T.C.
ISTANBUL AYDIN UNIVERSITESI
LISANSUSTU EGIiTiM ENSTITUSU

CALISMA YASAMINDA ALGILANAN ORGUTSEL ADALETIN
CALISANLARIN MOTiVASYONLARINA ETKISi VE BUNA YONELIK
BiR ARASTIRMA

YUKSEK LiSANS TEZi
Biisra UYSAL

Isletme Anabilim Dah

Insan Kaynaklar1 Bilim Dah

TEMMUZ, 2021






T.C.
ISTANBUL AYDIN UNIVERSITESI
LISANSUSTU EGIiTiM ENSTITUSU

CALISMA YASAMINDA ALGILANAN ORGUTSEL ADALETIN
CALISANLARIN MOTiVASYONLARINA ETKISi VE BUNA YONELIK
BiR ARASTIRMA

YUKSEK LiSANS TEZI
Biisra UYSAL
(Y1612.190011)

Isletme Anabilim Dah
Insan Kaynaklar1 Bilim Dah

Tez Damismani: Prof. Dr. Salih GUNEY

TEMMUZ, 2021






TEZ SINAV TUTANAGI






YEMIN METNIi

Yiiksek Lisans tezi olarak sundugum “Calisma Yasaminda Algilanan Orgiitsel
Adaletin Calisanlarin Motivasyonlarina Etkisi Ve Buna Yonelik Bir Arastirma” adli
calismamin, tezin proje sathasindan sonug¢lanmasina kadar ki biitlin siireclerde
bilimsel ahlak ve geleneklere aykir1 diisecek bir yardima basvurulmaksizin yazdigimi
ve yararlandigim eserlerin Kaynakca da gosterilenlerden olustugunu, bunlara atif

yapilarak yararlanilmis oldugunu belirtir ve onurumla beyan ederim. (.../.../2021).

Biisra UYSAL






ONSOZ

Tez c¢alismam siirecince beni sabirla yoOnlendiren, tiim akademik bilgi
birikimini, deneyimlerini aktararak gelisimime katki saglayan ¢ok kiymetli ve
saygideger tez danigmanim ve hocam Prof. Dr. Salih Giiney’e sonsuz tesekkiirii ve
saygiy1 borg bilirim.

Manevi olarak her daim yanimda olan desteklerini esirgemeyen sevgili annem
ve babama, Engin Ozgelik’e, Ugur ve Dilek Ardaboyu’na; i¢inde bulundugumuz
pandemi siirecinde giigliikkle yiiriittiigiim anket c¢alismamda havacilik sektorii
calisanlarina ulasabilmem i¢in en az benim kadar emek harcayan nisanlim Onur

Ardaboyu’na sonsuz tesekkiirii borg bilirim.

Temmuz, 2021 Biisra UYSAL







CALISMA YASAMINDA ALGILANAN ORGUTSEL ADALETIN
CALISANLARIN MOTiVASYONLARINA ETKIiSI VE BUNA YONELIK
BiR ARASTIRMA

OZET

Gliniimiiz is diinyasinda, yasanan teknolojik gelismeler ve kiiresellesme, rekabet
ortaminin etkilerini yogun bir sekilde hissetmemize neden olmaktadir. Orgiitler, her
gecen giin artan rekabet ortaminda Uistiinligiinii saglamak icin farkli stratejik adimlar
atma gereksinimi duymaktadir. Isgéren memnuniyetinin ve verimliligin artmasi
rekabet kosullarinda kurumlara énemli katkilar saglamaktadir. Orgiitler, isgdrenlerden
daha fazla verim elde edebilmek ve rekabet ortaminda iistiinliik saglamak isteyen
orgiitler iggorenlere cesitli kazanimlar sunmaktadir. Bu kazanimlar kadar ne
kazanimlarin dagitiminda kadar adil davranildigi da 6nemlidir. Giiniimiiz kosullarinda
adalet algis1 isgdrenleri hem fizyolojik hem de psikolojik olarak etkilemektedir. Orgiit
icerisinde algilanan adalet is yasaminin kalitesini etkiledigi gibi isgorenin

motivasyonunu da etkilemektedir.

Anahtar Kelimeler: Orgiit, Adalet, Orgiitsel Adalet, Motivasyon, Havacilik
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THE EFFECT OF ORGANIZATIONAL JUSTICE PERCEPTiION ON
EMPLOYEE MOTIVATION IN BUSINESS LIiFE AND A RESEARCH

ABSTRACT

Organizational justice and motivation are important concepts for organizations to
survive in the increasingly competitive work environment and to gain advantage in
this competitive environment. Organizations need skilled employees to survive and
make a difference. It is among the priorities of the organization to improve the skills
of individuals in accordance with the interests of the organization and to increase their
motivation by providing a fair work environment. The purpose of this study is to reveal
the effect of organizational justice perceptions of aviation sector employees on their
motivation. In the study, organizational justice and motivation are discussed within
theoretical frameworks and these theories are supported with a research conducted
with employees working in the aviation industry. According to the results of the
research, it is seen that there is a strong relationship between employees' perceptions

of organizational justice and their motivation.

Keywords: Organization, justice, organizational justice, motivation, aviation
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1.GIRIS
1.1.  Orgiitsel Adalet Kavram ve Tanimi

Adalet, bir etkilesim i¢indeki topluluk veya orgiit tiyelerinin zihninde olusan sosyal bir
kavramdir. Esit konumdaki bireylere esit davranmayr ifade etmektedir. Orgiitsel
boyutta ise adalet; orgiitlerin, isgérenlerin gosterdikleri ¢abalarin ve davranislarin
karsiliginin adil bir sekilde verilmesi ya da istenilmeyen bir davranis sergilemeleri

durumunda adil ceza ve yaptirimlar uygulanmasini ifade etmektedir.

Ortak bir amag dogrultusunda bir araya gelen topluluklar 6rgiitii olusturur. Olusturulan
Orglit yasaminin temelini; iggéren ve igverenlerin beklentileri, faaliyetlerini
gerceklestirecekleri ¢alisma ortamlar1 olusturmaktadir. Orgiitler isgdrene bu ortami

hazirlayan kuruluslardir.

Literatiirde oOrgiitsel adalet ile ilgili bir cok farkli bakis agisiyla tanimlama yer

almaktadir. Bu tanimlar1 soyle siralayabiliriz;

- Orgiitsel adalet kavraminin temeli ilk olarak Adams’m Esitlik Teorisi ile
atilmig olup Adams’a gore: oOrgiitsel adalet kavrami; bireyin tatmin olma
kademesi ve isindeki basarisi ile is yerinde algiladigi esitlilik ve esitsizlik

olarak degerlendirilmektedir. (Aliyeva, 2013: 5).

- Orgiitsel adalet, is yerinde adaletin, bireye ve orgiite olan etkilerini ortaya
¢ikarmaya yarayan bir kavram olarak tanimlanmaktadir (Karademir ve Coban,

2010:51).

- Orgiitsel adalet; yonetsel durumlarin etik ve ahlaki yonii hakkinda yapilan

kisisel bir degerlendirmedir. (Cropanzano vd., 2007:35-36).

- Orgiitsel adalet, is gorenlerin ¢iktilarina karsi bireysel degerlendirme
dereceleriyle, orgiit i¢indeki adaletin boliinmesi ve igverenlerin ¢iktilar
paylastirmasi sirasinda dogru agsamalar1 uygulamasi olarak tanimlamaktadirlar

(Masterson, Taylor, Lewis ve Goldman, 2000: 3).



- Orgiitsel adalet; calisanlarin kendi degerlerine iliskin kisisel degerlendirme
dereceleriyle, adalet olgusunun 6rgiit i¢inde paylastirilmasi ve karar mercii
kisilerin ¢iktilar1 paylastirmasi esnasinda stiregleri dogru sekilde izlemesidir

(Taskiran, 2011: 122).

Yukaridaki tanimlar1 dikkate alarak orgiitsel adaleti sdyle tanimlayabiliriz, orgiitsel
adalet; Isgorenlerin isverenler tarafindan gerceklestirilmesi beklenen faaliyetler
esnasinda bagkalarina kiyasla gostermis olduklar1 performans, verimlilik ve kalitenin
igsveren tarafindan adil ahlaki degerler dogrultusunda yaptiklar1 rasyonel

degerlendirmelerdir.

Orgiitler, isgorenlerin belirli amaglar igin performans gdstermesini beklerken,
isgorenler de orgiitlerin faaliyetleri esnasinda ihtiyaglarin1 kargilamaya, esitlik,
performanslarinin  degerlendirilirken objektif yaklasimlar sergilenmesini, adil

davranilmasini beklemektedirler (S6kmen vd., 2013: 44-45).

Orgiitsel adalet, isgoreni harekete gegiren dissal bir giictiir. Adalet algisinin yiiksek
olmas1 isgdrenlerin motivasyon ve performanslarina dogrudan etkisi oldugu

bilinmektedir.

1.2.  Adalet Diisiincesinin Gelisim Siireci

Adalet kavrami ilk basta insanligin baslangici itibariyle gelenek, gorenekler ve sosyal

davraniglarla birlikte ortaya ¢ikan yazisiz kurallar1 ve yaptirimlari olan bir kavramdir.

Insanlarin kalabaliklagsmasi, devletlerin olusumu ile birlikte kanunlar konularak yazili
hale getirilmis ve boylelikle adalet kavrami giivence altina alinmistir. Bu konu ile ilgili
yapilan ¢alismalarda insanlarin birbiri ile olan iletisimlerinin ve mevcut kaynaklarin

boliistlirtilmesinin nasil olmasi gerektigi tartisilmistir (Arabaci, 2019: 30).

Adalet; evrensel bir kavram olup diinya ¢apinda farkli uygulamalar ve yaptirimlar
gostermektedir. Unlii bir devlet adami olan Timurlenk “Ulkeler kiligla alinir ancak
adalet ile konur.” diyerek yonetim yaptirimlarinda adaletin 6nemini belirtmistir.
Joseph Joubert’de “Kuvvetsiz adalet ve adaletsiz kuvvet iki biiyiik felakettir.” soziiyle
devletlerin yonetimlerinde adaletin ne kadar 6nemli ve kagimilmamas1 gereken bir
unsur oldugunu belirtmistir (Sari, 2016: 183, 186). Toplumlarda adalet, devlet
tarafindan diizenlenen kanunlarla korunurken isgdrenlerin de sahip olduklar1 bazi
haklar devlet tarafindan korunmaktadir. Oysa ki orgiitlerdeki adalet kavrami bu genel
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adalet anlayisindan daha farkli bir anlayisi kapsamaktadir. Orgiitler, ¢aligma
ortamlarinda artis gosteren yonetimsel sorunlarin 6nemini farketmislerdir. Bunun
sonucunda isgorenlerin tutum ve davraniglarinin anlagilabilmesi igin; Orgiit
igerisindeki adalet, toplumsal adalet kavramu ile birlikte diisiiniilmiis, ancak kanunlarla
koruma altina alinmis boliimiine degil orgiit igindeki yapida meydana gelen adalete

yogunlagilmistir.

1.2.1. Aristo’nun adalet felsefesi

Adalet kavrami giinlimiizde de oldugu gibi felsefenin 6nemli konularindan biridir.
flerleyen dénemlerde siyasetin de onem kazanmasiyla adalet sadece felsefeyi
ilgilendiren bir kavram olmaktan ¢ikmis siyasal bilimlerinde ilgi alani igerisine
girmistir.

Aristotales adaleti birden fazla anlamiyla aciklar ve adaleti adaletsizlik kavrami ile
birlikte aciklamak gerektigini savunur. Aristotales’e gore adalet erdemin biitliniinii
olustururken adaletsizlik kotiiliigiin - biitiiniini  olusturur  (Babiir, 2012: 5-10).
Aristotales’e gore, yasalar herkes i¢indir, yasalar1 usuliine uygun ve esitligi gézeterek
uygulayan kisilerde adalet olur. Aristotales yagsami boyunca adaletin iki tiiriinden
bahseder; evrensel(genel) adalet ve 6zel adalet. Evrensel(genel) adalet, yasaya uygun,
esitlik¢i ve evrensel olarak tanimlarken 6zel adaleti ise dagitic1 ve diizenleyici olarak
ikiye ayirir  (Aristotales, 2012, 1129b). Dagitict adalet paylastirilabilir,
dontstiirtilebilir seyleri kapsarken diizeltici adalet de bunlarin diizeltilmesidir. Bu
ayirimla da kamusal ve 6zel adalete vurgu yapmaktadir. Dagitict adalet kisiler arasinda
hakettiklerinin az1 ya da fazlasini degil degerini vermektir. Esitlik¢i adalet ise haksiz
kazang elde eden kisiden bunun alinmasi ve bu kazancin elde edildigi kisiye verilerek
aralarindaki bozulan dengenin yeniden saglanmasidir. Dagitic1 adalet saglanirken

geometrik ortalama kullanilirken esitleyici adalette aritmetik orta kullanilir.

Aristotales dagitim adalet anlayisiyla esitsizligin esitlik getirdigini ve bu dogrultuda
esitsizligin adil olan esitlik anlamma geldigini belirtmistir. Biiyiik Iskender’in hocasi
olmasi sebebiyle politik yasama dahil olmus ve tecriibe edinerek daha net bir siyasal
felsefe olusturmaya ¢abalamistir (Topakkaya, A; 2009). Bu konu ile ilgili aragtirmalar

yapmis ve diislincelerini yayabilmek adina bir ¢ok eser yazmustir.

Aristotales, adalet ve adil olan1 agiklamaya ¢alisirken ahlak ve hukuk kavramlariyla

adalet arasindaki iligskiyi atlamadan, yasal olanin baska bir degisle hakli anlamina
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geldigini ifade etmistir. Aristoteles’e gore, adaletle erdem birlikte bulunur. Erdeme
sahip olan kisi yalnizca Kendisi ile ilgili degil cevresi ile ilgili olarak da adalet
duygusunu on planda tutar (Balta, 2018: 27). Yoneticilerin de bu noktada yalnizca
kendilerinden degil onlara baglh kisilerden de sorumlu oldugundan adaletin en gok
onlarda bulunmasi gereken bir erdem oldugunu ve adaletin bagkalarnin iyiligi i¢in

onemli oldugunu belirtmistir.

Adalet anlayisin1 bu dogrultuda 6zetleyecek olursak; adalet yiiksek erdemdir. Adalet
hukuk ile saglanir, hukuksuzluk ise adaletsizlik getirir. Adalet 6zgiir bir devlette
saglanabilir ve biitiin toplumsal siniflar1 kapsamaktadir. Adalet genel ve 6zel olarak
ikiye ayrilmigtir. Bunlarin iginde daha ¢ok 6zel adalete 6nem verilmis ve adil insanin
payma diiseni alan, adil olmayan insanin ise payma diisenden fazlasini alan insan

olarak goriilmiistiir.

1.2.2. Faydacilik ve Rawls’in adalet anlayisi

19.yy baslarinda ortaya ¢ikan Faydacilik, en 6nemli ahlak kavramlarindan biri haline
gelmis ve insanlara maksimum mutlulugu saglayacak eylemlerde bulunmalar
gerektigini sdylemistir. Faydacilik, tiim eylemlerin temeline fayday: yerlestirme tiim

eylemlerini fayda giidiisii ile ger¢eklestirme durumudur.

Faydaciligin en 6nemli isimlerinden biri olan John Stuart Mill, faydaciligi en yiiksek
mutlulugu ahlakin temeli olarak aciklar. Ona gore eylemlerimiz mutluluga sebep
oldugu oranda dogru, mutsuzluga sebep oldugu oranda ise yanlistir. Bu dogrultuda
biitiin eylemler sonuglarina gore degerlendirilir ve sonuglarina goére iyi veya koti
olarak nitelendirilir. Mill, faydacilikta kisinin kendisine davranilmasini istedigi gibi

basgkalarinda davranmasi gerektigini 6giitler (Cakir, 2017: 565).

Faydaciligin bir diger 6nemli isimlerinden olan Huma’a gore ahlakin temelini
duygular olustur (Cevizci, 1996:257). Buna gore bireylerin akil kullanarak yaptiklar
eylemleri iyi veya kotlii olarak degerlendirilemeyecegini bunun yalnizca haz ile
miimkiin olacagini belirtmistir. Huma devletlerin varliginin asil sebebini ise insanlara
sagladig1 faydalara baglamaktadir (Giiriz, 1963:19-20). Buna gore devletin yapmis
oldugu faaliyetlerin temelini insanlara saglanacak mutlulugun olusturmasi

gerekmektedir.



Amerikali diistiniir John Rawls siyaset felsefesi lizerine arastirmalar yaparak Mill’in
faydaciligina alternatif olarak daha genel bir adalet anlayisi sunmayr hedeflemistir.
Rawls’in yaklagiminda adalet temeli olusturur ve biitliin kararlar adalet temeline
dayanmalidir. Rawls bu yaklasimini “Adalet toplum ile iligkili olan tiim kurumlar i¢in
erdemdir. Kurumlar ve kurallar adalet temellerden olusuyorsa iptal edilmedi ya da
yeniden yapilandirilmahidirlar. Adalet ile saglanan hi¢bir hak bireylerin ¢ikarlari
ugruna degistirilemez. Adaletsizlik yalnizca adaletsizligin daha biiyiik sonuglarindan
kaginmak i¢in uygulandiginda kabul edilebilir.” s6zleri ile anlatmistir (Avsar, 2006:
17-18). Rawils esitlik ve 6zgiirlikk kavramlarini da iginde barindiran adalet anlayigini
baslangic durumu ve bilgisizlik Ortlisii gibi tanimlamalar yaparak agiklamaya
calismistir. Adalet, bir bireyin 6zgiirliiglinlin kisitlanarak bir bagkasini hakli duruma
diisirmesi anlamina gelmez. Her birey kendi dokunulmazlik hakkina sahiptir. Bu
aciklama ile toplumun genel yararina olacak bile olsa bireylerin hak ve 6zgiirliiklerinin
¢ignenemeyecegi veya bu dogrultuda zorlanamayacagi savunulmustur. Bu amag ile
yapilmis tiim davranislar iyi kabul edilir, davranisin niteligi 6nemli degildir. Rawls’e
gore faydacilik agisindan Onemli olan insanlarin mutlulugundan ¢ok toplumun
mutlulugudur. Toplumun mutlulugunun bireylere nasil dagitilacagi faydacilik
acisindan onemlidir. Bu nedenle de faydacilik toplumsal esitsizlige neden olmaktadir

(Avsar, 2006: 17-18).

Rawls, kitabi Siyasal Liberalizm’de 6zgiir ve esit bireylerin toplum i¢inde esas olarak

belirlemeleri gereken adalet 6gelerini asagidaki gibi a¢iklamigtir (Tosun, 2010: 91),

- Her bireyin temel hak ve ozgiirliiklere sahip olma konusunda esit hakki
bulunmakla beraber bu diizen herkes i¢in gecerli ve aynidir.

- Toplumsal ve ekonomik olarak meydana gelen esitsizlikler iki sarti
karsilamalidir; birincisi herkese ayni firsat esitligi ile saglanan konumlar ve
makamlar, ikincisi ise meydana gelen bu esitsizliklere dahil olan

dezavantajli durumda olan bireylerinin yararina olacak sekilde olmalidir.
Rawls baslangicta faydaciligin akla yatkin oldugunu diisiinmiis fakat daha sonrasinda
yaptig1 agiklamalarla goriislinlin faydacilik ile ortiismedigini gorebiliriz.

Bu dogrultuda her bireyin kendince farkli beklentileri olabilecegi gibi iyi
anlayislarinda da farklilar olabilir. Faydacilik ise tiim bu farkliliklar1 gérmezden

gelerek toplumun yararina odaklanmaktadir.



1.3.  Orgiitsel Adaletin Onemi

Orgiitsel adalet, isverenler acisindan iizerinde durulan bir kavram olup; isgdrenlerin
gorev paylasimlarindan ticretlerine kadar yiiksek verim elde edilebilecek tiim bu

faktorlere yonelik degerlendirmeler biitliniidiir.

Bu baglamda orgiitsel adalet sadece igverenler agisindan degil isgorenler ve isletmeler
acisindan da 6nem arz etmektedir. Bu boliimde orgiitsel adaletin igverenler, isgdrenler

ve isletmeler agisindan 6nemine deginilecektir.

1.3.1. Orgiitsel adaletin cahsanlar acisindan 6nemi

Orgiitsel adalet bir ¢ok arastirmaci tarafindan énem verilen ve iizerinde ¢alisilan bir

kavram olup, ¢ogunlukla isgorenlerin lizerinde yarattigi etkileri incelenmektir.

Isgorenlerin motivasyonlari érgiitlerinin adalet algilari ile dogru orantilidir. isverenler
bu baglamda isgoérenlerin tiim faaliyetlerinin adaletli bir sekilde dagilimindan
sorumlulardir. Isgérenlerin calisma ortamindaki adaletsizligi hissettiklerinde &rgiite
bagliliklar1 azalir, verimlilikleri diiser ve sorumluluklarindan kagarlar. Bu nedenle

igverenler adil bir yonetim benimsemeli ve isgorenlerine hissettirmelidir.

Isgdrenler hem calistiklar1 6rgiite hem de ydneticisine inanmak ister. Orgiitsel adaletin
onemli gbéz Oniinde bulundurursak, oOrgiitlerde adil bir siirecin ya da olaymn
algilanmasinin pozitif yonde davraniglara, adaletsizligin algilanmasi durumunda ise,
ticretinin diger isgorenlere kiyasla diisiik oldugunun diisiiniilmesi sonucunda, “isgdren
hirsizlig1” olarak adlandirilabilecek negatif yonde gelisecek davraniglara neden
olabilmektedir. Bu dogrultuda, yoneticilerin, isgdrenlerin kazanimlarinda (terfi, iicret
artist vb.) tarafli yaklasimlar sergilemeleri, Orgiit icerisindeki performans
degerlendirme sistemlerindeki esitsizlikler, isgorenlerle kurulan iletisimin diiriist ve
giivenilir olmamas1 ve ddiillendirmelerin yetersiz olmasi, Orgiitsel adalet algisinin
zarar gormesine neden olur (Igerli, 2010: 70). Adalet algisi zayiflayan isgorenin orgiite

olan baglilig1 olumsuz yonde etkilenir.

Orgiitsel adaletin, insan kaynaklarinin yénetimi ve orgiitsel davranis alanlari ile
birlikte incelenmesinin sebebi, adaletin insan iligkilerinde ¢ok biiylik 6neme sahip
olmasindandir. Isgérenlerin &rgiitleri tarafindan adil davranildigini bilmeleri hem

yoneticileri hem de ekip arkadaslariyla aralarindaki giiven duygusunu arttir (Serinkan



ve Erdis, 2014: 112). Giiven duygusu yiiksek olan isgdrenin orgiite olan bagliligr ve

calisma istegi artar.

Sonug olarak orgiitsel adalet; isgorenler icin motivasyonlari etkileyecek ve orgiitsel
bagliliklarin1 arttiracak olmasi agisindan 6nemlidir. Kendini giivende ve deger
gordiigii ortamda hisseden isgdrenler galistiklart rgiitleri benimser ve bu da orgiit

icindeki tutum ve davranislarina olumlu yonde yansir.

1.3.2. Orgiitsel adaletin yoneticiler acisindan 6nemi

Orgiitsel adalet kavrami; isgdrenlerin rgiitsel baglilik ve motivasyonlarini dogrudan

etkiledigi icin yoneticiler agisindan 6nemlidir.

Orgiitsel adalet, orgiit icinde meydana gelebilecek anlasmazliklar1 engellemektedir.
Isgorenler genellikle yonetimsel konularin negatif etkiler yaratacagm diisiiniir ve
engellemeye calisir (Cihangiroglu ve Yilmaz, 2010:199). Orgiit igerisinde algilanan
adalet, yonetici ve isgoren arasindaki iletisimlerini gii¢clendiren, olan veya olabilecek
sorunlar1 ¢ozen en dnemli etkendir (Serinkan ve Erdis, 2014: 115). Adillik anlayis
hakim olan Orgiitlerde isgorenler olumlu tutum ve davranislar sergilemekte,
kendilerinin deger gordiigiinii hissetmekte ve bunun sonucunda calismalarinda daha

verimli olmaktadirlar.

Yonetimin adil yaklasimlarini goren isgorenlerin ¢alisma ortaminda paylasimci
yaklagimlar1 dikkat ¢ekmektedir. Kendilerini glivenli ve huzurlu bir ¢alisma ortaminda
goren iggorenlerin isin bir pargasit olmalari ve motivasyonlarinin da bu dogrultuda
artmasi acisindan 6nem arz etmektedir. Bu durum g6z oniinde bulunduruldugunda
yonetim ve isgdrenler arasinda fikir aligverislerinin arttigi bunun sonucunda da
motivasyona bagli performans artisi saglanacagindan orgiitsel adalet yoneticiler

agisindan 6nem arz etmektedir.

1.3.3. Orgiitsel Adaletin isletmeler Acisindan Onemi

Orgiitsel adalet, isletmelerin basaris1 gosteren ve siirdiirmesini saglayan en énemli
kavramlardan birisidir. Orgiit icerisindeki adaletin etkisinin aciklanmas1 disinda
orgiitlin islevlerini yerine getirmesi ve igsgéren memnuniyeti agisindan da énemli olan

bir kavramdir.

Orgiit igerisindeki sosyal etkilesimlerin sonucunda adalet kavrami &ne ¢ikmaktadir.
Ayni sartlarda c¢alisan iki isgdrenin statii, licret vb arasindaki farkliliklar1 ya da
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benzerlikleri adalet algilarinda olumsuzluklara neden olabilir. isgorenlerin kendilerine
adaletli davranildigmi diisiinmeleri neticesinde orgiitsel vatandaslik davraniglari

sergilemektedirler (Lind, 2001: 58).

Orgiit igerisindeki adillik isgdrenleri bireysel olarak harekete gecirmek haricinde ekip
ile olan baglarinin da giiclenmesini saglamaktadir. Bunun sonucunda da verimli grup
calismalarinin ortaya ¢iktig1 goriilmektedir. Bu durum orgiitiin hedeflerine ulasmasina

katki saglamaktadir.

1.4.  Orgiitsel Adalet Tiirleri

Orgiitsel adalet orgiitlerdeki adaletin isleyisini, tarafsizligi gozler oniine serebilmek
icin gelistirmistir. Baslangigta orgiitsel adalet Dagitim Adaleti ve Prosediir Adaleti
olarak 2 baslik altinda incelenmekteyken calismalarin derinlesmesi ile birlikte
Etkilesim Adaleti de orgiitsel adalet tiirlerine eklenmis ve boylelikle literatiirde
Dagitim adaleti, Prosediir adaleti ve Etkilesim adaleti olmak {izere 3 farkli adalet tiirii
tammlanmustir. Orgiitsel adaletin bu 3 boyutu sunlardir (Kiligarslan, 2010: 54), (Sekil
1.1)

e Dagitim adaleti: Kazanimlarla ilgili algilanan adalet ile iligskilendirilmektedir.
Bir diger tamimla, elde edilen kazanglarm dagitimindaki adalettir. Ornegin;
hakkedilen maas artisinin alinmasi, ddiiller vb.

e Prosediir adaleti: Kazanimlarin ve bu kazanimlarin dagitimlarinda uygulanan
orgiitsel stireclerdir.

e Etkilesim adaleti: Orgiitsel siireglerin uygulanmasi sirasinda sergilenen tutum

ve davraniglar hakkinda algilanan adaletidir.



—

\\‘ Prosediir |
' Adaleti |

/ N
Etkilesim |
Adaleti

Sekil 1.1. Orgiitsel Adalet Tiirleri
Literatiirde adalet ile ilgili kuramlarin smirlarinin belli olmamasiyla birlikte adalet
tiirleri ve bunlarla ilgili cesitli teoriler gelistirildigi gosterilmistir. Orgiitsel adaletin

temelini meydana getiren teoriler 6zet olarak tablo 1.1’de gosterilmistir.

Cizelge 1.1: Orgiitsel Adaletin Temelini Meydana Getiren Teoriler ve Dayandig1
Goriisler (Ozen, 2000: 115)



ORGUTSEL | ADALET TEORININ DAYANDIGI GORUS
ADALET TEORISI
TURLERI
ESITLIK KURAMI Katkilarin kazanimlarla dengeli olmasi
(ADAMS)
DAGITIM KURAMI | Kazamimlarin tiim bireyler arasinda esitlik ilkesi ile
(DEUTSCH) dagitilmast
DAGITIM ADALET YARGI | Kazanimlarin dagitilmasi i¢in belirlenmis olan kurallar
ADALETI KURAMI icin algilanan adalet algis farkliliklar gosterebilir
(LEVENTHAL)
GORELI Odiillerin ~ dagitiminda  belirlenen  sekillerin
YOKSUNLUK kiyaslanmasinin sonucunda bireylerde meydana gelen
KURAMI yoksunluk hissi
(CROSBY)
BIiREYSEL CIKAR | Karar alma siirecinde bireylerin de fikirlerinin alinmasi,
MODELI s0z hakki verilmesi gerekmektedir.
GRUP DEGER | Grubu ilgilendiren konular hakkinda bireysel
. MODELI 5 -
PROSEDUR ¢ikarlardan 6nce grubun ¢ikarlar: gelir.
ADALETI
Adil bir prosediir, bireylere kendi haklarinda karar
verecek olan bireyin se¢ilmesi hakkini vermeli, eksiksiz
. . ve dogru bilgileri esas almali, tutarli olmali, bireyleri
PROSEDUR TERCIH . o 5
MODELL Onyargilardan korumali, bilgiye ulagma hakki saglamali
ve prosediiriin yapisinda degisikler yapilmasina olanak
saglamalidir.
BIREYLERARASI Dagitim ile ilgili kararlarin alinmasi1 esnasinda izlenen
. . ADALET .. . e
ETKILESIM prosediirler, taraflarin arasindaki mevcut iliski goz
ADALETI oniinde bulundurularak degistirilebilir.
BILGISEL ADALET | Dagitimlar ile ilgili isgdrenlere yapilan geri bildirim

siirecleridir.
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1.4.1. Dagitim adaleti

Dagitim adaleti; isgorenler tarafindan terfi, egitim, licret, 6diil, ceza gibi tiim
kazanimlarin adil dagitilmasi ve bu dagitimlarin tiim isgorenler tarafindan adil

oldugunun algilanmasidir.

Dagitim adaleti, isgorenler orgiit i¢in saglamis olduklar1 faydalara karsilik olarak,
beklemis olduklar1 maddi kazang, 6diil, terfi vb. dagitimlarin miktarlarina ve bu
miktarlar karsisindaki algilarmin gostergesidir (Yenigeri vd. 2009:85). Baska bir
degisle dagitim adaleti igsgérenlerin belirli tutum, davranis ve ¢alismalar1 karsiliginda

belirli 6diillere ulasacaginin garantisini vermektedir.

Dagitim adaletinin yazim biliminin iki farkli alanda yapilan arastirmalarina dayandigi
goriilmektedir. Dagitim adaleti ile ilgili yapilan arastirmalar sonucunda isgorenler,
orgiitler, belirlenmis kural ve prosediirlerin yanisina bu unsurlarin birbirleriyle olan
iligkilerini de kapsamaktadir. Homes, Adams ve Blau’nun calismalari dagitim
adaletinin ortaya ¢ikisindaki temeli meydana getirmislerdir. Bundan sonraki
donemlerde yapilan arastirmalar sonucunda ise, dagitim adaletinde meydana gelen
olumsuz algilarin, isgoren performansina olumsuz etkilerinin oldugunu, isgorenler
arasindaki ekip ¢aligmalarinin ve paylasimlarin olumsuz yonde gelistigini ve agresif
tavirlar sergilenmesine neden oldugunu géstermistir (isbas1, 2000: 52). Kazanimlarini
bagkalar1 ile karsilastiran iggorenler, yaptiklar1 degerlendirmeler sonucunda
beklentilerinin umut ettikleri sekilde karsilanmadigi goriir ve sonucunda dagitim
adaletsizligini ortaya c¢ikarirlar. Dagitim adaletsizliginin algilanmasi durumunda
isgorenlerde olumsuz davranislarin ortaya ¢ikmasina sebebiyet vermektedir (Beugre,
2001: 324 - 339). Olumsuz davraniglar sergilemeye baslayan isgéren diger caligma
arkadaglarini da olumsuz yonde etkileyecek ve bu da Orgiitiin performansina

yanstyacaktir.

Dagitim adaleti ile ilgili literatiirde yer alan tanimlardan bir kismi asagida yer

almaktadir;

- Dagitim adaleti, isgorenlerin belirli hareket ve davraniglar1 gostermek
kosuluyla belirli ddiillere erigsimlerini saglayan ve bu ddiilleri garanti eden bir
adalet tiiriidiir. Elde edilen 6diil, ceza ve terfi gibi her tiirlii kazancin iggorenler

tarafindan adil olarak algilanma bigimidir (Iscan ve Naktiyok, 2004: 183).
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- Dagitim adaleti, kazanimlarin iggorenler arasinda paylagtirilarak dagitilmasi ve
bunun karsiliginda isgoérenlerde meydana gelen adalet algisidir. Bu agidan
bakildiginda dagitim adaletinin Orgiitler i¢in adaletin temelini olusturdugu
sOylenebilir (Cakmak, 2005 : 22).

- Dagitim adaleti, kazanimlarin tiimiiniin isgorenler arasindaki paylasimi ve
isgdrenlerin bu paylasimlar iizerindeki adilligi algilama dereceleridir
(Greenberg, 1990: 399-432).

- Dagitim adaleti, isgorenler arasinda terfi, 6diil, statii ve diger tiim kazanimlarin

paylasimini agiklayan bir kavramdir (Cohen, 1987: 19-40).

Bu tanimlamalardan yola ¢ikarak dagitim adaletinin, isgdrenlerin yapmis olduklari
calismalar karsiligindaki performanslari i¢in orgiitlerinden beklemis olduklar terfi,
licret, statii gibi kazanimlarimin diger benzer islerde gorev alan isgdrenler ile

kiyasladiklarindaki dagitimlardaki adillik algilaridir.

Orgiit icindeki dagitimlarin nasil ne hangi dogrultuda yapildig: bir diger dnemli
konudur. Dagitim adaletini bu sekilde 3 temel unsur altinda uygulamak miimkiindiir.

Bunlar asagidaki gibi siralanmigtir (Greenberg, 1987: 9-22);

- Dogruluk (Hakkaniyet): Kazanimlar, isgdrenlerin yaptiklari calismalar ile es
degerli olmalidir.

- Esitlik : Tiim isgorenlerin kazanimlar {izerinde esit firsatlara sahip olmalaridir.

- Ihtiyaglar : Kazamimlar isgdrenlerin ihtiyaglarin1 goz éniinde bulundurarak

belirlenir

Dagitim adaleti ile ilgili yapilan ¢alismalarda bazi kavramlar ortaya ¢ikmistir. Bunlari;
Adams’mn “Esitlik Kurami”, Deutsch’in “Dagitim Kurami”, Leventhal’in “Adalet

Yargt Kuram1” ve Crosby’nin “Goreli Yoksunluk Kurami” olarak siralayabiliriz.
14.1.1. Adams’1n esitlik kurami

Dagitim Adaleti, 1963-1965 yillarinda John Stany Adams’in 6ne sitirdiigii esitlik
kuramina dayanmakta olup bu alanda yapilan ¢aligsmalar adalet kavraminin temelini

olusturmaktadir.

Literatiirde de siklikla karsilastigimiz esitlik kurami isgéren motivasyonu i¢in dnemli
olmasinin yani sira i§ tatmini ile ilgili yapilan caligmalarda siklikla kullanilan bir

kavramdir (Kilig, 2016: 196) Esitlik kurami; odillerin isgdérenlere uygun olarak
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dagitilmasini ifade etmektedir. Bu kurama gore isgorenler igin girdi-gikti hesaplamasi
yapilmaktadir. Yani iggorenin bir is i¢in yapmis oldugu ¢alismalar, gosterdigi ¢abalar
girdiyi, karsiliginda elde ettigi kazanimlar1 ise ¢iktiy1 olusturmakta olup ikisi arasinda
denge Onem arz etmektedir. Girdiler ve ciktilar arasinda denge oldugu siirece
isgorenler doyuma ulasacaktir. Bunun yam sira girdilerinin karsilifinda fazla ¢ikti
aldigmi diislinen igsgéren diger isgorenlere karsi adil davranilmadigini diistinerek

huzursuzluga ve kendini suclu hissetmesine neden olacaktir.

Esitlik kuramina goére isgorenler bu karsilastirmalari yaparken orgiite sagladiklari
faydalara yani girdilere ve karsiliginda orgiitlerinden aldiklarina yani ¢iktilarina gore

degerlendirmelerde bulunurlar. Sekil 1.2°de girdi ve ¢iktilar 6rneklerle gosterilmistir .

Girdiler Ciktilar
Yetenek Ucret
Caba Terfi
Egitim Kisisel Gelisim

Sekil 1.2: Girdi ve Ciktilarin Ornekleri (Arnold ve Feldman, 1998).

Adams kurami daha 1yi anlatabilmek adina ortaya koymus oldugu formiil asagidaki

gibidir (Ozen, 2001: 109, Kése, 2014: 14).

Isgérenin Kazanimlari _ Diger Isgorenlerin Kazanimlar

Isgérenin Katkilar: Diger Isgorenleri Katkilar
Sekil 1.3: Adams’1n Esitlik Anlayisi

Esitlik kuramini sekil 1.3’de yer alan formiil iizerinden degerlendirmeye aldigimizda
birbiri ile denk isgorenler arasinda esdeger bir oran ¢ikarsa, adaletten bahsedilebilir.
Oranda ortaya ¢ikacak esitsizlik ise adil olmayan bir durum oldugunu ve iggérenlerden
birinin digerine gore daha avantajli pozisyonda oldugunu gésterir. Bunun sonucunda
da esitlik gerginligi yasanir. Bu tiir bir esitsizlikte avantajli pozisyonda olan isgéren
kendini suc¢lu hissedecektir. J. Stacy Adams bu olumsuz duygular sonucunda kisinin

durumu tekrar dengeye getirmek icin bir davranista bulunacagini ve motive olacagini
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one stirmektedir (Tokmak, 2018: 37-38). Esitsizligin meydana gelmesindeki durumlar
su sekilde belirtilmistir (Onaran, 1981; 169):

- Esitsizlik, igsgorenlerin girdi ve ¢ikt1 oranlarinin diger igsgorenlerin girdi ve ¢ikti

oranlar ile Ortiismedigi taktirde meydana gelir.
- Esitsizlik gerginlige sebebiyet verir.

- Esitsizlik bagkalarn tarafindan duyulmasi ne kadar ¢ok olursa gerginligin

azaltilmasi da o derece fazla olacaktir.

- Bir igsgoren ne kadar az ciktiya sahip olursa esitsizlik algisi esigi ¢iktis1 fazla

olan iggorene kiyasla bir o kadar diisiik olacaktir.
- Esitsizligin hesaplanmasinda girdiler ile ¢iktilar agirlikli olarak toplanir.

Esitlik kurami1 dort temel varsayim {izerine kurulmus olan bir teoridir. Bu varsayimlar

sunlardir (Tagkiran, 2011: 102);

- Isgorenler kisisel kazanimlar arttirmaya calisacaklar,

- Isgorenlerin olusturduklar1 ¢alisma gruplari ile is birligi yaparak, ddiillerin ve
ticretlerin esit dagitildigin1 6ngordiikleri bir calisma sistemi gelistirebilirler,

- Isgorenler tarafindan calisma ortamlarindaki esitlik ortaminin olmadiginin fark
edilmesi, stresi arttiracaktir. Dolayisiyla orgiitsel iliskilerin esitlik seviyesinde
kalmas1 uygundur,

- lIsgorenler esitlikten uzak iliskilerin olustugunu hissettiklerinde, esitligin
yeniden kurulmasini saglamaya ve stresi ortadan kaldirmak, adil ve huzurlu bir

1§ ortami1 olusturmak icin ¢alisirlar.

Adams isgorenler arasinda meydana gelen esitsizligin  giderilmesi i¢in
uygulanabilecek 6 Onemli maddeyi vurgulamistir. Bu maddeler asagidaki gibi

siralanabilir (Moorhead ve Griffin, 1989: 137, Arnold ve Feldman, 1986: 62-64);

- Isgorenler kendi girdilerini kendileri degistirebilir, isinde daha fazla veya daha
az calisabilirler. Ornegin; kazammlarmnin diisiik oldugunu diisiiniirse
isgorenlerin gosterecekleri caba da buna bagli olarak azalir.

