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ORGUT ADALETININ CALISANLAR UZERINDEKI PERFORMANS
VE IS TATMININE ETKIiSi: NEVSEHIR iLi ORNEGI

Su Unliit*

Ozet: Calisma ortamindaki adalet algisiin isgorenlerin is ortamidaki ¢alisma
performansini etkileyen dnemli unsurlardan biri oldugu diisiincesinden yola ¢ikilarak;
Nevsehir Valiligi'nde c¢alisan personellerin Orgiitsel adalet algi diizeylerinin
demografik dzelliklere gore farklilasip farklilasmadigi, orgiitsel adaletle ve is tatmini
ile bireysel is performansi arasindaki iligki incelenmistir. Caligmanin &rneklem
grubunu, Nevsehir Il Valiligi’'nde gérev yapan 104 personel olusturmustur.
Aragtirmada nicel arastirma yontemi benimsenip, “Betimsel — iliskisel Tarama
Modeli” kullanilarak veriler elde edilmistir. Veri toplama araci olarak “Orgiitsel
Adalet Olgegi”, “Minnesota Is Tatmini Olgegi” ve “Performans Tutum Olcegi”
kullanmilmigtir. Verilerin analizinde korelasyon testinden yararlanilmistir. Arastirma
sonucunda; Orgiitsel adalet algisi ile ¢alisanlarin bireysel performans algilari arasinda,
orgiitsel adalet algis1 ile ¢alisanlarin is tatmini algilar1 arasinda ve is tatmini ile
calisanlarin bireysel performans algilari arasinda pozitif iliski oldugu tespit edilmistir.
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THE EFFECT OF ORGANIZATIONAL JUSTICE ON
PERFORMANCE AND JOB SATISFACTION ON EMPLOYEES: THE
CASE OF NEVSEHIR PROVIENCE

Abstract: This research is based on the idea that justice perception in the workplace
is one of the most important factors that affect working performance of employees. In
this sense, it has been studied that whether the levels of organizational justice
perception of employees in Nevsehir governorship differ or not according to their
demographic features. In addition the relation between organizational justice, job
satisfaction and working performance has been investigated. The sample group of the
study is composed of 104 employees who worked in Nevsehir governorship.
Quantitative research method was used in this study and data were obtained using
descriptive — relational data model. Attitude scales of organizational justice and job
satisfaction scale and performance were used as data collection tool. As a result of the
research; it has been determined that there is a positive relationship between the
perception of organizational justice and the individual performance perceptions of the
employees, between the perception of organizational justice and the perceptions of
the employees' job satisfaction, and between the job satisfaction and the individual
performance perceptions of the employees.
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GIRiS

Orgiitsel adalet kavrami, calisan bireylerin is yasaminda
gerceklesen sosyal ve fiziksel olaylara iliskin adalet algisiyla
bir biitiin olarak ele alinir (Folger ve Cropanzano, 1998). ilk
kez Adams’m esitlik teorisiyle baslamis olan bu algi,
kisilerin ¢aligsma ortamlarindaki ig arkadaslariyla kiyaslama
yaparak hissettikleri esitlik diisiincelerinin is verimi
izerindeki etkileriyle ilgilidir (Luthans, 1981:197). Adalet
kavraminin oldugu bir ¢alisma ortaminin ¢alisan {izerindeki
etkisi ile igyerindeki diger Olgiitlerin  iligkisini
aragtirmaktadir (Iscan, 2010). Farkl1 bir agidan bakildiginda
igverenin isgérene kars1 gosterdigi davranislar, aldigi
kararlar ve bu davranislarla kararlar1 isgérenlerin adil olarak
degerlendirip bu konuyla ilgili herhangi bir bir sikayetinin
olmamasi orgiitsel adaletin basariya ulagtigina dair bir 6l¢iit
olabilir (Pfeffer ve Langton, 1993).

Genel olarak calisanlarin yaptiklart isleri ve sosyal
durumlarini etrafindakilerle karsilagtirmak gibi egilimleri
mevcuttur. Esit ise esit para, esit statii, esit sosyal imkéan ve
esit izin hakki bunlardan birkagidir. Bunlarin saglanmasi ve
uygulama yontemleri kisinin adalet algisimi dogrudan
etkilemektedir (Barling ve Michelle, 1993: 651).

Isyerlerindeki 6rgiitsel adalet kavrami incelendiginde ii¢ ana
tema iizerinden degerlendirildigi goriilmektedir. Isci
kazanimlar1 {izerine yapilan bu smiflandirma “kazang
(dagitim  adaleti)”, “iglemler (islemsel adalet)” ve
“kisilerarasi iligkiler (kigileraras: bilgisel adalet)” olarak iige
ayrilir. Dagitim adaletinde kazanilan hak ve tcretlerin
paylasimiyla, iglem adaletinde kararlar alma siirecinde
kullanilan yontem ve islemlerin nasil algilandigiyla ve
kisilerarast iligkiler ise islemler hakkinda karar verilirken
kisilere gosterilen saygi ve dzenle alakalidir.

Orgiitsel adaletin orgiitsel baglilig1 artirdig1 ve performans
tizerine olumlu etkilerinin oldugu goriilmektedir. Aksine
stirekli adalet arayiginda olup haksizliga ugradigini diisiinen
calisanlarin ise zamanla farkli tutum ve durumlara
siriiklenerek  agik  saldirgan  davramiglar  sergiledigi
goriilmektedir (Yazicioglu ve Topaloglu, 2009).

Ulkemizde adalet algisi iizerine ¢aligmalar yapilmakta ve
isgilerin is algilar1 arastirilmaya devam edilmektedir. Bu
konu hakkinda yapilan ¢alismalarin sayisinin yeterli
olmadig1 goriiliirken, tahmin edilebilecegi iizere orgiitsel
adalet konusunda biiyiik oranda ¢aligma ortamlarinin ve is
sahiplerinin de bilgisiz oldugu goriilmektedir. Sorunlarin
bireysel ¢oziimler bulunarak ¢oziilmeye calisildigl, bu
durumun dogal sonucu olarak ¢alisanlarin is doyumu ve
verimliliginin yeterli olmadig1 goriilmektedir. Bu konuda
yapilan c¢alismalarin iggdren, isveren ve i ortami
kosullarinin  iyilestirilmesi  yoniinde, {ilkemizdeki is
yerlerinin profili ortaya konularak proaktif bir yapinin
saglanmasi amactyla benzer ya da daha kapsaml
calismalarin yapilmasi gerekmektedir.

