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Ozet

Bu caligmanin temel amaci, orgiitsel adaletin, yonetici-¢alisan iliskileri lizerine olan et-
kisini tespit etmektir. Calismanin amag¢ ve dogrultusunda gelistirilen hipotezleri test etmek
amactyla elektrik ve elektronik yedek parca sanayinde, yap1 malzemeleri ve gida sektdriinde
faaliyet gosteren li¢ isletmede 212 ¢alisan {izerinde yiiz yiize goriisme yontemiyle anket ya-
pilmistir. Ankette Orgiitsel adalet lic temel boyutla (dagitimsal adalet, etkilesim adalet ve
prosediirel adalet) ele alinirken yonetici ¢alisan iliskileri bir baslik altinda ele alinmustir.
Degerlendirilen 212 anket i¢in giivenilirlik ve gecerlilik analizleri yapilmistir. Gegerlilik ve
giivenirlik analizinden sonra, Pearson Korelasyon ve regresyon analizi ile arastirmanin hipo-
tezlerini test edilmistir. Elde edilen sonuglara gére etkilesim adaleti ile yonetici-¢aligan iligki-
leri arasinda pozitif yonde giiclii bir iliskinin (r: ,742) oldugu ve orgiitsel adaletin yonetici-
calisan iligkilerini olumlu etkiledigi gortilmiistir.

Anahtar kelimeler: Orgiitsel adalet, yonetici-calisan iliskileri, dagitimsal adalet, pro-
sediirel adalet ve etkilesimsel adalet.

Abstract

The basic purpose of this study is to determine the effects of the organizational justice
on the relationships between manager and employees. In order to test the hypotheses develo-
ped in line with the study and its purposes, face-to-face interviews were conducted with 212
employees in three companies active in the electricity and electronic spare part industry and in
the sectors of construction materials and nutrition. In the questionnaire, justice was handled
under three dimensions (distributional justice, interactive justice and procedural justice);
manager-employee relationships were handled under a title. Reliabilty and validity analyses
were carried out for the 212 questionnaires evaluated. After the reliabilty and validity analy-
ses, the hypotheses of the study were tested through Pearson Correlation and regression
analyses. According to the results, it has been seen that there is a positive strong correlation
(r: ,742) between the interactive justice and the manager-employee relationships and that the
organizational justice affects the manager-employee relationships positively.

Key Words: Organizational justice, manager-employee relationships, distributional
justice, interactive justice and procedural justice.
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Giris

Gilintimiizde giderek 6nem kazanan yonetici ve calisan iliskileri tizerine
yapilan arastirma ve inceleme galigmalari da artmaktadir. Yonetici-calisan
iligkisi, karsilikli iligkilerin kurulmasi, gelistirilmesi, siirekli ve kalict kilin-
masidir. Amag, yonetici ve ¢alisan igbirliginin saglanarak, calisan tatmin ve
sadakatinin artirilmasidir. Yonetici-galisan isbirligi orgiitsel igbirliginin ge-
lismesine de temel olusturmaktadir. Orgiit diizeyinde isbirliginin gerceklesti-
rilmesi, Orgiitsel kaynaklarin etkin ve verimli kullanilmasini saglayacaktir.
Isbirligi ayn1 zamanda &rgiitsel giiven ortammin olusturulmasina katkida
bulunmaktadir. Orgiitsel giiven ise problemlerin ¢oziimiinii kolaylastirarak
karsilikli gliven, saygi, iyi niyet, iletisim ve bilgi paylasgiminin gelismesine
katkida bulunacaktir. Yonetici ve calisanlar arasinda saglikli bir iliskinin
kurulabilmesi i¢in, orgiit i¢i tiim uygulamalarda, ¢alisanlarin istek ve ihtiyag-
larmin dikkate alinmasi gerekmektedir. iliski, orgiitsel adalete, karsilikli
giivene, bagliliga ve diyaloga dayanmaktadir.

Orgiitlerde yonetici ve calisan iliskilerinin gelistirilmesinde orgiitsel
adaletin hayati 6nem tasidig1 bilinmektedir. “Orgiitsel adalet, drgiitiin maddi
ve ekonomik degerlerinin orgiit i¢i paylasiminda adil olmanin yam sira yo-
netim strateji ve politikalarinin da adil olmasidir. Orgiitsel adalet, galisan ve
yoneticiler arasinda herhangi bir ayrim gozetmeden orgiit i¢i iliskilerin gelis-
tirilmesine, ¢aligsanlarin kisiligine, onuruna, hak ve sorumluluklarina, kiilti-
rel degerlerine saygili davranmaktir” Goriildiigi lizere orgiitsel adalet yone-
tici-calisan iliskilerinde belirleyici rol oynamaktadir. Iliskilerden basarili
sonuglar elde etmek i¢in taraflarm iligkinin biitiin siireglerinde karsilikli da-
yanisma iginde olmalar1 ve birbirlerine adil davranmalar ile ilgilidir. Orgiit-
sel adalet, kisa stireli iligkileri degil, uzun dénemli iliskileri ama¢ edinmek-
tedir. Iliskilerin gegici olmasi orgiitsel adaletin zayi1fligina isaret etmektedir.
Ozetle orgiitsel adaletin saglanmasi, yonetici ve ¢alisanlar arasinda, sosyal
baglarin giiclenmesine, iletisimin yayginlagmasina, kaynaklarin etkin payla-
simina, gorev ve sorumluluklarin yerine getirilmesine, karsilikli giiven duy-
gularinin olugmasina, ¢alisan ve yoneticilerin baglilik duygularinin gelisme-
sine, stratejik karar verme siirecinin gelismesine ve en dnemlisi de ¢alisilabi-
lir uygun bir ig ortaminin olusturulmasina biiyiik katki saglamaktadir.

