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Oz: Bu calisma, kamu gérevlileri sendikacilig1 baglaminda, sendikalarda adalet algisinin is
performansi tizerindeki etkisini ve bu iliskide psikolojik iyi olusun aracilik roliinii incelemeyi
amaclamaktadir. Tirkiye’de kamu gorevlileri sendikaciligi, is¢i sendikaciligina kiyasla
akademik literatiirde daha az incelenmis ve eksik kalan bir alan olarak dikkat ¢ekmektedir.
Arastirmada betimsel ve iligkisel tarama modeli benimsenmis ve yapisal esitlik modellemesi
(YEM) gibi dogrulayici analiz ydntemleri kullanilmistir. Orneklem, Memur-Sen’e bagl
hizmet kolu sendikalarinda gdrev yapan 395 kisiden rastgele secilen 216 katilimcidan
olusmaktadir. Analizler, SPSS ve AMOS programlariyla gergeklestirilmistir. Arastirma
bulgulari, orgiitsel adalet algisinin is performansi ve psikolojik iyi olus tizerinde dogrudan
ve anlamli bir etkisi oldugunu ortaya koymaktadir. Bununla birlikte, psikolojik iyi olusun
bu etkide aracilik rolii oynamadig: tespit edilmistir. Psikolojik iyi olusun &rgiitsel adalet
algisi ile giglii bir pozitif iliskiye sahip oldugu, ancak is performansi iizerinde anlamli bir
etki yaratmadig1 goriilmiistiir. Bu durum, psikolojik iyi olusun ig performansini dogrudan
etkileyen bir arac1 degigken olarak degil, adalet algisinin bireysel refah tizerindeki etkisini
gliclendiren bir unsur olarak islev gordiigiini gostermektedir. Elde edilen bulgular, sendika
yoneticileri ve politika belirleyiciler i¢in calisanlarin adalet algisini artirmaya yonelik
stratejiler gelistirilmesi konusunda faydali ipuglart sunabilir.
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Giris

Kiiresellesme, dijitallesme ve toplumsal doniistimler, yonetim anlayislarinda kokli bir
degisimi de beraberinde getirmistir. Geleneksel yonetim yaklagimlart, tiretkenlik ve verimlilik
gibi nicel hedeflere odaklanirken, modern yonetim anlayislari, ¢alisanlarin sosyal, psikolojik
ve duygusal gereksinimlerini giderek daha fazla dikkate almaktadir (Yilmaz ve Altinkurt,
2012). Bu doniisiim, yalnizca isletme yonetiminde degil, ¢alisanlarin haklarint savunmayi
ve refahlarini artirmay1 hedefleyen sendikal yapilarin rollerinde de derin etkiler yaratmistir
(Celik ve Ugurlu, 2019). Ozellikle kiiresellesmenin etkisiyle artan rekabet ortaminda, is
yerlerinde insan odakli politikalarin benimsenmesi gerekliligi 6n plana ¢ikmaktadir. Tiirkiye
gibi ekonomik ve toplumsal doniisiim siiregleri iginde yer alan iilkelerde ise sendikalarin
calisanlarin sosyal ve psikolojik refahina yonelik rollerinin 6nemi giderek artmaktadir (Ayca,
2023).

Tirkiye’de sendikalar, geleneksel olarak toplu is s6zlesmeleri araciligiyla ekonomik haklarin
korunmast ve calisma kosullarinin iyilestirilmesi amaciyla faaliyet gostermistir (Celik ve
Ugurlu, 2019). Ancak son yillarda, ¢caligma yagsaminda bireysel refahin daha fazla énem
kazanmasiyla birlikte, sendikalarin yalnizca ekonomik haklar1 savunan bir yap1 olmaktan
cikarak, calisanlarin psikolojik iyi oluslarini desteklemeyi hedefleyen politikalar geligtirmesi
gereklilik haline gelmistir (Eren, 2020). Tiirkiye’nin 6nde gelen sendikalarindan biri
olan Memur-Sen, tiyelerinin Orgiitsel adalet algisini giiglendiren, is performansini artiran
ve psikolojik refahini destekleyen uygulamalar gelistirmeye yoOnelik yeni yaklasimlari
benimsemektedir (Memur-Sen, 2023). Bu baglamda, sendikalarin orgiitsel adaleti tesvik eden
ve ¢alisanlarin yasam kalitesini artiran politikalar gelistirme kapasitelerinin degerlendirilmesi
hem akademik hem de pratik agidan 6nemli bir ihtiyactir.

Adalet kavramu, tarih boyunca insanlik i¢in toplumsal yasamin diizenleyici bir unsuru olarak
goriilmiistiir. Adaletin toplum igerisindeki rolii, ilk olarak Antik Yunan felsefesinde Sokrates,
Platon ve Aristoteles gibi diisiiniirler tarafindan ele alinmustir. Orta Cag’a gelindiginde ise adalet
diisiincesi daha ¢ok dini dgretilerle i¢ ice gecmistir. Orgiitsel adalet ise adalet kavranunin is
yasaminda uygulanisini incelemektedir. Bu kavram, ¢alisanlarin is yerinde adil bir muamele
gdrmesini saglamak amaciyla gelistirilmis teorileri kapsar. Ornegin, klasik yonetim teorilerinden
Taylor ve Weber, adaletin i yerinde saglanmasmm onemine dikkat ¢ekmislerdir. Taylor,
calisanlarin emeginin kargiligini almasini savunurken, Weber, liyakat ve esitlik temelinde bir terfi
sistemi Onererek orgiitlerde adaletin saglanabilecegini belirtmistir (Greenberg ve Bies, 1992).
Greenberg (1987), orgiitsel adaletin ti¢ temel boyuttan olustugunu belirtmistir.

e Dagiim adaleti, ¢alisanlarin is yerinde elde ettikleri odiillerin adil bir sekilde
paylasildigina dair algilarini ifade eder. Bu boyut, ¢alisanlarin ¢abalarinin karsiliginda
aldiklar1 o6diillerin dengeli bir sekilde sunulmasi gerekliligini vurgular (Folger ve
Cropanzano, 1998).
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e Siire¢ adaleti, karar alma siireglerinin seffaf, tarafsiz ve giivenilir olmasimi ifade
eder. Adil siireglerin, ¢alisanlarin orgiite olan glivenini artirdigl ve orgiitsel baglilig
giiclendirdigi belirtilmektedir (Leventhal, 1980; Thibaut ve Walker, 1975).

o Etkilesim adaleti ise, yoneticilerin ¢alisanlarla olan iletisimlerinde sergiledikleri sayg1
ve nezaketi kapsamaktadir. Bu boyut, ¢alisanlarin kendilerini degerli hissetmelerini
saglayarak orgiit i¢indeki iligkileri giiglendiren bir unsurdur (Bies ve Moag, 1986).

