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Konaklama Isletmelerinde Algilanan Orgiitsel Adaletin
Yenilik¢i Davranisa Etkisinde Kariyer Memnuniyetinin
Aracilik Etkisi

Mediation Effect Of The Career Satisfaction on The Effect of The
Perceived Organizational Justice on Innovative Behavior in
Accommodation Businesses

Dr.Mazlum CELIK
Kara Harp Okulu, Savunma Bilimleri Enstittisti

Ozet

Isletmelerin rekabet yarisinda onlara onemli katk: saglayan yenilikci davramslarin ortaya ¢tkmasinda, calisanla-
rin adalet algilarinin etkisinin belirlenmesi ve bu etkide kariyer memnuniyetlerinin aracilik roliiniin ortaya ko-
nulmast bu arastirmanin sorunsalidir. Antalya kent merkezinde faaliyet gosteren kiiciik olcekli konaklama
isletmelerinde ¢calisan 260 kisiden anket yontemiyle toplanan verilerle gerceklestirilen arastirma sonucunda, ¢ali-
sanlarm adalet algilarinin hem yenilik¢i davranislar hem de kariyer memnuniyetleri tizerinde etkili oldugu belir-
lenmistir. Yapilan hiyerarsik regrasyon analizleri sonucunda, kariyer memnuniyetinin dagitim adaleti ile yenilikci
davrams arasinda tam, diger iki boyut (prosediir ve etkilesim) ile yenilik¢i davramslar arasinda kismi aracilik et-
kisinin oldugu tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Algilanan Orgiitsel Adalet(AOA),Kariyer Memnuniyeti(KM),Yenilik¢i Davranig (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. Girig

Giintimiizde isletmeler ¢ok ciddi rekabet
baskisi altinda faaliyet gostermektedirler.
Ozellikle hizmet sektoriinde, hizmet alanla-
rin memnuniyetlerini degisik yollarla diger
insanlara ulastirdig: diistiniiltirse, rekabet
sartlar1 daha da agirlasmaktadir. Bugtintin
isletmelerinde tirtiniin gekiciligi tek basina
isletmelerin ayakta kalmasina yetmemekte,
bunun yaninda kalitesiyle birlikte emsalsiz
olmasi da 6nem arz etmektedir(Bolwijn ve
Kumpe,1990; Harrison-Walker, 2001). Bu ne-
denle, rekabet yarisinda isletmeler arasinda
fark yaratan onemli unsur, diger isletmeler
tarafindan kisa siirede ve kolayca taklit edi-
lemeyecek yenilik¢i uygulamalardir (Jansen
ve dig. 2006).

Schumpter (1934) tarafindan yenilikgilik,
yeni {irlin veya hizmetlerin, yeni tiretim me-
totlarinin, yeni orgiitsel yapilarmn, yeni pa-
zarlarin ve tedarik kaynaklarinin bulunmasi
veya gelistirilmesi ve uygulanmasi olarak ta-
nimlanmaktadir (Wang ve Ahmed, 2004).
Yaratici fikirlerin ortaya konulmasi ve bun-
larin uygulamaya gecirilmesi calisanlarin
performanslarina baghdir. Arastirmacilar
da, isletmeler i¢in bu kadar 6nemli olan bu
calisan davranisinin ortaya c¢ikmasi icin
uygun sartlar1 belirleme gayreti icerisinde-
dir.

Calisanlarin yenilik¢i davranislar sergile-
mesinde Orgiitsel adalet algilarinin etkili ol-
dugu diistintilmektedir. Adalet algisi, her
¢alisan igin biriciktir (Greenberg, 1987) ve ¢a-
lisanlarin orgiite katkilar:1 ve kazanglarini
diger calisanlarla veya kendi beklentileri ile
mukayesesi sonucu ortaya ¢ikmaktadir
(Robbins, 1996). Calisanlarin adalet algilari,
sadece maddi kazanclarma iliskin yaptiklar:
bir degerlendirme ile degil, aynm1 zamanda
kendilerini de etkileyen kararlarin nasil alin-
dig1 ve kendilerine nasil muamele edildigi
konusundaki diistinceleri ile de sekillen-
mektedir (Chang ve Dubinsky, 2005; Bies ve
Moag 1986).

Calisanlarin yenilik¢i davraniglarini etki-
leyebilecegi diisiintilen diger bir degisken de

kariyer memnuniyetidir. Kariyer memnuni-
yeti, calisanlarin calistiklar: isletmede bek-
lentilerinin ~ karsilamip  karsilanmadig:
konusundaki degerlendirmeleri sonucu or-
taya c¢ikmaktadir (Heslin, 2005). Kariyer
memnuniyeti yliksek olan ¢alisanlarin, daha
gontilden ¢alisacaklari ve isletmeleri igin fay-
dali olacagini diisiindiikleri davranislar: ser-
gileyecekleri beklenmektedir (Nerkar ve
dig., 1996; Bateman ve Organ, 1983).

Bu arastirma, galisan sayis1 az olan ve An-
talya kent merkezinde faaliyet gosteren
kiigtik 6lgekli (calisan sayist 10-49)(Arslan,
2003) sehir otellerinde yapilmistir. Bu otelle-
rin 6zelligi, calisanlar1 tamaminin genellikle
birbirlerinden haberdar olmalari ve her tiirlii
problemde miisteriyle birebir kars1 karsiya
kalmalaridir(Erdem, 2004). Calisanlarin gos-
terecekleri yaratici fikirler ve yenilik¢i uy-
gulamalar miigteri memnuniyetini
etkileyebilmektedir. Bu ytizden, s6z konusu
isletmelerde ¢alisanlarin yenilik¢i davranis
sergilemesinde adalet algilarinin etkili olup
olmadig1 ve bu etkide calisanlarin kariyer
memnuniyetlerinin aracilik edip etmedigi
bu arastirmanin sorunsali olarak belirlen-
mistir. Ozellikle kariyer memnuniyetinin
aracilik roliine iligskin alanda arastirmaya
rastlanmamasi nedeniyle elde edilen bulgu-
larin hem arastirmacilara hem de uygulayi-
cilara fayda saglayacagina inanilmaktadar.

2. Teori ve Hipotezler

2.1. Algilanan Orgiitsel Adalet

Insanlar nasil toplumsal hayatlarinda
kendilerine adil davranilmasin1 bekliyor-
larsa, isletmelerde de ¢alisanlar yoneticile-
rinden kendilerine adaletli davranmalarim
beklemektedirler (Taylor, 2003). Bu beklenti
calisanlarin yoneticilerine ve ise karsi olan
tutumlarmi etkilediginden her dénemde
arastirmacilarin da giindeminde olmustur.
Adaletin orgiitler iizerindeki 6neminin an-
lagilmasindan sonra; ilk baslarda orgtitler-
deki adaleti anlayabilmek i¢in sosyal adalet
teorileri (Homans, 1961; Adams, 1965; Sto-
uffer ve dig., 1949) uygulanmis, adalet bir-
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¢ok farkl disiplinden tiiretilen teoriler ile
aciklanmaya calisilmistir. Fakat bu teoriler
toplumdaki sosyal etkilesim konusunda
genel bilgiyi icermelerinden dolay1 6rgtitsel
davranislar1 tam olarak agiklayamamis ve
ayrica bu konudaki aragtirmalar: da kisitla-
mislardir. Bu nedenle orgiitteki islevlerle
daha iliskili, orgiitsel degiskenlere karsi
daha fazla duyarli, caligma yerindeki adale-
tin roliinti agiklayan orgtitsel adalet kavrami
literatiire kazandirilmistir (Greenberg, 1987).

Her ne kadar “adalet” kavraminin soz-
likklerde gecen “hak ve hukuku gézetme,
hak ve hukuku yerine getirme gayreti” an-
lamina yakin olsa da o6rgiitsel adalet, bire-
yin 6rgiit uygulamalarinda hak ve hukukun
gozetilip gozetilmedigi konusundaki algisi-
dir (Koys ve DeCotiis, 1991: 273). Bu haliyle
orgilitsel adalet, calisanlarin yoneticilerin
kendilerine olan davraniglarinin ve uygula-
malarimin degerlenmesi sonucunda ortaya
¢ikan algilaridir ve kisiden kisiye farklilik
gostermektedir (Greenberg, 1987). Bu alanda
yapilan ¢alismalarin 6nemli bir kismi, ¢ali-
sanlarin adalet algilarin etkileyen faktorler
ile birlikte adalet veya adaletsizlik algilar
durumunda ¢alisanlarin gosterdikleri reak-
siyonlar1 belirlemeye yoneliktir (Lim, 2002).

