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ONSOZ

“Algilanan Orgiitsel Adaletin Is Motivasyonu Uzerindeki Etkisi: Universitelerde Calisan idari
Personel Uzerine Yapilan Bir Calisma” konulu tezimin tamamlanmasi igin her tiirlii destek ve
sabirlarindan dolay1 dnce esime, aileme ve tez hocam Yrd. Dog. Dr. Ozgiir KOKALAN’a ¢cok

tesekkiir ederim.



OZET

ALGILANAN ORGUTSEL ADALETIN iS MOTIVASYONU UZERINDEKI ETKIiSI:
UNIVERSITELERDE CALISAN IDARI PERSONEL UZERINE YAPILAN BIiR
CALISMA

Fatih SISMAN

[sletme Yonetimi Boliimii, Yiiksek Lisans Tezi

Bu arastirma, algilanan Orgiitsel adaletin is motivasyonu {izerine olan etkisini arastirmay1
amaclamaktadir. Arastirma, Tiirkiye genelinde yer alan tniversitelerin idari birimlerinde
calisanlarin Orgiitsel adaleti nasil algiladiklarini ve bu algiladiklar1 orgiitsel adaletin,
motivasyonlarint nasil etkiledigini belirlemeyi amaclamaktadir. Aragtirma kapsaminda,
Tiirkiye’de yer alan devlet ve vakif tiniversitelerinde ¢alisan 301 idari personelden anket yolu
ile veri toplanmistir. Verilerin analizi SPSS.23 ve AMOS.23 paket programinda yapilmistir.
Veriler; betimleyici istatistikler, ‘Mann-Whitney U Testi’, ‘Kruskal-Wallis testi’, ‘Dogrulayici

Faktor Analizi’ ve ‘Yapisal Esitlik Modeli’ teknikleri kullanilarak ¢oziimlenmistir.

Elde edilen sonuglara gore, orgiitsel adaletin is motivasyonu tizerinde anlamli pozitif etkisi
oldugu saptanmistir. Ayrica, orgiitsel adaletin “Dagitim Adaleti”, “Kural Adaleti”, “Sistem
Adaleti”, “Bilgi Adaleti” ve “Kisilerarast Adalet” olarak isimlendirilen tiim boyutlarinin, is
motivasyonunun “I¢giidiisel Motivasyon”, “Aragsal Motivasyon”, “I¢sel Motivasyon”, “Dissal
Motivasyon” ve “Hedef I¢gsellestirme” olarak isimlendirilen boyutlar: ile pozitif etkiler yarattig

ispatlanmugtir.

Anahtar Sézciikler: Orgiitsel Adalet, Dagitim Adaleti, Kural Adaleti, Sistem Adaleti, Bilgi
Adaleti, Kisileraras1 Adalet, Motivasyon, I¢giidiisel Motivasyon, Aragsal Motivasyon, I¢sel

Motivasyon, Digsal Motivasyon, Hedef i¢sellestirme.
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ABSTRACT

THE EFFECT OF PERCEIVED ORGANIZATIONAL JUSTICE ON WORK
MOTIVATION: A STUDY ON THE ADMINISTRATIVE EMPLOYEES WORKING
IN UNIVERSITIES

Fatih SISMAN

Department of Business Administration, Master’s Thesis

The aim of this study is to investigate the effect of perceived organizational justice on the work
motivation. This research aims to determine how people working in Turkish universities as
administrative employees perceive organizational justice and how this perception affects their
motivation in their work. In this research, the questionnaire was conducted to 301
administrative employees working in Turkish universities. Analysis of the data was processed
on SPSS.23 and AMOS.23 package programs. Descriptive statistics, “Mann-Whitney U Test”,
“Kruskal-Wallis Test”, “Confirmatory Factor Analysis” and “Structural Equation Modeling”
were used in the analysis of the data.

It is found that perceived organizational justice positively affects work motivation. It is also
found that all organizational justice dimensions which are called as “ Distributive Justice”,
“Rule (Natural) Justice”, ““ System Justice”, “Knowledge Justice” and “Interpersonel Justice”
positively affect all motivation dimensions which are called as “ Instinctive Motivation”, «
Instrumental Motivation”, “Internal Motivation”, “ External Motivation” and “Target

Internalization”

Keywords: Organizational Justice, Distributive Justice, Rule (Natural) Justice, System Justice,
Knowledge Justice, Interpersonal Justice, Instinctive Motivation, Instrumental Motivation,

Internal Motivation, External Motivation, Target Internalization.
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GIRIS

Adalet kavrami her ne kadar tiim toplumlar i¢in 6nemli olsa da algilanis1 ve uygulamalardaki
farkliliklarinin toplumlar tizerinde farkli etkiler yarattigi goriilmektedir. Bazi toplumlarda
adaletsiz bir davranis, toplumun geneli tarafindan reddedilirken bazi toplumlarda ise bu tiir
davraniglarin hos karsilanmasa bile kabul edildigi goriilmektedir. Adalet kavramina iliskin hem
makro hem de mikro diizeyde meydana gelen algilayis farkliliklari, o6zellikle adaletsiz
durumlarm insanlar tizerinde yarattigi etkilerinin arastirilmasi gerekliligini dogurmustur. Bu
nedenle adaletin ¢esitli etkilerini arastiran ¢ok fazla sayida ¢alismanin literatiirde yer aldigi

goriilmektedir.

Genis anlamda toplumun genelini etkileyen adalet kavraminin daha dar diizeyde orgiit ya da
sirket icinde de dnemli bir ¢alisma konusu olmaya basladigi goriilmektedir. Ozellikle yabanci
literatiirde tizerinde pek ¢ok arastirma yapilan orgiitsel adalet kavrami, giiniimiizde 6nemli bir
konu haline gelmistir. Orgiitsel adaletin yabancilasma, tiikenmislik vb. pek ¢ok unsur
tizerindeki etkilerinin incelendigi yurtdisi ve Ozelikle Anglosakson mensei arastirmalarin
hemen hemen hepsinde orgiitsel adaletsizligin orgiitii olumsuz etkiledigi saptanmistir. Bu
arastirma sonuclarmin Tiirk toplumunda benzer etkiler yaratip yaratmayacagi sorusu ise cevap
verilmesi gereken 6nemli bir sorudur. Anglosakson toplumlarindan tamamen farklt kiiltiirel
ozelliklere sahip Tiirk toplumunda, orgiitsel adaletin etkilerinin ¢esitli boyutlarda incelenmesi

olduk¢a 6nemlidir.

Bu ¢alisma ile orgiitsel adaletin, ¢alisanlarin is motivasyonu iizerindeki etkileri tespit edilmis
ve kiiltiirel olarak Anglosakson devletlerinden farkli oldugu diisiiniilen Tiirk toplumunda
orgiitsel adaletin algilanisinin ve etkilerinin diger toplumlarla benzer olup olmadig1 saptanmaya

caligilmistir.

Calisma sonucunda orgiitsel adaletsizlik algisinin olumsuz etkilerinin olumlu etkilere
dontigsmesiyle ilgili neler yapilabilecegi hususunda 6nerilerde bulunulmustur. Kisacasi, yapilan
caligma ile sirketler i¢in maliyetli olmayan ve is motivasyonunu artiracak bir yol haritasi

sunulmustur.

Calisma, temel olarak iki kisimdan olusmaktadir. Calismanin ilk kisminda, arastirmada

kullanilacak kurumsal modelin tespiti ve kurumsal modelin testinde uygulanacak 6l¢egin

1



belirlenmesinde kullanilacak olan kavramlar tanimlanmis ve bu kavramlarla ilgili yapilmis
akademik ¢alismalarin sonuglarina yer verilmistir. ilk boliimde éncelikle arastirmada yer alan
iki temel kavram olan, “Orgiitsel Adalet” ve “Motivasyon” kavrami tanimlanmis ve daha sonra

her iki kavram arasindaki iligkilerin incelendigi arastirma sonuglarina yer verilmistir.



. BOLUM
ORGUTSEL ADALET KAVRAMI

1.1.Adalet Kavram

Tarihi insanlik tarihi kadar eski olan adalet kavrami, yazili olarak ilk kez ilk caglardaki
Hammurabi kanunlar ile karsimiza ¢ikmaktadir (Leyla, 2010). Antik Yunan’da gozii bagl
olarak bir elinde kilig, bir elinde terazi bulunan Tanriga Themis, elindeki kili¢ ile caydiriciligi,
elindeki terazi ile esitligi, goziindeki bag ile tarafsizligi ve kadin olmasi ile bagimsizligi
simgeler (Nichomachean Ethics, 2016). Pek ¢ok tanimi bulunan adalet kavrami, Ingilizce
“Justice” kavrami olarak isimlendirilmistir. Kelimenin kdkii olan “Just”, herhangi bir sistemin
diizenli olarak islemesi i¢in gerekli olan seyler anlamini igermektedir (Leyla, 2010). Adalet
kavrami, insan davramslar tizerinde odaklanan bir kavramdir. Adalet, insan davranislarini
nesnel olarak elestiren mutlak bir diisiincedir. Bu mutlak diisiinceye gore, adalet, tarafsizlik ve
esitlik iceren, her kosulda hukuk kurallarina bagli kalan, inang ve prensipleri duruma gore
degistirebilen ve bunlari saglarken kisilerin yaptiklar1 hatalardan fayda saglamayan bir diizendir
(Ozkalp & Kirel, 2013). Diger bir deyisle adalet, tarafsizligy, esitligi, dogru karar vermeyi ve

bagimsiz olmayi igeren oldukc¢a genis kapsami olan bir kavramdir.

1.2.Orgiitsel Adalet Kavram

Sosyal bilimlerdeki diger tiim kavramlar gibi “Orgiitsel Adalet” kavraminin literatiirde pek cok
tanimina rastlanilmaktadir. Beugre ve Baron’a (2001 ) gore, orgiitsel adalet sosyal bir olgudur.
Bu sosyal olgu calisanlarin, ¢alistiklart kurumdaki is arkadaslar1 ve yoneticileri ile olan
iliskilerine gdre sekillenir (Karademir & Coban, 2010). Cropanzano’ya gdre (2007 ) Orgiitsel
Adalet; orgiit i¢inde yonetsel durumlara karsi etik ve ahlaki olarak yapilan kisisel bir
degerlendirmedir (Cropanzano, Bowen, & Gilliland, 2007). Orgiitsel adalet, genel anlamda,
adalet algisinin is yerine yansimasidir. Bu yansima, ¢alisanlarin is yerinde yer alan adaleti nasil
algiladiklar ile ilgilidir (Cropanzo & Bryne, 2001). Bu tanimlamalar 1s1ginda 6rgiitsel adalet
kavraminin ¢alisanlarin algilartyla direkt iligkili oldugu ortaya ¢ikmaktadir. Bu noktada
orgiitsel adalette calisanin kendilerine adil davranilip davranilmadigindan ¢ok var olan durumu

nasil algiladig tizerinde durulur (Taskiran, 2011).



Sonug olarak oOrgiitsel adalet; calisanlarin ¢alistiklar1 kurum iginde kaynaklarin ve haklarin ne
derecede adil dagitildign ve bunun nasil algilandigi ile ilgilidir. Orgiitsel adalet ile ilgili
unutulmamasi gereken nokta, orgiit i¢inde sistemin ne kadar adil oldugundan ¢ok kurulan

sistemin nasil algilandigi ile ilgilidir.

1.3. Orgiitsel Adalet Boyutlar1 ve Teorisi

Literatiire bakildiginda orgiitsel adaletin siniflandirilmasi ile ilgili herhangi bir goriis birligine
vartlamamustir. Orgiitsel adaletle ilgili yapilan ¢aligmalara bakildiginda genel olarak érgiitsel
adaletin dagitim adaleti (distributive justice), islem adaleti (procedural justice) ve etkilesim
adaleti (interactional justice) olarak adlandirilan t¢ farkli boyutu iizerinde oldugu
goriilmektedir. Bazi c¢alismalarda oOrgiitsel adaletin islem ve etkilesim adaleti boyutlari
birlestirilmis, bazi calismalarda ise adalet boyutlart alt boyutlara ayrilmistir. Bu c¢alismada
orgiitsel adalet bes boyuttan olusmaktadir. Calismada orgiitsel adaletin, “Dagitim”, “Kural”,

“Sistem”, “Orgiitsel” ve “Kisileraras1” adalet olarak adlandirilan bes boyutu ele alinmistir.

1.3.1. Dagitim Adaleti

Dagitim adaleti, bir kiyaslama siirecidir. Dagitim adaleti kapsaminda, ¢alisanlar kendilerini
baska calisanlarla kiyaslar. Dagitim adaletine gore, orgiitsel kaynaklar, 6diil ve cezalar belirli
standartlara, kurallara ve hiikiimlere gore orgiit igindeki kisiler arasinda paylastiriimalidir
(Cohen, 1987). Dagitim adaleti kapsaminda bireyler gelir, terfi gibi elde ettikleri sonuglar
kendi alg1 siizgeglerinden gegirirler ve sonugta elde ettikleri bu sonuglar1 adaletli ya da adaletsiz
olarak yorumlar. Birey, adalet veya adaletsizligin var oldugu sonucuna kendi durumunu
baskalariyla kiyaslayarak ulasir. Bu kiyaslama sonucunda, adalet ya da adaletsizligin birey
tarafindan algilanis1 direkt davraniglarini ve tutumlarini etkileyebilir ve degistirebilir. Dagitim
adaleti, bireyin dagitilan orgiitsel kaynaklarin adil sekilde pay aldig: algisi tizerine kurulmustur

(Ozdevecioglu, 2003).

Dagitim adaleti Stancy Adams’in Esitlik Teorisine dayanir. Esitlik Teorisine gore, bir kisi
kendisine denk gordiigii bir baska kisi ile kendisini kiyaslayarak, kendine kars1 gergeklesen
adalet durumunu belirler. Kisi, bu kiyaslama siirecinde kendi girdi-¢ikt1 orani ile kiyasladigi
kisinin girdi-¢ikt1 oranini karsilastirir (Greenberg, 1989). Esitlik Teorisi, adaletsizlik algisina
sahip calisanlarin tatminsizlik yasayacagmi, ancak ve ancak esitsizligin diizeltilmesi

durumunda is tatminlerini yeniden kazanacaklarini varsaymaktadir. (Greenberg, 1989) Dagitim
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adaleti ile ilgili diger teori Crosby’nin (1976) Goreli Yoksunluk Teorisidir (Relative
Deprivation Theory). Crosby’e (1976) gore, alt kademe c¢alisanlar kendilerini {ist
kademelerdeki c¢alisanlarla karsilastirirlar ve bu karsilastirmada siniflar arasi kazanim
farkliliklar1 bireyde yoksunluk hissine neden olur (Cowherd & Levine, 1992). Bu nedenle
teori, orgiit i¢inde esitligi saglamak i¢in Orgiitiin 6diillendirme sisteminin galisanlar arasindaki
sorumluluk, beceri, yetkinlik gibi 6zellikleri igerecek sekilde olusturmasi gerektigini savunur
(Yiiriir, 2008). Orgiitteki kaynaklarin dagitimina iliskin kararlarmnin sonuglarma odaklanan bu
klasik teoriler, bireylerin yalnizca kazanimlarla ilgilendigini varsaymaktadir ve bu ylizden
calisanlarin elde ettikleri kazanimlara iligkin algilar1 “dagitim adaleti” olarak adlandirilmaktadir

(Yiiriir, 2008).

Orgiitsel adalet konusundaki bu ilk teoriler, calisanlarin elde ettikleri kazanimlar ve bu
kazanimlara kars1 bireylerin verdigi tepkiler lizerinde odaklanmis; ancak kazanimlari belirleme

bi¢imlerinin sebep etkilerini agiklamakta yetersiz kalmustir.

Esitlik Teorisi ve Goreceli Yoksunluk Teorisi disinda dagitim adaleti kavraminin igerigini
gelistiren baska ¢alismalara da rastlanmaktadir. Bu ¢alismalarin en 6nemlilerinden biri Deutsch
tarafindan 1975 yilinda gerceklestirilmistir. Deutsch’un (1975) is gorenlerin elde ettikleri
adilligin dl¢iisii olarak tanimladigi dagitim adaleti, 6rgiitsel adaletin ilk ve en dnemli unsurudur.
Deutsch (1975), orgiitsel adaletin yedi farkli unsura goére sekillenecegini One siirmistiir.
Bunlar:

e Dagitilan kazanimlarin yapisi

e Dagitim siirecinde {istlenilen roller

e Dagitimin zaman ve planlanmasi

e Dagitimin temelini olusturan deger

e Kullanilan kriter, kural ve standartlar

e Kiriterleri uygulamak i¢in kullanilan 6l¢lim sistemleri

e Yukarida belirtilenlerin dogru bir sekilde uygulanabilmesi i¢in kararlar alma (Taskiran,

2011).

Sonug olarak dagitim adaleti, orgiitsel adaletin {izerinde en ¢ok ¢alisma yapilan ilk boyutu

olarak kabul edilebilir.



1.3.2. islem Adaleti

Zaman i¢inde kazanim odakli dagitim adaleti kavramina daha genis ve prosediirel bir bakis agisi
getiren islem adaleti kavrami ortaya ¢ikmustir (Yiiriir, 2008). Islem adaleti, drgiit icindeki
slireclerin ve prosediirlerin uygulanmasi ve yiiriitiillmesiyle ilgili olarak ¢alisanlarin algiladiklari
adalet olarak tanimlanabilir (Erdogan, Kraimer, & Liden, 2001). Diger bir deyisle islem adaleti,
kazanimlarla ilgili kararlarda kullanilan metotlar, mekanizmalar ve siireclere iliskin adalet
algisidir. Islem adaletinde birey, orgiit i¢inde adaletin saglanmasinda kullanilan kurallar

tizerinde durur (Yiiriir, 2008).

Blau tarafindan 1964’de ortaya atilan “Sosyal Miibadele Teorisi”, islem adaleti ile ilgili ortaya
atilmis ilk teori olarak kabul edilmektedir. Teoride miibadele kavrami iki boyutta incelenmistir.
Bunlardan ilki, sosyal miibadeledir. Bu miibadelede, alisveris asamasinda aligverise kaynaklik
eden tarafin karsilik beklentisi yoktur. Bu iligki bi¢iminde aligverise konu olan faktorler
iizerinde pazarlik yapilamaz. Bu miibadelede bireyler, oOrgiitlerinin kendilerini kollayip
gozeteceklerine inanirlar. Bu baglamda, calisanlarin gosterdikleri yliksek performansa,
cabalarina karsilik orgiitten birtakim getiriler beklediklerinden s6z edilebilecektir. Calisanlar,
bir orgiite sosyal miibadele teorisini kabul ederek girerler. Bu baglamda, orgiit ¢alisanlar,
orgiitiin kendilerinden beklenen davranisi ekonomik miibadele davranisi gostermeye zorlayana
kadar ig tanimlar1 diginda c¢aba sarf edeceklerdir. Dolayisiyla, sosyal miibadele teorisine gore,
calisanlarin yiiksek performans gostermesinin nedeni, adaletli ve memnun edici c¢alisma
kosullarina kavusacaklarina olan inangtir. Eger calisma kosullarinda iyilesme gerceklesmez ise

ise kars1 devamsizlik ve isten ayrilma davraniglar1 goriilecektir (Berber, 2008).

Islem adaleti kavramy, ilk olarak adli davalara iliskin yiiriittiikleri arastirmalardan elde ettikleri
sonuglar 1s18inda Thibaut ve Walker (1975 ) tarafindan ele alinmistir. Arastirmacilar, yargida
itham ve tahkik sistemlerini tarafsiz ve adil kararlara zemin hazirlamadaki basarilar1 agisindan
kiyaslamislar, calisma bulgular ile hukuk alaninin 6tesine de 151k tutan katkilar saglamislardir

(Karaeminogullari, 2006).

Kumar’a (1996) gore, islem adaleti, dagitim adaletinden daha etkilidir. Ciinkii islem adaleti,
kazanimlarin dagitiminda uygulanacak siire¢ ve yontemlere odaklanmaktadir. Bu nedenle islem
adaleti, calisanlar tizerinde daha derin ve Onemli etkiler yaratmaktadir. Kumar (1996),

prosediirlerin uygulanmasinda olusan iligkilerin her iki taraf i¢in de tarafsizlik, dogru iletisim



ve nezaket gibi kavramlar1 igerip igermeme durumuna goére adalet diizeyinin belirlenecegini

savunmaktadir (Taskiran, 2011).

Islem adaletinin iki énemli unsuru vardir. Bunlar, siirecin kontrolii ve gerceklestirilen
aciklamadir. Siirecin kontrolii, adaleti saglayicidan saglanacak fayda ile ilgili kendi goriislerini
aciklama firsat1 verilmesi olarak agiklanmaktadir. Diger unsur olan gergeklesen agiklamalar,
yonetimin kisilere dagittigr ciktilar ile ilgili gerekli agiklamalari nedenleri ile ¢alisanlara
iletmesidir (Robbins & Judge, 2013). Bu yiizden ¢alisanlarin sonuglar tizerinde etkili olmas1 ve
gergeklesen sonuglarin neden o sekilde gergeklestigine dair tatmin edici agiklamalarin yonetim
tarafindan yapilmasi gerekmektedir. Bu asamada, yoneticilerin tutarli olmas (kisiler arasinda
ve zaman i¢inde), onyargili olmamasi, dogru bilgilerle karar vermesi, goriislere agik olmasi

oldukga 6nem arz etmektedir (Abbasoglu, 2015).

Islem adaleti uygulanirken dikkat edilmesi gereken iki unsur vardir. Bunlardan ilki, tiim
kararlarin belirli kural ve prosediirlere gore verilmesidir. Digeri ise, karar vericinin bu kural ve
prosediirleri farkli degiskenler 1s18inda farkli sekilde yorumlama olasiligidir. Yargr ve
hiikiimlerin yoruma acik olmalar1 olagandir. Dolayisiyla, bir kural yorumlanma sekline ve
yorumlayiciya gore farkli sonuclar ortaya koyabilmektedir. Bundan yola ¢ikarak, kural ve
prosediirlerin adil sonuglar vermesinin diizen ve yapilarina bagl oldugu gibi, uygulayicilarina
da bagl oldugunu séylemek gerekir. Diger bir deyisle islem adaletinde kural ve prosediirlerin
yani sira karar alma mekanizmalar1 da géz oniline alinmalidir. Arastirmalarda, islem adaleti
hakkinda kural ve prosediirlerin yapisal 6zellikleri ve karar vericilerin bu kural ve prosediirleri
uygulama sekli olarak iki farkli bigimde ele alinmasi gerekliliginden bahsedilmektedir (Berber,
2008). Genellikle calismalarda islem adaleti sadece tek boyut altinda incelenmistir. Bu
arastirmada ise islem adaleti, kural ve sistem adaleti olarak adlandirilan iki alt boyuta ayrilarak

detayl olarak incelenecektir.

