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OZET

Bu calisma, etigin kurumsallagma diizeyinin ¢aligsanlarin is tatminine ve algilanan orgiitsel
adalete olan etkisini arastirmaktadir. Bir kurumda etigin kurumsallagsmasi ilk kez orgiitsel
adalet degiskeni ile bir arada ve Ar-Ge ¢alisanlar1 6rnekleminde incelenmistir. Nicel veri
toplama yontemlerinin kullanildigi ve kolayda o6rnekleme tekniginin tercih edildigi bu
calismada 130 calisan anketi degerlendirilmistir. Elde edilen veriler, faktor ve glivenirlik
analizlerinden sonra korelasyon ve regresyon analizlerine tabi tutulmustur. Sonuglar, etigin
ortiilii kurumsallagsma boyutunun is tatminini ve Orglitsel adaletin tiim boyutlarini pozitif
yonde etkiledigini ortaya koymustur. Ayrica algilanan 6rgiitsel adalet ile is tatmini arasinda
da anlaml1 ve olumlu bir iliski bulunmustur.

Anahtar Sozciikler: Etigin kurumsallagmasi, is tatmini, orgiitsel adalet

THE INFLUENCE OF INSTITUTIONALIZATION OF ETHICS
ON JOB SATISFACTION AND ORGANIZATIONAL JUSTICE

ABSTRACT

In this study, we investigate the influence of institutionalization of ethics on job
satisfaction and organizational justice. Organizational justice was firstly examined as a
dependent variable with ethics institutionalization using the sample of R&D employees. In
our quantitative research we used a convenience sampling and 130 responds were
analysed. After exploratary and reliability analysis, data was analysed with correlation
analysis and multiple regression models. Results indicated that implicit ethics
institutionalization influences all job satisfaction and organizational justice dimensions.
Furthermore, a positive relationship between job satisfaction and organizational justice was
found.
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GIRIS

Glinlimiiz rekabet ortami, kiiresellesme, teknolojideki gelisim ve smirli kaynaklar
kurumlar1 degisime zorlamaktadir. Bilgi caginda, iyi kurumlar, miikemmel finansal
gostergelerin yaninda etik, sosyal sorumluluk, i§ tatmini, calisanlarin yasam kalitesi gibi
faktorlerle de anilmaktadir. Etik, rekabetci is diinyasinin karmasikli§i ve yavas isleyen

' Bu calismanin sekillenmesinde destegini esirgemeyen degerli hocam Dog.Dr. Refika Bakoglu Deliorman’a
ve analizlerde bana yol gosteren sevgili arkadasim Tolga Tezcan’a tesekkiirli bir borg bilirim.
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hukuksal siireclerle beraber kurumlari istemedikleri durumlardan koruyan stratejik bir
faktor haline gelmistir. (Koonme, Singhapakdi, Virakul ve Lee, 2009:1) Is diinyasinda
yasanan etik problemlere iligkin halkin artan kaygisi, kurumlari kendi biinyelerinde etigi
kurumsallagtirarak eylem ve davraniglarini kontrol etmeye yoOnlendirmistir (Gellerman,
1986: 85). Etigin kurum politikalarinda yazili olarak yer almasi ve iist yOnetimce
desteklenmesi, kurumun tiim c¢alisanlarina niifus ederek alinan kararlarda ve is
pratiklerinde gozetilmesi beraberinde etigin kurumsallagsmasini getirmektedir (Sims,
2003:242). Baska bir deyisle, etigin kurumsallagmasi, etik diislince ve eylemlerin kurumun
tiim ¢aligsanlari tarafindan benimsenmesidir.

Bu calismada, etigin kurumsallagma diizeyinin c¢alisanin is tatmini ve algilanan Grgiitsel
adalet tlizerindeki etkisi incelenmistir. Her ne kadar etik iizerine yapilan caligmalar Eski
Yunan Medeniyeti’ne kadar uzansa da bir kurumda etigin kurumsallagmasi arastirmacilar
tarafindan son yillarda ilgi gérmiistiir. Yurtdisinda yapilan sinirli sayidaki ¢aligmalarda s6z
konusu degisken ile is tatmini, takim ruhu ve Orgiite baglilik gibi oOrgiitsel c¢iktilar
arasindaki iligkiler incelenmistir (Ornegin, Singhapakdi ve Vitell, 2007; Koonme vd.
2009). Ote yandan etigin kurumsallasmasinin drgiitsel adalet ve is tatmini degiskenleri ile
ele alindig1 bir g¢alismaya rastlanmamistir. Bu anlamda calismanin bir ilk oldugu
sOylenebilir. Etik ihlallerle sikca giindeme gelen pazarlamacilar ve finanscilarla yapilmig
pek ¢ok calisma g6z oniinde bulundurularak, s6z konusu arastirmanin Ar-Ge calisanlari
iizerinde yapilmasma karar verilmistir. Ciinkii giiniimiizde Ar-Ge ¢aligsmalar1 yiiriiten
firmalar, ¢Op ve atik yok etme, bilgisayar viriisleri, korsan yazilimlar ve bilgi hirsizlig1 gibi
1§ yapis pratiklerinde siklikla etik ikilemlerle karsilasmaktadir. Tiim bu nedenlerle her ii¢
degiskenin de ele alindig1 bir ¢calisma yapmanin gerekliligi ortaya ¢ikmustir.

Arastirma, iki boliimden olusmaktadir. Ilk boliimde, etigin kurumsallagmasi, is tatmini ve
orgiitsel adalet kavramlari ile ilgili kisa bir literatiir taramasi yapilmis, bu alanda yapilan
calismalara deginilmistir. Ikinci boliimde ise 130 Ar-Ge ¢alisani iizerinde yapilan
calismanin analizleri ve sonuglar1 paylasilmistir.

1. LITERATUR OZETI
1.1 Etigin Kurumsallasmasi

Uzerinde goriis birligine varilmis tek bir etik tanim1 olmasa da genel olarak etik, bir grubun
ya da kisinin izledigi ahlaki kurallar olarak tanimlanabilir (Velasquez, 1992:9). Bir baska
deyisle etik, insanlara dogruyu ve yanlist ayirmalarina yardimci olan ve dogruyu yapmalari
icin yol gosteren ilkeler, degerler olarak ifade edilir (Ferrell, Fraedrich ve L.Ferrell,
2005:5).

Is etigi ise is yasantisinda neyin dogru, neyin yanlis oldugunu bilmek ve dogru olan seyi
yapmaktir. Basit bir ifadeyle is etigi, is diinyasindaki davraniglara yon veren kurallar ve
standartlardir. Bu anlamda, diiriistliik, adalet, giiven, saygi duyma gibi bagkalarina
gosterilmesi gereken pek cok iliskiyi kapsamaktadir (Ferrell vd., 2005:6). Is diinyasinda
etik ve sosyal sorumlu davranan Orgiitlerin verimliliklerinin, ¢alisan bagliliginin, miisteri
gliven ve memnuniyetinin ve finansal gostergelerinin daha iyi oldugu belirtilmektedir
(Ferrell vd., 2005:15). Boylece, orgiitler tarafindan tiim s6z konusu kazanimlar g6z 6niinde
bulundurularak etik uygulama ve davranislar kendi biinyelerinde kurumsallastirilmaya
calisilmistir.
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Etigin bir kurumda kurumsallagsmasini, Jose ve Thibodeaux (1999:139), iki boyut
iizerinden  ac¢iklamaktadir.  Etigin  Ortlili  kurumsallagmas1  (implicit  ethics
institutionalization), kurum kiiltiirii, etik liderlik ve agik iletisim gibi yazili olmayan ancak
kurumca benimsenmis degerler, inanclar olarak tanimlanabilir. Etigin agik
kurumsallagmas1 (explicit ethics intitutionalization) ise etik davranis ilkeleri (etik kodlar),
etik egitim, etik komisyon gibi gozle goriniir eylemler ve yazili ifadeleri igerir
(Singhapakdi ve Vitell 2007:285). Bu calismada etigin kurumsallagmasi iki boyut
iizerinden incelenmektedir.

1.1.2. Etigin Ortiili Kurumsallasmasi: Bir kurumda etigin ortiilii  olarak
kurumsallagmasi, etik davranig ve uygulamalarin o kurumun kiiltiiriine islemis olmasidir.
Kurumun diiriistliik tizerine kurulu bir kiiltiir gelistirmis olmasi, listler ve astlar arasinda
acik iletisimin olmasi, yoneticilerin etik davraniglari ile caliganlara liderlik etmesi 6rnek
olarak verilebilir.