Orgiitsel adaletin is yerindeki etkileri iizerine yapilan arastirmalar, adalet algisinin is tatmini,
baglilik ve performans tizerindeki belirleyici roliinii agikca ortaya koymaktadir. Calisanlar
is yerinde adil bir sekilde muamele gordiiklerinde orgiite olan bagliliklarinin arttigi, isten
ayrilma niyetlerinin azaldig1 ve daha yiliksek bir motivasyonla g¢alistiklart gézlemlenmistir
(Cohen-Charash ve Spector, 2001; Colquitt vd., 2001). Tirkiye’de yapilan c¢aligmalarda,
adalet algisinin is tatmini ve baglilik {izerindeki olumlu etkileri desteklenmistir (Celik ve
Acar, 2011; Ertiirk, 2009). Ornegin, Ertiirk (2009), adil bir is ortaminin ¢alisanlarin drgiitsel
baglilik diizeylerini artirarak isten ayrilma egilimlerini azalttigin1 gostermistir. Adaletin eksik
oldugu is yerlerinde ise ¢alisanlarin diisiik motivasyon, diigiikk performans ve isten ayrilma
egilimi gibi olumsuz davranislar sergiledikleri belirlenmistir. Adaletsizlik algisinin i yerinde
calisanlarin stres diizeylerini artirdig1 ve tiikenmislik gibi olumsuz sonuglara yol agtigi
vurgulanmaktadir (Karakas ve Celik, 2017).

Orgiitsel adalet, alisanlarm is yerindeki siireclere, iliskilere ve kaynak dagitimina yénelik
algilarinda adil bir yaklagim olup olmadigini degerlendirmelerine dayanir (Greenberg, 1987;
Ozkalp ve Kirel, 2016). Bu kavram, is yerindeki davramslarin yalnizca bireysel boyutta
degil, orgiitsel diizeyde de nasil algilandigin yansitarak, ¢alisanlarin is yerindeki tutum ve
davranislarini sekillendiren temel unsurlardan biri haline gelmistir (Colquitt vd., 2001; Eren,
2020). Adalet algist yalnizca sonuglarla simnirlt olmayip, siireglerin nasil yiiriitiildiigiine de
baglidir (Leventhal, 1980; Ozkalp ve Kirel, 2016). Karar alma siireclerinde seffaflik, tutarlilik
ve calisanlarin goriislerinin dikkate alinmasi, adalet algisinin olusumunda kritik bir rol oynar
(Eren, 2020). Calisanlar, kendileriyle ilgili alinan kararlara katilim saglayabildiklerinde,
siirecin adil olduguna dair daha giiglii bir inang gelistirirler (Y1lmaz ve Altinkurt, 2012). Ote
yandan, stireglerdeki keyfi uygulamalar veya yeterince agiklanmayan kararlar, prosediirel
adalet algisin1 zedeleyebilir (Aksoy Kiirii ve Kdksal, 2021). Bu da ¢alisanlarin, ig yerindeki
otoriteye olan giivenini azaltarak orgiitsel bagliligini zayiflatabilir (Giiney, 2018).

Is performansi kavrammin kokenleri, 20. yiizyilin baglarma kadar uzanmakta ve modern
is yonetimindeki yerini sanayi devrimiyle birlikte almaktadir (Barutcugil, 2006; Taylor,
1911). Bu doénemde, Frederick Taylor’mn bilimsel yonetim ilkeleri, ¢alisanlarin gorevlerini
standartlagtirma ve is boliimii yapma onerileriyle verimliligi artirmay1 hedeflemistir (Eren
ve Hayatoglu, 2011). Taylor’in ¢alismalari, is performansinin yalnizca bireysel ¢aba degil,

bilimsel yontemlerle yonetilmesi gerektigini vurgulamis ve isletmelerde verimliligi artirmak
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icin bu yaklasimlar benimsenmistir (Demirel, 2014). ikinci Diinya Savasi sonrasinda
hizlanan sanayilesme ve kiiresel rekabetin artmasi, is performansini daha genis kapsamli
olarak ele alma ihtiyacim1 dogurmustur (Fonkeng, 2018; Giirbliiz ve Mert, 2009). Bu
donemde organizasyonlar, ¢alisanlarin bireysel performanslarini isletme hedeflerine katkilari
acisindan degerlendirme gereksinimi duymus ve performans yonetimi sistemleri daha yaygin
hale gelmistir (Colquitt vd., 2001; Greenberg, 1993). Is performansinin yalmzca bireysel
basarty1 degil, organizasyonun genel verimliligine olan katkiy1 da igermesi gerektigi kabul
edilmis ve bu dogrultuda performans yonetim sistemleri gelistirilmistir (Turung ve Celik,
2010). Isletmeler, genel organizasyonel hedeflerine ulasmak ve uzun vadede siirdiiriilebilir
bir basar1 saglamak i¢in ¢alisanlarin performansini etkili bir sekilde yonetmeye ihtiyag¢ duyar.
Calisanlarin is siireclerinde gosterdikleri basari diizeyi, orgiitsel hedeflerin gergeklesmesinde
ve igletmenin rekabet giiclinlin artirilmasinda kritik bir rol oynar. Bu nedenle, performans
degerlendirme sistemleri, isletmelerin verimliligini, etkinligini ve pazarda rekabet gliciinii
artirmaya yonelik stratejik bir arac olarak 6ne ¢ikmaktadir (Ozdevecioglu ve Kamgiir, 2009).

Orgiitlerde is performans1 degerlendirmesi, c¢alisanlarin bireysel yetkinliklerinin, is
sonuglarina olan katkilarinin ve orgiit hedeflerine uygunluklarimin sistematik bir sekilde
analiz edilmesini amaclayan stratejik bir yonetim aracidir (Bingdl, 2016). Ozellikle
rekabetin yiiksek oldugu giinlimiiz is diinyasinda, performans degerlendirme yalnizca
calisanlarin performans seviyelerini 6l¢mekle kalmaz, ayni zamanda orgiitiin hedeflerine
ulasma yolunda etkinligini artirmak i¢in gerekli geri bildirimleri saglar (Ergenekon Arslan
vd., 2016). Performans degerlendirme siireci, ¢alisanlarin potansiyellerini etkin bir bigimde
kullanmalarmi saglarken, onlarin orgiite olan baghliklarin1 da gii¢lendirir (Sabuncuoglu,
2013).

Adalet kavrami calisanlarin is performansint dogrudan etkileyen onemli bir unsurdur.
Adaletin saglandigi bir is ortaminda ¢alisanlar, kendilerini degerli hisseder, islerine daha
fazla baglilik gosterir ve daha yiiksek bir motivasyonla caligirlar (Colquitt vd., 2001).
Orgiitsel adalet algis1, ¢alisanlarin yalnizca bireysel performanslarii degil, ayn1 zamanda
ekip calismasi ve orgiitsel baglilik gibi kritik unsurlar1 da olumlu yonde etkiler (Eren, 2020).
Calisanlar, ig yerinde adil bir yonetim anlayisiyla karsilastiklarinda, iglerini daha yiiksek bir
Ozveriyle yapma egilimindedirler (Yilmaz ve Altinkurt, 2012). Adaletin is performansina
olan etkisi, adaletin algilanma bigimine gore farklilik gosterebilir. Ornegin, kaynaklarin ve
odiillerin adil bir sekilde dagitildigini diigiinen calisanlar, ¢abalarinin karsiligini aldiklarina
inanarak performanslarini artirir (Leventhal, 1980). Sonug olarak, adalet ile is performansi
arasinda giiclii bir iliski bulunmaktadir (Colquitt vd., 2001). Adalet algisinin yiiksek oldugu
bir ig ortaminda, calisanlarin motivasyonu, is tatmini ve performansi artarken; adalet algisinin
diistik oldugu bir ortamda bu unsurlar olumsuz etkilenmektedir (Greenberg, 1987).

