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Öz: Bu çalışma, kamu görevlileri sendikacılığı bağlamında, sendikalarda adalet algısının iş 
performansı üzerindeki etkisini ve bu ilişkide psikolojik iyi oluşun aracılık rolünü incelemeyi 
amaçlamaktadır. Türkiye’de kamu görevlileri sendikacılığı, işçi sendikacılığına kıyasla 
akademik literatürde daha az incelenmiş ve eksik kalan bir alan olarak dikkat çekmektedir. 
Araştırmada betimsel ve ilişkisel tarama modeli benimsenmiş ve yapısal eşitlik modellemesi 
(YEM) gibi doğrulayıcı analiz yöntemleri kullanılmıştır. Örneklem, Memur-Sen’e bağlı 
hizmet kolu sendikalarında görev yapan 395 kişiden rastgele seçilen 216 katılımcıdan 
oluşmaktadır. Analizler,  SPSS  ve  AMOS  programlarıyla gerçekleştirilmiştir. Araştırma 
bulguları, örgütsel adalet algısının iş performansı ve psikolojik iyi oluş üzerinde doğrudan 
ve anlamlı bir etkisi olduğunu ortaya koymaktadır. Bununla birlikte, psikolojik iyi oluşun 
bu etkide aracılık rolü oynamadığı tespit edilmiştir. Psikolojik iyi oluşun örgütsel adalet 
algısı ile güçlü bir pozitif ilişkiye sahip olduğu, ancak iş performansı üzerinde anlamlı bir 
etki yaratmadığı görülmüştür. Bu durum, psikolojik iyi oluşun iş performansını doğrudan 
etkileyen bir aracı değişken olarak değil, adalet algısının bireysel refah üzerindeki etkisini 
güçlendiren bir unsur olarak işlev gördüğünü göstermektedir. Elde edilen bulgular, sendika 
yöneticileri ve politika belirleyiciler için çalışanların adalet algısını artırmaya yönelik 
stratejiler geliştirilmesi konusunda faydalı ipuçları sunabilir. 
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Giriş 

Küreselleşme, dijitalleşme ve toplumsal dönüşümler, yönetim anlayışlarında köklü bir 
değişimi de beraberinde getirmiştir. Geleneksel yönetim yaklaşımları, üretkenlik ve verimlilik 
gibi nicel hedeflere odaklanırken, modern yönetim anlayışları, çalışanların sosyal, psikolojik 
ve duygusal gereksinimlerini giderek daha fazla dikkate almaktadır (Yılmaz ve Altınkurt, 
2012). Bu dönüşüm, yalnızca işletme yönetiminde değil, çalışanların haklarını savunmayı 
ve refahlarını artırmayı hedefleyen sendikal yapıların rollerinde de derin etkiler yaratmıştır 
(Çelik ve Uğurlu, 2019). Özellikle küreselleşmenin etkisiyle artan rekabet ortamında, iş 
yerlerinde insan odaklı politikaların benimsenmesi gerekliliği ön plana çıkmaktadır. Türkiye 
gibi ekonomik ve toplumsal dönüşüm süreçleri içinde yer alan ülkelerde ise sendikaların 
çalışanların sosyal ve psikolojik refahına yönelik rollerinin önemi giderek artmaktadır (Ayça, 
2023).

Türkiye’de sendikalar, geleneksel olarak toplu iş sözleşmeleri aracılığıyla ekonomik hakların 
korunması ve çalışma koşullarının iyileştirilmesi amacıyla faaliyet göstermiştir (Çelik ve 
Uğurlu, 2019). Ancak son yıllarda, çalışma yaşamında bireysel refahın daha fazla önem 
kazanmasıyla birlikte, sendikaların yalnızca ekonomik hakları savunan bir yapı olmaktan 
çıkarak, çalışanların psikolojik iyi oluşlarını desteklemeyi hedefleyen politikalar geliştirmesi 
gereklilik haline gelmiştir (Eren, 2020). Türkiye’nin önde gelen sendikalarından biri 
olan Memur-Sen, üyelerinin örgütsel adalet algısını güçlendiren, iş performansını artıran 
ve psikolojik refahını destekleyen uygulamalar geliştirmeye yönelik yeni yaklaşımları 
benimsemektedir (Memur-Sen, 2023). Bu bağlamda, sendikaların örgütsel adaleti teşvik eden 
ve çalışanların yaşam kalitesini artıran politikalar geliştirme kapasitelerinin değerlendirilmesi 
hem akademik hem de pratik açıdan önemli bir ihtiyaçtır.

Adalet kavramı, tarih boyunca insanlık için toplumsal yaşamın düzenleyici bir unsuru olarak 
görülmüştür. Adaletin toplum içerisindeki rolü, ilk olarak Antik Yunan felsefesinde Sokrates, 
Platon ve Aristoteles gibi düşünürler tarafından ele alınmıştır. Orta Çağ’a gelindiğinde ise adalet 
düşüncesi daha çok dini öğretilerle iç içe geçmiştir. Örgütsel adalet ise adalet kavramının iş 
yaşamında uygulanışını incelemektedir. Bu kavram, çalışanların iş yerinde adil bir muamele 
görmesini sağlamak amacıyla geliştirilmiş teorileri kapsar. Örneğin, klasik yönetim teorilerinden 
Taylor ve Weber, adaletin iş yerinde sağlanmasının önemine dikkat çekmişlerdir. Taylor, 
çalışanların emeğinin karşılığını almasını savunurken, Weber, liyakat ve eşitlik temelinde bir terfi 
sistemi önererek örgütlerde adaletin sağlanabileceğini belirtmiştir (Greenberg ve Bies, 1992). 
Greenberg (1987), örgütsel adaletin üç temel boyuttan oluştuğunu belirtmiştir. 

•	 Dağıtım adaleti, çalışanların iş yerinde elde ettikleri ödüllerin adil bir şekilde 
paylaşıldığına dair algılarını ifade eder. Bu boyut, çalışanların çabalarının karşılığında 
aldıkları ödüllerin dengeli bir şekilde sunulması gerekliliğini vurgular (Folger ve 
Cropanzano, 1998). 
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•	 Süreç adaleti, karar alma süreçlerinin şeffaf, tarafsız ve güvenilir olmasını ifade 
eder. Adil süreçlerin, çalışanların örgüte olan güvenini artırdığı ve örgütsel bağlılığı 
güçlendirdiği belirtilmektedir (Leventhal, 1980; Thibaut ve Walker, 1975).

•	 Etkileşim adaleti ise, yöneticilerin çalışanlarla olan iletişimlerinde sergiledikleri saygı 
ve nezaketi kapsamaktadır. Bu boyut, çalışanların kendilerini değerli hissetmelerini 
sağlayarak örgüt içindeki ilişkileri güçlendiren bir unsurdur (Bies ve Moag, 1986).

