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Oz: Orgiitsel adalet, orgiit icinde toplumsal veya ekonomik olarak meydana gelen biitiin karsilikl
degisimlerin algilanan adaletini ve i gorenlerin yoneticileriyle, is arkadaslariyla ve orgiitle iliskilerini
icermektedir. Orgiitsel adalet kavraminin ii¢ farkli boyutu vardir. Bu boyutlar; dagitimsal adalet,
prosediirel adalet ve etkilesimsel adalettir. Bu calismanin amaci oOrgiitsel adalet algis1 ile is
performansi arasindaki iliskiyi belirlemektir. Bagka bir ifade ile performans degerlendirme sisteminin
adaletli algilamasinin iggérenin performansina katki saglayip saglamadigi arastirilmaktadir. Bu amagla
Afyonkarahisar’da bes yildizli termal otellerde 254 kisiye anket uygulanmistir. Analiz sonuglarinda
orgiitsel adalet ile is performansi arasinda pozitif ve oldukc¢a anlamli sonuglar tespit edilmistir.
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The Relationship between Perception of Organizational Justice and Job
Performance

Abstract: Organizational justice refers to perceived justice in all interactions happening within the
organization in social or economic terms and the relationships of workers with their managers,
coworkers and the organization. The notion of organizational justice has three separate dimensions.
These dimensions consist of distributional justice, procedural justice and interactional justice. In other
words, the subject of the study consists of whether any contributions are made to the performance of
the worker by the justice perception of the worker related to the performance evaluation system. With
this purpose in mind, a questionnaire was implemented on 254 people working in five star thermal
hotels in Afyonkarahisar. The findings of analysis suggested positive and quite significant relations
between organizational justice and work performance.
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GIRIS
Orgiitlerin artan rekabet ortaminda basarry1 hedeflemeleri bakimindan "insan" faktdriiniin
gozden kacirilmamasi diisiincesi Orgiitlerin misyon ve vizyon gibi temel oOrgiit kiiltiiri
unsurlar1 bakimimdan biiyiik 6énem tasimaktadir. Insanin psiko-sosyal bir varlik olmasi ve
iretim faktorleri iginde farkli bir yere ve 0dneme sahip olmasi tartisilmaz bir gercektir. Bu

diistinceden hareketle orgiitlerdeki insan kaynaginin yonetimi de ayri1 bir énem tasimaktadir

(Cin, 2010: 1).

Orgiitlerin girdileri arasinda ayr1 bir yeri olan isgdren faktorii giiniimiiz degisen rekabet
ortaminda orgiitlerin en biiylik ve 6nemli rekabet giiciinii olusturmaktadir. Ciinkii isgdrenlerin
basaris1 drgiitiin basarisin1 dogrudan etkilemektedir. Isgdrenlerin performans diizeyi ne kadar
yiiksek olursa orgiitlerin de verimliligi o kadar yiikselmekte, bos gegen siireler azalmakta ve
kalite diizeyi de o 6lciide artmaktadir. Orgiitlerde isgdren, isinin gereklerini yerine getirmekle,
yonetici de isgdrenlerini maddi ve manevi agidan gdzetmekle yiikiimliidiir. Orgiitlerin
isgorenlere adil davranmalari, onlara uygun bir calisma ortam1 yaratmalari iggorenleri motive

etmekte ve orgiite karsi olan duygu ve diisiincelerini etkilemektedir (Aktas, 2010: 1).

Orgiitsel adalet, drgiit icinde toplumsal veya ekonomik olarak meydana gelen biitiin karsilikl1
degisimlerin algilanan adaletini ve isgorenlerin yoneticileriyle, is arkadaglariyla ve orgiitle
iliskilerini icermektedir. Orgiitsel adalet kisilerin calistiklar1 Orgiitlerde yoneticilerin
kendilerine adil davranip davranmadigimi anlamada sectikleri yontemler ve adaletin isle
iliskili olan diger degiskenleri nasil etkiledigidir. Orgiitsel adalet kavraminda ii¢ farkl
boyutun islendigi goriilmektedir. Bu boyutlar; dagitimsal adalet, prosediirel adalet ve
etkilesimsel adalettir. Dagitimsal adalet; o6diil, ceza ve terfi gibi orgiit icinde dagilimin
isgorenler tarafindan adil bir sekilde algilanmasi anlamima gelir ve Orgiitlerde adaletin
baslangic1 olarak kabul edilmektedir (Cakmak, 2005: 22). Prosediirel adalet licret, terfi,
calisma kosullar1 ve performans degerlemesi gibi unsurlarin belirlenmesinde ve dl¢limiinde
kullanilan prosediir ve politikalarin adil olma derecesi olarak ifade edilebilir (Ozler, 2012:
44). Etkilesimsel adalet ise yoneticilerin prosediirleri isgérenlere kabul ettirmesi ve
uygulamasi esnasinda gostermis oldugu davranis ve tutumlarin ne derece adil oldugunu
belirtmektedir. S6z konusu bu {i¢ adalet boyutu da birbiriyle iligkilidir (Niehoff ve Moorman,
1993: 534).

Is gorenlerin performanslar;; gorev ve baglamsal performans olmak iizere 2 boyuta
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ayrilmaktadir. Gorev performansi herhangi bir isin basariyla yerine getirilmesi anlamina
gelirken, baglamsal performans is ile dogrudan ilgili olmayan daha ¢ok astlariyla, iistleriyle, is
arkadaglariyla, miisterilerle sosyal iligkilerinin niteligi ile ilgilidir (Van Scotter, 2000;

(Werner, 2000). Her iki boyutun da is performansini 6nemli 6l¢iide etkilemektedir.

Bu ¢alismanin amaci orgiitsel adalet algisi ile is performansi arasindaki iliskiyi belirlemeye
yoneliktir. Bu amacla orgiitsel adaletin boyutlarin1 olusturan etkilesimsel, prosediirel ve
dagitimsal adalet ile Afyonkarahisar’da bes yildizli termal otellerde c¢alisanlarin is

performansi arasindaki iliski incelenmistir.