- Girdilerini kendileri degistirdikleri gibi ticret, terfi gibi beklentilerini

belirleyebilirler.
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- Girdi ve giktilarin1 degistirmek yerine diisiincelerini degistirebilirler. Ornegin;
kendisine ddenen iicretin yliksekligini fark etmesiyle girdilerin aslinda fazla
oldugunu algilamaya baslayacaktir.

- Baska isgorenlere karsi olan diisiincelerini, algilarim1 degistirebilir. Kendini
kiyasladig1 isgdrenin girdileriyle ilgili algilamalarini kisinin sandigindan daha
az yetenekli oldugunu diisiinerek azaltabilir ya da daha diisiik 6diillendirmelere
sahip oldugunu diisiinen isgoren, oldugundan daha fazla ¢alismasi gerektigini
farkedebilir.

- Kiyaslama yapilan isgdren degistirilebilir. isgdren kiyasladig diger isgdren ile
aralarinda ¢esitli nedenlerle esitsizlik oldugunu gormesi lizerine psikolojik
acidan kendini rahatlatmak amaciyla baska bir iggoren ile kiyaslama yapabilir.

- Son olarak iggoren bulundugu pozisyonunu, durumunu terk edebilir. Esitsizlik
duumunun degismeyecegini diisiindiigli taktirde pozisyonun degistirilmesini,
departmaninin degistirilmesini ve son olarak isten ayrilmay1 talep edebilir. Bu

sekilde esitsizligin azalacagina inanir.

Sonug olarak esitlik algilar1 kisiden kisiye gore degismektedir. Orgiitler
uygulamalarinda adil tutum ve davraniglarin yani sira isgdrenlerinin bakis agilarindan
bakarak durum degerlendirmesi yapmalar1 gerekmektedir. Adams’in esitlik kuramina
gore isgorenlere verilecek 0diil veya cezalarin adil bir sekilde dagitilmasi orgiit
icindeki diizeni saglayacak ve isgorenler iizerinde olusacak olumsuz tutum ve

davranislar1 ortadan kaldiracaktir.
1.41.2. Deutsch’in dagitim kurami

Orgiitsel adaletin temel unsurlarindan biri de dagitim adaletidir. Deutsch’da Adams

gibi adaletin dagitim1 konusuna odaklanmustir.

Deutch’mn one siirdiigii dagitim adaleti kuraminda degerlendirmeleri etkileyecek,
kazanimlarin dagitimlarinin  nasil yapilacagina dair 3 temel kural iizerinde
durulmustur. Bunlar, Hakkaniyet, esitlik ve gereksinim kurallaridir. Bu kurallar
asagidaki gibi aciklanabilir (Karademir ve Coban, 2011: 30):

Hakkaniyet Kurali: Bu kurala gore 6diil, isgorenlerin verdigi emek ile dogru orantili
olmalidir yani her iggorene hakettigi kadar dagitim yapilir.
Esitlik Kurah: Esitlik Kuralina gore tiim isgorenler ayn1 sartlarda ayni haklara sahip

olmalidir. Tiim iggorenler esit tutulmali ayn1 derecede ddiillendirilmelidir.
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htiya¢: Odiiller verilirken isgdrenlerin ihtiyaglar1 ve mutlulugu esas alinr.

Isgorenlerin ihtiyaclarinin 6ncelik durumlar1 degerlendirilir.

S6z konusu bu kazanimlarin dagitiminda rol alan 7 farkli ilke vardir. Bunlari su sekilde

siralanabilir (Taskiran, 2011: 129):

e Kazanimlarin(¢iktilarin) yapisi: Duygusal ve fiziksel bakimdan, isgérenlerin
esitlik algilarini etkiler

e Boliisiim asamasinda gosterilen davramslar (rol): Bu siirecte niteliksel
olarak uygun olmayan igsgorenlerin varlig

e Boliisiimiin yapilacagi tarz ve yapilacagi zamamin planlanmasi:
Uygulanacak programin uygun olan zaman i¢in planlamasi siirece olumlu katki
saglayacaktir.

e Boliisiimiin temelini olusturan degerler: Boliisiim yapilmadan 6nce ortaya
konulan performansin ve temponun dengelenerek degerlendirilmesi, adalet
algisinda 6nemli dlgiide etki edecektir.

e Boliisiim kriterleri: Boliisiimde belli bash standart ve kriterlerin belirlenmesi
ve bunlarin uygulanacag sistemlerin 6nceden belirlenmesi giiven duygusu ve
adalet algisini etkileyecektir.

e Kriterlerin uygulanmasinda kullamlan sistemler: Bolisim yapilirken
tarafsiz belli kural ve standartlar belirlemek adalet algisinda etkilenme
yaratacaktir.

e Tiim bu ilkelerin dogru bir sekilde hayata gecirilmesi i¢cin karar alma
uygulama tarzi: Tim bunlarin uygulanabilmesi adina gerekli kararlarin

alinmasi ve siirekli ve siirdiiriilebilir olmasi gerekmektedir.

Tim bunlarin sonucunda Deutch’un dagitim Kuramma gore iggdrenlerin tim
kazanimlarinin yoneticileri tarafindan adil dagitimin saglanmasi kuramin temelini
olusturmaktadir. Alman kararlarin adaletli olmasit ve wuygulamaya konmasi

isgorenlerin dagilim adaleti algisin1 6nemli dl¢iide etkileyecektir.
1.4.1.3. Leventhal’in adalet yarg: kuram

Adalet ile ilgili gelistirilen bir diger kuram Levanthal’in adalet yargi kuramidir. Bu

kuram 1976-1980 yillarinda Gerald S. Levanthal tarafindan gelistirilmistir.
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Adalet yargi kurami, iggorenlerin kazanimlarimin karsiliginin dagitimindan, dagitimlar
icin gelistirilen sistemlere kadar olan siireclerin biitiiniiniin adil olduguna dair
algiladiklar1 adalet kurallarin1 icermektedir (Akyiiz, Demirkasimoglu ve Erdogan,
2013: 38, Kusguluoglu, 2008: 273-288, Eren, 2015: 553). Bu kurallar; ihtiyaglar,
esitlik ve hakkaniyettir (Birsel, 2013: 13).

Esitlik; dagitimin isgorenler arasinda performans ayrimi yapilmaksizin esit olarak

yapilmasidir.
Hakkaniyet; performanslarinin géz 6niinde bulundurularak yapilmasidir.

Gereksinimler; isgorenlerin performanslari dikkate alinmaksizin ihtiyaglarinin

onemsenerek belirlenmesidir.

Levanthal bu kurami ile orgiitsel adaleti iggérenler agisindan ele almis ve dagitim
adaletini bu ¢ercevede incelemistir (Leventhal, 1976: 92). Levanthal’a gore, adalet
kuraminin gegerli olmasi ve dagitimin adil yapilabilmesi icin 6 kriter bulunmaktadir.

Bunlar asagidaki gibi siralanmistir (Alanoglu, 2019: 45) :

e Dagitimlarin, isgéren ayirt etmeksizin tutarlilik gostererek ayni sekilde
yapilmasit,

e Dagiticinin islem yaparken kendi menfaatlerini gdzetmemest,

e Siireclerin dogrulugu kesinlesmis bilgiler ile ilerletilmesi

e Alinan kararlarin diizeltilebilir olmasi

e Alinan kararlarin ahlaki degerler ile ortligmesi

e Siireclere isgdrenlerin dahil edilmesi ve fikirlerinin alinarak alinan kararlarda

sOz sahibi olabilmeleri

Adalet yargi kuraminda, her bir isgdrenin karsilasabilecekleri durumlar ic¢in farkl
dagitim kurallar1 gelistirilmeye ve dagitimlarin yapilmasinda bu dogrultuda karar
alinmaya c¢alisilmaktadir. Levanthal’a gore odiilleri esit olarak dagitan yoneticiler,
adalet standardina uymasi ve uzun vadede yiiksek verim almaya calismaktadir.
Dagitim bu sekilde esit olarak yapilmasi performansi diisiik olan isgorenin yiiksek
isgorene gore daha fazla pay almasina neden olacak ve bu durum catismalara neden
olacaktir. Dagitimi gizlilik c¢ercevesine yapan yoOneticilerin ise c¢atismalardan
cekinmesine gerek kalmadig: i¢in kendi belirlemis oldugu standartlara yakin dagitim
yaptigint gostermistir (Levanthal, 1976:92, Beugre, 1998:8). Dagitimlarin adil olup

olmadig1 konusunda isgorenler ¢ikarimlarda bulacagindan tim dagitimlarin belirli
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kurallar c¢ercevesinde ve isgOrenlerin ihtiyaglarina yonelik olarak yapilmasi

gerekmektedir.

Levanthal bu kurami ile Orgiitsel adaleti isgorenler acisindan ele almis ve dagitim

adaletini bu ¢ergevede incelemistir.
1.4.1.4. Crosby’in goreli yoksunluk kuram

1976 yilinda Bill Crosby tarafindan gelistirilmis olan bu kuramda isgorenler
kendilerine gore daha iist kademede yer alan ¢alisma arkadaslariyla aralarindaki

kazanimlar karsilastirmaktirlar.

Kazanimlar sonucunda algiladiklar1 adaletsizlikler isgorenlerde yoksunluk hissi
olusmaktadir. (Irak, 2004: 27; Taskiran, 2011:105; Yirir, 2008: 297). Esitlik
kuraminda bu kuramdaki gibi farkli kademedeki isgorenler degil ayn1 kademede gorev

alan isgorenler arasinda karsilastirilma yapilmaktadir. Iki kuram arasindaki en énemli

fark budur.

Isgorenlerin karsilastirma yaptiklar siireg 3 asamadan olusmaktadir. Bu asamalar

sunlardir (Beugre,1998: 33);

- Oncelikle kazanimlarin tiim isgorenler arasinda esit bir sekilde
boliistiiriildiglint distiniirler.

- Bir sonraki asamada ise kendilerini kiyaslayacaklar1 iist kademeden kisileri
secerler.

- Son asamaya gelindiginde, karsilastirdiklar1 kisiler ile ayn1 kazanimlar elde

etmediklerini gorerek yoksunluk hissine kapilirlar

Yoksunluk  hissine kapilan isgdrenler olumsuz tutum ve davranislar
sergileyebilmektedir. Bunlar davranislar; yoksunluk hissine kapilma, tavir alma,
depresyon, isyan olarak 6zetlenebilir (Greenberg, 1987: 12). Buna gore dagitimlar esit
olarak degil isgdrenlerin performanslarina gore yapildig: takdirde orgiit icerisindeki

olumsuz davranislarin engellenmesi saglanacaktir.

1.4.2. Prosediir adaleti

Prosediir adaleti dagitimdan ¢ok dagitimin nasil yapilacagini konu almaktadir. Bu

sekliyle dagitim adaletinin agiklayamadigi noktalar1 agiklamistir.
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Prosediir adaleti 1970 yilinda Thibaut ve Walker’in mahkeme davalarini incelerken
ortaya ¢ikmig ve hukuksal baglamda incelemislerdir. Bu inceleme sonucunda
kararlarin adil bir sekilde verildigini diisiinen isgorenlerin verilen Kararlara itiraz
etmediklerini gézlemlemislerdir (Jason vd., 2001:426; Karaeminogullari, 2006: 17-
18). 1985 yilinda Folger ve Greenberg bir ilk olarak prosediir adaletini organizasyona
uyarlamislardir. Isgorenleri ilgilendiren kararlarm almirken adil olunup olunmadigina
dair yargilar1 olusturmaktadir (Folger & Konovsky, 1989: 126; Eren, 2012: 552).
Alinan kararlarin adil oldugunu goren isgorenler bu kararlar1 ¢abuk benimser ve
algiladiklar1 adalet duygusu gelisir. Prosediir adaleti ile ilgili olumsuz algilamalar
isgorenlerin tutum ve davranislarinda da olumsuzluklara neden olacak, orgiitsel
bagliliklarimi zedeleyecek ve motivasyonlarini diisiirecektir. Bu nedenle igsgorenleri
ilgilendiren kararlar alinirken uygulanan prosediir ve metotlarin isgérene sunulmasi ve
fikirlerinin alinmasi1 gerekmektedir. Prosediir adaleti bu haliyle isgorenler ve
yoneticiler acisindan Onemine bakarsak en biiyiikk Onemi; alinan kararlarin adil

olmadig1 durumlarda dahi tepki gosterilemeyecek olmasidir.

Prosediir adaleti ile ilgili yapilan ¢alismalari literatiirde inceledigimizde, bu adaletin
kisisel ¢ikar ve grup deger teorileriyle agiklandigini ayn1 zamanda prosediir adaletinin
temelini olusturduklarini gérmekteyiz. Bu iki modelde de isgorenlerin adil siiregleri
olmayan siireclere oranla daha ¢ok tercih etme nedenlerine odaklanarak agiklanmaya

calisiimastir.
1.4.2.1. Bireysel ¢ikar modeli

Bireysel ¢ikar modeli prosediir adaletinin en temel konusu olup John Thibaut ve
Laurens Walker tarafindan gelistirilmistir. Bireysel ¢ikar modelinde isgdrenler
kazanimlarin dagitim siireglerine dahil olarak kazanimlarin1 kendileri kontrol etme

sansina sahiptir.

Dagitim siireglerinde yoneticiler tarafindan isgérenlerle ilgili karar alinirken oncelikle
olarak iggorenlerin fikirlerinin alinmasi ve tiim isgorenlere taraf gozetmeksizin
uygulanmas1 gerekmektedir (Taskiran, 2010: 134; Greenberg, 1990: 399). Isgorenin
orgiitsel stiregler ile ilgili fikirlerinin alinmasi orgiite olan bagliliklarini da giiglendiren

bir uygulamadir.

Bireysel ¢ikar modeli prosediir adaleti baglaminda, bireyin arzu ettigi sonucu elde

edebilmesi i¢in siire¢ lizerindeki kontroliinii vurgulamaktadir. Ancak model sadece
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adaletin bireysel tutum ve davranislarla iligkisini agikladigi, diger boyutlarin1 goz ardi
ettigi igin ve bireysel ¢ikarlari gozettigi igin elestirilmistir (Taskiran, 2010: 134).
Bireysel ¢ikar modeli, isgorenlerin diger isgoérenlerle gelistirdikleri iletisimin
kendilerine saglayacak faydasi tizerine kurulmustur (Taskiran, 2010: 134). Bu model
sonucunda istenilen sonug elde edilmedigi siirece adalet algis1 olusmaz (Uysal, 2002:
15- 132). Adalet algist olusmayan isgorenler arasinda catigmalara neden

olabilmektedir.

Yoneticilerin isgorenlere siirecleri kontrol etmeleri ve goriislerini belirtmeleri igin
firsat tanimalar1 Orgiitler acisindan olumlu sonuglar elde edilmesini saglayacak

isgorenlerin Orgilitsel adalet algilarin1 yiikseltecektir.
1.4.2.2. Grup deger modeli

Grup deger modeli Lind ve Tyler tarafindan gelistirilmistir. Bu modele gore isgorenler

sadece bireysel olarak yaptiklarindan degil dahil olduklari gruptan da etkilenmektedir.

Buna gore grubun kazanimlari kisisel kazanimlardan 6nce gelmelidir. Bireysel ¢ikar
modelinde ekonomik boyuttaki kazanimlar 6ne ¢ikmaktayken grup deger modelinde

sosyal kazanimlar 6n plana ¢ikmaktadir (Abbasoglu, 2015: 7 ; Uysal, 2014: 33).

Isgdrenler mevcut gruplar ile bir arada bulunarak ortak calismalar yiiriitiirler. Grup
icindeki dayanismanin bozulmamasi adina grubu bir arada tutacak ve grup icerisindeki
iletisimi giiclendirecek davraniglar sergilerler. Grubun igerisinde bulunma, kimlik ve
benlik duygular1 6n plandadir. Adillik en 6nemli kavramdir (Abbasoglu, 2015: 7 ;
Uysal, 2014: 33). Isgorenler igin grup iginde sergiledikleri tutum ve davranislara gore
grup igerisinde belirli bir statli kazanirlar. Kazanilan sosyal statii beraberinde
sayginlikta getirir ve grup igerisinde s6z sahibi olurlar. Bu nedenle grup icerindeki

iletisim olduk¢a dnemlidir.
1.4.2.3. Prosediir tercih modeli

Prosediir tercth modeli 1980 yilinda, Karuza, Leventhal ve Fry tarafindan

gelistirilmistir. Bu modele gore belirli prosediirlerle adillik saglanabilmektedir.

Prosediir tercih modeli, prosediirlerin degerlendirilmesinde isgdrenlerin istedikleri
sonuglara ulagmak adina bu dogrultudaki prosediirlerin tercih edilmesidir (Greenberg,

1987: 14). Prosediir tercih modelinde Karuza, Leventhal ve Fry’ a gore, orgiitsel adalet
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7 prosediir ile saglanabilir. Bunlar asagidaki gibi siralanabilir (Aktas, 2010: 92;
Coetzee, 2005);

e Secim yapacak olan iggérenlerin kararlari,

e Isgorenlerin ddiillerinin dagitilmasinda kullanilacak 6lgiitlerin belirlenmesi

e Bu dlgiitlerin belirlenmesi i¢in gerekli olan bilgilerin toplanmasi

o Kararlarla ilgili siireglerin agiklanmasi,

e Kararlan1 verecek olan kisilerin secilmesi ve almis olduklar1 kararlarin
dogrulugu denetleyecek kisilerin belirlenmesi,

e Verilen kararlara yapilan itirazlarin alinmasi

e Prosediirlerdeki adil olmayan kisimlarin belirlenerek diizenlenmesi

Prosediir tercih modeline gore oOrgiitler igerisindeki adalet ancak, isgdrenlerin
kazanimlar ile ilgili belirli prosediirler ¢er¢evesinde tutum sergiledikleri takdirde

saglanabilir.

Literatiirde yapilan arastirmalar sonucunda bazi arastirmacilar etkilesim adaletini
prosediir adaletinin alt boyutu olarak goriirken bazi arastirmacilar baska bir boyut
olarak degerlendirmektedir (Colquitt, 2001: 386). Bu ¢alismada etkilesim adaletini
isgorenler arasindaki iliskilerin adalet algilarinin olusumdaki 6nemli bir unsur olarak

degerlendirildiginden farkli bir boyut olarak ele alinacaktir.

1.4.3. Etkilesim adaleti

Etkilesim adaleti, orgiit icerisindeki siirecleri yoneten kisiler ile isgorenler arasindaki

iliskilerin boyutlarini inceleyen adalet tiirtidiir.

Etkilesim adaleti, kazanimlar ve bu kazanimlarin dagitiminda uygulanan prosediirler
icin algilanan adalet kadar yoneticilerin isgorenlere karsi yaklasimlarinin da adalet
algisinda 6nemli bir role sahip oldugunu fark edilmesiyle birlikte adaletin farkli bir

boyutu olarak ortaya ¢ikmistir (Cakmak, 2005: 39).

1986 yilinda Bies ve Moag tarafindan gelistirilmis olan etkilesim adaleti prosediir
adaleti gibi Orgiit tarafindan degil ist kademedeki isgorenlerden etkilenmektedir
(Erdogan, 2002: 557, DeConinck, 2010: 1350). Etkilesim adaleti ile birlikte
isgorenlerdeki adalet algilarimin yiiksekligi, yalmizca dagitimlarin adillige degil
bireyler arasinda kurulan iletisim iliskilerine de bagli oldugunu ortaya ¢ikmstir (Ozer
ve Urtekin, 2007: 107-125). Prosediirlerin uygulanma asamasinda isgorenlerin
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yoneticileri tarafindan hangi tutum ve davranislara maruz kaldigi, bunun adalet
algisindaki rolii oldukca énemlidir (Iyigiin, 2012: 59). Etkilesim adaleti, yoneticilerle
isgorenler arasindaki iletisimi ve bu iletisimin nasil olmasi gerektigini a¢iklamaktadir

(Serinkan ve Erdis, 2014: 123). Bu haliyle adaletin insani kismina odaklanmustir.

Orgiit igerisinde alinan kararlarin ve siireclerin uygulanirken isgorenlere nasil
aktarildig, kararlarin kim tarafindan ve hangi sebeplerle alindigy, izlenilen stireclerin
neler oldugu ve tiim bunlarin detaylica paylasilmasi adaletin bu boyutunu
kapsamaktadir (Seymen vd., 2009: 171). Etkilesim adaletinin amac1 6rgiit i¢indeki
adaletin saglanmasidir. Etkilesim adaletinin hatlari, sadece karar alma siiregleriyle
degil kurulan olumlu iletisimlerle de belirlenmektedir (Karaeminogullari, 2006:19,
Taskiran, 2011:109, Barling ve Phillips, 1993:649-656). isgorenlere kars saygili ve
nazik davranmak, deger verildiginin gosterilmesi ve kurulan iletisimlerin kalitesi de
bu adalet kavraminin bir pargasidir. Kendilerine hosgorii ile yaklasildigini ve siireglere
dahil edilerek kisisel ¢ikarlarinin yeterince korundugunu goren iggorenler,
yoneticilerin aldiklar1 kararlar1 benimseme konusunda zorlanmayacaklardir
(Karaeminogullari, 2006: 19). isgérenler kendilerine uymayan davranislar karsisinda
olumsuz tepkiler vermeye meyillidirler. Bu agidan olumsuz ve adaletsiz bir dagitim
karsisinda verecekleri tepkiler yoneticilerinin kendilerine olan yaklagimlari ya da
aralarindaki iliskiye bagl olarak degisecektir (Oriicii ve Ozafsarlioglu, 2013: 338). Bu
sebepten etkilesim adaleti, isgorenlere uygulanan prosediir ve siireglerin adil olup

olmadig ile degil yoneticilerin isgorenlere karsi olan tutum ve davraniglarini inceler.

Bies ve Moag etkilesim adaletinin siirekliligi i¢in dort farkli tutumdan bahseder.

Bunlar su sekilde belirtebiliriz (Colak ve Erdost, 2004: 60, Basar, 2011: 32-33):

Dogruluk: Yoneticiler siireglerde isgdrenleri yaniltici tutum ve davranislar sergilemek

yerine ac¢ik ve diiriist olmalidirlar.

Gerekce bildirme: Yoneticiler tiim karar alma siireglerinde isgorenlere karsi

bilgilendirme yapmalidirlar.
Saygi: Yoneticiler isgdrenler ile karst her zaman nazik ve kibar iletisim kurmalidirlar.

Uygunluk: Yoneticiler igsgorenlerine karsi din, cinsiyet ik gibi konularda ayrim
gbzetmemesi, Onyargili davranmamasi ve uygun olmayan sorulardan kaginmasi

gerekmektedir.
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Yonetici ile iggdrenler arasinda iligkilerin saygi ¢cergevesinde olmasi, alinan kararlarin
isgorenlere yoneticiler tarafindan agik ve diiriistge aktarilmasi isgdrenlerin orgiit iginde
algiladiklar1 adaleti olumlu yonde etkileyecek ve karar alma siireglerine dahil

edildikleri i¢in kendilerini degerli hissedecektirler.

1.5.  Orgiitsel Adaletin iliskili Oldugu Temel Kavramlar

Literatiirde orgiitsel adaleti etkileyen bir¢ok kavram bulunmaktadir. Bu bdliimde bu

kavramlarla olan iliskisi aciklanacaktir.

1.5.1. Orgiitsel baghlik

Orgiitlerin pazardaki varliklarni siirdiirebilmeleri tiim var olan kaynaklarini etkili
kullanmalidir. Orgiitler i¢in en dnemli kaynaklardan biri de insan yani isgorenlerdir.
Bu sebeple orgiitler icin iggoérenleri ilgilendiren ve Orgiit baglayan kavramlar giin
gectikte dnem kazanmaktadir. Orgiitsel baglilik kavrami orgiitler agisindan rekabet
ortamimin artmast ile birlikte daha fazla énem teskil eden bir kavramdir. Orgiitsel
baglilik; isgorenin calistig1 orgiit ile bir biitiinliikk hissetmesi ve orgiitiin hedeflerini
benimseyerek buna hizmet etme istegidir. Orgiitsel baglihigin giiglendirilmesi orgiitler

icin rekabet ortaminda biiyiik bir avantaj saglamaktadir.

Orgiitsel baghlik ile literatiirde incelemeler yapildiginda bu kavram ile ilgili farkl

tanimlar bulunmakla birlikte bazi tanimlar soyledir:

- Orgiitsel baghlik, isgdrenlerin orgiitlerde gorev alma, orgiit degerlerini
benimseme ve buna gore hareket etme seklinde tanimlanabilir (Dilek, 2005:
31).

- Orgiitsel baghlik isgdren ve orgiitler arasinda olusturulan psikolojik temelli
yazili olmayan bir is s6zlesmesidir (Tokmak, 2018: 32, McDonald ve Makin,
2000: 86).

- Orgiitsel baghlik, orgiitin 6zelliklerini ya da bakis agilarimi calisanin
i¢sellestirme ve benimseme derecesidir (O'Reilly ve Chatman, 1986: 493).

- Orgiitsel baglilik, isgdrenin orgiite karsi, isgdren ile rgiit arasindaki iliskiyi ve
buna bagl olarak isgorenin orgiitte kalmasini etkileyen psikolojik yaklagim
olarak tanimlanabilir (Allen ve Meyer, 1996: 252).

- Orgiitsel baglilik, isgdrenin herhangi bir maddi cikar gdzetmeksizin igsel
olarak Orgiitiin amaclarin1 benimsemesidir (Gaertner ve Nollen, 1989).
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- Orgiitsel bagllik, dogal olarak gelisen, drgiitiin basarisina katki yapan ve is

ortamina deger katan tutum ve davraniglardir (Marchiori ve Henkin, 2004).

Yukaridaki tanimlar1 dikkate alarak orgiitsel baglilig1 soyle tanimlayabiliriz; 6rgiitsel
baglilik, isgorenlerin orgiite karsi hissettikleri bagliligin kuvveti, isten ayrilma

niyetlerindeki azalis ve bunun sonunda igsel motivasyonlarindaki artistir.

Bagliligin olusmasi i¢in isgorenlerin orgiit igerisindeki adalet algilarmin yiliksek
olmas1 gerekmektedir. Hakettigi degeri gormedigini ve farkli davranildigini hisseden
iggoren Orgiite olan bagliligin1 kaybedecektir. Adalet algis1 yiiksek olan isgorenin
orgiitsele olan giiveni artacak ve oOrglit igerisinde gorev alma iste8ini arttiracaktir.
Isgorenlerin orgiit igerisindeki adalet algilar1 ne kadar yiiksekse drgiite olan bagliliklar
o derece kuvvetli olacaktir. Kazanimlarin adil dagitilmasi ve tiim siireclerin adil bir
sekilde ilerlemesi isgdrenin performansma da olumlu ydnde etki edecektir. (Unlii,
2013: 19, Karakus, 2013: 25, Dikmen, 2012: 154, Bakan, 2011: 50). Orgiitsel baglhlig
yiiksek olan isgorenlere sahil olan Orgiitlerde orgiit kiiltiiriiniin varligindan da sz
edilebilir.

Orgiitsel baghligin orgiitlere, isgdrenlerin kendini ise vermeleri, performanslarmin
artmasi, diger isgorenler ile etkili iletisimler kurma, zamani etkili kullanma ve sadakat

duygusu gibi olumlu etkileri bulunmaktadir (Giiney, 2001: 138).

1.5.2. Mesleki baghhk

Meslek, belli bagsli egitimler ile kazanilan yetkinlikler dogrultusunda kisi veya
kurumlar i¢in ticret karsiliginda yapilan istir (TDK). Meslek tanimlamalart yapilirken
kariyer (career) ve diploma ile kazanilmis meslekler (occupation) gibi kavramlar

kullanilmaktadir.

Mesleki baglililik, Greenhaus tarafindan ortaya ¢ikarilmig fakat Morrow tarafindan
bugiinkii karsilig1 ile kullanilmaya baslanmis bir kavramdir. Mesleki baglilik; meslek
kimliginin belirlenmesi, sahip olunan mesleki kimlik i¢in gelisim gosterilmesi, ahlaki
ilkelerine ve mesleki hedeflere baglilik olusturulmasidir. Bu kavram ile literatiirdeki

diger tanimlamalar su sekilde siralanabilir;

- Mesleki bagllik, isgdrenin yaptigi is ile kendini 6zdeslestirmesidir (Baysal ve
Paksoy, 1999: 8).
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- Mesleki baglilik; belirli bir meslek kolu ile kendini 6zdeslestirme, kendini bu
meslek igin gelistirme ve meslegin benimsenmesidir (Ozogul ve Ege,
2018:369, Sorensen ve Sorensen, 1974).

- Mesleki baglilik, isgérenin meslegi ile kendisi arasinda kurmus oldugu
duygusal bagi ifade etmektedir. Baska bir degisle; isgorenin meslegi ile ilgili
vermis oldugu duygusal tepkileridir (Ozdevecioglu ve Aktas, 2007:4).

- Mesleki baglilik, bireyin kendisinin tercih etmis oldugu bir meslekte

calisabilmesine neden olan giidiisiidiir (Carson ve Bedeian, 1994).

Bu tanimlardan yola ¢ikarak mesleki bagliligi, bireyin kendi istegi ile almis oldugu
egitimler dogrultusunda belirli bir konu iizerinde uzmanlasmasi ve bunu meslek
edinerek kendini bu meslege adamasi sonucunda gelistirdigi gili¢lii bag olarak

tanimlanabilir.

Mesleki baglilik kavramsal olarak kariyer bagliligi ile farkli tanimlari icermektedir.
Mesleki baglilikta, isgoren i¢in meslegin 6nemi biiyiiktiir. Meslegine kars1 bagl olan
bir iggoren buna karsilik olumlu duygular besleyecek ve aynit zamanda duygusal bir
bag kuracaktir. Baghligi yiiksek olan isgéren kendini mesleginde gelistirmeye
calisacak ve bunu orgiitiine yansitacaktir. Fakat bu durum orgiitler agisindan olumsuz
sonuclara sebep olabilir. Orgiitsel bagliligi olmayan isgdrenler, kendilerini
mesleklerinde daha fazla gelistirecekleri firsatlarla karsilastiklarinda orgiitlerinden
ayrilmalart kaginilmaz olacaktir. Buradaki orgiitlere diisen 6nemli kriter ise isgdrenin
yaptig1 isin yetenekleri ve tecriibelerine Ortiismesidir. Isgdren isini yaparken
yeteneklerini kullanabildigi oranda yaptig1 isten keyif alacak, oOrgiite katkida
bulundugunu goriip yaptigi isten tatmin olacak bu da meslegine daha da baglanmasina
ve Orgiit icerisindeki motivasyonun artmasina, isten ayrilma niyetinin azalmasina
sebep olacaktir (Cesur, 1998: 40). Meslek ve orgiit baglilig giiclii olan iggérenlerin
ekip calismasina yatkin ve diger calisma arkadaslarina yardimci olma isteklerinin fazla
oldugu goriilmektedir. Burada isgoren icin esas olan Orgilitten ziyade uzun yillar
uzmanlik kazanmak i¢in emek harcadigi, bilgi ve tecriibe edinmis oldugu meslegidir.
Bu acgidan mesleki bagliligi yiiksek olan isgdrenlerin Orgiit i¢indeki gorevlerinin
meslekleri ile uyusmas1 ve onlar1 mesleklerinde gelistirmeye yonelik uygulamalarin

olduguna inanmas1 gerekmektedir.
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15.3. (")rgiitsel vatandashk davranisi

Vatandaslik kavrami, belirli bir iilkede dogan ya da belirli bir {ilkede yasamini
stirdiirmiis olan kisilerin bu {iilkeler ile olan baglaridir. TDK’nin vatandaslik ile ilgili
tanimi ise; Bireyler ve devletler arasinda anayasa ve yasalar ¢er¢evesinde belirlenmis
olan karsilikli hak ve ozgiirliiklere dayanan bagdir. Orgiitsel vatandashk kavrami

devlet kavrami yerine rgiit kavrami eklenerek diisiiniilebilir.

Orgiitsel vatandaslik kavramu ile ilgili ilk tanimlamalar1 Chester Bernard yapmus fakat
en kabul goren tanim 1988 yilinda Organ’in yapmis oldugu tanim olmustur. Organ’in
yapmis oldugu tanima gore; gorev tamimlari igerisinde bulunmayan, aksatilmasi
durumunda herhangi bir cezai yaptirimi olmayacak, isgérenin kendi tercihi ile yaptig
ve orgiite katki saglayacak davranmiglardir (Yilmaz, 2010: 2-3; Bozkurt, 2018: 29).
Orgiitsel kavramin orgiitler acisindan &nemi arttikca iizerindeki caligmalar da
yogunlasmustir. Orgiitsel vatandaslik ile ilgili yapilan calismalarda karsimiza ¢ikan

bazi tanimlari su sekilde siralayabiliriz;

- Orgiitsel vatandaslik kavramui isgorenlerin goniilliilik ilkesi ve orgiitiin
hedeflerine ulagmasi igin sergiledigi davranislarin tiimiidiir (Lievens ve
Anseel, 2004).

- Isgorenlerin gorevleri disinda fazladan ve kendi istekleri ile yaptiklar
calismalar olabilir; ancak, bu ¢aligmalar i¢cin belirlenmis kurallar yoktur.
Orgiitsel vatandaslik, isgorenlerin secimlerine bagli olusan davranislardir
(Atalay: 2002, 19).

- Orgiitsel vatandaslik isgdrenlerin drgiitleri ile gelistirdikleri bag ile sagladiklar
olumlu katkilardir (Arnold ve Feldman, 1986).

Bu tanimlardan yola ¢ikarak orgiitsel vatandasligi, isgdrenlerin istegine bagli olarak
orgiitlerinin amaclarmi benimseyerek sergiledikleri davraniglarin biitlinii olarak

tanimlayabilir.

Organ’a gore isgorenin orglitsel vatandaslik duygusuna sahip oldugunu anlamak icin
baz1 sorular sormak gerekebilir. Sorulan sorulardan alinan cevaplar dogrultusunda
orgiitsel vatandaslik davraniglarinin = olup oldugu konusunda ¢ikarimlarda

bulunulabilir. Bu sorular sunlardir (Uysal, 2014: 42);

e (Gorev tanimlari ile kendisi arasinda bir biitiinliik hissediyor mu?
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e Orgiitleri tarafindan o&rgiitsel vatandaslik davramslar1 konusunda gerekli
egitimler veriliyor mu?
e Gorevlerini yaptiklarinda ddiillendirilip yapmadiklari takdirde yaptirim (ceza)

uygulantyor mu?

Arastirmalar sonucunda oOrgiitsel vatandaslik davranmisinin bes farkli boyutunun
oldugunu sdyleyebiliriz. Bu boyutlar1 Organ, yardimlagsma, nezaket, vicdanlilik,
centilmenlik ve sivil erdemdir. Bu boyutlar asagidaki gibi tanimlanabilir (Bolat ve
Bolat, 2008: 351, Organ, 1988: 47, Ozdemir, 2006: 90, Yiicel, 2006: 10).

Yardimlasma; biitiinliyle goniilliilik esasina dayanan isgdrenin diger isgorenler ile

ilesim kurarak yaptiklari islere yardime1 olmalaridir

Nezaket; isgorenlerin gorev paylagimlarindan dogacak olumsuzluklari engellemek
icin birbirleri ile kurduklari olumlu iletisimler ve birbirlerine kars1 saygili

davranmalaridir

Vicdanhlik; isgorenlerden kendilerinden beklenen gorevlerinin digina ¢ikarak ise
zamaninda gelme, verilen gorevleri zamanindan 6nce bitirme gibi Orgiit siireglerine

goniillii olarak katkida bulunmalarini ifade etmektedir

Centilmentik; Orgiit igerisinde yasanan olumsuzluklar karsisinda anlayish

davranmalari olumlu tutumlar sergilemeleri seklinde ifade edilmistir

Orgiitsel erdem; Orgiitiin siirdiird{igii politik yasama aktif ve goniillii olarak

katiliminm ifade etmektedir

Orgiitsel vatandashk davramisi isgorenlerin adil davramldigini hissettigi orgiitlerde
kendini 6rgiitlin bir parcasi olarak gérmesi sonucunda ortaya ¢ikmaktadir. Bagarili bir
orgiitte orgiitsel adalet ile orgiitsel vatandaglik iliskileri biiyiik 6nem teskil etmektedir
(Serinkan ve Erdis, 2014: 150). Orgiitsel vatandas davranisinm yiiksek oldugu
isgorenlerde isten ayrilma, devamsizlik yapma istekleriyle daha az karsilasilir.
Orgiitsel vatandaslik davranisi var olan isgorenlerin orgiite olan bagliligim arttirirken
yetenekli iggdrenleri de Orgiitlere gelme isteklerini arttiracaktir. Davranigin iggorenler

tarafindan gelistirildigi siirece orgiite basar1 getirecektir.

1.5.4. s tatmini

Tatmin; bireyin istemis oldugu bir seyi yapmasi sonucunda elde ettigi sonuctan
memnun olmasi, duydugu doyumdur. Is tatmini hem isgdrenler hem de 6rgiitler icin
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onemli bir kavramdir. Isgorenlerin verimliliklerini etkileyen en 6nemli faktdrlerden
olup orgiit i¢inde algilanan adalet is tatmini agisindan biiyiik 6nem teskil etmektedir.

Is tatmini ile ilgili yapilan bazi tanimlamalar su sekildedir;

- Is tatmini, isgdrenlerin ihtiyaglari ile isten elde ettikleri kazanglar ile arasinda
kurdugu iligkidir (Altas ve Cekmecelioglu, 2015: 425).

- Orgiitteki isgdrenin yaptig1 isten elde ettigi sonuclar ile beklentilerinin
ortiismesi sonucunda meydana gelen duygusal tepkidir (Oshagbemi, 1997:
108)

- Is tatmini, isgdrenlerin islerine karsi olan duygu ve diisiinceleridir (Yiiksel,
1990: 3).

Yukaridaki tanimlardan yola ¢ikarak is tatminini kisaca, isgdrenin yaptigi isten

memnun olmast, isine olan baglilig1 ve bundan duyduklar1 haz olarak tanimlayabiliriz.

[s tatmininin 6rgiitsel agidan dnemini inceledigimizde, 6rgiitiin kendi iginde belirledigi
hedeflere ulasabilmesi i¢in isgorenlerin is tatminlerinin yiiksek tutulmasi orgiitlerin
basariya ulasmalar1 agisindan &nemli oldugunu goérmekteyiz. Isgorenler acisindan
Oonemini inceledigimizde ise; isinden memnun olan ve isinde gecirdigi vakit alan
isgdrenlerin daha mutlu ve basarili olduklar1 gériinmektedir. Isgdren yaptigi is ile
kazanimlar1 arasinda kiyaslama yapmaya baslar ve bunun sonucunda adalet algisi
olusur. Kiyaslama sonucunda elde ettigi adil sonuglar isgérende is tatminini meydana
getirir (Lambert, Barton ve Hogan, 1999). is tatmini yiiksek olan isgdrenlerde
orgiitlere karsi olumlu diisiinceler olusurken; diisiik olan isgorenlerde olumsuz
diisiinceler olusacaktir (Yiiksel, 1990: 3). Bu diisiinceler; iggérenin orgiitte ¢calismaya
baslamasindan kisa bir siire sonra yaptiklar: isler ve Orgiitsel siiregler hakkinda
zamanla bilgi edinmeleri ile olusacaktir. Orgiit icerisinde adaletin saglanmasi is
tatminine olumlu yonde etki etmektedir (Balta, 2018: 27). Orgiit igerisindeki adalet
isgorenin Orgiite bagliligin1 arttirir ve motivasyonunu yiikselterek is tatminini
giiclendirir (Basim ve Sesen, 2009: 808, Ozer ve Urtekin, 2007: 122). Is tatmini
duygusal bir kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Isgérenin yaptigi degerlendirmeler
sonucunda olumlu bir sonuca ulagsmasi ve iggorenlerin elde ettikleri kazanglardan, ekip
caligmalarindan ve g¢alisma arkadaslar1 ile yapmis olduklar1 isten haz almalaridir
(Simsek, 2003: 150). Isgorenlerdeki yiiksek performans ve aidiyet duygusu is tatmini
ile elde edilebilecek olup orgiitler agisindan iizerinde durulmasi gereken bir kavram
olmustur. Sayet isgdrenin is tatmini yiiksek ise bu diger caligma arkadaslarina da
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yanstyacaktir. Bu nedenle orgiitler kazanimlarin adil dagitilmasina ve tiim bu
stireglerin adil islemesine ve adalet bilincinin yiiksek tutulmasina onem vermelidir
(Basim ve Sesen, 2009: 809-810). Adil olmayan dagitimlarin sonucunda isgorenler

dogrudan orgiitiin basarisina etki etmektedir.