Örgütsel adaletin iş yerindeki etkileri üzerine yapılan araştırmalar, adalet algısının iş tatmini, 
bağlılık ve performans üzerindeki belirleyici rolünü açıkça ortaya koymaktadır. Çalışanlar 
iş yerinde adil bir şekilde muamele gördüklerinde örgüte olan bağlılıklarının arttığı, işten 
ayrılma niyetlerinin azaldığı ve daha yüksek bir motivasyonla çalıştıkları gözlemlenmiştir 
(Cohen-Charash ve Spector, 2001; Colquitt vd., 2001). Türkiye’de yapılan çalışmalarda, 
adalet algısının iş tatmini ve bağlılık üzerindeki olumlu etkileri desteklenmiştir (Çelik ve 
Acar, 2011; Ertürk, 2009). Örneğin, Ertürk (2009), adil bir iş ortamının çalışanların örgütsel 
bağlılık düzeylerini artırarak işten ayrılma eğilimlerini azalttığını göstermiştir. Adaletin eksik 
olduğu iş yerlerinde ise çalışanların düşük motivasyon, düşük performans ve işten ayrılma 
eğilimi gibi olumsuz davranışlar sergiledikleri belirlenmiştir. Adaletsizlik algısının iş yerinde 
çalışanların stres düzeylerini artırdığı ve tükenmişlik gibi olumsuz sonuçlara yol açtığı 
vurgulanmaktadır (Karakaş ve Çelik, 2017). 

Örgütsel adalet, çalışanların iş yerindeki süreçlere, ilişkilere ve kaynak dağıtımına yönelik 
algılarında adil bir yaklaşım olup olmadığını değerlendirmelerine dayanır (Greenberg, 1987; 
Özkalp ve Kırel, 2016). Bu kavram, iş yerindeki davranışların yalnızca bireysel boyutta 
değil, örgütsel düzeyde de nasıl algılandığını yansıtarak, çalışanların iş yerindeki tutum ve 
davranışlarını şekillendiren temel unsurlardan biri haline gelmiştir (Colquitt vd., 2001; Eren, 
2020). Adalet algısı yalnızca sonuçlarla sınırlı olmayıp, süreçlerin nasıl yürütüldüğüne de 
bağlıdır (Leventhal, 1980; Özkalp ve Kırel, 2016). Karar alma süreçlerinde şeffaflık, tutarlılık 
ve çalışanların görüşlerinin dikkate alınması, adalet algısının oluşumunda kritik bir rol oynar 
(Eren, 2020). Çalışanlar, kendileriyle ilgili alınan kararlara katılım sağlayabildiklerinde, 
sürecin adil olduğuna dair daha güçlü bir inanç geliştirirler (Yılmaz ve Altınkurt, 2012). Öte 
yandan, süreçlerdeki keyfi uygulamalar veya yeterince açıklanmayan kararlar, prosedürel 
adalet algısını zedeleyebilir (Aksoy Kürü ve Köksal, 2021). Bu da çalışanların, iş yerindeki 
otoriteye olan güvenini azaltarak örgütsel bağlılığını zayıflatabilir (Güney, 2018).

İş performansı kavramının kökenleri, 20. yüzyılın başlarına kadar uzanmakta ve modern 
iş yönetimindeki yerini sanayi devrimiyle birlikte almaktadır (Barutçugil, 2006; Taylor, 
1911). Bu dönemde, Frederick Taylor’ın bilimsel yönetim ilkeleri, çalışanların görevlerini 
standartlaştırma ve iş bölümü yapma önerileriyle verimliliği artırmayı hedeflemiştir (Eren 
ve Hayatoğlu, 2011). Taylor’ın çalışmaları, iş performansının yalnızca bireysel çaba değil, 
bilimsel yöntemlerle yönetilmesi gerektiğini vurgulamış ve işletmelerde verimliliği artırmak 



33

Sendikalarda Adalet Algısının İş Performansı Üzerine Etkisinde Psikolojik İyi Oluşun Aracılık Rolü: Memur Sendikaları 
Konfederasyonu Çalışanları Üzerinde Bir Araştırma

için bu yaklaşımlar benimsenmiştir (Demirel, 2014). İkinci Dünya Savaşı sonrasında 
hızlanan sanayileşme ve küresel rekabetin artması, iş performansını daha geniş kapsamlı 
olarak ele alma ihtiyacını doğurmuştur (Fonkeng, 2018; Gürbüz ve Mert, 2009). Bu 
dönemde organizasyonlar, çalışanların bireysel performanslarını işletme hedeflerine katkıları 
açısından değerlendirme gereksinimi duymuş ve performans yönetimi sistemleri daha yaygın 
hale gelmiştir (Colquitt vd., 2001; Greenberg, 1993). İş performansının yalnızca bireysel 
başarıyı değil, organizasyonun genel verimliliğine olan katkıyı da içermesi gerektiği kabul 
edilmiş ve bu doğrultuda performans yönetim sistemleri geliştirilmiştir (Turunç ve Çelik, 
2010). İşletmeler, genel organizasyonel hedeflerine ulaşmak ve uzun vadede sürdürülebilir 
bir başarı sağlamak için çalışanların performansını etkili bir şekilde yönetmeye ihtiyaç duyar. 
Çalışanların iş süreçlerinde gösterdikleri başarı düzeyi, örgütsel hedeflerin gerçekleşmesinde 
ve işletmenin rekabet gücünün artırılmasında kritik bir rol oynar. Bu nedenle, performans 
değerlendirme sistemleri, işletmelerin verimliliğini, etkinliğini ve pazarda rekabet gücünü 
artırmaya yönelik stratejik bir araç olarak öne çıkmaktadır (Özdevecioğlu ve Kanıgür, 2009).

Örgütlerde iş performansı değerlendirmesi, çalışanların bireysel yetkinliklerinin, iş 
sonuçlarına olan katkılarının ve örgüt hedeflerine uygunluklarının sistematik bir şekilde 
analiz edilmesini amaçlayan stratejik bir yönetim aracıdır (Bingöl, 2016). Özellikle 
rekabetin yüksek olduğu günümüz iş dünyasında, performans değerlendirme yalnızca 
çalışanların performans seviyelerini ölçmekle kalmaz, aynı zamanda örgütün hedeflerine 
ulaşma yolunda etkinliğini artırmak için gerekli geri bildirimleri sağlar (Ergenekon Arslan 
vd., 2016). Performans değerlendirme süreci, çalışanların potansiyellerini etkin bir biçimde 
kullanmalarını sağlarken, onların örgüte olan bağlılıklarını da güçlendirir (Sabuncuoğlu, 
2013).