Orgiitsel adalete iliskin ilk caligmalar
Adams (1965)"1n Esitlik teorisi ile baslamis-
tir. Bu teori; bireylerin kendilerine ait girdi
ve ¢iktilar digerleri ile karsilastirdiklarin ve
yaptiklar1 karsilastirma neticesinde esitsiz-
likleri giderecek sekilde davranislar goster-
diklerini iddia etmektedir (Robbins, 1996).
Thibaut ve Walker (1975), adalet kavraminm
farkl sekilde degerlendirerek, isletmelerde
islerin yapilmasi i¢in izlenen siirecin de ¢ali-
sanlarin adalet algilarini etkiledigini ileri
stirmtistiir. Bies ve Moag (1986) ise, kisiler
arasindaki iligkilerin bireylerin adalet algisi-
nin degismesine yol agabilecegini ifade ede-
rek, kisiler aras1 adalet kavramin literatiire
kazandirmistir. Bu boyutta diirtistliik, sami-
miyet ve ¢ikt1 ile iligkili olan bireye bagka bir
kiginin gosterdigi ilgi onemlidir.

Orgiitsel adaletin boyutlari konusunda
arastirmacilar fikir birligi saglayamamuslarsa

da orgiitsel adalet kavrami; Cropanzano ve
arkadaglar1 (2007: 36) tarafindan dagitim
adaleti, etkilesim adaleti ve prosediir adaleti
olmak {tizere ii¢ farkli boyut olarak kavram-
sallastirilmistir. Dagitim adaleti; calisanla-
rin  almis  olduklarn  6dil/¢iktilarin
dagitiminin adaletli olup olmadig1 konu-
sundaki algilaridir (Homans, 1961). Dagitim
adaleti; genellikle Adams (1965) ‘in “esitlik
teorisi” ile izah edilmektedir. Adams’a gore;
insanlar ¢iktilarin seviyesi ile ilgilenmekten
¢ok ¢iktilarin adil dagitiip dagitilmadig; ile
ilgilenmektedirler. Ciktilarin adil olup ol-
madigini anlamanin bir yontemi ise; sagla-
nan katki (egitim, zeka, tecriibe, vs.) ile elde
edilen 6diiliin oranin1 hesaplamak ve diger-
leri ile karsilastirmaktir (Colquitt ve dig.,
2001: 426). Yaptig1 karsilastirma neticesinde
esitsizlik algisina sahip olan bireylerde esit-
ligi saglama yoniinde bir gerginlik durumu
olusmakta, bu esitsizligi yok etmek i¢in ¢a-
bay1 azaltma, is iliskilerini degistirme gibi
farkli davranislar gosterilebilmektedir (Be-
ugre, 2002: 1093).

Prosediir adaleti, 1970’lerde Thibaut ve
Walker (1978) tarafindan yapilan ve insanla-
rin sadece ¢iktilar ile ilgili olmadiklarini, gik-
tiyt  tanimlayan siireglerle de ilgili
olduklarini ortaya koyan calismalara dayan-
maktadir (Chang ve Dubinsky, 2005: 40).
Cropanzano ve Folger (1996: 72) tarafindan
“odaklanma neye karar verildiginden, kara-
rin nasil verildigine degismistir” seklinde
belirterek prosedtir adaleti boyutunun nasil
ortaya ¢iktig1izah edilmeye calisilmistir. Fol-
ger ve Konovsky (1989: 126) ise prosediir
adaletini, orgtitteki karar verme prosediirle-
rinin adil olup olmadigina iliskin degerlen-
dirme olarak tanimlamaktadr.

Etkilesim adaletini ayr1 bir boyut olarak
degerlendirilmesi konusunda, arastirmacilar
arasinda gortis ayriliklar1 bulunmasina rag-
men, bazi arastirmacilar etkilesim adaletini
ticiincii ve farkl bir boyut olarak degerlen-
dirmislerdir (Bies, 2001; Bies ve Moag, 1986;
Cropanzano vd., 2001). Etkilesim adaleti
kavramy, ilk olarak Bies ve Moag (1986) ta-
rafindan incelenmistir. Bies ve Moag (1986)
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prosediir ve etkilesim adaletinin birbirlerin-
den farkl olduklarini, bireyler arasi iliskile-
rin adaletin algilanmasinda etkili oldugunu
ileri stirmtislerdir. Etkilesim adaleti, orgiit-
sel kararlarin ve islemlerin uygulanmasi es-
nasinda bireyler arasi davraniglarla ilgili
bireylerdeki algiya odaklanmaktadir. Saygi,
diiriistliik, seref, nezaket gibi adaleti sagla-
yacak olan taraftan adaleti alacak olanlara
yoneltilen sosyal duyarlilik gostergesi olan
farkli “insani” davranislari da kapsamakta-
dir (Bies, 2001; Bies ve Moag, 1986). Etkile-
sim adaletinin  Ozellikleri; iletisimde
glivenilir olmay1 ve insanlara nazik, saygil
olmay1 gerektirmektedir. Bunu saglayan sii-
recler ise, calisanlarin katkist ile yeteri kadar
ilgilenme, kisisel 6n yargiy1 bastirma, karar
verme kriterlerini uygulama, zaman igeri-
sinde geri besleme, adaletli karar gibi bes
davranis bicimi ile tanimlanmaktadir. Bu
davranis bigimleri ¢calisanlarin algilarini et-
kileme de, adaletin algilanmasinda, kararla-
rin kabuliinde, orgiitlere karsi tutumlarin
sekillenmesinde 6nemli bir rol oynamakta-
dir (Konovsky ve Croponzano,1991; Korsga-
ard ve dig., 1995).

Etkilesim adaleti; bireyler aras: adalet ve
bilgisel adaletten olusan iki farkli boyuttan
olusmaktadir (Colquitt ve dig., 2006). Bilgi-
sel adalet, kararlarin nasil alindigini agikla-
may1 ve bireylere ilgilerine gore yeterli bilgi
vermeyi icermektedir (Greenberg, 1993). Bu
boyut diger boyutla yakindan ilgilidir. Bi-
reyler arasi iliski de 6nemli bir konuda bil-
ginin paylasilmasidir. Bireyler aras1 adalet,
bir orgiit igcinde veya sosyal yap1 icerisinde
bireylerin sosyal etkilesimde bulunmasini
ifade etmektedir.

2.2. Kariyer Memnuniyeti

Tiirk Dil Kurumu sozliigiinde kariyer;
“Bir meslekte zaman ve ¢alismayla elde edi-
len asama, basar1 ve uzmanlik” olarak ta-
nmimlanmaktadir. insan kaynaklari yénetimi
alaninda da, sozliiklerdeki anlamina yakin
olarak “ kisilerin Orgiit hiyerarsisi icerisinde
ilerlemesi ve terfi etmesi” anlaminda kulla-
nilmaktadir. Kariyer memnuniyeti ise; kisi-

nin bulundugu pozisyondan veya kariyer
basamagindan duydugu hosnutluk olarak
tanimlanmaktadir (Heslin, 2005).

Kariyer memnuniyetini, kisinin beklenti-
lerine dayandiran tanimlamalar da bulun-
maktadir. Schein (1978)’e gore Kkisilerin
bulunduklar: statti ile gelirleri konusundaki
degerlemeleri kariyer memnuniyeti iken;
Greenhaus ve arkadaslar1 (1990), kisinin is
ve ilerleme potansiyeli konusundaki deger-
lendirmelerini kariyer memnuniyeti olarak
gormektedirler. Her iki tanimlamada da ki-
siler tarafindan yapilan degerlendirmeler ne
kadar olumlu olursa kariyer memnuniyeti
artmakta, olumsuz olursa da memnuniyet-
sizlik ortaya ¢ikmaktadir.

Kariyer memnuniyetini etkileyen faktor-
lerin neler oldugu konusunda farkl gériis-
ler olmasina ragmen, Greenhaus (1990)
tarafindan genel bir degerlendirme yapilmis
ve mesleki basar1, genel mesleki hedefler, ge-
lirle ilgili hedefler, mesleki gelisim ve yeni
becerilerin kazanilmasinin kariyer memnu-
niyeti tizerinde etkili oldugu ileri stirtilmtis-
tlir. Lepnurm ve arkadaslar: (2006), kariyer
memnuniyetinin aile sorumluluklarindan
strese, saglanan hizmetlerin kalitesinden
odiillendirmeye ve isin nasil organize edil-
digine kadar bir¢ok faktorden etkilenebile-
cegini belirtmiglerdir. Bunlarin disinda,
cinsiyet, bulunulan kariyer basamag, kisile-
rin 6zellikleri, isin 6zellikleri, yoneticilerin
tutumlari, gelir seviyesi, egitim seviyesi gibi
bir ¢ok faktoriin kariyer memnuniyetini et-
kiledigi diistintilmektedir (Boles ve dig.,
2003; Saltzstein ve dig., 2001).