Psikolojik iyi olus, bireyin yasaminda kendini gergeklestirme, anlam bulma ve saglikli
iliskiler kurma gibi ¢ok boyutlu hedeflere ulasmay1 kapsayan bir kavramdir (Kuzgun,
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2020). Tarihsel temelleri Antik Yunan dénemine kadar uzanan bu olgu, mutluluk ve yasam
kalitesine dair felsefi tartismalarda ele alinmistir (Celik, 2021). Gliniimiizde psikolojik iyi
olus, yalnizca mutlulukla sinirli olmayip, bireyin hayatina anlam katmasi, topluma fayda
saglamasi ve kisisel gelisim gibi ¢ok yonlii bir yapiya sahiptir (Sahin, 2017). Ryan ve
Deci (2001), psikolojik iyi olusu Oz-Belirleme Teorisi kapsaminda agiklayarak, bireyin
i¢ temel ihtiyacini vurgulamaktadir: 6zerklik, yeterlilik ve iligkililik (Celik, 2021; Yilmaz
ve Ekinci, 2022). Bu ihtiyaglarin karsilanmasi, bireyin psikolojik iyi olusunu artirirken,
yasam doyumunu ve motivasyonunu da giiclendirmektedir (Demir, 2018; Kuzgun, 2020;
Ryan ve Deci, 2001). Literatiirde, bu kavramin is yasaminda ve orgiitsel baglamda 6nemi
de siklikla vurgulanmaktadir (Celik, 2021; Demir, 2018). Yiiksek psikolojik iyi olusa sahip
bireylerin islerine kolayca motive olduklari, daha yiiksek performans sergiledikleri ve
yaratici problem ¢6zme yeteneklerinin arttigi belirtilmistir (Kuzgun, 2020; Sahin, 2017). Bu
durum, calisanlarin hem kendilerine hem de bagl bulunduklar1 organizasyonlara daha fazla
katki saglamalarina imkan tanir (Celik, 2021; Demir, 2018). Psikolojik iyi olus, 6zellikle is
yasaminda ¢alisanlar ve yoneticiler acisindan farkli 5nemler tasir. Ornegin, Demir’in (2018)
calismasinda, psikolojik iyi olus diizeyi yliksek ¢alisanlarin daha yiliksek orgiitsel baglilik
gosterdigi ve bu durumun orgiit i¢i verimliligi artirdig1 ifade edilmistir (Demir, 2018). Benzer
sekilde, Celik (2021), psikolojik iyi olusun is tatmini ile giiglii bir iliski i¢inde oldugunu ve
bu iliskinin bireyin is performansini artirdigini ortaya koymustur. Is yasaminda psikolojik
iyl olusun artirtlmasi, bireylerin karar alma siireglerinde daha rasyonel davranmasini ve
stresle baga ¢ikma becerilerinin giliglenmesini saglar (Sahin, 2017). Psikolojik iyi olus,
bireysel mutluluk ve anlam arayigini desteklemenin yani sira sosyal iliskilerin ve yasam
standartlariin gelistirilmesi ile de dogrudan iliskilidir. Bu baglamda, psikolojik iyi olusu
etkileyen unsurlar bes temel kategori olmak iizere bireysel, sosyal, ¢evresel, duygusal ve
orgiitsel olarak degerlendirilir.

Psikolojik iyi olus ile orgiitsel adalet arasinda giiclii bir iliski bulunmaktadir (Judge ve
Colquitt, 2004). Adalet algisinin yiiksek oldugu is yerlerinde, g¢alisanlarin psikolojik
iyi oluslari artmakta, bu da is tatmini, baglilik ve verimlilik gibi unsurlari olumlu yonde
etkilemektedir. Orgiitlerin adalet algisim giiglendiren politikalar benimsemesi hem bireysel
refahi artirmak hem de Orgiitsel basariy1 saglamak acisindan kritik bir 6nem tagimaktadir
(Eren, 2020). isletmelerin ¢alisan verimliligini artirma istegi, calisanlarin psikolojik iyi olus
diizeyinin dnemini giderek daha belirgin hale getirmistir. Arastirmalar, yliksek psikolojik iyi
olus seviyesine sahip calisanlarin islerine daha bagli olduklarint ve daha yiiksek performans
gosterdiklerini ortaya koymaktadir (Karsli, 2018). Tiirkiye’de bu alanda yapilan galismalar
da, calisanlarin iyi olus diizeylerinin artmasinin is tatmini ve isletmelerin rekabet giicii
iizerinde olumlu etkiler yarattigim gostermektedir. Orgiitsel adalet, is performansi ve
psikolojik iyi olus arasindaki iliski, siirekli olarak birbirini destekleyen bir dongii olusturur.
Adalet algisinin giiglenmesi, bireylerin psikolojik iyi oluslarini artirir; bu durum is siireglerine
olumlu yansirken, aynt zamanda daha adil bir is ortaminin da insasini tesvik eder.
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Arastirmanin Hipotezleri

Arastirmada gelistirilen hipotezler, orglitsel adalet, psikolojik iyi olus ve is performansi
arasindaki iliskilere odaklanmaktadir. Bu kavramsal iliski, arastirmanin temel hipotezlerini ve
modelini olugturmaktadir. Literatiir ve teorik ¢ergeveden elde edilen bulgular 1s1g8inda, ii¢ ana
hipotez ve bu hipotezlerin alt boyutlarini igeren alt hipotezler gelistirilmistir. Arastirmanin
hipotezleri, asagida detayl1 bir sekilde sunulmustur.

Tablo 1. Arastirma Hipotezleri

Hipotez iliski
H1 Orgiitsel adaletin is performans: iizerinde olumlu etkisi vardir.
H2 Orgiitsel adaletin Psikolojik iyi olus iizerinde olumlu etkisi vardur.

Psikolojik iyi olusun, orgiitsel adaletin is performansi tizerindeki etkisinde aracilik rolii

H3 vardir.

CEINT3

Arastirmada ele alinan “orgiitsel adalet”, “psikolojik iyi olus” ve “is performansi” arasindaki
kavramsal iliskiler agagida Sekil 1.’de sunulan model ¢ergevesinde gorsellestirilmistir:

Psikolojik iyi Olus

Adalet Algisi is Performans

Sekil 1. Arastirmanin Modeli

Yontem

Bu calismanin temel amaci, Memur-Sen Konfederasyonu ve bagli hizmet kolu sendikalar
biinyesinde calisanlarin is performansi iizerindeki orgiitsel adalet algisini ve bu algimin
psikolojik iyi olus aracilifiyla nasil sekillendigini sistematik bir yaklasimla incelemektir.
Orgiitsel adaletin ¢alisanlarin is performans: iizerindeki dogrudan ve dolayli etkilerini
degerlendirmek, bu etkilerin psikolojik iyi olus gibi bireysel faktorler araciligiyla nasil
giiglendigini anlamak bu arastirmanin ana odak noktasidir.
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Evren ve Orneklem

Arastirmanin evrenini, Tiirkiye genelinde kamu sendikacilig1 alaninda faaliyet gdsteren ve
yetkili konfederasyon statiisiine sahip olan Memur-Sen Konfederasyonu’na bagli hizmet
kolu sendikalarinin ¢alisanlari olusturmaktadir. Evren, Memur-Sen biinyesinde ¢esitli hizmet
kollarinda gorev yapan toplam 395 calisandan olugsmaktadir. Veri toplama siireci goniilliiliik
esasina dayandigindan, tiim evrene ulagmak hedeflenmis ancak katilim sinirlt kalmistir ve
bu nedenle arastirmanin 6rneklemi, rastgele drnekleme yontemi ile segilmis 216 katilimeiy1
icermektedir. Aragtirma 6rnekleminin demografik 6zellikleri ve yiizdelik oranlar1 Tablo 2’de

yer almaktadir.

