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OZET

Bu ¢alismanin amaci, yiyecek icecek isletmesi ¢alisanlarinin 6rgiitsel adalet algilarinin,
ig tatminlerine ve is performanslarina etkisinde oOrgiitsel 6zdeslesmenin aracilik roliinii
incelemek ve degiskenler arasindaki iligkileri tespit etmektir. Bu baglamda bu tez
caligmasinda Ankara ilinde yer alan konaklama tesislerindeki restoranlar, pastaneler, barlar,
biifeler, ziyafet salonlari, diskolar, gece kuliipleri gibi yiyecek icecek tiretim ve hizmetlerinin
tiim alanlarinda, yeme-igme boliimiinde istihdam edilen igletme calisanlarinin 6rgiitsel adalet
algilarin, is tatminlerine ve is performanslarina etkisinde orgiitsel 6zdeslesmenin aracilik roli

incelenmistir.

Orgiitsel adalet kavrami, galisanlar arasinda gorev dagilimi, yetkilendirme, 6diil, ceza,
mesaiye riayet ve licret miktari, 6diil ve ceza dagitimlar1 ve benzeri siireglerde, yonetimin
verdigi kararlar dlgiilendirme siireci olarak tanimlanabilir (Igerli, 2010: 69). Adams’n (1963)
esitlik teorisine dayanmakta olan orgilitsel adalet, calisan is tatmini, motivasyon ve kariyer
hedeflemesi gibi bircok konuyu igeren mithim bir olgudur. Menfaatlerin adaletli dagilimina
(dagiimda adalet), dagitim siirecinin adil yliriitiilmesine (silirecte adalet) ve tiim dagitim
stirecinde adil yasama (etkilesim adaleti) inanan ¢alisanlar, ¢alistiklar1 kurumda baris¢ildirlar

ve c¢alistiklar1 kurumdan memnundurlar.

Orgiitsel adalet kavrami, yoneticilerin dikkat etmesi gereken hassas bir konu olan
calisanlarin is tatminini de etkilemektedir. Ayrica, oOrgiitsel adalet ve esitlik kavramlar
isyerinin temelini olusturur. Orgiitsel adalet kavrami, calisan performansini etkilemek ve is
yasaminin kalitesini arttirmaktadir (Kaneshiro, 2008). Fakat burada goz ardi edilmemesi
gereken bir husus ise oOrgiitsel dzdeslesmedir. Orgiitsel 6zdeslesmenin orgiitsel adalet-is
tatmini ve Orglitsel adalet-¢alisan performansi arasindaki iliskide etkisi olmast muhtemeldir.
Bundan dolay1 ¢aligmanin degiskenleri olan her ii¢ degiskenin de is yasaminda bircok alanda

etkili oldugu sdylenebilir.

Bu arastirmada, calisanlarin oOrgiitsel adalet algilarinin is tatminlerine ve 1is
performanslarina etkisi, oOrgilitsel 6zdeslesmenin aracilik roliiyle, Ankara ilinde bulunan
yiyecek icecek isletme ¢alisanlari iizerinde yapilmis ve sonug olarak orgiitsel 6zdeslesmenin,
orgiitsel adalet ile is performansi iizerinde aracilik rolii oynadigi sonucuna ulagilmistir.

Arastirmada ayrica oOrgiitsel adaletin i tatmini ve is performansi lizerinde pozitif ve anlamli
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etkisi oldugu calisma sonucunda ortaya ¢ikan bir bulgudur. Arastirmadan elde edilen bulgular
1s181inda oOrglitsel adalet algisinin isletme ¢alisanlarinin is performansi ve is tatmini lizerindeki
etkisini artirmak i¢in aracilik rolii oynadigi tespit edilen orgiitsel 6zdeslesmenin isverenler
tarafindan artirilmaya ¢alisilmasi gerektigi sonucuna ulasilmistir. Giiniimiiz modern isletme
yonetimi baglaminda yoneticilerin bu hususu goéz 6niinde bulundurmalar1 ve aragtirmamizin
diger degiskenleri olan Orgiitsel adalet algisi, is tatmini ve is performansi konulara ayrica

onem vermeleri tavsiye edilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Yiyecek-icecek isletmesi, ¢alisanlar, is tatmini, orgiitsel adalet.
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ABSTRACT

The purpose of this thesis study is to examine the mediating role of organizational
identification in the effect of organizational justice perceptions of food and beverage business
employees on their job satisfaction and job performance and to determine the relationship
between them. In this context, the mediating role of organizational identification in the effect
of organizational justice perceptions of the employees in the food and beverage production
and services in all areas of food and beverage production and services, such as
accommodation restaurants, patisseries, bars, buffets, banquet halls, discos, nightclubs in

Ankara province, on job satisfaction and job performance is examined.

The concept of organizational justice can be defined as the process of measuring the
decisions made by the management in the distribution of duties, authorization, reward,
punishment, compliance with the overtime and the amount of wages, reward and punishment
distribution among the employees and similar processes (Igerli, 2010: 69). Organizational
justice is an important concept based on Adams' theory of equity and includes many issues
such as employee job satisfaction, motivation and career planning. Employees who believe in
the fair distribution of benefits (justice in distribution), fair execution of the distribution
process (justice in the process) and fair living in the whole distribution process (interactional
justice) are peaceful in the institution they work for and are satisfied with the institution they

work for.

The concept of organizational justice also affects the job satisfaction of employees,
which is a sensitive issue that managers should pay attention to. In addition, the concepts of
organizational justice and equality form the basis of the workplace. The concept of
organizational justice affects employee performance and increases the quality of work life

(Kaneshiro 2008). Therefore, it can be said that it is effective in many areas in business life.

In this study, the effect of organizational justice perceptions on job satisfaction and job
performance was made on food and beverage business employees in Ankara with the
mediating role of organizational identification, and as a result, it was revealed that
organizational identification had a mediating role on organizational justice and job
performance. It was also concluded that organizational identification has a mediating role

between organizational justice and job satisfaction variables. In the light of the findings
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obtained from the research, it was concluded that the organizational identification, which was
determined to play a mediating role in order to increase the effect of organizational justice
perception on job performance and job satisfaction of business employees, should be tried to
be increased by employers. In the context of today's modern business management, it is
recommended that managers take this matter into consideration and pay special attention to
the other variables of our research, namely organizational justice perception, job satisfaction

and job performance.

Keywords: Food and beverage business, employees, job satisfaction, organizational justice
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BOLUM L.

GIRIS

Giderek artan rekabet ortaminda basarili olmayr hedefleyen oOrgiitler i¢in “insan”
faktoriiniin goz ardi edilmemesi gerektigi fikri, temel orgiitsel kiiltiirel unsurlar (kurulusun
misyon ve vizyonu gibi) i¢in olduk¢a énemlidir. insanlarin, sosyal psikolojinin varlig1 oldugu
ve uretim faktorlerinde birbirinden farkli konuma ve farkli bir 6neme sahip oldugu da
gercektir. Bundan dolay1 orgiitler icerisinde, insan kaynaklar1 yonetimi de 6zellikle 6nemlidir

(Cin, 2010: 1).

Calisan faktori, orgiitiin yatiriminda yer alan ve gilinlimiizde oldukga hizli gelisen ve
degismekte olan rekabet alaninda orgiitiin olduk¢a biiyiikk ve olduk¢a onemli bir rekabet
giiciidiir. Clinkii calisanlarin basarisi, Orgiitiin basarisin1 dogrudan etkiler. Calisanlarin
performans seviyesi ne kadar yiiksekse, organizasyonun verimliligi o kadar yiiksek ve bos
zaman ne kadar azsa, kalite seviyesi o kadar yiiksek olur. Orgiitte ¢alisanlar isin gereklerini
yerine getirmekten, yoOneticiler ise c¢alisanlara maddi ve etik agidan uygun sekilde

yonetmekten sorumludur.

Gilinlimiizin zor kosullarinda, sirketler statiikoyu korumak ve endiistri atilimlarina
ulagmak i¢in birgok farkli strateji gelistirmek zorundadir. Son yillarda kiiresellesme, iletisim
hizinin hizlanmasi, bilginin 6nemi ve bilgi teknolojilerinin gelismesi gibi bir¢ok faktor,

rekabeti ve uluslararasi olmayi biiyiik oranda yogunlastirmistir.

Bagta otomobil, elektronik ve gida olmak iizere bir¢ok alanda stratejik is birlikleri
hayata geg¢irilmistir. Stratejik is birligi uygulamasinin temel amaci, sirketin tek bagina
saglayamayacag hizmetleri baska bir sirketle is birligi yaparak her iki sirketin de
faydalanabilmesini saglamaktir. Is diinyasindaki her zamankinden daha yogun rekabet,
kiiresel 6lgekte faaliyet gosterme istekleri ile birlesince, sirketleri cesitli i birlikleri aramaya

yonlendirmektedir.

Bu dogrultuda sirketler lisans anlagmalari, Ar-Ge ortakliklari, teknik is birligi, franchise

anlagmalar1 ve ortak girisimler gibi farkli is diizenlemelerini tercih etmektedirler (iplik,



2009:1). I¢inde bulundugumuz yiizyilda, diinya niifusunun hizla artmasi, ev isgisi sayisinin
artmasi, emegin ortaya cikmasi ve daha bircok nedenden dolayi, hizmet sektoriinde

kooperatifcilik uygulamasinin 6nemi giderek daha fazla 6n plana ¢ikmaktadir.

Yiyecek igecek sektorii ve turizm, emek yogun sektorler olup, stratejik is birliklerinin
nasil olusturulup gelistirilebilecegine yonelik ¢aligmalarin smirli olmasi, bu sorunun
¢oziilmesinin gerekliligini gostermektedir. Hizmet sektoriinde stratejik is birliklerinin
kullanilmasi, maliyetlerin diisiiriilmesinin ve daha iyi hizmet standartlarinin saglanmasinin

Oniinii agacagi igin, iizerinde dikkatle durulmasi ve diisiiniilmesi gereken bir konudur.

Beslenme ihtiyacina dayali beslenme olgusu, var oldugundan bu yana en temel insan
ihtiyact olmus, tarih Oncesi ¢aglardan giinlimiize gocebe yasamdan yerlesik hayata dogru
gelismeye devam etmistir. Disarida yemek yeme talebi ilk olarak is adamlar1 ve gezginler
arasinda ortaya ¢ikmis, kentlesmenin, yasam kosullarinin ve yasam tarzlarmin kotiilesen
etkisiyle ¢ogu sosyal smifin talebi haline gelmistir. Bu talep nedeniyle gida firmalari is

hayatinda yer almaktadir.

Yemekhaneler, giiniimiizdeki han veya karavanlarin bir uzantist olup, MO 2200-1000
yillar1 arasinda yollara insa edilmis, insanlarin ve hayvanlarin konaklamalarin1 ve yiyecek ve
icecek ihtiyaclarimi karsilamalarini saglamistir (Denizer, 2005). Giliniimiiz modern diinyasinda
ise bu islevi yiyecek igecek isletmeleri yiiriitmektedir. Toplumun bu kadar 6nemli bir
thtiyacin1 karsilayan bu sektorde istihdam edilen personelin Orgiitsel adalet algilarinin, is
tatminlerine ve is performanslarina etkisi iizerinde orgilitsel 6zdeslesmenin aracilik roliiniin
incelenmesi ve degiskenler arasindaki iligkilerin tespiti gerek akademik camia gerekse de is

diinyas1 agisindan 6nem arz etmektedir.

Orgiitiin ¢alisanlara adil davranmasi ve uygun bir ¢alisma ortami olusturmasi,
calisanlar1 motive etmekte ve orgiit hakkinda nasil hissettikleri ve diisiindiikleri iizerinde rol
oynamaktadir (Aktas, 2010: 1). Orgiitsel adalet, 6rgiit icinde meydana gelen tiim sosyal veya
ekonomik karsilikli degisimlerin algilanan adaletini ve ¢alisanlar ile yoneticileri, meslektaslar

ve Orgiit arasindaki iligkiyi igerir.

Orgiitsel adalet, calisan maasindan yonetici iicretine kadar her seyi iceren ¢ok boyutlu

bir yapidir. Sonu¢ dagiliminin adilligi, is yerindeki kisilerarasi iligkiler ve sonuglarin dagitim
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siireci hakkinda calisanlar tarafindan yapilan yargidir. Orgiitsel hakkaniyet, insanlarin
calismis olduklart kurulusta yoneten sinifin calisanlara iyi davranip davranmadigini ve

adaletin isle alakal1 6teki degiskenleri nasil etkiledigini idrak etmek i¢in segtikleri yontemdir.

Bununla birlikte, ¢ogu orgilitsel adalet arastirmasinin, is diinyasina 6zel bir vurgu
yapilarak Amerika Birlesik Devletleri'nde yapildig1 goriilmektedir. Son zamanlarda Avrupa
ve Asya lilkelerindeki, akademik cevreler, igyeri adaletine yani orgiitsel adalete biiyiik 6nem
vermektedir. Clinkii isletmelerde calisanlar, kendi girdi-¢ikt1 oranlarini baskalarinin girdi-¢ikti
oranlartyla karsilastirarak sonuglarin adil dagilimini sorgularlar. Temelde Orgiitsel adalet
calisanlarin gorev is dagilimi, ¢alisma saatlerine uyma, yetkilendirilmeleri, ticret diizeyleri,
odill sistemi gibi degiskenlere yonelik yonetsel kararlari degerlendirme siirecleri olarak
tanimlanmaktadir (Igerli, 2010: 69). Bu bakis acisiyla orgiitsel adaletin, esasen orgiit
yonetiminin aldig1 kararlarin ve uygulamalarin 6rgiitiin ¢alisanlar tarafindan nasil algilandigi
ile ilgili bir kavram oldugu sdylenebilir (ince ve Giil, 2005:76). Bu baglamda orgiitsel
adaletin farkli boyutlar1 oldugu goriisii yazinda hakimdir (Eker, 2006:11). Geleneksel olarak
orgiitsel adalet algisi li¢ boyutta incelenmis ve dagitim adaleti, islemsel adalet ve etkilesim
adaleti olarak siniflandirilmistir (Blodgett ve dig., 1997; Tax ve dig., 1998). Ote yandan
Greenberg (1993) ise etkilesim adaletinin iki ayr1 boyutta incelenmesi gerektigi fikrini
savunmus ve Orgiitsel adaletin kisilerarasi adalet, bilgisel adalet, dagitim adaleti ve prosediirel
adalet olarak dort boyutta incelenmesi gerektigini savunmustur. Yazinda farkli gorisler
bulunsa da temelde oOrgiitsel adaletin dort boyutu kabul edilmistir ve bunlar prosediir,
bireylerarasi, dagitim ve bilgisel adalet olarak siiflandirilmistir (Turung ve dig., 2010:81).
Orgiitsel adaletin boyutlar1 asagidaki gibi tanimlanabilir.

Prosediir adaleti, sonuglar1 ¢alisanlara tahsis ederken kullanilan prosediiriin adaletini
igerir. Bu, sonuclarin nasil dagitilacagina ve kime sunulacagina karar vermek i¢in kullanilan
stirecin adilligi ile ilgilidir. Prosediir adaleti, orgiit igerisinde yonetici tarafindan alinan bir
kararin sonucundan bagimsiz olarak kontrollii bir siirecin neticesinde karar kilindig: takdirde
adil olacag: algist olarak tanimlanabilir (Thibaut ve Walker, 1975). Bir diger perspektif ile
prosediir adaleti, terfilerin, c¢alisma kosullarinin, iicretlerin ve performans {izerinden
degerlendirmelerinin belirlenmesinde ve dlciilmesinde kullanilan politikanin ve prosediirlerin

adil olup olmadig1 ve derecesini ifade eder (Ozler, 2012: 44).



Ote yandan orgiitsel adaletin bir diger boyutu olan kisileraras1 adalet, otorite figiirlerinin
astlarina saygi duyma derecesidir. Kisilerarasi adalet algis1 Orgiitsel adaletin, orgiit
yoneticilerinin kazanimlarinin belirlenmesi ve orgiitsel siireclerin uygulamasinda ¢alisanlara
gosterdikleri tutumlarda ve sOylemlerde calisanlara duyulan saygiyr ve kurallara uygun

davranmay1 temsil eden boyutu simgeler (Colquitt ve dig., 2001).

Bilgisel adalet, sonuglarin dagilimi ve sonuglar1 belirlemek i¢in kullanilan prosediirler
hakkindaki bilgilerin miktarini, dogrulugunu ve netligini igerir. Laschinger (2004)’e gore
bilgisel adalet organizasyon igerisinde calisan her bir bireyin bilgiye erisebilmesi olarak
tanimlanabilir. Bir bagka ifade ile bilgisel adalet orgiit calisanlarinin kendilerini ilgilendiren
kararlarin nasil ve ne sartlar altinda alindig: ile ilgili bilgiye sahip olma istekleri olarak

aciklanabilir (Ozalp, 2017: 18).

Dagitim adaleti, teskilat arasinda 6diil, ceza ve terfilerin dagiliminin ¢alisanlar tarafinca
adil bir halde algilanmasi ve orgiitte adaletin baslangict olarak kabul edilmesi anlamina
gelmektedir (Cakmak, 2005: 22). Dagitim adaleti ¢alisanlarin belirli davranis ve tavirlari
sergilemeleri durumunda 6diillendirilmelerini garanti eden bir sistemdir (Iscan ve Naktiyok,
2004:183). Dagitim adaletinin saglanmasinda adalet ve esitlik kavramlar1 6nemli ve
gereklidir. Ciinkli yalnizca bu sartlar altinda 6dil dagitiminin sonuglari tutarlt ve uyumlu

olacaktir (Igerli, 2010:79).

Orgiitsel adaletin boyutlar1 kuskusuz ki birbirleri ile iliski igerisindedir (Niehoff ve
Moorman, 1993: 534). Yukarida bahsi ge¢en bu dort yoniiyle birlikte orgiitsel adalet algisinin,

orgiitlerde is tatmini ve ¢alisanlarin is performansi tizerinde etkisi bulunmaktadir.

Calisan performansi; gorev ve baglamsal performans olarak iki boliime ayrilir. Gorev
performansi tanimi herhangi bir isin basaritya ulagsmis performansi anlamina gelse de
baglamsal performans direkt isle alakali degil, astlar, iistler, meslektaslar ve miisteriler
arasindaki toplumsal birlikteligin kalitesi ile ilgilidir (Van Scotter, 2000). Dolayisiyla
performansi miithim seviyede etkiler. Fakat burada énemli olan husus calisanlarin kendisini
orgiitle Ozdeslestirmesi sonucunda bu 0Ozdeslestirmenin c¢alisan performansi tizerindeki
roliidiir. Bu baglamda orgiitsel 6zdeslestirmenin is performansi iizerindeki dnemi de ortaya

¢ikmaktadir.



Bireyler, ilinti duygusunu doyuma ulastirmak ve belirsizligi azaltmak i¢in Orgiitle
ozdeslesirler. Ote taraftan kurulus, kimligin calisan performansi iistiinde miispet bir tesiri
olacagina inanilmis oldugu i¢in, iiye kimligini giiclendirmeyi ummaktadir. Bu nedenle
orgiitsel kimlik, oOrgiitsel aliskanlik arastirmalarinda miithim degiskenlerin igerisinde yer

almaktadir.

Orgiit ve calisanlar1 arasindaki iliski, bireysel tutum ve davranislari etkiler. Orgiitsel
O0zdeslesmenin gerceklesmesini anlamak, Orgiite sagladigi avantajlar i¢in ¢ok Onemlidir.
Orgiitsel 6zdeslesme, arastirmacilar ve uygulayicilar tarafindan bireyler ve orgiitler arasindaki
ideal baglant1 olarak kabul edilmistir (Dutton ve dig., 1994). Bu baglamda gelisen ve one

¢ikan 6nemli bir davranis ise fedakarliktir.

Fedakarlik; teskilat iliyelerinin orglitsel karar verme Onermelerini kabul etmelerine ve
orgiitsel islevlerine bakarak hareket etmelerine (Tompkins ve Cheney, 1985), orgiitsel huy
modellerini  benimsemelerine (Shamir, 1990), calisanlarin benzer gaye alanlarini

algilamalarina deger verir ve organizasyonu sekillendiren bir bi¢cim yaratir.

Orgiitiin kimligini etkileyen birgok unsur vardir. Bu unsurlar arasinda yer alan bir
etkende Orgiitsel iletisimdir. Etkili Orgilitsel yazisma kanaliyla, iiyelerin orgiitle olan
bagliliklarim1 ve 06zdeslesmeyi giiclendirmek i¢in 6nemli bir unsurdur. Ciinkii yazigma
kanaliyla orgiitiin degerleri, Ozellikleri ve amaglart ¢alisanlara iletilir. Kimligin genellikle
orglitsel degerlerle biitiinlesme oldugu diisiiniildiiglinde, tartisilan aktarim etkinliginin kisisel

kimlik diizeyini artirmasi beklenebilir.

Ote yandan giiniimiiz isletmelerinde ¢alisanlarin is tatmini yoneticiler agisindan énemli
bir yer tutmaktadir. 1920’11 yillarda tartisilmaya baslanan is tatmini kavrami 6nemini artirarak
giinimiize kadar yazinda tartisilmaya devam etmistir (Eroglu, 2009). Giinlimiiz modern
isletmelerinde en 6nemli kaynaklardan birisi de entelektiiel sermayenin 6nemli bir bileseni
olan insan sermayesi olarak tanimlanmaktadir (Ozalp, 2017). Bu sebeple &rgiitlerin amag ve
hedeflerini basarmalarinda ellerinde bulunan insan sermayesinin maksimum verimlilikte
kullanilmasi zaruridir. Bu durum ise calisanlarin is tatminlerini yiliksek seviyede tutmak ile

miimkiin olmaktadir (Soyiik, 2007).



Bir orgiitiin performansini belirlemede en 6énemli unsurlardan birisi de istihdam edilen
personelin performansidir. Calisanlarin performansi orgiitiin performansini belirler. Ciinki
rekabetin arttig1 ve bireyin bilgi ve becerisine dayali is modelinin son yiizyilldan bu yana
yayginlagmasi, ¢alisanlarin verimliligi ve orgiite olan katkisinin her gegen giin daha da 6nemli
hale gelmesine neden olmaktadir (Korkmazer ve dig., 2016). Bu baglamda c¢alisan
performansinin farkli yonleriyle anlasilmasit ve diger orgiitsel davramis degiskenleriyle

iliskisinin ortaya konmas1 6nem arz etmektedir.

Bir 6rgiitiin basarisinda, onu olusturan en temel yap1 tas1 olan insan yatmaktadir. Insan
davranisi ve psikolojisinin anlasilmast dolayli olarak orgiitiin basarisinin da anlasilmasina yol
acacaktir. Calisanlarin orgiitleri ile psikolojik bir bag kurmalar1 ve bunun orgiitiin basarisina
etkisi hakkinda arastirmalar oldukca eskiye dayanmaktadir (Kreiner ve Ashforth, 2004:11).
Turung ve Celik’e (2004) gore bu baglardan en Onemlilerinden bir tanesi ise Orgiitsel
Ozdeslesmedir. Yine ayni arastirmacilara gore bir ¢alisanin orgiitsel 6zdeslesme seviyesi o
bireyin benliginin i¢inde yer aldig1 orgiite ne derecede bagli oldugunu gostermektedir. Bu
iligkinin ise is tatmini ve is performansi iizerinde etkisi oldugu yazinda bircok kez tartisilan

bir konu olmustur.

1.1. Arastirmanin Amaci

Bu c¢alismanin amaci, yiyecek ve icecek sektorii isletmelerinde calisanlarin Grgiitsel
adalet algilarinin is tatmini ve is performansi iizerindeki etkisini ortaya koymak, bu etkide
orgiitsel 0zdeslesmenin araci roliinii incelemek ve bu kapsamda genelden o6zele gidilerek

Ozellikle Ankara ilinde bulunan isletmeleri 6rnek almaktir.