Kariyer memnuniyeti ile ilgili yapilan ¢a-
lismalarin 6nemli bir kism1 Vroom’un bek-
lenti teorisi ile kisi cevre uyumu teorisine
dayanmaktadir. Beklenti teorisine gore, in-
sanlar zevklerini artirma ve sikintilardan ka-
¢inma arzusu igerisindedir (Lawler ve Suttle;
1973). Bu goriise gore yaptig isten ve bu-
lundugu pozisyondan zevk alan calisan-
larda kariyer memnuniyeti ytiksek olacaktir.
Kisi ¢evre uyumu teorisi ise, ¢calisanlarin kiil-
tiirleri, ihtiyaglari, tercihleri ve yetenekleri
ile orgtit yapilari, kaynaklar, édtiller ve rol-
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lerin uyumuna dayanmaktadir (Dawis ve
Lofquist, 1984). Calisanlar ¢alistiklar: orga-
nizasyonda bu uyumu hissettiklerinde ytik-
sek kariyer memnuniyeti duyacaklar:
disiintilmektedir.

2.3. Yenilik¢i Davranis

Diinya 6l¢eginde rekabet eden, farkl sek-
torlerde faaliyet gosteren isletmeler icin
miisterilerinin ihtiyaglarmi en ucuza, en kisa
siirede ve en kaliteli bir sekilde karsilayabil-
mek hayati 6nem arz etmektedir (Dogan ve
dig., 2003). S6z konusu isletmelerin en
onemli 6zelliklerinden birisi de rakiplerine
gore daha yenilik¢i davranabilmeleridir
(Cook, 1998). Yazinda yenilikgilik kavrami,
arastirmacilar (Thusman ve Nadler, 1986;
Damanpour ve Evan,1984; Camison-Zor-
noza, ve dig., 2004) tarafindan kavramin
farkl1 6zellikleri 6n plana ¢gikarilarak degisik
sekillerde tanimlanmis olsa da, yapilan ta-
nimlamalarin en kapsamlis1 Schumpter
(1934)’e aittir. Schumpter (1934) ‘e gore ye-
nilik¢ilik, yeni tirtin veya hizmetlerin, yeni
tiretim metotlarinin, yeni orgtitsel sekillerin,
yeni pazarlarin ve yeni tedarik kaynaklari-
nin bulunmasi veya gelistirilmesidir (Wang
ve Ahmed, 2004).

Isletmelerin yenilik¢i olabilmeleri, ¢ali-
sanlarinin yenilikci davranislar sergileyebil-
melerine baghdir(Sanders ve dig., 2010).
Yenilik¢i davranis, bir ¢alisanin bilingli bir
sekilde tiriin veya hizmetler, tiretim metot-
lar1, 6rgiitlenme sekilleri, pazarlama ve te-
darik kaynaklarina ait yeni fikirleri
organizasyona uygulamas: (West ve Farr,
1989) ve bagkalar1 tarafindan tiretilen yeni fi-
kirleri benimsemesi (Woodman ve dig.,
1993) olarak tanimlanmaktadir. Yenilikgi
davranisa yakin anlami olan (Oldham ve
Cummings, 1996) yaratici davranis ise, sa-
dece yeni fikirlerin {iretilmesidir (Zhou,
2003).

Is yerindeki yenilikgilik, Kanter (1988)’e
gore l¢ sathali kompleks davramislardan
olusmaktadir. Yenilik¢i davranisin birinci
safhasinda, birey problemin farkina var-
makta ve bu problemle ilgili yeni ¢6ziim

Onerileri ile ortaya ¢ikmaktadir. Bu sathada
fikirlerin yeni veya adapte edilmis olmasinin
onemi yoktur. Ikinci safhada, yenilik fikrini
ortaya atan birey, buldugu fikirleri ve ¢6ziim
Onerilerini destekleyecek ve mesrulastiracak
orgtit igi ve Orglit dis1 destekler aramaktadir.
Uciincii ve son safhada ise, yenilikci davra-
nis gosteren birey tarafindan ¢6ziimiin 6rgiit
icinde uygulanip, denenebilmesi i¢in model
veya prototip tretilerek fikir maddi bir hale
getirilmektedir (Carmeli ve dig., 2006).

3. Algilanan Orgiitsel Adaletin galiganlarin
yenilikgi Davraniglan Uzerine Etkisinde
Kariyer Memnuniyetinin Aracilik Roli.

3.1. Orgiitsel Adalet Algist ve Yenilikci
Davranis

Calisanlarindan  yenilik¢i davranislar
bekleyen isletmeler, onlar1 yenilik¢i davran-
maya sevk edecek yol ve yontemleri bulma
ve uygulama gayreti icerisindedirler (San-
ders ve dig., 2010). Bu konuda bireyci yakla-
sim, yapisalct yaklasim ve interaktif stireg
yaklasimi olmak tizere ti¢ teorik yaklasim
bulunmaktadir (Slappendel, 1996). Bireyci
bakis agisi, kisilerin yenilik¢i davraniglarini
yas, cinsiyet, egitim seviyesi, kisilik ve bilis-
sel stil gibi bireysel 6zellikler ile aciklamaya
calismaktadir (Scott ve Bruce, 1994). Yapi-
salc1 yaklasima gore ise kisiler, organizasyon
stratejisi, yapisi, sagladig1 kaynaklar, yone-
tici tutumlar1 ve 6diillendirme politikalar:
gibi orgiitsel uygulamalarin ¢alisanlarin ye-
nilikci davranmalarinda etkili oldugunu ileri
stirmektedir (Damanpour, 1991). Bu iki yak-
lasimla yenilik¢i davranislarin sebepleri, kis-
men kisisel 6zelliklerle kismen de orgiitsel
ozelliklerle aciklanmaktadir. Fakat davrani-
sin gerekgeleri hakkinda biitiinctil bir agik-
lama yapilamamaktadir (Giddens, 1995).
Uclincii yaklagim olan interaktif siireg yak-
lasimi ise, kisisel degerlendirmeler ile 6rgiit-
sel  Ozellikler arasindaki etkilesimin
calisanlarin yenilik¢i davranis sergilemele-
rinde etkili olabilecegini belirtmektedir
(Slappendel, 1996; Van de ven, 1986).

Orgiitsel adalet algisi, hem yapisal yakla-
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sim, hem de interaktif siire¢ yaklasimi kap-
samina girmektedir. Yani ¢calisanlarin birey-
sel ozellikleri disinda onlarin
performanslarini etkileyen 6nemli bir etken
olarak goriilmektedir. Bu ytizden isletmeler
¢alisanlarin performanslarini, isbirligini, 6r-
glite olan bagliliklarini artirmak maksadiyla
onlarin beklentileri dogrultusunda adaletli
davranma gayreti icerisine girmektedirler
(Greenberg, 1990). Calisanlar, uygulamalar:
adil bulduklari stirece karsiliklilik ilkesi ge-
regi daha fazla baghlik, ytiksek is memnuni-
yeti ve rol oOtesi davraniglar
sergileyebilmektedirler (Colquitt, ve dig.,
2001). Chang ve arkadaslar1 (2011) tarafin-
dan 6gretmenler {izerinde yapilan bir galis-
mada, 6gretmenlerin adalet algilarinin takim
uyumu ve yaratict davranislari pozitif ve an-
lamli olarak etkiledigi tespit edilmistir.

Amabile (1983)’e gore, gorev motivas-
yonu ytiksek ve yaptiklari is konusunda ye-
tenekli calisanlar, uygun is siireclerinin
bulundugu ortamlarda yenilik¢i davranabil-
mektedir. Bu sartlar, ¢alisanlarda yenilikgi-
lik i¢in O6nemli olan igsel motivasyonu
saglamaktadir (Oldham ve Cummings,
1996). Ortaya cikan ytiksek seviyeli moti-
vasyon, yenilik¢i davraniglar1 artirmakta
(Mumford ve dig., 2002), calisanlari rol Gtesi
davranislar sergilemeye tesvik etmektedir.
Yenilikgilik de, rol 6tesi bir davranis olarak
goriilmektedir (Bateman ve Organ, 1983).
Organ (1988)’a gore, galisanlarin rol otesi
davraniglari adalet algilarindan etkilenmek-
tedir. Erkutlu (2008) tarafindan 10 devlet
tiniversitesinde ¢alisan 6gretim elemanlar:
tizerinde yapilan arastirmada, adalet ve bo-
yutlari ile orgiitsel vatandaslik davranis: ara-
sinda pozitif ve anlamli bir iligki tespit
edilmistir.

Esitlik teorisi dagitim adaleti iizerinde
durmaktadir (Colquitt ve dig., 2001). Buna
gore calisanlar, kendi katkilari ile elde ettik-
leri sonuglari ¢calisma arkadaslari ile kiyasla-
makta, sonucu kendisine gore adil
bulurlarsa performanslarini artirmaktadir.
Yenilikgilik de, bir performans olarak gortil-
diigtine gore (Calantone, ve dig., 2002) 61-

glitte ticret, 6diil ve her tiirlii kaynagin da-
gitimmin adil bulunmasi, calisanlarin yeni-
likci  davraniglarimi  olumlu  yoénde
etkileyebilecektir (Ang ve dig., 2003; Green-
berg, 1986). Abbey ve Dickson (1983)" a gore
de, organizasyon 6diil sisteminin adil olmasi
ve yenilik¢i davraniglar konusunda saglanan
destek, calisanlarin yenilik¢i davranmalar:
tuizerinde etkili olabilmektedir. Janssen
(2001) tarafindan yapilan ¢alismada da, da-
gitim adaleti algisinin ytiksek oldugu du-
rumlarda, ¢alisanlarin daha fazla yenilikgi
davranis sergilediklerini belirlenmistir. Yine
yapilan bazi arastirmalarda, algilanan dag-
tim adaleti ile is performansi ve pozitif is tu-
tumlar1 arasinda pozitif bir iliski bulundugu
tespit edilmistir (Mcfarlin ve Sweeney, 1992,
Williams, 1999; Ang ve dig., 2003).