Adalet kavramı çalışanların iş performansını doğrudan etkileyen önemli bir unsurdur. 
Adaletin sağlandığı bir iş ortamında çalışanlar, kendilerini değerli hisseder, işlerine daha 
fazla bağlılık gösterir ve daha yüksek bir motivasyonla çalışırlar (Colquitt vd., 2001). 
Örgütsel adalet algısı, çalışanların yalnızca bireysel performanslarını değil, aynı zamanda 
ekip çalışması ve örgütsel bağlılık gibi kritik unsurları da olumlu yönde etkiler (Eren, 2020). 
Çalışanlar, iş yerinde adil bir yönetim anlayışıyla karşılaştıklarında, işlerini daha yüksek bir 
özveriyle yapma eğilimindedirler (Yılmaz ve Altınkurt, 2012). Adaletin iş performansına 
olan etkisi, adaletin algılanma biçimine göre farklılık gösterebilir. Örneğin, kaynakların ve 
ödüllerin adil bir şekilde dağıtıldığını düşünen çalışanlar, çabalarının karşılığını aldıklarına 
inanarak performanslarını artırır (Leventhal, 1980). Sonuç olarak, adalet ile iş performansı 
arasında güçlü bir ilişki bulunmaktadır (Colquitt vd., 2001). Adalet algısının yüksek olduğu 
bir iş ortamında, çalışanların motivasyonu, iş tatmini ve performansı artarken; adalet algısının 
düşük olduğu bir ortamda bu unsurlar olumsuz etkilenmektedir (Greenberg, 1987).

Psikolojik iyi oluş, bireyin yaşamında kendini gerçekleştirme, anlam bulma ve sağlıklı 
ilişkiler kurma gibi çok boyutlu hedeflere ulaşmayı kapsayan bir kavramdır (Kuzgun, 
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2020). Tarihsel temelleri Antik Yunan dönemine kadar uzanan bu olgu, mutluluk ve yaşam 
kalitesine dair felsefi tartışmalarda ele alınmıştır (Çelik, 2021). Günümüzde psikolojik iyi 
oluş, yalnızca mutlulukla sınırlı olmayıp, bireyin hayatına anlam katması, topluma fayda 
sağlaması ve kişisel gelişim gibi çok yönlü bir yapıya sahiptir (Şahin, 2017). Ryan ve 
Deci (2001), psikolojik iyi oluşu Öz-Belirleme Teorisi kapsamında açıklayarak, bireyin 
üç temel ihtiyacını vurgulamaktadır: özerklik, yeterlilik ve ilişkililik (Çelik, 2021; Yılmaz 
ve Ekinci, 2022). Bu ihtiyaçların karşılanması, bireyin psikolojik iyi oluşunu artırırken, 
yaşam doyumunu ve motivasyonunu da güçlendirmektedir (Demir, 2018; Kuzgun, 2020; 
Ryan ve Deci, 2001). Literatürde, bu kavramın iş yaşamında ve örgütsel bağlamda önemi 
de sıklıkla vurgulanmaktadır (Çelik, 2021; Demir, 2018). Yüksek psikolojik iyi oluşa sahip 
bireylerin işlerine kolayca motive oldukları, daha yüksek performans sergiledikleri ve 
yaratıcı problem çözme yeteneklerinin arttığı belirtilmiştir (Kuzgun, 2020; Şahin, 2017). Bu 
durum, çalışanların hem kendilerine hem de bağlı bulundukları organizasyonlara daha fazla 
katkı sağlamalarına imkân tanır (Çelik, 2021; Demir, 2018). Psikolojik iyi oluş, özellikle iş 
yaşamında çalışanlar ve yöneticiler açısından farklı önemler taşır. Örneğin, Demir’in (2018) 
çalışmasında, psikolojik iyi oluş düzeyi yüksek çalışanların daha yüksek örgütsel bağlılık 
gösterdiği ve bu durumun örgüt içi verimliliği artırdığı ifade edilmiştir (Demir, 2018). Benzer 
şekilde, Çelik (2021), psikolojik iyi oluşun iş tatmini ile güçlü bir ilişki içinde olduğunu ve 
bu ilişkinin bireyin iş performansını artırdığını ortaya koymuştur. İş yaşamında psikolojik 
iyi oluşun artırılması, bireylerin karar alma süreçlerinde daha rasyonel davranmasını ve 
stresle başa çıkma becerilerinin güçlenmesini sağlar (Şahin, 2017). Psikolojik iyi oluş, 
bireysel mutluluk ve anlam arayışını desteklemenin yanı sıra sosyal ilişkilerin ve yaşam 
standartlarının geliştirilmesi ile de doğrudan ilişkilidir. Bu bağlamda, psikolojik iyi oluşu 
etkileyen unsurlar beş temel kategori olmak üzere bireysel, sosyal, çevresel, duygusal ve 
örgütsel olarak değerlendirilir. 

Psikolojik iyi oluş ile örgütsel adalet arasında güçlü bir ilişki bulunmaktadır (Judge ve 
Colquitt, 2004). Adalet algısının yüksek olduğu iş yerlerinde, çalışanların psikolojik 
iyi oluşları artmakta, bu da iş tatmini, bağlılık ve verimlilik gibi unsurları olumlu yönde 
etkilemektedir. Örgütlerin adalet algısını güçlendiren politikalar benimsemesi hem bireysel 
refahı artırmak hem de örgütsel başarıyı sağlamak açısından kritik bir önem taşımaktadır 
(Eren, 2020). İşletmelerin çalışan verimliliğini artırma isteği, çalışanların psikolojik iyi oluş 
düzeyinin önemini giderek daha belirgin hale getirmiştir. Araştırmalar, yüksek psikolojik iyi 
oluş seviyesine sahip çalışanların işlerine daha bağlı olduklarını ve daha yüksek performans 
gösterdiklerini ortaya koymaktadır (Karslı, 2018). Türkiye’de bu alanda yapılan çalışmalar 
da, çalışanların iyi oluş düzeylerinin artmasının iş tatmini ve işletmelerin rekabet gücü 
üzerinde olumlu etkiler yarattığını göstermektedir. Örgütsel adalet, iş performansı ve 
psikolojik iyi oluş arasındaki ilişki, sürekli olarak birbirini destekleyen bir döngü oluşturur. 
Adalet algısının güçlenmesi, bireylerin psikolojik iyi oluşlarını artırır; bu durum iş süreçlerine 
olumlu yansırken, aynı zamanda daha adil bir iş ortamının da inşasını teşvik eder.
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Araştırmanın Hipotezleri

Araştırmada geliştirilen hipotezler, örgütsel adalet, psikolojik iyi oluş ve iş performansı 
arasındaki ilişkilere odaklanmaktadır. Bu kavramsal ilişki, araştırmanın temel hipotezlerini ve 
modelini oluşturmaktadır. Literatür ve teorik çerçeveden elde edilen bulgular ışığında, üç ana 
hipotez ve bu hipotezlerin alt boyutlarını içeren alt hipotezler geliştirilmiştir. Araştırmanın 
hipotezleri, aşağıda detaylı bir şekilde sunulmuştur.

