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OZET

Yoneticiler orgutsel degisimi uygulayan olarak yonetsel ig ve faaliyetlerin
merkezinde bulunmaktadirlar. Yoneticiler, davranisi etkileyerek harekete gegirdigi
etkenlerle 6rgltin diriligine, yenilenmesine, verimliligine, yeterliliine ve daha birgok

Ozelligine etkide bulunmaktadir.

Liderlik davraniglari ile liderlik davraniglarinin sergilenmesinde izlenen
stratejiler 6rgit amaglarinin gergeklestiriimesini, bunun yaninda 6érgit Gyelerinin
inang, deger ve davranislarini etkilemektedir. Diger orgutlerde oldugu gibi egitim
orgutlerinde de yoneticilerin sahip olduklari liderlik 6zellikleri arastirmacilari mesgul
eden konular arasinda yer almaktadir. Yapilan arastirmalar degerlendirildigi zaman
yonetici ve idari personelin liderlik davraniglari ve ozelliklerine iligkin tam bir gorus
birliginin saglanmadi§i, bunun yaninda yonetici ve idari personelin etik liderlik
davraniglari Uzerine vyapilan deneysel arastirmalarin  sinirh  oldugu ifade
edilmektedir.

Bu sebeple literatlire katki saglayacagi dusinilerek vakif Gniversitelerinde etik
liderlik ve o6rgutsel adaletin is tatmini Uzerindeki etkileri incelenmek istenmigtir.
Yapilmasi planlanan bu arastirmada vakif Gniversitelerinde akademik kadroda ve
idari islerde c¢alisan katihmcilar Uzerinde etik liderlik davraniglarinin ve &érgitsel
adalet algilarinin ig tatmini Gzerine etkilerinin incelenmesi ve bunun yaninda sosyo-
demografik unsurlarin etk liderlik, drgutsel adalet algisi ve is tatmini Gzerindeki

etkilerinin incelenmesi amaclanmistir.

Arastirmaya istanbul ili sinirlari icerisinde bulunan Vakif Universitelerinin
akademik ve idari kadrolarinda gorevli kisilerin katihmi saglanmistir. Arastirma
kolayda 6rnekleme yontemiyle 550 akademik ve idari gorevli kisilere dagitiimistir.
Geri donen anket sayisi 400 adettir. Geri donus orani %72,7 dir. Ancak toplanan
verilerin birgogunun arastirmada kullaniimasinin uygun olmamasindan ya da eksik

kodlanmasindan kaynakli olarak ¢alisma 376 kisi ile gerceklestirilmistir.

Gergeklestirilen anket degerlendirmesi sonucunda c¢alisma kapsaminda
belirlenmis olan etik liderlik ve 6rgutsel adaletin vakif Universitelerinde akademik ve
idari kadroda calisan personelin ig tatmini Uzerine pozitif etkisi oldugu ortaya

cikmistir.

Anahtar Kelimeler: Etik Liderlik, Orgiitsel Adalet, is Tatmini



SUMMARY

Managers are at the center of managerial work and activities as implementing
organizational change. Managers influence the resurrection, renewal, efficiency and
many other characteristics of the organization with the factors it activates by

affecting the behavior.

Leadership behaviors and the strategies followed in exhibiting leadership
behaviors affect the realization of organizational objectives, as well as the beliefs,
values and behaviors of the members of the organization. As in other organizations,
the leadership characteristics of managers in educational organizations are among
the subjects that engage researchers. When the researches are evaluated, it is
stated that there is not a consensus about the leadership behaviors and
characteristics of the executive and administrative personnel, and that the
experimental researches on the ethical leadership behaviors of the executive and

administrative personnel are limited.

For this reason, the effects of ethical leadership and organizational justice on
job satisfaction were investigated in foundation universities. The aim of this study is
to investigate the effects of ethical leadership behaviors and perceptin of
organizational justice on job satisfaction, as well as the effects of socio-demographic
elements on ethical leadership, perception of organizational justice perception and

job satisfaction.

Participation in the academic and administrative staff of Foundation
Universities within the borders of Istanbul Province was ensured in the study. The
research was distributed to 550 academic and administrative staff with easy
sampling method. The number of returned questionnaires is 400. The return rate is
72.7%. However, the study was carried out with 376 people due to the inappropriate

or incomplete coding of the most of the collected data in the research.

As a result of the questionnaire evaluation, it was revealed that ethical
leadership and organizational justice determined within the scope of the study had a
positive effect on the job satisfaction of the staff working in academic and

administrative staff at foundation universities.

Key Words: Ethical Leadership, Organizational Justice, Job Satisfaction
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GIRIS

Surekli degisen yasam sartlari ile beraber bireyler, toplumsal degisime uyum
saglayacak yeni dizenleme ve arayis igine girmektedirler. Toplumsal hayat bireyleri
belli davranis kaliplarina sokmaya zorlamaktadir. Gun gectikge insan iliskilerinin
daha subjektif bir hal almasi, taraflarin birbirlerine karsi daha korumaci olmalarini
gerekli kilmaktadir. Bu iliskisel dizenin saglanmasi hukuk kurallarina dayansa da
her zaman beseri iliskileri yazili kurallar ¢cercevesinde dizenlemek ve sirdirmek
mumkin olmayabilir. Bu durumda ortaya ahlak kurallar ¢ikarak, bazen gelenek,
bazen 6rf, bazen de etik kurallarla insan iligkileri sekillenir. Cagimizda etik kavrami,
dilimize yerlesen, davranis ve 6zlerin dogrulugu, istenirligi 6lctisi anlamina gelirken,
son vyillarda oldukca sik karsimiza ¢ikmaktadir. insan iligkilerinin merkezinde etik
kavrami her gin daha fazla karsimiza cikmaktadir. Gunumuz bilgi teknolojisi
¢aginda, hayatin her alaninda blylk bir degisim gerceklestigi gbéz 6nine
alindiginda, hayat bi¢imimizi direkt olarak etki edecek yeni sosyal, kultirel ve
ekonomik dedisiklikler de kaginilmazdir. Bunun yani sira beraber, evrensel bir
dizende, insan olmanin ve insanca yasamanin bir geregi olarak “etik” giin gectikce

hayatimizda daha fazla yer kaplamakta ve 6nem teskil etmektedir.

Lider davranisin esas amaci orguat dyelerinin gerceklestirdigi  eylemleri
etkilemektir. Orgit (yelerinin eylemlerin etkilenmesi, calisanlarin davraniglarini
etkileyerek orgutin hedeflerine erismesini saglayacaktir. Liderlerin rol davraniglari,
izledigi yontem ve teknikler oérgutte gdrevlerin basariya ulasmasini ve uyumun
saglanmasiyla beraber izleyicilerin deder, inang ve davraniglarini etki etmektedir.
Liderin izledigi yontem ve davraniglari, calisanlarin etik acidan onaylanmasiyla
anlam kazanir. Etik liderlik davranigsini belirleyen bireysel ve durumsal etkenler
bircok calismada irdelenmesine ragmen etik liderlik davranisinin bireysel davranigi

nasil etkiledigine tam bir agiklama bulunmamaktadir.

Yasamin diger alanlarinda oldugu gibi egitim yonetiminde de genel olarak
belirlenmis bazi etk ilkeler bulunmaktadir. Bu etik yonetim ilkeleri kisaca adalet,
durustlik, dogruluk, esitlik, tarafsizlik, sorumluluk, drgutsel bagllk, insan haklari,
kanunlara uyma, saygili olma, hosgori, aciklik ve tutumluluk seklinde ifade
edilmektedir. Egitim ydneticilerinin bu etik ilkelere uygun olarak ortaklari ile

belirlenmis diger etik kurallara paralel davranmalari gerekmektedir.



Liderlik davraniglari ile liderlik davraniglarinin sergilenmesinde izlenen
stratejiler 6rgut amaglarinin gergeklestiriimesini, bunun yaninda o6rgut Uyelerinin
inan¢, deger ve davraniglarini etkilemektedir. Diger orgutlerde oldugu gibi egitim
orgitlerinde de yoneticilerin sahip olduklari liderlik 6zellikleri arastirmacilari mesgul
eden konular arasinda yer almaktadir. Yapilan arastirmalar degerlendirildigi zaman
yonetici ve idari personelin liderlik davraniglari ve &zelliklerine iligkin tam bir goris
birliginin saglanmadidi, bunun yaninda yonetici ve idari personelin etik liderlik
davraniglari Uzerine vyapilan deneysel arastirmalarin sinirli  oldugu ifade

edilmektedir.

Orgltsel amaclarin gerceklestiriimesi noktasinda vakif tiniversitelerinde gérevli
akademik kadro ve idari personelin etik liderlik davraniglari dnemli bir yere sahiptir.
Bu dogrultuda literatirde yoneticilerin liderlik davranislarinin 6rgutsel acidan
etkilerine iligkin birgok arastirma yapildigi gorulmektedir. Buna karsilik literatlirde
vakif Universitelerinde akademik ve idari personelin etik liderlik 6zelliklerinin 6rgttsel
adalet ve is tatmini algilari Gzerindeki etkilerinin ele alindi§i arastirmalarin sinirli
oldugu bilinmektedir. Bu sebeple literatire katki saglayacagi disuntlerek vakif
Universitelerinde etik liderlik ve oOrgltsel adaletin is tatmini Gzerindeki etkileri

incelenmek istenmistir.

Gerceklestirilen arastirmada vakif Gniversitelerinde akademik kadroda ve idari
islerde calisan katilimcilar Gzerinde etik liderlik davraniglarinin ve 6rgitsel adalet
algilarinin is tatmini Uzerine etkilerinin incelenmesi ve bunun yaninda sosyo-
demografik unsurlarin etik liderlik, drgltsel adalet algisi ve is tatmini Gzerindeki

etkileri incelenmistir.

Literatirde 6zellikle editim yonetimi alaninda yapilan aragtirmalarin biayik bir
bolimunu liderlik arastirmalarinin  olusturdugu gorulmektedir. Yurt digsinda
yoneticilerin liderlik ozellikleri ile gerek orgutsel davraniglar gerekse de 6gretmen
tutumlari arasindaki iliskilerin ele alindigi birgok arastirma yapildigi gorulmektedir.
Yapilan literatur taramasi sonrasinda ulkemizde bu alanda yapilan c¢aligmalarin
nispeten yeni oldugu gozlenmistir. Bunun yaninda yapilan arastirmalarda etik liderlik
davraniginin drgutsel bir davranis olan o6rgltsel adalet ve is tatmini Uzerindeki
etkilerinin ele alindigi arastirmalarin yetersiz oldugu tespit edilmistir. Bu kapsamda
yapilan bu aragtirmanin literaturde yer alan eksikligi giderme noktasinda énemli bir

yere sahip oldugu dusunulmektedir.



Gergeklestirmis oldugumuz bu g¢alisma giris ve sonug¢ bdlimleri diginda
toplamda alti bélimden meydana gelmektedir. Calismanin birinci bélimunde liderlik
ve etk liderlik kavramlarinin tanimlamalarina yer verilmistir. Calsmanin ikinci
bolumunde oOrgutsel adalet kavraminin agiklayici bilgilerine yer verilmistir.
Calismanin Uglncl boéliminde is tatmini kavramlarinin agiklamalarina yer
verilmistir. Calismanin dérdinct boliminde galismanin konusu, amaci, énemi ve
Olcekler arasi iligkiler belirtiimistir. Calismanin besinci bdéliminde arastirma
kapsaminda uygulanacak olan ydntemlerin agiklamalarina yer verilmistir.
Calismanin altinci bélimiinde ise arastirma kapsaminda elde edilen verilerin analiz

sonuglarina yer verilerek galisma sonlandiriimigtir.



BIRINCi BOLUM
LIDERLIK VE ETIK LIDERLIK
1.1. LIDERLIK KAVRAMI

Liderlik kavrami insanlik tarihi kadar eski bir gegmise sahiptir’. insanlar, sosyal
birer varlik olmalari dolayisiyla bir arada yasamaya egilimlidirler. Bireylerin bir arada
yasama egilimi gruplardan toplumlara kadar farkh seviyelerde etkilesimin saglandigi
yapilarin olusmasina imkan saglamistir. Etkilesimin yer aldid birliktelik durumlarinda
bazi bireyler digerlerinden daha baskin gelmekte ve 6n planda yer almakta,
digerlerinin de kabulUyle lider olmaktadir. Bu nedenle liderlik, lider olan bireyin
digerleri ile olan iletisiminin bir neticesi olarak, bireyin grup igcerisinde digerlerinden
ayri Ustlendigi bir rolddr. Bir baska deyisle, grup icerisindeki bireylerin sergilemis
olduklari bir davranistir. Bu bakimdan liderlik, liderin kisilik 6zelliklerini ve grupla

iletisimini inceleyen bir kavramdir?.

Liderlik kavramina dair geleneksel yaklasim ve dusuncelere 1980’lerden
itibaren degisim gobstermeye bagslamistir. James MacGregorun duislince ve
yaklagsimlari bazi bilim insanlari tarafindan nitel arastirmalarda kullaniimigtir. Bir
yandan da déneme iliskin bazi populer kitaplarda déntsim, katilim ve paylasilan
vizyon gibi kavramlar kullaniimaya baglanmigtir. 1990’larda liderlige dair 6nemli
paradigma degisimleri gerceklesmistir. Bu donemde liderligin tek bir bireyle sinirli
tutulmadigi ve bir sire¢ kapsaminda gerceklestigi temel anlayis bigimidir. Liderlik bir
ikna etme surecidir. Liderlik ile yoneticilik kavrami arasinda ¢ok ciddi farklarin yer
aldig1 yine bu surecte dile getirilmistir. Yirminci ylzyilda da liderlige dair farkh fikir ve
gorugler ortaya c¢ikmis ve cesitli liderlik tanimlamalari yapilmistir. Liderlik
tanimlarinda ¢ogunlukla “hizmet, is birligi, degisim, kubasma, ortak hedefler,

karsilikh etki ve ikna” gibi kavramlara yer verilmistir®.

Liderlik, cesitli sosyal bilimlerin ortak inceleme alanlarindan biri olmasina
ragmen, liderligin ne anlama geldigine dair sosyal bilimciler arasinda ortak bir karara
varilamamistir. Farkh bakis acilarindan bakildiginda liderlik, farkli sekillerde

¢bzumlenebilen ve tanimlanabilen bir kavramdir. Bir nesneye farkh agilardan

! Yakup Bulut ve Serdar Uygun, Etkin Bir Yénetim igin Vizyoner Liderligin Onemi: Hatay’daki Kamu
Kurumlari Uzerinde Bir Uygulama, Mustafa Kemal Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi,
Say:7, Cilt:13, 2010, s.29-47.

2 Mehmet Teyfur vd., ilkégretim Okul Yoneticilerinin Etik Liderlik Ozellikleri ile Okullardaki Orgiitsel
Giiven Diizeyinin incelenmesi (izmir iI Ornegi), Dicle Universitesi Ziya Gékalp Egitim Fakiiltesi
Dergisi, Sayi:21, 2013, s.84-106.

8 Tokay Gedikoglu, Liderlik ve Okul Yénetimi, Ankara: Ani Yayincilik, 2015, s.11.
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degerlendirmek nasil farkli 6zelliklerini ortaya koyuyorsa, liderlik algisina da farkh
acilardan yaklasildiginda, farkli sekillerde analiz edilip tanimlanmasi normaldir. Bu
durumda liderlik, yonetim biliminin bir konusu ve is hayatiyla ilgili bir kavram olmakla
beraber, psikolojik, sosyolojik, politik, askeri, felsefi, tarihsel boyutlariyla da

degerlendirilip analiz edilebilir bir kavramdir.

Gecgmisten giinimuzde liderlik ve lider kavramlari yénetim bilimleri alaninda
en cok tartisilan konular arasindadir. Dolayisiyla yonetim bilimlerinde birbiriyle
benzerlik gdésteren bircok lider ve liderlik tanimlamasi yapilmistir®. Liderlik
kavramina iligskin yapilan bu tanimlarin birbirleriyle iliskisi ve goérevleri agisindan
bilimsel literatlirde tam anlamiyla bir goris cercevesinde birlestikleri sGylenemez.
Ayni sekilde kamusal alandaki yoneticilik ve liderlik anlayisi ile 6zel sektorde
arasinda oldukca fazla fark bulunmaktadir®. Asagida liderlik kavramina iliskin

yapilan tanimalara yer verilmigtir.

Liderlik; belirli hedefler ve amaglar cergevesinde diger bireyleri etkileyebilme

ve harekete gecirme glict seklinde tanimlanmaktadir.

Liderlik; liderin diger bireyler ile olan etkilesimi sonucunda ve bireyin belirli bir
grup binyesinde digerlerinden farkl sekilde Ustlendigi roldir. Bir baska deyisle, grup

blnyesindeki bireyin ortaya koydugu davranig bigimidir.

Liderlik, gunumizde populer konularin basinda gelir. Liderlik konusunun
popdularitesini gelecekte de kaybetmeyecedi aksine daha Onemli hale gelecegi
beklenmektedir. En basit tanimiyla lider, insanlari yonlendiren, onlari harekete
geciren ve motivasyonunu saglayan Kisilerdir. Yonetici kavrami ile lideri birbirine
karigtirmamak gerekmektedir. Liderlik kavrami genel olarak kisisel dzelliklerle ilgili
iken, yoneticilik bulunulan pozisyonla alakalidir. Lider insanlari ydnlendirirken,
yonetici yonetir. Yonetici kurumun belli bir hiyerarsik kademesinde yer alirken lider

oérgiitte herhangi bir pozisyonda galisan biri olabilir®.

Liderleri digerlerinden farkh kilan &zellikleri, onlarin birgok kisi arasindan
siyrilarak lider olmasini saglayan birtakim Ozellikleri bulunmaktadir. Bu Ozelliklere
iliskin cesitli gbérugler olmasina ragmen genel olarak dne ¢ikan 6zellikler; dogruluk,

durastlik, giriskenlik, motive edici olma, iletisime agik olma, ézglven yuksekligi ve

‘_‘ Mahmut Sagir ve Salih Memisoglu, ilkégretim_. Okulu Yéneticilerinin Ogretimsel Liderlik Rollerine
lliskin Ogretmen ve Yonetici Algilari, Egitim ve Ogretim Arastirmalari Dergisi, Sayi:1, Cilt:2, 2012,
s.1-12.

5._ Ali Sahin vd., Kamu Yénetiminde Liderlik: Yénetici ve Calisanlarin Liderlik Algisi, Selguk
Universitesi Sosyal Bilimler Meslek Yiiksekokulu Dergisi, Sayi:18, Cilt:2, 2015, s.74-96.

® Ergun Ozler, Liderlik, Eskisehir: Anadolu Universitesi Yayinlari, 2013, s.105.
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istikrarll olma gibi davranislardir’. Liderlik, belirli bir zaman, baglam, grup ve
durumla sinirlidir. Bu nedenle bu sinirlar ¢gercevesinde gegerli bir liderlik modelinden
s6z etmek olduk¢a zordur. Grupla ilgili bir kavram olarak liderlik, blylk oranda
degerlerinin  olusturulmasi, korunup devam ettiriimesi ve gergeklestiriimesi

sireclerini kapsamaktadir®.

Yukarida bahsedilen tanimlar incelendiginde liderlik yonetenler ve yonetilenleri
kapsamaktadir. Boylelikle, liderlik yalnizca bireyin etkinlikleri ile sinirlanmamakta,
tek bir bireyin isi veya etkinlik alani olmanin diginda, tim calisanlarini katilimini, is
birligini ve etkilesimini kapsayan, ¢cok daha fonksiyonel bir slre¢ olarak ifade

edilmektedir®.
1.1.1. Lider ile Yonetici Arasindaki Farkhliklar

Lider ile yonetici kavramlari birbirinden farkli anlamlara sahip kavramlardir.
Orgit biinyesindeki her yonetici liderlik vasiflarina sahip degildir. Bunun gibi érgit
icinde herhangi bir yonetim kadrosunda bulunmamasina ragmen calisanlar Gzerinde
blyuUk etkisi olan liderlerin varligi da bir gergektir. Bir bireyin yonetim kadrosunda yer
alabilmesi icin mutlaka bir makam veya statliye sahip olmasi gerekliyken, lider
olabilmesi icin ise yonetici olmasina gerek duyulmamaktadir. Bu bakimdan, drgutin
en alt kademesinde calisan bir birey dahi érgiitte lider olabilmektedir'®. Bunun
yaninda yonetici ile kiyaslandigi zaman liderlik bir konum degil, karakter bilegimi

olarak nitelendiriimektedir'®.

Liderin glcu ve etkinligi, bireysel niteliklerine, ortama ve sartlara bagh iken,
ybneticinin gicl ise bulundugu pozisyona ve mevkiye baglh olarak degisiklik
go6stermektedir. Her lider bir yéneticidir ve bu kisilerin, digerlerine karsi séylediklerini
yaptirma gibi bir etkisi vardir. Ancak her yonetici ayni zamanda bir lider degildir.
Bagka bir deyisle, her yénetici digerlerini etkileyebilme gliciine sahip degildir. ideal
olan yonetim kadrosunda yer alan tUm yoneticilerin de baskalari Gzerindeki etkisi,

onlari ydénlendirebilmesi yani liderlik vasiflarina sahip olabilmesidir*?.

Yonetici, genel olarak mevcut duzen igerisinde islerin dogru bir bi¢cimde

yapilmasiyla ilgilenirken; lider ise, érgutin hedeflerini belirleyerek orgute iliskin ortak

" Ozler, a.g.e., s.107.

8 Mehmet Sisman, Ogretim Liderligi, 5. Baski, Ankara: Pegem Akademi, 2014, s.16.

° Gedikoglu, a.g.e., s.15.

10 &zler, a.g.e., .108.

" Selen Dogan, Vizyona Dayali Liderlik, 2. Baski, istanbul: Kare Yayinlari, 2007, s.28.
12 &zler, a.g.e., .108.



amaglar etrafinda bireysel caba ve enerjileri bitlnlestirir. Orgitiin farkli birimlerinde

koordinasyon saglayarak, drgutsel bir butlnlik olusturmayi hedefler.

Sirec olarak liderlik, lider, izleyiciler ve sartlari barindiran iligskilerden meydana
gelen karmagik bir suregtir. Liderlik, yonetimin 6nemli bir 6gesidir. Yonetici kisi,
igsletme bunyesindeki etkinlikleri planlar, uygun olan yapilari belirler, kaynaklarin
kontrolinu saglar. Ancak bir liderin ilk ve asli gorevi, izleyicilerini gonullu olarak
isletme hedeflerini gerceklestirebilmek adina yonlendirmek ve onlari bu dogrultuda
etkileyebilmektir. Yoneticiler, calisanlarinin eylemlerine yén verirken, liderler bir
vizyon ortaya koyarak digerlerinin de bu vizyonu elde etmeleri igin normal

becerilerinin de (izerinde bir emek sarf etmelerini saglarlar®.

Grubun isleyisi kapsaminda her alanda birbirini etkileme konusunda esit
duzeyde etkin ya da etkisiz bireyler bir lider olarak kabul edilmesi yanlistir. Bir
bireyin mesai arkadaslari ¢evresinde digerlerinden daha etkin oldugu zamanlarda
bile bu Kisi lider olarak nitelendirilemez. Zira bu birey bulundugu statliyu 6zel olarak
kullanip kendisi altinda calisanlari etkiledigi dolayisiyla lider degil bir yonetici olarak
nitelendirilir. Sayet bireyin etkileme glci makam, mevki, zenginlik, yakisikhlik gibi

Olgutlerin digindaki 6zelliklerinden kaynaklanmiyorsa bu kisi liderdir.
1.1.2. Liderin Sahip Olmasi Gereken Ozellikler

Liderlerin sahip olduklari 6zellikler liderlik tarzlari ile yakindan iligkilidir.
Literatirde liderlik tarzlarina gore liderlerin sahip olduklari &ézellikler asagidaki gibi

siralanmistir;

Demokratik Liderlik: Katilimci liderlik tarzi, otokratik yani tim yetkiyi elinde
barindiran liderligin tam tersidir. Bu sekilde bir liderlik seklini benimseyen bir lider,
her konuda izleyenlerin fikrini almaya ¢alismakta ve katilimcilida énem vermektedir.
Bu liderlik tarzinda katilimcilik esastir ve literatirde katimci liderlik tarzi olarak da

adlandirilmaktadir.

Tam Serbestlik Taniyan Liberal Liderlik: Bu liderlik tarzinda izleyiciler
Uzerinde liderlerin fazla bir etkinligi yoktur. Grup Uyeleri sanki bir liderleri yokmus gibi
kendilerini 6zgur hissederler. Tam serbestlik taniyan liderlik tarzinda liderler, higbir
sekilde yetki kullanmamakta, yetkileri tamamen uyelere birakmaktadirlar. Dolayisiyla

orgut icerisinde bir otorite boslugu olusmasi kaginilmaz bir durumdur.

3 Dogan, a.g.e., s.30.



Otoriter Liderlik: Geleneksel liderlik g¢esitleri kapsaminda en c¢ok dikkat
cekenlerden biri de otokratik liderlik yapisidir. Bu tarzi benimseyen liderler,

katilimcihigi karsi ¢ikmakta ve tim yetkileri elinde tutmaya calismaktadir.

Doniistiiriici  Liderlik: Donustartctu liderlik tarzi, degisime yoénelik bir
liderliktir. Bu liderler, degisime acik, daha radikal davranabilen ve risk alabilen ayni
zamanda insiyatif kullanabilen kigilerdir. Bu liderler, izleyicileri motive etme

konusunda da etkilidirler.

Etkilesimci Liderlik: Bu liderlik tarzinin bilimsel literatirde ise yonelik liderlik
seklinde tanimlandigi da gérulmektedir. Bu liderlik tarzini benimseyen Kkisiler igin

amag, Uyelerin isi basarmalari konusunda tesvik edilmesidir.

Karizmatik Liderlik: Karizmatik liderler, olagantsti c¢ekicilige sahip liderler
olarak nitelendiriimektedir. Bununla birlikte liderin karizmatik olusu, genellikle algiyla
iliskili oldugu icin, kimisine ¢ok cekici ve etkileyici gelen bir kisi, bir bagkasi igin

siradan olabilmektedir**.

Liderler, s6z ve davraniglariyla orgut calisanlarina ornek tegkil etmeli ve
orgitsel basariyl ortaya koyarken hangi ilke ve kurallara uyulmasi gerektigine dair
yol gdosterici niteliklere sahip olmalidirlar. Bunun yani sira liderler, calisanlarina
neyin dogru, neyin iyi ve kabul edilebilir oldugunu benimsetme noktasinda blylk

glicii olan bireylerdir™.

Etkin lider yapici ve yaratici fikirlere 6nem verir, calisanlarin farkh fikir ve
gérigleri 6ne surmelerine imkan tanir ve karsit gorusleri, 6zellikle yapici ve yaratici
olmak sartiyla, saglikli karara baglama sirecinin vazgegilmez bir unsuru olarak
gorirler'®. Bunun yani sira, lider bireylerin en énemli ézelligi baskalarindan da
o6grenmeleri, fakat onlar tarafindan ydénetiimemeleridir. Gergek liderlik, bireylerin
baskalariyla olan benzer niteliklerinin degil de onlardan ayrilan noktalarinin farkina
varmaktir. Lider, kendi ayricaliklarinin yaninda bagkalarinin da sahip oldugu

ayricaliklarin farkina varabilmektir'’.

14 Ozler, a.g.e., 5.109.

® Mustafa Kesen, Ogretim Elemanlarinin ise Yabancilasmasinin Etik Liderlik ve Demografik
Degiskenler Agisindan incelenmesi: Uygulamali Bir Calisma, Akademik Sosyal Arastirmalar Dergisi,
Sayi:4, Cilt:22, 2016, s.118-134.

'® Gedikoglu, a.g.e., s.16.

Y Dogan, a.g.e., s.31.



1.1.3. Liderlik Yaklagimlari

Gunumuze kadar liderlik kavramina iligskin gesitli calismalar gergeklestirilmis,
elde edilen sonuclar degerlendiriimis ve kavrama iliskin birtakim kuramlar ortaya
cikariimistir’®. Degisen yoénetim algisi, yeni ydnetici ve lider gesitlerini de
beraberinde getirmistir'®. Literatiirde yer alan liderlik yaklagimlarinin basinda 6zellik

teorisi, davranigsal liderlik teorileri ve durumsal liderlik teorileri gelmektedir®.

Liderlik kuramlarina goére liderlik kavrami genel agidan degerlendirildigi
zaman, liderligin birtakim niteliklere bagh oldugunu iddia edenlere goére, bazi bireyler
liderlik vasiflari ile diinyaya gelmekte ve insanlik tarihinde derin izler birakmaktadir.
Davranigsal kuramcilarin, liderin eylemlerinin, liderlik tarleri ve bunlari kitle
Uzerindeki muhtemel yansimalari Uzerine odaklandigini sdylemek mumkuandur.
Liderlik yaklasimini durumsal yaklasim Uzerinden degerlendirenlere gore ise, en iyi
liderin davranis sekli kosullara, gruba ve bireysel niteliklerine gore uyarlayabilen

lider oldugu dikkati gekmektedir®.
1.2. ETIK LIDERLIK KAVRAMI

Etik liderlik kavraminin ortaya ¢ikmasi “etik” konusunun d6rgit alan yazininda
ve ybnetim sireclerinde artan dneminden kaynaklanmaktadir. Bu kapsamda etik
liderlik kavrami detaylandiriimadan énce etige iliskin genel bir gergeve gizilmesi

faydali olacaktir.
1.2.1. Etik Kavrami

Tarihsel sire¢ incelendiginde, etik kavrami Uzerinde birgok arastirma
yapilmistir ve bu kapsamda farkli disiplinler tarafindan farkli etik tanimlar
yapiimigtir. Etik en temel anlamda ele alindiginda, her bir bireyin takip etmesi
gereken ahlaki kurallar olarak tanimlanmaktadir. Diger bir tanimlamaya gore ise etik;
bir bireyin, bir grubun ya da bir toplulugun, davranislarinda ve tutumlarinda neyi

dogru neyin yanlhs olduguna iliskin olan ilke ve degerlerin tamamina verilen isimdir.

Etik, dogrunun ve yanligin, iyinin ya da kotunuan, erdem olarak nitelendirilen

davranisin ya da erdemsizligin sistematik olarak incelenmesi ile ilgilidir.

'8 Cihad Sentlrk, Egitim Yonetiminde Etik Liderlik, Bilim ve Aklin Aydinliginda Egitim, Sayi:142,
2011, s.30-34.

9 Bulut ve Uygun, a.g.e., s.32.

20 Ozkan Tutincl ve Yilmaz Akgiindiiz, Seyahat Acentelerinde Orgiit Kiiltiirii ve Liderlik Arasindaki
iliski: Kusadasi Bolgesinde Bir Arastirma, Anatolia: Turizm Arastirmalari Dergisi, Sayi:23, Cilt:1,
2012, s.59-72.

2 Teyfur vd., a.g.e., 5.90.



Etik, bireylerin davranislarinin ahlaki nitelik agisindan agiklamayi hedefleyen,
elestirel ve ahlaksal kapsamda belirlenmis bir biling gelistirmek ve ahlaki eylemlerin

gbrecelikten uzak olarak gelistirimesini saglamaya calisan disiplindir®.
1.2.2. Etigin Siniflandiriimasi ve Etik Sistemler

Etik kavrami, tarihsel veya epistemolojik anlamda iligski olan farkh tirlerinin
oldugu bilinmektedir. Etik kavrami U¢ temel siniflandirmaya tabi tutulmaktadir;

betimleyici etik, normatif etik ve meta-etik?>.
1.2.2.1. Betimleyici Etik

Betimleyici etik, bireylerin ne sekilde davrandiklari ve bu davraniglarin
nedenleri tzerinde durmaktadir. Betimleyici etik, ahlaka iliskin gelistirilen felsefede
bilimsel yaklasimin géz énunde tutulmasi sonucunda ortaya ¢ikmis olan etik taradar
ve temel olarak sosyolojik ve psikolojik birtakim olgularin ahlaki inanglari
etkileyecegini ve bu nedenle kesin kurallar koymak yerine bireyin davraniglarinin

nedenlerini incelemek gerektigini savunmaktadir®*.

Betimleyici etik gozleme dayalidir. Betimleyici etik bireylerin davranislarini
gbzlemler, davranislara iliskin nedenler arar ve davraniglara iligkin ortaya ¢ikan
sonuglari yorumlar. Diger bir ifade ile betimleyici etik, ahlaki olgu ve olaylari

disaridan gozlemler ve bilimsel yaklasim ile degerlendirip tasvir eder®.
1.2.2.2. Normatif Etik

Normatif etik, betimleyici etikten farkli olarak “degerleme” tabanhdir.
Betimleyici etik davranislari gézlemleyip sonuglarina iliskin tasvir yaparken, normatif
etik “iyi” ve “kétld” kavramlarinin ne oldugunu séyleme gabasindadir. Diger bir ifade
ile normatif etik kural tanimlamaya, kural koymaya dayanan bir etik ttridir. Normatif
etigin kural koyucu olmasinin temel nedeni, dogru eylemler ile yanls eylemleri
birbirinden ayrima amaci tagimasi yani iyi ve kotluyu tanimlama gabasi igerisinde

olmasidir.

Normatif etik ana siniflandirmasi kendi igerisinde deontolojik etik ve teleolojik
etik olmak Uzere iki alt baslik altinda incelenmektedir. Teleolojik etik ve deontolojik

etik arasindaki farklihgi agiklamak ve kavramlara iligkin tanimlama yapabilmek igin

22 Annemarie Pieper, Etige Girig, istanbul: Ayrinti Yayinlari, 2012, s.18.

z Pieper, a.g.e., s.224.