Yapilan aragtirmalar kurum kiiltiiri ile etik karar verme siire¢lerinin yakindan iligkili
oldugunu ortaya koymustur (Gresham ve Ferrell, 1985: 88). Is yapis siireclerinde etik
olmayan davraniglar, kurum kiiltiirti tarafindan desteklendigi taktirde calisanlarda etik dist
davranislar gozlenebilir. Ornegin, yoneticiler daha c¢ok satis yapilmasi igin iiriinler
hakkinda calisanlarin yalan sdylemesine gbz yumuyorsa, ¢alisanlar yaptiklar1 davranislar
sorgulamayabilir. Bir kurumun kiiltiiriinii iyi yOnetememesi ve kontrol edememesi
istenmeyen davraniglarin sayisinda artisa yol acabilir. Amerika’da 2008 yilinda Bilgi
Yonetimi Toplulugu tarafindan yapilan arastirmada bilisim firmalar: yoneticilerine “Ise
alacaginiz adaylarda en ¢ok hangi hususa dikkat edersiniz?” diye sorulmus ve yoneticiler
tarafindan ilk siraya “ahlakli davranma” konulmustur (Hoffmann, 2008:8). Bylece, daha
aday alinmadan 6nce firma kendi kurum kiiltiirinii korumaya ¢alismaktadir.

Etik davramis ve uygulamalarin kurumun dokusunda yer almasi ancak etik liderlerle
miimkiin olmaktadir c¢iinkii liderlerin gii¢ler1 ve sahip olduklarn liderlik stilleri kurum
kiiltiiriiniin ve etik iklimin yerlesmesinde kilit neme sahiptir. Ornegin déniisiimcii liderler,
calisanlarin orgiite bagliliklarini, giiven ve motivasyonlarini arttirmak i¢in yogun caba
gostermektedir. Ingram, LaForge ve Schwepker (2007: 199) doniisiimcii liderlerin
kurumlarindaki etik iklimi kurumsallagtirmalar1 halinde kurumlarinin daha giivenli bir is
yasantist olacagini belirtmektedir.

1.1.2.Etigin acik kurumsallasmasi: Bir kurumda etik ilke ve degerlerin kuruma gomiilii
olmasinin yaninda yonetimin etik eylem ve davraniglar1 ciddiye aldiginin uygulamalarla ve
yazili belgelerle ¢alisanlara aktarilmasi 6nem tasimaktadir. Etigin acik kurumsallagma
formlarindan biri olan “etik kodlar”, ¢alisanlara ya da orgiitsel davraniglara rehberlik eden,
ahlaki standartlar1 igeren yazili, aciklayici ve resmi belgelerdir (Schawartz, 2001:248). Etik
kodlarin su islevlere sahip olmasi beklenir: kurum tarafindan kabul edilen ahlaki degerleri
icermesi, kurum calisanlarina iletisiminin iy1 yapilmasi, ¢alisanlara ve kamuya kurumun
etik degerler etrafinda caligmalarimi siirdiirdiiglinii gostermesi, is karar siireclerinde yol
gosterici olmasi ve calisanlarin performans degerlendirmesinde dikkate alinmasidir
(Montaya ve Richard, 1994:713-714; Malloy, 1998:453).

Ulkemiz kurumlarinda etiin kurumsallagsmas1 yoniinde ¢alismalar yeni olsa da
TEDMER’in (Tiirkiye Etik Degerler Merkezi) 2007 yilinda 98 yonetici ile yaptigi ¢alisma,
%66.7’sinin etik kodlara sahip oldugu yoniindedir. 2005 yilinda yapilan bir bagka
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calismada ise 137 firma arasindan sadece 32 tanesinin etik kodlara sahip oldugu
gdzlenmistir (Aydinlik, Ulgen ve Dénmez, Haziran 2007:151).

Etik komisyonlar, acik kurumsallasma bicimlerinden biridir. Genelde kurumdaki etik
programlar1 degerlendirmek, etik kodlart olusturmak ve yaymak, tiim calisanlar i¢in etik
egitim programlar1 diizenlemek, ¢alisanlarin etik dis1 davranis ve uygulamalar bildirmeleri
icin gizliligin esas alindig1 bir sistem kurmak, etik davraniglara iligkin 6neri ve tavsiyelerde
bulunmak, etik uygulamalar1 denetlemek ve yiiriitmek etik komisyonlar tarafindan
yapilmaktadir.

Kurumlarda etigin agik olarak kurumsallasma yollarindan bir digeri ise calisanlara
saglanan etik egitim firsatlaridir. Etik egitimin amaci, ¢aligsanlar etik standartlar konusunda
bilgilendirmektir. Bu tiir egitimler ¢alisanlara kendilerinden beklenen etik davranislar,
kurum politika ve degerleri hakkinda bilgi verir. Bazi kurumlarda ise etik egitimi
oryantasyon programlari i¢inde yer almaktadir. Bu tiir egitimler, ¢alisanlar1 hassas konular
iizerinde daha cok soru sormaya tesvik ederken, etik meselelerde kimlerin kendilerine
yardimci olabilecegi ve etik disi davramislarin yetkililere bildirimleri konularinda bilgi
vermektedir. Etkili bir etik egitim programi iist yonetimden destegini alarak kurumda
calisan herkese ulagmalidir (Kirrane, 1990: 53).

1.2. is Tatmini/Memnuniyeti

Is tatmini, ¢calisanin isinden genel olarak memnun olmas1 anlamina gelebilecegi gibi isinin
her bir boyutundan memnuniyet anlamina da gelmektedir (Tett ve Meyer, 1993:261).
Ornegin, yoneticilerden duyulan memnuniyet ya da alinan iicretten duyulan memnuniyet
gibi. Locke (1969:316) ise iy memnuniyetini, bir kisinin yaptig1 isin ihtiyaglarimi
kargilamas1 ve degerleriyle Ortlismesi sonucu olusan zevk veren duygusal durum olarak
tanimlamaktadir. Is memnuniyetsizligini ise tam tersi olarak zevk vermeyen duygusal
durum olarak ifade etmistir.

Spector (1997:2) is tatminini basitge insanlarin isleri ve islerinin farkli yanlari hakkindaki
hissiyatlar1 olarak tanimlamaktadir. Nitekim arastirmamizda Spector’un tanimi temel
alinmigtir.

Calisanin kendisinden kaynaklanan 6zelliklerin (yas, egitim durumu, kisilik vb.) yani sira
1sin kendisine iligkin 6zellikler (terfi olanaklari, {licret, yoneticiler, ¢aligma arkadaslar1 vb.)
de is tatmini etkilemektedir.

Yaygin goriise gore kisinin iginden elde ettigi kazang, memnuniyete iliskin en Snemli
faktorlerdendir. Kisiler, alman iicretten memnun olmadiklar1 zaman, isten ayrilma
egilimleri ve isi savsaklama oranlar artabilmektedir. Orpen and Bonnicci’ye (1990:27)
gore 13 motivasyonu, 1§ tatmini ile yakindan iligkilidir. Yang vd. (2008:1333) ise licretten
duyulan memnuniyetin, i memnuniyetinde ¢ok dnemli bir yer tuttugunu belirtmektedir.
Gorevde yiikselme, terfi, bir isteki basariya iligkin ek Odemeler, calisan tarafindan
beklensin ya da beklenmesin calisanda olumlu duygular uyandirmakta ve is tatminini
arttirmaktadir. Ancak arastirmalar, ek O0demelere ya da terfilere iliskin adaletsiz bir
yaklagim algilandigi zaman ¢alisanlarin memnuniyetsizliginin ve ise gelme oranlarinin
distiigiini gostermektedir (Patchen, 1960:349).

Calisma arkadaslar1 ile 1yi anlagilan, destekleyici bir is ortaminda g¢alismak is tatmini
arttirmaktadir. Ayrica, yoneticilerin ¢alisanlara yonelik sergiledikleri olumlu tutum ve
davranislar is tatmininde 6nemli bir rol oynamaktadir. Bu alanda yapilmis pek ¢ok caligma
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yoOneticinin olumlu, ilgili ve iletisime acik davraniglarinin ¢alisanin i tatminini olumlu
yonde etkiledigini gostermistir (Ornegin; Babin ve Boles, 1996:70; Teven, 2007:155;
Saunders, 1992:255). Son olarak isin genel olarak goriiniimii, sosyal ve ekonomik
getirileri, calisma kosullar1 ve iklimi, ¢alisanin is tatminini etkileyen diger faktorlerdir.