Tablo 1. Araştırma Hipotezleri

Hipotez                                           İlişki

H1 Örgütsel adaletin iş performansı üzerinde olumlu etkisi vardır.

H2 Örgütsel adaletin Psikolojik iyi oluş üzerinde olumlu etkisi vardır.

H3 Psikolojik iyi oluşun, örgütsel adaletin iş performansı üzerindeki etkisinde aracılık rolü 
vardır.

Araştırmada ele alınan “örgütsel adalet”, “psikolojik iyi oluş” ve “iş performansı” arasındaki 
kavramsal ilişkiler aşağıda Şekil 1.’de sunulan model çerçevesinde görselleştirilmiştir:

Şekil 1. Araştırmanın Modeli

Yöntem 

Bu çalışmanın temel amacı, Memur-Sen Konfederasyonu ve bağlı hizmet kolu sendikalar 
bünyesinde çalışanların iş performansı üzerindeki örgütsel adalet algısını ve bu algının 
psikolojik iyi oluş aracılığıyla nasıl şekillendiğini sistematik bir yaklaşımla incelemektir. 
Örgütsel adaletin çalışanların iş performansı üzerindeki doğrudan ve dolaylı etkilerini 
değerlendirmek, bu etkilerin psikolojik iyi oluş gibi bireysel faktörler aracılığıyla nasıl 
güçlendiğini anlamak bu araştırmanın ana odak noktasıdır.



36

Ali DENİZ | Alper Bahadır DALMIŞ

Evren ve Örneklem

Araştırmanın evrenini, Türkiye genelinde kamu sendikacılığı alanında faaliyet gösteren ve 
yetkili konfederasyon statüsüne sahip olan  Memur-Sen Konfederasyonu’na bağlı hizmet 
kolu sendikalarının çalışanları oluşturmaktadır. Evren, Memur-Sen bünyesinde çeşitli hizmet 
kollarında görev yapan toplam 395 çalışandan oluşmaktadır. Veri toplama süreci gönüllülük 
esasına dayandığından, tüm evrene ulaşmak hedeflenmiş ancak katılım sınırlı kalmıştır ve 
bu nedenle araştırmanın örneklemi, rastgele örnekleme yöntemi ile seçilmiş 216 katılımcıyı 
içermektedir. Araştırma örnekleminin demografik özellikleri ve yüzdelik oranları Tablo 2’de 
yer almaktadır.

Tablo 2. Demografik Özelliklerinin Dağılımları

Kişi Sayısı
(n=216) Yüzde (%)

Cinsiyet
Erkek 79 36,6
Kadın 137 63,4
Yaş Grubu
22-30 yaş 53 24,5
31-40 yaş 82 38,0
41 ve üzeri yaş 81 37,5
Eğitim Durumu
Lise 72 33,3
Ön Lisans 32 14,8
Lisans 99 45,8
Lisans Üstü 13 6,0
Halen Çalışılan Kurumdaki Çalışma Süresi
1 yıldan az 29 13,4
1-3 yıl 66 30,6
4-7 yıl 64 29,6
8 yıl ve üzeri 57 26,4
Haftalık Çalışma Süresi
40 saat ve altı 120 55,6
41-45 saat 55 25,5
46-50 saat 19 8,8
51 saat ve üzeri 22 10,2
Medeni Durum
Bekâr 66 30,6
Evli 150 69,4
Halen Görev Yapılan Kurumda Tam Zamanlı Çalışma 
Durumu
Hayır 1 0,5
Evet 215 99,5



37

Sendikalarda Adalet Algısının İş Performansı Üzerine Etkisinde Psikolojik İyi Oluşun Aracılık Rolü: Memur Sendikaları 
Konfederasyonu Çalışanları Üzerinde Bir Araştırma

Tablo 2 incelendiğinde; araştırmaya katılan çalışanların %36,6’sı (n=79) erkek, %63,4’ü ise 
(n=137) kadındır. Çalışanların %24,5’i (n=53) 22-30 yaş aralığında iken %38,0’ı (n=82) 31-
40 yaş aralığında, %37,5’i (n=81) 41 yaş ve üzerindedir. Çalışanların %33,3’ü (n=72) lise 
mezunu iken %14,8’i (n=32) ön lisans, %45,8’i (n=99) lisans, %6,0’ı (n=13) ise lisans üstü 
mezunudur. Çalışanların %13,4’ünün (n=29) halen çalışmakta olduğu kurumdaki çalışma 
süresi 1 yıldan az iken %30,6’sı (n=66) 1-3 yıl, %29,6’sı (n=64) 4-7 yıl, %26,4’ü (n=57) ise 8 
yıl ve üzerindedir. Çalışanların %55,6’sının (n=120) haftalık çalışma süresi 40 saat ve altında 
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 üzerindedir. 

Medeni durum açısından çalışanların %30,6’sı (n=66) bekar, %69,4’ü (n=150) ise evlidir. 
Tam zamanlı çalışma durumlarına bakıldığında, katılımcıların %99,5’i (n=215) halen görev 
yaptığı kurumda tam zamanlı çalışırken, yalnızca %0,5’i (n=1) tam zamanlı çalışmamaktadır.

Ölçme Araçları

Araştırmada çalışanların örgütsel adalet algıları,  Colquitt (2001)  tarafından tasarlanan ve 
Türkçe’ye Özmen vd. (2007) tarafından uyarlanan 20 maddelik Örgütsel Adalet Ölçeği ile 
ölçülmüştür. Bu ölçek, örgütsel adalet algısının dört boyutunu (işlemsel adalet, dağıtım adaleti, 
kişiler arası adalet ve bilgisel adalet) birleştiren kapsamlı bir araçtır. Modelde yapılacak olası 
değişiklikler için ki-kare düşüş değerleri (“M.I.” değerleri) incelenmiştir. Farklı boyutlar ile 
yüksek “M.I.” değeri üreten 8 madde incelenerek sırayla ölçekten çıkarılmıştır (I1, I5, I6, I7, 
II4, IV5, IV8, V1).

İşgören performansı ölçeği, Sigler ve Pearson (2000) tarafından kullanılan ve Kirkman ve 
Rosen (1999)’dan alınan dört ifadeden oluşan ölçek ile ölçülmüştür. Performans ölçeği, daha 
önce Kirkman ve Rosen (1999) ile Sigler ve Pearson (2000) tarafından yapılan çalışmalarda 
uygulanmış ve ölçeğin tüm değişkenleri için kabul edilebilir güvenilirlik düzeyi olan 0,70 
Cronbach α değerinin üzerinde sonuçlar elde edilmiştir (Çöl, 2008).