L (")RGI:'JTSEL ADALET KAVRAMININ TANIMI VE
OZELLIKLERI

Orgiitsel adaletin, birgok farkli etkenle iliskisinden dolay1
cesitli sekillerde tanimi yapilmistir. Bu tanimlar yapilirken
asil gerceklerin bazen adil olarak kabul gérmedigi, bir
kararin adil olmasi igin isgorenlerin onu adil olarak
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algilamasi gerektigi kabul edilmistir. Bundan dolay1 adaletin
stibjektif ve zamanla degisebilen bir algilama oldugu kabul
edilmistir (Folger ve Cropanzano, 1998). Bununla birlikte
bireylerin ¢alistiklart isyerlerinde alinan kararlarin adil
oldugu hakkindaki diisiincesi de farkli olabilmektedir. Bu da,
o Orgiitte adaletin olup olmadigiyla ilgili kesin bir yargiya
varmamizi engellemektedir.

Bir igyeri isleyisinde; iscilerin kazanglari, odiilleri, cezalari
ve terfilerinin nasil dagitilacagi, nasil karar verilecegi ve
onlara nasil iletildigi ve bu durumun ¢alisanlar tarafindan
nasil algilandigi Orgiitsel adaleti tanimlamaktadir. Yani
yoneticinin aldig1 kararlarin calisanlar tarafindan olumlu
olarak algilanmasi orgiitsel adaleti gdstermektedir (Igerli,
2010). Orgiitsel adalet bireye ne kadar adil davramldigin
incelerken; isyerinde alinan kararlarin hak¢a ve adil bigimde
alimmasinda destekleyici ve yol gosterici olmakta ve igveren
iizerinde calisanlar lehine ve adaleti bozmadan saglikli
kararlar alinmasi i¢in bask1 olusturmaktadir.

Orgiitsel adalet, isyerlerinde isci isveren veya isci ile alinan
kararlar arasindaki problemlerin tespitini saglamaktadir.
Calisanlarin  adil bulmadiklar1 kararlarin, durumlarin
¢Oziimii icin birlestirici bir mekanizma saglanabilmektedir
(Dilek, 2005). Isyerindeki sorunlar1 hizli bir sekilde tespit
edilerek; bu sorunlar kronik olmadan adaletli, hukuka uygun
bir sekilde ve yerinde olarak ¢6ziimlenmesini, bdylece
igsyerinde giivenin ve isbirliginin artmasini, sorunlarin tam
zamaninda ve dogru c¢dzliimlenmesini, isveren ile isci
arasinda sayginin olugsmasinin temelini atmaktadir.

Orgiitsel adalet isyerlerindeki adalet kavrami iizerinde
psikolojik bir degerlendirme olarak da nitelendirilebilir.
Orgiitiin igerisindeki sosyal ve ekonomik degisikliklere kars1
kisinin patronuna, calisma arkadaslarina, kurumuna karsi
verdigi psikolojik tepkileri ile adalet algisini inceler (Aykut,
2007). Calisanin s6z hakkinin oldugu, goriisiine deger
verildigi, calisana ait ¢dziim Onerisinin hayata gecirildigi
durumlarda, kisilerin &zgiivenlerinin ve motivasyonlariin
yiikselecegi goriilmistiir. Tim ¢alisanlarin yaptiklar: isler
karsiliginda aldiklar1 deger adil olarak algiladiginda, gerek
calisma ortami icindeki moral, motivasyonlar1 yiikselmis
gerekse calisanlarin adalet hakkinda daha olumlu goriisleri
tespit edilmistir.

Calisanlarin uygulamalarin adil olduguna dair olusan inanci,
orgilitsel adaletin temel inceleme alanidir. Meydana gelen bu
alg1 tutumlara, tutumlar da ileride olumlu ya da olumsuz
davraniglara neden olur ve oOrgiitsel yasami sekillendirir.
Isyerinde olusan adil olmama duygusu; isyerine olan baglilik
ve giiveni azaltip, ¢alisma verimini disiirtip ileride bireyin
psikolojik ve sosyal hayatim etkileyerek, dolayli olarak
toplum ve igyeri diizenini olumsuz etkiler (Eker, 2006).

Calisanlarin  adaletli olmayan bir ortamda calistiklar
diisiincesi ile birlikte isyerine karsi aidiyet duygusunun
giderek azalmasi; performanslarinin diismesi, is ortamindaki
diyaloglarmin  azalmasi, sosyallesecegi  ortamlardan
kaginma, verilen gorevlere ve talimatlara uymama, is
giivenligini tehlikeye atma, ig sagligina 6zensiz davranma,
olumsuz davraniglar igersine girme, isi birakma gibi birgok
olumsuz durumlara sebep olabilmektedir. Calisanlar bir
adaletsizlikle karsilastiklarinda; adaletin nasil olmast
gerektigine yonelik gerek eylemsel olarak gerekse sozli
veya tamamen tepkisiz durus sergileyebilmektedirler.
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Akillarinda olmasi gerekenin ne oldugu ve bu durum
karsisinda ne yapilmasi gerektigiyle ilgilenirler. Ve bu
sorgulama sonucunda adil davranig nedir sorusunun cevabi
ortaya ¢ikar.

Calisanlarin adil bir ortamda galismalarini saglamak orgiitsel
adalet hakkindaki mesguliyetlerini azaltarak adalet algist
nasil gergeklestirilmeli konusunu diisiinmesini gerektirmez.
Isverenler bu diisiince ile iscilerin adalet algilarini tespit
etmeli ve caligma sistemlerini diizenlerken g6z oniinde
bulundurmalidir. Onun igindir ki; ger¢ek adaletin olup
olmas1 6nemli degildir, 6nemli olan hissedilen adalettir.
Isveren de calisanlara istedikleri adaleti (tiim bireyleri
gozetecek sekilde) verebilmeli ve adil goriinebilmelidir.
Bunu saglarken toplumun gelenek gorenekleri, kiiltiirii ve
icinde bulundugu zamanin adalet algisina olan etkilerini g6z
ontinde bulundurabilmelidir.

1.1. Orgiitsel Adalet Kavraminin Tiirleri ve Boyutlar

Orgiitsel adalet, is yerlerindeki rollerle haklar konusunda bir
otorite iglevi olarak literatiirde boyutlara ayrilmistir.

