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Ozet

Giintimiizde kiiresellesme Ve artan rekabet ortami, isletmelerin  varliklarini
siirdiirmelerini zorlastirmaktadir. Isletmelerin devamin ve siirekliligini saglayacak en
onemli unsur ise sahip oldugu nitelikli ¢alisanlarimin varligidir. Bir igletmenin, yeni
calisanlar almasi, gerekli egitimleri temin etmesi ve yeterli deneyime sahip olmalarini
saglamasi, hem zaman hem de maddi olarak zor bir siirectir. Bu yiizden igletmelerin,
sahip olduklar: yetismis, donamimli ve deneyimli ¢alisanlarini ellerinde tutmalari
kendilerine rekabet avantaji saglayacaktir. Bu da hem isletmenin performansina hem
de verimliligine ve tiretkenligine katki saglayacaktir. Calisanlarin, bulunduklar
isletmede siirekli kalmalar: ve yiiksek performans géstermeleri de bazi unsurlara
baghdir. Calisanlar, gerek iicret, terfi, zam gibi ddiiller, gerekse uygulanan
prosediirler bakimindan adil davranmildigini algiladiklarinda ve aymi zamanda
bulunduklar: 6rgiit ve yaptiklar: is bakimindan doyum hissettikleri zaman bu hem
kendi verimlerine hem de isletmenin verimliligine olumlu katki saglayacaktir. Bu
arastirmada, ¢aliganlarin orgiitsel adalet algilarinin is doyumlarina etkisini incelemek
amaciyla birincil verilere dayali olarak Edirne’de anket uygulamas: yapilmig ve 415
katilimcidan saglanan veriler SPSS istatistik programi ile analiz edilmistir. Elde
edilen sonuglara gore orgiitsel adaletin ii¢ alt boyutu olan dagitim adaleti, islemsel
adalet ve etkilesimsel adalet boyutlarimin, katitlimcilarin is doyumlari tizerinde pozitif
yonde anlamli bir etkiye sahip oldugu ve arastirmaya katilan ¢alisanlarin érgiitsel
adalet algilarindaki artisin, is doyumlarini olumlu yonde arttirdigi goriilmiistiir.
Anahtar Kelimeler: Orgiitsel Adalet, is Doyumu, Isletme Calisanlar

Abstract

Today, globalization and increasing competition make it difficult for businesses to
maintain their existence. The most important element that will ensure the continuation
and continuity of the enterprises is the presence of qualified employees. Recruiting
new employees, providing the necessary training and ensuring that they have sufficient
experience is a difficult process, both time and financially. Therefore, holding the
trained, well-equipped and experienced employees will provide a competitive
advantage. This will contribute to both the performance of the enterprise and its
efficiency and productivity. The permanent stay and high performance of the
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employees in the company depend on some factors. When employees perceive that they
are treated fairly both in terms of rewards such as wages, promotions, raises, and the
procedures applied, and also, when they feel satisfaction in terms of the organization
they work and the work they do, this will contribute positively to both their own
productivity and the efficiency of the business. In this study, a survey was conducted
in Edirne based on primary data in order to examine the effect of organizational justice
perceptions of employees on job satisfaction, and the data obtained from 415
participants were analyzed with the SPSS statistical program. According to the results,
it was seen that three sub-dimensions of organizational justice, distributive justice,
procedural justice and interactional justice, had a positive and significant effect on
the job satisfaction of the participants, and the increase in the organizational justice
perceptions of the employees participating in the research increased their job
satisfaction positively.

Key Words: Organizational Justice, Job Satisfaction, Business Employees

1.Giris

Kiiresellesme egilimi, teknolojik gelismeler ve yeni is uygulamalar: gibi yasanan hizl
degisimler, diinyadaki tiim orgiitleri siirekli olarak etkilemektedir. Bu yiizden birgok
orgiit rekabet avantaji elde etmek i¢in kilit calisanlarin Orgiitte kalmasini saglama
konusuna 6nem vermektedir. Ciinkii basarili orgiitler, ¢alisanlarin elde tutulmasinin
sektordeki liderliklerini ve biiylimelerini siirdiirmek i¢in ©Onemli oldugunun
farkindadirlar (Fatt vd., 2010, s. 65; Abasi vd., 2014, s. 132). Basarili, yetismis ve
donanimli insan kaynaklari, rakipler tarafindan ikame edilmesi zor olan ve rekabet
avantaj1 sagladigindan kritik bir unsur olarak gériilmektedir (Saifi & Shahzad, 2017,
S. 127). Dolayisiyla orgiitler, amaglarina ulasabilmek i¢in etkili ¢alisanlara ihtiyag
duymaktadirlar, ¢linkli ¢alisanlarinin ¢abalar1 ve bagliliklar1 olmadan orgiitlerin
basarili olmalar1 ve ayakta kalmalar1 zordur. Bu ylizden rekabet ortamindaki kiiresel
isletmeler icin, calisanlarin is doyumu ve adalet olgusu, orgiitlerin performansini
etkileyen faktorlerin basinda gelmektedir (Al-Zu’bi, 2010, s. 102). Giiniimiizde
orgiitler, orgiitsel amaclarina ulagsmak i¢in uygun stratejiler, politikalar ve farklh
taktikler {izerinde calismaktadirlar. Insan kaynaklari, orgiitlerin en Onemli
pargalarindan birini olusturdugu igin (Al-Douri, 2020, s. 351), orgiitler her zaman
nitelikli eleman arayisindadir ve insan kaynagi elde tutulmasi en zor olan varlik
tiiriidiir, bu nedenle orgiitlerin ¢alisanlarin memnuniyetini etkileyebilecek faktorlere
odaklanmasi1 gerekmektedir. Bu faktorler icerisinde orglitsel adalet, bireyin almasi
gereken Odiillerin adilligini nasil algiladigini ve aslinda orgiitten ne aldigini agiklayan
kilit bir 6neme sahiptir. Adalet, bir orgiitiin ¢alisanlarinin iy doyumunu etkileyen en
onemli faktorlerden biridir. Ciinkii ¢alisanin doyum saglamasi, verimliliginde de
onemli bir role sahip olmakta ve orgiitiin basarisina katki saglamaktadir (Igbal, 2013,
S. 48).



SAKARYA IKTISAT DERGISI CILT 12, SAYI 2, 2023, SS. 151-171
THE SAKARYA JOURNAL OF ECONOMICS, VOLUME 12, NUMBER 2, 2023, PP. 151-171

Calisanlar, odiillerin veya kazanimlarinin orgiite gercek katkilari i¢cin oldugundan ve
odiil politikalariyla tutarli oldugundan emin olduklarinda ve yaptiklari is i¢in adil bir
sekilde ddiillendirildiklerini hissettiklerinde daha fazla doyuma ulasmaktadirlar (Igbal,
2013, s. 48). Is doyumu yiiksek olan ¢alisanlar, yaptiklar1 isin kalitesine 5nem veren,
orgiite bagli, daha yiiksek iiretkenlige ve verime sahip olan, yiiksek performans
gosteren, elinden gelenin en iyisini yapmak icin yiiksek motivasyona sahip kisilerdir.
Bu ozellikler, bir orgiit icin rekabet avantaji, gelir artigi, biiyiime gibi konular
bakimindan 6nemlidir. Ayrica orgiitler, boyle calisanlar: ellerinde tuttuklarinda, yeni
calisanlar1 egitmek icin ek harcamaya gerek kalmamaktadir. Ayn1 zamanda orgiitiin
artan performans kapasitesi, ilgilenen yatirimcilara da gliven yaratmaktadir. Bu
nedenle, ¢alisanlarin elde tutulmasi, orgiitiin uzun vadeli biiylimesi ve basarist i¢in
onem arz etmektedir (Fatt vd., 2010, s. 65). Orgiitler, giiniimiiziin rekabetci is
ortaminda hayatta kalabilmek i¢in ¢ok farkli zorluklarla kars1 karsiya kalmaktadirlar.
Bu zorluklardan biri, ¢alisanlarinin performanslarint dogrudan etkileyen faktorlerin
belirlemesidir. Orgiitsel adalet ve is doyumu kavramlar1 bunlarin basinda gelmektedir.
Nitelikli c¢alisanlarin, orgiitte yiliksek verimlilige ve performansa sahip oldugu
bilinmektedir. Yiiksek performans ve verim icin ise ¢alisanlar agasindan adaletin ve is
doyumunun saglanmasi kilit faktordiir. Dolayisiyla ¢alisanlarin is doyumu saglamasi
ve orgilitsel adalet algilariin olumlu olmasi, hem kendi performanslarina hem de
orgiite olumlu katki saglayarak orgiite rekabet avantaji yaratmaktadir (Parven &
Awan, 2018, s. 260-261). Bu calismada, oncelikle aragtirmada kullanilan degiskenler
olan Orgiitsel adalet ve is doyumu kavramlarina yer verilmis, ardindan arastirmanin
yontemiyle ilgili agiklamalar yapilarak elde edilen verilerin analizleri ve bulunan
sonuglarin yorumlar1 yapilmaistir.

