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ORGUTSEL ADALET, IS TATMINI VE ORGUTSEL GUVEN
ARASINDAKI iLiSKi

Omer Faruk iISCAN®
Ufuk SAYIN®

Ozet: Bu calismada isletmelerde orgiitsel adalet, giiven ve is tatmini
arasindaki iliskinin aragtirilmasi amaglanmistir. Bu amagla dncelikle orgiitsel
adalet daha sonra is tatmini ve son olarak orgitsel giiven kavramlari
aciklanmistir. Uygulama béliminde ise Tirkiye’nin 6nde gelen firmalarindan
birinde calisanlara adalet, gliven ve is tatmini olceklerini iceren anket formu
dagitilmis olup, geri dénen anket formlari istatistiksel analiz yontemleriyle
degerlendirilmistir. Sonug olarak orgiitsel adalet, is tatmini ve given arasinda
pozitif bir iligki oldugu 6ngérildiigi gibi dogrulanmistir.

Anahtar Kelimeler: Orgitsel adalet, giiven, is tatmini

Abstract: The aim of this study is to examine the relationship among
organizational justice, trust and job satisfaction. For this aim firstly
organizational justice, then work satisfaction and last trust are explained. In the
application part a questionnaire including the measures of organizational justice,
trust and job satisfaction is distributed to employees of one of the leading firms
of Turkey and the data were assessed by statistical analysis methods. Finally, it
was proved that there is a positive relationship among the organizational justice,
trust and job satisfaction as it is foreseen.
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1.Giris

Rekabet ortaminin kendini iyice hissettirdigi glnimuzde, Orgutler
basartya ulasabilmek igin calisanlarinin - mutlulugunu saglama yoluna
gitmektedirler. Ozellikle hizmet isletmelerinde Kisinin mutlulugu, ortaya
konulan iste kendini gostermektedir. Isinden mutluluk duyan Kisinin bu
mutlulugu, hem sosyal hem de toplumsal hayatina yansimaktadir. Bunun yani
sira kisinin isi; ekonomik, sosyal ve toplumsal acilardan oldugu gibi psikolojik
acidan da 6énemli bir yere sahiptir. Cunkl insan gunlik yasaminin énemli ve
blyuk bir kismini isinde gegirmektedir.

Orgitsel adalet, is yerinde adaletin etkisini ortaya cikarmaya yénelik
olarak kullanilan bir terimdir. Daha belirgin bir ifadeyle, 6rgltsel adalet orgit
icinde calisanlarin is yerinde ne kadar adil davranildigi konusundaki algilarini
ve bu alginin orgutler agisindan diger sonuclari nasil etkiledigini igeren bir
kavramdir. Bir Orgutte calisanlarin adalet algisina sahip olmasi calisanlarin is
tatminleri ve 6rgltun etkin bir sekilde isleyebilmesi agisindan dnemlidir.

Gevresel ve ekonomik degisimlerin oraninin artmasi, esneklige ve
ishirligine duyulan ihtiyacin yikselmesi, takim ve takim calismalarina inancin
yiikselmesi, calisanlarla iliskilerin ve kariyer kaliplarinin degismesi, 6rgitsel
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givenin 6nemini artirmigtir. Sosyal sermayenin ana 6gesi giiven, 6rgit icinde
iliskileri bir arada tutan temel yapistiricidir. Given olmaksizin hicbir kurum
hedefini gerceklestiremez. Higbir seyi iyi isletemez. Ayni zamanda guven etkili
iligkilerin 6nemli 6gelerinden birisidir. Karsilikli giiven duyulmasi yasamsal bir
durumdur. Orgiit ici giivenin olumlu sonuclarindan faydalanabilmek icin de
orgutsel gliven kavraminin ve Orgutsel glvenin yapisinin detayll bicimde
anlasiimasi gerekmektedir.

Bu calismada isletmelerde orgutsel adalet, glven ve is tatmini
arasindaki iligkinin arastirilmasi amaclanmistir.  Bu noktadan hareketle
oncelikle orgutsel adalet daha sonra is tatmini ve son olarak orgiitsel gliven
kavramlari aciklanmistir. Daha sonra ise Tlrkiye’nin énde gelen firmalarindan
birinde calisanlar Uzerinde adalet, gliven ve is tatmini konularini iceren tarama
yontemine dayanan uygulama verilerinin analizine yer verilmistir. Ulasilan en
genel sonug Orgutsel adalet, is tatmini ve giiven arasinda pozitif bir iligski oldugu
seklindedir.

11.0rglitsel Adalet Kavrami

Yapilan faaliyetlerden ortaya cikan maliyet ve yararlarin, birey ve
guruplar arasinda ne Olcude esit dagitildigi ile ilgili karar ve davraniglari
degerlendirme (zerine odaklanan adalet yaklasimi, ahlaki davranisl
degerlemenin temel araci olarak ortaya konabilir. Genellikle maliyet ve
yararlarin esit olarak dagitildigl, kurallarin tarafsiz sekilde uygulandigi,
esitsizlik ve ayrimcilik yuziunden zarar gorenlerin zararlarinin karsilandigi bir
orgitte cahisanlarin adalet algisinin yiksek oldugu sdylenebilir (Black ve
Porter,2000:122).

Orglitsel adalet, adil ve ahlaki uygulama ve islemlerin 6rgiit icerisinde
egemen kilinmasini ve tegvik edilmesini icerir. Baska bir ifade ile adaletli bir
orgutte, calisanlar yoneticilerin davranisini adil, ahléki ve rasyonel olarak
degerlendirirler. Arastirmalar, disik Ucret, orgltsel politikalara ve o6rgutsel
islemlere iliskin olumsuz reaksiyonlarin, ¢alisanin karar verme sirecinin adil
olduguna inanmasi durumunda, daha az dile getirildigini ortaya koymustur
(Pfeffer ve Langton, 1993).

Orgutsel adaleti 6rgiit icerisinde saglamanin bircok yolu olmakla
birlikte bu ybntemlerden ikisi, dagitimsal ve islemsel adaleti saglamaktir
(Greenberg ve Baron, 2000:142). Dagitimsal adalet ilkesi, bireylere ahlaki ve
objektif olarak tanimlanan 6zellikler temelinde davraniimasini gerektirir. Bu
ilkeye gore; ilgili acilardan benzer olan bireylere benzer davraniimah, farkh
olan bireylere ise, onlar arasindaki farklar oraninda farkli davraniimalidir (Foley
v.d,2002:473-74). Dagitimsal adalet, esitlik teorisi icerisinde yer alir. Bu
teorinin 0zu, esit cabanin esit sonug getirmesi gerekliligidir. Dagitimsal adaleti
uygulayan yoneticiler, performansa dayali olarak esit bir sekilde odul ve
cezalari dagitirlar. Bu herkesin ayni veya esit 6dil ya da ceza almasi anlamina
gelmez. Daha c¢ok calisanlar, orgltin amaclarina Kkatkilari veya 0rgut
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amaclarindan uzaklagmalari oraninda ddillendirilir veya cezalandirilirlar. Bir
yonetici yas, cinsiyet, din veya irk gibi subjektif ézelliklere dayali olarak terfi
ya da odulleri dagitmamahdir. Dagitimsal adalet ile karar verme sireci yas,
cinsiyet, irk ve din gibi olgulara dayanan subjektif kararlar ylziinden sistematik
olarak insanlara karsl ayrimciligin olmamasini temin eder. islemsel adalet ise
asirt ve eksik 6demeden kacinma, kararlara katilim, sonuclar hakkinda bilgi
verme gibi orgitsel islemlerin calisanlar arasinda esit uygulanmasi anlamina
gelir (Colquitt ve Chertkoff, 2002: 595). islemsel adaleti uygulayan yoneticiler,
yonetsel kararlardan etkilenen insanlarin karar verme siirecine onaylarindan ve
strecin tarafsiz olarak uygulandigindan emin olurlar. Onay, insanlarin
bilgilendirildikleri ve var olan sistemi se¢me 06zglrligiine sahip olduklari
anlamina gelir (Greenberg ve Baron, 2000:145).