Tablo 2. Demografik Ozelliklerinin Dagilimlar

Kisi Sayisi

(n=216) Yiizde (%)
Cinsiyet
Erkek 79 36,6
Kadin 137 63,4
Yas Grubu
22-30 yas 53 24.5
31-40 yas 82 38,0
41 ve iizeri yas 81 37,5
Egitim Durumu
Lise 72 333
On Lisans 32 14,8
Lisans 99 45,8
Lisans Ustii 13 6,0
Halen Calhsilan Kurumdaki Calisma Siiresi
1 yildan az 29 13,4
1-3 y1l 66 30,6
4-7 y1l 64 29,6
8 y1l ve lizeri 57 26,4
Haftalik Caliyma Siiresi
40 saat ve alt1 120 55,6
41-45 saat 55 25,5
46-50 saat 19 8,8
51 saat ve tizeri 22 10,2
Medeni Durum
Bekar 66 30,6
Evli 150 69,4
Halen Gérev Yapilan Kurumda Tam Zamanh Calisma
Durumu
Hay1r 1 0,5
Evet 215 99,5
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Tablo 2 incelendiginde; aragtirmaya katilan ¢alisanlarin %36,6’s1 (n=79) erkek, %63,4’i ise
(n=137) kadindir. Calisanlarin %24,5’1 (n=53) 22-30 yas araliginda iken %38,0’1 (n=82) 31-
40 yas araliginda, %37,5’1 (n=81) 41 yas ve iizerindedir. Calisanlarin %33,3’i (n=72) lise
mezunu iken %14,8’1 (n=32) 6n lisans, %45,8’1 (n=99) lisans, %6,0’1 (n=13) ise lisans iistii
mezunudur. Calisanlarin %13,4’{inlin (n=29) halen ¢alismakta oldugu kurumdaki ¢alisma
siiresi 1 yildan az iken %30,6’s1 (n=66) 1-3 y1l, %29,6’s1 (n=64) 4-7 yil, %26,4’1i (n=57) ise 8
yil ve lizerindedir. Calisanlarin %55,6’sin1in (n=120) haftalik caligma stiresi 40 saat ve altinda
iken %25,5’inin (n=55) 41-45 saat, %8,8’inin (n=19) 46-50 saat, %10,2’sinin (n=22) ise 51
saat ve lizerindedir.

Medeni durum agisindan ¢alisanlarin %30,6’s1 (n=66) bekar, %69,4’ii (n=150) ise evlidir.
Tam zamanli ¢alisma durumlarina bakildiginda, katilimcilarin %99,5’1 (n=215) halen gorev
yaptig1 kurumda tam zamanl ¢alisirken, yalnizca %0,5’i (n=1) tam zamanli caligmamaktadir.

Ol¢me Araclar

Arastirmada galisanlarin orgiitsel adalet algilari, Colquitt (2001) tarafindan tasarlanan ve
Tiirkge’ye Ozmen vd. (2007) tarafindan uyarlanan 20 maddelik Orgiitsel Adalet Olgegi ile
Ol¢iilmiistiir. Bu 6lgek, orgiitsel adalet algisinin dort boyutunu (islemsel adalet, dagitim adaleti,
kisiler aras1 adalet ve bilgisel adalet) birlestiren kapsamli bir aractir. Modelde yapilacak olas1
degisiklikler i¢in ki-kare diigiis degerleri (“M.1.”” degerleri) incelenmistir. Farkli boyutlar ile
yiiksek “M.1.” degeri iireten 8 madde incelenerek sirayla 6lgekten ¢ikarilmustir (I1, 15, 16, 17,
114, IV5, 1VS8, V1).

Isgoren performansi dlgegi, Sigler ve Pearson (2000) tarafindan kullanilan ve Kirkman ve
Rosen (1999)’dan alinan dort ifadeden olusan 6lcek ile dl¢lilmiistiir. Performans 6lgegi, daha
once Kirkman ve Rosen (1999) ile Sigler ve Pearson (2000) tarafindan yapilan ¢aligmalarda
uygulanmis ve dlgegin tiim degiskenleri i¢in kabul edilebilir giivenilirlik diizeyi olan 0,70
Cronbach a degerinin {izerinde sonuclar elde edilmistir (Col, 2008).

Psikolojik iyl olusu 6lgmek i¢in Diener ve digerleri (1985) tarafindan gelistirilen ve
Tiirkce’ye Koker (1991) tarafindan uyarlanan Yasam Doyumu Olgegi kullanilmustir.
Toplam 5 ifadeden olusan bu dlgek, bireylerin yasamdan duyduklari memnuniyet seviyesini
6lgmektedir. Besli Likert tipi formatta hazirlanan 6l¢ek, katilimcilarin genel mutluluk
algilarin1 degerlendirmektedir (Polat Dede ve Tiirkmen, 2019). Tiirk¢e uyarlama ¢alismalari
sonucunda 6lgegin gecerlilik ve gilivenilirligi kanitlanmistir. Arastirmada, psikolojik iyi
olusun orgiitsel adalet algisi ve is performansi lizerindeki etkilerini analiz etmek i¢in bu 6l¢ek
kullanilmistir.

Orgiitsel Adalet Algisi, Is Performansi ve Psikolojik Iyi Olus Olgeklerinin giivenirligini
belirlemek amaci ile Cronbach Alpha i¢ tutarlilik katsayilart incelenmistir. Sonuglar Tablo
3’te sunulmusgtur.
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Tablo 3. Olgeklerin Cronbach Alfa i¢ Tutarlilik Katsayilari

Madde Cronbach Alfa

Olcekler Saym (@) Giivenilirlik Diizeyi

Orgiitsel Adalet Algis1 Olgegi 12 0,947 Yiiksek Derecede Giivenilir
Islemsel Adalet 3 0,872 Yiiksek Derecede Giivenilir
Dagitim Adaleti 3 0,870 Yiiksek Derecede Giivenilir
Kisileraras1 Adalet 3 0,962 Yiiksek Derecede Giivenilir
Bilgisel Adalet 3 0,907 Yiiksek Derecede Glivenilir
Is Performansi Olgegi 3 0,862 Yiiksek Derecede Giivenilir
Psikolojik Tyi Olus Olgegi 5 0,914 Yiiksek Derecede Giivenilir

0,00 < a < 0,40 Olgek Giivenilir Degil; 0,40 < a < 0,60 Diisiik Giivenilirlikte; 0,60 < o< 0,80
Oldukga Giivenilir; 0,80 < o < 1,00 Yiiksek Derecede Giivenilir.