1.1.1.Dagitimsal Adalet

Orgiitsel adalet kavrammin ¢ikisinda ilk tanimlanan
boyuttur. Bir orgiit igerisindeki kazanilmis haklarm,
iicretlerin adaletli bir sekilde nasil paylasim yapilacagiyla
ilgilenmektedir. Bireyler, c¢alistiklar1 igler karsiliginda
verilen haklarin, tcretlerin adaletli olarak karsiligini alip
almadiklariyla ilgilenmektedirler. Bu karsiliklara; {icretleri,
izinleri, terfileri, ceza-odiilleri, statii ve rolleri gibi 6rnekler
verilebilir. Bireyler ayn1 zamanda, ¢alisma ortaminda kendi
cabalariyla elde ettikleri sonuglart daima baska c¢alisanlarla
karsilastirmaktadirlar. Gosterdikleri ugras ve basardiklar
performans  karsiliginda elde ettikleri  kazanimlari
digerleriyle karsilastirarak, isyeri adaleti ile ilgili algi
olustururlar. Bunun sonucunda ise; ya adaletli davranildigim
diisliniilip performanslar1 ve bagliliklar1 artmakta ya da
adaletsizlik diislincesine kapilip, verimliliklerinin giderek
azalarak isten ayrilmaya varabilecek diizeyde olumsuz
diistincelere sebebiyet verebilmektedir. Ayni sekilde Adams
tarafindan ilk defa One siiriilen Esitlik Teorisi’nde de, esit
katkinin esit kazanima yol agmasi gerekliligi savunulmustur
(iscan ve Naktiyok, 2004). Esitlik Teorisi’nde, katkilarin
kazanimlara oranlamasi kabul edilmis ve her birey i¢in bu
oranin esit olmasi gerektigi belirtilmistir. Dagitimsal adalet
de bu teoriden koken almustir.

1.1.2.Prosediirel Adalet

Dagitimsal adalet sisteminin yeterli olmamasi ve ¢alisanlarin
adalet algilarina yeterli diizeyde agiklik getirilememesiyle,
yetmigli yillarda prosediirel adalet konusuna farkli bir boyut
tanimlanmigtir. 1975 yilinda ilk kez Thibaut ve Walker
tarafindan hukuk alaninda yapilan arastirmayla, prosediirel
adalet kavramimin temelleri atilmistir. Kavramin sosyal
alandan orgiitsel alana gecisi ise, Folger ve Greenberg (1985)
sayesinde olmustur. Genel olarak degerlendirildiginde de
prosediirel adaletin, dagitimin sonuglarindan ¢ok dagitimin
nasil yapilacagi ile ilgilendigi goriilmektedir.

Prosediirel adalet, sonu¢ odakli olarak dagitim iglemleri
asamasinda kullanilan siireclerle kararlari kapsamakta ve
bireylerin ¢aligarak hak ettikleri kazanclarmm dagitim
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asamasinin ne kadar adaletli olduguyla ilgilenmektedir
(Greenberg, 1990). Bu kazanglara ornek olarak terfiler,
odiiller, caligma kosullar1 ve sosyal imkanlar verilebilir.
Alinan kararlarm ve verilme siiregleri ile prensiplerin adil
olup olmadigiyla prosediir adaleti ilgilenmektedir (Erding,
2009).

1.1.3.Etkilesimsel Adalet

Orgiitsel adalet kavraminin iigiincii boyutu olan etkilesimsel
adalet, Bies ve Moag tarafindan ilk kez 1986 yilinda adaletin
iletisiminin bir kriteri olarak tanimlanmistir. Bireylerin
arasindaki iliskileri baz alan, 6rgiit alaninda ise isgi ile
isveren arasindaki davranislar1 inceleyen boyuttur. Iscilerin
adalet algilarinin sadece dagitim siireci ve prosediirel
stirecten etkilenmeyip, ayn1 zamanda ¢aligma ortamlarindaki
gordiikleri muamelelerden ve iletisim olanaklarindan da
etkilendikleri goriilmektedir. Bunun yanisira ¢aliganlarin
aralarindaki iligkilerde sergiledikleri tavirlar da etkilesimsel
adaletin alanina girmektedir.

1.2. Cahsanlarin Orgiitsel Adalet Algilarinin Onemi ve
Degeri

Orgiitsel adalet, ¢alisanlarin istek ve diisiincelerini tarif
etmeye odaklanmis ve oOrgilit iginde algilanan adalet
duygusunu tarif etmeye c¢alismistir. Adalet algist artan
bireyler, yonetimsel adalet siirecine katilmig ve bu kararlarin
hem siire¢ kisminda hem karar kisminda kontrol etme
deneyimini yasamislardir. Siire¢ kismina ya bireysel ya da
olusturduklar1 gruplar vasitasi ile dahil olan calisanlar, orgiit
yonetiminde hem so6z sahibi olmay1 basarmiglar hem de
ciktilarin daha adil dagilimini saglamiglardir. Prosediirel
adalette c¢aligsanlarin rol oynadig1 Orgiitlerde ciktilarin
maksimize oldugu goériilmiis, orgiit bagliligi ve performansi
artmugtir.  Orgiitsel adalete katkida bulunan calisanlar,
¢iktilarin dagilimi hakkinda da s6z sahibi olmuslar ve kendi
adalet ihtiyaglarina gore esit, esit temelli ve ihtiyag temelli
olarak kazanglarin dagilimini saglamislardir.

Orgiitsel adaletin kisileraras: iligkilerde rol oynamasiyla,
calisanlar 6zsaygi ve kimlik kazanarak kendilerini rahatca
ifade edebilme ortami bulmuslardir. Kurduklar1 sosyal
iliskilerle hem sayginlik hem de statii kazanmislardir. Orgiit
icerisinde kendine kimlik olusturan bireyler; psikolojik,
fizyolojik, maddi ve sosyal kosullarini, olusmasini
tasarladiklart orgiitsel adalet siireglerine borgludurlar.

2.BIREYSEL
GEREKLILIGI

PERFORMANS TANIMI VE

Stirekli gelisip degisen bir sistemde varliklarint devam
ettirmeye  calisan  oOrgiitler  dinamik  bir  yap
sergilemektedirler. Siirekli yenilenen bu sistem hem Orgiitii
hem de orgiit icinde yer alan diger faktdrleri bir doniisiime
zorlamaktadir. Bir bakimdan bu zorunluluk hem orgiit
biitiinii hem de bireysel performans ag¢isindan bakildiginda
avantaja doniisebilmektedir. Aksi durumda bu zorunluluga
uyum saglayamayan orgiitlerin varligi risk altina girebilir.