Orglitsel adalet algisinin altinda hem o6rgit hem de calisanlarin
zorunluluga sahip olmasi ve her iki tarafin da sorumluluklarini kabul etmesi
vardir. Onlarin karsthkli sorumluluklar ve gorevleri acik olarak ifade edilip,
gonllli olarak kabul edildigi ve o6rgitin yasaminda ortak cikar olarak
algilandig! stirece adalet olgusunun varhgindan soz edilebilir. Ozellikle bazi
insanlar, esitsizlige digerlerinden daha fazla duyarli olurlar. Odiillerin esit olup
olmamasina olan duyarhilik, dagitimsal adaleti yansitirken, odullerin nasil
dagitildigl hakkindaki kararlara karsl olan duyarlilik ve insanlarin sorun ¢ézmek
icin gerceklestirilen iglemlere tepkisi islemsel adaleti ortaya koyar (Rollinson
v.d, 1998:171). Eger yoneticiler ddulleri ve isleri esit olmayan bir sekilde
dagitirlarsa, bunun nedenini izleyicilere kesinlikle agiklamalidirlar. Buna karsin
bir érgutte kaynaklar uygun dagitilir, esitler arasinda ayrim yapilmaz, hatta esit
olmayanlar arasinda bile statii sembolleri esit bir sekilde dagitilirsa orguitsel
adaleti saglama kolaylasabilir. Ornegin bazi 6rgiitler 6zel park yeri, yonetici
yemek odasi, yonetici odasi gibi statl farkliliklarini yansitan sembolleri
kaldirmis, kér ve paylagimi tavandan tabana kadar 6rgiitiin bltiniine yaymistir
(Greenberg ve Baron,2000:152).

Dagitimsal ve islemsel adaletin yani sira ilgili yazinda islemsel adaletin
bir uzantisi olarak, etkilesimsel adalet kavramindan da s6z edilmektedir. Bu
kavram 6rgitsel uygulamalarin insani/sosyal yani ile ilgilidir; yani yonetimin ya
da oduilleri ve kaynaklari elinde tutup kontrol edenlerin adaleti yasayacak
olanlara (is gorenlere) karsi davranis sekillerini kapsamaktadir. Bagka bir
deyisle, yoneticilerin karar alma sirecinde bireylere ne soyledigi ve nasil
sOyledigi ile ilgilidir. Karar alma surecinde kullanilan prosedirlerin ve
uygulamalarin karar alicilar tarafindan uygulanma sekli ile ilgili olan etkilesime
dayali boyutu ele alir (Greenberg, 1990:411).Etkilesimsel adalet bireyler arasi
iliskilerin niteligini isaret eden bir kavram olarak ilk 6nce, islemsel adalet ve
dagitimsal adaletten bagimsiz tglncu bir adalet tirt olarak tanimlanmistir.
Kisacasi Kisiler arasi davraniglarin niteligi orgut ici adalet ile ilgili
degerlendirmeleri etkileyen bir unsurdur (Cropanzano v.d, 2008:40).
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I11.is Tatmini

Tatmin terimi; istenen bir seyin gerceklesmesini saglama, gondl
doygunluguna erme anlamlarini tasimaktadir. Ihtiyaclarin tatmin edilmesi
sonucu olusan mutluluk durumu olarak tanimlanir (Halsey, 1988: 884). Tatmin
olma duygusu ancak ilgili birey tarafindan hissedilebilir ve bireyin i¢ huzura
ulasmasini saglamada énemli bir rol Gstlenir.

Is tatmini ise; kiside, calisma yasami veya sz konusu Kisi ile calistigi is
yeri kosullari arasindaki uyumun bir sonucu olarak ortaya ¢ikan memnuniyet
duygusu ve Kisinin isine karsi almis oldugu pozitif bir tutum olarak
tanimlanmaktadir (Ugboro ve Obeng, 2000: 254). Is tatmini dendiginde, isten
elde edilen maddi cikarlar ile iscinin beraberce calismaktan zevk aldigl is
arkadaslarl ve bir eser meydana getirmenin sagladigi mutluluk akla gelir
(Bingol, 1997: 270). Bireylerin gergeklestirmek istedikleri hedefleri ile isletme
hedeflerinin uyumu, bireylerin isten bekledikleri dduller ile elde ettikleri
odullerin karstlastiriimasi, is tatmini ile yakindan ilgili konulardir.

Literatlirde ise is tatmini; bireyin is ¢evresinden yani isin kendisinden,
yoneticilerden, c¢alisma grubundan ve is organizasyonundan elde etmege
calistigl, rahatlatict ve i¢ yatistirici bir duygu olarak tanimlanmigtir
(Karaduman, 2002: 70). Calisma hayatinin bir kalite 6lcutl olarak da ifade
edilmistir (Schultz ve Schultz, 1998: 250).

Kamu kuruluslari veya 6zel kuruluslar her yil bircok nitelikli isgtictnu
kaybeder. Bu durumda sonug isgiicti maliyetlerinin artis gostermesidir. Isgiici
devir orani yani isgorenlerin is yeri degisimi isletmeler icin iki énemli maliyeti
ortaya cikarir (Andrews, 2003: 3). ilki bu isg6renlerin isletmeye kazandiriimasi
icin uygulanan egitim ve gelistirme masraflari ve bu Kisilerin isletmeyi terk
etmeleri sonucu, isletmenin mevcut boslugu gidermek igin harcamak
durumunda oldugu giderler. ikincisi ise bu k6t durumun isletmede kalan diger
isgorenler Gzerinde yapmis oldugu olumsuz etkidir. Isletmede yonetimsel
anlamda butln ¢abalar isglcl devir oraninin azalmasini saglamaya yonelik olur.
Bu durumun onlenmesi igin yapilacak c¢alismalarin temelini; isgOren
ihtiyaclarinin iyi bir bigimde belirlenip, bu ihtiyaclarin giderilmesi ve is
tatmininin saglanmasi teskil eder.

Is tatminin en énemli 6zelligi zihinsel olmaktan cok duygusal bir
kavram olmasidir. Kigisel olmasi sebebi ile ydneticinin yapacagl en énemli sey,
isgOrenlerine optimum seviyede bir tatmine ulasmalari icin yardimci olmaktir.
Is tatmini Uzerinde yapilan arastirmalarda kavram; genel olarak orgitsel
davranis gelistirme acisindan ve verimlilik artisi saglayan bir faktor olarak ele
alinmistir (iscan ve Timuroglu, 2007:125).