1.5.5. 1s sagh@ ve giivenligi

Orgiitsel adalet ile iliskili olan bir diger kavram da is saghig1 ve giivenligidir. is saghg

ve giivenligi ayri1 iki kavramdir.

Is saglig; isin yapildig1 ortamlardaki saglik kosullarini icerirken, is giivenligi ise isin
yapildigi ortamlarda isgdrenler i¢in daha saglikli ortamlarin olusturulmasini ve tehlike
arz edebilecek unsurlarin ortadan kaldirilmasini saglayacak teknik bilgileri
icermektedir (Tozkoparan ve Tasoglu, 2011:183, Demircioglu ve Centel, 2002: 254).
Is giivenligi; isin yapilmas: esnasinda ortaya cikabilecek tehlikeleri ortadan
kaldirmaya yonelik calismalardir. Is saglig1 ve giivenligi genel anlamryla isgdrenlerin
sagligint korumak ve onlar tehlikeye atacak unsurlarin belirlenerek ortadan

kaldirilmasi i¢in yapilan ¢aligsmalardir.

Diinya Saglk Orgiiti (WHO) ve Uluslararas1 Calisma Orgiitii (ILO) is saghg1 ve
giivenligini, isgorenin psikolojik ve bedensel sagliklarinin iyilestirilmesi, ¢alisma
ortamlarinda tehlike arz eden unsurlarin tespit edilerek ortadan kaldirilmasi ve
stirekliliginin saglanarak uygun ¢alisma ortamlarinin olusturulmasi, isgérenin ile is
arasinda uyum saglanmasi olarak agiklamaktadir (Bingol, 1988: 2, Akalp ve
Yamankaradeniz, 2013: 97).

Is saglig1 ve giivenligi; isgorenlerin yaptiklari is ile uyumlu bir sekilde ¢alismalarini
saglar. Bir baska degisle; yapilan isin neden olabilecegi zararlarin dnlenmesi adina

yapilan caligmalardir (Giiven, 2019:28).

Ulkemizde 30/06/2012 tarih ve 6331 sayili Is Saghigi ve Giivenligi Kanunu ile tiim
igveren ve is gorenlerin gorev ve sorumluluklart belirtilmistir. Calisma ortamindaki
tehlikeler, isgoreni sadece bedensel degil psikolojik olarak da etkilemektedir. Bu
durumlar isgorenlerde ise karsi isteksizlik, tedirginlik ve sonucunda isten ayrilma
istegi ile sonuglanmaktadir. Calisma ortamlarindaki tehlike arz eden unsurlar1 géren
isgorenler tedirgin olacak ve islerine konsantre olamayacaklardir. Bu da verimliliklerin

diismesine neden olacaktir Is saglhigi ve giivenliginin adalet algisi ile ilgili de olumlu

29



etkilerinin oldugu bilinmektedir. Isgdrenler i¢in calisma ortamlarinda is saghg ve
giivenligini riske atacak unsurlarin olmamasi, rahat ve giivenli ¢alisma ortamlarinin
olusmasini saglar. Kendini giivende hisseden isgorenlerinin orgiite olan bagliligini
adalet algis1 arttirmaktadir (Akpan, 2013: 83). Nerede nasil ¢alisacaklarini, neyi nasil
yapacaklarini, sonucunda elde edecekleri basarilari bilen isgorenlerin giiven duygulari
artacak ve islerinde daha iyi sonuclar elde edebilmek i¢in ¢aba harcayacaklardir.
Isgorenlerdeki bu giiven duygusunu yaratacak kisiler ise yoneticilerdir (Simsek vd,
2008: 181). Tim bu sebeplerden Otiirii Orgiitlerin diizey fark etmeksizin tiim
isgorenlere islerinin gerektirdigi gerekli giivenlik tedbirlerini almalar1 ve saglikli ve

kendilerini giivende hissedecekleri ¢aligma ortamlari olusturmalar gerekmektedir.

1.5.6. Isgiicii devri

Orgiitler i¢in dnem teskil eden konulardan biri de isgiicii ve isgiicii devridir. Isgiicii,
ficret karsiliginda bir iste gorevlendirilen calisanlardan olusmaktadir. Isgiicii kadar

Orgiitiin basarisini isgiicli devri de dogrudan etkilemektedir.

Isgiicii devri belirli donem araliginda ise giren ve isten ayrilan personel hareket
oranlar olarak tanimlanabilir (Baysal, 1984; Yilmaz ve Halic1, 2010: 97). Literatiirde
personel devri olarak da gegmektedir. Isgiicii devri ile ilgili yapilan tamimlar su

sekildedir;

- Isgiicii devri, belirli bir dénem icersindeki mevcut isgdren sayisinin, cesitli
nedenlerle isten ayrilan isgdren sayisi olarak ifade edilmektir (Gustafson,
2002)

- Isgiicii devri, isgdrenlerin bir drgiite dahil olma ya da orgiitten ayrilmasidir
(Silverberg, 2008: 29).

- Bir bagka tanim olarak isgiicii devri; kendi istegi ile veya isten atilma ile
sonuglanan, yerine yeni iggoren ihtiyacina neden olan ayrilmalardir (Akay,

2002: 15)

Bir orgiitte isgiicii devrinin yliksek olmasi, isgéren secimlerinin dogru bir sekilde
yapilmadigi, terfi ticretlendirme ve 6diil uygulamalarinda adaletsiz davranildiginin
gostergesidir (Eren, 2000: 259-260). Isgorenler yetenekleri ile yaptiklari islerin
ortiismesini istemektedirler. Yetenek ve gorevleri oOrtiismeyen is gorenlerde
tatminsizlik meydana gelecektir. Bunu takip eden siireglerde yaptigi isten memnun

olmayan iggorenler ekip ¢alismasina yanasmak istemeyeceklerdir. EKip ¢aligmasinin

30



olusturulamadig1 orgiitlerde isgorenlerin motivasyonu diismektedir (Aswathappa,
2007: 615, Savur, 2018: 5). Is tatmini diisiik olan isgdrenlerin devamsizlik ve isten
ayrilma istekleri de daha fazladir. Is giicii devir oranmin artmasi sadece is tatmininden
degil iicret, statii ihtiyac1 gibi nedenlerden de kaynaklanabilir. Is giicii oranin artmasi
orgiitlerin istemedigi ve maliyet artmasina neden olan sonuclardandir. Isgiicii devrinin
diistiriilmesi i¢in Oncelikli olarak isten ayrilma sebepleri belirlenmeli, drgiit igerisinde
tiim isgorenlere daha iyi ve adil bir ¢alisma ortami olusturulmasi, isgoéren ihtiyaglarinin
belirlenmesi, bu ihtiyaglar dogrultusunda kazanimlarin adil bir sekilde dagitilmasi ve
orgiitsel bagliligin arttirilmasi gerekmektedir (Tiitiincli ve Demir, 2003: 147). Bunlar
saglandiktan sonra isgdrenlerin orgiitsel bagliliklart ve motivasyonlar1 artarak isten

ayrilma niyetleri azalacak ve sonucunda is giicii devir orani diisecektir.

1.5.7. Isten Ayrilma Niyeti

Orgiitlerin uzun vadeli planlarim gerceklestirmek ve mevcuttaki konumlarmi korumak

icin iggdrenlerin isten ayrilma niyetlerinin tizerinde durmaktadirlar.
Isten ayrilma niyeti ile ilgili tanimlardan bazilar1 su sekildedir;

- Isten ayrilma niyeti, drgiitteki mevcut calisma kosullarin zorlagmasi ile birlikte
isgorenlerin tatminlerinin azalmasi ve buna karsilik almis olduklar1 yikict
karardir (Demir ve Tiitiinct, 2010: 68).

- Isten ayrilma niyeti, isgorenlerin orgiitlerinden ayrilmak icin kendilerince
vermis olduklar1 karardir (Ozkara, 2014: 233).

- Isten ayrilma niyeti isgdrenin kendi karar1 ile o orgiitte artik calismak

istememesini tanimlamaktadir (Karavardar, 2015: 142)

Yukaridaki tanimlara gore isten ayrilma niyetini isgorenlerin orgiitlerinde karsilagsmis
olduklar1 olumsuzluk ve tatminsizlikler neticesinde gosterdikleri performans ve istegin
olumsuz yonde sekillenmesi, isten ayrilma diisiincesinin olusmasi seklinde

tanimlayabiliriz.

Isten ayrilma niyeti 6ncelikle bir diisiince olarak ortaya ¢ikmaktadir. Genel olarak
belirli bir siireci izleyen nedenlerin sonucunda meydana gelmektedir. Bu nedenler;
diisiik iicret, caligma ortamlarindaki uygunsuzluk, terfi ve statli imkanlarinin
olmamasi, yetenekleri ile ortiismeyen goérevler seklinde siralanabilir. Isteyerek

ayrilmalarin haricinde vefat, 6lim gibi sebeplerle de isten ayrilmalar meydana
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gelebilmektedir (Arokiasamy, 2013: 1532-1541, Bayargelik ve Findikli, 2017: 19-20).
Isten ayrilma niyetine giren isgdrenler alternatif bir aramaya baslayacak ve sonucunda
isten ayrilma ile sonuclanacaktir. isgdrenlerin ayrilma niyetini etkileyen faktorler
olarak orgiitsel adalet algis1, 6rgiit ortami, calisma arkadaslar ile olan iligkileri, kariyer
ve iicret beklentileri siralanabilir. Orgiitteki adaletin nasil algilandig1 isgorenin ise
devam etme veya isten ayrilma niyetlerine biiyiik dl¢iide etki etmektedir. isgdrenlerin
dagitim adaletinde esitsizlik hissetmesi isten ayrilma niyetine olumsuz etki eder.
Isgorenlerin isten ayrilmalar1 ekip iginde motivasyon diisiikliigiine ve mevcut

iletimlerin bozulmasina sebep olacaktir.

Isten ayrilma niyeti olan isgdren verilen gorevleri yerine getirmek istemeyecek ve
motivasyonunda ciddi diislisler meydana gelecektir. Bir silire sonra is arayisina
baslayacak olan isgéren kendine uygun daha iyi bir ig buldugunda Orgiitten
ayrilacaktir. Bu sonuglarin yaganmamasi i¢in iggoreni orgiite geri kazandirmak isteyen
yoneticiler durumun neden kaynaklandigini tespit etmeye, isgorenin adalet algisini

yiikseltme ve bagliligin arttirmaya yonelik calismalar yapmalidirlar.

Yetenekli igsgorenlerin Orgiite kazandirilmasinin yani sira iste tutmak da Orgiitler
acisindan {izerine diisiilmesi gereken bir konu olmustur. Isten ayrilan isgorenler
anlastiklar1 yeni orgiite yetenekleri disinda, ayrildiklar: 6rgiit hakkinda sahip olduklar1
bilgileri de tasimaktadirlar. Bu durum rekabet ortaminda orgiitler agisindan
dezavantaja doniismektedir (Ozer ve Giinliik, 2010: 461). Ayrilan isgdren; calistigi
siire boyunca egitimi i¢in yapilan yatirnmlarin orgiitler agisindan bosa gitmesine ve
yerine alinacak kisinin bulunmasi, egitilmesi ve mevcut siireclere dahil olmas1 hem

zaman kayb1 hem de maliyet kayiplarina yol agmaktadir.

1.6.  Orgiitsel Adaleti Etkileyen Faktorler

Orgiitsel adalet bircok faktdre etki ederken birgok faktdrden de etkilenmektedir.
Bunlan kisisel ve orgiitsel faktorler olarak iki sinifa ayirabiliriz. Bu boliimde orgiitsel

adaleti etkileyen bireysel ve orgiitsel faktorler incelenecektir.
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1.6.1. Orgiitsel adaleti etkileyen kisisel faktorler

Birgok aragtirmada orgiitsel adaleti etkileyen kisisel faktorler karsimiza ¢ikmaktadir.
Bu faktorler orgiitten ziyade isgorenlerle ilgili olan faktorlerdir. Bunlarin basinda

demografik faktorler gelmektedir. Bir digeri ise orgiitsel faktorlerdir.
1.6.1.1. Demografik faktorler

Demografik faktorler isgorenlerin ozelliklerini igermektedir. Bu faktorleri sekil

1.4’teki gibi siralayabiliriz.

— Cinsiyet
—
| — Yas
%3 —
= | H Medeni durum
T\g —
[ [
= Egitim diizeyi
) I
OD ..
g | | Orgiitte ¢alisma
R stiresi (Kidem) |
—
I Gelir
[
— Unvan

Sekil 1.4 Orgiitsel Adaleti Etkileyen Kisisel (Demografik) Faktorler

1.6.1.2. Cinsiyet

Kadin ve erkek giindelik yasamda farkli diislince tarzlarina ve davranislarina sahiptir.
Bu konuda yapilan arastirmalar kadin ve erkeklerin farkli algilara sahip oldugunu
dogrulamaktadir. Pek cok alanda onemli etkileri bulunan bu farkliliklar is hayatinda

da karsimiza ¢gikmaktadir.

Cinsiyetteki farkliliklar orgiitsel adalet algilarinda da farkliliklara sebep olmakta orgiit
icerisindeki adaleti de dogrudan etkilemektedir. Leventhal ve Lane’nin 1970 yilindaki

yaptiklar1 ¢alismaya gore, kadinlar 6rgiite yapilan katkilar dikkate alinmadan herkesin
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esit kazanimi elde etmesini isterken, erkekler oOrgiite yapilan katkilara gore
kazanimlarin dagitilmasini istemektedirler (Bierhoff, Cohen ve Greenberg, 1986: 239,
Sahin, 2006:59). 1993 yilinda ise Saal ve Moore’in yapmis olduklari arastirma
sonuglar1 kadin isgorenlerde, erkek isgorenlere kiyasla gorevlerinde daha az yiikselme
sansina sahip olduklari diisiincelerinin hakim oldugunu géstermistir (Koyuncu, 2019:
21). Adalet, kadin isgorenler igin siireg; erkekler iggorenler iginse sonug demektir (Lee
ve Farh, 1999: 134). Bu a¢idan kadin ve erkek isgbrenlerin adalet algilarinda
farkliliklar goriinmektedir. Kadin isgorenlerin erkek isgorenlere gore orgiit i¢indeki
arkadasca ve etkili iletisimleri 6n plana ¢ikarken erkek isgérenler cikar iliskileri
kurmaya meyillidirler (Atalay, 2007: 20-21). Bu durum orgiit igerisinde, kadin ve

erkek arasindaki en belirgin farklardan biridir.

Arastirmalar orgiitsel adalet acisindan bakildiginda kadin ve erkek calisanlarin ile esit
muamele gormediklerini, aralarinda farkliliklar bulundugu, erkeklere gore daha az
yetki ve daha diisiik ticretlerle galistiklarini gostermektedir (Yiiriir,2008:308). Bu
durumun farkinda olan kadin iggorenlerin orgiitlere karsi adalet algilarinin olumsuz
yonde etkilenmesine ve yeterli motivasyonu bulamadigindan yiiksek verim ile

calismamalarina neden olmaktadir.
1.6.1.3. Yas

Yas her bireyin olaylara kars1 bakis agisinda ve davranislarinda farkliliklara sebep
olmaktadir. Yas ilerledikce kazanimlar ve tecriibeler artmakta, olaylara kars

yaklasimlar1 degismekte ve birey daha da olgunlagsmaktadir.

Yas faktorii oOrgiitsel acgidan incelendiginde isgorenlerin adalet algilarinda da
farkliliklara neden oldugu anlagilmaktadir. Orgiitsel adalet algis1 yasin ilerlemesiyle
zayiflamaktadir (Sezgin, 2009: 2). Ise yeni baslayan geng bir isgdrenin, yasi biiyiik
olan ve orgiitte daha fazla zaman gecirmis bir iggorene gore heyecani ve motivasyonu
daha yiiksektir. Yas1 ilerlemis isgorenlerin Orgiit i¢i uyumlar1 ve karsilastiklar
problemlere kars1 yasadiklar stres diizeyi daha diisiikken geng ¢alisanlarda bu durum
tam tersidir. Geng isgdrenlerin yeniliklere agik olmasi ve yaslh isgorenlere gore daha
kolay risk alabilmeleri, ise olan bagliliklarini biiyiik dlgiide etkilemektedir. Ise yeni
basladiklarinda motivasyonlari yiiksek olan gen¢ isgorenlerin, Orgiit iginde
algiladiklar adaletin ve terfi firsatlarinin zayiflamasi motivasyonlarini diistirmektedir

(Petty, Brewer ve Beth Brown, 2005: 57-73). Genel olarak geng isgdrenlerin egitim
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diizeyleri yiiksek oldugu icin yaptiklari isten beklentileri de bir o kadar yiiksektir.
Beklentileri karsilanmayan geng isgorenlerin ige olan bagliliklari, adalet algilar1 ve
motivasyonlarinin diistiigii gériinmektedir (Glenn, Taylor ve Weaver, 1997: 190-193).
Daha yaslh isgorenler ise beklentilerinin ¢ogunun gergeklemesi sebebiyle belirli bir
yasa gelmis ve kazanmis olduklar1 deneyimler sonucunda orgiit i¢cindeki {icret artig1 ve
diger kazanimlara 6nem vermektedir. Bekledigi kazanimlar1 elde edemeyen ve ayni
statiide yeni ise baslayan isgorene kiyasla adil davranilmadigini1 hisseden yasi daha
bliyiik olan iggoren, isten ¢iktiginda ne yapacagini diisiinerek endise yasayacagi igin
motivasyonu diisecektir (Mottaz, 1987). Yapilan arastirmalar sonucunda yas
ilerledikge isten ayrilma niyetinin azaldigi fakat performansin da distigi

goriilmektedir (Siu, 2002: 12).

Sonug olarak geng isgérenlerin kariyer beklentileri ve firsatlar1 degerlendirme istekleri

dogrultusunda daha yasl olan isgdrenlere gore isten ayrilma niyetleri daha yiiksektir.
1.6.1.4. Medeni durum

Demografik faktorler incelendiginde medeni durumun orgiitsel adalet algisiyla iligkili
oldugu goriilmektedir. Medeni durum; bir bireyin bekar veya evli olmasidir. Bekar
bireysel toplumsal yagamda sadece kendilerine karsi sorumluyken; evli bireyler hem
kendilerine karsi hem de bakmakla yiikiimlii olduklar1 esleri ve ¢ocuklarina karsi

sorumludurlar.

Orgiitsel acidan inceledigimizde evli iggdorenin sorumluluklarin fazla olmasindan
dolayr adalet algist bekar isgérene kiyasla daha yiiksektir (Noor,2003). Evli
isgorenlerin, sorumluluklarin1 sebebiyle isten ayrilmayr daha riskli gérecekleri bu
sebepten Orglitsel bagliliklarinin  ekonomik sebeplerle daha yiliksek olacag:
varsayllmaktadir (Giindogan, 2009). Evli olan isgérenin ekonomik agidan
sorumlulugunun olmasi isinde olan istikrar ve orgiitsel bagliligimin artmasina fakat
adalet algisinin diismesine neden olmaktadir (Ozkaya, 2006: 80). Sorumluluklari fazla
olan evli isgdrenlerin Orgiitlerinden beklentileri de yiiksektir. Bu beklentilerini
olusturuken kendilerini ayn1 diizeydeki diger isgorenlerle kiyaslayarak orgiitlerindeki
adaleti de sorgulamaktadirlar. Istedikleri sonuglari elde edemeyen isgorenler

mutsuzluk ve adaletsizlik hissine kapilacaktir.
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1.6.1.5. Egitim diizeyi

Orgiitsel adaleti etkileyen bir diger faktdr egitim diizeyidir. Egitim seviyesi
isgorenlerin kazanimlarini etkilemektedir (Arikan, 2011: 55). Egitim diizeyi yiiksek
isgorenlerin diger calisanlara oranla aldiklar ticret de yiiksektir (Aravi, 2010: 63).
Buna bagli olarak kendilerini siirekli gelistirmek ve daha iyi mevkiilerde ¢alismak ve
haklarmi korumak isterler (Balta, 2018: 46). Isgorenler, aldiklar1 egitim ve bilgi

birikimleri ile elde ettikleri kazanglarin dengede olmasini isterler.

Isgoren igin iicretin adil olarak belirlenmesi, bilgi ve tecriibelerine gore statii verilmesi
motivasyon arttirict ve adalet algisin1 dogrudan etkileyen unsurlardandir. Bu durum
karsisinda isgorenler, isverenlerinin dagitim yaparken adaletli olup olmadigina dikkat
ederler. Bu dagitim, isgoérenlerin aldiklari egitim karsiliginda elde ettikleri
kazanimlarini bagkalari ile kiyaslamasina neden olmaktadir (Chambers, 2002: 318,
Ozdevecioglu, 2003: 78). Kazanimlarin adaletsiz oldugunu diisiinen isgdrenin tutum
ve davranislar1 degisim gostermektedir. (Charash ve Spector, 2001: 280). Tutum ve
davraniglar1 degisen isgdrenin Orgiite olan baglilig1 azalacak ve daha iyi statiilere
erigebilmek i¢in Orgiitii sadece bir basamak olarak gorecektir (Uygur, 2009: 24).
Bunun sonucunda da belirli bir noktaya gelen isgorenlerin Orgiitten ayrilmalari

gerceklesecektir.
1.6.1.6. Orgiitte caligma siiresi (Kidem)

Kidem, orgiitte ¢alisilan siireyi ifade etmektedir. Aragtirmalara gore orgiitsel adalet ile

orglitte gecirilen siire arasinda bir iligki vardir.

Isgorenin orgiitte gecirdigi siire ile birlikte Orgiit icerisindeki yasanmusliklari da
artmaktadir. Uzun siire ayn1 orglitte calisan igsgdrenin orgiit kiiltiiriine hakim olacak ve
adaptastonu artacaktir (Cengiz, 2001: 49). Bu da iggorenin Orgiite olan bagliligini
arttirmakta ve oOrgiitiin ¢ikarlarini gézetmesine neden olmaktadir (Cohen, 1993,
Aktaran: Yalgmn ve Iplik, 2005: 400). Kidemi artan ve isinde kendisini pekistiren
isgoren, edindigi tecriibeleri Orgiite yansitacak ve karsiliginda bunun {icretine,
statiisiine yansimasini isteyecektir (Giimiis ve Sezgin, 2012: 111). Isgdrenlerin
yapacag1 kideme dayali iicret 6demesi isgorenin motivasyonunu ve adalet algisini

yiikseltecektir.
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16.1.7. Gelir

Ucret, hizmet karsihginda ddenen bedeldir. Orgiitsel agidan iicreti, isgdrenlerin
calismalar1 karsiligindaki kazanimi seklinde tamimlayabiliriz. Adalet algisinda da

onemli bir yere sahiptir.

Bir orgiitteki isgorenlerin hepsine esit iicret verilmesi adaletli bir uygulama
olmayacaktir (Giiriz, 1994: 23). Ucret tanmimina gore orgiit icerisinde verdigi emek ve
sergiledigi performansa gore gelir elde edemeyen isgoérenin motivasyon diizeyinde
diisiis olcak bu da verimliligine etki edecektir. Orgiitlerde her isgdren icin orgiitte
gostermis oldugu performansa ve faydaya gore adil bir {icretlendirme yapilmasi
gerekmektedir (Demirel, 2009: 141). Adil bir iicretlendirme sistemi olan o6rgiitlerde,
yaptiklari isler ile gelirlerinin denk oldugunu goren isgdrenlerin memnuniyetleri ile

birlikte adalet algilar1 artmakta ve bu da motivasyonlarina etki etmektedir.
1.6.1.8. Unvan

Orgiitsel adalet algisin1 etkilen bir diger faktor ise isgdrenin unvamdir. Unvan kisinin

bulundugu o6rgiit icerisindeki konumunu tanimlamaktadir.

Unvan, isgorenler arasindaki yetki farkini belirlemeye yarar (Eren, 2009: 457).
Unvanin orgiitsel adalet algisina olan etkisi ile ilgili yapilan arastirmalar sonucunda
orgiit icerisinde iist pozisyonlarda gorev alan yoneticilerin, sahip olduklari unvanlarin
getirdigi yetkiler sebebiyle almis olduklart tim kararlarda adil olduklarin
diisiindiikleri ortaya ¢ikmistir. Buna karsilik isgdrenler ise dagitimlarda esitsizligin
oldugunu adil davranilmadigini diisiinmektedirler. Bu da bize unvanin adalet

algisindaki farki ortaya koymaktadir.

1.6.2. Orgiitsel adaleti etkileyen orgiitsel faktorler

Orgiitsel adaleti etkileyen diger faktorler ise orgiitsel faktorlerdir. Bu faktdrler
dogrudan orgiit ile iligkili olan faktorlerdir. Bu faktorler orgiitteki tiim isgorenlerin

adalet algilarina etki etmektedir. Bu faktorleri sekil 1.5°teki gibi siralayabiliriz.
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—‘ Orgiit yapist

—‘ Liderlik davranislar
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Orgiitsel Faktorler

L — Orgiit diizeyi

Sekil 1.5 Orgiitsel Adaleti Etkileyen Orgiitsel Faktorler
1.6.2.1. Orgiit yapis

Yap1 kelimesi Latincedeki yapan anlamina gelen structor kelimesinden tliremistir.
Orgiitsel agidan yapiy1 orgiit igerisindeki diizenin ve iliskilerin diizenlenmesi olarak
tanimlayabilir. Farkli bir degis ile 6rgiit yapisi; orglitte gorev alan tiim isgdrenlerin ve

orgiitteki organizasyonel yapinin gruplandiriimasi olarak tanimlanabilir (Ulgen, 1990:

49).

Orgiit yapis1 tanimlanirken iizerinde durulmasi gereken farkli unsurlar1 géz &niinde
bulundurmak gerekmektedir. Bu unsurlarin en 6nemlileri hiyerarsi ve gorev tanimlari
ve katihmlardir. Orgiit yapist ayni zamanda &rgiitin  hiyerarsik yapisim
gostermektedir. Kimlerin hangi pozisyonlarda gorev aldigini, hangi gérevleri yaptigin
ve bunlar1 kimlere raporladigini gostermektedir. (Ariffin ve Ishak, 2006: 77). Orgiittiin
benimsemis oldugu yonetim tarzi iggorenlerin adalet algilarmma etki etmektedir.
Isgorenlerin katilimina izin verme, siireclerin adil islemesi adalet algisina dnemli

oranda etki etmektedir (DeConinck ve Stillwell, 2004: 57).

Yapilan arastirmalarda siireclere katilan isgdrenlerin Orglitsel adaletinin katilim
saglamayan isgorenlere gore daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Alinan kararlarin
seffaf bir sekilde isgorenlerin goriislerine sunulmasi iggdérende giiven duygusunu

giiclendirmektedir.
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1.6.2.2. Liderlik davranislar:

Lider; ekip calismasini etkili kilmak, isgorenler arasinda adil siireglerin saglamasini
saglayan kisilerdir. Liderlik ise; orgiitiin hedeflerine ulasmasinda etkili bir giictiir.

Liderlik ile ilgili yapilmis olan bazi tanimlar1 su sekilde siralayabiliriz;

- Liderlik, diger bireyleri etkileyebilme giictidiir (Peker ve Aytiirk, 2002:41).
- Liderlik, belirli bir grubu bir amag i¢in bir araya getirebilme ve bu dogrultuda

grubu harekete gecirebilme giictidiir (Tagraf ve Calman, 2009:136)

Orgiit icerisinde yoneticilerin isgorenlere karsi tutum ve davranislar1 adalet algisinda
onemli rol oynamaktadir. Liderlik davranislarinin 6rgiit igerisindeki adalet algisinda
olumlu katkilar1 oldugu yapilan arastirmalar sonucunda tespit edilmistir. Birimin
ihtiyaglarina yanit verme ve ¢6ziim bulma, ekibe destek olma ve yonlendirme gibi
liderlik 6zelliklerinin Orgiitsel adaleti etkiledigi goriilmektedir. Yoneticilerin liderlik
bilinci ile hareket ederek yonetimsel kararlar alirken ekip igerisinde ayrim
yapmaksizin iggorenlerinin fikirlerini almasi ve onlar1 da kararlara dahil etmesi birim

icersindeki adalet algisina 6nemli yonde etki edecektir.
1.6.2.3. Orgiitici iletisim

fletisim; duygu ve diisiincelerin gesitli yollarla karsindakine iletilmesidir. Giiniimiizde
de bireylerin saglikli etkilesim i¢inde bulunmalarinin temel sarti, etkili ve giiclii
iletisim baglarinm kurulmasidir. Orgiitsel agidan baktigimizda &rgiit icerisinde giiglii
iletisimlere sahip isgorenler arasinda olumlu yonde tutum ve davraniglarin

sergilendigi, orgiitleri ile ilgili adalet algilarinin daha yiiksek oldugu sdylenebilmektir.

Orgiit igerisindeki iletisim isgdrenlerde meydana gelen isten atilma ve ekip icerisinde
dislanma korkusuna neden oldugundan ¢alisma yasaminda orgiitler icin biiyiik dnem
tagimaktadir. Bu kaygilarin sonucunda isgdrenlerin bilgiyi kendilerine saklayarak
orgiit icerisindeki degisim ve gelisim engellenmesine neden olmaktadir (Efe, 2018: 1).
Iletisimin orgiit icerisinde gii¢lii olmas1 isgdrenleri birbirine yaklastiracak ve adalet

algilarina olumlu yonde etki ederek motivasyonlari yiikseltecektir.
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1.6.2.4. Kararlara katilma

Orgiitsel adaleti etkileyen orgiitsel faktorlerden bir digeri kararlara katilmadir.
Isgorenler kendileri ile ilgili kararlarda s6z hakkina sahip olma ve fikirlerini paylasma

hakkina sahip olmak isterler.

Baslangigta isgorenler sadece gorevleri yerine getirmekten sorumluyken gelisen ve
degisen yonetim anlayislariyla orgiitler ile ilgili karar siireclerine katilma, fikirlerini
beyan etme gibi isteklerde bulunmaktadirlar. Bunun yani sira 6rgiit i¢in hizmet eden
isgorenler kendi amaglarin1 da gerceklestirmeye ¢alismaktadirlar. Yonetimin gorevi
ise, orgiit icerisinde belirli kurallar ¢ergevesinde Orgiitiin gelismesi ve amaglarina
ulagmasini sagmaktir. Bunu yaparken seffaf bir yonetim anlayist benimsemesi ve
isgorenlerin  yonetimde fikirlerinin alinmasi adalet algisinin yliikseltilmesini
saglayacaktir. Isgdrenlerin orgiitte fikirlerini rahatlikla dile getirebiliyor olmalar1 ve
esit sartlarla ¢alismalart adalet algilarinin yiikselmesine neden olacaktir. (DeConinck
ve Stillwell, 2004: 57). Orgiit iginde almmus olan kararlarda kendi fikirlerinin de
oldugunu bilen isgoren kendine deger verildigini hissedecek ve sonucunda orgiite olan
bagliligina da etki edecektir (Balta, 2018: 47) Literatiirde de kararlara katilim saglayan

isgorenlerin adalet algilarinda olumlu yonde gelismeler oldugundan bahsedilmistir.
1.6.2.5. Orgiit diizeyi

Orgiitler degisime ayak uydurabilmek icin cevresinde olup biteni yakindan takip
etmeli, gerekli degerlendirmeleri yaparak degisime ayak uydurmak durumundadir
(Ozen, 1991: 89). Orgiitii gelistirmek igin en biiyiikk sorumluluk ydnetimdedir.
Yonetim tarafindan Orgiit igerisinde diizen saglayanarak oOrgiitiin gelismesi ve
amaglarma ulasmasi igin katk1 saglanir. Orgiite hizmet eden isgdrenler de drgiite katki
saglarken bir da yandan kendi amaglarin1 gergeklestirmeye ¢alismaktadirlar. Bu
sebepten Otiirii iggorenlerin adalet algisinin gerek yonetimde fikirlerine danisiimasi
seffaf bir yonetim anlayisiyla yiikseltilmesi ve bu dogrultuda yonetim politikasi
belirlenmelidir. Belirlenen bu politikalardan etkilenecek olan isgérenlerin Orgiit

diizeyinde algiladiklar1 adalete etki edecektir.
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2. MOTIVASYON

2.1. Motivasyon Kavrami, Tanimi, Onemi, Motivasyon Siireci ve Motivasyon

fle ilgili Temel Kavramlar

Bu galismamizin ikinci boliimiinde, motivasyon kavrami, tanimi, nemi, motivasyon

stireci ve temel kavramlara yer verilecektir.

2.1.1. Motivasyon kavram ve tanim

Motivasyon kisileri belirli hedefler dogrultusunda harekete geciren bir siirectir.

Orgiitsel agidan motivasyon isgdrenlerin performansini belirlemektedir.

Fransizca ve Ingilizce “motive” kavramindan tiiremis olup Tiirkcede tam olarak bir
karsiligi bulunmamaktadir. Latincede hareket etme anlamima gelen “mot” kokii,
“movere” kelimesinden tiiremis olan motivasyon kelimesi psikolojide belirli bir amaca
yonelip harekete gegmek icin bireyin i¢inden gelen gii¢ olarak tanimlanmaktadir
(Keser, 2006:1, Unsar vd 2010:250). Yabanci kaynaklarda motivasyonun taniminin

giidiileme olarak yapildigin1 gérmekteyiz.

Literatiirde motivasyon ile ilgili birgok arastirma karsimiza c¢ikmaktadir. Bu
arastirmalar kapsaminda yapilmis farklt motivasyon tanimlarini asagidaki gibi

siralayabiliriz;

- Motivasyon; harekete tesvik edici, istek duygusunu meydana getirme, tesvik
etme seklinde tanimlanmigtir (TDK 2018; Adair, 2003; 9).

- Motivasyon; oOrglitsel amaglar1 gerceklestirebilmek ve kendi ihtiyaglarimi
karsilayabilmek adina yiiksek performans sergilemesine sebep olan giidiidiir
(Semerci, 2005: 5).

- Motivasyon; bir gorev ile ilgili veya belirli bir amaca ulasmak i¢in sergilenen
tutumun devamliligini ve yogunlugunu belirleyen hem i¢ hem de dis giidiilerin

tetiklenmesidir (Efil, 2010: 60).
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- Motivasyon; harekete tesvik eden igsel bir giic olarak aciklanmaktadir
(Temizbag 2018: 14).

- Motivasyon; i¢ giidiilerin ulasilmak istenilen amaglar i¢in tesvik edilmesi
harekete gecirilmesidir (Diiren, 2000, s. 104).

- Motivasyon; isgorenlerin g¢alismalarini yapmalar1 saglayan giidii, giictiir
(Smither, 1998: 201).

- Motivasyon; bireylerin belirlenen amaglara ulasmak igin kendi istekleri ile
hareket etmeleridir (Geng, 2004: 234).

- Motivasyon; bir isi iyi yapabilmek i¢in gii¢ ve enerji yaratmaktir (Gliney, 2015:
21-22).

Tiim bu tanimlamalardan yola ¢ikarak motivasyonu soyle tanimlayabiliriz,
motivasyon; belirli bir amaca ulagsmak igin kendi arzulari dogrultusunda istekli bir
sekilde harekete ge¢me enerjisidir. En basit tanimiyla davranisin istenilen yone

yonlendirilmesidir.

Bireysel agidan motivasyon; bireyin yalnizca kendi diirtiileri ile motive oldugu kisisel
bir siiregtir. Genel olarak bakildiginda bireyler ihtiyaclart dogrultusunda motive
olurlar. Motivasyon, bireysel ihtiyaglar sonucu ortaya ¢ikar. Motivasyonun meydana
gelebilmesi icin bireylerin hedef ve amaclarmin yani onu harekete sevk edecek
unsurlarmin olmasi gerekmektedir. ihtiyaclarin ortaya c¢ikmasi ile birlikte bunun
giderilmesi i¢in bireyde giicli bir istek dogar. Bu ihtiyaglar bireyler arasinda
karsilagtirildiginda, ortak noktalar1 oldugu kadar farkliliklarinin da bulundugu
gorilmektedir. Bu noktada motive edebilmek icin Oncelikle bireysel farkliliklarin
tespit edilmesi ve bireyin ihtiyaglarnin analiz edilmesi gerekmektedir. Ihtiyaglarin

karsilandig1 oranda motive olan birey istenilen amaca yonelik hareket ederler.

Orgiitsel agidan inceledigimizde motivasyon, isgdrenler ile &rgiitlerin amaglart
arasinda bag kurularak hem orgiit hem de isgéren agisindan fayda elde edilmesi
seklinde agiklanabilir (Karadag, Isik, Akbolat ve Celen, 2015: 313). Orgiitler igin
belirlenen hedeflere hizli bir sekilde ulasabilmek isgérenlerinin sahip oldugu yiiksek
motivasyonla miimkiindiir. Bunun farkinda olan orgiitler isgdren motivasyonuna
yogunlagsmaktadirlar. Orgiitlerde de isgdreni harekete gecirecek olan yine isgdrenin
kendisidir. Isgdren kendi ihtiyacini karsilamak igin harekete gececektir. Motivasyonun
devami isgorenin bu ihtiyaglarinin ve olusan beklentilerinin ne kadar karsilandigina
baglidir.
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2.1.2. Motivasyonun énemi

Motivasyon bireyleri ya da orgiitleri amaglarina ulastiracak en 6nemli unsurlardandir.

Hem bireysel hem de orgiitsel performansta 6nemli bir rol oynar.

Motivasyon orgiitsel agidan incelendiginde belirli amaglara ulasmak igin
gorevlendirilen isgoérenin yliksek verim ve istek ile calismast seklinde
aciklanmaktadir. Orgiit icerisindeki verimliligi arttirmak igin ydnetim tarafindan
isgorenlerin motivasyonun arttirilmasit gerekmektedir. Bunun i¢in isgbreni tesvik
edecek ve bu yolda yliksek verim ile ¢caligmasini saglayacak vaatler verilir (Giiney,
2015: 314). isgorenlerin birbirinden farkli duygusal yaprya ve farkli beklentilere sahip
olmalar1 sebebiyle yoneticiler icin motivasyonun siirekliligi saglamak 6nemli oldugu
kadar zordur (Seving, 2015: 945). isgérenlerini motive etmek isteyen yoneticiler,
isgorenlerin egitim ve gelisimlerine 6zen gostermeli ve bunu destekleyen eylemlerde
bulunmalidirlar (Kogak, 2011: 43, Akbas, 2007: 14). Motivasyon, isgorenlerin
performansini belirleyen en 6nemli unsurdur (Semerci, 2005: 9). Amaglarina ulagsmak
isteyen yoneticilerin, isgdrenlerin istekle c¢aligmasini saglamak ve bunu yiiksek
performansa cevirerek sonucunda yliksek verim elde edebilmeleri icin isgdrenlerin

motivasyonlarina 6nem vermeleri gerekmektedir.

Motivasyonun 6nemini inceledigimizde isgorenler, yoneticiler ve isletmeler igin ayri

ayr1 6nem teskil ettigini goriiyoruz.
2.1.2.1. Motivasyonun ¢alisanlar acisindan 6nemi

Motivasyon kisisel bir siirectir. Motivasyonun artmasina neden olan bu siirecler
kisiden kisiye degisiklik gosterebilmektedir. Motivasyon, isgorenler agisindan
incelendiginde kendini tatmin etme, bireysel ihtiyaglarini karsilama agisindan biiyiik

bir 6neme sahiptir.

Motivasyon, isgorenin bir seyi hedef belirlemesi ya da bir seye ihtiyacinin oldugunun
ortaya c¢ikmasi ile baglar. Bununla birlikte iggorenlerde uyarilma baglar. Uyarilma ile
birlikte bir sonraki asama olarak harekete gececektir. Harekete gecen isgoren
belirledigi hedefe veya ihtiyacina ulagarak son asamaya yani doyuma ulasarak motive
olacaktir (Alsat 2016: 32). Sahip olduklari motivasyon dogrultusunda hedeflerine
ulagsmak i¢in daha fazla c¢aba gosterecek ve bunun karsiliginda oOrgiitlerinden
beklentilerini karsilayacaklardir (Kilig¢ 2000: 25). Motivasyonu yiiksek olan isgoren

hem orgiit icerisinde hem de sosyal hayatinda olumlu davranislar sergileyecektir.
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Mutlu olan isgdren enerjisini motive oldugu yere daha fazla ydneltecektir.

Motivasyonun isgdrenler agisindan 6nemini asagidaki gibi siralayabiliriz;

e Bireysel ihtiyaglarini karsilama olanagi bulacak,

e Aile, giivenlik, sosyal, kiiltiirel vb. ihtiyag¢larini karsilama imkan1 saglayacak,
e Bireysel tatmin gergeklesecek,

e Isgorenler arasinda olumlu rekabet duygusunun gelismesini saglayacak,

e Orgiitlerin gelismesine katki saglayacaktir.