2. Orgiitsel Adalet Kavram

Orgiitsel adalet kavramnin son yillarda biiyiik ilgi gdrmesinin nedeni, bulunduklari
orgiit tarafindan kendilerine adil davranildigini algilayan calisanlarin, 6rgiitle olumlu
iligkiler gelistirme ve silirdiirme egiliminde olmalari, orgiite kars1 daha fazla baghlik,
gilven ve memnuniyet hissetmeleridir (Bakhshi vd., 2009, s. 145). Orgiitsel adalet,
isgorenlerin, islerinde kendilerine adil davranilip davranilmadigina dair karari nasil
verdikleri ve bunlarin da ise dair diger unsurlar1 ne sekilde etkiledigi ile ilgilidir (Al-
Zu’bi, 2010, s. 103). Calisanlar bu yargida bulunurken elde edilen sonucun uygun,
ahlaki veya etik olup olmadigini degerlendirmektedir ve ¢alisanin karar verme siireci
agisindan algisi, adalet algisiyla olglilmektedir (Rifai, 2005, s. 132). Genel olarak
orgiitsel adalet, calisanin orgiitiin farkli uygulama ve faaliyetlerine iliskin adalet algis1
olarak tanimlanabilir. Bu baglamda c¢alisanlar iki aract belirleyiciden
yararlanmaktadir; yapisal belirleyiciler ve sosyal belirleyiciler. Yapisal belirleyiciler,
kaynaklarin tahsisinde algilanan adalete dayalidir; prosediirler, performans
degerlendirmesi, iicretlendirme ve yoOnetsel c¢atigmalarin ¢oziimii gibi Orgiitsel
uygulamalar1 igermektedir. Sosyal belirleyiciler ise bireylerin davraniglarina
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odaklanmakta, yani bireyler arasindaki mevcut iliskilerle ilgilenmektedir (Al-Douri,
2020, s. 352). Orgiitsel adalet, ¢alisanlarin drgiitiin kurallarini, aralarindaki etkilesimi
ve isin sonuglarini anlamli bir sekilde nasil anlayabildiklerini ifade etmektedir (Nurak
& Riana, 2017, s. 31). Orgiitsel adalet, ¢alisanlarin bir orgiit tarafindan kendilerine
yapilan muameleye iliskin alg1 ile belirlenmektedir. Orgiitsel adalet, karsilikli
diisinmeye izin veren ve hem baskalartyla iligkileri hem de onlarinin fiziksel,
psikolojik ve sosyal refahina etki eden unsurlar1 belirleyen bir erdem seklinde
yorumlanabilir. Adaletli bir siire¢, herkese tutarli bir sekilde uygulanan, onyargisiz,
dogru, diizeltilebilir ve etik degerlere uygun bir siireci ifade etmelidir (Dong &
Phuong, 2018, s. 114). Ozetle orgiitsel adalet, calisanlara nasil davranildigiyla yani
orgiitte ¢alisanlara adil davranilip davranilmadigr ile ilgilidir (Yaghoubi vd., 2012, s.
996).

Kavramsal olarak adalet algisinda calisanlar, bulunduklar1 orgiitte kendilerine adil
davranilip davranilmadigini, elde ettikleri sonuglarin (licret veya statii gibi) girdilere
(caba veya zaman gibi) oranini is arkadaslari ile karsilastirarak belirlemektedirler. Bu
da ¢alisanlarin iicret, terfi gibi sonuglarin dagilimina iligskin yonetsel kararlarin adaleti
hakkindaki algilarin1 ifade etmektedir. Ardindan c¢alisanlarin odak noktasi, verilen
karardan ziyade, kararin nasil verildigine kaymaktadir. Bu durumda resmi karar
prosediirlerinin uygulanmasinda kisiler aras1 muamelenin kalitesi ortaya ¢ikmaktadir
(Bakhshi vd., 2009, s. 146). Bu yiizden orgiitsel adalet degerlendirilirken, 6diiller,
stireler ve kisilerarasi iliskiler dikkate alinmaktadir (Nurak & Riana, 2017, s. 31).
Algilanan oOrgiitsel adalet, calisanlarin veya gruplarin bir Orgiitten aldiklar
muamelenin adilligine iliskin algilarim1 ve bu tiir algilara gosterdikleri davranissal
tepkileri ifade etmektedir (Abasi vd., 2014, s. 133). Orgiitsel adaletin gostergeleri,
gorev ozellikleri, orgilitsel gliven, geri bildirim siklig1, yonetsel performans ve rgiit
kiiltliriidiir. Bunlarin yani sira, adil terfi firsatlari, sik1 ¢alismanin 6diillendirilmesi, adil
performans degerlendirme prosediirleri, yoneticilerin adil tutumlari, performansa,
becerilere ve egitime dayali ddiiller de sayilabilmektedir (Jufrizen & Kanditha, 2021,
S. 4).

Insan kaynaklari tiim sektdrlerde hayati bir rol oynamaktadir. Buna gore orgiitte adalet,
calisanin i doyumunun artmasina katki saglayan hayati bir faktordiir. Calisanlarin
etik, esit ve adil muamele gérmesi olarak tamimlanan oOrglitsel adalet, orgiitte
gorevlerin, stratejilerin ve yontemlerin adil bir sekilde dagitilmasini da igermektedir
(Jameel vd., 2020, s. 61). Buna gore orgiitsel adalet, iggorenin isinde gordigii
muamelenin adil olduguna iliskin algisin1 ve bu tiir algilara davranissal tepkisini
tanimlamaktadir. Clinkii ¢alisanlarin performansi, haksiz muamele veya adaletsizlik
hissettikleri durumunda olumsuz etkilenmektedir. Bu sonuglar da olumsuz duygu ve
davranislara, igin kalitesinde diisiis ve ¢alisanlar arasindaki igbirliginin azalmasina yol
acmaktadir (Fatimah vd., 2011, s. 116). Adaletsizlik algisi, calisanlarin hem
davraniglart hem de duygulari lizerinde olumsuz etkilere neden olmaktadir, bunlarin
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basinda yiiksek personel devir hiz1 gelmektedir (Jameel vd., 2020, s. 61). Sosyal kimlik
teorisine gore, bir Orgiitin toplumun sosyal agidan sorumlu bir iiyesi olarak
algilanmasi, ¢alisanlara gelismis bir benlik imajinin yani sira orgiitii ile gurur duyma,
is doyumu gibi olumlu duygular saglamasi, 6rgiitiin varlig1 i¢in 6nemlidir (Tziner vd.,
2011, s. 69). Bu ylizden de orgiitsel adalet, ¢alisanlar i¢in orgiite giiven, baglilik,
performansta artis, yardimsever olma ve orgiitsel vatandaslik davranigi gibi orgiitlere
giiclii faydalar yaratmaktadir (Nurak & Riana, 2017, s. 30). Mevcut literatiirde orgiitsel
adalet; dagitim adaleti, islemsel adalet ve etkilesimsel adalet olarak {i¢ boyuta dayali
olarak kavramsallastiriimaktadir (Al-Douri, 2020, s. 352).