IV. is Tatmini Boyutlari
Bu bolimde is tatmini boyutu olarak is tatminini etkileyen en 6nemli
unsurlardan; isin niteligi, tcret, terfi firsatlari, calisma sartlari ve beseri iligkiler
konulari, ayrintili bir sekilde ele alinacaktir.
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- Isin niteligi: Bir is yerinin isgorene sagladigi tatmin, o is yerindeki isin
niteligine ve bunun isgorenler tarafindan nasil algilanip, kabul gordiigine
baglidir (Sarikaya, 2002: 15). Isin muhtevasinin ilging ve zevkli olmas,
isgOrenin ilgi ve yetenekleri ile uyum saglamasi, is tatminini etkileyen baslica
faktordir. Bu faktoriin en énemli tg¢ unsuru; bagimsizhik, cesitlilik, beceri ve
yeteneklerin kullanilabilmesidir (Altundas, 2000: 43). Ozel bilgi ve yetenek
gerektiren islerde calisan isgorenlerin, yaptiklari iglerden daha fazla tatmin
sagladiklari belirlenmigtir. Gunimuzde, montaj hatti Uretim tiplerinin;
isgorenlere bir robot gibi strekli ayni isi tekrarlatmasi ve Uretilen bir Griinln
sadece bir parcasi ile ugrastirmasinin isgoren sagligi Uzerindeki sakincalari
farkedilmis, bu sakincalari 6nlemeye yonelik metotlar gelistirilmistir. Surekli
tekdiizeligin getirmis oldugu monotonluk ve bir eser meydana getirdiginin
farkinda olunmamasi, isgorenin is tatminini olumsuz olarak etkilemektedir.
Yapilan isin tek bir kisi tarafindan yapilabilirligi, alternatif calisma programlari
ve esnek calisma saatlerinin uygulanabilirligi, yapilan isin isgdrenin
yaraticiligini gerektirmesi, is rotasyonu ve is zenginlestirmenin mimkin olup
olmamasi, is tatminini dogrudan etkilemektedir. Bununla birlikte isgtrene, fazla
sorumluluk ve rol yukleyen islerin de isg6ren (zerinde strese ve zihinsel
anlamda tiikenmislige yol acabilecegi unutulmamalidir. Bu nedenle; ancak orta
dizeyde cesitligi olan isler tam bir is tatmini saglayacaktir.

- Ucret: Ucretin kelime anlami; bir hizmet veya calismanin Karsihgi
olarak calisan kisiye dlzenli araliklarla verilen sabit paradir (Halsey, 1988:
877). Ucret, ginimiiz isletmelerinin ekonomik ve sosyal politikalarinin
belirlenmesinde etkili oldugu kadar personel bakimindan da énemli konularin
basinda gelir. Ucret; ekonomik, politik ve sosyal yasami etkileyen faktorler
arasinda ilk sirada yer almaktadir. Literatlirde Ucret, bir Gretim faaliyetine
bedensel veya dislinsel ¢caba harcayarak katkida bulunan kisiye, emegi karsihgi
olarak Uretim miktari, zaman veya baska bir dlcliye gore; belli bir yontemle
hesaplanarak 6denen para olarak tamimlanmistir (Simsek, 1997: 293). Ucret
yonetimi ise; insan kaynaklari yénetiminin en énemli islevlerindendir. insan
kaynaklarinin tatmin edici yonetimi, tatmin edici parasal ddemeler yonetimini
gerektirmektedir (Bingol, 2003: 312). Genel olarak ydnetim Kkitaplarinda,
isgorenin; calismasi karsiliginda elde edecegi (cret ve benzeri ddemeler
diizeyinde tatmin olacag! vurgulanmasina karsin, literatlirde; kisinin is tatmini
ile Ucreti arasinda kesin bir iliski kurulamamistir (Andrews, 2003: 35). Bununla
birlikte Gcretin adil olup olmamasi da énem tasir. Isgoren aldigi Gcreti, hem
kendi cahistigi isyerindeki hem de diger isletmelerde benzer islerde calisan
isgOrenlerin Ucreti ile mukayese edecektir. Bu bakimdan, tcretin yeterliligi
yaninda adil olmasi da gerekir. Aksi takdirde, calistigl isyerinde Ucret
adaletsizligi olduguna inanan isgdren, tatminsizlik egilimi gosterir.

- Isyeri cahisma kosullari: Bu kavram ile bir is yerindeki saglik,
guvenlik ve rahatliga iliskin calisma cevresi ifade edilmektedir. Is diinyasindaki
hizli  degisim; isverenlerin, calisanlarinin saglik ve glvenligini koruyucu
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nitelikte calisma kosullari hazirlamalarini zorunlu kilmistir. Bu zorunluluk, hem
isverenin calisanlarina karsl yerine getirmesi gereken sosyal sorumlulugundan,
hem de isverenin isgiict verimliligini artirma gayesinden kaynaklanmaktadir.
Bu nedenle calisma kosullar iyilestirilmeye baslanmig, calisanlarin saglk ve
guvenliginin korunmasina yonelik ¢alismalar yapilmistir. Calisanlarin saglik ve
guvenliklerinin korunmasi eylemi, onlari ¢evresel Kirlilikler, yiiksek girdltl
diizeyleri, korumasiz makine, radyasyon vb. gibi tehlikelerden koruyan bir
calisma cevresi yaratmay! icermektedir (Bing6l, 2003, 454). Genel olarak
isgérenlerin 1s1, 151k ve havalandirma sistemlerine sahip, yuksek gurultiiden
uzak, konforlu calisma kosullarina sahip isyerlerinde calismaya egilim
gosterdikleri bilinmektedir. Arastirmalar isg6orenlerin tehlikesiz ve konforlu
isletmelerde ¢alismay: tercih ettiklerini gdstermektedir. Buna ek olarak evlerine
yakin, temiz, yeterli ve modern arag¢ gereglerin kullanildigi isletmeleri tercih
ettikleri gozlenmektedir. Isletmeler, calisma kosullarini iyilestirme adina,
isgorenlerin bos zamanlarini gecirebilecekleri kantin, lokal ve spor salonu gibi
sosyal tesisler kurmaktadirlar.

- Terfi firsatlari: Terfi, kelime anlami olarak; pozisyon, riithe, itibar ve
stati artisini ifade etmektedir (Halsey, 1988, 801). Terfi, isg6renin o6rgt
icerisinde daha Ust kademedeki bir ise atanmasidir. Buna gore; isgbren
halihazirda bulundugu gérev kademesinden daha fazla sorumluluk gerektiren,
daha yuksek (cretli, daha fazla ayricalikli, daha genis yetki ve hareket
6zgurlugi tantyan ve daha az gézetimin s6z konusu oldugu bir (st pozisyonuna
atanmasi durumunda, terfi olayr gerceklesmis olur (Bingdl, 2003, 440).
Isgorenin isletme icinde daha yilksek bir konumdaki goreve getirilmesi hem
tatmin olma duygusu yaratacak; hem de motivasyon artisi saglayacaktir. Burada
onemli olan, isgorenler icin adil bir terfi politikasi olusturmaktir. Terfiler,
bireyler icin hem gelisme ve sorumluluk kazanma firsatlari saglamakta; hem de
bireyin sosyal statiistini artirmaktadir (Robbins, 2001, 82). Bireyler, biyik
olasilikla isyerlerindeki terfi kararlarinin adil oldugunu algiladiklari derecede
islerinden tatmin olacaklardir. Terfi, belirli bir stre calisan isgorenler icin
ihtiyac olmaktadir. Terfiler; Orgute, isgOrenlerinin beceri ve yeteneklerinden
daha etkili bir bicimde yararlanma firsati verir. ilerleme firsati, bireylerin
kapasitelerini ve basarilarini daha fazla iyilestirmeleri icin bir dirtl olarak
hizmet gorebilir. Terfiler, ayni zamanda ge¢misteki davraniglarin bir 6dili ya
da karsihgi olarak da iglev gorebilir.