24 Ahmet Cevizci, Etige Giris, istanbul: Paradigma Yayinlari, 2008, s.18.
% Cevizci, a.g.e., s.18.
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bir Ornek Uizerinden yola gikmak yararl olacaktir. Bu kapsamda 6ncelikle bir dnerme

ele almak yararli olacaktir.
Onerme: “Yalan Soéylemek Kétidir

Yalan soylemek kotudir onermesine iligkin olarak sorulacak soru; yalan
sdylemek neden kotdddr sorusudur. Yalan sdylemek neden kotidir sorusuna iligkin

verilecek cevaplar;

e Yalan sdylemek koétudiur c¢lnkl yalan séylendiginde istenmeyen sonuclar
dogar ve insanlarin birbirlerine olan givenleri tahrip olur,

e Yalan soylemek kotuduar ¢clnkd yalan sdylemek ahlaksal agidan hatalidir.

Yukarida verilen 6rnekte hem teleolojik etik hem de deontolojik etik yalan
soylemek iyi degildir sonucuna varmaktadir. Ancak sonuglar ayni olsa bile iki etik
tiriniin  bu sonuclara iliskin gerekceleri farklilasmaktadir. Ornekte yer alan
Oonermeye iliskin olarak teleolojik etigin yalan sdylemeye iliskin verdigi cevapta
istenmeyen sonuclarin dogacadi ve glvenin tahrip olacagi gerekgesinin alti
¢izilmistir ancak verilen cevapta asla yalan séyleme dnermesi ya da yalan sdylemek
her durumda ve her kosulda yanlistir 5nermesi yer almamaktadir. Diger bir ifade ile
teleolojik etik yalan séylenebileceginin zor durumlarda gecerli olacagini bilmektedir.
Ancak, deontolojik etik kapsaminda verilen cevaptaki dnerme ¢ok kesindir: “Yalan

sdylemek her zaman yanlistir.”

Deontolojik etik, bir olgunun sonucunda ¢ok o olguya iligkin eylem Uzerinde
yogunlasan etik dalidir. Diger bir ifade ile bir eylemi, olusturdugu sonuclardan ayri
olarak degerlendirmekte ve bu bagimsiz degerlendirmeyi ahlaki kurallara ve eylem
kurallarina gbére yapmaktadir. Deontolojik etik icin dnemli olan eylemin niyetidir; yani
eylemin ahlaki kurallar ve ilkeler kapsaminda gergeklestiriimesi gerektigine iligkin

temel yargiya sahip olan deontolojik etik ahlaki etigin temeline yerlestirmektedir®®.

Teleolojik etik ise deontolojik etigin kargisinda duran bir yaklagimdir. Teleolojik
etik kapsaminda, etik ahlaki deger teorisi olarak kabul edilmektedir ve ahlaki olarak
tanimlanan eylemlerin belirlenmesine iligkin temel degerin eylemin sonucu oldugu
savunulmaktadir. Dolayisiyla, teleolojik etik, sonucu eylemin niyetinden onemli tutan
bir yaklagimdir. Teleolojik yaklagima gore, ahlaki degerlere uygun olarak kabul
edilen bir eylemin sonucu, bireylere, toplumlara zarar vermemelidir. Yani, bir sonug

eger zarar doguruyorsa, bu sonucu doguran eylemin, sonuc¢tan bagimsiz olarak

% Cevizci, a.g.e., s.16.
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ahlaki olarak nitelendiriimesi dogru bir yaklasim degildir ve dolayisiyla da eylemin

etik olarak tanimlanip tanimlanmamasi direkt olarak olusturdugu sonug ile iligkilidir.
1.2.2.3. Meta Etik

Meta etik; “etik hakkindaki teorileri icermektedir ve bu terim, etikle mesgul
olmadigimizi, ancak etige disaridan baktigimizi, yani etigin gercekte ne oldugu,
etige uygulanabilecek delil sunma kurallarinin neler olabilecegi, ne sekilde etiksel
kurallarin dogru ve yanlis olmasinin mumkin oldugu ve neyin etik icin zemin
saglayabilecegi lizerine diisiindigiimiizii belirtmektedir’?’.

Meta-etik normatif etik tarafindan ortaya konulan yargilar lzerinde arastirma
yapar ve normatif etik yargilarina iligkin olarak yurGttigu arastirma islev arastirmasi,

anlam arastirmasi ve iligki arastirmasi olarak yuratular.
1.2.3. Etik ile ilgili Teoriler

Etik ile ilgili teoriler ele alinirken temel bir ayrimin oldugunu séylemek
mumkandar. Etik teorileri temel olarak ahlaki acidan dogru ve yanlisi bilmek
mumkiandir tezini savunan teoriler ve ahlaki dogru ve yanlisi bilmek muimkin
degildir tezini savunan teoriler olarak ikiye ayrilmaktadir. Diger bir ifade ile etik
teorilerinin siniflandiriimasi “ahlaki olarak deger bicme” temeline dayanmaktadir.
“Ahlaki olarak deger bigme” kavramindaki temel yaklagim, birtakim ahlaki yargilarin
dogrulugunu bulabilmek midmkin olmadigi surece, ahlaki olarak deger bigcmeye

calismak anlamsizdir®.

Etik teorilerinden ahlaki olarak dogru ve yanligi bilmenin mimkuin oldugunu
savunan teoriler yani ahlaki nesnelligin varligini kabul eden teoriler kuramsal etik
yaklagimlari olarak kabul edilmektedir®. Ahlaki nesnelligin varigini reddeden yani,
ahlaki dogru ve yanligi bilmenin dogru olmadigini savunan etik teorileri ise gérecelik

yaklasimi kapsaminda ele alinmaktadir.

1.2.3.1. Goreceli Yaklagim
Gorecelik yaklagimi farklilik tezi ve bagimlilik tezi olmak uzere iki temel tez

tizerine kurulmus yaklagimlardir®.

27 Harun Tepe, Etik ve Metaetik, 2. Baski, Ankara: Tiurk Felsefe Kurumu, 2011, s.15.

® pat Thomson, Creative Leadership: A New Category or More of the Same?, Journal of
Educational Administration and History, Say1:43, Cilt:4, 2011, s.249-272.

9 Thomson, a.g.e., S.67.

° Louis Pojman, Ethics: Discovering Right and Wrong, Belmont: Wadsworth-Thomson
Leaming, 2016, s.26-28.
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Gorecelik yaklagiminin dayanagi olan birinci tez farklilik tezidir. Farklilik tezi,
ahlaki dogru ve ahlaki yanlis kavramlarinin toplumlar, kudlttrler arasi farkhlik
gOsterecegini savunmaktadir. Diger bir ifade ile farkhlik tezi, ahlaki olarak bir
toplumda dogru olarak kabul edilen bir davranigin, diger bir toplumda ahlaki olarak
yanlis kabul edilebilecegini savunmaktadir. Dolayisiyla, ahlaki olarak genel kabul
gbérmis dogru ve yanhsin tanimlanmasinin mimkudn olmadigi farklilik tezinin temel

¢lkis noktasidir.

Gorecelik yaklasiminin dayanadi olan ikinci tez olan bagimlilik tezi ise, ahlaki
dogru ve ahlaki yanhs kavramlarina kabul edilebilirlik penceresinden bakarlar. Kabul
edilebilirlikten kasit, bir davranisin ahlaki olarak dogru olarak kabul edilebilmesi,

davranigin ortaya ¢iktigi toplumun kurallari ile direkt olarak ilgilidir.

Farkhlk tezi ve bagimlilik tezi kapsaminda gorecelik yaklasiminin toplumsal
ve kiultirel farkliliklari kabul ettigini sdylemek miumkiindir. Bu noktada, gorecelik
yaklasimina iligskin temel sorunlardan birinin altini gizmek gerekmektedir. Gorecelik
yaklasiminin temel argimanlarindan biri olan toplumlar arasi farkhlik tezinde yer
alan “toplum” kavraminin tanimlamasinda ortaya ¢ikan sorun gorecelik yaklagimina

getirilen elestirilerden bir tanesidir®.
1.2.3.2. Kuramsal Yaklasimlar

Etige iliskin kuramsal yaklasimlari; (i) sonuc¢ temelli yaklagimlar, (ii) sonug
temelli olmayan yaklasimlar ve (iii) erdem teorisi kapsaminda degerlendirmek

mumkuidndur.

Etige iliskin sonuc temelli yaklasimlar kapsaminda ele alinacak ilk yaklagim
faydacilik yaklasimidir. Faydacilik yaklagimi adinda da anlagilacagi Uzere “fayda”
kavrami Uzerine kurulmus bir yaklasimdir. Bu yaklasim kapsaminda bir davranigin
dogru ya da yanlis olmasi gibi bir durum s6z konusu degildir. Diger bir ifade ile
davranigin kendisi dogru ya da yanlis olarak adlandiriimamak, davranisin
dogurdugu sonu¢ dogru ya da yanlig olarak adlandiriimalidir. Bu adlandiriimanin
temelinde de fayda kavrami yatmaktadir. Fayda ilkesini temel alan faydacilk
yaklagimina gore bir davranigin sonucu iyi ise ve davranig iyi sonuca ulagsma

noktasinda ne kadar faydali ise o kadar dogrudur®.

® pojman, a.g.e., s.34.
Pojman, a.g.e., s.109.
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Faydacilik yaklagsimin iligkin klasik gorus, faydanin sadece mutluluk ile
Olgiilebilecegini savunmaktadir. Diger bir ifade ile fayda mutluluk faydasizlik ise

mutsuzluk ile dlgtiimektedir®.

Faydacilik yaklagsimina gore, fayda mutluluga mutluluk ise hazza esittir. Bunun
tam tersi olarak da faydasizlik mutsuzluga mutsuzluk ise aciya esgittir. Yaklagima
iliskin kurulabilecek olan bu iki formilde géruldugu gibi aslinda yaklasim refah ile
dogru orantilidir ve bu nedenle de literatlirde faydacilik yaklasimi etigin refahi olarak

da adlandiriimaktadir.

Faydacilik yaklasimi kapsaminda ele alinmasi gereken iki temel tir oldugunu
belitmekte fayda vardir. Faydacilik yaklasimi; davranigsal faydacilik ve kuralli

faydacilik olmak iizere iki temel tiire sahiptir®*.

Davranissal faydacilikta bir bireyin davranislarini gergeklestirmeden énce bazi
hesaplamalar yapmasi gerekmektedir. Diger bir ifade ile davranigsal faydacilik
davranisin gergeklesmesinden dnce sonuglarina iliskin analiz yapiimasi gerektigini
savunur. Cunkl davranissal faydaciliga gore alternatif bir davranis eyleme
dokilmesi planlanan davranistan daha iyi bir sonu¢ doguracak ise; alternatif

davranis dogru, eyleme ddkulmesi planlanan davranis yanhstir.

Faydacilik yaklagsiminin diger bir tiri olan kurall faydacilik ise; yapilan
davranisin dogru olup olmadigini, davranigin toplum ve dinya Uzerindeki etkisini
Olcerek bulmak gerektigini savunmaktadir. Kuralli faydacilik yaklasiminda
davraniglara rehberlik eden ¢ kademeli kural oldugu savunulmaktadir. Bu kurallar;

sabitlenmis kurallar, catisma durumu kurallari ve hatirlatici kurallardir.

Sabitlenmis kurallar yani birinci kademe kurallar, faydayr maksimize eden
kurallar olarak tanimlanabilir. Sabitlenmis kurallara 6érnek olarak; “galma”, “yalan

sOyleme” argimanlari verilebilir.

Catisma durumu kurallari, yasanan olagan disi durumlarda hangi sabitlenmis
kuralin diger sabitlenmis kurala gore gorece baskin oldugunun belirlenmesi Uzerinde
duran kurallardir. Ornek vermek gerekirse, “yalan sdyleme” sabit kurali, olagan disi
bir durumda “birinin 6lumune sebep olma” kuralindan daha az baskindir. Diger bir

ifade ile eger bir bireyin hayatina devam etmesi, diger bir bireyin yalan sdylemesi

3 George Chryssides ve John Kaler, An Introduction to Business Ethics, Cengage Learning
EMEA, 1993, s.91.
3 Reprinted Brandt, Mortality, Utilitarianism and Rights, Cambridge University Press, 1992, s.114.
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davraniginin sonucu olarak ortaya ¢ikiyorsa, ¢atisma durumu kurallari kapsaminda

bireyin “yalan séylemesi” dogru olarak kabul edilmektedir.

Uclincii kademe kurallar, hatirlatici kurallardir. Hatirlatici  kurallar, bir
davraniga iligskin sabitlenmis herhangi bir kuralin var olmamasi durumunda diger

davraniglardan maksimum fayda saglayacak olanin belirlenmesine iligkindir.

Sonug temelli yaklagimlardan ikincisi, etiksel bencillik yaklagimidir. Etiksel
bencillik yaklasimi sonug¢ temelli bir yaklasim oldugu gibi faydacilik yaklasimi gibi
sonu¢ odakli olan bir teoridir. Diger bir ifade ile etiksel bencillik yaklagsimi da

davraniglarin sonuglan ile ilgilenmektedir.

Faydacilik yaklasimi ile etiksel bencillik yaklasimi arasindaki temel fark,
faydacilik yaklasimi evrensel boyuta sahip iken, etiksel bencillik yaklasimi bireysel
bir boyuta sahiptir, Etiksel bencillik yaklagimi bireysel mutluluk Uzerine odaklanmis
bir yaklagimdir. Bu vyaklasimin teorisinde bireyin kigisel ¢ikarlarini gozetmesi
yatmaktadir ve bireyin ahlaki olarak dogru olarak kabul etti§i davraniglarin aslinda

bireyin cikarlarini koruyan davranislar oldugu savunulmaktadir®®.

Etiksel bencillik yaklasimini savunan arastirmacilara gére bencillik dnemli bir
erdemdir. Diger bir ifade ile bir bireyin en temel amacinin kendi davraniglari
sonucunda kendine fayda saglamak oldugunun alti ¢izilmekte ve eyleme dokilecek
davranis baska birine zarar dahi verecek olsa, bireysel fayda saglayacak ise

strdurilmelidir®®.

Etiksel bencillik yaklagsimina gore, bireylerin en temel gudulerinden bir tanesi
bencilliktir ve bu temel gudiye iliskin tatmin saglayan davranislar etik olarak
dogrudur. Bu nedenle de etiksel bencillik yaklasimi karakter 6zelligi olarak kendi
¢ikarlarim digerlerininkinden Ustiin tutan bireylere oldukga cazip gelmektedir. Ancak
literatirin geneli incelendiginde, etiksel bencillik yaklagiminin ¢ok fazla elestiriye
maruz kaldigi ve genel olarak kabul géremeyen bir yaklasim oldugunu sdylemek

gerekmektedir.

Etik kavramina iligkin kuramsal yaklasimlar kapsaminda degerlendirilmesi
gereken diger bir yaklasim sonug¢ temelli olmayan yaklagimlardir. Bu yaklagimlar
kapsaminda; Kant Yaklasimi, Birincil Oncelikli Gérevler Teorisi ve Sosyal Adalet

Teorisi ele alinacaktir.

% pojman, a.g.e., s.89.
Pojman, a.g.e., s.91.
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Kant Yaklasimi ismini, baslangicini ve nihai halini sekillendiren dinya
Uzerinde yasamis en buyik ve en énemli felsefecilerden biri olan Immanuel Kant'tan
almigtir. Kant'in temellerini attig1 yaklagim iyi niyeti temel almaktadir ve iyi niyetin
eksiliginde oraya ¢ikan mutluluk durumu sagliksiz ve hak edilmemis bir kazanim
olarak tanimlanmistir®’. “lyi niyet’ Kant'in yaklagsiminin temelinde yatan kavram

olarak kabul edilmektedir ve iyi niyet®®:

e Prensip geregi bir gérev anlayisi cercevesinde yapllir,

o Gorev anlayisi ile yapilan davranislar ahlaksal agidan motivasyon sadlar.

Kant, iyi niyet gobrev anlayisi ile davraniglarin yapilabilmesi noktasinda
“buyruk” kavramini temel dedisken olarak tanimlamistir. Kanta goére “buyruk”

degiskeni ikiye ayrilir®®:

o Kosulsuz buyruk (6rnegin; Y’yi yap),

e Kosullu buyruk (6rnegin; X'in olmasini istiyorsan Y’yi yap).

Kant etik davraniglar sergilemek ve bu davraniglara iliskin dogru emir kiplerine

ulasabilmek igin asagida ézetlenen iki temel formiilii sunmustur®:

e Evrensel bir kural olarak kabul edilmesini isteyecegdin kurala gére davran,

e Bireyleri arag olarak degdil ayni zamanda bir sonug olarak kabul et.

Bu iki temel formul birlikte kullanildiginda etik olarak dogru davranilacagini
savunan Kant Yaklagsiminin gugla tarafi da bu iki formdlin her zaman, her sart
altinda uyulmasi gereken ahlak kurallarina ulagilmasini saglayacak temeli sunuyor
olmasidir. Bu noktada, yaklasimin en gugclu yani olarak tanimlanan her zaman ve
her sartta uyulmasi gereken ahlak kurallarina ulagsmayi saglamak, bir taraftan da
anlayisin en zayif taraflarindan biri olarak elestiriimektedir. Elestirilerin temelinde
olagan digi durumlara iliskin bir dnermenin yaklasimda bulunmamasi ve ahlaki

¢atismalarin ne sekilde ¢dzllecedinin yolunun gésteriimemis olmasidir.

Sonug¢ temelli olmayan yaklasimlar kapsaminda ele alinacak bir diger
yaklagsim “Birincil Oncelikli Gorevler Teorisi’dir. Teori; Kant Yaklasiminda var olan

eksikliklerin giderilmesi ve daha etkin bir etik teorisi olusturmak adina William David

¥ pojman, a.g.e., 5.141.

% Chryssides ve Kaler, a.g.e., 5.97.

% Donald Raphael, Moral Philosophy, Oxford: Oxford University, 2011, s.55.
40 Chryssides ve Kaler, a.g.e., s.97.
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Ross tarafindan faydacilik yaklasimi ve Kant yaklasimi harmanlanarak ortaya

atilmis bir teoridir*.

Birincil Oncelikli Gérevler Teorisi birincil Oncelige sahip birtakim gérevleri

tanimlamigtir. Bu gorevler®*:

e Dogruluk ile ilgili gorevler,

e Minnettarlik ile ilgili gorevler,

o Adalet ile ilgili gorevier,

e lyilik yapmakla ilgili gérevler,

¢ Kendini gelistirme ile ilgili gorevler,

o Kotuluk yapmamakia ilgili gorevler.

Teoriye goére yukarida belirlenen birincil gérevler mevcut durum ve sartlara
gobre oOncelik sirasi alirlar ve bir gorev ile digerinin ¢atismasi durumunda mevcut
duruma goére hangi goérevi gerceklestirmek daha dogru ise asil gorev olarak o gérev
kabul edilir.

Sosyal Adalet Teorisi, Rawls tarafindan 1971 yilinda yayimlanan “Adalet
Teorisi” adli eseri temel almaktadir. “Adalet Teorisi” adli eser, 6zellikle son yillarda
literatirde siklikla atifta bulunulan énemli bir eserdir. “Adalet Teorisi” eseri temel
olarak sosyal adaleti ele almis bir eserdir. Teori kapsaminda esas ¢aba; sosyal
adaleti yani gergek adaleti saglayabilecek bir sistemin belirlenmesidir. Rawls,
gercekten adil bir adalet sisteminin kurulabilmesi icin adalet sisteminde yer alacak
tum paydaglarin sisteme iligkin her sirecgte ve her degiskende tam mutabik olarak
sistemin icerisine girmelerinin ve her paydasin sistem icerisinde tamamen esit
kosullar ile yer almalar gerektiginin altini gizmektedir ve fakat gergek hayatta tim
paydaglarin tim sdreglerde mutabik kalmasinin mimkin olmamasinin yani sira,

tam anlami ile esit kosullarin yaratilmasi da miimkiin olamamaktadir®.

Rawils, orijinal pozisyonda akilci bireyin belirleyecegi adalet sistemini iki ilke ile

formiile etmistir. Bunlar**:

e Ozglrlik ilkesi,
e Farklilik ilkesi.

4 Pojman, a.g.e., s.137.

2 Grind Laczinak, Framework for Analyzing Marketing Ethics, Reprinted in Journal of Macro
Marketing, 1983, s.71-73.

43 John Rawls, A Theory Of Justice, Cambridge: Belknap Press of Harvard

University Press, 1971, s.27.

* Laczinak, a.g.e., s.71.
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Adalet sisteminin ilk temel ilkesi 6zgirlik ilkesidir. Ozgurliik ilkesine goére, her

birey, diger bireylerle temel 6zgurlige sahip olmak hususunda esit haklara sahiptir.

Adalet sisteminin ikinci temel ilkesi farkhlk ilkesidir. Farkllk ilkesine gore,
adalet sistemi; sistem icerisinde daha dezavantajli konumda olan bireye daha fazla
yararl saglayacak sekilde ve kurumlarin herkese agik olacagl sekilde

duzenlenmelidir.

Etik ile ilgili kuramsal yaklasimlar kapsaminda son olarak “Erdem Teorisi”
incelenecektir. Kokleri Antik Yunan’a dayanan Erdem Teorisi dzellikle 1980’1l yillarin
sonlarina dogru etik sistematiginde eski 6nemini kazanan bir teoridir. Erdem
teorisinin etige iliskin yaklasimi gerek sonu¢ temelli yaklagsimlardan gerekse sonug
temelli olmayan diger yaklasimlardan farklilasmaktadir. Sonug¢ temelli yaklagimlarin
ve sonug temelli olmayan yaklasimlarin aksine, erdem teorisinin odak noktasinda
“karakter” yatmaktadir. Erdem teorisi icin “yapmak” kavrami degil “olmak” kavrami
onemlidir ve erdem teorisinin temel sorusu “nasil bir birey olmaliyim” seklinde
kurulmaktadir. Erdem teorisi temel sorusu olan “nasil bir birey olmaliyim” sorusunun
cevaplandirilmasinda bazi argimanlar kullanmaktadir. Erdem teorisinin temel

argiimanlari olarak da kabul edilen bu argiimanlar®:

o Erdem; 6grenilmesi gereken, uygulanmasi gereken ve gelistiriimesi gereken
iyi aliskanliklardir,
e Erdemli bireyler rol model olarak gorilmelidirler,

o Erdemli 6zellikler ile ilgili olarak saglikl bir denge kurulmalidir.

Erdem etiginin temel olan argimanlari ele alindiginda teorinin dogru ve iyi
olarak davraniglarin Uzerinde durmakta oldugu goérulmektedir. Diger bir ifade ile
erdeme etigi yaklasimi icin bireylerin sahip olduklari karakteristik 6zellikleri, bu
Ozelliklerin olusmasinda etkin olan bireysel ve objektif o6zellikler kapsaminda

degerlendiren bir teoridir demek dogru olacaktir.
1.2.4. Etik Liderlik Kavrami ve Yaklagimlar

Etik kavramina iliskin genel cerceve kapsaminda etik liderligin temel olarak
etik ilkelere dayall olan liderlik olarak tanimlanmasi mumkuindur. Etik lider olarak
tanimlanan lider, sahip oldugu bireysel tutumlar ve davranislarda, etik ve ahlaki

degerleri ilke edinmis ve bu ilkeler kapsaminda sergiledigi davranigsal tutumlar

4> Brundald Schlegelmich, Perceived Importance of Ethics and Ethical Decision in Marketing,

Journal of Business Research, Sayi:45, 1999, s.34.
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kapsaminda kendini izleyen astlarina rehberlik eden bireydir. Diger bir tanimlama
kapsaminda etik liderlik, liderin davraniglarina iliskin normatif olarak gelistiriimis bir
teori olarak degerlendiriimelidir ve bu teorinin temelleri liderin, etik ilkelere uygun

davraniglar sergileyerek takipgilerini gidilemesinden gegmektedir.

Etik liderlik ile ilgili yuratllen ¢alismalar, etik liderligi farkli boyutlar kapsaminda
ele almaktadir. Etik liderlik ve boyutlarina yonelik olarak etik liderligin iki temel
boyutu oldugu savunulmaktadir. Bu boyutlardan birincisi, liderin ahlaki boyutu ile
ilgilidir. Diger bir ifade ile etik lider ayni zamanda ahlaki kurallara uygun davranan bir
bireydir. Etik liderligin diger boyutu ise, ahlaki yonetici boyutudur. Bu boyut, ahlaki
bir bireyin olmasi gereken etik liderin ayni zamanda ahlakh bir yénetici olmasi ile
iliskilidir. Diger bir ifade ile etik liderlik icin sadece etik ve ahlak kurallarina bagh bir
birey olmak yeterli degildir, es zamanh olarak ahlakh yonetici olmak; etik degerler
kapsaminda astlari gudulemek, ceza-6dul sisteminde etik kurallar cercevesinde

davranis sergilemek*® gerekmektedir.

Etik liderlige iliskin arastirmalarin bazilarinin kavrami sosyal bilimler
cercevesinde degerlendirdigi gdrtlmektedir. Psikoloji, sosyoloji gibi disiplinlerden
faydalanarak etik liderligi ele alan bu yaklasimlara gore, etk liderlik temel olarak
liderligin ne sekilde algilandigi ve bu algilamalarinin sonuglarinin ne oldugu ile
ilgilidir. Diger bir ifade ile etik liderlik temel olarak astlari etkilemek ile ilgilidir ve bu
etkilemenin temelleri de ahlaki ve etik degerlere dayanmaktadir. Etik liderlik, liderin
astlari ile kurdugu iligkilerde normatif degerlere; dirtst olmak, adil olmak, glvenilir
olmak ve uygun davranmasi ile ilgilidir. Bu kapsamda, etik liderin, liderlik
davranigina iligkin kararlarini etik sonuglari disinerek vermesi ve karar sureglerinde

prensipli ve adil davranmasi beklenmektedir®’.

Etik liderlik kavramina iligkin bir diger yaklasim, etik liderlik kavramini, sosyal
degisim teorisi kapsaminda ele alan yaklasimdir. Sosyal degisim teorisi temel olarak
bireyler tarafindan sergilenen davraniglarin karsilikli olmasi ile ilgili olan bir teoridir.
Diger bir ifade ile bireylerin sergiledikleri davranislarin etkilesim halinde olmasi
esastir. Bu teori kapsaminda, bir bireyin diger bir birey i¢in yararli bir davranis
sergilemesinin dogal sonucu, diger bireyin de yararl bir davranis sergilemesidir. Etik

liderlik kavrami bu teori ile iligkilendirildiginde, etik liderin adil, prensipli ve guvenilir

8 Linda Trevino, Laura Hartman ve Michael Brown, Moral Person and Moral Manager. How

Executives Develop A Reputation For Ethical Leadership, California Management Review,
2000, s.128-142.

“" Michael Brown, Linda Trevino ve David Harrison, Ethical Leadership: A Social Leaming
Perspective For Construct Development and Testing, Organizational Behavior and Human
Decision Processes, 2005, s.117-134.
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davraniglar sergilemesi astlarinin da bu davraniglar ile etk liderlik yaklasimina

cevap vermesi seklinde aciklanmaktadir.

Etik liderlik davranisini benimseyen liderlerin, astlari ile benzer degerler ve
ilkeler cercevesinde liderlik davranisini sergilemesi beklenmektedir ve bu
davraniglarinda etik kurallar ve ahlaki degerler ile paralel olmasi beklenmektedir.
Diger bir ifade ile etik lider oncelikle, etik degerleri, etik ilkeleri benimsemeli ve bu

dzellikler kapsaminda astlarini giidiilemelidir*.
1.2.5. Etik Liderlik Ozellikleri ve Etik Liderligin Onemi

Etik liderlik yaklasimlari ¢cergevesinde etik liderin liderlik gti¢ kaynaginin temel
olarak etik kurallar oldugunu sdylemek mumkuanduar. Etik kurallar ve ahlaki degerleri
guc kaynagi olarak kullanan etik liderlerin, etik liderlik streclerinde etkin ve verimli
sonuglar alabilmesi ve astlarini, belirlenen ama¢ ve hedeflere yobnelik
guduleyebilmesi noktasinda birtakim Ozelliklere sahip olmasi beklenmektedir. Bu

dzellikleri asagidaki gibi siralamak mimkindiir®®:

o Etik lider, astlarinda / takipgilerinde deger bilincini ve etik davranis bilincini
olusturabilmelidir,

o Etik liderlerin sorumluluklari paylasma seviyelerinin ylksek olmasi
gerekmektedir,

e Etik liderlerin her seyden once ahlaki ve toplumsal kurallar kapsaminda
ornek bireyler olmasi gerekmektedir,

o Etik liderler, toplumsal degerleri, normlari ve genel kabul gormus etk
kurallarini g6z 6nunde tutarak karar vermelidir,

o Etik liderler, etik kavramlari, degerler, normlar ve ahlak kurallarina iligkin
egitim sureclerini etkin bir sekilde astlarina yonlendirmelidir,

o Etik liderler astlari ile ilgili kararlarda etik degerlere sahip olan bireyleri

Oncelikle degerlendirmesi gerekmektedir.

Etik liderlik davranigini  benimseyen liderlerden beklenen, liderlerin,
takipgilerine yénelik sergiledikleri davraniglarda samimi olmasidir. Ayrica, etik liderlik
davranisini sergileyen liderlerin, adil, paylasimci, kendi ile barigik, algcak gonulli
olmasi da beklenmektedir. Etik liderlerin sergilemesi beklenen diger 6zellikleri;

astlari ile ilgilenme, vizyon sahibi olma, dogru ve dirist olma, elestirel disinme ve

*® Teyfur vd., a.g.e., 5.88. _
49 Adem Yaman, Ic Denetinin Yeni Rolii; Etik Liderlik, Denetisim, Kamu I¢ Denefcileri Dernegi
Yayinlari, 2010, s.9-16
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elestiriye agik olma, 6zgliven sahibi olma ve astlarinin 6zgtvenlerini pozitif yonde
etkileyecek davraniglar sergileme geklinde siralamak mumkuindar. Etik liderin sahip

olmasi gereken &zellikleri asagidaki gibi siralamaktadir®™:

e Dogru s6zli olmak,

e Adil olmak,

o Yonetsel slireclerde adaleti benimsemek,

e Cesur olmak ve es zamanli olarak algakgonulli olmak,

¢ Olaylara ve insanlara kargi sabirli olmak ve her sirecte sakin kalabilmek,

e Astlara kargi ihml bir tutum sergilemek ve comert olmak.

Etik liderlerin sahip olmasi beklenen dzellikler ve etik liderligin gli¢ kaynaklari
kapsaminda etik liderligin dnemli olmasina iligkin unsurlar da sekillenmektedir. Etik
liderligin 6nemli bir liderlik stili olarak kabul edilmesine iliskin en édnemli unsur, etik
liderlik davranisinin dayandigi etik ve ahlaki kurallar g¢ergevesinde yanlisgi, hatayi
engelleyici ydnde tutum sergilemesi ile iligkilidir. Diger bir ifade ile etik kurallar
cercevesinde davranmayi benimseyen etik liderler, astlarin, iyiyi, dogruyu, etik olani
yapmasi Uzerinde etki sahibi olmaktadirlar ve bu etki, takipgilerin de etik kurallara

uyumlu davranmasi ile sonuglandigi icin dnem arz etmektedir.

Etik liderligin 6nemli kabul edilmesinde etik liderin sahip olmasi gereken
dogruluk 6zelligi 6nem tasimaktadir. Dogruluk boyutu olarak da adlandirilabilecek
bu durumun temeli, etik liderin davranigsal tutumlarinda tasimasi beklenen olmazsa
olmaz dogrular ile ilgilidir. Diger bir ifade ile etik liderin genel kabul gérmus etik ve
ahlaki dogrular gercevesinde davranis sergilemesi ve bu kapsamda takipgilerini
gudulemesi, takipgilerinin de dogruluk boyutu ¢ercevesinde davranig sergilemesine

etki etmektedir.

0 Al Yildinm, Etik Liderlik ve Orgiitsel Adalet iliski Uzerine Bir Uygulama, Karaman Karamanoglu
Mehmetbey Universitesi, 2010, s.44 (Yayimlanmis Yiiksek Lisans Tezi)
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IKINCI BOLUM
ORGUTSEL ADALET
2.1. ORGUTSEL ADALET

Gergeklestirilen ¢alismanin bu boéliminde ilk olarak, orgitsel adalet kavrami
ve 6nemi, o6rgltsel adalet boyutlari, érgltsel adalet teorileri ve orgutsel adaletle ilgili
diger teoriler aciklanmaktadir. Daha sonra, oérgltsel adaleti etkileyen 6zelliklere ve

orgutsel adaletin sonuclarina yer verilmistir.
2.1.1. Orgiitsel Adalet Kavrami ve Onemi

Bu baslk altinda adalet kavrami agiklanmakta, orgutsel adalete yodnelik

tanimlara ve 6rgutsel adalet kavraminin 6nemine yer verilmektedir.
2.1.1.1 Adalet Kavrami

Adalet, tGzerine uzun yillar distinilmus olan ve gunlik hayatimizda yaygin bir
sekilde kullanilan bir kavramdir. Bir disundrden digerine farklilik goéstermesinden
dolayi, adalet kavrami Uzerine farkli tanimlamalar yapiimistir ve gunimizde bu
kavram ile ilgili tartismalar devam etmektedir. Adalet kavrami, toplumla beraber
degistigi icin goreceli bir kavramdir. Toplumda meydana gelen degisimlere bagli
olarak adalet kavraminin beliren yeni kosullara uygunlugunun ve ilgi derecesinin
disuk olmasi durumu toplumsal tepkilere yol agacaktir. Bu ylzden adalet kavrami,
toplumsal tepkilere neden olmamak igin zamanin kosgullarina uygun olarak degismeli

ve genislemelidir>.