Bu gercevede, orgiitsel adalet ile yonetici-calisan arasindaki iliskiyi be-
lirlemeye yonelik gerceklestirilen bu ¢alisma ii¢ temel boliimden olugmakta-
dir. Birinci boliimde, orgiitsel adalet, ikinci boliimde yonetici-¢aligan iliskile-
ri kavramsal olarak ele alinmustir. Ugiincii boliimde ise arastirma metodoloji-
si ve sonuglarma yer verilmistir.
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1. Orgiitsel Adalet

Nowakowski ve Conlon (2005)’e gére Orgiitsel adalet ile ilgili calisma-
lar yaklasik 40 yil 6ncesine dayanmaktadir. Adalet kavrami baglangigta psi-
koloji literatiirlinde kullanilan bir kavramdir. Adams tarafinda 1965 yilinda
sosyal psikoloji kapsamina dahil edilen adalet kavrami 6zellikle gelirin veya
elde edilen ciktilarin adil bir sekilde dagitilmasi olarak ele alinmugtir.
Adams’a gore insanlar iiretime yaptiklar1 katki oraninda pay almalidirlar.
Fakat daha sonlar1 is standartlar1 ve hizmet sektorii gelistikge adalet kavrami
anlayis1 da degismistir. Uretimden elde edilen ¢ikt1 somut deger tasidig1 igin
adaleti saglamak kolaydir. Diger taraftan soyut bir 6zellik tasiyan hizmet
isletmelerinde ¢alisanlarin yetenek ve becerileri, turum ve davraniglart gibi
hususlarin da adaletin saglanmasinda etkili olabilecegi diisliniilmeye basla-
mistir. Boylece dagitimsal adaleti tamamlayici olarak prosediirel adalet kav-
ramimin anlam kazandig1 goriilmektedir. Prosediirel adaletin, alinan kararlar-
la ilgili olmasi, ¢alisanlarin alinan kararlara tepkilerinin de 6nem tagidigi
goriilmiistiir. Bu nedenle Bies ve Moag (1986) tarafindan etkilesimsel adalet
orgiitsel adaletin bir boyutu olarak ele alinmustir.

Orgiitsel adalet, drgiit igi uygulamalarin keyfilige gore degil, esitlik te-
meline gore yiiriitilmesidir (Koys ve DeCotiis, 1991: 273). Orgiitsel adalet,
kaynaklarin dagitimi ve dagitim tarzina karsi ¢alisanlarin gosterdigi tepkiler
olup, calisanlarin dagitim kuralina verecekleri tepki ile sonuglarin dagitim
sonuglarmi degerlendirebilmeleridir (Meyer, 2001: 8). Orgiitsel adalet, cali-
sanlarin is davraniglari, is performanslar1 ve is ortamindaki sergiledikleri
tutum ve davraniglara gore objektif degerlendirmelere tabi tutulmalaridir
(Lee, 2007: 9). Orgiitsel adalet, calisanlarin hem baskalariyla olan iliskilerini
hem de kendilerinin psikolojik ve sosyal refahini etkileyen sonuglar iger-
mektedir (Peltola vd. 2007: 321). Ozetle orgiitsel adalet, drgiitiin maddi ve
ekonomik degerlerinin 6rgiit i¢i paylasiminda adil olmanin yan1 sira yonetim
strateji ve politikalarmin da adil olmasidir. Orgiitsel adalet, ¢alisan ve ydne-
ticiler arasinda herhangi bir ayrim gozetmeden orgiit ici iliskilerin gelistiril-
mesine, ¢alisanlarin kisiligine, onuruna, kiiltiirel degerlerine hak ve sorumlu-
luklarina saygili davranmaktir (Cremer, 2005: 4). Orgiitsel adalet, orgiit ici
uygulamalarda calisanlara tarafsiz veya hakkaniyetle davranmaktir. Maddi
ve sosyal iligkilerde calisanlarin haklarinin korunmasidir. Konumu ne olursa
olsun, fark gézetmeden benzer durum ve sartlarda esitlik ilkesinin esas alin-
masi Orgiitsel adaletin saglanmasinda olduk¢a dnemlidir. Bireyselligi, adam
kayirmacilig1 ve paylasimsizligi reddetmektedir (Kaneshiro, 2008: 17).
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Orgiitsel adaletin faydalar1 asagidaki gibi siralanabilecektir (Kaneshiro,
2008: 17-19):

Orgiitsel adalet;

e (alisanlarin tatmin diizeyini artirilmasina,

e Gruplar arasi igbirligin gelismesine ve problemlerin ¢dziimiine,
e Orgiitsel verimlilik diizeyinin artirilmasina,

e Calisanlarin, giiven, sadakat ve bagliligina,

e Gorev ve sorumluluklar disinda orgiitsel vatandaslik veya goniilliiliik
bilincinin artmasina,

e Sosyal baglarin giiglenmesine,

e Isten ayrilmalarin 6nlenmesine,

e Isgdren performansinin artirilmasina,

e Is yasamini kalite diizeyinin artirilmasina,

e Stratejik karar verme diislincesin gelistirilmesine,

e Son olarak yonetici-¢alisan isbirliginin saglanmasina olumlu katki
saglamaktadir.

Greenberg (1990)’a gore orgiitsel adalet ii¢c temel boyutla ele alinmak-
tadir. Birincisi, dagitimsal adalet, ikincisi prosediirel adalet ve {igiinciisii ise
etkilesimsel adalettir.