1.2. Arastirmanin Onemi

Yiyecek igecek isletmelerinde calisanlarin orgilitsel adalet algilarinin is performanslari
ve is tatminleri lizerinde etkisinin olup olmadigi, bdyle bir etkinin tespit edilmesi durumunda
ise Orglitsel 6zdeslesmenin degiskenlerinin bu faktdrlerde aracilik rolii iistlenip iistlenmedigi
test edilmistir. Bu baglamda calismanin bir diger 6nemi ise yiyecek igecek isletmeleriyle ilgili

yapilacak akademik ¢alismalara, 6zellikle orgiitsel davranis yazininda, katki saglamaktir.



Elde edilen bilgiler dogrultusunda insan kaynaklar1 yonetimi politikasina paralel olarak
uygulanabilecek diger tedbirler konusunda departman yoneticisine Onerilerde bulunulmustur.
Bu sayede calisma kapsaminda ama¢ edinen durumlardan farkli birtakim amaglar elde
edilebilir. Calisanlarin devir hizinin diistiriilmesi, c¢alisanlarin is tatminlerinin artirilmasi ve

performans artigi ile maksimum ¢iktinin elde edilmesi saglanabilir.

Bu kapsamda elde edilen bilgilerin isverenlere fayda saglayacagi ve giiniimiiziin en
degerli kaynagi olan insan kaynagimin korunmasima yardimci olacagi, c¢alisan devrini
azaltacaglr ve bu kapsamda personel maliyetlerini azaltacagi ve is performansini artiracagi
diistiniilmektedir. Ayrica ulasilan sonuglarin yayin haline getirilmesi ile yazina ihtiyag

sahiplerinin kullanacag ilave bir kaynak yaratilacagi degerlendirilmektedir.

1.3. Arastirmanin Kapsam ve Simirhiliklar:

Calismada, Ankara ilinde olan yiyecek ve igecek isletmesi calisanlar1 {izerine

degerlendirme yapilmistir.

Tezde; oncelikle Ankara’da olan yiyecek icecek isletmelerinde calisanlarin orgiitsel
adalet algilarmin is performanslart ve i3 tatminleri {izerindeki etkisinde oOrgiitsel
0zdeslesmenin aracilik rolii tartisilmis ve daha sonra bu degiskenler arasindaki iliskiyi test
etmek i¢in anket iizerinden veri toplanmstir. Inceleme ve arastirma sonucunda belirli bulgular
elde edilmistir. Calismanin Onemli bir sinirhlig1 analizler kapsaminda kullanilan anket

verilerinin COVID-19 pandemisi sebebiyle internet lizerinden toplanmasidir.



BOLUM I1.

KAVRAMSAL CERCEVE

2.1. Orgiitsel Adalet

Calisan adaletinin is tatmini iizerindeki etkisinin belirlenmesi Orgiit i¢in oldukca
onemlidir. Diger bir deyisle, calisanlar 6rgiitteki karar alma, {icret, 6diil, ceza ve davraniglarin
adaletsiz oldugunu hissettiklerinde, yaptiklar isten mutsuzluk ve doyumsuzluk hissedebilir,

orgiitle baglantili olmadiklarini hissedebilir ve kotii performans gosterebilirler.

“Orgiitsel adalet” kavrami, adaletin ¢alisma ortamindaki roliinii tanimlamak igin
kullanilmaktadir ve calisanlar orgiitte ¢ok calismaya tesvik eden ve destekleyen unsurlardan
biridir. "Adalet" kavrami, Tiirk Dil Kurumu tarafindan "herkese kendine yakisani, hakkini ve

dogrusunu vermek" olarak tanimlanmaktadir. (TDK, 2021).

Adalet calisanlarinin kisisel tatmini ve is ile ilgili hedeflerinin etkinligi bakimindan
temel gereksinim oldugu konusunda Sosyal bilimciler aslinda fikir birligi icerisindedirler.
(Greenberg, 1990: 399). Dolayisiyla orglitsel davranis ve insan kaynaklar1 bakimindan
orgiitsel adaletin kontrol edilmesi olduk¢a dnemlidir. Bunun sebebi ise hakkaniyet ile ilgili
alginin drgiitsel davranis {izerinde olan tesiri ile daha iyi aciklanabilmektedir. (Ozmen ve dig.,

2007).

Adalet algisi, isyerlerinde calisan kisiler i¢in miispet davraniglar ortaya koymalarini
saglasa bile adaletsizlik hirsizlik, saldirganlik seklinde olumsuz davraniglara sebep olarak

orgiitlerin asil amaglarina ulagmalar1 konusunda zorluk olusturabilmektedir (Beugre, 2002).

Adams'in esitlik teorisine dayanan Orgiitsel adalet kavramina bakildiginda; ayrica
calisanlarin bagar1 ve tatminleri ile calisma ortaminda algilanmis olan esitlik ile esitsizlik
arasindaki iliski olarak degerlendirilmistir (Ding ve Ceylan, 2008). Orgiitsel adalet Greenberg
tarafindan Orgiitsel adalet kavrami temel olarak, bir orgiitte ¢alisanlarin diiriistliik durumunu

inceleyen bir kavram seklinde tanimlanmistir (Greenberg, 2011).



Ote yandan Taylor, Orgiitsel adaleti, calisanlarin kendi c¢iktilarinin  Kisisel
degerlendirmeleri, orgiit icinde adil dagilim1 ve ¢iktilar1 paylasirken dogru siireci takip eden

karar vericiler olarak tanimlar (Giirbiiz, 2008: 55).

Calisanlarin diiriist (adil) is algisin1 anlatan Orgiitsel hakkaniyet algisinin, c¢alisan
coskusunu, memnuniyetini, performansini, tasarruf ve davranigini ve orgiitle alakali oteki
neticeleri etkileyecegi goriilebilir (Painter-Morland ve Ten Bos, 2011). Orgiitsel hakkaniyet,
calisanlarin isyerinde sahislarina karsit tutumun adil olup olmadigia karar verdigini ve bu
kararlarin isle alakali 6teki degiskenlere ne sekilde etki ettigine 1s1k tutan bir olgu olarak da
goriilebilir (Moorman, 1991). Bagka bir ifade ile, orgiitsel hakkaniyet bir 6rgiit i¢inde yaganan
sosyal dizgelerin niteligini tanimlamada en 6nemli unsur olarak goriilmektedir (Dogan, 2008:
62). Bireyler ortamdaki olaylarin adil olup olmadigim1 degerlendirir ve adaletsizlikle

karsilastiklarinda farkli tepkiler verirler.

Bireylerin adalete iligkin goriislerini en iyi degerlendirebilecekleri ortam, caligtiklari
orgiittiir. Secimin baglangicindan itibaren olan siirecte bireyler performans degerlendirme,
maas, 0diil, yetkilendirme, atama, egitim plani, is ekipmani tahsisi, terfi, isten ayrilma gibi
cesitli hiikiim, diizenleme ve pratiklerden etkilenecektir. Calisanlarin emekleri karsiliginda
kazandiklar1 {cretlerin hakkaniyetli olup olmadigi, yoneticilerin onlara adil davranip
davranmadig1 veya verilen odiillerin adil dagitilip dagitilmadigr mevzusundaki algilari, muhit

ile alakal1 birtakim huy kaliplarinin olusmasina neden olmustur (Iyigiin, 2012).

Orgiitsel hakkaniyet terimini yazina ilk defa kazandiran Greenberg, orgiitsel adaleti
birgok yonden ele alarak, katilimina ihtiya¢ duyulan miihim bir inceleme sahasi oldugunu
belirtmistir (Greenberg, 1990). Bunun nedeni Orgiitsel hakkaniyet algisinin orgiitsel huy
uistiindeki tesiri ile aciklanabilir. Adalet algis1 miispet davraniglara yol acabilse de adaletsizlik
hirsizlik ve saldirganlik seklinde negatif davranislara yol agarak Orgiitlerin amaglarina
ulagmasini zorlagtirabilir (Beugre, 2002). Beugre (2002), orgiitsel hakkaniyet arastirmalarinin
birtakim nedenlerden Otiirii mithim olduguna inanmaktadir (Taskiran, 2010: 23): Adalet
toplumsal bir olgudur, muhtelif toplumlarda, orgiitlerde ve gilinliik hayatta karsimiza ¢ikabilen

bir faktordiir.



Bir organizasyonun en miihim deposu c¢aliganlaridir. Calisanlara nasil davranilacagi,
sadakat, gliven, performans, isten ayrilma ve saldirganlik seklinde, tasarruf ve davranislarini
etkiler. Calisanlar, becerilerinin ve egitimlerinin iyilestirilmesi ile ancak iyi isler ve sonuglar
istemekle kalmaz, ayrica isyerinde hiirmet ve samimiyet beklerler. Yazinda birtakim kisiler

adaletin bireyler i¢in dneminin minimum iki nedenle baglantili olduguna inanmaktadir:

1) Adalet 6nemlidir, ¢iinkii kisisel kazanimlari maksimize edebilir. Bu sebeple, kisiler
uzun donemli kazanimlar1 genisletmek i¢in kisa donemli kazanimlardan vazgegerler. Bu
model, hakkaniyet yazininda “6z-¢ikar modeli” ya da ‘“arag modeli” seklinde

adlandirilmaktadir.

2) Adalet 6nemlidir, ¢linkii bireysel haysiyete saygi gosterilmesinde ve grup ig¢indeki
statiilerinin onaylanmasinda sembolik bir anlama sahiptir, boylece bir 6z-deger duygusuna
katkida bulunur. Bu goriisiin daha ¢ok psikolojik aciklamasi vardir ve "grup deger modeli" ya
da "iliski modeli" seklinde adlandirilir (Colak ve dig., 2004: 54). Orgiitsel hakkaniyetin
yararlari su sekilde siralanabilir (Kaneshiro, 2008):

e (Calisan memnuniyetini artirmak,

e (Calisan performansini artirmaya yonelik calismak,

e Calisanlarin glivenini, sadakatini ve bagliligin1 arttirmak,

e Ekipler aras1 ig birligini ve problem ¢6zmeyi gelistirmek,

e Istifay1 6nlemek,

e Is yasaminin kalitesini artirmak,

e Orgiitsel vatandaslig1 veya goniillii hizmetleri yiikiimliiliik ve sorumluluklarin Stesinde

gelistirmek,

e Orgiitsel verimliligi artirmak,
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e Sosyal iligkileri gliclendirmek,

e Stratejik karar verme konseptlerini formiile etmek,

e Yoneticiler ve ¢alisanlar arasindaki is birligini saglamaya yardimci olmak.

Onceleri sadece calisanlar tarafindan elde edilen sonuglarin degerlendirilmesi orgiitsel
adalet olarak ifade edilirken, daha sonraki siireglerde kisilerarasi iligki ve kullanilan yontemin

adil olup olmadiginin denetlenmesi de dahil edilmistir.

Beugre' (2002)’ye gore Orgiitsel adalet, orgiit icinde meydana gelen tiim sosyal veya
ekonomik karsilikli degisimlerin algilanan adaletini ve ¢alisanlar ile yoOneticilerin,

meslektaslar1 ve orgiit arasindaki iliskilerini igerir (Beugre, 1998).

Moorman (1991) orglitsel adaleti, insanlarin ¢aligma yasamini siirdiikleri
organizasyonda yoneticilerin kendilerine adaletli davranip davranmadiklarini1 ve adaletin isle
ilgili diger degiskenleri nasil etkiledigini anlamak icin sectikleri yonteme dayali bir olgu

seklinde ifade eder.

Greenberg (1990) ise orgiitsel adaleti su sekilde tanimlar; bir 6rgiit igerisinde calisanlara
nasil adaletli davranildigina ve bu durumun diger orgiitsel ¢iktilar1 (Orgiitsel baglilik, is

tatmini vb.) nasil etkiledigine iligkin algilar1 iceren kavram olarak ifade eder.

James (1993) ise orgiitsel adaleti, bireylerin ve gruplarin, orgiitiin bireylere yonelik
tutumunun adilligine iliskin algilar1 ve bu goriisleri dikkate alarak verdikleri tepkiler olarak
tanimlamistir (Moorman, 1991). Folger ve Cronpanzano (1998) bunun, yonetim kurallar1 ve
sosyal normlar icerisinde 6diil ve cezalarin yonetilmesi ile ilgili oldugunu ifade etmistir. Bu
kurallar ve sosyal normlar, ticaret ve kisilerarasi iletisim pratigine dayanan, 6diil ve cezalarin
nasil paylasilacagini ve bu paylasimin nasil gerceklestirilecegini gosteren kural ve normlardir

(Tascioglu, 2010).

Tim bu tanimlarina baktifimizda Orgiitsel adaletin daha anlasilir bir ifadesinden
bahsedecegiz. Bunun nedeni, c¢alisanlarin bu davranislara karsi adil olmasinin, onlara adil

davranilmasindan daha 6nemli olmasidir (Kazanci, 2010: 9).
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Adalet kavrami ortaya c¢iktiginda psikolojik icerikli bir kavram olarak
degerlendirilmektedir. Psikolojik bir bakis agisindan adalet, kisisel bilingli goriislere veya
kabul edilen nesnellige dayanir. Adams’in adalet teorisi ise bu duruma farkli bir boyut
kazandirmistir. Adams’in teorisinden sonra adalet kavramimin ekonomik ve sosyal
boyutlarinin birlikte degerlendirilmesi gerektigi ortaya ¢ikmistir. Adalet teorisine gore adalet,
iiretim siirecinde veya isleminde kullanilan kaynaklarin ve siire¢ sonucunda ¢ikti degerin her
bir kisinin katkisinin oranina gore paylasilmasi anlamima gelir. Aslinda adalet kavrami
anlatilmas1 en zor kavramlardan biridir. Insanlik tarihi bununla ugrasmistir ve bu temelde
bircok teori iretilmistir. Ayrica insanligin ahlak acisindan ulasacagir ideal durumu da
anlatmaktadir. Felsefe tarihinin 6nemli kavramlarindan biridir ve yazina pek ¢ok katki

sunulan bir tarihsel siiregten ge¢cmistir.

Son zamanlarda isyerlerinde orglitsel adaletin roliine iliskin yazin giderek artan bir ilgi
gormektedir. Zaman icerisinde adalet kavramimin kapsami sadece toplumsal degil, ayni
zamanda idari ve oOrgiitsel agilardan da tartismalar baslamis ve gozle goriislir bicime gelmistir.
Adalet sisteminin temel ilkesi, deger ve inanclardir ve sistem i¢indeki bireylere olumsuz

ayrimciliga ugramadan uygulanir.

Adalete bakis acis1 kisiden kisiye degisebilir. Etik ve ahlaki degerler, insanlarin
davranislarin1 6l¢mek igin kullandiklar1 standartlardir. Genel olarak, adalet kavrami, adalete
yonelik bir tutumun ve kisisel diirtistliiglin uygunlugunu tanimlamak i¢in kullanilirken,
orgiitsel bir ortamda, yoneticilerin orgiite olan hakkaniyetini veya adaletini tanimlamak i¢in
“orgiitsel adalet” kavrami kullanilmaktadir. Orgiitsel adalet, calisanlar1 ve fiistlerini,
isyerindeki meslektaslar1 ve sosyal bir biitlin olarak orgiit arasindaki iliskiyi tanimlayan bir
kavramdir. Kisaca orgiitsel adalet kavrami, ¢alisanlarin ticretleri, odiilleri, cezalar1 ve terfileri
nasil algiladiklari, bu hiikiimlerin nasil belirlendigi veya bu hiikiimlerin calisanlara nasil
iletildigi olarak tanimlanabilir. Orgiitsel adalet, sirket ve calisanlar icin gii¢lii faydalar yaratma
potansiyeline sahiptir. Calisanlar mevcut duruma iligkin algilarima gore davraniglarini
sekillendirirken, c¢alisanlarin Orgiitiin adaletine iligskin algilari, orglitsel adaletin Gnemini

artirmaktadir.

Orgiitsel adalet, sosyal sistemin birincil erdemidir. insanlar adalet meselelerini dnemser

ve isyeri adaleti meseleleri, kurulusun biiyiikliigii ve yeri ne olursa olsun neredeyse her zaman
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iscilerin ¢ikarmadir. Algilanan adaletsizlik genellikle ¢alisanlarin gorevlerini yerine getirme
motivasyonunu azaltir. Cok sayida calisma, Orglitsel adaletin, c¢esitli ortamlarda orgiitsel
baglilik, is tatmini ve c¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerinin tutarli ve 6nemli bir belirleyicisi

oldugunu gostermektedir.

Bir organizasyonun etkinligi biiyiik 6l¢iide insan ve insan dis1 kaynaklarina baglhidir.
Nitelikli insan kaynaklari, kuruluslarin son derece rekabetci kiiresel pazarda basaril
olmalarina ve hayatta kalmalarina yardimer olur. Ancak, igsyerinde adil uygulamanin ¢ok az
oldugu veya hi¢c olmadigi durumlarda, yetenekli insan kaynaklarinin verimliligi her zaman

maksimum diizeye ulagmayabilir.
2.1.1. Orgiitsel Adalet Algis1 Boyutlar

Adams’in (1963) beseri bilimler teorisi, "Adalet Teorisi" ve Crosby'nin (1976)
"Goreceli Yoksunluk Teorisi"ni kullanarak oOrgiitsel adaleti agiklamaya calisirlar. Ancak
zamanla adaletin yeni boyutlar1 ortaya ¢ikmustir, ¢iinkii bu teoriler orglitsel adalet algisini

aciklamakta yetersiz kalmaktadir.

Orgiitsel adalet kavraminmn iliskili oldugu ve tamimlamakta kullanilan {i¢ kavram
bulunmaktadir. Bu kavramlar ise, dagitim adaleti, prosediir adaleti ve etkilesim adalettir.
Adaletle ugrasan teorisyenler, calisanlarin adalet algisinda ii¢ kilit nokta ile ilgilendigine
dikkat c¢ekerler. Ana noktalar; dagitim sonuglari, dagitim kararlarinin alinmasi, dagitim
siirecinde kullanilan yontemler ve kisileraras iliskilerdir. Asil olarak bu {i¢ bilesen orgiitsel

adaleti agiklamak icin kullanir ve boyutlarini ortaya ¢ikartmaktadir.

e Dagitim Adaleti: Adil dagitim, calisanlarin géziinde mesai saatleri, ticret, terfi, 6diil
ve ceza ve benzeri durumlarin adil olmasi anlamina gelir. Dagitic1 adalet, ¢alisanlarin
belirli davraniglar1 sergilemeleri kosuluyla belirli ddiiller almasini saglar. Dagitici
adalet, sonuglardaki adalet goriisiinii temsil eder. Bu ac¢idan bakildiginda adil
dagilimin calisanlarin {icret ve terfi sonuclarina iligkin goriislerini belirledigi
sOylenebilir. Kurulustaki performanslarmi ve niteliklerini isyerinde elde ettikleri
faydalarla karsilastirarak kendilerine adil davranilip davranilmadigini anlayabilirler.
Bu alg1 kisisel davranisi etkiler. Calisanlar aldiklar1 sonuglarin (ikramiyeler, gelirler,

sosyal haklar, terfiler gibi) adil veya haksiz oldugunu diisiinebilirler. Dagitic1 adalet,
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insanlarin tahsis edilen kaynaklardan adil bir paya sahip olduklari algisina dayanir.
Kisaca dagitim adaleti, oOrgiitsel kaynaklarin dagitiminda c¢alisanlar tarafindan
algilanan adalet derecesi olarak tanimlanmaktadir. Dailey ve Kirk (1992)’e gore
dagitim adaleti c¢alisanlarin tiicret ve terfi gibi kazanimlarin dagitimima iliskin
uygulanan yénetim kararlarin adilligi ile ilgili bir kavramdir. Ote yandan Robinson
(2004) dagitim adaletini organizasyonlar igerisinde verilen kazanimlarin ve kararlarin
personel tarafindan adil olarak algilanmasini tamimlayan bir kavram olarak

tanimlamaktadir.

Prosediir Adaleti: Finansal firsatlar, performans, gorevde yiikselme, mesai saatleri ve
calisma kosullar1 gibi faktorleri degerlendirirken kullanilan yontem, operasyon ve
politikalarin adilligini ifade eder. Ornegin performansa dayali 6diil dagitiminin adilligi
dagitim adaleti boyutunun konusu olurken, ayni performans ddiiliiniin belirlenmesinde
kullanilan yontemin adaleti ise prosediir adaleti boyutuyla ilgilidir. Prosediirel adalet,
orgiitsel diizeyde genis bir 6neme sahip olsa da dagitim adaleti, ticretler gibi bireysel
diizeydeki sonuglarla ilgilidir. Prosediirel adalet, is yerinde meydana gelen durumlarin
sonuglarini degerlendirirken kullanilan adalettir. Hukuki ve siyasi arka planda yapilan
arastirma  sonuglarma gore; dagitim adaleti daha c¢ok belirli basarilarin
degerlendirilmesi ile ilgiliyken, prosediir adaleti sistem veya sistemin Ozellikleri ile
yakindan 1ilgilidir. Bu nedenle, prosediir adaleti karar verme siirecine odaklanir.
Temelde prosediir adaleti bir Orgiit icerisinde karar alma siirecinde en Onemli
araglardan birisidir ve dagitim adaletine nazaran kararlarin adilligini degil, bu
kararlarin alinmasina neden olan siireclerin adilligini incelemektedir (Poyraz ve Kara,
2009). En basit tabiriyle Thibaut ve Walker (1975) prosediir adaletini orglitte
yoneticiler tarafindan alinan kararlarin sonucundan bagimsiz bir sekilde kontrollii bir

stire¢ sonucunda alinmas1 durumunda adil olacag: algis1 olarak tanimlamistir.

Etkilesim Adaleti: Basarilarin belirlenmesinde ve islemlerin yliriitiilmesinde yer alan
yoneticilerin iyi niyeti, dikkati ve saygisinin algilanmasini barindiran bir adalet
boyutudur. Aym1 zamanda da Orgiitsel adaletin sosyal boyutunu ele alir ve
organizasyonun i¢ iligkilerine verilen 6nemi ve bundan kaynaklanan sonuglari
vurgular. Kisilerarasi iligkilere yatirnmi ve bu iliskilerin ¢iktisini da ortaya koyar.

Maddi unsurlarin yani sira, ¢alisanlar ve yoneticiler arasindaki iligkinin adil olmasini
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saglamak ic¢in Orglitsel adaletin sosyal ve psikolojik yonlerine de dikkat eder. Bu
durumda interaktif adaletin isleyisinde bilgi paylasiminin ¢ok Onemli oldugu
unutulmamalidir. Etkilesim adaleti bir 6rgiitte yoneticilerin ¢alisanlara davraniglarinda
saygili olmasini, personeline deger vermesini ve sosyal olarak onlara kars1 duyarl bir
tutum sergilemesi tanimlamaktadir (Poyraz ve Kara, 2009). Yazinda etkilesim
adaletinin esasen iki farkli boyutu olduguna yonelik goriisler de mevcuttur. Greenberg
(1993)’e gore etkilesim adaleti iki boyutludur. Yazara gore etkilesim adaleti iki tiirsel
bireylerarasi davranis tiirlinden olusmaktadir ve bunlar bireyleraras1 adalet ve bilgisel
adalet olarak iki grupta tanimlanmaktadir. Yine aymi yazar tarafindan etkilesim
adaletinin bireyleraras1 adalet boyutu karar alici otoritelerin ¢alisanlara ne 6l¢iide
duyarli, saygili davrandigi ve deger gostererek davrandigimi yansitmaktadir.
Greenberg (1993)’iin tanimladig1 bir diger etkilesim adaleti boyutu olan bilgisel adalet
ise oOrgiitte islemlerin yapilisi ve kazanimlarin boliisiimii siirecine iligkin calisanlara

bilgi aktarimi olarak tanimlanmaktadir (Colquitt ve dig., 2001).

