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Insan Kaynaklan Siireclerine iliskin Orgiitsel Adalet Algis1 ve Calisan

Memnuniyeti

Perception of Organizational Justice Regarding Human Resource Processes and
Employee Satisfaction

Dr. Ogr. Uyesi Biisra YIGITOL"*'%, Prof. Dr. Ozlem BALABAN 2
Oz

Insanlar bir 6rgiitiin en degerli kaynaklarindan bir tanesidir. Insanlara isyerinde adil davranmak, onlara
gelisimleri i¢in firsatlar vermek, diisincelerine saygili olmak gibi bircok deger orgiitsel performansin ve
hedeflerin saglanmasinda yardimei olacaktir. insan Kaynaklar (IK) tiim bu katkiy1 drgiitlere saglayabilecek
potansiyele sahip bir dnemli bir isletme kaynagidir. Dolayistyla orgiitlerin IK siireglerine daha fazla egilim
gostermeleri ve ¢alisanlarin memnuniyetlerini artiracak degerleri 6n plana ¢ikarmalar1 gerekmektedir.
Nitelikli ¢alisanin elde tutulmasi, IK siireclerinin ortak bir dil ve standartlar kullanilarak yiiriitiilmesi ile
iliskilidir. Standartlar, siireglerin her galisan igin objektif uygulanmasini saglamaktadir. Standartlar ayni
zamanda calisanlar ile ilgili uygulamalarin adil ve hakkaniyetli yiiriitiiliip yiriitilmedigine dair bilgi de
saglamaktadir. Bu bilgi adalet algisinin temelini olusturur. Adalete yonelik bu algi calisanlarin
davranislarini etkileyen dnemli faktdrler arasinda yer almaktadir. Orgiit igerisinde yiiriitiilen adil siirecler,
calisanlarin orgiitsel bagliliklarin1 ve memnuniyetlerini artirmaktadir. Bu ¢alisma 6rgiitsel adalet algisi ve
calisan memnuniyeti iliskisini IK fonksiyonlar1 baglaminda ele almaktadir. Calisanlarin; terfi, performans,
ise alim ve iicrete dair adalet algilarinin, memnuniyetleri ile iliskisi irdelenmistir. Caligmada anket
yonteminden yararlanilmigtir. Calismanin 6rneklemeni, siit sektdriinde faaliyet gosteren orta dlgekli bir
firmanin ¢aliganlart olusturmaktadir. Caligmada tanimlayici analizler, iliski analizlerine basvurulmustur.
Sonuglar ¢alisan memnuniyeti ve IK siirecleri ile ilgili adalet algis1 arasinda iliski oldugunu ortaya
koymustur. Adalet algist alt boyutlari da birbirleri ile anlamli iliski gosterirken ayni zamanda calisan
memnuniyeti ile de iligkili oldugu saptanmistir.

Anahtar Kelimeler: Calisan Memnuniyeti, insan kaynaklari yonetimi, orgiitsel adalet algist

Makale Tiirii: Arastirma

Abstract

People are one of the most valuable resources in any business. Treating people fairly in the workplace,
offering them opportunities for development, and respecting their opinions can all contribute to achieving
organizational performance and goals. Human Resources (HR) processes constitute a department with the
potential to provide such contributions to organizations. Therefore, businesses should focus more on HR
processes and highlight values that enhance employee satisfaction. Retaining qualified employees is closely
linked to conducting HR processes using a common language and set of standards. These standards ensure
that processes are applied objectively for each employee. They also provide insights into whether practices
related to employees are carried out in a fair and equitable manner. This perception of justice is among the
key factors influencing employee behavior. Fair processes within an organization boost employees’
organizational commitment and satisfaction. This study deals with the relationship between organizational
justice perception and employee satisfaction in the context of HR functions. The relationship between
employees' perceptions of fairness regarding promotion, performance, recruitment and wages and their
satisfaction was examined. The survey method was used in the study. The sample of the study consists of
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the employees of a medium-sized company operating in the dairy sector. Descriptive and relationship
analyzes were used in the study. The results revealed that there is a relationship between employee
satisfaction and the perception of justice regarding HR processes. While the sub-dimensions of perception
of justice showed a significant relationship with each other, they were also found to be related to employee
satisfaction.

Keywords: Employee satisfaction, human resources management, organizational justice perception

Paper Type: Research
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Bir orgiitiin basarisi, pek ¢ok unsurun bir araya gelmesiyle sekillenir. Ancak bu unsurlar
arasinda en kritik olanlardan biri, orgiitiin isgiiclinii olusturan calisanlardir. Onlarca, yiizlerce
veya binlerce kisiden olusan bu isgiicii, orgiitiin genel basarisin1 dogrudan etkiler. Calisanlarinin
bilgisi ve iiretkenligi, bircok Orgiit i¢in, basarilarinin temelini olusturmaktadir. Bu nedenle
orgiitler, c¢alisanlarim1 verimli bir sekilde yonetmek, c¢alisan kaybinin ortaya c¢ikaracagi
maliyetlerden kagimnmak ve orgiitsel etkinligi daha da artirmak istemektedir. Orgiitsel etkinligi
etkileyen pek ¢ok faktor olabilecegi siiphesizdir ve bunlardan biri de ¢alisan memnuniyetidir
(Sageer vd., 2012, p. 33). Orgiitler, yiiksek performans diizeyine sahip ¢alisanlar1 elde tutma
cabasiyla, is tatmini ve Orgiitsel baglilik gibi olumlu Grgiitsel tutumlar1 gelistirmeye ¢aligirlar
(Matzler ve Renzl, 2006, p. 1265). Karlilik, iiretkenlik, ¢alisan bagliligi ve miisteri memnuniyeti,
calisan memnuniyetiyle yakindan iliskilidir. Bu nedenle c¢alisan memnuniyeti, sirketlerin
ulagmasi gereken 6nemli bir hedeftir (Wan, 2007, p. 299).