2.1. Dagitim Adaleti

Dagitim adaleti, ¢alisanin 6rgiitten aldig1 sonuglarin algilanan adaletini (Yaghoubi vd.,
2012, s. 996), ayrica o6diil, tesvik, kaynak, gelir, prim, terfi veya cezalarin belirlenen
kriterlere gore adil bir sekilde dagitilmasini ve bu dagitimlara ¢alisanlarin kendi
aralarindaki tepkilerini ifade etmektedir (Jameel vd., 2020, s. 62). Sonuglar esitlik,
ihtiyac veya katki temelinde dagitilabilir ve dagitimin adil olup olmadigini ¢alisanlar
digerleriyle karsilastirarak belirlemektedirler (Rifai, 2005, s. 135; Al-Zu’bi, 2010, s.
103; Yaghoubi vd., 2012, s. 996). Ayrica bu durum ¢alisanlara, kazanimlarinin adil,
uygun ve etik olup olmadig1 konusunda da fikir vermektedir (Al-Douri, 2020, s. 352).
Adams’n esitlik teorisi, orgiitsel adaletin temelini ele almaktadir ve ¢alisanlarin basari
ve doyum diizeyi, biiylik Olgiide calisma ortamindaki bireyler arasindaki esitlik
algisina baghdir. Bu teoriye gore, calisanlar genellikle isyerindeki basarilarini diger
meslektaglarinin basarilariyla ve belirli durumlarda ise maas, terfi, is yiikii ve haklar
acisindan aldiklar1 ile karsilastirmaktadirlar. Dolayisiyla orgilitsel adalet, ¢alisanlarin
orgiit i¢inde adil ve hakkaniyetli davraniglar1 gozlemlemelerini ve bu algilara
bireylerin tepkilerini yansitmaktadir (Jameel vd., 2020, s. 62). Adams’a gore
calisanlarin endise ettigi sey, sonuglarin kendisi degil, bu sonuglarin adil olup olmama
durumudur (Bakhshi vd., 2009, s. 146; Abasi vd., 2014, s. 133). Yani orgiit i¢indeki
calisanlar, diger c¢alisanlara oranla girdileri veya katkilar1 ile ¢iktilar1 veya odiilleri
karsilastirarak esitlik veya esitsizlik duygusuna varmaya ¢alismaktadirlar (Altahayneh
vd., 2014, s. 131). Dagitim adaleti, orglitsel kaynaklarin c¢alisanlara gergek
performanslarina gére dagilimi1 bakimindan 6nem kazanmaktadir. S6z konusu kaynak
tahsisi, liyakat veya performansa dayali degilse, calisanlarin dagitim adaletsizligiyle
karsilagsma olasilig1 yiiksektir (Afridi & Baloch, 2018, s. 240). Bunun aksine galisanlar,
girdilerine ve orgiite olan katkilarina gore ddiil alirlarsa sonucun adil olacag: ortadadir
ve sonu¢ adil veya haksiz olarak algilandiginda, her iki durumda da kiside tatmin,
tatminsizlik, ofke, mutluluk, gurur veya sugluluk gibi duygulara yol a¢gmaktadir
(Mushtaq vd., 2014, s. 6).

2.2. Islemsel Adalet
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Islemsel adalet, calisanlarm bir siireci diizenleyen kural ve prosediirlerin adilligi
hakkindaki algilarini ifade etmektedir. Burada siirecin tarafsizligi, calisanlara yapilan
muamele ve karar verme yetkisinin giivenilirligi gibi usullere ve islemlere iliskin
konular 6n plandadir (Al-Zu’bi, 2010, s. 103; Tziner vd., 2011, s. 68). Bir islemin adil
olarak algilanmasi i¢in karsilanmasi gereken alt1 kriter bulunmaktadir. Prosediirler (a)
calisanlar arasinda tutarli olmali, (b) Onyargidan arinmis (Ornegin, bir tarafin
menfaatinin olmamasti), (¢) dogru bilgilerin toplanmasini ve kullanilmasini saglamali,
karar verirken ise, (d) yanlis kararlar1 diizeltmek i¢in bir sistem olusturulmali, (e)
gegerli etik ve ahlak standartlarina uyulmali ve (f) karardan etkilenen gesitli gruplarin
goriislerinin dikkate alinmasimi saglamalidir (Bakhshi vd., 2009, s. 146). Islemsel
adalette hangi sonuglarin elde edildiginden ziyade, bu sonuglarin nasil belirlendigi,
stiregleri ve prosediirleri, adaletin temelini olusturmaktadir. Dolayistyla kullanilan
prosediir, gercek sonuclarin kendisinden daha 6nemli goriilmektedir. Cilinkii ¢alisanlar,
karar verme prosediirlerini adil olarak algiladiklarinda, isle ilgili karar alma ve orgiitsel
stireclere iligkin inancglar1 paylasma 6zgiirliigiine ulasma ve i3 doyumu gibi olumlu
algilara ulasmaktadir (Rifai, 2005, s. 134). Islemsel adalette, adillik, karsilikl1 iletisim,
yoOneticiye gliven, beklentilerin agikligi ve performans degerlendirmesinin anlagilir
olmasi 6nemlidir (Fatt vd., 2010, s. 66). Dolayisiyla calisanlar, sonuglardan bagimsiz
olarak, kullanilan prosediirlerin seffaf, acik ve adil olmasini istemektedir (Jameel vd.,
2020, s. 62). Bu da, karar vericilerin karar verme siirecinde kullandiklar1 politika ve
uygulama araglariyla ilgilidir (Al-Douri, 2020, s. 353; Afridi & Baloch 2018, s. 240).
Bu yiizden de adil bir siireg, herkes icin tutarli bir sekilde uygulanan, onyargisiz,
dogru, seffaf, diizeltilebilir ve etik bir siire¢ olmalidir (Abasi vd., 2014, s. 133,
Mushtaq vd., 2014, s. 7).

2.3. Etkilesimsel Adalet

Etkilesimsel adalet, orgiitsel prosediirlerin yiiriirliige girmesi ve uygulanmasi sirasinda
goriilen galiganlar arast muamelenin kalitesi olarak tanimlanmaktadir (Al-Zu’bi, 2010,
s. 103; Abasi vd., 2014, s. 133). Etkilesimsel adalet, amir veya yoOneticilerin ¢alisanlara
karst tutum ve davraniglarina gore belirlenmektedir (Mushtaq vd., 2014, s. 7). Bu
bakimdan, yoneticiler ile astlar arasindaki iliskinin dogas1 olarak da tanimlanmaktadir.
Adaletin yaratilmasi ve yonetimi, ¢alisanlarin tiretkenligini ve davraniglarini etkiledigi
icin oOrgiitler i¢cin ¢ok o6nemlidir (Igbal, 2013, s. 49). Ayrica etkilesimsel adalet,
amirlerin ¢alisanlara saygili ve onurlu davranmasi gibi toplumsal duyarlilig1 gosteren
cesitli eylemleri de icermektedir. Algilanan adaletsizliklerin 6nemli bir bdliimiiniin,
kisisel olarak ¢alisanlara nasil davranildigiyla ilgili oldugu bilinmektedir (Al-Zu’bi,
2010, s. 103). Etkilesimsel adalet, astlar1 ilgilendiren kararlar sirasinda diiriist, saygili,
biitlinciil ve adaletli olunmasiyla ifade edilmektedir (Jameel vd., 2020, s. 62). Bu da,
orgiitte uygulanan politikalar ve prosediirler karsisinda calisanlarin  gordigi
muamelenin kalitesine iliskin bir algi olusturmaktadir (Al-Douri, 2020, s. 353).
Dolayisiyla etkilesimsel adalet iki ana bilesene ayrilmaktadir; calisanlara orgiit ve
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yoneticileri tarafindan saygili davranilma derecesi ve ¢alisanlara iletilen bilgilerin ve
aciklamalarin uygunlugu (Tziner vd., 2011, s. 68). Burada adalet, amirlerin astlarina
kars1 saygili ve onurlu davranmasinin bir sonucu olarak insa edilir ve ¢aliganlara tistleri
tarafindan ne oOlgiide saygi, nezaket ve itibarla davranildig: ile ilgilidir. Bagirma,
zorbalik ve asagilama gibi sozlii ve pasif saldirganlik bicimleri, astlarin algilanan
adaleti tlizerinde olumsuz bir etkiye sahipken, haysiyet, saygi ve samimiyetle
davranilmasi, g¢alisanlarin etkilesimsel adalet algilarmi etkilemektedir (Al-Douri,
2020, s. 354).