- Isyerinde beseri iliskiler: Sanayilesme sonucu kiiciik imalathanelerin
yerini, blyuk fabrikalar ve organizasyonlar almis, birgok farkli dzellige sahip
isgOrenlerin ayni cati altinda, bulusmasi saglanmistir. Bununla beraber birgok
farkli yapida insanla birlikte ve onlar vasitasiyla ¢alisma, yonetim bilimi igin
onemli bir calisma sahasini ortaya cikarmistir. Beseri iliskiler adi altinda
incelenen bu caligma sahasi; 6rgitlerde hem isletme, hem de isgdren etkinligini
artirmaya yonelik olarak calisanlarin nasil ydnetilecegi ve onlarla nasil iliski
kurulacagi gibi 6nemli konulari kapsamaktadir. Bir isletmede calisanlar
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arasinda olumlu iliskiler kurulur, bilingli bir isbolimd yapilir ve Ozellikle
isletmede sosyal bir bltinlik gerceklestirilirse, boyle bir kurulusta Uretim
artiglari ve verimlilik saglanacagl gibi ayni zamanda; isgorenlerin duygu,
distince, isletmeye 6zgi gelenek ve kurallarda birlesmesi, anlagsmasi ile birlikte
calisma mutlulugu ve tatmini de saglanmis olur (Sabuncuoglu, 2001, 42).
Tatmin, isyerindeki olumlu beseri iliskilerle ilgilidir ve bu nedenle bir
isgOrenin, gorevlerini yerine getirdigi isletmenin herhangi bir alt grubuna ait
olmasindan dolay! duydugu tatmin de, is tatmini icinde dustnGlir (Iscan ve
Timuroglu,2007:127).

V.Guven Kavrami

Guven, bircok sosyologun, ekonomistin, psikologun ve yo6netim
arastirmacisinin bireyler arasi iliskilerinin insa edilmesinde ve surdirilmesinde
o6nemli bir faktor oldugu konusunda hem fikir oldugu bir kavramdir. Ancak
farkh disiplinlerden farkli uzmanlhk alanlari edinmis kisiler tarafindan guven,
birbirinden degisik bakis acilari ile tanimlanmistir. Ornegin; psikologlar, giiven
kavramini guvenen Kisi ve guvenilen Kisinin tavirlari ve 0Ozellikleri ile ele
almiglar, sosyologlar insanlar arasindaki toplumsal icerilmislik veya sistem
glveni olarak, ekonomistler glivene hesaba dayali giiven veya kurumsal olarak
bakmiglardir (Lewicki ve Bunker,1996:115-116). Arastirmacilar saglikli
toplum ve bu toplumu olusturan insanlar arasinda saghkli iligkilerin
kurulmasinda ve iliskilerin strekliliginin saglanmasinda guven ve is birliginin
onemli bir yer tuttugunu goérmdaslerdir

Guven bir tarafin karsi taraftan kisisel olarak yarar gorecegine veya en
azindan istismara ya da zarara ugramayacagina yonelik olumlu beklenti iginde
olma 6zelligi olarak tanimlanmaktadir (Perks ve Halliday,2003:339).

A.Glven Turleri

Guvenin tanimlanmasinda oldugu gibi guvenin turleri ya da yapisina
iliskin olarak da ilgili yazinda farkl siniflamalar mevcuttur. Bu siniflamalar
Isiginda given kavramini, hesaplanmig given, bilgiye dayali given ve
0zdeslesmeye dayali glven seklinde tasnif edebiliriz (Tuziln, 2006:101-102).

1.Hesaplanmis Giiven

Hesaplanmis giiven, sekli davraniglarin tutarliligina dayanir. Bireyler
yaptiklari ve soylediklerinin sonuclarindan korktuklari icin given duymak
durumundadirlar. Bir baska deyisle hesaplanmis gliven, given olgusunun
duygusal ve sezgisel tarafindan ¢ok guven duymanin maliyetini, faydalarini ve
olusabilecek zararlari ele almaktadir (Halis v.d,2007:190).

2.Bilgiye dayali gliven

Guvenin ikinci sekli bilgiye dayali glvendir. Guvenin bu formu
digerinin tahmin edilebilirligi Gzerine insa edilmistir. Baska bir deyisle “digerini
yeterince bilme ve davranisini kestirebilme” asamasidir. Bilgiye dayali given
iliskisi tehdit ya da korkuya degil, taraflarin birbirleri hakkinda sahip olduklari
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bilgiye dayali olan bir tir glven iligkisini icermektedir (Rademarkers,
2000:140).

3.0zdeslesmeye dayal giiven

Bir birey karsisindaki kisinin goruslerini onayladiginda giiven sireci
kendisi acisindan faal hale gelir. Birey karsisindakinin davranislarini énceden
kestirebilir ve itimat edilebilir olarak gormeye baslar ve digerlerine yonelik
given ve baglilik gelistirir. Karsisindaki kisi iyi niyetli yanit verirse iliski
saglamlagir (Tlzin, 2006: 103)

B.Orgiitsel Giiven

Orgt ici gliven, 6rgiit icinde olusan gtven iklimi olup, érgutsel rollere,
iliskilere, deneyimlere dayanarak orgit UGyelerinin, bireylerin niyetleri ve
davranislari hakkindaki olumlu beklentileridir. Orgitsel giiven konusundaki
arastirmalar temel olarak ¢ alanda odaklanmistir; kisiler arasi glven,
amire guven ve (st yonetime given Bir baska deyisle giiven hem birey
hem de orgiit dizeyinde olusmaktadir ancak Kisiye gliven ve o6rgite giiven
birbirlerinden farkli kavramlardir. Mishra ve Morrissey orgitsel glveni “bir
isgOrenin; Orgltin sagladigl destege iliskin algilari, liderin dogru s6zli
olacagina ve 6ziniin ardinda duracagina olan inanci olarak” tanimlamaktadirlar.
Bu baglamda guven hem yatay hem de dikey anlamda tim 6rgt ici iliskilerin
temelini olusturmaktadir (Demircan ve Ceylan, 2003: 142).

Ust dizey orgitsel giiven yaratan Orgiitlerin, 6rgiit yapilarinin daha
uyumlu, stratejik ittifakinin daha gucld, takimlari olusturmada daha etkin
oldugu ve daha etkin kriz yonetimi gerceklestirdikleri gorilmektedir (Tuzln,
2006:105). Yiksek glvene sahip orgutlerin, distik giivene sahip orglitlere gore
daha basarili, intibaki kolay ve yenilik¢i orgitler oldugu gézlemlenmektedir.
Orgiitsel gliven, 6rgiitiin tim c¢alisanlarinin is memnuniyeti ve algilanan 6rgiit
etkinligine bagli durumdadir. Orgiit ici given, ishirlik¢i davranis gelistirme,
performans degerleme, amag olusturma, liderlik, takim ruhu olusturma drgutsel
baglilik ve calisan memnuniyetine katkida bulunma gibi drgutsel faaliyetler ve
stireclerde dnemli rol oynamaktadir (Huff ve Kelley, 2003:82).

Guven 6nemli bir kiltirel deger olmasi sebebiyle 6rgitsel yapilara da
etki etmektedir. Calisanlar arasindaki yiksek 6lglide giiven, orgit yapisindaki
merkezilesme egilimini de azaltmaktadir. Glven azhgi ise, merkezlesmeyi
artirmakta, kati digsal denetimi devreye sokmaktadir (Sargut, 1994:101-102).