Yiksek calisgan memnuniyeti orani, daha disik devir hiziyla dogrudan iligkilidir
(Gregory, 2011, p. 33). Memnuniyet ve dolayis1 ile motivasyon sahibi i goérenler, miisteri
memnuniyetinin artmasinda 6nemli rol tistlenirken dolayl1 yoldan 6rgiit performansina da olumlu
katkilar sunmaktadir (Palaiologos vd., 2011, p. 830). Orgiitsel performansi olumlu ydnde
etkileyen ve calisan memnuniyeti ile de iliskili bir diger faktor ise adalettir. Orgiitsel adalet
liderler i¢in Onemlidir. Adalet, bir Orgiitiin yonetim felsefesinin temel degeri olarak
savunuldugunda ve kendi igerisinde bir dizi tutarli yonetim uygulamalariyla hayata
gecirildiginde, degerli ve benzersiz bir baglilik olusturabilir (Ledimo, 2015, p. 1555). Ozellikle
personel secimi ve ise alim, egitim ve gelistirme, performans yonetimi, calisanlarin
iicretlendirilmesi ve yan haklar gibi tiim yonetsel uygulamalara yon veren orgiitsel politikalarin,
diizenlemelerin ve prosediirlerin gelistirilmesi ve uygulanmasinda adalet, oncelikle dikkat
edilmesi gereken bir konudur. Calisanlar bu gibi konularda kendilerine adil davranildiginda,
gorevlerini daha iyi yerine getirmekte ve tatmin olmaktadirlar. Kendilerine adil olmayan bir
sekilde davranildigini hissettiklerinde ise, diisiik memnuniyetle yanit verirler (Zainalipour vd.,
2010, p. 1988). Dolayisi ile ¢alisanlara adil davranilmamasi durumu, Orgiitiin tretkenligini
etkileyebilir. Bu nedenle orgiitlerin, ¢calisanlarin is tatminini elde etmelerine yardimci olabilecek
her tiirdeki olas1 faktorii arastirmak giintin ihtiyacidir (Imran vd., 2015, p. 843).

Bu ¢aligmanin amaci, insan kaynaklar1 fonksiyonlar1 baglaminda 6rgiitsel adalet algisinin
calisan memnuniyeti {izerindeki etkisini incelemektir. Siit {iriinleri sektoriinde faaliyet gosteren
orta Olgekli bir firmanin c¢alisanlartyla yiiriitilen bu arastirma, farkhh IK uygulamalar
cergevesinde adalet algisinin ¢alisan memnuniyetini nasil sekillendirdigini ortaya koymayi
hedeflemektedir. Caligmanin sonuglarimin, ilgili literatiire katki saglamakla birlikte firma
yoneticilerine IK siireclerinin daha etkin ve adil bir sekilde tasarlanmasi1 konusunda rehberlik
sunacagi disiiniilmektedir.

1. Calisan Memnuniyeti

Memnuniyet, kisinin ihtiyaglarinin, isteklerinin ve arzularmin tatmin diizeyi anlamina
gelmektedir. Calisan memnuniyeti ise, ¢alisanlarin isyerinde mutlu olup olmadiklarini, tatmin
olup olmadiklarim1 ve istek ve ihtiyaclarim1 karsilayip karsilamadiklarini tanimlamak icin
kullanilan nosyondur (Sageer vd., 2012, p. 34). Calisan memnuniyeti bir nevi ¢alisanin isine
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yonelik olarak gerceklestirdigi 6znel bir degerlendirmeyi ifade etmektedir (Erken, 2013, p. 7).
Memnuniyet, ¢alisanlarin ¢iktilarindan (iicretler, terfiler vb.), is yerindeki sosyal iligkilerden ve
is yerindeki diger kosullardan duyulan memnuniyet gibi duygular1 kapsamaktadir.

Morse'a gore (1953) “Memnuniyet, kisinin ihtiyaglarinin, isteklerinin ve arzularimin
tatmin diizeyi anlamina gelir. Memnuniyet temelde bir bireyin diinyadan ne istedigine ve ne elde
ettigine baghdir.” Calisan memnuniyeti, ¢alisanlarin yaptiklar isten ve is yeri ortamindan ne
Olciide memnun olduklarimin bir derecesidir (Sageer vd., 2012, p. 35). Ayrica, is yerinde
motivasyon ve hedefe ulasmada énemli bir faktordiir ve fazla is yiikiiniin olmamasi, ¢aliganlara
saygili davranma, taninma ve odiiller, yan haklar c¢alisan memnuniyetini artirict pozitif
uygulamalardir. Heskett ve digerlerine (1994, p. 165) gore, eger calisanlar is yerlerindeki
kosullardan tatmin olurlarsa, bu tatmin duygusu ¢alisanlara olumlu eylemler sergileme konusunda
ilham vermekte ve boylece orgiit performansini artirmaktadir. Allen ve Wilburn'e (2002, p. 7)
gore, ¢alisan memnuniyeti ¢alisanlarin iiretkenligini, devamsizligini ve elde tutulmasini etkileyen
en Oonemli etmenlerden bir tanesidir.

Calisan memnuniyetini etkileyen bir¢cok faktor bulunmaktadir. Dolayisiyla orgiitler
agisindan tam anlamiyla memnuniyeti saglayabilmek ¢ok zor bir durumdur. Ozellikle orgiit, is ve
is¢i olmak tizere {i¢ faktoriin uyumunu olusturmak i¢in belirli bir ¢gaba gerekmektedir. Bu uyumu
saglayabilmek i¢in c¢alisanlarin islerinden zevk almalar1 ve orgiitiin bir parcasi olarak benlik
duygusuna sahip olmalar ve isle ilgili karar alma siirecine katilmalar1 gerekmektedir. Bu sayede
calisani daha fazla memnun etmek miimkiin olabilmektedir. Calisgan memnuniyeti, i gérenlerin
uzun vadeli istihdami ve nitelikli adaylarin 6rgiite ¢ekilmesi i¢in dnemlidir.