1.3.2.1. Kural Adaleti

Kural adaleti, herkes i¢in kurallarin yapisal olarak adalet saglayici bir bigiminin olmasidir.
Diger bir deyisle, her seyin kurallar ¢cercevesinde herkes i¢in ayni sekilde belirlenmis olmasidir.
Birey, orgiit icindeki kural ve prosediirleri adil olarak algilar ise kural adaleti kurum iginde
saglanmis olacaktir. Eger bireyler, kural ve prosediirlerin olusum siirecinde yer aldiklarina

inanirlarsa orgiit iginde daha iyi bir kural adaleti olusacaktir. Kurum i¢inde mevcut kural ve
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prosediirlerle terfi etmis ya da fayda saglamis bireylerde kural adaleti algis1 daha fazla olacaktir.
Belli kural ve prosediirlere gore terfi eden bireylerin kural adaleti algilarmin gelistigi
saptanmustir. Terfi eden ¢alisanlarda, zaten bu terfii hak ettiklerine inanma egilimi mevcuttur.
Bu nedenle, kurum i¢inde daha iist kademede ¢alisanlarda yiiksek kural adaleti algis1 oldugu
gorilmektedir. Bu kisiler, orgiitte yiiksek yerlere gelme nedenlerinin Orgiitsel kurallar ve
prosediirler olduguna inanmak isterler. Aksine inanirlarsa, ¢alisanlarin performansi olumsuz

etkilenir (Berber, 2008).

1.3.2.2. Sistem Adaleti

Sistem adaleti, orgiitiin kurallarin1 ve prosediirlerin yapisini dnemsemez. Sistem adaletinde
kural ve prosediirlerin uygulanis sekli 6nemlidir. Literatiirde islem adaleti ile ilgili yapilan
caligmalarin 6nemli bir kisminin aslinda sistem adaleti ile ilgili oldugu gériilmektedir. Sistem
adaleti ile ilgili yapilmig en 6nemli ¢alismalardan biri Leventhal tarafindan gergeklestirilmistir.
Leventhan, yapmis oldugu caligmada adalet algisin1 etkileyen tiim faktorleri 6 grupta
incelemistir (Ozdevecioglu, Algilanan Orgiitsel adaletin bireyleraras1 saldirgan davraniglar
iizerinde etkilerinin belirlenmesine yonelik bir arastirma, 2003). Adalet algisini etkileyen bu 6

faktor su sekilde siiflanmistir:

e Tutarhilik kurali: Benzer durumlar karsisinda alinmasi gereken kararlarin tutarl
olmasidir.

e Onyargili olmamak kuralr: Karar alirken higbir orgiit calisana cesitli nedenlerden
dolay1 6nyargili olunmamasidir.

o Dogruluk kurali: Kurumdan elde edilen bilgilerin farkli kaynaklar tarafinda
dogrulanabilir olmasidir.

o Diizeltebilme kurali: Alinan bazi kararlara ¢alisanlarin itiraz edebilme veya o kararlari
diizelttirebilme haklarinin olmasidir.

e Temsilcilik kuralz: Caligsanlari etkileyecek kararlarin alinmasinda onlardan temsilciler
se¢ilmesi ve bu temsilcilerin kararlara katilmasidir.

e Etik kural: Ozellikle dagitim ve islemle ilgili alinacak kararlarin, ¢alisanlarim etik
degerleri ile ayn1 yonde olmasi gerektigine iliskin kuraldir (Ozdevecioglu, Algilanan
orgiitsel adaletin bireylerarasi saldirgan davraniglar tizerinde etkilerinin belirlenmesine

yonelik bir arastirma, 2003).



Sistem adaleti algis1 lizerinden, orgiit i¢cindeki ¢alisanlarin hem yoneticileriyle ilgili hem de

tiyesi oldugunu diisiindiigii grupla ilgili tutum gelistirdigi goriilmektedir (Berber, 2008).

Islem adaletinin diger adalet kavramlariyla direkt iliskiler gelistirdigi gériilmektedir. Ciinkii
islem adaleti, orgiitiin temel 6zelliklerini olusturan kurallar, prosediirler ve karar mercileri ile
ilgili olmas1 ve kurum ¢aliganlarinin ¢alistiklart kurum ile ilgili algilarinda en belirleyici olan
faktorlerle ilgili olarak bir¢ok orgiitsel davranis ve davranig bilimleri konularinin var olmasidir

(Berber, 2008).

1.3.3. Etkilesim Adaleti

Dagitim adaleti ve islem adaletinden sonra bilim insanlar1 orgiitsel adaleti etkileyecek diger
boyutlar lizerinde arastirma yapmaya baslamistir. Yapilan arastirmalarin sonuglar1 orgiitsel
adaletin, insan davraniglarin1 ve kisiler arasi iligkilerini kapsayan yeni bir boyutunun ortaya
¢ikmasina imkan vermistir. Orgiitsel adalet kapsaminda kurum tarafindan gerceklestirilen
uygulamalarin ¢alisanlarin davranislari tizerindeki etkileri, ast ile {ist arasindaki iliskiler, vb.
konular ele alinmis, calisanlar arasindaki iliski ve iletisimi temel alan orgiitsel adaletin

“etkilesim” boyutu ortaya ¢ikmistir.

Etkilesim adaleti tizerindeki ilk ¢aligmalar, Bies ve Moag tarafindan 1986 yilinda yapilmistir.
Bies ve Moag, dagitim ve islem adaletinin ¢ok 6nemli oldugunu, fakat 6rgiitlerin bu adaletleri
uyguladigi sirada calisanlarla kurduklart iligkilerin ve c¢alisanlara karst gosterdikleri
davranislarin da orgiitsel adaletin algilanis1 tizerinde etkili oldugunu saptamislar ve bu yeni
adalet boyutunu “etkilesim adaleti” olarak isimlendirmislerdir. (Colquitt, Wesson, & Porter,
2001). Bies ve Moag (1986), etkilesim adaletinin dagitim ve islem adaletlerinden farklarini
ortaya koymak amaciyla etkilesim adaletinin igerdigi etmenleri belirlemeye calismistir.
Yapilan arastirmada, ise alim sirasinda adaylara ise alim gorevlisinin tutum ve davraniglarinin
nasil oldugu sorulmustur. Calismanin sonucunda kisileraras1 adalet ile ilgili dort temel kural

belirlenmistir. Bunlar:

» Dogru sozliiliik: Karar verici, karar verme silirecinde agik, diiriist ve samimi olmas1 gerektigini
vurgular.
* Aciklama: Karar verici, alinan kararlarin sonuglar1 hakkinda sonugtan etkilenmeyecek kisilere

yeterli diizeyde agiklama yapmasi gerektigini vurgular.



* Saygi: Karar vericinin, bireylere saygili ve samimi davranmasi gerektigini vurgular.
» Uygunluk: Karar vericinin, kararlarinda 6nyargili ifadeler kullanmaktan ya da uygunsuz

sorular sormaktan kacinmasi gerektigini vurgular (Basar, 2011).

Brocker, De Witt, Grover ve Reed (1990 ) Greenberg (1990 ) gibi baz1 arastirmacilar, etkilesim
adaletini, dagitim ve islem adaletinden ayri, bambaska bir orgiitsel adalet boyutu olarak
goriirken, Daily ve Kirk (1992), Folger ve Konovsky (1989) gibi bazi aragtirmacilarin ise
etkilesim adaletini islem adaletinin tamamlayici bir unsuru olarak diisiindiikleri goriilmektedir
(Basar, 2011). Baz1 arastirmacilar ise etkilesim adaletinin alt boyutlarinin tespiti ile daha detayli
arastirmalar yapmustir. Kwak (2006), etkilesim adaletinin “kisileraras1 adalet” ve “bilgi adaleti”
olarak adlandirilan iki alt boyutunun oldugunu belirtmistir (Kwak, 2006). Bu ¢alismada

orgiitsel adaletin etkilesim boyutu, bu iki alt boyut ¢ercevesinde incelenecektir.

1.3.3.1. Kisileraras1 Adaleti

Kisileraras1 adalet, insanlarin birbirileriyle olan iligkilerinin kisilerde yarattigi olumlu ya da
olumsuz algisini ifade eden bir adalet ¢esididir. Kisileraras1 adalet, kurumun galisanlarina ne
derecede saygili, samimi ve kibar oldugunu gosteren bir adalet boyutudur. Kisileraras: adalet,
adalet saglayicilarinin ¢aliganlara ne 6lglide nazik oldugu ve saygi gosterdigine iliskin, kisiler
arasi tavirlarla ilgili ve dagitim adaleti ile iligkilidir. Kisilerarasi adalet, zamaninda yoneticiler
tarafindan yapilmayan geribildirimlerin, sorulan sorulara doniislerin geg olmasi gibi etmenlerin,
caligsanlarda orgiitsel adalet algisini diisiirecegini savunmaktadir. Bu tlir durumlara kars1 hassas
olan yoneticilerin ¢alisanlar tarafindan daha saygili, dolayisiyla da adil olarak algilanacagi
savunulmaktadir (Berber, 2008).

1.3.3.2. Bilgi Adaleti

Bilgi adaleti, adalet dagitim siireclerinde adalet saglayici tarafindan ¢aligsanlara ne kadar bilgi
verildigi ve aciklama yapildig: ile ilgidir. Karar siireci ile ilgili yapilan agiklamalar ve
degerlendirmeler, calisanlarin siirece yonelik tepkilerini direkt etkilemektir. Bilgi adaleti, islem
adaletinin sosyal tarafi ile ilgilidir. Bu asamada, karar vericinin herhangi bir karari nasil verdigi,
hangi bilgilere dayanarak bu karara ulastig1 ve karar vermesine imkan veren kaynaklarin neler
oldugunu agiklamasi ile ilgilidir. Bilgi adaletine gore, kurum tarafindan kararlar hakkinda

bilgilendirildiklerine inanan ¢alisanlarin orgiitsel adalet algisi artacaktir. Bilgi adaletine gore,
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calisanlara herhangi bir konu hakkinda acgiklama yapmak ¢ok onemlidir. Ciinkii agiklamalar
sonucunda alinan tepkilere gore karar ve sonuglarda makul olabilecek sekilde diizenleme
yapma imkani yaratir. Bilgi adaleti, ayrica yoneticiye olan giiveni de artiran 6nemli bir unsurdur

(Berber, 2008).

Kisileraras1 adalet, adalet siirecindeki hassasiyeti belirtmekte ve saygi ile tamamlama
kriterlerini temsil etmektedir. Bilgi adaleti ise, atama siireci sirasinda bireylere sunulan
aciklamalarin yeterliligini icermektedir ve dogruluk ile diizgilinliik kriterlerini temsil etmektedir
(Berber, 2008). Etkilesim adaleti, yoneticilerin ya da adalet saglayicilarin yaptiklar isleri ne
derece dogru yaptiklar ile ilgilidir. Yonetici, adalet saglama gorevini yerine getirirken,
kisileraras1 ve bilgi adaleti unsurlarindan yararlanmali ve bu unsurlar1 kullanarak ¢alisanlarin

orglitsel vatandaslik davranisini ve orgiitsel adalet algisini etkilemelidir (Kwak, 2006).

Sonug olarak, orgiitsel adalet algis1 ii¢ boyutta incelenebilir. Birincisi, dagitim adaletinin
uygulanisma gore ortaya c¢ikan sonuglara iliskin tepkilerdir. ikincisi, islem adaletinin
uygulanigina gore ortaya ¢ikan organizasyonun tiimiiniin gosterdigi tepkilerdir. Sonuncusu,
kigiler arasi iletisim adaletinin uygulanisindan ortaya ¢ikan, ¢alisanlarin yoneticilerine ya da

karar vericilere kars1 gosterdigi tepkilerdir (Ozdevecioglu, 2003).

1.4. Orgiitsel Adalet Kavram ile Orgiitsel Kavramlar Arasindaki liski

Orgiitsel adalet, bir orgiit icin vazgecilemeyecek dnemli bir unsurdur. Bu nedenle, orgiit icinde
adaletin daha 1yi nasil saglanacagi, orgiitsel adaletin calisanlar {izerindeki etkileri gibi konular
bilim insanlar1 tarafindan defalarca aragtirilmistir. Bu aragtirmalarin sonucunda orgiitsel yapi,
yoneticinin liderlik tipi, orgiit i¢i gliven iliskileri, orgiit kiiltlirli, is tatmini gibi kavramlarin,
orgiitsel adaletten nasil etkilendigi ve orgilitsel adaleti nasil etkiledigi ¢esitli calismalarla ortaya
konmaya calisilmistir. Orgiit i¢i motivasyonu, baghiligi ve orgiit performansini arttirmaya

yonelik yapilan arastirmalarin kisaca 6zetlenmis sonuglari asagidaki gibidir.

1.4.1. Orgiitsel Adalet Kavramu ile Orgiitsel Vatandashk Davrams: Iliskisi

Orgiitsel vatandaslik davranist (OVD ), ilk olarak 1983’de ortaya atilmistir. ODV, calisanlarin
calisma ortamlarinda kendileri igin belirlenen is standartlarinin ve is tanimlarinin 6tesinde,

isleri ile ilgili gontlli olarak gergeklestirdikleri ekstra gaba olarak tanimlanmistir (Organ,
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1990). Calisma arkadaslarin1 ekmek, isle ilgili ekstra faaliyetlerde goniillii olmak, miisteri ve is
arkadaslarinin faydasina is yapmak, dakik olmak, is i¢in olumlu kabul edilen tutum ve
davranislar iginde olmak oOrglitsel vatandaglik davranigi kavraminin kapsamina girer

(Abbasoglu, 2015).

OVD ve orgiitsel adalet kavramlari arasinda yapilan arastirmalarda, kurum igindeki
uygulamalarin adaletli oldugunu algilayan c¢alisanlarin orgiitsel vatandaslik davranislarini
artirdiklar1 saptanmustir. Orgiitsel adaletin kurum iginde olmadigini diisiinen calisanlarm ise
kuruma kars1 sadakatinin ve performansinin azaldigi, kurum iginde olumsuz tavir ve davranis
egilimlerinin artt1g1, kisaca oOrgiitsel vatandaslik davranmigindan uzaklastiklari saptanmistir

(Giirbiiz, 2006).

Yapilan arastirmalar sonucunda, orgiitsel adalet ile OVD arasindaki pek cok iliskiye
rastlanmigtir. Bu arastirmalarin sonuglarina gore, oOrglitsel adaletin olmadigi kurumlarda,
caligsanlarin isleri i¢in ekstra ¢aba gdstermedikleri, 6zellikle gen¢ calisanlarin fedakarlik ve

orgiitsel baglilik diizeyini olumsuz etkiledigi saptanmistir (Abbasoglu, 2015).

Orgiitsel vatandaslik, goniilliik esasina dayanir. Bu yiizden kurum i¢inde calisanlar tarafindan
orgiitsel adaletin olumsuz algilanmasi, esitsizlik algisini beraberinde getirecegi igin, ¢alisanin
kurumla olan bagini ¢ogunlukla azaltabilir, hatta kopartabilir. Bu tiir durumlar, calisanlar
iizerinde ise gelmeme, molalar1 uzatma, ise yabancilasma gibi etkiler yaratabilir. Kisaca,

orgiitsel adalet algis ile OVD arasinda pek ¢ok iliskinin varligindan sdz edilebilir.

1.4.2. Orgiitsel Adalet Kavram ile Nepotizm Iliskisi

Nepotizm, bir kurumda bireylerin, kabiliyetlerine bakilmaksizin sirf akrabalik iliskileri
yiizinden, Onemli pozisyonlara getirilmesi olarak tanimlanmaktadir. Diger bir deyisle

nepotizm, kurumda akrabalarin istthdami olarak tanimlanabilir (Karacaoglu & Yoriik, 2012).

Adalet, kurumlar i¢in vazgeg¢ilmez bir unsurdur. Kurum ig¢indeki tiim fonksiyonlarin
uygulamalarinda adaletli davranmalar1 her zaman &nerilen bir durumdur. Insan kaynaklari
yonetimi boliimiiniin de insan kaynagi secimi ve diger islerinde adaletli davranmasi ve
nepotizmden kaginmasi gerekir. Fakat ne yazik ki, gercek diinyada bu onemli kural siklikla

ihlal edilmektedir. Insan kaynaklar1 uygulamalarinda nepotizm, ¢alisanlar tarafindan etik dis1

12



bir davranis olarak algilanmakta ve orgiitsel adaleti olumsuz olarak etkilemektedir (Arasli,
Bayik, & Ekiz, 2006). Giinel’e (2005) gore, ozellikle aile isletmelerinde, orgiit igindeki kilit
pozisyonlara akrabalar getirilmektedir. Bu durum diger calisanlar tarafindan adaletsiz olarak
algilanmakta ve rahatsizlik vermektedir. Bu durum, kurum i¢inde giiven eksikligine sebep
olmakta ve c¢alisanlarin is tatmini, motivasyon ve performanslarini olumsuz olarak
etkilemektedir (Giinel, 2005). Barnett ve Kellermanns (2006) tarafindan yapilan bir
arastirmada, Insan kaynaklar1 uygulamalarinda nepotizmin calisanlar iizerinde; iicret, terfi ve
performans ile ilgili konularda dagitim adaleti boyutu ile ilgili olumsuz algi yarattigi
saptanmistir (Karacaoglu & Yorik, 2012). Biite ve Tekarslan (2010) tarafindan yapilan
aragtirmada, orgiitsel adaletin islem adaleti boyutunun olumsuz algisinin, ¢alisanlari olumsuz
etkiledigi goriilmektedir. Arastirmada calisanlar arasinda terfi ve islem kayirmaciliginin
artmast durumunda, Orgiite olan giivenin ve ig tatmininin azaldigi saptanmistir (Biite &
Tekarslan, 2010). Yapilan bir bagka aragtirmada ise, terfide ve ise almada kayirmaciligin

orgiitsel adalet algisin1 olumsuz olarak etkiledigi saptanmistir (Karacaoglu & Yoriik, 2012).

1.4.3. Orgiitsel Adalet Kavram ile Liderlik Iliskisi

Bir yoneticinin temel islevlerinden biri olarak kabul edilen liderlik, “isletmelerde ¢alisanlar
etkileyerek ama¢ ve hedeflerin gercgeklestirilmesi yolunda ¢alisanlar1 yonlendirmek ve
yonetmek” olarak tanimlanmaktadir (Mirze, 2010). Liderin 6rgiit devamliligi igin ¢alisanlar
izlenmesi gereklidir. Ayni sekilde ¢alisanlarin da liderin tutum ve davranislarini her zaman
izledigini bilmesi gerekir. Bu noktada, liderin o6rgiitiin devamliligi i¢in ¢alisanlar tarafindan

olumlu ve adaletli olarak algilanmasi ¢gok 6nemlidir.

Lider olabilmek, ayn1 anda birgok 6zellige sahip olmay1 gerektirir. Hakkaniyetli olmak, uygun
caligma ortami yaratarak is gorenleri ayni hedefe yoneltebilmek, grup ruhunu g¢alisanlara
verebilmek ve en 6nemlisi de tiim bunlari yaparken adil olmay1 basarmak, bu 6zelliklerinin
basinda gelmektedir. Bu nedenle yonetici ile ¢alisan arasindaki iligkiler, calisanlarin orgiitsel
algilar1 beraberinde lider ile orgiitsel adalet kavrami arasindaki baga birgok arastirmacinin

yonelmesini saglamistir (Abbasoglu, 2015).

Pillai ve arkadaslarina (2001) gore, bir kurum ag¢isindan 6rgiit ¢alisanlarinin hak ve gérevlerinin
adil dagitilmasi, o kurumun en temel gorevidir. Bu dagitimdaki en énemli sorumluluk lidere

diismektedir (Yildirnm, 2010). Atalay’a (2007) gore, liderlik tarzi ile orgiitsel adalet algisi
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arasinda pozitif bir iliski mevcuttur. Yaptigi islere odaklanan ve hakkaniyetli davranan lidere,
izleyenleri tarafindan giiven duyulacak ve lider, adil, dolayisiyla oOrgiitte adaletli olarak
algilanacaktir (Atalay, 2002). Literatiirde liderlik tipleri ile orgiitsel adalet arasinda yapilmis
pek ¢ok arastirma oldugu goriilmektedir. Yapilan arastirmalar, “Doniisiimcii”, “Karizmatik™ ve
“Etkilesimci” liderlerin, orgiitsel adaletin kurum iginde olumlu olarak algilamasinda 6nemli

roller ortaya koydugunu gostermektedir (Arslantas & Pekdemir, 2007).

1.4.4. Orgiitsel Adalet Kavram ile Orgiitsel Baghhk iliskisi

Orgiitsel baglilik, calisanin 6rgiite ne derece sadik ya da diger bir deyisle bagh oldugu ile ilgili
bir kavramdir. Calisanlarin, ¢aligtiklar1 6rgiitlin basarili olmasi i¢in gosterdikleri sadakat olarak
da tamimlanabilir (Bayram, 2005). Orgiitsel baghlik kapsaminda, bireyin kendini &rgiitle
0zdeslestirmesi ve orgiitiin amag ve hedeflerine ulagsmasi i¢in drgiite baglanmasi gerekir (Balci,

2013).

Meyer ve Allen’e (1987) gore, orgiitsel bagliligin “duygusal”, “tutumsal, devam-devam etme
istegi” ve “normatif-zorunluluk” olarak adlandirilan ti¢ boyutu vardir. Duygusal bagliligi olan
calisanlar, orgiitle ilgili giiglii baglar gelistirmislerdir. Tutumsal devam bagliligina sahip olan
calisanlar, orgilite mali agidan ihtiya¢ duyduklar i¢in baghdirlar. Zorunlu baglilik, cikara,
kazanca dayali olan ve degis-tokus esasina bagli olan bir baghlik tiirtidiir. Zorunlu bagliligin en
onemli nedeni orgiitten ayrilmanin ¢alisan i¢in maliyetinin yiiksek olmasidir (Allen & John,

1990).

Orgiitsel bagliligin kurum iginde saglanmasi i¢in dncelikle ¢alisanlar arasinda drgiitsel adaletin
saglanmas1 gerekmektedir. Calisanlarin kurumdan saglayacagi faydalarin nasil dagitilacagi,
orgilitsel baghlik i¢in c¢ok Onemlidir. Calisanlar arasindaki adaletsizlik hissi, ¢alisan
motivasyonuna direkt etki etmektedir. Bu nedenle orgiitsel adalet algisinin olumlu oldugu
kurumlarda calisanlarin oOrgiitsel bagliligimin yiiksek olmasi da beklenen bir durumdur
(Abbasoglu, 2015). Ersoy ve Bayraktaroglu’na (2010) gore, orgiitsel adalet algisi, ¢alisanda
isten ayrilmama istegi olusturacak ve boylece oOrgiitsel baglilik saglanacaktir (Ersoy &
Bayraktaroglu, 2010). Yapilan akademik calismalarda, orgiitsel adalet algisi ile Orgiitsel
bagliligin duygusal, tutumsal ve normatif boyutlar1 arasinda anlamli ve pozitif iliski tespit
edilmistir. (Bal, 2014) (Ulukap1 & Bediik, 2014).

14



II. BOLUM
MOTiIVASYON KAVRAMI

Giinlimiizde kurumlarin temel hedeflerine etkili ve verimli bir sekilde ulagsmalar1 ¢ok 6nemlidir.
Kurumun hedeflerine ulasmasinda ¢ogu kez insan unsuru ¢ok dnemli yer teskil etmektedir.
Genellikle kurumsal hedeflere ulasabilmek i¢in kurum c¢alisanlarinin yiiksek performansla
caligmasi gerekir. Bu durum, motivasyon kavramini beraberinde getirmektedir. Calisanlar,
yiikksek performans gostermeleri icin i¢sel ve digsal motivasyona ihtiya¢c duymaktadir.
Calisanlar icin motivasyon kazandirict durumlarin gelistirilmesi de calistiklart kurumlara
diismektedir. Bu noktada pek ¢ok farkli unsur gibi 6rgiitsel adalet de ¢ok 6nem arz etmektedir.
Calismanin bu boliimiinde oncelikle motivasyon kavrami ¢alisma kapsaminda tanimlanacak,

daha sonra orgiitsel adalet ile is motivasyonu arasindaki iliskiler saptanacaktir.

