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OZET

Calismanin amaci, Orgiitsel adalet algisi ile ig tatmini arasindaki iligkinin varligimi

ve bu iliskide, psikolojik sermayenin aracilik roliinii ortaya koymaktir.

Arastirma, nicel veri analizi yontemi kullanilarak gerceklestirilmistir. Ankara ilinde
bulunan, hizmet sektdriinde ¢alisan, 200 pazarlama elemani {izerinde elde edilen verilerle
uygulanmigtir. Caligmada kullanilan veriler anket yontemi ile SPSS 23, Process (SPSS
V3.4.1. by Andrew Hayes) ve Amos 21.0 programlar1 yardimiyla analiz edilmistir.

Yapilan calisma neticesinde, orgiitsel adalet algis1 kavraminin is tatmini lizerinde
etkiye sahip oldugu gdzlemlenmistir. Ote yandan, drgiitsel adalet algisi ile is tatmini iliskisi
izerinde, psikolojik sermayenin aracilik roliiniin etkisinin oldugu bulgusuna ulasilmis ve
kurulan hipotezler desteklenmistir. Arastirma hipotezleri arasinda yer almasa da,
katilimcilardan elde edilen demografik veriler analiz edilmis; bu baglamda, calismada
bagimli degiskeni olarak belirlenmis olan is tatmini diizeyinin istirak¢ilerin demografik

ozelliklerine gére anlamli bigimde farklilagsmadigi bulgusu elde edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel Adalet Algisi, Is Tatmini, Psikolojik Sermaye.



ABSTRACT

The aim of the study is to reveal the existence of the relationship between the
perception of organizational justice and job satisfaction and the mediating role of

psychological capital in this relationship.

The study was carried out with the data collected on 200 marketing personnel
working in the service sector in Ankara, using the quantitative data analysis method. Data
were collected from the participants by the survey method. The data collected within the
scope of the research were analyzed with the support of SPSS 23, Process (SPSS V3.4.1.
by Andrew Hayes) and Amos 21.0 programs.

As a result of the study, it was observed that the perception of organizational justice
is effective on job satisfaction. On the other hand, it was found that the mediating role of
psychological capital had an effect on the relationship between organizational justice
perception and job satisfaction, and the hypotheses established were supported. Although
not among the research hypotheses, demographic data obtained from the participants were
also analyzed in order to contribute to the literature. In this context, it was found that the
level of job satisfaction, which is the dependent variable of the research, did not differ

significantly according to the demographic characteristics of the participants.

Keywords: Perception of organizational justice, Job satisfaction, psychological capital
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GIRIiS

Is tatmini, ozellikle orgiitsel davramg alaninda, giiniimiiz yazinmin énem verdigi
popiiler kavramlardan bir tanesidir. Artan rekabet ile gliniimiizde orgiitlerin siirdiirtilebilir
bir basar1 yakalamak icin bagvurduklari1 yollardan birisi orgiit ¢alisanlarinin mutlulugunu
saglamaktir (Iscan ve Sayin, 2010). Is tatmini, 6rgiit calisanlarinin, calistiklar1 isten
duyduklar1 memnuniyeti ifade etmektedir. Bireyler, is yerlerinde tecriibe ettikleri
deneyimler ile kendi degerleri ve beklentilerini toplu bir sekilde degerlendirerek, is
hakkinda duygu ve diisiinceler olustururlar. Bu siire¢ neticesinde ¢alisanlarda is tatmini ya

da is tatminsizligi olugur.

Is tatmini kavrami, ¢alisan davranisi konusunda olduk¢a 6nemli etkilere sahiptir. Is
verenler i¢in kritik bir konu olmasinin sebebi, calisan davranigini yani, isyerindeki
verimlilik, huzur ortami, performans, motivasyon gibi faktdrleri nemli derecede etkiliyor
olmasidir. Bireylerin igyerinde tatminsizlik yasiyor olmasi, olumsuz aktif ya da pasif
tepkiler gdstermelerine sebep olabilmektedir. Tatminsizlik durumunda, isten ayrilma, is
devri siiratinde artma, performans ve motivasyonda azalma, ise ge¢ gelme, geri ¢ekilme

karar1 gibi davranigsal problemler ortaya ¢ikabilir.

Bireylerin aldiklart maas, hissettikleri esitlik ve adalet, ¢aligma kosullari, ¢alisma
atmosferi gibi birgok faktdr ig tatminini etkileyebilmektedir. Bu baglamda bireylerin, is
tatmini ya da tatminsizligi yasamasinin, orgiitiin biitlinliinii etkileyecegi diisiincesiyle is
tatmini; kisisel faktorler, isteki faktorler ve yonetim tarafindan kontrol edilen faktorler

olmak {izere ii¢ ana boyutta incelenmistir.

Orgiitsel adalet, calisanlarin isletmeler icindeki hakkaniyeti ve adaleti nasil
yorumladigr ile ilgili bir kavramdir. Calisanlarin orgiit i¢inde adaletsizlik algilamasi is
tatminleri lizerinde olumsuz etkilere sahip olabilir. Hizmet sektoriinde etkin isletmeler
basta olmak iizere bircok isletmede bireylerin mutlulugu, yapilan is iizerinde etkisini
hissettirmektedir (Iscan ve Saym, 2010). Dolayisiyla, drgiitiin isleyisi ve yapilan islerin
kalitesi, orgiitsel adalet algisinin is tatmini lizerindeki etkisinden kaynaklanarak olumlu ya
da olumsuz yonde etkilenebilir. Bireyler i¢in orgiitiin i¢inde adaletin varliginin ya da

yoklugunun algilanmasi, is tatmini {stiinde olumlu ya da olumsuz neticeler



gosterebilmektedir. Benzer sekilde, isyerinde tatmin ya da tatminsizlik duygusu yasayan
her bireyin, orgiit i¢indeki adaleti algilayis1 iizerinde etkin rol oynayabilmektedir. Bu

baglamda ¢aligmada, is tatmini ile orgiitsel adalet algis1 arasindaki baginti1 arastirilmistir.

Pozitif psikoloji alaninin ¢aligma alanlarinda kullaniminin yayginlagmasi neticesinde,
orgiitsel davranig alanindaki etkileri de daha net arastirilmaya baslanmistir. Pozitif
psikoloji bireylerin, iyi ve gli¢lii yanlarina odaklanarak gelisimi amaclar. Psikolojik
sermaye kavrami pozitif psikolojiden tiiretilmis ve Orgiitsel davranis alanma dahil
edilmistir. Psikolojik sermaye; umut, 6z yeterlilik, iyimserlik ve psikolojik dayaniklilik alt
boyutlarindan olusur. Psikolojik sermaye boyutlari, ¢alisan davraniglar iizerinde etkilere
sahiptir. Bu baglamda ¢alismada, psikolojik sermayenin, ¢alisanlarin i tatmini ile orgiitsel

adalet algis1 iligkisindeki aracilik rolii aragtirilmastir.

Bu c¢aligma, hizmet sektorii icinde yer alan bir restoran isletmesinde pazarlama
elemant pozisyonunda calisan garsonlarin, oOrgiitsel adalet algilari ve is tatminleri
arasindaki etkilesimin varlig1 ve bu iliskide psikolojik sermayenin rolii arastirilmaktadir.
Calismanin birinci boliimiinde yapilan literatlir arastirmasinda; orgiitsel adalet algist ve
boyutlari, i tatmini ve boyutlar1 ve psikolojik sermaye ve boyutlar1 detaylariyla
incelenmistir. Calismanin ikinci boliimiinde ise hizmet sektorii pazarlama elemanlari

iizerinde yapilan gorgiil aragtirma ile birlikte sunulan hipotezler test edilmistir.



BIRINCI BOLUM: IS TATMINI

Bireyler yasamlarinin belirli bir evresinden sonra hayatlarini idame ettirmek igin
vakitlerinin biiylik bir ¢ogunlugunu bir isle ugrasarak gecirmektedirler ve bu durum pek
cok birey i¢in yaptiklart meslegin veya isin hayatlarinin merkezi olmasina sebep
olmaktadir (Asan ve Erenler, 2008). Is, ele alindiginda kendi basina bir varlik olmaktan
ziyade, bir kisinin fiziki veya sosyal becerileri dogrultusunda maddi bir kazang saglamak

icin ugrastig1 goérevlerin bicimine odaklanan soyut kavramdir (Locke, 1969).

Bir isin tek bir kavram olarak degerlendirilmesi yanhstir (Locke, 1969). Is, bir
kisinin hayatindaki en miihim etkinliklerin baginda yer almaktadir ¢linkii is, yalnizca
kisinin ekonomik durumunu etkilemekle kalmaz ayni zamanda, insanlarin g¢alistiklar
islerinden beklentileri, onlarin psikolojik durumlar tizerinde de etkili olabilmektedir (Asan

ve Erenler, 2008).

Endiistriyel psikolojide, ilk tartisma konularindan birisi is tatmini konusudur (Bell
ve Weaver, 1987). Aziri (2011)’in ifadelerine gore, is tatmini konusu her ne kadar bilimsel
aragtirmalarin 6nemli bir konusu ve giinliik yasantinin bir parcasi olsa da, heniiz tam olarak
ne oldugu hakkindaki yorumlarda ortak bir tanimlama olugmamistir. Nitekim, is denilen
olgunun da tam olarak neyi yansittig1 hakkinda da kesin bir tanimlama yapilmamasina
ragmen i§ tatmini terimolojisinin, ¢alisanlarin igleri hakkindaki genel hislerini kapsadigi

ifade edilmektedir (Aziri, 2011).

Is tatmini, mevcut kosullarin degerlendirildigi beklentilere ve karsilastirma
standartlarina baglidir yani, bireylerin islerinin belirli yonleri veya yonleriyle ilgili
memnuniyetinin 6l¢iisiidiir (Kian, Yusoff ve Rajah, 2014). Genel olarak is tatmini, kisilerin
faal bulunduklar1 islerinden ne kadar memnun olduklar1 veya olmadiklart ile
iligkilendirilebilmektedir (Aziri, 2011). Kisiler, kisisel bakis agilartyla ¢alistiklart islerin
degisik taraflariyla veya degisik islerde farkli seviyelerde haz veya memnuniyetsizlik
yasadiklarin1 hissedebilmektedirler (Locke, 1969). Bu sebepten yola c¢ikarak Locke
(1969)’a gore, is tatmini veya tatminsizligi, kisilerin ¢alistiklari islerine karsi sabit olmayan
hissi tepkileri olarak da tamimlanabilir. Is tatmini, calisanlarin devam ettikleri isleri

hususundaki duygu ve goriislerinin toplamimin bir yansimasidir (Aziri, 2011). Bu



baglamda, ¢alisanlarin is tatmini seviyeleri zaman icinde degisebileceginden, is tatmininin

yonetilebilen bir durum olugunu sdylemek miimkiindiir.

Is tatmini, bireyin ve isin degerlerinin birbiri ile uyumlu olmasindan ve bireyin, is
ile birlikte kendi degerlerine ulasmayr kolaylasiyor olarak degerlendirmesinden
kaynaklanan, arzulanan duygu durumudur (Locke, 1969). Kisilerin calistiklar islerine
yonelik pozitif duygulari ve davranislari is doyumunu yansitmaktadir (Aziri, 2011). Is
tatmini ve tatminsizligi, kiginin isinden ne istedigi ve isin ona ne vaad ettigi arasindaki
iliskinin algilanis bi¢imi olarak ifade edilemktedir (Locke, 1969). is tatmininin sebeplerini
anlamak i¢in yalnizca temel 6geler olan olan isi veya bireyleri arastirmak yeterli degildir,
ayn1 zamanda is ile ¢alisanin arasindaki iliskiye bakmak gerekmektedir. (Locke, 1969).
Tatmin duygusunun varlig1 kisilerin ¢alistiklar1 islerden umduklart ile karsiliginda aldiklar
sonuglarin arasindaki dengede yatmaktadir (Ergeneli ve Eryigit, 2001). Ergeneli ve Eryigit
(2001)’e gore is tatmini kisilerin is degerleri ve kazandig1 miikafatlarin arasindaki ahenkte
saklidir sdyle ki; bu uyum ne kadar yiiksekse is tatmini o derecede yiiksek, ne kadar diisiik
ise de i tatmini o oranda diisiiktiir. Bu baglamda, is tatmini incelenirken, birey, is ve ikisi

arasindaki uyuma onem vermek gerekmektedir.

Olagan is kosullar1 is tatminine yol acabilecegi gibi tatminsizligine de yol
acabilmektedir (Aziri, 2011). Is memnuniyetsizligi, bireyin ¢alisti1 isi huzursuz edici
veya is degerlerini bagarmasini zorlastiran ya da dezavantajli algilamasindan dolay1 ortaya
cikan istenmeyen duygu durumudur (Locke, 1969). Bir c¢alisanin mutlulugu
etkilenebilmektedir, mutsuz olmasi onlenebilmektedir ama bu durum her daim kisilerin
islerinden tatmin olduklart sonucuna varmamaktadir (Ergeneli ve Eryigit,
2001). Dolayisiyla, bireyler mutsuzluk hissetmeseler bile, is tatmini seviyeleri beklenen

kadar yiiksek olmayabilmektedir.

Is tatmini, genel hatlariyla kisinin isindeki basar1 istegidir ve cogunlukla,
iiretkenlikle iliskilendirildigi gibi sahsi refahla da iliskilendirilmektedir (Aziri, 2011).
Dogal olarak caligsanlar, nem atfettikleri ddiilleri kazanma ihtimallerinin yiiksek oldugunu
hissettiklerinde gorevlerini yapmak icin daha istekli olmaktadirlar (Lawler ve Porter,
1967). Calistig1 isten mutlu oldugunu ifade eden bir ¢alisan, gergekte sorumluluklarindan
duydugu mutlulugu degil, goérevini yerine getirmenin karsiliginda edindigi kazanimlardan
tatmin oldugunu vurgulamaktadir (Lawler ve Porter, 1967). Is tatmininin varhgindan sdz

edildiginde, calisanin yapmaktan zevk aldig: bir isi icra ettigi, bu esnada basarili oldugu ve



nihayet ¢cabalarinin getirilerine ulastig1 anlagilmaktadir (Aziri, 2011). Basitge formiillemek
gerekirse, iyl performans gostermek gilizel getirilere sebep olabilmektedir ve bunun
sonucunda ¢aligan bireyde memnuniyet olusabilir fakat bu formiilasyon, ddiillendirmenin
iyi performansa yol ag¢tif1 sonucuna c¢ikmaz, yalnizca is tatmininin kaynagi olarak

goriilmelidir (Lawler ve Porter, 1967).

1.1. Is Tatmini Boyutlar

[s tatmini, tatmin hissine sebep olan, birbiri ile baglantili olan pek ¢ok dis faktdriin
etkisinde kalmaktadir (Aziri, 2011; Mishra, 2013). Calisanlarin o6rgiit kararlarindan,
aldiklar1 maagtan ve benzer baska etkenlerden memnun kalmalari, kuruma bagli ve sadik
olmalarmi saglayarak, o kurumun siirdiiriilebilir olmasimna yardimci olmaktadir (Imran,
2015). Mishra (2013), is tatmini iizerinde etkili olan faktorleri; kisisel faktorler, isteki
faktorler ve yonetim tarafindan kontrol edilen faktorler olarak 3 ana baslikta

siiflandirmaktadir.

1.1.1. Kisisel faktorler

Mishra (2013), yas cinsiyet, egitim ve isteki zaman olarak ayirdig: kisisel faktorleri

asagidaki gibi agiklamaktadir.

Yas: Yapilan arastirmalar, is tatmininin yas ile iliskisi incelendiginde, farkli yas
araliklarinda farkli sonuglarin ortaya ¢iktigini gostermektedir. Yasin is tatmini tizerindeki
etkileri kisitliyken, yasa gore isten tatmin olmay1 asil etkileyen isin niteligidir. Arastirilan
gruplarin bazilarinda, yas ilerledik¢e is tatmininin arttigi gézlemlenmisse de, bir farkli

arastirma grubunda yas arttikca is tatmininin diistiigli goriilmektedir.

Cinsiyet: Cinsiyet odakli is tatmini aragtirmalarin geneli kadinlarin tatmine
ulagsmasinin erkeklere kiyasla daha kolay oldugunu gostermektedir ve bu kadinlarin is
tatminini daha ¢ok yasadiklar1 sonucunu ortaya koymaktadir. Bu durumun nedeni,
kadmlarm ev diginda rol almalarindan duyduklart memnuniyet olabilecegi iddia edilmekle
beraber kadinlarin ¢aligmalar1 karsiliginda daha az kazang saglamalarina ragmen sosyal

olarak iyi bir konumda ¢aligmay1 6nemsedikleri gozlemlenmistir.
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Egitim: Egitim ile ilgili birka¢ arastirma, egitim seviyesi ile kisilerin islerinden

tatmin olma seviyelerinin ters orantili oldugunu ifade etmektedir.

Isteki Zaman: Bu konu hakkindaki yapilan kisith arastirmalar, calisanlarm ise
basladiklart ilk donemlerde yiiksek is tatminine sahip oldugunu ve bunun giinden giine

azaldigini ortaya koymaktadir.

1.1.2. Isteki faktorler

Isin Kendisi: Isin niteligi, her ne kadar arastirmacilar cok 6nem atfetmese de, is
tatminini saglayan en miithim etmenlerden birisidir (Saari ve Judge, 2004). Bir kisi, aldig
goreve, karsiliga, bagart durumuna bakmaksizin yalnizca isin niteligine bakarak o isi yapan
Orgiitiin bir parcast olmay1 arzulayabilmektedir (Locke,1970). Genellikle bu tarz isleri
tercih eden kisiler, isin niteligini ‘ilging’ olarak tanimlamaktadirlar (Locke,1970).
Calisanlarin bulunduklar orgiitlerdeki yerine getirdikleri gorevleri sevmeleri veya faydali
bir is yaptiklarina olan inanglari, karsilasacaklari is ile ilgili problemlerin iistesinden daha

rahat ve etkin bir sekilde gelebilmelerini saglamaktadir (Cetin, Basim ve Karatag, 2011).

Saari ve Judge (2004)’n arastirmalarinin ortaya koydugu iizere, is tatmini
hususunda en derin etkiye sahip olan isin kendisinin Ozellikleri, bireyin kendi ig
diinyasindaki en Onemli sayilabilecek 6z degerlendirme ile iliskili olabilmektedir.
Kurumlar her ne kadar biinyesinde c¢alisanlarin 6z benliklerini dogrudan etkileyemese de,
gereken isleri, is¢ilerin karakteri ile dogru bir sekilde eslestirdiginde, ¢alisanlarin is tatmini
derecesini 6nemli seviyede arttirabilmektedirler (Saari ve Judge, 2004). Bu baglamda, isin
kendisinin, bireyin 6zellikleri ile uyumlu olmasi ¢alisan is tatmini iizerinde 6nemli etkilere

sahip olmaktadir.

Isin Gerektirdigi Yetenekler: Calisanlarin, yaptiklari ise dair kabiliyetleri yeterli
derecede ise, islerinden tatmin olma ihtimalleri kolaylagmaktadir (Mishra, 2013). Zor
olarak degerlendirilen bir iste basarili olmanin faydasi sadece is tatminini saglamakta ve

ayni zamanda, bireysel yeterlilik tatminini de saglamaktadir (Locke, 1970).

Mesleki Statii: Mesleki statii, kisinin zekasiyla , geliriyle, aldig1 egitimle degisen

kuvvetli bir baginti olusturmaktadir (Mishra, 2013). Genel olarak memnuniyetsiz olan



isciler aragtirildiginda, bu is¢ilerin ¢cogunlukla statiisii ve sayginlig diisiik islerde ¢alistig
goriilmektedir (Mishra, 2013).

Sorumluluk: Yapilan arastirmalar, sorumlulugun is sektdrlerinde 6nemini ortaya
koymakla beraber, sorumluluk ile is tatmini arasinda da c¢ok siki bir bag oldugunu
gostermektedir (Mishra, 2013). Her ne kadar is tatmini ile ilgili ¢ok farkli faktdrler olsa da

sorumluluk faktoriinlin de 6nemi goz ardi edilmemelidir (Aziri, 2011).

1.1.3. Yonetim tarafindan kontrol edilen faktorler

Ucret: Ekonomik odiillendirmeler, kisilerin ig tatminlerinin saglanmasi hususunda ¢ok
onemli olabilmektedir (Aziri, 2011). Idealist diisiinen pek ¢ok kisinin g¢alismalari
karsiliginda bekledikleri iicretin bir sinir1 yoktur (Locke, 1969). Bir bireyin kazanci
konusunda tatmin olup olmamasi aldig1 net maas ile hayallerindeki maasin birbiriyle
ortiistip Ortiismedigi ile iliskilendirilebilinmektedir (Locke, 1969). Arastirmalarin ortaya
koydugu bir baska gercek ise, eger bir isveren, himayesindeki ¢alisanlar1 onlarin gosterdigi
basarimlara oranla miikafatlandirdiginda ve insiyatifler tanidiginda, bu calisanlarin is
tatmini mutlak bir sekilde artmasidir (Imran, 2015). Bu baglamda, bireylerin yaptiklari is
karsiliginda aldiklar1 ticretin, hak ettiklerini diisiindiikleri iicretten farkli olmasi, is

tatminsizligi ile sonuglanabilmektedir.

Calisma Ortami: Asan ve Erenler (2008)’in ifadelerine gore, kisilerin is tatminini
etkileyen bir farkli faktdr de yoneticilerin ¢alisanlara karsi tutum ve davramslaridir. Orgiit
liderinin ¢alisanlara karsi tutum ve davranislar1 calisanlarin beklentileri ile uyusmadiginda,
bu husus onlarin tatminini olumsuz etkileyebilmektedir (Asan ve Erenler, 2008). Bu
baglamda, is yeri calisanlar1 yoneticilerinden gordiikleri muameleyi hakkaniyetli ya da
adaletsiz olarak degerlendirebilmektedirler ve bu degerlendirme is tatmini ya da

taminsizligi ile neticelenebilmektedir.

Giivenlik: Is giivenligi, hemen hemen her ¢alisan igin temel unsurlardan birisi oldugu icin
is tatminini etkileyen olduk¢a miihim bir faktordiir (Imran, 2015). Yapilan biitiin
arastirmalarin ortaya koydugu ortak sonug, is¢ilerin ayni iste istikrarli ve giivenlikli bir
sekilde caligmak istedigidir (Mishra, 2013). Bir c¢alisan, 0zliik hakki olarak isten

uzaklastirilmayacagini bildiginde performansi pozitif yonde etkilenebilmektedir (Imran,



2015). Performansin yaninda, is gilivenligi ile alakali verilen miikafatlar da is tatminini

dogrudan etkilemektedir (Yang, 2010).

Ek Imkanlar: Parasal ve isciler icin parasal karsiligi olan tasima, yemek gibi olanaklarin
orgiitte var olmasi veya olmamasi is tatmini iizerinde direkt etkilere sahip olabilmektedir

(Asan ve Erenler, 2008).

Yiikselme Imkanlar: Bir 6rgiitte galisanlar igin ilerleme sansmin olup olmamasi, drgiitiin
hiyerarsik  yapisinda  daha st bir konuma  ¢ikip  ¢ikamayacagr  ile
iligkilendirilebilinmektedir (Asan ve Erenler, 2008). Bir ¢alisanin, ¢alistig1 orgiitte zaman
icerisinde gosterdigi basarilar neticesinde, ilerleme kaydedip ylikselme olanagi elde
edebilecegine inanci varsa, basartya ulagmak i¢in daha azimli davranmasi beklenebilir ve
neticesinde isine karst duydugu memnuniyet olumlu yonde etkilenebilmektedir. Sayginlik
kazanma, bilinir olma ve basarili olunca o6diillendirilme ihtimali de is tatminini pozitif

sekilde etkilemektedir (Asan ve Erenler, 2008).