2. Orgiitsel Adalet Algisi

Orgiitsel adalet, calisanlarin 6rgiit icindeki siirecleri ne dlciide adil bulduklarini ifade
eder. Bu kavram, ¢aligsanlarin orgiit ve orgiitsel faaliyetlere dair yargilariyla, bu yargilarin onlarin
tutum ve davraniglariyla nasil etkilesim iginde oldugunu inceler (Greenberg, 1987, p. 11).
Cropanzano, Bowen ve Gilliland (2007, p. 36), orgiitsel adalet kavramini “Calisanlarin
kendilerine nasil davranildigina dair ahlaki uygunluk duygusu - insanlarin etkili bir sekilde
beraber calismasina izin veren "yapistiricidir”" seklinde tanimlamakta ve bireylerin igverenlerle
olan iliskilerinin 6zii olarak ifade etmektedir. Dolayisiyla adaletsizlik algis1 toplum igerisindeki
baglar1 zayiflatan, yipratici bir etki olusturmaktadir. Bu durum da hem bireye hem de 6rgiite zarar
vermektedir. Orgiit icerisindeki adalet, maddi ve maddi olmayan her tiirlii 6diiliin dagitimu ile
ilgili esit firsatlarin varlig ile iligkilidir (Yean ve Yusof, 2016, p. 801).

Orgiitsel adalet algisi, isyerinde ¢alisanlar ile ilgili uygulamalarm adil ve hakkaniyetli
yiiriitiiliip yiiritilmedigine dair algiyr ifade etmektedir. Calisanlarda olugsan bu adalet algisi
asagidaki gibi kategoriye ayrilmaktadir (Folger ve Cropanzano, 1998, p.4):

. Prosediir Adaleti Algisi
. Etkilesim Adaleti Algist
. Dagitim Adaleti Algisi

Folger ve Cropanzano (1998, p. 3) bu ayrimi tanimlarken s6yle aktarmaktadir; orgiitsel
adalet algis1 her tiirlii orgiitsel kaynagin dagitimi ve dagitim ile ilgili izlenen siireclerin/
prosediirlerin ve calisma ortamindaki kisiler arasi iliskilerin, kisilere karsi aksiyonlarin nasil
olmasi gerektigini belirleyen bir olciittiir. Orgiitsel amaclarin gerceklestirilebilmesi ve bu
dogrultuda faaliyetlerin etkin bir sekilde gergeklestirilmesi i¢in adil uygulamalarin varlig
gerekmektedir. Bu nedenle orgiitsel adalet kavrami, kisilerin davraniglarini etkileyen onemli
faktorler arasinda yer aldig1 gibi, 6rgiitsel davranis alaninda da sik¢a ¢alisilan konulardandir.

3. Literatiir Taramasi
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Gerek orgiitsel adalet gerek ise ¢alisan memnuniyeti ile ilgili akademik literatiir giin
gectikce yeni calismalar ile zenginlesmektedir. Orgiitsel adalet ve ¢calisan memnuniyeti ile ilgili
mevcut literatiir hakkindaki inceleme Tablo 1'de verilmistir.

Tablo 1. Literatiir taramasi

Yazar Konu/Amag Yontem Sonuglar
Kumar, Bakhshi  Orgiitsel baglilik, érgiitsel  Nicel Dagitim adaleti ve is tatmini arasinda
ve Rani, (2009) adalet algis1 ve is tatmini Yontem pozitif yonde anlamli bir iligkili oldugu
arasindaki iligkiyi tespit edilmistir. Prosediir adaleti ile is
incelemek tatmini arasinda ise anlamli bir iligkili
bulunmadig1 tespit edilmistir. Orgiitsel
baglilik ile hem dagitim adaleti hem de
prosediir adaleti arasinda pozitif yonde
anlamli bir iliskili oldugu bulunmustur.
Fatt, Khin ve Orgiitsel adalet Nicel Is tatmini ve orgiitsel baglilik degiskenleri
Heng (2010) boyutlarinin, isten YoOntem ile, hem dagitimsal hem de prosediirel
ayrilma, orgiitsel baglilik, adalet algis1 arasinda pozitif ydnde
is tatmini ile iligkisini anlamli  bir iligkili oldugu tespit
incelemek edilmistir. Orgiitsel adalet algis ile isten
ayrilma niyeti arasinda ise negatif yonde
anlamli bir iliski bulunmustur.
Erkus, Turung Orgiitsel baglilik ve Nicel Etkilesim adaletinin is tatmini ve orgiitsel
ve Yiicel (2011)  orgiitsel adalet iliskisinde ~ Yontem baglilig1 etkiledigi bulunmustur.
is tatminin aracilik roliinii
incelemek
Palaiologos, Performans Nicel Performans  degerlendirme  siirecine
Papazekos ve degerlendirme siireci ile Yontem iligkin memnuniyet ile Orgiitsel adalet
Panayotopoulou ilgili adalet algilarini boyutlar1 arasinda anlamli bir iliski
(2011) incelemektir. Siirece oldugu tespit edilmistir.
iligkin ¢alisan
memnuniyeti ile orgiitsel
adalet algis1 iliskisini
incelemek
Tziner, Oren, Kurumsal Sosyal Nicel Kurumsal Sosyal Sorumluluk'un (KSS)
Bar ve Kadosh  Sorumluluk ile is tatmini Yo6ntem hem orgiitsel adalet hem de is tatmini ile
(2011) ve adalet algis1 arasindaki pozitif yonde iligkili oldugu tespit
baglantilar1 incelemek edilmistir. Ayrica KSS ile i doyumu
arasindaki iliskide oOrgiitsel adaletin
aracilik ettigi bulunmustur.
Karim ve Is tatmini, calisan  Nicel Orgiitsel baglilik ile is doyumu arasinda
Rehman (2012)  giiclendirme ve adalet Yontem giiclii bir iligki vardir.
algisimin orgiitsel baglilik
iizerindeki etkisini
incelemek
Tekingiindiiz, Orgiitsel giiven, is tatmini ~ Nicel Orgiitsel giiven, is tatmini ve adalet
Aydin ve Polat  ve adalet algilan Yontem algilar1 arasinda anlamli bir iligki tespit
(2014) arasindaki iligkiyi edilmistir.