2.1. Motivasyon Kavrami

Motivasyon (gidiileme), bireylerin davranislarini harekete gecirmeyi ve yonlendirmeyi
amaglayan ihtiyaglar olarak tanimlanmaktadir. Insanlarin davramglarini aym  yonde
giiclendirmeyi amaglayan motivasyon, insan iliskilerini yonlendirmeyi ve devamlili§ini
saglamayr amaglamaktadir. Is ne olursa olsun isgdrenin goniillii, azimli bir sekilde islerini

yapmasi ancak ve ancak yiiksek motivasyon diizeyiyle miimkiin olabilmektedir (Mirze, 2010).

Bir orgiitte tiim c¢alisanlar, kurumun kendilerine deger vermesini isterler. Kurumun
uygulamalart sonucunda galisanlarin moral durumlarini olumlu ya da olumsuz etkileyen
durumlar ortaya ¢ikar. Moral, ¢alisanin kendini ise vermesini ve iste motive olarak caligmasini

etkileyen en 6nemli faktorlerden biridir (Cakmak, 2016).

Motive ya da giidiileme olarak adlandirilan kavramin ii¢ temel 6zelligi vardir. Motive, kisiyi
harekete gecirir, hareketin devamini saglar ve kisiyi olumlu yone sevk eder. Diger bir deyisle
motive ya da giidiileme, bir kisi veya toplulugu, dnceden belirlenmis bir amaca ulagmak i¢in
harekete geciren, gergeklestirilen tiim ¢abalar1 ifade etmektedir (Keskin, 2008).

Motivasyon, “ihtiya¢”, “uyarilma”, “davranig” ve “doyum” olarak adlandirilan dort asamadan
olusmaktadir. Motivasyon, kisinin belirli seylere ihtiyag duymasi ile baslar. Kisi bu ihtiyact

gidermek i¢in ig¢sel bir gii¢ olusturur. Bu asama “uyarilma” olarak isimlendirilir. Bir sonraki
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asama olan “davranig”ta kiginin bu ihtiyacini karsilamak i¢in harekete gecer. En son asama olan

“doyum”da ise, ihtiyacini karsilayan kisi doyuma ulasir ve motive olur (Alsat, 2016).

Orgiitlerde ¢alisanlarin belirli hedeflere ulasmalarin1 saglamak, onlar1 harekete gecirmek ve
yiiksek performansla ¢alismalarimi saglamak i¢in motivasyon oOnemli bir ara¢ olarak
kullanilmaktadir. Motivasyonun oOrgiit i¢in pek cok yarari oldugu cesitli arastirmalarla

belirlenmistir. Yapilan aragtirmalarin sonuglarina gére motivasyon;,

e (Calisanlarin maddi ihtiyaglarini kargilamay1 saglar,

e (Calisanlar sosyal ve toplumsal ihtiyaclarini saglar,

e (Calisanlarin kurumu, yoneticileri adil olarak algilamalarini ve giivenmelerini saglar,

e (Calisanlarin, egolarini tatmin etmeyi saglar,

e (Calisanlarin, yeteneklerini gelistirmesine ve yeni yeteneklerin ortaya ¢ikmasina imkan
saglar,

e (Calisanlar arasinda pozitif ve olumlu rekabete yoneltir,

e Orgiitleri ¢alisanlar i¢in ¢esitli motivasyon sistemleri olusturmaya zorlar,

e (Calisanlarin amaglari ile isletmenin amaglarini ortak noktada birlestirmeyi saglar (Alsat,
2016).

Orgiitlerin, calisanlarin motivasyonlarmi saglamak i¢in yapabilecekleri pek ¢ok aksiyon vardir.

Genel olarak ¢aligan motivasyonunu saglayabilmek i¢in;

e (alisanlarla etkin ve saglikl iletisim kurulmasi

e (alisanlardan hem kendi isleri hem de orgiitiin geneline yonelik Kkararlarla ilgili
fikirlerinin alinmasi

e (Calisanlarin ¢aligsma ortaminin iyilestirilmesi

e Calisanlarin orgiitiin ticret politikalarini adil olarak algilamasi

e Calisanlarin yonetim ve yoneticilerin kararlarinin adil ve giivenilir olarak algilamasi

e (alisilan igin zenginlestirilip ¢ekici hale getirilmesi

e Calisanlara kendilerini yetistirme ve gelistirme imkani verilmesi

e (alisanlara orgiit i¢inde ylikselme imkan1 saglanmasi

e (Calisanlarin sosyal ihtiya¢lariin karsilanmasi

gibi pek ¢ok unsur hakkinda kararlar verilmesi gerekmektedir (Aydin, 2013).
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2.2. Motivasyonun Onemi

Motivasyon; orgiitiin basarili olabilmesi, ama¢ ve hedeflerine ulasabilmesi i¢in ¢ok dnemlidir.
Motivasyonun Onemi, Orgiitsel acidan, calisan acisindan ve yonetici agisindan

degerlendirilebilir.

2.2.1. Orgiit Acidan Motivasyonun Onemi

Orgiit icindeki motivasyon, orgiitiin hedeflerine ulasmas1 i¢in ¢ok dnemlidir. Orgiit igindeki
motivasyon, hem orgiit igindeki her kisinin bireysel motivasyonuna hem de 6rgiit igindeki tiim
bireylerin motivasyonlarinin toplamina baghdir (Aygm, 2007). Orgiitsel motivasyon, drgiitiin

amaglarina ulasmasini saglayan 6nemli ve faydali bir aractir.

Motivasyonun, orgiitsel amaglara ulagilmasinda sagladig faydalari asagidaki gibi siralanabilir:

1- Calisanlarin sosyal ve ekonomik durumlar1 gelisir ve bu durum, c¢alisan verimliliginin
artmasini saglar.

2- Ekonomik, sosyal ve teknolojik degisimlere gore isletmeler maksimum fayda saglayici
“esnek motivasyon” sistemleri kurar ve bu sistemleri yonetir.

3- Orgiitsel hedefler ile calisanlarin hedefleri biitiinlesir ve 6rgiitiin basarili olma ihtimali artar.

4- Orgiitsel verimlilik ve calisan memnuniyeti artar (Alsat, 2016).

2.2.2. Cahisan Acidan Motivasyonun Onemi

Orgiitler igin calisanlarin ne ile motive olacaklar anlamak ve bu motivasyon i¢in kullanilacak
unsurlarin belirlenmesi ¢ok Onemlidir. Bu asamada orgiitlerin calisanlariin hareket ve
davraniglarin1 goézlemlemeleri ve anlamalar1 gerekmektedir. Bu, orgiit i¢inde motivasyonun
saglanmasinda elzem bir durumdur. Ciinkii orgiitler, ancak ve ancak, ¢alisanlarin istek ve
ihtiyaglarinin anlasildigi ve bunlart karsilayacak uygun ortamin saglandigi zaman basarili

olabilmektedir.

Yapilan arastirmalar, basta c¢alisanlarin is giivencesi olmak {izere, diger tesviklere sahip
olmalart durumunda orgiitlerin daha basarili oldugunu gostermektedir. Calisanlarin tatmin olma

derecesine gore performanslarinin o 6l¢iide arttig1, performansi yliksek ¢aligsanlarin isletmenin
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etkinlik ve verimlilik amacimi gergeklestirmesini sagladigi ispat edilmistir. Yeterli
motivasyonun saglanmasi, ayrica ¢alisanlarin kendilerini motive etmelerine, hem 6zel hem de

is yasamlarinda huzurlu bir sekilde ¢alismalarina imkan vermektedir (Kanoglu, 2007).

Kisisel motivasyon, orgiitsel motivasyonun temelini olugturmaktadir. Diger bir ifade ile kisisel
ve Orglitsel motivasyon arasinda pozitif bir iliskinin olmasi; yani bireysel motivasyonda olusan
olumlu degisimlerin orgiitii olumlu, olumsuz degisimlerin 6rgiitii olumsuz etkiledigi ve ¢alisan
motivasyonun yonetiminin orgiit agisindan ¢ok onemli oldugunu ortaya koymaktadir (Aygin,
2007).

Motivasyonu yiiksek olan ¢alisanlarin, gelismeye, ilerlemeye daha agik, kisisel gelisimlerini
devam ettiren, orgiit icinde hedefleri olan kisiler oldugu goriilmektedir. Orgiitlerin motivasyon
sistemleri kapsaminda g¢alisanlarina sagladiklari olanaklarla hem maddi bakimdan hem de
sosyal ve psikolojik bakimdan daha iyi duruma ulasan ¢alisanlar, tatmin olmanin etkisiyle

kendilerini daha iyi hissedeceklerdir (Aygin, 2007).

2.2.3. Yonetici A¢isindan Motivasyonun Onemi

Motivasyon, yoneticilerin tizerinde durmalar1 gereken ©nemli bir sorundur. Yoneticiler,
motivasyon ile calisanlarin daha etkili ve verimli ¢aligmasini, ¢alisanlarin yeteneklerini

enerjilerini harekete gegirmeyi ve orgiitsel hedeflere ulasmay1 amaglamaktadir (Kogel, 2013).

Motivasyon, yoneticilerin basarili olmalar1 icin gerekir. Orgiitsel boyutta, sadece bir ¢alisanin
motive olarak c¢alismasi yeterli degildir. Yoneticilerin de kendi istekleriyle zorlamadan
caligmasi istenir. Yani motivasyon, hem yoneticileri hem de c¢alisanlari etkileyen, iki yonlii bir
stirectir. Bir diger deyisle yonetici ve ¢alisanlar birbirilerinin motivasyonlarini etkiler ve etki
durumuna goére daha basarili ve mutlu veya basarisiz ve mutsuz bir sekilde ¢alisirlar (Ay &
Karakaya, 2007).

2.3. Motivasyonu Etkileyen Faktorler

Motivasyona etki eden faktorler, bireysel ve isle ilgili faktorler olmak iizere iki grupta

toplanabilir.
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2.3.1. Motivasyonu Etkileyen Bireysel Faktorler

Literatiirde bireysel faktorlerin motivasyon iizerindeki etkilerini inceleyen pek ¢ok arastirma
yapilmistir. Yapilan arastirmalar sonucunda yas, cinsiyet, 6grenim durumu, kidem, medeni

durum, ¢ocuk sahibi olma, kisilik gibi pek ¢ok unsurun motivasyonu etkiledigi goriilmektedir.

Arastirmalar, yas ilerledik¢e is motivasyonunu arttigini fakat emeklilik sonrasinda belirgin bir
diistis yasandigini gostermektedir (Luthans & Thomas, 1989). Yapilan arastirmalar is se¢imi,
i glivencesi, is tatminsizligi gibi etmenlerden dolayr yirmili yaglara kadar insanlarin
motivasyonlarinin diisiik oldugunu, orta yaslarla birlikte motivasyonun arttigin1 géstermektedir

(Snyder & Dietrich, 1992).

Cinsiyet, is motivasyonunu etkileyen diger 6nemli faktorlerden biridir. Yapilan arastirmalar,
erkeklerin para kaynakli motivasyonlarinin kadinlardan daha fazla oldugunu, kadinlarin
motivasyonunu ise sosyal ortamlarin etkiledigini ortaya ¢ikarmigtir. Baz1 aragtirmalarda ise,
kadinlarin erkeklerden daha motive galistiklari, cinsiyetin motivasyon tizerinde dolayl etki

yarattig1 goriilmektedir (Cakmak, 2016).

Is motivasyonu ile 6grenim durumu arasindaki iliskiyi inceleyen pek ¢ok arastirma yapilmustir.
Arastirma sonuglarina gore, egitim diizeyinin artmasindan dolay: kisilerin beklentileri de
artmaktadir ve bu durum, motivasyonu olumsuz etkilemektedir. Diger bir deyisle 6grenim

durumunun yiikselmesi, motivasyonu olumsuz etkilemektedir (Tietjen & Myers, 2000).

Aragtirma sonuglari, kidem ile ig motivasyonu arasinda iliski oldugunu gostermektedir.
Motivasyonu yiiksek olan kisilerin emekli olduktan sonra da ¢alismaya devam ettigi;
motivasyonu diisiik olan kisilerin ise emekli olduktan sonra c¢alisma hayatin1 tamamiyla
biraktigr goriilmektedir (Cakmak, 2016). Yapilan bagka bir arastirmada ise, ¢alisanin kidemi
arttikca beklentilerinde de bir azalma olustugu ve bu durumun motivasyon diizeyinde artis
yarattigl ispatlanmistir (Hunt & Saul, 2000). Bazi arastirmalar, bireylerin ilk ise
baglamalarindan hemen sonra is motivasyonlarinin yiiksek oldugunu, daha sonralarinda ise
diisme egilimde oldugunu gostermektedir. Ise yeni baslayan calisanlarin baslangicta isleri ile
ilgili yiiksek beklentilere sahip oldugua, zaman igerisinde ise hayal kirikliklar1 yasadigi ve

motivasyon diizeylerinde olumsuz etkilere neden oldugu gézlemlenmistir (Oshagbemi, 2000).
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Yapilan bazi aragtirmalarin sonucuna gore evli calisanlarin motivasyonlarinin bekar
calisanlardan daha fazla oldugu ispatlanmistir (Khaleque & Rahman, 1987). Esinden ayri
yasayan, bosanmis ve dul ¢alisanlarin motivasyon diizeylerinin evli ¢alisanlardan daha diisiik
oldugu ispatlanmistir (King, Murray, & Tom, 1982). Bir arastirma sonucunda ise, bekar

calisanlarin motivasyon diizeyinin evlendikleri zaman arttig1 saptanmustir (Martin, 2000).

Yapilan bazi arastirmalarda alti yasindan kiiciik c¢ocuga sahip olan c¢alisan kadinlarin
motivasyon diizeylerinin diisiik oldugu (Weaver, 1987); bebek sahibi olan erkeklerin de
motivasyon diizeylerinin diisiik oldugu ispatlanmistir. Erkek ¢alisanin tatmin diizeyine olumsuz
etkide bulundugu saptanmistir (Acar, 1992). Arastirma sonuglarina gore, ¢ocuk sayisinin fazla
olmasi, 6zellikle kadin ¢alisanlarda is motivasyonunu olumsuz etkilemektedir (Acar, 1992)
Sonu¢ olarak, c¢ocuk sahibi olmanin is motivasyonu iizerinde olumsuz etkisi oldugu

goriilmektedir.

2.3.2. Motivasyonu Etkileyen Cevresel Faktorler

Motivasyonu etkileyen diger bir unsur da ¢evresel faktorlerdir. Cevresel faktorler, calisilan is,
yoneticinin tutum ve davranislari, calisan ticreti, terfi imkanlari, ¢alisma kosullari, egitim ve
gelisme imkanlar1 gibi orgiitsel faktorleri icermektedir. Bu cevresel etkilerin bazilarinin

motivasyon tizerindeki etkileri asagida kisaca 6zetlenmistir.

Yapilan arastirmalar, rutin olmayan islere sahip calisanlarin is motivasyonlarinin arttigini
gostermektedir. Iste uzmanlasma, performans ve iiretkenligin artmasma sebep olsa da
tekdiizeligi beraberinde getirdigi i¢in bu durumun tatminsizlige yol agtigini gosteren kanitlar
bulunmaktadir. Tekdiizelik ve can sikintisi, bireylerin duygusal tepkilerine yansimaktadir ve bu

durum, ¢alisanin motivasyonunu direkt etkilemektedir (Tietjen & Myers, 2000).
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Calisanin mutlulugu kurum igin ¢ok 6nemlidir. Yoneticinin asli gorevlerinden biri, ¢alisan
motivasyonunu yiikseltip verimli caligmasini saglamaktir. Yapilan calismalar, calisanlarin
motivasyonlarinin giiven veren, diiriist ve adil davranan, ¢alisanlari ile sicak iliskiler kuran,
catismali yOnetebilen, karsilasilan sorunlart ¢ozebilen yoneticilerle arttigimi géstermektedir

(Baysal, 1985).

Calisan motivasyonunu etkileyen diger bir ¢evresel unsur da tcrettir. Calisanlar, ticreti bir
giivenlik ve statii aract olarak gérmektedir. Calisanlar, aldiklar {icreti onlara {ist makamlarca
verilen degerin karsiligi olarak gormekte ve aldiklari iicrete gore motivasyon diizeyleri
degismektedir. Yapilan aragtirmalar, dengeli ve adil bir iicret sisteminin is motivasyonunu
saglamada olumlu etki yarattigini, aksi durumlarin ise motivasyon azalmasina neden oldugunu
gostermektedir (Telman, 1998). Ucretin ¢alisanin beklentileri ile paralel olmamasi, galisan
acisindan ciddi bir tatminsizlik yaratmaktadir. Bu tiir durumlar, kisilerde hayal kirikliklar

olusmasina ve gesitli psikolojik sorunlarin ortaya ¢ikmasina neden olmaktadir (Gordon, 1999).

Terfi imkanlariin da is motivasyonu tizerinde gesitli etkileri vardir. Yapilan aragtirmalar, terfi
imkanlarinin az oldugu kurumlarda ¢alisanlarin uzun vadeli calisma planlar1 iginde
olmadiklarin1 géstermistir. Terfi, hem kisinin mevcutta sahip oldugu olanaklara yenilerinin
eklenmesi anlamina gelmektedir hem de kisiye prestij saglamaktadir. Bu ylizden terfi

imkanlarinin varhigi, is motivasyonunu artirmaktadir (Eren, 1993).

Yapilan ¢alismalar, c¢alisanlarin motivasyonlarindaki diger dnemli bir unsurun takdir edilme
duygusu oldugunu goéstermektedir. Calisanlar, yaptiklari isin karsilig1 olarak hem maddi hem
de manevi karsilik almak istemektedirler ve manevi karsilik genellikle takdir edilmek olarak
ortaya ¢ikmaktadir (Telman, 1998).

Is motivasyonunu etkileyen bir baska 6nemli faktdriin de calisma kosullart oldugu
goriilmektedir. Sicaklik, kurum tarafindan kullanilan 1giklandirma sistemi, ¢caligsma ortamindaki
giiriiltii seviyesi, kullanilan ekipman, vb. tiim etmenler is motivasyonunu direkt etkilemektedir.
Cok sicak, ¢ok asir1 151K, vb. gibi durumlarda ¢alisanlarin fiziksel agidan rahatsizlik duydugu

ve motivasyonlarinin diistiigii gortilmektedir (Amold & Feldman, 1986).

Tiim bu unsurlarin yani sira 6rgiit kiiltiirii, rol belirsizligi, is glivencesi, stres, rol ¢atigmast, vb.

pek ¢cok unsurun is motivasyonu iizerinde etkileri ¢esitli arastirmalarla kanitlanmastir.
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2.4. Motivasyonun Boyutlari

Motivasyon kavrami, literatiirde genellikle “esel Motivasyon”, “Digsal Motivasyon”,
“I¢giidiisel Motivasyon”, “Aracsal Motivasyon” ve “Hedef i¢sellestirme” olmak iizere bes

boyutu ile ele alinmustir.

2.4.1. i¢sel Motivasyon

Igsel motivasyon, kisiyi harekete gecirmedeki en &nemli motivasyon boyutu olarak ele
alinmaktadir. Istek ve ihtiyaclar, diirtiiler, arzular gibi kisisel tiim duygular, kisiye kendi
icerisinde hareket etme dirtiisii yaratir. Bu durum, calisanin performansini ve iiretkenligini

etkileyen en 6nemli itici giiclerden biridir (Abbasoglu, 2015).

Bireyin i¢sel motivasyonunu etkileyen faktorlerin bazilari soyle siralanmustir:

e Sirtin1 oksama,

e Sosyal olarak destekleme,

e (esaretlendiren gorevler verme,

e Destekleyici caligma ortama,

¢ Kisinin istekli olmasi,

e (alisanin is yagsantisindan memnun olmast,
e Kisinin sahip oldugu becerilerine inanmast,
¢ Kisinin umutsuz olmamasi,

e (alisan i¢in basar1 firsatlar1 yaratmasi,

e Kisileri birey olarak gérme,

e (Calisanin risk almasini saglama,

e Calisan iletisime dahil etme,

¢ Kisinin kendini degerli oldugunu diisiinmesini saglama,
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e Kisiye bilgi edinme arzusu kazandirma,
e Kisinin isiyle ilgili merakini artirma (Abbasoglu, 2015).

I¢sel motivasyon, ¢alisanlarin duygusal durumlari ile ilgilidir. Konu iliskin iki durum sz
konusudur. ilk durum, calisanin olumsuz duygu ve diisiinceler iginde olup
motivasyonlarinin diismesidir. Bu faktor, uzaklasma faktorii olarak isimlendirilir. ikincisi
ise, motivasyonun artmasi durumudur. Bu faktor ise, yakinlasma faktorii olarak

isimlendirilir (Abbasoglu, 2015).

Olumlu i¢sel motivasyon faktorleri, diger bir deyisle yakinlastirict faktorler:

e Mutluluk,
e Heyecan,
e Tutku,

e Kendinden gurur duyma,
e Kararlilik,
e Sevqi,

e Ocalma
Olumsuz i¢sel motivasyon faktorleri, diger bir deyisle uzaklastirici faktorler:

e Diis kirikligy,

e Can sikintisi,

e Hayati bosa harcama duygusu,
e Evde yanlis giden iliskiler,

e Kendini gergeklestirememe duygusu, seklinde siralanabilir (Kirci, 2013).

Sonug olarak, kisinin duygusal durumlarimin yansimasini ifade eden “igsel Motivasyon”,

motivasyonun en 6nemli boyutlarindan biridir.

2.4.2. Dissal Motivasyon

Digsal motivasyon, kisilere bagka insanlar ve yoneticiler tarafindan verilen 6diiller ve cezalar
ile kisinin davranisinin kontrol edilmesi siirecidir. Digsal motivasyonda da motivasyonu olumlu

ya da olumsuz etkileyen unsurlar mevcuttur. Odiillendirme, olumlu geri bildirimler, sosyal
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imkanlarin saglanmasi, takdir ve tasdik etme, ¢alisan1 benimseme gibi unsurlar, motivasyonu
olumlu etkileyen unsurlardir. Orgiit i¢inde dislanma, bireye kars1 adil davranilmamasi, hakkinin
verilmemesi, ¢aligilan pozisyondan dolayr hakaret ve alay etme, kiigiik gérme gibi unsurlar da
motivasyonu olumsuz etkileyen digsal motivasyon unsurlaridir. Sonu¢ olarak dissal

motivasyon, tigiincii kisilerin birey tizerindeki davraniglarina baghdir (Abbasoglu, 2015).

2.4.3. i¢giidiisel Motivasyon

Icgiidiisel motivasyon, kisinin herhangi bir 6diil olmaksizin bir seyi gerceklestirmek igin
gosterdigi motivasyonu ifade eder ve genellikle insanlardaki 6grenme istegi ile iligkilendirilir.
Insanlar, siirekli 6grenmeye agiktirlar. Isinde ya da yaptig iste basarili olma, arzulanan kariyere
sahip olma, yani bir is yapabilme giidiisii, i¢giidiisel bir durumdur. Kurumlar, i¢giidiisel
motivasyonlari yiiksek olan kisilerle ¢alismayi isterler. Calisanlarin ¢ogunun is yasaminda bir
kariyer hedefi vardir ve bu kisiler, bu hedeflerine ulagsmak igin ¢aba gosterirler. Bu ¢aba
sirasindaki en 6nemli unsur, kiginin sahip oldugu i¢gilidiisel motivasyondur. Kisacasi, basarilar
elde edilmesi ve hedeflere ulasilmasi i¢in ¢alisanin motivasyonu ve basarma istegi, i¢gilidiisel

motivasyon olarak isimlendirilir (Abbasoglu, 2015).