Bies ve Moag (1986)’1n yaptig1 bir arastirmada, yoneticiler ¢aliganlarini 6nemsediginde,
olumsuz faydalarin bile adil kabul edilebilecegi belirlenmistir. Dolayisiyla calisanin
onaylamadigi davranisa negatif yonde tepki sergilemesi kisilerarasi adalet ile ilgilidir. Bu
durumda, calisanlarin uygunsuz menfaatlere yonelik negatif tepki vermesi, bundan otiirli

etkilenme bigimlerinin boyutu ve yoneticinin verdigi kararda, davranislarina baglidir.

Insan kaynaklarmin yoneticisine, liderine olan giivenin belirlenmesinde énemli olan
prosediir adaletidir. Bu adalet eger calisanlar tarafindan onaylaniyorsa veya prosediir
adaletinin uygulanmasina giiveniliyor ise olumlu yonde etkilenir. Bu noktada prosediir adaleti
belirleyici role sahiptir. insan kaynaklar: liderleri kendilerine kars1 adil olduklarmna inanirlar,
bu da onlarin tanimlanmis is tanimlarinda, liderlere gilivende ve Orgilitsel vatandaslik

davraniginda ek bir rol oynamalarina izin verir.

Orgiitsel adalet alaninda, baz1 insanlar galisanlarin dagitim adaleti ve prosediir adaleti
algilarmin Orgiitsel vatandaglik davramisini etkileyecegine inanmakta; adil bir siire¢ olarak
bakildiginda ise, bununla basa ¢ikmak i¢in beklenen rol davraniglarinin, orgiitsel faydalarini

asan davranislar1 benimsemektedir.
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Orgiitsel vatandashk davranisi temel olarak adalet algisina dayanmaktadir. Dolayisiyla
orgiitteki kisiler toplumsal degisim iliskisini beklemekte ve adaletsizligin ortaya ¢ikmasiyla
birlikte bu beklentiler toplumsal degisimden ¢ok ekonomik iliskilere doniismektedir. Ayrica,
bir calisanin orgiitle olan iliskisini tanimlamak i¢in yalnizca ekonomik degisiklikleri
kullanmast durumunda, ekonomik degisimlerdeki karsilikliligin resmi rol davranislariyla
siirli olmast nedeniyle, dagitim hakkaniyetinin Orglitsel vatandaslik davranisi lizerindeki

etkisinin ¢ok kii¢iik olacagini belirtmistir.

Orgiitle iliskisini sosyal degisim olarak tanimlayan ve &rgiitle olumlu bir iliskisi olan
calisanlar icin karsiliklilik, belirli bir anlagmanin Gtesinde ek rol davranisi gerektirir. Bir
calisanin Orgiitsel vatandaslik davranigi, Orgiite bakis agisiyla da ilgilidir. Calisan, orgiitle
0zdeslesebiliyorsa, yani Orgiitiin iyeleriyle 6zdeslesiyorsa, orgiitiin diger iiyeleri kisisel
kendini tanimlamada 6nemli bir rol oynayacaktir. Vatandaslik davranisi sergilemesi bagkasina
yardim ederken kendine yardim etmesi anlamina gelir. Bundan dolay1 bireyler goniillii olarak
orgiit icin ekstra caba gostermeye ve meslektaslarina yardim etmeye istekli olacaktir. Aksi

halde birakin inisiyatif almak bir yana, gerekli islemleri gerektigi gibi yapamayacaktir.

Orgiitiin 6zdeslesmesi, orgiit i¢i ve dis1, grup iiyeleriyle kisisel olarak dzdeslesen grup
tiyelerinin yaninda yer alma ve grup iiyeleri arasinda sadakat ayriminin olusmasina neden
olabilir. Bu durumda orgiitsel vatandaslik davranisi, grubu destekleme davranisi olarak ortaya

c¢ikabilir. Bu baglilik, diger orgiit iiyelerini bireysel olarak destekleme davranisa yol agar.

Orgiit ile giiclii bir kimlik duygusuna sahip olan herkes, orgiitiin yararina olan
davranigin ayn1 zamanda kendi yararina oldugunu bilir, bir bagka deyisle davranis yoluyla
orgiitsel kimligin gelistirilmesi kendi benlik kavramini da gelistirecektir. Ayrica resmi rol
performansi, bireyin dogrudan kontrolii disinda bir¢ok faktor tarafindan belirlendiginden,
orgiitsel kimligin performans {iizerindeki olumlu etkisi, ek roller veya sivil davranislarda

kendini gosterecektir.

Orgiitsel adaleti baz1 arastirmacilar; drgiitsel kimligin iizerinde etkili olan miihim bir
degisken olarak ele alirlar. Zira hakkaniyet algis1 kisinin diistinme bi¢imini, duygularini ve
faaliyetlerini etkilemektedir. Mesela adaleti saglama siireci ile adaletin dagitim1 ve oOrgiitsel

kimlik arasinda pozitif bir baglant1 oldugu tespit edilmistir.
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Diger taraftan Kreiner ve Asforth (2004) yaptiklari ¢alismada orgiitsel kimligin ¢alisan
performans1 ve Orgiitsel vatandaslik davranisi ile pozitif yonde baglantili oldugunu

belirlemislerdir.

270 calisan lizerinde yapilan ¢alismada dagitim ve prosediir adaleti ile orgiitsel kimlik
arasinda anlamli iligki, olumlu y6nde bir iliski oldugu dagitim ve prosediir adaletinin orgiitsel
kimlik iizerinde olumlu bir etkisi oldugunu ve 6nemli bir etkisinin oldugunu belirlemistir

(Olkkonen ve Lipponen, 2006).

Rousseau ve dig. (1998), kimlik ve orgilitsel vatandaslik davranisi lizerine yaptigi
arastirmasinda, kimligin bireyin bir orgiite iligkin bilisi (algis1), vatandasligin ise bir davranis
olduguna dikkat ¢ekmistir. Orgiitsel kimlige iliskin bu bilgi, orgiitiin yararma ekstra ¢aba

gosteren ¢alisanlarin neden bu davranisini sergilediklerini anlamamizi saglar.

Orgiit i¢in fazladan gayret gosterilmedigi takdirde, ¢alisanlar &diillendirilerek ya da
cezalandirilarak, oOrgiite iliskin tutum ve algilarina dayali olarak oOrgiitin kararini
destekleyecek eylemlerde bulunurlar. Bu durum ayni zamanda orgiitle 6zdeslesme siirecinin
temelini inga eder. Bu nedenle orgiitsel kimligin, ¢alisan vatandaslik kavrami {izerinde 6nemli

bir etkiye sahip oldugu goriilebilir.

Orgiit iginde calisan bireylerin, ¢alisma sartlari, kurallart ve bu kurallar1 uygulayan
kisilerin davraniglari, adaletli davranma durumu ile ilgili diisiinceler c¢alisan davraniglarin
biiyiik 6l¢iide etkilemektedir. Insanlar ¢alisma ortaminda kendilerini adaletsiz hissettiklerinde,
tretim hizim1 ve Kkalitesini diisiirmekten ziyade goniillii olarak gosterdikleri oOrgiitsel
vatandaslik davranisini etkiler. Bu duruma maruz kalan ¢alisanlarda orgiitsel vatandaslik
davranisinda olumsuz yonde degisimler olur, davranis1 az gdstermeye veya gostermemeye
baslarlar. Ilaveten insanlar kendilerini haksiz hissettiklerinde, resmi is tammindaki gérevlerini
yerine getirmedikleri takdirde o&diillendirilmeyeceklerini bildikleri i¢in goniilliiliikten
vazgececeklerdir. Dolayisiyla orgiitsel kimligin saglanmasi yoluyla orgiitsel adalet algisinin
bireysel orgiitsel vatandaslik davranisini daha etkin bir sekilde ifade edebilecegi sGylenebilir.
Adil dagilimi algilamak, kararlar1 adil bir sekilde almak ve uygulamak, diger is arkadaslarina

yardim etmek, rol yiikiimliiliiklerini asmak, orgiit icerisinde anlagmazliga yol acabilecegi gibi
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gerginlik yaratacak davraniglardan kaginmak, oOrgiit igerisinde bulunan iyeler ile

catismalardan kaginmak, sorumlu olmak anlaminda goniillii davranistir.

Calisanlarin adil bir organizasyonda ¢alisma algisi, bireyler ile organizasyon arasinda
baglarin kurulmasini etkileyerek organizasyona karsi olumlu davranigs sergilemektedir.
Kisacast bireyin Orgilitteki rolliniin adil olmasi, kaynaklarin dagilimi ve ydneticilerin
davraniglar1 bireyleri ve oOrgiitleri biitiinlestirecek, birey oOrgiitte kendiliginden fazla mesai
yapacak, arkadaglarina yardim edecek ve olas1 tiim olumsuz etkileri ortadan kaldiracaktir.

Orgiitte bireylerin calismaya daha istekli davranislar1 gézlemlenir.

Orgiitle 6zdeslesme acisindan; 6diil, kariyer gelisimi, terfi ve miikafatlandirma gibi
stireglerin yeterli, hakkaniyetli ve esitlik¢i bir bigimde uygulanmasinin, ¢alisanlara nazik ve
dogru bir bicimde anlatilmasinin, orgiitle 6zdeslesme duygusunun olugmasinda énemli etkisi

bulunacaktir.

Yiiksek kimlik duygusuna sahip kisiler de orgiite karst giclii kisisel duygulara
sahiptirler ve Orgiitiin hayatta kalmasinin ayni zamanda hayatta kalmalar1 anlamina geldigine
inanirlar. Bu nedenle, ¢alisanlar yalnizca kendi faydalarini maksimize etmek yerine bir biitlin
olarak organizasyonun faydasina olan gorevlere odaklanirlar. Bu agidan bakildiginda orgiitsel
kimlik, caligsanlar ile orgiit arasindaki psikolojik bagin onemini vurgulayan ¢ok giiclii bir

kavramdir.

2.2. is Tatmini

Yasam tatmini kavraminin ilk olarak 1961 yilinda Neugarten ve arkadaslari tarafindan
“The Measurement of Life Satisfaction” isimli ¢alismasinda ortaya atildig1 ve sonraki siirecte
bircok arastirmaciya yol gosterdigi sOylenmektedir. Memnuniyet; ihtiyag¢larin, beklentilerin
ve arzularin tatmin edilmesi olarak yorumlanir. "Yasam doyumu", bireyin beklentileriyle (ne
istedigini) sahip olduklariyla karsilagtirarak ortaya c¢ikan durum veya netice olarak

tanimlanmaktadir.

Yasam doyumu, bireyin biitiin yasam siirecini ve yasamin tiim yonlerini i¢ine alir.

Yasam doyumu bahis mevzusu oldugunda, bazi insanlar belirli bir durumdaki tatminden
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ziyade hayatin tim alaninin tatminini anlamak gerektigini sdylerler. Motivasyon, mutluluk,

moral vb. durumlar ele alinabilir.

Ornegin mutlulugun farkli yonlerini temsil ettigi seklinde de yorumlanabilir (Vara,
1999). Tirk Dil Kurumu kavram olarak "tatmin"i "istedigini gerceklestirmek, tatmin etmek,
tatmin etmek ve doyurmak" olarak tanimlamaktadir (http://tdkterim.gov.tr/bts/). Baska bir
ifadeye gore is tatmini, "insanlarin yaptiklar ise karsi bilgi, inang, duygu, davranis ve

degerlendirmelerini igeren tutumlaridir" seklinde tanimlanabilir.

Is tatmini saglayabilen, yiiksek diizeyde is tatmini olan calisanlar olumlu, is tatmini
diisiik olan calisanlar ise olumsuz bir tutuma sahiptirler (Yiiksel, 1990: 3). Calisanlarin iste

elde ettikleri manevi haz olarak is tatmini tanimlanir. (Yelboga, 2007).

Bingdl, is tatmininin g¢alisanlarin beden ve ruh saghiginin, bireysel beden ve ruhi
duygularinin bir tezahiirii oldugunu séylemistir. Calisanlarin is yasamindan tatmin veya

tatminsizlik, is tatminidir. (Bing6l, 1990: 201).

flaveten bu kavram, calisanlarin isleri hakkinda neler hissettikleridir (Yiiksel, 1990).
Miner'e gore is tatmini, soyut bir olgudur, duygusal, biligsel siire¢ icerisinde tutuma
doniisebilir ve degisimi, kurumsal ve fiziksel ortamin isin beklentilerini karsilayip

karsilamadigina baghdir (Giilmez ve Dortyol, 2009: 28).

Locke, is tatmininin bir bireyin yaptigi isi veya meslegini degerlendirirken duydugu
zevk veya olumlu duygusal tatmin olduguna inanmaktadir (Luthans, 1989: 176). Esasen is
tatmini, calisanlarin isleriyle ilgili belirli davraniglaridir seklinde tanimlanabilir (Schultz ve

Schultz, 1990: 334).

Hackman ve Oldham bu kavramini “ig tatmini, ¢alisanin isten elde ettigi mutluluk”,
Vroom ise "is veya is deneyiminin degerlendirilmesinden kaynaklanan hos veya olumlu bir

duygusal durum" olarak ifade eder (Bozkurt ve Bozkurt, 2011).

Cranny, Smith ve Stone, is tatminini bireyin isine kars1 verdigi duygusal tepki olarak
tanimlayarak, is tatmininin tanimi konusunda agik bir fikir birligine sahip olduklarimi iddia

etmiglerdir (Sonmezer ve Eryaman, 2008).
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Barutcugil, is tatminini “calisanin yaptig1 is ve basarilarin kendi ihtiyaglar1 ve kisisel
deger yargilari ile uyumlu oldugunu fark ettiginde veya Ortliigmesine izin verdiginde yasadigi

duygu” olarak tanimlamaktadir (Barutgugil, 2004: 389).

Bu tanimlardan, is tatmininin basit bir ifadeyle, insanlarin isten ve isle ilgili faktérlerden
aldiklar1 seving ve mutluluk oldugu goriilebilir. Bagka bir deyisle, is tatmini, ¢alisanlarin ise
kars1 duygusal tepkilerinin toplanmudir. Is tatmini tanmiminin temelde ii¢ ortak noktasi vardir

(Eginli, 2009: 36):

e Calisanlarin isle ilgili genel olarak gozlemlenemeyen ancak ¢alisanlarin

davraniglarindan anlasilabilen 6znel ve i¢sel duygularini ifade eder.

e s tatmini, calisanin elde etmek istedigi veya hak ettigini diisiindiigii 6diilleri aldiginda

veya beklentileri agan ddiiller aldiginda ortaya ¢ikar.

e s tatmini, birka¢ bagimsiz ancak iliskili tutum nesnesini igerir.

Is tatmini esasen igsel is tatmini ile digsal i tatmini olarak ikiye ayrilabilir. igsel is
tatmini, ¢alisanlarin is sorumluluklarinin kalitesine iliskin nasil hissettiklerini ifade eder. Ote
yandan, digsal is tatmini, isin kendisinin digsindaki is sorumluluklar1 veya is statiisii agisindan
kisisel tatmini ifade eder (Tsourela ve dig., 2008: 251). Temel olarak, igsel is tatmini,
calisanin is lizerindeyken duydugu tatmini ifade eder. Basari, bilinirlik, isin kendisi, is
sorumluluklart ve terfi nedeniyle yeniden tahsis gibi isin i¢sel dogasiyla ilgili memnuniyetle
ilgili unsurlardan olusur. Ote yandan digsal is tatmini; is karsiliginda elde edilen faydalara
(maas, ozliik haklari vb.) dayali tatmindir. Is politikalar1 ve idaresi, denetim modelleri,
yoneticiler, is ve astlar ile olan iliskiler ve etkilesimler, ¢alisma sartlar1 ve iicretler gibi

calisma ortaminin unsurlarini igerir (Ag¢ikalin, 2011).

Is tatmininin 6nemi bireyler ve orgiitler acisindan degerlendirilebilir. Kisisel agidan
bakildiginda, is, ekonomik ve psikolojik olarak kisisel yasamda 6nemli bir rol oynadigindan,
calisma ortaminda keyifli ve tatmin edici zaman gecirmek, kisisel i doyumunu olumlu yonde

etkiler ve kisinin psikolojik uyumunu saglar.
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Kisisel acidan tatmininin bir baska boyutu da is tatmininin yetersiz olmasi durumunda
kisisel yasam doyumunun cok diisiik olacagidir. Is tatmininin bireyler icin énemli olmasinin
bir diger nedeni de fiziksel sagliktir. Isinden memnun olanlarin daha uzun yasadig

belirlenmistir (Altinok, 2011).

Isinden memnun olmayan kisilerin stres altinda oldugu ve bu stresin kiside kalp
hastaligindan mide hastaligina kadar bircok hastaliga yol acabildigi bilinmektedir (Yiiksel,
1990). Orgiit agisindan bakildiginda, is tatmini ¢cok dnemlidir. Sirketin belirledigi hedeflere
ulagmada calisanlarin is tatminini saglamak ve is tatminini her zaman {ist diizeyde tutmak, bir
sirketin basaris1 igin belirleyici bir faktor haline gelmistir ve ayn1 zamanda en temel kurumsal

hedeflerden biridir.

Is tatmini dinamik bir yapiya sahiptir ve bir kez saglandiginda goz ardi edilebilecek
hicbir 6zelligi yoktur. Bunun i¢in yoneticiler is doyum diizeyini siirekli olarak izlemeli ve is

doyumu ¢alismalar1 yapmahdir (Oztiirk ve Ozdemir, 2010).

Is tatmininin varhigimin &rgiitsel acidan birgok avantaji vardir. Bunlar drgiitsel bagliligin
artmasi, calisan baskisinin azaltilmasi ve genel is kalitesinin iyilestirilmesine kadar bir¢ok
olumlu katki yaratmaktadir. Ote yandan is tatminsizligi, ise gitmeme, ge¢ kalma ve isten

kendi istegiyle ayrilma gibi orgiite maliyetli sonuglar da getirebilmektedir (Carikei, 2000).

Is tatmini konusu nedeniyle yazinin insan kaynaklar1 ve orgiitsel davramis alanlarinda
her zaman dnem verilen bir arastirma alan1 olmustur. Is ortamindaki tutum is tatmini iizerinde
kayda deger bir yer tuttugundan hepimizin bildigi gibi ¢alisanlarin 6rgiite kars1 davranislari ile
yakindan ilgilidir. Dolayisiyla is tatmini, ¢alisanlarin kendi deger yargilari ¢ercevesinde birey

boyutunda degerlendirilmesidir (Ozkalp ve Kirel, 2010: 114).

Son zamanlarda, organizasyon ve yOnetim slirecinde insan faktorlerinin neden oldugu
artan sorunlar nedeniyle is tatmini sorunu giin gectik¢e artan bir dneme sahip olmustur. Bu

sebeple bahsi gegen sorunlari ortadan kaldirmak i¢in aragtirmalar yapilmstir.

Is tatmini ile ilgili arastirmalara bakildiginda is tatmini tamiminin ortak bir zeminde
ortlistiigli soylenebilir (Ayar, 2017). Locke (1976) is tatminini, bireyin goérevleri ve bu

gorevde edindigi deneyimlerin yarattig1 olumlu duygularm toplami olarak tanimlamustir. Is
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tatmini, organizasyon ile is arasindaki karsilikli iliskiyi, belirli bir duygu, deneyim ve
davranisi ortaya koymaktadir. Bu nedenle calisanin o6rgiit igindeki uygulamada karsilastigi
adil ve haksiz davranisin, isine ve orgiitiine olumlu ya da olumsuz bir bakis agis1 kazandirdig
sOylenebilir. Is tatmininin, bireysel ve organizasyonel sonuglar i¢in elzem bir kavram oldugu

da sdylenebilir.

Yoneticilere ve igletme sahiplerine isletme i¢inde is tatmininin saglanmasi ve
gelistirilmesinde onemli sorumluluklar diismektedir. Bunun ig¢in Oncelikle yoneticiler ve
isletme sahipleri, calisanlarla iyi ve saglikli bir iletisim ortami yaratir, sorunlarin1 géz 6niinde
bulundurmaya ve ¢ézmelerine yardimci olmaya odaklanir, ¢calisanlar arasinda uyumu saglar,
calismalart hakkinda geri bildirimde bulunur ve calisanlarini siirece dahil ederler. Is

doyumunu artirabilecek faaliyetlere katilma ve siire¢ yapma durumlar1 da ele alinabilir (Kim

ve Moon, 2009).

Is tatminini etkileyen faktorler iki ana bashk altinda degerlendirilebilir. Ik unsur,
calisanlarin kisisel niteliklerini, dnemsedikleri gercekleri, isteklerini, is deneyimlerini ve
sosyal ¢evreyi igerir. Ikinci faktor, calisma ortami/gevre ve isle ilgili faktorlerdir. Bu faktérler;
calisanlara nasil davranilmasi gerektigi, calisanlara verilen sorumluluklarin o6zellikleri,
calisma kosullari, i ortaminda is arkadaslar1 ve yoneticilerle olan iliskiler ve 6diil kavramidir.
Bu faktorlerin iki grupta toplandigi ve karsilikli etki yoluyla is tatminini olumlu ya da
olumsuz etkileyebilecegi vurgulanmistir (Gorgiiliier, 2013). Sonu¢ olarak is tatmininin
ehemmiyetini daha belirgin bir sekilde ortaya koyabilmek i¢in bireysel ve orgiitsel faktorlerin
incelenmesinin gerekli oldugu ve bu faktorlerin is tatmininin ¢iktisim etkiledigi sonucuna
varilmustir. Is tatmini ile ilgili cesitli kavramlar {izerine yazinda bir¢ok ¢alismanin yer aldig1

sOylenmektedir.

Locke (1976), is tatminini degerlendirmek i¢in kullanilan faktorleri Onermistir.
Calisanlarin kisisel faktorleri arasinda cinsiyeti, yasi, medeni durumu, kisiligi, sosyal ve
kiiltiirel ortam1, mesleki diizeyi, hizmet siiresi, zekdsi ve yetenegi sayilabilir. Orgiitsel
faktorler; is sorumluluklari, maas, bir iist diizeye yiikselme, isyeri kosullari, isin sagladigi

olanaklar, calisma arkadaslari, kisisel degerler, calisan-yonetici iliskisidir (Gorgiiltier, 2013).
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Yazinda yer alan ¢alismalarda birgok farkli arastirmaci is tatminine farkli yaklasimlarla
aciklama getirmislerdir (Aziri, 2011). Yapilan en eski tanimlamalardan birisine gore i tatmini
bir ¢alisanin iginden tatmin oldugunu belirtecegi; fiziksel, psikolojik ve ¢evresel durumlarin
toplamidir (Hoppock, 1935). Bu tanimlamay1 gergeklestiren arastirmaciya gore is tatmini her
ne kadar digsal faktorlerden etkileniyormus gibi goriinse de esasen calisanin igten ige isiyle
ilgili nasil hissettigini de kapsamaktadir. Daha ileri tarihlerde Vroom (1964) is tatminini
calisanlarin isyerindeki rolleri {izerine tanimlamistir. Vroom (1964) is tatmini kavramim
calisanlarin isyerindeki rollerine iliskin duygusal yonelimleri olarak ifade etmistir. Ote
yandan Spector (1997) is tatmininin ¢alisanlarin isleri ve bu islerin ¢esitli yonleri hakkinda
hissettikleri duygularla iliskili oldugunu belirtmistir. Bu arastirmaciya gore is tatmini en
temelde insanlarin yaptiklari islerini sevmeleri veya sevmemeleri ile iligkilidir. Benzer bir
perspektif ile Davis (1989) is tatminini calisanlarin isyerindeki davranmislariyla yakindan

iligkili oldugunu ifade etmistir.