Konuya iligkin ulusal literatiir incelendiginde orgiitsel adalet ile is performansi arasindaki
iligkiyi Olgen bir takim c¢alismalar oldugu gorilmektedir. Ancak otel veya termal
isletmelerinde oOrglitsel adalet ile performans arasindaki iliskiyi inceleyen bir caligmaya
rastlanamamistir. Bununla birlikte ¢alisanlarin is performanslar1 gérev ve baglamsal olmak
tizere iki farkli boyutta incelenmistir. Calisanlarin is performanslari ile ilgili daha gercekei ve
dogru sonuglar1 elde edebilmek i¢in iki asamali performans anketi hazirlanmistir. Birincisi,
calisanlarin kendilerini degerlendirdikleri (6z degerlendirme) bir 6lgek gelistirilmis daha
sonra calisanlarin {stleri tarafindan degerlendirildikleri (iist degerlendirme) dOlgek
gelistirilerek {istlerine yoneltilmistir. En sonunda her iki degerlendirmenin ortalamasi
alimmistir. Bundan dolay1 isgorenlerin performanslarinin daha giivenilir ve gercekei bir
sekilde tespit edilebilecegi sOylenebilir. Bu ylizden ¢alisma olduk¢a onemlidir ve literatiire

katki saglayacagi diigiiniilmektedir.

Calismanin birinci boliimiinde orgiitsel adalet ile is performansi arasindaki iliskiyi inceleyen
gecmis calismalar sistematik bir sekilde oOzetlenmistir. Arastirmanin ikinci bdliimiinde
astirmanin amaci ve onemi, evren ve 0rneklemi, veri toplama yontemi ve araci, dlgekleri ve
kisitlari, bagimli ve bagimsiz degiskenleri, aragtirmanin yontemi ve modeli anlatilarak
hipotezler gelistirilmistir. Ugilincii boliimde orgiitsel adalet ile is performansi arasindaki
iligkiyi dlgmek amaciyla istatistiki analizler kullanilmigtir. Son boliimde ise arastirmanin

genel bir degerlendirilmesi yapilarak onerilerde bulunulmustur.
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1. LITERATUR TARAMASI

1.1. Orgiitsel Adalet Kavram

Beugre’ye gore orgiitsel adalet, 6rgiit i¢inde toplumsal veya ekonomik olarak meydana gelen
bitliin karsilikli degisimlerin algilanan adaletini ve isgorenlerin yoneticileriyle, c¢alisma
arkadaslariyla ve orgiitle iliskilerini icermektedir (Beugre, 1998: 3). Moorman (1991) orgiitsel
adaleti kisilerin ¢alistiklar1 orgiitlerde yoneticilerin kendilerine adil davranip davranmadigini
anlamada sectikleri yontemler ve adaletin isle iliskili olan diger degiskenleri nasil etkiledigi
ile ilgili olarak ifade etmistir. Greenberg’e (1990) gore Orgiitsel adalet; oOrgiit iginde
isgorenlere ne kadar adil davranildigina iligkin algilar1 ve bu algilarin 6rgiitler bakimindan
baska sonuglar1 (6rgiite baglilik, is tatmini vs.) nasil etkiledigini ele alan bir kavramdir. James
(1993) ise orgiitsel adaleti, kisilerin ve grubun, orgiitiin kendilerine karsi tutumlarinin ne
Olciide adil olduguna iligkin algilar1 ve bu algilar1 g6z 6niinde bulundurarak vermis olduklari
tepkiler olarak tanmimlarken (Moorman, 1991, James, 1993, akt. Irak, 2004: 27). Folger ve
Cronpanzano (1998) ise ortaya c¢ikan 0diil ve cezalarin ne sekilde idare edilecegine iliskin
kurallar ve sosyal normlar olarak ifade etmistir. Bu kurallar ve sosyal normlar, 6diil ve
cezalarin neye gore paylastirilacagini, bu paylasimin nasil yapildigini gosteren islem ve
bireyleraras1 uygulamalara dayali kural ve normlardir (Tas¢ioglu, 2010). Orgiitsel adalet ile
ilgili yapilan biitlin bu tanimlara baktigimizda daha cok algilanan bir Orglitsel adalet
ifadesinden bahsedilmistir. Bunun nedeni de ¢alisanlarin kendilerine ne kadar adaletli
davranildigindan ¢ok, kendisine yapilan bu davranislari ne derece adaletli olarak algiladiginin

daha 6nemli olmasidir (Kazanci, 2010: 9).

1.2. Is Performans1 Kavram

Is performansi, “belirli bir isin yerine getirilmesi ve tamamlanmast” (Chiu, 2004: 82); “bir is,
fiil, eser yapma, yerine getirme, calisma ve isleme” (Oncer, 2000: 134); “bir isi yapan bireyin,
o igle amaclanan hedefe yonelik olarak neye ulasabildigi ve neyi saglayabildiginin nicel ve
nitel olarak ifadesi” (Akal, 1992: 1); “bir isin miktar, nitelik, zaman ve maliyet etkinligi

dikkate alinarak yapilmas1” (Smith ve Goddard, 2002: 250) anlamlarina gelmektedir.

Is performans1 boyutlariyla ilgili en temel yaklasim Borman ve Motowidlo'ya (1993) aittir.
Borman ve Motowidlo, performansla ilgili iki ¢esit isgéren davranisi tanimlamistir. Bunlar rol

ici (gorev) ve rol dis1 (baglamsal) is performansi davranisidir. Rol i¢i is performansi ve rol
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dis1 is performansi, orgiitsel davranis i¢in ¢ok 6nemli iki faktordiir. Her iki davranis tiirliniin
de farkli bicimlerde orgiitsel etkililige katkida bulundugu varsayilir (Kurt, 2013: 7).Gorev
performansi, isgorenlerin kendilerine verilen bir gorevi ne kadar iyi bir sekilde tamamlayip
tamamlamadiklarini; baglamsal performans ise isgorelerin kendi gorevleri haricinde diger
islere gonillii olarak katilimi, takim g¢alismasi ve prosediirlere uyma, Orgiitiin amaclarini

benimseme gibi davraniglara sahip olma ile a¢iklanmaktadir (Akgiin, 2009: 2).