2.4.4. Aragsal Motivasyon

Aragsal motivasyon, kariyerinde ilerleme, yiliksek gelir elde etme gibi pragmatik yarar ve
cikarlardan kaynaklanan motivasyon boyutudur (Atay, 2004) Aragsal motivasyonda, bir kisiyi
bir eylem i¢in harekete gegiren sadece kendi ¢ikaridir. Aragsal motivasyon, kisinin kurum
icinde fazla gelir elde etmek, kisisel ¢ikar saglamak i¢in kullandig tiim araglardir (Abbasoglu,
2015).

Aragsal motivasyon, bireyler i¢in gii¢lii bir motivasyon kaynagidir. Fakat bu kaynakla elde
edilen motivasyon diizeyi hep aymi degildir. Calisanlarin, yonetici tarafindan desteklendigi

takdirde aragsal motivasyondan daha fazla yararlandiklar1 goriilmektedir.

2.4.5. Hedef icsellestirme

Hedef igsellestirme, kurum tarafindan 6nceden belirlenmis amag, hedef ve degerlerin birey

tarafindan kabul edilmesi ve bireyin kurumsal amag, hedef ve degerleri dogrultusunda kendi
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bireysel amag, hedef ve degerlerini belirlemesi ya da ikisi arasinda biitiinliikk kurabilmesidir
(Durdu, 2010). En iyi motivasyon, kisinin kendi kendini motive etmesiyle gergeklesmektedir.
Bu nedenle hedef igsellestirme, motivasyon i¢in ¢ok dnemlidir. Cilinkii hedef igsellestirmede
kisisel hedefler, orgiitsel hedeflerle biitiinlesir; bu biitiinlesme siireci bireyin 0Orgiite
giivenmesine ve baglanmasina neden olur. Bu durum, orgiitler tarafindan arzulanan bir
durumdur (Abbasoglu, 2015).

2.5. Orgiitsel Adaletin Boyutlar: ile Motivasyon iliskisi

Orgiitsel adalet kavramini olusturan en 6nemli unsurlardan biri motivasyondur. Genellikle
calisanlarin Orgiitsel adalet algisinin degisiminin olumlu olmasi durumunda ¢alisanlarin
motivasyonunda yiikselme, olumsuz olmasi durumunda ise azalma meydana gelmektedir.
Diger bir deyisle orgiitsel adalet ile motivasyon arasinda pozitif bir iliski vardir (Abbasoglu,
2015). Bu calismada oOrgiitsel adaletin bes boyutu ele alinmigtir. Literatiire bakildiginda
genellikle orgiitsel adaletin ii¢ boyutu olan “Dagitim Adaleti”, “Islem Adaleti” ve “Etkilesim
Adaleti” ile motivasyon iligkilerinin incelendigi goriilmektedir. Yapilan aragtirmalar sonucunda

orgiitsel adalet boyutlar1 ile motivasyon arasinda anlamli pozitif iligkiler tespit edilmistir.

2.5.1. Dagitim Adaleti ve Motivasyon fliskisi

Orgiitsel adalet, tiim galisanlarin esit oldugunu savunur. Fakat bu durum uygulamada gegerli
degildir. Calisanin pozisyonu, ¢alisanin tiretkenligi ve performansi, ¢alisanin sagladig fayda,
caliganin cinsiyeti orgiit iginde degisiklikler gdstermektedir. Orgiit ise daha adaletli bir diizen
kurmak i¢in bu ve benzeri unsurlar1 dikkate alip degerlendirme yapmaya ¢aligmaktadir. iste tam
bu noktada adaletin kurum iginde nasil dagitilacagi sorunu ortaya ¢ikmaktadir. Hangi ¢calisanin
kurumsal kaynaklardan ne kadar pay alacagi, neyin kime verilecegi dagitim adaletinin temel

alaniin meseleleridir (Abbasoglu, 2015).

Dagitim adaleti ilkesinin temelinde etik ve objektif olma durumu yer almaktadir. Bu ilke
dogrultusunda benzer Ozelliklere sahip c¢alisanlara benzer sekilde, farkli 6zelliklere sahip
bireylere farkli sekilde davranilmasi gerektigi savunulmaktadir. Dagitim adaleti, Stancey
Adams tarafindan olusturulan esitlik teorisinin bir uzantisidir. Bu teoriye gore, esit sartlarda
calisanlarin gosterdikleri performans dogrultusunda cezalandirilmalar1 veya ddiillendirilmeleri

s0z konusu olmalidir (Iscan & Sayin, 2010). Esitlik teorisine gore, ¢alisanlar orgiit icerisinde
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kendilerini diger ¢alisanlarla kiyaslarlar. Yapilan kiyaslamalar olumlu ya da olumsuz sonuglara
neden olmaktadir. Bir ¢alisanin kazanimlari (terfi, 6diil, gelir, sosyal haklar, prim vs.), ¢alisma
arkadaglarinin kazanimlarindan az ise olumsuz bir durum meydana gelir ve ¢alisanda
motivasyon diisiikligii yasanir. Bu tir durumlarda calisan kendine haksizlik edildigini
diistinebilir ve kurumla baglar1 zayiflamaya baslar. Kendisini ¢alisma arkadaslariyla kiyaslayan
calisanda orgiit ile ilgili bir adalet algis1 olusur. Bu kiyaslama siireci ¢ok onemlidir. Ciinkii

adalet algisi bir kere yara aldi m1 hizla biiyiiyerek ilerlemeye baglar (Abbasoglu, 2015).

Dagitim adaleti, diger orgiitsel adalet boyutlarina kiyasla ¢alisan iizerinde daha biiyiik etkiye
sahiptir. Dagitim adaletinin temel bilesenleri olan iicret, prim, terfiler, odiillendirme ve
cezalandirma, vb. unsurlar, ¢alisan motivasyonunu hizla azaltan unsurlardir. Bu adaletin 6rgiitte
tam olarak saglanmamis olmasi, ¢alisanin orgiitten uzaklagma istegi igerisine girmesine neden
olur. Bu calisanlarin iiretkenlikleri ve performanslari hizla diiser ve orgiite sagladiklar fayda
azalir. Yapilan aragtirmalar, dagitim adaletinin saglanamadigi kurumlarda, c¢alisan

motivasyonunda 6nemli oranda diisiisler oldugunu gostermektedir (Iscan & Sayin, 2010).

Sonugta, ¢alisganda dagitim adaleti algisinin yiiksek olmasi, is motivasyonu, tiretkenligi ve

performansi tizerinde olumlu etkiler yaratacaktir.

2.5.2. Islem Adaleti ve Motivasyon Iliskisi

Islem adaleti, rgiitsel sonuglara ulasmada kullanilan araglari ifade etmektedir. Islem adaleti
kapsaminda c¢alisanlarin  yonetimin karar alma siireglerindeki rolleri incelenmektedir
(Cropanzano, Bowen, & Gilliland, 2007). islem adaleti, calisanlarin is siireglerinin isleyisi ile
ilgili konulmus kural ve prosediirlerin adil olup olmadigina dair algilariyla iliskilidir. Islem
adaletinde genel prensipler, tarafsizlik, firsat esitligi ve ifade dzgiirliigiidiir. Orgiit icindeki tiim
slireclerin tarafsiz olarak isletilmesi, orgiit i¢inde ¢alisanlara kars1 davranis sekli ve karar verme

mekanizmalarinin giivenirliligi, islem adaletinin temel unsurlaridir (Taskiran, 2011).

Yapilan arastirmalarda, islem adaletinin olumsuz olarak algilandig: orgiitlerde, calisanlarin ise
olan ilgilerinin azaldigi ve c¢alisanlarin motivasyonlarinda, {retkenliklerinde ve
performanslarinda diisiisler oldugu saptanmistir (Yenigeri, Demirel, & Seckin, 2009). Islem

adaleti, orgiitler ve yoneticiler agisindan ¢ok dnemlidir. Islemsel adalet algisinin olumlu olmast,
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orgiit i¢inde adil olmayan bir kararin dahi olumsuz bir tepkiyle karsilanmamasina Sebep

olabilmektedir (Karaeminogullari, 2006).

Sonugta, calisanlarin yiiksek performansla c¢alismalari i¢in motivasyonlarmin  diisiik
olmamasini saglayan &nemli unsurlardan biri de orgiitsel adalettir. Orgiit icinde yapilan
islemlerde ve sirdiriilen faaliyetlerde ¢alisanlarin fikrinin alinmasi, Orgiit tarafindan
benimsenmesi ve yonetime katilmasi, ¢calisanlarin motivasyonlarini ve drgiite olan bagliliklarini
arttiran 6nemli bir unsurdur. Bu degerlerin saglanmasi, ¢alisanin islem adaleti algisinin yiiksek
olmasini ve ¢alisanin motivasyonunun olumlu etkilenmesini beraberinde getirir (Abbasoglu,
2015).

2.5.3. Etkilesim Adaleti ve Motivasyon liskisi

Etkilesim adaleti, insan boyutunu igermektedir. Etkilesim adaleti gergevesinde, ¢alisanin
calisma arkadaglariyla ve yoneticileriyle iligkileri ve bu iligkilerin adil olup olmadig1 sorgulanir.
Calisanlar, kurum igerisinde yoneticilerinin tiim ¢alisanlarla adil olarak iletisim kurmalarini
isterler. Calisanlara esit davranmayan yoneticiler, ¢alisanlar tarafindan adil algilanmaz ve bu

durum, etkilesim adaletinin olumsuz algilanmasinda sebep olur (Ozdevecioglu, 2009).

Etkilesim adaleti boyutu i¢in ¢alisan algisi olduk¢a onemlidir. Yoneticiler ne kadar adil
davrandiklarini diisiinseler de 6nemli olan ¢alisanin adalet algisidir. Calisanlara saygili ve nazik
davranmak, sdylenmek isteneni uygun sekilde sdylemek, olaylar1 ve durumlar1 gerekgeleri ile
aciklamak, etkilesim adaleti algisini olumlu olarak etkilemektedir. Yapilan arastirmalar,
calisanlarin etkilesim adaleti algilar1 ile motivasyonlari arasinda dogru oranti oldugunu

kanitlamaktadir (Abbasoglu, 2015).

Sonug olarak, ¢alisanlarin performanslarini ve motivasyonlarini artirmak icin orgiitsel adaleti
tiim boyutlari ile ele almak, en dogru sekilde uygulamak ve yonetmek gerekmektedir. Calisanin
motivasyonunun yiiksek oldugu kurumlarda iiretkenligin arttig1 ve orgiitlerin uzun vadede
varhigin stirdiirdiigii bir gercektir. Bu noktada, orgiit icinde motivasyonun saglanmasindaki en

onemli unsurlardan biri de etkilesim adaletidir.
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111. BOLUM
ARASTIRMA

3.1. Arastirmanin Amaclari

Bu arastirma, algilanan oOrgiitsel adaletin is motivasyonu tizerindeki etkisini arastirmayi
amaglamaktadir. Arastirma, Tiirkiye genelinde yer alan {iniversitelerin idari kisminda
calisanlarinin Orgiitsel adaleti nasil algiladiklarimi ve bu algiladiklar1 orgiitsel adaletin

caligsanlarin motivasyonlarini nasil etkiledigini belirlemeyi amaglamaktadir.

3.2. Veri Toplama Araci

Arastirma, nicel veri analizine dayanmaktadir. Arastirma kapsaminda iki Olgekten
yararlamilmistir. Bunlardan biri olan “Orgiitsel Adalet Olgegi”, 2008 yilinda Alper Berber
tarafindan gelistirilmistir. Berber’in (2008) gelistirdigi 6lgekte orgiitsel adalet ile ilgili en sik
kullanilan ve Colquitt ile Moorman tarafindan gelistirilen iki farkli 6lgekten alinan maddeler
disinda bu oOlceklerde deginilmeyen orgiit adaletinin farkli boyutlarin1 6lgen sorular anket
formuna eklenmistir. Berber (2008), yapmis oldugu ¢alismada, literatiirde siklikla yer alan
orgiitsel adalet boyutlarina yeni boyutlar ekleyerek orgiitsel adalet kavramini ¢ok daha genis
bir perspektiften incelemistir. Berber’in (2008) gelistirdigi ankette yer alan orgiitsel adalet

boyutlarina iliskin bilgileri igeren hususlar Tablo 1’de verilmistir.
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Tablo 1. Orgiitsel Adalet Olgegi Pilot Arastirma Madde Dagihm Tablosu

Dagitim Kural | Sistem | Kisileraras1 | Bilgi | Etkilesim Toplam
R.H. Moorman 6 7 13
J.A.Colquitt 1 3 4 1 9
Fatma Yildirim 2 2
Janset Ozen Isbas1 4 4 8
Sezer Cihan Giinaydin 1 1
R.E. Pfaltzgraff 6 6
N.Ramamoorthy, P.C.Flood 2 1 1 4
R.Folger, M.A.Konovsky 3 3
Diger 1 2 3
Marko Elovainio v.d. 1 1
Sylvia G. Roch ve Linda R. 9 9
Shanock
Toplam 13 7 12 10 7 10 59

Kaynak: Berber, Alper (2008 ).

Toplam 59 madde 33 kisiye uygulanarak analiz edilmis, temsil giicii diisiik olan maddeler

olgekten ¢ikarilmistir. Yapilan analiz sonucunda 6l¢ekte kullanilacak maddeler agagida yer alan

Tablo 2’de 6zetlenmistir.

Tablo 2. Adalet Ol¢egi Madde Dagilim Tablosu

Dagitim | Kural | Sistem | Kisileraras: | Bilgi | Etkilesim | Toplam
R.H. Moorman 1 7 8
J.A.Colquitt 1 2 1 5
Fatma Yildirim 0 0
Janset Ozen Isbast 1 1 2
Sezer CihanGiinaydin 1 1
R.E. Pfaltzgraff 4 4
N.Ramamoorthy, P.C.Flood 1 1 2
R.Folger, M.A.Konovsky 0
Diger 1 2 3
Marko Elovainio v.d. 0
Sylvia G. Roch ve Linda R. Shanock 2 2
Toplam 3 7 5 4 4 3 27

Kaynak: Berber, Alper (2008).

Berber (2008) tarafindan gelistirilen Olgegin son asamasinda bazi maddeler literatiir

kapsaminda dagitilmistir ve en son haliyle madde ytikleri asagidaki tabloda verilmistir.
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Tablo 3. Adalet Cesitlerine Gore Olcek Madde Dagilim Tablosu

Dagitm | Kural Sistem Kisilerarasi Bilgi Etkilesim Toplam
[k Dagilim 3 7 5 4 5 3 27
Son Dagilim 3 6 5 3 10 27

Tablo 3’de de goriilecegi gibi, arastirma kapsaminda oOrgiitsel adaleti 6lgmek icin orgiitsel

adaletin “Dagitim”, “Kural”, “Sistem”, “Kisileraras1” ve “Bilgi” olarak adlandirilan 5 alt

boyutundan yararlanmistir. Aragtirmada kullanilan 6rgiitsel adalet boyutlar1 Berber’in (2008)

gerceklestirdigi dlgek temel almarak olusturulmustur. Orgiitsel adalet dlceginde, Kesinlikle

Katilmiyorum(1), Katilmiyorum(2), Kismen Katiliyorum(3), Katiliyorum(4), Kesinlikle

Katiliyorum(5) seklinde kodlanan ve puanlanan 5°1i likert kullanilmistir. Caligmada kullanilan

Orgiitsel Adalet Olgegi asagida verilmistir.

Tablo 4. Orgiitsel Adalet Olcegi

SORULAR

Kurumda uygulanan kural ve

prosediirlerle ilgili olarak;

DAl 1 | Gosterdigim gabaya karsilik aldigim iicret yeterlidir.
. . DA2 2 | Performansima bagli olarak aldigim maddi imkanlar yeterlidir.
Dagitim Adaleti — - — -
DA3 3 | Bu sektordeki farkli kurumlarda ¢alisan meslektaglarimin iicretleriyle
kiyasladigimda kendi iicretim adildir.
KA1l 1 | Tim kararlarin tutarli bi¢imde alinabilmesi i¢in gerekli standartlarin
olugmasini saglar.
KA2 2 | Karardan etkilenecek kisilerin fikirlerinin dikkate alinmasini saglar.
KA3 3 | Calisanlarmm, is iliskilerinde bir haksizliga ugramalar1 durumunda
kendilerini korumalarina yardimci olur.
Kural Adaleti KA4 4 | Yoneticinin, aldigi kararlara ve uygulamalarina yonelik sonuglari
diizenli olarak ¢aliganlara iletmesini saglar.
KA5 5 | Yoneticinin karar alirken karardan etkilenecek tiim c¢alisanlart goz
oniinde bulundurmasini saglar.
KAG 6 | Calisanlarin alinan kararlara yonelik yoneticiden ek bilgi istemelerine
izin verir.
SAl 1 | Kararlar alinirken kararlardan etkilenen tiim taraflarin goriislerine yer
verilir.
SA2 2 | Orgiit, tiim calisanlarin sisteme esit miidahale hakki olmasin1 garanti
. . eder.
Sistem Adaleti SA3 3 | Onemli kararlar alimirken, orgiit tiim ¢alisanlarinin fikrini géz Oniine
alir.
SA4 4 | Orgiitiin tiim kurallar1 6rgiit iginde her yerde esit derecede uygulanir.
SA5 5 | Kimsenin orgiitteki sistemi kendi yararina kullanmasina imkéan vermez.
Yoneticilerim;
BAl 1 | Dogru zamanda gerekli bilgilendirmeyi yapar.
BA2 2 | Kural ve politikalar1 gerektigi 6l¢iide aciklar.
. . BA3 3 | Performans gelistirmeme yardimc1 olur.
Bilgi Adaleti BA4 4 | Caligmanin sonuglari ile ilgili bilgilendirir.
BAS5 5 | Performansimla ilgili dogru bilgilendirir.
BA6 6 | Degisiklikleri ¢calisanlara zamaninda bildirir.
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BA7 7 | Yoneticimin gerekli karar almasi i¢in gerekli bilgiyi saglar.

BAS8 Calisana acik ve anlayish davranir.

BA9 9 | Diislik performansla ¢alisanlara kendilerini gelistirmeleri i¢in destek
saglar.

BA10 10 | Kararlar1 etkilenen kisilerle paylasir.

o

KiA1 1 | Hakkimdaki 6zel bilgileri kimseyle paylasmaz.
Kisileraras1 Adalet | KiA2 2 | Bir konuyu gizli tutma konusunda giivenilirdir.
KiA3 3 | Tutarl sdzler sdyleyip tutarli davranir.

Berber (2008), arastirmada kullanilan orgiitsel adalet 6l¢eginde yer alan 27 madde lizerinde
yapmis oldugu gegerlilik testi sonucunda, tiim maddelerin gegerlilik katsayilarinin 0.95 ile 0.97
arasinda oldugunu saptamistir. Bu da arastirmada kullanilan Olgegin gecerli oldugunu
gostermektedir. Orgiitsel adalet 6l¢eginin giivenilirlik testi sonucu 0.95 bulunmustur. Bu sonug,

6lcegin yiiksek diizeyde giivenilir oldugunu gostermektedir.

Arastirma kapsaminda kullanilan ikinci 6l¢ek, is motivasyonunu Slgmek amaciyla anket
formuna eklenmistir. Calismada kullanilan is motivasyonu 6l¢egi, J. Barbuto ve R. School
tarafindan gelistirilmistir. Olgek, 2011 yilinda Biilent Aslanadam tarafindan Tiirkceye cevrilmis
ve Aslanadam (2011) tarafindan “Saglik Personelinin Motivasyonu ve Buna Iliskin Arastirma”
isimli ¢alismada kullanilmistir. Arastirmada kullanilan 6l¢ek, Aslanadam’dan izin alinarak

kullanilmustir.

Motivasyon 6l¢eginde, Kesinlikle Katilmiyorum(1), Katilmiyorum(2), Kismen Katiliyorum(3),
Katiliyorum(4), Kesinlikle Katiliyorum(5) seklinde kodlanan ve puanlanan 5°1i likert
kullanilmistir. Bu dlgekte motivasyon “Icgiidiisel Motivasyon”, “Aragsal Motivasyon”, “Digsal
Motivasyon”, “I¢sel Motivasyon” ve “Hedef I¢sellestirme” olarak adlandirilan 5 boyutta ele

alinmigtir (Aslanadam, 2011).
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Tablo 5. is Motivasyonu Olgegi

SORULAR
Boyut Boyut No | No
icM1 1 | Isimde yalnizca hosuma giden seyleri yapmaktan hoslanirim
. Isimi yaparken, daha ¢ok hoslandigim baska bir isi yapabilmek igin sik stk
ICM2 2 . . .
elimdeki isi ertelerim.
fcoiidiisel icMm3 3 | Isler arasinda genellikle bana en hos goriinen isi segerim.
¢&! . Iste zamanimu birlikte gegirmeyi segtigim kisi, birlikte olmaktan en ¢ok
Motivasyon ICM4 4 . o
hoslandigim kisidir.
. [ki is arasinda se¢im yaparken, en énemli etken hangisinden daha ¢ok
ICM5 5 -
hoslandigimdir.
ICM6 6 | Calistigim yerde yaptigim isten hoslanmazsam, isten ayrilirim.
[s sirasinda ne kadar gaba harcayacagimi isin gereksinimleri (iste yapilmasi
ARM1 1 .
gerekenler) belirler.
ARM?2 2 | Bir giinliik iicret veriliyorsa bir giinliik is yaparim.
Aragsal ARM3 3 Gosterecegim gayretin bana daha yiiksek ticret olarak dénecegini bilirsem,
Motivasvon daha fazla galigirim.
Y ARM4 4 | Is seciminde genellikle en fazla iicret ddenen isi secerim.
ARM5 5 | Iste en sevdigim giin, {icret ddendigi giindiir.
Insanlar daha iyi is firsatlar1 yakalamak igin gozlerini ve kulaklarim1 daima
ARM6 6
acik tutmalidir.
DSM1 1 | Benim i¢in, davraniglarimi diger insanlarin onaylamasi dnemlidir.
DSM2 2 Kararlarimu sik sik diger insanlarin ne diisinecegine dayanarak alirim.
DSM3 3 Eger bir projeye ¢cevremdekiler deger veriyorsa, o projede daha fazla
Dissal caligirim.
Mo ti\fasyon DSM4 4 | Is secerken basarilarimla taninmamu saglayacak olan isi secerim.
DSM5 5 | Is gevresinde ¢ok arkadast olanlar, hayatlarini dolu dolu yasarlar.
Cabama kurumdaki en yetkili kisiler tarafindan deger verildigini bilirsem,
DSM6 6 var
giiclimle ¢aligirim.
ICSM1 1 | Aldigim kararlar, kendim i¢in koydugum yiiksek hedefleri yansitir.
Yetenek ve becerilerimi kullanmama izin verecek bir kurumda galigmak
ICSM2 2 o iy
fesel benim i¢in 6nemlidir.
¢se — — =
Motivasyon ICSM3 3 Kisisel davranig standartlarimla (kisiligimle ) tutarlilik gosteren kararlar
almaya caligirim.
ICSM4 4 | Kendini motive edebilen bir insan oldugumu diisiiniiyorum.
ICSM5 5 | Bana kisisel basar1 duygusu veren seyleri yapmaktan hoslanirim.
Bir kurumun iistlendigi/benimsedigi gorevi (misyonu) onaylamiyorsam o
HEMF1 1
kurumda ¢aligmam.
HEME 2 5 Kurumun hedefine ulagmasi i¢in ¢ok ¢alismam gerekiyorsa dnce bu
calismanin nedenine/geregine inanmam gerekir.
Hedef HEMF 3 3 | Bir ¢alismanin nedenine/geregine inanmiyorsam ¢ok ¢alismam.
icsellestirme | HEMF4 4 Calisacagim kurumu secerken, inang ve degerlerimi paylasan bir kurum
ararim.
HEME 5 5 Cok Qal_lsmam icin bir 6rgiit misyonunun benim degerlerimle uyumlu olmasi
gerekir.
HEME 6 6 Eger bir kurum onayladigim hedefler dogrultusunda ¢alistyorsa, boyle bir

kurumun basarisindaki payimin 6n plana ¢ikip ¢ikmamasi 6nemli degildir.
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Anket ¢alismasi, Aslanadam (2011) tarafindan ilk olarak 44 kisi tizerinde uygulanarak anketin
gecerliligi ve gilivenilirligi test edilmistir. Calisma, analiz edilmis ve giivenilirlik katsayis1 0,95
olarak bulunmustur (Aslanadam, 2011). 0.70’den yiiksek giivenilirlik degerleri, Slgegin
kullanilabilir oldugunu gdstermektedir. Bu durumda, arastirma kapsaminda kullanilan is

motivasyon 6l¢eginin yiiksek diizeyde giivenilir oldugu sdylenebilir.