Psikolojik iyi oluşu ölçmek için  Diener ve diğerleri (1985)  tarafından geliştirilen ve 
Türkçe’ye  Köker (1991)  tarafından uyarlanan  Yaşam Doyumu Ölçeği  kullanılmıştır. 
Toplam 5 ifadeden oluşan bu ölçek, bireylerin yaşamdan duydukları memnuniyet seviyesini 
ölçmektedir. Beşli Likert tipi formatta hazırlanan ölçek, katılımcıların genel mutluluk 
algılarını değerlendirmektedir (Polat Dede ve Türkmen, 2019). Türkçe uyarlama çalışmaları 
sonucunda ölçeğin geçerlilik ve güvenilirliği kanıtlanmıştır. Araştırmada, psikolojik iyi 
oluşun örgütsel adalet algısı ve iş performansı üzerindeki etkilerini analiz etmek için bu ölçek 
kullanılmıştır.

Örgütsel Adalet Algısı, İş Performansı ve Psikolojik İyi Oluş Ölçeklerinin güvenirliğini 
belirlemek amacı ile Cronbach Alpha iç tutarlılık katsayıları incelenmiştir. Sonuçlar Tablo 
3’te sunulmuştur. 
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Tablo 3. Ölçeklerin Cronbach Alfa İç Tutarlılık Katsayıları

Ölçekler Madde 
Sayısı

Cronbach Alfa 
(α) Güvenilirlik Düzeyi

Örgütsel Adalet Algısı Ölçeği 12 0,947 Yüksek Derecede Güvenilir
İşlemsel Adalet 3 0,872 Yüksek Derecede Güvenilir
Dağıtım Adaleti 3 0,870 Yüksek Derecede Güvenilir
Kişilerarası Adalet 3 0,962 Yüksek Derecede Güvenilir
Bilgisel Adalet 3 0,907 Yüksek Derecede Güvenilir
İş Performansı Ölçeği 3 0,862 Yüksek Derecede Güvenilir
Psikolojik İyi Oluş Ölçeği 5 0,914 Yüksek Derecede Güvenilir

0,00 < α < 0,40 Ölçek Güvenilir Değil; 0,40 < α < 0,60 Düşük Güvenilirlikte; 0,60 < α < 0,80 
Oldukça Güvenilir; 0,80 < α < 1,00 Yüksek Derecede Güvenilir.

Tablo 3 incelendiğinde, Örgütsel Adalet Algısı Ölçeğinin yüksek derecede güvenilir 
(α=0,947) olduğu görülmüş iken işlemsel adalet (α=0,872), dağıtım adalet (α=0,870), 
kişilerarası adalet (α=0,962) ve bilgisel adalet (α=0,907) alt boyutlarının da yüksek derecede 
güvenilir olduğu görülmüştür. İş Performansı Ölçeğinin yüksek derecede güvenilir (α=0,862) 
olduğu görülmüş iken Psikolojik İyi Oluş Ölçeğinin (α=0,914) de yüksek derecede güvenilir 
olduğu görülmüştür.

Doğrulayıcı faktör analizinde, önceden belirli olan boyutlar incelenmiştir. Ölçeklerin tüm 
boyutları tek modelde ele alınmış ve 6 boyutlu ölçüm modeli oluşturulmuştur. 6 boyuttan 
oluşan yapıyı doğrulamak için kurulan ölçüm modeli birincil düzey DFA ile analiz edilmiştir. 
Analiz sonucunda modelin yeterli uyum göstermediği görülmüş ve bu nedenle model 
iyileştirme çalışmaları yapılmıştır. 

Etik Onay: Bu araştırma için Türk Hava Kurumu Üniversitesi Bilimsel Araştırma ve Yayın 
Etiği Kurulu’nun 28.05.2024 tarihli ve 28299 kurum sayılı kararı ile etik izin alınmıştır.

Bulgular

Araştırma bulguları hipotezler doğrultusunda verilmektedir. Öncelikle, örgütsel adalet, iş 
performansı ve psikolojik iyi oluş arasındaki ilişkilerin belirlenmesi amacıyla korelasyon 
analizi yapılmış ve bulgular Tablo 4’te verilmiştir.
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Tablo 4. AVE, CR ve Ölçekler Arası Korelasyonların İncelenmesi

AVE CR 1 2 3
1. Örgütsel Adalet Algısı 0,772 0,976 (0,879)
2. İş Performansı 0,678 0,863 0,346 (0,823)
3. Psikolojik İyi Oluş 0,686 0,916 0,527 0,177 (0,828)

Köşegende parantez içinde yer alan değerler AVE değerlerinin kareköküdür.

Korelasyon analizi sonuçları incelendiğinde; örgütsel adalet algısı puanı ile iş performansı 
puanı arasında orta düzeyde pozitif yönde anlamlı bir doğrusal ilişki olduğu görülmüştür 
(r=0,346; p<0,001). Ayrıca, örgütsel adalet algısı puanı ile psikolojik iyi oluş puanı arasında 
da orta düzeyde pozitif yönde anlamlı bir doğrusal ilişki bulunmaktadır (r=0,527; p<0,001). 
Bunun yanı sıra, iş performansı puanı ile psikolojik iyi oluş puanı arasında düşük düzeyde 
pozitif yönde anlamlı bir doğrusal ilişki olduğu belirlenmiştir (r=0,177; p<0,001). Bu 
bulgular, değişkenler arasındaki anlamlı ilişkileri ortaya koymakta ve çalışmada öne sürülen 
hipotezleri desteklemektedir.

Kurduğumuz teorik modeldeki psikolojik iyi oluşun aracılık edip etmediği incelenmiş olup 
sonuçlar aşağıdaki Şekil 2’de sunulmuştur.

Şekil 2. Psikolojik İyi Oluşun Aracı Etkisi

Şekil 2 incelendiğinde model, örgütsel adalet algısı dört temel alt boyut (İşlemsel Adalet, 
Dağıtımsal Adalet, Kişilerarası Adalet ve Bilgisel Adalet) üzerinden temsil edilmiştir. Faktör 
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yüklerinin yüksekliği (0,75 ile 0,90 arasında) örgütsel adaletin güvenilir bir yapı olduğunu 
göstermektedir.