Orgiitiin maddi anlamda sagladig1 cikar-
lar ile olumlu dagitim adaleti algilari, ¢ali-
sanlar1 Orgiitsel amaclara yOneltmede
yetersiz kalabilmektedir (Jahangir ve dig.,
2006). Calisanlarin prosediir adaleti konu-
sundaki algilarim1 sekillendiren (Ryan ve
Ployhart 2000) 6diillerin dagitilmasina ilis-
kin stirecler de, is motivasyonunun temini
ve artirilmasi i¢in 6nemli bir aragtir (Erez ve
Earley 1993). Karar stireglerini adil bulan ca-
lisanlar, orgiite katkilarin1 artirma gayreti
gostereceklerdir. Chao ve arkadaslar (2010)
tarafindan yapilan ¢alismada, ¢alisanlarin
gosterdikleri yenilik¢i davraniglarin prose-
diir adaleti algilarindan pozitif ve anlaml
olarak etkilendigi tespit edilmistir. Bunun
disinda prosediir adaleti ile is performansi
arasindaki iliskiyi inceleyen bir ¢ok arastir-
manin bulgusu da, prosediir adaleti algila-
riin is performansmi pozitif ve anlaml
etkiledigi yoniindedir (Williams, 1999; Ang
ve dig., 2003; Greenberg, 1986; Lindquist,
1995; McFarlin ve Sweeney, 1992; Byrne,
2005).

Ayrica, yoneticilerin ¢alisanlara kars: tu-
tumlari, yenilik¢i is davranislarinin ve yara-
ticthigin -~ ortaya  ¢ikmasinda  etkili
olabilmektedir (Scott ve Bruce, 1994). Yone-
ticilerin saygili, nazik ve diirtist davrandik-
lar1 c¢alisanlarin, olumlu etkilesim adaleti
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icerisinde olacaklar:1 ve daha fazla yenilikgi
davranislar sergileyecekleri diistintilmekte-
dir (Chebat ve Slusarczyk, 2005; Barclay ve
dig., 2005). Chao ve arkadaslar1 (2010) tara-
findan yapilan arastirmanin sonuglari da, bu
diistinceyi desteklemektedir. Arslantas
(2005) tarafindan iletisim ve dis ticaret ala-
ninda uzmanlasmis bir firmada yapilan
arastirmada, etkilesim adaleti ile 6rgiitsel va-
tandaslik davranis: arasinda pozitif ve an-
lamli bir iligski belirlenmistir. Yenilikc¢i
davranislarin rol 6tesi davranislar oldugu
diistintildiigiinde, Arslantas (2005)'1n aras-
tirma bulgular1 da etkilesim adaleti algisinin
yenilik¢i davranislar: pozitif yonde etkileye-
bilecegi fikrini desteklemektedir.

Kuramsal gergeve ve yapilan gorgiil aras-
tirmalara dayanilarak ¢alisanlarin adalet al-
gilar1 ile yenilik¢i davramis arasindaki
iliskiye yonelik asagidaki hipotezler ortaya
konulmustur.

H1: Calisanlarin prosediir adaleti algilar:
yenilik¢i davranis tizerinde pozitif ve an-
laml olarak etkilidir.

H2: Calisanlarin dagitim adaleti algilar:
yenilik¢i davramis tizerinde pozitif ve an-
laml olarak etkilidir.

H3: Calisanlarin etkilesim adaleti algilar1
yenilik¢i davramis tizerinde pozitif ve an-
laml1 olarak etkilidir.

3.2. Orgiitsel Adalet Algist ve Kariyer mem-
nuniyeti

Calisanlarin bulunduklar: kariyer basa-
maklarindan memnun olmalari, gérev moti-
vasyonlar1 i¢in 6nemlidir(Lepnurm ve dig.,
2006). Kariyer memnuniyeti ise, kisinin bu-
lundugu kariyer basamagindan beklentile-
rine baglidir(Shein, 1978). Bazilar: ytiksek
gelir beklerken, bazilar1 yeteneklerini gelis-
tirmek, bazilar1 da daha ytiksek kariyer ba-
samaklarina ulagsma firsatlar1 veya daha
huzurlu bir ¢alisma ortami arzu etmektedir
(Greenhaus, 1990; Lepnurm ve dig., 2006).
Ama calisanlarin 6nemli bir kismi1 6ncelikle
kendilerine adil davranilmasini talep et-
mektedirler (Karcioglu ve Tiirker, 2010).

Orgiitte baz1 haklarin verilmesi, calisan-
larin terfi ettirilmeleri veya 6diillerin dagi-
tilmas: ile kararlarin alinmasinda izlenen
siiregler, calisanlarin adalet algilarimi etkile-
mektedir (Kickul ve dig., 2005). Olumlu ada-
let algis1 igerisinde olan ¢alisanlar, 6rgiitte
ulasmay1 arzu ettikleri hedeflere ulasabile-
ceklerine inanmakta ve kariyer memnuni-
yetleri artmaktadir (Ornstein, ve dig., 1989;
Sullivan, ve dig., 1998). Organizasyonda ¢a-
lisanlar, sagladiklar: katkilarin karsiligini
almak istemektedirler. Diger calisanlar ile
kendi katkilarini ve elde ettigi 6diilleri ki-
yaslayan bir calisan, adaletsizlik algisi iceri-
sine diigerse, ise, Orgiite ve yoOneticilerine
kars1 olan tutumlarini gézden gegirme ihti-
yact duymakta (Walster, ve dig., 1973), do-
layisiyla bulundugu pozisyon ve ¢alistig1
isletmeden duydugu memnuniyet diisebil-
mektedir (Bakhshi ve dig., 2009). Bunlarin
disinda, 6zellikle Maslow’un ihtiyaclar hi-
yerarsisinde d6rdiincii ve besinci seviyedeki
calisanlar, kendilerine iyi muamele edilme-
sini, saygili ve nazik davranilmasini, gérev-
leri ile ilgili konularda bilgilendirilmeyi
talep etmekte, farkli davraniglar1 adaletsiz-
lik olarak degerlendirmekte ve memnuniyet
seviyeleri olumsuz etkilenebilmektedir (Tay-
lor,2003). Is yerinde yasanan stres ve cali-
sanlarin stresle bas etme yetenekleri, sosyal
aktivitelere katihm ve 6diil dagitimindaki
adalet, calisanlarin kariyer memnuniyetle-
rine katki saglamaktadir (Lepnurm ve dig.,
2006). Hekimlerin kariyerlerinden duyduk-
lar1 memnuniyeti maddi 6diillerden ziyade
takdir, sayg1 ve isin icerigi etkilemektedir
(Lepnurm ve dig., 2006). Yapilan arastir-
mada Kanadali doktorlari igin gelirin 6nemli
oldugu fakat kariyer memnuniyetini pek
fazla etkilemedigi belirlenmistir (Kuerer, ve
dig., 2007).

King ve arkadaslar1 (1995) tarafindan ya-
pilan arastirma sonuglar1 da, ¢alisanlarin
maddi ve manevi yonden tatmin edilmesi ile
kariyer memnuniyeti arasinda pozitif ve an-
laml bir iligki bulundugu tespit edilmistir.

Adalet algilari ile kariyer memnuniyeti
arasmndaki iligkiyi inceleyen ¢ok fazla aras-
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tirma olmamasina ragmen adalet algilari- is
memnuniyeti iliskisini inceleyen ¢alismalar
vardir. Ornegin; Janssen (2001) tarafindan
yapilan arastirmada adil bir 6rgtit ikliminde
calisanlarin sadece kendi istekleri ile ¢alis-
makla kalmadiklari, ayn1 zamanda is mem-
nuniyetlerinin  de  yiiksek  oldugu
belirlenmistir. Yine Tremblay ve arkadaslar:
(2000) tarafindan yapilan ¢alismada, . is ta-
timi ve calisilan organizasyondan duyulan
memnuniyeti dagitim adaletinin prosediir
adaletinden daha fazla etkiledigi belirlen-
mistir. Ding ve Ceylan (2008) tarafindan bir
kamu kurulusunda yapilan arastirmada da,
orgtitsel adaletin ti¢ boyutu ile calisan mem-
nuniyeti arasinda pozitif ve anlaml bir iliski
bulundugu tespit edilmistir.