2.3. Is Performansi

Is yerindeki basari, kurumun basarisini daha da artiracaktir. Yéneticiler &ncelikle
personel istthdami noktasinda ise uygun beceri ve niteliklere sahip personeli istihdam
etmelidirler. Ise alim siireci tamamlandiktan sonra yoneticiler, ¢alisanlarin ¢alismalarmin
organizasyonun amac¢ ve hedefleri ile yakindan biitiinlesmesini saglamak i¢in ¢ok

calisacaklardir.

Yoneticiler, iistiin personel performansi elde edebilmek icin personelin performans
degerlendirmeleri yapar, egitim ve gelisim planlarini yiirlitir ve c¢alisanlar1 gorevde
yiikselmeleri ve atamalar1 hususunda karar verirler. Calisan performansini yonetmenin cesitli
yonleri; ¢alisan performans degerlendirmesi, egitim ve gelistirme, terfi ve randevudan olusur.

Bunlar agagidaki gibi 6zetlenebilir.

e Calisan performans degerlendirmesi: Ge¢mis veya mevcut islerin performans
degerlendirmesine katilmis olan kisiler muhakkak ki vardir. Performans
degerlendirme kapsaminda, belirli bir standart veya bir dizi standart temelinde
calisanlarin  ¢alismalarinin  degerlendirilmelidir.  Performans degerlendirmesi,

genellikle, gelecek yil icin yeni planlar ve hedefler formiile etmek de dahil olmak
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tizere, calisanin gegen yildaki performansina odaklanir. Yeni bir isi kabul ettiginizde,
ilk performans degerlendirmesi i¢in oturdugunuzda sasirmamak i¢in pozisyonunuzun
performans standartlarini acik¢a anladigmizdan emin olmak istersiniz. Kendi is
performansinizi 6nceden degerlendirerek performans degerlendirmesine hazirlanmak
her zaman iyi bir fikirdir. Performans degerlendirme genellikle yoneticiler ve
calisanlar arasinda yiiz yiize yapilan bir goriigmedir. Bununla birlikte, baz1 sirketler
degerleme siirecini diger paydaslar1 da icerecek sekilde genisletmektedir. Ornegin 360
derece denetimler, ¢alisanlara amirlerden, is arkadaslarindan, astlardan ve hatta dis
taraflardan (miisteriler ve tedarikgiler gibi) geri bildirim saglar. Daha genis bir ¢alisan
inceleme siireci, yoneticilerin ve ¢alisanlarin belirlemedigi iyilestirme alanlarini ortaya
cikarabilir. Adil ve dogru bir denetim siireci saglamak icin katilimcilara 360 derecelik

bir denetim yapma talimati vermek 6nemlidir (Mengstie, 2020)

Egitim ve Gelistirme: Nitelikli yeni calisanlar bile performans hedeflerine
ulagmalarina yardimci olmak ig¢in tasarlanmis oryantasyon, egitim ve gelisim
programlarindan  yararlanabilir. Egitim faaliyetleri, c¢alisanlarin mevcut is
performanslarini iyilestirmelerine yardimci olurken, gelistirme faaliyetleri daha ¢ok
calisanlar1  gelecekteki rol ve  sorumluluklarima hazirlamaya  odaklanir.
Diizenlemelerdeki, teknolojideki ve tiiketici tercihlerindeki hizli degisiklikler, cogu
sirketin stirekli ¢aligsan egitimi ve gelistirme programlari yiiriitmesini gerektirmektedir.
Egitim ve gelistirme g¢alismalari, c¢alisanlarin kendi alanlarinda giincel kalmak ve
sitketin rekabet avantajini silirdiirmek icin ihtiya¢ duyduklari bilgi ve becerileri
edinmelerine yardimci olabilir. Yoneticiler, egitim ve gelistirme faaliyetlerinin ¢alisan
becerileri ve i sorumluluklar ile eslesmesini saglamak i¢in ihtiya¢ analizi yapabilir.

Performans hedefleriyle ilgisi olmayan egitimlere kimse katilmak istemez.

Terfi ve randevu: Yoneticiler, ¢calisan performansin1 degerlendirirken ve egitim ve
gelisim firsatlar1 sundugunda, yeni insan kaynaklar1 zorluklariyla karsi karsiya
kalirlar. Terfi ve randevu yonetimine iligkin asagidaki hususlar yonetim agisindan

Onem arz etmektedir.

Yoneticiler, calisanlarin hizmet vermek icin kurulus icindeki diger yerlere gidip

gitmeyecegini ve ne zaman gidecegini belirlemelidir.
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v’ Calisanlarin yeni beceriler ve yetenekler gelistirmesi yararli oldugunda, istiin is

performansi terfiye ve hatta yeniden tahsise yol acabilir.

v Performans degerlendirmesi, ¢alisan performansindaki zayifliklar1 ortaya ¢ikarirsa,

calisanlarin yeteneklerine daha uygun pozisyonlara transfer edilmesi mantikli olabilir.

v Bu nedenle terfi ve yeniden dagitim, galisan performansini yonetmenin onemli bir

pargasidir (Mengstie, 2020).

Is performansi genel olarak degerlendirildiginde;

o "Belirli gorevleri tamamlama" (Chiu, 2005: 82);

e "Isleri yapmak ve islemek" (Oncer, 2000: 134);

e “[sin nicelik, nitelik, zaman ve maliyet etkinligi" (Smith ve Goddard, 2002: 250).

e "Belirli bir isle ugrasan bireyler icin ulasilabilir, amaglarinin niceliksel ve niteliksel
olarak ifade edilmesi ve isin beklenen hedefleri agisindan neler basarabileceginin

ifadesidir” (Akal, 1992: 1);

Borman ve Motowidlo'ya (1993) ait olan yontem orgiitlerde is performansi boyutunda
en temel yontemlerden birisidir. Borman ve Motowidlo (1993), is performansiyla ilgili ¢calisan
davraniglarint iki grupta tanimlamislardir. Bu is performanslari, rol ici (gorev) ve rol disi

(baglam) davranislar seklindedir.

Borman ve Motowidlo (1993) tarafindan tanimlanan rol i¢i ve rol dis1 is performansi,
orgiitsel davranisi etkileyen en temel iki etkendir. Iki tiir davranisin farkli sekillerde orgiitsel
etkinlige katkida bulundugunu varsayalim. Gorev performansi, calisanlarin kendilerine
verilen gorevleri tamamlama derecesi iken durumsal performans, calisanlarin goniilliiliigline
boliinebilir. Kendi sorumluluklarini, takim g¢alismasin1 ve prosediirlerini takip etmek ve
organizasyonun amaglariin disinda diger calismalari kullanmak agiklamak durumlari ele

almabilir (Akgiin, 2009: 2).
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2.4. Orgiitsel Ozdeslesme

Tolman tarafindan 1943 yilinda gerceklestirilen ¢alisma Orgiitsel davranis yazininda
orgiitsel kimlik {izerine yapilan ilk calisma olarak degerlendirilir. Tolman (1943), , orgiitsel
kimligi orgiitiin gelecegini esasen bireyin de gelecegi, oOrgiitiin amacinin da kisisel amag

oldugu ve orgiitiin basarist da haliyle bireyin basarisi olarak yorumlamaktadir.

Orgiitsel kimlik, bir orgiitte sosyal kimlik ele almarak ortaya konan bir kavramdir.
Belirli bir gruba ait olma algis1 sosyal kimlik olarak tanimlanmaktadir. Ayrica oOrgiitsel

kimligi kisisel ve orgiitsel amaglarin artan entegrasyonu olarak ifade etmislerdir.

Miller ve dig. (2000) 6te yandan, orgiitsel kimligi orgiitle dayanigma olarak ifade eder
ve Orgiitiin tutum ve davraniglarini destekler. Kimlik, orgiitiin tiyeleri ile Orgiitiin temel
orgiitsel kimlik Ozellikleri arasindaki biitlinlesme derecesi olarak da ifade edilebilir.
Kuruluslar, ekipler veya calisma gruplari, insanlarin kendilerini birey olarak tanimladiklar
sosyal kategorilerdir. insanlarin &rgiitle 6zdeslik duygusu arttikga, orgiitsel agidan eylem ve
diisiinme diizeyleri de artacaktir. Belirsiz bir ortamda faaliyet gosteren ve siddetli rekabette

basarili olmay1 uman sirketler icin, ¢alisanlarin ¢abalar1 belirleyicidir.

Kimlik kavrami, bireysel ve orgilitsel degisimler arasindaki iliskiyi anlamak i¢in yararl
bir bakis acist saglar. Orgiit ile 6zdeslesen calisanlar, orgiit disindaki kisilerle etkilesim
kurarken genellikle kendilerini Orgiitiin temsilcisi olarak goriirler, Orgiitiin ¢ikarlarini 6n

planda tutarlar ve karsit goriisteki kisilerle arasina mesafe koyarlar.

Orgiitsel kimligin orgiit iiyeleri ve orgiitler iizerindeki pozitif etkisi uzun siiredir fark
edilmektedir. Giiniimiizde orgiitsel kimlik kavram1 yeniden ilgi gérmeye baslamis ve orgiitler,

calisan kimligini etkilemek i¢in faaliyete gecirilmistir.

Orgiite sagladigi faydalar goz oniine alindiginda, orgiitsel kimligin is tatmini,
motivasyon, performans, orgiite baglilik, isbirlik¢i davranis ve orgiitsel vatandaslik davranisi

ile iliskili oldugunu varsayabiliriz.

Ayrica oOrgiitsel kimligin, oOrgiitsel degerlerle uyumlu davramslar artiracagindan,

orgiitler icin lyelerinin davraniglarini yonetmenin ve koordine etmenin 6nemli yollarindan
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biri oldugu goriilmektedir. Giicli bir kurumsal kimlik duygusuna sahip iiyeler, Orgiitsel
hedefleri kisisel hedefler olarak kabul etmeye ve daha yiiksek diizeyli hedeflere sadakat ve
itaatle katilmaya daha isteklidir.

Orgiitsel kimlik, kendine 6zgii bir orgiitsel kimlige dayali olarak kendi durumunu
tanmimlamaya hazirlanmaktadir. Orgiitsel kimlik diizeyinin belirleyicisi, orgiitsel kimlik

ozelliklerinin algilanmasidir (Haslam ve dig., 2003).

Orgiitsel kimlik, bireylerin orgiitsel kimlik icin bilissel ve duygusal temelini
olusturmaktadir (Hatch ve Schultz, 2002). Duygusal olarak orgiitiin kimligiyle 6zdeslesen
bireyler, orgiitiin kimligini destekleyen veya tehdit eden konularda harekete gecmeye

isteklidirler (Gioai ve Thomas, 1996).

Orgiitsel kimligin kisisel kimlik tanima diizeyi iizerinde ne derecede etkili oldugu,
orgiitsel kimligin bireylerde yarattigi cekici imaja baghdir (Dutton ve dig., 1994). Bazi
yazarlar orgiitsel kimlik ve orgiitsel 6zdeslesmeyi birlikte kullansalar da bir diger grup ise
orgiitsel 6zdeslesmenin teorik olarak oOrgiitsel kimlikten farkli bir kavram oldugunu ancak

ikisinin de iliskili olduguna dikkat ¢ekmislerdir (Ravasi ve Van Rekom, 2003).

Kimlik ayn1 zamanda bir orgiitlin iiyelerinin kendilerini orgiitiin temel orgiitsel kimlik
Ozellikleriyle biitiinlestirme derecesi olarak da ifade edilebilir (Dutton ve dig., 1994).
Dolayisiyla 6zdeslesme ve kimligin iliskili fakat bagimsiz kavramlar oldugu séylenebilir.
Ancak, orgiitsel kimlik, tliyelerin orgiitle 6zdeslesmelerinin kaynagi oldugu i¢in, kimlik

kavramu ile birlikte 6zdeslesme kavrami da tartigilmalidir.

Bagka bir ifadeyle, orgiitsel kimlik, bireylerin 6zelliklerini ve hedeflerini ifade etmek
icin kullandiklar: algilanan orgiitsel kimlikte bulunan nitelikler ve hedefler arasindaki biligsel

baglantinin derecesini gosterir (Dutton ve dig., 1994).

Kuruluslar, ekipler veya c¢aligma gruplari, insanlarin kendilerini birey olarak
tamimladiklar1 sosyal kategoriler olarak tanimlanmaktadir. Insanlarin &rgiitle 6zdeslesmeleri
arttikca Orgiitsel agidan eylem ve diisiinme diizeyleri de artacaktir (Dutton ve dig., 1994).

Scott ve dig., (1998: 304), arastirmalarinda kimligin orgiit {iyelerinin varlig i¢in kurallar ve
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kaynaklar olduguna ve kimligin (bir siire¢ olarak) orgiitsel kaynaklarin kisisel kullaniminin

yapisi olduguna isaret etmiglerdir.

Bu yapisal modele gore kimlik, degerlerden ve inanglardan olusur ve "kim
oldugumuzu" veya "kim oldugumuzu" tanimlamak ic¢in kullanilir. Bu acgidan 6zdeslesmede bir

gelisme ve ortaya ¢ikma siirecidir.

Orgiitsel dzdeslesme siireci, insanlarm kendilerini benzersiz deger odakli kimliklerle
iliskilendirmesinin bir sonucu olarak ortaya ¢ikar (Larson ve Pepper, 2003). Calisanlarin
kimligi olusturulmus olsa da sirket yapisinin pasif bir alici oldugu sdylenemez. Bilakis
kimligin olusmasinda ve gelisim siirecinde, kimlik kaynaklarinin degerlendirilmesinde ve

karsilastirilmasinda aktif olarak katilimcet olduklari bile sdylenebilir (Scott, 1997).

Orgiitsel kimlik, orgiit ve ¢alisanlar arasinda psikolojik bir bagi gelistirir ve
koordinasyonu miimkiin kilar. Kimlik, ¢alisanlari, kisiler aras1 giiveni ve is birligi duygusunu
artirmak suretiyle oOrgiitsel hedeflere ulagsmak i¢in gerekli ¢abay1 gostermeye motive eder

(Kramer ve dig., 1996).

Ancak Fiol (1991) orgiitsel kimligin rekabet avantaji saglamanin temel yetenegi
olduguna isaret etmis ve kimligin oOrgiitsel kimligin yayilma derecesini etkiledigine isaret
etmistir. Uye kimliginin giiclii paylasimi, gii¢lii ve istikrarli kurumsal kimlige yol acar ve

zayif kimlik, kurumsal kimligin boliinmesine ve degismesine yol agar.

Ayrica yapilan arastirmalar kimlik orgiitlerinin yani kimlik orgiitiiniin tyelerinin
orgiitsel amaclar1 kisisel amaclar1 olarak kabul ettiklerini ve orgiite daha sadik ve uyumlu
olduklarmi gostermistir. Orgiitsel kimlik kavraminin genel kabul gérmiis agiklamasi, drgiitsel
kimligin biligsel, duygusal ve davranigsal unsurlardan olustugu seklindedir (Cheney ve

Tompkins, 1987).

Bir orgiit liyesi kendini tanimlamak i¢in 6rgiitii ne kadar ¢ok kullanirsa, kimlik duygusu
o kadar giiclii olur ve orgiit i¢cindeki biligsel, duygusal ve davranissal cemberindeki artis o
kadar artar. Bir oOrgiit iiyesi kendini Orgiitte ne kadar tanimlar ve Orgiitsel Ozellikleri
benimserse, diisiince, eylem ve duygulari da bu kimligi o kadar ¢ok yansitir (Ashforth ve

Dukerich, 2001). Tablo 1 yazinda o6rgiitsel kimlige iliskin baz1 tanimlari listelemektedir.
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Tablo 1. Orgiitsel Ozdeslesme Tanimlar

Yazar Tanim
Mael ve Ashforth "Gruba, basar1 ve basarisizlik durumlarini da igeren, ait olma ya da
(1995) birlik olma algilayis1"
Dutton ve Dig., (1994) "Kisinin kendisi ile orgiitli tanimlamasi arasindaki biligsel bag"
Dukerich, Golden ve "Kendi benlik baglaminin igeriginin orgiit 6zellikleri ile baglanma
Shortel (2002) derecesi”
Pratt (2000) "Orgiitiin kisinin benligini tanimlamas1 hakkindaki bireysel inanc1"
Scott ve Lane (2000) "Psikolojik olarak orgiitli kendinin bir parcasi olarak hissetmek"
Tajfel (1978) Gruba iiyeligin idrak edilmesi ve uye'l'lge yonelik duygusal baglilik
olusmasi
"Ozdeslesme igin gerekli olan iki unsur; orgiit iiyeliginin farkinda
Tajfel (1982) olmak (biligsel), farkindaligin belirgin degerlerle iliskilendirilmesi
(degerlendirici)"

Orgiitsel 6zdeslesme kavrammin tanimidan sonra yazindaki orgiitsel 6zdeslesme ve
yontemleri tartismalarinin anlagilmasi, bu kavramin derinlemesine arastirilmasina yardimci

olacaktir.

Orgiitsel davranis iizerine yazin taramalarinda dzdeslesme, esas olarak biligsel yapiya
sahiptir  ¢linkii  yazin, bireylerin  kisileraras1  iligkiler =~ kurmadan  Orgiitleriyle

0zdeslesebileceklerini varsaymaktadir (Dutton ve dig., 1994).

Aksine, bazi aragtirmalar tanimanin karmasiklifini ve etkilesim temelli dogasini
arastirmis ve bu iki konuya dikkat c¢ekmistir; bunlar dualite ve cogulculuktur (Kuhn ve
Nelson, 2002).

Ikilik durumunda ise kimlik, tutarsiz davranislarin sonucu ve araci olan “yapisaldir” ve
bireylerin birlikte olusturduklar1 kimlik tiirlerine gdre (anneler, sosyal hizmet uzmanlar1 ve
avukatlar gibi) tanimlanmasindan kaynaklanir. Bu agidan kimlik, bireyin biligsel yapisinin
yani sira sosyal yapisinin da bir pargasidir. Kimlik, kimlik yapisini agiklamanin, yaratmanin

ve sekillendirmenin “séylem siireci”dir.
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Bir annenin, bir finans uzmaninin veyahut bir bankacinin davranislarini kimlik yapisi
sekillendirir. Dolayisiyla kimlik, kimligin hem kaynagi hem de hedefidir. Bu agidan kimlik,
sadece bireyin olusturdugu bir yap1 olarak diisiiniilmemelidir. Kimlik ayn1 zamanda bagh

oldugu orgiitiin kimlik yapisinmi sekillendirme siirecidir.

Orgiitsel yasamda bircok kimlik 6zelligi (cinsiyet, ait oldugu calisma takimi, cinsiyet,
irk, meslek, manevi se¢imleri) bulunmaktadir. Kimligin yapisi durumdan duruma gore
farklilik gosterdigi gibi orgiit tiyelerinin kimlik yapisi tercihleri, bulunduklar1 hale gore
degismektedir (Kuhn ve Nelson, 2002).

Arastirmalar, kimligin c¢esitlenmesinin kimligin yonii {izerinde etkisi oldugunu
gostermistir. Ornegin Russo (1998) arastirmasinda gazetecilik meslegini yiiriitenlerin
calistiklar1 kurumdan ¢ok yiriittiikleri meslekleri ile kendilerini 6zdeslestirdiklerini

gostermistir.

Organizasyon {lyeleri, aralarindan se¢im yapabilecekleri cesitli kimliklere sahiptir.
Kimlik tanima, organizasyonun kontrolii disinda da meydana gelebilecek, organizasyon
tarafindan saglanan kimlik kaynaklar1 arasindaki uyumluluk ve uyumsuzlugun tartigilmasidir

(Larson ve Pepper, 2003).

Yazinda tanima yontemi i¢in birden fazla agiklama bulunmaktadir. Lipponen ve
arkadaslar1 (2005) arastirmalarinda bireylerin Orgiitlerle 6zdeslesme profillerinin farkl

olacagina igaret etmisler ve bu profilleri dort sekilde tanimlamislardir:

e (Cogul tanimlayicilar (organizasyondaki tiim seviyelerde 6zdeslesen kisiler),

e Alt grup tanimlayicilar (Onlarla calisanlar, iist diizey kimlik duygusu zayif olan

insanlarla giiclii bir sekilde 6zdeslesirler),

e Ust diizey grupla dzdeslesen kisiler (iist diizeyle daha zayif 6zdeslesime sahip olanlar)

calistiklar gruplarla ve st diizey grupla 6zdeslesmek

e QGiicli bir kimlik duygusuna sahip insanlar), tanimlayici olmayanlar (her diizeyde

zay1f bir kimlik duygusuna sahip olanlar).
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Farkli bir bakis agisiyla, orgiitlerini asir1 tanimlayan bireyler, orgiitsel hatalara g6z

yumabilirler (Kreiner ve Ashforth, 2004).

Aragtirmacilar sonucunda bireylerin taninmasinda 6nemli faktériin grup ve bireyler
arasindaki benzesme oldugu sonucuna varilmistir. Insanlar ait olduklari gruba benzer
gruplardaki insanlarla 6zdeslesirler. Kimligin belirleyici 6zelligi ise kisisel prestij, grubun

niceligi, sosyal statiisii ve prestiji olarak gortilmektedir.

Van Knippenberg ve Van Schie (2000) tarafindan yiiriitiilen arastirmada bireylerin
kendilerini caligma grubuyla 6zdeslestirmelerinin, Orgiitsel 6zdeslesmeden daha kuvvetli
oldugu ve orgiitsel davranis ile Orgiitsel tutumlarin belirlenmesinde ¢alisma grubuyla
0zdeslesmenin Orgiitsel 6zdeslesmeden daha agiklayici oldugu one siirlilmektedir. Ek olarak
Simon ve Brown (1987), biiyiik gruplarla 6zdeslesmenin, kiiclik gruplarla 6zdeslesmeden az
oldugunu bulmuglardir. Bireylerin kii¢iik gruplarla 6zdeslesme olasiliklarinin daha yiiksek
oldugu igin, 6grenme gruplariyla daha giiclii bir 6zdeslesme duygusuna sahip olduklarini
sOylemislerdir. Ayrica, bireyler ve caligma gruplari arasinda kuruluslardan daha fazla
paylasim, ge¢mis ve isle ilgili yapilar vardir. Aslinda, bireyler ve gruplar arasinda algilanan

benzerlik, arastirma gruplarinin olusumunu etkiler.

Insanlarin érgiitsel yasamlarinin ¢ogu ¢alisma gruplarinda gecer. Bu durum yiiksek bir
kimlik duygusunu beraberinde getirmektedir. Ote yandan Mael ve Ashforth (1992), yakin
kisilerarasi iligkilerin kimlik diizeyleriyle pozitif yonde iligkili oldugunu bulmuslardir. Bir
bireyin bir organizasyondaki sosyal katihm diizeyi, organizasyon kimligi ile
iligkilendirilebilir. Bir organizasyon i¢inde ne kadar c¢ok sosyal etkilesim olursa, kisisel
gelisim i¢in o kadar fazla sosyal bag olur. Grupla yiiksek diizeyde aktif iletisim, bireyin
kendisini bir sosyal birligin {iyeleri olarak siniflandirma algisinmi artiracak ve bu da giiclii bir

kimlik duygusuna yol acacaktir. Kimlik, gruplar arasi rekabetle de iliskilendirilebilir.