1.3. Orgiitsel Adalet

Greenberg’e (1987:10) gore orgiitsel adalet, bir is yerinin ¢iktilarinin ve siireglerinin
calisanlar tarafindan ne kadar adil algilandig1 ve degerlendirildigi ile ilgilidir. Folgar ve
Cropanzano (1998:357) ise orgiitsel adaleti, ¢alisanlarin orgiitleri tarafindan kendilerine
adil davranilip davranilmadigina inanmalarina onderlik eden calisma kosullar1 olarak
tanimlamaktadir. Bir oOrgiitte calisanlar kendilerine adil davramildigim1 ve ydneticilerin
calisanlar arasinda bir ayrimcilik yapmadigini hissetme ihtiyact i¢indedir. Eger bdyle bir
hissiyat varsa yoOneticiler ile calisanlar arasinda giivene dayali bir ¢caligma ortami olusur ve
ayni zamanda is tatmini de artar.

Ozellikle 1990’larin basinda yogunlasan arastirmalarla calisanlarin adalet algilamalar ile
orgiitsel ¢iktilar arasindaki iligkiler incelenmistir. S6z konusu ¢aligsmalarda, ¢alisanin adalet
algilamasinin kiginin performansinda, is tatmininde, oOrgiite baglilikta ve isten ayrilma
niyetinde belirleyici rol oynadigi tespit edilmistir (Chi Chang ve Dubinsky, 2005:36).
Orgiitsel adalet teorisi, ¢alisanlarin orgiitteki yasamlar1 boyunca siireclere ve etkilesimlere
iliskin diisiincelerini, hislerini siiflandirarak, bunlar1 adalet algilamalar ¢ercevesinde ti¢
boyutta incelemektedir: dagitim, prosediir ve etkilesim adaleti.

Dagitim adaleti, calisanlarin elde ettikleri kazanimlarin adil olup olmadigma iliskin
algilamalaridir. Calisanlar, orgiite sunduklar1 katkinin degeri ile (¢aba, motivasyon vb.)
orgiitten aldiklar1 kazanimlarin (maas, promosyon vb.) degerini kiyaslamaktadir.
1970’lerde orgiitsel adalet calismalar1 prosediir adaletine kayarak, ¢alisanlarin sadece elde
ettigi kazancglara yonelik adalet algilamalar1 degil, ayn1 zamanda bu kazancin elde edilmesi
siirecindeki adalet algilamalar1 da arastirilmaya baslanmistir. Prosediir adaletinde,
calisanlar “firsat esitligi” kuralinin her ¢alisan i¢in gegerli oldugunu, yonetimin tarafsiz bir
sekilde karar aldigini, eylemlerinde ve karar verme siireglerinde diirlist ve yansiz
davrandiklarini karsilikli etkilesim ile algilama egilimindedir (Tyler, 1989:831).

Orgiitsel adaletin son olarak ortaya ¢ikan boyutu etkilesim (interactional) adaleti, drgiitsel
ciktilar1 daha cok kisiler arasi etkilesim cercevesinde degerlendirmektedir. Orgiitsel
pratiklerin insani yaniyla ilgilenen bu adalet algisi tipi, 6zellikle yoneticilerin ¢aligsanlarla
iletisimini mercek altina almistir (Cohen ve Spector, 2001:279).

Orgiitsel adalet yazinina bakildiginda bazi akademisyenlerin (Ornegin Niehoff ve
Moorman) etkilesim adaletini prosediir adaletinin bir alt boyutu olarak degerlendirdigini
gormekteyiz. Ancak genel olarak oOrgiitsel adaletin iki temel boyutu kabul edilmekte
(dagitim ve prosediir adaleti) ve etkilesim adaleti iizerinde tartigmalar devam etmektedir
(Gtirbiiz ve Mert 2009: 120).

1.4. Etik, is Tatmini ve (")rgiitsel Adalet Arasidaki iliski
Etik ile oOrgiit ciktilar1 arasindaki iliskinin incelendigi pek ¢ok gorgiil ¢aligma

bulunmaktadir. Etik kodlarin 6nemsendigi ve iletisiminin 1iyi1 yapildigi firmalarda
calisanlarin daha cok etik davranis sergiledikleri yapilan ¢alismalarla ortaya konmustur
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(Ferrell ve Skinner, 1988: 103-109; Weeks ve Nantel, 1992:753-760). Yine etik kodlara
sahip firmalarin calisanlarinin 6rgiite bagliliklarinin ve i§ tatminlerinin, etik koda sahip
olmayan firmalara nazaran daha yiliksek oldugu bulunmustur (Valantine ve Barnett 2003:
359; Somers, 2001:190; Valentine ve Fleischman, 2008:159). Muhasebe ve finans
sektoriinde yapilan bir ¢aligmada ise kurumsal etik degerlerin, kisilerin is tatmini ve isten
ayrilma egilimlerini etkiledigi yoniindedir (Valentine, Greller ve Richtermeyer, 2006:582).
Etik iklim iizerine yapilan gorgiil ¢alismalarin coklugu (Ornegin; Schwepker, 2001:9;
Mulki, Jaramillo ve Locander, 2006:19 ve 2008:559; Dickson, Smith ve Erthart, 2001:212;
Elgi ve Alpkan, 2009:297, Tsai ve Huang, 2007:565) dikkat c¢ekerken, etigin
kurumsallagmas1 {izerine yapilan ¢aligmalarin  sinirlh  oldugu gortilmektedir. Bu
calismalardan biri, konuya iliskin 6l¢egin de gelistiricileri olan Singhapakdi ve Vitell’e
(2007) aittir. Pazarlama uzmanlar1 arasinda yaptiklar1 ¢alismanin sonuglarina gore, etigin
acik ve ortiilii kurumsallagmasinin is tatmini, orgiite baglilik ve takim ruhunu pozitif yonde
etkiledigi bulunmus ancak etigin ortiilii kurumsallagmasinin s6z konusu degiskenler ile
iliskisi daha giiclii bulunmustur.

Orneklemin insan kaynaklar1 yéneticileri oldugu bir baska c¢alismada ise etigin
kurumsallagmasinin iki boyutu ile is yasam kalitesi arasinda pozitif yonde bir iligkili
bulunmustur. Ayrica, etigin Ortiik kurumsallagmasinin ve is yasam kalitesinin, isle
baglantili ¢iktilar (is tatmini, orgiite baglilik ve takim ruhu) iizerinde olumlu etkisi oldugu
saptanmistir (Koonme vd., 2009:1).

Gorgiil galismalarin sonuglarindan hareketle etik ile is tatmini arasinda yakin bir iligki
oldugu sdylenebilir. Calisganin davraniglarina yon veren ve neyin dogu, neyin yanlis
oldugunu igeren yazili kodlar ve i¢inde yer aldiklar1 is yapma kiiltiirti, ¢alisanlart muglak
bir alanda degil, sinirlan ¢izilmis bir alanda ¢aligmaya tegvik etmektedir. Boylece calisan
belirsiz bir ortamda caligmayarak kendini daha giivende hissetmekte ve beraberinde is
tatmini artmaktadir.

Etik organizasyonlardan s6z ederken, igyerine ait pek cok farkli degisken siralanabilir:
Esitlik, diiriistliik, adalet, yansizlik, saygi gérme vb. Ornegin bir ¢alisan kendisine adil
davranilmadigini ve bazi ¢alisanlarin kayrildigmi hissediyorsa, o kurumda etik kodlar ve
uygulamalar ¢ok iyi yerlesmis olsa bile etik davranigin o kurumda igsellestirilmedigi
diisiintilebilir. Dolayisiyla algilanan orgiitsel adaletsizlik, ¢aliganin kurumuna iliskin etik
algilamasin1 da kendi is tatminini de olumsuz yonde etkileyebilir. Nitekim, olumlu ya da
olumsuz orgiitsel adalet algilamasi ile is tatmini arasindaki iliski pek cok gorgiil caligma ile
ortaya konmustur (Ornegin Yildirim, 2007: 253; Iscan ve Naktiyok, 2004:181; Sayn,
2009:87; Whisenant ve Smucker, 2009:157, Ozer ve Urtekin 2007:107, DeConinck ve
Stilwell 2004:225). Sonuglar, adalet algilamasi ile is tatmini arasinda dogrusal bir iligki
oldugu yoniindedir.