Dagitimsal adalet: Dagitimsal adalet, iiretimden elde edilen ¢iktilarin
dagitimi sirasinda adaletin esas alimmasidir. Dagitimsal adalet Adams’in
esitlik teorisine dayanmaktadir. Calisanlarin iiretim siirecine yaptiklar1 katki
kadar iiretimden pay almalaridir. Dagitimsal adalet, sadece {iretimden elde
edilen c¢iktilarin adil dagitimiyla ilgili degil aynm1 zamanda isletme i¢i diger
o0demeler (6diil, prim, ikramiye vb.) dagitimi sirasinda ¢alisanlar arasi objek-
tifligi de esas almaktadir (Beugre, 2002: 1093). Calisanlar, orgiitsel cikt1 ve
girdilerin dagitiminin adil olup olmadigini1 degerlendirirken sonuglarin etik
ve ahlaki degerlere uygunlugunu da dikkate almaktadirlar. Ancak bu tiir bir
degerlendirme siibjektif bir degerlendirme oldugu i¢in yanlis anlasilmalara
neden olmaktadir. Diger bir degerlendirmede ayni sonuglar i¢in farkli 6l¢tit-
lerin dikkate alinmasidir. Bu durumda, 6rnegin ayni is karsiliginda ayni iic-
reti alan iggorenin farkli Olgiitleri dikkate almasi orgiitsel adalet algisinda
yanlig anlamalara yol agmaktadir (Yildirim, 2007: 257).
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Bir orgiitte dagitimsal adaletin saglanabilmesi i¢in, ¢alisanlarin belirli
ararliklarla performans degerlendirmeye tabi tutulmalari gerekmektedir.
Degerlendirme siireci sonunda, her bir ¢alisanin saglayacagi faydalarin, is-
letme tarafindan adil olarak kendilerine verilmesidir.

Prosediirel Adalet: Psrosediirel adalet, karar verme siirecinde etkili
olan kisilerin belirlenmesi, 6diil sistemi i¢in objektif kurallarin belirlenmesi,
orgiit i¢i odiillendirmelerde gerekli bilgilerin toplanmasi, karar alma siirecinin
yapisi ve igeriginin agik¢a tanimlanmasi, alinan kararlardan tatmin olmayan-
larin tatminsizlik sebeplerinin arastirilmasi, kaynaklarin ve odiillerin dagiti-
m1 sirasinda izlenecek yol ve yontemlerde tutarligin saglanmasidir (Chan,
2000: 7). Prosediirel adaletin iki boyutu vardir. Birincisi yonetici boyutu ikinci
ise Orgiit boyutudur. Yonetici boyutu, yoneticiler tarafindan alinan kararlari
uygulamasi sirasinda yoneticilerin tutum ve davranislarinda adil olmalaridir.
Orgiit boyutu ise, orgiit ici kural ve ilkelerin, inang ve degerlerin, amag ve he-
deflerin orgiit kiiltiirii ile uyumlu olmasidir (Kim, 2005: 137).

Orgiitlerde prosediirel adaletin saglanmasinda Leventhal tarafindan or-
taya konulan kurallar biiyiik 6nem tagimaktadir. S6zkonusu kurallar1 agagi-
daki gibi sralayabiliriz (Jordan vd. 2004):

e Orgiit ici prosediir, karar ve politikalarin birbirleriyle tutarli olmast,
o Kisisel cikarlardan uzak durmay1 ve dnyargili olunmamasi,

e Karar alma siirecinde yer alan bilgi, veri ve enformasyonun dogru
olmasi,

e Alman kararlara tam katilimin saglanmasi,
e Alman kararlarda etik ve ahlaki kurallara saygi gosterilmesi,

e Karar alma siirecine farkli diizey veya seviyedeki grup iiyelerinin
dahil edilmesinde esitlik ilkesinin esas alinmasidir.

Etkilesimsel Adalet: Dagitimsal adalet ve prosediirel adalet belli bir
diizeye kadar orgiitsel adaletin saglanmasinda 6l¢iit olarak kabul edilebil-
mektedir. Fakat yoneticiye duyulan giiven de yetersiz kalabilmektedir. Ciin-
kii dagitimsal ve prosediirel adalette, tutum ve davranis boyutu ikinci plan-
dadir. Oysa ki yoneticiye duyulacak giivende, ¢alisanlarin tutum ve davranig-
larinin da etkili oldugu goriilmiistiir (Saunders ve Thornhill, 2004: 499).
Etkilesimsel adalet, yoneticilerin orgiitsel faaliyetlerle ilgili (prosediirel ve
dagitimsal) islemleri yerine getirirken ¢alisan ve yoneticilerin karsi karsiya
kaldig1 tutum ve davranislarinin 6zellikleri olarak tanimlanmaktadir (Liao ve
Tai, 2006: 548).
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Orgiitlerde adaletin saglanmasinda, bireysel ve orgiitsel davranis mo-
delleri de dikkate almmalidir. Ozellikle ¢alisan ve ydneticiler arasindaki
adaletin saglanmasinda maddi unsurlar tek basina yeterli olmamakta, sosyo-
psikolojik degerler de 6nemli Olciide etkili olmaktadir. Bir kararin alinma-
sinda ve uygulamasinda sosyal duyarlilik, karsilikli giiven, empati ve saygilt
davranma gibi hususlar etkilesim adaletiyle yakindan iliskilidir. Etkilesim
adaleti, sosyal deneyimlerin sonucuna ve bireyler arasi iligkilerin belirli bir
kalite diizeyinde olmasina bagli olarak gerceklesmektedir (Ibragimova,
2006: 34-35).