3. Is Doyumu Kavram

Gilinlimiizde isletmeler, etkinlik ve verimlilik bakimindan insan unsurunun 6n planda
oldugu sosyal sistemlerdir. Orgiitler, amaglarina ulasabilmek i¢in etkili yoneticilere ve
caligsanlara ihtiya¢ duymaktadirlar. Dolayisiyla calisanlarinin ¢abalar1 ve bagliliklar
olmadan basarili olamazlar. Calisanlarin is doyumu, o6rgiit performansini etkileyen
temel degisken olarak kabul edilmektedir (Yaghoubi vd., 2012, s. 995). Orgiitsel
basari, bir yandan c¢alisanlarin performansina iliskin ytliksek etkinlik ve tiretkenligi,
diger yandan saglikli is ve saglikli Orgiitler g¢ercevesinde calisanlarin refahinm
saglamaya yonelik stratejiler gerektirmektedir. Calisanlarin is doyumunun saglanmasi,
beseri sermayeyi destekleyen stratejiler arasinda merkezi ve vazgecilmez bir rol
oynamaktadir (Gori vd., 2020, s. 1). Is doyumu, calisanin is sorumluluklarmdaki
davranigsal, bilissel ve duygusal unsurlar1 degerlendirmesi olarak tanimlanmaktadir.
Bu da, bir ¢alisanin isten aldig1 zevkten kaynaklanan olumlu bir duygusal durumu
ifade etmektedir (Altahayneh vd., 2014, s. 131). Tanim olarak, is doyumu, bir ¢alisanin
is durumunun degerlendirilmesine dayali olarak ortaya cikan isine karsi olumlu
tutumudur. Yapilacak isin niteligi ve tiirii, calisanin istek ve degerlerine uygunsa, hos
bir calisma durumu olusmaktadir. Baska bir goriise gore, is doyumu, is faktorleri,
kisisel uyum ve is disindaki bireysel sosyal iliskiler dahil olmak {izere bir¢ok 6zel
tutumun sonucu olan genel bir tutumdur. Calisan tarafindan hissedilen is doyumu iki
faktdrden etkilenir: i¢sel faktorler, ¢alisanla ilgili olan, her calisanin drgiitte calismaya
basladigindan beri getirdigi, bireyin iginden gelen faktorlerdir, ve dissal faktorler ise
caligsma ortaminin fiziksel durumu, diger ¢alisanlarla etkilesimler, performans sistemi
gibi unsurlardir. Bir ¢alisanin is doyumu gostergeleri, isinden zevk alma, igini sevme,
olumlu is morali, is disiplini ve is performansi gibi bir¢ok seyden goriilebilir (Jufrizen
& Kanditha, 2021, s. 5).

Is doyumu, bir calisanin isinin algilanmasindan veya is degerlerine olanak
saglamasindan kaynaklanan bir heyecan duygusudur (Nurak & Riana, 2017, s. 31). s
doyumu genel olarak bir ¢alisanin isine karsi tutumu veya isin kendisi ve islerinin
farkli yonleri hakkinda ne hissettikleri olarak tammlanmaktadir. (Dong & Phuong,
2018, s. 115). Baska bir tanimda ise is doyumu, c¢alisanlarin islerini ve islerinin gesitli
yonlerini sevme derecesini Ol¢en tutumsal bir degisken olarak algilanan ve ¢alisanin
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isinden gergekten memnun olmasina yol acan psikolojik, fizyolojik ve gevresel
unsurlarin bilesimi seklinde belirtilmektedir (Abasi vd., 2014, s. 133). Is doyumunda
calisanin isinden istedigi ile elde ettigi arasindaki algilanan iliski 6énemlidir. Bunlar
iicret, yan haklar, terfi, calisma kosullari, denetim, Orgiitsel uygulamalar ve is
arkadaglariyla iligkiler gibi yonleri de kapsamaktadir (Yaghoubi vd., 2012, s. 997,
Zainalipour vd., 2010, s. 1987).

Is doyumu, duygusal olarak bireyin mevcut duygusal durumunu yansitirken, bilissel
olarak da mevcut durumu analiz ederek beklenti ve standartlar1 degerlendirmeye
yardimcr olmaktadir (Jameel vd., 2020, s. 63). Yeni bir ¢alisan1 ise almanin ve
egitmenin maliyeti ¢ok yiiksek oldugundan ve hicbir orgiitiin yeni bir calisanmi ise
almak ic¢in yeterli kaynagi ve zamam olmadigindan, calisanlarin is doyumunu
saglamak oOrgiit agisindan ¢ok Onemlidir (Imran vd., 2015, s. 842). Calisanlar,
yaptiklar igin anlamli oldugunu ve girdilerinin paydaslar lizerinde giiclii bir etkiye
sahip oldugunu fark etmeye basladiklarinda doyum hissederler. Buna gore bir orgiit,
calisanlarinin tutum ve davraniglarin1 gozlemleyerek is doyum diizeyleri hakkinda
kolayca fikir sahibi olabilir. Bu sayede, calisanlarin is doyumunun artmasi, orgiitsel
performansta ve verimlilikte artisa yol acacaktir (Imran vd., 2015, s. 841). Ayrica is
doyumu yiiksek calisanlar, siirekli kalite iyilestirmede daha yenilik¢i faaliyetlere ve
organizasyonlarda karar alma siireglerine daha fazla katilima sahiptir (Al-Zu’bi, 2010,
s. 103). Is doyumu, mesleki mutlulugun en etkili gdstergelerinden biridir (Al-Douri,
2020, s. 354) ve bir ¢alisanin bulundugu orgiite karsi tutumsal tepKkisidir. (Bakhshi vd.,
2009, s. 147). Is doyumuna sahip calisanlarin varlig, orgiitsel adaletin varhgm da
gostermektedir (Igbal, 2013, s. 50; Tziner vd., 2011, s. 68). Calisanlarin diisiik is
doyumu yasamalar1 durumunda devamsizlik, performansta diisiis, diisiik baglilik ve
isten ayrilma gibi birey ve Orgiit lizerinde bir¢ok olumsuz etkisi bulunmaktadir
(Fatimah vd., 2011, s. 116).

4, Yontem

Bu arastirmanin amaci, cesitli sektorlerde calisanlarin, algilanan Orgiitsel adalet
diizeyleri ile is doyum diizeylerini belirleyerek, orgiitsel adalet algilarinin is
doyumlarina etki edip etmedigini ortaya koymaktir. Arastirmada birincil veriler elde
etmeye yonelik Edirne ilinde anket uygulanmistir. Arastirma kapsaminda orgiitsel
adaleti 6lgmek icin, Niehoff ve Moorman (1993) tarafindan gelistirilen “Grgiitsel
adalet dlgegi” ve katilimcilarin is doyum diizeylerini 6lgmek i¢in ise Weiss, Davis
England ve Lofquist (1967) tarafindan gelistirilen “Minnessota doyum olgegi”
kullanilmistir. Hazirlanan anket formunda katilimcilarin demografik bilgileri ile,
orgiitsel adalet ve i3 doyumu olgeklerindeki ifadelere “Kesinlikle Katilmiyorum”,
“Katilmiyorum”, “Kararsizim”, “Katiliyorum” ve “Kesinlikle Katiliyorum” bi¢iminde
(5 secgenekli likert) yanit vermeleri istenmistir. Arastirma i¢in gerekli bilimsel ¢alisma
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ve etik kurul izni alinmistir (21/05/2020 tarihli ve 35523585-199-E.8110 sayili resmi
yazi).