Orgiitsel etik ¢alismalarin, drgiite baghilik, is tatmini gibi is ¢iktilar ile ya da orgiit iklimi
ya da kiiltiirii ile iligkilendirildigini gormekteyiz. Ancak bu caligmalarda orgiitsel adaletin
bagimsiz bir degisken olarak kullanilmadig1 goze ¢arpmaktadir. Trevino, Klebe ve Waver
(2001:651-671) ise orgiitsel adalet ile etik caligmalarin benzer davranigsal ¢iktilara yol
actigina dikkat cekmektedir. Buna gore, etik olmayan bir sekilde yonetilen orgiitler,
calisanlarin farkli davranislar1 ile karsilasabilir ve hatta bazilar1 zarar verici olabilir.
Nitekim, Trevino, Klebe ve Waver’in (2001) 6300 ¢alisan iizerinde yaptiklar1 arastirma,
orgiitsel adalet ve etik programlarin uyumlu birlikteliginin ¢alisanlarin zarar verici ya da
yardimsever davramglar1 etkiledigini bulmustur. Arastirma sonuglari, c¢alisanlarin
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kurumlaria iligkin adalet algilamalart ve kurumda etik g¢alismalarin yakindan takip
edildigine iligkin algilamalari, ¢alisanlarin daha az etik dis1 davranig sergilemesine yol
actig1 ve ahlaki olmayan davraniglari rapor etme isteklerini arttirdigi yoniindedir.

Calisma kapsaminda yapilan literatiir taramasi ve yukarida verilen gorgiil ¢aligmalarin
bulgularindan hareketle, bu aragtirmanin hipotezleri sunlardir:

H1: Etigin ortiilii ve agik kurumsallagmasi ile ¢aligsanin is tatminini arasinda pozitif yonde
anlamli bir iliski vardir

H2: Etigin ortiilii ve agik kurumsallagsmasi ile algilanan orglitsel adalet arasinda pozitif
yonde anlaml1 bir iliski vardir

H3: Algilanan orgiitsel adalet ile is tatmini arasinda pozitif yonde anlamli bir iliski vardir

2. YONTEM
2.1. Arastirmanin Amaci ve Ozgiinliigii

Bu c¢alisgmanin ana amaci, etigin kurumsallasma diizeyinin calisanin Orgiitsel adalet
algilamasina ve is tatminine olan etkisinin incelenmesidir. A-Ge calisanlar1 iizerinde
yapilan caligmada, ayrica oOrglitsel adalet algilamasi ile is tatmini arasindaki iligki de
irdelenmistir. Sinirhi sayidaki g¢aligmalarda, etigin kurumsallagmasi ile takim ruhu, is
tatmini, Orgiitsel baglilik arasindaki iliskiler incelenmis (Ornegin, Singhapakdi ve Vitell,
2007; Koonme vd. 2009) ancak orgiitsel adalet ile olan iliskisi irdelenmemistir. Ulkemiz
kiiltiirel baglaminda ise etigin ac¢ik ya da ortiilii kurumsallagmasinin, i tatmini ve Orgiitsel
adalet degiskenleri ile olan iligkisinin ele alindig1 bir ¢aligmaya rastlanmamistir. Bu yaniyla
calismanin bir ilk oldugu ve literatiire 6nemli bir katki saglayacagi sdylenebilir.

Ote yandan etik kaygilarin ve ikilemlerin sik¢a dile geldigi (bilgi hirsizhigi, kopyacilik,
viriisler, kimyevi atiklarin yok edilmesi vb.) Ar-Ge alaninda’, etigin kurumsallasmas ve
diger degisenlerle iliskisi lizerine gorgiil bir ¢alismaya rastlanmamigtir. Nitekim, Ar-Ge
alan1 ile yakindan iligkili bulunan 3000 bilim uzmani arasinda yapilan calismada, her {i¢
kisiden bir1 arastirmalar sirasinda etik dist davramigta bulundugunu itiraf etmistir
(Guterman, 2006:2). Dolayistyla, bu calismanin Ar-Ge alaninda etigin kurumsallagmasi, is
tatmini ve Orgiitsel adalet arasindaki iligkileri incelemesi bakimindan da 6zgiin bir nitelige
sahip oldugu soylenebilir.

2.2. Arastirmanin Kisitlari

Yukarida belirtilen gerekceler nedeniyle bu calismanin literatiire 0Ozgiin bir katki
sunacagimi diistinmekle beraber, tasidigi smirliliklara da deginmek gerekmektedir.
Oncelikle ¢alismanin drneklemi oldukga siirlidir, ancak galismanin sonuglarini genelleme
gibi cabamiz degil de yapilar arasindaki iliskiyi incelemek ana amacimiz oldugu i¢in sz
konusu kisitin ¢ok elzem bir sorun olmadig: diistiniilebilir. Bir bagka sinirlama, zamanin az
olmas1 ve maliyet kisit1 ile on-line anket yontemine basvurulmasidir, 6te yandan érneklem

? Uluslar aras1 Teknoloji Birligi’nin isaret ettigi bir tanima Ar-Ge, “bilimsel ve teknik bilgi birikimini
arttirmak amaciyla sistematik bir temele dayali olarak yiiriitiilen, yaratici bir ¢aba ve bu bilgi birikiminin yeni
uygulamalarda kullanimidir.” (Gemici, 2011)
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dahilindeki Ar-Ge calisanlarinin ¢ogunun bilisim sektoriinde bulunmasindan yola ¢ikarak
on-line anketin hedef kitleye ulagsmak i¢in daha uygun bir arag olabilecegi de diisiiniilebilir.
Etik konular dogas1 geregi hassas konular oldugu i¢in, etigin kurumsallagmasi 6lgeginin,
calisanlarin daha ¢ok kurumlarinda var olan durum tizerinden degil; “ne olmas1 gerektigi”
iizerinden yanitlanmis olmasi ihtimalinden de s6z etmek gerekir.

2.3. Ol¢iim Araglan

Bu caligmada yer alan degiskenleri 6lgmek amaci ile ii¢ farkli dlgek kullanilmistir. Etigin
kurumsallagmas1 6l¢egi Singhapakdi and Vitell (2007) tarafindan gelistirilmistir. 16
ifadeden olusan, iki boyutu bulunan (6rtiilii ve agik kurumsallagsma), 5’11 likert tipinde (1=
Kesinlikle katilmiyorum. 5= Kesinlikle katiliyorum) olusturulan o6lgegin gecerlilik ve
giivenirlik caligmalar1 arastirmacilar tarafindan yapilmistir. Buna gore; ortiili
kurumsallagma Cronbach’s alfa degeri .95 ve a¢ik kurumsallasma degeri ise .92
bulunmustur. Olgek ilk kez Bakoglu Deliorman ve Ustiinoldu Kandemir (2009) tarafindan
Tirkge’ye uyarlanmistir. Bu calismada Olgek tekrar gozden gecirilmis ve iki ifade
diizeltilmistir.

Is tatmini 6lgegi, Cellucci ve DeVries (1978) tarafindan gelistirilmistir. Olgek, Scott J.
Vitell ve D.L. Davis’in (1990) bilgi sistemleri yoneticileri iizerinde yaptig1 calismadan
alinmistir. Bu calismanin 6rneklemi de s6z konusu arastirmadaki 6rnekleme benzedigi igin
ozellikle bu 6l¢egin kullanilmasi tercih edilmigtir. 5°li likert tipine gore olusturulan dlgek,
her bir boyut altinda 4 ifadeden ve toplamda 5 boyuttan olugmaktadir: tcret, terfi
olanaklari, ¢aligma/is arkadaglari, yoneticiler ve isin kendisinden duyulan memnuniyet.
Cellucci and DeVries tarafindan yapilan giivenirlik analizlerinde, memnuniyet boyutlarinin
alfa degerleri, iicret i¢in .78, terfi i¢in .76, is arkadaslart i¢in .85, yoneticiler i¢in .82 ve
son olarak isin kendisi icin .88 olarak tespit edilmistir. Olcek, pek cok farkli sektdrde ve
kiiltiirel yapida uygulanmis (Ornegin; Vitell ve Davis, 1990; Tsai ve Huang, 2007) ancak
yapmis oldugumuz literatiir taramasimna gore Tiirkiye’de kullanilmamistir. Dolayisiyla,
olgegin orijinali Ingilizce oldugu icin Tiirk¢e’ye uyarlanmistir. Oncelikle dlgek, yabanci
dilde egitim veren bir {iniversitenin orgiitsel davranis alaninda doktora yapan dort 6grencisi
tarafindan ayr1 ayr1 Tiirkge’ye cevrilmis, ardindan her bir geviri, arastirmaci tarafindan
degerlendirilmis ve son haline getirilmistir. Olgek son olarak yabanci diller boliimiinde
yurtdisinda doktora ¢aligmalarini siirdiiren ve ¢eviri yapan bir akademisyenle paylasilarak,
olgegin Tiirkge versiyonunun Ingilizce’ye cevrilmesi istenmistir. Ardindan orijinal dlgek
ile ¢eviri versiyonu karsilastirilmig ve birka¢ ufak degisiklik yapilarak 6l¢ek nihai hale
getirilmistir.