2. Yonetici-Cahsan Tliskileri

Her kademedeki yonetici kendisini, ¢alisanlarin kendilerine 6zgii ¢a-
lisma kosullari i¢cine koyarak onlar1 anlamali ve kabul etmelidir. Bunun igin
caliganlara da yonetim siirecinde etkin rol oynamalari i¢in onlara firsatlarin
verilmesi, onlarm ger¢ek ihtiyag ve isteklerini belirleme, onlarla yonetimin
Ozdeslesebilmesini saglamak gerekmektedir (Geisler, 2003: 16). Yonetici-
calisan arasindaki iligkilerin gelistirilmesinde, yapilan isin miikemmelligine
Ozen gosterme, Ogrenmeyi saglama ve is ortamim eglenceli hale getirme
biiyiik 6nem tasimaktadir. Calisanlar yaptiklar isin anlam ve énemini kavra-
dik¢a hem hata yapma oranlar1 azalacaktir hem de yonetimin takdirini kaza-
nacaklardir. Ayn1 sekilde kendisini siirekli yenileyen calisanlar yoneticilerle
daha uyumlu ¢aligacaklardir. Yoneticilerin ¢aliganlar 6zdeslesmesi ornegin
onlarla tek tek ilgilenmeleri, onlar1 isimleriyle ¢agirmalar1 ve takdir etmeleri
caligan-yonetici iligkilerini olumlu etkileyecektir (Jauhari, 2001: 153—154).

Isbirligi, fonksiyonlar arasi iliskiler arasinda calisan ve yoneticilerin
karsilikli iliskileri gelistirmede gosterdikleri tutum ve davraniglardir. Bu
tutum ve davraniglar ise agagidaki gibidir (Eichorn, 2004: 168-170):

Giiven: Bir Cin atasoziinde belirtildigi gibi “kuskulandigin kisiye is
verme, is verdigin kisiden de kuskulanma”. Bu atasozii ¢alisan ve ydnetici
arasindaki giiven veya giivensizlik anlayisini ortaya koymaktadir. Giivene
dayali iligkiler agiktir ve yayginlagsmaya egilimli olacak ve siirekli takdir
toplayacaktir. Giivensizlige dayali iliskilerde ise calisan ve yoneticiler “sa-
man altindan su yiiriitmeye” dayali iliskiler kuracaklar ve bu iligkiler de kisa
vadeli olacaktir. Giivensizlik, goriiniisii kurtarmaya, sinirlar getirmeye gii¢
konumlar1 olusturmaya yoneliktir. Giliven ise Orgiitsel iliskilerde, kaldirag
etkiler yaratabilecek bir kaldirag noktasi gibi islev gérmektedir. Kaldirag
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noktasi, yiiksek giliven yoniine ne kadar ¢ok yakinsa problemlerin ¢oziimiine
harcanan zamanda o kadar azalacaktir, etkin ¢alisma ve iliskiler de o kadar
artacaktir (Cope, 2003: 145).

Itibar: itibar, giiven ile genellesmis ve giiven sonucu olusan bir tutum-
dur (Cohen ve Prusak, 2001: 61). Calisan ve yoneticiler arasindaki giiven
diizeyinin yliksek olmasi onlarin birbirleriyle olan iliskilerini ve itibarlarini
da olumlu bir bicimde etkileyecektir. Orgiit i¢inde itibar1 diisiik ¢alisan ve
yoneticilerle olan iligkiler de olduk¢a zayiftir. Bu nedenle sosyal baglari
giiclendirici bir itibara sahip olmak gerekmektedir.

Orgiitsel degerlere baghhk: Orgiitsel baghlik, calisan ve yoneticilerin
oOrgiitiin degerlerine sadik kalma eylemidir. Bu durumda, bireyler hem kendi
prensip ve degerlerine hem de 6rgiin prensip ve degerlerine uyum saglamis
olacaklardir (Clayton, 2000: 160). Karsilikli iligkilerin gelistirilmesinde ve
kalict hale getirilmesinde Orgiitiin sahip oldugu tiim deger ve inanglara go-
niilden inanmak gerekir. S6zkonusu deger ve inanclar kisisel ¢ikarlar icin
g6z ard1 edilmemelidir.

Etkilesim: ki bireyin ¢iktilar1 olan tepkilerinin birbirini yanitlamasidar.
Etkilesimin olusabilmesi i¢in tepkilerin yaris1 bir taraftan diger yaris1 da
kars1 taraftan gelmelidir. Bunlarin biitiinlesmesi veya ortak bir noktada ke-
sismesi etkilesimi olusturmaktadir. Iki birey arasinda etkilesim kars: karsiya
olustugu i¢in bireylerin kisilik 6zelliklerinin Gtesinde bir nitelik gdsterir.
Etkilesimin niteligini, etkilesimin tiirli, zamani, siklig1, benzerligi, tamamla-
yicilik 6zelligi, benimsenme diizeyleri gibi kosullar belirlemektedir (Basa-
ran, 1992: 16).

Tam katim: Calisanlarin yonetim siirecine katiliminin saglanmasi,
calisan-yonetici iliskilerinin daha profesyonel olmasina katkida bulunacaktir.
Caliganlarin yonetim siirecine dahil edilmesi onlarin fikir ve diislincelerinin
de gelismesine katki saglayacaktir. Ozellikle tam katilim, sosyal baglarin
giiclenmesi, bilgi paylasiminin yayginlasmasi, kigisel gelisme olanaklarinin
gelismesinde etkin rol oynamaktadir.