Guven orgutlerde kendiliginden ortaya ¢ikan bir kavram degildir; giiven
ortami yaratmada, yonetimin given duygusunu tiim 6rglt calisanlari (izerinde
yapilandirmasi ve dikkatli bir sekilde yonetmesi gerekmektedir. Bu agidan
bakildiginda yoneticiler tim yaptiklar ve uyguladiklariyla, verdikleri sozlerle
orgutte giiveni olusturabilir veya yok edebilirler. Orgiit calisanlari arasindaki
glven egilimini artirmak icin, karar alma sureclerinde kullanilan proseddrlerin,
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calisanlara verilen odullerin adil olarak dagitilmasi igin gerceklestirilen
streclerin etkin olmasi gerekmektedir (Shaw, 1997:28).

VI.Guven, Orgiitsel Adalet Ve Is Tatmini iliskisi

Yoneticiler ve calisanlar arasindaki iliskiler sosyal mubadele iliskisi
cercevesinde ele alindiginda, boyle bir iligkinin olusmasinda temel unsurun
given oldugu ortaya cikmaktadir. Orgitsel adalet ise glvenin ana
kaynaklarindan  birini  teskil etmektedir.  Calisanlarin  drgutlerindeki
uygulamalarin adilligine iliskin algilamalari onlarin 6rgutlerine duyduklari
bagliligi ve ydneticilerine duyduklari giveni etkilemektedir. Uygulamalarin
dayandigl prosedirlerin ve elde edilen kazanimlarin adilligi, yoneticilerin
calisanlarin haklarina ve Kisisel degerlerine duyduklari sayginin bir
gostergesidir (Konovsky ve Pugh, 1994:658).

Guven, islemsel adalet ve dagitimsal adalet arasindaki etkilesimsel
iliskinin anlagilmasinda kullanilan bir yapidir. Brockner v.d. (1997), glven
diizeyinin islemsel adalete bagli olarak gelistigini ve dagitimsal adalet ile
kaynaklarin dagitimina iligkin kararlara gosterilen tepkileri belirleyecek sekilde
etkilestigini iddia etmislerdir. Gliven igslemsel adalete bagl olarak gelismekte ve
dagitimsal adalet ile etkilesimi yoluyla kaynaklarin dagitimina iliskin kararlara
gosterilen tepkileri belirlemektedir (Brockner v.d.,1997:558)

Yoneticilerin adil prosedirlere dayanan uygulamalari calisanlarin
sisteme baglilik duymalari ve yoneticilerine glvenmeleri sonucunu
doguracaktir. Calisanlara yonelik adil davraniglar, onlarin givenini, hedeflere
bagliliklarini artiracak ve sira digl bir performans diizeyi yaratacaktir (Pillai v.d.
1999:901)

Galisanin organizasyon igerisinde kurdugu iligkilerin glivene, dayali
olup olmamasi onun is tatminini etkilemektedir. Calisanlarin giivene sahip
olmasi isten beklentilerine, isini yapmaktan dolayr duydugu tatmine,
yeteneklerine ve Dbecerilerine olumlu yonde etki etmektedir. Bireyin
organizasyona, Ustline, ydnetimine ve hatta is arkadaslarina giiven duymasi
onun bir amaca dogal caba harcamasini, isine ilgi duymasini, isine
kopamayacak kadar bagli olmasini ve yiksek morale sahip olmasini
saglamaktadir. Is tatmini de calisanin isini ya da is deneyimlerini
degerlendirmesi sonucunda ulastigl olumlu duygulardir. Given duygusu ile
birlikte calisan bu olumlu duygulara daha cabuk ve yiiksek Olcude sahip
olacaktir.

Guven duygusunun varhiginin calisanlarin is davraniglarini ve ise
yonelik tutumlarini  etkiledigi arastirmalarla saptanmistir  (Driscoll, 1978,
Lagace,1991, Pillai v.d.,1999). Karar organi konumundaki Kisiye guiven duyma
bireyde karar vermeye bizzat katiliyormuscasina bir tatmine neden olmakta ve
karsthikl gliven galisanlarin is tatminini artirmaktadir (Pillai, 1999:904-905).
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Orglitsel gliven, calisanlarin tutumsal ve davranissal 6zellikleri, isleri ve
orgutleri ile karsilikh olarak iligkilidir. Yuksek dizeylerde glvenin 6rgutsel
baghhk ve is tatmini, 6rglt misyonunun etkin iletimi ve is birliginin gelismesi
ile yakindan iligkili oldugu da ortaya konmustur. (Demircan ve Ceylan,
2003:145).

Tum bu gorisler 1s1ginda asagidaki hipotezler olusturulmustur:

H,: Isletmeye giiven duygusu ile is tatmini arasinda ayni yonli ve
anlamli bir iliski vardir.

H,: Isletmeye giiven duygusu ile adalet algilamalari arasinda ayni yonlii
ve anlamli bir iligki vardir.

Ayrica calismada cinsiyet, yas, 6grenim durumu, medeni hal ve ig
yerindeki pozisyon gibi demografik degiskenlerle arastirma degiskenlerinin
iliskisine de bakilacaktir.

VII. Arastirmanin Amaci Ve Ydéntemi
Bu arastirmanin temel amaci isletmelerde algilanan 6rgltsel adalet ve is
tatmini arasindaki iliskiyi orgutsel guvenin nasil etkiledigini incelemektir.
Oncelikle is tatmini, adalet ve giiven etkilesimleri incelenirken diger taraftan
demografik degiskenlerin de bu ¢ Olcek Uzerindeki etkisi ele alinacaktir.
Asagidaki sekilde arastirmaya konu olacak modelin teorik yapisi gosterilmistir.

Kontrol
Degisken
1.Cinsiyet
2.Yas
3.0gr. D.
4.Med D.
5.Pozisyon

Orgiitse Giiven
| Adalet

Algisi

A 4

A 4

Is
+ .
Tatmini

+
Sekil 1: Arastirmanin Modeli
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Bu arastirmanin ana katlesini 1973 yilindan bu yana faaliyette bulunan
ve elektrik Urinleri alaninda 6nde gelen bir Turk imalat¢isi olan EAE Grup
Sirketleri calisanlari olusturmaktadir. Firma elektrik, aydinlatma, elektroteknik
ve makine sektdrlerinde calisma yapmaktadir.  Arastirmanin bu firmada
yapilmasinin nedeni, Turkiye’de kurulmus olan tim firmalar arasinda ilk 1000,
elektrik sektoriinde bulunan firmalar arasinda ilk 20, kendi uzmanlik alani olan
spesifik elektrik malzemesi Gretim firmalar icerisinde ise ilk firma olmasidir.
Firma toplam 671 personele sahiptir. Bu ana kitleden % 95 guven duzeyinde
% 5 lik bir hata payi ongorilerek secilecek Ornek blyUkliglu 245 olarak
hesaplanmistir (idil, 1980:132; Kurtulus, 1998:235). Calisanlara dagitilan 250
anketten 190’1 toplanmistir. Anketlerin geri dénuisiim orani % 76’dir.