Bu calismada kullanilan bir diger olcek ise Niehoff ve Moorman (1993) tarafindan
gelistirilen orgiitsel adalet dlgegidir. Olgek dagitim ve prosediir adaleti olmak {izere iki
boyutludur ve 5°1i likert tipinde hazirlanmis olup 20 ifadeden olusmaktadir. Dagitim
adaleti, bes ifadeden olugsmakta ve kurumlarin 6demelerde, is yiikii ve sorumluluk
dagiliminda ne kadar adil olduklarina iligkin algilamay1 6l¢mektedir. Prosediir adalet
boyutunun alt faktorlerinden formal prosediirler boyutu, alti ifade igermekte ve is
kararlarinin tarafsiz ve diizgilin olarak nasil verildigi, ¢alisanlarin ne kadar dinlendigi ve
takdir edildigine yonelik algilamay1 6lgmektedir. Prosediir adaletinin diger alt boyutu olan
etkilesim adaleti, dokuz ifadeden olusmakta ve karar alma siireclerinde c¢alisanlarin
ithtiyaclarinin ne kadar diisiiniildiigii ve kendilerine uygun agiklama yapilip yapilmadigina

41



Ayse Ustiinoldu Kandemir Yonetim Yil: 23 Sayi : 71 Subat 2012

iligkin algilamalarim1 6lgmektedir (Niehoff ve Moorman, 1993:537). Olgek, iilkemizdeki
pek ¢ok arastirmada da kullanilmis, (Ornegin, Cakar ve Yildiz, 2009; Polat ve Ceep, 2008;
Ertiirk, 2003; Yildirim, 2007, Giirbiiz ve Mert, 2009) ve boyutlarin alfa degerleri .75 ve
iizeri bulunmustur. Yapilan ¢aligmalarin bir kisminda 6lcek iki boyutlu, bir kisminda ise ii¢
boyutlu bulunmustur ancak ifadelerin bir kisminin faktor yiikleri orijinal 6l¢ekte oldugu
gibi uygun boyutlar altinda degil, farkli boyutlar altinda yer almistir. Dolayisiyla
iilkemizde yapilan calismalar da orgiitsel adalet 6l¢eginin boyutlarina iliskin karmagiklig
ispatlar niteliktedir. Bu caligmada, literatiirdeki Orgiitsel adalet boyutlart iizerindeki
tartismalardan hareketle dlcek iki boyutlu olarak ele ahmmustir. Ornegin, Cohen-Charash ve
Spector (2001) yaptiklart meta-analiz ¢alismasinda etkilesim adaleti boyutunu bagimsiz bir
degisken olarak ele almamaktadir. Cropanzano ve Greenberg (1997:352) ise etkilesim
boyutunu prosediir adelet boyutunun sosyal goriiniisii olarak degerlendirmektedir. Niehoff
ve Moorman (1993:540) yaptiklar1 giivenilirlik analizinde, dagitim adaleti cronbach alfa
degerini .74, formal prosediir .85 ve etkilesim adaletini ise .92 bulmuslardir. Yildirim
(2007) ve Giirbliz ve Mert (2009) tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanan Ol¢egin ifadeleri
karsilagtirilmis ve Yildirim (2007) tarafindan uyarlanan 6l¢ek tercih edilmistir.

Calismada ayrica yas, cinsiyet, toplam is deneyimi, su anda calisilan firmadaki deneyim,
pozisyon ve sektor gibi demografik degiskenlere de yer verilmistir.

2.4. Orneklem ve Verilerin Toplanmasi

Aragtirmanin ana Orneklemini son ii¢ yilda TUBITAK TUSSIDE’de, Ar-Ge egitim
programlarina katilan farkli firmalardaki Ar-Ge calisanlar1 olusturmaktadir. Dolayisiyla
kolayda 6rnekleme yapilmistir. On mektupla toplamda 303 kisiye e-mail olarak gonderilen
anketlerin 50’si dagitim hatasi1 olarak geri donmiistiir dolayisiyla mailler karsi tarafa
ulagmamugtir. 113 mail ise hatasiz olarak gitmis ancak anketler yanitlanmamigtir. Tekrar
tekrar atilan maillerle 140 kisi anketleri yanitlayarak arastirmaciya ulagtirmistir. Boylece
toplamda geri doniis oran1 % 46 olup, toplamda 130 anketin degerlendirmeye alinmasi
uygun goriilmiistiir.

Calismada kullanilan 6lgeklerin giivenirliligini test etmek ve Olcek ifadelerini 6nceden
sinamak i¢in pilot calisma gerceklestirilmistir. Bunun icin TUBITAK Serbest Bolge’de yer
alan Ar-Ge firmalar ile iletisime geg¢ilmis ve 38 Ar-Ge calisani iizerinde pilot test
gerceklestirilmistir. Analizler sonucunda, arastirmada yer alan her {ic degiskene iliskin
Olcekler, tatmin edici diizeyde giivenilir bulunmus ve ifadeler iizerinde herhangi bir
degisiklik yapilmamistir. Pilot calismadaki 6l¢eklerin cronbach alfa giivenirlik katsayilar
sunlardir: Etigin kurumsallagmasi .89, is tatmini .94 ve orgiitsel adalet .97

2.5. Verilerin Analizi

Arastirma kapsaminda toplanan veriler SPSS 17.0 paket programi ile analize tabi
tutulmustur. Likert tipi hazirlanmig ifadeler, acik uclu sorular ve ¢oktan se¢meli sorular
iizerinde tanimlayici analizler yapilmistir. Buna gore toplamda 56 ifadeden olusan tiim
olceklerin alfa giivenirlik katsayisi .96°dur.

Arastirma ornekleminde yer alan Ar-Ge c¢alisanlarinin %27’si kadin ve %73’ erkek olup
yag araligi 23-60’tir. Calisanlarin %351°1 {iniversite mezunu, %33’ y.lisans mezunu ve
%10’u 1se doktora mezunudur. Calisanlarin %37’sinin 12 yildan fazla is deneyimi varken;
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su anda calistiklar1 firmada bulunma siiresi 8 yili asanlarin orami %31.5’tir. Yine
aragtirmaya katilanlarin %53’u Ar-Ge uzmani, %38.5’1 orta diizey yoneticidir.

3. BULGULAR
3.1. Faktor Analizleri

Calisma kapsaminda elde edilen veriler {izerinden yapilan faktor analizi sonucunda “etigin
kurumsallagmasi” {i¢ boyutlu bulunmustur: A¢ik kurumsallagma, ortiilii kurumsallagsma ve
etik uygulamalardaki etkinlik. (Tablo 1) Orjinali iki boyutlu (acik kurumsallagma ve ortiilii
kurumsallasma) olan &lgegin, Bakoglu Deliorman ve Ustiinoldu Kandemir’in (2009)
calismasinda da ¢ boyutlu oldugu tespit edilmistir. 16 ifadeden olusan etigin
kurumsallagmas1 6lgegine uygulanan analizde KMO ve Bartlett’s Testi katsayis1 .861,
aciklanan varyans ise %358 bulunmustur. Faktor analizi sonucu ¢ ifadenin ayrigarak
bagimsiz bir boyut olusturmasit (Tablo’da goriinen “etik uygulamalardaki etkinlik™)
gozlemlenen etik uygulamalarin farkli algilanmasindan ve Kkiiltiirel bakis acisinin
farkliligindan kaynaklanabilir.

