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Amag - Bu aragtirmanin temel amac; orgiit kiiltiirii, orgiitsel adalet ve is tatmini iliskisini tespit
etmektir.

Yontem — Bu amacla Canakkale ili Gelibolu ilgesinde gorevli 312 6gretmen ile yiiz yiize anket
uygulamas: yapilmak suretiyle 2019 yili Haziran-Temmuz aylarin1 kapsayan dénemde, kolayda
Orneklem yontemi ile veri toplanmistir. Ankette Orgiitsel adalet i¢in Coquitt (2001) tarafindan
gelistirilen ve 20 ifadeden olusan dlgek kullanilmustir. Orgijt kiltlirt igin ise, Danisman ve Ozgen
(2003) tarafindan gelistirilen ve 24 ifadeden olusan 6lgekten yararlanilmustir. Is tatmini 6lgegi igin
Hackman ve Oldham’in (1975) tarafindan gelistirilen ve 5 ifadeden olusan Slgek kullanilmustir.
Toplanan verilere T testi, ANOVA, giivenilirlik analizi, faktor analizi, korelasyon ve regresyon,
analizleri yapilmustir.

Bulgular — Analiz sonuglarina gore Orgiit kiiltiirii ve orgiitsel adalet is tatminini pozitif yonde
etkilemektedir. Calisanlarin Orgiitsel adalet algisi da is tatminini pozitif yonde etkilemektedir.
Calisanlarin is tatmini cinsiyet, medeni hal ve yas gibi demografik 6zelliklere gére farklilasmaktadir.
Tartigma - I3 tatmini diizeyini, 6rgiitsel adalet algisimin etkilemekte oldugu; iki degisken arasinda
,34 oraninda yiiksek bir korelasyon bulundugu ve orgiitsel adalette meydana gelen bir birimlik
degisimin is tatmininde ,11 oraninda degisime neden oldugu tespit edilmistir. Orgiit kiiltiirii is
tatmini diizeyini etkilemekte olup; orgiit kiiltiirii algisindaki bir birim degisim is tatmininde ,12

oraninda degisime neden oldugu tespit edilmistir.
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Purpose — The main purpose of this research is to measure the relationship between organizational
culture, organizational justice and job satisfaction.

Design/methodology/approach — For this purpose, a survey was conducted to 312 teachers who
work in Canakkale province and data was collected by convenience sampling method in the period
covering June to July 2019. For organizational Justice, a scale consisting of 20 expressions developed
by Coquitt (2001) was used. The scale taken from the studies of Danisman ve Ozgen (2003) and
consisting of 24 expressions was used in the survey for organizational Culture. For job satisfaction,
a scale consisting of 5 expressions developed by Hackman ve Oldham’in (1975) was used. T test,
ANOVA, reliability analysis, factor analysis, correlation and regression analyzes were used for the
data.

Findings — According to the results of the analysis, organizational culture and organizational justice
have a positive effect on job satisfaction. Perception of organizational justice of employees affect the
level of job satisfaction. Job satisfaction levels of employees vary from demographic characteristics
according to gender, marital status and age.

Discussion — Employees’ perception of organizational justice affect the level of job satisfaction; a
high correlation of ,34 between two variables. It was found that one unit change in organizational
justice caused 11 percent change in the job satisfaction. Organizational culture effect the level of job
satisfaction. It was found that one unit change in organizational culture caused 12 percent change in
the job satisfaction.
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GIRiS
Rekabet kosullarmnin giderek zorlasmasi, orgiit kiiltiiriiniin ve ¢aligsanlarin is tatmininin saglanmasimin
oneminin giderek artmasina neden olmaktadir. Orgiit kiiltiirii, isletmelerin amag, strateji ve politikalar:
tizerinde 6nemli bir aragtir (Yildiz, 2018). Bir organizasyona ait en 6nde gelen faktorlerden olan kiiltiir olgusu,

calisanlarin paylastiklar: degerler, normlar ve tutumlar, semboller, torenler ve Orgiitsel sosyallesme olarak
ifade edilmektedir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1996).

Orgiitsel adalet ise bir isletmede calisanlarin gorev dagilimima iliskin hususlar ile, terfi, yetkilendirme,
sorumluluk, {icret diizeyleri 6diil ve cezalarin dagilimi gibi yonetimin karar ve uygulamalarimin ¢aligsanlarca
nasil degerlendirildigi ile ilgili bir kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Ince ve Giil, 2005).