Bu calismada degiskenler; orgitsel adalet algisi, glven ve is tatmini
kavramlarina dayanan genis literatiir taramasindan sonra olusturulan maddelerle
degerlendirilmistir. Sorularin olusturulmasinda mimkin oldugu 6lcide ge¢cmis
arastirmalarda kullanilan olceklerden yararlanilmaya calisiimistir. Elde edilen
anket formu iyi aciklanmayan veya tartismali olan ifadeleri belirlemek amaciyla
uzmanlara danisilarak yeniden dizenlenmis ve bazi ifadeler degistirilmistir. Son
sekli verilen anket formu 2009 yilinin Ocak ayinda deneklere verilmistir. Anket
formunun givenilirligi cronbach alpha glvenilirlik katsayisi ile saptanmistir.

Anket formumuzda isg6renlerin orgitsel adalet algisini belirlemeye
yonelik 8 madde bulunmaktadir. islemsel adalet algisinin élgimiinde Greenberg
ve Baron’un (2000), dagitimsal adalet algisinin 6lglimiinde ise Karambayya ve
Brett’in (1989) olusturdugu ve Iscan ve Naktiyok (2004) tarafindan da
kullanilan anket formlarindan yararlanilmistir.  Orgitsel gliveni dlgmek izere
ise Nyhan ve Marlow (1997)’un 12 soruluk olcegi kullanilmistir. Is tatmini
Olcegi icin ise Comer v.d. (1989) tarafindan gelistirilen dlcek kullaniimistir.
Belirtilen 6l¢im araclarinin timiinde besli Likert dlcegi kullanilmistir. Buna
gore; 1- Kesinlikle Katilmiyorum, 2- Katilmiyorum, 3- Kararsizim, 4-
Katiliyorum ve 5- Kesinlikle Katiliyorum seklinde bir derecelendirme
yapilmistir.

Anket formunun Cronbach Alpha giivenirlik katsayilari, Tablo 1’de
verilmigtir. Gicenilirlik 6lciminde kabul géren sinirlar veri kabul edildiginde
anketin yiiksek diizeyde giivenilir oldugu anlasiimaktadir (Ozdamar, 1999:522).
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Tablo 1: /s Tatmini, Glven ve Adalet Olgeklerinin Cronbach Alfa Degerleri

Cronbach Alfa

Olcekler Boyutlar katsay!si
Is tatmini toplami 0,80
Isin niteliginden tatmin 0,86
_ ~ | Ucretinden tatmin 0,76
IS TATMINI | {s guvenliginden tatmin 0,86
OLCEGI Beseri iliskilerden tatmin 0,95
Calisma kosullarindan tatmin 0,90
Terfi durumundan tatmin 0,93
GUVEN Giiven toplami 0,72
OLCEGI Yoneticiye giiven 0,95
Orgiite giiven 0,89
ADALET Adalet toplami 0,89
OLCEGI Dagitimsal adalet 0,90
Islemsel adalet 0,89

VIIl.Bulgular

A.Kontrol Gruplarina fliskin Bulgular

Orneklemi olusturan calisanlarin 100’u (% 52,63) erkek, 90’1 (% 47,36)
kadindir. 146 calisanin (% 76,84) yas araligl 25-34 iken, 39 calisan (% 20,53)
35-44, 5 calisan (% 2,63) 45-54, yas araliginda yer almaktadir. Deneklerin 3’0
(% 1,58) ilkdgretim mezunu, 58’i (% 30,53) lise mezunu, 106’sI (% 55,79)
lisans mezunu, 23’0 (% 12,10) ise yiksek lisans mezunudur. Arastirmamiza
dahil olan calisanlarin 84’0 (% 44,21) evli, 98’i (% 51,58) bekar, 8’i (% 4,21)
bosanmis iken, 153’0 (% 80,53) teknik personel, 37’si (% 19,47) idari personel
konumundadir.

B.Faktor Analizine Mligkin Bulgular

Is tatmini, giiven ve adalet 6lceklerinin yapisal gecerliligini belirmek
amaclyla Temel Bilesenler Faktor Analizi uygulanmistir. Verilerin agcimlayici
faktor analizi icin uygunlugunu belirlemek lzere “Kaiser-Meyer-Olkin (KMO)
and Bartlett's Test” analizleri yapiimistir. Verilerin faktor analizi i¢in uygunlugu
KMO katsayisi ve Barlett Sphericity testi ile incelenebilir. KMO’nun 0,60’dan
yiiksek, Barlett testinin anlamli ¢ikmasi verilerin faktér analizi icin uygun
oldugunu gostermektedir. 0.90 ile 1.00 arasindaki KMO degerinin mikemmel;
0,80-0,89 arasindaki KMO degerinin ise ¢ok iyi oldugunu ifade etmektedir.

Is tatmini, giiven ve adalet 6lgeklerinin agimlayici faktor analizinde 190
gecerli anket verisi kullaniimistir. Verilerin agimlayici faktor analizi igin
uygunlugunu belirlemek Uzere “Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) and Bartlett's
Test” analizleri yapiimis; KMO=,917 ve Bartlett's Test of Sphericity=8697,008
olarak p<0.05 6nem dizeyinde anlamli bulunmustur. Bu acgidan verilerin
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acimlayici faktor analizi icin uygun oldugu soylenebilir. Faktor analizine iliskin

bulgular Tablo 2 ve 3’te dzetlenmektedir.

Tablo 2: Is Tatminine Jliskin Faktor Analizi Sonugclari

[fade no

F1

F2

F3

F4

F5

F6

fsin Niteligi
3

2
1
4

0,86
0,85
0,70
0,63

Ucret
5
6

7

0,89
0,87

0,76

Is Guvenligi
10
9

8

0,63
0,55
0,52

Beseri iliskiler
14
13
12
11

0,92
0,91
0,84
0,83

Calisma Kosullan
15
17
16
18

0,73
0,64
0,56
0,43

Terfi
20
19
21
22

0,73
0,71
0,70
0,61

Aciklanan VaryansYizdesi

17,79

16,22

13,13

8,11

7,67

5,17

Toplam Varyans Y{izdes

17,79

34,01

47,14

55,25

62,92

68,09
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Tablo 3: Orgiitsel Giiven ve Adalete fliskin Faktor Analizi Sonuglari

[fade no F1 F2 F3 F4

Yoneticiye Gliven
27 0,85
25 0,84
29 0,83
28 0,83
30 0,82
24 0,74
23 0,72
26 0,72

Orgiite Giiven
33 0,73
34 0,63
31 0,60
32 0,60
Dagitimsal Adalet
38 0,79
36 0,76
35 0,73
37 0,72
Islemsel Adalet
39 0,78
41 0,75
42 0,59
40 0,57

Aciklanan VaryansY tizdesi 511 3,79 252 |[2,37
Toplam Varyans Yuzdesi 73,20 76,99 |[79,51 (81,88

C.Degiskenler Arasindaki /liski

Tablo 4’te c¢alismada kullanilan degiskenlere iligkin ortalamalar,
standart sapmalar ve korelasyon katsayilari verilmistir. Tabloda goruldigi gibi
is tatmininin alt boyutlari olan beseri iliskiler ve Ucret faktorlerin arasindaki
iliski disinda tim degiskenlerin %95 6nem dizeyinde istatistiksel olarak
anlamli sayilabilecek bir iligkisi vardir. Genel olarak degerlendirildiginde is
tatmini, 6rgutsel gliven ve adalet algilari arasinda ayni dogrultuda ve cok gicli
bir iliski oldugu anlagiimaktadir.
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Tablo 4: Degiskenler Arasindaki fliski
1 4 5) 7