Tablo 1: Etigin Kurumsallasmasi Faktor Analizi

Faktor Yiikleri
ifadeler (N=16) Ort. Ortiilii Acgik Etik uyg.
kurumsal. | kurumsal. | etkinlik
Alfa .87 | Alfa.83 Alfa .65
% Aciklanan varyans (58,046) 25,845 18,45 13,751
Etik caligmalarda tist diizey yonetici olmayigi ® 2,75 ,808
Ust yonetimin, etik egitim programlarinda olmayist ® | 2,79 ,756
Etik komite olmamasi® 2,68 , 738
Etkin bir etik egitim programimin olmamasi ® 2,55 ,689
Etik denetimden gegmeme ® 2,74 ,581
Ust yonetimin etik dis1 kararlara iligkin sorumluluk 3.16 611
almasi
Diiriistliik tizerine bir kiiltiir gelistirilmesi 3,81 ,831
Etik davranisin vazgecilmezligi 3,77 774
Etik itibara yonelik sorumluluk 3,78 , 766
Ortak davranisa yonelik degerler sistemi 3,42 ,712
Etik catisma ve ikilemler tartisiimakta 3,35 ,668
Ust yénetim, toplumun genel refahim katk1 saglamakta | 3,82 ,667
Siiphe uyandiran davranislara izin verilmesi ® 3,64 ,552
Giiglii etik egitim programlarmin varligi 2,68 ,822
Ust yonetim etik egitim programlarini degerlendirmesi | 2,62 ,789
Iyi etik kararlar i¢in ddiillendirmenin olmay1s1® 2,47 ,454
® Ters kodlanmis ifade

Tiirkce’ye ilk kez uyarlanan is tatmini Slgeginin toplam giivenirlik katsayis1 tatmin edici
bulunmustur (Cronbach alfa .92). Yapilan faktor analizinde KMO ve Barlett katsayis1 .918
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ve aciklanan varyans %359 bulunmustur. Faktor analizinde bir ifadenin ayristigi ve bir
boyut altina girmedigi goriilmiis ve ayn1 zamanda “madde silindiginde alfa degeri” c¢ok
yuksek c¢ikmistir. Dolayisiyla sd6z konusu ifadenin, “Kurumumda terfiler seyrektir”,
analizlerden c¢ikarilmasina karar verilmistir. Boylece, 19 ifade lizerinde yapilan faktor
analizi, i tatmini Ol¢eginin bes degil, iic boyutunu desteklemistir. Buna gore; “terfi
memnuniyeti, calisma arkadaslarindan duyulan memnuniyet ve {istlerden duyulan
memnuniyet” boyutlar: bir faktoriin altinda toplanmistir. Yeni boyut, “terfi memnuniyeti
ve digerlerinden duyulan memnuniyet” olarak adlandirilmistir. (Tablo 2) Diger iki boyut
ise Tablo 2’den de anlasilacag iizere, licret memnuniyeti ve isin kendisinden duyulan
memnuniyettir. S6z konusu boyutlarin birlesmesi, sektore, is yapis sekillerine ve kiiltiire
bagli olarak Ar-Ge c¢alisanlariin algilama diizeylerinde olas1 bir farklilagma ile
agiklanabilir.

Tablo 2: is Tatmini Faktor Analizi

Faktor yiikleri
. Terfiden ve " Isin
Ifadeler (N=19) Ort. | gigerlerinden Ucret‘ . | kendisinden
. memnuniyeti .
memnuniyet (Alfa .769) memnuniyet
(Alfa .866) (Alfa .795)
% Aciklanan varyans (% 58,706) 25,195 18,660 14,850

ilc;nn;rsr:luluga gore {icretin yeterli 3.01 810
Yapilan ise gore iicretin azhigi® 2,85 ;789
Yan 6demelerin iyi olmasi 2,59 ,758
Rakiplere gore daha iyi iicret 2,91 ,637
Yéneticilerin milkemmel olmasi 3,33 ,804
Yoneticilerin arka ¢ikmasi 3,65 773
Fikirlerin énemsenmemesi® 3,75 ,652
Sorumluluk sahibi insanlarla ¢alisma | 3,79 ,643
Sorumluluk miktarmdan memnuniyet | 3,30 ,635
Isi iyi yapma ve terfi alma 3,13 ,608
Insanlarla ¢alismaktan memnuniyet 3,85 ,084
Yonetimin adil davranmamasi® 3,42 ,575
Yeteri kadar destek almama® 3,94 ,542
Ilerleme hizindan memnuniyet 2,52 487
Tefﬁ konusunda kurumu 2.81 421
begenmeme®
Isin ilgi gekici olmasi 4,09 ,843
Isin tatmin edici olmamasi® 3,77 ,800
Baska is yapmayi tercih etme® 3,42 ,672
Bir seylerin yerine getirilmesini isteme | 3,71 A58

® Ters kodlanmuisg ifade

Bu ¢alismada, orgiitsel adalet degiskeni Cronbach alfa katsayist .97 bulunmustur. 20
ifadeden olusan olcek iizerinde yapilan faktor analizinde, KMO ve Barlett degeri .945 olup
faktorlerin agiklama diizeyinin %69 oldugu ve toplam iki faktorde toplandigi gozlenmistir.
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Yapilan analiz sonucunda bes ifadenin (Caligma programim adildir, Yoneticilerim igim
hakkinda verilen kararlar konusunda yeterli gerek¢e sunarlar, Yoneticilerim isimle ilgili
kararlarmn doguracagi sonuglari benimle paylasirlar, Isimle ilgili kararlar alinirken
yoneticilerim bana anlamli gelen agiklamalar yaparlar, Yoneticilerim isimle ilgili alinan
her karar1 bana net olarak agiklarlar) faktor yiiklerinin birden ¢ok boyut altinda birbirine
cok yakin degerler aldig1 gozlemlenmis ve analizden ¢ikarilmasina karar verilmistir.
Orgiitsel adalet olgeginin kalan 15 ifadesi iizerinde yapilan faktdr analizi Tablo 3’te
verilmistir. Analiz sonucunda, ¢alisanlarin dagitim adaleti algilamasini 6lgen ifadelerin,
prosediir adaleti ifadelerinden ayrismadigi goriilmiistiir. Iki boyutta yer alan ifadeler
dikkatlice incelendiginde, Ar-Ge calisanlarinin kurumlarma iligkin adalet algilamalarinin
iki perspektif lizerinden sekillendigi fark edilmistir. Birincisi “kendilerine iligkin adalet”
algilamalart ve bir digeri “is karar siireclerine iligkin adalet” algilamalaridir. Dolayisiyla
birinci boyut, “bireysel adalet” ve ikinci boyut ise literatiirde oldugu gibi “formal
prosediirler” olarak adlandirilmistir. (Tablo 3)
Tablo 3: Orgiitsel Adalet Faktor Analizi

Faktor yiikleri
Ifadeler (N=15) Ort. | Bireysel Formal
adalet (Alfa | prosediirler
.943) (Alfa .891)
% Aciklanan varyans (69.255) 39,995 29,260

Yoneticilerin kisisel ihtiyaglara duyarli

o $ yag y 327 0,802

Elde edilen kazanimlarin adilligi 3,35 0,802

Is sorumlulugu adilligi 3,38 0,756

Is yiikiiniin adil olmas1 3,35 0,742

Ucretin adil olmas1 3,05 0,727

Saygili davranma ve 6nem verme 3,67 0,725

Nazik ve ilgili davranma 3,72 0,710

Diiriist ve samimi olma 3,53 0,691

Calisan haklarini gézetme 3,42 0,690

Kararlarin tarafsiz alinmasi 3,25 0,599

Biitiin ¢alisanlarin goriislerini alma 2,65 0,825
Karar dncesi dogru bilgi toplama 2,86 0,823
Calisanlara ayrim gdzetmeme 3,44 0,792
Alinan karara karsi ¢ikma 3,15 0,662
Karar agiklama ve ek bilgi verme 3,62 0,640

Faktor analizleri sonucu ortaya c¢ikan yeni boyutlara iliskin tanimlayict istatistik analiz
sonuglar1 Tablo 4’te verilmistir. Buna gére Ar-Ge ¢alisanlari, en ¢ok kendi yaptiklari isten
memnuniyet duymaktadirlar (m=3.74), ikinci olarak etigin Ortiilii kurumsallagmasi
gelmektedir (m=3.59). Ote yandan, en diisiik ortalamalar, etigin ag¢ik kurumsallasmasi
(m=2,70) ve etik uygulamalarda etkinlik (m=2,58) boyutlarinda goriilmektedir.
Sonuglardan yola ¢ikarak, kurumlarin etigi agik olarak kurumsallastirmalarina iligkin ¢ok
az calistiklar1 algilamasinin Ar-Ge ¢alisanlari arasinda yaygin oldugu sdylenebilir.
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Tablo 4: Arastirmada Kullanilan Olceklere ve Boyutlarina iliskin
Tanimlayici Istatistik Analizleri

Olgekler Boyutlar Ort. Std.
Sapma

n Acik kurumsallasma 2,702 1,126

Efigin Ortiilii kurumsallasma 3,593 0,867
kurumsallasmast

Etik uygulamalarda etkinlik 2,585 1,006

Ucretten memnuniyet 2,840 1,018

o Is . Promosypndan ve digerlerinden 3.407 0.823

tatmini/memnuniyet | memnuniyet

[sin kendisinden memnuniyet 3,746 0,850

. Bireysel adalet 3,399 0,917
Orgiitsel adalet

Formal prosediirler 3,143 0,973

3.2. Korelasyon ve Regresyon Analizleri

Etigin ortiili ve a¢ik kurumsallagsmasinin, is tatmini ve algilanan Orgiitsel adalet
degiskenleri ile iligskisine bakmak i¢in Oncelikle Pearson Korelasyon analizi yapilmustir.
Tablo 5’teki sonuglara gore, etigin tiim boyutlari ile is tatmini ve orgiitsel adalet boyutlar
arasinda pozitif yonde bir iliski vardir. Sadece “etik uygulamalarda etkinlik” boyutu ile
“isin kendisinden duyulan memnuniyet” arasinda bir iligki bulunmamaktadir (p= 0.110).
Genel olarak incelendiginde, etigin Ortiilii kurumsallagmasi ile diger degiskenler arasindaki
iliskinin giicii, acik kurumsallasmaya gore daha yiiksektir. Orgiitsel adalet algis1 boyutlar:
ile 1s tatmini boyutlar1 arasinda da yiiksek bir iliski goriilmektedir. Nitekim, en yiiksek
iligki, bireysel adalet algisi ile terfiden ve digerlerinden duyulan memnuniyet arasindadir
(p=.000 r=.872).