1.2. Is Tatmini Teorileri

Is tatmini, orgiitsel davranis alaninda biiyiik etkilere sahip bir kavramdir. Bu
baglamda, literatiir arastirmasinin ilk kisminda is tatmini kavrami ve tanimindan
bahsedilmektedir. Devaminda, is tatmini boyutlari; kisisel faktorler, isteki faktorler ve
yonetim tarafindan kontrol edilen diger faktorler olarak ayrilarak incelenmistir. Asagida, is
tatmini teorilerinden; Abraham Maslow’un ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi, Herzberg’in Cift

Faktor Kurami ve Vroom’un Beklenti Kurami agiklanacaktir.

1.2.1.Abraham Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi

Motivasyon kavrami ile iligkili ¢aligmalarda is tatmini oldukca kritik bir role
sahiptir ¢iinkii, motivasyon kuramlarinin biiyiik g¢ogunlugunun temelini is tatmini
olusturmaktadir (Kian, Yusoff ve Rajah, 2014). Bunun en iyi Orneklerinden biri,
motivasyon kuramlarinin en bilinirlerinden olan, Maslow Ihtiyaclar Hiyerarsisi isimli
teoridir ve bu teorinin temelinde de is tatmini kavrami yatmaktadir (Kian, Yusoff ve Rajah,

2014). Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi, is tatmini alaminda ilk calismalar:
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gerceklestiren arastirmacilara, yeni is tatmini teorileri gelistirmelerinde rehberlik etmistir

(Mishra, 2013).

1954 yilinda Maslow “Motivasyon Ve Kisilik”i yayinlayarak kisilerin ¢aligtiklari
islerle ilintili olarak sahsi gereksinimlerini ne sekilde karsiladiklar1 hakkindaki kuramin
ortaya koymustur (Gawel, 1996). Anilan kuram, kisiler i¢cin motive edici ve onlar
harekete gegirici etkenlerin neler oldugunu veya kisilerin neye daha ¢ok onem atfettigini
saptamak i¢in ortaya konulmus ve hala giincelligini silirdiirmektedir (Benson ve Dundis,

2003).

Maslow (1943), yaptigi calismalar neticesinde insanlarin temel ihtiyaglarini
olusturan kiimenin, bes elemandan olustugunu ifade etmektedir ve bu kiime elemanlarini
kisaca; fizyolojik, giivenlik, sevgi, saygi ve kendini ger¢eklestirme olarak acgiklamaktadir
(Maslow, 1943). Ihtiyaglar hiyerarsisi teorisi, motivasyon faktorleri olarak insan
ihtiyaclarinin hiyerarsik merdivenlerindeki tatminlerinden olusmaktadir (Kian, Yusoff ve
Rajah, 2014). Teoriye gore, bir calisanin giincel ihtiyaci, en azindan biiylik dl¢iide tatmin
olmadan hiyerarsinin igindeki daha yiiksek mertebelerdeki ihtiyaclarinin takipgisi
olamayacagini, hatta c¢alisanin daha yiliksek seviyedeki ihtiyacinin farkinda bile
olmayacagini 6ne siirmektedir (Gawel, 1996). Kisileri isteklendiren sey, ana ihtiyaclarinin
odaklandig1 farkli hususlar1 kazanma veya devam ettirme istegi ve daha farkli entelektiiel
isteklerinin karsilanmasidir (Maslow, 1943). Kuram, insanlarin c¢alistiklar iglerle ilgili
memnuniyetlerinin onlarin  gayretlerini tetiklemekte ne kadar Onemli oldugunu

gostermektedir (Kian, Yusoff ve Rajah, 2014).

Maslow’un piramidinin yapisinda, genis taban alanini hayatta kalabilmek i¢in temel
olan ihtiyaclar ile iist ve daralan kisimlar1 ise daha ¢ok kisisel arzulara gore degisen
ihtiyaclar olusturmaktadir (Gawel, 1996). Insanlar, temel ihtiyaglarim kapsayan asamay1
karsiladiktan sonra tatmin ve motive olmak i¢in iist seviyelere gegmeye calismaktadirlar
(Kian, Yusoff ve Rajah, 2014). Maslow’un iddiasina gore kisileri motive etme siirecindeki
baslangi¢ ve en 6nemli konu finansal etkenlerdir ¢iinkii, finansal ihtiyaglar karsilanmadigi
miiddetge diger siireglerin olumlu sonuglanmasi miimkiin olamamaktadir (Ergeneli ve
Eryigit, 2001). Buradan yola c¢ikarak, kisilerin temel ihtiyaglarindan olan fizyolojik
gereksinimlerinin karsilanmadan onlarin sosyal gereksinimlerini karsilamak icin gosterilen
caba bosa gitmektedir (Ergeneli ve Eryigit, 2001). Sonug olarak, ¢alisanlarin is tatminini

saglamak icin onlarn anlik olarak hangi ihtiyaglarinin 6ncelikli olduguna dikkat etmek



gerekmektedir (Ergeneli ve Eryigit, 2001). Bu baglamda, ¢alisanlarin hangi ihtiyacinin
oncelikli oldugunu anlamak, is tatminini yonetebilmek ve anlayabilmek agisindan 6nem

arz etmektedir.

1.2.1.1.Ihtiyac seviyeleri

Fizyolojik Ihtivaclar: Fizyolojik katman, piramidin temelini olusturan seviyedir

ve kisilerin yasamlarini siirdiirebilmeleri i¢in asil gereksinimler olan gida, su ve barinmay1
icermektedir (Benson ve Dundis, 2003). Dolayisiyla, bir insanin hayattaki tiim
gereksinimleri karsilanmamigsa bu kisinin temel motivasyonu, dncelikli olarak fizyolojik
gereksinimlerini gidermek olacaktir (Maslow, 1943). Buradan ¢ikarilacak sonug ise,
piramidin temeli olmadik¢a yiiksek basamaklarin bir insanin hayatinda Onem arz
etmeyecegidir (Benson ve Dundis, 2003). Piramidin farkli seviyelerindeki, gida, sevgi ve
saygi gibi gereksinimlerin hepsinden yoksun bir insanin en ¢ok aclik ¢ekecegi ihtiyaci
yiyecek olacaktir (Maslow, 1943). Bu baglamda, bireylerin en temel ihtiya¢ seviyesi olan
fizyolojik ihtiyaclarin1 karsilamak olduk¢a miihimdir. Tiim bunlarin 1s18inda, caligma
ortamindaki bir kisi emekleri karsiliginda adaletli bir kazanim elde ettigine inanmadiginda,
bu adil olmayan durumun iizerine ¢ok fazla yogunlasacak ve gdrevlerini yerine getirirken

itinali davranmayacaktir (Benson ve Dundis, 2003).

Giivenlik _Ihtiyaclari: Thtiyac seviyelerinin ilk basamagi olan fizyolojik

gereksinimler genel anlamda tatmin edildiginde, kabaca giivenlik ihtiyaglar1 olarak
siiflandirabilecegimiz yeni bir ihtiyaglar dizisi ortaya ¢ikmaktadir (Maslow, 1943; Benson

ve Dundis, 2003).

Sevgi Ihtiyaci: Fizyolojik gereksinimlerini karsilayan birey, giivenlik ihtiyaclarim
da karsilarsa bu durumda yeni gereksinimi sevgi, sefkat ve aidiyet olacak ve dncesinde
aciklanan tiim dongii bu yeni seviyenin etrafinda kendini tekrarlayacaktir (Maslow, 1943;
Benson ve Dundis, 2003). Basitce birey, iyi insan iliskilerine ve gruba ait hissetmeye
ihtiya¢c duyacaktir (Maslow, 1943). Ugiincii seviye olan bu seviyenin is ortamindaki
yansimasi ise, kisilerin ¢aligma alanlarinda sosyal aidiyete ihtiya¢ duymasi ile iliskili
olmaktadir (Benson ve Dundis, 2003). Calisma alanlarinda sosyal agidan huzursuz olan
insanlar i¢in meslektaghik kavrami ziyadesiyle miithimdir (Benson ve Dundis, 2003).

Calisanlar, caligma arkadaglar1 ve orgiit icerisinde daha alt veya daha {ist pozisyonda olan
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insanlar ile saglikli is iligkisi beklerler ve orgiit icerisinde asil ait olduklar1 yerde olmak
istemektedirler (Benson ve Dundis, 2003). Bu baglamda, calisanlarin bir gruba ait
hissetmesi bu derecedeki ihtiyacin1 karsilayacagindan, is tatmini seviyesinin de

yiikselmesini saglayabilmektedir.

Sayginhk ihtiyaclari: Maslow (1943)’iin goriislerine gore sayginlik ihtiyaclart iki

temel kiimede irdelenebilmektedir; 6ncelikli grubun ana unsurlar giig, basari, yetkinlik ve
yeterlilik, bagimsizlik ve ozgiirliik iken ikinci grupta ise prestij, dnem gorme ve takdir
edilme olgular yer almaktadir. Sayginlik ihtiyaclar1 tatmin olmus birey, yasadigi topluma
faydali olma arzusunda olup kendini gerekli hissederken, bu durum ayni1 zamanda o bireyin

Ozglivenini arttirdig1 i¢in karsilanmasi fazlasiyla 6nemli ihtiyaglardir (Maslow, 1943).

Kendini__Gerceklestirme Ihtiyaci: Piramidin temelindeki ve govdesindeki

gereksinimlerini gidermis bir birey bile kendi yasam tarzina ve kendini yansitacak bir ise
sahip olmadik¢a siirekli bir huzursuzluk veya memnuniyetsizlik yasamaktadir (Maslow,
1943). Calisma ortaminda kendini gergeklestirme genel manada 6zgiivenle miimkiindiir ve
bu durum kisinin hem Ozgilivenini arttiran basarili performans odiillendirilmelerine,
tesviklere ve ¢abalarinin karsiliginda aldig: takdirlere dayanmaktadir (Benson ve Dundis,
2003). Basarmanin verdigi mutluluk, i¢sel miikafatlarin en iyi drneklerinden birisi olarak
ifade edilmektedir (Lawler ve Porter, 1967). Dolayisiyla, kendini gergeklestirme
ihtiyaclari karsilayan veya bireyin gelisimine katki saglayan odiillendirmeler en iyi igsel
odiiller olarak degerlendirilebilirler (Lawler ve Porter, 1967). Bu baglamda, kendini
gerceklestirme ihtiyacini karsilayan ddiiller, ¢alisanlart motive etme ve is tatmini saglama

konusunda g6z ard1 edilemeyecek etkilere sahip olabilmektedirler.

Gilinlimiizde de hala yararlanilmaya devam eden, Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi
kurami, orgiitsel alanda biiyiikk 6nem arz etmektedir. Bu kuram, bireyleri motive eden
faktorlerin, oncelik siralariyla belirlenmesine yardimer olarak, ¢alisanlarin anlasilmasina

katki saglamaktadir. Asagida, Herzberg’in Cift Faktor Kurami agiklanacaktir.
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1.2.2.Herzberg’in Cift Faktor Kuram

Herzberg ve arkadaslar yiirtittiikleri detayli arastirmalar neticesinde bireylerin ise
yonelik olumlu ve olumsuz tutumlara sebep olan faktdrlerin birbiriyle ayn1 olmayacagi
hipotezini ortaya koymaktadirlar (Kurt, 2005). Bu hipotezin genis ¢evrelerce kullanilmaya
baglanmasinin en Onemli sebebi is tatmininin, yalnizca is tatminsizligi seklinde

tanimlanmiyor olusu olarak ifade edilmektedir (Kurt, 2005).

Is tatmini ve tatminsizligini ayn1 olarak degerlendirmek yerine Herzberg, is tatmini
duygusunun, is tatminsizligi duygusundan ayri degerlendirilmesi gerektigini ve is
tatmininin ¢ok faktorlii bir kavram oldugunu ileri siirmektedir (Kurt, 2005). Herzberg
(1959)’in ifadelerine gore bireylerin isteki tutum ve davraniglar lizerinde etki sahibi olan
faktorler, iki boyuttan olusmaktadir (Gawel, 1996). Kuramin temel prensibi, faktorleri
hijyen ve motivasyon olarak birbirinden ayirmakta olusudur (Ruthankoon ve Ogunlana,
2003). Herzberg’in Cift Faktér Kurami’nda ifade edilenlere gore; hijyen faktorler
tatminsizlige sebebiyet veren unsurlardir. Hijyen faktorleri, orgiitlerin politikasi, denetim,
siipervizorlerle iletisim, calisma sartlari, akranlarla iligkiler, maas, bireysel yasanti, alt
kademedeki ¢alisma arkadaslari ile kurulan iligkiler, mertebe ve is emniyetini kapsayan “ig

baglam1” faktorleridir (Ruthankoon ve Ogunlana, 2003).

Ote yandan, motive ediciler olarak adlandirilan faktdr grubu ise, bireyin ¢alisma
yasantisinda doyuma sahip olmasini saglayan unsurlar olarak ayrilmaktadir. Motivasyon
faktorleri; muvaffakiyet, bilinilirlik, isin kendisi, mesuliyet, gelisme ve terfi olasiliginm
iceren alti “is igerigi” faktoriidiir (Ruthankoon ve Ogunlana, 2003). Teoriye gore,
motivasyon faktorleri yalnizca isten duyulan memnuniyeti yiikseltmek amaciyla calisirken

tatminini artirmak i¢in ¢alisirken, hijyen faktorleri is memnuniyetsizligini azaltmak i¢in

caligmaktadir (Ruthankoon ve Ogunlana, 2003).

Herzberg’in Cift Faktor Kurami dogrultusunda, hijyen faktorlerinin yoklugu is
tatminsizligi yaratabilmekte, fakat hijyen faktorlerinin mevcudiyeti motive etmemekte ya
da tatmin yaratmamaktadir (Gawel, 1996). Isletme politikasi, denetim, bireylerarasi
kurulan iligkiler, is sartlar1 ve licret vb. faktdrler motive edici olmaktan ¢ok, hijyen
faktorleri olarak degerlendirilmektedir (Gawel, 1996). Dolayisiyla, c¢alisanlarin is

doyumunu olumsuz yonde etkileyen hijyen faktorlerinin azaltilmasi ya da tamamen
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ortadan kaldirilmasi, is tatmini yaratmaktan ziyade tatminsizlik seviyesini diisiirerek

huzuru korumay1 saglamaktadir.

Ote yandan motive edici faktdrler, kisinin isini zenginlestiren faktorler olarak ifade
edilmektedir (Gawel, 1996). Bu motive ediciler ¢alisma performansinda uzun siireli iyi
yonlii tesir iligkilendirilirken, hijyen faktorleri (tatmin edici olmayanlar) is tutumlarinda ve
performansta kisa vadeli etkilere sahiptir ve ortadan kaldirildiginda yarattiklar1 olumsuz

etki diizelmektedir (Gawel, 1996).

1.2.3.Vroom’un Beklenti Kurami

Beklenti Kurami, Vroom (1964) tarafindan, is tatmini ve is davranisi cesitli
yonlerden incelenerek ortaya konmustur (Mishra, 2013). Vroom, is tatmini ile alakali

olabilecek davranislari incelemistir (Mishra, 2013).

Vroom’un ifadelerine gore, performans ve tatmin farkli unsurlardan kaynaklansa da
birbirleriyle etkilesim halindedirler (Lawler ve Porter, 1967). Vroom'un modeli, is
tatminini agiklamaktan ziyade, kisinin tatminlerinden ve gerceklesmesini bekledigi
tatminlerinden kaynaklanan se¢imleri ve agik eylemleri agiklamaktir (Locke, 1969). Bu
kuram, durumsal ve bireysel degiskenlerin, kisilerin is doyumu iizerinde etkili olacagini

savunmaktadir (Ergeneli ve Eryigit, 2001).

Vroom’un Beklenti Kuram ii¢ basamakla ifade edilebilir. Oncelikle bir ¢alisan
yeteri kadar ¢aba sarf ederse, gosterdigi ¢abalarin performansi tizerinde fark edilir bir etkisi
olup olmayacagini degerlendirmektedir. Buna kisaca, gayret-performans iligkisi demek
miimkiindiir. Tkinci adimda c¢alisan yiiksek performansinin, 6rgiit tarafindan ddiillendirilip
odiillendirilmeyecegini saptamaya caligmaktadir. Bu basamak ise kisaca performans 6diil
iliskisidir. Son olarak, ¢alisan ¢abasin takip eden yliksek performansinin onu ulagtirdigi
odilii arzulayip arzulamadigma karar verir. Anlatilan son basamaga ise odiil- kisisel
amaglar iligkisi denmektedir. Belirli bir kisinin ise baglilik derecesi, isteki tatmin ve
tatminsizligin kaynaklarin1 tanimlamada digsal faktorlerden ziyade "ego" secimi ile
dlciilmektedir (Vroom, 1962). Islerine ego ile bagl olan kisiler, is tatmini dlceginde ug
noktalarda olma ve isleriyle ilgili daha fazla sorun yasama egilimi gostermektedirler

(Vroom, 1962).
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1.3. is Tatminsizliginin Sonuclar

Her orgiit kaynaklarindan en iyi verimi sagliyor olmak istemektedir ve calisanlar da
orgiitiin en degerli kaynaklarindan biri olarak ifade edilmektedir (Imran, 2015). Kurum
calisanlarinin yiliksek performans gostermesi ancak yiiksek is tatminine sahip olmalari ile
gerceklesmektedir (Imran, 2015). Is tatmini icsel bir reaksiyon oldugu kadar davranigsal da
bir olgu olarak ifade edilmektedir (Cetin, Basim ve Karatas, 2011). Orgiitlerin, is tatminini
etkileyen faktorlere ve is tatmininin yap1 taslarina hakim olmalar1 gerekmektedir
(Rutherford, Boles, Hamwi, Madupalli ve Rutherford, 2009). Is tatmini, kurumsal
kazanimlarin ve bireylerin performanslarinin artmasinda, insanlarin daha verimli
olmasinda ve kurumun siirdiiriilebilirliginin saglanmasinda oldukca etkili olmaktadir

(Cetin, Basim ve Karatag, 2011).

Calisanlarin  islerine dair farkli algilartyla damitip yarattiklart davranislar,
caligmalarinin karsiliginda aldiklar iicret, ¢alisma kosullari, ¢calisma atmosferleri gibi hem
disaridan hem de bireyin igsel faktorleri ile olumlu veya olumsuz olarak karsimiza
cikabilmektedir (Cetin, Basim ve Karatag, 2011). Calisanlarin bir memnuniyetsizlik
yasadiklarinda gosterecekleri tepkiler, hem aktif hem de pasif olabilmektedir (Cetinkaya ve
Unsever, 2020). Is doyumunun diisiik seyrettigi bireylerde, ise ge¢ gelme, sendikalasma,
sik sik memnuniyetsizligi dile getirme, uyusturucu madde kullanimi, ve isten ayrilma, geri
cekilme karar1 gibi davranigsal tepkiler meydana gelebilmektedir (Saari ve Judge,
2004). Bu baglamda, is tatminsizliginin c¢alisanlar iizerinde yaratabilecegi olumsuz duygu

durumu ve dolayisiyla tepkiler, orgiitlere ciddi hasarlar verebilmektedir.

Calisanlarin performanslari ile ¢aligtiklart iste tatmin olmalar arasinda siki sikiya
bir bag bulunmaktadir (Cetinkaya ve Unsever, 2020). Bu yiizden, bireyler ¢alismalarmnin
karsiliginda miikafatlandirildiklarinda, hem esitlik duygusunu daha yogun yasamakta, hem
de is tatminleri artmakta ve bu sayede performanslarinda c¢ok belirgin bir artis
gozlemlenmektedir (Cetinkaya ve Unsever, 2020). Is tatminsizligi yasayan bireyler ¢calisma
saatlerinde, kisisel isleriyle ilgilenerek zaman harcayarak ve orgiitsel vatandaglik davranisi

gostermeyi birakmaktadirlar (Imran, 2015).

Is doyumu ile is devri siirati kavramlari birbirleriyle alakali iki kavram olarak ifade
edilmektedir (Cetinkaya ve Unsever, 2020). Isgiicii devir hiz1 ¢cogunlukla, bir calisanin
kurulustan ayrilmasi olarak kabul edilmektedir (Coomber ve Barriball, 2007). Calisanlar1
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isten ayrilma ihtimallerinin diismesi, isten duydugu tatmin ve gelecekte de is tatmininin
siirecegine olan inancini  korumasi ile miimkiin olmaktadir (Levy-Garboua,
Montmarquette, Simonnet, 2007). Bu sebeple, is tatmini diisiik olan calisanlarin isten
ayrilma olasihigi, memnun olan bireylere gore gok daha fazla olabilmektedir (Le'vy-
Garboua, Montmarquette, Simonnet, 2007). Is doyumunun yiiksek olmasu, is devri siiratini
tek basina azaltmaya yetmese de, is devri siiratine biiylik oranda tesir edebilmektedir
(Cetinkaya ve Unsever, 2020). Is tatmini, drgiitsel baghliga pozitif katkilar saglayarak,
hem calisanlarin isten ayrilma istegini azaltmakta hem de isgiicii devir hizinin azalmasina
yardimci olmaktadir (Yang, 2010). Isgiicii devir hizi, érgiitsel performans iizerinde negatif
etkilere sahip oldugundan aksakliklara ve kisitliliklara sebebiyet vermektedir (Yang,
2010). Bu baglamda, is tatminsizligi neticesinde ortaya c¢ikabilecek olan is giicii devir

hizinin artmasi, orgiitler agisindan hem zaman hem de finansal yiike sebep olabilmektedir.

Is tatmini, ise gelmeme iizerinde de etkilere sahip olabilmektedir. Orgiit
yoneticileri, ¢aliganlarin devamsizlik yapmasimi nasil en aza indirecekleri konusuna
odaklanirlar ¢iinkii ¢alisan devamsizligi, orgiitlere ciddi ek maliyetler getirmektedir (Aziri,
2011). Devamsizlik seviyesini diisiirmenin en iyi yolu, ¢alisan memnuniyetini yliksek
tutmaktir ¢iinkii bir calisanin i tatmini derecesi ne kadar yiiksekse, ¢alisan devamsizliginin

o kadar diisiik olmasi beklenmektedir (Aziri, 2011).
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IKINCi BOLUM: ORGUTSEL ADALET ALGISI

Gecmiste yapilmis arastirmalar dogrultusunda, orgiitsel adalet algist ve is tatmini
kavramlar1 arasinda kuvvetli bir baginti bulundugu sdylenebilmektedir (Imran, 2015).
Calisanlar, is yerlerinde adil olarak ddiillendirildiklerini diisiindiiklerinde is tatminleri
belirgin seviyede artmaktadir (Fatt, Khin ve Heng, 2010). Orgiitsel adaletin saglanmasi ve
calisanlar i¢in ig tatmininin saglanmig olmasi, orgiitsel verimliligi olumlu yonde etkileyen
en 6nemli faktorler olarak ifade edilmektedir (Imran, 2015). Bu baglamda, is tatmini ile
oOrgiitsel adalet algist kavramlari arasindaki iligki ve bu iliskinin etkileri goéz ardi

edilemeyecek kadar 6nemlidir.

