bölüm
analizleri sonucunda H3, H6 ve aracılık hipo-
tezi olan H10’un desteklendiği görülmektedir.
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Tablo 4

Aracılık Testi Sonuçları

Tablo 5

Aracılık Testi Sonuçları



5. Tartışma ve Sonuç

Bu çalışma ile örgütsel adalet algısı bo-
yutlarının çalışanların yenilikçi davranışları
üzerindeki etkisi ve bu etkide kariyer mem-
nuniyetinin aracılık edip etmediği araştırıl-
mıştır. Araştırma, Antalya kent merkezinde
faaliyet gösteren turistik olmayan şehir otel-
lerinde çalışanlar üzerinde yapılmıştır. Su-
nulan hizmetin niteliği dışında rekabet
yarışında çok fazla farklılığın yaratılamadığı
bu işletmelerde, çalışanların müşteri istekle-
rini karşılama konusunda geliştirdikleri ya-
ratıcı fikirler ve yenilikçi uygulamaların
ortaya çıkabilmesine yönelik önemli bulgu-
lar elde edilmiştir.

Beklendiği şekilde, çalışanların adalet al-
gılarının üç boyutunun da yenilikçi davra-
nışlar üzerinde pozitif ve anlamlı etkisinin
olduğu, ancak etkileşim adaletinin diğer bo-
yutlara göre yenilikçi davranışları daha fazla

etkilediği görülmüştür. Elde edilen so-
nuçlar literatürle uyumludur (Slappen-
del, 1996; Van de ven, 1986; Chang ve
diğ., 2011, Janssen, 2001; Chao ve diğ.,
2010; Barclay ve diğ., 2005). Bu bulgular,
araştırmaya konu olan işletmelerde ken-
dilerine adil davranıldığını düşünen ça-
lışanların, karşılıklılık ilkesi gereği
işletmenin faydasına olabilecek yenilikçi
davranışlar sergilediklerini göstermek-
tedir (Organ, 1988).

Çalışanların adalet algılarının kariyer
memnuniyetleri üzerinde de pozitif ve
anlamlı etkisinin bulunduğu, ulaşılan
bu sonucun literatürdeki diğer çalışma-
ların sonuçları ile uyumlu olduğu belir-
lenmiştir (Lepnurm ve diğ., 2006;
Tremblay ve diğ., 2000; Elamin ve Alo-
maim, 2011). Çalışanların işletmeden
beklentilerinin karşılanma derecesi kari-
yer memnuniyetlerini etkilediğinden
(Greenhaus, 1990; Lepnurm ve diğ.,
2006) kendilerine adil davranılmasının
da çalışan açısından önemli bir beklenti
olduğu sonucuna varılabilecektir (Kar-
cıoğlu ve Türker, 2010; Taylor,2003).

Araştırmanın bulgularından bir ta-
nesi de, kariyer memnuniyeti yüksek olan
çalışanların daha fazla yenilikçi davranış
sergileyeceklerine yöneliktir. Elde edilen bu
sonuç literatürle de uyumludur (Nerkar, ve
diğ., 1996; Mohamed, 2002). Bateman ve
Organ (1983) tarafından ifade edildiği gibi
kendisini mutlu ve huzurlu hisseden çalı-
şanlar rol ötesi davranışlar sergileyebilmek-
tedir.

Örgütsel adalet algılarının çalışanların ye-
nilikçi davranışları üzerine etkisinde kariyer
memnuniyetinin aracılık rolüne ilişkin hipo-
tezler araştırma bulgularıyla desteklenmiş-
tir. Kariyer memnuniyetinin dağıtım adaleti
ile yenilikçi davranışlar arasında tam aracı-
lık, diğer adalet algısı boyutları ile yenilikçi
davranış arasında ise kısmi aracılık etkisi
yaptığı belirlenmiştir. Ulaşılan bu sonuç,
olumlu adalet algıları nedeniyle yüksek ka-
riyer memnuniyeti duyan çalışanların daha
fazla yenilikçi davranışlar sergileyeceği dü-
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şüncesi ile uyuşmaktadır (Ladebo, 2008; Han
ve Jekel 2011).