1.3. Orgiitsel Adalet ile Is Performans1 Arasindaki iliski

Orgiitsel adalet ile ilgili yapilmis calismalar incelendiginde arastirmacilar drgiitsel adalet ile is
tatmini, i$ motivasyonu, orgiitsel vatandaslik, orgiitsel baglilik, 6rgiitsel giiven ve is doyumu
arasindaki iliskileri incelemiglerdir. Bu c¢alismalarin digsinda performans degerlendirme
sonuclart ve is performansi ile oOrgiitsel adalet arasindaki iligkiyi arastiran calismalar da
mevcuttur. Bu calismanin amaci gercevesinde asagida oOrgiitsel adalet ile is performansi

arasindaki iliskiyi arastiran ¢calismalar 6zetlenecektir.

Orgiitsel adalet algismimn is performansm artirabilecegi diisiincesi, Colquitt vd. (2001) ve
Cohen-Charash ve Spector (2001) tarafindan ortaya atilmigtir. Cohen-Charash ve Spector
(2001) calismalarinda prosediirel adaletin is performansi tiizerinde etkili oldugunu
savunmuglardir. Bununla birlikte Greenberg (1990) isgorenler haksiz davranildigi algisi
olustugunda, tavir ve davranislarin1 degistirerek, daha az tiretkenlik gosterme veya hig tiretken
olmama inancinda birlesmeye basladiklarini ifade etmistir. Benzer sekilde Williams (1999) ve
Moon vd. (2008) gibi yazarlar, dagitimsal adalet algisinin artmasinin is performansini olumlu
yonde etkiledigini belirlemislerdir. Konovsky ve Pugh (1994), Organ ve Konovsky (1996),
Uen ve Chien (2004), Aryee, Chen ve Budhwar (2004) gibi yazarlar ise etkilesimsel adalet
algis1 ile is performansi arasinda pozitif iligkiler elde etmislerdir. Bu ¢alismalarin disinda
Lam, Schaubroeck ve Aryee (2002), Suliman (2007) prosediirel adaletin gorev performansi
tizerinde olumlu etkisinin oldugunu tespit etmislerdir. Cakmak (2005) performans
degerlendirme sistemleri ile Orglitsel adalet algis1 arasindaki iliskiyi test etmistir. Arastirma
sonucunda c¢alisanlarin performans degerlendirme sistemine iliskin dagitimsal, etkilesimsel ve
prosediirel adalet algilarinin egitim diizeyleri ve mavi-beyaz yakali olmalarina gére anlamli
farkliliklar gosterdigi tespit edilmistir. Buna karsin yaslarma, orgiit i¢i kidemlerine gore
performans degerlendirme sistemine iligkin dagitimsal, etkilesimsel ve prosediirel adalet

algilarimin anlaml bir farklilik géstermedigi saptanmistir. Yavuz (2010) ise Ankara’da kamu
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ve Ozel sektorde ¢alisanlarin Orgiitsel adalet algilamalarinda bir farklilasma olup olmadiginm
arastirmistir. Calisma sonucunda 6zel sektor calisanlarinin Orgiitsel adalet algilamalarinin,
kamu ¢alisanlarmin orgiitsel adalet algilamalarma gore yiliksek oldugu belirlenmistir.
Robinson (2004) orgiitsel adalet ile is performansi arasinda iligski arastirmis ve Orgiitsel
adaletin is performansmin 6nemli bir belirleyicisi oldugu sonucuna varmistir. Ayrica
prosediirel adalet ile gorev performansi ve baglamsal performans arasinda pozitif bir iligki
oldugunu tespit etmistir. Benzer sekilde Wang vd. (2010) orgiitsel adalet ile isgdrenlerin
performanslar1 arasindaki iliskiyi incelemislerdir. Calisma Cin isletmelerde calisan 793 kisi
tizerinde uygulanmistir. Arastirma sonucunda Orglitsel adaletin gorev performansi iizerinde

olumlu etki yaptig1 saptanmustir.

Nasurdin ve Khuan (2007) dagitimsal ve prosediirel adaletin isgorenlerin gorev ve baglamsal
performanslar tizerindeki etkisini arastirmislardir. Arastirma Malezya’da iletisim sektoriinde
calisan 136 calisana uygulanmistir. Regresyon ve korelasyon yontemlerinden yararlanilan
calisma sonucunda dagitimsal adalet ile gorev performansi arasinda pozitif ve anlamli bir
iliski; buna karsin gorev performansi ile prosediirel adalet arasinda anlamli olmayan bir iligki
tespit edilmistir. Bununla birlikte prosediirel adaletin baglamsal performans iizerinde etkili
oldugunu; ancak dagitimsal adalet iizerinde ise etkili olmadigini belirlemislerdir. Erding
(2009) ise Antalya’da dort ve bes yildizli otel calisanlar1 iizerinde Orgiitsel adalet ile
performans arasindaki iligskiyi incelemistir. Arastirmaya 288 kisi katilmistir. Yapilan
korelasyon analizleri sonucunda orgiitsel adalet algisi ile performans arasinda %95 giliven
araliginda anlamli iligkiler bulunmustur. Ayrica adalet algist yliksek olan calisanlarin
baglamsal performanslarinin da yiiksek oldugu belirlenmistir. Wu ve Wang (2008) tarafindan
da benzer sonuglar elde edilmistir. Naderi, Hoveida ve Siadat (2010) orgiitsel adalet ile
performans degerlendirme sistemi arasindaki iliskiyi Iran’da faaliyette bulunan Isfahan petrol
rafineri sirketi c¢alisanlart acisindan arastirmiglardir. Calisma sonucunda performans
degerlendirme bilesenleri ile Orglitsel adalet arasinda pozitif ve anlamli bir korelasyon
belirlemislerdir. Benzer sekilde Haghighi, Ahmadi ve Ramin (2009) ise bir organizasyonda
dagittm ve prosediirel adalet algilariin isgorenlerin performansimi etkiledigini tespit
etmiglerdir. Ancak dagitim ve prosediirel adalet algis1 ile performans arasinda giiclii bir
korelasyon yoktur. Elamin ve Alomaim (2011) orgiitsel adalet ile ¢alisanlarin performanslari
arasindaki iligkiyi incelemislerdir. Calisanlar performanslarim1  sadece kendileri (6z