Bu, gruplarin siirlarinin daha net bir sekilde c¢izildigi, degerlerin ve normlarin farkl
oldugu, "biz ve onlar" arasindaki farkin vurgulandigi bir durumdur. Kimlik rekabeti ise odak
gruplar1 ile diger gruplar arasinda yasanan rekabetin bir sonucu olarak olugmaktadir

(Lipponen ve dig., 2005).
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Mael ve Ashforth (1992), bir orgiitteki gruplar arasinda algilanan rekabet ile orgiitsel
kimlik diizeyi arasinda 6nemli bir negatif iliski oldugunu bulmuslardir. Ayni st diizey grup
altinda, alt gruplar arasinda algilanan rekabet, iist diizey grupla kimlik derecesini azaltacak ve

alt dlizey grupla kimlik duygusunu artiracaktir.

Bu sebeple, orgiitsel kimlik diizeyinin olumsuz etkilenmesinde agik grup ayrimlarinin
var olmas1 ve bu gruplar arasinda artan bir rekabetin olmasinin etkisi vardir (Lipponen ve

dig., 2005).

Bazi arastirmalar kimligin sadece igsel faktorlerden degil, ayni zamanda dis
faktorlerden de etkilendigini vurgulamaktadir. Smidts ve dig., (2001) dis prestij algisinin
orgiitsel kimlik iizerinde etkisi olduguna isaret etmisler ve dig prestij algisini, ¢alisanlarin

orgiitiin disindakilerin nasil algiladiklarina iligskin algilari olarak ifade etmislerdir.

Algilanan dis itibar, "aciklanmis dis itibar" olarak da tanimlanabilir (Dutton ve dig.,
1994). Algilanan dis itibar, genellikle, sirket itibarinin bireyler tarafindan kendi organizasyon
anlayislarina dayali olarak yorumlanmasi ve degerlendirilmesi ile ilgili olan bireysel
diizeydeki degiskenlerle ilgilidir. Bu nedenle ayni orgiitiin iiyelerinin farkli dig prestij

algilamas1 normaldir.

Orgiit iiyelerinin dig itibar algist homojen bir yapiya sahipse grup diizeyinde bir
degisken olarak kabul edilebilir (Smidts ve dig., 2001). Orgiitsel davranis ve drgiitsel iletisim
alaninda ¢alisan arastirmacilar orgiitsel kimlik kavramini tartismislardir. Bu alanlarin her ikisi

de 6zdeslesme sorununu farkli acilardan ele almaktadir.

Orgiitsel davrams yazimi, kimligi "bir orgiitiin calisanlarmin kendilerini 6rgiitsel
ozelliklerle ayn: sekilde tanima derecesi" olarak tanimlar. (Dutton ve dig., 1994:234). Orgiit
iletisim yazini ise kimligi orgiit i¢inde paylasilan dile dayali bir siire¢ olarak gormektedir

(Sass ve Canary, 1991). Bu iki goriis birbirini tamamlayan yontemlerdir.
Orgiitsel davranis yazini, kisisel veya mikro bir perspektiften 6zdeslesmeyi incelerken,

orglitsel iletisim yazini, makro bir perspektiften iletisime dayali 6zdeslesme ile ilgilenir

(Chreim, 2002).
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2.5. Arastirma Degiskenlerinin Birbiriyle fliskisi

Arastirmanin bu boélimiinde c¢aligmada incelenen degiskenlerin arasindaki iligkiler

yazinda yer alan ¢alismalar dogrultusunda incelenmistir.
2.5.1. Orgiitsel Adalet ve Is Tatmini Iliskisi

Is tatmini &rgiitsel arastirmalarda incelenen en énemli faktordiir ve adalet kavram ile
iliskili bir degisken olarak degerlendirilmektedir. Orgiitsel adaletin is tatmini iizerinde
dogrudan etkisi oldugu yazinda yer alan bir¢ok caligma tarafindan gosterilmistir (Hao ve dig.,

2016). Is tatmini orgiitsel adalet tarafindan en cok etkilenen orgiitsel degiskenlerden bir

tanesidir (Yelboga, 2012).

Gorev taniminin net olup olmadigi, planin etkili olup olmadigi, plan ve fikirlerin
planlandig1 gibi yiiriitiiliip yiirtitiilmedigi, adil olup olmadigi, calisanlarin beklentilerinin
karsilanip karsilanmadigi, maaslari agisindan sosyal ve maddi imkanlarin olup olmadigi,

calisan memnuniyeti ve adalet kapsaminda degerlendirmeler yapilmalidir.

Bahsedilen bu faktorlerin Orglitsel adalet algist iizerinde Onemli bir etkisi
bulundugundan, igverenler tarafinca bunlar, {izerinde odaklanilmas1 gereken hususlar olarak

goriilmektedir (Soyiik, 2007).

Bugiine kadar orgiitsel adalet konusu birgok arastirmaya konu olmustur. Tiim bu
caligmalarda orgiitsel adaletin olumlu is sonuglari; adalet eksikliginin olumsuz is sonuglarina

yol a¢tig1 sonucuna varilmaistir.

Du ve dig., (2005) tarafindan yiiriitiilen arastirmada orgiitsel adaletin dagitim adaleti
boyutu ile iicret tatmini ve promosyon tatmini arasinda istatistiksel olarak anlamli ve yliksek

diizeyde korelasyon oldugu goriilmiistiir.

Duffy ve dig., (2006) ile Card ve dig. (2012) ise yaptiklar1 calismada orgiitsel adaletin
dagitim adaleti boyutunun orgiitlerde 6nemli bir yere sahip oldugu, is tatmini iizerinde dnemli

bir etkisi bulundugu ve ¢alisanlarin is se¢iminde 6nemli bir yere sahip oldugunu gostermistir.
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Guo ve Wang (2008) tarafindan gerceklestirilen c¢alismada prosediir ve dagitim
adaletinin ig tatmini lizerindeki etkisini incelemislerdir. Calismada orgiitsel adaletin prosediir
ve dagitim adaleti boyutlarinin calisanlarin is tatmini {izerinde dogrudan etkisi oldugu

gorilmiistiir.

Ote yandan Cedwyn ve Awamleh (2006) da yaptiklar1 arastirmada orgiitsel adalet ve is
tatmini arasindaki iliskiyi incelemislerdir. Arastirmacilar yaptiklar1 calismada oOrgiitsel
adaletin dagitim adaleti ve etkilesimsel adalet boyutlarinin is tatmini ile anlamli iligkisini
tespit etmislerdir. Fakat prosediir adaletinin is tatmini {izerinde anlamli bir etkisine

rastlanmamuistir.

Tang ve Sarsfield-Baldwin (1996), saglik ocagi calisanlar1 tizerine yaptiklari
arastirmada, istleriyle ayni ortamda bulunan calisanlarin dagitim ve islem adaleti algilarini
kontrol etme bicimlerinin ¢alisan memnuniyetini ve isyeri algilarini etkileyebilecegine

inanmaktadir.

Herzberg, (1968) arastirmasinda, orgiitsel politikalar, yonetim tarzlari, kontrol tiirleri,
icret politikalar1 ve isyeri kosullar1 gibi bireylerin islerine yonelik olumsuz davranislarini

etkileyen faktorleri ortaya koymustur (Soyiik, 2007).

Yukarida yer verilen ¢aligmalara ek olarak yazinda yer alan farkli arastirmacilar
tarafindan yiiriitiilmiis birgok calismada orgiitsel adalet algisinda yasanan artisin calisanlarin
1§ tatminini artirdig1 goriilmiistiir (Dailey ve Kirk, 1992; Folger ve Konovsky, 1989; Martin
ve Bennett, 1996; Yiiriir, 2008; Sesen ve Basim, 2010; Yelboga, 2012).

Adalet duygusu calisanlar i¢in énemli bir motivasyondur. Calisanlarin kendilerine adil
davranilmadigina inanmalar1 ¢alistiklar1 kuruma karsi olumsuz duygu ve davranislar
gelistirmelerine ya da isten ayrilmalarina neden olabilir. Adil uygulamalar, ¢alisanlarin

kurulusglariyla 6zdeslesmesini saglar.

Ote yandan Basar (2011), orgiitsel adalet algis1 boyutlar: ile orgiitsel kimlik ve is
tatmini boyutlar1 arasinda bir iliski olabilecegini ve orgiitsel kimligin orgiitsel adalet algisinin

1§ lizerindeki etkisinin araci degiskeni olabilecegini gostermektedir.
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2.5.2. Orgiitsel Adalet ve is Performans: Iliskisi

Yazinda yer alan ve orgiitsel adalet kavramini inceleyen c¢alismalarda, bu kavramin; is
tatmini ve motivasyonu, Orgiitsel vatandaslik, orgiitsel baglilik ve orgiitsel giiven ile olan
iliskisi incelenmektedir. Ilaveten calismalara ek olarak verimlilik degerlendirme sonuglari ile

is verimliligi ve Orgiitsel adalet arasindaki iliskiyi konu alan arastirmalarda bulunmaktadir.

Colquitt ve dig., (2001), orgiitsel adaletin is performansini iyilestirebilecegine
inanmaktadir. Cohen ve dig., (2001) tarafindan yapilan arastirmada is performansi {izerinde

prosediirel adaletin 6nemli etkisi oldugu belirtilmistir.

Ancak Greenberg (1990), calisanlarin kendilerine haksiz davranildigina inandiklarinda
tutum ve davraniglarint degistireceklerini ve daha az iiretken olduklarina veya hig¢ iiretken
olmadiklarina inanarak birlesmeye baslayacaklarina dikkat ¢ekmistir. Yukaridaki ¢aligmayla
ayni dogrultuda, Williams (1999) ile Moon ve dig. (2008) dagitic1 adalet duygusunda yasanan

yiikseligin is performansini da artirdigini belirlemistir.

Konovsky ve Pugh (1994), Uen ve Chien (2004), Aryee ve dig., (2004) gibi
arastirmacilar, etkilesim adaleti ve is performansi arasinda pozitif yonlii iliskinin varligini
saptamiglardir. Yukarida belirtilen ¢alismalara ek olarak, Lam ve dig., (2002) ve Suliman
(2007) gorev performans1 {iizerinde prosediirel adaletin olumlu bir etki yarattigim

bulmusglardir.

Cakmak (2005) yaptig1 arastirmada performans degerlendirme sistemi ve orgiitsel adalet
algis1 arasindaki iliskiyi ve iliskinin boyutunu incelemislerdir. Calismanin sonuglari,
calisanlarin performans degerlendirme sisteminin dagilimina, etkilesimine ve prosediir
adaletine iliskin algilarinin egitim diizeyleri ile mavi veya beyaz yakali calisanlara gore
onemli farkliliklar oldugunu gostermektedir. Ote yandan performans degerlendirme
sistemindeki dagilim, etkilesim ve prosediir adaleti algisinin kurumdaki yas ve kideme gore

anlaml farkliliklar gostermedigi tespit edilmistir.

Robinson (2004), yaptig1 arastirmada is performansini etkileyen faktorler arasinda
orglitsel adalet algi bulunup bulunmadigina bakmistir. Bunun sonucunda is performansinin

orgiitsel adalet algisindan etkilendigi sonucuna ulasmistir. Ek olarak gorev performans: ve
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durumsal performans ile prosediirel adalet arasinda pozitif yonlii etkilesim oldugunu

bulmuslardir.

Yukaridaki ¢alismaya ayni dogrultuda, Wang ve dig., (2010) orgiitsel adalet ve calisan
performansi arasindaki etkilesimi incelemistir. Arastirma, Cinli sirketlerde ¢alisan 793 calisan
tizerinde uygulanmigtir. Caligmanin sonuglari, goérev performansi lizerinde orgiitsel adaletin

pozitif yonlii bir etkisi oldugunu gostermektedir.

Nasurdin ve Khuan (2007), dagitim ve prosediir adaletinin ¢alisan gorevleri ve g¢evresel
performans iizerindeki etkisini aragtirmistir. Calisma, Malezya'da telekomiinikasyon
sektoriinde c¢alisan 136 personel iizerinde yiiriitilmistiir. Regresyon analizi ve ilgili
yontemlerin kullanildigir arastirmalar sonucunda, dagitim adaleti ile gorev performansi
arasinda pozitif yonlii ve istatistiksel olarak anlamli bir iligski bulunurken, gorev performansi
ile prosediir adaleti arasindaki iligkinin 6nemsiz oldugu belirtilmistir. Ancak, durumsal
performans i¢in prosediir adaletinin etkili oldugu, dagitim adaleti i¢in ise herhangi bir

etkisinin bulunmadigini aktarmiglardir.

Erding (2009) tarafindan yapilan calismada Antalya ilinde yer alan 4 ve 5 yildizh
otellerde calisanlarin orgiitsel adalet ile performanslar arasindaki etkilesim arastirilmistir. Bu
calismada 6rneklem olarak 288 kisi dahil edilmistir. Calismada korelasyon analizi bulgularina
gore oOrglitsel adalet ile performans arasinda istatistiksel olarak anlamli bir korelasyon

gorilmiistiir.

Ek olarak daha yiiksek adalet duygusuna sahip oldugu belirlenen ¢alisanlarin baglamsal
performans1 da daha yiiksektir. Wu ve Wang (2008) yaptig1 calismada benzer sonuglara
ulasmistir. Naderi ve dig. (2010), Iran'da faaliyet gosteren Isfahan rafinerisinde calisanlarin
orglitsel adaleti ile performans degerlendirme sistemi arasindaki iliskiyi aragtirmiglardir.
Bunlar1 sonucunda ise performans degerlendirmenin faktorleri ve orgiitsel adalet arasinda
anlaml iliski oldugu tespit edilmistir. Bu iligkinin pozitif yonde oldugu arastirmalar sonucu

ortaya konmustur.

Yukaridaki caligmayla benzer bir sekilde, Haghighi ve dig., (2010), bir

organizasyondaki dagitim ve prosediir adaleti algilarinin ¢alisan performansimi etkiledigini
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bulmuslardir. Ancak dagitim algisi ile prosediirel adalet ve performans arasinda anlamli bir

iliski gorilmemistir.

Elamin ve Alomaim (2011) orgiitsel adalet ve calisan performansi arasindaki iliskiyi
incelemistir. Kendi performanslar1 6lgek isteyen calisanlar yalnizca (6z degerlendirme)
yoluyla Slgebilirler. Aragtirma Suudi Arabistan'da yer alan farkli isletmelerde istihdam edilen

793 kisiye uygulanmigtir. Calismada korelasyon ve regresyon yontemleri kullanilmistir.

Calismanin sonuglari, dagitim ve etkilesim adaleti algis1 ile is performansi arasinda
pozitif bir iliski oldugunu, ancak is performansi ile prosediir adaleti arasinda negatif bir iliski
oldugunu ortaya koymustur. Benzer sekilde Sokmen ve dig., (2013) oOrgiitsel adaletin
performans iizerindeki etkisini arastirmislardir. Arastirmalarinda Ankara'da bir bankanin
genel merkezinde 130 calisandan olusan bir Orneklem olusturarak regresyon analizi
yapmiglardir. Analiz sonucunda orgiitsel adaletin is performansi lizerinde olumlu bir etkisi

oldugu tespit edilmistir.

Kaleem ve dig., (2013) orgiitsel adaletin Pakistan'da faaliyet gosteren 13 sirketin
calisanlarinin is performansi ilizerindeki etkisini arastirmistir. Analizlerinde korelasyon ve
regresyon yontemlerini kullanmislardir. Analiz sonucunda dagitim, prosediirel ve interaktif

adalet algilar ile is performansi arasinda pozitif bir iliski bulmuslardir.

Benzer sekilde, Al Rawashdeh (2013), &rgiitsel adaletin Urdiin giimriik departmaninin
performansi iizerindeki etkisini incelemistir. Bu amagla 536 kisi arasinda anket ¢alismasi
yapilmustir. Gelistirilen modelin sonuglari, orgiitsel adaletin tiim boyutlar: ile is performansi

arasinda anlaml ve pozitif yonlii bir iligki oldugunu gostermektedir.

Moazzezi ve dig., (2014) tarafindan yapilan calismada Iran’da yer alan {iniversitelerde
calisan 147 kisi lizerinde yapilan calismada oOrgiitsel adalet ve is performansi arasindaki
iligkiyi incelemistir. Arastirma sonuglart dagitim, prosediirel ve Orgiitsel adalet ile is
performans1 arasinda olumlu ve istatistiksel olarak anlamli bir iligkinin oldugunu, is
performansi ile etkilesim ve bilgi adaleti arasindaki iliskinin ise anlamli olmadigini

gostermektedir.
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Manouchehri ve dig., (2014), Iranli banka c¢alisanlarmin orgiitsel adalet ve is
performansi arasindaki iligkiyi arastirmistir. Calismada 242 banka personeli iizerinden veri
toplanmistir. Yazar, Nieohoff ve Moorman (1993) tarafindan gelistirilen 20 sorudan olusan
orglitsel adalet 6l¢eginden ve Sai Nick tarafindan gelistirilen 24 maddelik is performansi
dlgeginden yararlanmistir. Ogrenmede is performansi; nicelik, is kalitesi, bilgi ve yetenekler,
yaraticilik ve yenilikcilik ve esneklik olmak iizere bes boyuta ayrilmaktadir. Arastirma
sonucunda, Orgiitsel adalet ile is performansi arasinda anlamli bir pozitif iliski elde
etmiglerdir. Ayrica yaraticilik ile yenilikgilik, is kalitesi, esneklik, performans boyutlar1 ve
orgiitsel adalet arasinda pozitif ve anlamli bir iliski bulunurken, bilgi ve yetenegi kesfetme,

nicel performans boyutu ve orgiitsel adalet algis1 ele alinmaktadir.
2.5.3. Orgiitsel Ozdeslesme ile is Tatmini Iliskisi

Orgiitsel 6zdeslesme ile is tatmini arasindaki iliski yazinda gokea kez tartisilmistir. Her
ne kadar kuramsal olarak ¢ok farkli anlamlara gelen ifadeler olsalar da orgiitsel 6zdeslesme ile
is tatmini esasinda yakin iliskili kavramlardir. s tatmini calisanm isin niteligine gore
gosterdigi tutumu ifade etmektedir (Van Dick ve dig., 2004). Van Dick ve arkadaslarina
(2004) gore orgiitsel 6zdeslesme calisanin benlik kavrami ile grup ve orgiit degerlerinin
igsellestirildigi, bireyi tanimlayan bir kavramdir. Eger c¢alisan pargasi oldugu orgiit ile
0zdeslesmis ise yaptigi isle ilgili bircok unsurdan olumsuzluklara ragmen daha kolay tatmin
olacaktir (Basar, 2011). Bunun en Onemli sebebi ise Ozdeslesmenin olumsuz sartlarin
varliginda dahi ¢alisanin orgiitilyle baglanmasina ve ¢alisanin iginde yer aldig1 orgiitii kendi
benliginin bir pargas1 haline getirmesine olanak saglamasidir. Boylece is gorenlerin yaptiklar

1sin farkli yonlerinden tatmin olmalari miimkiindiir.

Van Dick ve dig. (2004) tarafindan gerceklestirilen ¢alismada orgiitsel 6zdeslesmenin is
tatmini ve isten ayrilma niyeti lizerinde etkisi oldugu hipotezini One siiriilmiis ve bu
dogrultuda Almanya’da yer alan iki farkli banka, bir cagri merkezi ve bir hastanede calisanlar
tizerinde yapilan ¢alisma sonucunda orgiitsel 6zdeslesme ile is tatmini arasinda orta diizeyde
bir iliskinin oldugu goriilmistiir. Benzer sekilde Beyth-Marom ve dig. (2006) tarafindan
yapilan aragtirmada orgiitsel 6zdeslesme ve is tatmini iligkisi incelenmis ve orta seviyede bir

iliskinin var oldugu gézlemlenmistir.
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Tiiziin (2009) yiirittigi orgiitsel adanmighigin ve oOrglitsel 6zdeslesmenin is tatmini
tizerindeki etkisini incelemistir. Bu calismada 578 banka personeli o6rneklem olarak
belirlenmistir. Calismadan elde edilen bulgulara gore yiiksek seviyede orgiitsel adanmishigin
ve Orglitsel 6zdeslesmenin ¢alisanlarin is tatminini artirdig1 goriilmektedir. Buna ek olarak ise
orgiitsel adanmisligin is tatmini lizerindeki etkisinin Orgiitsel 6zdeslesmeden daha yiiksek

oldugu sonucuna ulasilmistir.

Akbas ve Cetin (2015) tarafindan yiirlitiilen aragtirmada orgiitsel 6zdeslesme iizerinde
calisanlarin is tatmini ve birey-0rgiit uyumu diizeylerinin etkisi aragtirilmistir. Arastirmada
Kayseri ilinde mobilya sanayi sektoriinde faaliyet gosteren isletmelerde ¢alisan 401 personel
orneklem olarak belirlenmistir. Calismadan elde edilen bulgular 15181nda orgiitsel 6zdeslesme
lizerinde caligsanlarin is tatmininin ve birey-0rgilit uyumunun pozitif yonlii ve istatistiksel

olarak anlamli etkisi mevcuttur.

Karanika-Murray ve dig. (2015) yirtttiikleri ¢alismada Orgiitsel 6zdeslesmenin is
tatmini ile nasil iliskili oldugunu arastirmislardir. Ingiltere’de 6zel sektdrde calisan 177
calisan iizerinden gerceklestirilen arastirmada Orgiitsel 6zdeslesme ile is tatmini arasinda
pozitif yonlii ve anlamli bir iligski goriilmiistlir. Bu arastirmada ulasilan énemli bir bulgu ise

orgiitsel 6zdeslesmenin is tatmini lizerindeki etkisinde ise bagliligin aracilik rolii oldugudur.

Bailey ve dig. (2016) tarafindan gergeklestirilen arastirmada 235 banka personeli
tizerinden toplanan Orneklem ile is tatmini ve Orgiitsel 6zdeslesme iliskisi incelenmistir.
Arastirma bulgularina gore iki degisken arasinda pozitif yonli ve istatistiksel olarak anlaml

bir iligki tespit edilmistir.

Benzer ¢alismalar yazinda oldukga sik yer almaktadir. Ornegin Sékmen ve Biyik (2016)
bir kamu kurulusunda 147 calisan lizerinde gerceklestirilen ¢alisma orgiitsel 6zdeslesme ile is
tatmini arasindaki pozitif yonlii ilisgkinin varlifina isaret etmektedir. Sokmen (2020)
tarafindan 316 otel isletmesi personeli lizerinde yapilan arastirma, Arikoglu ve dig. (2019)
tarafindan finans sektoriinde ¢alisan 304 personel lizerinden gerceklestirilen ¢alisma, Bagar ve
Basim (2015) tarafindan beyaz esya sektoriinde istthdam edilen 363 ¢alisan iizerinden yapilan
arastirma yukarida belirtilen c¢aligmalarla benzer sonuglar elde etmistir. Yukarida deginilen

calismalarda oOrgiitsel 6zdeslesme ile is tatmini arasinda pozitif yonlii ve istatistiksel olarak
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anlamli sonuclarin elde edildigi goriilmiistiir. Yazinda hakim goriis orgiitsel 6zdeslesmenin

diizeyindeki artisin ¢alisanlarin is tatmini lizerinde artisa neden olacagi yoniindedir.

2.5.4. Orgiitsel Ozdeslesme ile Is Performans iliskisi

Yazinda orgiitsel 6zdeslesme ile calisanlarin is performansi arasindaki iliskiye dikkat
ceken bircok c¢alisma mevcuttur. Orgiitsel Szdeslesmenin diizeyi baghlik siirecinin
boliimlerinden birisidir ve calisanin Orgiitii ile biitiinlesmis olmasina isaret etmektedir
(Demirci, 2010:73). Orgiitsel 6zdeslesme sonucunda calisanlar icinde yer aldiklar1 drgiitiin
kisiligi ile uyumlu hale gelir ve bunun sonucu olarak da bireyin kisiliginde sekillenme
gerceklesir (Dutton ve dig., 1994:242). Bu etkilesimin bir sonucu olarak ise calisan iizerinde
orgiitsel 0zdeslesmenin hem pozitif hem de negatif etkileri olusmaktadir. Bu baglamda
orgiitsel 6zdeslesmenin is performans: iizerinde etkisi olmasi beklenmektedir. Orgiitsel
0zdeslesme diizeyi yliksek olan calisanlarin orgiitleri icin daha fazla caba harcayacaklar ve
calisacaklari, dolayistyla da is performanslarini artiracaklart ve bunun bir meyvesi olarak da
Orgiitiin basarisini artiracaklari fikri yazinda hakim bir goriistiir (Kreiner ve Ashforth, 2004:2;
Miller ve dig., 2000).