2.1. Kavramsal Olarak Orgiitsel Adalet Algist

Orgiitsel adalet kavrammin olusturulmas: pek ¢ok orgiitsel davranisin izah
edilebilmesinde dnemli rol oynamiaktadir (Greenberg, 1990). Orgiitsel adalet, is yeriyle
direkt iliskilidir dolayisiyla, adaletin roliinii ve etkilerini tanimlamak i¢in kullanilmaktadir
(Moorman, 1991; Iscan ve Saym, 2010). Orgiit calisanlarmin, isyerindeki adaletin
isleyisine dair algilarin1 ve bu adalet algisinin Orgiitsel anlamda farkli hangi sonuclar
dogurdugunu ve bu sonuglarin etkilerini kapsayan kavram, orgiitsel adalet kavramidir
(Iscan ve Saym, 2010). Ozellikle, orgiitsel adalet, is yeri c¢alisanlarmin adalet ile
hakkaniyetin var olup olmadigini belirleme yollar1 ve bu tespitlerin isle alakali baska

degiskenleri ne sekilde etkiledigiyle iliskilendirilmektedir (Moorman, 1991).

Egitim, i3, saglik ve devlet yonetimi gibi orgiitlerin tiyeleri, esitlik¢i ve hakkaniyetli
isleyis ve davramglari  kurumsal hedeflerin  gerekli birer yapitasi olarak
degerlendirmektedirler (Carell ve Dittrich, 1978). Bireylerin adalet ilgileri yalnizca
prosediir veya kisilerarast uygulamalar ile simirli kalmayarak ayni zamanda; c¢alistiklart
Orgiitiin tiim yapilarinin genel olarak adaletli bir isleyise sahip olmasini beklemektedirler
(Beugre ve Baron, 2001).  Orgiitsel adalet, kisilerin hem kendilerine kars1 gosterilen
davraniglarin ne kadar ahlaka uygun oldugu yoniindeki diisiincelerini etkimekte hem de,
insanlarin birlikte etkili bir sekilde c¢aligmasima izin veren bir baglayict gorevini

iistlenmektedir (Cropanzano, Bowen ve Gilliland, 2007).
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Iyigiin (2012)’e gore kisilerin adalet iizerine algilarim1 en ¢ok test edip
bicimlendirdigi ortam c¢aligma ortamlar1 olabilmektedir. Caligma ortamina giris yaptiklar
yani, personel se¢me siirecinden baslayarak calisanlar, orgiit icerisindeki ddiillendirme,
gorevlendirilme, ticret ve beklenti faktorlerinin her birinden etkilenerek adalet algilarini
sekillendirmektedirler (Iyigiin, 2012). Insanlar pargasi olduklar1 sosyal yapilarin biligsel
anahtarlarini ileriye gotiirme egiliminde olduklarindan, icinde bulunduklar: sistem tizerinde
genel intiba olusmasina yardim etmektedirler ve cogunlukla bu durum kisilerin

hareketlerine de tesir etmektedir (Beugre ve Baron, 2001).

Biitiin ¢alisanlar normal olarak c¢alisma ortamlarinin adil olmasin1 arzu
etmektedirler (Usta, Karalar, Demiralay, 2019). Orgiit icerisinde faaliyet gosteren
bireylerin umutlari, ¢alisma ortamlarinda almayi hak ettikleri kazanimlarin, Orgiitiin
biinyesindeki biitiin kisilere adil olarak dagitilmasi ve ayni1 zamanda bu dagitimla alakali
alinmas1 gereken kararlarin gectigi us@li asamalarin adaletli bir sekilde yiiriitiilmesi
seklinde olmaktadir (Iyigiin, 2012). Bir ¢alisanin, beklentilerinin ve gereksinimlerinin ne
oranda tatmin edildigi, ¢alistig1 orgiitiin 6zellikleri ve bu orgiitiin uygulamalarina karsi o
caliganin algilari, Orgiite calismaya devam edip etmeme kararlarim1 dogrudan
etkileyebilmektedir (Usta, Karalar, Demiralay, 2019). Calisanlarin Orgiite karsi olan
bagliliklarmin ~ ve  sadakatlerinin ~ kazanilmasi, onlarin  tatmin  edilmesiyle
iligskilendirilebilinmektedir (Usta, Karalar, Demiralay, 2019). Temelde, orgiitsel adaletin
degerini destekleyen arastirmacilarin inanci, bireyler kendilerine adaletli tutum
gosterildigini diisiiniirse, ¢alistiklar is, isin neticeleri ve yoneticileri hususunda iyi yonde
tutum gelistirme ihtimallerinin daha kuvvetli olacagi yoniinde olmaktadir (Moorman,
1991). Calisanlarin sadakati ve baglilig1 i¢in gereken tatminin saglanmasi i¢in Orgiitiin
ihtiyact olan sey ise oOrgiit i¢i adil bir sistemin varligi olarak ifade edilmektedir (Usta,
Karalar, Demiralay, 2019). Nitekim, hi¢bir ¢alisan adaletsizligi ile nam salmis orgiitlere

katilim gostermemektedir (Beugre ve Baron, 2001).

Calisanlar, adaletin varligimi tespit edebilmek i¢in, daima kendilerini is yerindeki
baska bireylerle kiyaslamaktadirlar (Yean ve Yusof, 2016). Adams’in Esitlik Kuramina
gore calisanlar, is yerinde hakkaniyet ve adaletin oldugunu diislindiiklerinde
motivasyonlar1 artmakta ve bu motivaston, Orgiit i¢in gerekli olan olumlu tutum ve

davraniglara doniismektedir (Yean ve Yusof, 2016).
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2.2. Orgiitsel Adalet Algis1 Boyutlar

Orgiitsel adalet algisinin boyutlar1 ge¢mis arastirmalarda bircok kez ele almmustir.
Yapilan aragtirmalarda; Cropanzo, Ruipp, Mohler ve Schminke (2001)’in ¢alismalar1 ve
Colquitt ve arkadaslart (2001)’nin ¢aligmalarindaki siniflandirmalar 6ne ¢ikmaktadir. Bu
kapsamda, bahsi gecen arastirmalar dogrultusunda, orgiitsel adalet algisi; dagitim adaleti,

prosediir adaleti ve etkilesim adaleti olarak {i¢ temel boyutta incelenecektir.

2.2.1.Dagitim adaleti

Tarihsel olarak, ortaya ¢ikan ilk adalet teorileri dagitim adaletinin, yani sonuglarin,
hakkaniyetli bir sekilde pay edilmesinin agiklanmasina yonelik gerceklestirilmistir
(Cropanzano, Rupp, Mohler ve Schminke, 2001). Adil paylastirmanin 6ncelikli olma
sebebi, karsilikli faydalanma tizerine kurulu calisan-6rgiit baglantisinda, orgiitiin basarisini
dogrudan etkileyen, orgiitteki bireylerin gereksinimlerini tatmin edebilme zorunlulugundan
gelmektedir (Iyigiin, 2012). Dagitim adaleti, hakikatler {izerinde yogunlasmaktadir ve bu
hakikatler biitiin c¢aliganlara esit davraniglar gosterilmedigini ortaya koymaktadir

(Cropanzano, Bowen ve Gilliland, 2007).

Orgiit calisanlarmin, orgiite yaptiklar katkilar neticesinde elde ettikleri olumlu
sonuclar1 (terfi veya prim alma vb.) ya da olumsuz sonuglari (cezalandirilma, kademe
diistiriilme), hakkaniyetli olarak degerlendirip, degerlendirmedigi dagitim adaletinin
alanma girmektedir (Usta, Karalar, Demiralay, 2019). Dagitim adaleti algilari, kisilerin
akibetlerine dair tatminiyle (licret memnuniyeti vb.) iliskilendirilmektedir (Folger ve

Konovsky, 1989).

Beugre ve Baron (2001)’a gore calisanlar orgiitteki dagitim adaletini, orgiitiin karar
mekanizmalar ile iligkili olarak degerlendirmektedir. Bu nedenle, dagitim adaleti algilar
bir Orgiitin genel adalet sistemi {izerinde c¢alisanlarin fikir sahibi olmasina sebep
olabilmektedir (Beurge ve Baron, 2001). Dagitim adaleti, sonuc¢lardaki adaletin alginig
bicimine odaklandigindan ve sonuglarin dagilimindan ayri tutulamayacagindan orgiitsel
anlamda etkileri ¢ok kuvvetli olmaktadir (Cohen-Charash ve Spector, 2001). Caligsanlar
icin dagitilan sonuclarin adaleti dogrudan iginde bulunduklar1 Orgiitiin genel adalet
seviyesine iligkin diisiincelerini olusturabilecegi i¢in dagitim adaletinin rolii oldukea kritik

olmaktadir (Beugre ve Baron, 2001).
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Dagitim adaleti kisilere karsi ahlak normlariyla ve tarafsiz tutumlarla
yaklasilmasimi sart kosmaktadir (Iscan ve Saym, 2010). Ahlaki davranisin temelinde,
yapilan islerden ortaya ¢ikan olumlu ve olumsuz edimlerin, kisiler ve gruplar arasinda ne
kadar adil dagitildig1 yatmaktadir (Cohen-Charash ve Spector, 2001). Dagitim adaleti
sonuglarin, oncelikle esitlikgi ve hakkaniyetli dagitilmasini, ortiikk normlarla tutarl

olmasini tesvik etmektedir (Colquitt, 2001).

Yoneticiler, ddiilleri ve cezalar1 ¢alisanlara performanslarina gore hakkaniyetli bir
bigimde dagitirak dagitimsal adaleti uygulamaktadirlar (Iscan ve Saym, 2010). Her ne
kadar orgiit icerisinde yer alan her ferdin ayni degere sahip oldugu oOne siiriilse de,
hakikatte biitiin ¢alisanlarin oOrgiit i¢cin kiymetleri ve aldiklar1 paylar birbirine denk
diismemektedir (Iyigiin, 2012). Sonuglarin dagitimindaki adalet, orgiitlere gore farklilik
gostermektedir ve bireyler kendilerince adil olan paylarina kavusup kavusmadiklar ile
ilgilenimektedirler (Cropanzano, Bowen ve Gilliland, 2007). Adaleti saglamak icin her
calisanin ayni odiillere ve cezalara maruz kalmasi gerekmez aksine, ddiillendirme ya da
cezalandirma Orgiitiin hedeflerine ulagmasinda saglanan katkiya gore olmali ve kisilerin
subjektif 6zellikleri (yas, cinsiyet, dini inamis vb.) dikkate alinmamalidir (Iscan ve Sayin,
2010). Bu hususlar gozetilerek dagitimin yapilmasi ayrimciligin yapildigint géstermektedir
ve orgiitsel adalet duygusunu yaralamaktadir (Iscan ve Sayim, 2010). Subjektif 6zelliklere
bakilmaksizin kaynaklarin c¢alisanlara adil dagitilmasi, esit performans sergileyenlerin
birbirlerine kars1 ayrimciliga ugramamasi orgiitsel adaletin saglikli sekilde olusturulmasin

saglamaktadir (Iscan ve Saym, 2010).

2.2.2.Prosediir adaleti

Orgiitsel adalet c¢alismalarinda yer alan bir diger boyut ise ‘Prosediir’diir.
Cropanzano ve Byrne (2001)’in tanimina gore prosediir, bir sonuca ulagsmak igin
uygulanan usul kurallar1 anlamina gelmektedir. Ayn1 zamanda bu usuller bazi1 sonuglarin
dagilimimi da kapsamaktadir (Cropanzano ve Byrne, 2001). Kisilerin adalet algilari
olusurken yalnizca elde ettikleri kazanimlar ve dagitimin sonuglar1 6nemli degildir, ayni
zamanda bireyler sonuglara bakarken bu sonuglarin ortaya ¢ikmasi esnasindaki siirecleri de

adalet kavrami icerisinde irdelemektedirler (lyigiin, 2012). Bir organizasyondaki
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kaynaklarin dagitilma seklini orgiitsel prosediirler belirlemektedir (Cohen-Charash ve
Spector, 2001). Prosediir adaleti, dagitimi1 bir kenara birakip, asil olarak bu dagitimin
gerceklesme usuliine odaklanir ve Orgiitii olusturan bireyler iizerinde miihim etkiler

biraktigindan, drgiitler i¢in cok nemli neticeleri bulunmaktadir (Iyigiin, 2012).

Prosediir adaleti, karar verme siire¢lerine katilanlarin prensiplerini ve rollerini tayin
etmektedir (Cropanzano, Bowen ve Gilliland, 2007). Prosediir adaleti ayni zamanda
orgiitte verilen kararlarin, karar verilme siirecinin ve Orgilit iyelerine bu kararlarin
aciklanma bi¢iminin ve genel olarak alinan kararlarin sebeplerinin ortaya konmasina
yardimc1 olmaktadir (Usta, Karalar, Demiralay, 2019). Adil prosediirlerin o6zellikleri
arasinda, tatbik edilisleri esnasindaki tutarlik, etik Olgiitlerin dikkate alinmasi, pesin
hiikiimler verilmesinin engellenmesi, kullanilan bilgilerin dogrulugundan emin olunmasi
ve prosediirlerden etkilenen c¢alisanlarin endiselerini dile getirmesi ve eger gerekirse
diizeltme yapabilmeleri imkanlarinin bulunmasi yer almaktadir (Aquino, 1995;

Cropanzano, Bowen ve Gilliland, 2007).

Orgiitteki insanlar usuli prosediirler ve ¢alistiklar1 drgiitiin politikalarinin isleyisine
alistikca, calistiklar1 Orgiitiin  hakkaniyeti hakkindaki diisiinceleri olgunlasmaktadir
(Cropanzano ve Byrne, 2001). Orgiitsel mesrulugun devamliligini saglamak icin prosediir
adaleti Onemlidir, nitekim prosediir adaleti, Orgiitte yer alan bireylerin bulunduklar
organizasyon lzerindeki inanglarini etkilemektedir (Cropanzano, Bowen ve Gilliland,
2007). Bireylerin kurum igerisindeki calistiklar1 ortama dair dgeleri irdelemeleri ve bu
unsurlara yonelik Ol¢iitlerin ve kaidelerin ortaya konulmasi ve uygulanmasi orgiitsel adalet

algilarinin bicimlenmesinde etkili olmaktadir (Iyigiin, 2012).

Stireclerde algilanan adaletsizlik, Cohen-Charash ve Spector (2001)’a gore,
yalnizca adaletsizligin algilandig1 sonug {izerinde etkisini gdstememektedir. Tersine,
kendisinin adaletsizlige ugradigini diisiinen bir c¢alisanin tepkileri orgiitiin  biitlin
faaliyetlerine karsi olma ihtimali tagimaktadir (Cohen-Charash ve Spector, 2001). Bu
neticelerin ehemmiyeti, ¢alisanlarin tecriibelerini ve isyerinde alinan kararlar1 daha kritize
bir gozle analiz etmeye baslamasina neden olmasidir (Colquitt, 2001). Kurum igerisindeki
calisanlarin algiladiklar1 adalet seviyesinin yiiksek degerde olmasi, onlara Orgiit
icerisindeki siirecleri irdeleme ve kontrol etme imkani saglanip saglanmamasi ile

iliskilendirilmektedir (lyigiin, 2012). Dolayisiyla, bir orgiitteki gorevler ve kazanimlar
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birbirine esit olmayacak sekilde kisiler arasinda paylastirilirsa, bu orgiitiin yonetimi bu esit
olmayan paylasimin sebebi hakkinda ¢alisanlar1 muhakkak aydimlatmalidir (Iscan ve Sayin,

2010).

Prosediirlerin gelisimi i¢in yatirnm planlamasi yapmak ve bu planlamay: faaliyete
gecirmek, Cropanzo ve Byrne (2001)’a gore kurumlarin karsilastiklar: problemleri ¢6zmek
icin kullandiklar bir yol haline gelmektedir. Problematik durumlarda, prosediirlere ayrilan
yatirimlar, kiigiik dahi olsa da, dnemli faydalar yaratmaktadir (Cropanzano ve Byrne,
2001). Yonetim kademelerinde yer alanlarin adaletli prosediirleri temel alan faaliyetleri,
bireylerin calistiklar1 orgiite karsit sadakatlerini kuvvetlendirmekte ve ayni zamanda
caliganlarin, yoneticilerine daha ¢ok giivenmelerini saglamaktadir (Iscan ve Sayin, 2010).
Cropanzano, Bowen ve Gilliland (2007)’1n ifadelerine gore pek ¢ok arastirma adil olarak
algilanan prosediirlerin, negatif sonuglarin dogurabilecegi kotii etkileri hafifletebilecegi
sonucunu ortaya koymaktadir ve bu durum ‘Adil Siire¢ Etkisi’ olarak ifade edilmektedir.
Calisanlar orgiitteki karar alma usullerinin, adaletli bir bicimde yerine getirildigine
inandiklarinda, kararlar hoslarma gitmese bile arkasinda durma ihtimalleri artmaktadir
(Bies ve Shapiro, 1988). Siireglerin adil oldugu konusunda ne kadar ¢ok giiven olursa,
kisilerin c¢alistiklar1 orgiite karst gosterdigi baglilik ve Orgiitlerinin menfaatleri
dogrultusunda ¢alisma azimleri de o kadar c¢ok artacagi gibi Orgiite veya Orgiit
yoneticilerine ihanet etme ihtimalleri de bir o kadar diisiik olmaktadir (Cropanzano, Bowen
ve Gilliland, 2007). Bu baglamda, prosediir adaletinin eksik isleyisi calisanlarin,
hakkaniyet beklentilerine zarar vererek, adalet algilari iizerinde olumsuz etkilere sahip
olabilmektedir. Dolayisiyla, orgiit yoneticilerinin prosediirler konusunda detayli ¢caligmalar

yaparak, calisanlara adeletin varligina dair giivern vermeleri gerekmektedir.

Adil olmayan prosediirler 6rgiit icin hem yipratict hem de yiiksek mali kiilfete sahip
olabilmektedir (Cropanzano ve Byrne, 2001). Prosediirel adalet acisindan irdelendiginde,
orgiit icerisinde adaletsizligin oldugu diisiiniilmesi, orgiitiin genel durusunu zedeleyecek
ve ayn1 zamanda Orgiite ciddi zararlar verebilecek tutumlara sebep olabilmektedir (Cohen-
Charash ve Spector, 2001). Isverenler igin, resmi usullerin drgiit icin negatif tesirlerinin
anlasilmas1 yararli olmaktadir (Cropanzano ve Byrne, 2001). Bireyler, kaynaklarin
dagitimi konusunda adaletsiz prosediirlerin oldugunu sezdikleri zaman, orgiitlerini genel
olarak adaletsiz olarak hissedecekler ve bu durum Oorgiite karsi1 daha az sadakat

beslemelerine, daha az itimat duymalarina ve daha kolay ofkelenmelerini saglayacak
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olumsuz durumlar olusmasma sebep olacaktir (Cohen-Charash ve Spector, 2001).
Dolayistyla, bu istenmeyen vaziyetler ve negatif duygular, kisilerin ¢alistiklar1 orgiitiin
cikarlart ig¢in gayret gostermeleri icin motive edilememelerine sebep olabilmektedir

(Cohen-Charash ve Spector, 2001).

Cropanzano ve Byrne (2001)’1n ifadelerine gore prosediirler, insanlarin uzun vadeli
hedeflerine ulagsmalarima yardimci olmali ve birey refahini devam ettirmek yoniinde
islemelidir. Prosediirlerin bu amaglara hizmet etmemesi veya daha da kotii bir ihtimal
olarak insanlarin ¢ikarlarina dokunan bir politika var olmasi, ¢alisanlarda kendilerine adil

davranildigi inancinin yok olmasina sebep olabilmektedir (Cropanzano ve Byrne, 2001).

2.2.3.Etkilesim adaleti

Ambrose, Seabright ve Schminke (2002)’nin ifade ettikleri iizere ¢alisanlar, sadece
sonuclara ve prosediirlere degil, ayn1 zamanda calisanlarin arasindaki etkilesimlere karsi da
tepkiler gelistirmektedirler. Etkilesimsel adalet, insanlar arasindaki davranislarin algilanan
adaletini ifade etmektedir (Cropanzano, Rupp, Mohler ve Schminke, 2001). Prosediirel
adalet ve dagitim adaletinden bagimsiz bir sekilde tanimlanan etkilesimsel adalet,
kisileraras1 miinasebetlerin niteligini ifade eden bir kavram olarak ayrica ortaya
konulmaktadir (iscan ve Sayin, 2010). Etkilesimsel adalet, bir ¢calisanin karar verici veya
istli tarafindan maruz kaldigi muameleyi kendince degerlendirmesinin sonuglarimi

yansitmaktadir (Aquino, 1995; Cohen-Charash ve Spector, 2001).

Cropanzano, Bowen ve Gilliland (2007)’1n ifadelerine gore etkilesimsel adalet,
bilgilendirici ya da kisileraras: adalet olarak da adlandirilabilmektedir. Kisilerarasi adalet
olarak adlandirilan etkilesimsel adalet, prosediirlerin hayata gecirilisinde veya neticelerin
tayin edilmesinde s6z sahibi olan yoneticiler ya da {liglincli sahislar tarafindan diger
caliganlara nezaket, haysiyet ve saygiyla davranilma derecesini yansitmaktadir (Colquitt,
Wessen, Porter, Conlon, 2001). Kisileraras1 adalet, dncelikle karar sonuglarina verilen
tepkileri degistirmek i¢in hareket etmektedir, ¢linkii duyarlilik insanlar1 olumsuz bir sonug
hakkinda daha iyi hissettirebilmektedir (Colquitt, Wessen, Porter, Conlon, 2001). Bilgi
ancak, kaba veya zalimce soOzlerden kagimilarak paylasildiginda kisilerarast adalet

saglanabilmektedir (Cropanzano, Bowen ve Gilliland, 2007).
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Bilgi adaleti olarak da adlandirilan etkilesimsel adaleti ise, prosediirlerin isleyis
seklinin sebeplerinin ve yapilan islerle elde edilen sonuglarin ne sekilde dagitildigina
iliskin bilgilerin aktarailmasiyla alakalidir (Colquitt, Wessen, Porter, Conlon, 2001). Bu
sebeple, alimmig kararlarin orgiit bilinyesindeki c¢alisan kisilere yansiz bir bigimde
nakledilmesi calisanlarin beklentilerinin tamamlayicisi olmaktadir (Iyigiin, 2012). Bilgisel
adalet, Oncelikle prosediirlere verilen tepkileri degistirmek igin hareket eder, ciinki
aciklamalar, siirecin yapisal yonlerini degerlendirmek icin gereken bilgileri saglamaktadir
(Colquitt, Wessen, Porter, Conlon, 2001). Bu dogrultuda, eger bir birey, isler yolunda
gitmediginde yeterli gerekceler sunuyor ve diiriist agiklamalar yapiyorsa ancak o zaman

bilgilendirici adalet saglanmaktadir (Cropanzano, Bowen ve Gilliland, 2007).