Bir yonetimde istlerin gorevi olup orgiit gelecegine etki
eden stratejik planlama asamasinda, demokratik bir yapiy1
orgiitii kapsayacak sekilde vizyon ve misyon stratejilerinin
benimsenmesi performans igin dnemli bir geligmedir. Bu
tarz bir yaklagimin esas mantigiysa, drgiitte bulunan bireyin
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ile kurulusun ¢ikarlarinin ortiismesinin  saglanmasidir.
Dolayistyla bireylerin ve kuruluglarin amaglart birbirleri ile
uyum saglarsa, performansta da mutlak bir diizeyde artist
beraberinde getirecektir. Fakat bir oOrgiitte bu ortami
saglamak, i¢ ve dis ¢evredeki farkliliklar sebebiyle zorlu bir
siirectir. Oyle ki, bazi durumlarda performansm artis
beklentisine girmeyip performansta bir diislise sebebiyet
vermemeye odaklanilacaktir. Bireysel olarak performansta
bir artig o Orgiitiin performansinin artig1 anlaminda degildir;
fakat baglangi¢ olarak bir asamasidir. Bireysel performans
boyutu, degisken durumlara gore farklilik gosterecektir.
Bireysel performans gereklerinden en temel olanlarmin
ortaya konulmasinin yani sira, bireysel performansa etki
eden orgiitsellik konusu da bireysel performans bir biitiin
icinde degerlendirilir.

2.1. Bireysel Performansa Etki Eden Temel Unsurlar

Orgiitsel diizeyde bir basarmin odak noktasi olan
performansta artis, kendi kendine ortaya ¢ikan bir asama
degildir. Performansin stratejik anlamda algilanmasi ve
yonetilmesi gerekmektedir. Performans yonetimi, bir orgiitte
insan kaynaklarinin en st seviyede potansiyelini
gerceklestirmesi baglamina yonelik olarak motive edilip
sistemli bir sekilde yonetilmesidir (Hume, 1998: 35).

Performans yonetimi, orgiit i¢erisinde iki boyut kapsaminda
degerlendirilebilmektedir. Ik boyut, orgiit biitiinliigiinii
kapsayan oOrgiitsel performans; ikinci boyut ise, bireysel
performanstir (Barutgugil, 2002: 47). Bir kurulusun
performansinin artmasi ya da azalmasi, bireysel boyutta da
g6z onilinde bulundurulmasi gereken bir faktordiir. Bireyler
calisma hayatlarinin icerisinde bazi1 konulardaki ¢alismalari
icin takim olarak da bir araya gelebilirler. Boyle durumlarda
takim performansin konusundan s6z edilebilmektedir. Fakat
yine de bir takimin performansi, birey performansinin da bir
gostergesi olarak ele alinabilmektedir.

Orgiitsel performans konusunun ortaya konmasinin en alt
seviyeden baslamasi; diger bir deyisle bireysel olarak
performansin  degisim siirecinin, bireyden baglayarak
takima, cesitli takimlara, takimlardan o drgiitiin fonksiyonun
farkli boliimlerine daha sonra Orgiit tamamina ve sonug
olarak biitiin paydaslar1 kapsayan bir diisiinsel biitiinliige
ulagsmaktadir. Bu baglamda bir Orgiitte  bireysel
performansin, kars1 karsiya gelinen durumlara gore farkli
seviyelerde etkilenebilecek unsurlar1 ii¢ sekilde ele
alinabilmektedir.

2.1.1. Yonetimsel Unsurlar

Bireysel performans konusu; sadece bireyle ilgiliymis gibi
goziikse de, bir yonetimin uygulanma bigimi ve orgiitteki
varligin algilanmasiyla ilgilidir. Farkli bir bakis acisiyla;
yenilikgi ve gergek¢i bir yOnetim asamasi hayata
gecirilmiyorsa, c¢alisanlarin  performanslarin1  artirma
cabalar bir sey ifade etmis olmayacaktir. Bu nedenledir ki,
yonetim unsurlariin {ist kademelerden baslayarak tiim
kademeleri kapsayacak sekilde yesertilip yasatilmasi
lazimdir.

2.1.2. Bireyden Kaynaklanan Unsurlar

Bireysel performansa etki eden diger bir etmen ise, bireyin
kendisinin igerisinde bulundugu durum ve niteliklerden
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ortaya c¢ikan unsurlardir. Bu kapsamda s6z konusu
edilebilecek baslica unsurlar; bireyin kiiltiirel yapisi, sosyo —
demografik 6zellikleri (cinsiyet, yas, egitim diizeyi, medeni
durum vb.), uzman oldugu alan gelir diizeyi gibi etmenlerdir.

2.1.3. Diger Unsurlar

Bu kategoriye de; bireyin zorunlu sebebiyetten dolay1 6zel
alanlardaki mesleklerde calismasi, bu mesleklerde sosyal
giivence alanindaki eksiklikler, herhangi bir ekonomik kriz
donemlerinde agirlasan sartlar, ¢alisilan yer ile ikamet ettigi
yer arasindaki uzaklik ve madde bagimlilig1 gibi, bireyin
performansina olumsuz etki eden etmenler girmektedir
(Barutgugil, 2002/a: 261 — 263; Barutcugil, 2002/b: 95 — 96;
Barutgugil, 2004: 90 — 91).

2.2. Orgiitsel Adalet Algisimin Bireysel Performansa
Etkisi

Isletmeler ve isgdrenlerinin verimliligi ve etkinligi iizerine
bliyiik bir tesiri olan performansin ne kadar gerekli
oldugunun anlasilmasi ve bu siirecin isgorenler tarafindan
onaylanmasi, bu performans siirecinin dogru ve adaletli bir
sekilde algilanmastyla miimkiin olmaktadir (Kavanagh vd.,
2007). ilk olarak, orgiitiin adalet yapisinda var olan bilgi ve
tecriibe birikimlerinin katilimer ya da hedef dogrultulu
performans degerlendirme siirecine uyarlamasi gerekir. Bu
performans degerlendirme siirecinde ayrica, adalet algisina
sekil veren faktorlerinde tespit edilmesi adma hareket
edilmelidir. Bu sekilde olusturulan tiim performans yonetim
modelleri, insan odakl1 ve onlarin beklentilerini esas alan bir
temel yaklasim icerisinde olabilmektedirler. Oyle ki,
bireysel performans ile iggdrenlerin drgiitsel adalet algilart
birbirleriyle etkilesim igerisindeler yani dogrudan aralarinda
bir iligki bulunmaktadir (Yung vd., 2011).