Katilimcilara uygulanan anket, 56 adet sorudan olusmus olup, deneklerin demografik

ozelliklerini 6grenmek i¢in ankete ilave olarak 6 adet daha soru eklenmistir.

3.3. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Aragtirma, Tirkiye’de yer alan {iniversitelerde ¢alisan idari personel iizerinde
gerceklestirilmistir. Tiirk iniversitelerinde ¢alisan idari personel sayisina iliskin net bir bilgi
bulunamamistir. Bu yilizden arastirmanin evreni net olarak belirlenememistir. Aragtirmanin
ornekleminin se¢iminde herhangi bir kisitlamaya gidilmemistir. Arastirmada rastgele
ornekleme metodu kullanilmigtir. Arastirmada kullanilan anket, Tiirkiye’de yer alan tim
tiniversitelerin idari personeline elektronik ortamda gonderilmis ve veriler elektronik ortamda
toplanmugtir. 25 Nisan 2016 — 16 Mayis 2016 tarihleri arasinda toplam 301 adet anket elektronik

ortamda doldurulmustur.

3.4. Veri Analiz Metotlar:

Verilerin analizi SPSS.23 ve AMOS 23 paket programinda yapilmistir. Veriler; betimleyici
istatistikler, “Mann Whitney U Testi”, “Kruskal Wallis Testi”, “Dogrulayic1 Faktor Analizi” ve
“Yapisal Esitlik Modeli” teknikleri kullanilarak analiz edilmistir.

Calismanin veri analiz kisminda degiskenlerin Olgiilmesi ve degiskenler arasi iliskilerin
yorumlanmasi i¢in temel olarak kisaca YEM olarak isimlendirilen “Yapisal Esitlik Modeli”
kullanilmigtir. ' YEM, degiskenler arasindaki coklu iligkilerin agiklanmasinda kullanilan
istatistiki bir yontemdir. Genel olarak YEM olgiilebilen degiskenler ile gizli degiskenler
arasindaki iligkileri tanimlamay1 amaglayan istatistiki bir yontemdir (Cokluk, Sekercioglu, &
Biiyiikoztiirk, 2010). YEM’de literatiirde belirlenmis modellerin sinanmas1 amaglanmaktadir
(Simsek, 2007). Son yillarda siklikla kullanilmaya baglanan modelleme siireci, kurumsal

yapinin (modelin) olusturulmasi ile baslar (Cokluk, Sekercioglu, & Biiyiikoztiirk, 2010). ikici
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asamada teoriyi temel alarak yapisal esitlikler kurulmakta ve modele ait parametreler tahmin
edilmektedir. Sonraki asamada, tahmin sonug¢larinin uygunlugu, uyum iyiligi indeksleri ile
degerlendirilmekte ve gerekli oldugu takdirde modelde diizenleme ve degisiklikler yapilarak
modelin son hali elde edilmektir. En son asamada modele ait sonuglar yorumlanmaktadir
(Cokluk, Sekercioglu, & Biiyiikoztiirk, 2010). YEM’de dogrudan gozlenebilen ve
gbzlenemeyen degiskenler ile analiz yapilabilmektedir. Ortiik degiskenler, dogrudan
gozlemlenemediklerinden dogrudan da 6l¢iilemez. Dolayisiyla, tiim ortiik degiskenler bir ya da
daha fazla gozlemlenen degiskene baglidir ve o sekilde dlgiilebilmektedir (Meydan & Sesen,
2011). YEM modelindeki bir degisken ayni anda hem bagimli hem de bagimsiz degisken
olabilmektedir. Bu nedenle model arastirmada kullanilan degiskenler, bagimli veya bagimsiz
degiskenler olarak gruplandirilmamaktadir (Simsek, 2007). Modelde kullanilan degiskenler
icin digsal (exogenous ) ve igsel (endogenous) degisken tanimlamalari kullanilir. Digsal
degiskenler, modeldeki bagimsiz degisken olarak ele alinirken, igsel degiskenler ise modelde
bulunan diger ortiik degiskenler tarafindan agiklanan ve bagka bir ortiik degiskeni etkileyen
degiskenlerdir. Bu yiizden i¢sel degigkenler, ayn1 anda hem bagimli hem de bagimsiz degisken
olabilmektedirler (Meydan & Sesen, 2011). YEM, temel olarak iki modelden olusmaktadir. Tk
model “Ol¢iim Modeli”dir. Bu model, YEM deki ilk adimdir. Ol¢iim modelinde tiim ortiik
degiskenleri aciklayan, gozlenen degiskenler ile iliskileri gosterilmektedir. Olgme modeli test
edilirken dogrulayic1 faktér analizinden yararlanilmaktadir. YEM’deki ikinci model olan
“Yapisal Model”de ise, ortiik degiskenler arasindaki iliskiler gosterilmektedir (Eroglu, 2003).
Yapisal modeli test etmek i¢in ¢oklu regresyon ile yakindan iliskisi olan yol analizi
kullanilmaktadir. Yol analizi, birden fazla bagimlhi degiskeni icerebilmektedir. Ayrica yol
analizi, igsel ve dissal degiskenlerin ayn1 anda kullanilabilmesine izin vermesinden dolayi,
coklu regresyona gore ¢ok daha fazla agiklayici ve kapsamli bir analizdir (Meydan & Sesen,
2011). Bu yonteminin kullanilabilmesinin sartlarindan birisi veri setinin normal dagilima
uymasidir. YEM modelinin kullanilabilmesi i¢cin modelin uygunlugunun degerlendirilmesi
gereklidir. Modelin uygunlugunun degerlendirilmesinde, uyum iyiligi (goodness of fit)
indeksleri kullanilmaktadir. Kisaca uyum iyiligi, modele iliskin tahmini kovaryans matrisi ile
gozlenen Ornekleme ait kovaryans matrisinin yakinlhigi temel alinarak hesaplanmaktadir
(Simsek, 2007). Pek ¢ok uyum indeksi mevcuttur. Fakat uyum indeksleri genel olarak mutlak
uyum indeksleri, arttmli uyum indeksleri ve sikilik (parsimony) uyum indeksleri olarak
siiflanmaktadir. Arastirmada, kullanilan analizlerde istenilen farkli endekslere yer
verilmektedir. Literatiirde her bir smiftan en az birer tane olmak {izere birka¢ endeksin

sonuglarinin birlikte verilmesi tavsiye edilmektedir (Hair, Black, Babin, & Andersan, 2010).
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Bu ¢alismada, Mutlak uyum indekslerinden, normlu ki-kare degeri (y?/df )., GFI (Uyum iyiligi
indeksi-Goodness of fit index), RMSEA (Yaklasik hatalarin ortalama karekokii-Root mean
square error approximation) ve RMR (Ortalama hatalarin karekokii-Root mean square residual)
rapor edilmistir. Arttimli uyum indekslerinden CFI (karsilagtirmali uyum indeksi-Comperative
fit index) verilirken, sikilik uyum indekslerinden AGFI (Uyarlanmis uyum iyiligi indeksi-

Adjusted goodness of fit index verilmistir.

Tablo 6. Uyum Olgiileri Ve Kesim Noktalar

Uyum Olgiileri Miikemmel Uyum Iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum
x2/df 0<y2/df<2 2 <y2/df<3 3 <y2/df<5

RMSEA 0<RMSEA<0.05 0,05 <RMSEA <0,08 | 0,08 <RMSEA <0,10
CFI 0,97 <CFI<l1 0,95< CF1 <0,97 0,90< CF1<0,95

GFI 0,95 <GFI<l 0,90< GF1 < 0,95 0,85< GF1<0,90
AGFI 0,90 < AGFI<1 0,85< AGF1<0,90 0,80< AGFI1 < 0,85

YEM’de daha dogru bir model olusturmak i¢in modifikasyon indekslerine de bakmak gerekir.
Modifikasyon indeksleri, gozlenen ve ortiik degiskenler arasindaki kovaryansa bakarak gerekli
durumlarda modele ait bir takim modifikasyonlar 6nerir. Modifikasyon indeksleri ile yapilan
degisiklikler teorik modeli degistirebilecektir. Bu yiizden modelde yapilacak her diizeltmenin
mutlaka kuramsal olarak bir gerekgeye dayanmasi gerekmektedir. Kurumsal olarak
gerekgelendirilmeyen modifikasyonlar, hi¢ olmayacak bir modelin test edilmesi sonucunda
cikabilir (Meydan & Sesen, 2011).
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3.5. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Dagitim Adalet

Sistem Adaleti

Kisilerarasi Adalet

Kural Adaleti

Bilgi Adaleti

icgtidiisel
Motivasyon

Aracsal
Motivasyon

Digsal Motivasyon

icsel Motivasyon

Hedef
igsellestirme

36



Sekil 1’de de goriildiigii gibi, arastirmada Orgiitsel adalet ve orgiitsel adaletin bes alt boyutu
olan “Dagitim”, “Sistem”, “Kural” ve “Bilgi”, “Kisilerarasi” adaletin motivasyon tizerindeki
etkisi incelenecektir. Modelin analizinde ilk olarak oOrgiitsel adalet ve motivasyon
degiskenlerine dogrulayicit faktér analizi yapilmis ve yapilan iyilestirmelerle OSlgiimler
gerceklestirilmistir. Ikinci asamada, kurulan yapisal model test edilmistir. Calisma kapsaminda

yapilan analizlerde AMOS-23 programi kullanilmistir.

Arastirmaya ait temel hipotezler ve alt hipotezler asagida sirasiyla verilmistir:

H1: Orgiitsel adalet ile motivasyon arasinda anlaml1 bir iliski vardir.

H2: Orgiitsel adalet boyutlari ile motivasyon arasinda anlamli bir iligki vardir.

H2a: Orgiitsel adaletin dagitimsal boyutu ile motivasyon arasinda anlamli bir iliski vardir.
H2y: Orgiitsel adaletin sistemsel boyutu ile motivasyon arasinda anlamli bir iliski vardr.
H2c: Orgiitsel adaletin kisileraras1 boyutu ile motivasyon arasinda anlaml bir iliski vardir.
H24: Orgiitsel adaletin kural boyutu ile motivasyon arasinda anlamli bir iliski vardir.

H2.: Orgiitsel adaletin bilgi boyutu ile motivasyon arasinda anlamli bir iligki vardir.

H3.: Orgiitsel adaletin dagitimsal boyutu ile i¢giidiisel motivasyon arasinda anlaml bir iliski

vardir.

H3p: Orgiitsel adaletin sistemsel boyutu ile iggiidiisel motivasyon arasinda anlamli bir iliski

vardir.

H3c: Orgiitsel adaletin kisileraras1 boyutu ile iggiidiisel motivasyon arasinda anlaml bir iliski

vardir.
H3q: Orgiitsel adaletin kural boyutu ile iggiidiisel motivasyon arasinda anlamli bir iliski vardur.
H3e: Orgiitsel adaletin bilgi boyutu ile i¢giidiisel motivasyon arasinda anlamli bir iliski vardar.

H4,: Orgiitsel adaletin dagitimsal boyutu ile aragsal motivasyon arasinda anlamli bir iliski

vardir.
H4y: Orgiitsel adaletin sistemsel boyutu ile aragsal motivasyon arasinda anlamli bir iliski vardir.

H4c: Orgiitsel adaletin kisileraras1 boyutu ile aragsal motivasyon arasinda anlamli bir iliski

vardir.
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H4q: Orgiitsel adaletin kural boyutu ile aragsal motivasyon arasinda anlamli bir iliski vardir.
H4e: Orgiitsel adaletin bilgi boyutu ile aragsal motivasyon arasinda anlamli bir iliski vardar.
H5a: Orgiitsel adaletin dagitimsal boyutu ile i¢sel motivasyon arasinda anlamli bir iliski vardir.
H5p: Orgiitsel adaletin sistemsel boyutu ile i¢sel motivasyon arasinda anlamli bir iliski vardir.
H5.: Orgiitsel adaletin kisileraras1 boyutu ile icsel motivasyon arasinda anlamli bir iliski vardir.
H54: Orgiitsel adaletin kural boyutu ile i¢sel motivasyon arasinda anlamli bir iliski vardir.

H5e: Orgiitsel adaletin bilgi boyutu ile i¢sel motivasyon arasinda anlamli bir iliski vardir.

H6a: Orgiitsel adaletin dagitimsal boyutu ile digsal motivasyon arasinda anlamli bir iliski vardir.
H6y: Orgiitsel adaletin sistemsel boyutu ile digsal motivasyon arasinda anlamli bir iliski vardir.

H6.: Orgiitsel adaletin kisileraras1 boyutu ile digsal motivasyon arasinda anlamli bir iliski

vardir.
H64: Orgiitsel adaletin kural boyutu ile digsal motivasyon arasinda anlaml bir iliski vardir.
H6e: Orgiitsel adaletin bilgi boyutu ile digsal motivasyon arasinda anlamli bir iliski vardir.

H7.: Orgiitsel adaletin dagitimsal boyutu ile hedef icsellestirme arasinda anlamli bir iliski

vardir.
H7y: Orgiitsel adaletin sistemsel boyutu ile hedef i¢sellestirme arasinda anlamli bir iliski vardir.

H7: Orgiitsel adaletin kisileraras1 boyutu ile hedef icsellestirme arasinda anlamli bir iliski

vardir.
H74: Orgiitsel adaletin kural boyutu ile hedef i¢sellestirme arasinda anlamli bir iliski vardar.

H7.: Orgiitsel adaletin bilgi boyutu ile hedef i¢sellestirme arasinda anlamli bir iliski vardir.

3.6. Arastirmanin Kisitlar:
Arastirmada birtakim kisitlamalar kullanilmistir.  Arastirmada kullanilan ilk kisitlama

zamandan kaynaklanmaktadir. Arastirmanin veri toplama zamanmi 1 ay i¢inde

gerceklestirilmistir.
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3.7. Deneklerin Demografik ve Sosyo-Ekonomik Statiilerine Ait Tammmlayic: Istatistik
Sonuclari

Tablo 7. Deneklerin Demografik ve Sosyo-Ekonomik Statiilerine Ait Tammlayic: istatistikler

Sikhik Yiizde | Gecerli Yiizde | Kiimiilatif Yiizde
Kadin 127 42,2 42,2 42,2
Cinsiyet | Erkek 174 57,8 57,8 100,0
Toplam 301 100,0 100,0
25 ve alt1 30 10,0 10,0 10,0
26-35 121 40,2 40,2 50,2
Yas 36-45 83 27,6 27,6 77,7
46-55 54 17,9 17,9 95,7
56 ve lizeri 13 43 43 100,0
Toplam 301 100,0 100,0
Lise 19 6,3 6,3 6,3
On Lisans 35 11,6 11,6 17,9
Egitim Lisans 173 57,5 57,5 75,4
Yiiksek Lisans 67 22,3 22,3 97,7
Doktora 7 2,3 2,3 100,0
Toplam 301 100,0 100,0
Ogrenci Isleri Daire Baskanligi | 167 55,1 55,3 55,3
Biitge Dairesi Bagkanligi 8 2,7 2,7 58,0
SKS Dairesi Bagkanligi 10 3,3 3,3 61,3
Destek Hizmetleri Dairesi 9 3,0 3,0 64,3
Bagkanlig1
Personel Dairesi Bagkanligi 3 1,0 1,0 65,3
Calgtlan | Fakiilte Sekreterligi 22 73 73 72,7
Idari Enstitii Sekreterligi 8 2,7 2,7 75,3
Birim Tanitim Halkla Tliskiler Dairesi | 3 1,0 1,0 76,3
Bagkanlig1
Kiitiiphane ve Dokiimantasyon 7 2,3 2,3 78,7
Dairesi Bagkanligi
Bilgi Islem Dairesi Bagkanlig1 7 2,3 2,3 81,0
Diger 57 18,9 19,0 100,0
Toplam 301 100,0 100,0
Sikhik Yiizde Gecgerli Yiizde |Kiimiilatif Yiizde
Universite |Devlet Universitesi 139 46,2 46,2 46,2
Turi Vakif Universitesi 162 53,8 53,8 100,0
Toplam 301 100,0 100,0
5 yildan az 149 495 495 495
'V'el"C‘l‘t 6-10 yil arast 86 28,6 28,6 78,1
E‘:‘J 1s0an - [11-15 yil arasy 17 5,6 5,6 837
Cahsma 16-20 yil aras1 11 3,7 3,7 87,4
Siiresi 20 yildan fazla 38 12,6 12,6 100,0
Toplam 301 100,0 100,0
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Arastirmaya, Tiirkiye genelinde toplam 301 denek katilmistir. Bu katilimcilarin 127 tanesi
kadin, 174 tanesi erkektir. Katilimcilarin % 50 ‘si 35 yasindan daha genctir. Katilimeilarin
%6.3’1i Lise, % 11.6’u Onlisans, %57.5’1 Universite, %22.38’1 Yiiksek Lisans, %2.3’ti Doktora
mezunudur. Katilimcilarin  yarisindan  fazlast  Ogrenci  Isleri Dairesi Baskanliginda
calismaktadir. Bu katilimcilarin 139 tanesi devlet {iniversitelerinde, 162 tanesi vakif
iiniversitelerinde calismaktadir. Katilimcilarin % 78’1, 10 yildan az siiredir mevcut ¢aligtiklart

kurumda gorev aldiklarini belirtmistir.

3.8. Arastirma Sonuclari

Calisma modeli tlizerinde ilk olarak dogrulayici faktor analizi yapilmistir. Dogrulayici faktor
analizinden elde edilen veriler ile modelde uygun diizeltmeler yapilmistir. Modelde yer alan
hem “Orgiitsel Adalet” degiskeni hem de “Is Motivasyonu” degiskeni ikinci dereceden ortiik
degiskenlere sahiptir. Arastirmanin ilk asamasinda Ortiik degiskenlerin igsel giivenilirlik
(Cronbach’s Alpha) degerleri hesaplanmis, ortiik degiskenleri modifikasyon indeks degerlerine
gore gerekli modifikasyonlar yapilmis ve uyum endeksleri temel alinarak analizde kullanilacak

ortiik degiskenler ve ortiik degiskenlerin olusturduklari faktorler belirlenmistir.

3.9. Orgiitsel Adalet Degiskeninin Ol¢iim Modeli

Orgiitsel adalet degiskeninde toplam 27 6rtiik degisken yer almaktadir. Yapilan i¢ giivenirlilik
(Cronbach’s Alpha) analizi sonucunda ortiik degiskenlerin i¢ giivenilirlik degeri 0.958 olarak
bulunmustur. I¢ giivenilirlik degerinin 0.90’dan biiyiik olmasi, ¢alismanin yiiksek diizeyde
oldugunu gostermektedir. (Giiris, 2014). Sekil 1°de goriilen Orgiitsel Adalet’e ait &lgiim
modeli, AMOS programi yardimiyla olusturulmus ve test edilmistir.
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Modele ait uyum indeksi sonuglari, ¥*/df: 1,993; RMSEA:0,058; CFI: 0,952; GFI:0,962 ve
AGFI: 0,903 olarak bulunmustur ve bu indeksler, 6l¢iim modeline miikkemmel uyum

gosterdigini ispatlamaktadir. Modelden herhangi bir 6rtiik degisken ¢ikarilmamastir.

Tablo 8. Orgiitsel Adalet ile iliskiler ve Katsayilar

Tahmin Standart Tahmin C.R. P

DA3 <--- | Dagitim 1,000

DA2 <--- | Dagitim 1,272 ,096 13,188 Hx
DAl <--- | Dagitim 1,273 ,097 13,185 falead
KAl <--- | Karar 1,000

KA2 <--- | Karar 1,117 ,067 16,585 falaiel
KA3 <--- | Karar 1,077 ,066 16,398 Hx
KA4 <--- | Karar 1,052 ,066 15,915 Hx
KA5 <--- | Karar 1,011 ,064 15,869 ikl
SAl <--- | Sistem 1,000

SA2 <--- | Sistem 173 ,062 12,472 falead
SA3 <--- | Sistem ,995 ,056 17,826 falead
SA4 <--- | Sistem 1,014 ,059 17,319 Fhx
SA5 <--- | Sistem ,848 ,060 14,209 Fhx
BA10 |<--- | Bilgi 1,000

BA9 <--- | Bilgi 1,282 ,092 13,886 ikl
BAS8 <--- | Bilgi 1,352 ,098 13,870 el
BA7 <--- | Bilgi 1,295 ,095 13,634 foleal
BA6 <--- | Bilgi 1,318 ,096 13,804 ikl
BA5 <--- | Bilgi 1,388 ,099 14,027 ikl
BA4 <--- | Bilgi 1,279 ,099 12,853 el
BA3 <--- | Bilgi 1,273 ,095 13,329 foleal
BA2 <--- | Bilgi 1,263 ,097 12,999 ikl
BAl <--- | Bilgi 1,259 ,097 12,914 ikl
KiAl |<--- | Kisilerarasi 1,000

KiA2 |<--- | Kisilerarasi 1,258 ,085 14,805 Fkk
KiA3 |<--- Kisilerarasi 1,094 ,081 13,576 il
KAG6 <--- | Karar ,839 ,065 12,946 Fxk
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3.10. Motivasyon Degiskeninin Ol¢iim Modeli

Motivasyon degiskeninde toplam 29 ortiik degisken yer almaktadir. Yapilan I¢ giivenirlilik
(Cronbach’s Alpha) analizi sonucunda, ortiik degiskenlerin i¢ giivenilirlik degeri 0.958 olarak
bulunmustur. I¢ giivenilirlik degerinin 0.90’dan biiyiik olmasi ¢alismanin yiiksek diizeyde
oldugunu gostermektedir. (Giiris, 2014). Sekil 3’te goriilen Motivasyon’a ait 6l¢iim modeli,

AMOS programi yardimiyla olusturulmus ve test edilmistir.
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Modele ait uyum indeksi sonuglar ilk test edildiginde, y*/df: 2,816; RMSEA:0,078; CFI: 0,821;
GFI:0,861 ve AGFI: 0,826 olarak bulunmustur ve modelin uyumunun saglanabilmesi igin
birtakim modifikasyonlar yapilmistir. Yapilan modifikasyonlar geregi, sirasiyla ICM 4 olarak
adlandirilan “Iste zamanmmi birlikte gecirmeyi sectigim kisi, birlikte olmaktan en ¢ok
hoslandigim kisidir” maddesi, HEMF 2 olarak adlandirilan “Kurumun hedefine ulasmasi i¢in
cok caligmam gerekiyorsa once bu ¢alismanin nedenine/geregine inanmam gerekir” maddesi,
DISM4 olarak adlandirilan * Is cevresinde ¢ok arkadasi olanlar, hayatlarini dolu dolu yasarlar”
maddesi, DISM 5 olarak adlandirilan “Is ¢evresinde ¢ok arkadasi olanlar, hayatlarini dolu dolu
yasarlar”, HEMF3 olarak adlandirilan “Bir ¢alismanin nedenine/geregine inanmiyorsam c¢ok
calisgmam” ve en son olarak DISM6 olarak adlandirilan “Cabama kurumdaki en yetkili kisiler
tarafindan deger verildigini bilirsem, var giiciimle ¢alisirim” maddesi modelden ¢ikarilmistir.
Modifikasyonlar sonucu modele ait uyum indeksi sonuglari, ¥*/df: 2,436; RMSEA:0,072; CFI:
0,911; GFI:0,881 ve AGFI: 0,876 olarak bulunmustur ve bu indeksler 6l¢iim modelinin iyi

uyum gosterdigini ispatlamaktadir.