Etkilesimsel adaletin esas odak noktasi, Orgiit i¢ci uygulamalarin siiregleri
esnasindaki kisiler arasi davranis ve yoneticilerin ¢alisanlarina karsi olan iletisimleri olarak
ifade edilmektedir (Cohen-Charash ve Spector, 2001). Iscan ve Sayin (2010)’a gére ise
etkilesimsel adalet asil Orgiit icerisindeki silireglerin manevi tarafina odaklanmaktadir.
Yani, yoneticilerin ve onlarin aldiklart kararlardan etkilenen c¢alisanlarin davranig
sekillerine odaklanmaktadir (Iscan ve Saym, 2010). Baska bir sekilde ifade etmek
gerekirse etkilesimsel adalet, dagitimlarin yapilisi, orgiitsel prosediirlerin uygulanisinin
“tarz”1yla 1iliskilendirilmektedir (Beugre ve Baron, 2001). Yani, etkilesimsel adalet
yalnizca yoneticilerin ¢alisanlara sdyledikleri ile ilgili degil ayn1 zamanda soyleyis tarzlari

ile de ilgili olabilmektedir (Iscan ve Sayin, 2010).

Bireyler, siireglerin isleyisi esnasinda karar vericiler ile olan iletisimlerinde ve
kararlarin kendilerine aciklanmasinda hassastirlar ve dogal olarak, yoneticiler ile
aralarindaki iletisiminin i¢ten olmasi ve saygi temeline oturmasini beklemektedirler
(lyigiin, 2012). Colquitt (2001)’e gore etkilesimsel adaletin yerini bulmasi igin,
yoneticilerin ¢alisanlara karst saygili olmasi ve onlara karsi hassas bir sekilde davranip,
aldiklart kararlarin sebeplerini acikca onlara aktarmasi gerekmektedir. Algilanan
etkilesimsel adaletin temeli yoneticiler ile c¢alisanlarin kisisel etkilesimleri oldugu igin
etkilesimsel adalet, prosediirel adalete gore daha kisisel bir kavram haline gelmektedir
(Cohen-Charash ve Spector, 2001). Etkilesimsel adaletin insanlar iizerindeki etkisini
arastirirken, yapilan agiklamalarin ve kisileraras1 duyarliliklarin biiyiikk 6nemi olmaktadir

(Ambrose, Seabright ve Schminke, 2002).
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Calisanlarin yaptiklar1 karsilastirmalar neticesinde algiladiklar1 adaletsizlikler
cesitli olumsuz tepkilerle sonuglanabilmektedir bu sebeple, karsilastirmalar sonucunda
algilanan adaletin varligi, Esitlik Kurami’nda da belirtildigi gibi Orgiitsel adalet algisi

arastirmalarinda oldukca 6nemli bir role sahiptir.

2.3. Esitlik Kuramu ve Orgiitsel Adalet Algisi

Esitsizligi, caligma alanlarmin, verilen emeklerin ve hatta devletlerin temel
sorunlarindan birisi olarak ele almak gerekir (Adams, 1963). Hukuksal adalet nasil ki bir
insan toplulugunun hayatta kalabilmesi ve refahinin saglanmasi i¢in vazgegilemez bir
olguysa, orgiitsel adalet de ayni sekilde calisma hayatinin temelini ve calisan bireylerin
refahiin saglanmasi igin vazgegilmezdir (lyigiin, 2012). Calisanlar ile isverenlerin
iligkilerinin temelinde adalet yatar (Cropanzano, Bowen ve Gilliland, 2007). Adaletsizlik,
bir calisanin kendisine ya da bir baskasina karsi tutum ve davranislarin adil olmadigi
inancidir. (Ambrose, Seabright ve Schminke, 2002). Adams (1963), hakkaniyetin yalnizca
"adil bir giinlikk is i¢in adil bir giinliikk ticret" alma meselesi olmadigini, ya da tersi
esitsizligin sadece diisiik iicret almakla alakali olmadigini belirtmektedir. Bu asamada
calisan ile igveren arasindaki adalet ve hakkaniyetli siireci yalnizca ekonomik bir konu
olarak gdrmek konuyu basite indirgeyip Ozlinii kagirmaya sebep olmaktadir (Adams,

1963).

Her calisan orgiit i¢i adalet olup olmadigini kendi gozlemleri ve deneyimleri ile
tartar (Usta, Karalar, Demiralay, 2019). Esitlik kurami, kisilerin kendi verdikleri emekleri
ve karsiliginda aldiklarinin orani ile referans aldiklart bir bagkasinin oranlartyla mukayese
ettiklerini farzeder (Bolino ve Turnley, 2008). Calisanlar kendilerinin idrak ettikleri is
verimleri ve kazanimlarini, diger ¢alisma arkadaslar ile kiyaslamaktadirlar (Greenberg,
1990). Bu noktada g¢alisanin kendisini kiyaslayacagi referans se¢imi, o ¢alisanin tatmin
duygusunu dogrudan etkileyecektir (Greenberg, 1990). Kendilerini aldiklar1 bir referans
calisanla kiyaslama igerisine sokan calisanlar, oOrgiit i¢in verdikleri ve karsiliginda
aldiklarim1 mukayese ettikleri referans calisanin verdikleri ve karsilifinda aldiklari ile
analiz ettiklerinde sonuclarin kendileri aleyhinde olumsuz ¢ikmasi esitsizlik duygusunun
kamg¢ilanmasina sebep olur (Adams, 1963). Kendi yaptig1 is ve verdigi emegin karsilig

olarak aldig1 ticret ile diger ¢alisanlarin emek ve iicretlerinin kiyaslamasi, yoneticilerinin
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kendisine karsi tavir ve tutumu ile digerlerine karsi olan tutumlari, cezalandirilma ve
odiillendirilme kriterlerindeki esitlik gibi etmenler birleserek o calisanin orgiit i¢i adalet
var mi1 yok mu sonucuna ulagsmasina yardimci olur. (Usta, Karalar, Demiralay, 2019).
Sonuglarla girdilerin birbirine orani her taraf i¢in ayni oldugunda, esitlik durumundan

bahsedilebilir (Leventhal ve Lane, 1970).

Adams (1965)’1n ifade ettigi Esitlik Teorisi’nden yola ¢ikarak oranlar arasinda
farkedilir bir esitsizlik oldugunda bu durum, kazanci verdigi emege gore diisiik olan tarafin
yoksunluk hissetmesine yol acacaktir. Denklem calisanin kendi lehine dengesiz oldugunda
yani, birine fazla ddeme yapildiginda, esitlik teorisindeki "asir1 odiil etkisi"ne gore,
oranlarin iki tarafi yanlis hizalanir ve adil olmak i¢in daha ¢ok ¢aligmak (yani girdileri
artirmak) gerekir (Cropanzano, Bowen ve Gilliland, 2007). Verilen emek ve alinan iicret
arasindaki orantisizlik durumunda, oram diisiik olan taraf aldig: diisiik {icret karsiliginda
ofkeli hissederken, orani yiiksek olan taraf ise kendini su¢lu hisseder (Greenberg, 1990).
Greenberg (1987)’ye gore bu baglamda, hakedisinin tam karsiligin1 alamayan calisanin
iiretkenligi ve i tatmini, aldig1 iicret verdigi emege karsilik adil olan bir c¢alisana kiyasla

cok daha diislik olmasi beklenmektedir.

Diger taraftan, hak edisinden fazlasim1 kazanan c¢alisanlar, aldiklar1 iicret
hakkaniyetli olan bir referans ¢alisana gore tiretkenligi fazla olsa da is tatmininin diismesi
beklenmektedir (Greenberg, 1987). Esitlik Kuraminin ortaya koydugu bu beklentiler
sonucunda c¢alisanin verimliligi, basarisi ve tatminkarligi icinde bulundugu orgiitiin
icerisinde algiladigi adalet hissine bagli oldugu iddia edilmektedir (lyigiin, 2012).
Calisanlarda tatmin olma hislerinin olusmasinda esit emege karsilik esit {icretler alinmast,

orgiit ici isleyiste esitlik¢i usuller yaratilmasi 6nemli rol oynamaktadir (Greenberg, 1990).

2.4. Orgiitsel Adalet Algisinin Etkileri

Adaletsizligin algilanmasi bireyler iizerinde esitsizlikle dogru orantili bir gerilime
sebep olmaktadir (Adams,1965). Cropanzano, Bowen ve Gilliland (2007)’in verdigi 6rnege
gore bir miisterinin, hizmet sektoriinde c¢alisan bir grubun is arkadaglarindan birine adil
olmayan bir sekilde davrandigini gordiiklerinde, gozlemci calisan stres semptomlari

yasama egilimindedir. Bu mekanizma dolayisiyla, adaletsizlik bir ¢aligma grubunun
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tamamina negatif duygular yayilmasina sebebiyet verebilmektedir (Cropanzano, Bowen

ve Gilliland, 2007).

Greenberg (1987), orgiitsel adalet teorilerini reaktif ve proaktif teoriler olarak iki
farkli kategoride incelemistir. Bu baglamda Greenberg (1987)’in ifadelerine gore reaktif
adalet teorileri, insanlarin haksiz olarak algiladiklar1 durumlardan kagma veya bunlar1 yok
sayma girisimlerine odaklanir yani, adaletsizlige kars1 verilen tepkileri incelemektedir.
Esitsizligin algilandigr durumlarda bireylerin, kendi girdilerini ve sonuglarini, digerinin
girdilerini ve sonuglarini, hissedilen esitsizligin derecesini en aza indirecek sekilde
manipiile etme ve agirliklandirma egilimi olmaktadir (Adams, 1963). Esitlik teorisinin,
kisilerin adaletsiz olarak degerlendirdigi durumlarda, orgiit i¢i adaleti yeniden tesis etmek
icin ¢ok faydali olacag: iddia edilmektedir (Bolino ve Turnley, 2008). Proaktif teoriler ise
farkli olarak adaleti tesvik edecek sekilde dizayn edilmis davranislari temel almaktadir
yani, davraniglart analiz ederken onlarin adil durumlar olusturup olusturmadigini

arastirmaktadir (Greenberg, 1987).

Orgiit igerisinde esit uygulamalarin olmamasi hem calisanlar {izerinde tatminsizlige
hem de istenmeyen duygusal tepkilere yol agarak 6tke veya sugluluga sebep olabilmektedir
(Adams, 1965). Adaletsizlik algisinin, calisanlarin i¢ diinyasinda olumsuz duygular
olusturmas1 ihtimali, insanlarin hem davranislarinda hem de tutumlarinda degisiklige
gitmesine yol acabilmektedir (Greenberg, 1987). lyigiin (2012)’iin belirttigi iizere,
insanlarin ¢aligma alanlarinda alinan kararlardaki usulii adaletsiz sekilde algilamasi onlar
orgiitlerinin aleyhine davranislar icerisine girmeye tesvik etmektedir. Daha farkli sekilde
ifade etmek gerekirse, ¢alisma alanlart icerisinde hayati tesirleri olan adalet hissiyatinin
zedelenmesi kacginilmaz olarak calisanlarin normal olmayan ve Orgiit i¢in tehlikeli
olabilecek davranis sekillenmelerine yol agmaktadir (Iyigiin, 2012). Kisaca, esitligin
olmamasi insanlar1 esitsizligi gidermek i¢in ugrasmasi konusunda tesvik edecektir ve
esitsizligi giderme motivasyonunun biiyiikliigii orgiitteki esitsizligin boyutlarina gore

degismektedir (Adams, 1965).

Calisanlar kendi performanslarinin karsiligi ile calisma arkadaslarinin aldig:
karsiliklar hakkinda tahmin yiiriitiip, bu asamada esitsizlik hissederlerse, verdikleri emek
ve karsiliginda aldiklarini arasinda tahmini orani kendi lehlerine kurmak i¢in harekete

gecebilmektedirler (Leventhal ve Lane, 1970). Benzer sekilde, ¢alisanlar, ¢calisma kosullar
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veya imkanlarinda adil olmayan bir durum sezerlerse buna c¢esitli sekillerde tepki
gosterebilmektedirler (Usta, Karalar, Demiralay, 2019). Adams (1965)’a gore esitsizlik,
calisanlarin girdilerini ya da c¢iktilarin1 azaltmasina, girdi ya da ¢iktilarini bilingli olarak
bozmasina, ortami terk etmesine, baska bireylere tepki gdstermesine, kendini karsilastirdigi
kisiyi degistirmesine ve esitsizligi azaltma modlar1 arasinda tercih yapmasina sebep

olmaktadir.

Bir is i¢in ayni katkiy1 veren ¢alisanlar arasinda kazandiklar {icretler arasinda fark
olmasi ¢alisanlarin hem is tatminlerini hem de performanslarini etkilemektedir (Greenberg,
1987). Dolayistyla adaletsizlik, bireyler i¢in incitici ve drgiitler i¢in zararlidir (Cropanzano,
Bowen ve Gilliland, 2007). Is kosullar1 beklenilen adaleti saglamadiginda, bu sefer
calisanlar adaleti kendileri yaratma yoluna gitmektedirler ve bu yiizden isleyisi sabote
edilebilme ihtimalleri ortaya c¢ikmaktadir (Ambrose, Seabright ve Schminke, 2002).
Adaletsiz durumlara kars1 orglit icindeki calisanlarda intikam duygusu olusabilecegi gibi

uzaklagma ya da duyarsizlagsma da olusabilmektedir (Usta, Karalar, Demiralay, 2019).

Orgiitsel adalet kavrammin, orgiit igerisindeki calisanlarda pozitif duygular
olusturmasi, orgiit calismalarinin daha verimli olmalarina yol agtig1 gibi, calisanlarin daha
mutlu ve basarili olmasini, performanslarinin olumlu etkilenmesini ve nihayet hem c¢alisma
orgiitlerine hem de orgiitlerinin yoneticilerine kars1 giiven kazanmalarini saglamaktadir
(lyigiin, 2012). Orgiitsel adaletin varlig1 hakkinda negatif diisiinceleri olan kisilerin
gosterdikleri eforlarda disiikliik goriilmekte, devamliliklar1 saglanamamakta ve
caligmalarina ve ¢aligma ortamlarina karsi yabancilagsmaktadirlar ki bu, orgiitsel adaletin
oncelikle bireylerin tatminleri ve motivasyonu, ardindan oOrgiitlerin basarist i¢in 6nem

teskil etmektedir (lyigiin, 2012).

Sonuglarin dagilitilisiyla olusan adalet algilari; resmi prosediirlerin gelistirilmesi;
ve saygili, kibar davraniglar, calisanlarin bir orgiitiin adil olup olmadigi hakkindaki
algilarin1 etkileyebilmektedir (Beugre ve Baron, 2001). Adaletin dagitici, prosediirel ve
etkilesimsel {i¢ bicimi de verimsizlik ve geri ¢ekilme ile bagdastirilabilmektedir (Cohen-
Charash ve Spector, 2001). Calisanlarin adalet algilari, bir isle birlikte ortaya c¢ikan
neticelerden ¢aliganlar adil sekilde yararlanamiyorlarsa olumsuz yonde etkilenebilir bir
orgiit icerisindeki adalet algilari {i¢ farkli etkenden etkilenebilmektedir (Cohen-Charash ve

Spector, 2001). Adalet algilar1 Cohen-Charash ve Spector (2001)’1n ifadelerine gore (a)
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orgiitte elde edilen sonuclardan, (b) oOrgiitteki uygulamalar (prosediirler ve etkilesim

kalitesi) ve (c) algilayicinin 6zellikleri tarafindan etkilenmektedir.

Calisanlarin, is hayatindaki kazanimlari ile beklentileri arasindaki farkliliklar,
onlarin kisisel algilarma dayanmaktadir (Ergeneli ve Eryigit 2001). Is tatminsizliginin
ortaya ¢ikmasinin asil sebeplerinden birisi de bu alg1 farkliliklaridan kaynaklanmaktadir
(Ergeneli ve Eryigit 2001). Orgiit igerisinde adaletin var oldugu diisiincesi, kisilerin
islerinden tatmin olmalar1 ve Orgiitiin etkili bir bi¢cimde isleyisine devam edebilmesi
acisindan &nem tasimaktadir (Iscan ve Sayin, 2010). Adaletsizligin var oldugu hissi dogal
olarak, calisanlarin tatminsizligine yol agmaktadir (Adams, 1965). Orgiitsel adaletin varlig1
ise; adalet, giiven ve baglilik kurmakta, is performansini ylikseltmekte, ¢alisanlarin
orgiitsel vatandaslik davraniglarini tesvik etmekte ve miisteri memnuniyeti ve baglilig
yaratmaktadir (Cropanzano, Bowen ve Gilliland, 2007). Dolayisiyla, orgiitsel adalet
aslinda yonetilmesi gereken bir mesele haline gelmektedir (Cropanzano, Bowen ve

Gilliland, 2007).

Yukarida bahsi gecen arastirmalar 1518inda, orgilitsel adalet algisinin is tatminini
anlamli ve ayn1 yonlii olarak etkiledigi kanaatine ulagilmistir. Bu baglamda, ¢alisanlarda
orgiitsel adalet algist seviyesinin yliksek olmasinin, bireylerin is tatmini seviyelerini de
artiracagl diistiniilmektedir. Bu sebeple, orgiitsel adalet algist ile is tatmini arasindaki

iliskiyi tartismak tlizere agsagidaki hipotez olusturulmustur.
Hipotez 1: Orgiitsel adalet algisi, is tatminini ayni yonde ve anlamli olarak etkiler.

Orgiitsel adalet algisinin, is tatmini iizerinde olumlu ve onemli etkilere sahip
oldugu goriilmiistiir. Orgiitler acisindan basarilarin  siirdiiriilebilir olmas1 oldukca
onemlidir. Bu baglamda, calisanlarin tutum ve davranislart da kritik role sahiptir.
Orgiitlerdeki adaletin calisanlar tarafindan nasil algilandig1, is tatminleri iizerinde olumlu
ya da olumsuz etkiler yaratarak calisan davramslarini etkilemektedir. Ote yandan umut, &z
yeterlilik, iyimserlik ve psikolojik dayaniklilik alt boyutlarindan meydana gelen psikolojik
sermaye kavramini, bireylerin algilar1 tarafindan etkilendigi distiniilmektedir. Bu
diistinceden hareketle, psikolojik sermaye kavrami, yapilan arastirmada bir degisken olarak
kullanilmistir. Psikolojik sermaye kavrami bir sonraki bolimde detayli bir sekilde

incelenecektir.
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UCUNCU BOLUM: PSIKOLOJIK SERMAYE

Pozitif psikoloji kavrami, orgiitlerde kullanilmaya baslandikca, arastirmacilar
pozitif orgiitsel davranisin arzu edilen etkisini daha ¢ok gdsterebilmeyi basarmislardir
(Friend, Johnson, Luthans ve Sohi, 2016). Psikolojik sermaye ise, pozitif psikoloji
kavramindan tiiremis ve Orgiit icinde oldukca Onemli etkilere sahip bir kavram haline
gelmigtir. Spesifik olarak, psikolojik sermaye calisanlarin tutumlarini, davraniglarint ve
performansini iyilestirmektedir (Friend, Johnson, Luthans ve Sohi, 2016). Bahsi gecen
pozitif psikoloji ve pozitif psikolojiden dogan psikolojik sermaye kavramlari asagida

detayl1 bir bicimde agiklanacaktir.

3.1. Pozitif Psikoloji

Pozitif psikoloji Oncelikle Martin Seligman (2002) tarafindan kullanilmasina
ragmen Orglitsel davranig alanina Luthans tarafindan uyarlanmis ve Luthans, kurum
calisanlarinin  giiglii  6zelliklerine odaklanilarak bu 6zelliklerinin ileri seviyelere
tasinabilecegi ve yonlendirilebilecegine dikkat cekmistir (Cetinkaya ve Unsever, 2020).
Giliniimiizde kullanilan pozitif orgiitsel davranis kavrami pozitif psikoloji kavraminin
Orgiitsel yasama yansimasi olarak ifade edilmektedir (Erkus ve Findikli, 2013). Bu
baglamda Erkus ve Findikl1 (2013)’ya gore, pozitif orgiitsel davranis, calisanlarin kurum
icinde bireysel tatmin ve mutluluklarimi pekistirerek kuruma kars1 da olumlu tutum ve

davraniglara vesile olmaktadir.

Alistigimiz psikoloji kavrami bireylerin kuvvetsiz yonlerini gelistirmeye ya da
diizeltmeye odaklanirken pozitif psikoloji, kisi mutlulugunu 6n plana koyarak gelisme ve
ilerlemenin kritik oldugunu savunmaktadir (Erkus ve Findikli, 2013). Pozitif psikoloji
alaninda yapilan caligmalara gore bireylerin yanlis ve olumsuz seylerden ¢ok, olumlu ve

iyi olana ¢aba harcamasi gerekmektedir (Cetinkaya ve Unsever, 2020).

Pozitif psikoloji, alistigimiz psikoloji kavraminin aksine, insanlarin en iyi yonlerini
ortaya c¢ikarmak ve iizerinde calisarak ilerletmek gerektigine vurgu yaparak, kisilerin
kendilerini gelistirmelerinin orgiitlerdeki ilerlemeyi de olumlu ydnde etkileyecegini

vurgulamaktadir. Bu baglamda pozitif psikoloji, orgiitler i¢in de sermaye olarak goriilmeli
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ve onemi anlagilmalidir (Erkus ve Findikli, 2013). Bireyler iyi ve pozitif duygularina
odaklanarak, yani psikolojik sermayeden yararlanarak, oOrgiit i¢indeki performansin

yiikselmesine de katkida bulunmaktadirlar (Cetinkaya ve Unsever, 2020).

3.2. Psikolojik Sermaye

Glinlimiiziin asir1 rekabet¢i is ortamlarinda, ortalama c¢alisanlarin ortalama
performanslar sergilemeleri Orgiitler tarafindan yeterli kabul edilmemektedir (Youssef-
Morgan ve Luthans, 2015). Bu sebeple, is yasantisinin birey bilincini 6ne ¢ikartacak
sekilde islemeye baslamasiyla calisanlarin isletmelere yaptiklar1 katkilar her gecen saniye
degerini daha da artirmaktadir (Korkmazer, Ekingen, Yildiz, 2016). Hizmet alanlar1 bagta
olmak iizere artik tiiketici tatminini gergeklestirmek i¢in duygular daha yogun

kullanilmaya baslanmistir (Biiyiikbese ve Aslan, 2019).

Sermaye terimi her ne kadar yaygin anlamiyla ekonomi ve finanstaki manalarinda
kullanilsa da ayni sekilde insan kaynaklari, entelektiiel, sosyal ve kiiltiirel sermaye gibi
diger kaynaklar1 da temsil amaciyla kullanilmaktadir (Luthans, Avolio, Avey ve Norman,
2007). Bireylerin bilgi, yetenek ve tecriibelerinden meydana gelen insan sermayesi ve
sosyal sermaye calisma yasaminda giderek daha c¢ok Onem kazanmaktadir (Cetin ve

Basim, 2012).

Psikolojik sermaye 6ziinde, insan sermayesi ve sosyal sermayeden ayrilarak, direkt
insanin kendisi ve kime evrilebilecegi ile, yani bireylerin ger¢ek benlikleriyle
ilgilenmektedir (Luthans, Avey, Avolio, Norman and Combs, 2006). Bireylerin kendilerini
farkinda olmas1 ve giin gectikce bilgi, yetenek ve tecriibeleriyle birlikte gelisime devam
etmesi psikolojik sermaye ile iligkilendirilmektedir (Erkus ve Findikli, 2013). Psikolojik
sermaye, Orgiitsel alanda rekabet avantaji saglayan diger sermaye tiirlerinin yanina kendini

kabul ettirmeyi bagarmistir (Korkmazer, Ekingen, Yildiz, 2016).