incelemek
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Dusterhoff,
Cunningham ve
macgregor
(2014)

Karavardar

(2015)

Imran, Majeed,
ve Ayub (2015)

Ozkan (2017)

Umutlu (2017)

Waheeb (2018)

Tanriverdi,
Kogaslan ve
Egriboz (2019)

Khan, Hussain
ve Khan (2020)

Elsteel (2021)

Demet (2022)

Lider-iiye
algilanan fayda ve
orgiitsel adaletin
performans degerlendirme
memnuniyeti iizerine
etkisini incelemek

degisimi,

Isten ayrilma niyeti, is
tatmini, Orgiitsel baglilik

ve orgiitsel adalet
arasindaki iliskiyi
incelemek

Bu calisma, is giivenligi,
orgiitsel adalet ve orgiitsel
verimlilik arasindaki
iliskiyi iy doyumunun
araci rolii ile aragtirmak

Is tatmini, adalet algis1 ve
orgiitsel baglilik
arasindaki iligkiyi
incelemek

Is tatmini, adalet algis1 ve
orgiitsel baglilik
arasindaki iliskiyi
incelemek

Is tatmini ve adalet algis1
arasindaki iligkiyi
aragtirmak

Calisan memnuniyeti,
Orgiitsel ~ baglhilik  ve
orgiitsel adalet arasindaki
iligkiyi incelemek

Performans
degerlendirme sisteminde
calisan memnuniyeti ile
birlikte orgiitsel adaletin
ve g¢esitlerinin  Onemini
ortaya ¢ikarmak

Orgiitsel vatandaslik
davranigi, is tatmini ve
adalet algis1 arasindaki
iligkiyi incelemek

[s tatmini, adalet algis1 ve
is performansi arasindaki
iliskide orgiitsel

Nicel
YoOntem

Nicel
Y ontem

Nicel
YoOntem

Nicel
Y ontem

Nicel
YoOntem

Nicel
Y ontem

Nicel
Y ontem

Nicel
YoOntem

Nicel
Y ontem

Nicel
Yontem

Performans degerlendirme memnuniyeti
ile diger faktorler arasinda anlamli bir
iligki tespit edilmistir.

Orgiitsel adalet ile 6rgiitsel baghlik ve is
tatmini arasinda anlamli bir iliski oldugu
tespit edilmistir.

Is giivenligi ve Orgiitsel adalet
eksikliginin yan1 sira is doyumunun da
orgiitsel verimliligin azalmasina neden
olabilecegi bulgusuna ulagilmistir.

Tiim degiskenler arasinda anlamli bir
iliski tespit edilmistir.

Degigkenler  arast iligkiler  tespit
edilmistir.  Calisanlarmm  ig  tatmini
sonuglarinin Orgiitsel adalet ve orgiitsel
bagliliga gore farkliblk  gosterdigi
bulunmustur.

Degigkenler arasinda ve alt boyutlar
arasinda anlamli bir iligki tespit edilmistir.

Degiskenler arasinda anlamli bir iliski
saptanmistir. Tim degigkenlerin birbiri
iizerinde etkileri oldugu bulunmustur.

Ug tiir orgiitsel adalet algis1 ile
performans degerlendirmesi arasinda bir
baglanti bulunmustur. Ayrica orgiitsel
adalet bilesenleri ile ¢aligan memnuniyeti
arasinda gii¢lii bir iligki bulunmustur.

Degiskenler arasinda pozitif yonlii
anlaml bir iliski oldugu tespit edilmistir.
Orgiitsel adaletin, is tatmini ve orgiitsel
vatandaglik davranisini etkiledigi
belirlenmistir.

Orgiitsel adalet, is performansi, is tatmini
arasinda anlamli bir iligki tespit edilmis ve
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O0zdeslesmenin  aracilik orgiitsel ~ Ozlesmenin  aracilik  rolii
roliinii incelemek oynadig1 belirlenmistir.

4. Yontem

Aragtirmanin bu boliimiinde 6rneklem, aragtirma hipotezi, arastirma modeli, kullanilan
Olcekler hakkinda bilgiler verilmistir.

4.1. Katihmcilar

Bu aragtirma Konya'da bulunan orta 6l¢ekli bir sirketin ¢alisanlariyla yiiriitilmustiir.
Sirket 1988 yilindan beri Konya'da siit liriinleri sektoriinde faaliyet gdstermektedir. Ayn1 zamanda
Tiirkiye'nin ilk 500 firmasindan biri olmustur. Sirketin kurulusundan bu yana insan kaynaklar1
departmani aktif olarak galismaktadir. Sirketin ¢aligan sayisi ise 200 kisidir. Caligmada veriler
anket yontemi ile elde edilmistir. Anketler yiiz yiize goriisme yoluyla doldurtulmustur. Dagitilan
anket say1s1 200 olup, ¢alisanlardan iki haftalik bir slirede doldurmalari istenmistir. 165 adet anket
geri doniisli saglanmig ve anket geri doniis oran1 %82 olarak tespit edilmistir. Katilimcilara iligkin
demografik bilgiler Tablo 2’de 6zetlenmistir.