Kurumsal performansin artmasi igin isletme yoOnetiminin
temel yapisinda yer alan Orgiit, yonetici ve isgorenler
acisindan  Orgiitsel adalet algismin  yiiksek seviyede
gerceklesmesi biiylik 6nem arz etmektedir. Bu bir 6rgiit igin
ele alindiginda; kurumsal performans da orgiitsel adalet
algisinin  uygulanmas1 ve iggorenler tarafinda hos
kargilanacak siteme olan giivenleri artacak, bu da
performanslarina pozitif bir etki yapacaktir. Bu iggorenler,
bu benimsedikleri sistemin daha aktif bir sekilde islenmesine
ve siirdiiriilebilirliginin saglanmasi i¢in artt bir caba
igerisinde olacaklardir. Bu da kurumsal performansin
artmasina olumlu bir katkida bulunacaktir. Konu ile ilgili
aragtirmalar dogrultusunda da, orgiitsel adalet ile bireysel
performans arasinda dogru bir orant1 oldugu belirlenmistir.
Yani orgiitsel adaletin saglandig1 ortamlarda, hem bireysel
hem de takimsal performans da artig goriilmektedir (Eker,
2006: 34 — 35).

30S TATMINIi CERCEVESIi VE BIiREYSEL
PERFORMANS iLE ILiSKIiSi

Is tatmini; isgdrenin ise karsi olan genel tutumu olarak
bilindigine gore, ise karst olumlu tutumu meydana getiren
unsurlart i tatminini yaratan degiskenler seklinde gérmek
daha dogru olacaktir. Clinkii is tatmini, bir isgdreni degisik
ozellikteki ve ¢ok sayidaki unsurun etkilemesi sonucu
meydana gelen duygusal bir durumu belirtmektedir.
Dolayisiyla bu degiskenlerden sadece biri, isgdrenin is
tatmini seviyesini belirlemede yeterli olmayacaktir. Bu
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yiizden tatmin ¢ok boyutlu olup, bir dizi kompleks orgiitsel
ve bireysel sonuglarla beraber degerlendirilmektedir
(Oztekin, 2008: 9).

Is tatmini ¢alisanlarin drgiit ierisindeki refah diizeylerini ve
davranis sekillerini etkilediginden, c¢aligan bireylerin is
tatmini seviyeleri periyodik araliklarla incelenerek is tatmini
seviyelerinin neden az oldugunun sebepleri arastirilarak
gerekli tedbirler alinabilir. Bu sekilde, bireylerin yaptiklari
isin tatminine ait goriisleri belirlenerek, tatmin diizeyleri {ist

seviyelere cikarilabilir. Isin  boyutlarinda  degisime
gidilmesinin, igten alinan tatmin TUzerinde etkili diger
faktorleri degistirmekten daha wuzun siireli etkileri

olabilmektedir (George ve Jones, 2005: 92).
3.1. is Tatmini ile Bireysel Performans Arasindaki iliski

Is tatminiyle bireysel basar1 arasindaki iliskiler
degerlendirildiginde, bireylerin is tatmininin Srgiitiin genel
olarak etkinligini anlama adma 6nemli bir konu oldugu ve
bireyin isinden duydugu memnuniyetle ortaya koyacagi
performansi arasinda anlamli ve pozitif bir iligki bulundugu
goriilmektedir (Ozpehlivan, 2015). Calisanlarinin islerinden
tatmin olmasini saglayabilen oOrgiitler ve isletmeler,
calisanlardan  daha  yiikksek  diizeyli  performans
sergilemelerini isteyebilme hakkini da elde etmis olurlar.
Bireyin isini sevmesi ve isine karst olumlu duygular
beslemesi; Orgiitin beklentisi olan yiiksek performans
konusunda isini kaybetmeme, isyerine katki sunma,
statiislinii koruma amac1 gibi etkenlerden dolay1 yaptigi iste
yiiksek performans gdsterme egiliminde olabilecektir.

Yukarida sayilan ve buna benzer diger kriterler dolayistyla,
bireysel tatmin diizeyleri yiiksek olan c¢alisanlarin
bulunduklar1  Orgiitlerde  yliksek diizeyli performans
gosterdikleri soylenebilir (Greene, 1972; Cummings, 1973;
Hackman ve Oldham, 1975; Mohrman vd., 1989; Giil ve
Oktay, 2009). Ayrica asagida yer aldigi lizere birgok farkl
aragtirma, is tatmini alt boyutlariin bireysel performansa
olumlu etkileri oldugunu gostermektedir;

*  Yonetim Yetenekleri (Cummings, 1973; Hackman
ve Oldham, 1975; Baker, 1988; Campbell vd.,
1993; Hayajneh, 2000; Christen vd., 2006);

+ Isve Calisma Kosullar1 (Baker, 1988; Christen vd.,
2006; Yazicioglu, 2010);

+  Ucret (Hackman ve Oldham, 1975; Mohrman vd.,
1989; Baker, 1988; Campbell vd., 1993; Giil ve
Oktay, 2009);

o Terfi (Greene,
Hayajneh, 2000);

* Calisma Arkadaglar1 (Greene, 1972; Baker, 1988;
Campbell vd., 1993; Hayajneh, 2000; Christen vd.,
2006; Yazicioglu, 2010);

1972; Campbell vd., 1993;

“D1g Cevre Boyutu” ise; gelisen global ve ekonomik kosullar
altinda orgiitlerin artik kiiresellestigi ve biiyiiyen igletmelerin
birgok dis faktorle (tedarikgiler, danigmanlar, miisavirler vb.)
etkilesim ve iletisim icerisinde olmalar1 dolayisiyla bireysel
is tatmininin bu unsurlardan etkilenmesi olasilig1
diisliniilerek kavramin alt boyutlarina dahil edilmistir.
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3.2. is Tatmini ile Orgiitsel Adalet Arasindaki iliski

Is tatmini; bireyin isine déniik genel perspektif ve bakis
acisinin temelini olusturmas: yoniinden bireyin Orgiitte
kalma, devam ve duygusal olarak orgiite bagli olmasina etki
eden faktorlerdendir. Isini seven ve yaptig1 isten mutluluk
duyan iggorenin orgiitsel kosullar1 benimsemesi durumunda,
isine bagli olmasi beklenmektedir.

Glintimiiz isletmeleri kiiresel rekabetin getirdigi teknolojik
yatirimlarla giincel olmakta ve rakipleri ile miicadele
etmenin yollarim1 aramaktadirlar. Uretim, satis ve servis
teknolojilerine yapilan yatirimlar, gerek maliyetlerin
diisliriilerek fiyat anlaminda istiinlik saglanabilmesi ve
gerekse de hiz anlaminda {reticilere biiylik katkilar
saglamaktadir. Yine iiretilen iiriiniin belirli standartlarda ve
kalitede iiretilebilmesi, kuskusuz teknolojik ekipmanlar
sayesinde gerceklesmektedir.