Arastirmadan elde edilen verilerle katilimeilarin demografik 6zellikleri agiklanmis,
ardindan kullanilan 6l¢eklerin glivenirlik analizi gergeklestirilmis ve 6lgeklere faktor
analizi uygulanmistir. Ayrica bagimsiz gruplarda t testi, One-Way ANOVA ve Tukey
testi uygulanarak oOl¢eklerdeki faktorlerin demografik oOzelliklerle iligkisi ortaya
konmaya calisilmistir. Katilimcilarin orgiitsel adalet algilarinin 1§ doyumlarina olan
etkisini ortaya koyabilmek i¢in olusturulan hipotezler 1s1ginda belirlenen model ile
coklu regresyon analizi gerceklestirilmistir. Gergeklestirilen istatistikler % 95 giiven
araliginda degerlendirilmistir.

Aragtirma evreni smirlandirilarak  calisma sadece Edirne ili kapsaminda
yuriitiilmistiir. Bu c¢ercevede anketler, Edirne ilinde faaliyet gosteren cesitli
sektorlerdeki isletme calisanlarina uygulanmistir. Bu baglamda en az 6rneklem
biliyiikliigiiniin tespiti amaciyla n=(t2*s2)/d2 formiilii degerlendirilerek (Kalayci,
2010, s. 69; Akbulut, 2019, s. 125) bu arastirma i¢in en az orneklem biiytikliigliniin
384 birim oldugu hesaplanmistir. Nisan-Haziran 2021 tarihleri arasinda kolayda
ornekleme kullanilarak 600 adet anket dagitilmis, analize elverisli bulunmayan,
eksik/hatali olan anketler dahil edilmeyerek 415 adet anket degerlendirilmeye
alimmistir. BOylece anketlerin geri doniis orami (415/600=0,69) % 69 seklinde
bulunmustur.

5. Bulgular

Aragtirma kapsamina dahil olan 415 katilimcidan saglanan veriler, istatistik paket
programi (SPSS 20) yardimiyla analiz edilmistir. Olgeklere uygulanan giivenirlik testi
sonuglaria gore orgiitsel adalet 6l¢egi i¢in 0=0,89 ve is doyumu 6l¢edi i¢in ise a=0,81
ve anketin tamami i¢in Cronbach Alfa katsayisi 0,90 olarak hesaplanmistir.
Hesaplanan bu oran arastirmada kullanilan 6l¢eklerdeki sonuglara giivenilebilecegi
seklinde yorumlanabilir (Alpar, 2011, s. 815). Ardindan yapilan faktor analizi
sonucunda is doyumu 06lcegi tek boyut olarak degerlendirilirken, orgiitsel adalet dlcegi
ise dagitim adaleti, islemsel adalet ve etkilesimsel adalet olmak {izere ii¢ boyutta ele
alimmistir. Arastirma kapsaminda, isletmelerde ¢alisan, egitmen, idareci, asistan, asci,
avukat, garson, giivenlikei, eczane ¢alisanlari, eksper, sigortaci, biiro elemanlari, igyeri
sahipleri, muhasebeci, c¢esitli islerden sorumlu isgiler ve operatdr, kasiyer, satis
elemani-tezgahtar-reyon gorevlisi gibi ile anket gerceklestirilerek; turizm, egitim,
endiistri, insaat, saglik, gida, serbest meslek ve sigorta sektorlerindeki calisanlardan
ornekler alinmaya calisilmistir. 415 katilimcidan elde edilen veriler tablolastirilarak
yorumlanmugtir.
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Tablo 1. Katiimcilarin Demografik Ozelliklerinin Dagilin

f % f %
Cinsiyet Medeni Durum
Kadin 144 34,70 Bekar 209 50,40
Erkek 271 65,30 Evli 206 49,60
Gelir Gruplan Egitim Durumu
....=2500 99 23,90 [kogretim 77 18,60
2501-3000 101 24,30 Lise 187 45,10
3001-3500 72 17,30 Onlisans 53 12,80
3501-4500 66 15,90 Lisans 76 18,30
4501-6000 36 8,70 Yiiksek Lisans 22 5,30
6001+ 41 9,90 Cocuk Sayisi
Yas Gruplan Yok 216 52,00
19-24 78 18,80 1 69 16,60
25-29 117 28,20 2 88 21,20
30-35 113 27,20 3-5 42 10,10
36-40 54 13,00 Sektor
41-50 40 9,60 Egitim 20 4,80
51-64 13 3,10 Endiistri 181 43,60
Kidem Gruplari Gida 91 21,90
0-1 60 14,50 Ingaat 20 4,80
2-3 95 22,90 Saglik 20 4,80
4-7 159 38,30 Serbest Meslek 23 5,50
8-10 49 11,80 Sigorta 40 9,60
11-20 52 12,50 Turizm 20 4,80

Tablo 1’e gore arastirmaya dahil olan 415 ¢alisanin % 34,70’1 kadin ve % 65,30’u
erkek, % 49,601 evli ve % 50,40°1 bekar olarak saptanmistir. Katilimcilarin % 23,901
2500 liranin altinda, % 24,30’u 2500 ile 3000, % 17,30’u 3000 ile 3500, % 15,901
3500 ile 4500, % 8,70°1 4500 ile 6000 lira arasinda ve % 9,901 6000 lira lizerinde gelir
elde etmektedir. Katilimcilarin % 18,80°1 19-24, % 28,20°si 25-29, % 27,20’si 30-35,
% 13,00’ 36-40, % 9,60’1 41-50 ve % 3,10°u ise 51-64 yas araligindadir.
Katilimcilarin % 18,60°1 ilkogretim, % 45,10°u lise, % 12,80’1 onlisans, % 18,30’u
lisans ve % 5,30’u yiikseklisans mezunudur. Katilimcilarin % 52,00’sinin ¢ocuk sahibi
olmadigi, % 16,60’ min 1, % 21,20’sinin 2 ve % 10,10’unun 3 ila 5 arasinda ¢ocuga
sahip oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin % 14,50°s1 1 y1l ve altinda, % 22,90°u 2-3,
% 38,30’u 4-7, % 11,80°1 8-10 ve % 12,50’si ise 11 ila 20 yil aras1 kideme sahiptir.
Katilimcilarin % 4,80’inin egitim, % 43,60’ min endiistri, % 21,90’min gida, %
4,80’inin ingaat, % 4,80’inin saglik, % 5,50’sinin serbest meslek, % 9,60’ 1mnin sigorta
ve % 4,80’inin turizm sektoriinde olduklari goriilmektedir.

Tablo 2. Boyutlara Iliskin Betimleyici Istatistikler
Boyutlar Min Max X S.Sapma Carpikhk Basikhik
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Is doyumu 1,65 4,75 3,66 0,47 -0,92 2,51
Dagitim Adaleti 1,40 5,00 3,43 0,77 -0,40 -0,46
Islemsel Adalet 1,83 5,00 3,68 0,63 -0,45 0,19
Etkilesimsel Adalet 2,00 5,00 3,96 0,59 -0,69 0,83

Tablo 2’de aragtirmada kullanilan o6lgeklerin boyutlarina iligkin istatistikler
belirtilmistir. Buna gore, is doyumu (X =3,66), dagitim adaleti (x =3,43), islemsel
adalet (x =3,68) ve etkilesimsel adalet ise (x =3,96) ortalamaya sahip oldugu
goriilmektedir. Is doyumu ortalamas: ile orgiitsel adalet boyutlarinin ortalamalar
incelendiginde, tamaminin ortalamalariin yiiksek oldugu ve bunun da katilimcilarin
hem orgiitsel adalet hem de is doyumu bakimindan olumlu bir algtya sahip olduklarinm
gostermektedir. Ayrica ayni tablodaki ¢arpiklik ve basiklik katsayilart incelendiginde
boyutlarin normal dagilim smirlart igerisinde olduklart goriildiigiinden (Cameron,
2004, s. 254; Kalayci, 2010, s. 85) arastirmaya katilanlarin demografik 6zellikleri
temeli eksenindeki farklilagmalarin tespit edilebilmesi igin t testi, ANOVA testi ve
Tukey testi gerceklestirilmistir.