Elamin ve Alomaim (2011) tarafindan
Suudi Arabistan’da yerli ve yabanci isciler
tizerinde yapilan ¢alismada, ti¢ adalet boyu-
tunun da ¢alisanlarin is memnuniyetlerini
pozitif ve anlamli olarak etkiledigi belirlen-
mistir. Her ne kadar McFarlin ve Sweeney
(1992) is memnuniyetinin en fazla dagitim
adaletinden etkilendigini ifade etse de, bu
calismada is memnuniyetinin en fazla etki-
lesim adaletinden, en az ise dagitim adale-
tinden etkilendigi goriilmiistiir. Bakhshi ve
arkadaglar1 (2009) tarafindan yapilan c¢alis-
mada ise, dagitim adaleti algisinin ¢alisanla-
rin i memnuniyetleri ve Orglitsel
baghiliklarini pozitif ve anlaml olarak etki-
ledigi tespit edilmistir.

H4: Calisanlarin prosediir adaleti algilari
kariyer memnuniyetleri tizerinde pozitif ve
anlamli olarak etkilidir.

H5: Calisanlarin dagitim adaleti algilar:
kariyer memnuniyetleri tizerinde pozitif ve
anlamli olarak etkilidir.

Hé6: Calisanlarin etkilesim adaleti algilar:
kariyer memnuniyetleri tizerinde pozitif ve
anlamli olarak etkilidir.

3.3. Kariyer Menuniyeti-Yenilik¢i Davranis

Yenilik¢i davraniglar, genellikle ¢alisan-
larin rol 6tesi davranislaridir (Bateman ve
Organ, 1983; Organ, 1997). Calisanlar, ken-

dilerini huzurlu hissettikleri ve beklentileri
karsilandig; siirece, yenilik¢i davraniglar gibi
bircok rol 6tesi davranis: goniilli olarak ser-
gileyebilmektedirler (Bateman ve Organ,
1983). Kariyer memnuniyeti de ¢alisanlarin
beklentilerinin karsilandig1 ve arzulanan he-
deflere ulasilabilecegi konusundaki inanglar1
sonucu ortaya c¢ikmaktadir (Greenhaus,
1990). Bu ytizden bulunduklar: pozisyondan
memnun olan ¢alisanlar yetenekleri 6lgii-
stinde yenilikci davraniglar sergileyebilmek-
tedirler (Nerkar, ve dig., 1996). Kariyer
memnuniyetinin ¢alisanlarin yenilikci dav-
ranislari tizerine etkisini arastiran ¢alismaya
rastlanmamuistir. Fakat ¢alisanlarin is mem-
nuniyetlerinin yenilik¢i davraniglar tizerine
etkisini arastiran arastirmalar bulunmakta-
dir. Ornegin; Sanders ve arkadaslar1 (2010)
tarafindan yapilan ¢alismada ¢alisanlarin is
memnuniyetleri ile yenlik¢i davranislari ara-
sinda pozitif ve anlamli iligki tespit edilmis-
tir. Yine Mohamed (2002) tarafindan yapilan
calismada da, ¢calisanlarin is memnuniyetle-
rinin yenilik¢i davraniglar: artirdig tespit
edilmistir.

Calisanlarin adalet algilarinin yenilikgi
davraniglarii olumlu yonde etkiledigi ko-
nusunda teorik ve gorgiil aragtirmalar bu-
lunmasina ragmen kariyer memnuniyetinin
seviyesinin bu etkiye aracilik edip etmedigi
konusunda bir aragtirmaya rastlanmamastir.
Fakat calisanlarin adalet algilarimin kariyer
memnuniyetlerini pozitif yonde etkileyebi-
lecegi ve kariyer memnuniyeti yiiksek olan
calisanlarin da daha fazla yenilik¢i davra-
niglar sergileyebilecegi diisiintildtigiinde ka-
riyer ~memnuniyetinin iki degisken
arasindaki iliskide aracilik etkisinin olup ol-
madig1 arastirmaya deger bulunmustur. Bu
dtistincemizi destekleyen dolayli aragtirma-
lar da bulunmaktadir. Ornegin; Ladebo
(2008) tarafindan Nijerya’da tarim iscileri
tizerinde yapilan arastirmada, lider desteg;i-
nin Orgiitsel vatandaslik davranis: tizerine
etkisinde is memnuniyetinin aracilik etkisi
oldugu tespit edilmistir. Han ve Jekel (2011)
tarafindan saglik sektoriinde yapilan aras-
tirmada da, is memnuniyetinin lider tiye et-
kilesiminin isten ayrilma niyeti {izerine
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etkisinde aracilik rolii bulundugu belirlen-
mistir.

Yukarida belirtilen kuramsal bilgi ve gor-
gl arastirmalar 1s131nda arastirmada test

edilmek iizere gelistirilen hipotezler asagi-
dadir.

H7: Kariyer memnuniyeti ¢alisanlarin ye-
nilik¢i davranislarini pozitif ve anlamli ola-
rak etkiler.

HS8: Prosediir adaleti algilarinin ¢alisanla-
rin yenilik¢i davranislar: iizerine etkisinde
kariyer memnuniyetinin aracilik etkisi var-
dur.

H9: Dagitim adaleti algilarinin calisanla-
rin yenilik¢i davranislar: tizerine etkisinde
kariyer memnuniyetinin aracilik etkisi var-
dur.

H10: Etkilesim adaleti algilarinin ¢alisan-
larin yenilik¢i davranislar tizerine etkisinde
kariyer memnuniyetinin aracilik etkisi var-
dur.

4. Arastirmanin Yontemi

Prosediir adaleti (PA), dagitim adaleti
(DA) ve etkilesim adaletinin (EA) yenilikgi
davranis (YD) tizerine etkisini ve bu etkide
kariyer memnuniyetinin (KM) aracilik ro-
liini belirlemeye yo6nelik olan bu arastir-
mada, 6ncelikle 6rneklem ve 6lgeklere iliskin
bilgilere yer verilmistir. Ardindan 6rnek-
lemlerden elde edilen veriler dogrultusunda
olusturulan modele iliskin analizler yapil-
mugstir. Bu kapsamda 6ncelikle her bir degis-
kenin dogrulayic1 faktor analizi yapilmis
ardindan degiskenler arasi koreldsyonlar
tespit edilmistir. Yapilan hiyerarsik regres-
yon analizi ile hipotezler ve aracilik etkileri
test edilmistir. Ardindan aracilik testlerini
test etmek tizere sobel testleri yapilmistir.
Tiim bu analizler sonucunda elde edilen bul-
gular, mevcut literatiir ile karsilastirilarak
yOnetici ve arastirmacilara 6nerilerde bulu-
nulmustur.

4.1. Arastirmanin Orneklemi

Aragtirma evrenini Antalya sehir merke-

zinde faaliyet gosteren sehir oteli niteligin-
deki kiiciik konaklama igletmeleri calisanlar:
olusturmaktadir. Bu 6rneklemde yaklasik
1500 kisi ¢calismaktadir. Ana kiitleden %95
glivenilirlik sinirlar igerisinde %5’lik bir
hata pay1 dikkate almarak érneklem biiytik-
liigii 185 kisi olarak hesap edilmistir (Seka-
ran, 1992:253). Bu kapsamda kiimelere gore
ornekleme yontemiyle tesadiif olarak segi-
len 25 isletmeden toplam 500 kisiye anket
uygulamasi yapilmasi planlanmistir. Gon-
derilen anketlerden 322’si geri donmiis, 2601
analiz yapmak i¢in uygun bulunmustur.

Arastirmaya katilanlarin %48,1'i kadin
(n=125), %78,8'i ti (n=204 evlidir. Calisanla-
rm % 10.2” si (n=26) ilkogretim, %25,1
(n=65) ortadgretim, %64,7 (n=168) lise egitim
derecesine sahiptir. Orneklemin, %15,3'i
(n=39) 18-24 yas, %19'u (n=49) 25-32 yas,
%19'u (n=49) 33-40 yas ve %46,7’si de
(n=121) de 41 ve yukar: yaslar arasindadir.
Calisanlarin %26,5'i (n=68) 3 yildan az,
%51,4"1 (n=133) 4-9 y1l aras1, %13,7’si (n=35)
16-21 yil aras1 ve %8,4’ti de (n=21) de 22 ve
yukari yil is deneyimine sahiptir.

4.2. Arastirmanmin Olgekleri

Prosediir adaleti (PA), dagitim adaleti
(DA) ve etkilesim adaletinin (EA) yenilikgi
davranis(YD) tizerine etkisini ve bu etkide
kariyer memnuniyetinin (KM) aracilik ro-
liini belirlemeye yo6nelik olan bu arastir-
mada kullanilan 6lgeklere iliskin bilgiler
asagida verilmektedir. Arastirmada kullani-
lan 6lgeklerin dogrulayici faktor analizi so-
nucunda 6lceklerin uyum iyiligi degerleri
Tablo 1 ve 2’de sunulmustur. Olceklerin
Cronbach alfa giivenirlik katsayilar1 SPSS
paket programi ile dogrulayic: faktér ana-
lizleri ise Amos programu ile analiz edilmis-
tir.