Psikolojik sermaye teriminin, Orgiit yasantisina girisi teori ve aragtirmalara
dayanmaktadir (Cetin ve Basim, 2012). Psikolojik sermaye, pozitif orgiitsel davranis
alaninda hayatimiza girerek kisilere ait pozitif 6zelliklerin tamami olarak ifade edilmis ve
bu 6zelliklerin birbirinden ayr1 olarak ileri seviyelere ¢ikartilabileceginin altin1 ¢izmektedir

(Erkus ve Findikli, 2013). Psikolojik sermaye kavrami bireyin gozlenemeyen ozelliklerine
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odaklanmaktadir ve bireylerde icsel farkliliklar yaratarak olumlu yonde bi gelisim

amaglamaktadir (Erkus ve Findikli, 2013).

Yapilan teori ve arastirmalar, psikolojik sermayenin birey {izerinde oldugu kadar
kurum tizerinde de arzulanan sonuglara sahip oldugunu ortaya koyarak Onemini
vurgulamaktadir (Luthans, Avey, Avolio ve Peterson, 2010). Psikolojik sermayenin
giinlimiizde, insan ve sosyal kaynaklar gibi, ileriki zamanda getirebilecegi kazanglar i¢in
bir kaldirag gorevi iistlenen iktisadi sermayeden kaynaklanarak ortaya ciktigi ifade
edilmektedir (Luthans, Avey, Avolio, Norman and Combs, 2006). Psikolojik sermaye teori
ve aragtirmaya dayali olup 6l¢iime odakli oldugu i¢in kurumsal ve bireysel gelisime dayali
popiiler literatiir aragtirmalarindan kendini ayirmay1 basarmistir (Luthans, Avey, Avolio ve

Peterson, 2010).

Orgiitlerin rakiplerine karsi basarilarni devam ettirebilmeleri agisindan insan
kaynaklar1 ve psikolojik sermaye oldukga kritik bir role sahiptir (Erkus ve Findikli, 2013).
Kurumlar, calisanlarinin psikolojik sermayelerini giiglii tutarak, hem duygusal emekten
kaynaklanabilecek negatif etkileri azaltabilir, hem de g¢alisanlarin Orgiite karsi besledigi
sadakat ve baghlik duygularin1 pekistirerek rekabet istiinliigii elde edebilmektedirler
(Biiyiikbese ve Aslan, 2019). Insan sermayesinin iistiin rant yaratmasi igin, rgiit {iyeleri
once kendi insan sermayelerini, degerlerini ve yeteneklerini gelistirerek, kullanmaya
motive edilmelidir (Newman, Ugbasaran, Zhu ve Hirst, 2014). Bu baglamda, kurum
calisanlarinin ileri seviyeye tasinabilen, teste tabi tutulabilen ve performans iizerinde
etkilere sahip olan psikolojik durumlar1 g6z ardi edilemeyecek kadar 6nemli olabilmektedir

(Erkus ve Findikli, 2013).

Psikolojik sermaye, Youssef-Morgan ve Luthans (2015)’1n ifadelerine gore durum-
benzeri olarak siiflandirilmistir. Luthans, Avolio, Avey ve Norman (2007) olumlu
durumlar, durum- benzeri, 6zellik- benzeri ve olumlu 6zellikler kavramlarini agsagidaki gibi

tanimlamiglardir.

1.Olumlu Durumlar; zevk, mutluluk, iyi ruh durumu gibi, kisa siireli ve kolayca

degisebilen duygularimizi ifade etmek i¢in kullanilmaktadir.

2.Durum- Benzeri yapilar diger yapilara kiyasla degistirilmesi ve yonlendirilmesi daha

kolaydir ve gelistirilebilirler. Durum benzeri yapilar; iyimserlik, umut, psikolojik
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dayaniklilik ve 6z yeterliligin yaninda bilgelik, esenlik, minnettarlik, bagislayicilik ve

cesaret gibi olumlu yapilar1 da kapsamaktadir.

3. Ozellik-Benzeri yapilar; biiyiik bes kisilik boyutu, temel 6z degerlendirmeler, erdemler
gibi nispeten istikrarli ve evrilmesi zor; kisilik faktorlerini ve giiclii yonleri temsil

etmektedirler.

4. Olumlu Ozellikler olarak adlandirilan grup ise zeka, yetenek ve olumlu kalitsal

ozellikler gibi, stabil ve neredeyse degismesi tamamen imkansiz yapilar1 temsil etmektedir.

Kisilik 6zellikleri ve diger kisisel egilimler, psikolojik sermaye gibi durum-benzeri
olmadiklarindan yonetilmeye ve gelistirmeye daha kapali olabilmektedirler (Youssef-
Morgan ve Luthans, 2015). Durum-benzeri 06zellikleri, psikolojik sermayeyi isyeri
gelistirme ic¢in en uygun kaynak yapar, ¢iinkii gelisim i¢in gerekli olan yeniye uyum
saglayabilme kapasitesi bu Ozelliklerde mevcuttur (Youssef-Morgan ve Luthans, 2015).
Ote yandan durum-benzeri 6zelliklerin gelisime daha agik olmasi psikolojik sermaye
boyutlarini, bes biiyiik kisilik 6zelligi, 6z degerlendirmeler ve olumlu duygulanim gibi

biinyelerden ayirmaktadir (Luthans, Avey, Avolio ve Peterson, 2010).

Luthans, Avolio, Avey ve Norman (2007)’in calismalari dogrultusunda umut,
psikolojik dayaniklilik, etkinlik ve iyimserlik gibi olumlu yapilarm, Olgiilebilen ve
performans ve memnuniyetle iligkili olan, psikolojik sermaye olarak adlandirdigimiz ortak
bir ¢ekirdege sahip olabilecegine dair kanitlar oldugu ifade edilebilmektedir. Umut,
etkinlik, psikolojik dayaniklilik ve iyimserlik, psikolojik sermayenin temel yapisina
entegre edildiginde, refahi artirabilecek uygulanabilir bir dizi kaynak ve mekanizma
sunmaktadir (Youssef-Morgan ve Luthans, 2015). Pozitif, teori temelli ve arastirma
temelli, Olciilebilir, durum- benzer, gelismeye agik ve istenen sonuglarla ilgili olan
psikolojik sermaye, bilimsel titizlik ve uygunluk kriterlerini ve kanita dayali etkili
uygulamalar i¢in pratik ihtiyact karsilamaktadir (Youssef-Morgan ve Luthans, 2015).
Psikolojik sermayenin alt boyutlar1 olarak ifade edilen umut, iyimserlik, 6z yeterlilik ve
psikolojik dayaniklilik kavramlari, farkli kavramlar olarak degerlendirilmesine karsin, tek
bir biinyede toplanarak teori ve 6l¢iilebilirlik 6zellikleriyle de degerlendirilmektedir (Cetin
ve Basim, 2012).
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3.3. Psikolojik Sermayenin Boyutlar:

Psikolojik sermaye kavrami; umut, iyimserlik, 6z yeterlilik ve psikolojik
dayaniklilik gibi pozitif psikolojik 6zelliklerin olusturdugu kisisel motivasyonel egilimleri

ifade etmek amaciyla kullanilmaktadir (Luthans, Avolio, Avey ve Norman, 2007).

3.3.1.Umut

Umut gilinlimiize kadar insan psikolojisi alaninda daha ¢ok kullanilmasina ragmen,
Snyder (2000)’in ¢alismast sonucunda pozitif psikoloji alanina da dahil edilmistir (Cetin ve
Basim, 2012). Umut kavrami, bireylerin ulasmaya deger hedefler koymasina ve bu
hedeflere ulasabilmek i¢in ortaya ¢ikacak aksiliklerle basa ¢ikabilme motivasyon ve
iradesini temin etmesini saglamaktadir (Cetin ve Basim, 2012).

Umut faktdriinii anlamak, umudu psikolojik sermayenin diger faktorleriyle birlikte
ise yarar kilmak i¢in kritik olabilmektedir (Luthans, Avolio, Avey ve Norman, 2007).
Umudu yiiksek bireyler, irade ve motivasyona sahiptirler (Sweetman, Luthans, Avey ve
Luthans, 2011). Umut, ileride ulasilmasi istenen amaglarin gerceklesecegine dair olan
inang ile iligkilendirilmektedir (Korkmazer, Ekingen, Yildiz, 2016). Dolayisiyla, pozitif
orgiitsel davranig bakimindan umut, bireyi hedeflere ulagtirmada bir kuvvet olarak
degerlendirildigi i¢in 6nem arz etmektedir (Cetin ve Basim, 2012).

Umut, bireylerin amagclar belirlemesini ve bu amagclara ulasmak icin ¢esitli yollar ve
planlar liretmesini saglsmsktadir (Luthans, Avolio, Avey ve Norman, 2007; Sweetman,
Luthans, Avey ve Luthans, 2011; Korkmazer, Ekingen, Yildiz, 2016). Umut seviyesi
yliksek olan bir kisi, olasi bir durumda hedefe ulasmak icin proaktif olarak bir veya daha
fazla ¢oziim yaratabilmektedir (Luthans, Avey, Avolio ve Peterson, 2010; Korkmazer,
Ekingen, Yildiz, 2016). Bireyler sahip olduklar1 umut sayesinde, belirledikleri hedefe
ulagmak i¢in karsilarina ¢ikan engelleri ve problemleri asmaya daha yatkin olmaktadirlar
(Sweetman, Luthans, Avey ve Luthans, 2011; Korkmazer, Ekingen, Yildiz, 2016).

Umut, bir amaca ulagsmak i¢in gereken faillii veya motivasyonel enerjiyi
icermektedir (Luthans, Avolio, Avey ve Norman, 2007). Gelismis diisiinme yollar1 olan
kisiler, belirli bir yolu takip ederken (6rnegin, proje iizerinde caligsirken), karsisina bir
engel c¢iktiginda, amacina ulasabilmek i¢in Onceden hazirladigi alternatif ¢oziimleri
kullanma cesaretini gostermektedirler (Luthans, Avey, Avolio ve Peterson, 2010). Umuda

sahip ve c¢esitli alternatif ¢ozlimler iiretmeyi basaran kisiler, ayni zamanda zihinsel
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anlamda daha konsantre olduklarindan yaraticilik seviyeleri de diger bireylere kiyasla daha
ileri seviyede olmaktadirlar (Korkmazer, Ekingen, Yildiz, 2016). Amacina ulasmak i¢in
calisan bir birey, karsisina ¢ikan aksilikler karsisinda iyimserlik, etkinlik ve dayanikliliga
sahip oldugu icin aktif olarak alternatif bir ¢oziim siireci takip etmeye karara veriyorsa, bu
birey biiylik olasilikla yiiksek umut seviyesine de sahip bir birey olmaktadir (Luthans,
Avey, Avolio ve Peterson, 2010). Ote yandan, bireyin hedefine ulasmak icin birden fazla
yol firetiyor olmasi, umudun da yiiksek olmasimi saglayarak basari olasiligi {izerinde
olumlu etkilere sahip olabilmektedir (Sweetman, Luthans, Avey ve Luthans, 2011). Umut
faktoriinii dikkate almak, onu psikolojik sermayenin diger boyutlartyla birlikte uygulamak

acisindan biiyiik onem arz etmektedir (Luthans, Avolio, Avey ve Norman, 2007).

3.3.2.Iyimserlik

Iyimseverlik, umut kavrami gibi giinlik hayatta karsimiza olduk¢a fazla
cikmaktadir fakat yine umut kavrami gibi, literatiirde ¢cok daha 6zel anlamlari oldugu
belirtilmektedir (Luthans, Avolio, Avey ve Norman, 2007). Iyimserlik, olaylarin olumlu
olarak ele alinmasm saglayabilmektir (Cetinkaya ve Unsever, 2020). Olumlu durumlar;
dahili, devamli ve biitiine ait olarak degerlendirilirken, olumsuz durumlar, dis faktorlere
bagl, siireli ve vaziyete 6zel olarak degerlendirilmektedir (Cetinkaya ve Unsever, 2020;
Korkmazer, Ekingen, Yildiz, 2016). Iyimserlik, ileriden olumlu seyler beklemek olarak da
aciklanmaktadir (Korkmazer, Ekingen, Yildiz, 2016). Iyimser bireyler, karsilarina ¢ikan
manileri, basartya ulagsmak i¢in ortaya cikmis, degerlendirilebilecek firsatlar olarak
degerlendirerek ve bu tip olaylar karsisinda hizli adaptasyon ornegi sergilermektedirler
(Cetin ve Basim, 2012). Basitge, iyimser bireyler hayattan olumlu durum ve siirecler
beklerken, kotiimserler baglarina  aksiliklerin =~ ve  basarisizliklarin ~ gelecegini

diisiinmektedirler (Korkmazer, Ekingen, Yildiz, 2016).

Iyimserlik, bireyin karsisina cikan olas1 bir durumda kendisinin ne kadar basarili
olabilecegine dair inancini kapsadig1 i¢cin hem umut hem de 6z yeterlilik {izerinde etkili bir
kavram olarak ifade edilmistir (Luthans, Avolio, Avey ve Norman, 2007). Umut ¢izilen
yolda ilerleyebilmek ve arzu edilen neticelere ulasabilmek i¢in gerekli olan motivasyon ile
iliskilendirilmektedir (Sweetman, Luthans, Avey ve Luthans, 2011). Ote yandan,
iyimserlik, hedeflere ulasirken gerekli olan irade ya da gii¢ yerine, direkt kisilerin olumlu

neticeler beklemesi ve bunu bir goriis bi¢imi olarak benimsemesi ile iligkilendirilmektedir
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(Sweetman, Luthans, Avey ve Luthans, 2011). Hedefe ve neticelere beklenti ile yaklagsmak,
zorluklar karsisinda basart kazanacagini diisiinen bireylerin iyimserlige yonelmesine
yardimci olmaktadir (Sweetman, Luthans, Avey ve Luthans, 2011). Umut, arzulanan
neticeler i¢cin lazim olan pragmatik irade ve giizargaht takip edebilme meziyetini
kapsarken, iyimserlik olumlu sonuglara ulagsma beklentisini kapsamaktadir (Sweetman,

Luthans, Avey ve Luthans, 2011).

Orgiit iiyeleri, ¢aliyma yasaminda bir is ya da kullanilacak bir yol hakkinda etkin ve
yetenekli olmalarma ragmen karamsar ya da aksi sekilde, gorev icin yetersiz fakat
yetenekleri ve isteki devamliligi konusunda iyimser olabilmektedirler (Luthans, Avey,
Avolio ve Peterson, 2010). Basitce, iyimserlik ve karamsarlik, sadece bireyin yetenekleri
ya da yeterlilikleri ile iligkili olmak zorunda degildir (Luthans, Avey, Avolio ve Peterson,

2010).

Bireylerin iyimser olmasi, olusabilecek degisikliklere adapte olma hizini artirirken
ayni zamanda, bireylere ortaya cikabilecek firsatlart daha ¢abuk kavrayip
degerlendirebilme imkam saglamaktadir (Cetinkaya ve Unsever, 2020). Ote yandan,
kotiimser bireyler arzulanan sonuca ulagsmak icin gereken aksiyonlar1 gerceklestirme
konusunda cekimser ve olumsuz beklentiler icine girebilmektedirler (Luthans, Avey,
Avolio ve Peterson, 2010). Dolayisiyla, yapilan arastirmalara gore iyimserlerin, ktiimser
bireylere gore, daha ¢ok ¢aba harcamaya ve daha yiiksek performans sergilemeye yatkin
olduklar1 sdylenebilmektedir (Luthans, Avey, Avolio ve Peterson, 2010). Calisanlarda
gozlemlenen olumlu ve iyimser yaklagimlar ortalama ya da iistii performanslari, harikulade
performanslara doniistiirme giiciine sahip olabilmektedir (Youssef-Morgan ve Luthans,
2015). Caligma ortamina da sinmis iyimser ve pozitif tutum, ¢alisanlarin refah seviyesini
artirarak olumlu yaklagimlarin devam etmesini saglamaktadir (Youssef-Morgan ve

Luthans, 2015).

3.3.3.0z yeterlilik

Kisilerin 6z yeterlilik seviyelerinin yliksek olmasi, sahip olduklar1 en kritik
Ozelliklerden biri olma niteligi tasimaktadir (Keles, 2011). Calisanlar bir goreve
yogunlagsmaya baslamadan, oncelikle kendi yetenek, yeterlilik ve bilgileri hakkinda bir

sorgulamaya basvurmaktadirlar (Cetin ve Basim, 2012). Kendi yeterliliklerinden
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memnuniyet duyan bireyler, miicadeleci ruhlarini engeller karsisinda bile kaybetmeyerek
kendilerini zorlayan gorevleri se¢meye yatkinlik duymaktadirlar (Cetin ve Basim, 2012).
Bireylerin, koydugu amaglara ulagmak i¢in duydugu yeterliligine olan inanci ve gereken
davraniglar1 gésterme durumu bu yapinin en belirgin 6zelliklerinden biri olarak karsimiza
¢ikmaktadir (Korkmazer, Ekingen, Yildiz, 2016). Oz yeterlilik seviyelerine bagli inang ve
giiveni ileri seviyede olan ¢alisanlar, daha karmagik gorevleri segmeyi arzulamakta ve

basariya ulasmak icin ekstra ¢aba sarf etmektedirler (Korkmazer, Ekingen, Yildiz, 2016).

Oz yeterlilik, diger psikolojik yapilardan kendini belli bash sekillerde ayirmaktadir
(Luthans, Avey, Avolio ve Peterson, 2010). Iyimserlik olumlu neticeler beklentisiyken, 6z
yeterlilik, bireylerin bir gorev icinde hissettikleri inang olarak aciklanmaktadir (Luthans,
Avey, Avolio ve Peterson, 2010). Ek olarak, iyimserlik olumlu sonuclar1 kisisel
yeteneklerle bagdastirmadan beklerken, 6z yeterlilik, bireyin uygulamalar ve siiregler
icindeki yeteneklerine olan inanci olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Luthans, Avey, Avolio ve
Peterson, 2010). Umut ise, bir isi basarmak i¢in kag¢ yola ihtiya¢ duyulabilecegini ve bu is
icin bireyin yeterli irade ve kuvvete sahip olup olmamasiyla iligskilendirilmektedir
(Sweetman, Luthans, Avey ve Luthans, 2011). Oz yeterlilik, psikolojik sermayenin diger
boyutlarindan farkli olarak, bireyin bir isi yapabilecegine olan inanci olarak ifade

edilmektedir (Sweetman, Luthans, Avey ve Luthans, 2011).

Calisanlarin karsilastiklar: psikolojik, fizyolojik ve duygusal durumlar, ¢alisanlarin
0z yeterliliklerini diizeylerini iyi ya da kotii yonde etkileyebilmektedir (Luthans, Avey,
Avolio ve Peterson, 2010). Bu baglamda 6rgiit liderlerinin, ¢alisanlara kars: takdir edici ve
destekleyici olmalari, ¢alisanlarin 6z yeterliliklerine olan inanglarini artirarak, orgiitlerdeki
tiikkenmislik gib problemlerin olusmasini engeller ve ¢alisanlarin hem fiziksel hem zihinsel

zindeligini saglamaktadir (Luthans, Avey, Avolio ve Peterson, 2010).

Bireylerin, koyduklar1 hedeflere ulasmaya calisirken, kendilerini yeterli ve etkin
olarak degerlendirmesi gerekmektedir (Cetinkaya ve Unsever, 2020). Bu baglamda, 6z
yeterlilikleri konusunda kendilerine glivenmeyen bireylerin karsilarma ¢ikan zorluklar
karsisinda miicadeleci davranmak yerine endise ile hareket etme olasiliklar1 ortaya

cikmaktadir (Keles, 2011).
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3.3.4.Psikolojik dayamkhlik

Psikolojik dayaniklilik, kisilerin amaclarina ulagmak i¢in izlenmesi gereken yola
cikma ve bu yolda istikrarli bir sekilde devam etme kapasite ve motivasyonunu ifade
etmektedir (Luthans, Avey, Avolio ve Peterson, 2010). Dayanikli bireyler riskli durumlar
karsisinda karamsarliga kapilmadan, hizla adapte olur ve olusan yeni durumlara en ¢abuk
sekilde uyum saglamaktadirlar (Korkmazer, Ekingen, Yildiz, 2016). Psikolojik
dayaniklilik, ortaya ¢ikan degisikliklere ya da engellere hizla adapte olmay1 ve asabilmeyi
bilinyesinde barindirmaktadir (Sweetman, Luthans, Avey ve Luthans, 2011).

Bireyler karsilarina ¢ikan engelleri astikga, bir sonraki manide daha direncli ve
dayanikli hale gelmektedirler (Luthans, Avolio, Avey ve Norman, 2007). Dolayisiyla,
dayaniklilik seviyesi yiiksek bireyler, konfor alanlarinin disina ¢iktikca kendilerini endiseli
degil rahat ve giivenli hissetmeye baglamaktadirlar (Sweetman, Luthans, Avey ve Luthans,
2011). Psikolojik dayaniklilik faktdriiniin bireylerde olmasi, kisilerin olusan istenmeyen
kosullara ragmen kendilerini birakmamasini, performanslarini daha da ylikselterek
miicadeleye devam etmesini saglamaktadir (Korkmazer, Ekingen, Yildiz, 2016). Yapilan
aragtirmalara gore dayanikliligin, ¢alisan performansi iizerindeki olumlu tesiri goz ardi

edilemeyecek seviyelere ¢ikmaktadir (Cetin ve Basim, 2012).

Yapilmis olan arastirmalarin neticeleri ve teoriler; umut, psikolojik dayaniklilik,
iyimserlik ve 0z yeterlilik faktorlerinin zaman i¢inde gelisime acik oldugunu
savunmaktadir (Luthans, Avolio, Avey ve Norman, 2007). Umut, iyimserlik, 6z yeterlilik
ve direng seviyeleri yiiksek orgiit ¢alisanlari, glinlimiiziin kiiresel, rekabet¢i ve calkantili
isletmelerinde, psikolojik sermaye seviyeleri daha diisiik bireylere gore daha huzurlu ve

yiiksek performansla ilerleyebilmektedirler (Luthans, Avolio, Avey ve Norman, 2007).

Birlikte ele alindiginda, psikolojik sermayenin temelini olusturmak i¢in sinerjik
olarak etkilesime giren dort boyutun, bireylerden gelen daha fazla ekstra cabay1
giiclendirmelerine, sorunlara ¢oklu ¢oziimler iiretmeyi tesvik etmelerine, sonuclarla ilgili
olumlu beklentileri desteklemelerine bagli olarak daha yiiksek performansa yol agmasi
beklenebilmektedir (Luthans, Avey, Avolio ve Peterson, 2010). Bu baglamda, psikolojik
sermayenin, ¢alisanlarin motivasyon seviyelerini olumlu yonde etkiledigi ve ortaya ¢ikan
problemlerle basa c¢ikabilme, daha hizli uyum saglayabilme becerilerini gelistirdigi

sOylenebilmektedir (Luthans, Avey, Avolio ve Peterson, 2010). Psikolojik sermayenin
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calisgan performanslart {izerindeki olumlu etkisi, bu sermaye tiirlinlin en Onemli
ozelliklerinden birisi olarak degerlendirilmektedir (Korkmazer, Ekingen, Yildiz, 2016).
Dolayisiyla, psikolojik sermayenin yiiksek olmasi ¢alisanlarin, hedefe ulasma ve basarry1
yakalama icin daha motive olmasina yardimci olmaktadir (Luthans, Avey, Avolio ve

Peterson, 2010).