Yaptig1 isten memnun olmayan ve motivasyonunu kaybeden isgorende isi aksatma,
devamsizlik ve isten ayrilma niyeti ortaya ¢ikmaktadir. Bu durum dogrudan orgiitlerin
performansina etki etmektedir. Burada en biiylik gorev yoneticilere diismektedir.
Yoneticiler her bir isgéreni icin motive olacaklar1 unsurlarim1 belirlemeli ve
isgorenlerini bu dogrultuda yonlendirebilmelidir (Kogel, 2010: 619-620). Bununla
isgdrenin performansinin her giin i¢in ayni seviyelerde tutulmasi hedeflenmektedir.
Isgorenlerin ihtiyaglar1 giinden giine degisebilmektedir. Yoneticilerin bu noktada
isgorenlerini takip etmesi ve tek bir motivasyon unsuruna bagli kalmamalari
gerekmektedir. Orgiitiin hedeflerine ulasabilmesinde isgdrenin ne kadar motive oldugu

Oonemlidir.
2.1.2.2. Motivasyonun yoneticiler acisindan onemi

Motivasyonu yoneticiler acgisindan inceledigimizde, isgorenleri ile etkili iletisim ve
yiiksek verim elde etmek i¢in uygulanmakta olan bir politika olarak karsimiza

cikmaktadir.

Yoneticilerin en temel gorevi etkin ve etkili bir orgiit olusturmaktir. Bir yoneticinin ne
kadar basarili oldugu ise isgdrenlerinin yetenek ve tecriibelerini orgiitiin belirledigi
hedefler i¢in ne kadar etkili kullandigina, performansina baghdir. Basarili bir yonetici
isgdren motivasyonuna oOnem vermelidir. Yoneticiligin  temelinde; isgdreni
yonetebilmek, ekip c¢alismasin1 saglayabilmek, belirli amaclar ic¢in isgdreni
zorlamadan kendi istekleri ile calismalarini saglayabilmek ve bunun karsililiginda
isgorenlerden yiiksek verim alabilmek bulunmaktadir (Kogel, 2015: 729). Basarili
olmak isteyen yoneticiler bu sebeplerden 6tiirli oncelikle isgorenleri karar agsamalarina
dahil etmelidir. Bu siiregteki performanslar1 adil bir sekilde degerlendirmeli ve

isgdrenlerini bireysel beklentilerine gore ddiillendirerek motive etmelidir. Isgdrenin
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nasil ve ne ile motive edildigini, beklentilerinin neler oldugu bilinmesi ve motivasyon

calismalarmin bu dogrultuda yapilmas1 gerekmektedir (Olger, 2005: 1).

Motivasyon iggorenlerin basarisinda etkili olmakla beraber her isgérenin motivasyonu,
onlarin hayata bakis agilar1 ve beklentilerine dayali olarak birbirlerinden farklilik
gosterebilir. Her isgOrenin beklentileri ve motive olma yoOntemleri birbirinden
farklidir. Bu sebepten isgorenini motive etmek isteyen yoneticiler her bir iggdrenin
beklentisini ayr1 ayr1 degerlendirmelidir. Belirlenen amaglara ulasabilmek igin
isgorenlerin beklentileri tesvik edici unsurlar olarak kullanilabilir. Bunlarin sonucunda
basarili olan yonetici ayni zamanda kurumun basarili olmasini saglayacaktir (Kilig
2000: 25). Orgiitlerin basarili olmasmin sartlarindan biri de isgrenlerinin dogru bir

sekilde motive edilmesine baglidir.

Motivasyona onem veren ve bunun iizerine c¢aligmalar yapan orgiitler basar1 elde
etmektedirler. Yiiksek motivasyon ile verilen gorevleri yerine getiren isgorenler ise
orgiitiin belirlemis oldugu hedefleri benimsemis olacagindan otiirii tim odagini
calismalarina verecektir (Manzoor, 2012: 3). Yoneticiler isgdrenlerini motive
edemedikleri taktirde, verimin diismesiyle maddi kayiplar olusacaktir. Bu noktada
onem verilmesi gereken bir diger konu; isgdrenin sahip oldugu tiim bilgi ve
tecriibelerini Orgiitiin amagclar1 icin kullanabilecegi uygun c¢alisma ortamlarinin

hazirlanmasidir.
2.1.2.3. Motivasyonun isletmeler acisindan 6nemi

Motivasyon, ¢alisma yasaminin en dnemli kavramlarindandir. Isgdrenlerin caligma

yasaminda motivasyonlar1 orgiitlerin bagarist agisindan biiyiik onem tagimaktadir.

Motivasyon, isgorenlerin islerini mutlu bir sekilde yapmasini saglamaktadir
(Bozdyiik, 2019: 12). Giiniimiizde ¢alisma diinyasinda yer alan orgiitlerin basarilari,
isgorenlerinin sergiledikleri performans ve verimliliklerine baglhdir (Bakan, 2011:
253). Orgiitlerin basarilarim etkileyen bircok faktér mevcuttur. Bunlarmn basinda ise
insan gelmektedir. Rekabet ortaminda fark yaratabilmek igin Orgiitler motivasyonu
yiiksek ve yiiksek verim alabilecekleri isgdrenler ile calismak istemektedirler. Bu
noktada isletmelerin basarili olma derecelerinde isgérenlerin ¢ok biiyiik etkisinin
oldugunu soyleyebiliriz. Yoneticiler, isgorenlerini motive edecek faktorler bularak
istekle c¢aligmalarini saglamak durumundadir. Motivasyon ile birlikte verimlilik ve

performans artacak ve 6rgiit bagarili bir sekilde amaglarina ulasacaktir.
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Motivasyonun orgiite saglayacagi yararlart su sekilde siralayabiliriz (Baygiiz, 2011:

19-20);

e Sosyal ve ekonomik yonden gelisen isgdrenler verimliligi arttirir.

o C(Cesitli ekonomik ve teknolojik gelismeler sonucunda oOrgiitler “‘esnek
motivasyon” sistemini benimseyecektir.

e Orgiit ve isgdrenler arasinda giiclii bir bag olusacak ve bu dogrultuda gerek
ekip gerek oOrgiit i¢erisinde olusacak olumsuzluk engellenecektir.

e Isgorenlerin is tatmini artarken orgiitlerin de verimliligi artacaktir.

Isgdren ne kadar egitimli, ne kadar kendini gelistirmis ve basarili olursa olsun motive
olmadiktan sonra kendisinden verim almak ve orgiite katki saglamasi miimkiin
olmayacaktir. Motivasyon c¢alismalar1 ile isgdrenler ve Orgiitler arasinda bag
olusacaktir. Olusan bag ile birlikte iggérenler Orgiitlerin amacglari dogrultusunda
yonlendirilecek ve bu sayede orgiitiin rekabet ortaminda hizla yiikselmesi saglanirken
isgéorenler agisindan da olumlu gelismeler meydana gelecektir (Tagdemir 2013: 16).
Isgorenler motivasyon c¢alismalariyla maddi ve manevi ydnden kazammlar elde
edeceklerdir. Mesleki gelisimlerini devam ettirecek ve bunun sonucunda daha fazla

yetki ve sorumluluk alarak terfi imkani bulacaklardir.

2.1.3. Motivasyon siireci

Motivasyon, ihtiyaglar sonucu beliren amaca yonelik harekete ge¢cme durumudur.
Orgiitsel acilan bakildiginda ise motivasyon; yénlendirici bir giic olup, isgoreni

harekete gecirme ve istekli bir sekilde ¢caligmasini saglamaktir.

Isgdrenler motive edilmedigi siirece orgiitlerin bekledikleri kazanimlarin elde edilmesi
olduk¢a zordur. Motive etmek i¢cin dncelikle isgdren icin bir amag olusturulmadir.
Amaci olmayan unsurlar i¢cin motive etmek oldukca zordur. Isgdrenler bu amaglar igin
belirli tutum ve davranislar sergilemeye baslayacaktir. Bunlarin sonucunda motive
olmaya baslayacak ve siire¢ bu sekilde devam edecektir. Motive etmenin diginda
motivasyonun devamliligini saglamak da bir diger 6nemli unsurdur. (Temizbas, 2018:
15, Ceylan, 1998: 130). Her isgorenin motive olma diizeyi ve beklentileri birbirinden

farkli oldugundan yoneticilerin bu noktada iggdrenlerini iyi tanimalar1 gerekmektedir.

Motivasyon psikolojik ve fizyolojik dengenin bozulmasi ile ortaya c¢ikan, belirli

asamalardan olusan ,belirli bir siire igerisinde gerceklesen ve birbirleriyle etkilesimleri
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olan bir siiregtir. Bu siire¢ ¢esitli asamalardan olusur. Bu siiregler su sekilde

tanimlanabilir (Gliney, 2015: 259):

Ihtiyaclar: Cevre ile olan uyumun saglanmasi igin ihtiya¢ duyulan tiim
psikolojik ve sosyal etmenlerdir. Isgérenin ihtiyagi ortaya ¢iktiginda onu
gidermeye ¢alisacaktir. Bu siirecin ilk asamasini olusturmaktadir.

Diirtii: Ihtiyaclarm karsilamasi igin ortaya ¢ikan harekete gegirici istektir.
Ihtiyaclarin olusmasi ile birlikte isgdrende bunlarin giderilmesi icin harekete
gecerek istek meydana gelecektir. Bu amaca yonelik davraniglar sergilemeye
baslayacaktir.

Doyum: Motive olmanin son agamasi olarak karsimiza doyum ¢ikmaktadir.
Doyum, ihtiyaglarin istenilen diizeyde karsilanmasidir. Thtiyaglar1 karsilanan
isgéren doyuma ulasacak ve mutlu olacaktir. Ihtiyaglarin karsilanmamasi
durumunda doyuma ulagamayan iggérenler ise mutsuz olacaktir. Mutsuz olan

isgorenlerin verimi diisecektir.

Thtiyaglar

Doyum

Sekil 2.1 Motivasyon Siireci

Yukarida gosterilen Sekil 2.1°den de anlasilacag: iizere siireg siireklilik arz etmektedir.

Her ortaya ¢ikan ihtiyag doyuma ulastiginda yeni ihtiyaglar1 beraberinde getirir.

Kisilerin degisen ihtiyaclart ile birlikte motivasyon unsurlarinda da degisiklikler

meydana gelmektedir (Baygiliz, 2011: 8). Bu da motivasyonun dinamigini olusturur.

Calisma yasaminda yer alan iggorenler i¢in hazirlanmis olan motivasyon siirecini Sekil

2.2 ile ayrica gosterebiliriz.
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Tatmin Bireysel Tatmin Edilen
Edilememig Amaglar Thtiyaglar
Ihtiyaglar y
s l ’ N e I—I N 4 l ’ A
- Orgiitsel Gerilimin
Gerilim Amagclar Azalmasi
4 l ’ N 4 l I N
Caba Performans

Sekil 2.2 Is Hayatindaki Motivasyon Siireci

2.1.4. Motivasyon ile ilgili temel kavramlar

Motivasyonu anlamaya c¢alisirken motivasyon ile iligkili terimleri de bilmek

gerekmektedir. Bu terimlerden karsimiza en ¢ok ¢ikanlari ele alabiliriz.
2.1.4.1. Thtiyac

Varolustan bu yana her canlinin yasamini devam ettirebilmesi i¢in ¢esitli ihtiyaclar
ortaya cikmakla birlikte bu ihtiyaglar1 karsilamasi gerekmektedir. Ihtiyaclarin

karsilanmamas1 6ltime bile sebep olacak sonuglar dogurmaktadir.

Insanlarmni harekete geciren en dnemli etken de ihtiyaclaridir. Thtiyag; fizyolojik ve
psikolojik dengelerin bozulmasi ile ortaya ¢ikan eksiklikler olarak tanimlanabilir
(Gliney, 2015: 257, Giiney, 2000: 472-473). Bireyin motive olabilmesi i¢in bu
ihtiyaglarin aci18a cikmasi ve giderilmesi gerekmektedir (Luthans, 1995: 141). ihtiyag,
bireyler arasinda farklilik gosteren biyolojik, fiziksel ve psikolojik olabilen kavramdir.
Bireylerin yasamlarint devam ettirebilmeleri tiim bu fizyolojik ve psikolojik

dengelerin bozulmasi ile ortaya ¢ikan eksikliklerin giderilmesi ile miimkiindiir.

Ihtiyaglar1 temel ve sosyal ihtiyaglar olarak 2 ayr1 grupta incelemek miimkiindiir.
Temel ihtiyaclar yeme, icme, uyuma gibi fiziksel olgular olarak eksikliginde insanlarin
giiclinii diisiirecek ve giderilmedigi durumlarda 6liimler ile sonuglanacak ihtiyaglardir.

Bu 6nemleri ile birincil ihtiyag olarak tanimlanirlar. Giivenlik, sevgi gibi ihtiyaclar ise
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sosyal(psikolojik) ihtiyaglar olarak tanimlanabilir. Sosyal ihtiyaglar insanlarin

kendilerini daha iyi, mutlu hissetmesine neden olan ihtiyaclardir.
Ihtiyag ile ilgili yapilmis olan tanimlamalari su sekilde siralayabiliriz;

- Ihtiyag, hem birey hem de orgiitlerin yasamlarmi devam ettirebilmeleri
acisindan biiyiik 6nem tasimaktadir (Marshall, 2009:325).
- Ihtiyag, heniiz tatmin edilmemis istek ve diirtiilerin eksikliginden kaynaklanan

igsel gerilimdir (Bakircioglu, 2016: 685).

Bu tanimlardan yola ¢ikarak ihtiyaci, bireylerin kendisinde eksik hissettigi ve onu
harekete gegirmeye sevk eden tim fizyolojik ve psikolojik olgular olarak

tanimlayabiliriz.

Ihtiyaglarin giderildigi her sefer yeni bir ihtiya¢ ortaya cikacaktir. Buna bakarak,
ithtiyaglarin insan var oldugu siire boyunca olacagini ve farkl sekilde ortaya ¢ikacagini

sOyleyebiliriz.

Orgiitler agisindan ihtiyaglarin giderilmesi isgdrenlerinin daha verimli calismasina etki
edecek unsurlar olup, her isgérenin ihtiyaglari ayr1 ayr1 degerlendirilerek
giderilmelidir. Isgdrenin ihtiyaclar1 giderildigi takdirde olusan gerilim ve olumsuz

tavirlar azalacak ve orgiit igerisinde olumlu tavirlar sergilemeye baslayacaklardir.
2.1.4.2. Diirtii

Motivasyon ile ilgili olan bir diger kavram diirtiidiir. Bireyi harekete gegiren itici bir

giictiir. Susuzluk, aglik vb. gibi ihtiyaglar diirtiiyli olusturur.

En genel tanimi ile diirtii, fizyolojik ihtiyaclarin giderilmesinde organizmada ortaya
¢ikan ve harekete geciren giigtiir (Giiney, 2015, 297, Marshall, 2009:169). Diirti,
bireyin ihtiyacim farketmesidir. ihtiyaglarin ortaya gikmasi beraberinde diirtiiyii de
getirir. Thtiyaglarin karsilanmasi icin harekete gecen diirtii, ihtiyaclarin karsilanmasi
takdirde olumsuz tepkiler ortaya ¢ikmasina neden olabilir. htiyag devam ederken
diirtii kaybolabilir ya siddeti azalabilir. htiyacin karsilanabilirligi ile diirtii dogru
orantihidir. Thtiyac ne kadar karsilanabilirse diirtiiniin siddeti de o kadar artmaktadir
(Torun, 2015:84). Karsilanamayacak ihtiyaglarin olusmasi diirtiiniin de diismesine

neden olmaktadir.
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2.14.3. Giidiiler

Motivasyon anlamak i¢in bilinmesi gereken bir diger kavram da giidiidiir. Ihtiyac ve
diirtiiyii de kapsayan bir kavram olan olan giidii, kisilerin davraniglarinin gerekgelerini

aciklayan harekete geciren glictiir.

Gudi bir diger anlami ile motiv, bireyin amacina ulagsmak i¢in sergiledigi davranisi
giiclendiren itici giictiir (Gliney; 2015: 315) Bir diger tanimu ile uyarilmis ihtiyaclarin
timiidiir. Ihtiyac, istek, hirs gibi kelimeleri de kapsayan giidii; aclik, susuzluk ve
cinsellik gibi fizyolojik olgular1 tanimlamak i¢in kullanilir (Ozgiiven, 2003: 39). Giidii
motivasyon kavraminin temelini olusturmaktadir. Thtiyac ve diirtiiyii de kapsayan bir
kapsam olan giidii, amaca dogru hareketin motive olarak devamlilig1 saglar. Bireyi
kendi iradesiyle harekete gegiren tutkudur (Adair, 2003: 13). Insan1 uyarir, belli bir
hedef i¢in harekete gecirir. Bu dogrultuda, sergilenen biitiin davraniglarin temelinde

giidiiniin yattigin1 séylemek miimkiindiir.

Gildiiler gozle goriilemeyen kavram olup yalnizca davraniglar yorumlanarak tahmin
edilebilir (Steers ve Poter, 1987: 7). Davraniglara bakilarak giidiilerin tahmin edilmesi

kiiltiirel ve bireysel farklilar neticesinde zorlagmaktadir.
Literatiirde giidiiniin ¢esitli sekillerde siniflandirildigint gériiyoruz. Bunlar;

e Fizyolojik giidiiler

e Psiko-sosyal giidiiler

Fizyolojik giidiiler, bireylerin yasamlarmi siirdiirebilmeleri i¢in gerekli olan nefes
alma, aclik, uyku gibi dogal unsurlardir (Atabey, 2003:4). Bunlar hayatta kalmak i¢in

bliyiik 6neme sahip olduklarindan birincil gilidiiler olarak da ifade edilir.

Psikolojik-sosyal giidiiler, bagka bireylerle birlikte yagamanin sonucunda ortaya ¢ikan
giic, basari, yarisma, baglanma, giivenlik, ¢alisma, dostluk, sevgi gibi giidiilerdir

(Atabey, 2003:4). Onem sirasi1 gore ikincil giidiileri olustururlar.

Ihtiyag, diirtii ve giidiiniin birbirlerinin yerine, aym anlamlar olarak kullanildig
goriilmektedir. Fakat birbirlerinden ayri anlamlar tasimaktadirlar. Ihtiyag; hayatta
kalmak icin karsilanmasi gerekendir. Ihtiyaci karsilamak igin ortaya ¢ikan ve gerilime
neden olan diirtiidiir. Giidii ise olusan gerilimi yatistirmaya yonelik davranista

bulunmak olarak agiklanabilir.
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2.1.4.4. Basar giidiisii

Yogun bir sekilde basarili olma istegi, basarma istegi olan kisilerde bulunan giidii

tiirtidiir. Basartyr dogrudan etkilemektedir. Basar1 gereksinimi duyma ile ortaya
¢ikmaktadir.

Genel tanimu ile basari, karsilasilan giicliikleri yenerek ilerleme ve gelistirme istegidir
(Giiney, 2015: 257). Isgdrenlerin en fazla etkisinde kaldig1 giidiidiir (Karabulut, 2019:
95). Basari giidiisii her bireyde olup her bireyde farklilik gdstermektedir. isgdrenlerde
kendini, yiiksek performans sergileme basarili olma istegi olarak gosterir.
Yeteneklerini gelistiren isgdren kendine daha fazla giiven duyar ve orglite olan
baglilig1 artar (Yusein, 2013: 52). Basar1 giidiisii yiiksek olan iggérenler, orgiitlerdeki
verimliligi de arttirmaktadir (Kutanis, 2009: 89). Basar1 giidiisiinii en ¢ok etkileyen
korku basarisizlik korkusudur. Isgdrenlerin basarisi, yalnizca basari giidiisiiyle degil
onlarin kisilikleri ve edinmis olduklar tecriibelerle de ilgilidir. Gerekli ortam saglanir

ve sorumluluk verilirse basar1 giidiisii ortaya ¢ikacaktir (Eren, 2014:526-527).

Basar1 giidiisti; isgorenlerin kisilik 6zellikleri, aldiklar1 egitimler ve yetkinlikleri
dogrultusunda bireysel farkliliklar gdstermekte olup yiiksek performans ile

calismalarinin ve sonucunda basarili olmalarinin bir gerekgesi olarak agiklanabilir.
2.1.4.5. Baglanma giidiisii

Bir diger giidii olarak baglanma giidiisii; bireyler icin biiylik 6nem tasiyan sosyal
giidiilerden bir digeridir. Kisilerin hayatlarini siirdiiriirken baska bireyler ile olan

baglari ile agiklanabilir.

Baglanma giidiisii, baska insanlarla iligki kurma diirtiidir (Giiney, 2017 :16).
Baglanma giidiisii, bir gruba, orgiite ait olma ve diger bireylerle olan iliskilerini
gelistirme ihtiyacini belirtmektedir. Bu giidiiye sahip olan bireyler baskalar1 tarafindan

kabul gormek i¢in ¢aba gostereceklerdir (Adair, 2005:71).

Baglanma giidiisiinii etkileyen birgok etken bulunmaktadir. Aile hayatiyla ortaya ¢ikan
bu giidii korumaci yaklasim sergileyen ailelerin ¢ocuklarinda fazla goriiliirken
bagimsizlik duygusu ile yetistirilen ailelerin gocuklarinda daha azdir (Baysal ve
Tekarslan, 2004:155, Kutanis, 2009:89).
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Orgiitsel agidan inceledigimizde, baglanma giidiisiine sahip olan isgdrenlerin
olusturdugu caligma ekiplerinde meydana gelen fikir ayriliklarin daha ¢abuk

¢Oziildiigii ve gerginlik ortaminin daha az olacagi anlasilmaktadir (Yazkan, 2019: 43).
2.1.4.6. Yarisma giidiisii

Yarigma giidiisii, isgorenin orgiit igerisinde daha iyi bir konuma gelme, yetki elde etme

istegi ile ortaya ¢ikan giidiidiir.

Yarigma giidiisii ¢ocukluk donemine kadar uzanmaktadir. Bu giidii ile uyarilmis
cocuklar ileride de yarisma giidiisiine ihtiya¢ duymaktadirlar. (Giiney, 2015: 258).
Toplumsal bir varlik olan insan, hayatinin her doneminde baska insanlarla iletisime
girmek zorundadir. Yarisma giidiisiinii 6rgiit agisindan inceledigimizde, iletisim
halindeki isgorenlerde daha iyi statiilerde olma ve daha fazla sorumluluk sahibi olma
giidiileri meydana gelir. Basar1 giidiisiiniin bu acidan daha ¢ok maddi ve statii odakli
bir giidii oldugunu sdyleyebiliriz (Baysal ve Tekarslan, 2004:156). On plana ¢ikma
yarigl ile igsgdrenler is hayatindaki statiilerini istedikleri sekilde belirleyecek ve bunun

i¢cin ¢alisacaklardir.

Yarigma giidiisii ile bagar1 giidiisii bir arada olan igsgdrenler i¢in basarisizlik demotive
olma sebebidir. Demotive olan iggorenlerde olumsuz duygular 6n plana ¢ikacak ve
Ozgliven kaybina neden olacaktir. Bunun sonucunda uzun siireli performans
diisiikliikleri meydana gelecek bu da orgiit icerisindeki verimin diismesine neden
olacaktir. Bunlar1 engellemek i¢in yoneticilerin, oncelikle iggdrenlerinin hangi giidii
ile motive olduklarini tespit etmeleri gerekmektedir. Daha sonrasinda bu giidiileri
kullanarak isgorenlerini motive etmeleri ve yiiksek verim almalar1 daha kolay

olacaktir.
2.1.4.7. Giic giidiisii

Giig, genel anlamiyla istenilen bir sonucu elde edebilmektir. Giig giidiisii ise baska
birini etkisi altina alma ihtiyaci olarak tanimlanabilir. Bireyin baska bir bireye karsi

uistiinliik saglama ve yonetmesi seklinde ifade edilebilir.

Glig giidiisii bir diger degisle insanlari etki altina alarak yonetme ve {izerlerinde otorite
kurma ihtiyacidir (Kogel, 2011: 627). Kuvvetli gii¢ giidiisiine sahip olan bireyler,
sosyal cevresini, tim maddi kaynaklari, diger bireyleri kendi etkisi altina almak,

kontrol etmek istemektedirler (Ozer ve Topaloglu, 2008: 97). Sahip olduklar1 giic
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kadar kendilerini tatmin edecek ve motive olacaklardir. Bu bireyler sahip olduklari
giicli nasil kullanacaklarin1 bilmekte ve bunun sayesinde isteklerini gergeklestirecek
ve cevrelerinde olumlu fark yaratmasini saglayacaklardir (Acuner, 2010: 41). Giig
giidiistiniin siddetli oldugu ve ego tatmini olarak kullanan bireyler, diger bireyler
arasinda catismalar meydana gelebilir. Catismadan korkmamalart durumunda bireyde

yiiksek motivasyon ortaya ¢ikmaktadir.

Giig ihtiyacinin yogunlugu bireyler arasinda farklilik gostermektedir gilidiisiine orgiit
acisindan baktigimizda yoneticiler ve isgorenlerin nasil kullandiklar1 biiyiik 6nem
tasimaktadir (Caligkur, 2016: 37-38, Eren, 2008: 579). Bu giidiiye sahip olan
isgorenler diger isgorenler ile catisma yasayabilirler. Bunun sonucunda g¢atisma
yasamak istemeyen iggorenlerde gii¢ giidiisti kisitlanabilmektedir (Eren, 2014:526).
Catisma yasamaktan endise duymayan isgdrenlerde ise bu durum daha motive olmus

bir sekilde ¢alismasina neden olmaktadir.

2.2.  Motivasyon Teknikleri ve Kuramlari

Motive olma ya da motive olmada kullanilabilecek birgok yontem ve motivasyon
aracinin oldugu bilinmektedir. isletmeler de isgdrenlerinin motivasyonlarini arttirmak
icin beklentilerini ve ihtiyaclarint g6z Oniinde bulundurarak ¢esitlik motivasyon

teknikleri belirlemektedir.

2.2.1. Cahsma yasaminda isgorenlerin verimliliklerini arttirma konusunda

gelistirilen motivasyon teknikleri

Gelisen rekabet ortaminda orgilitlerin basarili olmalar1 ve elde ettikleri basarilari
sirdiirmeleri gerekmektedir. Siirdiiriilebilirlik ancak verimli bir c¢alisma ile
saglanabilmektedir. Is yasaminda verimliligin saglanabilmesi de isgdrene ve isgdrenin

motivasyonuna baglidir.

Isgdrenlerin kisilik 6zellikleri, sosyal ve kiiltiirel farkliklar1 6rgiitlerdeki motivasyon
faktorlerinin de artmasina neden olmustur. Uygulanan motivasyon teknikleri her
isgérende ayni etkiyi yaratmamaktadir. Bu sebeple oOrgiit igerisinde birden fazla
motivasyon teknigi uygulandigi goriilmektedir. Bunun 6neminin bilincinde olan
orgiitler, motivasyonun arttirilmasi igin arastirmalar yaparak isgorenleri i¢in uygun

tekniklerini uygulamaktadirlar.
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Yoneticilerin orgiitler i¢in kullandig1 motivasyon tekniklerden bazilari su sekildedir

(Giiney, 2012: 319-320);

o (Gozdag
o Ceza
e (Odiil

e Yarisma
e Rekabet
e Apyricaliklar Tanima

e Meslek ve Kurumu ile Ozdeslesme
2.2.1.1. Gozdag

Gozdagy; bir kisinin istenilen eylemi gergeklestirmesi i¢in korkutma, tehdit etmektir.
Gozdag bireyin lizerinde baski olusturdugundan, huzursuzluga ve mutsuzluga sebep

olmaktadir.

Orgiitler agisindan gézdagmin amaci, isgdrenlerin tehdit edilerek istenilen performans
diizeyine ulasabilmelerini saglamaktir. Isgdrenin iizerinde genellikle isini kaybetme
tehditi olusturularak islerine daha fazla yogunlasmalar1 istenmektedir. Bir iggoren
bulundugu statiiyii, kazanglarini ve igini kaybetme korkusunu yasamak istemez. Bu
durum verimin diismesine neden olmaktadir (Sabuncuoglu, 2008: 22, Giiney,

2015:262). Bu agidan gozdagi olumsuz sonuglar dogurabilmektedir.

Gozdag1 yanlhis bir uygulama olmamak ile birlikte is degistirme durumu olmayan
isgorenlerde kismen de olmasa ise yaramaktadir (Giiney, 2015: 262). Olumsuz etkilere
neden olabileceginden gézdaginin kime ve hangi sartlarda uygulanacagin dogru bir
sekilde belirlenmesi gerekmektedir. Aksi takdir de mobing algis1 olusacagindan

orgiitler acisindan tehlike olusturabilir.
2.2.1.2. Ceza ve Odiil

Odiil ve ceza bireylerin motivasyonlarin1 arttirmak icin kullanilan araglardandur.
Orgiitler &diil ve ceza araglarmi isgdrenlerinin motivasyonlarini rgiitlerin amaglarini
gerceklestirebilmek icin kullanmaktadir. Literatiirde ceza ve ddiil ¢ok fazla yer almis
ve farkli tanimlamalar yapilmistir. Ozellikle motivasyon ile ilgili calismalarda oldukga
fazla inceleme yapildig1 goriilmektedir. Ozellikle ddiil ile ilgili yapilan tanimlarin ceza

ile ilgili yapilan tanimlamalardan fazla oldugu dikkat cekmektedir.
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Odiil ile ilgili literatiirde yapilmis bazi tanimlar su sekildedir (Atay ve Acar, 2008:
409, Pitts, 1995: 13, TDK);

- Qdiil; istenmeyen bir davranis1 engellemek igin uygulanan gesitli yaptirimlar
sekilde tanimlanmaktadir.

- Odiil; elde edilen bir basar1 karsisinda kisiye verilen armagandir

- Orgiitsel agidan &diil, isgdrenin belirli hedefe ulasmak igin gostermis oldugu
performans ve basari karsiligi olarak saglanan maddi ya da manevi faydalardir

- Odiil, isgorenin {istiine diisen gorev ve sorumluluklari yerine getirmesi
sonucunda Orgiitlerinden elde edecegi kazanimlaridir

- Baska bir tanimla 6diil, verilen gérevin basari ile tamamlanmasi neticesindeki

bedeldir.

Yukaridaki tanimlardan yola ¢ikarak 6diilii su sekilde tanimlayabiliriz. Odiil, bireyden

beklenilen gorev ya da davranisin gergeklestirilmesi sonucunda elde ettigi kazanimdir.

Isgorenler orgiitlerinden gosterdikleri ¢abalarmin karsiligi olarak her ay aldiklar
maas, prim vb. uygulamalarin haricinde farkli seylerle 6diillendirilmek isterler.
Orgiitlerdeki odiillendirme sistemleri isgorenlerin bireysel ya da ekip verimliligini
arttirrken  diger isgorenlerin de bundan etkilenerek daha yiiksek performans
sergilemelerini saglamaktadir (Kumkale, 1996: 99-102). Odiillendirilen isgrenler de

yeniden 6diile ulagabilmek i¢in yliksek verim ile ¢aligmaya devam edecektir.

Orgiitlerde 6diil sistemlerinin adaletli bir sekilde olusturulmas: gerekmektedir. Odiil
sistemleri iggorenlerin motivasyonlarina gore olusturulurken dikkat edilmesi gereken

bazi hususlar asagidaki gibi siralanabilir (Akgiin, 2014: 5-6);

e  Orgiitiin belirledigi politikalarin destekleyici olmast

e Insan kaynaklar siiregleri gz dniinde bulundurularak uygulanmali

e Orgiitlerin belirledikleri misyon ve vizyonlari ile aymi ¢izgide olmali

e (Odiillendirme sisteminin drgiitlere saglayacagi karin bilincinde olunmali
e Isgorenlerin kendilerini gelistirmelerine destek olmali

e Orgiitlerin mevcuttaki yonetimsel siirecleri ile uyumlu olmal

Ceza, istenilen bir davranigin ortaya ¢ikmasini saglamak ve bireyi harekete gecirmek
i¢in sunulan kazanimlar olarak tanimlanabilir. Ceza, iggdrenin istemedigi bir davranis
ile kars1 karstya kalmasidir. Yoneticiler ceza uygulamasi ile, isgorenin tekrar ceza ile
karsilasmamak icin istenilmeyen ayni eylemi bir daha gerceklestirmeyecegini
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varsaymaktadir (Pekel, 2001: 38- 39). Uygulanacak cezalar genellikle yetkilerin
kisitlanmasi ya da elinden alinmasi, sert bir sekilde elestiriye maruz birakmak,
yetkinlikleri dogrultusunda kendisini daha pasif hissedecegi gorevler vermek veya

isine son vermek seklinde uygulanabilmektedir.

Burada yonetime diisen en biiylik gorev kurallarin net bir sekilde belirlenmesi ve
bunlarin iggérene detayli bir sekilde anlatilmasidir. Kurallara uyum saglamayan
isgorenler bu dogrultuda cezalandirilmaktadir. Ceza isgorende belirli bir siire ayni
siirece maruz kalmamak i¢in motive etse de ¢ok sik ve agir sekilde tekrarlanmasi
sonucunda oOrgiitlerden sogumalarina sebep olabilmektedir. Bu nedenle cezanin

siirlarinin iyi belirlenmesi ve adaletli bir sekilde uygulanmasi gerekmektedir (Sekil
2.3).

B Terfi
Odiil
Istenen : ore
Davranig cre
—  Sosyal Haklar
T Uyar1
Ceza
[stenmeyen ; o
Davranig Statli Diisiirme

— Isten Atma

Sekil 2.3: Ceza ve Odiil Sistemi

Ceza olumsuz olarak algilansa da isgdrenlerin tutum ve davranislarini en etkili ve hizl
sekilde degistirdigi bilinmektedir. Cezanin isgdéren davraniglar iizerindeki olumlu

etkilerini soyle siralayabiliriz;
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e lsgorenin performans ve verimliligindeki diisiisiin farkina vararak kendini
diizeltmesini saglar,
e Adil bir sekilde uygulandigi ve siirlarinin kesin bir sekilde belirlendigi takdir

de diger isgorenlerin de performanslarini arttirmalarina neden olur.

Orgiitlerdeki uygulamalar incelendiginde ddiillendirme sisteminin ceza sistemlerine
gore daha ¢ok uygulandigi gorilmektedir. Bunun nedeni olarak ceza sistemlerinin
sinirlarinin ¢izilememesi, isgérenlere dogru bir sekilde aktarilamamasi ve adaletli

dagitimin yapilamamasi gosterilebilir.
2.2.1.3. Yarisma ve rekabet

Yarigma genel tanimiyla belirli bir konu i¢in istiinliiklerini ortaya koymaya calisma
durumudur. Orgiitlerde yarisma, 6rgiit iiyelerinin kendi aralarinda en yetenekli olanin
bulunma ve siniflandirilma miicadelesidir. Bu miicadeleye giren isgorenler yiiksek

performans sergilemeye baslarlar.

Orgiit igerisindeki yarismalar yonetim tarafindan diizenlenebildigi gibi isgorenler
arasinda kendiliginden de ortaya cikabilmektedir. Isgdrenler arasindaki birligi ve ekip
calismalarini giiclendirmesi agisindan bu yarigmalar 6nem tasimaktadir (Giiney, 2015:
263). Yarigma ortaminda ekipler arasinda diigmanlik algisinin olugmamasi igin
yoneticilerin  dikkatli davranmasi, bu tarz olumsuzluklara izin vermemesi
gerekmektedir. Yarigmalar i¢in segilecek kisilere dikkat edilmesi gerekmektedir.
Amag en iyi performansi gdsteren ve en bilgili isgoreni ortaya ¢ikarabilmektir. Bu
nedenle Ayni tecriibelere ve yetenege sahip isgorenler se¢ilmelidir. Bu durum yarisma

giidiislinii ve motivasyonu tetikleyecektir.

Rekabet ortam1 orgiitlerde bireysel ya da ekip olarak ortaya cikabilmektedir. Ekip
olarak ortaya c¢ikan rekabet ortaminda toplu bir sekilde performansin arttirilmasi

saglanabilmektedir.

Rekabet ile motivasyonu arttirabilmek i¢in hedefe yonelik olmalidir. Kisiler arasinda
ve kisilere yonelik rekabet ortami olusturuldugu ve kontrol edilmedigi takdirde

olumsuzluklara sebebiyet verebilmektedir.

Isgorenler arasinda uzun siiren bir rekabet ortammin olusmasi gerilimin artmasina

neden olmaktadir. Gerilimin yiikselmesi isgorenler iizerinde baskiya sebebiyet
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vereceginden, bu baskiya dayanamayan isgorenin isten ve drgiitten sogumasina neden

olacaktir.

Rekabet ortamlar1 olusturulurken dikkat edilmesi gereken husus adillik ve etik
degerlerdir. Siireg igerisinde isgorenlerin adalet algisinin yiiksek olmasi, performansa
olumlu etki edecektir. (Karabulut, 2019; 105-106). Orgiit icerisinde rekabet ortami
olusturulacak tiim uygulamalarin isgorenlerin ihtiyaglarina, bireysel Ozelliklerine
uygun olarak ayarlanmasi ve isgorenlere esit ve adil firsatlar verilmesi gerekmektedir.
Aksi durumlar s6z konusu oldugunda rekabet ortami isgorenler iizerinde olumsuz

etkilere neden olacak ve orgiitler i¢in bagarisizlikla sonuglanacaktir.
2.2.14. Ayricaliklar tanima

Ayricalik; bir kiginin digerlerinden {istiin tutulmasidir. Orgiitin hedefleri
dogrultusunda, oOrgiite rekabet ortaminda avantaj saglayacak isgorenler i¢in O6zel

uygulamalar gelistirebilir ya da yetkiler verilebilir.

Isgorenlere ayiricalikli olarak verilen yetki ve sorumluluklar, &zgiiveni ve
motivasyonunu yiikseltir. Bununla birlikte yoneticiler, isgorenlerin yeteneklerini
gorme firsati bulurken isgorenler de kendilerine verilen bu ayricaliklar ile kendi
smirlarini ve yapabileceklerini kesfedebilirler (Gliney, 2015: 263). Kendi gelisimini
gbzlemleyen isgorenin bu durum karsisindaki motivasyonu da giderek artacaktir.

Diger isgorenler icin de bu ayricaliklar tesvik edici bir unsur haline gelmektedir.

Diger motivasyon tekniklerin de oldugu gibi ayricalik taninirken de adil ve objektif
davranilmasi, kurallarin isgorenlere net bir sekilde anlatilmas1 gerekmektedir. Aksi
uygulamalar s6z konusu oldugunda, orgiit icerisindeki giivenin sarsilmasina,

isgorenler arasinda catismaya neden olabilmektedir.
2.2.15. Meslek ve kurumu ile 6zdeslesme

Ozdeslesme ilk olarak Freud tarafindan 1922 yilinda kullanilmistir. Ozdesleme, bir
bireyim bagka bir birey ile arasinda kurmus oldugu duygusal bagin disa yanmasidir.
Orgiitsel baglamda 6zdeslesme ile ilgili pek ¢ok tanim yapilmistir. En genel anlamiyla
orgiit ve isgdrenin amaglarmin birbiriyle biitiinlesmesidir. Isgdren, kendini
tanimlarken oOrgiiti tanimladigim terim ve kavramlari kullaniyorsa orgiitii ile

biitiinlestigi soylenebilir.
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Orgiitlerin, meslek, kurum ve isgdren arasindaki 6zdeslesmesi saglayan uygulamalar
gelistirmesi gerekmektedir. Bu noktada yoneticilerin gorevi; is ortaminin, yapilacak
isin iggorene sevdirilmesidir. Bunun i¢in sert uygulamalar ve sdylemler yerine daha
ilimli, giiven verici unsurlar tesvik edilmelidir. Bununla birlikte isgdrenlerin
meslekleri ile 6zdeslesmeleri igin, yaptiklarin isin belirli olmas1 ve kendilerini bu isler
ile net bir sekilde “Bu benim isim, meslegim” diyebilecek sekilde tanimlayabilmeleri
gerekmektedir (Ergin, 2002:173). Bir isgbrenin meslegi ile 6zdeslesebilmesi igin
gerekli olan unsurlar asagidaki gibi siralanabilir (Basaran, 1984: 82);

- Isin isgdrenin kisilik 6zelliklerine uygun olmasi gerekmektedir.

- Isgodrenin isini rahat bir sekilde yapabilmesi igin gerekli ortamin hazirlanmasi
gerekmektedir.

- Yapilan isin diger isgdrenlere bagl olmamasi gerekmektedir. Isgoren yaptigi
isi, sonuglarini ve basarisini gérmek isteyecektir.