degerlendirme) degerlendirerek Slgmiislerdir. Calisma Suudi Arabistan’da farkli isletmelerde
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calisan 793 kisi iizerinde uygulanmistir. Ampirik analizlerde korelasyon ve regresyon
yontemlerinden yararlanmiglardir. Arastirma sonucunda dagitimsal ve etkilesimsel adalet
algist ile is performansi arasinda pozitif bir iligski; buna karsin is performansi ile prosediirel
adalet arasinda negatif bir iliski bulmuslardir. Benzer sekilde Sokmen, Bilsel ve Erbil (2013)
orglitsel adaletin performans tizerindeki etkisini aragtirmiglardir. Caligmalarinda Ankara’da
gosteren bir bankanin genel merkezinde 130 c¢alisan ile bir 6rneklem olusturarak regresyon
analizi yapmislardir. Yapilan analizler sonucunda orgiitsel adaletin is performansi iizerinde

olumlu etkilerinin oldugu tespit edilmistir.

Kaleem, Jabeen ve Twana (2013) Pakistan’da faaliyette bulunan 13 firma c¢alisanlar
acisindan Orgiitsel adaletin is performansi ilizerindeki etkisini aragtirmiglardir. Analizlerde
korelasyon ve regresyon yontemlerini kullanmislardir. Yapilan analizler sonucunda
dagitimsal, prosediirel ve etkilesimsel adalet algis1 ile is performansi arasinda pozitif bir iliski
tespit etmislerdir. Benzer sekilde Al-Rawashdeh (2013) arastirmasinda, Urdiin Giimriik
Bolimii'nde orgiitsel adaletin is performansi iizerindeki etkisinin aragtirmistir. Bu amagla 536
kisiye anket uygulamistir. Gelistirilen modeller sonucunda tiim orgiitsel adalet boyutlari ile i
performansi1 arasinda pozitif ve olduk¢a anlamli iligkilerin varligini ortaya koymustur.
Moazzezi, Sattari ve Bablan (2014) Iran’da 147 iiniversite caligan1 iizerine yaptiklari
caligmalarinda orgiitsel adalet ile is performansi arasindaki iliskiyi incelemislerdir. Yazarlar
orgiitsel adaleti; etkilesimsel, dagitimsal, prosediirel, enformasyonel ve organizasyonel adalet
olmak {izere bes boyuta ayirmislardir. Calisma sonucunda dagitimsal, prosediirel ve
organizasyonel adalet ile is performansi arasinda pozitif ve anlamli bir iligski; buna karsin is
performansi ile etkilesimsel ve enformasyonel adalet arasinda anlamli olmayan bir iliski tespit
edilmistir. Manouchehri, Razavi ve Emamgholizadeh (2014) iran banka calisanlar1 agisindan
orglitsel adalet ile is performansi arasindaki iligkiyi arastirmislardir. Arastirma toplam 242
banka ¢alisanina uygulanmistir. Yazarlar Nieohoff ve Moorman (1993) gelistirdigi 20 soruluk
orgiitsel adalet dlgceginden ve Sai Nick’in gelistirdigi 24 soruluk is performansi 6lgeginden
yararlanmiglardir. Calismada is performansi; nicelik, 1s kalitesi, bilgi ve yetenek, yaraticilik ve
yenilik, esneklik olmak iizere bes boyuta ayrilmistir. Calisma sonucunda orgiitsel adalet ile is
performans arasinda pozitif ve anlamli bir korelasyon elde etmislerdir. Ayrica yaraticilik ve
yenilik, is kalitesi, esneklik performans boyutlar1 ile Orgiitsel adalet arasinda pozitif ve
anlaml bir iligki; buna karsin bilgi ve yetenek, nicelik performans boyutlar ile 6rgiitsel adalet

algis1 arasinda anlamli olmayan bir iligki tespit edilmistir.
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2. METODOLOJI
2.1.Calismanin Amaci

Bu calismanin amaci oOrgiitsel adalet algisi ile is performansi arasindaki iliskiyi tespit
etmektir. Bu amagla Orgiitsel adaletin boyutlarin1 olusturan etkilesimsel, prosediirel ve
dagitimsal adalet algis1 ile Afyonkarahisar’da 5 yildizli termal otellerde isgdrenlerin is
performansi ve alt boyutlari olan gérev performansi ile baglamsal performans arasindaki iliski

incelenmistir.
2.2. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini Afyonkarahisar’da faaliyette bulunan bes yildizli termal otel
isletmelerindeki c¢alisanlar olusturmaktadir. Afyonkarahisar merkezde, Gazligél’de ve
Sandikli’da toplam 8 tane bes yildizli termal otel bulunmaktadir. Ayrica s6z konusu 8 tane
bes yildizli otelin insan kaynaklar1 departmani ile goriisiilmiis toplam c¢alisan sayis1 1510
olarak tespit edilmistir. Bu calismada Afyonkarahisar’da faaliyette bulunan bes yildizli termal
otel isletmelerinden 7 tanesine toplam 350 anket teslim edilmis ve bu otellerin ¢alisanlarindan
toplam 265 anket geri doniis saglanmistir. Eksik veya hatali anket dolduran 11 anket
cikarilarak toplamda 254 anket analize dahil edilebilmistir. 1510 evren i¢in %90 giliven
seviyesinde orneklem biiyiikligli 230 kisi, %95 giiven seviyesinde drneklem biiytikliigii ise
307 kisidir (Serper, 2004: 33). Bu c¢alismanin giiven seviyesi %90-95 arasindadir. Ayrica

orneklem sayisindan kaynaklanan hatasi ise %95 giiven seviyesinde %5,61 dir.
2.3. Arastirmanin Olcekleri

Bu calismada Afyonkarahisar’da faaliyette bulunan bes yildizli termal otel calisanlarinin
orglitsel adalet algilar1 3 farkli adalet boyutu (prosediirel, dagitimsal ve etkilesimsel) ile
incelenmigstir. Niehoff ve Moorman’in (1993) gelistirdigi Olgekte dagitim, prosediir ve
etkilesim olmak tizere 3 farkli ve toplam 20 sorudan olusan orgiitsel adalet algis1 mevcuttur.
Orgiitsel adalet dlgegi 5°1i Likert dlgegi ile hazirlanmustir. 5°1i likert dlgeginde sorulara katilim
diizeylerini belirlemek i¢in 1=kesinlikle katilmiyorum, 2=katilmiyorum, 3=kismen
katiliyorum, 4= katiliyorum ve 5=kesinlikle katiliyorum seklinde ifade edilmistir. Niehoff ve
Moorman (1993) gelistirdigi orgiitsel adalet 6lgeginin orijinal alpha katsayisin1 0,90 olarak
hesaplamislardir. Olgegin orijinal formu igin dagitimsal adaletin alpha katsayismi 0,74;

prosediirel adaletin alpha katsayisii 0,85 ve etkilesimsel adaletin alpha katsayisini.0,92
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olarak tespit etmislerdir. Bu ¢alismada ise orgiitsel adalet 6l¢eginin alpha katsayisi 0,95,6

olarak hesaplanmuistir.