Rekabetin miicadeleden 6te kiyasiya bir yaris halini aldig1 ve
artik iilkelerin hatta kitalarin birbirleri ile yarisir hale geldigi
bu ¢agda fiyat, kalite ve hiz isletmelerin en 6nem verdigi
konulardan olmustur. Ancak tiim bu gelismelere ragmen,
¢agimiz yeniyi hizla tiiketmekte ve inovasyon kavrami tim
bu gelismelerin Oniine ge¢mektedir. Bu durum da
inovasyonun temelini olusturan fikir ve diisiince akimlarini
yani bunun kaynagi olan insani 6n plana ¢ikarmaktadir.

Gliniimiizde insan unsuru yasamin ve ticari hayatin
igerisinden siliniyor gibi goriinse de, esasinda tiim bunlarin
cikis kaynagini olusturan tek sey yine insandir. Akilci
hareket eden isletmeler, bu olgunun 15181nda belirledikleri
prensipleri ile isgérenlerini memnun etme adina yaptiklari
yatirimlarla fark olusturan tasarim, teknik ve sistem giktilari
elde edebilmektedirler. Ayrica ¢alisanin isletmedeki yapiyi,
isleyisi ve kurumsal dengeyi algilamasi, 6ziimsemesi belirli
bir siirecin sonunda ger¢eklesmektedir. Bu siireg icerisinde
bireyin isletmede kalmasinit saglayan, devamliligina olanak
veren, orgiit degerlerini benimsemesi igin kaynak olusturan
ana etkenin is tatmini oldugu diisiiniilmektedir. Bu durum da
bireyin oOrgiite baglanip, Orgiitiin bir pargast oldugunu
kabullenmesini gerektirmektedir. Buradan hareketle isinden
tatmin olman ve igine bagl iggorenler, orgiit ve isletmelerin
istedigi calisan profilini teskil etmektedirler (Glisson ve
Durick, 1988).

Isinden tatmin olan bireyin emek verdigi orgiite bagl bir
birey olacagi disiiniildiigiinde (Blau ve Boal, 1987,
Currivan, 1999; Bull, 2005; Mattila, 2006; Barker, ve Emery,
2007), orgiitiin ¢ikarlar1 dogrultusunda hareket etmesi ve

Orgiitiin  degerlerini  benimsemesi  beklenebilir.  Bu
kapsamdan hareketle i tatminin orgiitsel baglilig1 olumlu
yonde etkiledigi  diisiniilmekte, yapilan  ampirik

caligmalardan elde edilen olumlu sonuglar da (Rusbult,
1980; Glisson ve Durick, 1988; Nauman, 1993; Knoop,
1995; Currivan, 1999; Kirkman ve Shapiro, 2001; Parnell ve
Crandall, 2003; Bull, 2005; Mattila, 2006; Barker ve Emery,
2007) bu durumu desteklemektedir.

4. YONTEM

Calismada nicel aragtirma yontemi benimsenmis olup,
“Betimsel — Iligkisel Tarama Modeli” kullanilarak veriler
elde edilmistir. Betimsel Tarama; g¢aligmalara konu olan
degerler veya olaylar1 oldugu gibi arastirip ortaya koymaya
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calisan bir arastirma tiiriidiir. iliskisel Tarama; iki veya daha
fazla sayidaki degisken arasinda olan degisimin olay ya da
olgu iizerindeki derecesini belirlemeyi amaglamis olan bir
aragtirma modelidir.

Calisma Nevsehir il Valiligi personellerinin drgiitsel adalet,
bireysel i performansi ve is tatmini algilari arasindaki
iliskiyi oldugu gibi ortaya koymay1 hedefledigi i¢in betimsel
olarak; bu kavramlarin medeni durum, cinsiyet, egitim
durumu ve yas gibi degiskenler tarafindan nasil etkilendigini
gostermek bakimindansa iligkisel niteliktedir.

4.1. Evren ve Orneklem

Calismanin evrenini, arastirmanmn yapildigi donemde
Nevsehir Valiligi’nin ¢esitli birimlerinde ¢alisan 110 isgéren
olusturmaktadir. Bu isgorenlerin 104’1 arastirma kapsamina
almmugtir.

4.2. Veri Toplama Araclar:

Calismada veri toplama araci olarak anket kullanilmistir.
Anket dort bolimden olusmaktadir. Birinci Bolim’de;
katilimeilarin demografik (medeni durum, cinsiyet, egitim
durum, yas) ozellikleri belirlenmeye c¢alisilmistir. Ikinci
Boliim’de, personelin kurumlarindaki drgiitsel adalete iligkin
algt diizeylerini tespit edilmistir. Ugiincii Béliim’de,
calisanlarin  bireysel performanslari1  6lgmek  igin
“Performans  Degerlendirme ~ Olgegi”  kullanilmugtir.
Dordiincii Bolim’de ise, personelin ig tatmini algilarini
dlcmek icin “Minnesota Is Tatmini Olgegi” kullanilmustir.

Calismada, Niehoff ve Moorman (1993) tarafindan
gelistirilip Giirpinar (2006) tarafindan da Tiirk¢e uyarlamasi
yapilan “Orgiitsel Adalet Olgegi” kullanilmistir (Kara, 2011:
70). Anketteki her bir maddeye verilen yanit kodlari, bu
derecelere uygun olarak olumsuzdan olumluya dogru 1.00
ile 5.00 arasinda degismektedir. Yapilan analizde lgegin
gegerliligin  yiikksek oldugu goriilmiis olup i¢ tutarlik
katsayis1 i¢in hesaplanan Cronbach’s Alfa 0.94 olarak

maddesi ile Kirkman ve Rosen (1999) tarafindan gelistirilen
ve (ol (2008) tarafindan Tiirkge’ye uyarlanan oOlgek
kullanilmustir (Sehitoglu, 2010: 121). “Performans Olcegi”,
tek grupta (bireysel performans) degerlendirilmistir.
Uygulamada yapilan calisma sonucunda Cronbach’s Alfa
giivenilirlik katsayisi 0.95 olarak belirlenmistir.

Aragtirmada kullanilan bir diger 6lgek; Weiss vd. (1967)
tarafindan is doyumunu 6lgmek amaciyla gelistirilen ve 20
sorudan olusan Minnesota Is Doyum Olgegi’dir. Baycan
(1985) tarafindan Tiirkge’ye cevrilip, gegerlilik ve
giivenilirlik caligmalar1 yapilmigtir. Uygulamada yapilan
calisma sonucunda Cronbach’s Alfa giivenilirlik katsayisi
0.96 olarak belirlenmistir.