Platon’un adalet hakkindaki gorusleri analiz edildiginde ilk olarak onun Devlet
adli diyaloguna bakmak gerekmektedir. Platon, adaleti herkesin Uzerine duseni
yerine getirmesi ve kendi payina duseni elde etmesi olarak tanimlamaktadir.
Adaletsizligi ise yapti§i adalet taniminin tam tersi olarak gdrmektedir®™. Platon’un
Devlet diyalogu bir butiun olarak ele alindiginda adalet kavrami uzerindeki
tartismalarin iki kargit konumda ilerledigi gorilmektedir. Sokrates, toplumsal diizenin

saglanmasi igin evrensel ve ebedi bir adalet anlayigini savunmaktadir.

L Anil Cecen, Hukukta Norm ve Adalet, Ankara Universitesi Hukuk Fakiiltesi Dergisi, Say::32,
Cilt:1, 1975, s.71-115.

52 Vehip Birlik, Platon ve Aristoteles'in Erdem Anlayisinin Akil Bilgi ve Mutluluk ile Olan lligkisinin
Karsgilastiriimasi, istanbul: istanbul Bilgi Universitesi, 2013, s.15 (Yayimlanmig Yiiksek Lisans Tezi)
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Sokrates’in karsisindaki Sofistler ise zamana ve gelenege gére degisen bir
adalet anlayisini desteklemektedir. Adalet tartismalari gegmisten ginimuize kadar

devam etmistir>®.
2.1.1.2. Orgiitsel Adalet Kavrami

Orgiitsel adalet kavraminin popiilerligi giin gectikte artmaya devam etmistir.
Ornegin, érgitsel adalet kelimesi ile ilgili bir literatiir taramasi yapan Tyler ve Blader,
1990-1991 yillarinda sadece 7 ¢alisma bulmuslardir. Literatlr taramasini 2000-2001
yillarinda yaptiklarinda ise oOrgutsel adalet ile ilgili calismalarin 63’e yukseldigini
tespit etmislerdir. Bu durum o6rgitsel adalet kavraminin gitgide daha popller hale

geldigini gostermektedir.

Orgiitsel adalet kavraminin ¢ikis noktalari Adams’in “Esitlik Teorisi” ile Folger

"4 |s yerinde bir diisiince olarak

ve Crosby’'in “Goéreli Yoksunluk Kuramlaridir
orgutsel adaletin rolinU tanimlama ve aciklama girisimlerinin artmakta oldugunu
ifade etmistir. Genellikle o6rgltteki calisanlarin adalet algilari olarak s6z edilen
orgutsel adalet, ¢ok yonlu bir kavramdir ve orgutin basarisini etkileyen énemli bir
unsurdur. Moorman’a goére 6rgitsel adalet, dogrudan is yeriyle ilgili olarak adaletin

orgiitteki roliinii tanimlamak igin kullanilan bir kavramdir®>.

Ayrica Orgitsel adalet algisi, ahlaki standartlara bir baglihk getirmekte ve
calisma hayatini anlamli kilmaktadir. Orgltsel adalet ile ilgili yapilan aragtirmalarda
genel olarak, olumlu adalet algilari olan calisanlarin 6rgutte pozitif bir tutum
sergiledigi ve olumsuz davraniglardan kagindigi savunulmaktadir. Calisanlarin
adalet algilari 6nemli bir gidileme araci olarak kabul edilmekte ve bu algilamalarin

calisanlarin tutum ve davraniglarini etkiledigi ileri stiriilmektedir®.
2.1.1.3. Orgiitsel Adalet Kavraminin Onemi

Orgiitsel adalet, galisanlar arasinda ayrim yapiimamasini, Gcret, 6dil ve terfi
gibi orgutsel kazanimlarin adil bir sekilde dagitilmasini, yoneticiler ve caliganlar

arasindaki iletisimin gucli olmasini ve ydnetimin calisanlara degerli olduklarini

53 Tuncay Ceylan, Siyaset Felsefesinin Temel Problemlerinden Biri ve Birlikte Yagsamanin Kosulu Olan
Adalet (Platon), Kdzim Karabekir Egitim Fakiiltesi Dergisi, Sayi:14, 2006, s.159-176.

 Uysal Irak, Orgitsel Adalet: Ortaya Cikisi, Kuramsal Yaklagimlar ve Bugiinkii Durumu, Tiirk
Psikoloji Yazilari, Say::7, Cilt:13, 2004, s.25-43.

** Robert Moorman, Relationship Between Organizational Justice and Organizational Citizenship
Behaviors: Do Fairness Perceptions Influence, Employee Citizenship?, Journal of Applied
Psychology, Say::76, Cilt:6, 1991, s.845-855.

% Mahmut Ozdevecioglu, Algilanan Orgiitsel Adaletin Bireylerarasi Saldirgan Davranislar Uzerindeki
Etkilerinin Belirlenmesine Yénelik Bir Arastirma, Erciyes Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler
Fakiiltesi Dergisi, Sayi:21, 2003, s.77-96.
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hissettirmesini gerektirmektedir. Beugre’'ye gére olumlu adalet algilari, pozitif tutum
ve davraniglara, olumsuz adalet algilar ise negatif tutum ve davraniglara yol actigi
icin orgutsel adalet algisi, calisanlar ve o&rgutler agisindan oldukca 6nemli bir
konudur. Orgltsel adalet algisi, ¢alisanlar ya da &rgitler agisindan olumlu ve
olumsuz sonuglar dogurabilmektedir. Orgit iginde érgitsel adaletin etkin bir sekilde
saglanmasi hem calisanlarin hem de drgutin basariya ulasmasini kolaylastiracaktir.
Fakat o6rgltsel adaletin saglanmamasi durumunda basarisizlik kaginiimaz olacaktir.
Alinan kararlarin adil oldugunu anlayan calisanlar érgut amagclarini gergeklestirmek

icin daha fazla performans gosterecektir.

Orglitsel adalet, érgiitiin etkin isleyisi ve ¢alisanlarin is doyumlari igin temel bir
gereksinimdir. Yasamin diger yonleri gibi, érgutsel adalet algilari, ¢alisan tutum ve
davranislarini sekillendirmesi bakimindan ¢ok énemlidir. Orgiitsel adalet, érgitler ve
calisanlar icin gugllu faydalari yaratma potansiyeline sahiptir. Bu faydalar; orglte
daha fazla guven ve badlilik, is performansinda artis, daha fazla faydali calisan
davraniglari, artan musteri memnuniyeti ve ¢atismalarda azalma olarak sayilabilir.
Calisanlarin  érgutsel adalet algilari, énemli bir motivasyon araci olarak
goérilmektedir. Calisanlar gorevlerin, o&ddllerin  ve cezalarin adil dagitihp
dagitimadigi ile yakindan ilgilenmekte, Ustlerinin kendilerine adil davranip
davranmadigini  ve kararlarin herkese esit uygulanip uygulanmadigini
sorgulamaktadir’’. Calisanlarin haksizca muamele goérdiiklerini hissetmeleri onlarin
verimliliklerini etkilemekte, is tatminlerinde, drgite bagliliklarinda, motivasyonlarinda
ve performanslarinda disise neden olmaktadir. Bu olumsuzluklar sonucunda
calisanlar stres yasamakta, devamsizlik yapmakta, isten ayriima niyetlerinde artis
gorulmekte ve orgut ortaminda ¢atisma ortaya ¢cikmaktadir. Dolayisiyla, istenmeyen
calisan davraniglarinin ortaya gcikmamasi ve 6rgut iginde adalet algisi yaratmak igin

yapilmasi gerekenler 6rgut yoneticileri tarafindan yerine getiriimelidir.

Genel olarak calisanlarin tutum ve davraniglarini etkileyen en oOnemli
faktorlerden birinin 6rgltsel adalet algisi oldugunu sdyleyebiliriz. Rekabette Ustinlik
saglamak icin adil kararlarin alinmasi ve uygulanmasi gerekmektedir. Olumlu adalet
algisina sahip ¢alisanlar bilgi, beceri ve yetkinliklerini oOrgutsel amaglari
gerceklestirmek icin kullanacaktir. Dolayisiyla, oOrgut yoneticilerinin karar ve
uygulamalarinda adil davranmasi buyuk onem tasimaktadir. Aksi takdirde, olumsuz

adalet algilari hem c¢alisanlar hem de orgutler agisindan olumsuz sonuglar

*" Nihat Cihangiroglu ve Adem Yilmaz, Calisanlarin Orgiitsel Adalet Algisinin Orgtler Igin Onemi,
Selguk Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Sosyal ve Ekonomik Arastirmalar Dergisi,
Sayi:19, 2010, s.195-213.
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doguracaktir. Orgitler tarafindan istenmeyen calisan davraniglarinin  ortaya
¢lkmamasi icin yonetici ve calisanlar arasinda gugli bir iletisimin kurulmasi,
ucretlerin, odullerin ve terfilerin adil dagilimi, ybnetici ve calisanlar arasindaki
iliskinin karsilikli saygl ve sevgiye dayanmasi ve caliganlarin degerli olduklarinin

onlara her zaman hissettiriimesi gerekmektedir.
2.1.2. Orgiitsel Adalet Boyutlari

Orgltsel adalet, lizerinde mutlak uzlasma olmayan, tartisma konusu olmaya
devam eden ve farkli tanimlamalarin yapildidi bir kavramdir. Benzer tartismalarin
orgutsel adaletin ka¢ boyutta tanimlanacagi konusunda da vyapildigi goéze
carpmaktadir. ilk olarak arastirmacilar, érgitsel adaletin (ic boyutta ele alinmasi
gerektigini savunmuslardir. Bu gorusun aksini savunanlar ise orgutsel adaleti iki

boyutta siniflandirmaktadir.

Gerceklestirilien calismada orgutsel adalet U¢ boyutta ele alinmaktadir.

Etkilesim adaleti, literatirde en az dikkate alinan orgutsel adalet boyutudur.
2.1.2.1. Dagitim Adaleti

1975 yilindan 6nce, adalet kavramina yonelik caligmalar 6zellikle dagitim
adaletinin kavramsallagtirimasina yoneliktir. Orgitsel adalet literatiriindeki ilk
calismalar, orgutsel kazanimlarin galisanlara dagitimiyla ilgilidir. Dolayisiyla, bu
kazanimlara bagh olarak algilanan adalet, dagitim adaleti olarak adlandiriimistir®®,
Bu calismalarin ¢ogu, adil olmayi degerlendirmek igin sosyal mibadele teorisi
yapisini kullanan Adams tarafindan yurGtilen ilk galismadan tlremistir. Adams,
Esitlik Teorisi’nde, cesitli karar sureclerinden kaynaklanan sonuglara ydnelik adalet
algisi olarak tanimlanan dagitim adaleti Uzerine odaklanmistir. Adams, bu
degerlendirmeyi yaparken calisanlarin girdi ¢ikti oranlarinin referans alinan diger
galisanlarin girdi gikti oranlariyla karsilastirimasi gerektigini ileri sirmektedir™. Eger
bir calisanin girdi ¢ikti orani diger galigsanlarla uygun bir sekilde karsilastiriimazsa,
esitsizlik algilanmaktadir. Bu esitsizlik algisi, ise ve oOrgute yonelik olumsuz
tutumlara yol ac¢maktadir. Esitsizlik algisi, calisanlari adaleti saglamak igin
calismalarinin kalitesini ya da miktarini degistirmeye itmektedir. Baska bir ifadeyle,
esitsizlik algisi, ¢alisanlar bu esitsizligi ¢dzme yoluna sevk eder. Esitligi saglamak

isteyen calisan, orgutsel kazanimlari tekrar ayarlama girisiminde bulunur ya da

% Oyki lyigin, Orgitsel Adalet: Kuramsal Bir Yaklasim, Istanbul Ticaret Universitesi Sosyal
Bilimler Dergisi, Sayi:21, 2012, s.49-64.

> Semiha Kiligaslan, Orgiitsel Adalet Algisi ve Orgiitsel Baglilik Arasindaki lliskilere Kurumsal Bir
Yaklagim, izmir Dokuz Eyliil Universitesi, 2010, s.15 (Yayimlanmig Yiiksek Lisans Tezi)
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esitsizlik algisini g6z ardi eder. Bunlari yapamayan calisanlar isten ayrilarak

esitsizligi bitirme yoluna basvurabilmektedir.

Odiillerin dagitimina iliskin ¢ dagitim kurali belirlemistir. Bunlar, hakgalik,
esitlik ve ihtiya¢c kuralidir. Kaynak dagiticinin hedefi tercih edilen dagitim kuralini
belirlemektedir. Kaynak dagiticinin hedefi Uretkenlik oldugunda, tercih edilen kural
hakcgaliktir. Kaynak dagiticinin hedefi uyum saglamak oldugunda, tercih edilen karar
kural esitlik kuralidir. Fakat amag, grubun daha az sansli Gyelerinin ihtiyacini tatmin
etmek oldugunda, tercih edilen karar kurali ihtiyac kuralidir. Amaglara goére

uygulanacak kurallar farklilik gostermektedir.

Dagitim adaletini ¢alisanlarin aldiklari Gcretlerin miktarlarina yoénelik adalet
algilari olarak tanimlamaktadir. Bir baska ifadeyle, dagitim adaleti, o6rgutte
kaynaklarin dagihiminin adaletli olup olmadigi ile ilgilidir. Calisanlar kaynak
dagihmlarinin adil olup olmadigini esitlik kuralina goére degerlendirmektedir. Bilgi,
beceri ve tecribelerini ise yansitan calisanlar bunlara karsilik aldiklari UGcretleri,
odulleri ve terfi kararlarini karsilastirirlar. Eger bu karsilastirma sonucunda

adaletsizlik algilanirsa, dagiimin adil olmadigini disiintirler®.

Son yirmi yilda drgutsel adalet, orgitsel davranis arastirmacilari arasinda
blylk ilgi gérmistir. Ozellikle dagitimsal adaletin, calisanlarin Gcret tatmini ve
performanslarinin  dlctimesiyle ilgili tatmin gibi 06zel olaylar etkiledigi ileri
surtlmastdr. Calisanlarin aldig1 éduller ve Ucretler konusundaki dagitici adalet
algisi, bu 6dul ve Ucretlerin uygunlugunun degerlendiriimesiyle ortaya ¢ikmaktadir.
Dagitim adaleti, ¢alisanlarin érgut tarafindan istenen davraniglari yerine getirmeleri

kosuluyla belirlenmis ddiilleri elde etmelerini garanti etmektedir®’.

Genel olarak dagitim adaleti, érgut kaynaklarinin ¢alisanlar arasinda adil bir
sekilde dagitiimasi ve bu dagitim sonucunun calisanlar tarafindan adil olarak

algilanmasi seklinde tanimlanabilir®,

60 Cetin Tan, ilkégretim Okullarinda Gérev Yapan Ogretmenlerin Orgiitsel Adalet Konusundaki Algilari,
Elazi§g Universitesi, 2006, s.11 (Yayimlanmig Yiiksek Lisans Tezi)

®> Omer iscan ve Atilhan Naktiyok, Calisanlarin Orgiitsel Bagdasimlarinin Belirleyicileri Olarak Orgiitsel
Baglihk ve Orgiitsel Adalet Algilari, Ankara Universitesi Siyasal Bilgiler Fakiiltesi Dergisi, Sayi:59,
Cilt:1, 2004, s.181-201.

52 Al Bulbiil, Calisanlarin Orglitsel Adalet Algisinin, Orgiitsel Vatandaslik ve Orgiitsel Bagliiga Etkisi
Uzerine Bir Calisma, Edirne Trakya Universitesi, 2010, s.10 (Yayimlanmig Yiiksek Lisans Tezi)
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2.1.2.2. Siuire¢ Adaleti

Orgiitsel adalet calismalarinda ilk olarak, érgitsel kazanimlarin galisanlar
arasindaki dagitimina yani dagitim adaleti Uzerine odaklaniimistir. Fakat kimi zaman
adil bir dagitim, gaba harcanmasina ragmen durumsal kosullarin etkisinden dolayi

gerceklesmemektedir.

Calisanlarin adalet algilarini sadece dagitimin sonuglari degil, ayni zamanda
orgutsel kazanimlardan kimin, neyi, ne 6l¢clide alacagi ve bunlarin dagitimina karar
verirken nelere dikkat edildiji de etkilemektedir. Baska bir ifadeyle, calisanlar
dagitim ile birlikte bu dagitimin sonuca ulasana kadar olan surecini de adalet
acisindan degerlendirmektedir. Dagitimin sonuglarindan ziyade, dagitimin nasil
gerceklestigini dikkate alan sure¢ adaletinin, calisanlar ve orgutler acisindan énemli
sonugclari bulunmaktadir. Sureg¢ adaleti, dagitim adaletinin yetersiz kaldigi noktalara

aciklik getirmektedir®.

Orgutteki adalet ile ilgili degerlendirmelerin karsilastirmali oldugu aciktir. Neyin
adil oldugunu yargilayan calisanlar, elde ettikleri sonuglarla bagkalarinin elde ettigi
sonuglari karsilastirmaktadir. Calisanlar bu karsilastirmayi yaparken iki yol
kullanmaktadir. Bunlardan birincisi, oduller dagitiirken hangi prosedurlerin
uygulandigidir. ikincisi ise prosedirler uygulanirken kendilerine hangi tarzda
davranildigidir. Bu ylzden “Neye kiyasla” sorusu adalet degerlendirmesinde géze

¢arpan soru olarak gérulmektedir.

Slrec¢ adaleti kavramini ilk ortaya atan Thibaut ve Walker'in “Sire¢c Adaleti
Teorisi’ne gore, calisanlar sure¢ kontroli ve karar kontroli olmak Uzere, iki farkh
kontrol tlrine goére catismalara ve ¢dzim surecine farkli tepkiler géstermektedir.
Catismayi ¢ozmek icin gerekli olan bilginin gelistiriimesi ve secilmesi ile ilgili kontrol,
sure¢ kontrolinu ifade etmektedir. Calisanlardan herhangi birinin anlagmazligin
sonucunu tek tarafli olarak belirleyebilmesi ise karar kontrollidir. Sire¢ kontroll
altinda, calisanlara kendi bakis acilarini sunma firsati verilebilir, fakat calisanlar
sonug karari uzerinde dogrudan kontrole sahip degildir. Karar kontrolu durumunda
ise tartismacilar oy verme veya veto etme gucu gibi sonug karari tzerinde dogrudan
kontrole sahiptir. Leventhal, sire¢ adaletine iliskin 6 temel kural tanimlamistir.

Bunlar:

63 Aysegiil Karaeminogullari, Ogretim Elemanlarinin Orgiitsel Adalet Algilari ile Sergiledikleri
Uretkenlige Aykiri Davraniglar Arasindaki lliski ve Bir Arastirma, istanbul Universitesi, 2006, s.25
(Yayimlanmis Yiiksek Lisans Tezi)
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e Tutarhlik kurali: Kazanimlarin dagitimi ile ilgili olarak uygulanan
prosedurlerin Kisiler arasinda ve zaman iginde tutarli olmasi,

e On vyargllar bastirma kural: Karar alicinin dagitim kararlarini verirken
calisanlara 6n yargili olmamasi,

e Dogruluk kurali: Dagitim kararlari verilirken kullanilan bilgilerin dogru olmasi,

o Dduzeltilebilirlik kurali: Calisanlara dagitim kararlarina itiraz etme hakki
taninmasi ya da adaletsiz kararlarin prosedurlerle diizeltiimesi,

o Temsil edilebilirlik kurali: Calisanlara kendilerini temsil etme hakkinin
taninmasi,

o Ahlakilik kurah: Dagitim kararlarinin temel ahlaki ve etik degderlere uygun

olmasi.

Slrec¢ adaletinde en énemli kurallardan biri, tutarlihk kurahdir. Buna gore,
kazanimlarin dagitiimasiyla ilgili alinan kararlar ¢alisanlar arasinda ve zaman iginde

tutarli olmal ve ¢alisanlara 6zel avantajlar saglanmamalidir.

Genel olarak slre¢ adaleti, sonuclarin gergek dagihmi yerine sonuglarin nasil
dagitilacagina karar vermek icin kullanilan prosedurlere yonelik adalet algisidir. Bir
baska ifadeyle, slire¢ adaleti, performans seviyelerinin nasil degerlendirilecedi,
sikayetlerin ve tartismalarin nasil ele alinacadi ve sonugclarin nasil dagitilacagina
yoneliktir. Esitlik Teorisi’nde oldugu gibi, ¢alisanlarin algilar stre¢ adaleti igin blyuk
oneme sahiptir. Calisanlarin sure¢ adaleti algisini etkileyen ¢ temel faktor

bulunmaktadir®:

e Karar alma sirecinde tarafsizlik,
o Karar vericilere duyulan given,

e Orglt icindeki karsilikli iligkilerin saygi, gliven ve iyi niyete dayali olmasi.

Yukarida sayillan (¢ temel faktérin orgltte hakim olmasi durumunda
¢alisanlar karar verme slreclerinin adil olduguna inanacak, orgite olan baglihig ve
karar vericilere olan glveni artacak ve isten c¢ikma egilimleri azalacaktir. Aksi
takdirde, orgut calisanlari karar verme sirecinin adaletli olmadidina inanacak,
orglte daha az bagh olacak, daha fazla hirsizlik yapacak ve isten ¢cikma egilimleri

artacaktir®.

® Hande Dilek, Liderlik Tarzlarinin ve Adalet Algisinin; Orglitsel Baglilk, Is Tatmini ve érgiitsel
Vatandaglik Davranisi Uzerindeki Etkilerine Yénelik Bir Aragtirma, Gebze Yiiksek Teknoloji Enstitiisii,
2005, s.38 (Yayimlanmis Yiiksek Lisans Tezi)

% Yildinm, a.g.e., s.45.
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Orgiit iginde sire¢ adaletinin sadlanmasi igin bazi sartlarin var olmasi
gerekmektedir. Bunlar:

e Karar vericilerin tarafsiz bir sekilde belirlenmesi,

o Calisanlara dagitilacak 6dul, dGcret ve diger kazanimlarin tespitine yonelik
ilke ve olcltlerin belirlenmesi,

o Bilgi, iletisim ve kontrol mekanizmalarinin belirlenmesi,

o Karar vericilerin vyetkilerini koétlye kullanmayacagina dair glvencelerin
olusturulmasi,

e Alnan dagitim kararlarinin  denetlenmesine ve yanhghk halinde

dizeltilmesine iliskin mekanizmalarin olusturulmasidir.
2.1.2.3. Etkilesim Adaleti

Genel olarak o6rgltsel adalet boyutlari, dagitim ve sure¢ adaleti olarak ele
alinmig, etkilesim adaleti ise arastirmacilar tarafindan slre¢ adaletinin bir boyutu
olarak kabul edilmistir. Fakat teorisyenlerin bazilari, etkilesim adaletini ayri bir boyut
olarak ele almiglardir. Tez calismamizda etkilesim adaleti, dagitim ve silre¢

adaletinden ayri bir érgltsel adalet boyutu olarak agiklanmaktadir.

Etkilesim adaleti, orgutsel uygulamalarin insani yaniyla ilgilidir. Sdreg
adaletine bagli bir boyut olarak ele alinan etkilesim adaletinde, prosedurleri
uygulamak icin gorevli olan kisilerin ¢alisanlara gosterdikleri tutum ve davraniglar ele

alinmaktadir®.

Etkilesim adaleti kavramini gindeme getirmeden 6nce, arastirmacilarin ¢ogu
etkilesim adaletini slUre¢ adaletinin bir parcasi olarak gérmekteydi ve etkilesim
adaleti Uzerine ayrintil arastirmalar yapmamiglardi. Prosedurlerin  uygulanmasi
esnasinda calisanlar arasindaki iligkilerin kalitesinin dnemi Uzerine dikkat ceken
Bies ve Moag, orgltsel adalet literatirine farkh bir boyut kazandirmiglardir. Bu
boyuta etkilesim adaleti adi verilmistir. Etkilesim adaleti, karar alicilarin ¢alisanlara
saygili ve onurlu davranmasi gibi cesitli davranislari icermektedir. Etkilesim
adaletinde, calisanlara yapilan acgiklamalarda diristlik ve saygi gibi davraniglar
esas alinmaktadir. Bies’a gobre, c¢alisanlar karar verme sirecinde uygulanan
prosedurlerle ilgilenmenin yaninda, Kkisiler arasindaki iligskilerde goérdikleri

muameleyle de ilgilenmektedir ve bu ilgi, etkilesim adaleti olarak adlandiriimaktadir.

* Selma Sdyiik, Orgiitsel Adaletin Is Tatmini Uzerine Etkisi ve Istanbul llindeki Ozel Hastanelerde
Calisan Hemsirelere Yonelik Bir Calisma, Istanbul Universitesi, 2007, s.51 (Yayimlannug Doktora
Tezi)
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Kisiler arasi muamelelerin adilligi igin dort temel kural bulunmaktadir. Bu kurallar su
sekildedir®”:

e Dogru sézli olma: Karar vericiler prosedurleri uygularken ¢alisanlarla olan
iletisiminde dirist, agik ve samimi bir sekilde davranmalidir.

e Aciklama: Karar vericiler uygulanan prosedirlerin sonuglari hakkinda
calisanlara yeterli agiklamalarda bulunmahdir.

e Saygl: Karar vericiler, ¢alisanlara saygih bir sekilde muamelede bulunmali ve
onlara karsi kaba olmaktan kaginmalidir.

o Uygunluk: Karar vericiler, calisanlara kargi 6n yargili olmaktan ve onlara

uygun olmayan sorulari sormaktan kaginmalidir.

Etkilesim adaletini, c¢alisanlarin dirlUst¢ce ve saygili bir sekilde alinan
kararlardan etkilenme derecesi olarak tanimlamaktadir. Etkilesim adaleti literatirde
iki bélime ayrilmistir. ilk bélim kigiler arasi etkilesim adaleti, ikinci bélim ise
bilgilendirme adaleti olarak adlandiriimaktadir. Kigiler arasi etkilesim adaleti, bir
calisana yoOneticilerinin ve astlarinin dirist ve saygili davranmasi olarak
tanimlanmaktadir. Bilgilendirme adaleti ise prosedurlerin neden belirli bir sekilde
kullanildigi veya sonuglarin neden belirli bir sekilde dagitildigi ile ilgili ¢alisanlara

saglanan agiklamalardir.

Adaletsizligin 6nemli bir kisminin dagitim ya da slUre¢c adaletinde degil,
etkilesim adaletinde oldugunu tespit etmislerdir. Etkilesim adaleti algisi, davranisi
sergileyen kisiye yonelik tutum ve davraniglari etkilemektedir. Calisanin olumlu
etkilesim adaleti algisi, karar vericilere yonelik olumlu tutum ve davraniglara sahip
olmasini saglarken, olumsuz etkilesim adaleti algisi ise istenmeyen tutum ve

davraniglara sebep olmaktadir.

Sonug olarak, etkilesim adaleti algisi da ¢alisanlarin yonetime ve 6rgute karsi
olan tutum ve davraniglarini dogrudan etkilemektedir. Calisanlara énemli olduklarini
hissettirme, onlarla i¢tenlikle iletisim kurma ve kararlari dizgin bir sekilde agiklama

calisanlarin olumlu adalet algilarina sahip olmalarini saglamaktadir.
2.1.3. Orgiitsel Adalet ile ilgili Teoriler

Orgltsel adalet literatlirii incelendiginde, 6rgiitsel adalete iliskin birgok teorinin

ortaya atildi§i ve cesitli modellerin gelistirildigi gorilmektedir. Orgltsel adalet

67 Uygur Basar, Orgiitsel Adalet Algisi, Orgiitsel Ozdeslesme ve s Tatmini Arasindaki iliskilere Yonelik
Bir Arastirma, Ankara Kara Harp Okulu, 2011, s.20 (Yayimlanmis Yiiksek Lisans Tezi)
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teorileri arasinda yaptigi siniflandirma ile éne cikan Greenberg, 6rgutsel adalet
teorilerini iki ana boyutta ve dort kategoride siniflandirmistir. Bunlar reaktif-proaktif
boyut ve slrecg-igerik boyutudur. Reaktif teoriler, c¢alisanlarin adaletsiz
uygulamalardan kaginma girisimleri GUzerine odaklanmaktadir. Reaktif teoriler,
¢alisanlarin adaletsiz uygulamalara karsi tepkilerini incelemektedir. Buna karsilik
proaktif teoriler, calisanlarin orgut icindeki adaletin saglanmasi icin gelistirilen
davraniglar Uzerine odaklanmaktadir. Sure¢ teorisi, 6rgitsel kazanimlardan elde
edilen ciktilarin nasil belirlendigi (izerine odaklanmaktadir. igerik teorisi ise drgtsel

kazanimlarin dagitiminin adilligi ile ilgilenmektedir.
2.1.3.1. Reaktif-igerik Teorileri

Reaktif-igerik teorilerinde, calisanlarin orgutsel kazanimlarin dagitimi ile ilgili
adil olmayan uygulamalara gdsterilen tepkiler kavramsallastirilmistir®. Reaktif icerik
teorileri, adalete yonelik kavramsal yaklasimlardir ve bu yaklasimlar, galisanlarin
adaletsiz dagitimlara ne sekilde tepki verdikleri Uzerine odaklanmaktadir.
Calisanlarin  6dil ve kaynaklarin adil olmayan dagitimina ne sekilde tepki

gosterdikleri, reaktif-icerik teorilerinin ortak bakis agisini olusturmaktadir.

Gergeklestirilen ¢alismada reaktif teoriler bashgr altinda Adams’in “Esitlik

Kurami” ve Crosby’in “Gdrece Yoksunluk Teorisi” agiklanmaktadir.
2.1.3.1.1. Esitlik Teorisi

Esitlik teorisi, c¢alisanlarin oOrgitsel kazanimlardan elde ettikleri girdileri
digerleriyle karsilastirmalari  sonucunda sahip olduklari adalet algilarina
odaklanmaktadir. Homans’in Dagitim Adaleti Teorisi’nden yola ¢ikan Adams, Esitlik
Teorisi’'nde bir ¢alisanin katki/6dil oranini bir baska c¢alisanin katki/6dil oraniyla
karsilastirmistir. Yapilan karsilastirmalar sonucunda oranlar birbirine esitse, ¢alisan
adil bir dagihm olduguna inanmakta ve olumlu bir adalet algisina sahip olmaktadir.
Fakat oranlar esit degilse, calisan adil olmayan bir dagilim yapildigini
distinmektedir. Baska bir ifadeyle, Adams’in “Esitlik Teorisi” ¢aliganlarin katki ve
ddllerinin dengeli olarak paylastiriimasi Uzerine odaklanmaktadir. Orgutlerdeki
sosyal kiyaslamalar alti alana yonelik olarak yapiimaktadir. Bunlar 6rgitsel adalet,
performans degerlendirme, sanal c¢alisma ortamlari, is yerinde etkili davraniglar,

stres ve liderliktir. Adams’in teorisine gobre calisanlar, iglerine egitim, caba ve

% Ozen isbasi, Calisanlarin Yoneticilerine Duyduklari Giivenin ve Orgiitsel Adalete iliskin Algilamalarin
Orgiitsel Vatandaglk Davraniginin Olusumundaki RolG: Bir Turizm Orgitiinde Uygulama, Antalya
Akdeniz Universitesi, 2000, s.63 (Yayimlanmis Yiiksek Lisans Tezi)
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deneyim gibi birtakim girdiler sunmaktadirlar. Sunduklari bu girdilerin karsiliginda
orgitten dcret ve promosyon gibi birtakim c¢iktilar elde etmektedirler. Bagka bir
ifadeyle, calisanlar katkilarina karsilik bir kazanim elde etmek isterler. Calisanin
orgute verdikleri kargiliginda ondan elde ettikleri adaletliligin ya da adaletsizligin
belilenmesine yardimci olmaktadir. Caliganlarin adalet algilari olumluysa is tatmini
ve motivasyon artmaktadir. Calisanlarin adaletsizlik algilari ise memnuniyetsizlige

yol agmakta ve motivasyonu ve is tatminini distrmektedir.

Adams, esitlik veya esitsizlik durumunu “esitlik denklemi” olarak adlandirilan
bir formulle aciklamistir. Bu esitlik denkleminde iki taraf bulunmaktadir. Taraflardan

birincisi ¢alisanin kendisi, ikincisi ise diger ¢alisanlardir.

Kisinin katkilari; caba, egitim, yetenekler, yas ve benzeri olarak sayilabilir.
Kisinin kazanimlari ise kisinin bir iligkinin Uyesi olarak elde ettigi sonuclardir. Bu
sonuglar; Ucret, terfi, ritbe indirme, yan haklar ve dduller olarak sayilabilir. Katkilarin
kazanimlardan ylksek olmasi durumunda esitsizlik algilanmaktadir. Ayrica, kendi
elde ettigi sonuclari referans aldigi diger bir calisanin elde ettigi sonuclarla
kiyaslayan bir calisan, kendi 06dul/katki oraninin diger c¢alisaninin  6dul/katki
oranindan daha dusik olmasi durumunda, adaletsizlik algilayacak, tutum ve
davraniglari degisecektir. Ayni sekilde, elde ettigi sonuclar referans aldigi diger bir
¢alisaninin édil/katki oranindan yiksek gérdiginde de referans aldigi diger kisiye

haksizlik yapildigini distinecek ve sugluluk duygusuna kapilacaktir.