Tablo 2. Katilimcilarin demografik 6zellikleri

Degiskenler Kategori Siklik Yiizde(%)
Cinsiyet Erkek 153 93.9
Kadmn 10 6.1
Yas 25'den Az 17 104
25-34 Arasi 79 48.2
35-44 Arasi 49 29.9
45 ve Ustii 19 11.6
Egitim [kogretim 54 32.9
Lise 88 53.7
On Lisans 18 11.0
Lisans 4 2.4
Caligma Stiresi 1'yildan Az 11 6.7
1-4 Y1l 74 44.8
5-9 Yil 50 30.3
10 Y1l ve Uzeri 30 18.2
Pozisyon Yonetsel Olmayan 140 88.1
Yonetsel 19 11.9
Toplam 165 100

4.2. Katihmcilar Arastirmanin Hipotezi ve Arastirma Modeli

Aragtirma modeli Sekil 1°de sunulmustur. Calismanin amacina uygun olarak tiretilen ana
hipotez “HA=Is gorenlerin ¢alisan memnuniyetleri ile IK siireglerine iliskin adalet algilar
arasinda pozitif iligki vardir"’dir.

Sekil 1. Arastirmanin modeli
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Ise Alunda Adalet
Prosediir

Etkilesim
Dagitim

Ucrette Adalet
Prosediir
Etkilesim
Dagitim

Calisan
Terfide Adalet Memnuniyeti

Prosediir
Etkilesim
Dagitim

Performans
Degerlemede
Adalet
Prosediir
Etkilesmm
Dagitim

4.3. Arastirmada Kullamlan Olcekler

Arastirmada anket yontemiyle veriler toplanmistir. Anket demografik sorular, galisan
memnuniyeti dlgegi ve performans, terfi, ige alim ve licret siire¢lerine yonelik orgiitsel adalet
algistm1 6lgmek i¢in hazirlanan oOrgiitsel adalet algist Olgegi olmak iizere ii¢ bolimden
olusmaktadir.

Orgiitsel adalet: Orgiitsel adalet, Moorman (1991, p. 849) tarafindan gelistirilen Adalet
Indeksi ile 6l¢iilmiistiir. 3 boyut ve 18 maddeden olusmaktadir. Yilmaz (2004) tarafindan yapilan
doktora tezinden almmustir. Olgek, adalet boyutlarindan olusmaktadir (dagitim adaleti icin 5
madde, prosediir adaleti i¢in 7 madde, etkilesim adaleti i¢in 6 madde).

Calisan Memnuniyeti: Calisan memnuniyeti 6lgegi i¢in Brayfield ve Rothe (1951), Weiss
vd. (1967), Andrews ve Withey (1976) ve Heneman ve Schwab (1985)’un ¢alismalar1 olmak
tizere literatiirdeki bircok Oncii ¢calisma incelenmistir. Bu inceleme sonucunda en sik kullanilan
ifadeler belirlenmistir. Bu calismada ¢alisan memnuniyeti dlcegi bes ifadeden olugmaktadir.

5. Bulgular

Arastirmada kullanilan 6l¢eklerin ortalama, standart sapma ve giivenilirlik katsayilarini
Ogrenebilmek i¢in yapilan tanimlayici istatistik analiz sonuglar1 Tablo 3’de 6zetlenmistir.

5.1. Tammlayici Istatistikler

Tamimlayict istatistiki analiz sonuglarina gore “Orgiitsel Adalet Algis1” faktdriiniin
ortalamas1 X =3,77'dir. “Prosediir Adaleti Algis1” faktoriiniin ortalamasi X = 3,74, “Dagitim
Adaleti Algis1” faktoriinlin ortalamas1 X = 3,79, “Etkilesim Adaleti Algis1” faktoriiniin X =
3,78'dir. . “Calisan Memnuniyeti” faktoriiniin ortalamast X = 3,80'dir. Bu sonug ¢alisanlarin
orgiitlerinden memnun olduklarim1 gostermektedir. Olgeklerin i¢ giivenilirlikleri Tablo 3'de
belirtilmistir. Tablo 3'de 6zellikle ilgi ¢ekici olan, drgiitsel adalet algisi 6lgeginin alt boyutlari ve
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calisan memnuniyeti lgeginin giivenilirlikleridir (Cronbach' alfa). Orgiitsel adalet algisi
Olceginin alt boyutlarinin i¢ giivenilirlik katsayilar1 da 0.80'in iizerindedir. Bu sonug, dlgcegin
giiclii giivenilirlik degerine sahip oldugunu goéstermektedir. Kullanilan ¢alisan memnuniyeti
Olceginin giivenilirligi de benzer sekilde 0,80'in iizerinde belirlenmistir.

Tablo 3. Olgek ortalama degerleri ve ic giivenilirlik katsayilari

Degiskenler Ortalama (x) St. Sapma o
Calisan Memnuniyeti (CM) 3.80 0.68 0.84
Orgiitsel Adalet Algis1 (OA) 3.77 0.47 0.96
Dagitim Adaleti Algisi (DA) 3.79 0.54 0.82
Prosediir Adaleti Algis1 (PA) 3.74 0.52 0.93
Etkilesim Adaleti Algisi (EA) 3.78 0.48 0.90

Calisan memnuniyeti 0l¢eginde yer alan maddelere iligkin ortalama degerler Tablo 4’de
Ozetlenmistir. Buna gore firma calisanlarinin, igyeri ortamindan (X=3,82), yapmis olduklar1
islerinden (%=3,79), yoneticilerinden (X=3,79), ticretlerinden (x=3,75) ve Kariyer olanaklarmdan
(x=3,72) memnuniyet duyduklari tespit edilmistir. Bu sonug¢ firma ¢alisanlarinin memnuniyet
durumunu ifade ederken aynmi zamanda firma agisindan da olumlu bir sonucu gozler 6niine
sermektedir. Calisan memnuniyetinin ortalama degerinin 3’iin iizerinde olmasi, ¢alisanlarin uzun
yillar boyunca ayni firmada calisiyor olmalar1 da géz oniine alindiginda, dogrulayict bir sonug
ortaya koymaktadir. Is géren devir hizinin diisiik olmasi ¢alisan memnuniyeti ile iliskili bir
durumdur.