Tablo 3 incelendiginde, Orgiitsel Adalet Algis1 Olgeginin yiiksek derecede giivenilir
(0=0,947) oldugu goriilmis iken islemsel adalet (0=0,872), dagitim adalet (0=0,870),
kisilerarasi adalet (0=0,962) ve bilgisel adalet (0=0,907) alt boyutlarinin da yiiksek derecede
giivenilir oldugu gériilmiistiir. is Performansi Olgeginin yiiksek derecede giivenilir (a=0,862)
oldugu goriilmiis iken Psikolojik Iyi Olus Olgeginin (0=0,914) de yiiksek derecede giivenilir
oldugu goriilmiistiir.

Dogrulayic faktdr analizinde, dnceden belirli olan boyutlar incelenmistir. Olgeklerin tiim
boyutlar1 tek modelde ele alinmis ve 6 boyutlu 6l¢iim modeli olusturulmustur. 6 boyuttan
olusan yapiy1 dogrulamak i¢in kurulan 6l¢iim modeli birincil diizey DFA ile analiz edilmistir.
Analiz sonucunda modelin yeterli uyum gostermedigi goriilmiis ve bu nedenle model

iyilestirme ¢alismalar1 yapilmistir.

Etik Onay: Bu arastirma i¢in Tiirk Hava Kurumu Universitesi Bilimsel Arastirma ve Yayin
Etigi Kurulu’nun 28.05.2024 tarihli ve 28299 kurum sayili karari ile etik izin alinmistir.

Bulgular

Arastirma bulgular1 hipotezler dogrultusunda verilmektedir. Oncelikle, orgiitsel adalet, is
performansi ve psikolojik iyi olus arasindaki iliskilerin belirlenmesi amaciyla korelasyon

analizi yapilmis ve bulgular Tablo 4’te verilmistir.
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Tablo 4. AVE, CR ve Olgekler Arasi Korelasyonlarin Incelenmesi

AVE CR 1 2 3
1. Orgiitsel Adalet Algist 0,772 0,976 (0,879)
2. Is Performanst 0,678 0,863 0,346 (0,823)
3. Psikolojik Iyi Olug 0,686 0,916 0,527 0,177 (0,828)

Kosegende parantez icinde yer alan degerler AVE degerlerinin karekokiidiir.

Korelasyon analizi sonuglari incelendiginde; orgiitsel adalet algisi puani ile is performansi
puani arasinda orta diizeyde pozitif yonde anlamli bir dogrusal iliski oldugu goriilmiistiir
(r=0,346; p<0,001). Ayrica, orgiitsel adalet algis1 puani ile psikolojik iyi olus puani arasinda
da orta diizeyde pozitif yonde anlamli bir dogrusal iliski bulunmaktadir (r=0,527; p<0,001).
Bunun yani sira, is performansi puani ile psikolojik iyi olus puani arasinda diisiik diizeyde
pozitif yonde anlamli bir dogrusal iligki oldugu belirlenmistir (r=0,177; p<0,001). Bu
bulgular, degiskenler arasindaki anlamli iligkileri ortaya koymakta ve ¢aligmada one siiriilen
hipotezleri desteklemektedir.

Kurdugumuz teorik modeldeki psikolojik iyi olusun aracilik edip etmedigi incelenmis olup
sonuglar agsagidaki Sekil 2’de sunulmustur.

[vii ] [viz]| [ w3 ]| [wvia] | vis ]

Sekil 2. Psikolojik Iyi Olusun Araci Etkisi

Sekil 2 incelendiginde model, orgiitsel adalet algis1 dort temel alt boyut (Islemsel Adalet,
Dagitimsal Adalet, Kisileraras1 Adalet ve Bilgisel Adalet) lizerinden temsil edilmistir. Faktor
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yiiklerinin yiiksekligi (0,75 ile 0,90 arasinda) orgiitsel adaletin glivenilir bir yap1 oldugunu
gostermektedir.

Orgiitsel adalet algisinin psikolojik iyi olus iizerinde olumlu bir etkisi oldugu gériilmektedir
(0,57). Ancak psikolojik iyi olugun is performansi tizerindeki etkisi (-0,03) diisiik ve anlaml
degildir. Bu bulgu, orgiitsel adalet algisinin dogrudan etkisinin daha gii¢li oldugunu
gostermektedir (0,41). Is performansi alt boyutlarinin (V.2, V.3, V.4) faktor yiikleri yiiksek
(0,77 ile 0,86 arasinda) bulunmus ve 6lgegin gilivenirligini desteklemistir.

Tablo 5’de araci etki modelinin uyum indeks degerleri yer almaktadir. Aract etki modeli i¢in
elde edilen uyum indeks degerleri incelendiginde; AGFI, NFI, NNFI (TLI), CFI, RMSEA ve
SRMR degerlerinin kabul edilebilir uyum, ¥*/sd, ve GFI degerlerinin ise iyi uyum sagladigini
sOyleyebiliriz. Bu sonuglar, modelin genel olarak literatiirde belirtilen uyum kriterlerini
kargiladigini gostermektedir.

Tablo 5. Araci Etki Modelinin Uyum Indeks Degerleri

. Kabul
ill\l/fioe(li;ll]l)legz:llel:i fyi Uyum E([i]i;,eub,:ir Uyum

y¥/sd 2,635 <3 3-5 Iyi Uyum

GFI 0,907 >0,90 >(0,85 Iyi Uyum
AGFI 0,857 >0,90 >(0,85 Kabul Edilebilir Uyum
NFI 0,924 >0,95 >0,90 Kabul Edilebilir Uyum
NNFI (TLI) 0,937 >0,95 >0,90 Kabul Edilebilir Uyum
CFI 0,951 >0,95 >0,90 Kabul Edilebilir Uyum
RMSEA 0,087 <0,05 <0,08 Kabul Edilebilir Uyum
SRMR 0,052 <0,05 <0,08 Kabul Edilebilir Uyum

Sd: serbestlik derecesi, GFI: Goodness of Fit Index, AGFI: Adjusted Goodness of Fit
Index, NFI: Normed Fit Index, NNFI: Non-Normed Fit Index- TLI: Tucker-Lewis Index,
CFI: Comparative Fit Index, RMSEA: Root Mean Square of Error Approximation, SRMR:
Standardize Root Mean Square Residual.

Psikolojik iyi olusun araci degisken olarak kullanildigt modelin hipotez sonuglart Tablo 6’da
sunulmaktadir. Bu tabloda, adalet algisinin is performansi iizerindeki dogrudan etkisi ve
psikolojik iyi olusun bu iliski izerindeki aracilik rolii detayl olarak incelenmistir.
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Tablo 6. Psikolojik Iyi Olusun Aract Degiskeni ile Kurulan Modelin Hipotez Sonuglar

Araci Etki Yok  Araci Etki Var Aracilik
Hipotezler B p B p Etkisi
H, Adalet Algist -> Is Performansi 0,395 HkE 0,412 ok
H, Adalet Algis1 -> Psikolojik Tyi Olus - - 0,573 **%  Aracilik Yok
H, Psikolojik Iyi Olus -> Is Performans1 - - -0,027 0,766

*p<0,001

Tablo 6 incelendiginde, dncelikle modelde araci degisken bulunmadigi durumdaki direkt
etkinin anlamliligi degerlendirilmistir. Bu sonuglar tablonun ilk siitununda sunulmustur.
“Estimate” degeri, dogrudan etkinin biiylkligiinii, p degeri ise bu etkinin istatistiksel
anlamliligin ifade etmektedir. Analiz sonucuna gore, Adalet Algisi-> Is Performansi etkisinin
istatistiksel olarak anlamlidir ($=0,395; p<0,001).