Orgiitler hem ekonomik hem de teknik sistem olmalariin yani sira aynm zamanda sosyal sistemlerdir (Yesil
ve Dereli, 2012). Bundan dolay:1 c¢alisanlar arasi sosyal iliskiler, calisan catismalari, ¢alisan algilar1 orgiit
yasaminin 6nemli bir pargasidir. Calisanlar arasindaki iliskiler orgiitiin basarisi {izerinde 6nemli faktorler
arasindadir (Coetzee and Rathmann, 2005). Bir organizasyonda gerceklesen olaylarda adalet kavrami 6ne
¢itkmakta ve calisanlarin durumu adalet kavrami cercevesinde degerlendirmektedir (Colquitt vd., 2001).
Benzer sekilde orgiitlerin en 6nemli kaynag1 olan insan faktoriiniin tatmini bir organizasyon basarisi i¢gin
biiyiik 6nem arz etmektedir.

Bu arastirmada Orgiit kiiltiirii, orgiitsel adalet ve is tatmini iligkisi 6gretmenler {izerinde yapilan bir ¢alisma
ile incelenmektedir. Calismanin birinci boliimiinde degiskenlere iliskin kavramsal ¢ergeve c¢izilmistir. Ikinci
boliimde arastirmada kullanilan yontem agiklanmais olup tiglincii boliimde ¢alismada elde edilen bulgular ve
tartismaya yer verilmektedir.

1. KAVRAMSAL CERCEVE
1.1. Orgiit Kiiltiirii

Kiiltiir, “toplumlarin tarihlerinden devraldiklar1 maddi ve manevi miraslarin toplamidir” seklinde
tanumlanmaktadir (Kongar, 1972). TDK sozliigiinde ise kiiltiir, “tarihsel, toplumsal gelisme siireci i¢inde
yaratilan biitiin maddi ve manevi degerler ile bunlar1 yaratmada, sonraki nesillere iletmede kullanilan, insanin
dogal ve toplumsal ¢evresine egemenliginin Ol¢iisiinii gosteren araglarin biitiinii” olarak tanimlanmaktadir.
1952 yilinda Krober ve Kluckhohn yaptiklari aragtirmada, 1871-1951 yillar1 arasinda kiiltiire iligkin 164
birbirinden farkli tanimlama yapildigini belirtmislerdir (Sevim, 2010). Kiiltiir tanimlarindan bir kag tanesi su
sekilde yapilmaktadir. Kiiltiir, “6grenilen ve paylasilan degerler, inanglar, davranis 6zellikleri ve semboller
toplamidir” (Kogel, 2003). Bir diger tanim ise Ajami ve Khambata, (1992) tarafindan “insan toplulugunun
inanislarindan, rollerinden, davranislarindan, deger yargilarindan, 6rf, adet ve geleneklerinden olusan bir
biitiindiir” seklinde yapilmistir. Giddens (2001) kiiltiirii, bir topluma mensup olanlarin giyinme sekilleri,
evlilik torenleri, aile iligkileri, ¢calisma hayatina iligskin kabulleri, dinsel inang ve ayinlerini ve bos vakitlerinde
yaptiklari miiessiriyetleri kapsamaktadir, seklinde yapmamustir.

Orgiit kiiltiiriine iliskin calismalar, 1980'li yillarda yapilmaya baglamistir. Japonya gibi dogal kaynaklar
bakimindan son derece yoksul ve daglarla kapli dort adadan olusan bir iilkenin kiiresel pazarda biiyiik s6z
sahibi olmasinin altinda yatan nedenler arastirildiginda bu durumun temel dinamiginin kiiltiir oldugu
sonucuna ulasilmistir (Eroglu ve Ozkan 2009). Pettigrew (1979) da “Orgiit kiiltiiri” kavramini kullanan ilk
arastirmacidir. O tarihten sonra bu kavram {izerine tarum gelistirilme ¢abalar1 ve kavrama iliskin yapilan
arastirmalar artmistir (Yahyagil 2004).