4.3. Verilerin Analizi

Arastirmada bagimli, bagimsiz degiskenlere iliskin ortalama
ve standart sapma degerleriyle demografik degigkenlere,
orgiitsel adalet algisina, bireysel performansa ve ig tatminine
iligkin frekans dagilimlar1 sunulmustur. Bagimli ve bagimsiz
degiskenlere verilen yanitlarin ¢alisanlarin demografik
ozelliklerine (sosyo — ekonomik oOzellikler) gore farklilik
gosterip gostermedigi Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA
Testi) ve Independent Samples (t — Testi) ile analiz
edilmistir. Orgiitsel adalet, is tatmini ve bireysel performans
algilart  arasindaki iligkilerin  belirlenmesi amaciyla
korelasyon analizi uygulanmigtir. Arastirmada verilerin
analizi icin SPSS (Statistical Package for the Social
Sciences) paket programi kullanilmistir. Analizler % 95
giiven araliginda gergeklestirilmistir.

5. BULGULAR

5.1. Katihmcilarin Demografik Ozelliklerine iliskin
Frekans Analizi

Katilimcilarin demografik 6zelliklerine iligkin bulgularin

belirlenmistir. frekans ve yiizdeleri asagida belirtildigi  sekilde
gerceklesmistir.
Fuentes vd. (2004) ile Rahman ve Bullock (2005) tarafindan
gelistirilen 7°1i Likert Tipi “Cahisan Performansi Olgegi”
Tablo 1. Katilimeilarin Demografik Ozelliklerine Iliskin Frekans Analizi
Frekans Yiizde
Cinsiyet Erkek 44 42,3
Kadin 60 57,7
. Evli 62 59,6
Medeni Durum Bekar ) 404
30 Yas Al 33 31,7
Yas 31 — 45 Yas Arasi 46 44,2
46 — 50 Yas Arasi 21 20,2
51 Yas ve Uzeri 4 3,8
IIkogretim 9 8,7
Egitim Durumu Lise 26 25,0
Universite 64 61,5
Lisansiistii 5 4,8

Katilimcilarin  demografik 6zellikleri incelendiginde; %
42,3 iniin erkek ve % 57,7’sinin kadin; % 59’unun evli, %
39,4’niin bekdr ve % 1’inin dul; % 31,7’sinin 30 yasin
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atlinda, % 44,2’sinin 31 — 45 yas arasinda, % 20,2’sinin 46
— 50 yas arasinda ve % 3,8’inin 51 yas ve lizerinde oldugu
goriilmektedir. Buna bagli olarak, kurumda calisanlarin
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agirlikl olarak 31 — 45 yas araliginda oldugu sdylenebilir.
Aragtirmaya katilanlardan ilk6gretim mezunu olanlarin %
8,7, lise mezunu olanlarin % 25, tiniversite mezunu olanlarin
% 61,5 ve lisansiisti mezunu olanlarm % 4,8 oldugu
goriilmektedir. Buna gore de, kurumda {iniversite
mezunlarinin ¢gogunlukta oldugu sdylenebilir.

5.2. Orgiitsel Adalet Algisi, Is Tatmini ve Bireysel
Performans Algist  Arasindaki fliskilere Yonelik
Bulgular

Orgiitsel adalet algisinin, is tatmini ve bireysel performans
algist iizerinde ve is tatmini algisinin bireysel performans
algis1 lizerinde etkisinin olup olmadigini tespit etmek igin
Pearson Korelasyon Analizi uygulanmustir.

Hla: Orgiitsel adalet algis1 ile c¢ahisanlarin bireysel
performans algilar1 arasinda iligki yoktur.

Hlb: Orgiitsel adalet algis1 ile calisanlarin bireysel
performans algilar1 arasinda iligki vardir.

Tablo 2. Katilimeilarin Demografik Ozelliklerine Iliskin Frekans Analizi

Orgiitsel Adalet Algisi Bireysel
Performans
Pearson Korelasyonu (r) 1.000 0,819*
Anlamhilik Degeri (p) 0.000(*)
Say1 (n) 104 104
*p<0.01

Orgiitsel adalet algisinin galisanlarin bireysel performans
algilar1 iizerinde etkisi olup olmadigini tespit edebilmek icin
Pearson Korelasyon Analizi kullanilmistir. Elde edilen
bulgular Tablo 2’de gosterilmistir. Buna gore orgiitsel adalet
algist (r = 0.819, p < 0.01) calisanlarin bireysel performans
algilar1 tizerinde ytiksek diizeyde pozitif, anlamli ve giiglii bir
etkisinin oldugu goriilmektedir. Bu durumda, Hia hipotezi

Tablo 3. Orgiitsel Adalet Algisinin Is Tatmini Uzerindeki Etkisi

desteklenmektedir.

H2a: Orgiitsel adalet algis1 ile ¢alisanlarin is tatmini algilar:
arasinda iliski yoktur.

H2hb: Orgiitsel adalet algis ile ¢alisanlarin is tatmini algilar
arasinda iliski vardir.

Orgiitsel Adalet Algisi Is Tatmini
Pearson Korelasyonu (r) 1.000 0,872*
Anlamhilik Degeri (p) 0.000(*)
Say1 (n) 104 104
*p<0.01
goriilmektedir. Bu durumda, H2b hipotezi

Orgiitsel adalet algisinin ¢alisanlarin is tatmini algilarl
iizerinde etkisi olup olmadigini tespit edebilmek i¢in Pearson
Koreldsyon Analizi kullanilmigtir. Elde edilen bulgular
Tablo 3’te gosterilmistir. Buna gore orgiitsel adalet algisi (r
= 0.872, p < 0.01) calisanlarin is tatmini algilar1 tizerinde
yiiksek diizeyde pozitif, anlamli ve gii¢lii bir etkisinin oldugu

Tablo 4. I Tatmini Algisinin Bireysel Performans Uzerinde Etkisi

desteklenmektedir.

H3a: Is tatmini ile ¢alisanlarin bireysel performans algilart
arasinda iligki yoktur.

H3b: Is tatmini ile galisanlarin bireysel performans algilarl
arasinda iligki vardir.