Isgorenlerin is performansini belirlemek igin kullanilan Slgegin yer aldigi iigiincii boliimde,
calisanlarin kendilerini degerlendirdikleri iki boyutlu is performansi anketi yer almaktadir.
Borman ve Motowidlo (1993) gelistirdigi is performansi 6lgeginin orijinal alpha katsayisini
0,79 olarak hesaplamislardir. Bu ¢alismada is performansi dlgeginin alfa katsayisini %96,7

tistlerin astlar1 degerlendirdigi 6lgegin alfa katsayisini ise %89,7 olarak elde edilmistir.

Dordiincii boliimde, isgdrenlerin istleri tarafindan degerlendirildikleri is performans: anketi
yer almaktadir (Borman ve Motowidlo, 1993). Ilk dért soru gérev performansi ile ilgili iken,
kalan 20 soru baglamsal performans ile ilgilidir. Her bir basari kriteri ile ilgili derecelendirme
“1= Cok diisiik, 2= Diisiik, 3= Orta, 4= Yiiksek ve 5= Cok yiiksek” seklinde yapilmistir. En
son hesaplama yapilirken, 5,00-4,21 aras1 “¢ok yiiksek”, 4,20-3,41 aras1 “yiiksek”, 3,40-2,61
aras1 “orta”, 2,60-1,81 aras1 “diisik” ve 1,80-1,00 aras1 “cok diisik” derecelendirmesi
yapilmaktadir. Bu derecelendirme Parilla (2013), Choeikan (2014) gibi pek ¢ok yazar
tarafindan benzer sekilde gruplara ayrilmustir. Isgorenlerin is performanslar, kendi
performanslarin1 degerlendirmeleri ile istlerinin degerlendirmelerinin ortalamasi alinarak

hesaplanmuistir.
2.4. Arastirmanin Modeli Ve Hipotezleri

Bu calismanin amaci orgiitsel adalet algisi ile is performansi arasindaki iligskiyi belirlemektir.
Arastirmada 3 tane bagimli degisken kullanilmistir. Bunlardan ilki isgorenlerin gorev
performanslari, ikincisi baglamsal performanslari, sonuncusu ise gorev ve baglamsal
performanslarinin bilesimi olan is performanslaridir. Arastirmadaki bagimsiz degiskenler ise
dagitimsal adalet, prosediirel adalet ve etkilesimsel adalettir. S6z konusu bagimli ve bagimsiz

degiskenlerin iligkisi baska bir ifade ile aragtirman modeli Sekil 2°de gosterilmistir.
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Bagimsiz Degiskenler Bagimh Degiskenler
Orgiitsel Adalet Is Performans
e Dagitimsal Adalet e (Gorev performansi
e Prosediirel Adalet e Baglamsal performans

v

o Etkilesimsel Adalet

Sekil 1. Arastirmanin Modeli
Yukarida tanmitilan bagimli ve bagimsiz degiskenler kullanilarak ve literatiirde yer alan
calismalar Folger ve Konovsky (1989), Chai-Amonphaisal ve Ussahawanitchakit (2008),
Naderi, Hoveida ve Siadat (2010), Elamin ve Alomaim (2011), Kaleem, Jabeen ve Twana
(2013), Manouchehri, Razavi ve Emamgholizadeh (2014), Cheng (2014) esas alinarak
asagidaki hipotezler gelistirilmistir.

Hi: Isgorenlerin dagitimsal adalet algilari ile is performanslari arasinda pozitif ve

anlaml bir iligki vardir.

Hia: Isgorenlerin dagitimsal adalet algilari ile gdrev performanslar arasinda pozitif ve

anlamli bir iligki vardir.

Hipb: Isgorenlerin dagitimsal adalet algilar1 ile baglamsal performanslari arasinda

pozitif ve anlaml1 bir iligki vardir.

Ha: Isgorenlerin prosediirel adalet algilari ile is performanslar1 arasinda pozitif ve

anlamli bir iliski vardir.

Haa:Isgdrenlerin prosediirel adalet algilari ile gérev performanslar arasinda pozitif ve

anlamli bir iliski vardir.

Hab:Isgorenlerin prosediirel adalet algilari ile baglamsal performanslari arasinda pozitif

ve anlaml bir iligki vardir.

Ha:isgorenlerin etkilesimsel adalet algilari ile is performanslar1 arasmda pozitif ve

anlamli bir iliski vardir.

Hsa:Isgorenlerin etkilesimsel adalet algilari ile gdrev performanslar1 arasinda pozitif ve

anlaml bir iliski vardir
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Hap: Isgérenlerin etkilesimsel adalet algilar1 ile baglamsal performanslar1 arasinda

pozitif ve anlamli bir iligki vardir.
3.BULGULAR

Bu calismada orgiitsel adalet algisi ile is performansi arasindaki iligkisi aragtirilmistir. Baska
bir ifade ile orgiitsel adaletin boyutlarini olusturan dagitimsal, prosediirel ve etkilesimsel
adalet ile Afyonkarahisar’da bes yildizli termal otellerinde isgdrenlerin is performansi ve alt

boyutlar1 olan gorev performansi ile baglamsal performans arasindaki iligki incelenmistir.
a. 3.1.Tanimlayici Istatistikler

Calismanin bu kisminda demografik degiskenlere, orgiitsel adalet boyutlarina ve isgoren
performanslarina iliskin frekans ve yiizde degerleri verilmistir. Arastirmada toplam 254 kisiye

anket uygulanmustir.