Tablo 3. Katilmcilarin Cinsiyetlerine Gore t Testi Sonuclar:
Boyutlar Cinsiyet n X S.Sapma t p

. Kadin 144 3,52 0,60
_ *
Islemsel Adalet Erkek 271 377 0.63 3,80 0,00

o Kadin 144 3,86 0,59 .
Etkilesimsel Adalet Erkek 271 401 0.59 -2,32 0,02

Katilimcilarin cinsiyetleri bakimindan t testi sonuglarima gore islemsel adalet ve
etkilesimsel adalet boyutlarinda istatistiki farkliliklar tespit edilmistir (p<0,05). Buna
gore hem islemsel adalet boyutunun hem de etkilesimsel adalet boyutunun erkek
katilimcilarda (x =3.77 ve x =4,01) kadin katilimcilara gore daha yiiksek algilandigi
goriilmektedir. Buna karsin dagitim adaleti ve is doyumu bakimindan cinsiyete gore
anlamli farklilik bulunamamuistir.

Tablo 4. Katilmcilarin Medeni Durumlarina Gore t Testi Sonuclar:

Boyutlar Medeni Durum n X S.Sapma t p
. Bekar 209 3,60 0,62
1 ) _ *
Islemsel Adalet Evli 206 377 0,62 2,87 0,00
- Bekar 209 3,89 0,56 «
Etkilesimsel Adalet Evli 206 403 0,62 -2,46 0,01

Katilimcilarin medeni durumlari agisindan t testi sonuglarina gore islemsel adalet ve
etkilesimsel adalet boyutlarinda istatistiki farkliliklar tespit edilmistir (p<0,05). Hem
islemsel adalet boyutunun hem de etkilesimsel adalet boyutunun evli katilimcilarda (X
=3.77 ve x =4,03) bekar katilimcilara gore daha yiiksek algilandigi goriilmektedir.
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Buna karsin dagitim adaleti ve is doyumu bakimindan medeni duruma gore anlamli
farklilik bulunamamustir.

Tablo 5. Katimcilarin Egitim Durumu, Cocuk Sayis1 ve Yas Gruplarina Gore
ANOVA Testi

Egitim Durumu Cocuk Sayisi Yas Gruplan

Boyutlar F p F p F p

Dagitim Adaleti 2,44 0,05 5,99 0,00* 6,18 0,00*
Islemsel Adalet 3,33 0,01* 0,68 0,56 2,35 0,04*
Etkilesimsel Adalet 4,35 0,00* 1,20 0,31 1,32 0,26
Is Doyumu 13,05 0,00* 3561 0,02 272 0,02*

* p<0,05 seviyesinde anlaml

Katilimcilarin egitim durumlar1 bakimindan ANOVA testi sonucglarina gore islemsel
adalet, etkilesimsel adalet boyutlar1 ile is doyumunda istatistiki farkliliklar tespit
edilmistir (p<0,05). Bu farkliliklarin diizeylerini belirlemek i¢in Tukey testi
uygulanmustir. Elde edilen sonuglara gore islemsel adalet algis1 yiiksek lisans (X =3,89)
ve lisans (X =3,87) mezunlarinda fazla iken onlisans (X =3,55) mezunlarinda diger
gruplara gore diisiik bulunmustur. Etkilesimsel adalet algisi, lisans (X =4,15), yiiksek
lisans (x =4,02), ilkogretim (X =4,02), 6nlisans (X =3,99) ve lise (X =3,84) mezunlarinin
tamaminda yiiksek degerlerde oldugu goriilmektedir. Is doyumu diizeylerinde ise
yiiksek lisans (X =4,11) mezunlar1 en fazla doyuma sahipken ilkégretim (X =3,52)
mezunlar1 en diisiik doyuma sahiptir denilebilir.

Katilimeilarin ¢ocuk sayilari agisindan dagitim adaleti ile is doyumu degiskenlerinde
istatistiki farkliliklar tespit edilmistir. Bu farkliliklarin diizeylerini belirlemek icin
yapilan Tukey testine gére dagitim adaleti algis1 ¢ocuk sayisi 1 olanlarda (X =3,59) ve
3 ila 5 arasinda olanlarda (x =3,10) orta diizeylerde goriilmekte, is doyumu diizeyi ise
¢ocuga sahip olmayan calisanlarda (X =3,71) gibi yiiksek diizeydeyken, ¢ocuk say1si 2
(x =3,55) ve 3 ila 5 arasinda (X =3,55) olan ¢alisanlarinda ortalamanin {izerinde
degerlere sahip oldugu goriilmektedir.

Katilimcilarin yas araliklar1 bakimindan dagitim adaleti ve islemsel adalet boyutlar
ile is doyumunda istatistiki farkliliklar tespit edilmistir. Bu farkliliklarin diizeylerini
belirlemek i¢in Tukey testi uygulanmis ve buna gére dagitim adaleti algis1 51-64 yas
arasi ¢alisanlarda (X =3,72) en yiiksek degere sahipken, 36-40 yas arasi ¢alisanlarda (X
=3,07) en diisiik deger, islemsel adalet algis1 25-29 yas arasi ¢alisanlarda (x =3,77) en
fazla degerdeyken 51-64 yas arasi calisanlarda (X =3,31) daha disiik oldugu
goriilmektedir. Calisanlarin is doyumu diizeylerinde ise 25-29 yas arasi ¢alisanlarin (X
=3,77) en fazla i doyumuna sahip oldugu, diger yas grubundakilerin ise ortalama is
doyumu degerlerine sahip oldugu sdylenebilir.
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Tablo 6. Katihmecilarin Kidemleri, Gelir Durumu ve Sektorlerine Gore ANOVA
Testi

Kidem Gelir Durumu Sektor
Boyutlar F p F p F p
Dagitim Adaleti 1,87 0,11 3,91 0,00* 18,99 0,00*
Islemsel Adalet 2,37 0,05 3,30 0,01* 17,96 0,00*
Etkilesimsel Adalet 4,12  0,00* 5,18 0,00* 12,68 0,00*
Is Doyumu 0,38 0,82 1,92 0,09 29,62 0,00*

* p<0,05 seviyesinde anlamli

Katilimcilarin kidemleri agisindan sadece etkilesimsel adalet boyutunda istatistiki bir
farklilik tespit edilmistir. Bu farkliligin diizeyini belirlemek i¢in yapilan Tukey testi,
etkilesimsel adalet algisinin kideme gore 11-20 yil arasi ¢alisanlarda (X =4,21), 1 yil
ve altinda calisanlarda (X =4,06) ve 8-10 yil arasi ¢alisanlarda (X =3,92) en yiiksek
degerlere sahip oldugunu ve genel ortalamanin 3,92 oldugunu gostermektedir.

Katilimcilarin  gelir durumlart bakimindan dagitim adaleti, islemsel adalet ve
etkilesimsel adalet boyutlarinda istatistiki farkliliklar tespit edilmistir. Bu farkliliklarin
diizeylerini belirlemek i¢in Tukey testi uygulandiginda, gelir durumlar1 diizeylerinde
dagitim adaleti algisi, islemsel adalet algis1 ve etkilesimsel adalet algis1 6000 lira ve
tizeri (x =3,89, X =3,97, X =4,06) iicret alanlarda en fazla olarak bulunmustur. Diger
gelir gruplarindaki orgiitsel adalet algilar1 da ortalama seviyelerdedir.

Katilimcilarin bulunduklart sektér agisindan dagitim adaleti, islemsel adalet ve
etkilesimsel adalet boyutlar1 ile is doyumunda istatistiki farkliliklar tespit edilmistir.
Bu farkliliklarin diizeylerini belirlemek i¢in yapilan Tukey testine gore dagitim adaleti
algis1 en yiiksek olan insaat (X =4,12) sektorii iken, ardindan serbest meslek (X =3,97)
gelmekte, buna karsin en diisiik deger ise turizm (X =2,76) sektoriinde goriilmektedir.
Diger sektorler ise ortalamanin tizerinde degerlere sahiptir. (egitim (X =3,82), saglik
(x =3,82), gida (x =3,72), sigorta (x =3,55) ve endiistri (X =3,09) sektorleri).