FAKTOR[ x [SsS 2 |3 6 8 [9 [10 J11 [12 |13
1/sin Nit. 12,59 [ 3558 | 1,00
2.Ucret 7,66 (282 [,33 [1,00
3.Js Gv. 862 [307 |44 [,21 [1,00

4. Begeri 1. 11,18 4,27 |,16 |,03" [,60 [1,00

5.Calisma K. [ 10,46|3:84 |,5 |[,30 |,59 |,36 |1,00

6.Terfi 9,01 |3,74 |47 |41 |58 |,30 [,71 |1,00

7.Y6Nn.G. 2313|787 |49 |29 |,63 |43 [,74 |,65 (1,00

8.0rg.G. 992 |351 |44 |21 |69 |59 [,68 |67 [,75 |1,00
9.Dag.Ad. 879 |341 |45 |45 |51 |,18 .63 |,70 |,62 |,67 |1,00
10,/51.Ad. 939 344 |45 (32 |59 |29 (.69 |,72 (,69 |,72 |,81 [1,00

11.75.T.Top. |59,50 (151869 |49 [,.81 |61 |84 .82 |,76 [,78 |68 |,72 |1,00

12.Glv.Top.. [33,05(10,75|,50 |28 (.68 [,51 |,76 |.,69 |,98 |88 |67 |.,74 [,82 |1,00

13.Ad.Top. 18,18 6,50 |48 |41 (/58 (.25 (,70 {,75 |69 |, 73 |,95 |,95 |,73 [,74 [1,00

“P<0,05 seviyesinde anlamlr iliski yoktur. Diger biitiin katsayilar anlamli bulunmustur.

Olgu orgltsel guven ve is tatmini degiskenleri arasindaki iligki
acisindan degerlendirildiginde, bu iki olgu arasinda ¢ok gucli ve ayni
dogrultuda bir iliski oldugu gozlenmektedir (r= ,82). Bir bagka deyisle,
calisanlarin 6rgutsel guven algilarindaki artis/azalis, isi tatminlerini de
artinip/azaltmaktadir. Glven olgusuyla en gicli iliskiye sahip is tatmini
boyutlarinin ise terfi (r=,98) ve calisma kosullari oldugu anlagiimaktadir. Bu ise
is tatmini boyutlari agisindan, ilerleme imkanlarinin agik ve adil bir terfi
politikas! ile sunuldugu degisime ve gelisime acik, verimli ve sorunsuz bir
calisma ortami saglayan isletmelerin érgtsel gliveni saglamada daha avantajli
oldugunu ortaya koymaktadir. Korelasyon analizi sonuclari ayrica, given
olgusunun iki farkli boyutundan biri olan yonetime giiven degiskeni agisindan
en 6nemli tatmin boyutunun calisma kosullari (r=,74), diger gliven boyutu olan
orgite given agisindan ise en dnemli tatmin boyutunun is glvenligi (r=,69)
oldugu sonucunu vermektedir Baska bir anlatimla, (st yonetimin isini iyi
yapmasl ve calisanlarin Ust yonetim tarafindan desteklendiginin bilinmesi
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yonetime guveni artirirken, istikrarli ve glvenlik hissi veren bir ise sahip olmak
ise daha ¢ok Orgite gliveni artirmaktadir.

Orgitsel adalet ile orgiitsel giiven arasinda da benzer bir iliski s6z
konusudur. Bu nedenle calisanlarin o6rgltsel adalet algilamalarindaki
artis/azahisin, orgltsel guven duygusunu artirip azalttigl séylenebilir (r= ,74).
Iliskinin guicti dikkate alindiginda islemsel adalet ile 6rgitsel giiven arasindaki
iliskinin (r=,74), dagitimsal adalet ile 6rgutsel gliven arasindaki iliskiden (r=,67)
daha gug¢li oldugu gorilmektedir. Bagka bir deyisle, orgtitsel giiveni saglamada
tarafsizhik, karar mekanizmasina katihm, kural ve politikalarda tutarlilik gibi
olgularin daha 6nemli oldugu anlasiimaktadir.

Korelasyon analizi bunlar diginda is tatmini ile 6rgutsel adalet olgular
arasinda da ayni yoénde ve anlamli bir iliski oldugu sonucunu ortaya
koymaktadir. Bir baska ifade ile calisanlarin orgutsel adalet algilarindaki
artis/azalis, is tatminlerini artirip/azaltmaktadir (r=,73).

D.Hipotez Testi

Guven duygusu Uzerinde is tatmini algisi ve adalet algisinin etkisini
belirlemek amaciyla ¢oklu dogrusal regresyon analizi uygulanmistir. Is tatmini
ve adalet degiskenlerine go6re giiven duygusunun yordanmasina iligkin
regresyon analizi Tablo 5’te verilmistir. Tablodan da anlasilabilecegi gibi
orgltsel glven degiskeninin toplam varyansinin % 75’ini sirasiyla orgutsel
adalet ve is tatmini agiklamaktadir. Yordayici degiskenlerle bagiml (yordanan)
degisken arasindaki ikili ve kismi korelasyonlar incelendiginde, o6rgtsel
baglilik ile glven duygusu arasinda pozitif ve yiksek duzeyde bir iliskinin
(B=,52) oldugu gorulmektedir. Ayrica is tatmini ile gliven duygusu arasinda da
pozitif ve yiiksek dizeyde (B=,41) bir iligki vardir. Bu analiz sonuglari giiven
duygusunu en fazla is tatminin sonra da

Guven duygusuyla ilgili olarak 6rgit calisanlarinin géruslerinden elde
edilen regresyon analizi dogrultusunda given duygusunu en fazla adalet
algilamalarinin sonra da is tatmininin artirdigl séylenebilir. Bu veriler Hy ve H,
hipotezlerinin desteklendigi anlamina gelmektedir. Bu baglamda, orgut
calisanlarinin  giiven duygusunu saglamak amaciyla Oncelikle adalet
algilamalarini arttirmak sonra da is tatminini saglamanin gerekli oldugu
sonucuna varilabilir.
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Tablo 5: Is Tatmini ve Orgltsel Adalet Algisinin Giivene Etkisi

Orgiitsel Giiven
Degisken

Orgiitsel Adaletg 10,03 || ,000
4

Is Tatmini 5,43 ,000
R? 84
Diizeltilmis R? 75
F Degeri 227
P Onem Diizeyi ,000

E.Demografik Degiskenlerle Arastirma Degiskenleri Arasindaki liski

Demografik degiskenlerle, is tatmini, Orgltsel adalet ve given
kavramlari arasindaki iliskiyi ortaya cikarmak amaciyla iki grup iceren
degiskenler icin t testi, ikiden fazla grup igerenler icin ise kruskall-wallis
testinden yararlaniimistir.

Cinsiyetin, arastirma degiskenleri agisindan énemli bir farklihk kaynagi
olup olmadigini ortaya koymak (zere gerceklestirilen t testi sonuclari, is
tatminin beseri iliskiler boyutu disindaki diger boyutlar agisindan cinsiyet
farklihginin - 6nemli  olmadigini  gostermektedir. Analiz sonuglari kadin
calisanlarin is tatminin begseri iliskiler boyutuna iliskin ortalamalarinin
(X =12,09) erkek calisanlarin ortalamasina (X =10,37) gore anlamli 6lclide
yiksek oldugunu gostermektedir (p=0,038). Baska bir anlatimla kadin
calisanlarin beseri iliskilere iliskin is tatmini, erkek calisanlara kiyasla daha
fazladir.