Arastirmanin bu boliimiinde yas, cinsiyet, egitim diizeyi, medeni durum, otelde hangi
boliimde ¢aligtigl, hangi unvana sahip oldugu, ayn isletmede calisma siiresi, tecriibesi gibi

demografik degiskenlerin frekans ve ylizde degerleri verilmistir

Tablo 1. Katilimeilara iliskin Tanimlayici Istatistikler

Cinsiyet Frekans Yiizde
Kadin 96 37,8
Erkek 158 62,2

Yas Frekans Yiizde
15-21 22 8,7
22-28 111 43,7
29-35 73 28,7
36-42 28 11,0
43-49 17 6,7

50 ve lizeri 3 1,2
Egitim Diizeyi Frekans Yiizde
[Ikogretim 46 18,1

Lise 130 51,2

On-lisans 46 18,1

Lisans 28 11,0
Lisansiistii 4 1,6
Medeni Durum Frekans Yiizde

Bekar 96 37,8

Evli 158 62,2
Cahlistig1 Boliim Frekans Yiizde

Resepsiyon 29 11,4

Kat Hizmetleri 33 13,0

Lokanta 39 15,4
Mutfak 29 11,4

Muhasebe 26 10,2
Diger 98 38,6
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Unvan Frekans Yiizde

Isgoren’ 166 65,4

Alt kademe yoneticisi 43 16,9

Orta kademe yOneticisi 34 13,4

Ust kademe yoneticisi 11 43
Calisma Siiresi Frekans Yiizde

1 yildan az 64 25,2

1-5 yil 132 52,0

6-10 yil 43 16,9

11-15 y1l 14 55

16-20 yil 1 4

Meslekte Calisma Siiresi Frekans Yiizde

1 yildan az 29 11,4

1-5 yil 104 40,9

6-10 yil 82 32,3

11-15 y1l 28 11,0

16-20 yil 7 2,8

21 yil ve iizeri 4 1,6
is Yeri Sayisi Frekans Yiizde

Bir 47 18,5

Iki 84 33,1

Uc 72 28,3

Dért ve Uzeri 51 20,1

Tablo 1°de arastirmaya katilanlarin tamimlayici istatistikleri gosterilmistir. Arastirmaya
katilanlarin %37,8’1 kadin ve %62,2’s1 erkektir. Arastirmaya katilanlarin 6nemli bir kisminin
erkeklerden olustugu goriilmektedir. Ankete katilanlarin 6nemli bir kism1 (%43,7) 22-28 yas
grubunda yer almaktadir. Termal otel calisanlarindan iki kisiden birinin (%51,2) lise mezunu
oldugu goriilmektedir. %69,3’1 ise lise ve ilkdgretim mezunudur. Termal otel ¢alisanlarindan

%62’s1 evli ve %37,8°1 ise bekardir.

Ankete katilanlarin %11,4°1 resepsiyon, %13°1 kat hizmetleri, %15,4’l lokanta, %11,4’i
mutfak, %10,2’si muhasebe boliimiinde calismaktadir. %38,6’s1 ise bu boliimler disinda
caligmaktadir. Arastirmaya katilanlarin %65,4’1 diiz calisan, %16,9’u alt kademe yo6neticisi,

%13,4°1 orta kademe yoneticisi ve %4,3’1i list kademe yoneticisidir.

Arastirmaya katilanlarin biiyiikk bir ¢ogunlugu (%77,2) bes yildan daha az siirede aym
isletmede calismaktadir. Ayrica 1 yildan az siirede isletmede calisanlarin yiizdesi ise
%25,2°dir. Katilimeilarin yarist (%52,3) bes yildan daha az tecriibeye sahiptir. Ayrica 1

yildan az tecriibeye sahip veya kismen tecriibesiz ¢alisanlarin yiizdesi ise %11,4’tiir. Ankete

TResepsiyon, Lokanta, Muhasebe, Mutfak vs. béliimiinde ¢alisan ancak yonetici olmayan isgdrenleri
gostermektedir.
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katilanlarin %18,5°1 bir kez %33,1°1 iki kez, %28,3’1i ii¢ kez ve %20,1°1 ise dort ve daha fazla
is yeri degistirmistir.

Tablo 2. Orgiitsel Adalet Boyutlarina iliskin Tanimlayici istatistikler

DEGISKENLER Ortalama Standart Sapma
Dagitimsal Adalet 3,29 0,8757
Prosediirel Adalet 3,38 0,8954
Etkilesimsel Adalet 3,40 0,9321
Orgiitsel Adalet 3,36 0,8145

4,21 - 5,00 Cok Yiiksek; 3,41 — 4,20 Yiksek; 2,61 — 3,40 Orta; 1,81 — 2,60 Diisiik; 1,00 — 1,80 Cok Diisiik

Tablo 2’de orgiitsel adalet boyutlarina iliskin tanimlayict istatistikler yer almaktadir.

13 bh)

Calisanlarin  dagitimsal, prosediirel ve etkilesimsel adalet diizeylerinin “orta” oldugu
goriilmektedir. Ancak en diisiik orgiitsel adalet boyutu dagitimsal adalet (3,29) ve en yiiksek
ise etkilesimsel adalet (3,40) oldugu anlagilmaktadir. Genel Orgiitsel adalet diizeyi “orta”

(3,36) olarak sdylenebilir.