Islemsel adalet algis1 en fazla olan sektdr ise insaat (X =4,30) ve ardindan egitim (X
=4,12) gelmektedir. Yine en diisiikk degere sahip olan turizm (X =2,80) sektoriidiir.
Diger sektorler ise ortalamanin tizerinde (sigorta (X =4,00), saglik (x =3,97), serbest
meslek (x =3,94), gida (X =3,69) ve endiistri (X =3,53) sektorleri) degerlere sahiptir.

Etkilesimsel adalet algisinin en yiiksek saptandigi sektorler serbest meslek (X =4,36)
ve ingaat (X =4,26) olarak goriilmektedir. Ayni sekilde en diisiik degere sahip turizm
(x =3,06) sektoriidiir. Bunlar haricindekiler de ortalamanin tizerinde degerlere (egitim
(x =4,09), gida (X =4,09), saghk (X =4,09), sigorta (X =4,05) ve endiistri (x =3,86)
sektorleri) sahiptir.
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Is doyumu diizeylerinin en yiiksek oldugu sektdrler ise egitim (X =4,27) ve saglik (X
=4,23) sektorleridir. En diisiik deger turizm (X =2,78) sektoriinde goriilmektedir. Diger
sektorlerin tamaminin da ortalamanin iizerinde is doyumuna (sigorta (X =3,77), serbest
meslek (x =3,73), gida (X =3,65), endiistri (x =3,61) ve insaat (X =3,52) sektorleri)
sahip olduklari ifade edilebilir.

Tablo 7. Boyutlar Arasi Pearson Korelasyon Katsayilari

Boyutlar Is Doyumu
Dagitim Adaleti 0,49**
Islemsel Adalet 0,46**
Etkilesimsel Adalet 0,45**

** (.01 seviyesinde anlaml

Korelasyon tablosu incelendiginde arastirmanin bagimsiz degiskeni olan orgiitsel
adalet algisinin tiim boyutlar1 ile aragtirmanin bagimli degiskeni olan is doyumu
arasinda (p<0,01) anlamli etkilesimlerin oldugu goriilmektedir. Bu etkilesimin
ayrintilarim1 belirlemek icin ¢oklu dogrusal regresyon modeli gelistirilmis, yazilan
model i¢in 3 hipotez gelistirilerek test edilmistir. Coklu dogrusal baglant1 probleminin
olup olmadigimi belirlemek tizere VIF katsayilar1 incelenmis olup kabul edilebilir
degerler araliginda (VIF<10) oldugu i¢in (Kalayci, 2010, s. 331) gerceklestirilen
analizde ¢oklu dogrusal baglant1 problemi olmadig1 ifade edilebilir. Gelistirilen model
ve hipotezler asagida sunulmustur. Arastirmanin modeline gére bagimsiz degisken
olan orgiitsel adalet algisinin alt boyutlarinin, bagimli degisken olan is doyumuna olan
etkisinin belirlenmesi amaglanmaktadir. Bu baglamda olusturulan model su sekildedir.

Is Doyumu=f{Dagitim Adaleti, Islemsel Adalet, Etkilegimsel Adalet)

Buna gore aragtirmaya konu olan degiskenler arasi iliskilerin varhigimi saptamak
amaciyla asagidaki hipotezler gelistirilerek test edilmistir.

H1: Dagitim adaletinin is doyumu {izerinde anlaml bir etkisi vardir.
H2: islemsel adaletin is doyumu iizerinde anlaml1 bir etkisi vardir.
H3: Etkilesimsel adaletin is doyumu iizerinde anlamli bir etkisi vardir.

Tablo 8. Modele Ait ANOVA Tablosu

Model Kareler Toplami df Mean Square F p
Regresyon 30,405 3 10,135 68,237  0,000°®
Artiklar 61,045 411 0,149

Toplam 91,450 414

R=0,577; R?>=0,332; Ayarlanmis R>=0,328; S.E.= 0,38539
Bagimli Degisken: Is Doyumu
b. Tahminciler:(Sabit), Dagitim Adaleti, islemsel Adalet, Etkilesimsel Adalet
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Gelistirilen modele ait ANOVA tablosuna gore, F=68,237 ve p=0,000 (p<0,05) oldugu
icin model istatistiki olarak anlamlidir. Ayrica bagimsiz degiskenlerin bagimli
degiskeni agiklama orani R?=0,332’dir. Buna gore oOrgiitsel adalet algisi, is doyumu
degiskeninin % 0,33’liik kismin1 agiklamaktadir.

Tablo 9. Modele Ait Regresyon Sonuglari

Model Standardize Standart Dogrusal
Olmayan Katsayilar Istatistikler
Katsayilar t p
B Std. Beta Hata VIF
Hata Pay1
(Sabit) 1,842 0,136 13,529 0,000
Dagitim Adaleti 0,204 0,029 0,334 7,119 0,000 0,739 1,354
Islemsel Adalet 0,103 0,043 0,138 2,371 0,018 0,482 2,076

Etkilesimsel Adalet 0,187 0,042 0,236 4,403 0,000 0,566 1,766
Bagimli Degisken: Is doyumu

Elde edilen sonuglara gore bagimsiz degiskenlerin hepsinin p degerlerinin 0,05’ten
kiiciik olmas1 nedeniyle, arastirma kapsaminda olusturulan hipotezlerin hepsi kabul
edilmistir Buna gore; Dagitim adaletinin is doyumu iizerinde anlaml1 bir etkisi vardir,
Islemsel adaletin is doyumu iizerinde anlaml1 bir etkisi vardir, Etkilesimsel adaletin is
doyumu iizerinde anlamli bir etkisi vardir denilebilir. Beta katsayilar1 incelendiginde
ise, dagitim adaleti boyutunun is doyumu lizerinde pozitif yonde ve en yiiksek etkiye
(B=0,204) sahip oldugu, ardindan etkilesimsel adalet boyutunun is doyumu iizerinde
pozitif yonde (p=0,187) etki ettigi ve son olarak da islemsel adalet boyutunun is
doyumu iizerinde pozitif yonde (B=0,103) etki ettigi goriilmektedir. Bu dogrultuda,
dagitim adaleti boyutunda meydana gelecek 1 birimlik artisin is doyumu degiskeninde
0,204 birimlik artisa, etkilesimsel adalet boyutunda meydana gelecek 1 birimlik artisin
is doyumu degiskeninde 0,187 birimlik artisa ve islemsel adalet boyutunda meydana
gelecek 1 birimlik artisin is doyumu degiskeninde 0,103 birimlik artisa neden
olabilecegi ifade edilebilir. Bu durum, orgiitsel adalet algisinin tiim boyutlarinin is
doyumu iizerinde olumlu etkisi oldugunu ortaya koymaktadir.

6. Tartisma, Sonuc ve Oneriler

Isletmelerin yogun rekabet ortaminda varliklarini siirdiirmeleri, biinyelerindeki kilit
oneme sahip calisanlar1 ellerinde tutmalar1 ile miimkiindiir. Orgiitlerdeki yetismis,
deneyimli, donanimli ve nitelikli is glicliniin varlig1 Orgiitsel performansa
yansimaktadir. Bu tiir ¢alisanlarin isletmede uzun vadede kalmalar1 da, karsilastiklari,
algiladiklar1 veya hissettikleri bir takim durumlara ya da duygulara baglidir. Bunlardan
ikisi Orgiitsel adalet ve is doyumudur. Bu arastirmada, calisanlarin orgiitsel adalet
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algilarinin is doyumlarina etkisini incelemek amaciyla Edirne’de anket uygulanmis ve
415 katilimcidan saglanan veriler analiz edilmistir.