Ikinci asamada ise arac1 degiskenin modelde oldugu duruma bakilmistir. Buna gore; bu
modelde Adalet Algisi-> Is Performans: etkisinin istatistiksel olarak anlamlidir (B=0,412;
p<0,001). Arac1 degisken incelendiginde ise Adalet Algisi-> Psikolojik Iyi Olus etkisi
(B=0,573; p<0,001) istatistiksel olarak anlamli iken Psikolojik Iyi Olus-> Is Performansi
etkisi ise istatistiksel olarak anlamli degildir (=-0,027; p>0,05). Bu durumda psikolojik iyi
olusun araci etkisi yoktur.

Arastirmada test edilen hipotezlerin sonuglart Tablo 7°da 6zetlenmistir. Bu tablo, orgiitsel
adaletin is performansi ve psikolojik iyi olus iizerindeki etkilerini degerlendirirken, psikolojik
iyi olusun aracilik roliine dair bulgular1 da kapsamli bir sekilde sunulmustur.

Tablo 7. Hipotezlerin Degerlendirilmesi ve Kabul/Red Durumlar1

. Sonug (r.
Hipotezler iliski ¢ p) Kabul/Red

B P

Orgiitsel adaletin is
H, performans iizerinde
olumlu etkisi vardir.
Orgiitsel adaletin psikolojik
H, iyi olus iizerinde olumlu
etkisi vardir.

Orgiitsel Adalet Algist

~Ts Performanst B=0,395  p<0,001  Kabul

Orgiitsel Adalet Algisi

— Psikolojik fyi Olug P~ %327 p<0.001  Kabul

Adalet Algis1 — Psikolojik

Psikolojik iyi olusun, Iyi Olus
orgiitsel adaletin is . i

H, performansi lizerindeki f:lrl;?:lloljjﬂe('liy;(gnl)u 3 B=0,573; p<0,001) Red
etkisinde aracilik rolii £ls Psikolojik lyi Olus — Is

vardir. Performansi
p=-0,027; p > 0,05
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Tablo 7 incelendiginde, Adalet Algisi’nin Is Performansi {izerindeki dogrudan etkisi,
arac1 degisken olmaksizin B = 0.395, p <0.001 olarak anlaml1 bulunmustur. Psikolojik Tyi
Olus arac1 degisken olarak modele dahil edildiginde ise Adalet Algisi’nin Is Performansi
iizerindeki etkisi fp = 0.412, p <0.001 olarak anlamli kalmistir. Dolayistyla, Adalet Algisi’nin
Is Performansi iizerinde dogrudan etkisi anlamlidir ve H1 hipotezi kabul edilmistir.

Adalet Algisi’nin Psikolojik Iyi Olus iizerindeki etkisi ise P = 0.573, p <0.001 olarak
anlamli bulunmustur. Bu bulgu, Adalet Algisi’min Psikolojik Iyi Olus iizerinde giiclii ve
anlaml bir etkisi oldugunu gostermektedir. Bu dogrultuda, Adalet Algisi’nin Psikolojik Iyi
Olus iizerindeki etkisini ifade eden H2 hipotezi kabul edilmistir.Psikolojik Iyi Olus’un Is
Performansi tizerindeki etkisi ise p =-0.027, p = 0.766 olarak anlamli bulunmamistir. Bu
durum, Psikolojik Iyi Olus’un Is Performansi iizerinde dogrudan bir etkisinin bulunmadigin
ve ayrica Adalet Algist ile Is Performans: arasindaki iliskide aracilik etkisi gdstermedigini
ortaya koymaktadir. Bu nedenle, Psikolojik Iyi Olus’un aracilik roliine sahip olmadigini ifade
eden H3 hipotezi reddedilmistir. Bu sonuglar, orgiitsel adaletin calisanlarin psikolojik iyi
oluslarint ve is performanslarini artirmada dogrudan etkili oldugunu gostermektedir. Ancak
analizler, psikolojik iyi olusun bu etkiyi arac1 degisken olarak anlamli bir sekilde tagimadigina
isaret etmektedir. Bu bulgu, orgiitsel adalet algisinin calisanlarin is performansini artirmak
icin daha 6nemli ve belirleyici bir faktdr oldugunu ortaya koymaktadir. Yani, adalet algisinin
giiclendirilmesi, dogrudan is performansi iizerinde etkili olurken, psikolojik iyi olus, bu etkiyi
tamamlayict ancak belirleyici olmayan bir rol oynamaktadir. Bu durum, adalet algisinin is
performansini artirmada daha énemli ve belirleyici bir faktor oldugunu ortaya koymaktadir.

Sonuc ve Tartisma

Sendikalar, modern is diinyasinda yalnizca ¢alisan haklarinin savunucusu degil, ayni zamanda
ig giicii piyasasmin diizenlenmesinde stratejik bir aktor olarak onemli bir yere sahiptir.
Literatiirde de siklikla belirtildigi gibi, sendikalar, is yerinde adalet algisinin giiclendirilmesi,
is bariginin saglanmasi ve siirdiiriilebilir bir ¢aligma ortaminin tesis edilmesinde kilit bir
rol oynamaktadir. Giiniimiiziin kiiresel rekabet kosullari, is giicii piyasasinin dinamiklerini
karmasiklastirirken, sendikalarin bu degisen kosullara adapte olma ve ¢aligan memnuniyetini
artirma islevi daha da 6nem kazanmaktadir. Calisan bagliligi, motivasyon ve is performansi
gibi kritik is giicii gostergelerinin artirllmasinda sendikal faaliyetlerin etkisi giderek daha
belirgin hale gelmektedir.

Bu baglamda gerceklestirilen arastirmada, “Sendikalarda adalet algisinin is performansi
tizerindeki etkisinde psikolojik iyi olusun aracilik roli” konusu Memur-Sen ¢aliganlart
Ozelinde incelenmis ve arastirma sonuglari, literatiirdeki benzer ¢alismalarla karsilagtirilarak
degerlendirilmistir. Elde edilen bulgular hem teorik hem de uygulamali diizeyde onemli
¢ikarimlar sunmaktadir.
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Bu arastirmanin sonuclaria gore, orgiitsel adalet algisinin ig performansti iizerinde dogrudan
ve anlamli bir etkisi oldugu tespit edilmistir (r=0.395, p<0.001). Bu bulgu, Colquitt ve
digerlerinin (2001) orgiitsel adaletin calisan motivasyonu ve is performansi iizerindeki
etkilerini ele alan caligmalarini desteklemektedir. Dagitimsal adaletin is performansini
artirmadaki en gli¢lii bilesenlerden biri oldugu goriilmiistiir ve bu sonug, Tifek¢i ve
digerlerinin (2016) adil kaynak ve 6dill dagitimimin ¢alisan memnuniyeti ve performansi
iizerindeki olumlu etkilerine dair bulgulariyla uyumludur. islemsel adaletin, is siireclerindeki
seffaflik ve tutarlilik araciligiyla calisanlarin is siireglerine olan bagliliklarini artirdigi
ortaya konmustur. Bu durum, Leventhal ve digerlerinin (1980) orgiitsel siireclerin adil
yonetilmesinin ¢alisanlarin i sonuglarima olumlu yansidigini ifade ettigi calismalariyla
paralellik gostermektedir. Calismamizda da bu durum dogrulanmus, islemsel adalet algisinin
is stireglerinde giiven ve memnuniyet yaratarak performansi destekledigi goriilmiistiir.