Sonuç olarak, yapılan regresyon analiz-
leri ile örgütsel adalet boyutlarının (PA, DA,
EA) çalışanların yenilikçi davranışları ve ka-
riyer memnuniyetleri üzerinde pozitif ve an-
lamlı olarak etkili olduğu, kariyer
memnuniyetinin yenilikçi davranışlar üze-
rinde pozitif ve anlamlı etkisinin bulunduğu
tespit edilmiştir. Bunların dışında, kariyer
memnuniyetinin dağıtım adaleti ile yenilikçi
davranışlar arasında tam aracılık, diğer ada-
let algısı boyutları ile yenilikçi davranış ara-
sında ise kısmi aracılık etkisi yaptığı
belirlenmiştir.

Çalışan sayısı az olan şehir otellerinde ya-
pılan bu araştırmanın sonuçları, çalışanların
yenilikçi davranışları üzerinde hem adalet
algılarının hem de kariyer memnuniyetleri-
nin pozitif yönde etkili olduğunu göstermiş-
tir. Bulunduğu kariyer basamağından
memnun olan çalışanların ise, daha fazla ye-
nilikçi davranacakları görülmüştür. Bu ne-
denle, çalışanların birbirleri ile sıkı ilişki
içerisinde bulundukları küçük ölçekli işlet-
melerde, çalışanların yenilikçi davranışlarını
geliştirmek ve artırmak için adalet algıları-
nın kariyer memnuniyetlerini olumlu yönde
etkileyecek şekilde değiştirilmesine ihtiyaç
duyulmaktadır.

Bütün bunların yanı sıra, araştırmanın sı-
nırlılıkları da vardır. En büyük sınırlılığı tek
bir sektörde ve sadece küçük ölçekli konak-
lama işletmelerinde yapılmasıdır. Farklı sek-
törlerde veya farklı ölçekteki işletmelerde
yapılacak araştırmaların farklı sonuçlar ve-
rebileceği düşünülmektedir. Ayrıca araştır-
mada kullanılan verilerin, sadece Antalya
bölgesinden birbirine yakın kültürel özellik-
ler gösteren kişilerden toplanması da araş-
tırmanın diğer bir kısıtıdır. Farklı kültürel
özellikler taşıyan işgörenlerden toplanacak
verilerin de önemli sonuçlar verebileceği de-
ğerlendirilmektedir.

Çalışanların yenilikçi davranışlarının or-
taya çıkmasında etkili olabilecek öncüllerin
belirlenmesi ve bu etkide kariyer memnuni-

yetinin aracılık rolünün bulunup bulunma-
dığının ortaya konulması nedeniyle bu araş-
tırmanın örgütsel alan yazınına katkıları
olabileceği değerlendirilmektedir. Müşteri-
lerle çalışanların sıkı temas içerisinde ol-
dukları ve yaratılan basit değişikliklerin
müşteri memnuniyetine katkı sağladığı tu-
rizm sektöründe, çalışanların yaratıcı dü-
şünceler ortaya koyabilmeleri ve yenilikçi
davranışlar sergileyebilmeleri için uygun
şartların belirlenmesine yönelik daha farklı
değişkenleri kapsayan araştırmalar yapıl-
masının uygulayıcılara ve araştırmacılara
önemli faydalar sağlayabileceği düşünül-
mektedir. Ayrıca, adalet algılarının yenilikçi
davranışlar üzerine etkisinde aracılık etkisi
araştırılan kariyer memnuniyetinin düzen-
leyici rolüne ilişkin de çalışmalar yapılması-
nın önemli sonuçlar verebileceği
değerlendirilmektedir.
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