- Hedeflerini bagarabilecegine inanmasi gerekmektedir.

Meslekleri ile biitliinlesen isgdrenler, kendilerine kimlik olusturarak yaptiklar islere,
gelismelere karsi duyarl olur ve isin gereklerine gore hareket ederler. Kendilerine

kimlik olugturan iggérenlerin motivasyonlari da artmaktadir.

2.2.2. Cahisanlarin verimliliklerini arttirmak icin yoneticilerin yararlandig

motivasyon kuramlari

Is tatmini 1940’11 yillarda 6nem kazanan bir kavram olup, yapilan isten saglanan
doyum olarak agiklanmaktadir. Bu doyum isgorende ne kadar fazla olursa ise is tatmini

ve verimlilikleri de de o dlgiide yiiksek olmaktadir.

Is tatmini duygusal bir kavram olmakla birlikte yalnizca isgérenin davranislari ile
olgiilebilmektedir. Isgdren yaptigi isi ne kadar severek yaptigi, onunla ne kadar
0zdesleslestigi onun is tatminini gosterir. Yapilan arastirmalar da is tatmininin Orgiite
olan baghlig1 ve verimlilige dogrudan etkisi oldugunu kanitlamistir. Bu acidan is
tatmini orgiitler tarafindan ilizerinde durulan bir kavram olmustur (Dinler, 2019:5).
Motivasyonu daha iyi anlayabilmek, isgorenlerin motivasyon unsurlarini tespit
edebilmek, is doyumlarini arttirmak i¢in c¢esitli caligmalar yapilmistir. Yapilan
caligmalarda bir¢ok kuram gelistirilmistir. Bu kuramlarda motivasyonun artmasina

neden olan fiziksel ve psikolojik faktorler ve bu faktorlere neden olan dissal faktorler
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iizerinde durulmustur. Is tatmini ile ilgili yapilan bu calismalar siirec ve kapsam

kuramlari olarak ikiye ayrilmaktadir.

Stire¢ kuramlari, iggoérenin belirli bir davranis1 sergilemesinde ve belirli araliklarla
yenilenmesinde etken olan dissal faktorleri ve siireglerini incelemektedir. Bu faktorleri

ticret, calisma sartlar, 6diil, terfi vb. unsurlar olarak siralayabiliriz

Kapsam kuramlari, igsgérenin kisisel ihtiyaglarini incelemektedir. Bu ihtiyaglar
fizyolojik ve sosyolojik ihtiya¢lar olarak kendi i¢inde gruplandirabiliriz. Fizyolojik
ihtiyaclar bireylerin hayatta kalmasi i¢in gerekli olan yemek, barinma, uyuma vb.
temel ihtiyaclardir. Sosyolojik ihtiyaglar ise duygu ve diisiincelere dayali olan

ihtiyaglardir.
2.2.2.1. Motivasyon konusunda ileri siiriilen siire¢ kuramlari

Stire¢ kuramlarinda, isgdrenlerin motivasyonlarina dogrudan etki eden faktorlerin
nasil gelistirildigi ve bu faktorler ile motivasyon arasindaki nasil bir etkilesim oldugu,
stirecin nasil ilerledigini aciklanmaktadir. Bir diger deyisle kapsam teorileri ile
incelenen faktdrlerin motivasyon tiizerindeki etkisinin siireglere olan yayilimini ve

gelisimini incelemektedir.

Stireg¢  kurami isgoérenlerin davraniglarint ve motivasyonunu etkileyen igsel
faktorlerden ziyade dissal faktorlerin de bulundugunu ileri stirer. Bu kuramlar ile
isgorenin sergiledigi bir davranisi tekrarlamasi istenildiginde, bunun digsal faktorler

ile birlikte nasil saglanabilecegi sorusuna cevap aranmaktadir.

Motivasyon konusunda ileri siiriilen siire¢ kuramlari ile ilgili bilinen 6 kuram

sunlardir;

- Vroom’un Bekleyis Kurami

- Adams’in Esitlik Kurami

- Lawler-Porter’in Beklenti Kurami

- Edwin Locke’un Amag¢ Kurami

- Davranis Diizeltme ve Gli¢lendirme Kurami

- Harold Kelley’in Atif Kurami
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2.2.2.1.1. Vroom’un bekleyis kuram

Siire¢ kuramlarindan biri olan bekleyis kurami, insanlarin davraniglarini en bagindan
en sonuna kadar incelemektedir. Bekleyis kuraminin temellerini 1930°1u yillarda Kurt
Lewin ve Edward Tolman atmistir. Lewin ve Tolman’a goére insanlar diisiinen

varliklardir ve bu dogrultuda sergiledikleri tiim davranislar da bir amaca yoneliktir.

Victor H. Vroom’un “Work and Motivation” adli kitabinda inceledigi bekleyis
kuramina gore, bireyleri beklentilerini gerceklestirebilmek icin en etkili davranisi
se¢mektedirler. Bu kuram 2 kavrama dayanmaktadir; valens ve beklenti. Valens;
bireyin gosterdigi gayretler sonucunda kazanacagi odilii isteme diizeyidir
(Tozkoparan, 2008: 113). Beklenti, bireyin sergiledikleri davranislar sonucunda belli
bir hedefe ulasacaklarina olan inanglaridir. Valens ve bekleyisin birbirleri ile carpimi

movitasyonu ortaya ¢ikarmaktadir.
Valens x Bekleyis = Movitasyon

Bu dogrultuda bireyler gosterdikleri ¢aba sonucunda beklentilerini karsiladiklar

diizeyde motive olmaktadirlar.

Bekleyis kuramina gore isgorenler eyleme gegmeden once 3 kavrama odaklanir ve

sorularin cevaplarini ararlar. Bu sorular sunlardir (Statt, 2004: 255);

e Neticelendirmek i¢in eyleme gectigimde basar1 elde edebilir miyim?
(Bekleyis)
e Eylemi basar ile sonuglandirirsam 6diile ulasabilir miyim? (Aragsallik)

e Bu odiilii elde etmeyi arzulama diizeyim nedir ve benim i¢in ne kadar 6nemli?

(Valens)

Vroom’a gore iggorenler gosterdikleri bagar1 sonucunda 6diil elde edecekleri gorevleri
istlenmeyi tercih eder ve bunun igin emek sarf etmek isterler (Semerci, 2005: 28).
Once &diilleri tercih eder sonra bu ddiillere ulasmak i¢in davranis sergilerler. Odiiller
burada ara¢ olarak kullanilmaktadir. Ornegin Isgdren, ¢aba + performans
gosterdiginde alacagi 6diil maasinin arttirilmasi olabilir. Bu birincil diizey sonug
olarak tanimlanmaktadir. Maas artisinin tek basina bir anlam1 oldugu kabul edilmez.
Maas artisiyla birlikte statiistinlin yiikselmesi ve takdir edildiginde bir anlam ifade
ettigi kabul edilir, bu da ikincil diizey sonug¢ olarak tanimlanmaktadir (Karabulut,

2019: 118). Bunu Sekil 2.4 ile gosterebiliriz.
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Sekil 2.4: Vroom’un Motivasyon Modeli (Eroglu, 1995: 270, Kogel, 2010: 634)

Odiiller her isgdrende aymi sekilde arzulanmayabilir. Belirlenen bir ddiiliin isgdrende

arzulama derecesi yiiksek olurken diger bir isgorence arzulanmayabilir. Isgdren

tarafindan Odiile deger verilirse valens degeri +1 olarak derecelendirilirken deger

vermedigi durumda bu deger -1, ilgi duymadiginda ise 0’dur.

Bu nedenle yoneticilerin Oncelikli olarak isgdrenlerinin tecriibelerini, kisilik

ozelliklerini ve beklentilerini bilmeleri gerekmektedir (Karadavut, 2018: 35). Bekleyis

kuramin orgiitlerinde uygulayacak yoneticilerin dikkat etmesi gereken temel konular

asagidaki gibi siralanabilir (Gliney, 2013:365);

Her Isgoren i¢in dnemli ve dncelikli olan ddiillerin belirlenmest,

Orgiitiin hedeflerini gerceklestirmek icin isgorenden sergilemesi beklenen
davranislar,

Isgorenin gdstermesi gereken performans ve 6diil arasindaki iliski,

Isgdrenin hedefe ulagmak igin yeterli donanima sahip olmast,

Isgdrene basaracag: konusunda giiven verilmest,

Odiil sisteminin adil bir siireg ile yiiriitiilmesi,

Odiil sisteminin isgdrenlerin ihtiyaglarmi gidermeye yonelik bir sistem {izerine

kurulu olmasidir.

Bu kuramin olumlu yanlari olarak agsagidaki maddeleri siralamak miimkiindiir (Giiney,

2013:365).
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e Orgiitsel davranis1 anlamak igin yardimci olmaktadir.

e Her bir issgorenlerin bireysel olarak beklentileri, ihtiyaglar1 ve inanglarina
Oonem vermekte ve saygi duymaktadir.

e Yoneticilerin isgdrenlerin ihtiyag duydugu o&diillere odanlanmalarinm

saglamaktadir.

Bekleyis kuramina gore iistiin performans ve basaridan tam doyum saglanabilmesi igin
isgorenlerin bekleyisleri ile odiiller arasinda dengeli bir iliski kurulmasi ve adil
siirecler izlenmesi gerekmektedir (Selen, 2016: 55). Bu kurama gore isgdrenlerin
motivasyonlar1 sergiledikleri davranislar neticesinde elde edecekleri odiiller ile
iliskilidir. Odiil, isgdrenin ihtiyacini karsiliyorsa ddiile karsi duydugu istek artacak

bunun neticesinde gosterdigi performans da artacaktir.
2.2.2.1.2. Adams’1n esitlik kuram

1960’larda Stacy Adams tarafindan General Electric sirketinde yaptigi gozlem ve
caligmalar sonucunda esitlik kuramini ileri siirmiis ve temelini “adil olma” kavramina

dayandirmistir.

Adams’1n esitlik kuraminin 4 temel esas1 bulunmaktadir. Bu esaslar sunlardir(Kilig,
2016: 196);

Insan: Adaletsizlik ile adaleti fark edebilen bir canlidir

Kiyas: Bagkalarimin verdigi emek ile kendi verdigi emek neticesinde kazanilan

odiillerin degerlendirilmesidir
Girdi: Insanlarin sahip olduklar yetenekler, tecriibeler, kisisel 6zellikler vb.
Cikt1: Insanin gosterdigi ¢abalar neticesinde elde ettigi kazanimlar

Esitlik teorisi, igsgdrenlerin ayni Orgiit icerisinde ayni performansi gosterdigi diger
isgorenlerin elde ettiklerin odiillerin dagitimindaki esitlik algisina gére motive
olduklarini ileri siirmektedir (Simsek ve Celik, 2009). Isgérenlerin motivasyonlart
cevrelerinde gordiikleri esitlik algilarina gore degisiklik gostermektedir. Adams’a gore
isgorenin motivasyonu yalnizca odiller bagli degil aynt zamanda &diillerin
dagiimindaki adalete de baghdir. Esitlik kurami ile de isgérenlerin algiladiklari
esitligin motivasyonlarina verimlilige nasil etki ettigini ve Orgiite olan etkilerini
aciklamaya calismistir (Kogel, 2018:654). Isgoren, girdileri ile ¢iktilar1 arasindaki

tutarhliga odaklanmaktadir. Eger Isgoren girdileri ile c¢iktilar1 arasindaki
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karsilagtirmada tutarlilik oldugunu diislinlirse motivasyonunda olumlu etkiler

yaratacaktir.

Bu kiyaslamay1 formiil ile gostermek gerekirse asagidaki gibi gosterebiliriz (Kogel,
2018:654, Giiney, 2013:368);

Kendisinin Gosterdigi Caba Digerlerinin Gosterdigi Caba

Kendisinin Elde Ettigi Sonug Digerlerinin Elde Ettigi Sonug

Bu formiile gore isgdren, kendi gosterdigi ¢abanin digerlerinin gosterdigi cabaya,
kendi elde ettigin sonucun diger isgorenin elde ettigi sonuca esit olmasini ister.
Karsilastirmanin sonucunda esit oranlar s6z konusuysa, esit ilkesinin oldugu ve bu
durumun iggoren tarafindan da adil goriindiigii sdylenebilir. Kendi gosterdigi caba ve
elde ettigi sonucun diger isgérenden fazla ya da eksik olmasi adalet algisina olumsuz
etki etmektedir. Kisacasi isgorenin verimliligi dengenin ne kadar saglandigina

baglidir.

Adil bir 6diillendirme sisteminin olmadig1 durumlarda, 6rgiit i¢erisinde huzursuzluklar
meydana gelecek bu da igsgérenlerin motivasyonlarina etki edecektir (Kogel, 2003:
654). Esitsizligin olmadig1 orgiitlerde isgoren kendisinin ¢abasina gore az
odiillendirildigi diisiincesine kapilirsa, ekip arkadaglarina karsi nefret ve 6fke gibi
olumsuz duygular besledikleri goriilmektedir. Kendilerinin fazla 6diillendirildigini
diisiindiikleri durumlarda ise diger isgorenlere karsi kendilerini su¢lu hissedeceklerdir.
Orgiitlerinde esitsizlik oldugunu diisiinen isgorenler ise bu esitsizligi ortadan
kaldirmak i¢in baz1 olumsuz davranislar sergilemeye baslayacaklardir. Bu davraniglar

sunlardir (Giiney, 2013:368);

e Daha az ¢aba sarfetme istegi,

Isi tamamlamama,

e Isten ayrilma istegi,

e Diger isgérenlerin de daha az caba sarfetmeleri i¢in sdylem ve eylemlerde
bulunma,

e (Ciktinin degistirilmesi olarak siralamak miimkiindiir.

Esitlik kuramini uygulayarak motivasyonu arttirmak isteyen orgiitlerde yoneticilerin
dikkat etmesi gereken bazi hususlar bulunmaktadir. Bu hususlar asagidaki gibidir

(Alsat, 2016: 18-19, Giiney, 2013:368):

64



e Istenilen performans icin isgdrenin egitim ve gelisimine destek olmak,

e Isgorenin iistlenecegi gdrevler net bir sekilde belirlenmesi,

e Isgorenin ¢iktilarimi diger isgdrenler ile kiyasladiginin unutulmamast,

e Belirlenen odiillerin her isgdren i¢in farkli 6nem diizeyinde oldugu g6z 6niinde
bulundurulmali,

e Isgorenler ve performanslar siirekli gdzlenmeli ve gerekli durumlarda 6diil

performans iligkisi kurularak odiillerde degisiklikler yapilmalidir.
2.2.2.1.3. Lawler-Porter’in beklenti kurami

Lawler ve Porter’in beklenti kurami, Vroom’un bekleyis kurami iizerinden
gelistirilmistir. Bu kurami Vroom’un bekleyis kuramindan ayiran en 6nemli 6zelligi;
diger bircok degiskeni de ele alarak aralarindaki iliskinin incelenmesidir. Bdylece
motivasyona ait kavramlar bir ¢ati altinda toplanmis ve performans ile netice
arasindaki iligki daha genis bir ¢ergcevede incelenmistir. Bu kuramda deginilen

kavramlar asagidaki gibidir:

e (Caba

e Yetenek

e Rol Algilart
e Performans
e Odiiller

e Tatmin

Lawler ve Porter’in gelistirdigi beklenti kuramina gore isgdrenin yliksek c¢abasi
sonucunda her zaman performansinin da yiiksek olacagi anlamina gelmez. Isgérenin
yiiksek ¢abasi haricinde bilgi, beceri diizeyinin de istenilen is i¢in yeterli diizeyde
olmasi gerekmektedir. Isgorenin motivasyonu, odiilii arzulama derecesi haricinde
yetenekleri ve tistlendigi rol de dogrudan etki etmektedir. Buna gore isgoren yapacagi
i i¢in gerekli donanima sahip degilse basari elde edemeyecektir. Basariya
ulagabilmesi o is icin gerekli bilgi ve beceriye sahip olmasma baghdir. Yeterli
donanima sahip olan isgdrenin Orgiit icerisindeki roliiniin belirli olmasi ve gorev
dagitimlarinin bu dogrultuda yapilmis olmasi gerekmektedir (Kogel, 2018:652).
Ornegin; miihendislik egitimi almayan bir isgdrene miihendislik isi verildigi takdirde,
ne kadar caba goOsterirse gostersin kurallarina uygun ve basarili bir is ortaya

cikmayacaktir. Bununla birlikte rol kavrami devreye girmektedir. Ustlendigi rolii
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yerine getiremeyen isgorenin motivasyonuna olumsuz etkileri olacaktir (Glimiis,
Sezgin, 2012: 13). Bu kuram ile ¢aba karsiliginda elde edilen basari tatmin, ile

neticelenecegini ileri stirmektedir (Sekil 2.5).

e Bilgi

e Yetenek

VALENS %
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Sekil 2.5: Lawler - Porter Motivasyon Modeli (Kogel, 2010: 634)

Orgiitlerde bu kurami kullanmak isteyen yoneticilerin dikkat etmesi gereken noktalar
sunlardir (Konur, 2006:43);

e Isgorenlere bicilen rollerin gereklerini yerine getirebilmeleri igin gerekli
donanima sahip olacaklar1 egitimlerin diizenli olarak verilmesi gerekmektedir.

e Isgorenlerin diger isgorenler ile caba-6diil kiyaslamas: yaptiklar1 gdz ardi
edilmemelidir.

e Rol ¢atigmalarinin 6niine gegilmelidir.

e (Odiillerin degerinin kisiden kisiye degistigi unutulmamalidir.

e Orgiit icerisindeki uygulamalar gerekli durumlarda yeniden diizenlenebilir

yapida olmalidir.

Bu kuramdan yola ¢ikarak yoneticilerin, isgorenlerin gosterdigi ¢abalarinin sonucunda
basar1 elde edebilecekleri ortamlar1 hazirlamalari, daha cazip 06diil sistemlerini

olusmalar1 gerekmektedir (Tinaz, 2005: 12).

2.2.2.1.4. Edwin Locke’un amag¢ kurami

Amag kurami 1968 yilinda Edwin Locke tarafindan gelistirilmistir. Bu kurama gore

kisilerin motivasyonunu kendilerinin belirlemis olduklar1 amaglar belirler.
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Locke’a gore kisiler bir amag belirledikleri siirece motive olur ve o amaca ulasmaya
calisirlar. Belirledikleri amaclar ne kadar biiylik olursa gosterecekleri caba ve
motivasyonda o derece giiglii olacaktir. Dolayisiyla belirlenen amaglar kisilerin
basarilar1 da etkilemektedir (Onaran, 1981; 139). Buradaki en énemli husus amaca
olan inang ve bagliliktir. Odiiller, amaca ulasabilecegine olan inang ve drgiitiin amag
ile ilgili kararlar siireclerine katilim saglayabilmek isgdérenin amaca olan bagliligini
arttirmasina yardimei olacak unsurlardir (Eren, 2014:529). Amaca olan baghlik kisi
tarafindan gosterilen ¢abanin artmasin1 ve daha yiiksek performans gostermesini
saglamaktadir. Locke bu kuramin temelini amacin erisebilirlik, zorluk derecesine
baglamistir (Kogel, 2013:638). Belirlenen amacin zorlugu ayn1 derecede performans

gostermeyi gerektirmektedir.

Amaclar iggérenlerce belirlenebildigi gibi orgiitler tarafindan da belirlenebilmektedir.
Yoneticilerin burada dikkat etmesi gereken nokta oOrgiitlerin belirledigi amag ile

isgorenin belirledigi amag arasindaki uyumdur.
2.2.2.15. Davranis diizeltme ve giiclendirme kurami

Motivasyon konusunda gelistirilen bir diger kuram, Skinner tarafindan gelistirilen
davranig diizeltme ve giiglendirme kuramidir. Davranigsal bir kuram olup, temeli
sonuclara gore sekillenmeye dayanmaktadir. Bir bagka deyisle amacin davraniglara

yon vermesini ve odiillendirilen davraniglarin tekrarlanacagini ileri siirmektedir.

Bu kuram bireylerin sergiledikleri davraniglar sonucunda motive olduklarini ileri
siirmektedir (Giiney, 2012:330). Birey belirli bir amag icin sergiledigi davranislar

sonucunda basarisiz olursa, ayn1 amag i¢in farkl bir davranis sergilemeye baslayabilir.

Bu kuram orgiitlerde motivasyon araci olarak kullanilabilmektedir. Orgiitler,
isgorenler tarafindan sergilenen bir davranis sonucunda basar1 elde etmisler ise ayni
davranigin tekrarlanmasini isteyeceklerdir. Bu dogrultuda sergilenmesi istenilen
davranig1 ortaya cikartmak icin olumlu ve olumsuz gii¢lendirme, son verme,
cezalandirma olarak dort ayr1 yontem uygulanabilir. Bunlar yontemleri asagidaki gibi
siralayabiliriz (Eren, 2008: 603);

e Olumlu giiclendirme; istenilen davranisin tekrar edilmesini tesvik eder. Bunlar
prim, iicret artisi, terfi olarak siralanabilir.
e Olumsuz giiglendirme; istenmeyen davranigi engellemek, istenilen davranisi

ortaya c¢ikartmak i¢in uygulanir. Bunlar uyari, elestirme olarak siralanabilir
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e Son verme; istenmeyen davranigin ortadan kaldirilmasi i¢in uygulanir.
Davranisa neden olan unsurlarin ortadan kaldirilmasini amaglar. Bunlar;
orgiitlerden olan beklentilerinin ortadan kalkacagini diislindiirecek unsurlardir.
Terfi, maasg artisi, statii kayb1 vb.

e (ezalandirma; istenmeyen bir davranisin sonucunca tekrarlanmasini
engellemek icin uygulanmaktadir. Ceza uygulamasi isgorenler {izerinde
motivasyonun diismesine yol acabilecek olumsuz etkiler yaratabilecek
uygulamalardan bir tanesi oldugundan, uygulama esnasinda dikkatli

davranilmasi gerekmektedir.

Bu kuramu orgiitlerde uygulayacak olan yoneticilerin dikkat etmesi gereken noktalar

sunlardir (Giiney, 2012b:330);

e Orgiitiin istedigi ve istemedigi davranislar agik¢a belirlenmis olmal,
e Bu davranislar hakkinda isgorenlere yeterli bilgi verilmis olmals,
e Istenilen davranisin sergilenmesi icin ddiillendirmeden kaginilmamali,

e Davranislarin karsilig1 tizerlerinden zaman gegmeden, hemen verilmeli.

Orgiitler bu kurama gore basarisizlik elde eden isgorenlere karsi bu basarisizligi
gormezden gelip, basar1 elde ettiklerinde ddiillendirmeleri dogrultusunda isgdreni

amaca ulasabilmesi i¢in motive edebilirler (Giiney, 2012b:330).
2.2.2.15.1. Harold Kelley’in atif kuramm

1967 yilinda Harold Kelley tarafindan gelistirilen atif kurami, bireylerin sergiledigi
davraniglarin nedenini ve o anki ruh hallerini inceleyerek hangi davranisin bireye
atfedilecegini incelemektedir. Atif kurami bazi kaynaklarda ylikleme kurami olarak da

gecmektedir.

Kelly’e gore bireyler bahsi gecen konuya iliskin davranisin sebebini aciklarken igsel
veya digsal 6zelliklere yiikkleme yapmaktadir (Kanbur, 2005: 45). Yiiklemenin i¢sel ya
da digsal Ozelliklere yapilmasi icin {li¢ ayr1 ilkeden yararlanilmaktadir. Bunlar
belirginlik, benzerlik ve tutarliliktir. Bu ilkeleri su sekilde agiklayabiliriz (Kelley,
1973: 112, Arslan, 2005:24-25);

Belirginlik, kisinin sergiledigi davranis belirli bir nesneye/kisiye 6zgii mii yoksa diger

nesnelere/kisilere karsi da aynt mi1?

Benzerlik, baska kisiler de bu durumda ayni1 davranist mi sergiliyor?
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Tutarhhik, kisi davranisi farkli bir zamanda da sergiliyor mu?

Icsel yiikleme; bireyin davranislarinin sebebinin, kendi igsel &zelliklerinden
kaynaklanan, dissal yilikleme; bireyin davranislarinin kendisi disinda meydana gelen

davraniglar, olaylar ile agiklanmaktadir (Sekil 2.6).

igsel Digsal
Yikleme Yikleme
Ruh hali Tesadfler
- Gugli
Kigisel ozelliklere sahip
Ozellikleri .
baska bireyler
Yetenekleri

Sekil 2.6 Icsel ve Dissal Yiikleme Nedenleri

Ornegin; magazada gorev alan ve bir {irlin hakkinda bizimle ilgilenen satis
danismaninin sinirli oldugunu diisiinelim. Satis danismani i¢in yiikleme yapabilmek
icin yukaridaki ilkeler ile ilerlemek durumundayiz. Belirginlik ilkesine gore; Sadece
bu iiriinle ilgili islem yaparken mi sinirli? Benzerlik ilkesine gore; Magazadaki diger
satig danigmanlari da sinirli mi? Tutarlilik ilkesine gore; Her ilgilendigi miisteriye kars1

mi sinirli mi davraniyor?

Kelly, bu ilkelerden edindigimiz bilgiler dogrultusunda; tutarliligin giiglii benzerlik ve
belirginlik ilkesinin zayif oldugu durumlara ig¢sel yiikleme, tigliniin de gii¢lii oldugu
durumlara digsal yiikleme yapilabilecegini belirtmistir (Kelley, 1973: 112-113).
Ornekten yola ¢ikarak magazadaki diger satis danismanlarinin sinirli olup olmadiklar
ve bizimle ilgilenen satis danismaninin bir tiriinle ilgili sinirli olup olmadig: bilinmiyor
fakat bizimle ilgilenen satis danigmaninin her miisteriye kars1 sinirli oldugu biliyorsa
tutarlilik ilkesinin yiiksek, belirginlik ve benzerlik ilkesi diisiik olmasindan dolay1 i¢sel

yiikleme yapilabilir.
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Bu kuramin orgiitlerde de kullanilmast miimkiindiir. Yoneticiler bu kuram ile birlikte
isgorenlerin  sergiledikleri davraniglara igsel ve digsal yilikleme yapabilir,
motivasyonlarina etki eden olumlu ya da olumsuz faktorleri dogrudan tespit ederek

¢Ozlime ilerleyebilirler.
2.2.2.2. Motivasyon Konusunda fleri Siiriillen Kapsam Kuramlari

Kapsam kuramlari, kisileri harekete gecirmeye neden olan ihtiyaglarina
odaklanmaktadir. Bu kurama gore ihtiyaclar fizyolojik ve sosyolojik ihtiyag¢lar olarak
iki grupta siniflandirilmaktadir. insan siirekli gelisen bir varlik oldugundan ihtiyaglar
da onunla birlikte gelisim gostermektedir. Kapsam kuramlarinin amaci; Kisilerin
ihtiyaglarindan ~ dogan  davraniglarinin  motivasyon ile olan iligkilerini

aciklayabilmektir.

Kapsam kuramina gore bu ihtiyaclar belirlendigi ve tatmin edildigi takdirde kisiler
motive olmaktadir. Ihtiyaclarin kisiden kisiye degisiklik gdstermesinin yani sira siire¢
icerisinde kisilerin ihtiyaclar1 da degisiklik gosterebilmektedir. Isgdrenlerinden
yiiksek verim almak ve amaglarina ulagsmak isteyen orgiitler, bu kuramlardan yola
cikarak her bir iggorenlerinin ihtiyaglarini belirleyerek motive olmalari i¢in bu

ihtiyaglarin karsilanmasina yonelik ¢alismalar yapmaktadirlar.
Motivasyon konusunda ileri siiriilen kapsam kuramlari ile ilgili 4 kuram sunlardir;

e Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Kurami
e Herzberg’in Cift Etmenler Kurami
e McClelland’in Basarma Ihtiyact Kurami

e Alderfer’in V.I.G Kurami
2.2.2.2.1. Maslow’un ihtiyag¢lar hiyerarsisi kuram

Kapsam kuramlarinin en basinda gelen ve en ¢ok bilineni, Abraham Maslow’un

thtiyaglar hiyerarsi kuramidir.

Maslow’un 1940’11 yillarda klinik gézlemler ve aragtirmalar neticesinde ortaya attigi
ihtiyaglar hiyerarsisi kuramma goére 2 temel varsayim bulunmaktadir. Birinci
varsayima gore, insanlarin birtakim ihtiyaglar1 bulunmaktadir ve sergiledikleri
davraniglar bu ihtiyaglart gidermeye yoneliktir (S6kmen, 2010:172-174, Adair,
2006:31-32). Insanlar, ortaya ¢ikan birtakim ihtiyaglarini karsilayabilmek icin belirli

davraniglar sergilerler. Bu bakimdan insan davraniglarini belirleyen en 6nemli unsur
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ihtiyaclardir. Yoneticiler de bu ihtiyacglar1 gidermeyi hedefleyerek, isgdrenleri drgiitiin

amaglart dogrultusunda istenilen davranisa yonlendirmelidir.

Ikinci varsayim ise, bu ihtiyaglarin hiyerarsik sirasidir. Bu varsayima gore her insanin
ihtiyaglart belirli bir hiyerarsiye sahiptir. Alt siradaki ihtiyaglar giderilmeden iist
kademedeki ihtiyaglarin giderilmeye calisiimasi davranisa yoneltmez (Koger, 2015
:734). Maslow’a gore giderilen ihtiyacin insan {izerindeki motive etme giicli zayiflar
ve bir iist kademedeki ihtiyaca yonelirler, bu ihtiyaclar davranisa yoneltmeye baslar
(Kogel, 2018:652).

Maslow ihtiyaglari bir piramide benzetmistir. Buna piramide gére insan1 motive eden

bes temel ihtiya¢ bulunmaktadir (Sekil 2.7).

A
o
AR
AN
AR

Sekil 2.7: Abraham Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi

Sekil 2.7°de gorindiigi gibi Maslow’un ihtiyaglar piramidini oncelik siralarina gore

asagidan yukartya dogru kademelendirilmistir. Bu ihtiyaglar asagidaki gibi
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siralanabilir (Ozkalp ve Kirel, 2010:281, Onaran, 1981: 14-16, Dinler, 2009:7, Giiney,
2007:294):

e Fizyolojik TIhtiyaclar: Insanin hayatta kalmasmi saglayan temel
ihtiyaclardir. Bunlar; yemek, uyku, barinma vb.

e Giivenlik Thtiyaci: Her tiirlii tehlikelerden korunmayi saglayan
ihtiyaglardir. Bunlar; Is giivenligi, can ve mal giivenligi vb.

e Sosyal Ihtiyaclar: Insanlarm sosyal birer varlik olmasindan
kaynaklanmaktadir. Arkadas edinme, aile, sevgi, kabul goérme vb
ihtiyaclar1 kapsamaktadir.

e Sayginhk gormeye ihtiyaci: Bu ihtiyaglar bireyin kendisine duydugu
sayg1 ve bagkalarinin kisiye duydugu saygi olarak ikiye ayrilmaktadir. Bu
ihtiyaclarin giderilmesi bireyin kendisini daha degerli hissetmesini
saglamaktadir.

e Kendini gerceklestirme ihtiyaci: Bireyin sahip oldugu yetenekleri
gelistirmesi, bagar1 etme etmesi ve bundan tatmin olmasi ile ilgili ihtiyactir.
Birey tatmin oldukca, potansiyali arttikca kendini gergeklestirme ihtiyaci

artacagindan, bu ihtiyacin tam anlamiyla giderilmesi miimkiin degildir.

Bu siralamaya gore isgéren oncelikli olarak fizyolojik ihtiyaglarin1 karsilamaya
yonelik davraniglar sergiler. Maslow’a gore ilk ve ikinci kademede yer alan
ihtiyaglarin seviyesi diisiik, iiclincli kademeden sonraki ihtiyaclarin seviyesi ise
yiiksektir. Kurama gore; alt kademede yer alan diisiik seviyedeki ihtiyaclar
giderilmeden iist kademede yer alan yiiksek seviyeli ihtiyaglar tatmin edilemez. ilk
kademedeki fizyolojik ihtiyaglar karsilanmasi zorunlu olan ihtiyaclardir. Ornegin
uykusuz ya da ag¢ olan bir kisinin diger kademelerden motive olmasi beklenemez.
Hiyerarsinin  ikinci kademesindeki giivenlik ihtiyaci, isgdrenin hem
motivasyonunu hem de oOrgiitsel adalet algisina dogrudan etki eden 6nemli bir
ithtiyactir. Yoneticilerine glivenen isgorenlerin orgiitsel adalet algilar1 da ytliksek
olmaktadir (Adair, 2006: 41-43). Sosyal ihtiyaclarin giderilmesi ile birlikte 6rgiit
icerisindeki iletisim gli¢lenecek ve iggorenler arasindaki iyi iliskiler kurulmasini
saglanacaktir (Adair, 2006:36-37). Dordiincii kademede yer alan ihtiyag sayginlik
gorme ihtiyacidir. Orgiit icerisinde saygmnlik gdrme, kararlarda isgdrenin
fikirlerine danisilmasi olarak agiklanabilir. Kararlarda s6z sahibi olan iggérenin is

tatmini ve motivasyonlarini artmaktadir (Adair, 2006:41-43). Son kademe de yer
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alan kendini gerc¢eklestirme ihtiyacinda orgiit igerisindeki iletisim, yoneticilerin
tutum ve davranislari, siireclerin adil bir sekilde yiiriitiilmesi isgdrenlerin
performansina dogrudan etki eden unsurlardir (Adair, 2006: 36-37,41-43). Basarili
olmak isteyen Orgiitler, ihtiyaclar hiyerarsisini motivasyon unsuru olarak

kullanabilirler.

Her birey ayni kademede ayni siddetle motive olmasi beklenemez. Yoneticiler,
oncelikli olarak isgdrenlerin hangi basamaklarda hangi ihtiyaclarin eksikligini
yasadiklar1 tespit etmelidir. Bu ihtiyaglarin belirli Olgiide giderilmesi ve
stirekliliginin de saglanmasi gerekmektedir. Bu noktada 6nemli olan motivasyon
araci olarak kullanacak ihtiyaglarin zamaninda giderilmesi gerektigidir. Motive

olan isgoren kendini gelistirmek i¢in ¢caba gdsterecek ve istekle ¢alisacaktir.
2.2.2.2.2. Herzberg’in cift etmenler kuramm

Kapsam kuramlarindan en bilinen bir digeri ¢ift etmenler kuramidir. Bu kuram
1950’li yillarda Herzberg ve arkadaglari tarafindan 200 kisinin olusturdugu
muhasebe ve miihendis arastirma grubuna “Isinizde kendinizi ne zaman en iyi ve

ne zaman en kotii hissettiniz?” sorulan soru sonucunda ortaya ¢ikmistir.

Yapilan arastirma sonucunda, en tatmin eden unsurlar olarak is ile ilgili unsurlari,
en az tatmin olduklar1 unsurlar ise yine is ile ilgili olanlar haricinde {icret, yan
haklar, ¢aligma kosullar1 gibi unsurlar1 siralamislardir (Kogel, 2015: 737). Cift
etmenler kurami olarak adlandirilmasinin nedeni de bu faktdrlerin aralarindaki

iliskiden kaynaklanmaktadir (Kogel, 2015: 737).

Herzberg arastirma sonuglarini iki gruba ayirmistir. Bu faktorler sunlardir (Sekil

2.8):

- Motive edici faktorler

- Hijyen faktorleri
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Motive Edici Hijyen
Faktorler Faktroler

S
— Basarma _I§S“agllg|.y'e
Guvenligi
| N — | ——
) |
- statd | calisma
Kosullari
| — | —
) | |
— Taninma —  Maas
) — | —
) | |
L ilerleme —  ligkiler
) — | —
|
| | isletme
Politikalari

Sekil 2.8: Motive Edici ve Hijyen Faktorler

Motive edici faktorler; kendisi ile ilgili olan isi basarma, statii, taninma ve ilerleme
seklinde tanimlanmaktadir. Bu faktorlerin tamami isgorenin basari elde ettigi i¢in

motive edici faktorlerdir. Eksiklikleri motivasyonu diistirmektedir.

Hijyen faktorleri; dogrudan motive etme 6zelligi olmayan, motivasyon i¢in gerekli
olan ya da motivasyon diizeyini korumak igin gerekli olan is sagligi ve giivenligi,
calisma kosullari, maas, iliskiler, isletme politikalar1 gibi faktorlerdir. Bu
faktorlerin varligi motive etmeyecegi gibi yokluklar1 da motive etmemektedir.
Hijyen faktorleri olarak adlandirilmasimin nedeni; hijyenin bir tedavi yontemi
olmadigindan kaynaklanmaktadir. Bu kuramda hijyen, tedavi edici bir unsur
olmasindan ziyade tedavi esnasinda olusabilecek rahatsizliklar1 ortadan kaldiran

bir unsurdur.

Motive edici faktorler iggdreni orgiite baglayan, calismaya tesvik edici faktorlerdir.
Hijyen faktorleri ise isgorenin isten ayrilmasina neden olabilecek faktdrlerdir.
Motivasyon, yalnizca hijyen faktorlerin olmasi ile miimkiin olmayip, motive edici
faktorlerin birlikte bulunmasi ile miimkiindiir (Efil, 1993: 101-102). Bu dogrultuda
yoneticiler tarafindan 6ncelikli olarak motive edici faktorlerin saglanip, sonrasinda
hijyen faktorlerinin saglanmasi gerekmektedir. Hijyen ve motive edici faktorlerin

bir arada ve belirli bir 6l¢iide dengede tutulmasi isgérenler agisindan 6nemlidir.
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Maslow'un ihtiyaglar hiyerarsisi yaklagiminin orgiitler i¢in uygulanabilir olmasi
acisindan bu teori 6nem teskil elmektedir (Sigr1 ve Giirbiiz, 2017:146-147).
Maslow ve Herzberg teorilerinin birbirinden ayrildigi nokta; Herzberg’e gore
yalnizca st diizeydeki gereksinimler motivasyon saglayici1 faktérken, Maslow’a
gore ise tatmin edilmedigi takdirde her gereksinimin motive edici faktordiir

(Ozkalp ve Kirel, 2010:286).

Herzberg ve Maslow’un motivasyon teorileriyle ilgili karsilastirmalar1 Cizelge 2.1

de gosterilmistir.

Herzberg Teorisi Maslow Teorisi

Bagsarma — Gelisme olanaklar1 - Kendini gerceklestirme ihtiyact
Sorumluluk

Statii — ilerleme - Taninma Sayginlik gérme ihtiyact
Miskiler Sosyal ihtiyaglar

Isletme politikalar1 — Is saghigi ve Giivenlik ihtiyac

giivenligi — Calisma kosullar1

Ucret Fizyolojik ihtiyaclar

Cizelge 2.1: Maslow ve Herzberg Teorilerinin Karsilagtirilmasi (Sabuncuoglu, Z., Tiiz,
M. 2016:113).

2.2.2.2.3. McClelland’1n basarma ihtiyaci kuram

David McClelland tarafindan gelistirilen kurama gore kisiler ii¢ grup ihtiyaglarin
etkisi ile davranig sergiler. Bu ihtiyaglar sunlardir (Kogel, 2018:646):

e {liski ihtiyaci

e QGiig ihtiyact

e Bagar ihtiyaci

Mliski ihtiyaci, kisinin hem kendisi hem de kendisi disindaki insanlar ile iliskide
bulunmasidir. liski ihtiyacinin yiiksek oldugu kisiler toplumla coklu iliskiler
kurmak isterler. Etraflarindaki kisiler ile arkadaslik kurmak ve onlar tarafindan
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sevilmek isterler. Gii¢ ihtiyaci, kisinin gevresini etkileme ve istilinliik saglama
istegidir. Gli¢ ihtiyac1 yiliksek olan kisiler etraflarindaki herkesi etkileri altina
almak ve giigleri korumak isterler. Basar1 ihtiyact hem kisiyi hem de cevresini
etkileyen ihtiyactir. Basar1 ihtiyaci yiliksek olan kisiler sorumluluktan kagmaz ve

zorlu gorevlerde yer almayu isterler.