Esitlik Teorisi ile ilgili dort temel goérus ileri suren Walster, Berscheid ve

Walster'in gorisleri su sekildedir:

e Calisanlar kazanimlarini en ylksek seviyeye ¢ikarmaya c¢alisacaklardir.

e Gruplar, toplam 6dulu grup Uyeleri arasinda esit olarak paylastirmak igin
grup Uyelerinin kabul ettigi bir sistem gelistirerek toplam o6dulid en st
seviyeye cikarabilirler.

e Calisanlar kendilerini adaletsiz iligkilere katildiklarini gorirlerse strese
kapiimaktadir. Adaletsiz iligkiler ne kadar ¢oksa, calisanlarin stresi o kadar
fazla olmaktadir.

e Adaletsiz bir iligki icinde olduklarini anlayan c¢alisanlar, adaletsizligi onararak
streslerini ortadan kaldirmaya calisirlar. Adaletsizlik ne kadar bulylkse
calisanlarin stresi o kadar buyik olur ve adaletsizligi ortadan kaldirmalari o

kadar zorlasir.
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Esitlik Teorisi'nde vurgulanan husus; esitsizlik konusunda, c¢alisanlarin
katki/6dul oranlari arasinda gergekten bir farkin olup olmamasi degil,
karsilastirmalar yapan galisanin kazanimlarin nasil dagildigini algilayis bicimidir. ise
yonelik gayretin degistiriimesi, édillerin degistiriimesi, ¢gaba ve sonug tanimlarinin
degistiriimesi ve calisanlar karsilastirma kriterlerinin  degistiriimesi esitsizligi

giderecek olan davraniglardir®.

Yukarida anlatilanlardan yola ¢ikarak esitlik teorisinin g¢alisanin katki/6dul
oraninin  karsilastirimasi Ulzerine kurulu oldugunu sdyleyebiliriz. Oranlarin
karsilastirimasi sonucunda calisanin katki/édul orantisi, diger calisanlara esit
olabilir, disuk olabilir ya da ylksek olabilir. Eger oran diger ¢alisanlara gére disuk
ise calisanin ilk tepkisi ise karsi sogumaktir. Bu da orgut tarafindan istenmeyen
calisan davraniglarina sebep olmaktadir. Calisanin esitlik algisi olumluysa bu onun

is tatmininin artmasina ve érgiitsel bagliligina katki saglamaktadir™.
2.1.3.1.2. Gorece Yoksunluk Teorisi

Gorece Yoksunluk Teorisi hakkinda ilk arastirmalar 1949 yilinda Stouffer ve
arkadaslarinin ve Merton ve Rossi'nin ¢aligmalariyla baslamig, Crosby’in kuramiyla
da Gdérece Yoksunluk Teorisi gelismistir. Folger, Rosenfield, Rheaume ve Martin gibi
bazi arastirmacilarin da gorece yoksulluk modelleri bulunmasina ragmen, orgutsel
adalet literatrinde Crosby’in teorisi en ayrintii model olarak kabul edilmektedir.
Gorece Yoksunluk Teorisi, kisinin aldigi 6dula diger calisanlarla karsilastirmasi ve
hak ettiginden daha az &dul aldigini anlamasi sonucunda kisinin yoksunluga maruz
kalmasini ifade etmektedir. Gérece Yoksunluk Teorisi, genel olarak alt kademedeki
¢alisanlarin Ust kademedeki ¢alisanlarla yaptiklar édul karsilastirmalari ile ilgidir.
Buna gore, alt kademede ki galisanlar elde ettikleri odulleri Ust kademedeki
calisanlarla karsilastirmaktadir ve bu alt-UGst sinif karsilastirmasi sonucunda hak
ettiginden daha az 6dul aldigini anlayan galisan yoksunluk hissine kapilmaktadir. Bu
yoksunluk hissinin degisim ihtimaline yonelik umutlu ya da sinirli bir tutumu
yansitabilen davranig reaksiyonlarina yol agcacagi tahmin edilmektedir. Dolayisiyla,
Esitlik Teorisi ve Gorece Yoksunluk Teorisi, caliganlarin katkilarini ve édullerini diger
calisanlarin katkilari ve &dulleriyle karsilastiriimasini igerdigi icin birbirlerine

benzemektedir. Her iki teoriye gore, karsilastirma sonucunda esitsizlik algilayan

% Sefer Glimis ve Besir Sezgin, Motivasyonun Orgiitsel Bagliliga ve Performansa Etkisi, istanbul:
Hiperlink, 2012, s.10.

" Halide Tutar, Erzurum’da Devlet ve Ozel Hastanelerde Calisan Saglik Personelinin islem Adaleti, Is
Tatmini ve Duygusal Baglilik Durumlarinin incelenmesi, Siileyman Demirel Universitesi Iktisadi ve
Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Sayi:12, Cilt:3, 2007, 5.97-120.
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calisanlar yoksunluk duygusu hissederler. Goérece Yoksunluk Teorisi'nin Esitlik
Teorisi’'nden farki; Gérece Yoksunluk Teorisi’nde alt-tst karsilastirmasi yapilirken,
Esitik Teorisinde ayni kademedeki c¢alisanlar arasinda karsilastirma
yapilmaktadir’*. Crosby’in Gérece Yoksunluk Teorisi, toplumsal bir esitlik teorisini
cagristinrken, Adams’in  Esitlik Teorisi ise &rgutsel bir egitlik teorisini

cagristirmaktadir.

Gorece yoksunlugun iki farkh anlami bulunmaktadir. Birincisi ¢alisanin
olumsuz ve farkh karsilastirmalar yaptiginda hissettigi duygu, ikincisi ise adaletsizlik
algisini olusturan karsilastirmalarin agiklanmasidir’?. Crosby, icret ile birlikte alti
onemli yarginin memnuniyetsizlik hissinin 6n kosulu oldugunu ifade etmistir. Bu

yargilar su sekildedir:

e Calisanlar istedikleri sonuglar ile elde ettikleri sonuclar arasinda uyumsuzluk
hissettiklerinde,

e Yapilan alt-tst karsilastirmasi sonucunda kendisine referans olarak aldigi
diger calisan kendisinden daha fazla kazanim elde ettiginde,

o Gecgmis deneyimler su anda kazanilandan daha fazla kazanilmasi gerektigi
beklentisine yol actiginda,

o Gelecege yonelik daha iyi sonuglar elde etme beklentileri diisik oldugunda,

e Daha fazlasini elde etmeyi hak ettiklerini hissettiklerinde,

e Daha iyi sonuclarin olmamasindan dolay! kisisel sorumluluktan kendilerini

arindirdiklarinda ¢alisanlar memnuniyetsiz ve kirgin hissedeceklerdir.

Gorece Yoksunluk Teorisi genel olarak, belirli 6dil dagitimlarinin galisanlari
bazi sosyal karsilastirmalar yapmaya tesvik edecegini, bu kargilastirmalarin
yoksunluk ve kizginlida yol agacagini ve zamanla tatminsizlik ve kiskinlik yasayan
¢alisanin depresyon ve siddetli ayaklanmalara kadar dedisen cesitli reaksiyonlar

sergileyecegini savunmaktadir.
2.1.3.2. Proaktif-igerik Teorileri

Reaktif-icerik teorileri c¢alisanlarin katki/6dul karsilastirmalari  sonucunda
kazanimlarin adil olup olmadigina yonelik tepkilerine odaklanirken, proaktif-icerik
teorileri kazanimlarin dagitiminda adilligi saglamak igin gosterdikleri cabalar Gzerine
odaklanmaktadir. Proaktif-igerik teorileri arasinda, Leventhal''n “Adalet Yargi

Teorisi” ve Lerner’'in “Adalet Gudusl Teorisi” yer almaktadir.

lyigiin, a.g.e., s.55.
2 rak, a.g.e., s.81.
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2.1.3.2.1. Adalet Yargi Teorisi

Adalet Yargi Teorisi, Leventhal tarafindan geligtirilen ve esitlik teorisine acgik
bir alternatif teskil eden, ¢ok boyutlu bir adalet anlayisidir. Adalet Yarg! Teorisi’'nde,
calisanin adalet algisinin adalet kurallarina dayandigi varsayillmaktadir. Adalet
kurali, ¢calisanlarin 6rgitsel kazanimlarin dagitimina ya da dagitim icin uygulanan
prosedirlere iligkin inancglari olarak tanimlanmaktadir. Adalet kurallari, dagitim

kurallari ve sureg¢ kurallari olmak lGzere ikiye ayriimaktadir.

Dagitim kurallari; éduller, cezalar ve kaynaklar belirli kriterlere uygun olarak
dagitildiginda, calisanlarin elde ettikleri kazanimlarin adil ve uygun olduguna
inanmalaridir. Belirli kriterler, 6dulleri katkilarla ya da ihtiyacla eslestirmeyi ya da
odulleri esit bir sekilde paylastirmayi gerektirebilir. Dolayisiyla katki kurall, ihtiyag
kurali ve esitlik kurali bir ¢alisanin dagitim adaleti algisini etkileyebilen temel
dagitim kurallaridir. Surec kurallari, calisanlarin belirlenmis dagitim sireclerinin adil
ve uygun olup olmadigina cevap veren prosedurlerin olduguna dair inanclari olarak
tanimlanmaktadir. Leventhal'in Adalet Yargi Teorisi, c¢alisanlara kazanimlarini

degerlendirirken dort agama tavsiye etmektedir:

e Hangi adalet kuralinin kullanilacagini ve hangi adalet kuralina ne kadar
deger verilecegini belirlemeye yonelik olan agirliklandirma asamasi,

o Her adalet kuralina dayal olarak hak edilen kazanimlarin miktarini ve tipini
belirlemeye ydnelik 6n tahmin agamasi,

e Son tahmin igin her kural Uzerinden galisanlarin hak ettikleri kazanimlarin
birlestiriimesine yonelik kural birlesimi agamasi,

e Calisanin katkilari sonucunda hak ettigini disundigu kazanimlarla elde ettigi
kazanimlari kargilastirarak adilligin degerlendirildigi sonu¢ degerlendirme

asamasi.

Kazanimlarin adil dagitiminin orgutlerin yararina oldugu disunulmektedir.
Fakat baz arastirmalar, adil dagitimin ydneticiler tarafindan ihlal edildigini ve érgut
kazanimlarinin bazen esit paylasim ilkesine dayanarak bazen de calisanlarin
ihtiyaclarina goére esitlik kuralini ihlal ederek dagitildigini ortaya koymustur. Bu
durum caliganlarin verimliliklerinde, motivasyonlarinda ve performanslarinda

olumsuz etki yapmaktadir.
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2.1.3.2.2. Adalet Gilidiisii Teorisi

Lerner'in Adalet Gidisu Teorisi, proaktif-igerik teorileri arasinda yer alan bir
diger teoridir. Lerner, Leventhal’in adalet arayiginin kari maksimize etme amaciyla
kullanilabilecegi fikrine karsi c¢ikmis ve adaletin insanlarin en buylk kaygisi
oldugunu ileri surmugtur. Lerner, dagitim uygulamalarinin doért farkh ilkeye

dayandirilabilecegini ileri sirmustur:

e Dagitimlarin ¢alisanlarin performansina dayandirildigi rekabet ilkesi,

o Dagitimlarin sayisal agidan esitlige dayandirildidi esit paylastirma ilkesi,

e Dagitimlarin calisanlarin goreceli katkilarina dayandirildi§i esit paylasim
ilkesi,

o Dagitimlarin intiyacglara dayandirildig1 Marksist adalet ilkesi.

Kazanimlarin dagitimina yonelik kararlar alinirken uygulanacak olan adalet
ilkesini, orgutteki taraflarin iligkisi belirlemektedir. Ayrica, taraflarin birbirlerini birey
olarak ya da pozisyon isgal eden biri olarak goérip gérmedikleri de blyik énem teskil
etmektedir. Ornegin; Adalet Gudisl Teorisine gore, kendisine yakin olan bir
arkadasina yonelik dagitim karari alan ydnetici, bu arkadasinin ihtiyacglarina
odaklanmaktadir. iligkilerin yakin olmamasi durumunda ise diger calisanlar birey
olarak kabul edilmekte ve esit paylasim ilkesi uygulanmaktadir. Diger calisanlarin
pozisyon sahibi olarak kabul edilmeleri durumunda ise esit temelli paylasim ilkesi

izlenmektedir”.
2.1.3.3. Reaktif-Sureg¢ Teorileri

Reaktif-streg teorileri, galisanlarin karar sureglerinin her birine gosterdikleri
tepkilerle ilgilenmektedir. Thibaut ve Walker’'in “Siure¢ Adaleti Teorisi” bu kapsamda

ele alinmaktadir.
2.1.3.3.1. Sureg Adaleti Teorisi

Reaktif-surec teorilerinin kaynagi, Thibaut ve Walker'in mahkemelerdeki karar
sureglerine yonelik degerlendirmeleri sonucunda ortaya koyduklari “Sure¢ Adaleti
Teorisi” kuramina dayanmaktadir™. Mahkemelerdeki siireclerin adilligine iliskin bu

teoride, Ug¢ ayr taraf ve iki ayri kontrol agsamasi bulunmaktadir. Bu ¢ taraftan ikisi

8 Leyla igerli, Orgiitsel Adalet: Kuramsal Bir Yaklasim, Girigimcilik ve Kalkinma Dergisi, Say!:5,
Cilt:1, 2010, s.67-92.

" Osman Celik, ilkégretim Yéneticilerinin ve Ogretmenlerinin Orgiitsel Adalet Algilari ile is Doyumlari
Arasindaki iligki, Konya Selguk Universitesi, 2011, s.42 (Yayimlanmisg Yiiksek Lisans Tezi)
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itirazci, Uglncu taraf ara buluculuk yapan yargic ya da danigmandir. Kontrol
asamasi ise karar kontroll ve sureg¢ kontroll olmak Uzere iki unsurdan olusmaktadir.
Sidre¢c kontrold, anlasmazlii ¢dzmek igin kullanilacak olan delillerin ortaya
konuldugu asamadir. Karar kontroli ise bu delillerin anlasmazlhigi ¢ézmek igin
degerlendirildigi asamadir. Teori, ¢alisanlarin karar sireglerinin her birine nasil tepki
verecegi ile ilgili oldugu icin reaktif-stre¢ teorisi olarak nitelendiriimektedir. Siureg
Adaleti Teorisine gore, calisanlara karar sureclerinde kontrol hakki veren islemler

calisanlarin daha fazla tatmin olmasini saglamaktadir.

Sire¢c Adaleti Teorisi ile birlikte, sire¢ adaleti ile ilgili calismalar hiz
kazanmistir. Ayrica, calisanlarin karar kontroliine sahip olmasalar bile streg

kontroline sahip olmalari durumunda tatmin olacaklari sonucuna ulagiimistir.
2.1.3.4. Proaktif-Sureg Teorileri

Reaktif-suireg teorileri calisanlarin karar almada kullanilan sireclere nasil tepki
gosterdiklerine odaklanirken, proaktif-sireg teorileri uygulamalarin adil olmasi igin

kullaniimasi gereken prosedurlerin neler olduguna yanit aramaktadir.

Proaktif-sure¢ teorileri baghgi altinda Leventhal, Karuza ve Fry'in Dagitim

Tercihi Teorisi agiklanmaktadir’.
2.1.3.4.1. Dagitim Tercihi Teorisi

Adalet Yargi Teorisi’'nin gelistiriimis sekli olan Dagitim Tercihi Teorisi, genel bir
dagitim davranisi modeli olarak ortaya konulmustur. Bu teori, 6zellikle dagitim
kararlarindan c¢ok sure¢ kararlarina uygulandigi icin “Dagitim Tercihi Teorisi”
proaktif- stireg teorisi olarak kabul edilmistir. Bu ylzden, tartismali karar prosedurleri
Uzerine odaklanan reaktif-stireg teorilerinin aksine proaktif-sireg teorileri, dagitim ile
ilgili streclere odaklanmaktadir. Proaktif-sire¢ teorisi kullanilarak érgitsel adaleti

saglamak icin hangi prosedurlerin kullanilacagi belirlenmektedir.

Leventhal, Karuza ve Fry, adaletin saglanabilmesi igin 7 unsur ileri

surmuslerdir. Bu unsurlar:

e Calisanlara karar alicilari segme hakkinin taninmasi,

S Gerald Leventhal, Inequity and Interpersonel Conflict: Reward Allocation and Secrecy About Reward
as Methods of Preventing Conflict, Journal of Personality and Social Psychology, Sayi:23, Cilt:1,
1972, s.88-102.
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o Potansiyel 6dul sahiplerinin  de@erlendiriimesi icin temel kurallarin
olusturulmasi,

e Potansiyel 6dul sahipleri hakkinda dogru bilginin toplanmasi,

e Karar verme surecinin yapisinin tanimlanmasi,

¢ Hem dagiticilarin hem de potansiyel 6dill sahiplerinin davranislarini izlemek
icin dnlemlerin olusturulmasi,

e Memnuniyetsiz calisanlarin kararlara karsi c¢ikmasina olanak taniyan
proseddrlerin olusturulmasi,

o Adaletsiz olan dagitim prosedirlerini degistirmek igcin mekanizmalarin

kurulmasidir.

Dagitim Tercihi Teorisi’nde adaleti saglamak igin gerekli oldugu ileri sirtlen
bu yedi prosedurin oérgitlerde uygulanmasi halinde ¢alisanlarin adalet algilarinin

yukselmesine yardimci olacagi dusinilmektedir.
2.1.4. Orgiitsel Adalet ile ilgili Diger Modeller

Bu baglik altinda Folgerin “Bilissel Dayanaklar Teorisi’, Tyler'in “Aragsal
Modeli”, Lind’'in “Kestirme Adaleti Teorisi’, Folgerin “Ahlaki Erdemler Modeli” ve
Folger ve Cropanzano’nun “Adalet Teorisi” aciklanmaktadir. Bu modeller 6rgitsel
adaletin cesitli boyutlarini birlestirdigi icin 6rgutsel adalet literattriinde butlnlestirici

modeller olarak adlandiriimaktadir.
2.1.4.1. Biligsel Dayanaklar Teorisi

insanlarin adalet algilarini nasil olusturduklari sorusuna cevap arayan Folger,
Crosby’'in teorisine alternatif olarak Biligsel Dayanaklar Teorisi'ni gelistirmigtir.
Bilissel Dayanaklar Teorisine goére, calisanlar yalnizca aleyhte karsilastirmalar
yaptiklarinda gérece yoksunluk yasamaktadir. Calisanlar, farkl ve tercih edilebilir bir
alternatif hayal etmezlerse gérece yoksunluk yasanmamaktadir’®. Alternatif bir
surecten kaynaklanan daha elverigli sonuclara yonelik inang, adaletsizlik algisina yol
acmaktadir. Folger, bu teorisiyle karar vericileri nihai sonugtan sorumlu tutan

dagitimsal adaleti ve slre¢ adaletini birlestirmeyi amaglamistir.

6 Ufuk Sayin, Giiven: Isletmelerde Algilanan Orgiitsel Adalet ve Is Tatmini Arasindaki lliskide Bir
Araci-Bir Uygulama, Erzurum Ataturk Universitesi, 2009, s.29 (Yayimlanmis Yiiksek Lisans Tezi)
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2.1.4.2. Aragsal Model

Aragsal Model, Leventhal, Karuza ve Fry'in gelistirdigi “Dagitim Adaleti
Teorisi’ne dayanmaktadir’’. Bu modele gére, ¢alisanlara siireclere iliskin gériislerini
aciklama izninin verilmesi durumunda, sureglere yénelik adalet algilari artmakta ve
gorislerinin alindigini diisiindiikleri icin olumlu adalet algisina sahip olmaktadirlar®.
Modelde, kisilerin suregleri kontrol etmeyi istedikleri ileri sUrldlmektedir. Suregler
kontrol edilirse, sonuglarin istenen sekilde olma ihtimali artmaktadir. Yapilan
arastirmalarla ¢alisanlar kontrole sahip olmayi catismalari ¢6zmede yararli olacaksa
istedikleri, aksi takdirde kontrole sahip olmayi reddettikleri sonucuna ulasilmistir.
Ayrica, sure¢ sonuglarinin istenen sekilde olmasi adaleti, istenmeyen sekilde olmasi

ise adaletsizligi artirmaktadir’.
2.1.4.3. Kestirme Adaleti Teorisi

Orgitsel adaleti aciklayan bir diger teori de Lind tarafindan gelistirilen
“Kestirme Adaleti Teorisidir’®®. Calisanlar kapasitelerini orgiitsel amaclarin
basariimasi, daha iyi sonuglarin elde edilmesi ve en dnemlisi, kendi 6z kimliklerini
korunmasi igin harcamaktadir. Calisan 6z kimlik tanimlamasini bir grup, 6rgit veya
toplumla yaptigi zaman daha iyi kazang ve sayginlik elde edebilir ve topluluga kabul
edilebilir. Fakat bununla birlikte ¢alisan 6zgur eylemlerin sinirlandiriimasi, istismar
edilme ve reddedilme riskiyle de kargi kargiya kalabilmektedir. Bir grubun Gyesi
olarak grup menfaatlerini gbze almasi gereken insanin, kendi menfaatlerini de g6z
onlne almasi gerekmektedir. Bu durum temel sosyal ¢cikmaz olarak adlandiriimakta
ve insanlarda i¢gsel ¢atismaya neden olmaktadir. Glven, bu temel sosyal ¢ikmazi
biiyiik 6lgiide etkilemektedir. insanlarin bir grup, érgiit ya da toplumla etkilesime
girip girmeyecekleri, onlarin guvenlerine bagh olarak degismektedir. Caliganlar
surekli kendilerini, otoriteye guvenilip guvenilmeyecegi, kendilerine durist ve on
yargisiz davranilip davranimadi§i konusunda sorgulamaktadir®’. Bu sorulara
kestirme bilgi ya da yollara basvurularak cevap bulunmakta ve bdylece belirsizlik

ortadan kalkmaktadir.

" Leventhal, a.g.e., s.28.

8 Kiligaslan, a.g.e., s.55.

° Giircan Karadut, Etik iklimin ve Orgitsel Adalet Algilarinin Calisanlarin is Tatminine Etkisi:
Konaklama igletmelerinde Ampirik Bir Uygulama, Istanbul Bahcesehir Universitesi, 2014, s.21
gYaylmIanmlg Yiiksek Lisans Tezi)

0 Emily Lind, Fairness Heuristic Theory: Justice Judgments as Pivotal Cognitions in Organizational
Relations, Organizational Justice, Sayi:15, Cilt:3, 2001, s.80.

8 |rak, a.g.e., s.84.
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2.1.4.4. Ahlaki Erdem Modeli

Kigisel Cikar Modeli ekonomik kaygilari, Grup Deger Modeli ise sosyal
kaygilari vurgulamaktadir. Bu iki modelin birbirinden farkhliklari bulunmasina
ragmen benzer taraflarinin da oldugu belirten Folger, bu modelleri elestirmistir.
Folger'e gore, bu iki model kigisel ¢ikarlar tarafindan yénlendiriimekte fakat her biri
farkl sonuglara vurgu yapmaktadir. Folger'e gore, galisanlar adaleti itibarlarini ve
kisisel degerlerini 6nemsedikleri igin istemektedir. Folger, insanlarin onuruna ve

degerine saygidan dolayi adaletle ilgilendigimizi ileri sirmiistiir®.
2.1.4.5. Adalet Teorisi

Adalete farkli bir bakis acisi getiren Adalet Teorisi, insanlarin adalet algilarinin
nasil olustuguna yonelik bir anlayis olusturmak ve adalet algisi sonucunda olusan

duygulari agiklamak icin geligtirilmigtir.

Adalet Teorisi, Folger ve Cropanzano tarafindan geligtirilen Bilissel Atif
Teorisi’nin bir uzantisidir. Teoriye gore, kisinin bir durumu adil olarak algilamasi
onlarda seving ve mutluluk gibi olumlu duygulara sebep olmakta, adaletsizlik ise
ofke, kizginlik ve suglama gibi olumsuz duygulara yol a¢cmaktadir. Bir sonucun
adaletsiz olarak kabul edilmesi i¢in sart bileseni, yapilabilirlik ve gereklilik kosullari
gerceklesmelidir. Sart bilesenine goére, bir kisi mevcut duruma makul alternatif
durumlar oldugunu dusindr. Yapilabilirlik bileseni, bir kisinin olaylarin bir otoritenin
takdiri altina girip girmedigini belirlemesidir. Gereklilik bileseninde ise bir Kkisi
otoritenin davraniginin ahlaki bakimdan uygun olup olmadigini degerlendirir.
Adaletsizlik algisinin olusmasi igin, bu ¢ kosulun sirayla gergceklesmesi
gerekmektedir. Adaletsizlik zarar meydana geldiginde, sorumlu Kkisi eylemleri
Uzerinde kontrole sahip oldugunda ve bu eylemler ahlaki standartlari ihlal ettiginde
olusmaktadir. Eger bir durum u¢ kosuldan birini karsilamazsa, adalet teorisi,
durumlarin adaletsiz olarak algilanmayacagini ileri stirmektedir. Sart bileseni
surecinde, gergek olay ve alternatif durum arasindaki tutarsizhgin derecesi kisinin
duruma olan tepki gucunu etkilemektedir. Buna ek olarak ¢alisan, mevcut durumda
ortaya ¢ikan sorunu hem ekonomik hem de sosyo-duygusal faktorleri dikkate alarak
degerlendirmektedir.  Yapilabilirlik surecinde kisi, adil olmayan durumun
sorumlusunun farkli davraniglar sergileyip sergilemeyecegdini gozlemlemektedir.

Sorumlu kisinin farkli davraniglar sergilemesi, durumun adaletsiz olarak

8 Rudoph Folger, A Referent Cognitions Theory of Relative Deprivation, Deprivation and Social
Comparison: The Ontario Symposium, Sayi:4, Cilt:2, 1986, s.57.
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algilanmasina neden olmaktadir. Sorumlu kisinin farkli davraniglar sergilememesi,
durumun adil olarak algilanmasini saglamaktadir. Gereklilik sirecinde ise bir durum

bazi ahlaki kurallari ihlal ettigi dusunulmedikge haksiz olarak algilanmamaktadir.
2.1.5. Orgiitsel Adaleti Etkileyen Ozellikler

Gergeklestirilen ¢alisma kapsaminda ele alinmasi gereken bir diger 6énemli
bdlimU olusturan o6rgutsel adalet kavrami hakkinda yapilan literatir taramasi
sonucunda elde edilen bilgilerin tamami bu boélim altinda detayl bir sekilde ayri

basliklar halinde ele alinmigtir.
2.1.5.1. Kigisel Ozellikler

Orglitsel adalet literatiirii incelendiginde genellikle cinsiyet ve érgiitsel adalet
algisi arasinda bir iligkinin olup olmadigini sorgulayan arastirmalar dikkat
cekmektedir. Ornegin, édiil dagitimlarinda cinsiyet farkliliklarinin etkisine yonelik ilk
calismalardan biri olan Leventhal ve Lane’ye goére, kadinlar oérgute katkilar dikkate
alinmaksizin herkesin esit kazanimi elde etmesini desteklerken erkekler orgite

yapilan katkilara gére kazanimlarin dagitiimasini tercih etmektedir®®.

Cinsiyet ve adalet algisI arasinda iligkinin oldugunu gdsteren bu g¢alismalarin
aksine, cinsiyet ve adalet algisi arasinda bir iliskinin olmadiginin tespit edildigi
calismalar tezatlik gostermektedir. Cinsiyet cesitliligi yerine yas cesitliliginin
prosedir adaleti algisiyla iliskisi oldugunu tespit etmislerdir. Orgitteki hiyerarsik
dizen ile 6ddl dagitimlari arasinda da bir iligski oldugu ileri surtlmektedir. Cesitli
arastirmalarda, Ust pozisyonda yer alan calisanlarin katkiya goére kazanimlari
destekledigi, alt pozisyondaki ¢alisanlarin ise herkesin esit kazanim elde etmesini

tercih ettigi ortaya konulmustur®.
2.1.5.2. Orgiitsel Ozellikler

Calisanlarin adalet algilarini, 6rgut politikalari ve yoneticilerin karar ve
uygulamalari etkilemektedir. Calisanlar, prosedurler uygulanirken kendilerine nasil
davranildigini, yoneticilerin kendileriyle olan iletisimini, karar vericilerin gosterdigi
tutum ve davraniglari ve sureclere iligkin bilgilendirmeleri degderlendirmektedir.

Calisanlarin adalet algilamalari bu degerlendirmeler sonucunda sekillenmektedir.

8 Gerald Leventhal ve Douglas Lane, Sex, Age and Equity Behavior, Journal of Personality and
Social Psychology, Sayi:15, Cilt:4, 1970, s.312-316.

8 Jason Colquit ve Jessica Rodell, Measuring Justice and Fairness, Oxford Hb, Sayi:13, 2015, s.25-
38.
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Adalet algilamalarini etkileyen diger faktorler, kazanimlarin nasil dagitildig: ve
terfilerin nasil yapildigidir. Kazanimlarin adil bir sekilde dagitiimasi ve terfilerin adil
bir sekilde yapillmasi calisanlarin olumlu adalet algisina sahip olmalarini
saglamaktadir. Ozellikle performansa dayall (icret sistemleri esitlikgi bir sistem
olarak degerlendiriimekte ve caliganlarin daha yuksek performans sergilemelerine
yol agmaktadir. Dolayisiyla, drgutlerde uygulanan (cret sistemlerinin ¢aliganlarin

adalet algilarinin sekillenmesinde buyuk rol oynadigi sdylenebilir.
2.1.6. Algilanan Orgiitsel Adaletin Sonuglari

Calisanin isinden duydugu haz ve olumlu duyguyu ifade eden is tatminini
orgutsel adalet algisinin etkiledigi yapilan birgok arastirma ile ortaya konmustur.
Calisanlarin is tatminin saglanmasi beraberinde birgok olumlu sonug¢ getirmektedir.
is tatmini yiksek olan calisanlar daha mutlu, basarili ve verimli olmaktadir. is
tatmininin disiik olmasi da beraberinde baska olumsuz sonuglar getirmektedir. is
tatmininin dusik olmasi, performansi disiurmekte, devamsizli§i artirmakta ve

calisanin érgiite yabancilasmasina neden olmaktadir®®.

Orgltsel adalet algisinin 6rgitsel vatandaslik davranisini da etkiledigi
bilinmektedir. Yapilan aragtirmalarda, galisanlarin sire¢ ve uygulamalara yonelik
yaptiklar kargilastirmalar sonucunda gelisen adalet algilarinin, olumlu tutumlara
sahip olmalarini ve oOrgitsel etkinligin artmasinda etkili olan érgltsel vatandagslik

davraniginin gelismesini sagladigi tespit edilmistir.

Calisanlarin érgutsel adalet algilarindan etkilenen bir diger dedisken de isi
birakma egilimleridir. Isi birakma egilimi, érgltten ayriimak igin bilingli ve kasith bir
isteksizlik olarak adlandiriimaktadir. Calisanlarin olumlu adalet algilari isi birakma
egdilimlerinin azalmasinda etkili olmaktadir. Caliganin isten ayrilmasi durumu oérgute
ek maliyet getirmekte ve zaman kaybina yol agmaktadir. Calisanlarin isi birakma
egilimlerinin azalmasi i¢in drgutsel kazanimlarin adil dagitilmasi, alinacak kararlarin
tum calisanlara ayni sekilde uygulanmasi ve yodneticilerin calisanlarla olan

iletisiminde ayrim yapmamalari gerektigi yapilan arastirmalarla desteklenmistir®.

% Giilden Eker, Orgiitsel Adalet Algisi Boyutlari ve is Doyumu Uzerindeki Etkileri, Izmir Dokuz Eyliil
Universitesi, 2006, s.64 (Yayimlanmis Yiiksek Lisans Tezi)

8 Edip Oriicii ve Sibel Ozafsarlioglu, Orgiitsel Adaletin Calisanlarin isten Ayriima Niyetine Etkisi:
Giiney Afrika Cumhuriyeti'nde Bir Uygulama, Mustafa Kemal Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Dergisi, Say:10, Cilt:23, 2013, s.335-358.
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UGUNCU BOLUM
iS TATMINI

Gulnumuzde, her alanda hizli bir degisim olmaktadir. Bilgi toplumuna gecisin
sonucunda bilgi islem, iletisim ve ulasim teknolojilerindeki degisimler ekonomik,
kiltirel ve sosyal degisimleri beraberinde getirmekte olup, isletmeler hiyerarsik ve
birokratik ilkelerle ydnetim anlayisindan ayrilmaktadir. isletmeler 6grenen isletmeler
haline gelmektedir. Bodylece, isletmelerin yonetim felsefeleri ve vyapilari
degismektedir. isletmeler musteri memnuniyetini en yiiksek diizeyde yakalamak icin
gayret sarf etmektedir. is gdrenlerin islerine karsi duydugu gliven ve baghhk
dogrudan performanslarina yansimakta olup, is gorenler tarafindan gosterilen iyi
performans misteri memnuniyetine déniismektedir. is gdérenlerin iyi performansi is
tatminine bagll olmaktadir. is tatmini bireyin isini ya da is deneyimlerini
degerlendirmesiyle ortaya ¢ikan memnun edici veya olumlu duygusal durumdur. is

tatmini is gorenin daha mutlu, yaratici ve Uretken olmasini saglamaktadir.