Kisilerarasi adalet boyutunun calisanlar arasindaki sosyal baglar ve is birligini giiclendirdigi
ve i performansi tizerinde olumlu bir etkisinin oldugu belirlenmistir. Simsek ve digerlerinin
(2005) kisileraras1 adaletin giiven ve sosyal iligkileri artirarak is siireglerini iyilestirdigini
ifade eden bulgulari, aragtirma bulgulariyla ortigmektedir. Bilgisel adaletin ¢alisanlarin is
siireclerine yonelik bilgilendirilme diizeylerini artirarak ig tatmini ve motivasyon {izerinde
olumlu etkiler yarattig1 tespit edilmistir.

Adalet algisinin psikolojik iyi olus tizerindeki etkisi gii¢lii ve anlamli bulunmustur. Bu
durum, Kelloway ve Barling’in (2010) adalet algisinin ¢alisanlarin duygusal dayanikliligini
ve psikolojik iyi olusunu artirdigina dair caligmalariyla tutarlidir. Ayrica, Greenberg (1987),
orgiitsel adaletin duygusal iyi olus lizerindeki etkisinin, ig yerinde algilanan adaletsizliklerin
calisanlarin psikolojik sagligina zarar verdigini gosterdigini ifade etmistir. Calismamiz
da adalet algisinin yiiksek oldugu is yerlerinde psikolojik iyi olusun daha gii¢lii oldugunu
gostermektedir. Bununla birlikte, psikolojik iyi olusun is performansi iizerindeki dogrudan
etkisinin anlamli bulunmamasi ve aracilik rolii gdstermemesi, bu iliskinin literatiirde
tartismal1 bir konu oldugunu ortaya koymaktadir. Wright ve Cropanzano (2000), psikolojik
iyl olusun is performansi iizerindeki olumlu etkilerini vurgulamigken, arastirmamiz bu
etkiyi dogrulamamistir. Bu durum, sektorel baglam, 6rneklem &zellikleri veya metodolojik
farkliliklardan kaynaklanabilir.

Caligmamizin bulgulari hem ulusal hem de uluslararasi literatiirle karsilastirildiginda belirli
noktalarda uyumluluk gostermektedir. Giirbliz ve Sahin (2018), orgiitsel adalet algisinin
is tatmini ve motivasyon iizerindeki olumlu etkilerini incelemis ve bu alginin ¢alisanlarin
performansina dogrudan katki sagladigini tespit etmistir. Calismamiz bu sonuglar
dogrulamakta ve orgiitsel adalet algisinin ¢alisanlarin bireysel is siireclerini iyilestirdigini
gostermektedir. Meyer ve Allen (1997), c¢alisanlarin adil yonetim politikalar1 altinda
daha yiiksek psikolojik iyi olus sergilediklerini ve bunun is sonuglarina yansidigini ifade
etmislerdir. Aragtirmamiz, adalet algisinin psikolojik iyi olus tizerindeki olumlu etkisini

43



44

Ali DENIZ | Alper Bahadir DALMIS

destekler niteliktedir. Caligmamizda bu aracilik rolii gozlemlenmemistir, bu da bulgularin
baglama 06zgii degiskenlerle sekillenebilecegini gostermektedir. Demir (2007), orgiitsel
adalet algisinin ¢alisanlarin is yiiklerini daha etkin yonetmelerine imkan sagladigint ve bu
durumun is siireclerindeki verimliligi artirdigini vurgulamistir. Bu bulgu, aragtirmamizdaki

adalet algisinin is performansini dogrudan artirdig1 sonucuyla uyumludur.

Arastirmamizin sonuglarina dayanarak, sendikal yapilarin adaletin dort boyutunu kapsayan
stratejiler gelistirmesi gerektigi onerilmektedir. Seffaf karar alma siiregleri, ¢aligan katilimini
tesvik eden uygulamalar ve agik iletisim mekanizmalart is tatmini ve performansi artirabilir.
Calisanlarin psikolojik iyi olus diizeylerini artirmak igin rehberlik hizmetleri, stres yonetimi
egitimleri ve sosyal destek programlari gelistirilmelidir. Calisanlarin demografik 6zelliklerini
dikkate alarak 6zel politikalar gelistirilmesi de 6nemli bir strateji olarak one ¢ikmaktadir.
Ornegin, geng ¢alisanlar icin kariyer gelisimi, kadin calisanlar icin esneklik ve kidemli
calisanlar icin bilgi paylasimi odakli uygulamalar benimsenmelidir. Ayrica, psikolojik
iyi olusun aracilik roliiyle ilgili bulgularin daha derinlemesine incelenebilmesi i¢in nitel
yontemler kullanilmalidir. Yar1 yapilandirilmis goriismeler veya odak grup ¢aligmalar1 gibi
yontemler, ¢alisan deneyimlerini daha derinlemesine analiz etme firsati sunabilir.

Bu caligma, orgiitsel adalet algisinin is performansi iizerindeki giiglii etkisini ve psikolojik iyi
olusun bu iliskideki sinirli roliinii agik¢a ortaya koymaktadir. Bulgular, sendikalarin adalet
algisimi giiclendiren politikalar benimseyerek bireysel ve kurumsal diizeyde performansi
artirma potansiyeline sahip oldugunu gostermektedir. Gelecekteki ¢aligmalarin, dijitallesme
ve kiiresellesme gibi dinamiklerin sendikal adalet ve is performansi iizerindeki etkilerini
daha kapsamli bir sekilde ele almasi 6nerilmektedir.

Bu ¢alismanin bulgulari, sendikalarda adalet algisinin is performansi iizerindeki etkisi ve bu
siirecte psikolojik iyi olusun rolii hakkinda 6nemli sonuglar sunmus, ancak bu alanda daha
kapsamli aragtirmalara ihtiya¢ duyuldugunu gostermistir. Gelecekte yapilacak caligmalar,
farkli sektorlerde ve bolgelerde orgiitsel adalet algisi, is performanst ve psikolojik iyi olus
arasindaki iliskileri inceleyerek bulgularin genellenebilirligini test edebilir. Ayrica, bu
degiskenlerin uzun vadeli etkilerini anlamak i¢in boylamsal arastirmalar yapilmasi dnemlidir.
Ozellikle kiiltiirel farkliliklarin bu siireclerdeki roliinii ele alan calismalar, kolektivist ve
bireyci kiiltiirler arasindaki farkliliklar anlamaya katki saglayabilir.

Psikolojik iyi olusun aracilik roliiniin sinirli bulunmasi, bu iliskide etkili olabilecek is tatmini,
orgiitsel baglilik ve liderlik tarz1 gibi diger degiskenlerin incelenmesini gerektirmektedir. Bu
tiir galismalar, ¢alisan davranislarini daha genis bir perspektifie ele alma olanagi sunacaktir.
Ayrica, nitel aragtirma yontemlerinin, 6rnegin yart yapilandirilmig goriismelerin ve odak
grup ¢alismalarmin kullanilmasi, ¢alisanlarin orgiitsel adalet algilar1 ve psikolojik iyi olus
deneyimlerini daha derinlemesine anlamaya yardimci olacaktir. Dijitallesme ve teknolojik
degisimlerin ¢alisma ortamlarina getirdigi yeni dinamikler de arastirmalara dahil edilmelidir.