Saygi: Saygi diizeyinin yetersizligi orgiitsel tatmin iizerinde olumsuz
etki yapmaktadir. Bu nedenle ¢alisan ve yoneticilerin konumu, isi ve 6zelligi
ne olursa olsun birbirlerine karst belirli saygi cergevesinde hareket etmeleri
gerekmektedir. Ozellikle c¢alisan-yonetici iliskilerinin olusturulmasinda,
devamli ve kalici hale getirilmesinde; ¢alisan-galisan, ¢alisan-yonetici, yone-
tici-yOnetici arasindaki birebir iliskilerin saygiya dayali olmasina 6zen goste-
rilmelidir (Gilster ve Dalessandro, 2008: 24).
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Tletisim: Calisan-yonetici iliskilerinin gelismesinde iletisim 6nemli bir
unsurdur. {letisimin 6rgiit ici deger ve inanglarin paylasiimasinda, is politika
ve stratejilerinin belirlenmesi ve uygulanmasinda, yonetimin karar alma
stirecleri tizerinde etkisi vardir. Yonetimin aldig1 kararlara tam katiliminin
saglanmasinda acik bir iletisim siireci olmalidir. Etkili iletisim sayesinde
caligsanlar/yoneticiler arasindaki baglilik veya sorumluluk daha da giiglen-
mektedir. (De Ridder, 2004: 3). isbirligi ise %100 iletisimden olusmaktadir.
Calisan ve yoneticiler, orgiit i¢i beklentilerini ve isteklerini iletisim yoluyla
birbirleriyle paylasmaktadirlar. Iletisim sayesinde belirsizlikler ortadan kal-
kalar igbirligine dayali yonetim siireci gelisecektir (Hagemann, 1997: 50).

3. Arastirmanin Metodolojisi
3.1. Arastirma Konusunun Ge¢misi

Orgiitsel adalet ile yonetici-calisan iliskisi {izerine farkli iilkelerde, ce-
sitli sektor ve kuruluslarda bir¢ok calisma yapilmigtir. Literatiirde yer alan
temel galigmalar su sekilde 6zetlenebilecektir. Umphress vd. (2003) tarafin-
dan mobilyacilik sektoriinde yapilan bir arastirmada c¢alisanlarin adalet algi-
lamalar1 ile yonetici ve galisanlarin sosyal baglar1 arasinda pozitif bir iliski-
nin oldugu tespit edilmistir. Diger bir ifadeyle orgiitsel adalet diizeyi artikca
orgiit ici sosyal iligkilerin de gelistigi belirlenmistir. Ambrose ve Schminke
(2003) farkli sektorlerde toplam 506 calisan ilizerine yaptiklari aragtirmada,
etkilesim adalet ile yoneticiye duyulan giiven arasinda pozitif yonli giicli
bir iligki (r: .66) oldugunu saptamistirlar. Kim (2005) tarafindan 30 sirkette
yapilan bir aragtirmada oOrgiitsel adalet ile toplumsal iligkiler arasinda pozitif
yonlii bir iliskinin oldugunu tespit edilmistir. Orgiitsel adalet diizeyi arttikca,
calisanlarin sosyal iliskileri de gelistigi goriilmiistiir. Tekleab vd. (2005)
tarafindan ABD’de yapilan bir arastirmada etkilesim adalet ile yonetici ve
calisan iligkileri arasinda pozitif yonli bir iligki (r: .62) oldugu saptanmugtir.
Shalhoop (2003) tarafindan gergeklestirilen bir ¢alismada ise caliganlarin
yoOneticiye olan bagliliklar ile etkilesim adalet arasinda pozitif bir iligki ol-
dugu tespit edilmistir.

Bu calismalar paralelinde bu arastirmada da, 6rgiitsel adaletin boyutlari
(dagitimsal, prosediirel ve etkilesim adaleti) ile yonetici-¢alisan iligkisi ara-
sinda pozitif yonli bir iliskinin oldugu; orgiitsel adaletin yonetici-calisan
iligkilerini olumlu etkileyecegi diisiiniilmektedir.
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3.2. Arastirmanin Amaci, Kapsami ve Simirhiliklar

Aragtirmanin temel amaci, orgiitsel adalet ile yonetici-calisan arasinda-
ki iliskiyi ortaya koyarak orgiitsel adaletin ¢alisan-yonetici iligkisi {izerine
olan etkisini tespit etmektir. Bu ¢alismanin ana evrenini elektrik ve elektro-
nik yedek parca sanayinde, yapt malzemeleri ve gida sektoriinde faaliyet
gosteren birer isletmenin c¢alisanlari olusturmustur. Arastirma kapsamina
sadece smirli sayidaki isletme ve ¢alisanlarinin dahil edilmis olmasi aragtir-
manin sinirliligint olusturmaktadir. Bu smirliliga ragmen, arastirma sonugla-
riin, ilgili sektdor yonetici ve ¢alisanlarina konuyla ilgili 6nemli ipuglar
saglayacag diisliniilmektedir.

3.3. Ornekleme Siireci ve Veri Toplama Yontemi

Arastirmada, 6rneklem tespitinde basit secgkisiz (tesadiifi) yontem ile
212 galigsana uygulanmigtir. Verilerin toplanmasinda anket teknigi kullanil-
mustir. Ankette kullanilan 6lgekler ise Lee (2007)’nin ¢alismasindan alinmis-
tir. S6zkonusu c¢aligsmada, ¢alisanlarin orgiitsel adalet ile ilgili diisiinceleri, 1.
Cok az, 2. Az, 3. Ne az ne ¢ok, 4. Biiyiik dl¢iide 5. Cok biiyiik olciide sek-
linde besli Likert 6lgegi ile ¢alisan-yonetici iliskilerine yonelik diisiinceleri
isel. Kesinlikle katilmiyorum, 2. Katilmiyorum, 3. Ne katliyorum ne katil-
miryorum, 4. Katiliyorum ve 5. Kesinlikle katiliyorum Likert 6lgegi kullani-
larak alinmustir.

3.4. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri
Arastirma modeli arastirmanin amacina bagh olarak Sekil 1’deki gibi
tasarlanmigtir. Model dogrultusunda belirlenen hipotezler ise asagidaki gibidir:

H,: Dagitimsal adalet ile yonetici-calisan iliskileri arasinda pozitif bir
iligki vardir.

H,: Prosediirel Adalet ile yonetici-¢aligsan iliskileri arasinda pozitif bir
iligki vardir.