Degisen dinya sartlari ile birlikte calisma hayatinda énemli degisiklikler
meydana gelmistir. is gérenlerin érgite katkilarinin yaninda érgiitten beklentileri de
artmistir. is gérenlerin beklentilerine cevap vermek, is gérenlerin islerinden tatmin

olmalari, daha etkin ve verimli galismalarina sebep oldugundan ¢ok dnemlidir.
3.1. IS TATMINi TANIMI VE ONEMI

Her is goren bir sire sonunda isinde, calistigi kurumda ve is ¢evresinde bir
dizi deneyimlere sahip olmakta ve birtakim beklentiler, yasanan ve gorilen olaylar,
kazan¢ ve kayiplar dolayisiyla tim deneyimler sonucunda, igine ve is gevresine
karsi tutumlar gelistirmektedir. Calisanlarin bu kazang ve kayiplari kargilastirmalari
sonucunda kazanglarinin ¢oklugu is tatminini, azhd: ise is tatminsizligini
olusturmaktadir. is tatmini galiganin isinden dolayi kendini iyi hissetme derecesini ve

isini, kisi acisindan ne derece anlamli ve doyurucu oldugunu belirten bir kavramdir.

is tatmini is gérenin isine kargl hissettigi memnuniyet ve mennuniyetsizlik
olarak ya da is goérenin isine karsi ortaya koydugu genel tutum seklinde de ifade
edilebilir, ayrica is tatmini insanlarin yaptiklari ise kargi tutumlarinin yaninda bilgi,

inan¢ ve duygularini da igerir.
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Luthans, is tatminini ¢ 6nemli boyutundan s6z etmektedir. Bunlar:

e s tatmini, bir is durumuna duygusal yanittir. Bundan dolayr gézle pek
gorulemez, fakat sadece ifade edilebilir.

e s tatmini genellikle, kazanglarin ne élgiide kargilandi§i veya beklentilerin ne
Olcide asildiginin belirlenmesidir.

e s tatmini, birbiriyle iligkili gesitli tutumlari temsil eder. Bunlar; isin kendisi,

Ucret, terfi imkanlari, yonetim tarzi, calisma arkadaslari vb. gibi unsurlardir.

Is tatmininden isten elde edilen maddi g¢ikarlar ile is gérenin beraberce
calismaktan zevk aldigi is arkadaslari ve eser meydana getirmenin sagladigi bir
mutluluk akla gelir. Bu tanimlar 1s1g1 altinda is doyumuyla ilgili etmenler sdyle

siralanabilir®”:

e s tatmini, is gérenin yaptigi ise karsilik olarak, elde ettigi maddi ve maddi
olmayan cikarlarla ilgilidir. Bir is géren ¢aligmasi kargiliginda elde ettigi tcret,
sosyal haklar, sayginlik, yetkilendirme dizeyi dl¢isiinde doyuma ulasacaktir.
Bunun yani sira is gérenin elde ettigi bu cikarlarin, érgit iklimi icerisinde adil
bir sekilde dagitildig1 kanisinda olmasi gerekir.

e s tatmini, isten cikariimanin az oldugu, is gérenin saghginin ve givenlik
tedbirlerinin alindigi bir ortamda daha yuksek bir diizeyde olacaktir. Bir is
goren becerilerini, deneyimlerini ve kisisel meraklarini karsilayan, gorevlerini
yerine getirmekten dolayi tatmine ulagir. Bunun yani sira, is gorenin, yaptigi
isin, gerektirdigi niteliklerle, kendisinin sahip oldugu 6zellikler arasinda tam
bir uyumun saglanmasi gerekir.

e Eger is goren calistigi isyerinde yukselme olanagina sahipse ve terfiler
genellikle performansa gore gergeklestirilirse, onun duyacagi tatmin yuksek
olacaktir.

e s, is ortamindaki olumlu iligkilerle de ilgilidir. Bu nedenle bir is gérenin
gorevlerini yerine getirdigi érgutin herhangi bir alt grubuna ait olmasindan
dolayl duydugu mutlulukta is tatmini icinde disUnUlir. Burada s6zi edilen
grup, bireyin is arkadaslarina olan sevgi ve baglihgl agisindan tanimlanan
mutluluk duygusunu veren gruptur.

e s tatmini 6érgltin genel durumuyla ilgilidir; is gérenin tatmin duygusunda,
orgutun baslica politikalari, genel personel uygulamalari, toplumdaki statlsu

rol oynar.

87 Welling Scoot, The Behavioral Consequences of Repetitive Jr., Research and Theory, Readings in
Organizational Behavior and Human Performance, Sayi:14, 1969, s.283-290.
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e s tatmini, is gérene Ustlinin tutumuyla da ilgilidir; Gstin is gérene karsi
olumlu tutumu, ona deger vermesi, onunla ilgili konularda yetkilendirmenin
gergeklegtiriimesi, kararlara katihminin saglanmasi bireyin isinde mutlu

olmasina neden olan ayri bir etmendir.

is tatmini, is gérenlerin fizyolojik ve ruhsal sagliklarinin ayni zamanda da
duygularinin bir belirtisidir. is tatmini denince, isten elde edilen maddi c¢ikarlar ile is
gbrenin beraberce c¢alismaktan zevk aldigi is arkadaslari ve eser meydana

getirmenin sagladig mutluluk akla gelir®.

Is gérenin is yasaminin gesitli yanlarina iliskin idealde bekledikleri ile gergekte
eline gecen arasindaki fark olarak da tanimlayabilecegimiz is tatmini, is goérenlerin
isleri ve igyerleri ile ilgili gesitli tutumsal boyutlari olan genel ve karmasik bir
kavramdir. Bu tutumlar duygusal bir boyut icerdiginden agikca gézlemlenememekte

ve sadece bireye sorularak konu hakkinda fikir edinilebilmektedir®®.

Anlagilacagl gibi is tatmininin anlamina yoénelik farkh bircok tanim séz
konusudur. Genel anlamda is tatmini, is gdrenlerin elde ettikleri hazdir ya da
hosnutluktur. is tatmini, isin 6zellikleriyle is gorenlerin istekleri birbirine uydugu
zaman gergeklesen ve is gorenin isinden haz duymasini saglayan bir olgudur. Bu
baglamda is tatmini, kisinin; toplam is c¢evresinden, o6rnedin isin kendisinden,
yoneticilerden, ¢alisma grubundan ve is organizasyonundan elde etmeye c¢aba

g6sterdigi rahatlatici ve i¢ yatigtirici bir duygudur.
is tatmininin G dnemli dzelligi ayirt edici 6zelligi bulunmaktadir:

e Birincisi, is tatmini, is ortaminda olusan durumlara karsi bir ¢esit duygusal
tepkidir. Bu nedenle gorilemez, yalnizca hissedilebilir. Ortaya konan
arastirmalarin kesin sonuglar ve yargilar icermemesi ve net bir is tatmini

tanimi olusturulamamasi dogaldir.

e Ikincisi, is tatmininin derecesi, genellikle ciktilarin ya da elde edilenlerin,
beklentileri ne Odlgide karsiladigina baghdir. Dolayisiyla, farkli kaltar ve
organizasyonlarda yapilan arastirmalarin birbiri ile ¢eliskili sonuglar vermesi

normal kargilanmalidir.

°® Dursun Bingél, Personel Yénetimi, istanbul: Beta Basim Yayin, 1999, s.266.
8 Feyzullah Eroglu, Davranis Bilimleri, istanbul: Beta Basik Yayim Dagitim A.S., 1996, s.98.
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e Ugiinclsi, is tatmini ¢cok sayida is ile ilgili tutumu temsil eder. Bunlar isin
kendisi, Ucret, terfi olanaklari, ybdnetim tarzi, calisma arkadaslar vb.
tutumlardir. Bu nedenle ¢ok boyutlu bir ig tatmin profilinin belirlenmesinin

daha yarali ve kullanilabilir bilgiler saglayacagi séylenebilir®.

is tatmininde sadece ekonomik ve fiziksel gerceklere dayall bir tatmin s6z
konusu degildir. Ayrica psikolojik agidan bir tatminin saglanmasi da s6z konusudur.
Orgditler, is géren tatmininin saglanmasi igin dngdriilen drgiitsel olanaklari saglamak

icin blylk ¢caba harcamalidir.

Yoénetim distncesinin evrimine bakildiginda insanin bir makineden farksiz
olarak algilandigi, parasi verildigi takdirde verilen her isi yapacagi dusunulen
doénemlerden, Hawthorne arastirmalarin da bulylk katkisiyla, insan ile makine
arasindaki farkin anlasildi§i dénemlere ulasilmistir. insanin sosyal ve psikolojik
ihtiyacglarina da cevap verilmesinin gerekliligi ortaya ¢ikmig, para ile tUm sorunlarin

coziilemeyecedi anlasiimistir™.

Calisanlarin iglerinden duyduklari mutlulugun verimliliklerini  etkiledigi
go6rislinin ortaya atilmasi sonucu is tatmini kavrami énem kazanmistir. Daha
sonrasinda is ile insan arasindaki iliski incelenmeye devam edilmis ve daha

karmasik bir gidi kurami olan motivasyon teorisi ortaya ¢gikmistir,

Ozellikle 1930’lu yillardan sonra is yerlerinde calisanin degeri, daha iyi
anlasilmaya baslanmis, c¢alisanin motivasyonu ve is tatmini gibi kavramlar ortaya
cikmigtir. Bu gercevede, calisanlarin memnuniyetinin performansina ve verimliligine
etkisi hususu arastirmacilarin ilgi alani olmus ve bu alanda birgok ¢alisma yapilmis
ve teoriler gelistirilmistir. Bu teorilerden; Maslow’un ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi,
Herzberg'in Cift Faktér Teorisi, Alderferin Varolma-iligki-Gelistirme Teorisi, Mc
Clelland’in Basari Gudusu Kurami, Vroom’un Beklenti Teorisi, Lawler ve Porter’in
Umit Teorisi, Adams’in Esitlik Teorisi, Locke’nin Deger Ayrihgi Teorisi, Lawler'in Cok
Yonlu Tatmin Teorisi, Salancik ve Pfeffer'in Sosyal Bilgi Sureci ve Genetik Teorileri

motivasyon ve ig tatmini konularinin temelini teskil etmektedir.

Tavistock kdmir madenindeki c¢alismalar ve Elton Mayo’nun arastirmalari
tarihsel slre¢ igerisinde insana verilen 6nemin ortaya c¢ikmasinda 6nemli rol

oynamistir.

%© Sevgiil Akgiindiiz, Orgiitsel Stres Kaynaklarinin Calisanlarin is Tatmini Uzerindeki Etkisi ve Banka
Calsanlari igin Yapilan Bir Arastirma, izmir Dokuz Eyliil Universitesi, 2006, s.80 (Yayimlanmis
Yiiksek Lisans Tezi)

% Atilla Baransel, Cagdas Yénetim Diigiincesinin Evrimi, istanbul Universitesi Yayinlari, 1979, s.49.
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Mayo, isin fiziksel sartlari ile is gorenlerin etkinligi arasindaki iligkiyi arastirarak
Hawthorne calismalarina eglik etmistir. Bunun sonucunda sosyal iligkilerin is
tatmininde ve is gdrenlerin etkin ve verimli galismalarinda ne kadar énemli oldugunu
ortaya koymus, is gdrenin hisleri, duygulari olan bir varlik olarak tanimlanmasina
yardimci olmugtur. Tum bunlarin sonucu olarak da insan kaynaklari yonetimin

gelismesine de énciiliik etmislerdir®.

Gunumuzde ise, is gorenlerin diger Uretim faktorlerinden farkh oldugu ve kisa
dénemde gbdzden cikarilamayacagi aksi halde orgute zarar getirebilecegdi ve nitelikli
is guclunin gelisen ve degisen rekabet kosullariyla basa ¢ikmanin tek yolu oldugu
anlasiimis, nitelikli is gliclnl elde tutmak igin is gbrenin orglte baghhdinin

saglanmasi sorununu ortaya ¢ikarmigstir.

Profesyonel is gorenler galistiklari kurumdan cok yaptiklari ise baghdirlar, bu
Kisiler icin bir is yerinde calismaya devam etmek icin isteklerinin karsilanmasi ve

yaptiklari isten tatmin olmalari sarttir®.

is tatmininin drgltsel agidan énemi is tatmini ile verimlilik, yabancilasma, isten

ayrilma, ¢atismalar, is kazalari vb. kavramlarla olan iliskisine dayanmaktadir.

is tatmininin saglanamamasi bireylerin uykusuzluk, istahsizlik, hayal kirikligi
gibi rahatsizliklarinin, zihinsel ve fiziksel davranis bozukluklarinin, organizasyonlarin
calisabilirlikten uzaklagsmasinin ve yarattigi bosluk, isten soguma sebebiyle saglksiz

bir topluma gidisin nedenini olusturacaktir.

Yasantinin bidyldk kisminin ¢alisma ortaminda gegcirildigi g6z ©6nlne
alindiginda, is tatminin sadece is yasantisini etkiledigini disinmek de bu kavramin
onemini azaltacaktir. Clnku is tatmini yasam tatmini de etkileyebilmektedir. Iverson
is tatmininin yasam tatmini Uzerine olan etkisinin, yasam tatmininin is tatmini Gzerine
olan etkisinden daha fazla olacagina dikkat ¢ekmektedir. Calisanlarin isten tatmin
duymalarinin yalniz ig ve is ¢evreleriyle ilgili olmadigi, 6zel yasamlarindaki kalite ve

kalitesizlige de bagli oldugu belirtiimektedir.

is tatmini arastirmalar, galisan problemlerinin tespiti, is hakkindaki genel

tutumun gelistiriimesi, orglt ici iletisimin duzenlenmesi, egitim ihtiyaglarinin

%2 Akgiindiiz, a.g.e., 5.84. _ _ _
?3 Cigdem Kirel, Esnek Galisma Saatleri Uygulamalarinda Cinsiyet Is Tatmini ve Is Baghhgr llikisi,
Istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi Dergisi, Cilt:28, Sayi:2, 1999, s.115-136
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belirlenmesi, sendikal faaliyetlerinin gelistiriimesi, degisimin planlanmasi ve ydnetimi

gibi konulara isik tutmasi agisindan érgiitsel yararlar saglamaktadir®.

Tatmin olan bireylerin; ise zamaninda gelip devamsizlik yapmadiklari, isten
ayrilma isteklerinin disiuk oldugu, daha az doktora gidip daha az rapor aldiklari
belirtiimektedir. Dolayisiyla, is tatmininin saglandigi O&lgude bireyler iglerine
katilmada géndilli olacaklardir. ig tatminsizligi bir érgitte ani grevler, isi yavaglatma
gibi sendikal tepkilerle, dusik verimlilik, disiplin sorunlari ve diger érgutsel sorunlari

getirir®.

Is tatmini, 6rgiitiin ekonomik amaglarina ulasmada arag olarak da kullanilabilir.
Cunklu cok sayida arastirma isten ayrilma, ise gelmeme gibi bir organizasyon igin
problem olan davraniglarin disik is tatmini ile iligskisini ortaya koymaktadir. is
tatminine verilen dnem, rekabet ortami icinde guvenilecek dnemli bir kaynak olan
insan kaynaginin gelisimi ve mutluluguna katkida bulunmasi agisindan arastirmaya

deger bir kavram olarak degerlendiriimektedir.
3.2. IS TATMININE ETKi EDEN FAKTORLER

insanlari tatmin eden nedenler saptanmali ve istekleri géz éniine alinmaya
calisiimahdir. Béylece hem kendi kisisel ihtiyaglarini karsgiladiklari hem de 6rgitin

amaglarina ulagsmak tzere c¢alistiklari bir ortam yaratilacaktir.

is tatmini ve is tatminini etkileyen faktérler (izerine birgok arastirma yapilmistir.
Ozellikle caliganlarin isleri hakkindaki distncelerini etkileyen faktorlerin neler
oldugu ve calisanlarin igleri hakkinda neden farkh duygular besledikleri hususlari

arastiriimaya baslanmistir®.

Personelin sagligi, psikolojisi, istekleri ve ydnelim dizeyi, aile iligkileri, sosyal
konumu, bos zaman etkinlikleri, sendikal, politik, dini veya tamamen sosyal 6zellikli
Orgutsel faaliyetler yani yerine getiriimeye caligilan, isle ilgili olan ve olmayan
etkenler bir batln olarak is tatminine katkida bulunmaktadir. Ydneticiler ¢alisanlarin
tatminini takip ederken genel durumlarini degil daha ayrintili olarak ig tatminini

etkileyebilecek tum faktorleri tek tek incelemelidir.

% Keith Davis, Isletmelerde insan Davranisi, Ceviren: Kemal Tosun, istanbul Universitesi isletme
Fa_kﬁltesi Dergisi, Yayin No:57, 1_984, s.261. ) )

% flhan Erdodan, Yénetiminde Orgiitsel Davranig, Istanbul: Isletme Fakdltesi Yayini, 1996, s.246-
250.

% Luna Berry, Psychology at Work, San Francisco: Mc Graw Hill Co. Inc., 1997, s.46.
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is tatmini isin hem kendisi ile ilgili hem de is gorenin iginde bulundugu sosyal
cevre ile ilgilidir. is tatminini olusturan faktérler bireysel ve drgitsel faktorler olmak
tzere ikiye ayrilir. is tatmini olusturan bireysel faktérler; personelin beklentileri,
personelin Kkisiligi, personelin is tecrlbesi, personelin sosyal kisiligi, personelin
hizmet sdresi, personelin egitim dizeyinden etkilenir, dijer yandan isin genel
gbrinima ve zorluk derecesi, Ucret, isletmenin sosyal gérinimda, ¢alisma kosullari
ve is guvenligi, ilerleme olanagdi, uygun dédullendirme sistemi, yonetici, is gorenlerin
kararlara katihm derecesi, is tatminini etkileyen is ortamina bagh orgitsel

faktorlerdir.
3.2.1. Orgiitsel Faktorler

isletmeler is gorenleri ile birlikte ortak amaca ulasmak igin calisan karmasik
sistemlerdir. Ortak amaca varirken isletmenin is gérene sundugu birtakim olanaklar
vardir. Bu olanaklar timduyle is gorenin is tatminini saglayan orgutsel faktorleri
olusturmaktadir. Bu faktorler isin niteligi, Ucret ve terfi, yonetim tarzi, calisma

kosullari, iletisim, arkadagslik yapisi olarak siralanabilir.

Orgutsel faktorler is tatminine etki eden faktérlerin en yaygin siniflandirildig

basliklar altinda yer almaktadir.
3.2.1.1. Yonetim Tarzi

GuUnUmuzde iyi bir yonetici ¢ok yonla dasinebilmeli, risk, sorumluluk ve
ddilllendirme arasinda denge kurabilmelidir. is gérenlerin kendi yeteneklerini
kullanabilecegi bir calisma ortaminin yaratiimasi, daha fazla bilgilenme, daha etkin
iletisim, basarilarin rekabetgi bir ortamda ddullendiriimesi, yoneticilerin ¢alisanlarina
ybnelik takdirlerinin sik ve adil olmasi galisanlarin yaratici olmasini ve yuksek
dizeyde tatmine sahip olmalarini saglamaktadir. Yoneticinin is gérenin tatmininde

onemli bir rolG vardir.

Yoneticinin ig gorene gosterdigi guven, yoneticinin olaylari agiklamaya hazir
olmasi ve ig gorenin sozlerine kulak vermesi is gorenin is tatmininde buyuk katkida
bulunmaktadir. Bunlar diginda yénetim agisindan iyi bir haberlesmenin olmasi ¢ok
onemlidir. Kigilerin birbirlerine bilgi vermesi, talimat aktarmasi, sistemli raporlar
cikariimasi, ig gorenler arasi bilgi ve duygu birliginin saglanmasi iyi bir haberlesme
icin gereklidir.
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Yoénetici is gorenin kararlara katilmasina izin vermez, durmadan is goéreni
denetler ve kendi bagina karar almasina izin vermezse is gorenin isten saglayacagi

tatmin dogal olarak azalacaktir.

Orgiitlerde ydneticilerden beklenen sadece érgiiti basarili bir sekilde idare
etmesi ve yasatmasi degil, bunun yaninda is goérenin is tatminini saglamak ve bu

dogrultuda galigarak is gérenin verimliligini ve érgiite olan baghligini artirmaktir®’.

Yoénetim tarzi ve yoneticilerin davranislari is gorenlerin is tatminlerini etkiler ve

is gorenlerin yaptiklari islerde daha etkin olmalarini saglar.
3.2.1.2. Caligma Kosullari

Genel olarak is gorenler i1sisi, nemi, havalandirmasi, aydinlatmasi, sessizligi,
rahatligi, tehlikesiz olusu yonlerinden calismaya elverisli kosullari olan isi, isvereni
tercih ederler. Calisma kosullari is goérenin beklentileri ve istekleri ile dogru orantili
olmalidir. Bunun sonucunda Kisisel ve orgutsel amaclar ortismekte ve dolayisiyla is

gdrenin tatmin seviyesi ylikselmektedir®®.

Calisma kosullarinin is goéreni tatmin edecek dizeyde olmasi is goOrenin

tatminini etkileyen faktérlerden biridir.
3.2.1.3. Ucret ve Terfi

Ucret, is tatmini saglanmasinda en énemli role sahiptir ve tatmini dogrudan

etkilemektedir. Bununla birlikte Gcretin adil olup olmadidi da énemlidir.

is goren aldigi ticreti hem kendi galistigi isyerindeki hem de diger igletmelerde
benzer islerde calisan calisanlarin (icreti ile mukayese edecektir. Ucretin yeterliligi
yaninda adil olmasi da gerekir. Aksi takdirde, calistigi isyerinde Ucret adaletsizligi

olduguna inanan is goren, tatminsizlik egilimi gosterir.

Calisanlar isletmeye yaptidi hizmete karsilik aldigi Gcreti yonetimin kendisine
olan takdirini yansitmasi olarak gormektedir. Bagka deyisle, adaletsiz veya yetersiz
ucret aldigini algilayan personel orglte verdigi hizmetin olmasi gereken sekilde
degerlendiriimedigi duygusuna kapilabilir. Bu durumda, s6z konusu personel igten

ayrilma egiliminde olabilir veya galisma performansini digurebilir.

7 Yildinm, a.g.e., s.184.
% Anil Aksu ve Adem Aktas, Job Satisfaction Of Managers In Tourism Cases In the Antalya Region Of
Turkey”, Managerial Auditing Journal, Cilt:20, Say::5, 2005, s.480-486
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Terfi belirli bir stire is gorenler igin ihtiyagc olmaktadir. ilerleme firsati, bireylerin
kapasitelerini ve basarilarini daha fazla iyilestirmeleri igin bir dirtd olarak hizmet
gorebilir. Terfiler, ayni zamanda gec¢misteki davraniglarin bir 6dilU ya da karsihigi

olarak da islev gérebilir®®.

Terfi, calisanlari hem monotonluktan kurtaracak hem de yoéneticilerin artan
sorumluluk ve denetim yukinU hafifletecektir. Yukseldikce kendini gelistirme

olanagini elde eden personelin kendine olan glveni artmaktadir.

Terfi hem kuvvetli bir prestij hem de kendilerini ilgilendiren konularda daha ¢ok
s6z sahibi olmak isteyenlere bu olanagi sagladigindan psikolojik bir édul niteligi
tasimaktadir. Bu durumda, terfinin Gcret artiglarini icermesi ylikselmeye parasal bir
odul niteligi kazandirmaktadir. Terfi etmenin is gorenin takdir edilme, saygi gérme ve
kendini gerceklestirme gereksinimin tatmin edilmesi igletme agisindan da is goreni
isteklendirme ve is goreni isletme amaclari dogrultusunda harekete gecirme, isgucu
devir oranini dasurme, Kilit noktalar icin personel saglama, verimi arttirma gibi birgok
yararli sonuglari beraberinde getirebilmektedir. Terfi olanadinin siklidi ve adil olmasi

ise calisanda daha fazla tatmin saglayacaktir.
3.2.1.4. isin Niteligi

Gorevin igin  butunini kapsamasi, cesitliligi, anlamhhgi, sorumluluk
gerektirmesi, bireyin dzellik ve yeteneklerine uygun olmasi, ilgi ¢ekici ve yenilikgi
olmasi, 6grendiklerini ve yeteneklerini kullanma olanag! vermesi, yaraticilik istemesi
is tatminini etkilemektedir. Calisanlar monoton, siradan ve sikici bir is yerine
kendilerini  zorlayabilecek olan igleri se¢mektedirler. Toplum tarafindan
begeniimeyen ve yeterli gérilmeyen islerin yapiimasi is tatminini azaltir. isin ilging
olmasi, kisiye 6grenme firsati vermesi, bir sorumluluk gerektirmesi tatmin nedeni
sayllabilir. Kigiler kendilerine yeteneklerini kullanma olanagi veren, ¢ok yonlu ve ozel
nitelikler gerektiren igleri yaptikca, kendilerine basarili olduklari konusunda bilgi

geldikge islerinden tatmin olurlar'®.

is genisletme ve is rotasyonu, dinlenme saatlerinin uzatilmasi, ¢alisma
saatlerinin kisaltiimasi ve bunun gibi uygulamalar tekduzelik ve monotonlugu
Onlemede ¢6zum olarak kullanilabilir ve bu sekilde is gorenlerin tatmin dizeyleri

arttirilabilir.

% Faruk Iscan ve Kirsat Timuroglu, Orgit Kiiltiiriiniin Is Tatmini Uzerindeki Etkisi ve bir Uygulama,
Atatiirk Universitesi, I.L.B.F. Dergisi, Sayi:21, Cilt:1, 2007, s.119-135.

10 Kerem Ardic ve Tufan Bas, Comparison of Job Satisfaction of Public And Private University
Academics In Turkey, Metu Journal Of Development, Cilt:19, Sayi:1-2, 2002, s.27-46
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3.2.2. Bireysel Faktorler

Cinsiyet, yas unvan, is deneyimi, 6grenim durumu ve Kisilik gibi pek gok
bireysel 6zellik is tatminini ve isle ilgili tutumlar etkileyebilir. Bununla beraber bu

etkenler isveren ya da 6rgiit tarafindan degistirilememektedir'®’.

Bireysel faktorler bireyin sahip oldugu ve degistirilemeyen 6zellikleridir.
3.2.2.1. Tecrube

Is tatmini ile tecrlibe arasinda dogru orantili bir iliski oldugu saptanmistir. is
gérenin tecriibesi arttikca is tatmini de ayni oranda artmaktadir. iste mesleki agidan

daha Ust kademede olanlar, islerinden daha fazla tatmin olmaktadirlar'®?,

is tecriibesi az olan ya da ise yeni baslayan kisiler bilyiikk oranda gercekgi
olmayan beklentiler igine girerler. Bu beklentilerle ise baslayan tecribesi az is gbren
yuksek beklentilerinin gergeklesmesinin imkansizligini kavrar ve sonugta is
tatminsizligi ortaya cikar. Yasli is goérenlerin daha fazla is tatminine ulagmalari

beklenmektedir®,

Is tecriibesi is goérenin yaptidi isi isteyerek ve daha hizli yapmasini saglar ve is

gorenin isten aldigi tatmini artirir.
3.2.2.2. Zeka ve Yetenek

is gorenler zeka ve yetenekleri ile uyumlu islerde galigiyor olmalari ve bu
dogrultuda mesleki yeteneklerini gelistirme imkanlarina sahip olmalari onlarin

yaptiklari islerden daha fazla tatmin olmalarina yol agmaktadir*®*.

Egitim seviyeleri ayni dizeyde olan is gorenlerden zeka kapasitesi daha fazla
olan is gorenler, digerlerine nazaran daha c¢abuk 6grenme, anlama, kavrama
yetenegine sahiptirler ve bu nedenle ise daha ¢abuk uyum saglamaktadirlar. TUm
bunlara paralel olarak da islerinden daha c¢ok tatmin olmaktadirlar. Mesela zeka
diuzeyi yuksek birine her gun vida siktirmak onun isten alacagi tatmini dusurecektir

ve isini anlamsiz bulacaktir'®.

101 Arif Yelboga, Bireysel Demografik Degiskenlerin is Doyumu ile lliskisinin Finans Sektdriinde

incelenmesi, Cag Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, Say:4, Cilt:2, 2007, s.1-19

192 Ardig ve Bas, a.g.e., s.29.

% Davis, a.g.e., s.26.

104 Akgiindiiz, a.g.e., s.101.

195 Arif Budak, Kamu Sektériinde Calisanlarin is Tatmin Diizeyi: Milli Savunma Bakanhgi Akaryakit
ikmal ve NATO Pol Tesislerinde Bir Uygulama, Eskisehir Anadolu Universitesi Dergisi, Say!:3,
2006, s.56.
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Zeka ve kapasiteye sahip olan ig gorenler egitim seviyesi ayni olan is

gbrenlere gore farklilik gosterir.
3.2.2.3. Cinsiyet

is tatmini ile cinsiyet arasindaki iliskinin incelendigi arastirmalarda farkli
sonuglara varilmistir. Yapilan bazi arastirmalarda kadinlarin erkeklerden daha az is
tatminine sahip oldugu vurgulanmaktadir. Bu sonuca ulasan arastirmalar bu iligkiyi
kadinlarin erkeklere oranla daha vasifsiz iglerde calismalarina ve dusutk Ucret
almalarina baglamislardir. Kadin ve erkegin rollerinin farkli olusu da bu sonucu
etkileyen diger bir faktérdir. Kadinlarin toplumda ustlendikleri es ve annelik rolleri
nedeni ile c¢alisma yasaminda Ust duzey gereksinimlerini gidermeyi
amaglamamakta, fiziksel unsurlar ile dduller onlar icin 6nemli olmaktadir. Disuk
Ucretli ve vasifsiz iglerde calismalari nedeni ile de gereksinimlerini
gerceklestiremediklerinden tatminsiz olmaktadirlar. Tam aksini de iddia eden
galismalar bulunmaktadir. Buna neden olarak ise kadin ve erkeklerin yaptiklari is
turlerinin farkh olmasi goésterilebilir. Kadinlarin sosyal ve kilturel kurallar nedeniyle,
islerinden pek fazla beklentiye sahip olmadiklari bu nedenle de is tatmin

diizeylerinin erkeklere nazaran daha yiiksek oldugu iddia edilmektedir'.

Yapilan arastirmalar sonucunda kadinlarin mi, yoksa erkeklerin mi islerinden

daha ¢ok memnun olduklari konusunda kesin bir sonuca varilamamaktadir.
3.2.2.4. Yas

is tatmini galismalarinin gogunda demografik 6zelliklerden olan yas ile is
tatmini arasindaki bir iliskinin var olup olmadigi incelenmis ve gesitli gorUsler elde

edilmistir. Yas ile is tatmini arasinda olumlu bir iligki oldugu saptanmistir.

Kisiler yaslandik¢a tatminleri artmaktadir. Geng isgilerin ylkselme ve diger

iskollarina iliskin asiri beklentilerinin olmasi, tatminsiz olma olasiliklarini yiikseltir*’.

Birgok arastirmaci yasca blyuk calisanlarin is tatmininin geng calisanlardan

108

fazla oldugunu gostermektedir—. Calisanlarin is tatmininin yasla dogru orantili

olarak artmasi performansin is tatminine yol agmasi ile agiklanabilir.

19 yakup Bastemur, Is Tatmini ile Yasam Tatmini Arasindaki iliskiler: Kayseri Emniyet Midirligirnde
Bir Arastirma, Kayseri Erciyes Universitesi, 2006, s.28 (Yayimlanmig Yiiksek Lisans Tezi)

107 Zekeriyya Caliskan, Is Tatmini: Malatya’da Saghk Kuruluslari Uzerine Bir Uygulama, Inonii
Universitesi Saglik Yiiksek Okulu Yayinlari, 2004, s.10.

198 Erdogan, a.g.e., s.377.
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Buna gore tecriibe ve beceri arttikga daha iyi is ¢ikarma olasiligi artar ve daha

iyi is ¢clkarmanin is tatmini Gzerindeki olumlu etkisi kendini géstermektedir.

Yas! daha biyik olan ¢alisanlar daha yiksek maas almaktadirlar. Daha yasl
olan galisanlar, gencglerden daha uzun suredir o iste galismaktadirlar. Yas ilerledikge
odullerin artmasi da is tatminine yol agan bir etken olabileceginden s6z edilmektedir.
Yasi daha buylk olan ¢alisanlar igle ilgili kosullara daha iyi uyum saglamiglardir.
insanlarin is tatminlerinin 30’lu yaslarda basarilarinin artmasiyla birlikte arttigi, 40’I

109

yaslarda dustugu ve 50’li yaslarda tekrar arttigi bildirilmistir—"".

Herzberg is tatmini ile yas arasindaki iliskiyi U seklindeki bir egriyle
aciklamistir. Calisma yasamina erken baslayan kisilerde is tatmini ylksek olurken,
30 yasina dogru dusmeye baslamakta, yas ilerledikge ve ¢alisma yasaminin sonuna
dogru ise tekrar ylukselmektedir. Ancak bu iligkinin arastirmanin yapildigi nesil igin
gecerli oldugunu da belirtmistir. Bazi arastirmalara gore yas ve deneyim arttikga is

tatminin azaldigi savunulmaktadir.