Orgiitsel adalet algis;, calisanlarin kurumdaki tutum ve davramslarma etki
edebilmektedir. Calisanlarin 6rgiit icerisinde adaletin varligina yonelik gelistirdikleri algi,
onlarin Orgiite zarar vermeye yonelik ya da dolayli yoldan verimlili§i azaltarak
problemlere yol a¢malarina sebep olabilecekleri davranis ve tutumlarart gelistirme
ihtimallerini azaltmaktadir. Dolayisiyla, orgiitsel adalet algisinin yiiksek olmasi bireylerde,
olumlu duygulara sebep olabilmektedir. Orgiitsel adalet algis1 yiiksek olan bireylerde;
umut, iyimserlik, 6z yeterlilik ve psikolojik dayanikliligin yiiksek olmasi kuvvetli olasilik
haline gelmektedir. Bahsi gecen faktorler, psikolojik sermayenin alt boyutlarim
olusturmaktadir. Bu baglamda, bir ¢alisanin orgiit icinde algiladigi hakkaniyetsizlik,
psikolojik sermayesinin diismesine sebep olabilmektedir. Benzer sekilde, bireyin calistigi
kurumda adaletin var olduguna inanmasi, psikolojik sermayesinin yiikselmesine yardimci
olmaktadir. Dolayisiyla, orgiitsel adalet algist kavraminin, psikolojik semayeyi etkiledigi

diistinilmektedir.

Pozitif psikolojiden dogdugu ifade edilmekte olan psikolojik sermaye kavrami,
bireyin isi ile iliskisini etkileyebilmektedir. Iyimser, umutlu, kendini yeterli géren ve
psikolojik dayanikliligi yiiksek bireylerin, calistiklart ise dair daha olumlu goriisleri
olabilmektedir. Calisanlarin, pargasi olduklar1 kurum i¢inde, yiiksek psikolojik sermayeye
sahip olmalari, onlarin olumlu diisiince ve tutumlar gelistirerek is tatmini seviyelerini
yiikseltmektedir. Dolayisiyla, psikolojik sermaye seviyeleri yliksek bireylerin, is tatmini
seviyelerinin de yiliksek olmasi beklenmektedir. Psikolojik sermayenin diisiik olmasi ve
dolayistyla tecriibe edilen olumsuz duygu durumlar1 bireylerin is tatmini seviyesi iizerinde
de olumsuz etkilere sebep olabilmektedir. Bu baglamda, psikolojik sermaye kavraminin, is

tatminini etkiledigi diisiiniilmektedir.

Birey, algilanan Orgiitsel adalet nedeniyle kisisel kaynaklar insa etmeyi
deneyimlediginde, ise kars1 tutumsal veya duygusal bir tepki gelistirmektedir (Totawar ve

Nambudiri, 2014). Bu baglamda, psikolojik sermayesini olusturmasina katkida bulunan
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orgiitsel adalet algisi, neticede is tatminine donligmektedir (Totawar ve Nambudiri, 2014).
Yapilan kuramsal arastirmanin 1siginda, Orgiitsel adalet algisi ile psikolojik sermaye
arasindaki iliski ve psikolojik sermaye ile is tatmini arasindaki iliskiden hareketle;
psikolojik sermaye kavraminin Orgiitsel adalet algisi ve is tatmini iligkisinde aracilik

roliiniin olabilecegi diigiiniilmektedir.

Bu kuramsal gerekcelerden hareketle, calisanlarin orgiitsel adalet algilan ile is
tatminleri arasindaki etkilesimde psikolojik sermayenin aracilik roliinii arastirmak

amaciylaasagidaki hipotez olusturulmustur.

Hipotez 2: Psikolojik sermaye, orgiitsel adalet algist ve is tatmini etkilesiminde aract role

sahiptir.

Aragtirmanin bir sonraki boliimiinde, yapilan literatiir arastirmasi neticesinde ortaya

cikan hipotezler test edilecektir.
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DORDUNCU BOLUM: ORGUTSEL ADALET ALGISI VE i$
TATMINI ETKILESIMI ve PSIKOLOJIiK SERMAYENIN ARACILIK
ROLU UZERINE GORGUL BiR ARASTIRMA

4.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Calismanin amaci, orgiitsel adalet algisi ve is tatmini arasindaki iligkinin varligini
ve bu iligkide, psikolojik sermayenin aracilik roliinii ortaya koymaktir. Bu baglamda,
orgiitsel adalet algisi, ig tatmini ve psikolojik sermaye kavramlarinin, alt boyutlariyla

birlikte detayli incelenmesi ve aralarindaki iligkinin ortaya konmas1 hedeflenmektedir.

Insan sermayesi, degisen ve rekabet seviyesi her gecen giin artan diinyamizda
giderek dnemini arttirmaktadir. Orgiitsel adalet algisi, psikolojik sermaye ve is tatmini
kavramlar1 insan sermayesini en etkili bicimde yonetebilmek ve uygulamada basarili
olmak i¢in anlagilmasi gereken kavramlardir. Bu calisma, oOrgiitsel adalet algist ve is
tatmini etkilesiminde psikolojik sermayenin aracilik roliinii tanimladigi ve bu yolla
uygulamada daha etkili sonuglara ulasma agisindan bir cergeve sundugu icin Onem

tagimaktadir.

4.2. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Arastirmanin amaglarini yerine getirmek ve sonuglarini analiz etmek i¢in, Onceki
bolimde yapilan literatlir taramasi ve bu tarama neticesinde ortaya cikan hipotezler
1s181inda aragtirmanin modeli olusturulmustur. Modelin, arastirmanin kapsamina uygun bir
orneklemde, Ankara ilinde hizmet sektorii pazarlama calisanlarindan toplanan veriler
dogrultusunda test edilmesi amaclanmaktadir. Arastirmanin modeli Sekil 1’de

gosterilmektedir.
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Sekil 1. Arastirma modeli ve hipotezler

Psikolojik Sermaye

Orgiitsel Adalet Algist Is Tatmini

v

H:

Arastirmanin kavramsal ¢erceve esnasinda olusturulmus hipotezleri, asagida bir kez

daha birlikte sunulmustur.
Hipotez 1: Orgiitsel adalet algisi, is tatminini anlamli ve aym yénde olarak etkiler.

Hipotez 2: Psikolojik sermaye, orgiitsel adalet algisi ve ig tatmini etkilesiminde araci role

sahiptir.

4.3. Arastirmanin Simirhihiklari

Aragtirmanin 6rneklem grubu, Ankara ilinde yasayan, hizmet sektorii pazarlama
elemanlarindan  olugmaktadir. Arastirma neticesinde edinilen bulgular, verilerin
toplanmasinda tercih edilen 6rneklem grubuna gore farklilik gosterebilir. Bu sebeple,
aragtirmanin bulgular1 verilerin toplandigi 6rneklem grubu ile sinirlidir. Dolayisiyla,
hazirlanan modelin farkli 6rneklem gruplar ile test edilerek drneklem sinirliliginin oniine

gecilmesi gerekmektedir. Ek olarak arastirmada, kesitsel veri kullanilmistir ve anket
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katilimcilarinin dogru ve gergekei cevaplar verdigi varsayilmistir. Yukarida bahsi gegen

sebepler, arastirmanin siirliliklar1 olarak dikkate alinmalidir.

4.4. Evren ve Orneklem

Calismanin evrenini, hizmet sektoriinde caligmakta olan pazarlama elemanlar
tarafindan olusturulmustur. Arastirmanin Orneklem grubu ise, Ankara ilinde, hizmet
sektoriinde ¢alisan 200 pazarlama elemanindan olugmaktadir. Yapilan arastirmada, veriler
anket yontemi ile Google Forms programi iizerinden toplanmustir.

Calismanin arastirma yontemi nicel veri analizi metodu olarak belirlenmistir.
Arastirmada, orgiitsel adalet algis ile is tatmini arasindaki iligski ve bu iliskide psikolojik
sermayenin nasil bir rol oynadiginin tespit edilmesi amaglanmakta olup, bu baglamda
Ankara ilinde hizmet sektdriinde ¢alisan pazarlama elemanlarina yapilan bir saha ¢aligmast
ozelligi tasimaktadir. Arastirmaya katilan 200 anket katilimcisinin, tamamindan alinan

anket formlarinin analiz edilmeye elverisli oldugu ortaya ¢ikartilmistir.

Tablo 1. Arastirmaya katilanlarin Kisisel bilgilerine iliskin verilerin dagilim

Degiskenler n %
Kadm 65 32,5
Cinsiyet
Erkek 135 67,5
18-25 yas 52 26,0
26-30 yas 37 18,5
31-35 yas 30 15,0
36-40 yas 17 8,5
Yas
41-45 yas 17 8,5
46-50 yas 17 8,5
51-55 yas 12 6,0
55 yas ve Ustl 18 9,0
Bekar 86 43,0
Medeni Durum
Evli 114 57,0
[kogretim 63 31,5
Egitim Durumu
Lise 92 46,0
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On lisans 10 5,0

Lisans 26 13.0
Yiiksek lisans 9 I
1 yildan az 36 18.0
-5yl 83 415
Kurumda calisma siiresi 10yl 24 12,0
10-15 y1l 13 6.5
15-20 y1l 17 8.5
20 yildan fazla 27 135

Tablo 1. katilmecilarin demografik o6zelliklerini gostermektedir. Bu baglamda,
katilimeilarin %32,5’inin kadin ve %67,5’inin erkek oldugu gozlenmistir. Ote yandan,
katilimcilarin %26’simin 18-25 yas, %18,5’inin 26-30 yas, %15’inin 31-35 yas, %8,5’inin
36-40 yas, 41-45 yas ve 46-50 yas, %6’simin 51-55 yas ve %9’unun 55 yas ve istii oldugu
goriilmektedir. Anketi yanitlayan 200 katilimcinin %43°i ise bekar ve geri kalan
%357’sinin evli oldugu ifade edilmektedir. Caligmaya katilan 6rneklem grubunun egitim
diizeyleri incelendiginde ise, %31,5’inin ilkogretim, %46’sinin lise, %5’inin 6n lisans,
%13 1iniin lisans, %4,5’inin yiiksek lisans oldugu gozlenmistir. Katilimcilarin bulunduklar
kurumda calisma zamanlari incelendiginde; %18’inin 1 yildan az, %41,5’inin 1-5 yil,
%12’sinin 5-10 y1l, %6,5’inin 10-15 yil, %8,5’inin 15-20 y1l ve %13,5’inin 20 yildan fazla

siiredir kurumda calistiklar1 tespit edilmistir.

4.5. Ol¢iim Araclan

Arastirma anket yontemi ile online anket verisi toplanarak Google Forms tizerinden
gerceklestirilmistir. Arastirmada kullanilan anket dort ana boliimden, toplam 54 sorudan
olusmaktadir. Hazirlanan anket sirasiyla 5 adet demografik soru, 5 adet is tatmini dlgegine
ait soru, 20 adet Orgiitsel adalet algis1 dlgegine ait soru ve son olarak 24 adet psikolojik
sermaye Olgegine ait sorudan olusmaktadir. Anketin ilk boliimiinde sorulan demografik
sorularda katilimcilarin gizliliklerinin korunabilmesi amaciyla isimleri ve e-mail adresleri

talep edilmemistir.

Yukarida bahsedilen dlgeklere iliskin detayl bilgiler asagida sunulmustur.
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4.5.1.0l¢iim araclarinin gecerliligi ve giivenilirligi

Arastirmada yapilan giivenilirlik analizleri, kullanilan 6lgeklerin igerdigi maddelerin
birbirleri ile olan tutarliligini ve ifadelerin tamaminin bahsi gegen kavrami Olciip
Olemedigini belirlemek hedefiyle gergeklestirilmektedir (Ural ve Kilig, 2006: 286).
Arastirmanin giivenilir ve gegerli kabul edilebilmesi ancak, dl¢timlerin giivenilirliginin test
edilmesiyle miimkiindiir. Bu dogrultuda, olceklerin giivenirlikleri Cronbach Alfa
kullanilarak incelenmistir. Yap1 gegerliligini test etmek icin AMOS programi kullanilarak
“Dogrulayici Faktor Analizi (DFA)” yapilmigstir.

Olgege ait puanlarinin normal dagilim varsayimina uygun oldugu belirlenmistir. Bu
baglamda, niceliksel verilerin karsilastirilmasinin yapilmasi amaciyla, iki bagimsiz grubun
birbirinden farkliliklarini belirlemek dogrultusunda, bagimsiz t testi uygulanmstir. Ikiden
cok bagimsiz grubun kiyaslanmasi i¢in, tek yonlii varyans analizi uygulanmistir. Ek olarak,
bahsi gecen Olgeklerin birbiriyle olan iliskisini teste tabi tutmak amaciyla Pearson
korelasyon kullanilmistir. Bu baglamda, anlamlilik diizeyi 0,05 kabul edilmistir (Kul:
2014).

Tablo 2. Olgekler ve alt boyutlarinin giivenilirlik katsayilari

. Ifade Guivenilirlik
Olgekler ve Alt Boyutlar1
Sayis1 Katsay1si
Is Tatmini Olgegi 5 0,809
Orgiitsel Adalet Algis1 Olgegi 20 0,932
Psikolojik Sermaye Olgegi 21 0,955

Arastirmada bulunan &lgekler giivenilirligi; Is Tatmini Olgegi’nde 0,809, Orgiitsel
Adalet Algis1 Olgegi’nde 0,932, Psikolojik Sermaye Olgegi’nde 0,955 olarak tespit
edilmigtir. Bayram (2004)’1n ifadeleri dogrultusunda, Cronbach Alfa degerinin 0,70’ten
yukarida olmasi dlgegin giivenilirliginin kabul edilmesini saglamaktadir. Bu baglamda,
Cronbach Alfa degerleri goz oniine alinarak dlgeklerin yiiksek giivenilirlige sahip oldugu
belirlenmistir.

Calismanin devaminda 6l¢eklerin detayli analizleri yer almaktadir.

44



4.5.2.1s Tatmini Olgegi

Katilimeilarin genel is tatmini seviyelerini saptamak icin Brayfield ve Rothe’nin
(1951) tasarladigr 18 maddelik 6l¢egin, Judge, Locke, Durham ve Kluger (1998)’in
gelistirdigi 5 maddelik kisaltslmis hali kullamlmistir. Kullamlan 5 maddelik is Tatmini
Olgegi’ne ait giivenilirligin ve gegerliligin saptanmast igin yapilan ¢alisma Keser ve Bilir
(2019) tarafindan yapilmistir. Buradan yola ¢ikarak, yapilan ¢alisma sonucunda 5 maddelik
kisaltilmig is tatmini Olgeginin tiim maddelerinin giivenilir oldugu ifade edilmistir (Keser

ve Bilir, 2019).

Katilimcilara, is tatmini diizeylerinin anlagilabilmesi amaci ile hazirlanmis 5 adet is
tatmini maddesi 5’li likert tipinde sorulmustur. katilimcilarin kendilerine en yakin  “(1)
Hi¢ Katilmiyorum, (2) Katilmiyorum, (3) Kismen Katiliyorum, (4) Katiliyorum ve (5)

Tamamen Katiliyorum” segeneklerinden bir tanesinin se¢ilmesi istenmisgtir.

Arastirmada kullanilan Olgekle ilgili verilerin analizi yapilmadan once, verilerin
uyumlulugu SPSS 25 Programi kullanilarak kontrol edilmistir. Uygulanan faktor analizi
dogrultusunda, Kaiser- Meyer- Olkin (KMO) testi yapilmis ve neticesinde KMO degeri
0.776 olarak saptanmustir. Yapilan Bartlett normallik dagilim testi neticesinde ise, deger
anlamlt ¢ikmistir P=0,00 (p<0,05). Yapilan testler sonucunda, toplanilan verilerin
kullanilabilir; faktor analizi neticesinde Orneklem sayisinin yeterli ve normal dagilima
sahip oldugu sdylenebilmektedir.

Olgege ait DFA sonuglar1 Tablo 3’te gosterilmektedir. Ek olarak, dlgegin faktdr yapisina
iliskin gorsel Sekil 2’de gosterilmektedir.

Tablo 3. is Tatmini Ol¢egi dogrulayici faktor analizi uyum indeksleri

Uyum lyiligi Miikemmel Kabul Edilebilir Model Uyum Kaynaklar

Olgiimleri Uyum Olgiitleri | Uyum Olgiitleri Olgiitleri

CMIN/Df 0<y/df<3 3<y/df<s 1,472 Meydan ve Sesen,
2015:37; Simon
vd.,,  2010:234-
243

GFI >0,90 >0,80 0,988 Simon vd.,
2010:234-243
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CFI 0,90<CFI<1,00 | 0,80<CFI<0,90 0,996 Dehon vd. 2005:

799-810
RMSEA 0<RMSEA<0,05 | 0,05<RMSA<0,08 0,049 Simon vd.,
2010:234-243
NFI >0,90 >0,80 0,988 Hooper vd., 2008:

53-60; Hu ve
Bentler, 1999: 1-
55; Simon vd.,

2010:234-243

AGFI 0,95<AGFI<1,00 | 0,80<AGFI<0,95 0,956 Shevlin vd.,
2000:181-185;
Simon vd.,

2010:234-243

Dogrulayict Faktor analizi dogrultusunda, olgege ait yapisal denklem modeli
neticeleri (Structural Equation Modeling Results) p=0,000 seviyesinde anlamli oldugu,
Olgegi meydana getiren 5 madde ile tek faktorlii 6lgek yapisiyla alakalisinin varligi
saptanmigtir. Model {izerine iyilestirmeye yoOnelik calisma uygulanmistir. Bu baglamda,
iyilestirme esnasinda, modifikasyon puanlar1 en yiiksek seviyedeki alt boyut hatalar
arasinda kovaryans olusturulmustur (e3-e5). Uyum indisi analizlerinde, uyum indisleri
acisindan en iyi seviyede seyrettigi belirlenmistir. Dogrulayic1 faktdr analizi neticeleri
dogrultusunda, Is Tatmini Olcegi’ne ait uyum iyiligi indeksleri gozetildiginde; RMSEA
0,049; GFI 0,988; CFI 0,996; NFI 0,988; AGFI 0,956 ve CMIN/Df ise 1,472 ile kabul

edilebilir diizeyde uyum gosterdigi tespit edilmistir.

Tablo 4. Maddelere iliskin istatistik degerleri

Madde Boyut Faktor yiikii S.E. C.R. (t istatistik) p
IsT1 <--- | IsTatmini 0,851

IsT2 <--- | IsTatmini 0,952 0,073 16,507 ok ok
IsT3 <--- | IsTatmini 0,282 0,097 3,938 ok
IsT4 <--- | IsTatmini 0,774 0,071 13,138 ok ok
IsT5 <--- | IsTatmini 0,529 0,083 7,887 ok ok
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Maddelere ait t istatistiklerine bakildiginda, maddelerin tamaminin anlamli kabul
edildigi goriilmektedir. Faktor ylik degerlerinin ise onaylanan sinirlar igerisinde oldugu

belirlenmistir.

Sekil 2. Is Tatmini Olgegi’ne iliskin tek faktorlii yap:

IsT1

IsT2

IST3

IsT4

ISTS

Yapilan analizler neticesinde bulunan degerler, gecerlilik ve giivenilirlik
seviyelerinin uygun oldugunu ortaya koymustur. Bu durumda, 6lgegin ¢caligmada

kullanilabilecegi degerlendirmesi yapilmistir.

4.5.3.0rgiitsel Adalet Algis1 Olgegi

Calismaya katilmis olan bireylerin, oOrgiitsel adalet algisin1 6lgmek amaciyla
Colquitt (2001)’in tasarladigi 20 maddelik 6lgek kullanilmistir. Colquitt (2001) tarafindan
tasarlanmis bu Olcek Orgiitsel adalet algisini boyutlarina ayirarak degerlendirme imkani
sunmaktadir. Islemsel adalet, dagitim adaleti, kisilerarasi adalet ve bilgisel adalet olarak
dort boyuta ayrilan orgiitsel adalet algisi 6lgegi Colquitt (2001)’in, dnce 300 6grenci daha
sonra 300 c¢alisan ile yaptig1 faktor analizi sonrasinda giivenilirligi ve gegerliligi
ispatlanmistir (Ozer ve Urtekin, 2007). Arastirmada kullanilan dlgek, Colquitt (2001)’in

calismasindan, Ozmen, Arbak ve Ozer (2007)’in Tiirkce’ye adapte ettigi, ayn1 zamanda
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arastirmacilarin faktor analizlerini de yerine getirerek Olgek gecerliligini dogruladigi ve
yiiksek glivenilirlik sonucuna ulagtigi Olgektir. Bu baglamda olgek s6zii gegen
aragtirmacilarin  Tiirkce’ye aktardigi bicimiyle aynen kullanilmistir. Olgekte isletimsel
adalete ait 7, dagitim adaletine ait 4, kisileraras1 adalete ait 4 ve bilgisel adalete ait 5 soru

bulunmaktadir.

Bu olcekte hizmet sektdrii pazarlama calisanlarinin, ifadelere katilma derecelerini
belirleyebilmek icin 5°li Likert Olcegi kullanilmistir. Bu baglamda katilimcilardan,
hazirlanan 20 maddelik 6l¢ek sorularina kendilerine en yakin “(1) Cok Az, (2) Az, (3)

Kismen, (4) Yeterince, (5) Biiyiik Olciide” segeneklerinden birini segmeleri beklenmistir.

Olgekge iligkin verilerin uygun olup olmadigini saptamak icin SPSS 25 programi
kullanilmistir. Uygulanan faktor analizi dogrultusunda, Kaiser- Meyer- Olkin (KMO) testi
yapilmis ve neticesinde KMO degeri 0.897 olarak saptanmistir. Yapilan Bartlett normallik
dagilim testi neticesinde ise, deger anlamli ¢ikmistir P=0,00 (p<0,05). Yapilan testler
sonucunda, toplanilan verilerin kullanilabilir; faktor analizi neticesinde 6rneklem sayisinin

yeterli ve normal dagilima sahip oldugu sdylenebilmektedir.

Olgege ait DFA neticeleri Tablo 5°te gosterilmektedir. Ek olarak, Slcege iliskin
faktor yapisi Sekil 3°te gosterilmektedir.