Tablo 3. Is Performansina Iliskin Tanimlayici Istatistikler (Oz+Ust Degerlendirme)

DEGISKENLER Ortalama Standart Sapma
Gorev Performansi 4,19 0,8721
Baglamsal Performans 418 0,8154
Is Performansi 4,185 0,8286

4,21 - 5,00 Cok Yiiksek; 3,41 — 4,20 Yiiksek; 2,61 — 3,40 Orta; 1,81 — 2,60 Diisiik; 1,00 — 1,80 Cok Diisiik

Tablo 3’te calisanlarin gorev, baglamsal ve is performanslarina iliskin tanimlayict
istatistiklere yer verilmistir. Calisanlarin 6z degerlendirmeye ve {stleri tarafindan
degerlendirmeye gore gorev performanslarinin ortalamasi 4,19; baglamsal performanslarinin
ortalamas1 4,18 olarak elde edilmistir. Is performansinin ortalamasi ise 4,185 olarak
belirlenmistir. Tim degerlendirmenin ortalamasinda ¢alisanlarinin  performanslarinin
“yiiksek” oldugu sdylenebilir. Isgorenlerin performanslarinin daha giivenilir ve gercekgi
belirlenebilmesi i¢in  gérev ve baglamsal performanslarinin ortalamalar1 alinarak

hesaplanmustir.
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b. 3.2.0rgiitsel Adalet Algisi Ile Is Performanst Arasindaki Tligki

Termal otel igletmelerinde isgdrenlerin Orgiitsel adalet ve is performanst diizeyleri
belirlenmis; orglitsel adalet diizeyinin “orta” ve is performansi diizeyinin “yiiksek™ oldugu
gorilmiistiir. Bu boliimde, orgiitsel adaletin ve alt boyutlarinin is performanslar1 arasindaki
iliskilerinin varlig1, yonii ve derecesi belirlenecektir. Is performansi; birinci olarak ¢alisanlarin
kendileri ile ilgili degerlendirmeleri (6z degerlendirme), sonra iistlerinin degerlendirmeleri
(ist degerlendirme) ve daha sonra her iki degerlendirmenin ortalamasi alinarak

hesaplanmustir.

Tablo 4’te Orgiitsel adalet ile ©6z-degerlendirmeye dayali performans arasindaki iliski
gosterilmistir. Bununla birlikte is performansinin iki boyutu, gorev ve baglamsal performans
boyutlart ve oOrgiitsel adaletin {i¢ boyutu, dagitimsal, prosediirel ve etkilesimsel adalet
boyutlar1 aralarindaki iligkiler gosterilmistir. S6z konusu iliskiyi 6l¢mek icin korelasyon

yontemi kullanilmistir.

Tablo 4. Orgiitsel Adalet Algist ile Is Performansi Arasindaki iliski (Oz Degerlendirme)

DEGISKENLER VE GOREV BAGLAMSAL is
PARAMETRELER PERFORMANSI PERFORMANS PERFORMANSI
Dagitimsal Adalet 0,264™ 0,189 0,251™"
Prosediirel Adalet 0,364™ 0,312™ 0,301
Etkilesimsel Adalet 0,389 0,375™ 0,359
Orgiitsel Adalet 0,370™" 0,343 0,324

*** ve ** gsirastyla % 1 ve % 5 diizeyinde anlamlilig1 gostermektedir

Isgorenlerin orgiitsel adalet algist ile is performanslari (6z degerlendirme) arasindaki iliskinin
belirlenmesi amaciyla korelasyon analizi kullanilmgtir. Isgdrenlerin drgiitsel adalet algilart ile
is performanslar1 arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iliski oldugu anlasilmaktadir.
Korelasyon katsayis1 (r=0,324) olarak hesaplanmistir. Bagka bir ifade ile orgiitsel adalet algisi

arttikca isgorenlerin performanslari da artmaktadir.

Orgiitsel adaletin alt boyutlar1 incelendiginde isgdrenlerin dagitimsal, prosediirel, etkilesimsel
adalet algilar1 ile gorev, baglamsal ve ig performanslart arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir
iliski oldugu anlasilmaktadir. Bagska bir ifade ile c¢alisanlarin dagitimsal, prosediirel,
etkilesimsel adalet algilar1 arttikca isgorenlerin gorev, baglamsal ve is performanslar1 da

artmaktadir.
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Tablo 5. Orgiitsel Adalet Algis1 ile Is Performansi Arasindaki Iliski (Ust Degerlendirme)

DEGISKENLER VE GOREV BAGLAMSAL is
PARAMETRELER PERFORMANSI PERFORMANS | PERFORMANSI
Dagitimsal Adalet 0,203 0,229™ 0,224
Prosediirel Adalet 0,195 0,262™ 0,301™
Etkilesimsel Adalet 0,275 0,292™" 0,285™"
Orgiitsel Adalet 0,295™" 0,284 0,303

*** ye ** sirasiyla % 1 ve % 5 diizeyinde anlamlilig1 gostermektedir

Isgdrenlerin orgiitsel adalet algisi ile is performanslari (iist degerlendirme) arasindaki iliskinin
belirlenmesi amaciyla korelasyon analizi kullanilmistir. Isgdrenlerin orgiitsel adalet algilari ile
is performanslar1 pozitif yonlii ve anlamli bir iliski oldugu anlasilmaktadir. Korelasyon
katsayist (r=0,303) olarak hesaplanmistir. Baska bir ifade ile Orgiitsel adalet algis1 arttikga

isgorenlerin performanslar1 da artmaktadir.

Orgiitsel adaletin alt boyutlar1 incelendiginde isgdrenlerin dagitimsal ve prosediirel adalet
algilar ile baglamsal ve is performanslar1 arasinda pozitif yonlii ve anlaml bir iligki oldugu
goriilmektedir. Bagka bir ifade ile iggdrenlerin dagitimsal ve prosediirel adalet algilar1 arttik¢a
isgorenlerin baglamsal ve is performanslart da artmaktadir. Buna karsin dagitimsal ve
prosediirel adalet algilar1 ile gorev performansi arasinda pozitif yonlii ve istatistiksel olarak
anlamli olmayan bir iliski vardir. Istatistiksel olarak anlamli olmasa da iliskinin pozitif olmasi
ve korelasyon katsayisinin  (%20,3 ve %19,5) olmast Onemli bir sonug¢ olarak
degerlendirilebilir. Baska bir ifade dagitimsal ve prosediirel adalet algis1 arttikca gorev
performansi sirasiyla %20,3 ve %19,5 artmaktadir. Ancak bu iligki istatistiksel olarak anlamli
degildir. Orgiitsel adaletin diger boyutu olan etkilesimsel adalet ile gorev, baglamsal ve is
performanslar1 arasinda pozitif yonlii ve anlamh bir iligki oldugu anlagilmaktadir. Baska bir
ifade ile isgorenlerin etkilesimsel adalet algilar1 arttikga igsgdrenlerin gorev, baglamsal ve is

performanslar1 da artmaktadir.
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Tablo 6. Orgiitsel Adalet Algist ile Is Performans1 Arasindaki iliski (Oz+Ust Degerlendirme)