McClelland’a gore bu ihtiyaglar zamanla ortaya ¢ikmakta ve motive edecek birer
unsur haline gelmektedir. Yoneticiler isgorenleri davranisa yonlendirecek
ihtiyaclarin1 dogru belirlemelidir. Basari ihtiyaci yiiksek olan isgérenlerin motive
olmast i¢in swmrlarin1  zorlayacaklari, gelisim gosterebilecekleri islerde
gorevlendirilmeleri gerekir. Gli¢ ihtiyact yiiksek olan iggdrenlerin motive olmasi
icin kararlara katilmalarini1 saglamak, isin tamamindan sorumlu tutmak, is ile ilgili
daha fazla yetki vermek gerekir. Iliski ihtiyaci yiiksek olan isgdrenlerin motive
olmalarin1 saglamak icin ise, takim c¢alismalarina yonlendirmek, taninmalarini
saglayacak gorevler vermek gerekir. Dogru iste gorevlendirilen isgdren, sahip

oldugu tiim bilgi ve becerileri kullanacaktir (Kogel, 2015:738; Semerci, 2005: 21).
2.2.2.2.4. Alderfer’in V.I.G kuram

Is tatmini konusunda ileri siiriilen bir diger kapsam kurami Alderfer’in V.1.G.

kuramidir.

V.1.G kurami, Clayton Alderfer tarafindan Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisini {i¢
gereksinimle sinirlandirarak gelistirmistir. Bu gereksinimler kisileri davranisa
yonelten; var olma ihtiyaci, iliski kurma ihtiyact ve gelisme ihtiyacidir (Giiney,
2015:324). Bu ihtiyaglar Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisindeki  gibi
kademelendirilmistir. Bu kademeler Sekil 2.9°de gosterilmistir (Gliney, 2015:324).

Var olma ihtiyaci: En alt kademede yer alan ihtiyactir. Kisinin hayatta kalmasi

icin gerekli olan temel ihtiyaglarini ve giivenlik ihtiyaclarini kapsamaktadir.

fliski kurma ihtiyac1: Orta kademe yer alan iliski kurma ihtiyaci, kisinin is
arkadaglar1 ve ¢evresindeki diger kisiler ile iliski kurma ve sosyallesmesini ifade

etmektedir.

Gelisme ihtiyaci: En iist kademe yer almaktadir. Kisilerin kendini gelistirerek
ilerlemesini ifade etmektedir. Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi kuraminda en tist

kademede kendini ger¢eklestirme ihtiyacina denk gelmektedir.
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elism
[htivacl

iliski Kurma
ihtiyaci

Var Olma ihtiyaci

Sekil 2.9: Alderfer’in V.1.G Kurami (Giiney, 2015:324).

Alderfer’e gore alt kademedeki ihtiyaglar giderilmesi kisiyi iist kademedeki
ihtiyaglarin gidermeye yonlendirir. Maslow’dan farkli olarak (Pekel, 2001: 14-15,
Asan, 2001: 228-229);

- Ust kademedeki ihtiyaglar giderilemezse alt kademedeki ihtiyaglar tekrar
kisi lizerinde etkili olabilir,

- Ayni anda diger kademelerdeki ihtiyaglarda ortaya cikabilir.

Ust kademedeki ihtiyacini1 gideremeyen isgdren basarisizligindan dolayr mutsuz
olarak alt kademedeki ihtiyaca yonelir. Alt kademedeki ihtiyaci daha dnce de

tatmin ettigini bildigi i¢in bu kademede yeniden motive olmaya ¢alisir.

V.1.G kuraminin ii¢ temel unsuru bulunmaktadir. Bunlari su sekilde siralayabiliriz

(Giiney, 2015:324);

- Ihtiyaglarin az tatmin edilmesi o ihtiyacin daha fazla giidiileyici
olmaktadir.

- Alt kademedeki ihtiyaglarin fazla tatmin edilmesi iist kademedeki
ithtiyaglarin daha fazla giidiileyici olmasina neden olur.

- Ust kademedeki ihtiyaglarin az tatmin edilmesi alt kademedeki ihtiyaglarm

daha fazla giidiileyici olmasina neden olur.

Bu kurami uygulayacak yoneticiler, isgorenlerin ihtiyaclar1 dogrultusunda onlara
gorev ve sorumluluklar vererek calisma isteklerini arttirarak motive olmalarin

saglayacaklardir.
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2.3.  Cahsanlar1 Motive Edici Faktorler ve Yonetici Davranmislari

Bu boéliimde ¢alisanlart motive edici faktorler ve yonetici davraniglar: iki ayri

baslik olarak incelenecektir.

2.3.1. Cahsanlari motive edici faktorler

Orgiitler, rekabet ortaminda fark yaratabilmek icin isgdrenlerine yatirim yaparlar.
Basarili ve oOrgiitii hedefe ulastiracak iggoérenlerin Orgiitle olan iliskilerini
kuvvetlendirmek ve yiiksek verim elde etmek i¢in motive edecek gesitli yontemler
denemektedirler. Bu yontemler belirlenirken isgorenlerin her birinin ihtiyaglarinin
ve onlar1 hareke gecirecek motivasyon faktorlerinin farkli oldugu dikkate alinmast
gereken husustur. Ayrica orgiitlerin kendi iglerindeki yonetim yapist da bu

faktorlerin belirlenmesinde rol oynamaktadir.

Yoneticiler motivasyon araglarim1 secerken isgorenlerin ihtiyaglarimi da goz
oniinde bulundurmalidir. Ciinkii iggoérenler, ihtiyaglart dogrultusunda motive
olmakta ve g¢aba gostermektedir. Motive edici faktorler uygulanirken dikkat

edilmesi gereken bazi hususlar bulunmaktadir. Bu hususlari sdyle siralayabiliriz;

e Motivasyondan istenilen amag belirlenmelidir,
e Motive edilecek kisiler netlestirilmelidir,
e Motive edecek araglar ve bu araglarin nasil uygulanacag belirlenmelidir,

e Uygulama sonrasinda degerlendirilme yapilmalidir.

Aragtirmalar iggorenlerin motive olduklart kadar verimlilikleri arttigini
gostermistir. Sadece motive etmek degil motive edici faktorlerin siirekliligini de
saglamak gerekmektedir. Motive edici faktorler ekonomik, sosyal ve orgiitsel
araclardan olusabilmektedir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1996:107-108).

Bu calismada ekonomik faktorler incelenecektir. Motive edici ekonomik faktorler

genellikle ti¢ gruba ayrilmaktadir. Bu faktorler sunlardir;

e Ucret ve iicret artis
e Tesvik Primi

e Odiiller
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2.3.1.1. Ucret ve iicret artist

Ucret, bir is karsiliginda alman tutardir. isgérenlerin is hayatinda yer almasinin en
temel nedenlerinden biri de iicret almalaridir. Temel fizyolojik ihtiyaglarin
karsilanmasi icin licrete ihtiya¢ duyulmaktadir. Bu nedenle ticret en etkili motive

edici faktorlerdendir.

Ucret artis1 maddi kazang haricinde isgdrenin orgiit igerisindeki statiisiiniin
artmasin1 da ifade etmektedir (Bilecen, 2008: 48). Aldig: licrette artis yapilan
iggOrenin artis yapilmayan isgérene gore daha fazla motive oldugu ve daha ¢ok
performans gosterdigi goriilmiistiir. Orgiitler tarafindan maliyet unsuru olan iicret,
isgorenlerin kendilerini giivende hissetmelerini, bilgi ve becerilerinin karsiligini
ve orgiit icin dnemini gérmelerini saglar (Karabulut, 2019: 128). Ucret motivasyon
arttirict bir faktor olmanin yani sira nitelikli isgiicliniin temin edilmesi ve

isgorenlerin orgiite olan bagliliklarinin artmasini saglayan bir faktordiir.

Isgdrenler gosterdikleri cabanin karsiliginda aldiklari {icretin esit olmasini isterler.
Aldiklar ticreti, ayn1 is ve ayni statiide yer alan diger isgorenlerin iicretleri ile
karsilastirirlar (Sapancali, 1993:60). Bu karsilastirmalar sonucunda diisiik ticret
aldigin1 diisiinen isgdrenin motivasyonu olumsuz etkilenmektedir. Ucret ve iicret
artigin1 motivasyon arttirici faktor kullanabilmek i¢in yapilan ig ve ticretin birbirine
esit olmasi, iggdrenlerin ihtiyaglarini gidermeye yonelik olmasi ve dagitiminda adil

yaklagimlar sergilenmesi gerekmektedir.
2.3.1.2. Tesvik primi

Prim, alinan iicret haricinde aylik ya da yillik olarak verilen ek bir iicret olup

motivasyon arttiric faktor olarak kullanilmaktadir.

Tesvik primi iggérenin hakkedisleri haricinde ¢ogunlukla {icret olarak
verilmektedir. Tesvik prim hesaplamalari isin 6l¢iimiiniin yapilmasi pek kolay bir
islem olmadigindan genellikle is i¢in harcanilan zaman ve parca basina gore
yapilmaktadir. Par¢a basina prim 6demesi beklenen en az ¢ikt1 tizerinden belirlenir
ve iizerindeki her ¢ikti i¢in ekstra iicret olarak hesaplanarak ddenir. Zamana gore
olan prim 6demesi, yapilmasi hedeflenen is i¢in zaman belirlenir zamandan daha
kisa siirede tamamlandiginda yapilir (Yiiksel, 1998:204-205). Orgiitler tarafindan

iggorenleri bu prim sistemi ile islerinde daha verimli ¢alismasi i¢in tesvik edilir.
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Primin olumlu yanlari, iggdrenin orgiite olan baglilig1 arttirir, emegine deger
verildigini hisseder. Olumsuz yanlar1 ise, zamanindan Once bitirilmeye ya da
beklenenden daha fazla ¢ikti alinmaya c¢alisildiginda is kazalarina ve kalitenin
diisiik olmasina sebebiyet verebilir (Tiimtiirk, 2002:49-50). Isgorenin daha fazla
calismasi i¢in motive eden tesvik primi i¢in Oncelikle ortaya ¢ikabilecek olumsuz

durumlarin tespit edilmesi ve ortadan kaldirilmasi gerekmektedir.
2.3.13. Odiiller

Odiil, isgdrenin gdstermis oldugu performans karsiliginda iicret ve diger sabit yan
haklar1 disinda diger isgorenlerden ayri olarak elde ettigi kazanimlardir. Orgiit
icerisinde uygulanan 6diil sistemi iki amaca hizmet etmektedir; birincisi iggorenin
motivasyonunu arttirmak ikincisi ise Orglitleri amaglarina ulastiracak hizmetlerin
karsihigin1 vermektir (Selen, 2016: 70). Isgorenlerin 6diil ile motive edilmesinin
nedeni, orgiit tarafindan tekrarlamasi istenilen davranisa tesvik etmektir (Kogel,

2013:631).

Odiil, motive edici faktdr olarak bilinmesine ragmen uygulamalardaki yanlighiklar
nedeniyle motivasyonun diismesine neden olabilmektedir. Odiilii motive edici bir
faktor olarak kullanmak isteyen yoneticilerin dikkat etmesi gereken bazi hususlar

bulunmaktadir. Bu hususlari asagidaki gibi siralayabiliriz Giiney, 2015:280,281):

e Isgorenin yaptig1 is veya sergiledigi davrams karsisinda verilecek odiil ile
arasindaki 1liskiyi giiclendirmek, neden verildigini unutmamasini
saglamak i¢cin araya zaman girmeden verilmesi gerekmektedir.

e (Odiiller belirlenirken isgdrenlerin ihtiyaglar1 géz oniinde bulundurulmadir.

e Qdiillerin belirlenme ve dagitim siireglerinde esit ve adil davraniimalidir.

Odiil sistemi hem orgiite hem de isgorene kazang saglayacak sekilde
olusturulmalidir. Dogru uygulandigi takdirde; isgbrenlerin orgiite olan gilivenlerini
arttirir, islerinde daha cok caba ve 6zen gostermelerini saglar, diger isgorenleri de

ayni davraniglar1 sergilemeleri i¢in tesvik eder.

2.3.2. Calisanlari motive edici yonetici davramslar

Orgiitlerin rekabet ortaminda fark yaratabilmesi ve amaglarma ulasabilmesinde
isgorenlerin motivasyonu en énemli unsurdur. Isgérenlerin gosterdigi yiiksek caba

neticesinde oOrgiitler basar1 elde etmektedirler.
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Isgorenlerin takip edilmesi, onlarm motivasyonuna olumlu etkide bulunacak
uygulamalarin oOrgiit silireclerine dahil edilmesi yoneticilerin goérevidir. Bu
bakimdan yoneticiler, orgiitleri amaglarina ulastirmak igin isgorenler ile arasinda
bir koprii gorevi gormektedir. Isgorenlerin motivasyonlarinin artmasinda sadece
uygulamalarin degil yoneticilerin davranislarinin  da  etkisi bulunmaktadir
(Karabulut, 2019: 131). Yoneticilerin sergilemesi gerektigi bazi davranislar su
sekilde siralayabiliriz (Giiney, 2015:281):

e Isgorenlerin duygu ve diisiincelerini rahatca paylasmalarma imkan
tanimak,

e Dinlemek ve saygi gostermek,

e Kaba davraniglardan kaginmak, sevgi ile iliskileri gliclendirmek,

e Samimi ve igten bir sekilde basarilarini takdir etmek,

e Bakis agilarina ve inanglarina karsi saygili olmak,

e Yapici elestirilerde bulunmak,

e Sakin kalmak ve sinirlenerek kiric1 olmamak,

e Ayrimcilik yapmadan esit davranmak,

e @Giliven verici olmak vb.

Her isgorenin kisilik 6zellikleri, beklentileri ve yetenekleri birbirinden farklidir.
Dolayisiyla her birini motive edecek faktorlerde birbirinden farklilik
gostermektedir. Yoneticilere diisen gorev, her biri isgérenin bu 6zelliklerini tespit
etmesi ve buna uygun faktorler belirlemesi ve iletisimlerini gii¢lii tutmasi

gerekmektedir.
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3.

CALISMA YASAMINDA ALGILANAN ORGUTSEL ADALETIN

CALISANLARIN MOTIVASYONLARINA ETKIiSi VE BUNA YONELIK
BiR ARASTIRMA

3.1.

3.2.

3.3.

Arastirmanin Amaci ve Onemi

Arastirmanin temel amaci, galisanlarin adalet algisinin motivasyonlarina olan
etkilerinin arastirilmas1 ve orgiitsel adaletin motivasyon ile iliski dlgeginin

tespitidir.

Havacilik sektorii c¢alisanlarina yapilacak anket uygulamasi ile havacilik
sektoriinde calisan kisilerin gorevlerine devam etmelerini saglayan Orgiitsel
adaletin ve buna bagli olarak ortaya ¢ikmasi beklenen motivasyonun iligkileri

tespit edilmeye ¢alisilmistir.

Arastirmalarin sektdr yoneticilerine, calisanlarinin motivasyonlarinin arttirilmasi
konusunda fikir verebilecegi ve motivasyon ¢alismalari ile verim ve performansin

arttirllmasina katki saglanabilecektir.

Arastirmanin Varsayimlari

Bu calismada uygulanmis olan anketi cevaplayan g¢alisanlarin, gercek durumu
ortaya koyacak ve ana Kiitlenin temsil edilebilecegi cevaplari verdikleri

varsayilmaktadir.

Arastirmanin Evreni ve Orneklem

Aragtirmanin evrenini havacilik sektorii olusturmaktadir. Calismanin érneklemini
ise havacilik sektoriiniin ¢esitli birimlerinde c¢aligsanlar arasinda, anket yapmayi
kabul eden 208 kisi olusturmaktadir. Evrenimizi 400 olarak belirlemis olmamiza
ragmen, diinya genelinde etkisini goOsteren pandemi silireci ve zaman kisiti

nedeniyle 208 kisiden arastirma sonuglarina katilim hakkinda geri doniis
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aliabilmistir. Calisma se¢iminde havacilik sektoriinde calisan sayisinin fazla

olmasi ve ¢esitli motivasyon uygulamalarinin olmasi etkili olmustur.

Aragtirmaya katilan 208 kisinin ¢esitli birimlerde ¢alisiyor olmasi, sonuglarin tiim
kitleyi temsil etme giiciine sahip oldugu goriilmektedir. Bu g¢esitligin elde

edilebilmesi i¢in ¢ok sayida yonetici ve ¢alisan goriisii degerlendirilmistir.

3.4.  Veri Toplama Yontem ve Teknikleri

Arastirmada veri toplama yontemi olarak anket kullanilmistir. Uygulanan anketin
ilk bélimiinde ¢alisanlarin demografik 6zelliklerine (yas, cinsiyet, medeni durum,

unvan, ¢alisma stiresi, kurumda gegcirilen siire) iligkin sorular yer almaktadir.

Anketin ikinci bdliimiinde, havacilik sektorli calisanlarinin  orgiitsel adalet
algilarini belirlemek {izere Colquitt (2001) tarafindan tasarlanan ve 20 maddeden
olusan “Orgiitsel Adalet Algis1 Olgegi” (Organizational Justice Scale)
kullanilmistir. Bu anket 6lgegi 2005 yilinda Ozmen ve arkadaslari tarafindan
Ingilizceden Tiirkceye ¢evrilmistir. Olgekte, prosediir adaleti boyunu &lgmeye
yonelik 7 soru (1., 2., 3., 4., 5., 6., 7. sorular), dagitim adaleti boyutunu 6lgmeye
yonelik 4 soru (8., 9., 10., 11. sorular) ve etkilesim adaleti boyutunu 6lgmeye
yonelik 9 soru (12., 13., 14., 15, 16., 17., 18., 19., 20. sorular) bulunmaktadir.
Orgiitsel adalet algis1 Slgegine ait ifadeler igin 1 puani “Higbir Zaman”, 2 puani
“Nadiren”, 3 puam1 “Arasira”, 4 puam1 “Cogunlukla”, 5 puam1 “Her Zaman”

seklinde derecelendirilmistir.

Anketin tglincii boliimiinde, motivasyon faktoriini 6lgmek i¢in Tarsuslu’nun
(2016) yapmis oldugu ¢alismada kullandigi motivasyon dlgeginden
yararlanilmistir. Motivasyonu 4 ayr1 boyutta inceleyen bu 6lgek 30 ayr1 sorudan
olusmaktadir. Olgegin 1., 2., 3., 4., 5., 6., 7., 8., 9. sorularim “Yoneticilerle
Mliskiler”, 10., 11., 12., 13., 14. sorularmi “Ucret Sistemi”, 15., 16., 17., 18., 19.,
20., 21., 22., 23. sorularim1 “Karar Verme Siireci”, 24., 25., 26., 27., 28., 29., 30.
sorularm1 “Tegvik ve Degerlendirme Sistemi” boyutu olusturmaktadir. Sorularin
cevaplanmasinda ise 5°1i Likert dlgegi (1- Hi¢ Memnun Degilim, 2- Memnun
Degilim, 3- Kararsizim, 4- Memnunum, 5- Cok Memnunum) kullanilmistir
(Tarsuslu, 2016: 63).
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3.5. Arastirmanin Modeli

Bu arastirmada orgiitsel adaletin motivasyon ile iliskisi arastirilmistir. Orgiitsel adalet

ve motivasyonun demografik degiskenlere gore gosterdikleri farkliliklar incelenmistir.

Arastirmanin modeli asagidaki sekilde gosterilmektedir.

4 )

ORGUTSEL ADALET

e Prosedir Adaleti - MOTIVASYON

e Dagitim Adaleti

\o Etkilesim Adalety \ J

Sekil 3.1: Orgiitsel Adalet ve Motivasyon Arastirma Modeli

3.6. Kullanilan istatiksel Yontemler

Arastirmada elde edilen bulgularin degerlendirilebilmesi i¢in, SPSS 22.0 paket
programi kullanilmistir. Arastirma verileri degerlendirilirken betimleyici istatistik
metotlarindan kullamlmustir.  Olgeklerin tutarli olup olmadigini  gérmek igin,

giivenilirlik analizleri uygulanmistir.

Olgekte yer alan sorularin giivenilirligi iginde soru analizleri yapilmaktadir. Sorularin

giivenilirligi i¢in en ¢ok kullanilan Cronbach’s Alpha Katsayisidir.

Verilerin normal dagilima uyumu Shapiro Wilk ve Kolmogorov-Smirnov testi ile
stnanmistir. Test sonucunda normal dagilim gostermeyen siirekli veriler icin
ortalamalar aras1 kargilastirmalarda Mann Whitney U ve Kruskal Wallis testi
kullanildi. Siirekli degiskenler arasindaki iliski Sperman Korelasyon katsayisi ile
incelendi. Buradaki amag bagimsiz degisken olan orgiitsel adalet degistiginde, bagimli
degisken olan motivasyonun hangi yonde degistigini anlayabilmektir. Bagimh
degisken olan motivasyon ve bagimsiz degisken olan Orgiitsel adalet arasindaki

iliskinin neden ve sonucunu anlayabilmek i¢in ise regresyon analizi yapilmistir.

[statistiksel anlamlilik diizeyi p<0.05 olarak belirlendi.
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3.7.  Hipotezler

Arastirmanin hipotezleri asagida agiklanmaktadir.

H1:Katilimcilarin algilanan prosediir adalet algilar1 cinsiyete gore anlamli diizeyde

farklilagsmaktadir.

H2:Katilimcilarin algillanan dagitim adalet algilari cinsiyete gore anlamli diizeyde

farklilagmaktadir.

H3:Katilimcilarin algilanan etkilesim adalet algilar1 cinsiyete gore anlamli diizeyde

farklilagsmaktadir.

H4:Katilimcilarin algilanan orgiitsel adalet algilari cinsiyete gore anlamli diizeyde

farklilagsmaktadir.

H5:Katilmcilarin  yoneticilerle iliskiler algilar1 cinsiyete gore anlamli diizeyde

farklilagsmaktadir.

H6:Katilimcilarin -~ ticret  sistemi  algilar1  cinsiyete gore anlamli  diizeyde

farklilagsmaktadir.

H7:Katilmcilarin karar verme siireci algilar1 cinsiyete goére anlamli diizeyde

farklilagsmaktadir.

H8:Katilimcilarin tesvik ve degerlendirme sistemi algilar1 cinsiyete gore anlamli

diizeyde farklilagmaktadir.

H9: Katilimcilarin motivasyon algilar1 cinsiyete gore anlamli diizeyde

farklilagsmaktadir.

H1:Katilimcilarin algilanan prosediir adalet algilar1 medeni duruma gore anlamh

diizeyde farklilagmaktadir.

H2:Katilimcilarin algilanan dagitim adalet algilar1 medeni duruma gore anlamh

diizeyde farklilasmaktadir.

H3:Katilimcilarin algilanan etkilesim adalet algilart medeni duruma gore anlaml

diizeyde farklilagmaktadir.

H4:Katilimcilarin algilanan oOrgiitsel adalet algilar1 medeni duruma gore anlamli

diizeyde farklilasmaktadir.
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H5:Katilimcilarin yoneticilerle iligkiler algilart medeni duruma gore anlamhi diizeyde

farklilagmaktadir.

H6:Katilimcilarin  {icret sistemi algilar1 medeni duruma gore anlamli diizeyde

farklilagsmaktadir.

H7:Katilimcilarin karar verme siireci algilart medeni duruma gore anlamli diizeyde

farklilagmaktadir.

HS8:Katilimcilarin tesvik ve degerlendirme sistemi algilart medeni duruma gore

anlaml diizeyde farklilagsmaktadir.

H9: Katilimcilarin motivasyon algilart medeni duruma gore anlamli diizeyde

farklilagmaktadir.

Hl:Katilmcilarin algilanan prosediir adalet algilar1 yas gruplarina gore anlamh

diizeyde farklilasmaktadir.

H2:Katilimcilarin algilanan dagitim adalet algilar1 yas gruplarina gore anlamli

diizeyde farklilasmaktadir.

H3:Katilimcilarin algilanan etkilesim adalet algilar1 yas gruplarina gore anlamh

diizeyde farklilasmaktadir.

H4:Katilimcilarin  algilanan orgiitsel adalet algilart yas gruplarina gore anlaml

diizeyde farklilagmaktadir.

H5:Katilimcilarin yoneticilerle iliskiler algilari yas gruplarina gére anlamli diizeyde

farklilagsmaktadir.

H6:Katilimcilarin  {icret sistemi algilar1 yas gruplarina gore anlamli diizeyde

farklilasmaktadir.

H7:Katilimcilarin karar verme siireci algilar1 yas gruplarina gére anlaml diizeyde

farklilagsmaktadir.

H8:Katilimcilarin tesvik ve degerlendirme sistemi algilari yas gruplarina goére anlamli

diizeyde farklilagmaktadir.

H9: Katilimcilarin motivasyon algilar1 yas gruplarima gore anlamli diizeyde

farklilasmaktadir.
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Hl:Katilimcilarin algilanan prosediir adalet algilari unvana gore anlamli diizeyde

farklilagmaktadir.

H2:Katilimcilarin algilanan dagitim adalet algilar1 unvana gore anlamli diizeyde

farklilagsmaktadir.

H3:Katilimcilarin algilanan etkilesim adalet algilar1 unvana gore anlamli diizeyde

farklilagmaktadir.

H4:Katilimcilarin algilanan orgiitsel adalet algilar1 unvana gore anlamli diizeyde

farklilagsmaktadir.

H5:Katilimcilarin - yoneticilerle iligkiler algilar1 unvana gore anlamli diizeyde

farklilagmaktadir.

Hé6:Katilimcilarin -~ iicret  sistemi  algilar1  unvana goére anlamlhi diizeyde

farklilagsmaktadir.

H7:Katilimcilarin  karar verme siireci algilart unvana gore anlamli diizeyde

farklilagsmaktadir.

HS8:Katilimcilarin tesvik ve degerlendirme sistemi algilar1 unvana gore anlamh

diizeyde farklilasmaktadir.
H9: Katilimcilarin motivasyon algilari unvana gore anlamli diizeyde farklilagmaktadir.

H1:Katilimcilarin algilanan prosediir adalet algilari gelire goére anlamli diizeyde

farklilagsmaktadir.

H2:Katilimcilarin algilanan dagitim adalet algilar1 gelire gore anlamli diizeyde

farklilasmaktadir.

H3:Katilimcilarin algilanan etkilesim adalet algilar1 gelire gore anlamli diizeyde

farklilagsmaktadir.

H4:Katilimcilarin algilanan orgiitsel adalet algilar1 gelire gore anlamli diizeyde

farklilagsmaktadir.

HS5:Katilimcilarin - yoneticilerle iliskiler algilar1 gelire gore anlamli diizeyde

farklilasmaktadir.

Hé6:Katilimcilarin iicret sistemi algilari gelire gére anlaml diizeyde farklilagmaktadir.
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H7:Katilimcilarin  karar verme siireci algilar1 gelire gore anlamli diizeyde

farklilagmaktadir.

HS8:Katilimcilarin tesvik ve degerlendirme sistemi algilar1 gelire gére anlamli diizeyde

farklilagsmaktadir.
HO: Katilimcilarin motivasyon algilari gelire gére anlamli diizeyde farklilagmaktadir.

Hl:Katilimcilarin algilanan prosediir adalet algilar1 gorevde calisilan siireye gore

anlaml diizeyde farklilagsmaktadir.

H2:Katilimcilarin algilanan dagitim adalet algilar1 gorevde calisilan siireye gore

anlaml diizeyde farklilagmaktadir.

H3:Katilimcilarin algilanan etkilesim adalet algilar1 gorevde caligilan siireye gore

anlamli diizeyde farklilagmaktadir.

H4:Katilimcilarin algilanan orgiitsel adalet algilar1 gérevde calisilan siireye gore

anlaml diizeyde farklilagmaktadir.

H5:Katilimcilarin yoneticilerle iliskiler algilar gorevde ¢aligilan siireye gore anlaml

diizeyde farklilasmaktadir.

Hé6:Katilimcilarin ticret sistemi algilar1 gérevde ¢alisilan siireye gore anlamli diizeyde

farklilagmaktadir.

H7:Katilimcilarin karar verme siireci algilari gorevde calisilan siireye gore anlaml

diizeyde farklilasmaktadir.

H8:Katilimcilarin tesvik ve degerlendirme sistemi algilar1 gorevde galisilan siireye

gore anlamh diizeyde farklilagsmaktadir.

H9: Katilimcilarin motivasyon algilar1 gérevde calisilan siireye gore anlamli diizeyde

farklilagsmaktadir.

H1:Katilimcilarin algilanan prosediir adalet algilar1 kurumda caligilan siireye gore

anlaml diizeyde farklilagmaktadir.

H2:Katilimcilarin algilanan dagitim adalet algilar1 kurumda caligilan siireye gore

anlamli diizeyde farklilasmaktadir.

H3:Katilimcilarin algilanan etkilesim adalet algilar1 kurumda caligilan siireye gore

anlaml diizeyde farklilagmaktadir.
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H4:Katilimcilarin algilanan oOrglitsel adalet algilar1 kurumda galisilan siireye gore

anlaml diizeyde farklilagmaktadir.

H5:Katilimcilarin yoneticilerle iliskiler algilar1 kurumda g¢alisilan siireye gore anlaml

diizeyde farklilagmaktadir.

H6:Katilimcilarin iicret sistemi algilart kurumda ¢alisilan siireye gore anlamli diizeyde

farklilagmaktadir.

H7:Katilimcilarin karar verme stireci algilar1 kurumda c¢alisilan siireye gore anlamhi

diizeyde farklilagmaktadir.

HS8:Katilimcilarin tesvik ve degerlendirme sistemi algilar1 kurumda calisilan siireye

gore anlamli diizeyde farklilasmaktadir.

H9: Katilimcilarin motivasyon algilar1 kurumda ¢alisilan siireye gore anlamli diizeyde

farklilagsmaktadir.

3.8.  Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizleri

Bu boliimde, arastirmada yer alan Orgiitsel adalet dlgegi ve motivasyon Olgeginin

gecerlilik ve giivenilirlik analizlerine yer verilmistir.

Arastirmada kullanilan anketlerin birinci boliimiinde bulunan 7 soruluk demografik
bilgi formu bulunmaktadir. Demografik bilgi formunda yas, cinsiyet, egitim durumu,
1s deneyimi (havacilik sektoriindeki ¢alisma siiresi), mevcut havacilik firmasinda
caligilan stire (kidem), pozisyon gibi demografik Ozelliklerini saptamaya yonelik
olmaktadir. Ankette yer alan demografik bilgileri sorulara gilivenirlilik analizi
uygulanmaz. Ancak herhangi bir konuda goriis belirten Likert tipi Olgekle

olusturulmus sorularda giivenirlilik analizi yapilabilmektedir.

Anketin ikinci boliimii ise orgiitsel adaleti 6lgmek icin Colquitt tarafindan iizere
Colquitt (2001) tarafindan tasarlanan ve Ozmen ve arkadaslari tarafindan (2007) énce
Ingilizceden Tiirkgeye daha sonra Tiirkgeden Ingilizceye gevrilmis 20 maddeden
olusan “Orgiitsel Adalet Algis1 Olcegi” (Organizational Justice Scale) kullanilmustir.
Orgiitsel adalet algis1 dlgegine ait ifadeler icin 1 puan1 “Higbir Zaman”, 2 puan
“Nadiren”, 3 puan1 “Arasira”, 4 puan1 “Cogunlukla”, 5 puan1 “Her Zaman” seklinde

derecelendirilmistir.
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Anketin ii¢lincli boliimii, motivasyon faktoriinii 6lgmek i¢in Tarsuslu’nun (2016) /
Cicek’in (2005) yapmis oldugu calismada kullandigi motivasyon o6l¢eginden
yararlanilmistir. Motivasyonu 4 ayr1 boyutta inceleyen bu o6lgek 30 ayr1 sorudan
olusmaktadir. Olgegin 1., 2., 3., 4., 5., 6., 7., 8., 9. sorularin1 “Ydneticilerle iliskiler”,
10.,11., 12., 13., 14. sorularmi “Ucret Sistemi”, 15., 16., 17., 18., 19.,20.,21.,22., 23.
sorularin1 “Karar Verme Siireci”, 24., 25., 26., 27., 28., 29., 30. sorularim1 “Tesvik ve
Degerlendirme Sistemi” boyutu olusturmaktadir. Sorularin cevaplanmasinda ise 5’li
Likert 6l¢egi (1- Hi¢ Memnun Degilim, 2- Memnun Degilim, 3- Kararsizim, 4-
Memnunum, 5- Cok Memnunum) kullanilmistir (Tarsuslu, 2016: 63).

Anketin ikinci ve liglincli boliimiinde yer alan yanitlar giivenilirlik analizine tabi
tutulmus ve Cronbach Alpha (o) degerleri bulunmustur. Tiim sorular i¢in elde edilen
a degeri o anketin toplam giivenirliligini vermektedir ve 0,60’dan biiyiik olmasi
beklenmektedir. Bu degerden diisiik ise anket orta veya diisiik giivenirlilik arasinda

yer almaktadir.

3.8.1. Orgiitsel adalet ve motivasyon olcegine iliskin giivenirlik analizi

sonuclari

208 katilimcidan elde edilen verilerin orgiitsel adalet 6lgeginin ii¢ alt boyutuna iligkin
Cronbach's Alpha kat sayilari sirasiyla prosediir adaleti 0.918; dagitim adaleti 0.922;
etkilesim adaleti 0.909 ve toplam 6lgek giivenirligi 0.938 olarak bulunmus olup 6l¢ek
oldukca yiiksek giivenirliktedir.

Orgiitsel Adalet Olcegi Cronbach's Alpha Soru Sayisi
Prosediir 0.918 7
Dagitim 0.922 4
Etkilesim 0.909 9
Toplam 0.938 20

Cizelge 3.1: Orgiitsel Adalet Olgegi Giivenilirlik Diizeyi

208 katilimcidan elde edilen verilerin motivasyon 6lgeginin dort alt boyutuna iliskin
Cronbach's Alpha kat sayilar1 sirastyla yoneticilerle iliskiler 0.935; ticret sistemi 0.937;
karar verme siireci 0.948; tesvik ve degerlendirme sistemi 0.955 ve toplam o6l¢ek

giivenirligi 0.973 olarak bulunmus olup 6lgek oldukea yiiksek giivenirliktedir.
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Motivasyon Olcegi

Cronbach's Alpha

Soru Sayisi

Yoneticilerle liskiler 0.935 9
Ucret Sistemi 0.937 5
Karar Verme Siireci 0.948 9
Tesvik ve Degerlendirme Sistemi 0.955 7
Toplam 0.973 30

Cizelge 3.2: Motivasyon Olgegi Giivenilirlik Diizeyi

Orgiitsel adalet ve motivasyon giivenirlik degeri olan 0,60’dan biiyiik oldugundan

anket sorular1 giivenilirdir.

3.8.2. Demografik bilgilere iliskin analizler

Anket calismasina katilan kisilerin cinsiyet dagilimi Cizelge 3.1’te sunulmustur. Bu

cizelgeye gore; katilimeilarin 112°si (%53.8) kadin ve 96’s1 (9%46.2) erkek olmak

tizere toplam 208 kisidir.

Cinsiyetiniz:
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Kadin 112 53.8 53.8 53.8
Erkek 96 46.2 46.2 100.0
Total 208 100.0 100.0

Cizelge 3.1: Cinsiyet Dagilim1

Katilimcilarin medeni durumu dagilimi Cizelge 3.2°de sunulmustur. Bu ¢izelgeye

gore; Katilimcilarin 101°1 (%48.) bekar ve 107’s1 (%51.4) evlidir.

Medeni Durumunuz:

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Bekar 101 48.6 48.6 48.6
Evii 107 51.4 514 100.0

Total 208 100.0 100.0
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Cizelge 3.2: Medeni Durum Dagilimi
Katilimcilarin yas dagilimi Cizelge 3.3’de sunulmustur. Katilimcilarin 25’1 (%12) 25
yas ve alt1, 77’s1 (%37) 26-30 yas , 51°1 (%24.5) 31-35 yas, 17’s1 (%8.2) 36-40 yas,
14°1 (%6.7) 41-45 yas ve 24’1 de (%11.5) 46 yas ve Ustiidiir.

Yasiniz:

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid 25 alti 25 12.0 12.0 12.0
26-30 77 37.0 37.0 49.0
31-35 51 24.5 24.5 73.6
36-40 17 8.2 8.2 81.7
41-45 14 6.7 6.7 88.5
46 ve Ustl 24 115 115 100.0

Total 208 100.0 100.0

Cizelge 3.3: Yas Dagilimi

Ankete katilan kisileri unvan dagilimi Cizelge 3.4’de sunulmustur. Bu ¢izelgeye gore;
katilimcilarin 58’1 (%27.9) memur, 36’°s1 (%17.3) miihendis, 36’s1 (%17.3) sef, 14’1
(%6.7) teknisyen ve 64’1 de (%30.8) uzmandir.

Unvaniniz:

Freqguency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Memur 58 27.9 27.9 27.9
Mihendis 36 17.3 17.3 45.2
Sef 36 17.3 17.3 62.5
Teknisyen 14 6.7 6.7 69.2
Uzman 64 30.8 30.8 100.0

Total 208 100.0 100.0

Cizelge 3.4: Unvan Dagilimi

Katilimcilarin  gelir dagilimlart Cizelge 3.5°de sunulmustur. Bu cizelgeye gore

katilimcilarin 42’si (%20.2) 2500-3500 TL gelir, 82’si (%39.4) 3501-5500 TL gelir,
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49°u (%23.6) 5501-7500 TL gelir, 16’s1 (%7.7) 7501-9500 TL gelir ve 19°u da (%9.1)

9501 TL ve iistii gelire sahiptir.

Gelir Durumunuz:

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid 2500-3500 42 20.2 20.2 20.2
3501-5500 82 394 394 59.6
5501-7500 49 23.6 23.6 83.2
7501-9500 16 7.7 7.7 90.9
9501 ve uUsti 19 9.1 9.1 100.0
Total 208 100.0 100.0

Cizelge 3.5: Gelir Durum Dagilimi

Ankete katilan kisileri gérevde gecirdigi siire dagilimi Cizelge 3.6’da sunulmustur. Bu
cizelgeye gore, katilimcilarin 48°1 (%23.1) 1-3 yil, 77°s1 (%37) 4-7 yil, 29°u (%13.9)
8-11 y1l, 18’1 (%8.7) 12-15 y1l ve 36’s1da (%17.3) 16 y1l ve iizeri gérevde toplam siire

gecirmistir.
Gorevinizde gegirdiginiz toplam siire:
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid 1-3 yil 48 23.1 23.1 23.1
4-7 yil 77 37.0 37.0 60.1
8-11 yil 29 13.9 13.9 74.0
12-15 yil 18 8.7 8.7 82.7
16 ve Uzeri 36 17.3 17.3 100.0
Total 208 100.0 100.0

Cizelge 3.6: Gorevde Gegirilen Siire Dagilimi

Katilimceilarin kurumdaki hizmet siirelerinin durumu Cizelge 3.7°de sunulmustur. Bu
cizelgeye gore, katilimeilarin 78’1 (%37.5) 1-3 yil, 75’1 (%36.1) 4-7 yil, 24’1 (%11.5)
8-11 yil, 11°1 (%5.3) 12-15 y1l ve 20’si de (%9.6) 16 yil ve lizeri kurumda ¢alisma

sliresi gecirmistir.
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Kurumdaki ¢alisma siireniz:

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid 1-3 yil 78 37.5 37.5 37.5
4-7 yil 75 36.1 36.1 73.6
8-11 yil 24 115 115 85.1
12-15 yil 11 5.3 5.3 90.4
16 ve Uzeri 20 9.6 9.6 100.0
Total 208 100.0 100.0

Cizelge 3.7: Kurumdaki Calisma Siiresi Dagilim1

Yapilan analiz genel olarak incelendiginde katilimcilardan cogunlugun kadin oldugu;
26-30 yas araliginda bulundugu; evli oldugu; uzman oldugu; gelir durumunun 3501-
5500 araliginda oldugu; gorevde gecirdikleri siirenin 4-7 yil oldugu; kurumdaki

caligma siirelerinin 1-3 yil oldugu tespit edilmistir.

3.8.2.1. Demografik degiskenlerle ilgili hipotezlerin analizi

Demografik degiskenlerle ilgili hipotezlerin analizi ic¢in parametrik veya
nonparametrik testlere karar vermek i¢in “Normallik Testi” uygulanmaktadir. Bu test
icin; HO: %95 gilivenle veriler normal dagilimli degildir ile H1:9%95 giivenle veriler
normal dagilimlidir, seklinde hipotezler kurulur. Kurulan hipotezlerin "Kolmogorov-
Smirnov" ve "Shapiro-Wilk" testlerinin sonucuna goére normal dagilim gosterip

gostermedigi yorumlanir.