Kreiner ve Ashforth (2004) tarafindan gerceklestirilen c¢alismada bir Orgiitsel
O0zdeslesme ve is tatmini iliskisi kamu tliniversitesinden mezun olmus 338 c¢alisan iizerinden
arastirilmistir. Arastirmanin bulgulan orgiitsel 6zdeslesme ile is performansi arasinda pozitif

ve anlamli bir iligkinin varligina isaret etmektedir.

Santas ve dig. (2016) yaptiklan aragtirmada Kirikkale ilinde bir hastanede istihdam
edilen 492 saglik personeli lizerinde arastirmada bulunmuslardir. Bu aragtirmada orgiitsel
O0zdeslesme, orgiitsel sinizm ve is performansi iliskisi arastirilmistir. Caligma sonucunda is
performansi ile orgiitsel 6zdeslesme arasinda orta diizeyde ve pozitif yonli iliski oldugu

gorilmiistiir.

Kesen (2016) tarafindan yliriitiilen arastirmada devlet iiniversitelerinde ¢alisan 179 idari
personel iizerinde arastirmalarda bulunmustur. Calismada calisan katilimi ve yOnetim
acikliginin personelin oOrgiitsel 6zdeslesme ve is performansina etkisi tizerindeki etkisi
incelenmistir. Arastirma bulgular1 Orgiitsel 6zdeslesmenin calisanlarin i performansi

lizerindeki olumlu etkisinin bulundugunu gostermistir. Ote yandan calisanlarm katiliminm
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orgiitsel 6zdeslesme ve performansa herhangi bir etkisi bulunmadigr goriiliirken yonetim
acikligmin yalnizca oOrgiitsel 6zdeslesmeyi artiran fakat is tatminine herhangi bir etkisi

bulunmayan bir degisken oldugu raporlanmistir.

Yazinda benzer bir¢ok calisma mevcuttur. Mael ve Ashforth (1992) tarafindan 297
liniversite mezunu {lizerine yiiriitilen arastirma, Tyler (1999) tarafindan gerceklestirilen
calisma ve Cicero ve Pierro (2007) tarafindan saglik, telekomiinikasyon ve savunma
sektorlerinde ¢alisan 329 calisan iizerinde gerceklestirilen arastirma sonuglart da orgiitsel
O0zdeslesmede artisin is performansinmi artirdigr yoniinde bulgulara ulagmistir. Yazinda genel
olarak kabul gormiis bir goriis olarak g¢alisanlarin Orgiitsel 6zdeslesmelerindeki artisin is

performanslarini da artiracagi hakimdir.
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BOLUM I11.

Yiyecek icecek Isletmesi Calisanlarinin Orgiitsel Adalet Algilarimin, Is Tatminlerine ve
Is Performanslarina Etkisinde Orgiitsel Ozdeslesmenin Aracilik Rolii: Ankara ili

Ornegi

3.1. Arastirmanin Yontemi

Belirli hedeflere ulagsmak i¢in bir araya gelen insanlardan olusan bir organizasyonun,
hedeflerine ulagsmak i¢in en 6nemli kaynak olan insan faktoriinii kullanmasi, ¢agin getirdigi
hizli degisim ve gelismelere uyum saglamasi ve rekabetin yiiksek oldugu bir diinyada yer

almasini saglamasi gerekir.

Kisisel hedefler ile orgiitsel hedefler arasinda denge kurulmasinda, ¢alisan devir hizinin
azaltilmasinda ve etkin calisan verimliliginin saglanmasinda en Onemli faktorlerden biri

calisanlarin orgiitsel baglilik diizeyidir.

Calisanlarin  orglite baglhiligr arttikca Orgiitiin amaclarin1  kabul etme ve Orgiitle
0zdeslesme olasiliklar1 artar, 6zveri duygulari artar, goniillii olarak orgiit tiyeligini siirdiirebilir

ve gorevlerini etkin bir sekilde yerine getirebilirler.

Orgiitsel baglihigin saglanmasinda en 6nemli faktdr, galisanlarin adil bir ortamda
calistiklarina inanmalaridir. Arastirma nesnesi kavramlarindan biri olan orgiitsel adalet, son
yiizyilda orgiitsel psikoloji, insan kaynaklar1 yonetimi ve orgiitsel davranis alanlarinda genis

capta calisilan konulardan biridir.

Calisanlarin  Orgiitte c¢abalarin1 destekleyen ve motive eden faktorlerden biri de
uygulamanin adil olduguna inanmalaridir (Téremen, 2001: 79). Is ortaminda adaletin roliinii
tanimlamak i¢in “Orgiitsel adalet” adi1 verilen yeni bir kavram kullanilmistir (Yildirim, 2007:
256). Is tatmini genellikle ise kars1 olumlu veya olumsuz bir tutumdur. Bu durumda ise kars
olumlu duygular i tatminini, ise kars1 olumsuz tutumlar ise isten duyulan memnuniyetsizligi

gosterecektir (Erdogan, 1996: 231).
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Performans kavrami, bir organizasyonda calisan bireylerin veya gruplarin amaglarina
nasil ulasabileceklerini tanimlayan bir kavramdir. Orgiit s6z konusu oldugunda, 6ne ¢ikan
sey, bireylerin iglerini nasil yaptiklaridir. Bu nedenle bir 6rgiitiin basarisi ancak g¢alisanlarinin
performansiyla orantili olabilir (Benligiray, 2004: 141). Yiiksek performansli calisanlar,
orgiitsel performansi iyilestirecek ve bu iyilestirme, sirketler i¢in vazgecilmez olan Orgiitiin

rekabet giiclinii artiracaktir (Turung ve dig., 2010: 253-254).

Aragtirma kapsamimiz; Ankara'daki restoran, pastane, gida fabrikalari, kafe, bar ve
firmlarda c¢alisan kisileri kapsamaktadir. ilgili ticaret odalar1 ile yapilan koordinasyon
sonucunda aragtirma popiilasyonunun 30.000 civarinda olup; bu evreni temsil eden 6rneklem

ise 384 kisiden olusmaktadir.

Orgiitsel adalet algisi, is tatmini, is performansi ve orgiitsel kimlik kavramlari yazin
taramasi ile farkli agilardan test edilmis ve farkli calismalarda tartisilan diger degiskenler test

edilmis olup; daha sonra dahil edilen degiskenler arasindaki iligki test edilmistir.
3.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Ankara ilinde bulunan restoran, pastane, gida fabrikalari, kafe, bar ve firinlarda caligan
kisiler arastirmanin evrenini olusturmaktadir. Arastirmanin g¢alisma grubundaki kisileri
belirlemek amaci ile ilgili odalar ile goriisme yapilmis bu goriismeler sonucunda evrende
bulunan kisi sayisinin yaklagik olarak 30.000 olarak belirlenmistir. Evreni temsil edebilecek
gerekli Orneklem biiyiikliigiinii belirlemek i¢in Bartlett ve dig., (2001: 46)’in “Nicel
Degiskenli Arastirmalar icin Orneklem Hesaplama Formiilii” kullanilmistir. Ornek biiyiikliigii

%95 giiven diizeyinde 384 kisi ulasilmas1 amaglanmistir.
3.3. Arastirmanin Hipotezleri

Aragtirmada kullanilacak model Sekil 1°’de ifade edilmistir. Hipotezler arasgtirmada

kullanilan veri toplama araglar1 sonucunda veriler ile test edilmistir.
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Orgiitsel
E Ozdeslesme

\ [s Performansi
—

H2
Arastirma Modeli

Adalet

Sekil 1. Arastirma Modeli

- H1: Calisanlarin orgiitsel adalet algisi, is tatminleri izerinde pozitif etkiye sahiptir.

- H2: Calisanlarin orgiitsel adalet algisi, is performansi lizerinde pozitif etkiye sahiptir.

- H3: Orgiitsel 6zdeslesme, c¢alisanlarm orgiitsel adalet duygusunun is tatmini

tizerindeki etkisinde aracilik rolii oynamaktadir.

- H4: Orgiitsel 6zdeslesme, calisanlarin orgiitsel adalet algilarmin is performansi

tizerindeki etkisinde aracilik rolii oynamaktadir.

3.4. Arastirmada Kullanilan Veri Toplama Yo6ntemi

Arastirmada kullanilan 6rglitsel adalet, is tatmini, is performansi ve orgiitsel 6zdeslesme
degiskenlerini 6lgmek amaciyla daha Once bu alanda kullanilan gegerlik ve giivenirlik
Olcekleri belirlenmistir. Daha sonra arastirmanin yapilacagr boliimiin 6zelliklerine gore
katilimcilarin  demografik ozelliklerini  belirlemek i¢in bu dogrultuda anket sorular

olusturulmustur.

Son olarak, demografik degiskenler ve c¢alismada kullanilan dort degiskene iliskin
Olcekler bir araya getirilerek hazirlanan anket, belirlendikten sonra boliime dagitilarak

uygulanmigstir. Elde edilen veriler SPSS-21 yazilim paket programi yardimiyla analiz edilmis
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olup; sonuglar buna gore raporlanmistir. Dolayisiyla c¢alisma sonuglari yazindaki diger

calismalarla karsilastirilarak sonuglar elde edilmistir.

Olgegin belirlenmesi ve kullanilmas1 kapsaminda "uzman" gériisleri almmis olup,
uygun olmayan maddeler silinmis ve/veya olasi uygun maddelerin goriinlis ve kapsam
gecerliligini saglamak i¢in normlar araciligiyla kullanilmig ve bu kapsamda "uzman

degerlendirmesi" yapilmistir.

Veri toplama teknigi olarak kolayda ornekleme yontemi kullanilmistir (bu, altta yatan
temalarin ¢ok iyi bilinmedigi, ulagilmasi zor konularin 6rnege dahil edilmesi agisindan
oldukca kullaniglidir ve yeni konulara erisim saglar ve organik aglarin dinamiklerini anlamak
icin de ¢ok kullanishidir), veriler e-posta yoluyla gonderilmis ve Google Formlar uygulamasi

katilimcilar i¢in yayimlanmastir.

Kullanilan ankette 5 bolim bulunmakta ve bdliimlerde toplam 42 ifadeye vardir.
Anketin birinci boliimiinde veri alinan katilimcilarin; yas, egitim, is tanimi, sektordeki toplam
calisma siiresi ile egitim aliman boliim/uzmanlik alaninin soruldugu 5 ifade kullanilmistir.
Orgiitsel adalet degiskenini 6lgmek icin 22 ifade ikinci boliime, is tatmini degiskenini 6lgmek
icin 5 ifade tiglincii boliime, is performansi degiskenini 6l¢mek 4 ifade dordiincii boliime ve

orgilitsel 6zdesleme degiskenini 6lgcmek 6 ifade de besinci boliime konulmustur.

Arastirma i¢in veriler toplanmadan once; 50 kisiye pilot uygulama yapilmistir. Pilot
uygulama sonuglarina gore Olgekte bir problem olmadigi tespit edilmistir. Pilot uygulama
sonucunda arastirmada kullanilan Ol¢eklerde bir sorun olmadig: tespit edilmistir. Pilot
uygulama sonuglar1 arastirma veri setine dahil edildi ve orneklem 400 kisiye ulagmustir.

Aragtirma verileri 20 Mart — 20 Nisan 2021 tarihleri arasinda toplanmustir.

Aragtirmada kullanilan anket formu EK’te sunulmustur.

3.5. Veri Toplama Araglari

Aragtirmanin  bu bolimiinde ¢alismada kullanilan Olcekler hakkinda bilgiler
sunulmustur. Bu arastirmada Orgiitsel Adalet Olgegi, Is Tahmini Olgegi, Is Performansi
Olgegi, Orgiitsel Ozdeslesme Olgegi’” kullamildi. Kullanilan dlgeklerde arastirmaya katilan
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deneklerin algilar1 5°li Likert (I1=Kesinlikle Katilmiyorum, 2=Katilmiyorum, 3=Kararsizim,

4=Katiliyorum, 5=Kesinlikle Katiliyorum) 6l¢ekler ile dl¢iildii.
3.5.1. Orgiitsel Adalet Olcegi

Calismada Orgiitsel adalet anketi, Ozdevecioglu (2003) tarafindan diizenlenmistir.
Calisanlarin adalet algilari, iic adalet boyutu (dagitim, prosediir ve etkilesim) kapsaminda
degerlendirilmistir. Ik dért soru dagitim adaletini, 5 ile 11. sorular arasi toplam yedi soru
prosediirel adaleti, 12 ile 22. Sorular arasindaki onbir soru etkilesimsel adalet boyutlarini
olgmektedir. Olgek 3 boyutludur. Calismada tek boyut olarak kullanilmistir. Calismada
Cronbach Alfa Katsayist 0.789 olarak hesaplanmistir. Tablo 2’de 6l¢ek igin kullanilan

ifadeler ile ifadelerin kodlar1 gosterilmistir.

Tablo 2. Orgiitsel Adalet Degiskenini Olcmede Kullanilan ifade ve Kodlar

ifade Kod
Gorev dagitiminin, c¢alisan diger arkadaslarimin programlarina goére adil oldugunu OAI
diisiiniiyorum.
Aldigim ticretin, diger isletmelerde calisan isgoérenlere gore adil oldugunu OAD
diisiiniiyorum.
Haftalik caligma saatimin ve iistlendigim gorevlerin, calisan diger isgoéren OA3
arkadaslarima gore adil oldugunu diisiiniiyorum.
Sorumluluklarimm diger isgoren arkadaslarimin sorumluluklarina gore adil OA4
oldugunu diistiniiyorum.
Isini iyi yapanlarin takdir edildigini diisiiniiyorum. OA5S
Isletmede sistem sayesinde, alman kararlarin (6diil, ceza, terfi) ayirim
yapilmaksizin kurumda c¢alisgan tiim iggorenlere ayni sekilde uygulandigini | OA6
diistiniiyorum.
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Ifade Kod
Isletmede sistemin, bizimle ilgili kararlarin &nyargilardan uzak bir sekilde OA7
alinmasini sagladigin diisiiniiyorum.
Isletmede bizimle ilgili kararlar alinirken, gerekli olan bilgilerin dogru ve tam OAR
olarak toplandigini diisiiniiyorum.
Isletmede sistemin, alinan kararlara itiraz edebilmemize olanak sagladigim OAQ
diistiniiyorum.
Isletmede sistemin, karar almirken kararlardan etkilenebilecek tiim isgdrenlerin OALD
dikkate alinmasini sagladigini diisiiniiyorum.
Isletmede sistemin, herhangi bir haksiziga maruz kalan isgéreni korudugunu OALL
diisiiniiyorum.
Yoneticimizin, bizimle ilgili kararlar1 Onyargilardan uzak bir sekilde aldigini OAL2
diisiiniiyorum.
Y 6neticimizin, aldig1 kararlarda tutarli oldugunu diigiiniiyorum. OAI3
Y 6neticimizin, bizim ihtiyaglarimizi dikkate aldigini diigtiniiyorum. OAl14
Y 6neticimizin, bize sefkatli ve saygili davrandigini diigiiniiyorum. OA15
Y 6neticimizin, bizimle samimi olarak ilgilendigini diigiiniiyorum. OAl6
Yoneticimizin bize, aldig1 kararlarla ve uygulamalariyla ilgili diizenli olarak bilgi OAL7
verdigini diiglinliyorum.
Y 6neticimizin, bizim haklarimiza saygi gosterdigini diigiiniiyorum. OA18
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Ifade Kod
Yoneticimizin, aldigi kararlarin nedenlerini yeterince agik bir sekilde izah ettigini OAL9
diistiniiyorum.
Yoneticimizin, kurum ve islerle ilgili aldig1 kararlarin nasil uygulanacagi hakkinda OA0
yeterli bilgiyi verdigini diistiniiyorum.
Yoneticimizin, 0diil ve ceza sisteminin nasil calistigin1 yeterince acikladigini oD
diistiniiyorum.
Y Oneticimizin, performanslarimizi degerlendirirken nelere dikkat ettigini yeterince OA2
acikladigini diigiiniiyorum.

3.5.2. is Tatmini Ol¢egi

Katilimcilarin is tatmini(iT) algilar1 Chen ve arkadaslar1 (2009) tarafindan gelistirilen
ve Tiirkge uyarlamasi Turung ve Celik (2012) tarafindan yapilan Is Tatmini Olcegi ile
olciilmiistiir. Olcek tek faktor altinda 5 ifadeden olusmaktadir. Olcekteki sorular; “Isimden
tatmin oldugumu hissediyorum”, “Isimde kendimi mutlu hissediyorum”, “Isimi yaparken, giin
hi¢ bitmeyecekmis gibi geliyor” seklindedir. Olgek 5°li likert seklinde diizenlenmistir
(1=Kesinlikle Katilmiyorum, 5=Kesinlikle Katiltyorum). Mevcut ¢alismada dlgegin tamanu
icin Cronbach Alpha katsayis1 0,77 olarak belirlenmistir. Tablo 3’de Ol¢ek icin kullanilan

ifadeler ile ifadelerin kodlar1 gosterilmistir.

Tablo 3. is Tatmini Degiskenini Olcmede Kullanilan ifade ve Kodlar

Ifade Kod
Isimden tatmin oldugumu hissediyorum IT1
Isimden heyecan duyuyorum IT2
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Ifade Kod
Isimi yaparken, giin hi¢ bitmeyecekmis gibi geliyor IT3
Bu kurumda uzun siire ¢alisacagimi diisliniiyorum IT4
Isimde kendimi mutlu hissediyorum ITS

3.5.3. is Performansi Ol¢egi

Kirkman ve Rosen (1999) tarafindan gelistirilen ve daha sonra Sigler ve Pearson (2000)
tarafindan da kullanilan dort sorulu oOlgegin Tiirkgce gegerliligi Col (2008) tarafindan
yapilmustir. Onceki arastirmacilar tarafindan kullanilan 6lgegin Cronbach alfa giivenirlik

katsayist her iki ¢alismada da 0,70’in tistliinde hesaplanmistir. Tablo 4’te 6l¢ek i¢in kullanilan

ifadeler ile ifadelerin kodlar1 gosterilmistir.

Tablo 4. is Performansi Degiskenini Olcmede Kullanilan ifade ve Kodlar

ifade Kod
Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim. IP1
Is hedeflerime ulasmak igin fazlasiyla ¢cabalarim. P2
Sundugum hizmet kalitesine fazlasiyla eminim. 1P3
Bir problem giindeme geldiginde en hizli sekilde ¢oziim iiretirim. P4
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3.5.4. Orgiitsel Ozdeslesme Olgegi

Calismada Mael ve Ashforth (1992) tarafindan gelistirilen ve Tiiziin (2006) tarafindan
Tirkce gegerliligi yapilan 6 sorulu 6lgek kullanilmistir. Mael ve Ashforth'un (1992)’de
yaptig1 calismada Cronbach Alfa Katsayisi 0,85 ve Tiiziin (2006) ‘nin uyarlama ¢alismasinda
0,78 olarak belirtmistir. Degisken tek bir boyuta sahiptir. Tablo 5’te 6l¢ek icin kullanilan

ifadeler ile ifadelerin kodlar1 gosterilmistir.

Tablo 5. Orgiitsel Ozdeslesme Degiskenini Ol¢mede Kullamlan Ifade ve Kodlar

ifade Kod
Herhangi birisi ¢alistigim igyerini elestirdiginde, bunu sahsima yonelik bir 001
elestiri olarak algilarim.
Bagkalarinin isyerim hakkinda ne diisiindiiklerini ¢ok fazla 6nemserim. 002
Isyerim hakkinda konusurken her zaman “onlar” yerine “biz” ifadesini 003
kullanirim.
Is yerimin basaris1 benim basarimdur. 004
Herhangi birisi igyerimi dvdiigiinde, bunu sahsima yonelik bir iltifat olarak 005
algilarim.
Isyerimle ilgili medyada bir elestiri yapilmigsa, bu durum beni utandirir. 006

3.6. Arastirmada Kullamlan Olgeklere Ait Giivenirlik ve Gegerlik Analiz Sonuclar

Olusturulan 6l¢lim modeliyle arastirmada kullanilan yapilarin giivenirlik ve gecerlik
sonuglari test edilmistir. Gegerlik ve gilivenirlik i¢in dogrulayict faktor analizi yapilmistir.
Yapilan faktor analiziyle yapilarin birlesme ve ayrisma gegerligi ile i¢ tutarlik gilivenirligi

arastirilmistir. Birlesme gecerligi icin yapilar1 Olgen ifadelerin faktor yilikleri ve AVE
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(aciklanan ortalama varyans) katsayilari hesaplanmistir. I¢ tutarlik giivenirligi icinde
Cronbach’s Alfa ve birlesik giivenirlik (CR=Composite Reliability) degerleri kontrol
edilmistir. Hair ve dig. (2006; 2017)’ne gore; ifadelerin faktor yiiklerinin >0,70; degiskenlerin
Cronbach’s Alfa ve CR katsayilarinin >0,70; AVE degerinin de >0,50 esik degerlerine
ulagsmas1 gerekmektedir. Tablo 6’da degiskenler icin olusturulan 6l¢lim modeli sonuglarina

yer verilmistir.

Tablo 6. Faktor Analizi Sonuclar:

] Aciklana
Ifadeye
Cronbach’s Birlesik n
Yapi Verilen Faktor Yiukii
Alfa Giivenirlik | Ortalama
Kod
Varyans
OAl 0,786
OA2 0,776
OA3 0,803
OA4 0,813
.. OA5S 0,776
Orgiitsel
0,978 0,979 0,680
Adalet

OA6 0,809
OA7 0,858
OAS8 0,849
OA9 0,815
OAI10 0,838
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Aciklana

ifadeye
Cronbach’s Birlesik n
Yapi Verilen Faktor Yiikii
Alfa Giivenirlik | Ortalama
Kod
Varyans
OAIll 0,856
OA12 0,842
OA13 0,861
OA14 0,853
OA15 0,784
OA16 0,817
OA17 0,847
OAI18 0,833
OA19 0,850
0A20 0,821
OA21 0,863
OA22 0,783
IT1 0,865
Is Tatmini 0,877 0,912 0,680
IT2 0,878
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) Aciklana
Ifadeye
Cronbach’s Birlesik n
Yapi Verilen Faktor Yiikii
Alfa Giivenirlik | Ortalama
Kod
Varyans
IT3 0,595
IT4 0,858
ITS 0,889
IP1 0,852
i P2 0,877
’ 0,900 0,930 0,769
Performansi
1P3 0,901
P4 0,877
001 0,802
002 0,783
.. 003 0,842
Orgiitsel
.. 0,900 0,923 0,668
Ozdeslesme

004 0,848
005 0,835
006 0,790

Hair ve dig. (2017)’ne gore faktdr yiikii >0,70 olmalidir. Yazarlara gore, 6l¢iilen yapiya

ait ifadenin faktor yiikii 0,40’ altindaysa ifade 6lgiim modelinden ¢ikarilmalidir. ifadenin
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faktor yiikii 0,40 ile 0,70 arasinda gergeklesirse ifadenin Olctiigli yapinin CR ve AVE
katsayilar1 kontrol edilmelidir. Eger katsayilar esik degere ulasmigsa ifade 6l¢iim modelinde
kalmalidir. CR ve AVE Kkatsayilarinin esik degere ulasmadigi durumlarda ise ifade Slgiim

modelinden ¢ikarilmalidir.