Adalet Algist Olgegi: Calisanlarin adalet
algilarini 6lgmek tizere Moorman (1991) ta-
rafindan gelistirilen ve Niehoff ve Moorman
(1993) tarafindan gegerleme calismasi yapi-
lan ti¢ boyutlu (prosediir adaleti, dagitim
adaleti, etkilesim adaleti) adalet 6lgegi kul-
lanilmastir. Bu 6lgekte sorular “Calistigim is-
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letmede isle ilgili kararlar tarafsiz olarak ali-
nir “, “Calistigim isletmede isle ilgili karar
verilmeden 6nce tiim ¢alisanlarin fikri alinir
“,“Calisma saatlerimle ilgili diizenlemenin
adil oldugu kanaatindeyim”, “Ucret diizeyi-
min adil oldugunu diistintiyorum “, “Isimle
ilgili bir karar almirken tistiim bana kars:
kibar ve diisiinceli davranir “ ve “Isimle il-
gili bir karar alinirken iistiim bana sayg1 ve
itibar gosterir “ seklindedir. Toplam 20 ifa-
deden olusan bu 6lcekte cevaplar 51i likert
olgegi ile alinmistir (1=Kesinlikle katilmiyo-
rum, 5=Kesinlikle katiliyorum). Niehoff ve
Moorman (1993) tarafindan yapilan gtiveni-
lirlik analizleri sonucunda, Cronbach alfa
glivenirlik katsayisinin prosediir adaleti i¢in
.85, dagitim adaleti i¢in .91 ve etkilesim

adaleti i¢in .92 olarak tespit edilmistir.

Olgegin Tiirkce'ye ¢ok sayida cevirisi ve
uyarlamasi mevcuttur. Bu ¢alismada Karae-
minogullar1 (2006) tarafindan Tiirkce'ye
uyarlamasi yapilan 6l¢ek kullanilmistir. Ka-
raeminogullar: (2006) tarafindan yapilan
glivenilirlik analizleri sonucunda Cronbach
alfa giivenirlik katsayis1 prosediir adaleti
i¢cin .92, dagitim adaleti i¢in .86 ve etkilesim
adaleti i¢in .97 olarak tespit edilmistir.

Olgegin KMO analiz sonucu sirastyla.87,
.86 ve .92 ve Barlett testi anlamli (p=.000)
olarak tespit edilmistir. Bu ¢calismada 6lge-
gin yapi gegerliligini test etmek maksadiyla
yapilan dogrulayici faktor analizi sonu-
cunda Tablo-1'de goriildtigii gibi birinci
diizey iliskili modelin uyum iyiligi degerle-
rinin uygun oldugu ve verilerin 6lcegin tic
boyutlu yapisina uyum sagladigi tespit edil-
mis ve faktor ytiklerinin dagitim adaleti i¢in
.70-.87, prosediirel adaleti igin .59 ile .79 ve
etkilesim adaleti i¢in .75-.87 arasinda ol-
dugu goriilmiistiir. Yapilan giivenirlik ana-
lizi sonucunda ti¢ boyutlu 6lgegin toplam
Cronbach alfa gtivenirlik katsayis1 .92 ve
boyutlarin ise ayr1 ayr1 giivenirlik katsayi-
lar1 sirastyla .85, .90 ve .94 olarak bulunmus-
tur.

Kariyer Memnuniyeti Olcegi (KM): Islet-
melerde calisanlarin kariyer memnuniyeti
diizeyini belirlemek tizere Greenhaus ve ar-

kadaslar1 (1990) tarafindan gelistirilen ve
Hofmans ve arkadaslari (2008) tarafindan da
kullanilan 5 maddeli kariyer memnuniyeti
6lgegi kullanilmistir. Bu 6lgekte sorular “Ka-
riyerimde elde ettigim basarilarimdan mem-
nunum” ve “Maddi kazanimlarim
diistintildiigiinde kariyerimdeki ilerlemeler-
den memnunum “ seklindedir. Olcekte ce-
vaplar 571i likert olgegi ile alnmistir
(1=Kesinlikle katilmiyorum, 5=Kesinlikle
katiliyorum). Hofmans ve arkadaslar1 (2008)
tarafindan yapilan giivenilirlik analizleri so-
nucunda Cronbach alfa giivenirlik katsayis1
.74 olarak tespit edilmistir.

Olgegin Tiirkce gecerlemesi tarafimizdan
yapilarak kullanilmistir. Olgegin 6lgek ge-
cerleme prosediirlerine uygun olarak Ingi-
lizce-Tiirkce ve Tiirkce-Ingilizce cevirileri
alaninda yetkin arastirmacilarla yapilmas,
pilot ve asil 6rneklem tizerinde uygulanarak
kesfedici faktor analizi ve dogrulayici faktor
analizi yapilmistir. Analiz sonucunda veri-
lerin 6lgegin tek faktorlii yapisina uyum sag-
ladig1 belirlenmistir. Devam edilen analiz
neticesinde 5 maddeli 6lgegin faktor yiikle-
rinin .80 ile .89 arasinda oldugu tespit edil-
mistir. Olgegin KMO analiz sonucu .88 ve
Barlett testi anlamli (p=.000) olarak belirlen-
mistir. Bu analizlerin ardindan AMOS paket
programi ile dogrulayici faktor analizi ya-
pilmistir. Faktor analizi sonucunda verilerin
Olgegin tek faktorlii yapisina uyum sagladig:
ve faktor yiiklerinin .70 ile .88 arasinda ol-
dugu tespit edilmistir. Olgegin uyum iyiligi
degerleri diger 6lceklerinki ile birlikte Tablo
2’de sunulmustur. Yapilan giivenirlik ana-
lizi sonucunda 6lgegin toplam sonucunda
Cronbach alfa giivenirlik katsayis1 .91 ola-
rak bulunmustur.

Yenilik¢i Davranis Olgegi: Calisanlarmn
yenilik¢i davranisa egiliminin 6lgtilmesinde
Scott ve Bruce (1994) tarafindan kullanilan
6lcek kullanilmistir. Alt1 sorudan olusan 6l-
gekte sorular “Yeni teknolojiler, stiregler, tek-
nikler arastirnm ve fikirler tretirim” ve
“Yenilikciyim” seklindedir. Olgegin giive-
nirlik katsayis1 .89 olarak tespit edilmis ve
cevaplar 51i likert 6lgegi ile almmustir (1=Ke-
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sinlikle katilmiyorum, 5=Kesinlikle katiliyo-
rum). Tiirk¢e’ye uyarlamasi Akkog ve arka-
daslar1 (2011) tarafindan yapilan 6lgegin
Cronbach alfa giivenirlik katsayis1 .86 ola-
rak tespit edilmistir.

Olgegin KMO analiz sonucu .82 ve Bar-
lett testi anlamli (p=.000) olarak tespit edil-
mistir. Bu c¢alismada 6lgegin  yap:
gecerliligini test etmek maksadiyla dogrula-
yic1 faktor analizi yapilmigtir. Faktor analizi
sonucunda verilerin 6lcegin tek faktorlii ya-
pisina uyum sagladig: ve faktor yiiklerinin
.61 ile .80 arasinda oldugu tespit edilmistir.
Olgegin uyum iyiligi degerleri diger Slgekle-
rinki ile birlikte Tablo 2’de sunulmustur. Ya-
pilan giivenirlik analizi sonucunda 6lgegin
toplam Cronbach alfa giivenirlik katsayis1
.87 olarak bulunmustur.

4.3. Bulgular

Arastirma sonucunda elde edilen veri-
lere, SPSS ve Amos programinda analizler
yapilmistir. Bu kapsamda, ilk asamada aras-
tirmada kullanilan 6lceklerin dogrulayici
faktor analizleri(DFA) yapilmistir. DFA so-
nuglar1 Tablo 1 ve 2" de toplu halde sunul-
mustur.

Ikinci asamada ise, katilimcilarin algila-
diklar1 dagitim adaleti, prosediir adaleti ve
etkilesim adaleti ile kariyer memnuniyeti ve
yenilik¢i davranisa iliskin elde edilen verile-
rin ortalamalari, standart sapmalari ve ara-
larindaki  korelasyonlara  bakilmuistir.
Bulgular, Tablo 3’de sunulmustur. Analizin
tiglincli asamasinda, Baron ve Kenny (1986)
tarafindan onerilen ii¢ asamali hiyerarsik
regresyon analizi ile aracilik etkisi arastiril-
mastir.

Tablo 1

Algilanan Orgiitsel Adalet Olgegi Dogrulayici Faktér Analizi Sonuglar

Desiskenler x2 g¢ CMIN/DF GFI  AGFI  CHI NFI TLI RMSEA
518 <5 >85 >80 >90 >90  >90 <08
Baglantisiz model 8721'22 170 5.1 77 72 .82 .78 .80 A1
1. Diizey 4988 167 2.9 85 81 92 90 90 .08
2. Diizey 6125 127 4.8 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 26

Not: Uyum iyiligi deger araliklar1 “kabul edilebilir “ standartlara gore diizenlenmistir.