Örgütsel adalet algısının psikolojik iyi oluş üzerinde olumlu bir etkisi olduğu görülmektedir 
(0,57). Ancak psikolojik iyi oluşun iş performansı üzerindeki etkisi (-0,03) düşük ve anlamlı 
değildir. Bu bulgu, örgütsel adalet algısının doğrudan etkisinin daha güçlü olduğunu 
göstermektedir (0,41). İş performansı alt boyutlarının (V.2, V.3, V.4) faktör yükleri yüksek 
(0,77 ile 0,86 arasında) bulunmuş ve ölçeğin güvenirliğini desteklemiştir.

Tablo 5’de aracı etki modelinin uyum indeks değerleri yer almaktadır. Aracı etki modeli için 
elde edilen uyum indeks değerleri incelendiğinde; AGFI, NFI, NNFI (TLI), CFI, RMSEA ve 
SRMR değerlerinin kabul edilebilir uyum, χ²/sd, ve GFI değerlerinin ise iyi uyum sağladığını 
söyleyebiliriz. Bu sonuçlar, modelin genel olarak literatürde belirtilen uyum kriterlerini 
karşıladığını göstermektedir.

Tablo 5. Aracı Etki Modelinin Uyum İndeks Değerleri

Modelin Uyum 
İndeks Değerleri İyi Uyum

Kabul 
Edilebilir 

Uyum
Uyum

χ²/sd 2,635 ≤3 3-5 İyi Uyum

GFI 0,907 ≥ 0,90 >0,85 İyi 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 oluşun aracı değişken olarak kullanıldığı modelin hipotez sonuçları Tablo 6’da 
sunulmaktadır. Bu tabloda, adalet algısının iş performansı üzerindeki doğrudan etkisi ve 
psikolojik iyi oluşun bu ilişki üzerindeki aracılık rolü detaylı olarak incelenmiştir.
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Tablo 6. Psikolojik İyi Oluşun Aracı Değişkeni ile Kurulan Modelin Hipotez Sonuçları

Aracı Etki Yok Aracı Etki Var Aracılık 
EtkisiHipotezler β p β p

H1 Adalet Algısı -> İş Performansı 0,395 *** 0,412 ***
Aracılık YokH2 Adalet Algısı -> Psikolojik İyi Oluş - - 0,573 ***

H3 Psikolojik İyi Oluş -> İş Performansı - - -0,027 0,766

***p<0,001

Tablo 6 incelendiğinde, öncelikle modelde aracı değişken bulunmadığı durumdaki direkt 
etkinin anlamlılığı değerlendirilmiştir. Bu sonuçlar tablonun ilk sütununda sunulmuştur. 
“Estimate” değeri, doğrudan etkinin büyüklüğünü, p değeri ise bu etkinin istatistiksel 
anlamlılığını ifade etmektedir. Analiz sonucuna göre, Adalet Algısı-> İş Performansı etkisinin 
istatistiksel olarak anlamlıdır (β=0,395; p<0,001).

İkinci aşamada ise aracı değişkenin modelde olduğu duruma bakılmıştır. Buna göre; bu 
modelde Adalet Algısı-> İş Performansı etkisinin istatistiksel olarak anlamlıdır (β=0,412; 
p<0,001). Aracı değişken incelendiğinde ise Adalet Algısı-> Psikolojik İyi Oluş etkisi 
(β=0,573; p<0,001) istatistiksel olarak anlamlı iken Psikolojik İyi Oluş-> İş Performansı 
etkisi ise istatistiksel olarak anlamlı değildir (β=-0,027; p>0,05). Bu durumda psikolojik iyi 
oluşun aracı etkisi yoktur. 

Araştırmada test edilen hipotezlerin sonuçları Tablo 7’da özetlenmiştir. Bu tablo, örgütsel 
adaletin iş performansı ve psikolojik iyi oluş üzerindeki etkilerini değerlendirirken, psikolojik 
iyi oluşun aracılık rolüne dair bulguları da kapsamlı bir şekilde sunulmuştur.

Tablo 7. Hipotezlerin Değerlendirilmesi ve Kabul/Red Durumları

Hipotezler İlişki
Sonuç (r, p)

Kabul/Red
β P

H1

Örgütsel adaletin iş 
performansı üzerinde 
olumlu etkisi vardır.

Örgütsel Adalet Algısı 
→ İş Performansı β =0,395 p < 0,001 Kabul

H2

Örgütsel adaletin psikolojik 
iyi oluş üzerinde olumlu 
etkisi vardır.

Örgütsel Adalet Algısı 
→ Psikolojik İyi Oluş β = 0,527; p < 0,001 Kabul

H3

Psikolojik iyi oluşun, 
örgütsel adaletin iş 
performansı üzerindeki 
etkisinde aracılık rolü 
vardır.

Psikolojik İyi Oluş 
(Aracı Değişken)

Adalet Algısı → Psikolojik 
İyi Oluş

β = 0,573; p < 0,001) Red
Psikolojik İyi Oluş → İş 
Performansı
β = -0,027; p > 0,05
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Tablo 7 incelendiğinde, Adalet Algısı’nın İş Performansı üzerindeki doğrudan etkisi, 
aracı değişken olmaksızın β  = 0.395, p <0.001 olarak anlamlı bulunmuştur. Psikolojik İyi 
Oluş aracı değişken olarak modele dahil edildiğinde ise Adalet Algısı’nın İş Performansı 
üzerindeki etkisi β = 0.412, p <0.001 olarak anlamlı kalmıştır. Dolayısıyla, Adalet Algısı’nın 
İş Performansı üzerinde doğrudan etkisi anlamlıdır ve H1 hipotezi kabul edilmiştir.

Adalet Algısı’nın Psikolojik İyi Oluş üzerindeki etkisi ise   β = 0.573, p <0.001  olarak 
anlamlı bulunmuştur. Bu bulgu, Adalet Algısı’nın Psikolojik İyi Oluş üzerinde güçlü ve 
anlamlı bir etkisi olduğunu göstermektedir. Bu doğrultuda, Adalet Algısı’nın Psikolojik İyi 
Oluş üzerindeki etkisini ifade eden H2 hipotezi  kabul edilmiştir.Psikolojik İyi Oluş’un İş 
Performansı üzerindeki etkisi ise β  =-0.027, p = 0.766 olarak anlamlı bulunmamıştır. Bu 
durum, Psikolojik İyi Oluş’un İş Performansı üzerinde doğrudan bir etkisinin bulunmadığını 
ve ayrıca Adalet Algısı ile İş Performansı arasındaki ilişkide aracılık etkisi göstermediğini 
ortaya koymaktadır. Bu nedenle, Psikolojik İyi Oluş’un aracılık rolüne sahip olmadığını ifade 
eden  H3 hipotezi  reddedilmiştir. Bu sonuçlar, örgütsel adaletin çalışanların psikolojik iyi 
oluşlarını ve iş performanslarını artırmada doğrudan etkili olduğunu göstermektedir. Ancak 
analizler, psikolojik iyi oluşun bu etkiyi aracı değişken olarak anlamlı bir şekilde taşımadığına 
işaret etmektedir. Bu bulgu, örgütsel adalet algısının çalışanların iş performansını artırmak 
için daha önemli ve belirleyici bir faktör olduğunu ortaya koymaktadır. Yani, adalet algısının 
güçlendirilmesi, doğrudan iş performansı üzerinde etkili olurken, psikolojik iyi oluş, bu etkiyi 
tamamlayıcı ancak belirleyici olmayan bir rol oynamaktadır. Bu durum, adalet algısının iş 
performansını artırmada daha önemli ve belirleyici bir faktör olduğunu ortaya koymaktadır. 