Tablo 4. Calisan memnuniyeti 6l¢egi alt madde ortalama degerleri

Maddeler Ortalama (x)
YOnetici 3,79
Kariyer Imkanlari 3,72
Isyeri Ortam 3,82
Ucret 3,75
Yapilan Is 3,79

Insan kaynaklar1 uygulamalarina iliskin adalet algisinin belirlenebilmesi icin yapilan
analiz sonuglar1 Tablo 5’te 6zetlenmistir. Tablo 5’deki sonuglar incelendiginde; ise alim, iicret,
terfi ve performans uygulamalarina iligkin, prosediir adaleti (PA), dagitim adaleti (DA), etkilesim
adaleti (EA) ortalamalarinin 4’e yakin oldugu yani yiiksek oldugu goriilmektedir.

Tablo 5. insan kaynaklar1 fonksiyonlarina duyulan 6rgiitsel adalet algilar1 ortalama degerleri

PA DA EA
Ort. Ort. Ort.
Ucret 3.74 3.79 381
Terfi 3.73 3.83 3.79
Performans 3.71 3.76 3.76
Ise Alim 3.80 3.88 3.99

PA: Prosediir Adaleti, DA: Dagitim Adaleti, EA: Etkilesim Adaleti
5.2. Farkhlik testleri

Aragtirma verilerinin normal dagilim gdstermemesi nedeniyle analizlerde non-parametrik
testler kullanmilmistir. Degiskenlerin demografik 6zelliklere gore farklilagip farklilasmadigini test
etmek amaciyla Man Whitney U ve Kruskal Wallis testi analizlerinden yararlanilmistir. Cinsiyet
ve Orgiit icinde calisilan pozisyona gore calisan memnuniyeti farkliliklar1 Tablo 6’da
Ozetlenmistir. Analiz sonucuna goére g¢alisgan memnuniyeti cinsiyete gore anlamlh farklilik
gostermez iken, Orgiit icinde c¢alisilan pozisyona gdre anlamli farklilik gdstermistir (p<0,05).
Yonetsel konumdaki kisilerin daha yiiksek ¢alisgan memnuniyeti duydugu goriilmiistiir.

Tablo 6. Cinsiyet ve pozisyona gore ¢alisan memnuniyeti farkliliklart
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Degisken Kategori N Sira Sira U p
Ortalamasi Toplami
Cinsiyet Kadin 153 82,73 12657,00 654,00 441
Erkek 10 70,90 709,00
Pozisyon  Yonetsel Olmayan 140 75,37 10551,50 681,50 ,001
YOnetsel 19 114,13 2168,50

Cinsiyet ve oOrgiit iginde calisilan pozisyona gore orgiitsel adalet algisi farkliliklar: ise
Tablo 7°de 6zetlenmistir. Adalet algisinin alt boyutlarinda, cinsiyet degiskenine gore, anlamli bir
farklilik saptanamazken, orgiit icinde ¢alisilan pozisyona gore, dagitim adaleti ve prosediir adaleti
alt boyutlarinda anlamli bir farklilik oldugu goriilmistiir. Hem dagitim adaleti hem de prosediir
adaleti alt boyutunda yonetsel konumdaki Kkisilerin adalet algist yonetsel olamayan
pozisyonlardaki kisilere gore daha fazladir.

Tablo 7. Cinsiyet ve pozisyona gore adalet algisinin farkliliklar

Degisken Kategori N Sira Sira U p
Ortalamasi Toplam1
Dagitim Erkek 153 82,90 12684,00 627,00 ,340
Kadin 10 68,20 682,00
Prosediir Erkek 153 82,09 12560,00 751,00 ,923
Kadin 10 80,60 806,00
Etkilesim  Erkek 153 81,50 12469,50 688,50 ,597
Kadin 10 89,65 896,50
Dagitim Yonetsel Olmayan 140 78,09 10932,50 933,50 ,035
Yonetsel 19 94,08 1787,50
Prosediir Yonetsel Olmayan 140 77,21 10809,50 939,50 ,038
Y onetsel 19 100,55 1910,50
Etkilesim Yonetsel Olmayan 140 78,09 10932,50 1062,50 ,155

Yas, egitim ve calisma siiresi degiskenlerine gore calisan memnuniyeti farkliliklari ise
Tablo 8’de belirtilmistir. Analiz sonucuna gore ¢alisgan memnuniyeti ¢alisanlarin yas ve ¢alisma
stirelerine gore anlamh farklilik gostermektedir. Egitim seviyelerinde ise anlamli bir farklilik
saptanmamistir. Man Withney U testi sonucunda yas kategorilerinde 45 ve {istii yasa sahip
calisanlarin memnuniyet seviyeleri, diger yas grubundaki calisanlara gore daha anlamli bir
farklilik gosterirken, calisan siireleri agisinda 10 yil ve tizeri kideme sahip c¢alisanlarin
memnuniyetleri diger kidem seviyelerine gore anlamli bir sekilde yiiksek ¢ikmustir.