Is tatmini degiskeninin 3 numarali “Isimi yaparken, giin hi¢ bitmeyecekmis gibi
geliyor” ifadesinin faktdr yiikii 0,595 olarak hesaplanmistir. ifadenin faktor yiikii esik degerin
altinda olmasina ragmen is tatmini degiskeninin AVE ve CR katsayilar1 esik degeri gectigi

i¢in 3 numarali ifade 6l¢iim modelinden ¢ikartilmamustir.

Tablo 6’daki sonuglara gore, Cronbach’s Alpha katsayilar1 0,877 ile 0,978; CR
katsayilart da 0,912 ile 0,979 arasinda hesaplanmistir. Dolayisiyla arastirmada kullanilan

degiskenlerinin i¢ tutarlik giivenirliginin saglandig1 tespit edilmistir.

Degiskenleri Olgen ifadelerin faktér yiiklerinin 0,595 ile 0,901 arasinda oldugu
Tablo 6’da goriilmektedir. AVE katsayilart da 0,668 ile 0,769 arasinda gozlemlenmistir. Bu
bulgulara 15181inda arastirmada kullanilan degiskenlerinin birlesme gecerliginin saglandigi

anlagilmistir.

Degiskenlerin ayrigma gegerliginin test edilmesi i¢in; ¢apraz yiikler, Fornell ve Larcker

(1981) kriteri ile HTMT katsayilar1 (Henseler ve dig., 2015) hesaplanmustir.

Arastirma degiskenlerini Olgen ifadelerin ¢apraz yiikleri Tablo 7°de sunulmustur.
Tablodaki degerler kontrol edildiginde arastirma degiskenlerini 6l¢en ifadeler arasinda binisik

madde olmadig1 anlagilmistir.

Tablo 7. Arastirma Degiskenlerini Olcen ifadelerin Capraz Yiikleri

Degiskenler
ifade | . . Orgiitsel Orgiitsel
Is Performansi Is Tatmini .
Kodu Adalet Ozdeslesme
Faktor Yiikleri
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Degiskenler

Ifade | . . Orgiitsel Orgiitsel
ety Is Performansi Is Tatmini AT Ozdeslesme
Faktor Yiikleri
IP1 0,852 0,436 0,396 0,513
P2 0,877 0,496 0,490 0,611
IP3 0,901 0,530 0,530 0,644
P4 0,877 0,548 0,548 0,590
IT1 0,468 0,865 0,616 0,598
IT2 0,550 0,878 0,659 0,626
IT3 0,325 0,595 0,474 0,375
IT4 0,454 0,858 0,641 0,565
ITS 0,548 0,889 0,701 0,545
OAl 0,461 0,594 0,786 0,549
OA2 0,371 0,564 0,776 0,463
OA3 0,401 0,591 0,803 0,456
OA4 0,475 0,593 0,813 0,488
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Degiskenler

Ifade | . . Orgiitsel Orgiitsel
ety Is Performansi Is Tatmini AT Ozdeslesme
Faktor Yiikleri

OA5S 0,462 0,564 0,776 0,517
OA6 0,487 0,642 0,809 0,539
OA7 0,434 0,656 0,858 0,565
OA8 0,422 0,679 0,849 0,542
OA9 0,427 0,666 0,815 0,523
OA10 0,424 0,659 0,838 0,545
OAll 0,451 0,680 0,856 0,580
OA12 0,429 0,628 0,842 0,593
OA13 0,432 0,642 0,861 0,642
OAl4 0,429 0,609 0,853 0,596
OAIlS 0,564 0,540 0,784 0,634
OA1l6 0,491 0,622 0,817 0,651
OA17 0,488 0,608 0,847 0,635
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Degiskenler
Ifade | . . Orgiitsel Orgiitsel
ety Is Performansi Is Tatmini AT Ozdeslesme
Faktor Yiikleri

OA18 0,504 0,601 0,833 0,582
OA19 0,528 0,632 0,850 0,629
OA20 0,539 0,633 0,821 0,641
OA21 0,530 0,660 0,863 0,603
OA22 0,466 0,624 0,783 0,621
001 0,490 0,523 0,551 0,802
002 0,466 0,493 0,598 0,783
003 0,678 0,598 0,553 0,842
004 0,634 0,605 0,595 0,848
005 0,547 0,530 0,556 0,835
006 0,471 0,495 0,573 0,790

Tablo 8’de Fornell ve Larcker (1981) sonuglart sunulmustur. Yazarlara gore,
aragtirmada kullanilan degiskenlerin AVE katsayisinin karekoki, korelasyon katsayilarindan

biiyiilk olmalidir. Tablo 8’deki kdsegenlerdeki katsayilar AVE’nin karekok katsayilaridir.

57



AVE katsayilar1 karekokiiniin korelasyon katsayilarindan biliyiikk oldugu tablodan

goriilmektedir.
Tablo 8. Fornell-Larcker Sonuclari
Is . Orgiitsel Orgiitsel
Is Tatmini .
Performansi Adalet Ozdeslesme
Is
0,877)
Performansi
Is Tatmini 0,576 (0,825)
Orgiitsel
0,565 0,755 (0,825)
Adalet
Orgiitsel
. 0,676 0,665 0,698 (0,817)
Ozdeslesme

Tablo 9°da HTMT katsayilar1 gosterilmistir. Henseler ve dig. (2015)’ne gére HTMT
katsayilari; teorik anlamda birbirine yakin yapilarda 0,90’1n, uzak yapilarda ise 0,85’in altinda

olmalidir. Tablodaki biitiin HTMT katsayilarinin 0,85’in altinda oldugu goriilmektedir.

Tablo 9. HTMT Katsayilar

Is . Orgiitsel Orgiitsel
Is Tatmini .
Performansi Adalet Ozdeslesme
Is
Performansi
Is Tatmini 0,641
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Is . Orgiitsel Orgiitsel
Is Tatmini ..
Performansi Adalet Ozdeslesme
Orgiitsel
0,595 0,816
Adalet

Orgiitsel
. 0,740 0,742 0,742
Ozdeslesme

Arastirma degigkenleri Olcen ifadeler arasinda binisik madde olmamasi ve Fornell-
Larcker kriteri (1981) ile HTMT katsayilarina gore veri setinde ayrisma gecerliginin elde
edildigi ifade edilebilir.
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BOLUM 1V.

ARASTIRMANIN BULGULARI

Bu boliimde katilimcilarin demografik bilgileri, arastirma degiskenlerinin tanimlayici

istatistikleri ve arastirma hipotezlerine yonelik sonuglar derlenmistir.
4.1. Demografik Bilgiler

Arastirmaya kapsaminda veri elde edilen deneklerin demografik bilgileri

Tablo 10’da belirtilmistir.

Tablo 10. Demografik Ozellikler

Ozellik Sikhik | Yiizde Ozellik SiIkhk | Yiizde
20-30 169 42,3 Ascibast 101 25,3
Asci
31-40 72 18,0 84 21,0
Yardimcisi
41-50 95 23,8 i Komi 109 27,3
S
Yas
Tanim .
Isletme
51-60 56 14,0 o 106 26,5
Y Oneticisi
61 ve Uzeri 8 2,0
Toplam 400 100,0
Toplam 400 100,0

Hkégretim 23 5.8 <lwyl 10 2,5

Toplam

Egitim

Calisma

Ortaokul 68 17,0 1-3 y1l 52 13,0
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Ozellik SIkhk | Yiizde Ozellik Sikhk | Yiizde
Lise 129 32,3 Siiresi 4-5 yil 92 23,0
Onlisans 66 16,5 6-10 y1l 106 26,5
Lisans 61 15,3 11-15 y1l 66 16,5
Yiiksek 15 yildan
47 11,8 74 18,5
Lisans fazla
Doktora 6 1,5
Toplam 400 100,0
Toplam 400 100,0
Gida 27 6.8
Beslenme 34 8,5
Isletme 52 13,0
Egitim alinan boliim/uzmanhk alam
Turizm 52 13,0
Diger 235 58,8
Toplam 400 100,0

Katilimeilarin; %42,3°1 20-30 yas aralifinda (N=169); %32,3’1 lise mezunu (N=129);
%27,3’i komi olarak calismakta (N=109); %26,5’1 sektorde 6-10 yil c¢alisma siiresi

deneyimine sahip (N=106) ve %58,8’1 gida, beslenme, isletme ve turizm disindaki alan

uzmanidir (N=235).
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4.2. Tanimlayici Istatistikler

Arastirmada kullanilan degiskenlerin tanimlayici istatistikleri, Tablo 11: Tablo 14

arasinda sunulmustur.

Tablo 11. Orgiitsel Adalet Degiskeni Tamimlayic1 Istatistikleri

. Standart
Ifade Ortalama
Sapma
Gorev dagitiminin, ¢alisan diger arkadaslarimin programlarina 354 108
gore adil oldugunu diistiniiyorum. ’ ’
Aldigim Tcretin, diger isletmelerde c¢alisan isgorenlere gore 343 14
adil oldugunu diisiiniiyorum. ’ ’
Haftalik ¢alisma saatimin ve istlendigim gorevlerin, calisan . 108
diger isgoren arkadaslarima gore adil oldugunu diisiiniiyorum. ’ ’
Sorumluluklarimin diger isgoren arkadaglarimin
: 3,60 1,14

sorumluluklarina gore adil oldugunu diisiiniiyorum.
Isini iyi yapanlarm takdir edildigini diisiiniiyorum. 3,60 1,17
Isletmede sistem sayesinde, alinan kararlarin (8diil, ceza, terfi)
ayimrim yapilmaksizin kurumda calisan tiim isgérenlere ayni 3,51 1,05
sekilde uygulandigini diisliniiyorum.
Isletmede sistemin, bizimle ilgili kararlarin nyargilardan uzak 349 108
bir sekilde alinmasini sagladigini diistinliyorum. ’ ’
Isletmede bizimle ilgili kararlar alinirken, gerekli olan

o 3,59 1,09
bilgilerin dogru ve tam olarak toplandigini diistiniiyorum.
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Standart

ifade Ortalama
Sapma

Isletmede sistemin, alman kararlara itiraz edebilmemize

3,55 1,19
olanak sagladigini diisiiniiyorum.
Isletmede sistemin, karar aliirken kararlardan etkilenebilecek 361 13
tiim isgorenlerin dikkate alinmasini sagladigini diistiniiyorum. ’ ’
Isletmede sistemin, herhangi bir haksizliga maruz kalan
. : 3,49 1,12
isgoreni korudugunu diisiiniiyorum.
Y oOneticimizin, bizimle ilgili kararlar1 6nyargilardan uzak bir 261 -

, 17

sekilde aldigim diisiiniiyorum.
Yoneticimizin,  aldigi  kararlarda  tutarlh  oldugunu

3,69 1,05
diisiiniiyorum.
Yoneticimizin, bizim ihtiyaglarimizi  dikkate aldigini 361 13
diisiiniiyorum. ’ ’
Yoneticimizin, bize sefkatli ve saygili davrandigini

3,70 1,05
diistinliyorum.
Yoneticimizin,  bizimle samimi olarak ilgilendigini

3,74 1,06
diistiniiyorum.
Yoneticimizin bize, aldig1 kararlarla ve uygulamalariyla ilgili 367 109
diizenli olarak bilgi verdigini diisiiniiyorum. ’ ’
Yoneticimizin, bizim haklarimiza sayg1 gosterdigini

3,79 1,07

diisiiniiyorum.
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. Standart
Ifade Ortalama
Sapma
Yoneticimizin, aldig1 kararlarin nedenlerini yeterince agik bir 366 12
sekilde izah ettigini diistiniiyorum. ’ ’
Yoneticimizin, kurum ve islerle ilgili aldig1 kararlarin nasil 267 108
uygulanacag1 hakkinda yeterli bilgiyi verdigini diisiiniiyorum. ’ ’
Yoneticimizin, 0diill ve ceza sisteminin nasil ¢alistigini
. 3,61 1,20
yeterince agikladigini diisiiniiyorum.
Yoneticimizin, performanslarimizi degerlendirirken nelere 371 11
N ,
dikkat ettigini yeterince agikladigini diistinliyorum.
Orgiitsel Adalet 3,60 0,91

Orgiitsel adalet degiskeninin ortalamas1 3,60 olarak hesaplanmistir. En yiiksek ortalama
3,79 ile “Yoneticimizin, bizim haklarimiza saygi gosterdigini diisiiniiyorum.” ifadesinde

gerceklesmistir. Orgiitsel adalet degiskeni ortalama degerden yiiksek bir deger almistir.

Tablo 12. is Tatmini Degiskeni Tanimlayici Istatistikleri

. Standart
Ifade Ortalama
Sapma
Isimden tatmin oldugumu hissediyorum 3,70 1,06
Isimden heyecan duyuyorum 3,85 1,04
Isimi yaparken, giin hi¢ bitmeyecekmis gibi geliyor 3,57 1,07
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. Standart
Ifade Ortalama
Sapma
Bu kurumda uzun siire ¢alisacagimi diigiinliyorum 3,72 1,12
Isimde kendimi mutlu hissediyorum 3,79 1,01
Is Tatmini 3,72 0,87

Is tatmini degiskeninin genel ortalamasi 3,72 olarak hesaplanmustir. En yiiksek ortalama
3,85 ile “Isimden heyecan duyuyorum.” ifadesinde gergeklesmistir. Is tatmini degiskeni
ortalama degerden yiiksek bir deger almistir.

Tablo 13. Is Performansi1 Degiskeni Tamimlayici Istatistikleri

. Standart
Ifade Ortalama
Sapma
Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim. 4,02 0,88
Is hedeflerime ulagmak icin fazlasiyla cabalarim. 4,11 0,84
Sundugum hizmet kalitesine fazlasiyla eminim. 4,03 0,80
Bir problem giindeme geldiginde en hizh sekilde ¢6ziim
P & seicie 4,14 0,83

iiretirim.
Is Performansi 4,07 0,73

Is performans: degiskeninin genel ortalamasi 4,07 olarak hesaplanmistir. En yiiksek

ortalama 4,14 ile “Bir problem giindeme geldiginde en hizli sekilde ¢oziim iretirim.”
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ifadesinde gergeklesmistir. Is performans: degiskeni ortalama degerden yiiksek bir deger

almistir.

Tablo 14. Orgiitsel Ozdesleme Degiskeni Tanimlayici Istatistikleri

. Standart
Ifadeler Ortalama
Sapma
Herhangi birisi ¢alistigim isyerini elestirdiginde, bunu sahsima 371 108
yonelik bir elestiri olarak algilarim. ’ ’
Bagkalarinin isyerim hakkinda ne diisiindiiklerini ¢ok fazla 2T Lol
onemserim. ’ ’
Isyerim hakkinda konusurken her zaman “onlar” yerine “biz”
3,80 0,99

ifadesini kullanirim.
Is yerimin basaris1 benim basarimdir. 3,97 1,02
Herhangi birisi isyerimi 6vdiigiinde, bunu sahsima yonelik bir 303 0.94
iltifat olarak algilarim. ’ ’
Isyerimle ilgili medyada bir elestiri yapilmissa, bu durum beni 396 103
utandirir. ’ ’
Orgiitsel Ozdeslesme 3,87 0,82

Orgiitsel dzdeslesme degiskeninin genel ortalamasi 3,87 olarak hesaplanmistir. En
yiiksek ortalama 3,97 ile “Is yerimin basaris1 benim basarimdir.” ifadesinde gerceklesmistir.

Orgiitsel 6zdeslesme degiskeni ortalama degerden yiiksek bir deger almistir.
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4.3. Hipotez Testleri

Sekil 2’de, arastirma modeli dogrultusunda gelistirilen hipotezlerin test edilmesi igin

olusturulan yapisal model gosterilmistir.

e

- e

ﬂ /i tatmini
_i--'-'- ..f'
0267 {00000
o/
/,f
Brgiteel adalst e S deritonl
T azdeglesme

0181 (0.007) 0,5 30 {0000}

i5 performanss

Sekil 2. Hipotez Testi Yapilan Yapisal Model

Hipotez testleri i¢in kismi en kiigiik kareler yol analizi yontemi kullanilmistir. Yapisal
model testi SmartPLS programinin 3.3.3 nolu versiyonu kullanilarak yapilmistir (Ringle ve
dig., 2015). Hipotez testlerinden once arastirma degiskenleri arasinda dogrusallik problemini
test etmek i¢in VIF katsayilari hesaplanmustir. Ayn1 zamanda endojen degiskenlerin R* leri
hesaplanmustir. Modelin tahmin giicii (Q?) i¢in Blindfolding analizi calistirilmustir. Hipotez
sonuclar1 i¢in yeniden 6rnekleme yontemiyle orneklemden 5.000 alt 6rneklem alinmis ve t

degerleri hesaplanmistir. Tablo 15°de hesaplanan katsayilar belirtilmistir.
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Tablo 15. Yapisal Model Katsayilari

Degiskenler VIF R’ Q°
Orgl'itsel Adalet 1,948
Is Tatmini 0,608 0,409
Orgiitsel Ozdeslesme 1,948
Orgﬁtsel Adalet 1,948
Is Performansi 0,474 0,355
Orgiitsel Ozdeslesme 1,948
.. Orgiitsel
Orgiitsel Adalet . 1,000 0,487 0,323
Ozdeslesme

Hair ve dig. (2017), degiskenler arasindaki VIF (Variance Inflation Factor) katsayilar
5’ten kiiciikse dogrusallik problemi olmadigini 6ne siirerler. Tablo 15’deki VIF katsayilarinin
1,000 ile 1,948 arasinda gergeklestigi goriilmektedir. Dolayisiyla arastirma degiskenleri

arasinda dogrusallik problemi olmadig: ifade edilebilir.

Tablodaki R* degerleri incelendiginde, is tatmini degiskeninin %61; is performansi
degiskeninin %47 ve orgiitsel 6zdeslesme degiskenin de %49 oraninda agiklandigi tespit

edilmistir.

Hair ve dig. (2017)’e gbre tahmin giicii katsayisi (Q?) sifirdan biiyiikse arastirma
modelindeki egzojen degiskenler endojen degiskenleri tahmin edebilecek giice sahiptir.
Tablodaki Q katsayilart sifirdan biiyiik oldugu igin orgiitsel adalet ve Srgiitsel 6zdeslesme
degiskenlerinin is tatmini ve ig performansi, orgiitsel adalet degiskeninin orgiitsel 6zdeslesme

degiskeni tizerinde tahmin giicline sahip oldugu sdylenebilir.

Yeniden ornekleme yontemi ile hesaplanan dogrudan etki katsayilari Tablo 16°da,

dolayl etki katsayilar1 da Tablo 17°de sunulmustur.
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Tablo 16. Yol Analizi Dogrudan Etki Katsayilar

Standar p-
Yol B t-degeri
t Sapma degeri
Orgiitsel Adalet 0,569 0,067 8,532 0,000
. Is Tatmini
Orgiitsel
) 0,267 0,065 4,090 0,000
Ozdeslesme
Orgiitsel Adalet 0,181 0,054 3,373 0,001
= Is Performansi
Orgiitsel
) 0,550 0,055 9,943 0,000
Ozdeslesme
. Orgiitsel
Orgiitsel Adalet . 0,698 0,028 25,107 0,000
Ozdeslesme

Tablodaki sonuglar incelendiginde, orgiitsel adalet (B=0,569; p<0,01) ve orgiitsel
6zdesleme ($=0,267; p<0,01) degiskenlerinin is tatmini degiskeni; orgiitsel adalet (f=0,181;
p<0,01) ve orgiitsel 6zdesleme (f=0,550; p<0,01) degiskenlerinin ig performanst degiskeni;
orglitsel adalet degiskeninin orgiitsel 6zdeslesme degiskeni {izerindeki (B=0,698; p<0,01)

etkilerinin istatistiksel agidan anlamli oldugu goriilmektedir.

Tablo 17. Yol Analizi Dolayh Etki Katsayilari

Standar p-
Yol B t-degeri
t Sapma degeri
Is Tatmini 0,186 0,047 3,973 0,000
Orgiitsel Orgiitsel
Adalet Ozdeslesme s
0,384 0,043 8,933 0,000
Performansi
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Orgiitsel adalet degiskeninin orgiitsel Ozdeslesme degiskeni iizerinden is tatmini
(B=0,186; p<0,01) ve is performanst ($=0,384; p<0,01) degiskenleri iizerindeki dolayl

etkilerin istatistiksel agidan anlamli oldugu tablodaki degerlerden tespit edilmistir.

Zhao ve dig. (2010)’e gore, dolayl etkiler anlamli ise araci etkinin varhigindan s6z
edilebilir. Bu nedenle, orgiitsel adalet degiskeninin Orgiitsel 6zdeslesme degiskeni; orgiitsel
0zdesleme degiskeninde is tatmini ve is performansi degiskenleri iizerindeki etkilerinin

anlamli olmas1 nedeniyle araci etkiden s6z edilebilir.

Araci etkilerin tespit edilmis olmasi nedeniyle araci etki tiirleri, Yildiz (2020: 132)’1n

araci etki karar agaci dogrultusunda incelenmistir:
e Orgiitsel Adalet — Orgiitsel Ozdeslesme —Is Tatmini Yolu

Orgiitsel Adalet — Orgiitsel Ozdeslesme — Is Tatmini yolundaki dolayli etkinin
anlamli olmasi, Orgiitse]l Adalet — Is Tatmini yolundaki direkt etkinin anlamli olmasi,
belirtilen yol katsayilarinin da pozitif olmasi nedeniyle orglitsel 6zdeslesme degiskeninin
orgiitsel adalet ile is tatmini degiskenleri arasindaki iligskide biitiinleyici kismi aracilik roliine

sahip oldugu,
e Orgiitsel Adalet — Orgiitsel Ozdeslesme —1is Performansi Yolu

Orgiitsel Adalet — Orgiitsel Ozdeslesme — Is Performansi yolundaki dolayl etkinin
anlamli olmasi, Orgiitsel Adalet — Is Performans:1 yolundaki direkt etkinin anlamli olmast,
belirtilen yol katsayilarinin da pozitif olmasi nedeniyle oOrgiitsel 6zdeslesme degiskeninin
orgiitsel adalet ile is performans: degiskenleri arasindaki iliskide biitiinleyici kismi aracilik
roliine sahip oldugu, belirtilebilir. Tablo 18’de test edilen hipotezlerinin sonuglari

gosterilmistir.
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Tablo 18. Hipotez Sonuclari

Hipotez Sonug¢

H;: Orgiitsel adalet algisinin is tatmini {izerinde pozitif etkisi vardir. Desteklenmistir

H,: Orgiitsel adalet algismin is performans: iizerinde pozitif etkisi

Desteklenmistir
vardir.
H;: Orgiitsel adalet algis1 ile is tatmini arasindaki iliskide orgiitsel o
Desteklenmistir
0zdeslesme algisinin aracilik rolii vardir.
Hy: Orgiitsel adalet algist ile is performans: arasindaki iliskide orgiitsel o
Desteklenmistir

0zdeslesme algisinin aracilik rolii vardir.
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BOLUM V.