Tablo 5. Orgiitsel Adalet Algis1 Olgegi dogrulayic faktor analizi uyum indeksleri

Uyum lyiligi Miikemmel Kabul Edilebilir Model Uyum Kaynaklar

Olgiimleri Uyum Olgiitleri | Uyum Olgiitleri Olgiitleri

CMIN/Df 0<y/df<3 3<y/df<s 3,373 Meydan ve Sesen,
2015:37; Simon
vd.,,  2010:234-
243

GFI >0,90 >0,80 0,804 Simon vd.,
2010:234-243

CFI1 0,90<CFI<1,00 | 0,80<CFI<0,90 0,873 Dehon vd. 2005:
799-810

RMSEA 0<RMSEA<0,05 | 0,05<RMSA=<0,08 0,109 Simon vd.,
2010:234-243
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NFI >0,90 >0,80 0,830 Hooper vd., 2008:
53-60; Hu ve
Bentler, 1999: 1-
55; Simon vd.,

2010:234-243

AGFI 0,95<AGFI<1,00 | 0,80<AGFI<0,95 0,740 Shevlin vd.,
2000:181-185;
Simon vd.,

2010:234-243

Dogrulayict Faktor analizi neticesinde Olgege ait yapisal denklem model neticesi
(Structural Equation Modeling Results) p=0,000 seviyesinde anlamli, dl¢cegi meydana
getiren 19 madde ve c¢ok faktorlii 6lgek yapisiyla alakalisinin varligr saptanmigtir. Model
iizerine iyilestirmeye yonelik ¢alisma uygulanmistir. RMSEA degerinin, 6lgek agisindan
olmasi gereken seviyenin (0.05) yukarisinda oldugu goriilmektedir. Tabachnick ve Fidell
(2001:700)’in ifadelerine gore Orneklemin dar oldugu durumlarda, RMSEA puani
arzulanandan yukarida seyredebilmektedir. Bu goriis, Hu ve Bentler (1999) tarafindan
orneklem sayist 250 kisinin altinda yapilan caligmalarla da desteklenmis ve RMSEA
degerinin 0.05’ten yiiksek olabilecegi ifade edilmistir. Yapilan aragtirma kapsaminda da,
orneklem grubunun dar olmasinin, RMSEA degerinin 0.05’ten yiiksek ¢ikmasina sebebiyet
verebilmis olabilecegi kanaatine varilmistir. Bahsedilen husus hari¢ tiim degerlerin
istenilen diizeyde belirlenmis olmas1 dolayisiyla, oOlgeklerin gecerliliginin kabul
gorebilecek diizeyde oldugu belirlenmistir. Iyilestirme yapilirken modifikasyon degerleri
en yiiksek olan alt boyut hatalar arasinda kovaryans olusturulmustur (el-e4;e5-e7;el2-
el5;el6-e18;e17-e19;e8-e10). Uyum indisine ait Ol¢iimlerde, uyum indisleri agisindan
kabul edilebilir diizeyde oldugu saptanmistir. Dogrulayici faktér analizi neticesinde,
Orgiitsel Adalet Algist Olgegi’nin uyum seviyesi indeksleri gozetildiginde ; RMSEA
0,109; GFI 0,804; CFI 0,873; NFI 0,830; AGFI 0,740 ve CMIN/Df ise 3,373 ile kabul

edilebilir diizeyde uyum gosterdigi tespit edilmistir.
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Tablo 6. Maddelere iliskin istatistik degerleri

Madde Boyut Faktor S.E. CR.(t p
yiki istatistik)

OAAQ2 | <---| DAA 0,738 0,074 11,112 HoHk
OAAO3 | <---| DAA 0,779 0,072 11,886 ok
OAAO4 | <--- | DAA 0,652 0,085 8,641 ok
OAAOS5 | <---| DAA 0,701 0,074 10,429 ok
OAAO6 | <---| DAA 0,555 0,082 7,945 ok
OAAO8 | <---|1AA 0,827

OAAO9 | <--- | 1AA 0,783 0,069 12,462 ok
OAAOI10 | <--- | IAA 0,755 0,075 10,677 ok
OAAOI11 | <--- | IAA 0,743 0,070 11,618 ok
OAAO14 | <--- | EAA 0,900 0,051 20,402 ok
OAAO16 | <--- | EAA 0,819 0,068 14,199 ok
OAAO17 | <--- | EAA 0,635 0,070 10,603 ok
OAAOI18 | <--- | EAA 0,737 0,061 13,440 ok
OAAO7 | <---| DAA 0,562 0,067 8,042 ok
OAAOl |<---| DAA 0,799

OAAOI12 | <--- | EAA 0,919

OAAOI13 | <--- | EAA 0,878 0,052 19,210 roHk
OAAO020 | <--- | EAA 0,644 0,067 10,820 ok
OAAO19 | <--- | EAA 0,591 0,071 9,562 ok
OAAQ2 | <---| DAA 0,738 0,074 11,112 HoHk

Maddelere ait t istatistiklerine bakildiginda, maddelerin tamaminin anlamli kabul
edildigi goriilmektedir. Faktor ylik degerlerinin ise onaylanan sinirlar igerisinde oldugu

belirlenmistir.
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Sekil 3 Orgiitsel Adalet Algis1 Olcegi’ne iliskin cok faktorlii yap:
g g g Yap
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Yapilan analizler neticesinde dl¢iilen degerler, gecerlilik ve giivenilirlik
sonuclarinin uygun oldugunu saptamistir. Bu durumda, 6l¢egin ¢alismada kullanilabilecegi

degerlendirmesi yapilmistir.

4.5.4.Psikolojik Sermaye Olgegi

Katilimeilarin psikolojik sermaye seviyelerini belirlemek maksadiyla Luthans ve
arkadaslar1 (2007) tarafindan meydana getirilen, Psikolojik Sermaye Olcegi uygulanmustir.
Luthans ve ark. (2007)’nin olusturdugu bahsi gecen Slgek, psikolojik sermaye kavramini
iyimserlik, psikolojik dayaniklilik, umut ve 06z yeterlilik alt boyutlariyla birlikte
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degerlendirmektedir. Arastirmada kullanilan 0&lgek, Luthans ve ark. (2007)’1nin
caligmasindan, Cetin ve Basim (2012)’1n ¢alismasiyla Tiirk¢e’ye uyarlanmistir. Kullanilan
olgek, 6’11 likert tipidir ve iyimserlik, 6z yeterlilik, psikolojik dayaniklilik ve umut alt
boyutlarina ait 6’sar madde ile toplam 24 adet maddeden olusmaktadir. bahsi gecen
maddelere katilimcilarin, kendilerine en uygun olan “(1) Hi¢ Katilmiyorum, (2)
Katiliyorum, (3) Biraz Katilmiyorum (4) Biraz Katiliyorum (5) Katiliyorum ve (6)

Tamamen Katiliyorum” segeneklerinden birini se¢meleri beklenmistir.

Olgekge iliskin verilerin uygun olp olmadigmi saptamak icin SPSS 25 programi
kullanilmistir. Uygulanan faktor analizi dogrultusunda, Kaiser- Meyer- Olkin (KMO) testi
yapilmis ve neticesinde KMO degeri 0.955 olarak saptanmistir. Yapilan Bartlett normallik
dagilim testi neticesinde ise, deger anlamli ¢ikmistir P=0,00 (p<0,05). Yapilan testler
sonucunda, toplanilan verilerin kullanilabilir; faktor analizi neticesinde 6rneklem sayisinin
yeterli ve normal dagilima sahip oldugu sdylenebilmektedir.

Olgege ait ters 1, 8 ve 11’inci maddelerin, giivenilirligi azaltmas1 nedeniyle, dlgekte
kullanilmamas1 uygun gériilmiistiir. Olgekte yapilan faktdr analizi neticesinde 4 degerin
I’den yiiksek ¢iktig1 saptanmistir. Bahsi gecen degerler Olgegin alt boyutlarmi
olusturdugundan, yapilan arastirmada boyutlar ayr1 ayr1 degerlendirilmektense tek olarak
incelenmistir. Bu baglamda, Psikolojik Sermaye Olgegi biitiin olarak degerlendirilerek

DFA neticeleri bir daha ortaya konmustur.

Olgege ait DFA neticeleri Tablo 7°de gosterilmektedir. Ek olarak, dlgek ile alakali
faktor yapisi Sekil 4’te gosterilmektedir.

Tablo 7. Psikolojik Sermaye Olcegi dogrulayici faktor analizi uyum indeksleri

Uyum lyiligi Miikemmel Kabul Edilebilir Model Uyum Kaynaklar

Olgiimleri Uyum Olgiitleri | Uyum Olgiitleri Olgiitleri

CMIN/Df 0<y/df<3 3<yA/df<s 2,106 Meydan ve Sesen,
2015:37; Simon
vd.,,  2010:234-
243

GFI >0,90 >0,80 0,839 Simon vd.,
2010:234-243
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CFI1

0,90<CFI<1,00

0,80<CFI=<0,90

0,929

Dehon vd. 2005:
799-810

RMSEA

0<RMSEA<0,05

0,05<RMSA<0,08

0,075

Simon vd.,

2010:234-243

NFI

>0,90

>0,80

0,874

Hooper vd., 2008:
53-60; Hu
Bentler, 1999: 1-
55;
2010:234-243

Ve

Simon vd.,

AGFI

0,95<AGFI<1,00

0,80<AGFI<0,95

0,801

Shevlin
2000:181-185;

vd.,

Simon vd.,

2010:234-243

Dogrulayict Faktor analizi neticesinde dlgege ait yapisal denklem model neticesi

(Structural Equation Modeling Results) p=0,000 seviyesinde anlamli, 6l¢cegi meydana

getiren 21 madde ve c¢ok faktorlii 6lgek yapistyla alakasinin varligi saptanmistir. Model

iizerine iyilestirmeye yonelik calisma uygulanmistir. lyilestirme esnasinda modifikasyon

degerleri digerlerinden yukari seviyede bulunan alt boyut hatalar arasinda kovaryans

olusturulmustur (el-e12; e19-e21). Uyum indisine ait 6l¢iimlerde uyum indisleri ag¢isindan

kabul edilebilir diizeyde oldugu saptanmistir. Dogrulayici faktdr analizi neticeleri

dogrultusunda Psikolojik Sermaye Olgegi’nin uyum seviyesi indeksleri gozetildiginde;

RMSEA 0,075; GFI 0,839; CFI 0,929; NFI 0,874; AGFI 0,801 kabul edilebilir ve

CMIN/Df ise 2,106 ile ¢ok iyi diizeyde uyum sagladigi saptanmustir.

Tablo 8. Maddelere iliskin istatistik degerleri

Madde Boyut Faktor yiikii S.E. C.R. (t istatistik) p
PSO2 | <--- | Psikolojik Sermaye 0,535

PSO3 | <--- | Psikolojik Sermaye 0,820 0,158 8,017 oA
PSO4 | <--- | Psikolojik Sermaye 0,846 0,156 8,137 roxk
PSO5 | <--- | Psikolojik Sermaye 0,795 0,157 7,891 oA
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PSO6 | <--- | Psikolojik Sermaye 0,687 0,150 7,282 oA
PSO7 | <--- | Psikolojik Sermaye 0,620 0,168 6,841 koA
PSOY9 | <--- | Psikolojik Sermaye 0,611 0,150 6,781 oA
PSO10 | <--- | Psikolojik Sermaye 0,664 0,164 7,134 *H*
PSO12 | <--- | Psikolojik Sermaye 0,693 0,167 7,318 otk
PSO13 | <--- | Psikolojik Sermaye 0,772 0,159 7,769 ok
PSO14 | <--- | Psikolojik Sermaye 0,668 0,126 9,167 roxk
PSO15 | <--- | Psikolojik Sermaye 0,871 0,162 8,251 oA
PSO16 | <--- | Psikolojik Sermaye 0,863 0,157 8,217 *H*
PSO17 | <--- | Psikolojik Sermaye 0,743 0,150 7,612 otk
PSO18 | <--- | Psikolojik Sermaye 0,678 0,174 7,228 *H*
PSO19 | <--- | Psikolojik Sermaye 0,474 0,174 5,682 roxk
PSO20 | <--- | Psikolojik Sermaye 0,681 0,157 7,246 *H*
PSO21 | <--- | Psikolojik Sermaye 0,801 0,177 7,922 roxk
PSO22 | <--- | Psikolojik Sermaye 0,855 0,157 8,181 roxk
PSO23 | <--- | Psikolojik Sermaye 0,619 0,155 6,832 oA

Maddelere ait t istatistiklerine bakildiginda, maddelerin tamaminin anlamli kabul
edildigi goriilmektedir. Faktor ylik degerlerinin ise onaylanan sinirlar igerisinde oldugu

belirlenmistir.
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Sekil 4. Psikolojik Sermaye Olcegi’ne iliskin cok faktérlii yap

A1

Psikolojik
Sermaye

Calismanin bu bdliimiinde, Olgeklerin gecerli ve gilivenilir oldugu kanitlanarak,
arastirmada kullanilabilecegi tespit edilmistir. Aragtirmanin bir sonraki boliimiinde ise,

yapilan 6l¢iimler sonucu elde edilen bulgularin analizi yer almaktadir.
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BESINCI BOLUM: BULGULAR

(Caligma esnasinda toplanan veriler SPSS (Statistical PackageforSocialSciences) for
Windows 25.0 ve AMOS (Analysis of Moment Structures) 23.0 programlar1 yardimiyla
incelenmistir. Analizler gerceklestirilirken tanimlayici istatistiksel metotlar1 (say1, ylizde,
ortalama, standart sapma) uygulanmistir. Toplanan verilerin normallik testlerinden harig
olarak histogram, Q-Q grafigi ve kutu-¢izgi (box-plot) grafikleri ile; ¢arpiklik ve basiklik;
varyasyon katsayist tlirevi dagilima odaklanan hesaplama metodlariyla da
saptanabilmektedir (Hayran ve Hayran, 2011:35-48). Bu baglamda veriler normal dagilim,

uygunluk normallik testleri ve basiklik ¢arpiklik puanlarina bakilarak incelenmistir.

5.1. Tammlayici Istatistikler

Calismada belirlenen degiskenlerin tanimlanmasina yardimci olacak malumatlar
Tablo 9°da sunulmaktadir. Tablo 9 incelendiginde; Is tatmini Olgegi ortalamasi
3,60+0,99°dur. Orgiitsel Adalet Algis1 Olgegi ortalamas: ise 3,63+0,82dir. Son olarak,
Psikolojik Sermaye Olgegi’nin ortalamasi 4,83+0,92"dir.

Tablo 9. Degiskenler icin tanimlayici istatistikler

Olgekler ve Alt boyutlari Min | Max X SS Carpiklik | Basikhk
[s Tatmini Olgegi 1 5,0 3,60 0,99 -0,328 -0,698
Orgiitsel ~ Adalet  Algist

Olgegi 1,2 5,0 3,63 0,82 -0,481 -0,354
Psikolojik Sermaye Olgegi 1,0 6,0 4,83 0,92 -1,293 2,212

Calismada bahsi gecen Olgeklerin normallik analizi neticeleri Tablo 9’da
gosterilmektedir. Verilere ait ¢arpiklik ve basiklik degerleri £3 arasinda seyredenlerin
normal dagildig1 ve belirtilen aralikta olmayanlarin ise normal dagilima sahip olmadig:

goriilmektedir.
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5.2. Arastirmanin Bagimh Degiskeni Olan Is tatmininin Demografik Ozelliklere Gore

incelenmesi

Calismaya katilim saglayan hizmet sektorii pazarlama ¢alisanlarinin, kuruma
hizmet etiikleri zamana, egitim seviyelerine, yaslarina, medeni hallerine ve cinsiyetlerine
bakilarak anlam ifade edicek sekilde farklilagtigini ya da tersini anlamak amaciyla

incelemeler gerceklestirilmistir. Analiz sonuglart agsagidaki gibidir.

Tablo 10. is tatmininin cinsiyete gore farkhligina yonelik analiz sonuclar

Standart Test
Degisken Gruplar Ortalama . . ... | Anlamhhk
Sapma istatistigi
Kadin 3,33 0,99
CINSIYET 2,752 0,006*
Erkek 3,73 0,96

Tablo 10°da goriildiigli iizere, is tatmini Olge8i ve cinsiyet degiskeninin
ortalamalarinda istatistiksel baglamda anlamli fark bulunmaktadir (p=0,006; p<0,05).

Erkek bireylerin ortalamasi kadin bireylerin ortalamasindan yukarida olarak saptanmustir.

Tablo 11. is tatmininin yas araligina gore dagilim

Standart Test
Degisken Gruplar Ortalama . Anlamhhk
Sapma Istatistigi

18-25 yas 3,43 091

26-30 yas 3,66 1,21

Yas 31-35 yas 3,55 0,94
36-40 yas 3,55 1,16

0,425 0,886

41-45 yas 3,66 0,96

46-50 yas 3,72 0,90

51-55 yas 3,77 0,63

55< 3,79 0,96
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Tablo 11°de goriildiigii iizere, hizmet sektorii pazarlama ¢alisanlarinin i tatminleri,

yasa gore anlamli farklilik gostermemektedir (p=0,886).

Tablo 12. Medeni duruma gore farklih@ina yonelik analiz sonuglari

Standart Test

Degisken Gruplar | Ortalama . Anlamhhk
Sapma Istatistigi

Bek
Medeni ekar 3,37 0,97
-2,898 0,004*
Durum Evli 3,77 0,96
Tablo 12’ye bakildiginda, is tatmini Ol¢egi ve medeni hal degiskeninin

ortalamalarinda istatistiksel baglamda anlamli bir fark bulunmaktadir (p=0,004; p<0,05).
Ankete katilanlardan evli olan bireylere gore puan ortamalamalar1 bekar bireylere gore

daha yukarida seyretmektedir.

Tablo 13. is tatmininin, egitim diizeylerine gore dagilimi

Standart Test
Degisken Gruplar Ortalama . Anlamhhk
Sapma Istatistigi
[kogretim 3,74 0,96
Lise 3,57 0,95
Egitim On lisans 3,50 1,29
0,607 0,658
Durumu .

Lisans 3,43 0,99

Yiiksek
3,47 1,21

lisans

Tablo 13’de goriildiigii iizere, hizmet sektorii pazarlama ¢alisanlarinin i tatminleri,

egitim seviyesine bakildiginda anlamli bir sekilde farklilagmamaktadir ( p=0,658).
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Tablo 14. is tatininin, calisma siirelerine gore dagilhim

Standart Test
Degisken Gruplar Ortalama . Anlamhhk
Sapma Istatistigi
1 yildan
3,42 1,08
daha az
lyil- 5y1l 3,53 1,05
Syil- 10 yil 3,57 1,01
Kurumda Y Y
calisma 1,893 0,097
o 10y1l- 15y1l 3,60 0,78
stiresi
15y1l- 20y1l 3,52 0,83
20 yil ve
4,12 0,66
daha fazla

Tablo 14’te goriildiigii lizere, hizmet sektorii pazarlama calisanlarinin is tatminleri,

kuruma verilen hizmet zamani agisindan anlamli farklilik géstermemektedir (p=0,097).

Arastirmada bagimli degisken olarak belirlenmis is tatmini seviyesinin demografik

degiskenler lizerindeki analizi gerceklestirilmis ve yukarida tartisilmistir. Bu dogrultuda, is

tatmini seviyesinin ¢alismaya katilan bireylerin demografik 6zellikleri agisindan anlam

ifade edecek bicimde farklilik gostermedigi anlasilmistir ve c¢alismada belirlenen

degiskenler arasi iligkilerin analizinin yapilmasi asamasiyla devam edilmistir.

5.3. Is Tatmini, Orgiitsel Adalet Algis1 ve Psikolojik Sermaye Degiskenlerinin
Arasindaki fliskiler

Calismada i¢in belirlenen degiskenlerin birbiryle olan alakalarin saptanabilmesi icin

korelasyon analizi uygulanmistir. Yapilan analiz neticeleri Tablo 15°te sunulmaktadir.
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Tablo 15. Ol¢ekler arasindaki korelasyon analizine yonelik bulgular

Orgiitsel Psikolojik
Is Tatmini ~ Adalet Algist Sermaye

Olgegi Olgegi Olcegi
Is Tatmini Olgegi r 1
p
Orgiitsel Adalet Algis1 Olgegi 0,610" 1
p 0,000
Psikolojik Sermaye Olcegi r 0,499" 0,601" 1
p 0,000 0,000

Tablo 15’te goriildiigii lizere, Olgekler arasinda korelasyon testi yapilmis olup normal
dagilima sahip veriler i¢in Pearson katsayisina bakilmistir. Yapilan analiz sonucunda,

e s tatmini 6lcegi ile rgiitsel adalet algis1 Slcedi arasinda istatistiksel baglamda
anlamli, pozitif (ayn1 yonli) yiiksek diizeyde gilicli bir iliski oldugu
goriilmektedir (0,60<r<0,79;p<0,05).

e s tatmini 6lgegi ile psikolojik sermaye &lgegi arasinda istatistiksel baglamda
anlamli, pozitif (ayn1 yonlii) orta diizeyde giiclii bir iliski oldugu goriilmektedir
(0,40<r<0,59;p<0,05).

e Psikolojik sermaye Olgegi ile orgiitsel adalet algis1 6l¢egi arasinda istatistiksel
baglamda anlamli, pozitif (ayn1 yonlii) yiiksek diizeyde giiclii bir iliski oldugu
goriilmektedir (0,60<r<0,79;p<0,05).

Arastirmada  Orgiitsel adalet algisimin, i tatminini yordama kabiliyetini
belirleyebilmek icin toplanan veriler ilizerinde regresyon analizi uygulanmistir. Yapilan
analizde Orgiitsel adalet algis1 bagimsiz degisken; is tatmini de bagimli degisken olarak

alimmistir. Analiz sonuglar1 Tablo 16’da sunulmustur.

Tablo 16. Orgiitsel Adalet Algisi’nin, Is tatminini yordamasina iliskin regresyon

analizi sonuclari

Bagimh = Bagimsiz Model ,  Durbin
[} Sh. T p Beta F R

Degisken Degisken (p) Watson
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Sabit 0.921 0.253  3.642  0.000

is Orgiitsel
.. Adalet 117.577 = 0.000 0.373 = 1.751
Tatmini 0.737 0.068 | 10.843 H 0,000 | 0,610
Olgegi Algisi
Olgegi

Gergeklestirilmis olan regresyon analizi neticesinde, F degeriyle ifade anlamlilik
diizeyi incelendiginde olusturulan modelin istatistiksel baglamda anlamlili§1 saptanmigtir
(F=117.577; p<0.05). Bagimsiz degiskene iliskin beta katsay1 degeri, t degeri ve anlamlilik
diizeyi irdelendiginde ise; Orgiitsel Adalet Algis1 Olgegi'nin Is Tatmini Olgedi’nin
izerinde istatistiksel baglamda anlamli etkiye sahipligi anlasilmaktadir (t=10.843; p<0.05).
Ek olarak, Is Tatmini Olgegi iizerindeki degisimin %37,3 {iniin agikland1g1 tespit edilmistir
(R%?=0.373). Bu baglamda, orgiitsel adalet algis1 dlgegindeki 1 birimlik artis, is tatmini
Olcegi iizerindeki 0.737’lik artisa neden olmaktadir ($=0.737). Kurulan modelde oto
korelasyon sorunu yoktur. Durbin W degeri 1.5 ile 2.5 arasindadir. Ortaya ¢ikan neticeler
1is1¢inda, ¢alismanin hipotezlerinden, Hipotez 1 “Orgiitsel adalet algisi, is tatminini

anlamli ve ayni yonde olarak etkiler” desteklenmistir.

Scatterplot
Dependent Variable: Is_tatmini_olcegi
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5.4. Orgiitsel adalet algisinin is tatmini ile etkilesimindeki psikolojik sermayenin
aracilik roliinii incelemeye yonelik analiz (SOBEL TEST) sonuclar

Orgiitsel adalet algismnin is tatmini ile etkilesimindeki psikolojik sermayenin aracilik
roliinii incelemek amaciyla gerceklestirilen analize bakmak i¢in SOBEL TESTI
kullanilmis (test istatistigi:7,63; p<0,05) olup araci etkinin var oldugu goézlenmistir.
Aracilik etkisinin olusunu tiimiiyle kabul edebilmek amaciyla SOBEL Testi’nin anlamli
olmas1 gerekmektedir. Bu baglamda, Sobel Testi sonucunda belirlenen Z degeri 1,96’dan
yukarida ve p degeri anlamlilik géstermelidir (Frazier vd., 2004:44).

Sonug olarak, ¢alisma kapsamina olusturulan “Psikolojik sermaye, orgiitsel adalet algisi ve

is tatmini etkilesiminde araci role sahiptir.” (Hipotez 2) desteklenmistir.