Cizelge 3.8’de iki farkli test oldugu goriilmektedir. Bunlardan biri "Kolmogorov
Smirnov", digeri ise "Shapiro-Wilk" testidir. Normallik testlerinden "Shapiro-Wilk"
testinin sonuglarma gore karar vermek daha giivenilir olarak diisiiniilse de iki test
sonucuna gore kabul edilebilirdir. Yapilan testlerde ¢ikan sonug¢ farkli ise hem

parametrik, hem de parametrik olmayan testlerin uygulanmasi miimkiindiir.
3.8.2.1.1. Cinsiyet degiskenine iliskin analizler

Cinsiyete gore normallik testinin sonuglar1 Cizelge 3.8’de gosterilmistir.
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Cizelge 3.8: Cinsiyete Gore Normallik Testi

Tests of Normality

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk

Cinsiyetiniz: Statistic df Sig. Statistic df Sig.
Prosedir Kadin .074 112 .168 .980 112 .100
Adaleti

Erkek .102 96 .016 .969 96 .021
Dagitim Kadin .159 112 .000 .937 112 .000
Adaleti

Erkek 124 96 .001 .947 96 .001
Etkilesim Kadin 134 112 .000 .932 112 .000
Adaleti

Erkek 137 96 .000 .942 96 .000
Adalet Genel Kadin .075 112 .150 .972 112 .019

Erkek .100 96 .020 .972 96 .037
Yoneticiler ile Kadin .167 112 .000 .928 112 .000
iliskiler

Erkek 175 96 .000 921 96 .000
Ucret Sistemi  Kadin .160 112 .000 921 112 .000

Erkek .088 96 .064 .959 96 .004
Karar Verme Kadin .087 112 .038 .962 112 .003
Sireci

Erkek 142 96 .000 .951 96 .001
Tesvik ve
Degerlendirme .091 112 .025 .958 112 .001

Kadin
Sistemi

Erkek 116 96 .003 .956 96 .003
Motivasyon Kadin .064 112 .200" .987 112 .357
Genel

Erkek .102 96 .015 .966 96 .013

*. This is a lower bound of the true significance.

a. Lilliefors Significance Correction

Cizelge incelendiginde, cinsiyete gore algilanan oOrgiitsel adalet, motivasyon ve alt

boyut skorlar1 normal dagilim gostermemektedir. (p<.05)

3.8.2.1.2.

Cinsiyet degiskenine gore skorlarin karsilastirmasi

Cinsiyet degiskenine gore skorlarin karsilastirilmasi Cizelge 3.9’da gosterilmistir.
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Cizelge 3.9: Cinsiyet Degiskenine Gore Skorlarin Karsilastirmasi

L Std. . Mean .

Altboyut Cinsiyet Mean Deviation Medyan Min Max Ranks U sig
Kadin 3.27 0.89 3.14 1.00 500 105.15

Prosediir Adaleti 5303.5 0.867
Erkek 3.21 0.97 3.29 1.00 5.00 103.74
Kadin 3.15 1.22 3.13 1.00 5.00 100.66

Dagitim Adaleti 49455 0.317
Erkek  3.33 1.13 350 1.00 5.00 108.98
Kadin 3.44 0.77 3.67 1.00 5.00 100.41

Etkilesim Adalet 4918 0.289
Erkek 3.50 0.89 3.67 1.00 500 109.27
. Kadin 3.32 0.78 335 1.20 490 102.87

Orgiitsel Adalet 5193 0.672
Erkek  3.37 0.79 3.53 1.00 5.00 106.41
. Kadin 3.37 0.81 3.67 1.00 5.00 98.08

Yoneticilerle Iliskiler 4657.5 0.096
Erkek  3.48 1.03 3.89 1.00 500 111.98
- Kadin 2.34 1.08 2,00 1.00 5.00 98.42

Ucret Sistemi 4695 0.114
Erkek 2.56 1.06 260 1.00 500 111.59
Kadin 3.14 0.96 3.22 1.00 5.00 98.97

Karar Verme Siireci 4756.5 0.152
Erkek 3.34 0.91 344 1.00 500 110.95

Tesv1k ve Degerlendirme Kadin 2.75 1.08 2.86 1.00 5.00 104.51 5375 0.998
Ssitemi Erkek 2.75 1.04 271 1.00 500 104.49
Kadin  2.98 0.86 3.02 1.00 5.00 99.34

Motivasyon 4798.5 0.182
Erkek 3.12 0.87 328 1.00 500 110.52

Cizelge 3.9 incelendiginde katilimcilarin algilanan orglitsel adalet, motivasyon ve alt

boyut skorlar1 cinsiyete gore anlamli fark gostermemektedir. (p>.05) Kadinlarin ve

erkeklerin algilanan orgiitsel adalet, motivasyon ve alt boyut skorlari benzerdir.

Buradan yola ¢ikarak orgiit icerisinde cinsiyet ayrim1 yapilmadig: yorumu yapilabilir.

3.8.2.1.3.

Medeni durum degiskenine iliskin analizler

H2: Katilimcilarin algilanan dagitim adaleti algilar1 medeni duruma gore anlamli

diizeyde farklilasmaktadir.

Medeni durum degiskenine gore normallik testinin sonuglari Cizelge 3.10’da

gosterilmistir.
Cizelge 3.10: Medeni Duruma Gore Normallik Testi
Tests of Normality
] Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Medeni
Durumunuz: Statistic df Sig. Statistic df Sig.
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Prosediir Bekar .109 101 .005 .966 101 .010
Adaleti Evli 174 107 .000 938 107 000
Dagitim Bekar 114 101 .002 .954 101 .001
Adaleti Evii 166 107 .000 927 107 .000
Adalet Evli 157 107 .000 935 107 .000
Oreiitsel Bekar .103 101 .010 979 101 114
Adalet Evii 136 107 .000 939 107 .000
Yéneticilerle  Bekar 121 101 .001 961 101 .005
Lligkiler Evii 209 107 .000 863 107 .000
Bekar .140 101 .000 .940 101 .000
Ucret Sistemi
Evli 117 107 .001 935 107 .000
Karar Verme Bekar 094 101 028 964 101 008
Stireci Evii 143 107 .000 939 107 .000
Tesvik ve Bekar .095 101 .026 .963 101 .006
Degerlendirme .
Ssitem Evi 090 107 034 947 107 000
Bekar 074 101 197 984 101 274
Motivasyon
Evli .102 107 .008 .962 107 .004
a. Lilliefors Significance Correction
3.8.2.1.4. Medeni duruma gore skorlarin karsilastirilmasi
Medeni duruma gore skorlarin karsilastirilmasi Cizelge 3.11°de gosterilmistir.
Cizelge 3.11: Medeni Durum Degiskenine Gore Skorlarin Karsilagtirmasi
Medeni Std. . Mean .
Altboyut Durum Mean Deviation Medyan Min Max Ranks U sig
Bekar 3.25 0.94 3.29 1.00 5.00 104.34
Prosediir Adaleti 5387.5 0.971
Evli 3.23 0.91 343 129 471 104.65
Bekar 3.07 1.17 3.00 1.00 500 95.64
Dagitim Adaleti 4508.5 0.038
Evli 3.39 1.18 375 100 500 112.86
Bekar 3.54 0.81 3.67 1.00 5.00 109.23
Etkilesim Adalet 4926  0.27
Evli 3.40 0.84 3.67 1.00 5.00 100.04
Orgiitsel Adalet Bekar  3.35 0.78 335 100 500 10327 5279 0.774
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Evli 3.34 0.79 345 120 490 105.66
. Bekar 3.44 0.96 3.67 1.00 500 103.98
Yoneticilerle Iligkiler 5350.5 0.902
Evli 3.40 0.88 3.78 1.00 4.78 105.00
. Bekar 2.44 1.10 220 1.00 5.00 103.24
Ucret Sistemi 5276.5 0.769
Evli 2.45 1.05 220 1.00 480 105.69
Bekar 3.28 0.97 3.33 1.00 5.00 106.37
Karar Verme Siireci 52145 0.663
Evli 3.19 0.91 344 1.00 489 102.73
. Bekar 2.82 1.06 286 1.00 5.00 108.27
Tesvik ve
Deserlendi Sistemi 5022.5 0.378
egeriendirme SIStemi Evli 2.69 1.06 271 1.00 500 100.94
Bekar 3.08 0.89 3.20 1.00 5.00 106.04
Motivasyon 5248 0.72
Evli 3.01 0.84 3.07 1.00 453 103.05

Cizelge 3.11 incelendiginde yalnizca algilanan dagitim adaletine gore farklilagma

oldugu gorilmistiir (p<.05). Evli olanlarin algilanan dagitim adaleti medyan

bekarlardan istatistiksel olarak anlamli 6l¢iide daha yiliksek bulunmustur. Diger tiim

boyutlar icin medeni duruma gore farklilagma yoktur. Diger tiim boyutlar i¢in medeni

duruma gore farklilasma yoktur. Evli olanlarin sorumluluklar1 daha fazla oldugundan

gosterdikleri ¢aba karsiligindaki kazanimlarinin adil olmasina daha g¢ok Onem

verdiklerini sOyleyebiliriz.

3.8.2.1.5.

Yas degiskenine iliskin analizler

H2:Katilimcilarin  algillanan dagitim adalet algilart yas gruplarina gore anlaml

diizeyde farklilagmaktadir.

Yas degiskenine gore normallik testinin sonuglar1 Cizelge 3.12°de gosterilmistir.

Cizelge 3.12: Yas Degiskenine Gore Normallik Testi

Tests of Normality

Kolmogorov-Smirnov@ Shapiro-Wilk

Yasiniz: Statistic df Sig. Statistic df Sig.
Prosedur 25 alti 135 25 .200" .954 25 .304
Adaleti

26-30 121 77 .007 .963 77 .025

31-35 .108 51 .189 .964 51 124

36-40 .170 17 .200" 915 17 .123

41-45 212 14 .089 .927 14 273

46 ve Ustu .150 24 172 .969 24 .649
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Dagitim 25 alti .164 25 .080 .949 25 .232
Adalet 26-30 126 77 .004 .928 7 .000
31-35 .205 51 .000 .922 51 .003
36-40 .188 17 113 .880 17 .032
41-45 191 14 177 .945 14 490
46 ve usti .106 24 .200" .965 24 .556
Etkilesim 25 alti .148 25 .162 .947 25 .216
Adalet 26-30 .160 77 .000 .933 7 .001
31-35 .200 51 .000 915 51 .001
36-40 .182 17 .136 .901 17 .071
41-45 174 14 .200" .950 14 .559
46 ve usti .154 24 .144 .952 24 .297
Orgiitsel 25 alti 129 25 .200" .947 25 .215
Adalet 26-30 .085 77 .200" .968 77 .051
31-35 141 51 .013 .945 51 .020
36-40 177 17 .160 .901 17 .069
41-45 171 14 .200" .962 14 757
46 ve usti 132 24 .200" .970 24 .677
Yoéneticilerle 25 alti 176 25 .045 .926 25 .072
ligkler 26-30 .145 77 .000 951 77 .005
31-35 .216 51 .000 877 51 .000
36-40 .203 17 .060 .843 17 .009
41-45 .298 14 .001 .817 14 .008
46 ve usti .147 24 .195 914 24 .044
Ucret Sistemi 25 alti .205 25 .008 .882 25 .008
26-30 115 77 .014 .937 77 .001
31-35 135 51 .022 .904 51 .001
36-40 .130 17 .200" .924 17 173
41-45 173 14 .200" .905 14 135
46 ve usti .189 24 .026 .944 24 197
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Karar Verme 25 alti .164 25 .079 931 25 .091
Sireci
26-30 .092 77 172 .962 77 .022
31-35 114 51 .093 .943 51 .016
36-40 .149 17 .200" .894 17 .054
41-45 .165 14 .200" .934 14 .352
46 ve Ustl 171 24 .067 .936 24 132
Tesvik ve 25 alti .159 25 .101 .942 25 .163
Degerlendirme
26-30 .104 77 .039 .969 77 .056
Sistemi
31-35 125 51 .044 910 51 .001
36-40 141 17 .200" .907 17 .088
41-45 .193 14 .168 .884 14 .067
46 ve Ustl 122 24 .200" .937 24 142
Motivasyon 25 alti .135 25 .200" .983 25 .936
26-30 .076 77 .200" .982 77 .328
31-35 .082 51 .200" .959 51 .076
36-40 .159 17 .200" .872 17 .024
41-45 .126 14 .200" .952 14 .585
46 ve Ustl .162 24 .101 .949 24 .253

*. This is a lower bound of the true significance.

a. Lilliefors Significance Correction

Cizelge 3.12 incelendiginde, yas gruplarina gore algilanan orgiitsel adalet, motivasyon

ve alt boyut skorlari normal dagilim gostermemektedir (p<.05).

3.8.2.1.6. Yas gruplarina gore skorlarin karsilastirilmasi

Yas gruplarina gore skorlarin karsilastirilmasi Cizelge 3.13’de gosterilmistir.
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Cizelge 3.13: Yas Gruplarina Gore Skorlarin Karsilagtirmasi

Altboyut Yas Mean De\S/itgfion Medyan Min Max F’:/; ?1?(2 Ki-kare sig Fark
<25 332 077 314 157 500 10544
2630 340 098 343 100 500 115.69
Prosedir 3185 929 001 329 129 500 10824 . . 263046
Adaleti 36-40 293 102 314 129 429 87.41 stii
41-45 323 098 336 171 471 106.04
>46 278 070 271 157 429 70.88
<25 306 098 300 125 475  93.66
2630 331 125 350 1.00 500 108.73
Dagim 3185 329 113 375 100 500 10787 .
Adaleti 3640 315 148 325 100 500 103.68
4145 375 082 400 225 500 129.86
>46 280 112 275 100 500 81.48
<25 354 084 367 122 500 110.86
2630 357 080 378 100 500 11170
Etkilesim 3185 346 070 367 144 45 10088
Adalet 36-40 307 106 322 100 4.44 8388
4145 366 089 394 200 500 119.79
>46 327 088 350 156 478 8879
<25 337 069 335 150 450 104.40
2630 346 077 350 1.00 500 112.86
Orgiitsel 3.8 336 073 340 175 475 10626
Adalet 36-40 304 108 345 120 440 93.35
4145 353 079 360 195 490 119.43
>46 300 067 285 190 4.40 7323
<25 361 079 378 144 500 11114
2630 350 096 378 1.00 500 110.06
Yoneticilerle 3135 337 085 378 111 456 10105
Hiskiler 36-40 307 111 333 100 422 86.74
41-45 364 078 389 211 456 120.29
>46 319 093 339 122 444  90.44
<25 235 093 280 100 3.60 100.70
2630 252 116 240 100 500 107.55
) 3135 243 117 220 100 4.60 103.08
Ucret Sistemi 1.74 0.884
3640 226 099 220 100 400 9556
4145 270 106 260 1.00 400 119.32
>46 231 082 200 100 4.00  99.40
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<25 3.18 0.89 333 178 500 9888

26-30  3.38 0.93 3.44 1.00 500 113.05

Karar Verme _91-35 3.21 0.94 344 144 500 103.09

Siireci 810 0.151
urect 36-40  3.11 1.23 322 100 467 10297

41-45 355 0.36 356 2.89 4.00 121.96

>46 2.79 0.94 306 1.00 411 76.81

<25  3.06 1.11 314 1.00 5.00 122.40

26-30 2.83 1.05 257 1.00 5.00 106.89
Tegvik ve 3135 261 1.11 257 1.00 429 98.13
Degerlendirme 8.04 0.154

Sistemi 36-40  2.68 1.12 3.00 100 4.14 103.00

41-45  3.10 0.77 3.00 186 4.00 124.25

>46 2.35 0.94 236 1.00 400 8127

<25 3.14 0.79 323 137 473 108.98

26-30 3.14 0.89 330 1.00 5.00 110.92

31-35 2.98 0.87 3.07 137 4.63 100.52
Motivasyon 6.54 0.257
36-40 2.85 1.04 320 1.00 4.07 9841

41-45  3.33 0.50 332 247 4.07 123.64

>46 2.73 0.78 285 137 410 80.83

Cizelge 3.13 incelendiginde yalnizca algilanan prosediir adaletine gore farklilagsma
oldugu goriilmiistiir (p<.05). 26-30 yas grubu ¢alisanlarin algilanan prosediir adaleti
medyani 46 yas ve lizeri ¢alisanlardan istatistiksel olarak anlamli 6l¢iide daha ytiksek
bulunmustur. Diger tiim boyutlar i¢in yas gruplarina gore farklilasma yoktur. Geng
isgorenlerin yeniliklere agik olmasi ve yash isgorenlere gore daha kolay risk
alabilmeleri, ise olan baghiliklarim1 biiyiik &lgiide etkilemektedir. Ise yeni
basladiklarinda motivasyonlar1 yiiksek olan gen¢ isgorenlerin, Orgiit iginde
algiladiklar1 adaletin ve terfi firsatlarmin 1yilestirilmesi motivasyonlarini
arttirmaktadir. 46 yas ve iizeri ¢alisanlar 26-30 yas grubu geng calisanlara kiyasla
beklentilerinin ¢ogunun gergeklemesi sebebiyle belirli bir yasa gelmis ve kazanmig
olduklar1 deneyimler sonucunda orgiit i¢indeki iicret artis1 ve diger kazanimlara 6nem
vermektedir. Bekledigi kazanimlar elde edemeyen ve ayni statiide yeni ise baslayan
isgorene kiyasla adil davranilmadigini, siireglerde s6z hakki elde edemedigini hisseden

yas1 daha biiyiik olan iggéren memnuniyeti diigmektedir.
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3.8.2.1.7. Unvan degiskenine iliskin analizler

Hl:Katilimcilarin algilanan prosediir adalet algilari unvana gore anlamli diizeyde

farklilagsmaktadir.

H2:Katilimcilarin algilanan dagitim adalet algilar1 unvana gore anlamli diizeyde

farklilagmaktadir.

H4:Katilimcilarin algilanan orgiitsel adalet algilar1 unvana gore anlamli diizeyde

farklilagsmaktadir.

Hé6:Katilimcilarin ~ {icret  sistemi  algilar1  unvana gére anlamli  diizeyde

farklilagmaktadir.

H8:Katilimcilarin tesvik ve degerlendirme sistemi algilart unvana goére anlamli

diizeyde farklilagsmaktadir.
H9: Katilimcilarin motivasyon algilar1 unvana gére anlaml diizeyde farklilasmaktadir.

Cizelge 3.14 Unvan Degiskenine Gore Normallik Testi

Unvan degiskenine gore normallik testinin sonuglar1 Cizelge 3.14°te gosterilmistir.

Tests of Normality

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk

Unvaniniz: Statistic df Sig. Statistic df Sig.
Prosedur Memur 121 58 .034 .965 58 .045
Adaleti

Mihendis 136 36 .092 .955 36 .150

Sef .091 36 .200" .959 36 .206

Teknisyen 163 14 .200" .951 14 .583

Uzman .074 64 .200" .984 64 .570
Dagitim Memur 151 58 .002 .934 58 .004
Adaleti . .

Mihendis .196 36 .001 .919 36 .012

Sef 110 36 .200" .949 36 .100

Teknisyen A77 14 .200" .892 14 .087

Uzman 181 64 .000 .930 64 .001
Etkilesim Memur .149 58 .003 .947 58 .014
Adalet . .

Mihendis 152 36 .034 .939 36 .049
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Sef 146 36 .049 .923 36 .015
Teknisyen .198 14 141 .864 14 .034
Uzman 129 64 .010 .948 64 .009
Orgiitsel Memur 111 58 071 .937 58 .005
Adalet . . .
Mihendis 11 36 .200 .956 36 157
Sef 121 36 .200" .948 36 .092
Teknisyen .145 14 .200" .939 14 409
Uzman .062 64 .200" .990 64 .877
Yoéneticilerle Memur 174 58 .000 913 58 .000
iligkiler . i
Muihendis 124 36 181 .947 36 .083
Sef .190 36 .002 .901 36 .004
Teknisyen .220 14 .065 .813 14 .007
Uzman .146 64 .002 .946 64 .007
Ucret Sistemi  Memur 172 58 .000 .901 58 .000
Mihendis 177 36 .006 .888 36 .002
Sef 116 36 .200" .943 36 .061
Teknisyen .250 14 .018 .836 14 .014
Uzman .102 64 .093 .960 64 .036
Karar Verme Memur 154 58 .001 919 58 .001
Sireci .. . .
Mihendis 121 36 .200 .964 36 .276
Sef 126 36 .160 .948 36 .088
Teknisyen 215 14 .079 .836 14 .014
Uzman .093 64 .200" 971 64 131
Tesvik ve Memur .106 58 167 .956 58 .033
Degerlendirme . .
Mihendis 129 36 .138 .929 36 .024
Sistemi
Sef 118 36 .200" .957 36 167
Teknisyen 141 14 .200" .926 14 271
Uzman .133 64 .006 .943 64 .005
Motivasyon Memur .105 58 173 977 58 .330
Mihendis .156 36 .028 .926 36 .018
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Sef
Teknisyen

Uzman

.086

.265

.097

36

14

64

.200"

.008

.200"

.961

.842

.978

36

14

64

.227

.017

.297

*. This is a lower bound of the true significance.

a. Lilliefors Significance Correction

Cizelge 3.14 incelendiginde, unvana gore algilanan orgiitsel adalet, motivasyon ve alt

boyut skorlar1 normal dagilim gostermemektedir (p<.05).

3.8.2.1.8.

Unvan gruplarina gore skorlarin karsilastirilmasi

Unvan gruplarina gore skorlarin karsilastirilmasi Cizelge 3.15’de gosterilmistir.

Cizelge 3.15: Unvan Gruplarina Gore Skorlarin Karsilagtirmasi

Std.

Altboyut unvan M8 peviaip  MeMA iy Ma Mean - Ki- sig Fark
n 0 n X  Ranks kare
Memur 328 088 343 1(')0 5.00 1096'3
o 1.2
Miihendis 291  0.98 300 )0 471 8382
Prosediir 1.2 1119 137 0.00 Uzman>Teknisye
A Sef 334 098 343 0 500 T . g A
Te"?]'sye 260 094 271 1(')0 400 67.07
Uzman 348 079  3.43 1%5 5.00 115'4
Memur 359  1.05 3.88 1(')0 5.00 125'7
o 1.0
Miihendis 2.61  1.19 213 7y 500 73.99
Uzman>Miihendi
Dagitim 1.0 19.6 0.00 S
Adaleti Sef 315 112 300 7 500 9896 Ty iU \iursMihendi
) S
Tek'r}'sye 268  1.38 238 1(')0 500 77.32
Uzman 343 112  3.75 1(')0 5.00 11;)"'1
Memur 346  0.83 3.67 1(')0 5.00 108"1
o 1.2
Miihendis 330  0.90 344 7 456 9343
Etkilesim 907 0.05
Sef 339 094 344 0 500 9947
Tekg'sye 311 0.80 3.33 1('35 3.89 75.68
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Uzman 369 067 3.78 1%6 5.00 1232
Memur 343 072 353 1(')0 4.40 1132'0
o 15
Miihendis 3.03  0.84 300 7 440 8228
Uzman>Teknisye
Orgiitsel 1.2 1047 149 0.00 n
Adalet Sef 3.32 0.89 3.35 0 4.90 9 5 5 Uzman>Miihendi
. S
Te"ﬂ'sye 285 075 295 156 410 66.11
Uzman 356  0.65 3.60 250 5.00 11?'4
Memur 357 079 378 1(')0 5.00 115'1
o 14
Miihendis 3.14 1.02 2.94 4 5.00 83.89
Yoneticilerle 1.0 11.1 0.05
Hiskilor Sef 316  1.03 361 Ty 456 9179 ¢ g
Te"?]'sye 300 123 356 160 411 9114
Uzman 369 071  3.78 1é2 5.00 113?'3
1.0
Memur 216  0.92 200 ) 400 89.84
o 1.0
Miihendis 2.10 1.05 2.00 0 460 84.79
. . . 1.0 1171 176 0.00 Uzman>Mihendi
Ucret Sistemi Sef 2.65 1.08 2.60 0 4.60 1 3 1 s Uzman>Memur
Tek:'sye 214 097 2.40 1(')0 340 8854
Uzman 285 110  2.80 160 5.00 1275'2
Memur 337  0.89 3.56 160 5.00 11f'8
o 1.0
Miihendis 2.87  1.05 278 0 489 8347
Karar Verme 1.0 100.0 14.2 0.05
il Sef 320 098 322 7y 500 T o
Te"'r‘]'sye 263 101  3.06 1(')0 367 6857
Uzman 346 078  3.39 1é3 5.00 11?'4
Memur 281  1.01 2.86 160 5.00 1078'2
: Mihendis 233 1.07 214 19 500 8136
Tesvik ~ ve 0 137 000 Uzman>Miihendi
Degerlendirm
Sistemi 1.0 10120 8 8 s
e sistemi Sef 273 113 271 7y 500 T
Tek?]'sye 229 001 243 1(')0 357 77.96
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Uzman  3.05 1.00 3.00 10 5.00 1218

0 4
Memur 310 076  3.20 1(')0 473 1067'6
o 13
Mihendis 270 091 257 0 437 8217

Motivasyon Sef 2909 097 313 0 43 1012 134 000 Uzman>Mihendi

0 1 9 9 s

Te"?]'sye 258 096 3.0 1%1 367 77.32
Uzman 333 074 3.8 1%6 5.00 1202'0

Cizelge 3.15 incelendiginde algilanan prosediir adaleti dagitim adaleti, orgiitsel adalet,
ticret sistemi, tesvik ve degerlendirme sistemi ve motivasyon skorlarinin unvana gore
farklilastigi goriilmiistiir (p<.05). Uzman kadrosunda c¢aligsanlarin prosediir adaleti
medyani teknisyen kadrosunda c¢alisanlardan istatistiksel olarak anlamli l¢tide daha
yiiksek bulunmustur. Uzman ve memur kadrosunda calisanlarin dagitim adaleti
medyan1 miihendis kadrosunda calisanlardan istatistiksel olarak anlamli 6l¢iide daha
yiikksek bulunmustur. Uzman kadrosunda c¢alisanlarin Orgiitsel adalet medyani
teknisyen ve miithendis kadrosunda c¢aliganlardan istatistiksel olarak anlamli 6l¢iide
daha yiiksek bulunmustur. Uzman kadrosunda c¢alisanlarin {icret sistemi medyani
memur ve miihendis kadrosunda calisanlardan istatistiksel olarak anlamli 6l¢iide daha
yiikksek bulunmustur. Uzman kadrosunda calisanlarin tesvik ve degerlendirme
medyant mithendis kadrosunda caliganlardan istatistiksel olarak anlamli 6l¢lide daha
yiiksek bulunmustur. Uzman kadrosunda ¢alisanlarin motivasyon medyani miihendis
kadrosunda calisanlardan istatistiksel olarak anlamli 6l¢iide daha yiiksek bulunmustur.
Uzman ve unvanina sahip olan isgorenlerin gorev ve sorumluluklari teknisyen ve
miihendis kadrosunda ¢alisanlara kiyasla daha azdir. Miihendis ve teknisyenlerin
unvanlarinin getirdigi sorumluluklarin ve is yiiklerinin memur ve uzman pozisyonunda
calisanlara kiyasla fazla olmasi sebebiyle beklentileri yiikselmektedir. Kazanimlarim
daha alt unvan ile calisanlar ile kiyasladiklarinda dagitimlarin ve siireclerin adil
olmadigmi diisiinmeye baslarlar. Bu da unvanin adalet algisindaki farkini bize

gostermektedir.
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3.8.2.1.9. Gelir degiskenine iliskin analizler

H5:Katilimcilarin - yoneticilerle iliskiler algilar1 gelire gore anlamlhi diizeyde

farklilagsmaktadir.
H6:Katilimcilarin ticret sistemi algilar1 gelire gore anlaml diizeyde farklilagsmaktadir.

Cizelge 3.16: Gelir Degiskenine Gore Normallik Testi

Tests of Normality

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Gelir Durumunuz: Statistic | df | Sig. | Statistic | df | Sig.
Prosediir Adaleti 2500-3500 .082| 42| .200 981| 42| .715
3501-5500 05| 82| .025 .983| 82 .363
5501-7500 .093| 49| .200 .958| 49| .042
7501-9500 .140| 16| .200 941 16| .364
9501 ve uUsti .094| 19| .200 .972| 19] .807
Dagitim Adaleti 2500-3500 1491 42| .020 961 42| .165
3501-5500 .162| 82| .000 .920| 82| .000
5501-7500 114 49 135 9421491 .018
7501-9500 A77| 16 .196 .890| 16| .056
9501 ve Ustu 55| 19| .200° 906 | 19| .064
Etkilesim Adalet 2500-3500 131 42 .069 9141 42| .004
3501-5500 34| 82| .001 .939 | 82| .001
5501-7500 .168| 49| .001 .901 | 49| .001
7501-9500 .133| 16| .200° 936 16| .301
9501 ve Ustu 192 19 .063 936 19| .221
Orgiitsel Adalet 2500-3500 126 | 42 .089 9521 42| .078
3501-5500 .105| 82 .025 .975| 82| .106
5501-7500 107 | 49| .200 9391 49| .013
7501-9500 1441 16| .200° 941 16| .365
9501 ve Ustl 22| 19| .200° 955| 19| .475
Yéneticilerle Iliskiler 2500-3500 176 42 .002 946 | 42| .046

109



3501-5500 156 82| .000 .939( 82| .001
5501-7500 .255( 49| .000 .802 | 49| .000
7501-9500 146 16| .200 967 16| .792
9501 ve Ustu 146( 19| .200° .945(19] .323
Ucret Sistemi 2500-3500 189 | 42| .001 .834 | 42| .000
3501-5500 29| 82| .002 .941( 82| .001
5501-7500 20| 49| .073 .921( 49| .003
7501-9500 183 16| .154 .948 | 16| .454
9501 ve Ustu A78( 19| 114 .925(19] .139
Karar Verme Siireci 2500-3500 25| 42| .098 .957| 42| .114
3501-5500 17| 82| .007 .959] 821 .010
5501-7500 122 49| .068 .930 | 49| .006
7501-9500 196 16| .100 .896| 16| .070
9501 ve Ustu 124( 19| .200 .964 [ 19] .652
Tegvik ve Degerlendirme Sistemi
107| 42| .200 .931( 42| .014
2500-3500
3501-5500 .135| 82| .001 .9491 82 .003
5501-7500 30| 49| .037 .966 | 49| .159
7501-9500 87| 16| .136 .904 | 16| .093
9501 ve Ustu 183| 19| .092 .903[ 19] .055
Motivasyon 2500-3500 .080| 42| .200 .978| 42| 577
3501-5500 .069| 82| .200 .975( 82| .104
5501-7500 77| 49| .001 .892( 49| .000
7501-9500 132 16| .200 .978( 16| .945
9501 ve Ustu 152 | 19| .200° .935[ 19] .216

*. This is a lower bound of the true significance.

a. Lilliefors Significance Correction

Cizelge 3.16 incelendiginde, gelire gore algilanan orgiitsel adalet, motivasyon ve alt

boyut skorlar1 normal dagilim gostermemektedir. (p<.05)
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3.8.2.1.10.

Gelir durumuna gore skorlarin karsilastirilmasi

Gelir durumuna gore skorlarin karsilagtirilmasi Cizelge 3.17°de gésterilmistir.

Cizelge 3.17: Gelir Durumuna Gore Skorlarin Karsilastirmasi

. Std. - Mean  Ki- .
Altboyut Gelir Mean Deviation Medyan Min Max Ranks kare 519 Fark
2500-
3500 3.06 0.98 3.14 100 500 9304
3501-
5500 3.39 0.82 343 1.00 5.00 113.37
Prosediir
Adaleti 5755%10_ 3.23 0.97 3.43 143 500 104.24 4.69 0320
7501-
9500 3.28 1.09 350 129 5.00 108.63
9500+ 3.00 0.95 286 129 457 88.76
2500-
3500 3.17 1.02 3.13 1.00 5.00 100.24
3501-
5500 3.25 1.19 3.63 1.00 5.00 105.69
Dagitim Adaleti 5501- 3.10 1.23 300 100 500 97.62 456 0.335
7500
7501-
9500 3.78 1.15 400 150 5.00 133.09
9500+ 3.16 1.35 3.00 125 5.00 102.45
2500-
3500 3.36 0.87 356 1.00 456 96.86
3501-
5500 3.49 0.74 3.67 1.67 456 105.15
Etkilesim
Adalet 901" 359 085 378 1.00 500 11447 >09 0278
7500
7501-
9500 3.61 0.94 3.78 178 500 116.28
9500+ 3.16 0.87 3.33 156 456 82.97
2500-
3500 3.22 0.77 330 1.00 4.75 9458
3501-
5500 341 0.72 340 175 4.80 108.65
Orgitsel Adalet S0 337 084 345 120 490 10004 10 0%
7501-
9500 3.53 0.78 3.68 240 5.00 116.66
9500+ 3.11 0.85 290 175 455 86.55
200 317 104 344 100 500 8835
Yoneticilerle 1205 0.017 3501-
Iliskiler 3501- ' ' 5500>9501+
5500 3.60 0.75 3.83 178 500 116.09
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5501-

7500 3.47 0.98 3.78 1.00 5.00 109.08

7501-

9500 3.60 0.86 3.78 211 5.00 111.63

9500+ 2.92 0.95 2.78 144 478 7239

2500-

3500 1.80 0.91 160 1.00 4.60 66.61

5500 2.47 1.10 230 1.00 5.00 105.39 3500 5501-

7500>2500-3500

Ucret Sistemi 5501- 2451 0.000 7501-9500>2500-

7500 2.73 0.98 3.00 1.00 4.00 122.19 3500

2501 9500+>2500-

9500' 2.75 1.02 250 1.00 5.00 122.81 3500

9500+ 2.78 1.08 240 120 4.80 123.37

200 299 098 311 100 500 9036
oL 320 087 339 100 500 10826
S OSSOl o0 gog a4 100 500 10856 306 0453
7500
255%% 352 087 344 200 500 116.47

9500+ 3.15 1.06 3.22 1.00 5.00 99.00

2500-
00 244 105 243 100 429 8788
3501-
| 0L 284 110 286 100 500 109.20
Tegvik ve
Degerlendirme  5501- o5 97 300 100 500 11602 °004 019
Ssitemi 7500
7501-
o 268 079 243 129 386 9634

9500+ 2.62 1.24 229 1.00 471 98.11

2500-
w00 272 088 282 100 4.63 82.42
3501-
sso0 314 082 317 157 500 109.74

Motivasyon 501- 547 o5 333 100 473 11566 o°4 0063
7500
7501-
050y 322 069 320 190 437 11391

9500+ 2.90 1.02 280 1.53 4.83 94.00

Cizelge 3.17 incelendiginde yoneticilerle iligkiler ve iicret sistemi skorlarinin gelire
gore farklilastign gortlmistiir (p<.05). 3501-5500 arasinda geliri olan ¢alisanlarin
yoneticilerle iligkiler medyan1 9501 ve stii gelire sahip c¢alisanlardan istatistiksel
olarak anlamli 6l¢iide daha yiiksek bulunmustur. 3501-5500, 5501-7500,7501-9500 ve

9500 {istii geliri olan ¢alisanlarin {icret sistemi medyan1 2500-3500 aras1 gelire sahip
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calisanlardan istatistiksel olarak anlamli 6l¢iide daha yiiksek bulunmustur. Bu
Cizelgeya bakarak 2500-3500 aras1 gelire sahip calisanlar sergiledikleri performans
karsiliginda hakettikleri {icretleri almadiklarini ve iicret sisteminin adil olmadigini

diistindiigiinii s0ylemek mimkiindiir.
3.8.2.1.11.  Gorevde calisilan siire degiskenine iliskin analizler

Gorevde c¢aligilan siire degiskenine gore normallik testinin sonuclar1 Cizelge 3.18°de

gosterilmistir.

Cizelge 3.18: Gorevde Calisilan Siire Degiskenine Gore Normallik Testi

Tests of Normality

Gorevinizde Kolmogorov-Smirnov?® Shapiro-Wilk
gecirdiginiz toplam
sire: Statistic df Sig. Statistic df Sig.
1-3 yil .096 48 .200" .963 48 135
4-7 yil 114 77 .015 .970 77 .063
Prosediir
. 8-11 yil 126 29 .200 921 29 .032
Adaleti
12-15 yil .202 18 .050 916 18 .108
16 ve lzeri 101 36 .200" .970 36 434
1-3 yil 135 48 .028 .954 48 .060
4-7 yil .184 77 .000 .914 77 .000
Dagitim
. 8-11 yil 134 29 .196 931 29 .059
Adaleti
12-15 yil .228 18 .014 .876 18 .023
16 ve Uzeri .120 36 .200" .955 36 .146
1-3 yil 124 48 .064 .955 48 .064
4-7 yil 151 77 .000 .925 77 .000
Etkilesim
8-11 yil .160 29 .057 931 29 .057
Adalet
12-15 yil 197 18 .064 .892 18 .042
16 ve lzeri .143 36 .061 .960 36 .208
1-3 yil 101 48 .200" .959 48 .089
Orgiitsel
4-7 yil 107 77 .029 .966 77 .036
Adalet
8-11 yil 134 29 197 .936 29 .080
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12-15 yil .102 18 .200" .961 18 .615
16 ve Uzeri .103 36 .200" .950 36 .103
1-3 yil 153 48 .007 .922 48 .004
4-7 yil .155 77 .000 .949 77 .004
Yoneticilerle
. 8-11 yil .158 29 .063 .896 29 .008
Iligkiler
12-15 yil .330 18 .000 .743 18 .000
16 ve Uzeri 131 36 121 .926 36 .018
1-3 yil .102 48 .200" .948 48 .035
4-7 yil 163 77 .000 .909 77 .000
Ucret Sistemi ~ 8-11 yil 118 29 .200" .929 29 .052
12-15 yil 134 18 .200" 919 18 124
16 ve Uzeri 181 36 .004 .916 36 .010
1-3 yil 131 48 .038 .959 48 .088
4-7 yil 131 77 .002 .960 77 .016
Karar Verme
8-11 yil 163 29 .046 .934 29 .069
Stireci
12-15 yil .146 18 .200" .947 18 .386
16 ve zeri .185 36 .003 .939 36 .047
1-3 yil .096 48 .200" 971 48 277
. 4-7 yil 104 77 .039 .943 77 .002
Tesvik ve
Degerlendirme 8-11 yil 121 29 .200" .933 29 .067
Ssitemi .
12-15 yil .148 18 .200 .923 18 147
16 ve Uzeri .097 36 .200" .938 36 .043
1-3 yil 11 48 181 .968 48 .206
4-7 yil 115 77 .014 .959 77 .013
Motivasyon 8-11 yil 132 29 .200" .954 29 .238
12-15 yil 122 18 .200" .969 18 .781
16 ve lzeri .145 36 .053 .949 36 .100

*, This is a lower bound of the true significance.

a. Lilliefors Significance Correction
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Cizelge 3.18 incelendiginde, gorevde c¢alisilan siireye gore algilanan orgiitsel adalet,

motivasyon ve alt boyut skorlart normal dagilim gostermemektedir (p<.05).

Gorevde Calisilan Siireye Gore Skorlarin Karsilastirilmasi

Gorevde

calisilan

gosterilmistir.

sureye

gore

skorlarin  karsilastirilmasi

Cizelge

3.19°da

Cizelge 3.19: Gorevde Caligilan Siireye Gore Skorlarin Karsilagtirmasi

Gorev Std. . Mean . .
Altboyut Siire Mean Deviation Medyan  Min Max Ranks Ki-kare sig
13 yil 3.27 0.87 3.36 143 500 10627
4-7 yil 3.41 0.92 3.43 100 500 11556
iré):lee(tiiﬁr 8-11yil  3.04 111 300 129 457 9434 .. gogg
12-15y11  3.04 1.08 2.93 171 500  90.94
16 ve 3.10 0.72 3.21 157 429 9343
uzerl
1-3 yil 3.22 1.03 300 125 500 10210
4-7 yil 3.17 1.25 3.75 100 500 10211
,’iﬁiiéﬁl 811yl 3.28 1.25 300 100 500 10738 o (o6,
12-15yi1  3.31 135 3.63 125 500 11122
16ve 549 114 338 100 500 10713
uzerl
13 yil 3.60 0.79 3.78 122 500 11411
4-7 yil 3.57 0.74 3.67 100 500 11027
ité(;}ztslm 8-11 yil 3.16 1.05 3.44 1.00 4.56 88.33 503 0.284
12-15yi1  3.38 0.82 3.67 189 456  95.06
16 ve 3.37 0.81 350 156 478  97.08
uzeri
13 yil 3.41 0.73 3.45 150 490 108.84
4-7 yil 3.43 0.77 340 100 500 11138
ggilllsel 8-11yil 314 0.95 300 120 455 9383 ... gsa
12-15yil  3.25 0.85 3.38 175 475 9692
16 ve 3.26 0.68 3.35 190 440  96.38
uzeri
13 yil 3.52 0.93 3.78 100 500 11185
4-7 yil 3.42 0.95 3.78 100 500 10355
giérliielt:r:ilerle 811yl 3.20 1.05 344 100 478 9338 .. g1
¥ 12-15y11 357 0.77 3.83 189 456 11242
16 ve 3.40 0.80 3.56 122 456 10172
uzeri
Ucret Sistemi ~ 1-3 yil 232 0.89 230 100 400 9936 148  0.830

115



4-7 yil 2.45 1.22 2.00 1.00 5.00 102.66
8-11 yil 2.57 1.18 2.40 1.00 4.80 111.40

12-15yil 2.37 1.16 2.10 1.00 4.60 99.92

16 ve
lizeri

1-3 yil 3.29 0.91 3.44 1.11 5.00 108.42

2.54 0.85 2.40 1.20 4.00 112.01

47yl 319 0.96 333  1.00 500 10245

gggggi Verme 8-11yil 3.24 1.05 3.44 1.00 5.00 104.67 0.45 0978
12-15yil 335 0.95 328 111 500 10833

16 ve 3.19 0.88 339 100 467 10161

uzerl

13yl 3.00 1.00 307  1.00 500 11816

47yl 2.65 1.15 257 100 500  98.86
Tesvik ve
Degerlendirme 3Lyl 253 1.12 229 100 471 9174 oo g
Sistemi 12-15yi1  2.98 0.97 3.00 1.00 429 11858

16ve 5,20 089 28 100 400 10158

uzerl

13yl 313 0.81 320 117 473  109.76

47yl 301 0.93 323 100 500 103.19
Motivasyon 811yl 295 1.00 287 100 483 9171 ;.0 (03

12-15yil 3.17 0.79 3.30 1.37 4.63 111.92

16 ve

. 3.03 0.69 3.07 1.60 4.10 102.06
tizeri

Cizelge 3.19 incelendiginde katilimcilarin algilanan orgiitsel adalet, motivasyon ve alt

boyut skorlar1 gérevde calisilan siireye gore anlamli fark gostermemektedir (p>.05).
3.8.2.1.12. Kurumda ¢alisilan siire degiskenine iliskin analizler

Hl1:Katilimcilarin algilanan prosediir adalet algilar1 kurumda caligilan siireye gore

anlamli diizeyde farklilagmaktadir.