SONUC VE TARTISMA

Giliniimiiz modern diinyasinda rekabet siirekli artis gostermektedir. Bu denli rekabetin
yiiksek oldugu bir is diinyasinda, orgiitler i¢in insan faktorii isletmelerin en 6nemli entelektiiel
sermaye bilesenlerinden birisini olusturmasi ve rekabet edebilirliklerini saglamasi sebebiyle
g6z ardi edilmemesi gereken bir unsurdur. Bu sebeplerle iiretim faktorlerinden belki de en
Oonemlilerinden birisi olan insan faktoriiniin en etkin sekilde yonetimi, glinlimiiz 6rgiitleri i¢in
zaruridir. Orgiitlerde calisan faktdriine yapilan yatirim giiniimiiziin hizla gelisen ve degisen
rekabet ortaminda orgiitlerin oldukga biiyiik ve dnemli rekabet giiciinii yaratmaktadir. Cilinkii
calisanin basarist ile Orgiitiin basarisi lineer bir iliski icerisindedir. Bir orgiitte yer alan
calisanlarin is performanslart ne kadar yiliksek ise Orgiitiin verimliligi de o kadar yiiksek
olmaktadir. Yiyecek icecek sektorii ile turizm sektorii emek yogun sektorler olarak
tanimlanmaktadir ve stratejik is birliklerinin nasil olusturulup gelistirilebilecegine yonelik
calismalarin sinirli olmasi bu sorunun ¢o6ziilmesinin gerekliligini gostermektedir. Hizmet
sektorilinde stratejik is birliklerinin olusmasinin, maliyetlerin azaltilmasinin ve daha iyi hizmet
ve kalite standartlarinin saglanmasinin 6niinii acacagi i¢in lizerinde dikkatle durulmasi ve
diisiiniilmesi gereken bir konudur. Ayrica beslenme ihtiyaci agisindan da bu sektér onemlidir.
Beslenme ihtiyact en temel insan ihtiyaclarindan birisidir. Giliniimiiziin dinamik toplumsal
yasaminda ise bu en temel insan ihtiyacinin disarida saglanmasi durumu gelismistir. Gegmiste
gocebe toplumlarda genellikle tiiccar ve gezginler disarida yemek yeme talebinde
bulunmaktayd: ve bu talepler MO 2200-1000 yillar1 arasinda genellikle ticaret yollar {izerine
insa edilmis, konaklama tesisi islevi de géren hanlar tarafindan karsilanmaktaydi. Gliniimiiziin
modern diinyasinda ise kafe, restoran, yemekhane, lokanta vb. gibi yiyecek-igecek isletmeleri
bu talebi kargilamaktadir. Insanm en temel ihtiyaglarmdan birisi olan beslenme ihtiyacim
karsilayan bu denli 6nemli bir sektoérde calisanlarin orgiitsel adalet algilarinin, is tatmini ve is
performansi iizerinde yarattigi etkinin incelenmesi 6nemlidir. Bu baglamda bu ¢alismada
yiyecek-igecek sektoriinde yer alan isletmelerde calisanlarin Orgiitsel adalet algilariin is
performanslar1 ve is tatmini lizerindeki etkisi, orgiitsel 6zdeslesmenin aracilik rolii lizerinden

incelenmistir.
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Calisma kapsaminda yapilan analizler sonucunda yiyecek-icecek sektorii isletmelerinde
orgiitsel adalet ve orgiitsel 6zdeslesme degiskenlerinin is tatminini ve ig performansi {izerinde,
orgilitsel adaletin ise orgiitsel 6zdeslesme iizerinde pozitif ve istatistiksel olarak anlamli etkisi

oldugu goriilmiistiir.

Orgiitlerde is tatmininin orgiitsel adalet ile yakindan iligkili oldugu fikrinin yazinda
hakim bir goriis oldugu bilinmektedir (Hao ve dig., 2016). Yazinda yer alan c¢alismalar
incelendiginde bu ¢alismalarda orgiitsel adalet algisinin is tatmini iizerindeki etkisinin yazinda
taranan ¢aligmalarda pozitif ve anlamli olarak bulundugu belirtilmistir (Folger ve Konovsky,
1989; Dailey ve Kirk, 1992; Martin ve Bennett, 1996; Tang ve Sarsfield-Baldwin, 1996; Du
ve dig., 2005; Cedwyn ve Awamleh, 2006; Duffy ve dig., 2006; Guo ve Wang, 2008; Yiriir,
2008; Sesen ve Basim, 2010; Card ve dig., 2012; Yelboga, 2012). Bu baglamda bu tez
calismasinda elde edilen orgiitsel adaletin is tatmini {izerinde istatistiksel olarak anlamli ve
pozitif etkisi oldugu bulgusu yazin ile tutarlidir. Bu dogrultuda orgiitlerde ¢alisanlarin is
tatmininin artirilmasinda orgiitsel adaletin optimal yonetimi 6nem arz eden bir husustur.
Yoneticilerin ¢alisanlarin is tatminini artirmasi ve artan is tatminin orgiite getirecegi kazanglar

acisindan orgiitsel adalet algisinin iizerinde durmali ve yonetmelidirler.

Benzer bir durum is performansi i¢in de gegerlidir. Bu ¢alismanin bulgulari sonucunda
orglitsel adaletin calisanlarin is performansi iizerinde istatistiki olarak anlamli ve pozitif bir
etkisi oldugu goriilmiistiir. Calisanlarin is performansinin artirilmasi orgiit agisindan hedeflere
ulagmakta en 6nemli adimlardan bir tanesidir. Clinkii bir orgiit igerisinde islerin yliriimesi
acisindan en onemli bilesenlerden birisi insan ve insan sermayesidir. Caligma bu baglamda
Konovsky ve Pugh (1994), Colquitt ve dig., (2001), Cohen-Charash ve Spector (2001), Uen
ve Chien (2004), Aryee ve dig., (2004), Robinson (2004), Wang ve dig., (2010) tarafindan
yiiriitiilen ¢aligmalarin sonuglar1 ile uyumludur. Yazinda genel kabul gordiigii tizere orgiitsel
adaletin ¢alisanlarin is performansi iizerindeki pozitif etkisi bu ¢alismada da goriilmiistiir. Bu
baglamda isletme yonetiminin c¢alisanlardan yiliksek diizeyde performans almasi igin

calisanlarin orgiitsel adalet algisini 1yi yonetmelidirler.

Ote yandan aracilik roliiniin dikkate alindigi analizde, orgiitsel adaletin orgiitsel
0zdeslesme degiskeni iizerinden is tatminini ve is performansi iizerinde dolayl etkileri oldugu

gorilmiistlir. Dolayisiyla orgiitsel adalet degiskeninin is tatmini ve is performansi {izerindeki
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etkilerinde orgiitsel 6zdeslesmenin 6nemli bir aracit degisken oldugu bulgusuna ulasilmistir.
Analiz sonuglarina gore yiyecek-igecek sektorii isletmelerinde orgiitsel 6zdeslesme degiskeni,
orgilitsel adalet ile is tatmini degiskenini arasindaki iliskide biitiinleyici kismi aracilik roliine
sahiptir. Benzer durum, orgiitsel adalet ve is performansi arasindaki iliskide de goriilmiistiir.
Calismanin bulgularina gore Orgiitsel 6zdeslesme degiskeninin Orglitsel adalet ile 1is
performans1 degiskenleri arasindaki iliskide biitiinleyici kismi aracilik rolii bulundugu

gorilmistiir.

Yazinda daha Oncesinde yapilmis olan ¢alismalar incelendiginde oOrgiitsel
0zdeslesmenin is tatmini lizerinde pozitif yonli ve anlamli etkisi oldugu sonucuna ulasan
bir¢ok ¢alisma mevcuttur (Van Dick ve dig., 2004; Beyth-Marom ve dig., 2006; Tiiziin, 2009;
Akbas ve Cetin, 2015; Karanika-Murray ve dig., 2015; Bailey ve dig., 2016; S6kmen ve
Biyik, 2016; Sokmen, 2020; Arikoglu ve dig., 2019; Basar ve Basim, 2015). Benzer bir
sekilde orgiitsel Ozdeslesmenin is performansi ilizerinde 6nemli ve pozitif yonli etkileri
oldugu sonucuna ulasan c¢alismalar da azimsanamayacak sayidadir (Kreiner ve Ashforth,
2004; Miller ve dig., 2000; Santas ve dig., 2016; Kesen, 2016; Mael ve Ashforth, 1992; Tyler,
1999; Cicero ve Pierro, 2007). Fakat bu calismada ise orgiitsel 6zdeslesme, Orgiitsel adaletin
is tatmini ve is performansi lizerindeki etkisinde bir araci olarak degerlendirilmistir.
Calismanin sonucunda elde edilen bulgular 15181inda orgiitsel 6zdeslesmenin Orgiitsel adaletin
is tatmini ve is performansi iizerinde nemli bir aracilik rolii iistlendigi goriilmiistiir. Orgiitsel
adaletin is tatmini ve performanst iizerindeki olumlu etkisinin artirilmasinda Orgiitsel
0zdeslesmenin 0nemli bir rolii bulunmaktadir. Kendisini orgiitilyle 6zdeslestiren calisanlar
icin Orgiitsel adaletin is performanslarina ve is tatminlerine etkisi daha kuvvetli bir sekilde
vukuu bulacaktir. Bu baglamda isletme yoneticilerinin orgiitsel 6zdeslesme kavramina dikkat
etmeleri ve onun aracilik roliiniin tagidig1 6nemin Orgiitiin hedeflerini bagarmasi i¢in gereken

yonetilmesi gerektigi bu calismanin bulgular1 sonucunda onerilir.

Orgiitsel adalet kavrami, yonetici sinif ve is veren sinif icin dénemli bir kavramdir.
Orgiitsel adalet, kavrami calisanlarn takim ruhu olusturmasi icin elverisli bir kavramdir.
Adalet algis1 olumlu davraniglara yol acar, ¢alisanlara orgiitiin degerli ve saygin bir iiyesi
olduklarmi hissettirir ve diger ¢alisanlar ve yoneticilerle uyumlu bir iligki kurarak caligan
performansin artirir. Haksiz tutum ve algilar, olumsuz davranislara yol acabilir ve orgiitlerin

amaglaria ulasmasini zorlastirabilir. Adil olmayan kararlarda ¢alisanlarin orgiite bagliliklar
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giderek azalmakta ve bunun sonucunda islerinden ayrilmaktadirlar. Bundan dolay1 yonetici
smifin oOrgiitsel adaletin saglamasi gerektigi gibi orgiitsel adaletin is yasaminda 6nemli bir
faktér oldugunu unutmamas: gerekir. Orgiitsel adalet eger saglanmaz ise calisanin orgiite
baglilig1 azalir, dolayisiyla performans beklentileri diiser. Calisanlarin adaletsizlige nasil tepki
verdigini anlamak ozellikle yararlidir. Isverenlerin bu standartlar1 géz oniinde bulundurarak
calisanlarinin adalet duygusunu iyi yonetmeleri gerekmektedir. Bu ¢aligmadan elde edilen
bulgular yiyecek-icecek sektorii basta olmak lizere isletmelere insan kaynaklari yonetimi
politikalarinin belirlenmesinde destek olmakla birlikte isletme yoneticilerine ¢alisanlarin is
tatmini ve ig performanslarinin artirilmasi, dolayisiyla 6rgiitiin verimliliginin artirilmasi, devir
hizinin diigiiriilmesi, ¢alisanlarin is tatmininin artirilmasi, ¢alisan performansinin artirtlmast,
maksimum ¢ikti/girdi oraninin elde edilmesi hususunda fayda saglayacaktir. Bu tez
calismasinda yiyecek-igecek sektoriinde faaliyet gosteren isletmeler incelenmis olsa da farkl
sektorlerde bu tez c¢aligmasinda incelenen iliskilerin degerlendirilmesi yazina katki

saglayacaktir.
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EKLER

EK 1: Anket Formu

BASKENT UNIVERSITESI

YIYECEK ICECEK ISLETMESI CALISANLARININ ORGUTSEL ADALET
ALGILARININ, iS TATMINLERINE VE iS PERFORMANSLARINA ETKISINDE
ORGUTSEL OZDESLESMENIN ARACILIK ROLU: ANKARA iLi ORNEGI

- Bu goriisme formu Ankara’da faaliyet gosteren yiyecek icecek isletmelerindeki mutfak
personelinden; asg¢ibasi, asci, komi, vb. personelden veri toplayarak; orgiitsel adalet
algilarinin, is tatminlerine ve is performanslarina etkisinde orgiitsel 6zdeslesmenin

aracilik roliinii irdelemek amaciyla yapilan bilimsel bir calismadir.
- Goriisme formu 5 boéliimden olusmaktadir.

1. boliimde Kisisel bilgiler boliimii,

2. boliimde orgiitsel adalet algis1 boliimii,

3. boliimde Is tatmini boliimii,

4. boliimde Is performansi bdliimii,

5. boliimde orgiitsel 6zdeslesme boliimii.
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- Toplanan veriler tamamen akademik amaclarla kullanilacagi i¢in kisi isimlerine ihtiyag

duyulmamustir.

- Arastirma bilimsel bir nitelik tasidigindan derlenen bilgiler kesinlikle bagka amaclarla

kullanilmayacaktir.

- Liitfen sorular1 tam olarak okuduktan sonra kendinize en uygun olan cevabi veriniz ve

gerekli olanlar1 isaretleyiniz.

- Ankette higbir ifadenin dogru ya da yanlis yanit1 yoktur; 6nemli olan sizin bu konudaki
goriisiiniizdiir. Bu nedenle, degerlendirmenin daha saglikli yapilabilmesi i¢in litfen

tim maddeleri doldurunuz.

- Sonuglar, istatistiksel kurallara uygun olarak genelleyeceginden, ankete kimlik bilgisi

koymaniz istenmemektedir.

- Ankette yer alan sorulara igtenlikle ve hi¢bir soruyu atlamadan yanit vermeniz, arastirmanin

bilimsel gegerliligi ve giivenilirligi agisindan biiylik 6nem tagimaktadir.

- Katkilariniz i¢in simdiden tesekkiir ederiz.
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1 BOLUM : KiSISEL BILGILER BOLUMU

1.Is taniminiza uygun olan segenegi isaretleyiniz.

[ JAscibas [ ] As¢1 Yardimeist [ ] Komi
Yoneticisi

2.Yasiniz.

[ 120-30 [[131-40 [[141-50 []151-60

[ ] Isletme

[]61+

3.Egitim durumunuz ile ilgili uygun secenegi isaretleyiniz.
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[ ] lkokul [ ] Ortaokul [ ]Lise [ ] On lisans

[ ] Lisans [ ] Yiiksek lisans [ ] Doktora ve iizeri

4.Bu sektordeki toplam c¢aligma siirenizi yil olarak isaretleyiniz.

[ 11 yildan az []1-3y1l [13-5y1l

[15-10yil  []10-15y11 [ ]15 yildan fazla

5.Mezun oldugunuz egitim aldiginiz boliim/uzmanlik alanini isaretleyiniz.

[ ] Gida [ ] Beslenme [ ] Isletme [ ] Turizm
Diger
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IKINCi BOLUM: ORGUTSEL ADALET ALGISI iLE iLGIiLi BOLUM

Kesinlikle Ne katiliyorum Kesinlikle
katilmiyor Katilmiyorum Katiliyorum Katiliyoru
um Ne katilmiyorum m

1 2 3 4 5

A Asagidaki ifadeler orgiitsel adalet konusu ile iliskilidir. s o5 o4 s
. Diisiincelerinize en yakin kutuyu (X) isaretleyin.

Gorev dagitiminin, calisan diger arkadaslarimin programlarina gore adil
Al g calig g § prog g Oo0o0OoOo
oldugunu diistiniiyorum.

Aldigim iicretin, diger isletmelerde calisan isgorenlere gore adil
a2 OE ¢ ¢ = 0O0O0OO
oldugunu diisiiniiyorum.

Haftalik ¢alisma saatimin ve {istlendigim gorevlerin, c¢alisan diger
A3 . ooooand
1sgoren arkadaglarima gore adil oldugunu diisiiniiyorum.

Sorumluluklarimin diger isgoren arkadaslarimin sorumluluklarina gore
A4 _ O 0000
adil oldugunu diistiniiyorum.

A5 Isini iyi yapanlarin takdir edildigini diisiiniiyorum. O ooaoaod

Isletmede sistem sayesinde, alman kararlarin(édiil, ceza, terfi) ayirim
A6 yapilmaksizin kurumda calisan tiim isgdrenlere aym sekilde [0 [0 OO [ [

uygulandigini diisiiniiyorum.
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A7

A8

A9

Al0

All

Al2

Al3

Al4

AlS5

Al6

Al7

Al8

A19

Isletmede sistemin, bizimle ilgili kararlarin ényargilardan uzak bir sekilde

alinmasini sagladigin diisiiniiyorum.

Isletmede bizimle ilgili kararlar alinirken, gerekli olan bilgilerin dogru ve

tam olarak toplandigini diistiniiyorum.

I[sletmede  sistemin, alinan kararlara itiraz edebilmemize olanak

sagladigini diisliniiyorum.

Isletmede  sistemin, karar alinirken kararlardan etkilenebilecek tiim

isgorenlerin dikkate alinmasini sagladigini diistiniiyorum.

Isletmede  sistemin, herhangi bir haksizlia maruz kalan isgoreni

korudugunu diistiniiyorum.

Yoneticimizin, bizimle ilgili kararlar1 onyargilardan uzak bir sekilde

aldigimi diistiniiyorum.

Y 6neticimizin, aldig1 kararlarda tutarli oldugunu diistiniiyorum.

Y 6neticimizin, bizim ihtiya¢larimizi dikkate aldigini diistiniiyorum.

Y Oneticimizin, bize sefkatli ve saygili davrandigini diisiintiyorum.

Yoneticimizin, bizimle samimi olarak ilgilendigini diisliniiyorum.

Yoneticimizin bize, aldigi kararlarla ve uygulamalariyla ilgili diizenli

olarak bilgi verdigini diislinliyorum.

Y Oneticimizin, bizim haklarimiza saygi gosterdigini diistiniiyorum.

Y Oneticimizin, aldig1 kararlarin nedenlerini yeterince agik bir sekilde izah

ettigini diislinliyorum.

100




Y 6neticimizin, kurum ve islerle ilgili aldig1 kararlarin nasil uygulanacagi

A20 o o Ooo0ooao
hakkinda yeterli bilgiyi verdigini diislinliyorum.
Yoneticimizin, 6dil ve ceza sisteminin nasil ¢alistifini yeterince
A21 O 0O 00
acikladigini diigiiniiyorum.
Y 6neticimizin, performanslarimizi degerlendirirken nelere dikkat ettigini
A22 ‘ Ooo0ooao
yeterince agikladigini diisiiniiyorum.
UCUNCU BOLUM: iS TATMINI iLE iLGIiLi BOLUM
Kesinlikle Kesinlikle
katilmiyor Katilmiyorum Kararsizim Katiliyorum Katiliyoru
um m
1 2 3 4 5
Asagidaki ifadeler “fs Tatmini” ile iliskilidir. Diisiincelerinize en yakin 5 8 4 5

kutuyu (X) isaretleyin.

Al Isimden tatmin oldugumu hissediyorum

A2 Isimden heyecan duyuyorum

Oo0Oo0oaoaon

oooanoao
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A3 Isimi yaparken, giin hi¢ bitmeyecekmis gibi geliyor O 0000

A4 Bu kurumda uzun siire ¢aligacagimi diistiniiyorum OO0Oo0oo0goad

A5 Isimde kendimi mutlu hissediyorum OO0 00

4. BOLUM: iISGOREN PERFORMANSI BOLUMU SORULARI

Kesinlikle Tamamen
Katilmiy Katiliyorum
orum Katilmiyorum Kararsizim Katiliyorum

1 2 3 4 5

Asagidaki onergelere ne derecede katildiginizi 1’den 5’e kadar arabkta |1 |2 |3 |4 |5

bir derece ile belirleyin.

1. Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim.
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2. Is hedeflerime ulasmak igin fazlasiyla cabalarim.

3. Sundugum hizmet kalitesine fazlasiyla eminim.

4. Bir problem giindeme geldiginde en hizli sekilde ¢6ziim

dretirim.

5. BOLUM: ORGUTSEL OZDESLESME BOLUMU

Kesinlikle Tamamen
Katilmiyorum  Karasizim Katiliyorum
Katilmiyorum Katiliyorum

- Asagidaki ifadeler orgiitsel oOzdeslesme konusu ile iliskilidir. W a5 oa s
Diisiincelerinize en yakin kutuyu (X) isaretleyin.

Her hangi birisi ¢alistigim igyerini elestirdiginde, bunu sahsima yonelik bir
B1 s s Y s Y [ I I O
elestiri olarak algilarim.

B2 Baskalariin igyerim hakkinda ne diisiindiiklerini ¢ok fazla 6nemserim. OooOo0oao0oadd

Isyerim hakkinda konusurken her zaman “onlar” yerine “biz” ifadesini
B3 oooaoao
kullanirim.
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B4 s yerimin basaris1 benim basarimdir. O0O0oao0oad

Her hangi birisi isyerimi Ovdiigiinde, bunu sahsima yonelik bir iltifat
B5 [ I I B
olarak algilarim.

B6 Isyerimle ilgili medyada bir elestiri yapilmigsa, bu durum beni utandirir. [ I I O

Degerli zamaniizi ayirarak anketimize verdiginiz katkilardan dolayr tekrar c¢ok tesekkiir

ederiz.
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EK 2:

Eveak Tard ve Saysec 1008202152759

Sy E-62310886.302 14 0152789 P

Koau :Mahmut Demet’ln Etik Onay Bagvurusu
Hk

SOSYAL BILIMLER ENSTITOSC MODORLOGONE

g 26.07.2021 tarih ve 47411 sayshs yarinez,

Enstitingz Gastronoms ve Mutfak Sanatlan Tezi Yoksek Lisans Programu Sfrencisi Mahmut
Demetn tez caligmasina yonelik arastumas: deferlendinimis ve bdgilennwe ckte sunubmstur.

Prof. Dr. M. Abdulkadir VAROGLU

Kural Baskam
Ek: Deperlendirme Formu
L o R
Bhebge Durabans Kade MY 1Y Bgs Djrdans Ades Mge wwn dabie po 1% hossr wuven bos o,y
e Tt L Tada i V= T L RE——
:

Tehba Net 1220007 M TA NGO 12 2 e 08
¢ Dot o binhint vda 5 ba et Abseni wo e Daskows ada i
hep A bbbt v o bl hap &

Tohtn N 240 6 06 0
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Say1 17162298 600172
Konu : Tez Caliymas

3 AGUSTOS 2021

ligili Makama

Universitemiz Sosyal Bilimler Enstitts Gastronomi ve Mutfak Sanatlan Tezli Yoksek
Lisars Programs Ogrencisi Mahmut Demet’in tez caligmass degerlendirilmis ve
yapilmasinda bir sakanca olmadss tespit edilmigtir.

Bigilerinize savglarimuzla sunanz.

Prof. Dr, M. Abdulkadir Varoglu | Otumiu/ Olurmems
Prod. Dr. Kadret Gaven Olumlu/Olumsuz
Prod. Ali Sevgi Otumlu/Olumsuz
 Prof. Dr. gl Bulat Olumly/ Olumsuz
Prot. Dr. Sadegt] Akbabu Altun | Olumlu/ Clemese
Prof. Dr. Can Mchmet Horsek | Olumlu/Qlumesa | ]
Prof. Dr. Ozcan Yaga: Olumlu / Olumwsuz

106



Prof. Dr. Sadegtil Akbaba Altun, Sosyal Bilimler Enstitisa Gastronoml ve Mutfak
Sanatlan Tezli Yiksek Lisans Programe Ofrencisi Mahmut Demetin tez caligmasinin
yapulabilecegi: ancak, arastirmada kullarulacak digeklerin sahiplerinden izin alinmas
gerektii girlisiindeler.

Prof. Dr. Ozcan Yaga, Gastronomi ve Mutfak Senatlan Tezli Yaksek Lisans Programs
Ofrencisi Mahmut Demetin tez ahismasina vomelik aragtirmasiun uygun oldugu
dagtinoclerini iletmiglendir,
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