Yasa baglh olarak is tatminin arttigina dair arastirmalar sayica fazla olsa da is
goérenlerin galistigi déneme goére yaptigi islerden tatmin olmalarinin farkhlik

g6sterdigi distntlmektedir.
3.2.2.5. Egitim Diizeyi

Egitim, is tatmininin en énemli faktorlerinden birisi olup, egitim dizeyi, is
g6renin tatmin dizeyini de etkilemektedir. Burada énemli olan, bilgi birikimi, ¢calisma
degerleri, 6zlem duzeyleri, 6rgltsel beklentileri gibi faktdrlerle yapilan isin sagladigi

ortam ve olanaklar arasinda dengenin bulunmasidir.

is tatmini ile egitim diizeyi arasindaki iligkiyi inceleyen arastirma sonuglari
genellikle egitim duzeyinin ylkselmesi ile tatminin dusecegi yolundadir. Bunun
nedenlerinden biri bireyin egitim dizeyinin artmasinin onun beklentilerinin artmasina

neden olmasidir. Bir diger neden de iggucu piyasasinin durumudur.

Yuksekokul olanaklarinin ¢ok genis oldugu bati Ulkelerinde, herkese egitim
dizeyine uygun is dugmemektedir. Teknik ve alt duzey iglerin de yapilimasi
gerektiginden Universite mezunlan is¢i statisl durumunda g¢alismak zorunda

kalacaklarindan is tatminleri olumsuz etkilenmektedir.

1 Yelboga, a.g.e., s.3.
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Egitim duzeyi ile is tatmini arasinda ters oranti vardir yani egitim seviyesi

yukseldikge tatmin orani da o denli dismektedir.

Egitim duzeyi is gorenlerin igle ilgili ve gelecekle ilgili beklentilerinin artmasina
sebep olmakta ve bununla birlikte mevcut kosullarin beklentilere cevap verememesi

is goreni tatminsizlige goturmektedir.
3.2.2.6. Kisilik

Kisilik, genellikle bireyleri birbirinden ayiran davraniglar bitintdar. Tutumlar,
beceriler, hoslanilan ve hosnut olunmayan seyler, bireyin yasami suresince

tekrarladigi ve onun kimligi haline gelen davranislarin timiidir*.

insan iligkileri zayif, duygusal olarak dengesiz, daha cok sinirli, daha hayalci
ve kisisel konumundan hosnut olmayan bireyler genelde daha az is tatmini
saglamaktadirlar. Is tatminsizligi olanlar ise oldukca kati, amaclarini gergekgi

olmayan, cevresel guglikleri yenemeyen kimselerdir.

Disa donuk calismayi seven, iletisimi, sosyal yonu kuvvetli kisilerin calistiklari
yerlerde vyeterli derecede iletisim kurma imkani bulamadiklarinda; sosyal yonu
kuvvetli olmayan Kigilerin ise surekli iletisim kurmayi gerektiren bir iste ¢alismasi is

tatminsizligi yaratacaktir.
3.3. i$ TATMINI VE TATMINSIZLIGININ SONUGLARI

is gérenler icin is tatmini en 6nemli konularin basinda gelmektedir. Bu
bélumde isg tatmininin énemi ve is tatminsizliginin ne gibi sonuglara yol actigi

Uzerinde durulmaktadir.
3.3.1. ise Yabancilasma

Yabancilasmanin en c¢ok bilinen belirtileri; amagsizlik ve gelecekle ilgili
cabalarin yetersizligi, baska Kkisilerle temastan kaginma ve iletisim kurmaktan
kaginma, kendi kendini ¢aresiz ve zavalli gérme, ilgisizlik ve can sikintisi, degisime

karsl koyma seklinde siralanabilir.

isletmelerde gériilen yabancilagmanin en énemli sebebi, hayal kirikliklari ile
beraber, tatmin edilemeyen calisma sartlari ve galisma ortamindan kaynaklanan

strestir. is gorenlerdeki yalnizlik, kendine ve igine soguma, harcadiyi emegin

10 Budak, a.g.e., s.57.
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Uretimdeki karsiligini gérememe, isin artik is gdreni tatmin etmedigi, isten
doyumsuzlugun bulundugu gibi durumlar, yabancilasmanin 6rgit icerisinde kendini

gOsterdigi durumlar olarak siralanabilir.

isletmelerde olumsuz calisma kosullari mevcutsa is géren isyerine
yabancilagsmakta ve yalnizca maddi kazang¢ elde etme yoluna gitmektedir. Sonug
olarak, personel 6rgutsel hedeflerin gergeklestiriimesi dogrultusunda gerekli caba ve

istegi gdstermemektedirt*.

Is gérenin is tatminin saglanmasi icin, onun gabalarinin takdir ediimesi ve
taninmasi, adil bir Ucret ve terfi sistemi, ona isletmenin degerli bir Gyesi oldugunun
hissettiriimesi, ait olma duygusu, isyerinde kararlara katiliminin saglanmasi, pozitif
yonetimsel liderlik, kisisel amaclarina ulasma sansi, adil ve objektif sikayet ¢6ziim
sureci, is degerlendirmelerinde durustlik, personelin hayatini etkileyecek veya
degistirecek dedisikliklerin haber verildigi bilgi iletisim adi ve kisisel problemlerin
coziimiinde yardimci olunmasi gerekmektedir. Orgltler is gorenin mutlulugunu

sagladigi muddetce basariya ulasirlar.
3.3.2. isten Ayrilma

isten ayrilma bir tek degisken ile aciklanabilecek bir olgu degildir, is gorenin
isinden ayrilmasinin birgok nedeni vardir: Ucret, terfi, calisma ortami, is arkadaslari
vb. bircok etmen ig gorenin isinden ayrilmasina neden olabilir. Ayrica, is gbren

emekli olabilir, baska bir ise gegebilir, evlenebilir ya da baska bir sehre tasinabilir.

Yukarida goruldigu tzere, is gbrenin bir isyeri kadrosunda istihdam edildikten
sonra herhangi bir nedenden dolay isinden ayrilmasi olarak tanimlanan personel
devri, kontrol edilebilen ve kontrol edilemeyen olarak ikiye ayrilmaktadir. isverenler
daha cok is tatmini ile alakali olan kontrol edilebilen personel devri ile
ilgilenmektedirler. Personel devrinin dnlenebilmesi icin dncelikle is gorenin isinden
elde ettigi tatminin artiriimasi, is gérene kendi isini etkileme firsatinin verilmesi ve

cabalarinin 6dillendiriimesi gerekmektedir.

isten ayrilma ile is tatmini arasindaki iligki incelendiginde, isten ayriima ve i
tatmini arasinda olumsuz bir iligkinin varligi ve is tatmini ile personel devri arasinda

ters oranti oldugu gorulmusgtar.

™ Eroglu, a.g.e., s.337.
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Personel devri, bir igyerinde Ozellikle belirli tecribe ve ustalik gerektiren
islerde daha fazla sorun yaratmaktadir, isten ayrilan her tecribeli is gbérenin yerine
getirilen personelin egitim maliyeti ve isi 6grenene kadar gegen slrede neden
olduklari hatalar ve acemilik dénemindeki verimsizliklerinin hepsi maliyet unsurudur.
Bunun yaninda isletmeden ayrilan deneyimli bir ig gorenin rakip isletmeye gegmesi

halinde, isletmede elde ettigi birgok bilgi ve birikim rakip isletmeye tasinacaktir.

Orgltlerde personel devrini azaltmak icin hem &rglt unsurlarinin hem de
yoneticilerin yapacagi faaliyetlerin ve alacagi kararlarin is gorenin is tatminini

etkileyecek yonde olmasi gerekmektedir.
3.3.3. Devamsizlik

ise gec gelme mesai saatleri gectikten sonra ise gelmek ve is basi yapmak
olarak tanimlanabilir. Devamsizlik ise is gorenin isinden tam manasiyla ayrilmadan,

belirli bir glin gegici olarak ise gelmemesidir.

Devamsizlik durumunda, normal sartlarda ise gelmesi gereken is gorenlerin
cesitli bahaneler Ureterek isbasi yapmamalari ve bunu aligkanlik haline getirme
egiliminde olmalari s6z konusudur''?>. Devamsizlik tamamiyla éniine gegilebilecek
bir olgu olmaktan ¢ok uzaktir, fakat kontrol altina alinip ydnetilebilecek bir

davranistir.

Hastalik, 6zel mazeretler gibi nedenler ise devamsizli§i gizlemede basvurulan

yollardir'*®

, bunlarin yaninda is kazalari, meslek hastaliklari, ¢alisma saatlerinin
uzunlugu, ilgi eksikligi ve kendisine deger verilmedigi disincesi, ulasim sorunlari,

kétl hava kosullari, bagka is arama, arkadas ziyaretleri devamsizlik nedenleridir.

Kronik olarak ise ge¢ gelme ve énemli bir neden olmadigi halde isten erken
ayrilma da devamsizligin bir baska turudir ve is tatminsizliginin gdstergelerinden

14 ise gec gelme ve devamsizligin, isletmelerde, hakli nedenlerle

sayllmaktadir
yapllan devamsizlik ve ge¢ gelmelerin farkli bir sekilde degerlendiriimesi
gerekmektedir, bunun ayriminin yapilmasi gu¢c olmakla beraber, bu ayrimin

yapilmasinda ig gorenin tavir ve tutumlari belirleyici rol oynamaktadir.

12 Eroglu, a.g.e., s.117.

13 Erdogan, a.g.e., s.252.
4 Erdogan, a.g.e., s.252.
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3.3.4. Performans

is tatmini ile performans arasindaki iligki birgok arastirmaya konu olmus, kimi
arastirmalarda bu iki degisken arasinda bir iliski bulunmazken, kimi calismalar

iliskinin varligini ortaya koymustur.

is tatmininin mi performansa, yoksa performansin mi is tatminine yol actig
tizerinde tartisilan bir konudur. Is tatmini-performans iligkisi is gérenin aldigi éddiller
ve diger bircok degiskenden etkilenen oldukca karmasik bir iliskidir. is tatmini ve
performansin birbirinden etkilenen dairesel bir iliski icinde oldugunu séylemek, bu

anlamda daha dogru olacaktir.
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DORDUNCU BOLUM
ARASTIRMANIN MODELI

Bu bélimde yapilan arastirmanin amacindan, arastirmanin 6neminden
bahsedilerek arastirmada kullanilan yéntem aciklanacak ve temel hipotezler

belirlenerek arastirmanin modelinden bahsedilecektir.
4.1. ARASTIRMANIN KONUSU

Yoéneticiler érgltsel degisimi uygulayan olarak ydnetsel is ve faaliyetlerin
merkezinde bulunmaktadirlar. Yéneticiler, davranigi etkileyerek harekete gecirdigi
etkenlerle orgutun diriligine, yenilenmesine, verimliligine, yeterliligine ve daha birgok

Ozelligine etkide bulunmaktadir.

Surekli degisen yasam sartlari ile beraber bireyler, toplumsal degisime uyum
saglayacak yeni dizenleme ve arayis igine girmektedirler. Toplumsal hayat bireyleri
belli davranis kaliplarina sokmaya zorlamaktadir. Gin gectikgce insan iligkilerinin
daha sibjektif bir hal almasi, taraflarin birbirlerine kargi daha korumaci olmalarini
gerekli kilmaktadir. Bu iligkisel dizenin saglanmasi hukuk kurallarina dayansa da
her zaman beseri iligkileri yazili kurallar gergevesinde dizenlemek ve slrdidrmek
mamkin olmayabilir. Bu durumda ortaya ahlak kurallan ¢ikarak, bazen gelenek,
bazen 6rf, bazen de etik kurallarla insan iligkileri sekillenir. Cagimizda etik kavrami,
dilimize yerlesen, davranis ve 6zlerin dogrulugu, istenirligi 6lcisu anlamina gelirken,
son vyillarda oldukca sik karsimiza ¢ikmaktadir. insan iliskilerinin merkezinde etik
kavrami her gun daha fazla karsimiza c¢ikmaktadir. GUnumuz bilgi teknolojisi
¢aginda, hayatin her alaninda buyuk bir degisim gerceklestigi géz onlune
alindiginda, hayat bi¢imimizi direkt olarak etki edecek yeni sosyal, kultirel ve
ekonomik dedgisiklikler de kaginilmazdir. Bunun yani sira beraber, evrensel bir
dizende, insan olmanin ve insanca yagsamanin bir geregi olarak “etik” giin gegctikce

hayatimizda daha fazla yer kaplamakta ve énem teskil etmektedir'®.

Lider davranigin esas amaci Orgut uUyelerinin gergeklestirdigi eylemleri
etkilemektir. Orgit (yelerinin eylemlerin etkilenmesi, calisanlarin davraniglarini
etkileyerek orgutin hedeflerine erismesini saglayacaktir. Liderlerin rol davranislari,
izledigi yontem ve teknikler orgutte goérevlerin basariya ulagsmasini ve uyumun

saglanmasiyla beraber izleyicilerin deder, inan¢ ve davraniglarini etki etmektedir.

15 Fatma Ozmen ve Ali Gingor, Egitim Denetiminde Etik, inénii Universitesi Egitim Fakiiltesi
Dergisi, Cilt:9, Sayi:15, 2008, s.137-155.
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Liderin izledigi yontem ve davraniglari, ¢alisanlarin etik agidan onaylanmasiyla
anlam kazanir. Etik liderlik davranigsini belirleyen bireysel ve durumsal etkenler
bircok calismada irdelenmesine ragmen etik liderlik davranigsinin bireysel davranigi

nasll etkiledigine tam bir agiklama bulunmamaktadir.

Yasamin diger alanlarinda oldugu gibi egitim ydnetiminde de genel olarak
belirlenmis bazi etk ilkeler bulunmaktadir. Bu etik yonetim ilkeleri kisaca adalet,
dirastlik, dogruluk, esitlik, tarafsizlik, sorumluluk, orgitsel baghlik, insan haklari,
kanunlara uyma, saygili olma, hosgorl, acgiklik ve tutumluluk seklinde ifade
edilmektedir. Egitim yoneticilerinin bu etik ilkelere uygun olarak ortaklari ile

belirlenmis diger etik kurallara paralel davranmalari gerekmektedir.

Liderlik davraniglari ile liderlik davraniglarinin sergilenmesinde izlenen
stratejiler orgut amaclarinin gercgeklestiriimesini, bunun yaninda o6rgut Gyelerinin
inang, deder ve davraniglarini etkilemektedir. Diger orgutlerde oldugu gibi egitim
orgutlerinde de yoneticilerin sahip olduklari liderlik 6zellikleri arastirmacilari mesgul
eden konular arasinda yer almaktadir. Yapilan arastirmalar degerlendirildigi zaman
yonetici ve idari personelin liderlik davraniglari ve &zelliklerine iliskin tam bir goris
birliginin saglanmadigi, bunun yaninda yonetici ve idari personelin etik liderlik
davraniglari Uzerine vyapilan deneysel arastirmalarin sinirh  oldugu ifade

edilmektedir.

Orgltsel amaglarin gergeklestirilmesi noktasinda vakif tniversitelerinde gérevli
akademik kadro ve idari personelin etik liderlik davranislari dnemli bir yere sahiptir.
Bu dogrultuda literatirde vyoneticilerin liderlik davraniglarinin &rgitsel agidan
etkilerine iliskin bircok arastirma yapildid1 gorulmektedir. Buna kargilik literatirde
vakif Universitelerinde akademik ve idari personelin etik liderlik dzelliklerinin érgitsel
adalet ve ig tatmini algilar Uzerindeki etkilerinin ele alindigi arastirmalarin sinirh

oldugu bilinmektedir.

Bu sebeple literature katki saglayacagdi dusinulerek vakif Gniversitelerinde etik

liderlik ve 6rgutsel adaletin is tatmini Uzerindeki etkileri incelenmek istenmigtir.
4.2. ARASTIRMANIN AMACI

Yapilmasi planlanan bu arastirmada vakif Gniversitelerinde akademik kadroda
ve idari iglerde calisan katilmcilar Gzerinde etik liderlik davraniglarinin ve érgitsel

adalet algilarinin ig tatmini Gzerine etkilerinin incelenmesi ve bunun yaninda sosyo-
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demografik unsurlarin etik liderlik, orglitsel adalet algisi ve is tatmini Uzerindeki

etkilerinin incelenmesi amacglanmistir.
4.3. ARASTIRMANIN ONEMi

Literatirde Ozellikle egitim yonetimi alaninda yapilan arastirmalarin buyuk bir
bdIUmUnG liderlik arastirmalarinin  olusturdugu goértlmektedir. Yurt disinda
yoneticilerin liderlik 6zellikleri ile gerek orgutsel davraniglar gerekse de 6gretmen
tutumlari arasindaki iligskilerin ele alindigi birgcok arastirma yapildigi gortlmektedir.
Yapilan literatir taramasi sonrasinda ulkemizde bu alanda yapilan c¢alismalarin
nispeten yeni oldugu gézlenmistir. Bunun yaninda yapilan arastirmalarda etik liderlik
davranigsinin orgutsel bir davranis olan o6rgutsel adalet ve is tatmini Uzerindeki
etkilerinin ele alindi§i arastirmalarin yetersiz oldugu tespit edilmistir. Bu kapsamda
yapilan bu arastirmanin literatirde yer alan eksikligi giderme noktasinda énemli bir

yere sahip oldugu dusunulmektedir.
4.4. ETIK LIDERLIK VE iS TATMINI iLiSKiSI

Liderler gerek isletmelerde gerekse toplum icinde insanlari etkileyebilme ve
yonlendirebilme gucune ve yetkinligine sahiptirler. Bu yetkinlik ve gug isletmelerde
calisanlarin, performansini, verimliligini, moral-motivasyonunu ve ahléki degerlerini
etkileyebilmektedir. Nitekim igletmede etik bir 6rgut kaltirinin ve ikliminin
olusmasinda etik liderligin roll oldukc¢a blyuktar. Etik liderler sadece isletme iginde
degil ayni zamanda toplumla ve paydaslari ile de etik konusunda kilavuzluk ederler.
isletme igerisinde etik kiltiiriin yerlesmesi ile birlikte, calisanlar arasinda pozitif
duygu, baglilik ve glven artar ve lider rol model olur. Ancak etik iklimin olusabilmesi
icin liderlerin bu konuda igten davranmalari, génulli olmalari ve bunu astlarina agik

bir sekilde anlatmalari gerekir.

Literatire bakildiginda etik liderlik, is tatmini ve orgutsel baghhk
degiskenlerinin birbirleri ile iligskilerinin oldugu bircok calismada ortaya ¢ikmigtir.
Liderlerin etik davranig sergilemesi c¢alisanlarin baghliklarini ve is tatminini
arttirmaktadir. Is tatmini ve drgutsel baghiligin artmasi ise isletmelerin verimliligini ve
etkinligini olumlu ydnde etkiler. Bununla birlikte igsletme performansini arttirarak
igsletmenin amaclarina ulasmasini saglar. Bu yonuyle bakildiginda aslinda etk
liderligin igletmenin bircok degiskeni Uzerinde dogrudan veya dolayli olarak etkili

oldugu soylenebilir.
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isletmenin basarili olabilmesi igin entellektiiel sermaye faktdrii oldukca
dnemlidir. Isletmenin gevredeki rekabete ayak uydurabilmesi, verimli faaliyet
surdurebilmesi isletmedeki calisanlarin basarisi ile saglanabilir. Calisanlarin verimli
¢alismasi sadece isinden tatmin olmalari ve motive edilmeleri ile saglanabilir.
Dolayisiyla isletmenin c¢alisanda is tatmini olusturmasi en biylk goérevlerinden
biridir. Calisan eger is tatmini yasiyorsa yaptigi ise daha ¢ok sahip ¢ikarak is yerine

116

daha buytuk faydalar saglayacaktir—.

Liderlerin calisma ortaminda verdikleri kararlar, yaptiklari uygulamalar,
calisanlarla olan iligkileri bazen etik digi algilanabilir. Bu durumda c¢alisanlar
liderlerinin etik disi davraniyor olmasinda dolayi bulunduklari given ortami zarar
gorecektir. Gliven ortaminin zarar gérmesiyle beraber karsilikli gliven zedelenir,

calisanin isine karsi motivasyonu azalir ve sonug olarak is tatminsizligi yasanir*’.

Liderinin yaptigi isi etik olarak algilayan calisan isinden daha fazla tatmin
sadlar. Yapilan arastirmalar dogrultusunda etik davraniglarin Gst diuzey yoneticiler
tarafindan desteklenmesi ile beraber calisanin is tatmin dizeyinin de arttigi
goérigtine variimigtir. Fu, Deshpande ve Zhao’nun yapmis oldugu arastirma
sonucunda liderin etik davraniglari ve calisanin is tatmin dizeyinin olumlu artisi
arasinda olumlu bir sonuca ulasiimigtir. Ayrica Vittel ve Davis’'in de yapmis oldugu
arastirma sonucunda liderin etik davraniglar sergilemesi ile beraber c¢alisanin is
tatmin diizeyinin arttigi gérilmiistiir'®. Eski ¢aglardan bu yana toplumlarin siikunet
icerisinde yagsamasini saglayan en degerli unsurlardan biri adalettir. Adalet
toplumdaki esitlik, durGstlik, hak gibi olgulari saglayan genis bir cercevedir.
isletmelerdeki adalet faktorii de calisanlarin belirli amaglar etrafinda diger galisanlar
ile beraber uyumlu olmalarini saglamaktadir. Bu durumun devam ettirilebilmesi igin
adalet olgusu isletmeler igin oldukga 6nemli bir unsurdur. igletmedeki adalet,
calisanlarin isletmedeki genel isleyisi Oolgull, liderlerini etik bulmalar ile
saglanmaktadir. isletmede saglanan adalet, liderin etik davranmasi ile
saglanmaktadir. Adalet olgusu ¢alisanlarin 6nem verdigi ve duruma gore kendi tavir
ve tutumlarini degistirdigi isletmeler igin énemli bir konudur. Caligsanlar bulunduklari
calisma ortamini etik dig1 degerlendirdikleri durumda tepkisel davranis sergilemeye

baslar. Bu durumda g¢alisanin verimliligi digsmektedir. Olumlu bir galisma ortaminda

16 jrfan Akkog vd., Orgitlerde Gelisim Kiiltirii ve Algilanan Orgiitsel Destegin is Tatmini ve s

Performansina Etkisi: Glvenin Aracilik Roll, Yénetim ve Ekonomi Dergisi, Sayi:9, Cilt:1, 2012, s.27-
135.
"' Emre Burak Emekgioglu ve Alptekin Sékmen, Yénetici Etik Davraniglarinin Sinir Birim
Calisanlarinin Motivasyon ve Is Tatmini Uzerindeki Etkisi: Adana’da Bir Arastirma, Isletme
Arastirmalari Dergisi, Say!:5, Cilt:4, 2013, s.87-104.

18 Exmekgioglu ve Sékmen, a.g.e., s.90.
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ise, etik de@erlerin uygulandigini ve bu degerler dogrultusunda yonetildigini goren
calisan igletmede pozitif davraniglar sergiler. Liderler uzun vadede etkili olmak
istiyorlarsa etik davranmak durumundadirlar. Etik liderlik ile ilgili yapilan arastirmalar
etik liderin gavenirlilik, adalet olgusu ile iligkili olarak galisanlarin is tatmin dizeylerini
olumlu etkiledigi gorulmektedir. Etik is degerlerinin lidere yansimasi sonucunda

calisanlarin is tatminlerinin artmasi gériilmektedir'*®.

Etik liderlik davranisi c¢alisanin is tatmini olumlu yo6nde etkilemektedir.
Dolayisiyla calisanin is tatmini liderin c¢alisana karsi olan tutumu ile dogrudan
ilgilidir. Etik liderin galisana karsi olumlu tutum sergilemesi, etik davranmasi ile
calisanin is tatmin dizeyi artmaktadir. Etik degerlerin ne kadar 6nemli oldugu
gunumuzde ortaya ¢ikmis bir durum degildir. Bir liderde bulunmasi gerektigi ve ne
kadar etkili bir olgu oldugu ifade edilmistir. Lidere duyulan given hissi isten duyulan
tatmin duygusunda belirleyici rol Ustlenmektedir. EGer calisan liderinin vaatlerini
yerine getirdigini goruyor ise isletme icin ¢alisan olumlu davranislar sergilemeye
baslayacaktir. Eger liderin vaatleri ile yaptiklari uyusmuyor veya lider yapacaklarini
net bir sekilde ortaya koymakta zorlaniyor ve bir belirsizlik olusuyorsa caliganlar

lidere kars! glivenini yitirir ve bu durum calisanda is tatminsizligine neden olur*®.

is tatmini ve etik ortam arasinda pozitif olumlu bir iligki vardir. Calisanlarin etik
ilkeler dogrultusunda ydnetildigi, lider tarafindan etik kurallara uymayanlara uygun
cezalarin uygulandigi bir ortamda, g¢alisanin ig tatmin dizeyi olumlu d&lgude

etkilenmektedir?*.

Dolayisiyla liderin etik davranmasinin calisanin is tatmin
dizeyinde olumlu yansidigi gérilmektedir. Liderin is yasamindaki ve &zel
yasamindaki tim davraniglarinin digerleri tarafindan érnek alinabilecek diizeyde en

ahlaki, etik degerlere sahip olmasi gerekmektedir.

Etik liderler is ve 6zel yasaminda etik davranan kigiler olarak gortulmektedir.
Ayni calisma ortaminda calisanlar kendilerini diger calisanlar ile karsilastirip
esitsizlik durumu algiladiklarinda ¢alisma ortamindaki tutum ve davraniglari olumsuz

etkilenecektir*??.

119

. Ekmekgioglu ve S6kmen, a.g.e., s.91.

% Hakan Kog ve irfan Yazicioglu, Yéneticiye Duyulan Giiven ile Is Tatmini Arasindaki lliski: Kamu ve
Ozel Sektér Kargilagtirmasi, Dogus Universitesi Dergisi, Sayi:12, Cilt:1, 2011, s.46-57.

2L Omer Faruk Yiiksel ve Muhammet Diisiikcan, Etik iklim Algisinin is Gorenlerin is Tatmini Diizeyleri
ve Orgiitsel Baglilik Diizeyleri Uzerine Etkisi: ARCELIK A.S. Adana ve Elazi§ Bélge Yéneticiliklerinde
Uygulama, Selguk Universitesi Sosyal Bilimler Meslek Yiiksek Okulu Dergisi, Say::1, Cilt:22,
2019, s.53-65.

122 vasin Cakirel, Mesleki Etik Kapsaminda Etik ve Etik Kodlarin Biiro Calisanlarinin is Doyumuna
Etkisi, Ankara Gazi Universitesi, 2009, s.41 (Yayimlanmisg Yiiksek Lisans Tezi)
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Etik ortamin dolayisiyla etik davraniglar dogrultusunda yoOnetilmelerinde

calisanlarin is tatmin diizeylerinin olumlu etkilendigi sonucuna varilmistir*®,

Calisanin is tatminini saglamasindaki en dnemli faktorlerden biri de liderdir.
Onemli bir motivasyon kaynagi olan Ucretin yetersiz kaldigi durumlarda bile liderin
¢alisana olan davranis seklinin pozitif olmasi is tatminini arttirmaktadir. Sonug olarak
liderlik tarzi is tatmini olgusu Uzerinde sekillendirici olumlu veya olumsuz sonuglara

neden olabilecek biiyiik bir etkiye sahiptir'?*.

Calisanin igletme igerisindeki algiladigi destek yeterli dizeyde olmazsa
calisan yerine getirmesi gereken gorevi yerine getirirken isteksiz davranacaktir. Bu

sebeple is performansi disecektir'?.

Bu durum is tatminini olumsuz ydnde
etkileyecektir. Bu durumun calisanin lideri tarafindan yoénetiimesi ve gereKli

hassasiyetin de gosterilmesi gerekecektir.

Yaplilan literatir taramasi sonucunda hipotezler ve arastirma modeli su sekilde

olusturulmustur:
H,: Vakif Universitlerinde Etik liderlik is tatminini pozitif yonlii olarak etkiler.
4.5. ORGUTSEL ADALET VE iS TATMINiI iLiSKiSI

is gérenler kendilerine esit muamele yapiimadigini  disiindiiklerinde
orgitlerine ydnelik adalet algilari dUsmekte ve bu vesile ile is tatminleri de ayni dlcl
de dismektedir. Orgitteki galisma gevresinin pozitif dzellikleri veya is gdrenlerin
islerine karsi gosterdikleri olumlu tutumlari is tatminlerini arttirmaktadir. Bir drgitte

adaletin olmasi, érgutun ¢alisanlarina olan baghhginin da bir géstergesidir.

Orgltsel adalet konusunda olumlu algiya sahip calisanlar, calisma
hayatlarinda daha ¢ok basari géstermekte, verimlilikleri artmakta, ylksek ve kaliteli
performans goéstermekte ve drgutleri ile ydneticilerine given duymaktadirlar. Bu
sebeple orgutsel adalet is gorenlerin is tatmini ve motivasyonu, 6rgute bagliliklarini

etkilemekte ayni zamanda orgutlerin basarisini da arttirmaktadir.

Hem o&rgutin hem de calisanlarin oOrgutsel adalet algilarinin temelinde

sorumluluklarini kabul etmeleri yer almaktadir. Calisanlarin érgutlerine duyduklari

123 Exmekgioglu ve Sokmen, a.g.e., s.91.

124 Sefa Cetin vd., Lider Yoneticilerin Cahsanlarin Motivasyonuna ve Performansina Etkisi: Kamu
Kurulugsunda Bir Calisma, Kastamonu Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi,
Sayi:4, Cilt:19, 2017, s.36-49.

125 Akkog vd., a.g.e., s.112.
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adalet algilari ylUksek oldugunda is goérenlerin performansi yikselmekte ve is
tatminleri de artmaktadir. Bu durumda igletme ydnetimini maliyetlerden
kurtarmaktadir. Orgltler nitelikli galisanlarini kaybederek zarar gérmek istemiyorsa,
¢alisanlarinin dagitimsal ve islemsel adalet algilarina odaklanarak onlarin isten

ayrilma niyetlerini en alt seviyede tutmaya 6zen gdstermelilerdir'?®.

is gorenler, kendilerini ilgilendiren hususlarda érgiit igcinde uygulanan kararlara
dahil olduklarini ve yoneticilere erisme hususunda esit firsatlara sahip olduklarini
algllarsa, kurum icindeki adalet algilari da guiclenecektir. Orgiit icindeki adalet
algisinin giclenmesi galisanlarin 6rglte olan baglilik ve guvenlerini arttiracagindan

galisanlarin is tatminleri de artacaktir.

Maliyet ve faydalarin adil olarak bolustiraldigl, uygulanmasi gereken
kurallarin dogru ve yansiz sekilde uygulandi§i, zarar gérmus olanlarin bitln
zararlarinin tazmin edildigi bir kurumda is gorenlerin drgutsel adalet algisi yuksek

olacagindan is tatminleri de artacaktir.
Bu baglamda asagida belirtilen hipotezler test edilecektir:

H,: Vakif Universitelerinde 6rgiitsel adalet is tatminini pozitif yonli olarak

etkiler.

H..: Vakif Universitelerinde dagitim adalet is tatminini pozitif yonli olarak

etkiler.

H.,: Vakif Universitelerinde siire¢ adalet is tatminini  pozitif yonli olarak

etkiler.

H..: Vakif Universitelerinde etkilesimsel adalet is tatminini pozitif yonli olarak

etkiler.
4.6. ARASTIRMANIN MODELI VE HIPOTEZLER

Calismanin amaci etik liderlik, 6érgutsel bagliik ve ig tatmini iligkisini vakif
Universitelerinde c¢alisan kisiler Uzerinde etkisini incelemektir. Arastirmada kullanilan
degiskenler bir araya getirilerek galismanin modeli ve gelistirilen hipotezler asagida

yer almaktadir.

'?° Engin Yiicel vd., Ogretmenlerin Orgiitsel Adalet Algilarinin Yordayicisi Olarak Okul Yéneticilerinin
Etik Liderlik Davraniglari, Abant Izzet Baysal Universitesi Egitim Fakiiltesi Dergisi, Sayi:14, Cilt:2,
2014, s.233-252.

65



Etik Liderlik

Is Tatmini
Orgiitsel Adalet

Dagitim Adaleti
Siire¢ Adaleti
Etkilesim Adaleti

Sekil 1. Arastirmanin Modeli

Arastirma kapsaminda calismaya baslamadan oOnce belirlenen hipotezler

asagida belirtildigi gibidir:
H,: Vakif Universitlerinde etik liderlik is tatminini pozitif yonlii olarak etkiler.

H,: Vakif Universitelerinde o6rgltsel adalet is tatminini pozitif yonli olarak

etkiler.

H..: Vakif Universitelerinde dagitim adalet is tatminini pozitif yonli olarak

etkiler.

H.,: Vakif Universitelerinde  siirec adalet is tatminini pozitif yonli olarak

etkiler.