5.5. Orgiitsel Adalet Algisimin is Tatmini Ile Etkilesimindeki Psikolojik Sermayenin

Aracilik Roliinii incelemeye Yéonelik Analiz Bulgular

Orgiitsel adalet algisinin is tatmini {izerindeki etkisinde psikolojik sermayenin
aracilik rollinii incelemek amaciyla SOBEL testi ile analiz edilmistir. Yapilan analizin
bulgularinda aracilik etkisi oldugu tespit edilmistir.

Asama 1°de, orgiitsel adalet algisinin psikolojik sermaye {izerindeki etkisine
bakilmigtir. Modelin 6rgiitsel adalet algisi varyansin %36,1’inin agikladig tespit edilmistir.
Etkinin B= 0.678 olmasi ve p degerinin 0,000 olarak saptanarak 0,05’ten asagida
seyretmesinden kaynaklanarak modelin anlamli oldugu ve Orgiitsel adalet algisinin

psikolojik sermaye tizerinde ayni yonde anlamli bir etkisinin oldugu goriilmiistiir.

Asama 2’de Orgiitsel adalet algismin is tatmini iizerindeki etkisine bakilmistir.
Modelin is tatmini varyansit 0,249 olarak tespit edilmistir. Yani modelin is tatmini
tizerindeki degisimin %24,9’unu aciklayabildigi tespit edilmistir. Bu baglamda, etki
degerinin B= 0,533, p degerinin 0,000 olarak saptanarak 0,05’ten asagida seyretmesi,
psikolojik sermayenin ig tatmini iizerinde olumlu yonde ve anlamli etkiye sahip oldugunu

ortaya koymaktadir.

Asama 3’te Orgiitsel adalet algis1 psikolojik sermayenin birlikte is tatmini lizerine
olan etkisi incelenmistir. Modelin is tatmini varyansin %37,3’linii agiklayabildigi
saptanmigtir. Bahsi gegen model dogrultusunda, 6rgiitsel adalet algisinin etki degerinin B=

0.737, p degerinin 0,000 olup 0,05’ten kiiclik olmasi; Orgiitsel adalet algisinin is tatmini
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tizerinde ayni yonde anlamli bir etkisinin oldugunu gostermistir. Ayrica psikolojik
sermayenin i§ tatmini lizerindeki etki degerinin B= 0,533, p degerinin 0,000 olarak
saptanarak 0,05’ten asagida seyretmesi; psikolojik sermayenin is tatmini lizerinde ayni

yonde ve anlamli etkiye sahip oldugunu ortaya koymaktadir.

Yapilan c¢alismada analiz edilen bahsi gegen aracilik roliiniin varliginin
irdelenebilmesi amaciyla SOBEL testi sonuglarinin incelenmesi 6nem arz etmektedir. (test

istatistigi:7,63; p<0,05) olup araci etkinin var oldugu gozlenmistir.

Tablo 17. Orgiitsel adalet algisimn is tatmini iizerindeki etkisinde psikolojik
sermayenin aracilik roliinii incelemeye yonelik analiz (PROCESS) sonuclari

Incelenen Etki B S.H.
Birinci Asama:
Orgiitsel Adalet Algis1 ---> Psikolojik Sermaye
) . 0.678 0.064
Orgiitsel Adalet Algisinin Etkisi (a)
Ikinci Asama:
Orgiitsel Adalet Algis1 ---> Is Tatmini
Orgiitsel Adalet Algisinin Etkisi (c) 0.737 0.068
Ucgiincii Asama:
Psikolojik Sermaye + Orgiitsel Adalet Algis1 ---> Is
Tatmini
Orgiitsel Adalet Algisinin Etkisi (c”) 0.587 0.083
Psikolojik Sermayenin Etkisi (b) 0.221 0.074

Yapilan analizler sonucu orgiitsel adalet algisinin is tatmini {izerindeki etkisinde
psikolojik sermayenin aracilik etkisine sahip oldugu ortaya c¢ikmistir. Dolayisyla,
calismanin hipotezlerinden; “Psikolojik sermaye, orgiitsel adalet algisi ve is tatmini

etkilesiminde aract role sahiptir.” (Hipotez 2) desteklenmistir.
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Ortaya cikan netice 151nda, pazarlama elemanlarinin psikolojik sermayelerinin, is
tatmini {izerindeki aracilik tesirinin varlig1 ve énemi fikri destek bulmustur. Orgiitsel adalet
algisinin, yazinda yapilan taramalar neticesinde, bireyler iizerinde iyi yonde tesirlere sahip
oldugu, ¢aligmalarda is tatmini {izerinde kuvvetli tesirleri olacagi fikri ortaya ¢ikmuistir.
Bahsi gecenler 1s1¢inda, meydana c¢ikan bulgular ile olusturulmus olan hipotezler
desteklenmistir. Calismanin Orneklem grubunu olusturan, pazarlama elemanlarinin
psikolojik sermayelerinin, is tatminleri iizerinde, aracilik gorevinin ehemmiyeti

saptanmuistir.
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SONUC ve ONERILER

Globallesen diinyanin bir getirisi olarak her gegen giin artan rekabet, Orgiitlerin
farkl1 hayatta kalma yollar1 gelistirmeleri ve arastirmalarina sebep olmaktadir. Bu
baglamda, oOrgiitsel alanda yapilan aragtirmalar, siirdiiriilebilirligi, karlilig1 ve etkinligi
arttirabilmek i¢in O6nem kazanmistir. Etkili ve verimli g¢alisma i¢in odaklanilmasi
gerekenlerden birisi de, dogal olarak insan kaynagi olmalidir. Insan kaynaginmn iyi
anlasilmasi, dogru ve etkili bir bigcimde yonetilebilmesi agisindan sarttir. Bu baglamda,
orgiit calisanlarinin davranigsal dinamiklerini agiklamak ehemmiyet tasimaktadir.

S6z konusu dinamiklerin igerisinde is tatmini olduk¢a 6nemli bir yer tutmaktir. is
tatmini kavramini etkileyen degiskenlerin ortaya g¢ikarilmasi ve anlasilmasi, daha iyi is
sonuglarina ulagilmasina yardimci olacaktir. Bu sayede orgiitlerin, verimliligi, karliligi,
stirdiiriilebilirligi ve etkinligi olumlu yonde etkilenecektir. Bu baglamda, calismanin is
tatmini ile iligkisi tartisilan, Orgiitsel adalet algisi kavrami bagimsiz degisken olarak
belirlenmistir.

Orgiitsel adalet algis1 kavrami, kurumlar igin olduk¢a degerli bir kavramdir. Bu
kavram, orgiit ¢alisanlarinin, is yerlerindeki adaletin varligina ya da yokluguna dair
gelistirdikleri yorumlamalardir. Orgiit calisanlarinin, is yerlerinde adaletsizlik hissetmeleri,
cesitli negatif tepkiler goOstererek Orgiite zararli faaliyetler gostermelerine neden
olabilmektedir. Orgiitsel adalet algisinin etkileyebilecegi bir kavram olarak is tatmini de,
tatminsizlik durumlarinda c¢alisanlar {izerinde olumsuz etkilere sahip olabilmektedir. Bahsi
gecen iki degiskenin calisan tutum ve davranislari, dolayisi ile de drgiit ¢ikarlari tizerindeki
etkileri arastirilmaya deger bulunmustur. Arastirma daha da gelistirilerek, bireylerin
calisma ortamlarindaki davramis ve tutumlart olumlu yo6nde etkileyen psikolojik
sermayenin Orgiitsel adalet algist ve is tatmini iligkisine olan aracilik rolii arastirmanin

amacinin olugsmasini saglamaistir.
Yapilan arastirmanin, Orgiitsel adalet algist ve is tatmini arasindaki iliskinin

varligint ve bu iliskide, psikolojik sermayenin aracilik roliinii tartigarak gelecek

arastirmalara 151k tutmasi beklenmektedir.
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Yapilan aragtirmanin O6rneklem grubunu olusturan 200 hizmet sektorii pazarlama

elemanindan anket yontemi ile toplanan veriler ve bu verilerin analizi neticesinde ¢ikan

sonuclar agagida belirtilmistir.

Psikolojik sermayenin is tatmini iizerinde olumlu yonde ve anlamli etkiye sahip

oldugu saptanmustir.

Hizmet sektorii pazarlama elemanlarinin psikolojik sermayeleri ile orgiitsel adalet
algilar1 arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iliskinin varlig1 saptanmistir. Bahsi
gecen bulguyla caligsmaya katilim gosteren pazarlama elemanlarinin, 6rgiitsel adalet
algis1 diizeyleri artis saglandikg¢a, psikoloji sermayelerinin de yiikselmektedir (r =

0,678 ; p = 0,000) neticesine ulasilabilmektedir.

Is tatmininin psikolojik sermaye ile pozitif yonlii ve anlamli bir iliskiye sahip
oldugu ortaya konmustur. Bu baglam neticesinde, calismaya katilim gosteren
pazarlama elemanlarmin is tatmini diizeyleri artik¢a, psikolojik sermayelerinin

arttig1 saptanmustir. (r = 0,533; p = 0,000).

Caligmada bagimli degisken olarak belirlenen is tatmini seviyesinin demografik
degiskenlere gore farklilik gosterip gostermedigi irdelenmis olup ilgili boliimde
yapilan analizler ile sunulmustur. A¢iklamalar dogrultusunda, i tatmini seviyesinin
calismaya katilan bireylerin demografik 6zelliklerine bagl olarak anlamli bigimde

farklilik gostermedigi ortaya ¢ikmustir.

Arastirmada, Orgiitsel adalet algisinin is tatmini tizerindeki etkisinde, psikolojik
sermayenin aracilik roliiniin anlamliliginin analiz edilmesi amaciyla dolayli etkinin
irdelenmesi yapilmistir, pazarlama elemanlarinin 6rgiitsel adalet algilarinin, is
tatminleri tizerindeki etkisinde psikolojik sermayenin aracilik rolii oldugu tespit

edilmisgtir.

Calisma neticesinde ortaya ¢ikan bulgular neticesinde, psikolojik sermayenin ¢aligma

hayatinda, iyimser, umutlu, 6z yeterliligi kuvvetli ve psikolojik dayaniklilik diizeyi

66



yukarida seyreden pazarlama elemanlarinin, is tatminlerinin yiiksek oldugu sonucunu
ortaya koymustur. Bahsi gecen neticeler, orgiit icin oldugu kadar c¢alisan agisindan da

pozitif is devamlilig1 siirecinin saglanabilecegi ongoriislinii yaratmustir.
Calisma, siirekli degisen ve gelisen hizmet piyasasinin, yogun is giicii ile ¢alisan
pazarlama elemanlarinin, orgiitsel adalet algisinin yiiksek olmasina duyulan gereksinimini

bir kere daha ortaya koymustur.

Calisma sonucu elde edilen bulgular, orgiitsel adalet algi diizeyleri yiliksek olan

pazarlama elemanlarinin, is tatminlerinin de yiiksek oldugunu gdstermektedir.

Calisma  neticesinde ortaya ¢ikan  hipotez neticeleri Tablo 19°da

gosterilmektedir. Tablodan da goriilebilecegi lizere her iki hipotez de desteklenmistir.

Tablo 18. Hipotez testleri sonuclari

Hipotezler Ilgili Tablo Sonug

Hipotez 1: Orgiitsel adalet algisi, is tatminini

) 16 Desteklenmistir.
anlamli ve ayn1 yonde olarak etkiler.
Hipotez 2: Psikolojik sermaye, orgiitsel adalet
algist ve is tatmini etkilesiminde araci role
17 Desteklenmistir.

sahiptir.

Arastirma i¢in olusturulan hipotezlerin 1s181inda ve neticelerden yola ¢ikarak oneriler

olusturulmus ve calismanin devaminda agiklanmistir.

Kurumlara ve kurum idaresine yardimecr olabilmesi amaciyla, pazarlama
elemanlarinin kuvvetli orgiitsel adalet algilarinin, siirekli olabilmesi ya da daha g¢ok
kuvvetlenebilmesi niyetiyle, yonetime ait giiclerin bireysel performanslart ylikseltmeye
yonelik, motive etme ve kisilerin menfaatlerini savunmaya ydnelik uygulamalar ortaya
koymasi1 onerilebilir. Calisanlarin orgiitsel adalet algisinin iyilestirilmesinin, psikolojik

sermaye seviyesini olumlu yonde etkileyeceginden dolayi, yoneticilerin oOrgiit iginde
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bireyler arasindaki adalete, dagitilan ¢iktilar ve odiiller arasindaki hakkaniyete ve
prosediirlerin ayrimcilia taviz vermeyecek sekilde gelistirilmesine 6zellikle dikkat etmesi

tavsiye edilebilir.

Isverenlerin, istenen hedefe ve belitlenen seviyeye ulasmak igin, ¢alisanlarm is
tatmini seviyelerine dikkat etmeli ve bahsi gegen diizeyin ylikseklemesinde ehemmiyetli
aracilik gorevine sahip olan iistlenen psikolojik sermayenin de goz ardi edilmemelidir.
Orgiitsel adalet algis1 ile bieylerin islerine inanarak, ¢alistiklar1 kuruma baglanarak ve

islerinde daha verimli sekilde calisma egiliminde olacaklar1 diistiniilmektedir.

Orgiitte meydana gelebilecek degisimlerde calisanlarin bu degisime acik olacag,
orgiite duyulan inancin yiikselerek katki saglayacag: anlasilabilir. Ek olarak, psikolojik
sermaye seviyeleri yukarida seyreden caligsanlarin, kendilerini isin sahibi gibi gorerek, olasi
problemleri engellemede aktif rol oynayabilecekleri Ongoriilmektedir. Calisanlarin isi
benimsemesi neticesinde, sorumluluk almaktan ¢ekinmeyecek ve is memnuniyetlerinin de

artarak orgiit ve kendilerine daha faydali hale gelecekleri diigiiniilmektedir.

Psikolojik  sermaye, Orgiitlerin kendi 0Ozelinde yapabilecegi aktivitelerle
ilerletilebilen kisisel bir degiskendir. Dolayistyla igverenlerin, psikolojik sermayeyi g6z
onilinde bulundurmalari tavsiye edilmektedir. Bu baglamda, basarinin idareciler tarafindan
sozel ya da maddi anlamda takdir edilmesi fayda saglayacaktir. Ote yandan, galisanlarin
gelecek konusunda iyimser bakis agilart gelistirmelerine ve umutlu davranmalarina
yardimct olacak konusmalar, bilgilendirmeler yapilmasi tavsiye edilmektedir. Ek olarak,
ekip caligmalarinin desteklenmesi, bireyler arasi iligkileri gelistirecek ve dayanisma ortami
yaratacaktir. Bu baglamda, ekip c¢aligmalar1 tesvik edilerek, bireylerin psikolojik
dayaniklilik seviyelerine olumlu katilarda bulunulabilir. Ek olarak igverenler, ¢calisanlarinin
islerine duyduklarimi memnuniyeti yiikseltecek 6zel uygulama ve erkinlikler tertip etmeli
ve isin dizaynini bu vizyon ile kurmalidirlar. Ote yandan, ¢alisma ortaminda isverenlerin,
isgorenlerin meslektaslar1 ile daha ¢ok vakit gecirmeleri ve paylasim saglayacaklart grup
aktivite ve gorevleri diizenlemelerinin faydali olacagi diistiniilmektedir. Bu baglamda,

caligsanlarin i memnuniyeti diizeylerinde artis gézlenebilecegi ongoriilmektedir.

Arastirmanin, gelecekte gergeklestirilecek caligmalara yon gosterebilmesi amaciyla

asagidakiler ifade edilebilir: Is tatmininin 6nciilleri ve ardillar ile yapilacak arastirmalarin,
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is tatminin daha iyi betimlenebilmesini saglayacagi diisiiniilmektedir. Pozitif psikoloji
kavraminin ehemmiyet kazanmasi ve is yasantisinda kabul gormesiyle psikolojik sermaye
de Onemini arttirmaktadir. Bu baglamda psikolojik sermaye kavraminin, farkli degisken
gruplartyla nasil bir iliski kurdugunun irdelenmesi ve arastirilmasi Onerilmektedir.
Psikolojik sermaye kavraminin daha iyi anlagilmasma fayda saglayacak calismalarin
degisik orneklem gruplar iizerinde gergeklestirilere yapilmasinin, orgiitlerin ilerlemesi

acisindan yararli olabilecegi diistintilmektedir.
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EKLER

EK. 1: ANKET FORMU
Saym Katilimet,

Bu anket, Deniz Diiveroglunun Baskent Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii,
Pazarlama

Yiiksek Lisans Programi'nda yiiriittiigii "Orgiitsel Adalet Algisinin s Tatmini Uzerine
Etkisinde Psikolojik Sermayenin Aracilik Rolii: Pazarlama Elemanlar1 Uzerine Gorgiil
Bir Arastirma" konulu tez calismasi i¢in hazirlanmigtir. Anketin amaci, Orgiitsel
adalet algisinin, i tatmini iizerine etkisi ile psikolojik sermayenin s6z konusu etkiler
tizerindeki araci roliinli incelemek ve test etmek, s6z konusu degiskenlerin birbiriyle
olan etkilesimlerini tartigmaktir. Sorulara, dogru ve eksiksiz yanit vermeniz
arastirmamiz agisindan ¢ok onemlidir. Calisma genel olarak kisisel rahatsizlik verecek
sorular igermemektedir. Anket Formu dort bolimden olusmakta olup, formu
tamamlamaniz yaklasik 7-10 dakikanizi alacaktir. Sorulara vereceginiz yanitlar gizli
tutulacak ve c¢alisma sonuglar1 yalnizca bilimsel caligmalarda kullanilacaktir.
Arastirmaya zaman ayirarak katildiginiz i¢in ¢ok tesekkiir ederiz.

Deniz DUVEROGLU - Prof. Dr. Nejat
BASIM

1. Cinsiyetiniz?
( )Kadin ( )Erkek  ( )Diger

2. Yasmmz?
( )18-25 ( )26-30 ( )31-35 ( )36-40 ( )46-50 ( )SI-55
() S5veiizeri

3. Medeni durumunuz?
( )Evli ( )Bekar

4. Egitim diizeyiniz?
() Ilkdgretim
() Lise
( ) On Lisans
( ) Lisans
() Yiksek Lisans
() Doktora

5. Kurumda ne kadar siiredir calisiyorsunuz?
() 1 yildan daha az

()lyil=5yl
( )Syil—-10y1l
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( )l0oyil-15y1l
() 15yil-20yil
() 20 yildan daha fazla

Is Tatmini Olcegi (ITO)

Son zamanlarda asagidaki ifadeleri ne siklikla yasadiginmizi belirtiniz.

Madde | Madde
No = 2 g
S g = =
5143 5| 8
E| =| | & =
S| =| = =) 7
N| <| & &3 =
Su anki isimden olduk¢a memnunum.
1
(Cogu giinler isime hevesle giderim.
2
Isteki her giiniim bitmeyecek gibi gelir.
3
Isimi eglenceli bulurum.
4
Isimin tats1z oldugunu diisiiniiriim.
5
Orgiitsel Adalet Algis1 Olgegi
Asagidaki ifadelerden size en uygun gelen secenegi liitfen isaretleyiniz.
E| E
o £ E E1E|:
z Madde Sl 22 5|5|8 &
£ = E22E2
E £ 5| 5|2 |5 &
= =EA I IRV R B R .
1 Fikirlerinizi ve duygularinizi bu siiregler
esnasinda ifade edebiliyor musunuz?
2 Bu siiregler esnasinda elde edilen
kazanimlar iizerinde etkiniz var midir?
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3 Bu siiregler tutarl bir sekilde uygulantyor
mu?

4 Bu stirecler onyargilardan uzak
uygulantyor mu?

5 Bu siiregler dogru ve tutarli bilgilere mi
dayandirilmigtir?

6 Stiregler sonucu ulasilan kazanimlarin
diizeltilmesini talep edebilir misiniz?

7 Bu siirecler etik ve ahlaki standartlara
uygun mudur?

8 Fikirlerinizi ve duygularinizi bu siirecler
esnasinda ifade edebiliyor musunuz?

9 Bu siirecler esnasinda elde edilen
kazanimlar tizerinde etkiniz var midir?

10 Bu siirecler tutarli bir sekilde uygulaniyor
mu?

11 Bu stirecler onyargilardan uzak
uygulantyor mu?

12 Y oneticiniz size nazik davranir m1?

13 Y oneticiniz size deger verir mi?

14 Y oneticiniz size saygili davranir m1?

15 Y oneticiniz size haksiz yorum ve elestiriler
yoneltir mi?

16 Yoneticiniz sizinle olan diyaloglarinda
samimi midir?

17 Y Oneticiniz siiregleri biitliniiyle agiklar m1?

18 Y 6neticinizin slireclere yonelik
aciklamalart mantikli midir?

19 Y oneticiniz siireclere yonelik ayrintilart
zamaninda aktarir mi1?

20 Yoneticiniz  bilgi aktarirken  herkesin

anlayabilecegi dilden konugur mu?
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Psikolojik Sermaye Olcegi (PSO)

Liitfen asagidaki ifadelerde belirtilen niteliklerin size ne dl¢iide bulundugunu
isaretleyiniz.

HEREERE
Madde 2 288538 3 E¢3
No Madde =E|ElZ£& 2| Z|E 4
33 3 22T
1 Bu is yerinde, isler asla benim istedigim sekilde
yurimez.
) Bu aralar kendim igin belirledigim is amaglarimi
yerine getiriyorum.
3 Bir grup is arkadasima bir bilgi sunarken kendime
giivenirim.
4 (Calisma alanimda, hedefler/ amaglar belirlemede
kendime glivenirim.
5 Daha onceleri zorluklar yasadigim i¢in, isimdeki zor
zamanlarin iistesinden gelebilirim.
6 |Herhangi bir problemin ¢6ziimii i¢in bir¢ok yol vardir.
7 Genellikle, isimdeki stresli seyleri sakin bir sekilde
hallederim.
3 Isimde bir terslikle karsilastigimda, onu atlatma
konusunda sikint1 yagiyorum.
9 Isimde benim i¢in belirsizlikler oldugunda, her zaman
en iyisini isterim.
10 Eger zorunda kalirsam, isimde kendimi bagima
yeterim.
1 Eger isimde bir seyler benim i¢in yanlis gidecekse, o
sekilde gider.
12 Eger calisirken kendimi bir tikaniklik i¢inde bulursam,
bundan kurtulmak i¢in bir¢cok yol diisiinebilirim.
13 |Isimde bircok seyleri halledebilecegimi hissediyorum.
14 |Isimle ilgili seylerin daima iyi tarafin1 goriiriim.
15 Y 6netimin katildig1 toplantilarda kendi ¢alisma
alanimi aciklarken kendime giivenirim.
16 Uzuq donemli b1r probleme ¢6ziim bulmaya ¢alisirken
kendime glivenirim.
17 Su anda, isimde kendimi ¢ok basarili olarak
goruyorum.
13 Isimle ilgili gelecekte basima ne gelecegi konusunda
iyimserimdir.
19 Isime “her seyde bir hayir vardir” seklinde
yaklastyorum.
20 |Su anda is amaglarim siki bir sekilde takip ediyorum.
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Organizasyonun stratejisi konusundaki tartigmalara

21 katkida bulunmada kendime giivenirim.

22 |Isimdeki zorluklar1 genellikle bir sekilde hallederim.
Organizasyon disindaki kisilerle (tedarikgiler,

23 |tiiketiciler vb.) problemleri tartigsmak i¢in temas
kurarken kendime giivenirim.

24 Mevcut is amaglarima ulagmak i¢in bir¢ok yol

diisiinebilirim.
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