H;: Etkilesimsel Adalet ile yonetici-calisan iliskileri arasinda pozitif bir
iliski vardir.

H,: Orgiitsel adalet (dagtimsal adalet, prosediirel adalet ve etkilesimsel
adalet) yonetici ¢alisan iligkilerini etkilemektedir.
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Sekil 1: Arastirma Modeli

Arastirma modeli ve hipotezlerine gore aragtirmanin temel varsayim ise
dagitimsal adalet, prosediirel adalet ve etkilesimsel adalet ile ¢alisan-ydnetici
arasinda pozitif yonli bir iligkinin oldugu ve Orgiitsel adaletin calisan-
yonetici iliskilerini olumlu etkileyecegi dogrultusundadir.

3.5. Arastirmanin Bulgular

Aragtirma bulgularmm SPSS 15.00 programindan yararlanilmstir.
Aragtirma bulgularinda, sosyo-demografik 6zellikler, giivenirlik ve gegerlilik
analiz sonuglari, korelasyon ve regresyon analizi sonuglar1 yer almaktadir.

Sosyo-Demografik Ozellikler

Ankete cevap veren g¢aliganlarin cinsiyetleri ve medeni durumlarina go-
re dagilimlar1 dikkate alindiginda, %24.5’nin (52) bayan, %75.5’nin (160)
bay; %42.5 nin bekar, %26.4’niin ¢ocuksuz evli ve %32.2’sinin evli cocuklu
oldugu tespit edilmistir. Calisanlarin ortalama yas diizeyleri ise 30’dur. Egi-
tim diizeyleri bakimindan, calisanlarin %81 ilkokul, %27.8’i ortaokul,
%52.8°1 lise, %9.9°u yiiksekokul ve %1.4’1 ise fakiilte mezunudur.

Giivenilirlik ve Gecerlilik Analizi

Bu ¢alismada giivenirlilik analizinde Cronbach's Alfa Katsayisi1 yonte-
mi kullanilmigtir. Sosyal Bilimler i¢in alfa katsayisinin 0.60’dan biiyiik ol-
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masi genel kabul gormektedir (Akgiil ve Cevik, 2003: 428-435). Arastirma-
da dort dlgek kullanilmustir. 11k ii¢ dlgek orgiitsel adalet (dagitimsal adalet,
prosediirel adalet ve etkilesimsel adalet) ile ilgili 6l¢cek diger bir 6lgek ise
calisan ve yonetici iliskileriyle ilgili lcektir. Olgeklerde kullanilan degisken
sayis1 ve Olgeklere iligskin giivenirlik katsayilar1 Tablo 1’de verilmistir.

Tablo 1: Arastirmada Kullanilan Olgeklere liskin Giivenilirlik
Analizi Sonuclan

Olcek Degisken Cronbach's
Sayisi Alfa
Dagitimsal adalet 4 .839
Prosediirel adalet 7 .890
Etkilesimsel adalet 4 .841
Yénetici-Calisan Iligkileri 7 908

Tablo 1’de odlgeklere iliskin alfa katsayilar incelendiginde ol¢eklerin her
diizeyde ve anlamda kavramsal bir biitiinliige sahip olduklar1 anlagilmaktadir.

Olgeklerin gegerliligini ortaya koymak amaciyla faktdr analiz yapilmis
olup sonuglar Tablo 2’de verilmistir.

Tablo 2: Faktor Analizi Sonuclar

Faktor: Dagitimsal Adalet Faktor Yiikleri

Aldiginiz maas ve diger kazanglar isinizle ilgili ortaya koydugunuz ¢abaya|.877
katkida bulunuyor mu?

Maasiniz, diger kazanglariniz, isiniz i¢in uygun mu? .808

Sizin maasiniz ve diger elde ettiginiz kazanglar sizin isletmeye olan katkini-|.850
z1 yansitryor mu?

Sizin elde ettiginiz kazanglar (maas, ikramiye, terfi gibi), performansinizi|.743
aciga ¢ikartyor mu?

Ozdeger 2.696

Aciklanan Varyans % 67.403

KMO: .794; Bartlett's Test of Sphericity; Approx. Chi-Square: 330.19; Sig. .000

Faktor: Prosediirel Adalet
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Sizin elde edeceginiz kazanglar hususunda goriis ve diislincelerinizi agik¢a|.810
ifade edebildiniz mi?

Elde edeceginiz kazanglara ulasmada bir etkiye sahip olabildiniz mi? .729

Elde edeceginiz kazanglarla ilgili islemler tutarli bir sekilde uygulanabildi mi?  |.799

Elde edeceginiz kazanclar ile ilgili islemler 6nyargidan uzak bir bigimde|.802
gergeklesti mi?

Elde edeceginiz kazanclarla ilgili islemler dogru bilgiye dayalimidir? 795

Gergeklesen islemlerden sonra elde ettiginiz kazanglar size cazip geliyor mu?  |.819

Kazanglarinizla ilgili islemler ahlaki ve etik standartlar1 destekler mi? .679
Ozdeger 4.233
Aciklanan Varyans % 60.467

KMO: .895; Bartlett's Test of Sphericity; Approx. Chi-Square: 668.475; Sig. .000

Faktor: Etkilesimsel Adalet

Yoéneticiniz size kibar bir tavirla m1 davrandi? .889
Yoneticiniz size saygilt mi1 davrandi? 871
Yoneticiniz size agirbasli mi davrandi? .801
Yoneticiniz uygunsuz soz ve diisiincelerden kagindi mi1? .840
Ozdeger 2.897
Aciklanan Varyans % 72.425