H,.: Vakif Universitelerinde etkilesimsel adalet is tatminini  pozitif yonli

olarak etkiler.
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BESINCi BOLUM
YONTEM

5.1. EVREN VE ORNEKLEM

Arastirmaya istanbul ili sinirlari igerisinde bulunan Vakif Universitelerinin
akademik ve idari kadrolarinda gorevli kisilerin katihmi saglanmistir. Arastirma
kolayda érnekleme yontemiyle 550 akademik ve idari gorevli kisilere dagitiimistir.
Geri donen anket sayisi 400 adettir. Geri donus orani %72,7 dir. Ancak toplanan
verilerin birgogunun arastirmada kullaniimasinin uygun olmamasindan ya da eksik

kodlanmasindan kaynakl olarak calisma 376 kisi ile gerceklestiriimistir.
5.1.1. Olgme Aragclari

Arastirmanin uygulama kisminda, belirlenen model ve 6ne surllen hipotezleri
test etmek amaci ile 5'li likert tipi dlgekler kullaniimistir. Bu olgekler kullanilirken

gegcerlilikleri ve glvenilirlikleri test edilmistir.
5.1.1.1. Etik Liderlik Olgegi

Arastirmada katilimcilarin etik davraniglarini dlgmek amaciyla 2005 yilinda
Brown, Trevino ve Harrison tarafindan gelistirimis 6lgme araci kullanilmistir'?’.
Olgegin Tirkge'ye uyarlama calismasi 2012 yihinda Tuna, Bircan ve Yesiltas

128 QOlgek ilk gelistiriime asamasinda 48 madde olarak

tarafindan gergeklestirilmistir
olusturulmus ve son haliyle 10 maddelik dlgek haliyle gecerliligi ve guvenilirligi test
edilmigtir. Olgek 1=kesinlikle katiimiyorum, 2=katiimiyorum, 3=kararsizim,
4=katiliyorum ve 5=kesinlikle katiliyorum seklinde besli likert tarzda olusturulmustur.

Etik liderlik Ol¢edi sorulari ekler bolimunde yer almaktadir.
5.1.1.2. Orgiitsel Adalet Olgegi

Calismada vakif Gniversitesi galisanlarinin 6rgutsel adalet algilarini belirlemek
uzere Niehoff ve Moorman 1993 yilinda tarafindan gelistirilen ve guvenilirligi 0.90
olan 20 soruluk Orgutsel adalet Olgegi kullanilmigtir. Akga’nin 2012 yilinda yazdigi
“Doénlglimei Liderlik ile Orgutsel Baglilik, is Tatmini ve isten Ayrilma Niyeti

27 Michael Brown, Linda Trevino ve David Harrison, Ethical Leadership: A Social Leaming

Perspective For Construct Development and Testing, Organizational Behavior and Human
Decision Processes, 2005, s.117-134.

12 Muharrem Tuna, Hiidaverdi Bircan ve Murat Yesiltas, Etik Liderlik Olgegi'nin Gegerlilik ve
Guvenilirlik Calismasi: Antalya Ornegi, Atatiirk Universitesi Iktisadi ve idari Bilimler Dergisi, Cilt:26,
Sayi:2, 2012, s.143-155.
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Arasindaki iligkilerde Orgitsel Adaletin Roli” isimli doktora tezinde kullandig

129 Qlgek 1=kesinlikle katiimiyorum,

Orgiitsel Adalet 6lgeginden yararlanimistir
2=katiimiyorum, 3=kararsizim, 4=katiliyorum ve 5=kesinlikle katiliyorum seklinde
besli likert tarzda olusturulmustur. Orgiitsel adalet dlgegi sorulari ekler bélimiinde

yer almaktadir.
5.1.1.3. is Tatmini Olgegi

Calisanlarin is tatminlerini 6lgcmek icin Hackman ve Oldham tarafindan
gelistirilen is tatmini dlceginden faydalaniimistir*®. 4 ifadelik bir dlcek uyarlanmistir.
Olgek 1=kesinlikle katilmiyorum, 2=katiimiyorum, 3=kararsizim, 4=katiliyorum ve
5=kesinlikle katilyorum seklinde besli likert tarzda olusturulmustur. is tatmini dlgegi

sorular ekler bolumunde yer almaktadir.
5.2. VERi TOPLAMA ARACI

Arastirmada veri toplama araci olarak anket kullaniimistir. Anket toplamda 4
bélimden meydana gelmektedir. Anket formunda toplamda demografik sorular ile
birlikte 41 ifade bulunmaktadir. Birinci bolimde katilimcilarin  demografik
Ozelliklerine cevap aranacak ifadeler yer almaktadir. Anketin ikinci béliminde etik
liderlik ile ilgili ifadeler yer almaktadir. Uglincii bolimiinde o6rgitsel adalet ve

dorduncu bolumde ise is tatmini ifadeleri yer almaktadir.
5.3. ARASTIRMANIN SINIRLILIKLARI

Arastirmanin gergeklestirimesinin éncesinde bazi sinirliliklar belirlenmistir. Bu

sinirliliklar su sekildedir:

e Arastirma yalnizca vakif Universiteleri ¢zelinde ve listanbul il sinirlari
icerisinde secilmis olan vakif Gniversitelerinde gergeklestirilmistir.

e Arastirmaya katilan tium katilimcilarin anket sorularini cevaplamada durust
davranacagi varsayiimistir.

e Gergeklestirilen anket uygulamasi ile ulasilan 6rneklem sayisinin evreni

temsil ettigi varsayiimistir.

1% Bilge Akga, Déniisimcii Liderlik ile Orgiitsel Baglilik, Is Tatmini ve Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki
lliskilerde Orgutsel Adaletin Roll, Adana Cukurova Universitesi, 2012, s.98 (Yayimlanmis Doktora
Tezi)

130 Richard Hackman ve Grandy Oldham, A New Strategy For Job Enrichment, California
Management Review, Sayi:17, Cilt:4, 1975, s.57-71.
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ALTINCI BOLUM
ARASTIRMANIN BULGULARI

Gergeklestirilen calisma kapsaminda lIstanbul ilinde bulunan ve arastirma
basinda belirlenmis olan vakif Universitelerinde calisan idari kadro ve o6gretim
gorevlilerinden anket teknigi ile elde edilen bilgiler bu bélimde degerlendirilmistir.
Arastirmanin literatir boliminde detayli bir sekilde acgiklanmis olan etik liderlik ve
orgutsel adaletin is tatminine etkisi vakif Universiteleri 6zelinde incelenmis ve
asagida arastrma kapsaminda gergeklestirilen anket arastirmasi sonucunda

katihmcilardan elde edilen verilerin degerlendirmelerine yer verilmistir.
6.1. DEMOGRAFIK BULGULAR

Bu bélimde gerceklestirilen c¢alismada katilimcilara ydnlendiriimis olan
demografik sorulara alinmig olan cevaplarin dagilimlari belirtiimistir. Calisma
kapsaminda katilimcilara ydnlendirilmis olan demografik sorular; cinsiyet, yas,
medeni durum, gelir seviyesi, unvan, ayni kurumda c¢alisma siresi ve toplam

calisma sureleridir.

Anket degerlendirmesi toplamda 376 Kisi ile gerceklestiriimis ve demografik
sorularin frekans dagilimlari belirlenmistir. Asagida demografik bulgulara iligkin

olusturulmus olan tablolara yer verilmistir. Asagida tablo 1’de cinsiyet dagilimina yer

verilmigtir.
Tablo 1. Cinsiyet Dagilimi
Cinsiyet
Frekans Yizde Gegerli Yizde Kimdlatif Ylzde
Kadin 216 57,4 57,4 57,4
Gegerli Erkek 160 42,6 42,6 100,0
Toplam 376 100,0 100,0

Gergeklestirilen anket degerlendirmesi sonucunda katilimcilara yénlendirilmis
olan cinsiyet sorusuna tum katihmcilarin eksiksiz olarak cevap verdikleri
gorulmektedir. Katilimcilardan alinan cevaplar degerlendirildiginde katilimcilarin
%57,4’Unln kadin ve geriye kalan %42,6’sinin erkek oldugu belirlenmigtir. Asagida

tablo 2'de yas dagilimina yer verilmigtir.
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Tablo 2. Yas Dagilimi

Yas
Frekans Yizde Gegerli Ylzde Kimudlatif Yizde
18-24 Yas 44 11,7 11,8 11,8
25-30 Yas 200 53,2 53,8 65,6
| 31-35Yas 72 19,1 194 84,9
Gegerli
36-40 Yas 28 7,4 7.5 92,5
41 Yas ve Uzeri 28 7.4 7,5 100,0
Toplam 372 98,9 100,0
Bos 4 1,1
Toplam 376 100,0

Gergeklestirilen anket degerlendirmesi sonucunda katilimcilara yénlendirilmis
olan yas sorusuna 4 katimcinin cevap vermedigi gorulmektedir. Katihmcilardan
alinan cevaplar degerlendirildiginde katilimcilarin %11,8’inin 18-24 yas araliginda,
%53,8'inin 25-30 yas aralidinda, %19,4’Untn 31-35 yas araliginda, %?7,5’inin 36-40
yas araliginda ve geriye kalan %7,5'inin ise 41 yas ve Uzerinde oldugu belirlenmistir.

Asagida tablo 3’te medeni durum dagilimina yer verilmigtir.

Tablo 3. Medeni Durum Dagilimi

Medeni Durum

Frekans Yizde Gegerli Yizde Kimdlatif Ylzde
Evli 164 43,6 43,6 43,6
. Bekar 208 55,3 55,3 98,9
Gegerli —
Diger 4 11 11 100,0
Toplam 376 100,0 100,0

Gergeklestirilen anket degerlendirmesi sonucunda katilimcilara yénlendirilmis
olan medeni durum sorusuna tim katilimcilarin eksiksiz olarak cevap verdikleri
gorulmektedir. Katilimcilardan alinan cevaplar degerlendirildiginde katilimcilarin
%43,6’sinin evli, %55,3'Gnun bekar ve geriye kalan %1,1’inin ise diger segenegini

isaretledigi belirlenmistir. Asagida tablo 4’te gelir seviyesi dagilimina yer verilmigtir.
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Tablo 4. Gelir Seviyesi Dagihmi

Gelir Seviyesi

Frekans Yizde Gegerli Ylzde Kimudlatif Yizde
2'022 dLLr’ye 28 7.4 7,7 7.7
2.001-3.000 TL 164 43,6 45,1 52,7
Gegerli| 3.001-4.000 TL 84 22,3 231 75,8
4.0%12;% ve 88 234 24,2 100,0
Toplam 364 96,8 100,0
Bos 12 3,2
Toplam 376 100,0

Gerceklestirilen anket degerlendirmesi sonucunda katilimcilara yénlendirilmis
olan gelir seviyesi sorusuna 12 katilimcinin cevap vermedigi gortlmektedir.
Katilimcilardan alinan cevaplar degerlendirildiginde katilimcilarin %7,7’sinin 2.000
TL’ye kadar gelire, %45,1°i 2.001-3.000 TL araliginda gelire, %23,1’i 3.001-4.000 TL
araliginda gelire ve geriye kalan %24,2’sinin ise 4.001 TL ve Uzerinde gelire sahip

olduklari belirlenmistir. Asagida tablo 5’te unvan dagilimina yer verilmigtir.

Tablo 5. Unvan Dagilimi

Unvan
Frekans Yizde Gegerli Ylzde Kimulatif Ylzde
Dr. Ogr. Uyesi 24 6,4 6,6 6,6
Dogent 8 2,1 2,2 8,8
Profesor 4 1,1 11 9,9
Daire Bagkani 8 2,1 2,2 12,1
Madar 16 4,3 4.4 16,5
Gegerli A
Yal\l'/ldu:nuc;& 20 53 55 22,0
Biro Memuru 248 66,0 68,1 90,1
ggrr:\t/“g. 36 9,6 9,9 100,0
Toplam 364 96,8 100,0
Bos 12 3,2

Gergeklestirilen anket degerlendirmesi sonucunda katilimcilara yénlendirilmis
olan unvan sorusuna 12 katimcinin cevap vermedidi gorulmektedir. Katiimcilardan
alinan cevaplar degerlendirildiginde katilimcilarin %6,6’nin Dr. Ogr Uyesi, %2,2’sinin
Docent, %1,1’inin Profesoér, %2,2’sinin daire baskani, %4,4’Gntn mudur, %5,5’inin

madar yardimcisi, %68,1’inin bliro memuru ve son olarak geriye kalan %9,9’unun
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ise ogretim gorevlisi oldugu belirlenmigtir. Asagida tablo 6'da ayni kurumda olan

calisma suresi dagilimina yer verilmigtir.

Tablo 6. Ayni Kurumda Olan Calisma Siresi Dagihmi

Ayni Kurumda Galisma Siiresi
Frekans Yizde Gegerli Ylzde Kimudlatif Yizde
1Yildan Az 84 22,3 22,3 22,3
1-3 Yil Arasi 96 25,5 25,5 47,9
Gegerli | 3-5 Yil Arasi 128 34,0 34,0 81,9
5 Yil ve Uzeri 68 18,1 18,1 100,0
Toplam 376 100,0 100,0

Gergeklestirilen anket degerlendirmesi sonucunda katilimcilara yénlendirilmig
olan ayni kurumda olan ¢alisma stureniz sorusuna tim katilimcilarin eksiksiz olarak
cevap verdikleri goérulmektedir. Katihmcilardan alinan cevaplar degerlendirildiginde
katilimcilarin %22,3’Gn0ln 1 yildan az suredir, %25,5'inin 1-3 yil arasi, %34’04ndn 3-5
yil arasi ve son olarak geriye kalan %18,1’inin ise 5 yildan fazladir ayni kurumda

calistigi belirlenmistir. Asagida tablo 7'de toplam calisma siresi dagiimina yer

verilmigtir.
Tablo 7. Toplam Calisma Siresi Dagilimi
Toplam Calisma Siiresi
Frekans Yizde Gegerli Yizde Kimodlatif Yizde
1Yildan Az 20 53 53 53
1-3 Yil Arasi 40 10,6 10,6 16,0
| 3-5Yil Arasi 96 25,5 25,5 41,5
Gegerli
5-8 Y1l Arasi 88 23,4 23,4 64,9
8 Y1l ve Uzeri 132 35,1 35,1 100,0
Toplam 376 100,0 100,0

Gergeklestirilen anket degerlendirmesi sonucunda katilimcilara yénlendirilmis
olan toplam calisma slireniz sorusuna tim katilimcilarin eksiksiz olarak cevap
verdikleri gorulmektedir. Katilimcilardan alinan cevaplar degerlendirildiginde
katilimcilarin %5,3’Gndn 1 yildan az, %10,6’sinin 1-3 yil arasi, %25,5'inin 3-5 vyil
arasl, %23,4’Unun 5-8 yil arasi ve son olarak geriye kalan %35,1’inin ise 8 yildan

fazladir calisma hayatinda olduklari belirlenmigtir.
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6.2. FAKTOR ANALIZi VE BULGULAR

Faktdr analizi ¢codu kez arastirmalarda kullanilan ¢ok sayidaki degiskenin
aslinda birkag temel degiskenle ifade edilebilip edilemeyeceg@inin merak edildigi
durumlarda kullaniimaktadir. Ozellikle sosyal bilimlerde yapilan arastirmalarda
kullanilan 6lgme araglari, bir konunun farkli yonleriyle ilgili sorular barindirmaktadir.
Faktdér analizi uygulanabilmek icin bazi 6n sartlarin karsilanmis olmasini

gerektirmektedir.

Etik liderlik, orgutsel adalet ve is tatmini arasindaki iligkiler incelenmeye
baslamadan énce her bir degiskenin faktor yapisi belirlenmistir. Her bir degisken icin

faktor analizleri asagidaki sekilde yapilmistir.
6.2.1. Etik Liderlik Faktor Analizi

Etik liderlik Olcegi icerisinde yer alan 10 maddenin guvenirligini hesaplamak
icin ic tutarlilik katsayisi olan Cronbach Alpha katsayisi belirlenmistir. Olgegin genel
glvenirligi ,902 olarak cok yiiksek bulunmustur. Olgegin yapi gecerliliginin ortaya
koymak igin aciklayici faktér analizi yontemi uygulanmistir. Yapilan Barlett testi
sonucunda (p=0.000<0.05) faktér analizine alinan degiskenler arasinda iligkinin
oldugu tespit edilmigtir. Yapilan test sonucunda KMO degeri ,860 olarak belirlenmis
ve Orneklem blyUkliginin faktér analizi uygulanmasi igin yeterli oldugu tespit
edilmistir. Faktdr analizi uygulamasinda varimax yontemi secilerek faktorler
arasindaki iligkinin yapisinin ayni kalmasi saglanmigtir. Guvenirligine iligkin bulunan
alpha ve agiklanan varyans degerine gore etik liderlik dlgeginin gecerli ve glvenilir
bir ara¢ oldugu anlasiimistir. Olgede ait olusan faktdr yapisi asadida tabloda

belirtiimistir. Asagida tablo 8’de etik liderlik 6lgedi faktdr analizine yer verilmigtir.
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Tablo 8. Etik Liderlik Faktor Analizi

Boyut Madde | Faktor Yiikii | Aciklanan Varyans | Cronbach’s Alpha

,858

858
805
,800
766 54,088 902
730
725
690
517
508

_ Etik Liderlik
(Ozdeger=2,152)

O o(iN|lo] b~

[N
o

N(W|[F

Toplam Varyans %54,08

Olgegi olusturan faktoriin glvenirlik katsayilari ve agiklanan varyans
oranlarinin yiksek olmasi oOlgcegin glgli bir faktdr yapisina sahip oldugunu
go6stermistir. Olgekteki sorular beklendigi tek bir faktére yiklenmis ve uluslararasi
literatiirle tutarhlik saglanmistir. Olgekteki faktorlerin  puanlari hesaplanirken
faktordeki maddelerin degerleri toplandiktan sonra madde sayisina bolinerek faktor

puanlari elde edilmigtir.

Gergeklestiriimis olan faktor analizi kapsaminda ekstraksiyon yéntemi: temel
bilesen analizi dogrultusunda etik liderlik dl¢eginin tek boyutlu bir yapida oldugu
belirlenmigtir. Yapilan analizi sonucunda etik liderlik 6lgceginin toplam c¢alismanin
%54,088’lik kismini agikladigi belirlenmigtir. Buradan hareketle etik liderlik 6lcedi
icerisinde yer alan her bir sorunun galismaya katkida bulundugu ve calisma igin

yeterli oldugu soylenebilmektedir.
6.2.2. Orgiitsel Adalet Faktor Analizi

Orgitsel adalet odlgegi igerisinde yer alan 20 maddenin guvenirligini
hesaplamak icin i¢ tutarlilik katsayisi olan “Cronbach Alpha” katsayisi belirlenmistir.
Olgegin genel givenirligi ,962 olarak ¢ok ylksek bulunmustur. Olgegin alt
faktorlerinden olan slre¢ adaletinin guvenirligi ,899 olarak, etkilesim adaletinin
guvenirligi ,861 olarak ve son olarak dagitim adaletinin guvenirligi ,912 olarak
belirlenmis ve her bir alt 6lgegin givenirligi cok ylksek bulunmustur. Olgegin yapi
gecerliliginin ortaya koymak icin aciklayici faktér analizi yéntemi uygulanmistir.
Yapilan Barlett testi sonucunda (p=0.000<0.05) faktér analizine alinan degiskenler

arasinda iliskinin oldugu tespit edilmistir. Yapilan test sonucunda KMO degeri ,903
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olarak belirlenmig ve 6rneklem buyuklugunuan faktor analizi uygulanmasi igin yeterli
oldugu tespit edilmigtir. Faktor analizi uygulamasinda varimax yontemi secilerek
faktorler arasindaki iligkinin yapisinin ayni kalmasi saglanmistir. Gavenirligine iliskin
bulunan alpha ve agiklanan varyans degerine gore drgutsel adalet dlgeginin gegerli
ve givenilir bir ara¢ oldugu anlasiimistir. Olgege ait olusan faktér yapisi asagida

tabloda belirtiimigtir. Asagida tablo 9’da 6rgitsel adalet dlgegi faktdér analizine yer

verilmigtir.
Tablo 9. Orgiitsel Adalet Faktér Analizi
Boyut Madde | Faktor Yiikii | Aciklanan Varyans | Cronbach's Alpha
10 ,863
8 ,839
Siirec Adaleti 7 ,826
Ureg Adaleti
(Ozdeger=1,703) 15 807 27,643 ,899
13 726
11 ,682
2 ,622
16 ,829
9 ,799
Etkilesim Adaleti 12 724
(Ozdeger=1,013) 4 697 25,179 ,861
5 ,696
3 ,693
19 ,858
18 ,835
Dagitim Adaleti L7 810
Dagitim Adaleti
(Ozdeger=1,306) 20 ,790 20,208 912
6 ,769
14 ,719
1 ,693

Gerceklestiriimis olan faktor analizi kapsaminda ekstraksiyon yéntemi: temel
bilesen analizi dogrultusunda 6rgutsel adalet 6lgeginin Ug¢ boyutlu bir yapida oldugu
belirlenmigtir. Bu boyutlar etkilesim adaleti, islem adaleti ve dagitim adaleti olarak
isimlendirilerek galismaya devam edilmistir. Toplam 20 maddeden olugan odlcekte; 3,
4,5, 9, 12 ve 16. maddeler etkilesim adaletini, 2, 7, 8, 10, 11, 13 ve 15. maddeler
sure¢ adaletini, 1, 6, 14, 17, 18, 19 ve 20. maddeler ise daditim adaletine iliskindir.
Yapilan analiz sonucunda orgtitsel adalet élgeginin toplam ¢alismanin %73,030’luk
kismini agikladi§i belirlenmistir. Buradan hareketle érgltsel adalet dlgegi igerisinde
yer alan her bir sorunun ¢alismaya katkida bulundugu ve ¢alisma igin yeterli oldugu

sdylenebilmektedir. Calismanin ilerleyen bdlimlerinde o6rgltsel adalet dlgedi alt
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boyutlari ile birlikte ele alinacak olup regresyon analizlerinde alt boyutlarda

degerlendirmeye alinacaktir.
6.2.3. is Tatmini Faktor Analizi

is tatmini dlgegi icerisinde yer alan 4 maddenin giivenirligini hesaplamak igin i¢
tutarlilik katsayisi olan “Cronbach Alpha” katsayisi belirlenmistir. Olcegin genel
glvenirligi ,844 olarak gok yiiksek bulunmustur. Olgegin yapi gegerliliginin ortaya
koymak igin aciklayici faktér analizi yontemi uygulanmistir. Yapilan Barlett testi
sonucunda (p=0.000<0.05) faktér analizine alinan degiskenler arasinda iliskinin
oldugu tespit edilmistir. Yapilan test sonucunda KMO degeri ,757 olarak belirlenmis
ve Orneklem buyukligunin faktér analizi uygulanmasi icin yeterli oldugu tespit
edilmistir. Faktor analizi uygulamasinda varimax yontemi secilerek faktorler
arasindaki iliskinin yapisinin ayni kalmasi saglanmistir. Glvenirligine iliskin bulunan
alpha ve aciklanan varyans degerine gore orgutsel adalet d6lgedinin gecerli ve
glvenilir bir ara¢c oldugu anlasiimistir. Olgege ait olusan faktér yapisi asagida

tabloda belirtilmistir. Asagida tablo 10'da is tatmini dlgegi faktér analizine yer

verilmistir.
Tablo 10. is Tatmini Faktér Analizi
Boyut Madde | Faktor Yiikii | Aciklanan Varyans | Cronbach’s Alpha
1 925
5 E’ Tatmini 2 859 70,00 844
(Ozdeger=7,759) 3 827
4 , 723

Toplam Varyans %70,00

Gerceklestiriimis olan faktor analizi kapsaminda ekstraksiyon yontemi: temel
bilesen analizi dogrultusunda is tatmini Ol¢edinin tek boyutlu bir yapida oldugu
belirlenmigtir. Yapilan analiz sonucunda 6rgitsel adalet dlgeginin toplam ¢alismanin
%70,007’lik kismini agikladigi belirlenmigtir. Buradan hareketle is tatmini Olcegi
icerisinde yer alan her bir sorunun galismaya katkida bulundugu ve calisma icin

yeterli oldugu soylenebilmektedir.
6.3. REGRESYON ANALIZzi VE HIPOTEZ TESTLERI

Gerceklestirilen anket degerlendirmesi kapsaminda dlgeklerimiz ile bagimsiz

degdiskenler arasinda bir iligkinin olup olmadigini belirleyebilmek i¢in uygulayacak
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oldugumuz regresyon analizi dncesinde olgeklerimizin ortalamalarini almaktayiz.
Olgeklerin ortalamalar alindiktan sonra c¢ikan degerler ile iliski saptanmaya

cahlisiimistir.

Gergeklestirilen galisma kapsaminda belirlenmis olan asil amag dogrultusunda
vakif Universitesinde c¢alisan akademik ve idari kadro personelinin etik liderlik
algillarinin érgutsel adalet ve is tatmininin ne kadarini acgikladigi belirlenmeye
calisiimistir. Bu agidan calismanin en basinda belirlenmis olan 2 adet hipotez

bulunmaktadir. Bu hipotezler asagida belirtildigi gibidir:
H,: Vakif Universitlerinde etik liderlik is tatminini pozitif yénlii olarak etkiler.

H,: Vakif Universitelerinde orgitsel adalet is tatminini pozitif yonli olarak

etkiler.

H,.: Vakif Universitelerinde dagitim adalet is tatminini pozitif yonli olarak

etkiler.
H.y: Vakif Universitelerinde siireg adalet is tatminini pozitif yonli olarak etkiler.

H..: Vakif Universitelerinde etkilesimsel adalet is tatminini pozitif yonlii olarak

etkiler.

Gergeklestirilen regresyon analizi sonucunda ¢alismanin basinda belirlenmis
olan etik liderlik ile is tatmini dlgekleri arasindaki bagin sinanmasi saglanacaktir. Etik
liderlik ve is tatmini Olgeklerinin ortalamalari arasinda anlamli bir iligskinin olup
olmadigini hipotezlerinin agiklanmasi tzerinde durulacaktir. Asagida tablo 11°de etik

liderlik ve is tatmini dlgekleri arasindaki regresyon analizi sonuglarina yer verilmistir.

Tablo 11. Etik Liderlik ve is Tatmini Regresyon Analizi

Model Ozeti
. .| standart Degistirilmis Istatistikler
Model| R | R _[PUzetiMiS| Tonmin [Degistirimis|Degistirimis .
Karesi| R Karesi Hatas! R Karesi F dfl | df2 Sig.
1 522% | 272 ,270 ,66502 ,272 139,975 1 374 ,000
a. Is Tatmini

Etik liderlik ile is tatmini arasinda nedensellik iligkisi olup olmadigini belirlemek

Uzere uygulanan regresyon analizi anlamli bulunmustur (F=139,975; p=0,000<0.05).
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is tatmini diizeyinin belirleyicisi olarak etik liderlik ile iligkisinin gicli oldugu
gorilmistir (R*=0,270).

Birinci hipotezimiz olan “Vakif Universitelerinde algilanan etik liderlik anlayigi
ile calisan kisilerin is tatmini arasinda pozitif yonla bir iliski bulunmaktadir” hipotezi
kabul edilmistir. Buradan hareketle vakif tniversitelerinde akademik ve idari alanda
calisan personellerin etik liderlik uygulamalarinin is tatminleri Gzerinde dogrudan

pozitif ve anlamli bir etkisinin oldugu sdylenebilmektedir.

Gergeklestirilen regresyon analizi sonucunda ¢alismanin basinda belirlenmis
olan orgutsel adalet olcegi ve alt faktoérleri ile is tatmini dlgcekleri arasindaki bagin
sinanmas! saglanacaktir. Orgiitsel adalet ve is tatmini Slgeklerinin ortalamalari
arasinda anlamli bir iligkinin olup olmadigini hipotezlerinin agiklanmasi Uzerinde
durulacaktir. Asagida tablo 12'de orgltsel adalet ve is tatmini dlgekleri arasindaki

regresyon analizi sonuclarina yer verilmigtir.

Tablo 12. Orgitsel Adalet ve is Tatmini Regresyon Analizi

Model Ozeti
. . |standart Degistirilmis istatistikler
Model| R | 1 |PUzeltImis) & pmin [Degistirimis|Degistiriimis .
Karesi| R Karesi Hatas| R Karesi c dfl df2 Sig.
1 ,536% | ,287 ,285 , 715679 ,287 150,812 1 374 ,000
a. Is Tatmini

Orgltsel adalet ile is tatmini arasinda nedensellik iliskisi olup olmadigini
belirlemek Uzere uygulanan regresyon analizi anlamli bulunmustur (F=150,812;
p=0,000<0.05). s tatmini diizeyinin belirleyicisi olarak érgiitsel adalet ile iliskisinin

glclii oldugu gériilmistiir (R?=0,285).

ikinci hipotezimiz olan “Vakif Universitelerinde algilanan orgitsel adalet ile
calisan Kigilerin is tatmini arasinda pozitif yonlu bir iliski bulunmaktadir” hipotezi
kabul edilmistir. Buradan hareketle vakif Universitelerinde akademik ve idari alanda
calisan personellerin Orgutsel adalet uygulamalarinin ig tatminleri Gzerinde dogrudan
pozitif ve anlamli bir etkisinin oldugu sdylenebilmektedir. Agadida tablo 13'te
orgutsel adalet boyutlari ve ig tatmini Olgekleri arasindaki regresyon analizi

sonugclarina yer verilmigtir.
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Tablo 13. Orgiitsel Adalet Boyutlari ve is Tatmini Regresyon Analizi

Is Tatmini
Bagimsiz Degisken R T P
Sabit ,894 8,792 ,000
Dagitim Adaleti 472 8,134 ,000
Sireg Adaleti ,173 2,197 ,000
Etkilesim Adaleti 417 7,983 ,000
F 138,337
Model (p) ,000
R’ ,667

Dagitim adaleti, slire¢c adaleti ve etkilesim adaleti ile is tatmini arasinda
nedensellik iligkisi olup olmadigini belirlemek Uzere uygulanan regresyon analizi
anlamli bulunmustur (F=138,337; p=0,000<0.05). is tatmini dizeyinin belirleyicisi
olarak orgutsel adalet ile iligkisinin gucli oldugu gérulmastir (R2=0,667). Bu
baglamda dagitim adaleti (R=,472), sure¢ adaleti (3=,173) ve etkilesim adaleti

(R=,417) oraninda is tatminini aciklamaktadir.

ikinci hipotezi a maddesi olan “Vakif Universitelerinde uygulanan dagitim
adaleti ile calisan kisilerin is tatmini arasinda pozitif iliski vardir” hipotezi kabul
edilmistir. Buradan hareketle vakif Universitelerinde akademik ve idari alanda
¢alisan personellerin dagitim adaleti uygulamalarinin is tatminleri Gzerinde dogrudan

pozitif ve anlamli bir etkisinin oldugu sdylenebilmektedir.

ikinci hipotezin b maddesi olan “Vakif (niversitelerinde uygulanan islem
adaleti ile galigsan kisilerin is tatmini arasinda pozitif yonlu bir iligki bulunmaktadir”
hipotezi kabul edilmistir. Buradan hareketle vakif Gniversitelerinde akademik ve idari
alanda calisan personellerin iglem adaleti uygulamalarinin is tatminleri Gzerinde

dogrudan pozitif ve anlamli bir etkisinin oldugu sdylenebilmektedir.

ikinci hipotezin ¢ maddesi olan “Vakif Universitelerinde uygulanan etkilesim
adaleti ile ¢alisan kisilerin is tatmini arasinda pozitif yonli bir iliski bulunmaktadir”
hipotezi kabul edilmistir. Buradan hareketle vakif Universitelerinde akademik ve idari
alanda calisan personellerin etkilesim adaleti uygulamalarinin is tatminleri tGzerinde

dogrudan pozitif ve anlamli bir etkisinin oldugu sdylenebilmektedir.

Gergeklestiriimis olan regresyon analizi sonucunda drgutsel adalet 6lgeginin
alt faktorlerini olusturan dagitim adaleti, sire¢ adaleti ve etkilesim adaleti ile is
tatmini arasinda pozitif yonla bir iliskinin varligi belirlenmistir. Buradan hareketle

H2,, H2, ve H2. hipotezleri kabul edilmistir.
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6.4. DEMOGRAFIK DEGISKENLERLE iLGILi ARASTIRMA SONUGLARI

Calismanin bu bdliminde gergeklestiriimis olan anket g¢alismasi sonucunda
elde edilen bulgular ele alinarak de@erlendirilmistir. Arastirmaya katilan vakif
Universitesi c¢alisanlari “iglem adaleti” ifadelerine orta (2,885 % ,918); “etkilesim
adaleti” ifadesine orta (2,957 + ,897); “dagitim adaleti” ifadesine orta (2,995 + ,939);
“etik liderlik” ifadesine orta (3,194 £ ,778); “is tatmini” ifadesine orta (3,260 + ,897);
dizeyde katildiklari goérilmektedir. Arastirma dediskenlerine yénelik demografik
gruplar arasindaki farklari incelerken, cinsiyet ve medeni durumda iki grup (erkek-
kadin ve evli-bekar) olmasi nedeniyle bagimsiz gruplar t-testi kullaniimis, yas
gruplari, gelir gruplari, calisma slresi ve toplam calisma deneyimi gibi
degiskenlerde 2’'den fazla grup oldugu icin tek yonli ANOVA analizi kullaniimigtir.
Asagida tablo 14’te oOrgutsel adalet, etk liderlik ve is tatminine iligskin ortalama

degerler belirtilmigtir.