Calismanin amaci, bagimsiz degisken olan etigin kurumsallagmasinin bagimli degiskenler
olan is tatmini ve oOrgiitsel adalet {izerindeki olas1 etkisini incelemek oldugu i¢in, ¢oklu
regresyon analizleri ile s6z konusu etki irdelenmeye calisilmistir. Tablo 6, is memnuniyeti
ile etigin kurumsallagsmas1 arasindaki iliskiyi incelemektedir. Buna gore; etigin oOrtiilii
kurumsallagmasi ile i memnuniyetinin tiim boyutlar1 (licret memnuniyeti f=,601; terfiden
ve digerlerinden memnuniyet =,730; isin kendisinden memnuniyet B=,540, p<0.001)
arasinda pozitif yonde anlamli bir iligki bulunmustur.
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Tablo 5: Etigin Kurumsallasmasi, Is Tatmini ve (")rgiitsel Adalet
Degiskenleri Arasindaki Korelasyonlar

(N=130) 1 2 3 4 5 6 7 8
A¢ik kurum. (1) P.Corr. 1
Sig.
Ortiilii kurum.  P.Corr. | 392" 1
#)) Sig. ,000
Etik uygulama. P.Corr.| 5627 | 338" 1
Etkinlik (3) Sig. 000 | 000
Ucret mem. (4) P:COH' 347,655,337 1
Sig. ,000 | ,000 | ,000
Terfiden ve P.Corr. [ 243" | 720" | ,258"" | 645 1
diger. mem. (5)  gjg ,005 | ,000 | ,003 | ,000
isin kendisinden P-Corr.| 196" |,528°" | ,141 |.,526 |,6427 1
mem. (6) Sig. ,026 | ,000 | ,110 | ,000 | ,000
Bireysel adalet  P-Corr.| 285,704 | 2437 | ,695™ | ,8727 | ,578" 1
(7 Sig. ,001 | ,000 | ,005 | ,000 | ,000 | ,000
Formal P.Corr.| 2437|6697 | 295 | ;5757 |,7337"| 463" |,778" 1
prosediirler (8)  Sig. ,005 | ,000 | ,001 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000

** Korelasyon 0.01 diizeyinde anlamli * Korelasyon 0.05 diizeyinde anlaml1 (sig. 2-tailed)

Ote yandan etigin acik kurumsallasmasi ve etik uygulamalarda etkinlik boyutlar ile is
tatmini degiskenleri arasinda anlamli bir iliski bulunmamistir. Ayrica Tablo 6 dikkate
alindiginda etigin kurumsallasma boyutlari, licret memnuniyetinin %43 linii, terfiden ve
digerlerinden duyulan memnuniyetin %51’in1 ve son olarak isin kendisinden duyulan
memnuniyetin %29’ unu ac¢iklamaktadir.

Tablo 6: Etigin Kurumsallasmasi ile Is Tatmini Degiskenleri Arasindaki
Regresyon Analiz Sonuclar: (p<0.001)

Bagimh Bagimsiz . Adjusted
degiskenler |degZiskenler B t Sig. ¥ R?
Acik 045 | 543 | .588
N n?ncliﬁi y gr_tlzllu 601 | 8231 [ 000 | 5300 | s
yet [Eu 108 | 1334 | 185
uygulama
i Acik 073 | 941 | 349
errden ve 2 1.
digerlerinden | 2 73010775000 45 980 | 0510
memnuniyet | *t 052 | 692 | 490
uygulama
o Acik 011 | .16 | 908
sin w
kendisinden gr,tlz‘lu 4001 6,495 1000 g 397 1 0293
memnuniyet | =% 048 | -516 | 606
uygulama
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Kisacasi, etigin kurumsallasmasmin oOrtiilii boyutu disinda diger boyutlarinin is tatmini
iizerinde bir etkisi olmadig1 goriilmektedir. Bu durumda sadece ortiilii kurumsallagma ile 1s
tatmini arasinda anlamli bir iliski bulundugu i¢in H1 hipotezinin kismen kabul edildigi
sOylenebilir.

Ikinci hipotezi test etmek icin, etigin kurumsallasma boyutlari ile algilanan &rgiitsel adalet
boyutlar1 arasindaki iligkiye bakilmistir. Regresyon analizi sonucuna ait bulgular Tablo
7’de verilmistir. Buna gore; ortiilii kurumsallagsma ile algilanan Orgiitsel adalet boyutlari
arasinda pozitif yonde ve anlamli bir iligki vardir (Bireysel adalet i¢in f=,740 ve formal
prosediirler i¢in =,742; p<0.001). Dolayisiyla etigin ortiilii kurumsallagmasinin, ¢aliganin
orgiitsel adalet algilamasi iizerinde etkisinin oldugu soylenebilir. Ote yandan etigin agik
kurumsallagmasinin ve etik uygulamalarda etkinlik boyutlarinin ¢alisanin orgiitsel adalet
algilamasin1 yordadigini soyleyemeyiz. Tablo 7, aralarinda anlamli bir iliski olmadigin
gostermektedir.

Etigin kurumsallagma boyutlari, bireysel adalet algilamasinin %48’in1 ve formal
prosediirler algilamasinin da %44 iinii aciklamaktadir. Sonug olarak, etigin kurumsallagma
boyutlarindan sadece biri (ortiilii kurumsallagma) ile algilanan oOrgiitsel adalet arasinda
anlaml1 bir iliski oldugu i¢in H2 nin de kismen desteklendigi s6ylenebilir.

Tablo 7: Etigin Kurumsallasmasi ile Orgiitsel Adalet Degiskenleri
Arasindaki Regresyon Analiz Sonuclari

Bagimh Bagimsiz Adjusted
Degiskenler | Degiskenler B t Sig. F R?
Acik ,009 ,135 ,893
Bireysel Ortiili ,740 10,044 ,000
Adalet Etik ,000 ,001 ,999 41195 0483
uygulama
Acik -,070 -,991 ,324
Formal Ortiilii ,742 9,158 ,000 35351 0,444
Prosediirler | Etik ,113 1,454 ,148 ’ '
uygulama

Son olarak, algilanan orgiitsel adalet ile i3 memnuniyeti degiskenleri arasindaki iligkiyi
incelemek icin regresyon analizleri yapilmistir. (Tablo 8) Analiz sonuclarina gore,
calisanlarin bireysel adalet algilamasi, iicretten duyulan memnuniyeti (p<0.001 p=.628),
terfiden ve digerlerinden duyulan memnuniyeti (p<0.001 B=.763) ve isin kendisinden
duyulan memnuniyeti (p<0.001 B=.552) olumlu yonde etkilemektedir. Yani caligsanlarin
bireysel adalet algilamalar1 arttikga, isten duyduklart memnuniyet de artmaktadir.
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Tablo 8: Orgiitsel Adalet ile Is Tatmini Degiskenleri Arasindaki
Regresyon Analiz Sonuglari

Bagimh Bagimsiz Adjusted
degiskenler | degiskenler 1] T Sig. F R?
Bireysel ,628 6,207 ,000
Ucret adalet
memnuniyeti | Formal ,086 ,854 ,395 60,140 AT8
prosediirler
Terfiden ve fé;?zftsel ,763 11,200 ,000
dlgerlerm.den Formal 140 2,050 042 209,381 764
memnuniyet ..
prosediirler
isin f&;‘;gjel 552 | 4789 | 000
kendisinden F 1 31,928 324
memnuniyet |+ & ,034 294 769
prosediirler

Ote yandan formal prosediirler algilamasinin, is tatmini boyutlarinin higbirisi ile iliskisi
bulunmamaktadir. Dolayisiyla orgiitsel adalet algilamasi dlgeginin bireysel adalet boyutu,
13 tatmininin tim boyutlarint etkilerken, formal prosediirler boyutu 1§ tatminini
etkilememektedir. Son hipotezin, H3’lin de kismen desteklendigi soylenebilir.