Farkli yaslardaki calisanlarin is tatmini, is yerine iliskin given
duygulari ve is yerine iliskin adalet algilamalari arasinda fark olup olmadigini
belirlemek amaciyla Kruskal-Wallis testi uygulanmistir. Testi sonucunda tiim
ki-kare degerleri p>0.05 6nem diizeyinde anlamsiz bulunmustur. Bu bulgular
farkli yaglardaki calisanlarin is tatmini, is yerine iliskin glven duygulari ve is
yerine iliskin adalet algilamalari arasinda fark olmadigini géstermektedir.

Farkli 6grenim seviyesindeki calisanlarin is tatmini, is yerine iliskin
given duygulari ve is yerine iliskin adalet algilamalari arasinda fark olup
olmadigini belirlemek amaciyla gerceklestirilen Kruskal-Wallis testi, is tatmini
ve given olgular acisindan gruplar arasinda 0,05 seviyesinde anlamli bir
farklilk oldugunu gostermektedir. Orglitsel adalete iliskin olarak anlamli
farklilik bulunmamistir.
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Olgu is tatmini acisindan degerlendirildiginde farkhhgin kaynagini
tespit etmek icin gerceklestirilen Mann Whitney U testi, ilkdgretim
mezunlarinin is tatminine iligskin ortalamalarinin (X =41,33), lise( X =83,31) ,
lisans ( X =99,51)ve lisansustii mezunu calisanlarin (X = 114,83) is tatminine
kiyasla anlamlh 6l¢ude disiuk oldugunu gostermektedir (X?=9,172, p<0,05). Bu
bulgu, 6grenim seviyesi arttikca, is tatmininin de arttigl anlamini tasimaktadir.

Egitim faktoruniin gliven algisina iliskin olarak da benzer etkilere sahip
oldugu anlasiimaktadir. Soyle ki, gerceklestirilen Kruskall-Wallis ve Mann
Whitney U testi sonuclari, Ilkégretim mezunu calisanlarin  giiven
algilamalarinin (X =47,50), lise (X =82,80) , lisans (X =99,82) ve lisansusti
(X =113,89) mezunu calisanlara kiyasla anlamli dlgude dusiik oldugunu
gostermektedir (X2=8,642, p<0,05). Bu durum is tatmininde oldugu gibi
orgutsel guven algisinda da egitim seviyesindeki bir artisa paralel bir artis
oldugunu gdstermektedir.

Medeni durum faktorl ile arastirma degiskenleri arasindaki iliskiye
bakildiginda ise, gerceklestirilen Kruskall-Wallis ve Mann Whitney U testi
sonuglart yalnizca is tatmini agisindan bir farklilik ortaya ¢ikarmis, orgutsel
adalet ve giliven olgulari agisindan gruplar arasinda herhangi bir anlamli fark
bulunmamustir. Is tatmini agisindan bosanmis ( X =138,44) ve bekar ( X =97,68)
calisanlarin ortalamalari evli calisanlarin ortalamasina ( X =88,86) kiyasla ilgin
bir sekilde anlamh o6lg¢lide yuksek cikmistir (X2=6,260, p<0,05). Bir baska
deyisle hem bosanmis hem de bekar calisanlarin is tatmini evli calisanlara
kiyasla daha fazladir. Bu durum evli calisanlarin sahip olduklari aile i¢i rollerin
onlara yUkledigi sorumlulugun daha fazla olmasinin bir sonucu olabilir.

Cahsanin teknik ya da idari personel olmasi durumunun arastirma
degisenlerinde nasil bir farklilik ortaya c¢ikardigini anlamak icin yapilan t testi
sonugclari ise is tatmini ve érgutsel gliven degiskenleri acisindan idari personelin
(srrastyla X =25,03 ve X =10,11) teknik personele kiyasla (sirasiyla X =22,67
ve X =9,22) anlaml dlcude daha yiiksek bir ortalamaya sahip oldugu sonucunu
vermistir (sirasityla X2=3,152, X2=2,172 p<0,05). Bu durum idari personelin
teknik personele kiyasla daha yuksek bir is tatmini ve drgitsel guven algisina
sahip oldugu anlamini tagimaktadir. Isletmenin yonetiminde yer alan Kisilerin,
teknik personele kiyasla daha yiiksek diizeyde is tatmini ve orgutsel glven
algisina sahip olmasi, daha fazla s6z hakkina ve glice sahip olmalari sebebiyle
anlagilir bir durumdur.

IX.Sonug
Icinde bulundugumuz cagin degisken cevre kosullari distinildiigiinde
isletmelerin basarisinin buyik 6lctde sinerji yaratmalarina bagh oldugu
soylenebilir. Bu dogrultuda sosyal sermayenin ana 6gesi guven, orgit iginde
iliskileri bir arada tutan temel yapistiricidir. Giiven olmaksizin hicbir kurum
hedefini gerceklestiremez. Hichir seyi iyi isletemez. Ayni zamanda giiven etkili
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iligkilerin 6nemli 6gelerinden birisidir. Karsilikli giiven duyulmasi yasamsal bir
durumdur. Orgit ici giivenin olumlu sonuclarindan faydalanabilmek igin de tiim
cahisanlarin uygulamalari adil olarak algiladiklari bir is ortami olusturmak ve
calisanlarin i tatminlerini yukseltmek gereklidir.

Bu teorik cerceveyi test etmek amaciyla gerceklestirdigimiz
uygulamada Turkiye’nin 6nde gelen firmalarindan birinde c¢alisan 190 Kisi
Uzerinde cahsanlarin 6rgltsel adalet ve is tatmini algilamalarinin gliven
duygusu (zerine etkisini incelemeye calistik. Sonuclar genel olarak
degerlendirildiginde is tatmini, 6rgutsel guven ve adalet algilari arasinda ayni
dogrultuda ve ¢ok glcli bir iliski oldugu anlasiimaktadir. Gliven duygusuyla
ilgili olarak orgit cahsanlarinin gorislerinden elde edilen regresyon analizi
dogrultusunda given duygusunu en fazla adalet algilamalarinin sonra da is
tatmininin artirdigr soylenebilir. Bir baska ifade ile calisanlarin orglte
duyduklari glveni artirmada oncelikli olarak orgiitsel adalet uygulamalarinin
etkinligi daha sonra da is tatmini belirleyicidir.

Bunlarin disinda demografik faktorlere iliskin olarak da kadin
calisanlarin beseri iliskilere iliskin is tatmininin, erkek ¢alisanlara kiyasla daha
fazla oldugu, 6grenim seviyesi arttikga, is tatmininin ve guven duygusunun
arttigl, bosanmis ve bekar calisanlarin is tatmininin evli ¢alisanlara kiyasla daha
yiksek oldugu, ve isletmenin yonetiminde yer alan Kisilerin, teknik personele
kiyasla daha yiksek dizeyde is tatmini ve drgutsel guven algisina sahip oldugu
sonuclarina variimistir.

Sonug¢ olarak; orgutlerde givene dayali iliskilerin - kurulmasi,
calisanlarin yoneticilerine ve bir biitiin olarak 6rgutlerine gliven duymasi; alinan
kararlarin adil olduguna inanmalari ve tatmin seviyelerinin yiiksek olmasi ile
iliskilidir. Yoneticiler tarafindan bu olumlu duygulari ortaya cikaran sebeplerin
anlasiimasi  gerekmektedir ve bu duygulart artirict calisma kosullari
saglanmalidir.
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