Sonuç ve Tartışma

Sendikalar, modern iş dünyasında yalnızca çalışan haklarının savunucusu değil, aynı zamanda 
iş gücü piyasasının düzenlenmesinde stratejik bir aktör olarak önemli bir yere sahiptir. 
Literatürde de sıklıkla belirtildiği gibi, sendikalar, iş yerinde adalet algısının güçlendirilmesi, 
iş barışının sağlanması ve sürdürülebilir bir çalışma ortamının tesis edilmesinde kilit bir 
rol oynamaktadır. Günümüzün küresel rekabet koşulları, iş gücü piyasasının dinamiklerini 
karmaşıklaştırırken, sendikaların bu değişen koşullara adapte olma ve çalışan memnuniyetini 
artırma işlevi daha da önem kazanmaktadır. Çalışan bağlılığı, motivasyon ve iş performansı 
gibi kritik iş gücü göstergelerinin artırılmasında sendikal faaliyetlerin etkisi giderek daha 
belirgin hale gelmektedir.

Bu bağlamda gerçekleştirilen araştırmada, “Sendikalarda adalet algısının iş performansı 
üzerindeki etkisinde psikolojik iyi oluşun aracılık rolü” konusu Memur-Sen çalışanları 
özelinde incelenmiş ve araştırma sonuçları, literatürdeki benzer çalışmalarla karşılaştırılarak 
değerlendirilmiştir. Elde edilen bulgular hem teorik hem de uygulamalı düzeyde önemli 
çıkarımlar sunmaktadır.
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Bu araştırmanın sonuçlarına göre, örgütsel adalet algısının iş performansı üzerinde doğrudan 
ve anlamlı bir etkisi olduğu tespit edilmiştir (r=0.395, p<0.001). Bu bulgu, Colquitt ve 
diğerlerinin (2001) örgütsel adaletin çalışan motivasyonu ve iş performansı üzerindeki 
etkilerini ele alan çalışmalarını desteklemektedir. Dağıtımsal adaletin iş performansını 
artırmadaki en güçlü bileşenlerden biri olduğu görülmüştür ve bu sonuç, Tüfekçi ve 
diğerlerinin (2016) adil kaynak ve ödül dağıtımının çalışan memnuniyeti ve performansı 
üzerindeki olumlu etkilerine dair bulgularıyla uyumludur. İşlemsel adaletin, iş süreçlerindeki 
şeffaflık ve tutarlılık aracılığıyla çalışanların iş süreçlerine olan bağlılıklarını artırdığı 
ortaya konmuştur. Bu durum, Leventhal ve diğerlerinin (1980) örgütsel süreçlerin adil 
yönetilmesinin çalışanların iş sonuçlarına olumlu yansıdığını ifade ettiği çalışmalarıyla 
paralellik göstermektedir. Çalışmamızda da bu durum doğrulanmış, işlemsel adalet algısının 
iş süreçlerinde güven ve memnuniyet yaratarak performansı desteklediği görülmüştür.

Kişilerarası adalet boyutunun çalışanlar arasındaki sosyal bağlar ve iş birliğini güçlendirdiği 
ve iş performansı üzerinde olumlu bir etkisinin olduğu belirlenmiştir. Şimşek ve diğerlerinin 
(2005) kişilerarası adaletin güven ve sosyal ilişkileri artırarak iş süreçlerini iyileştirdiğini 
ifade eden bulguları, araştırma bulgularıyla örtüşmektedir. Bilgisel adaletin çalışanların iş 
süreçlerine yönelik bilgilendirilme düzeylerini artırarak iş tatmini ve motivasyon üzerinde 
olumlu etkiler yarattığı tespit edilmiştir. 

Adalet algısının psikolojik iyi oluş üzerindeki etkisi güçlü ve anlamlı bulunmuştur. Bu 
durum, Kelloway ve Barling’in (2010) adalet algısının çalışanların duygusal dayanıklılığını 
ve psikolojik iyi oluşunu artırdığına dair çalışmalarıyla tutarlıdır. Ayrıca, Greenberg (1987), 
örgütsel adaletin duygusal iyi oluş üzerindeki etkisinin, iş yerinde algılanan adaletsizliklerin 
çalışanların psikolojik sağlığına zarar verdiğini gösterdiğini ifade etmiştir. Çalışmamız 
da adalet algısının yüksek olduğu iş yerlerinde psikolojik iyi oluşun daha güçlü olduğunu 
göstermektedir. Bununla birlikte, psikolojik iyi oluşun iş performansı üzerindeki doğrudan 
etkisinin anlamlı bulunmaması ve aracılık rolü göstermemesi, bu ilişkinin literatürde 
tartışmalı bir konu olduğunu ortaya koymaktadır. Wright ve Cropanzano (2000), psikolojik 
iyi oluşun iş performansı üzerindeki olumlu etkilerini vurgulamışken, araştırmamız bu 
etkiyi doğrulamamıştır. Bu durum, sektörel bağlam, örneklem özellikleri veya metodolojik 
farklılıklardan kaynaklanabilir.

Çalışmamızın bulguları hem ulusal hem de uluslararası literatürle karşılaştırıldığında belirli 
noktalarda uyumluluk göstermektedir. Gürbüz ve Şahin (2018), örgütsel adalet algısının 
iş tatmini ve motivasyon üzerindeki olumlu etkilerini incelemiş ve bu algının çalışanların 
performansına doğrudan katkı sağladığını tespit etmiştir. Çalışmamız bu sonuçları 
doğrulamakta ve örgütsel adalet algısının çalışanların bireysel iş süreçlerini iyileştirdiğini 
göstermektedir. Meyer ve Allen (1997), çalışanların adil yönetim politikaları altında 
daha yüksek psikolojik iyi oluş sergilediklerini ve bunun iş sonuçlarına yansıdığını ifade 
etmişlerdir. Araştırmamız, adalet algısının psikolojik iyi oluş üzerindeki olumlu etkisini 
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destekler niteliktedir. Çalışmamızda bu aracılık rolü gözlemlenmemiştir, bu da bulguların 
bağlama özgü değişkenlerle şekillenebileceğini göstermektedir. Demir (2007), örgütsel 
adalet algısının çalışanların iş yüklerini daha etkin yönetmelerine imkân sağladığını ve bu 
durumun iş süreçlerindeki verimliliği artırdığını vurgulamıştır. Bu bulgu, araştırmamızdaki 
adalet algısının iş performansını doğrudan artırdığı sonucuyla uyumludur.