KMO: .817; Bartlett's Test of Sphericity; Approx. Chi-Square: 414.397; Sig. .000

Isbasinda yoneticimle agik bir iletisimim vardir. .807
Yoneticim benim ilerlemem i¢in sahip oldugum giicii hisseder. .840
Sonug ve herhangi bir problem hakkinda ydneticimden yardim alirim. 798
Beni destekledigi i¢in yoneticimi 6nemserim. .842

Yoneticime giivenim tamdir ve onun alacagi kararlar1 savunur ve onaylarim. |.819

Yoneticimle pozitif (olumlu) bir calisma iligkisine sahibim. .858
Ozdeger 4.110
Aciklanan Varyans % 68.493

KMO: ,896; Bartlett's Test of Sphericity; Approx. Chi-Square: 727,18, Sig. ,000

Not: Ozdeger>1; K-M-0>0.60; Faktér yiik degerleri>45 ve Sig.<0.05
diizeyinde anlamlidir.
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Tablo 2’de aragtirmada uygulanan oOlceklere iligkin, faktor yiikii, 6zde-
ger (eigenvalue), agiklanan varyans, giivenilirlik analizi (Croanbach Alpha),
orneklem yeterlilik test (KMO) sonuglar1 ve Barlet testi sonuglari yer almak-
tadir. Elde edilen sonuglara gore dagitimsal adalet, prosediirel adalet, etkile-
simsel adalet ve yonetici calisan iligkileri birer temel faktorle agiklanmustir.
Faktor analizi sonuglar1 arastirma da kullanilan 6lgeklerin yapisal olarak
gecerli oldugunu gostermektedir.

Orgiitsel Adalet fle Yonetici-Cahsan Arasindaki iliski

Orgiitsel adalet (dagitimsal adalet, etkilesimsel adalet ve prosediirel
adalet) ile yonetici-galisan arasindaki iligki Pearson Korelasyon analizi ile
tespit edilmis olup sonuglar Tablo 3’de verilmistir.

Tablo 3: Orgiitsel Adalet ve Yonetici-Cahsan iliskisi

M SD 1 2 3 4

1) Yénetici-Cahsan iliskileri 3.956 786 | 1

2) Dagitimsal Adalet 3.462 965 | .501 1
**)
3) Etkilesimsel Adalet 3.995 922 | .742 .523 1
4) Prosediirel Adalet 3.526 924 | 582 .821 .582 1

Not: p<0.05 diizeyinde anlamlidir.

Tablo 3 incelendiginde 6rgiitsel adaletin hem kendi boyutlari ile hem de
yonetici-caligan arasindaki iliski diizeyleri goriilmektedir. 0.05 anlamlilik
diizeyinde tiim degiskenler arasinda pozitif bir iligki oldugu tespit edilmistir.
Ayni zamanda elde edilen sonuglar dogrultusunda arastirmanin ilk ii¢ hipo-
tezi de desteklenmektedir. Yonetici-¢alisan arasindaki iliski ile etkilesimsel
adalet arasinda yiiksek diizeyde (r: .742) pozitif bir iliski oldugu dikkat ¢ek-
mektedir. Etkilesim adaleti, bireyler arasi iligkilere yapilan yatirimlar ve bu
iliskilerden elde edilecek ¢iktilarla ilgili bir olgudur. Calisan ve yoneticiler
arasindaki adaletin saglanmasinda sosyo-psikolojik degerler de 6nemli 6l¢ii-
de etkili olmaktadir. Bir kararin alinmasinda ve uygulamasinda sosyal duyar-
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lilik, empati ve saygili davranma gibi hususlar da etkilesim adaletiyle yakin-
dan iligkilidir. Etkilesim adaleti, sosyal deneyimlerin sonucu ve bireyler arasi
iligkilerin belirli bir kalite diizeyinde olmasina baglh olarak gergeklesmekte-
dir (Ibragimova, 2006: 34-35). Sonug¢ olarak orgiitsel adalet diizeyi yiiksel-
dikce yonetici-calisan ililgikileri de gelismektedir.

Tablo 4: Regresyon Analizi Sonuclar

Dizeltil- DV
Model B B T p R R s R? in-

i Watson
Model 768,590 584 1,674

(F: 7,89; p: ,000)

(Sabit deger) 1,123 6,261 ,000
Dagitimsal Adalet 7,535 ,090 1,072 ,285
Etkilesimsel Adalet ,530 ,613 10,345 ,000

Prosediirel Adalet ,125 143 1,632 ,104

Not: p<0,05 diizeyinde anlamlidir. Bagiml degisken: Yonetici-calisan iligkileri;
bagimsiz degiskenler: Dagitimsal adalet, etkilesimsel adalet ve prosediirel adalet.

Tablo 4’te orglitsel adaletin yonetici-galisan iligkileri {izerine olan etki-
sini ortaya koymak amaciyla yapilan regresyon analizi sonuglar1 yer almak-
tadir. 87.892 F degeri dikkate alindiginda 0.05 anlamlilik diizeyin bir biitiin
olarak anlamli oldu tespit edilmistir. Durbin-Watson degeri 1.5-2.5 arasinda
ise modelde otokorelasyon olmadigini géstermektedir. T-degerleri incelen-
diginde 0.05 anlamlilik diizeyinde dagitimsal ve prosediirel adaletin modele
dahil edilmesi anlamsizdir. Diger bir ifadeyle bu degiskenlerin bagimli de-
gisken {izerinde etkisi ¢ok diisiik diizeydedir. Arastirmada bu deger ise
1.674°tiir. Modelin gegerliligi ortaya konulduktan sonra orgiitsel adalet bo-
yutlarinin yonetici-¢alisan iligkileri lizerine olan etki diizeyleri tespit edilmis-
tir. Modele dahil edilen degiskenler arasinda pozitif bir iligkinin oldugu go-
rilmektedir. Bagimli degisken (yonetici-¢alisan iliskisi) iizerinde bagimsiz
degiskenlerin etki diizeyleri incelendiginde ise etkilesimsel adaletin etki
diizeyinin yiiksek oldugu dagitimsal ve prosediirel adaletin ise yok denecek
kadar diisiik diizeyde oldugu saptanmistir. Bagimli degiskenin %58,4’1’
bagimsiz degiskenler tarafindan aciklanmaktadir. Bagka bir ifadeyle, diger
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kosullar sabit kalmak sartiyla yonetici-calisan iliskisi dogrudan orgiitsel

adaletten etkilenmektedir. Analiz sonuglarina gore arastirma hipotez sonug-
larin1 Tablo 6°da gibi 6zetlenebilecektir.