Tablo 8. Yas, egitim ve calisma siiresi degiskenlerine gore ¢alisan memnuniyeti farkliliklarinin

incelenmesi
Kategori N Ortalama Sirasi Chi-Square df p
Degiskenler
25'den az 17 44,68 30,427 3 ,000
Yas 25-34 arasi 79 73,09
35-44 arasi 49 95,93
45 ve Ustii 19 120,84
[k gretim 54 79,56 232
Egitim Lise 88 80,02 4,291 3
On lisans 18 104,28
Lisans 4 78,88
1'yildan az 11 72,14 42,710 3 ,000
Calisma 1-4 y1l 74 60,89
siiresi 5-9 y1l 50 92,49
10 yil velizeri 30 125,72
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Yas, egitim ve ¢aligma siiresi degiskenlerine gore orgiitsel adalet algisindaki farkliliklar
Tablo 9°da belirtilmistir. Analiz sonucuna gore sadece yas ve calisma siiresi degiskenlerinin
orgiitsel adalet algis1 agisindan anlamli bir farklilik gosterdigi goriilmiistiir. Gruplar arasi
farkliliklar1 gormek amaciyla yapilan test sonucuna gore ise; yas degiskeni agisindan 45 ve tstii
calisanlarin, ¢aligsma siiresi agisindan ise 10 yil ve {izeri kideme sahip olan ¢alisanlarin, adalet
algilarina iligkin ortalamalarinin diger gruplara gore yiiksek olugu goriilmiistiir.

Tablo 9. Yas, egitim ve ¢aligma siiresi degiskenlerine gére genel adalet algisi farkliliklarinin

incelenmesi
Kategori N Ortalama Sirasi Chi-Square df p
Degiskenler

25'den az 17 48,38 3 ,000
Yas 25-34 arasi 79 75,27 19,383

35-44 arasi 49 98,17

45 ve listil 19 102,68

Ikogretim 54 85,40 ,456
Egitim Lise 88 79,56 2,611 3

On lisans 18 93,67

Lisans 4 57,88

1'yildan az 11 69,09 3 ,001
Caligma 1-4 yil 74 69,71 16,983
stiresi 5-9 y1l 50 89,75

10 yil ve tizeri 30 109,63

5.3. iliski Analizi

Orgiitsel adalet algist (OA) ve calisan memnuniyeti (CM) arasindaki iliskinin
belirlenebilmesi i¢in yapilan korelasyon analiz sonuglar1 Tablo 10’da 6zetlenmistir. Spearman
korelasyon analizine gore degiskenler arast anlamli iliski (r=0,77) bulunmaktadir (p<0,01).

Tablo 10. Korelasyon analiz sonuglari

cM OA
CM 1
OA 0.77* 1

*p<0,01 L
CM: Calisan Memnuniyeti, OA: Orgiitsel Adalet Algisi
Calisan memnuniyeti ile orglitsel adalet alt boyutlarinin iligkisini belirlemek amaciyla

yapilan korelasyon analiz sonuglar1 Tablo 11°de 6zetlenmistir. Korelasyon sonuglarina gore
calisan memnuniyetinin orgiitsel adalet boyutlar1 olan prosediir adaleti algis1 (PA), dagitimsal
adalet algis1 (DA) ve etkilesimsel adalet algis1 (EA) arasinda anlamli pozitif yonii iligki
bulunmaktadir. Orgiitsel adalet algismin alt boyutlar1 arasindaki iliskiye bakildiginda ii¢ alt
boyutunun da kendi arasinda pozitif yonii anlamli iliskili oldugu goriilmiistiir Dolayisiyla orgiitsel
adaletin alt boyutlari, hem kendi aralarinda hem ¢aligan memnuniyeti degiskeni ile pozitif yonlii
anlamlt iliskiye sahiptirler. Calisma sonucu, literatiirde benzer c¢alisma sonuglar ile
kiyaslandiginda elde edilen sonug literatiirle uyum saglamaktadir.

Tablo 11. Alt boyutlara gore korelasyon analiz sonuglari

CM PA DA EA
CM 1

PA 0.77* 1

DA 0.75* 0.82* 1

EA 0.67* 0.82* 0.80* 1

*
p<0,01
CM: Calisan Memnuniyeti, PA: Prosediir Adaleti, DA: Dagitim Adaleti, EA: Etkilesim Adaleti
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Insan kaynaklar1 fonksiyonlarina iliskin orgiitsel adalet algis1 alt boyutlarinin ¢alisan
memnuniyeti ile iligkisini 6lgmek i¢in yapilan korelasyon analizi sonuglar1 Tablo 12°de
dzetlenmistir. Yapilan korelasyon analizinin sonucunda, tiim IK fonksiyonlarma iligkin &rgiitsel
adalet alt boyutlari ile, calisan memnuniyeti arasinda anlamli iligskinin oldugu goriilmiistiir.

Tablo 12. Calisan memnuniyeti ve orgiitsel adalet alt boyutlari arasindaki iligkiye yonelik
korelasyon analiz sonuglari

IK Fonksiyonlarina Yonelik Orgiitsel Adalet Alt Boyutlar CM
PA 0,73*
Terfi DA 0,66*
EA 0,60*
PA 0,67*
Ucret DA 0,65*
EA 0,59*
PA 0,71*
Ise Alim DA 0,72*
EA 0,61*
PA 0,67*
Performans DA 0,64*
EA 0,62*
*p<0,01

CM: Calisan Memnuniyeti, PA: Prosediir Adaleti, DA: Dagitim Adaleti, EA: Etkilesim Adaleti