Tablo 9. is Motivasyonu ile iliskiler ve Katsayilar

Tahmin Standart Tahmin C.R. P
icMeé6 <--- | Icgiidiisel 1,000
icMs5 <--- | Icgiidiisel 1,818 ,352 5,161 falele
icMm3 <--- | Icgiidiisel 2,536 ,459 5,522 faie
icm2 <--- | Icgiidiisel 1,782 ,330 5,404 faie
icM1 <--- | Icgiidiisel 1,517 ,307 4,947 ol
ARM1 <--- | Aragsal 1,000
ARM2 <--- | Aragsal 2,995 ,859 3,488 falele
ARM3 <--- | Aragsal 3,935 1,113 3,534 falele
ARM4 <--- | Aragsal 3,419 ,969 3,527 falele
ARM5 <--- | Aragsal 3,636 1,038 3,502 *kx
DISM6 <--- Digsal 1,000
DISM3 <--- | Dissal 1,475 221 6,670 wx
DISM2 <--- | Disgsal 1,851 ,264 7,008 *kx
DISM1 <--- | Disgsal 1,770 ,258 6,874 Fkx
HEFM1 |<--- | Hedef icsellestirme 1,000
HEFM2 |<--- | Hedef icsellestirme ,751 121 6,198 wx
HEFM4 | <-—- | Hedef i¢sellestirme 1,382 ,175 7,878 Fokx
HEFM5 |<-- | Hedef icsellestirme 1,172 ,152 7,732 fale
ICSM5 <--- | Igsel 1,000
ICSM4 <--- | Igsel ,819 ,131 6,277 wx
ICSM3 <--- | Icsel 1,014 ,128 7,929 falele
ICSM2 <--- | Tgsel 1,292 ,149 8,694 Fkx
ICSM1 <--- | Igsel 1,160 ,156 7,455 wx
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3.11. Orgiitsel Adaletin Is Motivasyonu Uzerindeki Etkisi

Arastirmanin bu bolimiinde ilk olarak orgiitsel adaletin is motivasyonu iizerindeki etkisi
incelenmistir. Analizde basit dogrusal regresyon analizi kullanilmistir. Analizde ilk olarak basit
dogrusal regresyonun 0n varsayimlari test edilmis ve analiz sonuglarinin anlamli ve gegerli

oldugu tespit edilmistir. Regresyon analize ait sonuclar agagidaki tablolarda verilmistir.

Tablo 10. Orgiitsel Adalet ile is Motivasyonu Arasindaki iliskinin Korelasyon Tablosu

Korelasyon
Motivasyon Orgiitsel Adalet
Pearson Korelasyon Motivasyon 1,000 ,188
Orgﬁtsel Adaleti ,188 1,000
Giiv(Tek tarafli ). Motivasyon ,001
Orgiitsel Adaleti ,001
N Motivasyon 301 301
Orgiitsel Adaleti 301 301

Tablo 10’da da goriildiigi gibi orgiitsel adalet ile motivasyon arasinda anlamli pozitif, diisiik

diizeyde ( 0.118) bir iliski vardir ( p=0.001<0.05 ).

Tablo 11. Orgiitsel Adaletin is Motivasyonu Uzerinde Etkisine iliskin Model Ozet Tablosu

Durbin-Watson
1,849

Hatanin Standart Hatas1
10,19943

Model R
1 ,188

R Kare
,035

Diizenlenmis R Kare
,032

Tablo 10°da gorildiigli gibi, Diizenlenmis R Kare degerinin 0.032 oldugu tespit edilmistir.
Diger bir deyisle, is motivasyonundaki degisimin % 3.5’1 oOrglitsel adalet tarafindan
aciklanmaktadir. Bu deger cok diisiik olsa da, orgiitsel adaletin aciklama giiciliniin istatistiki

olarak anlamli oldugu goriilmektedir.

Tablo 12. Orgiitsel Adaletin Is Motivasyonu Uzerinde Etkisine iliskin Regresyon Modeli Tablosu

Standardize Edilmemis Standardize Edilmis

Degiskenin Katsayisi Degiskenin Katsayisi
Model B Std. Hata Beta t Giiv..
1 Sabit 64,155 2,558 25,080 ,000
Orgiitsel Adalet ,098 ,030 ,188 3,317 ,001
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Tablo 12’de de gorildiigii gibi, orgiitsel adaletin is motivasyonu iizerinde anlamli pozitif bir

etkisi vardir. Yapilan analiz sonucunda asagidaki regresyon modeli elde edilmistir.
Ise Motivasyonu= 64.155 + 0.098 (Orgiitsel Adalet )

Orgiitsel adaletteki bir birimlik artisin  galisan motivasyonu 0.098 kadar arttirdig

goriilmektedir.

3.12. Orgiitsel Adalet Boyutlarinin is Motivasyon Boyutlarina Etkilerine Ait Model ve
Tiim Alt Hipotezlerinin Testi

Alt hipotezler olarak drgiitsel adaletin birinci seviye Ortiik degiskenleri (dagitim adaleti, sistem
adaleti, kisileraras1 adalet, bilgi adaleti ve kural adaleti) ile is motivasyonunun birinci seviye
ortiik degiskenleri (iggilidlisel motivasyon, aragsal motivasyon, digsal motivasyon, igsel
motivasyon ve hedef iyilestirme) arasindaki iliskiler Sekil 5’te gosterilmistir. Yapilan analiz
sonucunda uyum indekslerine ait degerler, ¥2/df:1,943; RMSEA: 0,056; CFI: 0,906; GFI:0,867
ve AGFIL: 0,824 elde edilmistir. Bu sonuglar, kurulan modelin kabul edilebilir seviyede
oldugunu gostermektedir. Bir sonraki asamada modelin calistirilmas: ile elde edilen ikili
iliskilere bakilmis ve anlamli olmayanlar, anlamsizliginin biiyiikliigii ile dogru orantili olarak
siras1 ile modelden ¢ikarilarak model tekrarli olarak calistirilmis ve tiim iliskileri anlamli olan
model elde edilmistir. Tablo 13’de modeldeki anlamli tiim iligkiler, katsayilar ve anlamlilik

verilmistir.
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Tablo 13.Modeldeki iliskiler ve Katsayilari

Tahmin Standart Tahmin C.R. P
Icgiidiisel <--- | Kural ,051 ,115 441 ,659
Dissal <--- | Kural ,045 ,170 ,264 7192
Aragsal <--- | Kural ,105 ,054 1,957 ,049
Igsel <--- | Kural -,035 114 -,303 762
Hedef i¢sellestirme <--- | Kural ,178 ,113 -1,574 ,045
kzgﬁdiisel <--- | Dagitim ,075 ,054 1,374 , 170
Digsal <--- | Dagitim ,146 ,080 1,830 ,047
Aracsal <--- | Dagitim ,037 ,023 -1,631 ,043
Igsel <--- | Dagitim -,008 ,053 -,151 ,880
Hedef ig:sellestirme <--- | Dagitim ,102 ,053 1,925 ,044
Icgiidiisel <--- | Bilgi 272 ,147 1,853 ,044
Digsal <--- | Bilgi ,196 211 ,932 ,351
Aragsal <--- | Bilgi ,058 ,056 1,043 ,297
Igsel <--- | Bilgi -,050 ,142 -,356 122
Hedef Igsellestirme <--- | Bilgi ,059 , 136 432 ,666
Icgiidiisel <--- | Sistem -,092 ,099 -,928 354
i(,‘giidiisel <--- | Kisilerarasi -,155 ,107 -1,451 ,047
Dissal <--- | Sistem ,011 ,145 ,074 ,941
Digsal <--- | Kisilerarasi -,118 ,155 -, 762 446
Aragsal <--- | Sistem ,059 ,041 -1,437 ,041
Aragsal <--- | Kisilerarasi -,040 ,041 -,977 ,328
Igsel <--- | Sistem -114 ,098 -1,164 ,245
igsel <--- | Kisilerarasi ,246 ,108 2,279 ,023
Hedef I¢sellestirme <--- | Sistem ,128 ,096 1,344 ,179
Hedef I¢sellestirme <--- | Kisilerarasi ,095 ,101 ,943 ,346

Yapilan analiz sonucunda, motivasyonun alt boyutlarindan biri olan “Aragsal
Motivasyonu’’nun, orgiitsel adaletin “Kural Adaleti”, “Dagitim Adaleti” ve “Sistem Adaleti’ni
etkilendigi goriilmektedir. Orgiitsel adaletin, aragsal motivasyonu etkileyen tiim alt boyutlarinin
aragsal motivasyonu pozitif yonde etkilendigi goriilmektedir. Motivasyonun diger bir alt boyutu
olan “I¢cgiidiisel Motivasyon™un, érgiitsel adaletin “Bilgi Adaleti” ve “Kisileraras1 Adaleti’ni
etkilendigi goriilmektedir. Orgiitsel adaletin “Aragsal Motivasyonu’nun, bilgi adaletini pozitif,
kisileraras1 adaleti negatif etkilendigi goriilmektedir. Motivasyonun bir bagka alt boyutu olan
“Hedef igsellestirme”nin, orgiitsel adaletin “Dagitim adaleti” ve “Kural Adaleti”ni pozitif
etkilendigi goriilmektedir. Yapilan analiz sonucunda motivasyonun “Digsal Motivasyon” alt
boyutunun, orgiitsel adaletin sadece “Dagitim Adaleti” boyutundan pozitif olarak etkilendigi
goriilmektedir. Motivasyonun “I¢sel Motivasyon” alt boyutunun ise, orgiitsel adaletin sadece

“Kisileraras1 Adalet” boyutundan pozitif olarak etkilendigi goriilmektedir.

Yapilan bu analizler sonrasinda hipotezlerle ilgili elde edilen sonuglar asagidaki Tablo 14’de

verilmistir.
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Tablo 14. Hipotezler ve Karsilastirma

Hipotezler ve Alt Hipotezler Teorik Istatistiki
H1 Orgiitsel Adalet Is Motivasyonu + +
H2 Orgiitsel Adalet Boyutlar1 | Is Motivasyonu + +
H2, Dagitim Adaleti Motivasyon + +
H2, Sistem Adaleti Motivasyon + +
H2. Kisileraras1 Adaleti Motivasyon + +
H2, Kural Adaleti Motivasyon + +
H2. Bilgi Adaleti Motivasyon + +
H3a Dagitim Adaleti Icgiidiisel Motivasyon + YOK
H3p Sistem Adaleti Icgiidiisel Motivasyon + YOK
H3¢ Kisileraras1 Adaleti Icgiidiisel Motivasyon + -
H3, Kural Adaleti [ggiidiisel Motivasyon + +
H3. Bilgi Adaleti Icgiidiisel Motivasyon + YOK
H4, Dagitim Adaleti Aragsal Motivasyon + +
H4y Sistem Adaleti Aragsal Motivasyon + +
H4. Kisilerarast Adaleti Aragsal Motivasyon + YOK
H4, Kural Adaleti Aragsal Motivasyon + +
H4. Bilgi Adaleti Aragsal Motivasyon + YOK
H5, Dagitim Adaleti I¢sel Motivasyon + YOK
H5p Sistem Adaleti I¢sel Motivasyon + YOK
H5 Kisileraras1 Adaleti Icsel Motivasyon + +
H5, Kural Adaleti I¢sel Motivasyon + YOK
H5e¢ Bilgi Adaleti Icsel Motivasyon + YOK
H6a, Dagitim Adaleti Dissal Motivasyon + +
H6p Sistem Adaleti Digsal Motivasyon + YOK
H6, Kisileraras1 Adaleti Digsal Motivasyon + YOK
H6, Kural Adaleti Digsal Motivasyon + YOK
H6e Bilgi Adaleti Digsal Motivasyon + YOK
H7, Dagitim Adaleti Hedef I¢sellestirme + +
H7p Sistem Adaleti Hedef I¢sellestirme + YOK
H7. Kisileraras1 Adaleti Hedef I¢sellestirme + YOK
H7, Kural Adaleti Hedef I¢sellestirme + +
H7¢ Bilgi Adaleti Hedef Igsellestirme + YOK
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3.13. Orgiitsel Adalet ve Alt Boyutlar:

Yapilan dogrulayici faktor analizi sonucunda orgiitsel adaleti 6lgen 27 degisken tespit
edilmistir. Arastirmada kullanilan ve oOrgiitsel adaletin alt boyutlar1 olan “Dagitim Adaleti”
boyutu DA1, DA2 ve DA3 olarak isimlendirilen ii¢ degisken ile,* Kural Adaleti” boyutu KA1,
KA2, KA3, KA4, KA5 ve KAG olarak adlandirilan alt1 degisken ile, “ Sistem Adaleti” boyutu
SA1, SA2 SA3, SA4 VE SAS olarak adlandirilan bes degisken ile, “Bilgi Adaleti” boyutu ise
BA1, BA2, BA3, BA4, BAS5, BA6, BA7, BAS, BA9 ve BA10 olarak adlandirilan on degisken
ile, “Kisileraras1 Adalet” boyutu ise KAI1, KAI2 ve KAI3 olarak adlandirilan on degisken ile
dl¢iimlenmistir (Bkz. Ek 1). Orgiitsel adalet ve oOrgiitsel adaletin alt boyutlarma iliskin

tanimlayici istatistikler Tablo 15°de verilmistir.

Tablo 15. Orgiitsel Adalet ve Orgiitsel Adaletin Alt Boyutlari fle lgili Tanimlayici istatistikler

" N Min. Mak. Ortalama Std. Sap.
Orgiitsel Adalet 301 1,11 5,00 3,1228 , 73865
Dagitim Adaleti 301 1,00 5,00 2,7176 ,99125
Kural Adaleti 301 1,00 5,00 3,1777 ,86734
Bilgi Adaleti 301 1,00 5,00 3,2751 87762
Sistem Adaleti 301 1,00 5,00 2,7880 ,91920
Kisileraras1 Adaleti 301 1,00 5,00 3,4684 ,96888
Gegerli N 301

Orgiitsel adalet, 27 degisken ile 6l¢iimlenmistir. Bir kisinin drgiitsel adalet puani ortalamasi
3.12, standart sapmasi 0.73 olarak tespit edilmistir. Bu da katilimcilarin 6rgiitsel adalet algisinin
orta diizeyde oldugunu gostermektedir. Diger bir deyisle katilimcilar, ¢alistiklart kurumu ne

cok adil ne de ¢ok adaletsiz olarak algilamaktadir.

Orgiitsel adaletin alt boyutu olan “Dagitim Adaleti”, 3 degisken ile l¢iimlenmistir. Dagitim
adaleti ortalamas12.71 ve standart sapmas1 0.99 olarak tespit edilmistir. Katilimcilar, ¢alistiklar

kurumda dagitim adaletinin diger adalet boyutlarina gore az oldugunu belirtmektedir.

Orgiitsel adaletin diger bir alt boyutu olan “Kural Adaleti”, 6 degisken ile dl¢iimlenmistir. Kural
adaleti ortalamas1 3.17 ve standart sapmas1 0.86 olarak tespit edilmistir. Bu da katilimcilarin

kural adaleti algisinin orta diizeyde oldugunu gostermektedir.
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Bir diger alt boyut olan “Bilgi Adaleti”, 10 degisken ile 6l¢iimlenmistir. Bilgi adaleti ortalamasi
3.27 ve standart sapmasi 0.87 olarak tespit edilmistir. Bu da katilimcilarin bilgi adaleti algisinin

orta diizeyde oldugunu gostermektedir.

Diger bir alt boyut olan “Sistem Adaleti”, 5 degisken ile olglimlenmistir. Sistem adaleti
ortalamast 2.78 ve standart sapmast 0.91 olarak tespit edilmistir. Katilimcilar, ¢alistiklart
kurumdaki sistem adaletinin diger adalet boyutlarina gore nispeten daha az oldugunu

belirtmektedir.

Orgiitsel adaletin en son alt boyutu olan “Kisileraras1 Adalet”, 3 degisken ile 6l¢iimlenmistir.
Kisileraras1 adalet ortalamasi1 3.46 ve standart sapmasi 0.96 olarak tespit edilmistir. Bu da
katilimcilarin galigtiklart kurumda kisilerarasi adaletin diger orgiitsel adalet alt boyutlarina gore

daha fazla oldugunu gostermektedir.

Calismanin bir sonraki asamasinda modelde kullanilan orgiitsel adalet ve orgiitsel adaletin alt
boyutlarinin normal dagilip dagilmadigi analiz edilmistir. Degiskenlere ait Kolmogorov-

Smirnov Test sonuglar1 Tablo 16’da verilmistir.

Tablo 16. Degiskenlere Ait Kolmogorov- Smirnov Test Sonuclar:

Orgiitsel | Dagiim | Kural Bilgi Sistem Kisilerarasi

Adalet Adaleti | Adaleti | Adaleti | Adaleti Adalet
N 301 301 301 301 301 301

Normal Ortalama 3,1228 2,7176 | 3,1777 | 3,2751 2,7880 3,4684

Parametrelerap Std. Sap. ,73865 ,99125 ,86734 | ,87762 ,91920 ,96888
Asir1 Derecedeki Mutlak 061 080 102 076 070 143
Farkliliklar Pozitif ,032 ,071 ,085 ,072 ,059 ,116
Negatif -,061 -,080 -,102 -,076 -,070 -,143
Test istatistiki ,061 ,080 ,102 ,076 ,070 ,143
Sig(2-tarafl ). ,009 ,000 ,000 ,000 ,001 ,000

Arastirmada kullanilan rgiitsel adalet ve alt boyutlarina iliskin tiim degiskenlerin p degerinin
0.05’den kiigiik oldugu tespit edilmistir. Bu durum, arastirmada kullanilan degiskenlerin
normal dagilmadigin1 gostermektedir. Bu nedenle orglitsel adalet ve alt boyutlarinin

analizinde parametrik olmayan testler kullanilmustir.
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3.14. Orgiitsel Adalet ve Alt Boyutlarimin Cinsiyet Acisindan Degerlendirilmesi

Arastirmaya katilan deneklerin cinsiyetlerine gore oOrgiitsel adalet ve orgiitsel adaletin alt
boyutlarinin puanlarinda anlamli bir fark olup olmadigi Mann Whitney U testi ile analiz

edilmistir. Analize iliskin sonuglar Tablo 17°de verilmistir.

Tablo 17. Katiimeilarin Cinsiyetine Gore Orgiitsel Adalet ve Orgiitsel Adaletin Alt Boyutlarinin

Karsilastirnlmasi
Cinsiyet N Ortalama Siralama Toplam Siralama
Kadin 127 153,09 19442,00
Orgiitsel
Adalet Erkek 174 149,48 26009,00
Toplam 301
Das Kadin 127 145,82 18519,50
agitim
Adaleti Erkek 174 154,78 26931,50
Toplam 301
Kural Kadin 127 160,14 20338,00
Adaleti Erkek 174 144,33 25113,00
Toplam 301
Kadin 127 151,44 19232,50
Bilgi Adaleti Erkek 174 150,68 26218,50
Toplam 301
_ _ Kadin 127 153,54 19500,00
Sistem Adaleti Erkek 174 149,14 25951,00
Toplam 301
Kadin 127 147,89 18782,50
Kisilerarast Adalet Erkek 174 153,27 26668,50
Toplam 301
Orgiitsel Dagitim Kural Bilgi Sistem Kisilerarasi
Adalet Adaleti Adaleti Adaleti Adaleti Adalet
Mann-Whitney U 10784,000 | 10391500 | 9888,000 |10993,500| 10726,000 |  10654,500
z -,355 -,886 -1,563 -,075 -,434 -,534
Asymp. Sig(2-tarafli ). 122 ,376 ,118 ,941 ,664 ,593

Yapilan analiz sonucunda, erkeklerin ve bayanlarin orgiitsel adalet algilarinda anlamli bir

farkliligin olmadig tespit edilmistir.




3.15. Orgiitsel Adalet ve Alt Boyutlarimin Katihmeilarin Cahstiklar: Universitenin Tiirii
Acisindan Degerlendirilmesi

Aragtirmaya katilan deneklerin calistiklar1 {iniversitelerin tliriine gore, orgiitsel adalet ve
orgiitsel adaletin alt boyutlarinin puanlarinda anlamli bir fark olup olmadigi Mann Whitney U

testi ile analiz edilmistir. Analize iliskin sonuglar Tablo 18’de verilmistir.

Tablo 18. Katihmeilarin Cahstiklar1 Universitenin Tiiriine Gore Orgiitsel Adalet ve Orgiitsel Adaletin Alt
Boyutlarimin Karsilastirilmasi

Universite Tiirii N Ortalama Siralama Toplam Siralama
Oraiitsel Devlet Un. 139 138,59 19264,50
;ﬁg};‘f Vakif Un. 162 161,65 26186,50
Toplam 301
Dagitim Devlet Un. 139 145,41 20212,00
Adaleti Vakif Un. 162 155,80 25239,00
Toplam 301
Kural Devlet Un. 139 140,91 19586,50
Adaleti Vakif Un. 162 159,66 25864,50
Toplam 301
Bilgi Adaleti Devlet Un 139 141,25 19634,00
Vakif Un. 162 159,36 25817,00
Toplam 301
Sistemn Adaleti Devlet Un 139 137,61 19128,00
Vakif Un. 162 162,49 26323,00
Toplam 301
Kisileraras: Adalet Devlet Un 139 145,84 20271,50
Vakif Un. 162 155,43 25179,50
Toplam 301
Orgiitsel Dagitim Kural Bilgi Sistem Kisilerarasi
Adalet Adaleti Adaleti Adaleti Adaleti Adalet
Mann-Whitney U 9534,500 | 10482,000 | 9856,500 |9904,000 | 9398,000 | 10541500
7 -2,291 -1,037 -1,870 -1,802 -2,478 -,963
Asymp. Sig(2-tarafli ). ,022 ,300 ,061 ,072 ,013 ,336

Yapilan analiz sonucunda, katilimcilarinin ¢alistiklari iiniversitenin tiirline gore orgiitsel adalet
algilar1 ve sistem adaleti algilarinda anlamli bir farklilik tespit edilmistir ( p <0.05 ). Buna gore,
vakif {iniversitesinde ¢aligsan idari personel, devlet {iniversitesinde ¢alisan idari personele gore
calistiklar1 kurumu daha adil, kurum i¢inde bulunan sistem adaletini ise daha fazla

algilamaktadir.
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3.16. Orgiitsel Adalet ve Orgiitsel Adaletin Alt Boyutlarinin Katiimcilarin Yaslar

Acisindan Degerlendirilmesi

Aragtirmaya katilan deneklerin yaslarina gore oOrgiitsel adalet ve orglitsel adaletin alt

boyutlarinin puanlarinda anlamli bir fark olup olmadig1 Kruskal Walles H testi ile analiz

edilmistir. Analize iliskin sonuglar Tablo 19°da verilmistir.