Is Tatmini Algisi Bireysel
Performans
Pearson Korelasyonu (r) 1.000 0,949*
Anlamhilik Degeri (p) 0.000(*)
Say1 (n) 104 104
*p<0.01

Is tatmini algisinin ¢alisanlarin bireysel performans algilart
iizerinde etkisi olup olmadigini tespit edebilmek i¢in Pearson
Korelasyon Analizi kullanilmigtir. Elde edilen bulgular
Tablo 4’te gosterilmistir. Buna gore is tatmini algis1 (r =
0.949, p < 0.01) calisanlarin bireysel performans algilart
lizerinde yiiksek diizeyde pozitif, anlamli ve gii¢li bir
etkisinin oldugu goriilmektedir. Bu durumda, H3b hipotezi
desteklenmektedir.
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6. SONUC VE DEGERLENDiRME

Bu c¢alisma, orgiitsel adalet ile is tatmini algilarmin
calisanlarin bireysel performansimi ne derece etkiledigi
hususundadir. Buna benzer daha 6nce yapilan ¢aligmalarda
da, orgiitsel adalet algisi boyutlarinin ¢alisan performansi
iizerindeki etkisinin farklilagtigi goriilmektedir. Oncelikle;
isletmelerde  mevcut adalet algisinin, ¢alisanlarin
performansi tizerinde pozitif ya da negatif bir etkisi oldugu
varsayimin isletme yoneticileri tarafindan bilinmesi
gerekmektedir. Bu nedenle yoneticilerin isgrenler arasinda
orgiitsel adalet algisim1  olusturmasi  gerekmektedir.
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Yoneticilerle c¢alisanlar arasindaki iliskinin adalet ilkeleri
dogrultusunda olmasi drgiitsel basariy1 beraberinde getirir.

Isletmede calisanlar; yoneticiler tarafindan kendilerine
adaletli bir sekilde yaklagildigini hissettiklerinde adalet
duygularinin arttigmi ve buna baglh olarak da kendilerine
olan 6zgiivenlerinin gelistigini ve performanslarinin arttiini
belirtmislerdir (Greenberg, 1990; Moorman, 1991).

Bir isletmede orgiitsel adalet algisi ile performans arasinda
dogru orantili ve karsilikli bir etkilesim s6z konusudur. Yani
bir isletmede oOrgiitsel adalet anlayisi seviyesi ne kadar
yikksek  diizeyde  gergeklesiyorsa, bunun  pozitif
etkilesiminden dolay1 performansta da bir artig goriinecektir.
Tam tersine bu sefer performans artiyorsa ve yiiksek
seviyelerde degerlendirmeye tabi tutuluyorsa, o igletmede
buna bagli olara orgiitsel adalet anlayisi da artacaktir.

Orgiitlerin performanslar1 ile isgorenlerin performanslart
birbirleri dogru orantilidir. Calisma performanslar1 hakkinda
iistleriyle rahatca iletisime gecilebilen c¢alisanlarin adalet
algilar1 diger ¢aliganlara oranla daha yiiksek olmaktadir.

Orgiitsel adaletin &rgiitsel baghlig1 artirdig1 ve performans
tizerine olumlu etkilerinin oldugu goriilmektedir. Aksine
stirekli adalet arayisinda olup haksizliga ugradigini diisiinen

calisanlarin ise, zamanla farkli tutum ve durumlara
siiriiklenerek  agik  saldirgan  davraniglar  sergiledigi
goriilmektedir.

Calisanlarin isyerlerinde kendilerine karsi adil olunmadigi
hissiyle  aidiyet  duygularinin  giderek  azaldigy,
performanslarinin diistiigli, sosyal ortamlardan kagindigi,
verilen gorevlerle talimatlara aykir1 sekilde davrandigi
gozlemlenebilmektedir.

Is tatmini; genellikle isgorenin ise karsi olan genel tutumu
olarak bilindigine gore, ise karsi olumlu tutumu meydana
getiren unsurlart i tatminini yaratan degiskenler olarak
gortiliir.

Is tatmini, bir isgoreni degisik ozellikteki ve cok sayidaki
unsurun etkilemesi sonucu meydana gelen duygusal bir
durumu belirtmektedir. Dolayisiyla bu degiskenlerden
sadece biri, i goérenin ig tatmini seviyesini belirlemede
yeterli olmayacaktir. Bu ylizden tatmin ¢ok boyutlu olup bir
dizi kompleks orgiitsel ve bireysel sonuglarla beraber
degerlendirilmektedir.

Bu cercevede yapilan arastirmada; Nevsehir ili Valilik
personelinin  genel olarak Orgiitsel adalet, bireysel
performans ve is tatmini alg1 diizeyleri orta diizeyde oldugu
gorilmistiir.

Calisanlarin orgtitsel adalet algisi ile bireysel performans ve
is tatmini algilar1 arasinda yiiksek diizeyde pozitif, anlaml
ve giiclii bir iligki oldugu goriilmiistiir. Aynt zamanda
calisanlarin is tatmini algilari ile bireysel performans algilar
arasinda da yiiksek diizeyde pozitif, anlaml ve giiclii bir
iligski oldugu saptanmustir.

Orgiitle isgoren arasinda aktif bir iliski bulunmaktadir. Bu
iliskinin saglikli bir bigcimde devam ettirilmesi ancak orgiit
ile iggoren arasindaki uyuma baglidir. Bir orgiitte sadece
maddi bir beklenti i¢in igini yapan bir isgdéren ya da sadece
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is sahibi olmak i¢in isini yerine getiren isgoren belli bir
noktadan sonra Orgiite zarar vermektedir. Bundan dolay1
zorunluluk bagliligi ortadan kaldiran orgiit politikalarina
yonelmesi gereklidir. Ancak bu sekilde Orgiit icerisinde
baglilik duygusu gelisir.

Caligma neticesinde yapilan isten tatmin olmanin bireysel
performanst ve bu kapsamda orgiitsel basariy1 etkiledigi
tespit edilmistir. Calisma yapilirken is tatmininde onemli
oldugu degerlendirilen faktorler; calisma yogunlugu, is
yiikii, yoneticilerin tutumlari, ¢alisanlarm desteklenmesi,
yeterli {icret verilmesi, kurumun amaglarini ve vizyonunun
tam olarak anlasilmasi ve sosyal imtiyazlar saglanmasi
olarak tespit edilmistir. Bu degiskenler calisanlari farkli
sekillerde etkilemektedir.

Kurumlarda yoOnetim kademeleri arasinda igbirligi
saglanmalidir. Alt kademede yer alan yonetici ve isgdrenler,
isletmelerin karar alma asamalarinda s6z sahibi olmasi
gerekmektedir. Ozellikle de isgorenleri ilgilendiren kararlar
alindiginda,  isgorenlerin  fikirlerine = bagvurulmasi
gerekmektedir. Fikrine bagvurulan isgoren, bu davranistan
hosnutluk duymakta ve bu da performansina pozitif etki
yapmaktadir. Aymi  sekilde isgérenlere daha st
sorumluluklar ve yetkiler verilerek, iggorenlerin kendilerine
olan 6zgiivenlerini artirilmasi saglanabilir.
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