Tablo 2

Dogrulayici Faktor Analizi Sonucunda Olgeklerin Uyum Iyiligi Degerleri

Desickenler x2 gq¢ CMIN/DF GFI  AGFI  CFI NFI TLI RMSEA

81 <5 >8 >80 >90  >90 >90 <08
1. Prosediir adaleti(PA) 262 9 29 97 93 97 96 95 08
2. Dagitim adaleti (DA) 108 4 45 98 95 99 98 98 .07
3. Etkilesim Adaleti(EA) 471 18 2.6 96 92 98 97 97 07
3 Kariyer 15 4 28 98 94 99 98 98 08
memnuniyeti(KM)
4. Yenilikgi davramis (YD) 242 7 3.4 97 92 97 97 95 08

Not: Uyum iyiligi deger araliklar1 “kabul edilebilir “ standartlara gore diizenlenmistir.
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Tablo 3

Verilere iligkin Ortalama, Standart Sapma ve Koreldsyon Degerleri

Ort. S.S. 1 2 3 4 5
1.YD 3.77 73 (.87)
2. KM 3.74 1.03 A4 (.91)
3.PA 3.14 .88 35%x* 55 (.85)
4. DA 3.04 1.13 18** A1 S0 (.90)
5. EA 3.60 .98 42> .60*** 7 5%** Y (.94)

*p< 05 ** p< .01

Tablo 3’de de goriildiigii gibi arastirmaya
konu edilen tiim bagimli ve bagimsiz degis-
kenler arasinda anlaml iliskiler bulunmak-
tadir. Bu nedenle, degiskenler arasinda
onemli etkiler 6ngortilebilmektedir.

Analiz kapsaminda modelde ¢oklu dog-
rusal baglanti sorunu olup olmadigmni belir-
lemek maksadzyla, dogrudashiga
(collinearity) da bakilmustir. Elde edilen to-
lerans ve VIF degerleri bagimsiz degisken-
ler arast c¢oklu baglanti olmadigmi
dogrulayan sonuglar vermistir (Tolerans >
.2, VIF< 10).

Prosediir adaleti(PA) dagitim adaleti
(DA) ve etkilesim adaletinin(EA) yenilikgi
davranig(YD) tizerine etkisini ve bu etkide
kariyer memnuniyetinin (KM) aracilik ro-
liinii agiklamak amaciyla, Baron ve Kenny
(1986) tarafindan Gnerilen ti¢ asamali reg-
resyon analizi yapilmistir. Bu yonteme goére,
bagimsiz degiskenin bagimli degisken ve
araci degisken tizerinde bir etkisi olmalidur.
Arac1 degisken bagimsiz degiskenle birlikte
regresyon analizine dahil edildiginde, ba-
gimsiz degiskenin bagimh degisken tizerin-
deki regresyon katsayisi diiserken, araci
degiskenin de bagimh degisken (YD) {ize-
rinde anlamli etkisi stirmelidir. Bu kap-
samda KM diizeyinin aracilik roliini
belirlemek amaciyla, PA-KM, YD, DA-KM,
YD ve EA-KM, YD arasindaki iligkiler hiye-
rarsik regresyon analizleri aracilig ile ince-

lenmis ve Sobel testleri yapilmuistir. Aracilik
testine iliskin bulgular Tablo 4, 5 ve 6’da ve-
rilmektedir.

Aracilik testi kapsaminda ilk asamada
bagimsiz degisken prosediir adaleti ile yeni-
lik¢i davranis arasindaki iligkilere bakilmis-
tir (Tablo-4). Bu asamanin ilk adiminda,
PA'min YD'yi (8= .35, p<.001) anlamli olarak
etkiledigi goriilmiistiir. Ikinci adimda
PA’nin aracilig aragtirilan KM’e olan etkisi
arastirilmistir. Analiz sonucunda PA'nin
KM’ anlamli olarak etkiledigi (B= .54,
p<.001) tespit edilmistir. Bu adimda araci-
lig1 arastirilan KM'm YD’ ye olan etkilerine
de bakilarak rapor edilmistir. KM YD'yi (3=
46, p<.001) anlamli olarak etkilemektedir.
Bu asamanin son adiminda ise, PA ve araci-
l1g1 arastirilan KM birlikte analize sokulmus
ve YD tizerindeki etkilerine bakilmistir. Bu
analiz sonucunda PA’min KM ile birlikte
analize sokulmasiyla YD’ {izerindeki etkisi
devam etmis ve azalmis (B= .15, p<.001),
KM’in de YD f{izerindeki etkisi devam et-
mistir (8= .37, p<.01). Bu sartlarin saglan-
masinin ardindan aracilik etkisini teyit
etmek maksadiyla Sobel testi yapilmis ve
Sobel(z) anlamli bulunmustur (z=6.6,
p<.001). Bu bulgu PA’nin YD’ye etkisinde
KM’in kismi aracilik rolii tistlendigini gos-
termektedir. Bu boliim analizleri sonucunda
H1, H4, H7 ve aracilik hipotezi olan H8" in
desteklendigi gortilmektedir.
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Tablo 4

Aracilik Testi Sonuglar1

B
KM YD
Test1
Yas .037
Cal.Siiresi -.007
PA .35%%*
AR? 125
Adjusted R? 125
(F=13.7***

Test 2 KM-YD
Yas -.08 -.060
Cal.Siiresi . 23* .093
PA 54%%* 46*%%*

PA | AR 32 20
Adjusted R? .32 .20

(F=47.18**%)  (F=24**%
Test3
Yas .068
Cal.Stiresi -.094
PA 15%*
KM 37
AR? 21
Adjusted R? 21
(F=19.8***
Sobel Test(z) 6.6***
% p<.001

Dagitim adaleti ile ilgili aracilik testinde
dagitim adaleti ile yenilik¢i davranis arasin-
daki iligkilere bakilmistir (Tablo-5). Bu asa-
manin ilk adimida, DA'nin YD’yi (8= .18,
p<.001) anlaml1 olarak etkiledigi gortilmiis-
tiir. Ikinci adimda, DA’nin aracilig arastiri-
lan KM’e olan etkisi arastirilmistir. Analiz
sonucunda DAnin KM’1 anlamli olarak etki-
ledigi ($=.39, p<.001) tespit edilmistir. Bu
asamanin son adiminda ise DA ve aracili1
arasgtirilan KM birlikte analize sokulmus ve
YD tizerindeki etkilerine bakilmistir. Bu ana-
liz sonucunda DA'nin KM ile birlikte analize
sokulmasiyla YD’ tizerindeki etkisi ortadan
kalkmus (8= .005, p>05), KM'in de YD iize-
rindeki etkisi devam etmistir (3= .45, p<.001).
Bu sartlarin saglanmasinin ardindan aracilik
etkisini teyid etmek maksadiyla Sobel testi
yapilmis ve Sobel (z) anlamli bulunmustur
(z=5.4, p<.001). Bu bulgu da DA'nin YD’ye
etkisinde KM'in tam aracilik rolii tistlendigini
gostermektedir. Bu boliim analizleri sonu-
cunda H2, H5 ve aracilik hipotezi olan H9"un
desteklendigi goriilmektedir.

Tablo 5

Aracilik Testi Sonuglar

B
KM YD
Test1
Yas -.009
Cal.Siiresi .028
DA .18%*
AR? 03
Adjusted R? .03
(F=3.3**%
Test 2
Yas -.015
Cal.Siiresi .027*
DA .39
DA | ARe 19

Adjusted R? 18
(F=149.1***)

Test 3
Yas .060
Cal.Siiresi .093
DA .005
KM 45%%*
AR? .20
Adjusted R? .20
(F=17.9***

Sobel Test(z) 5.4%**

** p< 001

Etkilesim adaleti ile ilgili aracilik testinde
etkilesim adaleti ile yenilik¢i davranis arasin-
daki iligkilere bakilmistir(Tablo-6). Bu asama-
nn ilk admminda, EAmin @ YDYyi
(p= 42, p<.001) anlamh olarak etkiledigi go-
rilmistir. Ikinci adimda, EA'nin aracilig1
arastirilan KM’e olan etkisi arastirilmistir.
Analiz sonucunda EA'nin KM'1 anlamli ola-
rak etkiledigi (=.58, p<.001) tespit edilmistir.
Bu asamanin son adiminda ise, EA ve araci-
ig1 arastirilan KM birlikte analize sokulmus
ve YD tizerindeki etkilerine bakilmistir. Bu
analiz sonucunda EA'min KM ile birlikte ana-
lize sokulmasiyla YD’ {izerindeki etkisi
devam etmis ve azalmis (3= .23, p>05), KM'in
de YD tizerindeki etkisi devam etmistir (3=
.32, p<.001). Bu sartlarin saglanmasinin ardin-
dan aracilik etkisini teyid etmek maksadiyla,
Sobel testi yapilmis ve Sobel (z) anlamli bu-
lunmustur (z=6.9, p<.001). Bu bulgu da
EA’nin YD’ye etkisinde KM'in kismi aracilik
rolii tistlendigini gostermektedir. Bu bolim
analizleri sonucunda H3, H6 ve aracilik hipo-
tezi olan H10"un desteklendigi goriilmektedir.