Tartisma

Adalet kavrami hem toplum hem de is hayat1 i¢in insanlarin 6n planda tuttugu kavramlar
arasinda yer almaktadir. Ancak adalet goreceli bir kavramdir. Baska bir deyisle, hak ettigimizi
alip almadigimizdan cok, baskalariyla karsilagtirildiginda hak ettigimizi alip almadigimiz
onemlidir. Bu duygu olaylara bakis, baghlik, sahiplenme duygularina ve kisilere karsi
davranislara yon vermektedir. Ozellikle ana sermayesi insan olan &rgiitlerin, rekabet ve drgiitsel
performans konularinda basar1 elde etmeleri, adalet olgusunda gosterdikleri hassasiyetle
iligkilidir. Ciinkii yapilan ¢aligmalar adalet algisinin; isgérenlerin bagliliklari, memnuniyetleri,
performanslart ve giivenleri ile iliskili oldugunu ve adil bir ortamda islerini daha fazla
benimsediklerini gostermektedir. Orgiitlerde adil uygulamalarin gerceklestirilmesine ydnelik
beklentinin en fazla oldugu alan ise insan kaynaklar1 departmanlaridir. Ucret, terfi, dzliik haklart
ile ilgili hususlar c¢ahsanlarin adil uygulamalar bekledigi alanlardir. Bu nedenle IK
departmanlarinin sorumluluk alanina giren her tiirlii uygulamada adil bir siirecin yiiriitiilmesi
calisan memnuniyetinin olusturulabilmesi i¢in o6nemlidir. Adil uygulamalarin olumlu bir
performansla sonuglanacagi yoniindeki genel kaninin, akademik caligmalar ile desteklenmesi
yerinde olacaktir. Bu anlamda IK fonksiyonlarina yénelik kapsayici ¢alismalarin azlig
disiiniildiigiinde, bu ¢aligmanin literatiire katki saglayacagi diisiiniilmektedir. Dolayisiyla bu
calismanin amaci, insan kaynaklarina yonelik orgiitsel adalet algisi ile ¢alisan memnuniyeti
arasindaki iligkiyi incelemektir.

Arastirma sonucunda, ¢alisanlarm IK fonksiyonlarina yonelik o&rgiitsel adalet
boyutlartyla, calisan memnuniyeti arasinda anlamli iligkinin oldugu goriilmiistiir. Dolayisiyla
aragtirmanin amaci ve ana hipotezi olan HA kabul edilmistir. Arastirmada elde edilen diger
sonuglar ise su sekildedir; Calisanlarin insan kaynaklar1 fonksiyonlarina yonelik orgiitsel adalet
algilar1 degerlendirildiginde tiim fonksiyonlar: adil olarak degerlendirdikleri goriilmiistiir. Ise
alim siirecinde etkilesim adaleti boyutu daha yiiksek deger almistir. Ise yerlesen bireylerin ise
alim siire¢lerini olumlu degerlendirmeleri miimkiin bir durumdur. Bu sonug, ¢alisanlarin insan
kaynaklar1 uygulamalarini adil olarak algiladigimi gostermekte ve bu da ¢alisan memnuniyetine
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yol agmaktadir. Insanlar kendilerine adil bir sekilde davranilmasini isterler ciinkii isyerinde adil
bir ortamin saglanmasi onlarin hak ettikleri ¢iktilar1 almalarini saglamaktadir. Elde edilen bu
sonug literatiirdeki benzer ¢alismalarin sonuglari ile ortiismektedir (Palaiologos, Papazekos ve
Panayotopoulou 2011; Tanriverdi, Kogaslan ve Egriboz, 2019; Khan, Hussain ve Khan, 2020).
Elde edilen bir diger sonug da 6rgiitsel adalet alt boyutlarinin kendi aralarindaki iligkidir. Adaletin
her boyutu birbiriyle pozitif bir iliski i¢indedir. Bu sonug¢ diger c¢alismalarla uyumludur.
Calismanin sonuglar1 bu orgiitsel adalet alanindaki oncii isimlerden olan Greenberg'in (1987);
Greenberg (1990) arastirma sonuglari ile uyumlu bulunmustur.

Sonug¢ ve Oneriler

Sonug olarak IK fonksiyonlar1 agisindan rgiitsel adalet ve ¢alisan memnuniyeti iliskisi
incelendiginde anlamli bir iliski tespit edilmistir. Kisilerin ticretten terfi sistemine kadar ele alinan
tiim 1K siirelerine dair sahip oldugu adalet algis1 memnuniyetleri ile iliski gdstermektedir. 1K
stireclerinin ortak bir dil ve standartlar tarafindan sekillenmesi ¢alisanlar ile ilgili uygulamalarin
adil ve hakkaniyetli yiiriitiiliip yiiriitilmedigine dair bilgi de saglamaktadir. Adalete yonelik bu
alg1 calisanlarin davramislari etkileyen onemli faktorler arasinda yer almaktadir. Orgiit
icerisinde yiiriitillen adil siiregler, c¢alisanlarin Orgiitsel bagliliklariii ve memnuniyetlerini
artirmaktadir.

Bu ¢alismanin kisitlar1 ve bulgular1 baglaminda bir takim 6neriler sunulabilir. Oncelikle
caligma siit sektoriinde faaliyet gosteren tek bir firma ile sinirli kalmaktadir. Bu kisit ayrica firma
calisan sayisinin az olmasi ve dolayisi ile 6rneklem biiyiikliigiinlin ¢ok fazla olmamasi gibi bir
sonucu da ortaya ¢ikarmaktadir. Bu nedenle yapilacak olan yeni ¢aligmalarda farkli sektorlere de
yer verilmesi ve sektorler arasi bir kiyaslamanin yapilmasi da literatiire katki saglayacaktir. Yeni
yapilabilecek ¢alismalara ikinci bir 6neri ise ele alinan IK siirecleri ile ilgilidir. Bu ¢alismada terfi,
performans, {icret ve ise alim siiregleri ele alinmistir. Yeni yapilacak ¢caligmalarda bu alanin daha
da genisletilmesi iicret, terfi, ise alim ve performans haricindeki diger iK siireglerine yer verilmesi
ile de galisma zenginlestirilebilir.
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