Tablo 14. Orgiitsel Adalet, Etik Liderlik ve is Tatminine iliskin Ortalamalar

A'Z';Z‘ti EXEZ?? %%'Ité? Etik Liderlik | s Tatmini
Gegerli 376 376 376 376 376
Bos 0 0 0 0 0
Ortalama 2,8853 2,9574 2,9957 3,1947 3,2606
Medyan 3,0000 2,9167 3,0000 3,2000 3,5000
Mod 3,00 3,00 3,00 3,00 3,50
Standart Sapma ,91823 ,89740 ,93947 77856 ,89734
Varyans ,843 ,805 ,883 ,606 ,805
Minimum 1,14 1,17 1,00 1,40 1,00
Maksimum 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00

6.4.1. Bagimsiz Gruplar T-testi

Gergeklestirilen calisma kapsaminda etik liderlik, érgutsel adalet, is tatmini,
dagitim adaleti, sire¢ adaleti ve etkilesim adaletinin Olgek ortalamalar cinsiyet
gruplari acisindan karsilastiriimistir. Asagida tablo 15’te cinsiyet agisindan bagimsiz

gruplar T-testi sonuglarina yer verilmigtir.
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Tablo 15. Cinsiyet Agisindan Bagimsiz Gruplar T-testi Sonuglari

Standart " _
N Ortalama Sapma t degeri p degeri
o i Kadin 216 3,1759 ,76040
Etik Liderlik -,542 ,588
Erkek 160 3,2200 ,80414
. L. Kadin 216 3,1944 ,87293
Is Tatmini -1,666 ,097
Erkek 160 3,3500 ,92451
o . Kadin 216 2,9265 ,89776
Etkilesim Adaleti - 775 439
Erkek 160 2,9992 ,89803
. Kadin 216 2,8929 ,89261
Islem Adaleti ,186 ,852
Erkek 160 2,8750 ,95446
. . Kadin 216 2,9290 ,97066
Dagitim Adaleti -1,624 ,105
Erkek 160 3,0858 ,89073

Kadin ve Erkek calisanlarin arastirmadaki degiskenlere  yodnelik
karsilastiriimasi igin yapilan t-testi sonrasinda higcbir degiskene yénelik anlamli bir
fark bulunamamistir. Medeni duruma gére ise bekar ile evli olan ¢alisanlar arasinda
is tatmini, etilesim adaleti ve dagitim adaletine yénelik farklar bulunmustur. Evli olan
¢alisanlarin bekar olan c¢alisanlara gére daha yiksek is tatminine (Uewi=3,42;
Hoekar=3,14; 1=3,047, p<.01) ancak daha dusik etkilesim adaletine (uei=2,82;
Hoekar=3,06; t=-2,575, p<.05) sahip oldugu goériimustir. Asagida tablo 16’da medeni

durum agisindan bagimsiz gruplar T-testi sonuglarina yer verilmistir.
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Tablo 16. Medeni Durum Agisindan Bagimsiz Gruplar T-testi Sonuglari

Standart . _
N Ortalama Sapma t degeri p degeri
o ) Evli 164 3,1927 ,82548
Etik Liderlik -,232 817
Bekar 208 3,2115 , 74098
. L. Evli 164 3,4207 ,78020
Is Tatmini 3,047 ,002
Bekar 208 3,1442 ,96977
o . Evli 164 2,8260 ,93641
Etkilesim Adaleti -2,575 ,010
Bekar 208 3,0667 ,86089
. Evli 164 2,8014 ,96768
Islem Adaleti -1,503 , 134
Bekar 208 2,9460 ,88276
. . Evli 164 2,8683 ,95978
Dagitim Adaleti -2,539 ,012
Bekar 208 3,1154 ,90948

6.4.2. ANOVA Testi

Arastirma degdiskenleri ortalamalarinin yas, gelir, unvan, kurumda c¢alisma
suresi ve toplam is tecribesi agisindan karsilastiriimasi igcin Tek yonli ANOVA testi
gergeklestirilmistir. Oncelikle her degisken icin ANOVA'nin varsayimlarindan olan
grup varyanslarin homojenligi test edilmistir. Gruplarin varyans homojenligi
saglanan degigkenlerin tek yonli varyans analizi ile ortalamalari kargilastiriimistir.

Scheffe testi kullanilarak ikili kargilastirmalardaki farklara ulagiimistir.
6.4.2.1. Yas Gruplan Acisindan Farklar

Levene testi sonucunda higbir degiskende gruplarin varyanslarinin egitligi
kabul edilmemistir. Bu durumda bu degiskenler igin ANOVA testi yapiimasi i¢in 6n
sart saglanamamigtir. Sonuglarini yorumlamanin dogru olmayacagi nedeniyle yas
gruplarini karsilagtirmak amaciyla ANOVA analizi yapilmamistir Gruplarin Varyans

Homojenligi testi sonuclari tablo 17°de goérilebilir.
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Tablo 17. Levene Test Sonucu

Degiskenler Levene Istatistigi dfl df2 Sig.
Etik Liderlik 13,856 4 367 ,000

is Tatmini 9,391 4 367 ,000
Etkilesim Adaleti 3,795 4 367 ,005
islem Adaleti 6,538 4 367 ,000
Dagitim Adaleti 6,526 4 367 ,000

Bu degerlerin 0,50’den blytk olmasi beklenir. Bu olmadigi taktirdir gruplarin
varyanslarinin homojen olmadidi, yani karsilastirilabilir olmadigi soéylenir. Bu
durumda gruplar ortalamalarinin karsilastiriimasi uygun degildir. O nedenle ANOVA

yapilamamistir.
6.4.2.2. Gelir Gruplarn Agisindan Farklar

Levene testi sonucunda gruplarin varyanslarinin esitligi sadece dagitim adaleti
degiskeni igin kabul edilmigtir. Bu durumda etik liderlik, is tatmini, etkilesim adaleti,
ve islem adaleti dediskenleriyle ANOVA testi yapilmasi i¢in gerekli 6n sart
saglanamamigtir. Sadece dagitim adaleti ile analiz yapilmistir. Ancak, dagitim
adaleti acgisindan gelir gruplari arasinda da anlamli bir fark bulunamamistir.
(F=1.779, p>.05). Gruplarin Varyans Homojenligi testi sonuglari Tablo 18’de, dagtim
adaleti icin yapilan ANOVA analizi sonuglari Tablo 19'da gérulebilir.

Tablo 18. Levene Test Sonucu

Degiskenler Levene Istatistigi dfl df2 Sig.
Etik Liderlik 6,841 3 360 ,000

is Tatmini 2,915 3 360 ,034
Etkilesim Adaleti 4,345 3 360 ,005
islem Adaleti 4,885 3 360 ,002
Dagitim Adaleti 1,738 3 360 ,159
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Tablo 19. Levene Test Sonucu

N Ortalama Standart 'f . P
Sapma degeri | degeri
2.000 TL'ye Kadar 28 2,8571 ,80854
2.001-3.000 TL 164 2,9187 ,89999
Dagitim Adaleti 1,779 ,151
3.001-4.000 TL 84 2,9095 ,97201
4.001 TL ve Uzeri 88 3,1667 ,93048

6.4.2.3. Unvan Gruplar Agisindan Farklar

Levene testi sonucunda hicbir degiskende gruplarin varyanslarinin esitligi
kabul edilmemistir. Bu durumda bu degiskenler icin ANOVA testi yapilmasi i¢in 6n
sart saglanamamistir. Sonuglarini yorumlamanin dogru olmayacagi nedeniyle Ginvan
gruplarini kargilastirmak amaciyla ANOVA analizi yapilmamistir Gruplarin Varyans

Homojenligi testi sonuclari Tablo 20’de gortlebilir.

Tablo 20. Levene Test Sonucu

Degiskenler Levene istatistigi dfl df2 Sig.
Etik Liderlik 6,296 7 356 ,000

is Tatmini 5,895 7 356 ,000
Etkilesim Adaleti 6,969 7 356 ,000
islem Adaleti 4,670 7 356 ,000
Dagitim Adaleti 9,150 7 356 ,000

6.4.2.4. Caligsma Siiresi Gruplari A¢isindan Farklar

Levene testi sonucunda yalnizca is tatmini, etkilesim adaleti ve islem adaleti
degiskenlerinde gruplarin varyanslarinin esitligi kabul edilmistir. Bu durumda bu etik
liderlik ve dagitim adaleti degiskenleri icin ANOVA testi yapiimasi i¢in 6n sart
saglanamamistir. Sonuglarini yorumlamanin dogru olmayacagi nedeniyle calisma
suresi gruplarini  kargilastirmak amaciyla etk liderlik ve dagitim adaleti
degiskenleriyle ANOVA analizi yapilmamigtir. Calisma sUresi gruplarinin
varyanslarinin esitligi kabul edilmis olan degiskenler arasinda is tatmini (F=5,391,
p<.001), etkilesim adaleti (F=7,432, p<.001) ve iglem adaleti (F=8.030, p<.001)
ortalamalarinda anlamli fark bulunabilmistir. ikili kargilastirmalar incelendiginde ise
is tatmini degiskeninde 1 yildan az sdredir mevcut kurumda calisanlarin 5 yildan

daha fazla suredir ¢aligsanlara gére anlamli derecede daha az is tatminine sahip
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oldugu bulunmusdur. Etkilesim adaleti ve islem adaletinde ise ayni desen

gbrismustir. Buna goére her ikisi agisindan ise 1 yildan daha az stredir mevcut

sirkette gcalisanlarin 1-3 yil arasi ve 3-5 yil arasi ¢alisanlara gore, 5 yildan daha fazla

suredir mevcut sirkette calisanlarin ise 3-5 yil arasi ¢alisanlara gére daha fazla

etkilesim adaleti ortalamasi oldugu bulunmustur. Gruplarin Varyans Homojenligi

testi sonuclari Tablo 21’de ANOVA analizi sonuglari Tablo 22’de gorulebilir.

Tablo 21. Levene Test Sonucu

Degiskenler Levene Istatistigi dfl df2 Sig.
Etik Liderlik 7,746 3 372 ,000
is Tatmini 1,294 3 372 ,276
Etkilesim Adaleti 2,188 3 372 ,089
islem Adaleti 2,018 3 372 111
Dagitim Adaleti 3,058 3 372 ,028
Tablo 22. Calisma Siresi Gruplarina Gére ANOVA Testi Sonucu
N Ortalama St ',: . b
Sapma degeri | degeri
1 Yildan Az 84 3,1667 ,93568
. 1-3 Yil Arasi 96 3,0625 ,88926
Is Tatmini 5,391 <,001
3-5Yil Arasi 128 3,2891 ,81112
5 Yil ve Uzeri 68 3,6029 ,93065
1 Yildan Az 84 3,2762 , 74209
1-3 Yil Arasi 96 2,8833 ,89917
Etkilesim Adaleti 7.432 <,001
3-5YIl Arasi 128 2,7292 ,86007
5 Yil ve Uzeri 68 3,0980 1,01082
1 Yildan Az 84 3,1995 ,82943
. 1-3 Yil Arasi 96 2,7688 ,94011
Islem Adaleti 8.030 <,001
3-5YIl Arasi 128 2,6563 ,86784
5 Yil ve Uzeri 68 3,0924 ,94817

6.4.2.5. Toplam Calisma Siresi Gruplari Agisindan Farklar

Levene testi sonucunda gruplarin varyanslarinin esitligi sadece is tatmini

degiskeni icin kabul edilmistir. Bu durumda etik liderlikdagitim adaleti, etkilesim

adaleti, ve islem adaleti degiskenleriyle ANOVA testi yapilmasi icin gerekli 6n sart

saglanamamigtir. Sadece is tatmini ile analiz yapiimistir. Ancak, is tatmini agisindan

toplam c¢alisma slresi gruplari arasinda da anlamh bir fark bulunamamistir
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(F=1.855, p>.05). Gruplarin Varyans Homojenligi testi sonuclari Tablo 23'te, is

tatmini i¢in yapilan ANOVA analizi sonuglari Tablo 24’te gérulebilir.

Tablo 23. Levene Test Sonucu

Degiskenler Levene Istatistigi dfl df2 Sig.
Etik Liderlik 8,595 4 371 ,000
is Tatmini 1,987 4 371 ,096
Etkilesim Adaleti 4,946 4 371 ,001
islem Adaleti 7,431 4 371 ,000
Dagitim Adaleti 7,029 4 371 ,000
Tablo 24. Levene Test Sonucu
N Ortalgyna Sstzg(rjna: degeri degeri
1 Yildan Az 20 3,0000 ,85840
1-3 Yil Arasi 40 3,3500 ,81807
is tatmini 3-5YIl Arasi 96 3,1042 ,81730 3,363 ,010
5-8 Yil Arasi 88 3,2159 ,84178
8 Yil ve Uzeri 132 3,4167 ,99362

6.5. HIPOTEZLER VE SONUGLARI

Gergeklestirilen analizler sonrasi istatistik teknidi kullanilarak incelenen

hipotezlere iliskin dederlendirme sonuglari asagidaki tabloda belirtiimigtir. Asagida

tablo 25’te degerlendirmeler sonucu hipotezlerin sonuglari belirtilmistir.

Tablo 25. Degerlendirme Sonucunda Hipotezler

Hipotezler Durumu

H1: Vakif Universitelerinde uygulanan etik liderlik anlayisi ile ¢alisan Kabul
kisilerin is tatmini arasinda pozitif yonlu bir iliski bulunmaktadir.
H2: Vakif Universitelerinde uygulanan 6rgltsel adalet ile galisan kisilerin
. - e e D Kabul
is tatmini arasinda pozitif yonlu bir iliski bulunmaktadir.
H2a: Vakif Universitelerinde uygulanan dagditim adaleti ile c¢alisan

P - Kabul
kisilerin is tatmini arasinda pozitif iliski vardir.

H2b: Vakif Universitelerinde uygulanan sirec¢ adaleti ile ¢alisan kisilerin
. L TP Kabul
is tatmini arasinda pozitif yonlu bir iliski bulunmaktadir.

H2c: Vakif Universitelerinde uygulanan etkilesim adaleti ile ¢alisan Kabul
kisilerin is tatmini arasinda pozitif yonli bir iliski bulunmaktadir.
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SONUGC VE ONERILER

Gunumuzdeki teknolojik gelismeler ve hayatimiza kattigi yenilikler, bilginin
yasamin her alaninda dnemli bir gl¢ haline geldigini gostermektedir. Yetenekli ve
gelisime hizla ayak uydurulabilen insana duyulan ihtiyacin ve insana verilen degerin
artmasi gibi nedenler is dinyasindaki en dnemli rekabet aracinin da bilgi ve insan
olduguna isaret etmektedir. Batlin bunlar insan 6zelinde bakildigi zaman diinyada
demografik bir dénisim yasandigini gostermektedir. Hi¢ kuskusuz bu da calisma
hayatini etkilemektedir. Dért bes kusagin ayni anda ayni is ikliminde bulunacagi
zamanlar yaklasirken, is hayatinin dinamikleri de yavas yavas degismektedir.
Yasadigimiz su yillarda X kusagi tarafindan yonetilen bir Y kusagdi olsa da yakin
zamanda c¢alisma hayatina yeni bir kusagin (Z) daha dahil olacagi ve bu demografik
degisiklik 6zellikle de calisma hayatinda yeni bir sinifin olusacagini, bu durum da

yeni bir is etiginin konugsulmasi gerektigini gostermektedir.

Teknoloji ne kadar gelisirse geligsin, teknolojiyi yaratanin da insan oldugu
disunuldigld zaman bilgi ekonomisinin en &énemli girdisinin insan oldugu
anlasiimaktir ve sirketler de insanin kaynak degil kiymet oldugunu higbir zaman

unutmamalidir.

Bir isletme gerek para gerekse teknoloji agisindan ¢ok iyi bir durumda olabilir
ya da en kaliteli ham maddeye ve sermayeye sahip olabilir. Bununla birlikte, s6z
konusu isletme tim bu kaynaklari etkili ve verimli bir bigimde kullanabilecek insan
kaynaklarindan yoksunsa gercekten bir problemle karsi karsiya demektir. Daha da
kotusu, isletmenin kalifiye olmakla birlikte yeterince motive edilememis ve bu
nedenle c¢alistigi orglute yeterince baghlik hissetmeyen bir insan kaynagina sahip
olmasidir. insan kaynagi artik érgltlerin en 6nemli sermayesi olmaya baglamis olup

bu durum igverenler tarafindan da anlasilmaya baslanmistir.

Etik liderlerin g¢alisanlarin etik konulara iligkin goruslerini ve davranislarini
etkileme sureci buylk Olgude sosyal 6grenme yoluyla gergeklesmektedir. Etik
liderler adeta bir usta gibi is basinda calisanlara is etigini ve isletme degerlerini
dgretmektedir. is etigi ve isletme degerleri konusundaki egitimin konferanslar,
seminerler, kurslar gibi bicimsel egitim yontemleriyle verilebilmesi mumkun olsa dahi
usta-girak usullyle 6drenmenin sagladigi muikemmel neticelerin bu sekildeki
editimlerle elde edilebilmesi mumkin olamamaktadir. Sosyal 6drenme sureci
neticesinde, etik liderligin etige iliskin konulardaki g¢alisan gorislerinin yani sira

calisanlarin baglica o6rgutsel tutumlarini da dogrudan etkileyip etkilemedigi
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hususunun ortaya c¢ikarilmasi 6nem arz etmektedir. Ayrica, lider ile takipgisi
arasinda gelismesi arzu edilen sosyal etkilesim kapsamindaki iligkilerden
kaynaklanan érgutsel adalet ve glven algilarinin etik liderligin baslica is tatminine
olan dolayli etkisindeki rolunin de irdelenmesi gerektigi degerlendirilmigtir. Bu
nedenle, bahsi gegen dogrudan ve dolayl iligkileri bir arada ifade eden kismen araci

bir model olusturulmustur.

Daha 6nce yapilmis arastirmalara bakildiginda gerek yurtici gerekse yurtdisi
calismalarda etik liderlik, 6rgltsel adalet ve is tatmini ile ilgili vakif Gniversiteleri

Uzerinde hi¢ calisma yapilmadi§i gorilmektedir.

Calismamizin analiz sonuglarina bakildiginda calisanlarin 6rgitsel adalet
degerlendirmelerinin c¢alisanlarin is tatmini Uzerindeki etkisi orgltsel adaletin alt
boyutlarina goére farkliik gosterdigi daha 6nce yapilan arastirmalari da destekler

niteliktedir.

Vakif Universitelerinde uygulanan etik liderlik anlayisi ile calisan kisilerin is
tatmini arasinda pozitif yonli bir iliski bulunmaktadir hipotezi kabul edilmigtir.
Buradan hareketle vakif Universitelerinde akademik ve idari alanda c¢alisan
personellerin etik liderlik uygulamalarinin is tatminleri Gzerinde dogrudan pozitif ve

anlaml bir etkisinin oldugu séylenebilmektedir.

Vakif Gniversitelerinde uygulanan érgltsel adalet ile ¢alisan kisilerin is tatmini
arasinda pozitif yonla bir iliski bulunmaktadir hipotezi kabul edilmistir. Buradan
hareketle vakif Universitelerinde akademik ve idari alanda c¢alisan personellerin
orgitsel adalet uygulamalarinin is tatminleri Gzerinde dogrudan pozitif ve anlamli bir

etkisinin oldugu sdylenebilmektedir.

Buradan hareketle vakif Universitelerinde akademik ve idari alanda calisan
personellerin islem adaleti, etkilesim adaleti ve dagitim adaleti uygulamalarinin is
tatminleri  Uzerinde dogrudan pozitif ve anlamh bir etkisinin oldugu

soylenebilmektedir.

Demografik dagilimlar ile dlgcekler arasindaki iligkileri belirlemek adina yapilan
anova ve t testleri sonucunda elde edilen bilgiler dogrultusunda agagidaki maddeler

halinde belirtilen sonuglara ulagiimistir:

e Cinsiyet ile etik liderlik algilari arasinda anlamli bir iligkinin olmadig,
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Cinsiyet ile Orgutsel adalet ve alt boyulati arasinda anlamli bir iligkinin
olmadig,

Cinsiyet ile is tatmini arasinda anlamli bir iligkinin olmadig,

Yas ile etik liderlik algilari arasinda anlamli bir iligkinin olmadig,

Yas ile 6rgltsel adalet ve alt boyulati arasinda anlamli bir iligkinin var oldugu,
Yasin arttikga Orgutsel adalet algilarinin arttigi, yas ile is tatmini arasinda
anlamli bir iligkinin var oldugu,

Yasin artmasi ile birlikte is tatmininde ayni 6l¢liide arttigi,

Medeni durum ile etik liderlik algilari arasinda anlamh bir iliskinin olmadig,
Medeni durum ile 6rgitsel adalet dlcedi ve alt boyutlarindan olan sire¢
adaleti arasinda anlamli bir iligkinin olmadig,

Dagitim adaleti ve etkilesim adaleti ile medeni durum arasinda ise anlamli bir
iliskinin varligi, medeni durum ile is tatmini arasinda anlaml bir iligskinin var
oldugu,

Evli olan bireylerin is tatmini dizeylerinin daha yuksek oldugu,

Gelir seviyesi ile etik liderlik algilari arasinda anlaml bir iligkinin var oldugu,
Bireylerin gelirlerinin artmasi ile birlikte etik liderlik algilarininda ayni él¢tide
yukseldigi,

Gelir seviyesi ile dagitim adaleti arasinda anlamli bir iliskinin olmadigi,
Orgltsel adalet ve alt boyulatindan olan siire¢ adaleti ve etkilesim adaleti ile
gelir seviyesi arasinda ise anlamli bir iliskinin varligi,

Gelir seviyesi ile ig tatmini arasinda anlamli bir iliskinin var oldugu,

Gelir seviyesi yuksek olan kigilerin dusuk olan kigilere gore is tatmini
acisindan daha etkin olduklari,

Kadro durumu ile etik liderlik algilari arasinda anlamli bir iligkinin var oldugu,
Akademik kadroda bulunan personellerin etk liderlik algilarinin idari
personele gore daha ylksek oldugu,

Kadro durumu ile érgltsel adalet ve alt boyutlari arasinda anlamli bir iligkinin
oldugu,

Akademik kadroda olan katilimcilarin idari kadroda bulunan katilimcilara
gore orgutsel adalet algilarinin daha yuksek oldugu,

Akademik kadro ile is tatmini arasinda anlamli bir iligkinin var oldugu,
Akademik kadroda olan katiimcilarin idari kadroda bulunan katilimcilara

gore is tatmini duzeylerinin daha yuksek oldugu belirlenmistir.
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Egilmezkol’'un 2011 yilinda yaptigi caligmaya gore galisanlarin 6rgutsel adalet
degerlendirmelerinin olumlu ydnde artmasi, calisanlarin érgite olan badgliliklarini
arttirmaktadir®’.  Homayouni’nin 2014 yilinda yapti§i c¢alisma sonuglari da
Egdilmezkol’'un bulgulari ile paralellik géstermektedir. Homayouni’nin bulgularina gére
orgitsel adalet degerlendirmesi ylksek olan ¢alisanlarin is tatmin dizeyleri de
yuksek olacak ve o6rgutlerine baghliklar artacaktir. Bu durum bizim calisma
sonuclarimizi da desteklemektedir. Calismamizin sonucuna goére islem ve dagitim
adaleti degerlendirmeleri ylksek olan vakif Gniversitesi is tatminleri yiksek olmakta

ve ise bagdliliklar arttigindan isten tatminleri de artmaktadir**?,

Ozaydin ve Ozdemirin 2014 yilinda bankacilik sektdriine yénelik yaptiklari
arastirma sonuglarina gore personelin Unvani arttikga i¢ kaynakh ve genel tatmin
boyutunda is tatmin duzeylerinde artis goéruldiugu soylenebilmektedir. Banka
yonetiminin Gst basamaklarinda ki ¢alisanlarin, astlarina yaptirimlarinin daha fazla
olmasinda dolay etkilesimsel adalet degerlendirmelerinin Gnvana goére farklilik
gOsterecegi iddiamiz analiz sonucglarinda ortaya c¢ikmistir. Bu baglamda vakif
Universitelerinde hiyerarsik basamagin en altinda yer alan personelin etkilesimsel
adalet degerlendirmelerinin diisik oldugu bulunmustur. Calisma Ozaydin ve

Ozdemir’in bulgularini desteklemektedir'*?,

Aliyeva’nin 2013 vyilinda Ankara’da faaliyet gdOsteren bilisim ve sistem
sirketinde 323 calisan Uzerinde yaptidi arastirma sonuglarina gbére ise bizim

calismamizdaki cinsiyet ile ilgili sonucunun tersi bir durum séz konusu olmustur™*.

Gerceklestirilen ¢alisma kapsaminda incelenen tim literatirlerden elde edilen
veriler ve vakif Universitelerinde yapilan anket ¢alismasi sonuglari dogrultusunda is
tatminine dogrudan etki eden birgok farkli sebebin oldugu sonuglarina ulasiimigtir.
Vakif Universitelerinde calisan akademik ve idari galisanlarinin &érgutsel adalet
unsurlarinin ve etk liderlik davraniglarinin artmasi ile birlikte is tatminlerinin ¢ok

daha fazla ylkselecegini séylemek mimkuin olmaktadir.

B! Giines Egilmezkol, Calisma Yasaminda Orgiitsel Adalet ve Orgiitsel Bagllik: Bir Kamu

Bankasindaki Caliganlarin Orglitsel Adalet ve Orgiitsel Baglilik Algilayislarinin Analizine Yoénelik Bir
Calisma, Ankara Gazi Universitesi, 2011, s.42 (Yayimlanmig Yiiksek Lisans Tezi)

132 Vladimir Homayouni, Orgitsel Baglilik, Is Tatmini ve isten Ayriima lligkisi: Otel Isletmeleri
Calisanlari Uzerine Bir Aragtirma, Erzurum Atatiirk Universitesi, 2014, s.16 (Yayimlanmig Yiiksek
Lisans Tezi)

133 Mehmet Ozaydin ve Omer Ozdemir, Calisanlarin Bireysel Ozelliklerinin is Tatmini Uzerindeki
Etkileri: Bir Kamu Bankasi Ornegi, i§letme Arastirmalari Dergisi, Cilt:6, Sayi:1, 2014, s.251-281.

13 Anil Aliyeva, Cahsanlarin Orgiitsel Adalet Algilarinin is Tatmini Uzerindeki Etkisine Yénelik Bir
Arastirma, Ankara Universitesi, 2013, s.19 (Yayimlanmis Yiiksek Lisans Tezi)
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Elde edilen sonuglar dogrultusunda vakif Universitelerinde galisan akademik
ve idari personel Onceki testlerde belirtiimis oldugu gibi ig tatmini seviyelerinin
yuksek degerlere sahip oldugu sonucuna ulasiimistir. Bu sebeple vakif
Universitelerinde calisan katiimcilarin is tatmini seviyelerini daha Ust seviyelere
cikarmak ve ayni zamanda igten ayriima niyetlerini alt seviyelere ¢cekebilmek adina
isletmelerde Ust dizey yonetici pozisyonunda yer alan Kigiler alt pozisyonlarda
calisan kisilerin kendilerine ve kuruma olan etik liderlik ve érgltsel adalet unsurlarini

artirmaya yonelik surekli olarak yenilik akimlarini takip etmesi gerekmektedir.

Orgltsel adaletin ve is tatmininin artirilmasini isteyen yéneticiler calisma
ortaminda adaletli bir sekilde fiziksel faktorleri belirleyerek personel secimi
saglamalidir. Ayrica, yoneticilerin ¢alisanlara dederli olduklarini hissettirmesi de
bliylk 6nem tasimaktadir. Yoneticiler, calisanlarin orgutsel adalet duzeylerini
artirdikca ve etik liderlik uygulamalarini sergiledikge calisanlarin is tatmininin

maksimum seviyeye cikacagi soylenebilmektedir.

Gerceklestiriimis olan bu ¢alisma yalnizca vakif Universitelerinde akademik ve
idari kadroda calisan kisiler Gzerinde yapilmigtir. TUrkiye genelinde ¢ok sayida vakif
Universitesi olmasindan kaynakli ve ayni zamanda tum vakif Universitelerinden
verilerin toplanmasi vakit kaybina neden olacagindan yalnizca istanbul sinirlari
icerisinde yer alan segilmis Universitelerde uygulanmasina karar verilmistir. Konunun
secilmesinde etik liderlik ve 6rgutsel adalet konularinin ginimuzde 6neminin yuksek
olmasi g6z éninde bulundurularak tercih edilmistir. Segilen etik liderlik ve érgitsel
adalet konularinin is tatminine olan etkileri incelenmigstir.Calisma kosullari is gorenin
beklentileri ve istekleri ile dogru orantili olmalidir. Akademisyenler igin ders yUkul esit
ve adil dagitiimahdir. Calisanlarin sosyal ekonomik sartlari iyilestiriimeli ve g¢alisan
motivasyonlari gerek oOdul-ceza gerekse terfi yoninden saglanmaldir.Gelecek
donemlerde yapilacak olan galismalarda etik liderlik ve orgutsel adalet konulari ile
birlikte farkli konularin tercih edilerek gelistiriimesi Onerilmektedir. Ayrica vakif
Universitelerinde calisan akademik ve idari personel disinda farkli sektorlerde bu
konunun arastiriimasi sonuglarin degerlendiriimesi ve kabul edilmesi agisindan etkili

olabilecegi dusunulmektedir.
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cevaplar isim verilerek kesinlikle yayimlanmayacaktir. Litfen her bir soruya sizin igin en

uygun yaniti veriniz. Katkilariniz igin tesekkir ederim.

lletisim Bilgileri
Tel
E-Mail :

ETIK LIDERLIK VE ORGUTSEL ADALETIN i$ TATMININE ETKISi: VAKIF
UNIVERSITESI INCELEMESI

DEMOGRAFIK SORULAR

1 | Cinsiyetiniz: ( ) Kadin () Erkek
> Yasiniz: () 18-24 Yas Arasi () 25-30 Yas Arasi () 31-35 Yas Arasi
() 36-40 Yas Arasi () 41 Yas ve Uzeri
3 | Medeni Durumunuz: ( ) Evli () Bekar ( ) Diger
4 Gelir Seviyeniz: ( ) 2.000 TL'ye Kadar () 2.001-3.000 TL Arasi
(1) 3.001-4.000 TL Arasi () 4.001 TL ve Uzeri
Unvaniniz: ( ) Dr. Ogr. Uyesi () Dogent ( ) Profesér () Daire Bagkani
5 ( ) Mudur ( ) Mudur Yardimcisi ( ) Baro Memuru
( ) Ogretim Gérevlisi
6 Ne kadar Suredir Ayni Kurumda Calisiyorsunuz? () 1 Yildan Az () 1-3 Yil Arasi
()3-5Yll Arasi ()5 Yil ve Uzeri
Toplam Ne zamandir Calisma Hayati icindesiniz? ( ) 1 Yildan Az ( ) 1-3 Y1l Arasi
7 ()3-5Y1l Arasi () 5-8 Yil Arasi
() 8 Yil ve Uzeri
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8 Bu kurumda ydneticiler, galisanlarin énerilerini
dikkate alirlar
9 Bu kurumda ydneticiler, etik standartlari ihlal eden
calisanlara yaptirim uygularlar
10 Bu kurumda ydneticiler, 6zel hayatini etik tarzda
yaraturler
11 Bu kurumda yoneticiler, ¢alisanlarin fikirleriyle
yakindan ilgilenirler
12 Bu kurumda yoneticiler, adil ve dengeli kararlar
verirler
13 Bu kurumda ydneticiler, glvenilir kigilerdir
Bu kurumda yoneticiler, ¢alisanlarla is etigi ve
14 N e
degerlerini tartigirlar
Bu kurumda ydneticiler, islerin etik bakimdan dogru
15 bicimde nasil yapilacagina iligkin érnekler ortaya
koyarlar
Bu kurumda yoneticiler, basariyi sadece sonuglarla
16 o 4 - 2
degdil ayni zamanda sireglerle de degerlendirirler
17 Bu kurumda yoneticiler, karar verirken “yapilacak

dogru sey nedir?” diye sorarlar
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18 Calisma programim adildir
19 chetimin adil oldugunu diguniyorum
20 Is yukimun adil oldugu kanisindayim
Bir btln olarak degerlendirildiginde isyerimden
21 elde ettigim kazanimlarin adil oldugunu
dlsundyorum
22 is sorumluluklarimin adil oldugu kanisindayim
23 ise iligkin kararlar yoneticiler tarafindan tarafsiz bir
sekilde alinmaktadir
o Yoneticiler, isle ilgili kararlari almadan énce bitin
calisanlarin géraslerini alirlar
o5 Yoneticiler isle ilgili kararlari vermeden énce dogru
ve eksiksiz bilgi toplarlar
Yoneticiler, alinan kararlari caliganlara acgiklar ve
26 : o L :
istendiginde ek bilgiler verirler
27 isle ilgili biitlin kararlar, bunlardan etkilenen tim
caligsanlara ayrim gbzetmeksizin uygulanir
Calisanlar, yoneticilerin igle ilgili kararlarina kargi
28 ¢ikabilirler ya da bu kararlarin ust makamlarca
yeniden goérisilmesini isteyebilirler
29 isimle ilgili kararlar alinirken yéneticilerim bana
nazik ve ilgili davranirlar
30 isimle ilgili kararlar alinirken ydneticilerim bana
saygil davranirlar ve 6nem verirler
isimle ilgili kararlar alinirken ydneticilerim kigisel
31 o
ihtivaclarima karsi duyarlidir
isimle ilgili kararlar alinirken ydneticilerim bana
32 g o
karsi durUst ve samimidirler
isimle ilgili kararlar alinirken ydneticilerim bir caligan
33 Y
olarak haklarimi gozetirler
34 Yoneticilerim isimle ilgili kararlarin doguracagi
sonuglari benimle tartigirlar
35 Yoneticilerim isimle ilgili kararlar icin uygun
gerekgeler gosterirler
36 isimle ilgili kararlar alinirken yéneticilerim bana akla
uygun aciklamalar yaparlar
37 Yoneticilerim isimle ilgili her karari bana net olarak

aciklarlar
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38 _ isimden memnunum
39 Isyerimde ¢alismaktan gok memnunum
40 _ Yapmakta oldugum isten hoglaniyorum
41 Isyerimdeki ¢ogu insan islerinden memnunlar