4. SONUCLARIN DEGERLENDIRILMESI

Bu caligmada, etigin kurumsallagsmasi, Ar-Ge calisanlar1 arasinda ilk kez incelenmis ve
etigin oOrtiillii olarak etik karar verme siireglerine ve uygulamalara dahil edildigi
bulunmustur. Dolayisiyla, Ar-Ge calisanlar1 arasinda etik yonetime dayali bir anlayisin
hakim oldugu, ortiilii kurumsallagma algisinin (m= 3,59) acik kurumsallasmaya (m= 2,70)
nazaran daha yiiksek oldugu sdylenebilir. Ortiilii kurumsallasma algisinin yiiksek ¢ikmis
olmasi, bu alanda yapilmis c¢aligmalar tarafindan desteklenmektedir. Singhapakdi ve
Vitell’in (2007) caligmasinin bulgular1 dikkate alindiginda, ortiilii kurumsallagsma, orgiite
bagliligin, i tatmininin ve ekip ruhunun 6nemli bir yordayicisi olarak bulunmus ancak
acik kurumsallagsma ile s6z konusu degiskenler arasinda 6nemli bir iliski bulunmamustir.
Koonme ve arkadaglar1 (2009:1) da etigin ortiilii kurumsallagmasinin is yasam kalitesi, i
tatmini, orgiite baglilik ve takim ruhu iizerinde olumlu etkisi oldugunu bulmuslardir. Her
iki ¢aligmada da ortiilii kurumsallasma degerlerinin ortalamasi agik kurumsallagmaya gore
daha yiiksek bulunmustur. Bir baska calismada ise yOneticilerin etigin Ortiili
kurumsallagmasini, agik kurumsallagmaya nazaran daha ¢ok dnemsedikleri tespit edilmistir
(Jose ve Thibodeaux, 1999: 139). Bakoglu Deliorman ve Ustiinoldu Kandemir (2009)
tarafindan etigin kurumsallagsmasi 6lgegi ilk kez Tiirk¢e’ye uyarlanarak kamu kurumu
niteligindeki meslek kuruluglarinda uygulanmis ve elde edilen bulgular, ortiili
kurumsallagmanin ac¢ik kurumsallagmaya gore daha ¢ok Onemsendigi géstermistir. SO0z
konusu caligmada da etigin kurumsallagsmasi iki degil, ii¢ boyutlu ¢ikmistir ve ortiilii
kurumsallagma ifadelerinin ortalamasi agik kurumsallagma ve etik uygulamalarda etkinlik
boyutlarindan yiiksek ¢ikmistir. Son olarak, yonetim bilgi sistemleri uzmanlari tizerinde
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yapilan bir calismada yoneticilerin etik davrams ve uygulamalar1 destekledigi yoniinde
calisanlarda olusan algilamanin is tatminini arttirdig1 yoniindedir (Vitell ve Davis, 1990:
489).

Etigin kurumsallagmasi ile iligkili olabilecek diger caligmalara bakildiginda, etik iklimin
dokuz boyutu ile ig tatmini arasindaki iligkinin incelendigi bir ¢alismada, “hukuk ve
profesyonel kodlar” etik iklim boyutunun is tatminini olumlu yonde etkiledigi bulunmustur
(El¢i ve Alpkan, 2009: 306). Ote yandan Tayvanli hemsireler iizerinde yapilan baska bir
calismada (N=352) ayni etik iklim boyutu, is tatminin hi¢gbir boyutunu etkilememistir (Tsai
ve Huang, 2007: 573). 313 is uzmani ile gergeklestirilen bir ¢alismada ise etik kodlarin,
etik egitimlerin ve algilanan sosyal sorumlulugun is tatminini olumlu yonde etkiledigi
bulunmustur (Valentine ve Barnett, 2003:167). Dolayisiyla, tlim bu arastirma sonuglar ortiilii
kurumsallagma ile is tatmini arasindaki olumlu iligkiyi biiyilik Ol¢iide desteklemekte, agik
kurumsallagma ile is tatmini arasinda ise kismen olumlu bir iligki oldugunu belirtmektedir.
Bu ¢aligma ise etigin agik kurumsallasmasinin ve etik uygulamalarda etkinligin ¢alisanlarin
1§ tatmini ve Orgiitsel adalet algilamasini etkilemedigini ortaya koymustur. Her ne kadar
etigin kurumsallagmasi ile orgilitsel adalet arasindaki iliskiyi inceleyen gorgiil bir caligmaya
rastlanmasa da mantik, adil davranmanin c¢aliganlara olan yaklagimin etik olmasi
gerektigini diisiindiirmektedir. Siireclerde ve iligkilerde adil olmak aynmi zamanda etik
davranis ilkelerini benimsemis oOrgiitlerin kaginilmaz bir eylemidir. Dolayisiyla bu
aragtirmanin sonuglari, etigin kurumsallagmasi ile orgiitsel adalet arasinda dogrusal pozitif
yonde bir iligki oldugunu ortaya koymustur.

Calisanlarin kurumlarma iligkin adalet algilamalar ile is tatminleri arasindaki iligkilerin
incelendigi pek ¢ok caligsmada, iki degisken arasinda pozitif ve anlamli iligki bulunmustur.
(Ornegin; Giirbiiz ve Yiiksel, 2008; Cakar ve Yildiz, 2009; Saym 2009; Ozer ve Urtekin,
2007) Bu arastirmanin sonuglart da yapilan gorgiil ¢alismalarin sonuglarini destekler
niteliktedir. Bu caligmada, ¢alisanlarin kendilerine adil davranildigi ve prosediirlerin adil
oldugu algisi, tiim is tatmini boyutlarin1 olumlu yonde etkilemektedir. Dolayisiyla, eger
kurumlar, calisanlarinin is tatmini arttirmak istiyorlarsa adil olmayan davranis ve
uygulamalardan kaginmalar1 gerektigini sdyleyebiliriz. Ayrica arastirma sonuglart dikkate
alindiginda, st yonetimin etik yoOnetime Onem vermesi ve etik yaklagimi
kurumsallastirmasi, is tatminini ve orgiitsel adalet algilamasini da arttirdig1 yoniindedir.

5. ONERILER

Bu caligmada, etigin kurumsallagmasi, i tatmini ve orgiitsel adalet degiskenleri arasindaki
iligkiler, Ar-Ge calisanlar1 iizerinde incelenmistir. Ilerideki ¢alismalarda, farkli alan ve
meslek gruplarinda daha biiyiik bir 6rneklemle etigin kurumsallagmasinin incelenmesi, bu
calismanin bulgularinin gegerliligine katki saglayacaktir.

Calisma sonuglart dikkate alindiginda, etigin oOrtiilii kurumsallagma algisinin agik
kurumsallagmaya gore daha yiliksek oldugu goriilmektedir. Her ne kadar etigin agik
kurumsallagmasinin, orgiitsel adalet ve is tatmini tizerinde direkt bir etkisi bulunmasa da,
etik komisyon kurmak, etik egitim programlar1 gelistirmek, etik kodlar olusturmak gibi
acik kurumsallasma uygulamalarinin yayginlastirilmasi onerilmektedir. Ciinki, etkili etik
egitim programlar sayesinde ¢alisanlar isle ilgili karar verme ve uygulama asamalarinda
dogru yolun ne olacag1 konusunda kendilerini daha giivende hissedeceklerdir. Ote yandan
yonetimin gliclii  destegi ile etik olmayan wuygulamalar, etigin acik olarak
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kurumsallastirilmasiyla engellenebilir. Ayrica, etigin ortiilii kurumsallagsma boyutu, etik
kiiltiir, acik iletisim kanallari, etik liderlik gibi degiskenlerle iliskisinin farkli veri toplama
yontemleri ile arastirilmasi Onerilebilir. Konu hakkinda daha derinlemesine bilgi sahibi
olmak i¢in nitel arastirma yontemleri olan derinlemesine goriismeler, birincil ve ikincil
data analizleri, biligsel haritalama yontemleri kullanilabilir.

Bu calismanin sonuglari, ¢alisanlarin isteki davramis ve siireglere yonelik olumlu
algilamalarinin is tatminini etkiledigi yoniindedir. Dolayisiyla uygulayicilara, 6zellikle
yoneticilere ve insan kaynaklari uzmanlarina davranis ve eylemlerinde, calisanlara adil
davranmalar1 ve kurumda etik davranislar1 destekleyerek etigin kurumsallagmasi yoniinde
calismalarda bulunmalar1 6nerilmektedir.
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