Araştırmamızın sonuçlarına dayanarak, sendikal yapıların adaletin dört boyutunu kapsayan 
stratejiler geliştirmesi gerektiği önerilmektedir. Şeffaf karar alma süreçleri, çalışan katılımını 
teşvik eden uygulamalar ve açık iletişim mekanizmaları iş tatmini ve performansı artırabilir. 
Çalışanların psikolojik iyi oluş düzeylerini artırmak için rehberlik hizmetleri, stres yönetimi 
eğitimleri ve sosyal destek programları geliştirilmelidir. Çalışanların demografik özelliklerini 
dikkate alarak özel politikalar geliştirilmesi de önemli bir strateji olarak öne çıkmaktadır. 
Örneğin, genç çalışanlar için kariyer gelişimi, kadın çalışanlar için esneklik ve kıdemli 
çalışanlar için bilgi paylaşımı odaklı uygulamalar benimsenmelidir. Ayrıca, psikolojik 
iyi oluşun aracılık rolüyle ilgili bulguların daha derinlemesine incelenebilmesi için nitel 
yöntemler kullanılmalıdır. Yarı yapılandırılmış görüşmeler veya odak grup çalışmaları gibi 
yöntemler, çalışan deneyimlerini daha derinlemesine analiz etme fırsatı sunabilir.

Bu çalışma, örgütsel adalet algısının iş performansı üzerindeki güçlü etkisini ve psikolojik iyi 
oluşun bu ilişkideki sınırlı rolünü açıkça ortaya koymaktadır. Bulgular, sendikaların adalet 
algısını güçlendiren politikalar benimseyerek bireysel ve kurumsal düzeyde performansı 
artırma potansiyeline sahip olduğunu göstermektedir. Gelecekteki çalışmaların, dijitalleşme 
ve küreselleşme gibi dinamiklerin sendikal adalet ve iş performansı üzerindeki etkilerini 
daha kapsamlı bir şekilde ele alması önerilmektedir.

Bu çalışmanın bulguları, sendikalarda adalet algısının iş performansı üzerindeki etkisi ve bu 
süreçte psikolojik iyi oluşun rolü hakkında önemli sonuçlar sunmuş, ancak bu alanda daha 
kapsamlı araştırmalara ihtiyaç duyulduğunu göstermiştir. Gelecekte yapılacak çalışmalar, 
farklı sektörlerde ve bölgelerde örgütsel adalet algısı, iş performansı ve psikolojik iyi oluş 
arasındaki ilişkileri inceleyerek bulguların genellenebilirliğini test edebilir. Ayrıca, bu 
değişkenlerin uzun vadeli etkilerini anlamak için boylamsal araştırmalar yapılması önemlidir. 
Özellikle kültürel farklılıkların bu süreçlerdeki rolünü ele alan çalışmalar, kolektivist ve 
bireyci kültürler arasındaki farklılıkları anlamaya katkı sağlayabilir.

Psikolojik iyi oluşun aracılık rolünün sınırlı bulunması, bu ilişkide etkili olabilecek iş tatmini, 
örgütsel bağlılık ve liderlik tarzı gibi diğer değişkenlerin incelenmesini gerektirmektedir. Bu 
tür çalışmalar, çalışan davranışlarını daha geniş bir perspektifle ele alma olanağı sunacaktır. 
Ayrıca, nitel araştırma yöntemlerinin, örneğin yarı yapılandırılmış görüşmelerin ve odak 
grup çalışmalarının kullanılması, çalışanların örgütsel adalet algıları ve psikolojik iyi oluş 
deneyimlerini daha derinlemesine anlamaya yardımcı olacaktır. Dijitalleşme ve teknolojik 
değişimlerin çalışma ortamlarına getirdiği yeni dinamikler de araştırmalara dahil edilmelidir. 
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Uzaktan çalışma modelleri ve dijital liderlik gibi konuların sendikal adalet algısı ve çalışan 
performansı üzerindeki etkilerinin araştırılması, bu alan yazınına önemli katkılar sağlayabilir. 
Öte yandan, adalet algısının farklı boyutları (dağıtımsal, işlemsel, kişilerarası, bilgisel) ve bu 
boyutların iş tatmini, stres yönetimi ve çalışan motivasyonu üzerindeki etkilerinin detaylı 
bir şekilde incelenmesi gerekmektedir. Farklı ülkeler ve bölgeler arasında karşılaştırmalı 
çalışmalar, örgütsel adalet algısının kültürel ve yapısal farklılıklarla nasıl şekillendiğini 
anlamaya olanak tanıyacaktır. Bu tür araştırmalar, uluslararası düzeyde daha geniş kapsamlı 
sonuçlar elde edilmesine yardımcı olacaktır. Ayrıca, örgütsel adalet, iş performansı ve 
psikolojik iyi oluşun yanı sıra liderlik tarzı, ödüllendirme sistemleri ve organizasyonel kültür 
gibi faktörlerin de modele dahil edilmesi, daha kapsamlı sonuçlara ulaşmayı sağlayacaktır. 

Bu öneriler doğrultusunda gerçekleştirilecek gelecekteki çalışmalar, örgütsel adalet, psikolojik 
iyi oluş ve iş performansı ilişkisini daha derinlemesine anlamamıza katkı sağlayarak hem 
akademik literatüre hem de uygulamalara yönelik önemli çıktılar sunabilir.

Etik Onay: Bu araştırma için Türk Hava Kurumu Üniversitesi Bilimsel Araştırma ve Yayın 
Etiği Kurulu’nun 28.05.2024 tarihli ve 28299 kurum sayılı kararı ile etik izin alınmıştır.
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The Mediating Role of Psychological Well-Being in the Effect 
of Perceived Justice in Unions on Job Performance: A Study 
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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 (Yılmaz & Altınkurt, 
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 (Çelik & Uğurlu, 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 Türkiye, which are undergoing economic and 
social transformation processes, the importance of unions’ roles in supporting employees’ 
social and psychological well-being is steadily increasing (Ayça, 2023).

In Türkiye, unions have traditionally operated with the aim of protecting economic rights and 
improving working conditions through collective bargaining agreements (Çelik & Uğurlu, 
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 Türkiye’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 (Ünsever, Şener 
& Çetinkaya, 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.
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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 (Çelik & Yıldız, 
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 (Ayça, 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.