DEGISKENLER VE GOREV BAGLAMSAL is
PARAMETRELER PERFORMANSI PERFORMANS PERFORMANSI
Dagitimsal Adalet 0,275™ 0,223™ 0,269™"
Prosediirel Adalet 0,312™ 0,298™ 0,312™
Etkilesimsel Adalet 0,345 0,368™ 0,334
Orgiitsel Adalet 0,339™ 0,352 0,348

**% ye ** girasiyla % 1 ve % 5 diizeyinde anlamhligi gdstermektedir

Isgorenlerin orgiitsel adalet algisi ile is performanslari (6z+iist degerlendirme) arasindaki
iligkinin belirlenmesi amaciyla korelasyon analizi kullanilmigtir. Tablo 21°de isgorenlerin
performanslar1 kendileri ve lstleri tarafindan degerlendirildigi korelasyon analizi sonuglari
gosterilmis ve degiskenler arasindaki korelasyon katsayilari belirlenmistir. Analiz sonuglari
incelendiginde diger korelasyon analizleri ile paralel sonuglar belirlenmistir. Tiim orgiitsel
adalet boyutlar1 ile isgdrenlerin performanslar arasinda pozitif ve istatistiksel olarak anlaml

bir iliski vardir. Calismada gelistirilen tiim hipotezler kabul edilmistir.
SONUC

Bu caligma orgiitsel adalet algis1 ile isgdren performansi arasindaki iliskiyi belirlemeye
yoneliktir. Bu amagla orgiitsel adaletin boyutlarin1 olusturan etkilesimsel, prosediirel ve
dagitimsal adaletin Afyonkarahisar’da bes yildizli termal otellerde ¢alisanlarin is performansi
arasindaki iliski incelenmistir. Isgorenlerin drgiitsel adaletleri ile is performanslari arasindaki
iliskiyi belirlemek amaciyla korelasyon analizinden yararlanilmistir. Isgorenlerin dagitimsal,
prosediirel ve etkilesimsel adalet algilar1 ile gérev ve baglamsal performanslari arasinda
pozitif yonlii ve anlamli bir iliski oldugu anlasilmaktadir. Baska bir ifade ile dagitimsal,
prosediirel ve etkilesimsel adalet algist arttikga isgdrenlerin gorev ve baglamsal

performanslar1 da artmaktadir.

Orgiitsel adalet ile is performansi arasindaki iliskiyi dlgen Konovsky ve Pugh (1994), Organ
ve Konovsky (1996), Williams (1999), Colquitt vd. (2001), Cohen-Charash ve Spector
(2001), Lam, Schaubroeck ve Aryee (2002), Uen ve Chien (2004), Aryee, Chen ve Budhwar
(2004), Robinson (2004), Suliman (2007), Nasurdin ve Khuan (2007), Moon vd. (2008),
Haghighi, Ahmadi ve Ramin (2009), Naderi, Hoveida ve Siadat (2010), Elamin ve Alomaim
(2011), Kaleem, Jabeen ve Twana (2013), Al-Rawashdeh (2013), Moazzezi, Sattari ve
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Bablan (2014), Manouchehri, Razavi ve Emamgholizadeh (2014) gibi yazarlarla paralel
sonuclar tespit edilmistir. Calismada elde edilen bulgularin literatiirle tutarli oldugu

sOylenebilir.

Orgiitsel adalet isletmeler agisindan son derece dnemli bir kavramdir. Orgiitsel adalet algis
isgorenler arasinda takim ruhunun olusmasini kolaylastirmaktadir. Adil algilamalar olumlu
davraniglara yol acar, iggorenlerin kendilerini Orgiitiin degerli ve saygimn lyeleri olarak
hissetmelerini, diger iggorenler ve yoneticileriyle uyumlu iligkiler gelistirmelerini saglar ve
dolayisiyla isgorenin performansinin yiikselmesine neden olur. Adaletsiz tutumlar ve
algilamalar oOrgiitlerin amaglarina ulagsmasini giiclestiren olumsuz davranislara neden
olmaktadir. Adil olarak alimmmayan kararlarda isgorenlerin Orgiite bagliliklar1 giderek
azalmakta ve sonucunda isi birakmaktadirlar. Bu nedenle, yoneticilerin Orgiitsel adaletin
Onemini iyice 0grenmeleri gerekmektedir. Bu durum neticesinde isgdrenin orgiite baglilig
azalir ve dolayistyla performansinin da diismesi beklenir. Ozellikle isgorenlerin adaletsizlik
karsisinda gosterecekleri tepkilerin bilinmesinde yarar vardir. Termal otel yoneticileri bu
kriterleri g6z oOnilinde bulundurarak c¢alisanlarin adalet algilarini ¢ok iyi ydnetmeleri

gerekmektedir.

Orgiitsel adalet ile is performansi arasindaki iliskiyi inceleyen bu calismalarin bir takim
kisitlar1 bulunmaktadir. Oncelikle ¢alismada elde edilen bulgular Afyonkarahisar’da bulunan
bes yildizli termal oteller agisindan yorumlanmalidir. Ayrica 254 ¢alisan iizerinde uygulama
yapilmasi ¢aligmanin bir diger kisitidir. Bununla birlikte bir anket ¢alismasinda her zaman
karsilagilabilecek kapsam, Orneklem, Ol¢iim ve cevaplama hatalar1 bu calismada da soz

konusu olabilir.

Gelecek calismalarda orgiitsel adaletin is performansi {izerindeki etkisi farkli sektorler i¢in
veya termal otel olmayan diger 5 yildizli oteller i¢in arastirilip bu ¢alismanin sonuglar ile
karsilagtirilabilir. Ayrica Orgiitsel adalet ile is performans: arasindaki iliskiyi 6l¢ecek diger
calismalar, bu aragtirmanin bir {ist seviyesi olan miisterilerin de ¢alisanlarin performansini

degerlendirerek isgoren performansini hesaplayabilir.
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