Sendikalarda Adalet Algisinin s Performansi Uzerine Etkisinde Psikolojik Iyi Olusun Aracilik Rolii: Memur Sendikalar1
Konfederasyonu Calisanlart Uzerinde Bir Arastirma

Uzaktan ¢aligma modelleri ve dijital liderlik gibi konularin sendikal adalet algist ve ¢alisan
performansi tizerindeki etkilerinin arastirilmasi, bu alan yazinina dnemli katkilar saglayabilir.
Ote yandan, adalet algisinin farkli boyutlar1 (dagitimsal, islemsel, kisilerarasi, bilgisel) ve bu
boyutlarin is tatmini, stres yonetimi ve ¢alisan motivasyonu iizerindeki etkilerinin detayl
bir sekilde incelenmesi gerekmektedir. Farkli iilkeler ve bdlgeler arasinda karsilastirmali
caligmalar, orgiitsel adalet algisinin kiiltirel ve yapisal farkliliklarla nasil sekillendigini
anlamaya olanak taniyacaktir. Bu tiir aragtirmalar, uluslararas: diizeyde daha genis kapsamli
sonuglar elde edilmesine yardimer olacaktir. Ayrica, Orgiitsel adalet, is performansi ve
psikolojik iyi olugun yani sira liderlik tarzi, 6diillendirme sistemleri ve organizasyonel kiiltiir
gibi faktorlerin de modele dahil edilmesi, daha kapsamli sonuglara ulasmay1 saglayacaktir.

Bu 6neriler dogrultusunda gergeklestirilecek gelecekteki ¢aligmalar, 6rgiitsel adalet, psikolojik
iyi olus ve is performansi iliskisini daha derinlemesine anlamamiza katki saglayarak hem
akademik literatiire hem de uygulamalara yonelik 6nemli ¢iktilar sunabilir.

Etik Onay: Bu arastirma igin Tiirk Hava Kurumu Universitesi Bilimsel Arastirma ve Yayin
Etigi Kurulu’nun 28.05.2024 tarihli ve 28299 kurum sayili karar ile etik izin alinmistir.
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The Mediating Role of Psychological Well-Being in the Effect
of Perceived Justice in Unions on Job Performance: A Study
on Employees of the Confederation of Public Employees’
Unions

Extended Abstract

Globalization, digitalization, and societal transformations have brought about a fundamental
shift in management approaches. While traditional management perspectives largely focused
on quantitative goals such as productivity and efficiency, modern management increasingly
emphasizes employees’ social, psychological, and emotional needs (Yilmaz & Altinkurt,
2012). This transformation has created profound effects not only in business management but
also in the roles of trade union structures that aim to protect employees’ rights and enhance
their well-being (Celik & Ugurlu, 2019). Particularly in the highly competitive environment
shaped by globalization, the need to adopt human-centered policies in workplaces has
become more prominent. In countries like Tiirkiye, which are undergoing economic and
social transformation processes, the importance of unions’ roles in supporting employees’
social and psychological well-being is steadily increasing (Ayca, 2023).

In Tiirkiye, unions have traditionally operated with the aim of protecting economic rights and
improving working conditions through collective bargaining agreements (Celik & Ugurlu,
2019). However, in recent years, as individual well-being has gained greater importance in
working life, it has become necessary for unions to move beyond merely defending economic
rights and to develop policies that support employees’ psychological well-being (Eren,
2020). Memur-Sen, one of Tiirkiye’s leading unions, has adopted new approaches aimed at
strengthening members’ perceptions of organizational justice, enhancing job performance,
and supporting psychological well-being (Memur-Sen, 2023). In this context, assessing the
capacity of trade unions to promote organizational justice and develop policies that enhance
employees’ quality of life represents an important need from both academic and practical
perspectives.

Organizational justice refers to employees’ perceptions that decision-making processes,
resource distribution, and communication patterns within the workplace are fair (Greenberg,
1987). The literature includes numerous studies demonstrating the positive impact of
organizational justice on employee motivation, job satisfaction, and performance (Colquitt et
al., 2001). However, environments with low perceptions of justice are often associated with
negative outcomes such as stress, job dissatisfaction, and turnover intention (Unsever, Sener
& Cetinkaya, 2024). To understand the impact of organizational justice on job performance in
detail, it is essential to focus on the mediating role of psychological well-being in this process.



The Mediating Role of Psychological Well-Being in the Effect of Perceived Justice in Unions on Job Performance: A Study on
Employees of the Confederation of Public Employees’ Unions

Psychological well-being is associated with individuals feeling valued, finding meaning
in their lives, and experiencing positive interactions in their social relationships (Ryff &
Keyes, 1995; Ryan & Deci, 2001). This concept is directly related to employees’ success,
satisfaction levels, and organizational commitment in the workplace. It is known that
employees working in environments where psychological well-being is high demonstrate
increased performance and stronger organizational commitment (Wright & Cropanzano,
2004). Moreover, psychological well-being is reported to play a critical mediating role in
the relationship between organizational justice and employee performance (Celik & Yildiz,
2021). Therefore, examining the mediating role of psychological well-being in the impact of
organizational justice on job performance will contribute significantly to both the literature
and organizational practice (Ayca, 2023).

Introduction

This study aims to examine the impact of perceptions of justice in unions on job performance
and the mediating role of psychological well-being in this relationship within the context of
public employees’ unions. Compared to labor unions, public employees’ unions in Turkey
have been less explored in academic literature and remain an under-researched area. The
need for organization among public employees and the influence of international norms have
been key factors shaping the emergence and development of public employee unionism.

Method

The research adopts a descriptive and relational survey model, employing structural equation
modeling (SEM) as a confirmatory analysis method. The sample consists of 216 participants
randomly selected from 395 individuals working in service branch unions affiliated with
Memur-Sen.

Findings

The findings reveal that perceptions of organizational justice have a direct and significant
impact on job performance and psychological well-being. However, psychological well-
being was not found to mediate this relationship. Psychological well-being demonstrated
a strong positive relationship with perceptions of organizational justice but showed no
significant effect on job performance. This suggests that psychological well-being functions
not as a mediating variable directly affecting job performance but rather as a factor enhancing
the impact of justice perceptions on individual well-being.
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Results

The findings provide valuable insights for union leaders and policymakers to develop strategies
aimed at enhancing employees’ perceptions of justice. Increasing transparency in decision-
making processes, strengthening effective communication channels, and implementing
programs that support employee well-being may positively influence job performance
and commitment. This study aims to make a modest contribution to the literature on the
relationships between organizational justice, job performance, and psychological well-being.

Conclusion

Writers; (1) all financial contributions, sponsorships or project supports made to the articles
and (2) if their work has been presented in national or international scientific meetings in the
academic field such as congresses, conferences or symposiums, this should be clearly stated
in the article content. Such studies can be accepted and included in the peer-review process,
provided that they have not been published or sent for publication elsewhere, except for a
short summary.