Tablo 19. Katihmeilarin Yaslara Gore Orgiitsel Adalet ve Orgiitsel Adaletin Alt Boyutlarinin

Karsilastirilmasi
Siralamalar
Yaginiz N Ortalama Siralama

25 ve alt1 30 183,85
26-35 121 156,78
_— 36-45 83 142,00
Orgiitsel Adalet 4655 54 138,01
56 ve lizeri 13 132,85

Toplam 301
25 ve alt1 30 186,72
26-35 121 148,26
Dagitim Adaleti 36-45 83 137,99
46-55 54 158,90
56 ve lizeri 13 144,31

Toplam 301
25 ve alt1 30 180,00
26-35 121 151,75
. 36-45 83 148,35
Kural Adaleti 4655 = 145,58
56 ve lzeri 13 116,54

Toplam 301
25 ve alt1 30 182,37
26-35 121 161,73
. . 36-45 83 141,72
Bilgi Adaleti 4655 = 128.05
56 ve lizeri 13 133,31

Toplam 301
25 ve alt1 30 170,03
26-35 121 148,53
. . 36-45 83 148,72
Sistem Adaleti 4655 4 147,31
56 ve lizeri 13 159,96

Toplam 301
25 ve alt1 30 168,70
26-35 121 166,24
.. 36-45 83 136,77
Kisileraras1 Adalet 1655 57 131.78
56 ve lizeri 13 138,96

Toplam 301
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Orgiitsel Dagitim Kural Bilgi Kisilerarasi
Adalet Adaleti Adaleti Adaleti | Sistem Adaleti Adalet
Ki - Kare 7,466 7,625 5,708 10,996 1,833 10,262
df 4 4 4 4 4 4
Sig. ,113 ,106 ,222 ,027 ,766 ,036

Arastirmaya katilan deneklerin yaslarina gore oOrglitsel adaletin alt boyutlarindan “Bilgi

Adaleti” ve “Kisilerarast Adalet” boyutlarina anlaml farkliliklar tespit edilmistir. Anlamh

farkliliklar1 agiklamak icin yapilan Mann Whitney U testleri sonucunda, yaslandikca

katilimcilarin bilgi ve kisilerarasi adalet algilarinin diistiigii tespit edilmistir.

3.17. Orgiitsel Adalet ve Orgiitsel Adaletin Alt Boyutlarinin Katihmeilarin Egitim

Durumlar A¢isindan Degerlendirilmesi

Arastirmaya katilan deneklerinin egitim durumlarina gore orgiitsel adalet ve orgiitsel adaletin

alt boyutlarinin puanlarinda anlamli bir fark olup olmadig1 Kruskal Walles H testi ile analiz

edilmistir. Analize iliskin sonuglar Tablo 20°de verilmistir.

Tablo 20. Katihmeilarin Egitim Durumlarina Gére Orgiitsel Adalet ve Orgiitsel Adaletin Alt Boyutlarinin

Karsilastirilmasi
Siralamalar
Egitim Durumu N Ortalama Siralama

Lise 19 199,68
On Lisans 35 178,07
. Lisans 173 143,61
Orgiitsel Adalet Yiiksek Lisans 67 146,69
Doktora 7 107,29

Toplam 301
Lise 19 164,45
On Lisans 35 173,73
Dagitim Adaleti Lisans 173 148,05
'Yiksek Lisans 67 145,51
Doktora 7 126,14

Toplam 301
Lise 19 203,03
On Lisans 35 176,99
. Lisans 173 141,03
Kural Adaleti YViiksek Lisans 67 152,22
Doktora 7 114,50

Toplam 301
Lise 19 182,53
On Lisans 35 170,00
Bilgi Adaleti Lisans 173 145,67
'Yiksek Lisans 67 149,70
Doktora 7 114,57
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Lise 19 211,13
On Lisans 35 171,56
. . Lisans 173 145,67
Sistem Adaleti Yiiksek Lisans 67 137,68
Doktora 7 144,21
Toplam 301
Lise 19 176,87
On Lisans 35 162,34
Kisil Adal Lisans 173 149,65
istierarast Adalet Yiksck Lisans 67 147,89
Doktora 7 87,14
Toplam 301
Orgiitsel Dagitim Kural Bilgi Kisilerarasi
Adalet Adaleti Adaleti Adaleti Sistem Adaleti Adalet
Ki - Kare 12,512 3,915 13,528 6,064 13,345 6,296
o 4 4 4 4 4 4
Sig. ,014 418 ,009 , 194 ,010 ,178

Arastirmaya katilan deneklerin egitim durumlarina gére orgiitsel adalet ve orgiitsel adaletin alt

boyutlarindan “Kural Adaleti” ve “Sistem Adaleti” boyutlarina anlamli farkliliklar tespit

edilmistir. Anlamli farkliliklar1 agiklamak icin yapilan Mann Whitney U testleri sonucunda,

egitim seviyesi arttikca katilimcilarin orgiitsel adalet, kural ve sistem adaleti algilarinin diistiigii

tespit edilmistir.

3.18. Orgiitsel Adalet ve Orgiitsel Adaletin Alt Boyutlarimin Katiimeilarin Cahsma
Siiresi A¢isindan Degerlendirilmesi

Aragtirmaya katilan deneklerin calisma siiresine gore orgiitsel adalet ve orgiitsel adaletin alt

boyutlarinin puanlarinda anlamli bir fark olup olmadig1 Kruskal Walles H testi ile analiz

edilmistir. Analize iliskin sonuglar Tablo 21°de verilmistir.
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Tablo 21. Katihmeilarin Cahsma Siiresine Gore Orgiitsel Adalet ve Orgiitsel Adaletin Alt Boyutlarinin

Karsilastirilmasi
Siralamalar
Caligma Siiresi N Ortalama Siralama
5 yildan az 149 168,26
6-10 yil arast 86 137,24
. 11-15 yil arasi 17 122,74
Orgiitsel Adalet 16-20 yil arast 11 118,09
20 yildan fazla 38 119,25
Toplam 301
5 yildan az 149 161,67
6-10 yil arast 86 135,71
Dagitim Adaleti 11-15 yil aras1 17 142,26
16-20 yil aras1 11 147,45
20 yildan fazla 38 137,12
Toplam 301
S yildan az 149 161,06
6-10 yil arast 86 145,60
. 11-15 yil aras1 17 134,76
Kural Adaleti 16-20 yil arasi 11 129,95
20 yildan fazla 38 128,42
Toplam 301
5 yildan az 149 169,71
6-10 yil arast 86 139,94
- . 11-15 yil aras1 17 117,26
Bilgi Adaleti 16-20 yil arasi 11 118,05
20 yildan fazla 38 109,92
Toplam 301
5 yildan az 149 161,36
6-10 yil arast 86 139,69
. . 11-15 yil arasi 17 123,09
Sistem Adaleti 16-20 yil arast 11 143,23
20 yildan fazla 38 136,25
Toplam 301
S yildan az 149 167,50
6-10 y1l arast 86 139,89
. 11-15 yil aras1 17 130,35
Kisilerarast Adalet 16-20 yil arast 11 136,59
20 yildan fazla 38 124,84
Toplam 301
Orgiitsel Dagitim Kural Bilgi Kisilerarasi
Adalet Adaleti Adaleti Adaleti | Sistem Adaleti Adalet
Ki - Kare 15,931 8,043 5,632 20,400 9,035 11,687
df 4 4 4 4 4 4
Sig. ,003 ,090 ,228 ,000 ,060 ,020

Arastirmaya katilan deneklerin ¢alisma siirelerine gore orgiitsel adalet ve orgiitsel adaletin alt

boyutlarindan “Bilgi Adaleti” ve “Kisilerarasi Adalet” boyutlarina anlaml farkliliklar tespit
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edilmistir. Anlamli farkliliklar1 agiklamak igin yapilan Mann Whitney U testleri sonucunda, 5
yildan az calisan katilimcilarin diger katilimeilara gore orgiitii daha adil olarak algiladiklar
goriilmektedir. Ayni grup, diger gruplara nazaran Orgiitiin bilgi ve kisileraras1 adalet

uygulamalarinda daha adil oldugunu diistinmektedir.

3.19. Is Motivasyonu ve Alt Boyutlar

Yapilan dogrulayici faktor analizi sonucu orgiitsel adaleti 6lgen 23 degisken tespit edilmistir.
Arastirmada kullanilan ve is motivasyonunun alt boyutlar1 olan “I¢giidiisel Motivasyon” boyutu
ICM1, ICM2, ICM3, ICMS5, ICM6 olarak isimlendirilen bes degisken ile, “Aragsal
Motivasyon” boyutu ARMI1, ARM2, ARM3, ARM4, ARMS, ve ARM6 olarak adlandirilan alt1
degisken ile,  Icsel Motivasyon” boyutu ICS1, ICS2, ICS3, ICS4 ve ICS5 olarak adlandirilan
bes degisken ile, “Digsal Motivasyon” boyutu ise DISMI1, DISM2 ve DISM3 olarak
adlandirilan {i¢ degisken ile, “Hedef I¢csellestirme” boyutu ise HEMF1, HEMF4, HEMFS5 ve
HEMF6 olarak adlandirilan dért degisken ile dlgiimlenmistir (Bkz. Ek 1). Is motivasyonu ve

is motivasyonunun alt boyutlarina iligkin tanimlayici istatistikler Tablo 22°de verilmistir.

Tablo 22. Is Motivasyonu ve Motivasyonun Adaletin Alt Boyutlari ile Tlgili Tamimlayic: Istatistikler

. N Min. Mak. Ortalama Std. Sap.
Is Motivasyonu 301 1,25 4,69 3,1567 ,45551
[cgiidiisel Motivasyon 301 1,00 4,80 2,3940 ,75142
/Aragsal Motivasyon 301 1,00 5,00 2,9247 , 72102
Icsel Motivasyon 301 1,00 5,00 4,0266 ,58294
Digsal Motivasyon 301 1,00 5,00 2,9922 ,88041
Hedef Igsellestirme 301 1,00 5,00 3,4460 , 71748
Gegerli N 301

Is Motivasyonu, 23 degisken ile dl¢iimlenmistir. Bir kisinin motivasyon puani ortalamasi 3.15,
standart sapmasi 0.45 olarak tespit edilmistir. Bu da katilimcilarin is motivasyonunun orta

diizeyde oldugunu gostermektedir.

Is motivasyonunun alt boyutu olan “I¢giidiisel Motivasyon”, 5 degisken ile 6l¢iimlenmistir.
Dagitim adaleti ortalamasi 2.39 ve standart sapmasi 0.75 olarak tespit edilmistir. Katilimcilarin

icgiidiisel motivasyonlarinin diisiik oldugu sdylenebilir.
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Is motivasyonunun diger bir alt boyutu olan “Aragsal Motivasyon”, 6 degisken ile
Ol¢iimlenmistir. Aragsal motivasyon ortalamasi 2,92 ve standart sapmasi 0.75 olarak tespit
edilmigtir. Bu da katilimcilarin aragsal motivasyonlarinin orta diizeyde oldugunu

gostermektedir.

Bir diger alt boyut olan “I¢sel Motivasyon”, 5 degisken ile dlciimlenmistir. Igsel motivasyon
ortalamas1 4.02 ve standart sapmasi 0.58 olarak tespit edilmistir. Bu da katilimcilarin igsel

motivasyonlarimin yliksek oldugunu gostermektedir.

Diger bir alt boyut olan “Digsal Motivasyon”, 3 degisken ile 6l¢iimlenmistir. Digsal motivasyon
ortalamasi 2.99 ve standart sapmas1 0.88 olarak tespit edilmistir. Bu da katilimcilarin dissal

motivasyonlarinin orta diizeyde oldugunu gostermektedir.

Is motivasyonun en son alt boyutu olan “Hedef igsellestirme”, 4 degisken ile dl¢iimlenmistir.
Hedef igsellestirme ortalamasi 3.44 ve standart sapmasi 0.71 olarak tespit edilmistir. Bu da
katilimcilarin hedef igsellestirmelerinin igsel motivasyon disindaki diger is motivasyon alt

boyutlarina gore daha fazla oldugunu gostermektedir.

(Calismanin bir sonraki asamasinda modelde kullanilan is motivasyonu ve alt boyutlarina iliskin
degiskenlerin normal dagilip dagilmadig:r analiz edilmistir. Degiskenlere ait Kolmogorov-

Smirnov Test sonuglar1 Tablo 23’de verilmistir.

Tablo 23. Degiskenlere Ait Kolmogorov-Smirnov Test Sonuclari

Icgiidiisel | Aragsal | Igsel Dissal Hedef
Motivasyon | Mot. Mot. Mot. Mot. Igsellestirme
N 301 301 301 301 301 301
Normal Ortalama 3,1567 2,3940 2,9247 | 4,0266 2,9922 3,4460
Parametrelera? Std. Sap. ,45551 , 75142 72102 | ,58294 ,88041 , 71748
Asir1 Derecedeki Mutlak ,063 ,107 ,081 ,153 ,099 ,076
Farkliliklar Pozitif ,063 ,107 ,070 121 ,066 ,069
Negatif -,038 -,052 -,081 -,153 -,099 -,076
Test Istatistiki ,063 ,107 ,081 ,153 ,099 ,076
Sig(2-tarafl ). ,005 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000

Arastirmada kullanilan is motivasyonu ve alt boyutlarina iliskin tim degiskenlerin p degeri
0.05°den kiiclik oldugu tespit edilmistir. Bu durum arastirmada kullanilan degiskenlerin
normal dagilmadigini gostermektedir. Bu nedenle is motivasyonu ve alt boyutlarinin

analizinde parametrik olmayan testler kullanilmistir.
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3.20. is Motivasyonu ve Alt Boyutlarinin Cinsiyet A¢isindan Degerlendirilmesi

Arastirmaya katilan deneklerin cinsiyetlerine goére is motivasyonu ve alt boyutlarinin

puanlarinda anlamli bir fark olup olmadig Mann Whitney U testi ile analiz edilmistir. Analize

iliskin sonuclar Tablo 24°de verilmistir.

Tablo 24. Katihmeilarin Cinsiyetine Gore is Motivasyonu ve Alt Boyutlarmn Karsilastirilmasi

Asymp. Sig(2-tarafli ).

Cinsiyet N Ortalama Siralama Toplam Siralama
Kadn Kadmn 127 139,94
Is Motivasyonu Erkek Erkek 174 159,07
Toplam Toplam 301
] Kadin Kadin 127 138,76
I¢giidiisel Erkek Erkek 174 159,93
Motivasyon
Toplam Toplam 301
Kadin Kadin 127 152,62
Aragsal Motivasyon Erkek Erkek 174 149,82
Toplam Toplam 301
' Kadin Kadin 127 158,65
I¢sel Motivasyon Erkek Erkek 174 145,41
Toplam Toplam 301
Kadin Kadin 127 135,13
Digsal Motivasyon Erkek Erkek 174 162,58
Toplam Toplam 301
] Kadin Kadin 127 140,59
Hedef I¢sellestirme Erkek Erkek 174 158,59
Toplam Toplam 301
Icgiidiisel Icsel Hedef
Motivasyon Mot. Aragsal Mot. Mot. Digsal Mot. | Igsellestirme
Mann-Whitney U 9644,500 | 9495,000 10843,000 |10077,000| 9033,500 9727,500
7 -1,883 -2,092 -, 277 -1,317 -2,721 -1,783
,060 ,036 ,7182 ,188 ,007 ,075

Yapilan analiz sonucunda, erkeklerin hem icgiidiisel hem de digssal motivasyonlariin

bayanlardan daha fazla oldugu tespit edilmistir.
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3.21. Is Motivasyonu ve Alt Boyutlarimin Katihmeilarin Cahstiklar1 Universitenin Tiirii

Acisindan Degerlendirilmesi

Aragtirmaya katilan deneklerin calistiklar1 iiniversitelerin tiirline gore is motivasyonu ve alt

boyutlarinin puanlarinda anlamli bir fark olup olmadigt Mann Whitney U testi ile analiz

edilmistir. Analize iliskin sonuglar Tablo 25’de verilmistir.

Tablo 25. Katihmeilarin Cahstiklar: Universitenin Tiiriine Gore Is Motivasyonu ve Alt Boyutlarinin

Karsilastirilmasi
Universite Tiirii N Ortalama Siralama Toplam Siralama
Devlet Un. 139 135,07 18775,00
Is Motivasyonu Vakif Un. 162 164,67 26676,00
Toplam 301
fcgiidiisel Devlet Un 139 143,08 19888,00
Motivasyon Vakif Un. 162 157,80 25563,00
Toplam 301
Aragsal Motivasyon Devlet Un 139 145,56 20233,50
Vakif Un. 162 155,66 25217,50
Toplam 301
fosel Motivasyon Devlet Un 139 142,56 19815,50
Vakif Un. 162 158,24 25635,50
Toplam 301
Digsal Motivasyon Devlet Un 139 147,76 20538,00
Vakif Un. 162 153,78 24913,00
Toplam 301
Hedef igsellestirme Devlet Un 139 126,60 17597,00
Vakif Un. 162 171,94 27854,00
Toplam 301
I¢giidiisel Icsel Hedef
Motivasyon Mot. Aragsal Mot. Mot. Digsal Mot. | Igsellestirme
Mann-Whitney U 9045,000 | 10158,000 | 10503500 |10085500| 10808,000 |  7867,000
7 -2,941 -1,468 -1,007 -1,575 -,603 -4,533
Asymp. Sig(2-tarafl ). ,003 ,142 314 115 ,546 ,000
Yapilan analiz sonucunda, katilimcilarin calistiklar1  {iniversitenin tiirline gore 1is

motivasyonlarinda ve is motivasyonun alt boyutu olan hedef igsellestirme boyutunda anlamli

farkliliklar tespit edilmistir ( p <0.05 ). Vakif iiniversitesinde ¢alisan idari personelin is

motivasyonlarinin, devlet iiniversitesinde calisan idari personelin is motivasyonlarina gore daha

fazla oldugu goriilmektedir.
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3.22. Is Motivasyonu ve Alt Boyutlarnin Katiimcilarin Yaslar1  Agisindan

Degerlendirilmesi

Arastirmaya katilan deneklerin yaslarina goére is motivasyonu, Orgiitsel adaletin alt

boyutlarinin puanlarinda anlamli bir fark olup olmadig1 Kruskal Walles H testi ile analiz

edilmistir. Analize iliskin sonuglar Tablo 26’da verilmistir.

Tablo 26. Katihmcilarin Yaslarina Gore 15 Motivasyonlari ve Alt Boyutlarinin Karsilastirilmasi

Siralamalar
Yasiniz N Ortalama Siralama

25 ve alt1 30 185,18
26-35 121 162,08
Is Motivasyonu 36-45 83 138,20
46-55 54 139,02
56 ve tizeri 13 141,96

Toplam 301
25 ve alt1 30 168,95
26-35 121 153,96
Icgiidiisel Motivasyon 36-45 83 148,13
46-55 54 135,70
56 ve lizeri 13 163,92

Toplam 301
25 ve alt1 30 165,68
26-35 121 169,95
. 36-45 83 157,51
Aragsal Motivasyon 1655 £4 154.65
56 ve lizeri 13 158,69

Toplam 301
25 ve alt1 30 171,18
26-35 121 167,24
. . 36-45 83 141,55
I¢sel Motivasyon 4655 £4 118.44
56 ve lizeri 13 148,92

Toplam 301
25 ve alt1 30 170,88
26-35 121 152,33
Digsal Motivasyon 36-45 83 142,13
46-55 54 145,79
56 ve lizeri 13 171,00

Toplam 301
25 ve alt1 30 178,33
26-35 121 154,14
Hedef I¢sellestirme 36-45 83 151,95
46-55 54 137,69
56 ve lizeri 13 107,88

Toplam 301
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Icgiidiisel Hedef
Motivasyon Mot. Aragsal Mot. | Igsel Mot. | Dissal Mot. | Igsellestirme
Ki - Kare 11,968 3,487 14,735 14,671 3,381 7,671
df 4 4 4 4 4 4
Sig. ,018 ,480 ,085 ,005 ,496 ,104

Arastirmaya katilan deneklerin yaslarma gore is motivasyonunda ve alt boyutlarindan “I¢sel

Motivasyon” boyutunda anlamli farkliliklar tespit edilmistir. Anlamli farkliliklar1 agiklamak

icin yapilan Mann Whitney U

motivasyonlarinin ve i¢sel motivasyonlarinin diistiigii tespit edilmistir.

testleri

sonucunda,

yaslandik¢a katilimcilarin

is

3.23. is Motivasyonu ve Alt Boyutlarin Katiimecilarin Egitim Durumlari Acisindan

Degerlendirilmesi

Arastirmaya katilan deneklerin egitim durumlarina gore is motivasyonu ve alt boyutlarinin

puanlarinda anlamli bir fark olup olmadigi Kruskal Walles H testi ile analiz edilmistir. Analize

iliskin sonuglar Tablo 27°de verilmistir.

Tablo 27. Katihmeilarin Egitim Durumlaria Gore is Motivasyonu ve Alt Boyutlarinin Karsilastirilmasi

Siralamalar
Egitim Durumu N Ortalama Siralama

Lise 19 146,61
On Lisans 35 147,14
is Motivasyonu Lisans 173 151,45
'Yiiksek Lisans 67 155,18
Doktora 7 131,21

Toplam 301
Lise 19 130,13
On Lisans 35 130,59
Icgiidiisel Motivasyon Lisans 173 152,38
'Yiksek Lisans 67 161,91
Doktora 7 171,07

Toplam 301
Lise 19 152,79
On Lisans 35 161,43
. Lisans 173 147,54
Aragsal Motivasyon Yiiksek Lisans 67 152,48
Doktora 7 165,36

Toplam 301
Lise 19 158,53
On Lisans 35 144,37
. . Lisans 173 145,65
Igsel Motivasyon Yiiksek Lisans 67 171,27
Doktora 7 102,00

Toplam 301
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Lise 19 162,05
On Lisans 35 164,59
Dissal Motivasyon Lisans 173 153,77
Yiiksek Lisans 67 133,12
Doktora 7 155,64
Toplam 301
Lise 19 146,13
On Lisans 35 141,61
Hedef Igsellestirme Lisans 173 149,92
Yiiksek Lisans 67 163,88
Doktora 7 114,64
Toplam 301 146,61
Motivasyon | I¢giidiisel Aragsal Mot. Icsel Mot. | Dissal Mot. Hedef
Mot. I¢sellestirme
Ki - Kare ,638 4,521 1,000 6,995 4,240 3,220
df 4 4 4 4 4 4
Sig. ,959 ,340 ,910 ,136 ,375 ,522

Arastirmaya katilan deneklerin egitim durumlarina gore is motivasyonu ve alt boyutlarinda

anlamli farkliliklar tespit edilmemistir.