H3:Katilimcilarin algilanan etkilesim adalet algilar1 kurumda g¢alisilan siireye gore

anlaml diizeyde farklilagmaktadir.

H4:Katilimcilarin algilanan orgiitsel adalet algilart kurumda caligilan siireye gore

anlamli diizeyde farklilagmaktadir.

HS8:Katilimcilarin tesvik ve degerlendirme sistemi algilar1 kurumda galisilan siireye

gore anlaml diizeyde farklilagmaktadir.

Kurumda caligilan siire degiskenine normallik testinin sonuglari Cizelge 3.20°de

gosterilmistir.
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Cizelge 3.20: Kurumda Calisilan Siire Degiskenine Gore Normallik Testi

Tests of Normality

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Kurumdaki calisma
sireniz: Statistic df Sig. Statistic df Sig.
1-3 yil .072 78 .200" 977 78 .168
4-7 yil 151 75 .000 .943 75 .002
Prosediir
) 8-11 yil 107 24 .200" .940 24 .164
Adaleti
12-15 yil 271 11 .024 .851 11 .044
16 ve Uzeri 132 20 .200" 976 20 .873
1-3 yil .160 78 .000 .939 78 .001
4-7 yil .153 75 .000 .938 75 .001
Dagitim
. 8-11 yil 144 24 .200" .895 24 .017
Adaleti
12-15 yil 219 11 147 .898 11 173
16 ve Uzeri .091 20 .200" 972 20 .788
1-3 yil 136 78 .001 .939 78 .001
4-7 yil 163 75 .000 .940 75 .001
Etkilesim
8-11 yil 170 24 .072 .933 24 113
Adalet
12-15 yil .237 11 .085 .920 11 321
16 ve Uzeri .106 20 .200" .959 20 517
1-3 yil .068 78 .200" 975 78 124
4-7 yil 143 75 .001 951 75 .006
Orgiitsel
8-11 yil 116 24 .200" .953 24 .318
Adalet
12-15 yil .230 11 .109 .894 11 .158
16 ve Uzeri 132 20 .200" .947 20 .322
1-3 yil .145 78 .000 .954 78 .007
Yoneticilerle
. 4-7 yil A72 75 .000 931 75 .001
Hiskiler
8-11 yil .206 24 .010 .856 24 .003
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12-15 yil .328 11 .002 728 11 .001
16 ve Uzeri .193 20 .049 .898 20 .037
1-3 yil .140 78 .001 .958 78 .011
4-7 yil 128 75 .004 901 75 .000
Ucret Sistemi ~ 8-11 yil .184 24 .035 .892 24 .015
12-15 yil .258 11 .039 .881 11 107
16 ve Uzeri .196 20 .043 .929 20 147
1-3 yil .082 78 .200" .966 78 .036
4-7 yil 124 75 .006 .959 75 .015
Karar Verme
8-11 yil .260 24 .000 .799 24 .000
Siireci
12-15 yil .220 11 142 .846 11 .038
16 ve Uzeri .280 20 .000 .886 20 .023
1-3 yil 118 78 .009 .955 78 .008
. 4-7 yil .088 75 .200" 934 75 .001
Tegvik ve
Degerlendirme 8-11 yil 115 24 .200" .934 24 118
Sistemi .
12-15 yil 178 11 .200 .955 11 .705
16 ve Uzeri 137 20 .200" .930 20 151
1-3 yil .063 78 .200" .984 78 457
4-7 yil 114 75 .017 .944 75 .002
Motivasyon 8-11 yil 170 24 .070 .888 24 .012
12-15 yil .189 11 .200" .909 11 237
16 ve Uzeri .199 20 .037 .925 20 124

*. This is a lower bound of the true significance.

a. Lilliefors Significance Correction

Cizelge 3.20 incelendiginde, kurumda ¢alisilan siireye gore algilanan orgiitsel adalet,

motivasyon ve alt boyut skorlar1 normal dagilim gostermemektedir (p<.05).

3.8.2.1.13.

Kurumda c¢alisilan

gosterilmistir.

sureye gore

skorlarin  karsilagtirilmasi

Kurumda g¢alisilan siireye gore skorlarin karsilastirilmasi

Cizelge

3.21°de
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Cizelge 3.21: Kurumda Calisilan Siire Degiskenine Gore Skorlarin Karsilagtirilmasi

Kurum

Std.

Mean

Ki-

Altboyut Siire Mean Deviation Medyan Min Max Ranks Kare sig Fark
13yl 347 085 343 143 500 117.74
47yl 330 093 343 1.00 500 110.35
8-1lyil  2.77 1.00 279 129 443  74.69 La>g.
Prosediir Adaleti e 1577 0003 7]
y-11 2.96 1.13 229 171 457 8759
16ve o905  om 286 157 4.29 76.00
uzeri
13yl 3.36 1.14 375 1.00 500 110.86
47yl 3.19 115 350 1.00 5.00 102.11
8-11yil 3.0 1.48 300 1.00 5.00 101.02
Dagitim Adaleti 191 2.38 0.667
y-115 334 127 375 150 500 110.00
16ve 598 103 300 125 500 89.80
uzerl
13yl 368 074 378 1.22 500 120.36
47yl 349 078 367 100 500 105.31
8-11yil 311 1.02 344 100 478 8185 Lasi6
Etkilesim Adalet 14.03 0.007 .
12-15 ve tizeri
o 38 083 344 1.89 444 8441
16ve 513 om2 317 156 4.33 77.83
uzerl
13yl 354  0.72 355 150 4.90 118.97
47yl 336 0.7 340 1.00 5.00 107.08
8-11yil 299 091 300 120 440 8177 Las16
Orgiitsel Adalet 14.04 0.007 L
12-15 ve lizeri
o 316 o081 355 175 410 90.64
16 ve
©°Ve 300 062 300 1.90 3.95 73.30
uzeri
13yl 361  0.80 378 144 500 114.79
47yl 331 1.01 367 1.00 500 99.54
o 8-11yil  3.24 1.01 372 1.00 456 96.29
Yoneticilerle
yone 375 0.441
iskiler 12-15
33 089 378 1.89 4.00 97.32
16 ve
OVE 334 084 344 122 444 9675
uzeri
13yl 261 1.06 260 1.00 500 113.49
47yil 235 116 220 100 500 9841
Ucret Sistemi 811yl 204 095 200 100 400 8283 040 0.171
12y'1}5 265 111 300 1.00 400 117.09
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16 ve

o 251 0.77 240 120 4.00 111.30

uzerl

1-3yil  3.46 0.86 356 1.78 5.00 117.08

4-7yil 314 0.99 3.33 1.00 5.00 99.50

8-11yil  3.09 0.99 3.44 1.00 4.00 99.81
Karar Verme Siireci 19-15 6.56 0.161

y'ﬂ 3.12 0.91 300 1.11 4.00 96.59

16 ve

293 0.88 317 1.00 411 8418

uzeri

1-3yil  3.09 1.09 3.14 1.00 5.00 123.28

4-7yil 257 0.98 257 100 4.00 9471
Tesvik ve 8-11yil 255 1.18 2.43 1.00 5.00 92.17 1354
Degerlendirme 19-15 12.85 0.012 7
Sistemi y'ﬂ 2.70 0.83 286 114 4.00 100.91

16 ve

o241 0.92 236 1.00 4.00 8475

uzeri

1-3yil 3.8 0.84 325 137 500 11812

4-7yil  2.93 0.90 3.00 1.00 4.37 98.96

8-11yil 2.83 0.87 2.87 100 3.87 91.35
Motivasyon 191 7.14 0.128

y-115 301 0.79 330 137 387 103.00

Bve g6 0.69 305 160 410 88.78

lizeri

Cizelge 3.21 incelendiginde yoneticilerle iliskiler ve licret sistemi skorlarinin kurumda
calisilan siireye gore farklilastigi goriilmiistiir.(p<.05) 1-3 yildir kurumda calisanlarin
prosediir adaleti medyan1 8-11 yildir ¢alisanlardan istatistiksel olarak anlamli Slgiide
daha yiiksek bulunmustur. 1-3 yildir kurumda ¢alisanlarin etkilesim ve Orgiitsel adalet
medyan1 16 yil ve iizeri siiredir ¢alisanlardan istatistiksel olarak anlamli dl¢iide daha
yiiksek bulunmustur. 1-3 yildir kurumda ¢alisanlarin tesvik ve degerlendirme sistemi
medyan1 4-7 yildir ¢alisanlardan istatistiksel olarak anlamli 6l¢iide daha yiiksek
bulunmustur. Orgiitte kidemi artan ve yaptig1 iste kendini gelistiren isgdren, edindigi
tecriibeleri Orgiite yansitacak ve karsiliginda bunun {cretine, ilerlemesine, saygi
gormesine ve kararlarda s6z hakk: verilmesine yansimasini isteyecektir. Bu tabloya
gore kidemi artmasina ragmen bu beklentileri karsilanmayan isgorenin adalet algisinin
zayifladigin1 sdylemek miimkiindiir. Yoneticilerin ¢alisma siiresi fazla ve az olan

calisanlar arasinda bu ayrimi dikkate alarak gerekli islemleri yapmas1 gerektigi ifade
edilebilir.
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3.8.3. Korelasyon analizi
Korelasyon analizi sonuglar1 Cizelge 3.22°de gosterilmistir.

Cizelge 3.22: Tablo 2: Orgiit Adalet Algis1 ve Motivasyon iliskilerine Ait
Korelasyon Analizi

Std.

Boyutlar Ort Sapma 1 2 3 4 5 6 7 8 9
Prosediir 3.24 0.92 _

Dagitim 3.23 118 0.593** ——

Etkilesim 3.46 0.82 0.606** 0.381** ——

Orgiitsel 3.34 0.78 0.891** 0.735** 0.823** ——

Yénetici iliski 341 091  0.624%* 0.494%* 0.752*%* 0764** —

Ucret Sistemi 2.44 1.07 0.428** 0.512** 0.380** 0.520** 0.477** ——

Karar Verme 3.23 0.94 0.695** 0.608** 0.665** 0.788** 0.777** 0.589** ——

Tesvik ve Degerlendirme 2.75 1.05 0.542** 0.520** 0.579** 0.662** 0.680** 0.641** 0.747** ——

Motivasyon 3.04 0.86 0.668** 0.615** 0.703** 0.802** 0.853** 0.754** 0.912** 0.894** ——

Cizelge 3.22°de goriildigl lizere algilanan prosediir adaleti ile yonetici iliskileri
arasinda orta diizeyde pozitif yonlii bir iliski vardir (r= 0,62, p <0,01). Prosediir adaleti
ile licret sistemi arasinda orta diizeyde pozitif yonlii bir iliski vardir (r = 0,43, p <0,01).
Prosediir adaleti ile karar verme arasinda yiiksek diizeyde pozitif yonlii bir iligki vardir
(r=0,70, p <0,01). Prosediir adaleti ile tesvik ve degerlendirme sistemi arasinda orta
diizeyde pozitif yonlii bir iligki vardir (r = 0,54, p <0,01). Prosediir adaleti ile
motivasyon arasinda orta diizeyde pozitif yonlii bir iliski vardir (r = 0,67, p <0,01).
Isgdrenler, yoneticilerinin kendileriyle ilgili konularda karar verme siireglerinde etik
ve ahlaki yaklagimlar sergilediklerini diisiinmektedirler. Yoneticilerin isgorenleri ile
ilgili 6nyargili davranmalari karar alma siireglerini olumsuz bir sekilde etkileyebilir.
Bu yiizden yoneticilerin her karari objektif ve onyargilardan uzak sekilde almasi

gerekmektedir.

Dagitim adaleti ile yonetici iligkileri arasinda orta diizeyde pozitif yonlii bir iligki
vardir (r= 0,49, p <0,01). Dagitim adaleti ile {icret sistemi arasinda orta diizeyde pozitif

yonlii bir iligki vardir (r= 0,51, p <0,01). Dagitim adaleti ile karar verme arasinda orta
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diizeyde pozitif yonlii bir iliski vardir (r = 0,61, p <0,01). Dagitim adaleti ile tesvik ve
degerlendirme sistemi arasinda orta diizeyde pozitif yonli bir iliski vardir (r = 0,52, p
<0,01). Dagitim adaleti ile motivasyon arasinda orta diizeyde pozitif yonlii bir iliski
vardir (r = 0,62, p <0,01). Isgorenler, kazanimlarmin o6rgiite yaptiklar1 katkiyr ve
gosterdikleri performansi yansittigini diisiinmektedirler. Isgérenlerin adalet algilarmin
ve motivasyonlarinin yiiksek diizeyde olmasi i¢in yoneticilerin bu noktada daha hassas

davranmalar1 ve adaletli bir kazang sistemi saglamalar1 beklenmektedir.

Etkilesim adalet ile yonetici iliskileri arasinda yiiksek diizeyde pozitif yonlii bir iligki
vardir (r = 0,75, p <0,01). Etkilesim adalet ile iicret sistemi arasinda orta diizeyde
pozitif yonlii bir iliski vardir (r = 0,38, p <0,01). Etkilesim adalet ile karar verme
arasinda orta diizeyde pozitif yonlii bir iliski vardir (r= 0,67, p <0,01). Etkilesim adalet
ile tesvik ve degerlendirme sistemi arasinda orta diizeyde pozitif yonlii bir iliski vardir
(r=10,58, p <0,01). Etkilesim adalet ile motivasyon arasinda yiiksek diizeyde pozitif
yonlii bir iliski vardir (r = 0,70, p <0,01). Isgorenler, yoneticilerin kendilerine karst
duyarli, samimi ve diiriist diyaloglar igerisinde olmalarini, is ile alakal1 tiim durumlarin
zamaninda,eksiksiz ve nazik bir sekilde agiklanmasimi beklemektedir. YOneticilerin
isgdenlerinden yiiksek performans ve verim alabilmek i¢in bunlari gbz Oniinde

bulundurmalar1 gerekmektedir.

Orgiitsel adalet ile yonetici iliskileri arasinda yiiksek diizeyde pozitif yonlii bir iliski
vardir (r=0,76, p <0,01). Orgiitsel adalet ile iicret sistemi arasinda orta diizeyde pozitif
yonlii bir iliski vardir (r = 0,52, p <0,01). Orgiitsel adalet ile karar verme arasinda
yiiksek diizeyde pozitif yonlii bir iliski vardir (r = 0,79, p <0,01). Orgiitsel adalet ile
tesvik ve degerlendirme sistemi ile arasinda orta diizeyde pozitif yonlii bir iliski vardir
(r = 0,66, p <0,01). Orgiitsel adalet ile motivasyon arasinda yiiksek diizeyde pozitif
yonlii bir iliski vardir (r = 0,80, p <0,01).

3.8.4. Regresyon

Orgiitsel adaletin motivasyon iizerine etkilerinin ortaya koyabilmek icin regresyon
analizi yoOnteminden yararlanilmistir. Bu analiz tekniginde bagimli degisken

motivasyon, bagimsiz degisken orgiitsel adalet olarak alinmigtir.

Algilanan 6rgiitsel adaletin motivasyonu tizerindeki etkisini gosteren regresyon analizi

sonuglar1 Cizelge 3.23’te gosterilmistir.
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HI1: Calisanlarin orgiitsel adalet algilarinin motivasyon iizerinde pozitif etkisi vardir.

Cizelge 3.23: Algilanan Orgiitsel Adaletin Motivasyon Uzerindeki Etkisi

Motivasyon
Bagimsiz Degisken B t p
Sabit 0.044 0.286 |0.776
Algilanan Orgiitsel Adalet 0.898 20.083]0.000
F 403.329
Model (p) 0.000
R? 0.662

Regresyon katsayilar t istatistigi ile ssnanmis olup algilanan 6rgiitsel adalet (p<0.01)
motivasyonu aciklayan regresyon denkleminde istatistiksel olarak anlamli
bulunmustur. Algilanan orgiitsel adalet puanindaki bir birimlik artis motivasyonda
0.898 kat artisa neden olmaktadir. Algilanan Orgiitsel adalet motivasyon iizerinde

istatistiksel olarak anlamli etkiye sahiptir.

Regresyon analizi sonucunda bagimsiz degiskenin modeli agiklama yiizdesi olan
aciklayicilik katsayisi (R?) 0.662 bulunmustur. Istatistiksel olarak anlamli bulunan

regresyon denklemi asagidaki gibidir.
Motivasyon=0.044+0.898(Algilanan orgiitsel adalet)

Motivasyonun orgiitsel adalet ile giiclii bir iliskisi bulunmaktadir. Isgdrenlerinin
motivasyonlarint yiikseltmek isteyen oOrgiitlerde, yoneticilerin isgorenler ile
iletisimlerinin gii¢lii olmas1 gerekmektedir. Bu noktada yoneticilerin Oncelikle
etkilesim adaletine odaklanmalar1 daha sonra da prosediir ve dagitim adaletine yonelik

olan kisimlara yonelik iyilestirmeler yapmalari gerektigi sonucu karsimiza

¢ikmaktadir.
3.8.5. Sonu¢

Calismada orgiitsel adalet ve motivasyon arasindaki iligski incelenmek istenmistir.

Birinci bolimde orgiitsel adalete iliskin bilgiler, ikinci bolimde ise motivasyona
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iligkin teorik bilgiler yapilan literatiir taramasi sonucu aktarilmigtir. Arastirmada
orgiitsel adalet ve motivasyon 6l¢eginden hareketle, ayirt edici demografik 6zelliklere
sahip havacilik sektorii ¢alisaninin orgiitsel adalet algilarinin, motivasyonlari tizerinde

etkili olup olmadig1 incelenmistir.

Orgiit igerisindeki motivasyonun saglanabilmesi c¢alisanlarin &rgiit tarafindan
kendilerine ne kadar adil davranilip davranilmadigini algist énem tasimaktadir.
Yapilan arastirma, calisanlarin orgiit icinde kendilerine ne kadar adil davranildig
konusundaki algilar1 ve bu algilarin Orgiitsel motivasyona olan etkilerini ortaya

koymak ac¢isindan dnemlidir.

Anketin ilk boliimiinden elde edilen veriler dogrultusunda demografik o6zelliklere

iliskin analiz sonuglar1 asagida yer almaktadir.

e %53.8 ile anketin yarisindan fazlasin1 kadin ¢alisanlar olusturmakta ve bu
durum kadinlarin havacilik sektorii igerisinde aktif bir sekilde yer aldigini
gostermektedir.

e Katilimcilarin %51.4°1 evlidir.

e Katilimcilarin %37°si 26-30 yas araliginda olup en yiiksek orana sahip
katilimci yas araligidir.

e %37’ sinin 4-7 y1l araliginda sektoriinde ¢alistigi,

e %37.5’unun 1-3 yildir bulunduklar1 havacilik firmasinda calisma siiresinin
oldugu,

o %27.9’unun memur unvanina sahip c¢alisanlar oldugu ve %17.3’ilinlin sef

unvani ile yonetsel pozisyonda oldugu sonuglarina varilmistir.

Demografik degiskenlere iliskin normallik testleri ve karsilagtirma tablolar1 sonuglari

su sekilde 6zetlenebilir:

Cinsiyete gore Orgiitsel adalet ve motivasyon skorlar1 normal dagilim
gostermemektedir. Orgiitsel adalet ve alt boyutlar1 ile motivasyon cinsiyet gruplarmna
gore anlaml fark gostermemektedir. Kadinlarin ve erkeklerin algilanan orgiitsel

adalet, motivasyon ve alt boyut skorlar1 benzerdir.

Medeni duruma gore gore Orgiitsel adalet ve motivasyon skorlari normal dagilim

gostermemektedir. Katilimcilarin sadece orgiitsel adaletin alt boyutu olan dagitim
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adaleti agisindan evli olanlarin medyan1 bekarlardan istatiksel olarak anlamli 6lgiide
daha yiiksek bulunmustur. Diger tiim boyutlar i¢cin medeni duruma gore farklilagsma

yoktur.

Yas gruplarina gore Orgiitsel adalet ve motivasyon skorlari normal dagilim
gostermemektedir. Katilimcilarin sadece orgiitsel adaletin alt boyutu olan prosediir
adaleti acisindan 26-30 yas grubu ¢alisanlarin medyan1 46 yas ve iizeri ¢alisanlardan
istatiksel olarak anlamli 6lglide daha yiiksek bulunmustur. Diger tiim boyutlar i¢in yas

gruplarina gore farklilasma yoktur.

Unvan duruma gore gore orgiitsel adalet ve motivasyon skorlart normal dagilim
gostermemektedir. Katilimcilarin prosediir adaleti dagitim adaleti, orgiitsel adalet,
ticret sistemi, tesvik ve degerlendirme sistemi ve motivasyon skorlarinin unvana gore
fark gosterdigi goriilmiistiir. Uzman kadrosunda caliganlarin prosediir adaleti medyan1
teknisyen kadrosunda c¢alisanlardan istatistiksel olarak anlamli 6l¢iide daha yiiksek
bulunmustur. Uzman ve memur kadrosunda g¢aliganlarin dagitim adaleti medyani
miihendis kadrosunda calisanlardan istatistiksel olarak anlamli 6l¢iide daha yiiksek
bulunmustur. Uzman kadrosunda ¢alisanlarin orgiitsel adalet medyan1 teknisyen ve
mithendis kadrosunda caliganlardan istatistiksel olarak anlamli 6l¢iide daha yiiksek
bulunmustur. Uzman kadrosunda caliganlarin iicret sistemi medyant memur ve
miihendis kadrosunda c¢alisanlardan istatistiksel olarak anlamli 6l¢iide daha yiiksek
bulunmustur. Uzman kadrosunda calisanlarin tesvik ve degerlendirme medyan
miithendis kadrosunda c¢alisanlardan istatistiksel olarak anlamli 6l¢iide daha yiiksek
bulunmustur. Uzman kadrosunda c¢alisanlarin motivasyon medyani1 miihendis
kadrosunda calisanlardan istatistiksel olarak anlamli 6l¢iide daha yiiksek bulunmustur.
Buradan yola ¢ikarak uzman kadrosunda ¢aliganlarin orgiitsel adalet algilarinin daha

yiiksek oldugu ve motivasyonlarina pozitif agidan etki ettigini soylemek miimkiindiir.

Gelir gruplarina gore oOrglitsel adalet ve motivasyon skorlart normal dagilim
gostermemektedir. Katilimcilarin yoneticilerle iliskiler ve {icret sistemi skorlarinin
gelire gore farklilastigt goriilmiistiir. 3501-5500 arasinda geliri olan ¢alisanlarin
yoneticilerle iliskiler medyan1 9501 ve iistii gelire sahip ¢alisanlardan istatistiksel
olarak anlamli 6l¢iide daha yiiksek bulunmustur. 3501-5500, 5501-7500,7501-9500 ve
9500 {istii geliri olan galisanlarin {icret sistemi medyan1 2500-3500 arasi gelire sahip

calisanlardan istatistiksel olarak anlamli 6l¢lide daha yiiksek bulunmustur. Bu
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dogrultuda 2500-3500 aras1 gelire sahip olan calisanlarin iicret sisteminden memnun

olmadigini sdylemek miimkiindiir.

Gorevde caligilan siire gruplarina gore orgiitsel adalet ve motivasyon skorlar1 normal
dagilim géstermemektedir. Orgiitsel adalet, motivasyon ve alt boyut skorlar1 gérevde

calisilan siireye gore anlamli fark gostermemektedir.

Kurumda calisilan siireye gore algilanan orgiitsel adalet, motivasyon ve alt boyut
skorlart normal dagilim gostermemektedir. Katilimcilarin yoneticilerle iliskiler ve
ticret sistemi skorlarinin kurumda caligilan siireye gore farklilastigi goriilmustiir. 1-3
yildir kurumda calisanlarin prosediir adaleti medyani 8-11 yildir g¢alisanlardan
istatistiksel olarak anlamli olgiide daha yiikksek bulunmustur. 1-3 yildir kurumda
calisanlarin etkilesim ve orglitsel adalet medyani 16 yil ve {izeri siiredir ¢calisanlardan
istatistiksel olarak anlamli 6l¢iide daha yiliksek bulunmustur. 1-3 yildir kurumda
calisanlarin tesvik ve degerlendirme sistemi medyant 4-7 yildir calisanlardan
istatistiksel olarak anlamli 6l¢iide daha yiiksek bulunmustur. Buna goére kurumda yeni
olan c¢alisanlarin orgiitsel adalet algilarinin ve tegvik ve degerlendirme sistemlerinden
memnuniyetlerinin daha eski ¢alisanlara gore daha yiiksek oldugunu sdylemek

miumkindiir.

Korelasyon analizi tablosuna orgiitsel adalet algilar1 ve alt boyutlar1 ile motivasyon
arasinda iligki vardir. Bu durum, is yerindeki yiiksek adalet algisinin ¢alisanlarin
motivasyon diizeylerinde Onemli Olgiide artig sagladigi anlamina gelmektedir.
algilanan prosediir adaleti ile yonetici iliskileri arasinda orta diizeyde pozitif yonlii bir
iliski vardir. Prosediir adaleti algis1 arttikca calisanlarin yoneticileri ile iliskileri de
gelismektedir. Prosediir adaleti ile iicret sistemi arasinda orta diizeyde pozitif yonlii bir
iligki vardir. Calisanlarin ¢ogu orgiit igerisindeki iicret sisteminin adil, tutarli ve etik
standartlara uygun oldugunu diistinmektedir. Prosediir adaleti ile karar verme arasinda
yiiksek diizeyde pozitif yonlii bir iligski vardir. Genel olarak g¢alisanlar siireglere olan
etkilerinden ve yaptiklart islerdeki gorev dagilimlarindan, inisiyatif kullanma
derecelerinden memnundurlar. Prosediir adaleti ile tesvik ve degerlendirme sistemi
arasinda orta diizeyde pozitif yonlii bir iligki vardir. Prosediir adaleti ile motivasyon
arasinda orta diizeyde pozitif yonlii bir iliski vardir. Calisanlarin ¢ogu orgiitleri
icerisinde uygulanan terfi ve degerlendirme sistemlerinden, gorev tanimlarindan orta

diizeyde memnun olduklarimi sdylemek miimkiin.
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Dagitim adaleti ile yonetici iligkileri arasinda orta diizeyde pozitif yonlii bir iliski
vardir. Dagitim adaleti ile iicret sistemi arasinda orta diizeyde pozitif yonli bir iliski
vardir. Dagitim adaleti ile karar verme arasinda orta diizeyde pozitif yonlii bir iliski
vardir. Dagitim adaleti ile tesvik ve degerlendirme sistemi arasinda orta diizeyde
pozitif yonli bir iliski vardir. Dagitim adaleti ile motivasyon arasinda orta diizeyde
pozitif yonlii bir iliski vardir. Buradan yola ¢ikarak calisanlarin kazanimlarin
dagitiminda sergilenen adil yaklasimlara olan algilarin artmasinin ¢alisanlarin 6rgiitsel
siirecler ile ilgili memnuniyetlerinde motivasyonlarinda orta diizeyde artis sagladigini

sOylemek miimkiindiir.

Etkilesim adaleti ile yonetici iligkileri arasinda yiiksek diizeyde pozitif yonlii bir iliski
vardir. Etkilesim adaleti ile ticret sistemi arasinda orta diizeyde pozitif yonlii bir iligki
vardir. Etkilesim adaleti ile karar verme arasinda orta diizeyde pozitif yonlii bir iligki
vardir. Etkilesim adaleti tegvik ve degerlendirme sistemi arasinda orta diizeyde pozitif
yonlii bir iligki vardi Etkilesim adaleti ile motivasyon arasinda yiiksek diizeyde pozitif
yonlii bir iliski vardir. Orgiitsel siireclerin uygulanmasinda calisanlara kars: sergilenen
tutum ve davraniglarin pozitif yonde ilerlemesi ¢alisanlarin orgiitsel siiregler ile ilgili
memnuniyetlerinde, uygulanan prosediirlerin adil ve tutarli olmasina ve

motivasyonlarina orda diizeyde artis sagladigi goriilmiistiir.

Orgiitsel adalet ile yonetici iliskileri arasinda yiiksek diizeyde pozitif yonlii bir iliski
vardir. Orgiitsel adalet ile iicret sistemi arasinda orta diizeyde pozitif yonlii bir iligki
vardir. Orgiitsel adalet ile karar verme arasinda yiiksek diizeyde pozitif yonlii bir iligki
vardir. Orgiitsel adalet ile tesvik ve degerlendirme sistemi arasinda orta diizeyde
pozitif yonlii bir iliski vardir. Orgiitsel adalet ile motivasyon arasinda yiiksek diizeyde
pozitif yonlii bir iliski vardir. Orgiit igerisindeki calisanlarin adalet algis1 arttikca
yonetici ve diger calisanlarla olan iliskileri, genel olarak orgiite karsi olan

memnuniyetleri ve motivasyonlar1 da artmaktadir.

Degiskenlerin aralarindaki iliskinin yoniinii ve derecesini belirlemek amaciyla
uygulamis oldugumuz korelasyon analizi sonucu hipotezlere gore degerlendirildiginde
“Havacilik sektor calisanlarinin orgiitsel adalet algilamalarinin ve alt boyutlarinin,
orgilitsel motivasyon {iizerinde etkisi vardir” kurmus oldugumuz hipotez kabul

edilmistir.
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Orgiitsel adalet boyutlarinin motivasyon diizeyine etkilerinin incelenmesinde ¢oklu
regresyon analizi testinden yararlanilmigtir. Regresyon analizi sonucuna gore
algilanan oOrgiitsel adalet motivasyon iizerinde istatistiksel olarak anlamli etkiye
sahiptir. Algilanan orgiitsel adalet puanindaki bir birimlik artis motivasyonda 0.898
kat artisa neden olmaktadir. Arastirmada elde edilen sonuglara gore; orgiit icerisindeki

adalet algis1 arttik¢a calisanlarin motivasyonlar1 da artmaktadir.

Sonug olarak; yapilan calismada, orgiitsel adaletin ve motivasyon incelenmis, orgiitsel
adalet algisinin motivasyon tizerine etkileri incelenmistir. Arastirmada elde edilen
sonuclara gore; orglit icerisindeki adalet algisi arttik¢a c¢alisanlarin motivasyonlari da
artmaktadir. Adalet algisinin giiglii ya da zayif olusu, isgérenin motivasyonunu

etkilemektedir.

Isletmelerin uzun &miirlii olmasi, rekabet iistiinliigii saglayabilmesi ve isveren markasi
haline doniigebilmesi i¢in dncelikle giiclii ve isgorene deger veren bir orgiit kiiltlirii
benimsemeli ve bu temeller iizerine kurulu olmalidirlar. Isgdrene yetenekleri,
egitimleri ile orantili gorev ve sorumluluklarin verilmesi gerekmektedir. Verilen gorev
ve sorumluluklarin karsiligindaki kazanimlarinin adil dagitilmasi onem teskil
etmektedir. Isgorenin yetenekleri dogrultusunda yiikselme imkami saglanmali ve
orgiitsel siireglerle ilgili kararlarda s6z hakki verilmelidir. Orgiitiin amacin1 isgdrenin
kendi amaci gibi benimsemesi saglanmali, bu siire¢lerde yoneticiler ve calisma

arkadaglari ile iletisiminin saglikli olmasi1 saglanmalidir.
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EK 1: Anket Sorulan

Sayin katilimci;

ANKET

Bu anket, IAU Sosyal Bilimler Enstitiisii Insan Kaynaklar1 Y&netimi Anabilim
Dalinda "Calisma Yasaminda Algilanan Orgiitsel Adaletin Calisanlarin
Motivasyonlarina Etkisi ve Buna Yonelik Bir Arastirma" baslikl yliksek lisans tez
calismasi kapsaminda hazirlanmstir.

Vereceginiz cevaplarin tigiincii kisilerle kesinlikle paylasilmayacagini belirtir,
calismama gostermis oldugunuz ilgiden ve yapacaginiz katkilardan dolay1 simdiden

tesekkiir ederim.

Yiiksek Lisans Ogrencisi Biisra UYSAL

1. BOLUM KIiSISEL BiLGILERINiZ

1. Cinsiyetiniz:

Kadin () Erkek ()

2. Medeni Durumunuz;:

Evli () Bekar ()

3. Yasiniz:

25 yas ve alt1 ()

26 - 30 yas ()

31-35vyas()

36 - 40 yas ()

41 -45yas ()

46 yas ve lizeri ()

4. Unvanimiz:

Memur ()

Teknisyen ()

Uzman ()

Miihendis ()

Sef ()

5. Gelir Durumunuz:

2500 - 3500 TL ()

3501 - 5500 TL ()

5501 - 7500 TL ()

7501 - 9500 TL ()

9501 TL wve iizeri ()

6. Gorevinizde gecirdiginiz
toplam stire:

1-3yil()

4-7yil()

8-11yl()

12 - 15 yil ()

16 y1l ve iizeri ()

7. Kurumdaki ¢alisma
siireniz:

1-3yil()
4-7wil()
8-11yil()

12 -15y1l ()

16 yil ve iizeri ()
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2. BOLUM ORGUTSEL

ADALETE YONELIK iFADELER

I. Asagidaki ifadeler
sizi kazanimlariniza
(aldiginiz iicret,
ilerleme, takdir vb.
sonuglarimiza)
ulastiran siirecler
(voneticilerin
kullandigy islemler)
ile ilgilidir.

Hicbir
Zaman

Nadiren

Ara sira

Cogunlukla

Her

Zaman

1. Fikirlerinizi ve
duygularinizi bu
siirecler esnasinda
ifade edebiliyor
musunuz?

2.Bu siiregler
esnasinda elde edilen
kazanimlar tizerinde
etkiniz var midir?

3.Bu siiregler tutarli
bir sekilde
uygulaniyor mu?

4.Bu siiregler
Onyargilardan uzak
uygulaniyor mu?

5.Bu siiregler dogru
ve tutarli bilgilere mi
dayandirilmigtir?

6.Siirecler sonucu
ulasilan kazanimlarin
diizeltilmesini talep
edebilir misiniz?

7.Bu siiregler etik ve
ahlaki standartlara
uygun mudur?

Il. Asagidaki ifadeler
elde ettiginiz
kazanimlarla
(aldiginiz iicret,
ilerleme, takdir vb.
sonuclariniza)
ilgilidir.

Hicbir
Zaman

Nadiren

Ara Cogunlukla

sira

Her Zaman

8.Elde ettiginiz
kazanimlar isteki
cabanizi yansitir mi?
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9.Elde ettiginiz 1
kazanimlar
tamamladiginiz ise
uygun mudur?

10.Elde ettiginiz 1
kazanimlar kuruma
yaptiginiz katkiy1
yansitir mi?

11.Elde ettiginiz 1
kazanimlar gostermis
oldugunuz
performansa uygun
mudur?

I11. Asagidaki ifadeler
stiregleri (
kazanimlarinizla ilgili
karar vermede
yoneticilerin kullandig
islemler ) yonlendiren
yoneticiniz ile ilgilidir.

Hicbir
Zaman

Nadiren

Ara sira

Cogunlukla

Her
Zaman

12.Size nazik davranir mi1?

13.Size deger verir mi?

I

14 Size saygili davranir
mi1?

I

15.Size haksiz yorum ve
elestiriler yoneltir mi?

16.Sizinle olan
diyaloglarinda samimi
midir?

17.Siirecleri biitiiniiyle
agiklar mi1?

18.Siireclere yonelik
acgiklamalar1 mantikli
mdir?

19.Siireclere yonelik
ayrintilar1 zamaninda
aktarir mi1?

20.Bilgi aktarirken
herkesin anlayabilecegi
dilden konusur mu?

3. BOLUM MOTiVASYONA YONELIK iFADELER

1. Hic
Memnun
Degilim

Memnun
Degilim

Kararsizim

Memnunum

Cok
Memnunum

1.1.Bagl oldugum 1
yonetici ile

iligkilerimin
durumundan

2

5

1.2.Basarisiz ve 1
yetersiz oldugumda
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yonetimin sagladigi
destekten

1.3.Kurumdaki
yoneticiler arasindaki
iligkilerden

1.4.Sikayet ve
Onerilerime zamaninda
islem yapilmasindan

1.5.Mesleki gelisim ve
bilimsel ¢alismalara
yoneticilerin verdigi
destekten

1.6.Kurum i¢i
haberlesme ve
iletisimden

1.7.Calisma
arkadaslarim ile olan
uyumdan

1.8.Kurum i¢inde
karsilikli sevgi ve
saygtya dayal1 iligki
diizeyinden

1.9.Gorev dagiliminin
belirgin ve adil
olmasindan

2.

2.1.Yaptigim is
karsiliginda aldigim
ucretten

2.2.Mevcut ticret
sisteminden

2.3.Ucretle beraber
verilen doner
sermaye/ikramiye
O0demelerinden

2.4.Aldigim iicretlerin
gereksinimleri
kargilama diizeyinden

2.5.Saglanan maddi
olanaklarin tilke
sartlaria
uygunlugundan

3.

3.1.Toplantilara
katilanlara verilen s6z
hakki diizeyinden

3.2.Inisiyatif kullanma
ve kararlarimi
uygulama derecesinden
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3.3.Kurumdaki yetki
ve sorumluluk
dagilimindan

3.4.Yaptigim is
itibariyle aldigim
kidem ve dereceden

3.5.Gorevim itibariyle
aldigim yetki ve
sorumluluk
seviyesinden

3.6.Takim calismasina
verilen 6nem
derecesinden

3.7.YOnetimde alinan
kararlara katilma
seviyesinden

3.8.Yaptigim iste
yaraticiligimi
kullanabilme
diizeyinden

3.9.Toplam kalite
yonetimi egitim ve
uygulamalarindan

4.

4.1.Uygulanan 6diil ve
ceza sisteminden

4.2 Degerlendirme ve
terfi sisteminden

4.3.Uygulanan
performans
degerlendirme
sisteminden

4.4.Kurumdaki terfi
olanaklarindan

4.5.Calismalarin takdir
edilmesinden ve
duyulan basari
hissinden

4.6.Kurumdaki gorev
tanimindan

4.7 Is basarisini
etkileyecek egitim ve
gelisme olanaklarindan
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EK 2: Etik Onay Belgesi

TG,
ISTANBUL AYDIN UNIVERSITESI REKTORLUGU
Lisanstistt Egitim Enstittiso Mudrlugi

Say1 : 88083623-020
Konu : Etik Onay Hk.

Sayin Busra UYSAL

Tez cahgmanizda kullanmak (zere yapmay: talep ettifiniz anketiniz istanbul Aydin
Universitesi Etk Komisyonu'nun 27.03.2020 tarthli ve 2020/03 sayih karanyla uygun
bulunmustur.

Bilgileninize nca ederim.

e-imzalidir
Dr.Ogr.Uyesi Alper FIDAN
Mudur Yardimeist
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