Tablo 5: Arastirma Hipotezlerinin Sonuclarna iliskin Ozet Sunum

Hipotezler Sonug¢: Kabul/Red

H;: Dagitimsal adalet ile yonetici-¢aligan iligkileri arasinda pozitif Kabul
bir iligki vardir.

H,: Prosediirel Adalet ile yonetici-calisan iliskileri arasinda pozitif Kabul
bir iligki vardir.

H;: Etkilesimsel Adalet ile yonetici-¢aligan iligkileri arasinda pozitif ~Kabul
bir iligki vardir.

H,: Orgiitsel adalet (dagitimsal, prosediirel ve etkilesimsel adalet) Kismen Kabul
yonetici-galisan iliskilerini olumlu etkilemektedir.

Sonuc ve Oneriler

Orgiitlerde yénetici calisan iliskileri yatay ve dikey bir bicimde gergek-
lesmektedir. Iliskiler, orgiitsel yap1 ve tutuma gore degisebilir. Otoriter bir
orgiit yapisinda iliskiler daha resmi ve yukaridan asagiya dogru gergekles-
mektedir. Diger taraftan demokratik ve paylasimci bir orgiit yapisinda iligki-
ler ¢ok yonlii gergeklesmektedir. Yonetici-calisan iligkileri resmi ve resmi
olmayan bicimde gerceklesebilecektir. Onemli olan iliskilerde bilingli, istekli
ve kararli olmaktir. Caliganlarin yoneticilerle olan isbirligi olanlarm kurduk-
lar1 iliskinin dogalligina veya samimiyetine baghdir. Orgiitsel ilke ve politi-
kalar1 goz ardi etmeden samimi bir bi¢imde gelistirilen iliskiler orgiitsel ve
sosyal bir biitiinliigii saglamaktadir. Bu ayni zamanda calisanlarin duygu,
diistince ve fikirlerine verilen 6nemi de ortaya koymaktadir. Kendisine deger
verildigini hisseden calisanin orgiite olan baghlik duygusunu da gii¢lendire-
cektir. Bu nedenle iyi bir yonetici ayn1 zamanda calisanlarla iyi iliskiler ku-
rabilen yoneticidir.

Orgiitlerde yonetici ve ¢alisanlar arasindaki iliskilerin tutarli, devamli,
kalic1 ve karli olmasi orgiitsel adaletin saglanmasi ile miimkiindiir. Ciinkii
orgiitsel adalet, ¢alisanlarin hem baskalariyla olan iligkilerini hem de kendi-
lerinin psikolojik ve sosyal refahin etkileyen sonuglar1 kapsamaktadir. Or-
giitsel adalet, yoneticilerin herhangi ayrim yapmadan orgiit ici iligkilerin
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gelistirilmesinde, ¢alisanlarin kisiligine, kiiltiirel degerlerine, onuruna, hak
ve sorumluluklarina saygili davranmayi temel almaktadir. Bu gercevede
konunun 6nemine dikkat ¢ekmek amaciyla gergeklestirilen bu ¢aligmada
orgiitsel adalet ve yonetici-caligan arasindaki iligki hem kavramsal olarak,
hem de arastirma dayali olarak ele alinmistir.

Aragtirmada, orgiitsel adalet boyutlar (dagitimsal, prosediirel ve etkile-
simsel adalet) yonetici-calisan iliskileri arasinda pozitif bir iliski oldugu ve
orgiitsel adaletin yonetici-calisan iliskilerini olumlu etkiledigi tespit edilmig-
tir. Ozellikle etkilesimsel adalet ile yonetici-calisan iliskisi arasinda pozitif
yonde giiclii bir iligki oldugu saptanmistir. Arastirma sonuglar1 da dikkate
alindiginda yodnetici-galisan iligkilerinin gelistirilmesi i¢in asagidaki Onerile-
rin dikkate alinmasinda yarar vardir:

e Yonetici ve ¢alisan arasinda agik bir iletisim olmali,
e Her bir ¢alisanin ilerlemesi i¢in firsatlarin taninmasi,
e (Calisanlarin mesleki gelisimlerinin desteklenmesi,

e Alinan kararlara ¢alisanlarin dahil edilmesi,

e Yonetici ve ¢aliganlarin karsilikli saygi ve giiven igerisinde olmalari
icin uygun Orgiitsel ortamin saglanmasi,

e Paylasimci bir 6rgiit kiiltiiriiniin olusturulmasi,
e Orgiitsel adaletin saglanmasi.

Aragtirma kapsamina farkli sektorlerde faaliyet gosteren isletme cali-
sanlarinin dahil edilmis olmasi 6rneklemin homojenligini zayiflatmaktadir.
Sinirlt sayida isletme calisanin arastirma orneklemine dahil edilmis olmasi
calismanin diger bir kisitin1 olusturmaktadir. Bu nedenle sonuglar1 genelles-
tirerek yorumlamak yanlig anlamalara yol agabilecektir. Ancak ¢aligma, kav-
ramsal ve arastirma metodolojisi olarak ilerde yapilacak ¢aligmalara énemli
ipuglar1 verebilecektir.
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