Elde edilen sonuglara gore arastirmaya katilan ¢alisanlarin is doyumu, dagitim adaleti,
islemsel adalet ve etkilesimsel adalet diizeylerinin ortalamanin iizerinde oldugu
goriilmektedir. Bu da katilimeilarin hem orgiitsel adalet hem de is doyumu bakimindan
olumlu bir algiya sahip olduklarin1 gdstermektedir. Hem iglemsel adalet boyutunun
hem de etkilesimsel adalet boyutunun erkek katilimcilarda kadin katilimecilara gore
daha yiksek algilandigi, ayn1 sekilde hem islemsel adalet boyutunun hem de
etkilesimsel adalet boyutunun evli katilimcilarda bekar katilimeilara gore daha yiiksek
algilandig1  goriilmektedir. Islemsel adalet algisin yiiksek lisans ve lisans
mezunlarinda, etkilesimsel adalet algisinin tiim egitim diizeylerinde ve is doyumu
diizeylerinin ise yliksek lisans mezunlarinda fazla oldugu saptanmistir. Katilimcilarin
cocuk sayilar1 bakimindan dagitim adaleti algisinin orta diizeylerde oldugu, is doyumu
diizeylerinin ise ¢ocuga sahip olmayan ¢alisanlarda yiiksek oldugu bulunmustur.

Aragtirmada dagitim adaleti algisinin 51-64 yas aras1 ve islemsel adalet algisinin 25-
29 yas arasi ¢alisanlarda yiiksek degere sahip oldugu goriilmiistiir. Ayrica 25-29 yas
arasi ¢alisanlarin en fazla i3 doyumuna sahip oldugu, diger yas grubundakilerin ise
ortalama is doyumu degerlerine sahip oldugu sdylenebilir. Kidem bakimindan
etkilesimsel adalet algisinin 11-20 yil arasi ile 1 yil ve alt1 ¢alisanlarda en yiiksek
degerlere sahip oldugu ve genel ortalamanin da yiiksek oldugu tespit edilmistir.
Calisanlarin gelir durumlar1 diizeylerinde dagitim adaleti, islemsel adalet ve
etkilesimsel adalet algilarinin tamaminin 6000 lira ve iizeri iicret alanlarda yiiksek
oldugu bulunmustur. Diger gelir gruplarindaki orgiitsel adalet algilar1 da ortalama
seviyelerdedir. Sektor bakimindan ise dagitim adaleti algisinin insaat sektorii ve
serbest meslekte, islemsel adalet algisinin insaat ve egitim sektorlerinde ve
etkilesimsel adalet algisinin ise serbest meslek ve insaat sektoriinde yiiksek oldugu
goriilmektedir. Is doyumu diizeylerinin en yiiksek oldugu sektdrler ise egitim ve saglik
sektorleri olarak bulunmustur. Buna karsin hem o6rgiitsel adaletin {i¢ alt boyutunda hem
de i3 doyumunda en diisiik deger turizm sektdriinde goriilmektedir.

Ardindan arastirmaya konu olan degiskenler arasi iliskilerin varligini belirlemek i¢in
olusturulan hipotezler test edilerek dogrulanmistir. Elde edilen sonuglara gore dagitim
adaleti boyutunda meydana gelecek 1 birimlik artisin is doyumu degiskeninde 0,204
birimlik artisa, etkilesimsel adalet boyutunda meydana gelecek 1 birimlik artisin is
doyumu degiskeninde 0,187 birimlik artisa ve islemsel adalet boyutunda meydana
gelecek 1 birimlik artisin is doyumu degiskeninde 0,103 birimlik artisa neden
olabilecegi ortaya ¢ikmistir. Bu durum, orgiitsel adalet algisinin tiim boyutlarinin is
doyumu iizerinde olumlu etkisi oldugunu ortaya koymaktadir.
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Daha 6nce yapilmis olan benzer ¢alismalar da, algilanan 6rgiitsel adaletin is doyumu
izerinde pozitif yonde ve anlamli bir etkiye sahip oldugunu, orgiitsel adalet algisindaki
artisin ¢alisanlarin is doyumu diizeylerini arttirdigini géstermektedir (Al-Zu’bi, 2010;
Elamin & Alomaim, 2011; Fatimah vd., 2011; Dundar & Tabancali, 2012; Nojani vd.,
2012; Yaghoubi vd., 2012; Karimi vd., 2013; Abasi vd., 2014; Altahayneh vd., 2014;
Mushtaq vd., 2014; Musringudin vd., 2017; Saifi & Shahzad, 2017; Afridi & Baloch,
2018; Dong & Phuong, 2018; Jameel vd., 2020; Jufrizen & Kanditha, 2021; Canbaz,
2021). Bununla birlikte Zainalipour, Fini ve Mirkamali (2010), Akbolat vd. (2015) ile
Sia ve Tan (2016) dagitim adaleti ve etkilesimsel adaletin, Al-Douri (2020) islemsel
adalet ve etkilesimsel adaletin, Rifai (2005) ile Fatt, Khin ve Heng (2010) ise dagitim
adaleti ve islemsel adaletin is doyumunu arttirdigini; Bakhshi, Kumar ve Rani (2009)
sadece dagitim adaletinin, Lotfi ve Pour (2013) ile Chegini vd. (2019) sadece islemsel
adaletin, Nurak ve Riana (2017) da sadece etkilesimsel adaletin i3 doyumu iizerinde
anlaml bir etkisi oldugunu ortaya koymustur.

Bakhshi, Kumar ve Rani (2009) c¢alisanlarin karar verme siirecinin adil oldugunu
algiladiklarinda, isten ayrilma niyetlerinin azaldigini, Fatt, Khin ve Heng (2010) ve
Tziner vd. (2011) dcret, terfi, performans degerlendirmesinin adil oldugu
hissedildiginde orgiitsel bagliligin arttigini, Canbaz (2021) orgiitsel adaletin 6rgiitsel
baghilig1 olumlu etkiledigini, Mushtaq vd. (2014) ve Chegini vd. (2019) adaletin is
doyumu, memnuniyet ve Orgiitsel vatandasliga olumlu etki ettigini, Elamin ve
Alomaim (2011) adalet i¢in diiriistliik, nezaket, zamaninda geri bildirim ve haklara
sayginin 6nemli oldugunu belirtmektedirler. Rifai (2005) calisanlarin 6demelere ve
odiillerin dagitimina iliskin adalet algisinin is doyumuna yol agtigini, Musringudin,
Akbar, Karnati (2017) orgiitsel adaletin, algilanan iicret ve terfi esitliginin, denetim ve
karar verme uygulamalarimin ve algilanan denetim kalitesinin is doyumunu
etkiledigini, Fatt, Khin ve Heng (2010) adaletin oOrgiitsel bir strateji oldugunu,
caligsanlar arasinda olumlu davranislar yaratarak orgiitte etkinlik, verimlilik ve ytliksek
iiretkenlik sagladigini, Bakhshi, Kumar ve Rani (2009) orgiitsel adalet sayesinde
degerli calisanlarin elde tutulabilecegini, ise baglilik ve memnuniyetlerini arttirip
performanslarini gelistireceklerini, Al-Zu’bi (2010) is doyumu yiiksek ¢alisanlarin,
orgiite uzun vadede yarar saglayacagini belirtmektedirler. Al-Douri (2020)
yoneticilere, tiim ¢alisanlarla iyi, esit ve adil iliskiler kurmalarini, anlagsmazliklar1 ve
catigmalar1 adil bir sekilde ¢ozmelerini, Sia ve Tan (2016) orgiitsel politikalarin ve
prosediirlerin, tiim calisanlara adil bir sekilde, dnyargisiz, tutarli ve kayirmacilik
olmadan uygulanmasi gerektigini ifade etmektedirler.

Sonug olarak, hem yapilan bu ¢alismanin ortaya koydugu veriler, hem de yapilan
benzer arastirmalar, igletmelerdeki orgiitsel adalet duygusundaki artigin, ¢alisanlarin
is doyumlarin1 olumlu sekilde etkiledigini gostermektedir. Bu nedenle orgiitlerde
yoneticilerin ¢alisanlara adil davranmasi, alinan kararlarin, uygulamalarin, siire¢lerin
ve Odiillerin adaletli olmasi, hem calisanlarin is doyumu bakimindan, hem de orgiite
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avantaj saglayan diger unsurlar bakimindan énemlidir. Ayrica ileriki ¢alismalarda bu
konunun farkli sektorlerde, bolgelerde veya 6zel’kamu kurumlarinda arastirilmasi
farkli sonuglar ortaya koyabilir.
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