WWw.ISgUC.0rg



"is, GUC" Endiistri iliskileri ve insan Kaynaklarn Dergisi
"S, GUC" Industrial Relations and Human Resources Journal

Nisan/Aprﬂ 2012 - Cilt/Vol: 14 - Sayl/Num: 02

Tablo 6

Aracilik Testi Sonuglari

p
KM YD
Test1
Yas .025
Cal.Stiresi -.020
EA A42%*
AR? 16
Adjusted R2 17
(F=20%*%)
Test 2
Yas -.011
Cal.Stiresi .022*
EA .58
EA | ARe 37
Adjusted R2 .37
(F=58.3**%)
Test 3
Yas .059
Cal.Siiresi -.091
EA 23%%*
KM 32Ex
AR2 22
Adjusted R2 22
(F=22.1**%)
Sobel Test(z) 6.9%**
** p<.001

5. Tartisma ve Sonug¢

Bu calisma ile 6rgiitsel adalet algis1 bo-
yutlarinin ¢alisanlarin yenilik¢i davranislar:
tizerindeki etkisi ve bu etkide kariyer mem-
nuniyetinin aracilik edip etmedigi arastiril-
mustir. Arastirma, Antalya kent merkezinde
faaliyet gosteren turistik olmayan sehir otel-
lerinde calisanlar tizerinde yapilmistir. Su-
nulan hizmetin niteligi disinda rekabet
yariginda ¢ok fazla farkliligin yaratilamadig:
bu isletmelerde, calisanlarin miisteri istekle-
rini karsilama konusunda gelistirdikleri ya-
ratic1 fikirler ve yenilik¢i uygulamalarin
ortaya cikabilmesine yonelik 6nemli bulgu-
lar elde edilmistir.

Beklendigi sekilde, calisanlarin adalet al-
gilarmin ii¢ boyutunun da yenilik¢i davra-
niglar tizerinde pozitif ve anlamli etkisinin
oldugu, ancak etkilesim adaletinin diger bo-
yutlara gore yenilik¢i davranislar: daha fazla

etkiledigi goriilmiistiir. Elde edilen so-
nuglar literatiirle uyumludur (Slappen-
del, 1996; Van de ven, 1986; Chang ve
dig., 2011, Janssen, 2001; Chao ve dig.,
2010; Barclay ve dig., 2005). Bu bulgular,
arastirmaya konu olan isletmelerde ken-
dilerine adil davranildigini diisiinen ¢a-
lisanlarin, karsihiklihik ilkesi geregi
isletmenin faydasina olabilecek yenilikgi
davranislar sergilediklerini gostermek-
tedir (Organ, 1988).

Calisanlarmn adalet algilarinin kariyer
memnuniyetleri tizerinde de pozitif ve
anlamli etkisinin bulundugu, ulasilan
bu sonucun literatiirdeki diger ¢calisma-
larin sonuglari ile uyumlu oldugu belir-
lenmistir (Lepnurm ve dig., 2006;
Tremblay ve dig., 2000; Elamin ve Alo-
maim, 2011). Calisanlarin isletmeden
beklentilerinin karsilanma derecesi kari-
yer memnuniyetlerini etkilediginden
(Greenhaus, 1990; Lepnurm ve dig.,
2006) kendilerine adil davranilmasimin
da calisan agisindan 6nemli bir beklenti
oldugu sonucuna varilabilecektir (Kar-
cioglu ve Tiirker, 2010; Taylor,2003).

Arastirmanin bulgularindan bir ta-
nesi de, kariyer memnuniyeti ytiiksek olan
calisanlarin daha fazla yenilik¢i davranis
sergileyeceklerine yoneliktir. Elde edilen bu
sonug literatiirle de uyumludur (Nerkar, ve
dig., 1996, Mohamed, 2002). Bateman ve
Organ (1983) tarafindan ifade edildigi gibi
kendisini mutlu ve huzurlu hisseden cali-
sanlar rol 6tesi davranislar sergileyebilmek-
tedir.

Orgiitsel adalet algilarmnin calisanlarin ye-
nilik¢i davraniglar iizerine etkisinde kariyer
memnuniyetinin aracilik roliine iliskin hipo-
tezler arastirma bulgulariyla desteklenmis-
tir. Kariyer memnuniyetinin dagitim adaleti
ile yenilik¢i davraniglar arasinda tam araci-
lik, diger adalet algis1 boyutlari ile yenilikgi
davranis arasinda ise kismi aracilik etkisi
yaptig1 belirlenmistir. Ulasilan bu sonug,
olumlu adalet algilar1 nedeniyle ytiksek ka-
riyer memnuniyeti duyan ¢alisanlarin daha
fazla yenilik¢i davraniglar sergileyecegi dii-

WWW.iSgUC.0rg



Konaklama isletmelerinde Algilanan Orgiitsel Adaletin Yenilik¢i Davranisa Etkisinde Kariyer Memnuniyeti... - M. CELIK 115

stincesi ile uyusmaktadir (Ladebo, 2008; Han
ve Jekel 2011).

Sonug olarak, yapilan regresyon analiz-
leri ile 6rgiitsel adalet boyutlarinin (PA, DA,
EA) calisanlarin yenilik¢i davranislar: ve ka-
riyer memnuniyetleri {izerinde pozitif ve an-
lamli  olarak etkili oldugu, Kkariyer
memnuniyetinin yenilik¢i davraniglar tize-
rinde pozitif ve anlaml etkisinin bulundugu
tespit edilmistir. Bunlarin disinda, kariyer
memnuniyetinin dagitim adaleti ile yenilikci
davranislar arasinda tam aracilik, diger ada-
let algis1 boyutlari ile yenilik¢i davranis ara-
sinda ise kismi aracilik etkisi yaptig:
belirlenmistir.

Calisan sayis1 az olan sehir otellerinde ya-
pilan bu arastirmanin sonuglari, ¢alisanlarin
yenilik¢i davranislar: tizerinde hem adalet
algilarinin hem de kariyer memnuniyetleri-
nin pozitif yonde etkili oldugunu gostermis-
tir. Bulundugu kariyer basamagindan
memnun olan ¢alisanlarin ise, daha fazla ye-
nilik¢i davranacaklar: gériilmiistiir. Bu ne-
denle, calisanlarin birbirleri ile siki iliski
icerisinde bulunduklar kiigiik 6lcekli islet-
melerde, ¢alisanlarin yenilik¢i davramislarini
gelistirmek ve artirmak icin adalet algilari-
nin kariyer memnuniyetlerini olumlu yonde
etkileyecek sekilde degistirilmesine ihtiyag
duyulmaktadir.

Biitiin bunlarin yani sira, aragtirmanin si-
nirliliklar: da vardir. En biiytik smirlilig: tek
bir sektérde ve sadece kiigtik 6l¢ekli konak-
lama isletmelerinde yapilmasidir. Farkl sek-
torlerde veya farkli Slgekteki isletmelerde
yapilacak arastirmalarin farkli sonuglar ve-
rebilecegi diisiiniilmektedir. Ayrica aragtir-
mada kullanilan verilerin, sadece Antalya
bolgesinden birbirine yakin kiiltiirel 6zellik-
ler gosteren kisilerden toplanmas: da aras-
tirmanin diger bir kisitidir. Farkl kiilttirel
ozellikler tasiyan isgorenlerden toplanacak
verilerin de 6nemli sonuglar verebilecegi de-
gerlendirilmektedir.

Calisanlarin yenilik¢i davranislarmin or-
taya ¢ikmasinda etkili olabilecek onctillerin
belirlenmesi ve bu etkide kariyer memnuni-

yetinin aracilik roliintin bulunup bulunma-
diginin ortaya konulmasi nedeniyle bu aras-
tirmanin Orgiitsel alan yazinina katkilar:
olabilecegi degerlendirilmektedir. Miisteri-
lerle galisanlarin siki temas igerisinde ol-
duklar1 ve yaratilan basit degisikliklerin
miisteri memnuniyetine katki sagladig: tu-
rizm sektoriinde, ¢alisanlarin yaratici dii-
siinceler ortaya koyabilmeleri ve yenilikgi
davraniglar sergileyebilmeleri igin uygun
sartlarin belirlenmesine yonelik daha farkl
degiskenleri kapsayan arastirmalar yapil-
masinin uygulayicilara ve arastirmacilara
onemli faydalar saglayabilecegi diistintil-
mektedir. Ayrica, adalet algilarmin yenilikgi
davranislar tizerine etkisinde aracilik etkisi
arastirilan kariyer memnuniyetinin diizen-
leyici roltine iliskin de ¢alismalar yapilmasi-
nin  6nemli  sonuglar  verebilecegi
degerlendirilmektedir.
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