3.24. Is Motivasyonu ve Alt Boyutlarnin Katihmcilarin Calisma Siiresi Acisindan
Degerlendirilmesi

Arastirmaya katilan deneklerin ¢alisma siliresine gore is motivasyonu ve alt boyutlarinin
puanlarinda anlamli bir fark olup olmadig1 Kruskal Walles H testi ile analiz edilmistir. Analize

iliskin sonuglar Tablo 28°de verilmistir.

Tablo 28. Katihmeilarin Cahsma Siiresine Gore s Motivasyonu ve Alt Boyutlarinin Karsilastirilmasi

Siralamalar
Yaginiz N Ortalama Siralama

5 yildan az 149 164,41
6-10 yil arast 86 147,05
Is Motivasyonu 11-15 yﬂ arasi 17 149,76
16-20 yil arasi 11 130,05
20 yildan fazla 38 113,97

Toplam 301
5 yildan az 149 155,15
6-10 yil arast 86 162,47
Icgiidiisel Motivasyon 11-15 yil aras1 17 116,85
16-20 yil arasi 11 119,82
20 yildan fazla 38 115,71

Toplam 301
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5 yildan az 149 156,62
6-10 yil arast 86 152,59
) 11-15 yil arasi 17 159,03
Aragsal Motivasyon 16-20 ;1 arast 11 120,14
20 yildan fazla 38 120,70
Toplam 301
5 yildan az 149 161,57
6-10 y1l arast 86 148,59
. . 11-15 yil arasi 17 159,32
Igsel Motivasyon 16-20 yil arast 11 133,32
20 yildan fazla 38 132,18
Toplam 301
5 yildan az 149 154,57
6-10 yil arast 86 141,13
Digsal Motivasyon 11-15 yll arasi 17 170,76
16-20 yil arasi 11 168,05
20 yildan fazla 38 145,54
Toplam 301
5 yildan az 149 162,88
6-10 yil arast 86 151,77
Hedef I¢sellestirme 11-15 y1l arast 17 144,24
16-20 yil arasi 11 116,68
20 yildan fazla 38 112,80
Toplam 301 164,41
Motivasyon | Icgiidiisel Aragsal Mot. Icsel Mot. | Dissal Mot. Hedef
Mot. Icsellestirme
Ki - Kare 11,235 11,993 4,273 8,827 2,843 11,012
df 4 4 4 4 4 4
Sig. ,024 ,017 ,370 ,066 ,584 ,026

Arastirmaya katilan deneklerin ¢alisma siirelerine gore is motivasyonu ve is motivasyonunun

alt boyutlarindan “I¢giidiisel Motivasyon” ve “Hedef Igsellestirme” boyutlarma anlaml

farkliliklar tespit edilmistir. Anlamli farkliliklar1 agiklamak i¢in yapilan Mann Whitney U

testleri

sonucunda,

5 wyildan az c¢alisan katilimcilarin  diger katilimcilara gore

is

motivasyonlarinin daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Ayn1 grubun diger gruplara nazaran

icgiidiisel motivasyonunun ve hedef i¢sellestirmesinin daha fazla oldugu goriilmektedir.
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SONUC VE ONERILER

Adalet kavrami, tiim toplumlar i¢in ¢ok 6nemli bir kavramdir. Tarihsel olarak bakildiginda
adaletin algilanis1 ve uygulamalarinin birgok toplumda farkli sekilde oldugu, dogal olarak da

toplumlar tlizerinde farkli etkiler yarattigi goriilmektedir.

Toplumun geneli i¢in cok énemli olan adalet kavrami, &rgiitler icin de ¢ok dnemlidir. Orgiit
icinde pek ¢ok unsuru direkt etkileyen Orgiitsel adalet kavrami, ¢esitli yonleri ve boyutlar ile
birgok bilim adami tarafindan incelenmistir. Calisanlarin ¢aligtiklart kurum i¢inde kaynaklarin
ve haklarin ne derecede adil dagitildigi ve bunun nasil algilandigi ile ilgili olan 6rgiitsel adalet
kavrammin genellikle “Dagitim”, “Islem” ve “Etkilesim” boyutlariyla ilgili ¢alismalar
yapilmistir. Bu ¢alismada, “Islem Adaleti”, “ Kural” ve “ Sistem” olarak iki alt boyutta;
“Etkilesim Adaleti” ise “ Kisileraras1” ve “Bilgi” olarak iki alt boyuta ele alinmistir. Dagitim
adaleti, bireyin dagitilan 6rgiitsel kaynaklarin adil sekilde pay aldig1 algisi tizerine kurulmustur.
Kural adaleti, orgiit i¢inde her seyin kurallar gergevesinde herkes i¢in ayn1 sekilde belirlenmis
olmasidir. Sistem adaletinde ise, orgiitsel kural ve prosediirlerin uygulanis sekli 6nemlidir.
Sistem adaleti, orgiitsel kural ve prosediirlerin uygulanisinin ne kadar adil oldugu ile ilgilenir.
Diger bir orgiitsel adalet boyutu olan bilgi adaleti, adalet saglayicinin adalet dagitim
stireglerinde ¢alisanlara ne kadar bilgi verildigi ve agiklama yapildigi ile ilgilidir. Calismada ele
alinan son orgiitsel adalet boyutu olan Kisileraras1 adalet ise, kurumun galisanlarina ne derecede

saygili, samimi ve kibar oldugu gosteren bir adalet boyutudur.

Orgiitii etkileyen ve orgiitsel adalet kadar onemli olan diger &nemli bir kavram da
motivasyondur. Motivasyon (gilidiileme), bireylerin davraniglarin1 harekete gecirmeyi ve
yonlendirmeyi amaglayan ihtiyaglar olarak tanimlanmaktadir. Insanlarm davramslarini ayni
yonde gii¢lendirmeyi amaglayan motivasyon, insan iliskilerini yonlendirmeyi ve devamliligini
saglamayr amagclamaktadir. Orgiitler i¢in motivasyon ¢ok dnemlidir. Ciinkii motive olmus
caligsanlarin daha iiretken oldugu ve yiiksek performansla calistigi ¢esitli calismalarda defalarca
ispatlanmustir. Uzerinde pek ¢ok arastirma yapilan motivasyon kavramimin boyutlar: da gesitli
bilimsel caligmalarla belirlenmeye ¢alisilmistir. Farkli calismalar, motivasyonun farkl
boyutlar {izerinde odaklanmistir. Bu c¢alismada ise, motivasyonun “i¢giidiisel Motivasyon”,
“Aragsal Motivasyon”, “I¢sel Motivasyon”, “Dissal Motivasyon” ve “Hedef Igsellestirme”
olarak bes boyutu ele alinmistir. Igsel motivasyon, ¢alisanlarn duygusal durumlart ile ilgilidir.

Digsal motivasyon ise, kisilere baska insanlar ve yoneticiler tarafindan verilen odiiller ve
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cezalar ile kisinin davranismin kontrol edilmesi siirecidir. I¢giidiisel motivasyon, kisinin
herhangi bir 6diil olmaksizin bir seyi gerceklestirmek i¢in gdsterdigi motivasyonu ifade eder.
Aragsal motivasyon, kariyerinde ilerleme, yiiksek gelir elde etme gibi pragmatik yarar ve
cikarlardan kaynaklanan motivasyon boyutudur. En son boyut olan hedef igsellestirme ise,
kurum tarafindan onceden belirlenmis amag, hedef ve degerlerin birey tarafindan kabul
edilmesi ve bireyin kurumsal amag, hedef ve degerleri dogrultusunda kendi bireysel amag,

hedef ve degerlerini belirlemesi ya da ikisi arasinda biitiinliik kurabilmesidir.

Yapilan bazi arastirmalarda orgiitsel adalet algist ile is motivasyonu arasinda iliskiler tespit
edilmistir. Bu arastirmalar sonucunda calistiklar1 orgiitii adil olarak algilayan calisanlarin, is
motivasyonlarinin yliksek oldugu saptanmistir. Bu ¢alismanin temel hedefi de aslinda benzer
niteliktedir. Bu arastirma, algilanan orgiitsel adaletin is motivasyonu lizerine olan etkisini
aragtirmay1 amaclamaktadir. Arastirmanin diger arastirmalardan temel farki, orgiitsel adalet
algis1 ve is motivasyonu arasindaki iliski ve etkilerin ¢ok daha detayli incelenmesinden
kaynaklanmaktadir. Ayrica aragtirmada kullanilan istatistiki metotlardan biri olan “Yapisal
Esitlik Modeli” ile aradaki iligkiler daha detayli ve biitiinsel bir sekilde belirlenmistir. Bu
nedenle arastirma olduk¢a oOnemlidir. Ayrica adalet, farkli toplumlarda farkli sekilde
algilanmakta ve farkli etkiler yaratmaktadir. Orgiitsel adalet ile ilgili calismalar genellikle
Anglosakson toplumlar tarafindan gerceklestirilmistir. Yapilan arastirma sonucunda
Anglosakson toplumlardan kiiltiirel olarak ¢ok farkli olan Tiirk toplumunda orgiitsel adaletin is
motivasyonu tizerindeki etkilerinin benzer mi, farkli m1 oldugu tespit edilmis olmast, ayrica ¢ok
onemlidir. Calisma sonuglarinin 6nceki calismalardaki sonuglarla karsilastirmast  ve

yorumlanmasi da ¢ok dnemlidir.

Bu arastirma Tiirkiye genelinde yer alan iiniversitelerin idari kisimda galigsanlart iizerinde
gergeklestirilmistir. Tiim Tiirkiye’den 301 katilimcr ile gergeklestirilen anket calismasinin

istatistik analizlerinin sonucunda pek cok sonug elde edilmistir.

[k olarak, orgiitsel adaletin is motivasyonu iizerinde anlamli pozitif bir etkisi oldugu
saptanmistir. Yapilan analizler sonucunda, orgiitsel adaletteki bir birimlik artisin calisan

motivasyonunu 0.098 kadar arttirdigr goriilmektedir.

Yapilan analiz sonucunda, motivasyonun alt boyutlarindan biri olan “Aragsal Motivasyon’un,
orgiitsel adaletin “Kural Adaleti”, “Dagitim Adaleti” ve “Sistem Adaleti’ni etkiledigi

goriilmektedir. Orgiitsel adaletin, aragsal motivasyonu etkileyen tiim alt boyutlarinin aragsal
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motivasyonu pozitif yonde etkiledigi goriilmektedir. Motivasyonun diger bir alt boyutu olan
“Icgiidiisel Motivasyon”un, orgiitsel adaletin “Bilgi Adaleti” ve “Kisileraras1 Adaleti’ni
etkilendigi goriilmektedir. Orgiitsel adaletin aragsal motivasyonu, bilgi adaletini pozitif,
kisileraras1 adaleti negatif etkilendigi goriilmektedir. Motivasyonun bir baska alt boyutu olan
“Hedef igsellestirme”nin, oOrgiitsel adaletin “Dagitim adaleti” ve “Kural Adaleti”ni pozitif
etkilendigi goriilmektedir. Yapilan analiz sonucunda motivasyonun “Digsal Motivasyon” alt
boyutunun, orgiitsel adaletin sadece “Dagitim Adaleti” boyutundan pozitif olarak etkilendigi
goriilmektedir. Motivasyonun “I¢sel Motivasyon” alt boyutunun ise, drgiitsel adaletin sadece
“Kigileraras1 Adalet” boyutundan pozitif olarak etkilendigi goriilmektedir. Diger bir deyisle
motivasyonun alt boyutlari, orgiitsel adaletin tiim alt boyutlarindan etkilenmemektedir. Daha
once yapilan ¢alismalarda, orgiitsel adaletin tiim boyutlarinin is motivasyonu iizerinde pozitif
etkileri oldugu ispatlanmisken, bu ¢aligmada orgiitsel adaletin tiim alt boyutlarinin ayn1 anda is
motivasyonunun alt boyutlarini etkilemedigi goriilmektedir. Orgiitsel adaletin hemen hemen
tlim alt boyutlarinin is motivasyonu iizerinde pozitif etkisi tespit edilirken, bir tek kisilerarasi
adaletin i¢giidiisel motivasyonu anlamli ve negatif bir sekilde etkilemesi ilgingtir. Bu iliski, bir

baska ¢aligma ile yeniden ve derinlemesine irdelenmelidir.

Calismanin en son boliimiinde, orgiitsel adalet algisi ile is motivasyonu arasindaki iliskiler ve
etkiler belirlendikten sonra orgilitsel adalet algis1 ve alt boyutlari ile is motivasyonu ve alt
boyutlari, arastirma katilimcilarinin demografik 6zelliklerine gore irdelenmis ve farkliliklar
tespit edilmistir. Yapilan analizler sonucunda, katilimeilarin orgiitsel adalet algisinin ve is

motivasyonunun orta diizeyde oldugu saptanmustir.

Yapilan Mann Whitney U ve Kruskal Wallis H analizleri ile vakif iiniversitesinde ¢aligan idari
personelin, devlet iiniversitesinde calisan idari personele gore calistiklari kurumu daha adil
algiladigr ve kurum iginde bulunan sistem adaletini de daha fazla algiladigi sonucuna
varilmistir. Katilimeilar yaslandikca, bilgi ve kisilerarast adalet algilarinin  diistiigi;
katilimcilarin egitim seviyesi arttikga katilimcilarin orgiitsel adalet, kural ve sistem adaleti
algilarinin diistiigli tespit edilmistir. 5 yildan az c¢alisan katilimeilarin diger katilimcilara gore
orgiitii daha adil olarak algiladiklar1 gériilmektedir. Ayni1 grup diger gruplara nazaran orgiitiin

bilgi ve kisilerarasi adalet uygulamalarinda daha adil oldugunu diisiinmektedir.

Yapilan analiz sonucunda, erkeklerin hem iggiidiisel hem de digsal motivasyonlarmin
bayanlardan daha fazla oldugu tespit edilmistir. Vakif {iniversitesinde ¢alisan idari personelin,

devlet iiniversitesinde g¢alisan idari personele gore is motivasyonlarinin daha fazla oldugu
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gorilmektedir. Yaslandik¢a katilimcilarin is motivasyonlarimin ve i¢sel motivasyonlarmin
diistiigii tespit edilmistir. 5 yildan az calisan katilimcilarin diger katilimcilara gore is
motivasyonlarinin daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Ayni1 grubun diger gruplara nazaran

icgiidiisel motivasyonunun ve hedef i¢sellestirmesinin daha fazla oldugu goriilmektedir.

Bu c¢alisma, sadece lniversitede calisan idari personel iizerinde gergeklestirilmistir. Benzer
caligmalarin  farkli toplum ve sektorler {izerinde gerceklestirilmesi ve sonuglarinin

karsilastirilmasi onemlidir.
Calismadan elde edilen sonuglar 1s1¢inda hem devlet boyutunda hem de kurum / kuruluslar
boyutunda ¢esitli politikalar gelistirilebilir. Bu politika sonucunda daha verimli ve iiretken bir

calisan kesim elde edilebilir.

Sonug olarak; orgiitsel adalet algisinin i motivasyonu iizerinde etkisi mevcuttur. Bu sonug,

Tiirk toplumunun bu agidan Anglosakson toplumlarina yakin oldugunu gostermektedir.
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Sayin Katilimci;

Bu calisma Istanbul Sabahattin Zaim Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dali
Yiiksek Lisans Programi Kapsaminda devam etmekte oldugum MBA egitimimde ¢’Algilanan
Orgiitsel Adaletin is Motivasyonu Uzerindeki Etkisi: Universitelerde Calsan idari Personel
Uzerine Bir Cahsma’’ isimli tez ¢alismam kapsaminda kullamlmak iizere hazirlanmistir. Elde
edilen veriler tamamen bilimsel amaglarla kullanilacaktir. Calismama saglayacaginiz katkidan

dolay1 simdiden tesekkiir ederim.

Fatih SISMAN

KiSiSEL BILGILER

1.Cinsiyetiniz ()Kadin () Erkek

2. Yasiniz ()25vealt1 ()26-35 ()36-45 ()46-55 ()56 ve tzeri

3.Egitim Durumunuz () Lise () On Lisans () Lisans () Yiiksek Lisans () Doktora
4. Universitede Cahstigimiz idari Birim

() Ogrenci Isleri () Biitge Daire Bagkanlig1 () SKS Daire Bagkanligi () Enstitii () Fakiilte
Sekreterligi

() Yapu isleri Daire Bagkanhigi () Tanitim ve Halkla iliskiler () Kiitiiphane ve Dokiimantasyon () Diger

5. Calistigimz Universitenin Tiirii () Devlet Universitesi () Vakif Universitesi

6. Cahstigimz Universitedeki Cahsma Siireniz

()Syildanaz () 6-10y1l () 11-15y1 () 16-20 y1l () 20 y1ldan fazla
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Katiliyorum

Kurumda uygulanan kural ve prosediirlerle ilgili olarak;

DAl | 1 | Gosterdigim ¢abaya karsilik aldigim {icret
yeterlidir.

DA2 | 2 | Performansima bagl olarak aldigim

Dagitim maddi imkanlar yeterlidir.

Adaleti

DA3 | 3 | Busektordeki farkli kurumlarda galisan
meslektaslarimin tlicretleriyle
kiyasladigimda kendi ticretim adildir.
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KAl | 1 | Tim kararlarin tutarl bigimde
alinabilmesi i¢in gerekli standartlarin
olusmasini saglar.

KA2 | 2 | Karardan etkilenecek kisilerin fikirlerinin
dikkate alinmasini saglar.

KA3 | 3 | Calisanlarin, is iliskilerinde bir haksizliga
ugramalar1 durumunda kendilerini

Kural korumalarina yardime olur.

Adaleti KA4 | 4 | Yoneticinin, aldig1 kararlara ve
uygulamalarina yonelik sonuglar1 diizenli
olarak caliganlara iletmesini saglar.

KA5 | 5 | Yoneticinin karar alirken karardan
etkilenecek tiim ¢aliganlar1 gdzoniinde
bulundurmasini saglar.

KAG6 | 6 | Calisanlarin alinan kararlara yonelik
yoneticiden ek bilgi istemelerine izin
Verir.

SAl |1 | Kararlar aliirken kararlardan etkilenen
tiim taraflarin goriislerine yer verilir.

SA2 | 2 | Orgiit, tiim ¢alisanlarin sisteme esit
miidahale hakki olmasini garanti eder.

Sistem SA3 | 3 | Onemli kararlar alimrken, drgiit tiim

Adaleti calisanlarinin fikrini géz 6niine alir.

SA4 | 4 | Orgiitiin tiim kurallar1 6rgiit iginde her
yerde esit derecede uygulanir.

SA5 | 5 | Kimsenin o6rgiitteki sistemi kendi yararina
kullanmasina imkan vermez.

Yoneticilerim;

BAl |1 | Dogruzamanda gerekli bilgilendirmeyi
yapar.

BA2 | 2 | Kural ve politikalart gerektigi 6l¢iide
aciklar.

BA3 | 3 | Performans gelistirmeme yardimci olur.

BA4 | 4 | Calismanin sonuglart ile ilgili
bilgilendirir.

Bilgi BA5 | 5 | Performansimla ilgili dogru bilgilendirir.

. BA6 | 6 | Degisiklikleri ¢alisanlara zamaninda

Adaleti g
bildirir.

BA7 | 7 | Yoneticimin gerekli karar almasi i¢in
gerekli bilgiyi saglar.

BA8 | 8 | Calisana acik ve anlayigh davranir.

BA9 | 9 | Diisiik performansla calisanlara
kendilerini geligtirmeleri i¢in destek
saglar.

BA10 | 10 | Kararlari etkilenen kisilerle paylasir.

KiAl | 1 | Hakkimdaki 6zel bilgileri kimseyle

.. paylasmaz.

Kisileraras: KIiA2 | 2 | Bir konuyu gizli tutma konusunda

Adalet T
giivenilirdir.

KIiA3 | 3 | Tutarli sézler sdyleyip tutarli davranir.
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SORULAR

Kesinlikle
Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kismen Katilmiyorum

Katihyorum

Kesinlikle
Katilhyorum

i¢giidiisel Motivasyon

ICM1

Isimde yalnizca hosuma giden seyleri
yapmaktan hoslanirim

ICM2

Isimi yaparken, daha ok hoslandigim
baska bir isi yapabilmek i¢in sik sik
elimdeki isi ertelerim.

IcM3

Isler arasinda genellikle bana en hos
goriinen isi segerim.

ICM4

Iste zamanimu birlikte gegirmeyi segtigim
kisi, birlikte olmaktan en ¢ok
hoslandigim kisidir.

icMs

Iki is arasinda secim yaparken, en nemli
etken hangisinden daha ¢ok
hoslandigimdir.

icMe6

Calistigim yerde yaptigim isten
hoslanmazsam, isten ayrilirim.

Aragsal Motivasyon

ARM1

Is sirasinda ne kadar caba harcayacagimi
isin gereksinimleri (iste yapilmasi
gerekenler) belirler.

ARM2

Bir giinliik iicret veriliyorsa bir giinliik is
yaparim.

ARM3

Gosterecegim gayretin bana daha yiiksek
ticret olarak donecegini bilirsem, daha
fazla ¢aligirim.

ARM4

10

Is seciminde genellikle en fazla iicret
Odenen isi segerim.

ARMS5

11

Iste en sevdigim giin, iicret 6dendigi
glindiir.

ARM6

12

Insanlar daha iyi is firsatlar1 yakalamak
icin gozlerini ve kulaklarini daima agik
tutmalidir.

Digsal Motivasyon

DSM1

13

Benim i¢in, davraniglarimi diger
insanlarin onaylamasi dnemlidir.

DSM2

14

Kararlarim sik sik diger insanlarin ne
diisiinecegine dayanarak alirim.

DSM3

15

Eger bir projeye ¢evremdekiler deger
veriyorsa, o projede daha fazla ¢aligirim.

DSM4

16

Is secerken basarilarimla taninmami
saglayacak olan igi secerim.

DSM5

17

Is cevresinde cok arkadasi olanlar,
hayatlarin1 dolu dolu yasarlar.

DSM6

18

Cabama kurumdaki en yetkili kisiler
tarafindan deger verildigini bilirsem, var
giictimle ¢alisirim.
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I¢csel Motivasyon

ICSM1

19

Aldigim kararlar, kendim i¢in koydugum
yiiksek hedefleri yansitir.

ICSM2

20

Yetenek ve becerilerimi kullanmama izin
verecek bir kurumda ¢alismak benim igin
Onemlidir.

ICSM3

21

Kisisel davranis standartlarimla
(kisiligimle) tutarlilik gdsteren kararlar
almaya caligirim.

ICSM4

22

Kendi kendini motive edebilen bir insan
oldugumu diisiiniiyorum.

ICSM5

23

Bana kisisel basar1 duygusu veren seyleri
yapmaktan hoslanirim.

Hedef icsellestirme

HEMF1

24

Bir kurumun {iistlendigi/benimsedigi
gbrevi (misyonu) onaylamiyorsam o
kurumda ¢aligsmam.

HEMF 2

25

Kurumun hedefine ulagmasi i¢in ¢ok
calismam gerekiyorsa dnce bu ¢alismanin
nedenine/geregine inanmam gerekir.

HEMF 3

26

Bir ¢alismanin nedenine/geregine
inanmiyorsam ¢ok ¢aligmam.

HEMF4

27

Calisacagim kurumu secerken, inang ve
degerlerimi paylasan bir kurum ararim.

HEMF 5

28

Cok caligmam igin bir drgiit misyonunun
benim degerlerimle uyumlu olmasi
gerekir.

HEMF 6

29

Eger bir kurum onayladigim hedefler
dogrultusunda ¢aligtyorsa, boyle bir
kurumun basarisindaki payimin 6n plana
cikip ¢ikmamasi 6nemli degildir.
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