Orgiit kiiltiirii igin tanim yapabilmek agisindan hem 6rgiitiin taniminin, kiiltiiriin tanimi ile birlikte ele
alinmasi gerekmektedir. Orgiit kelimesi TDK sozliiglinde “Ortak bir amaci veya isi gergeklestirmek igin bir
araya gelmis kurumlarin veya kisilerin olusturdugu birlik, tesekkiil, tegkilat” olarak tanimlanmaktadur. Orgiit
kiiltiiri tanimlanmasi oldukga zor bir kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Hofstede et all, 1990). Kiiltiir
sosyal bilimlerin pek ¢ogunda kullanilan bir kavramdir bu nedenle kiiltiir taniminda oldugu gibi pek ¢ok
arastirmaci tarafindan farkli tanimlama yapilmaktadir. Hofstede (1991) orgiit kiiltiirii, “zihnin, bir orgiite
mensup kisileri digerlerinden ayiran, kolektif bir programlamast” olarak tanimlamustir. Orgiit kiiltiiriine
iligkin yapilan bazi tanimlar Tablo 1’de gosterilmektedir.
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Tablo 1: Orgﬁt Kiiltiiri Tamamlar

Louis (1980: 143)

“Bir grup insan tarafindan paylasilan ve grup tiyeleri i¢in biiyiik ol¢iide
zimni olup s6z konusu grup igin agik¢a bagintili ve ayirt edici nitelik eden ve
yeni iiyelere de aktarilan bir anlayislar veya anlamlar dizisi”

Wallach (1983: 29)

Bir orgiitiin ¢alisanlarinin “bizde isler boyle yapilir” konusundaki ortak
anlayisi.

Barley (1985: 32)

Bir grup insan tarafindan, karsilastiklar: ortak durumlar karsisinda spesifik
sorunlarin iistesinden gelmek igin tertip edilen ¢oziimler.

O'Reilly at all, (1991:
491)

Bir toplum birimine mensup bireylerin paylagtiklar1 ortak bilisler dizisi.

Mersmann (1994: 33)

Davranis modelleri.

Denison (1996: 624)

Orgiitlerin, koklerini 6rgiit iiyelerinin deger, inang ve varsayimlarindan
alinan derin yapisi.

Manley (2000: 35)

Davranig normlar1 olusturmak amaciyla bir 6rgiitteki insanlarla, 6rgiitiin
yapistyla ve sistemleriyle etkilesen, ortak degerler ve inanglar sistemi.

Casida (2008: 106)

Bir orgiite mensup bireyler tarafindan paylasilan ve bilingdisi ¢alisan, altta
yatan derin varsayimlar ve inaniglar.

Kriemadis at all, (2008:
35)

Bir orgiitiin, ortak bir hedefi paylasmak, gelismek ve yetkin olmak adina
orgiit liyelerince benimsenmesi gereken inanglar, tutumlar, deneyimler ve

degerler.

Kaynak: Mete E. S. (2018)

Orgiit kiiltiiriine iliskin olarak farkli bakis agilar1 dogrultusunda tanimi da farklilik gostermektedir. Kiiltiir
alan yazin incelendiginde iki farkli bakis agist oldugu goriilmektedir (Alvesson, 1993; Martin, 1992; Meek,
1988). Tlk bakis agisina gore kiiltiir, drgiitiin sahip oldugu bir degisken iken; ikinci bakis acisina gore ele alanlar
ise kiiltiirii orgiitiin kendisi olarak tanimlamaktadirlar (Yagmurlu, 1997).

Birinci gruptaki bakis agisma sahip arastirmacilar orgiitlerde kiiltiiriin yonetim kademelerinde bulunanlar
tarafindan yonlendirme yaparak degisim saglanabilecegini ve organizasyon performansinda bu yolla artig
saglanabilecegini ileri stirmiislerdir. Ikinci goriistekiler ise insanlarin anlamlar1 6ziimsediklerini ve igsel
diinyalarinda degisiklik yaptiklarin orgiit yoneticilerinin  kiiltiirde degisiklik
yapamayacaklarini ileri stirmektedirler (Smireich, 1983).

ve bu nedenle

Orgiitlerin basaris1 i¢in son derece 6nemli bir unsur olan drgiit kiiltiirii pek gok yolla gerceklestirilebilir. Fakat
orgiit kiiltlirii genel olarak bazi asamalar sonrasinda olusmaktadir. Bu asamalar (Giiglii, 2003): Orgﬁt
kiiltiirtiniin olusmasinda ilk asamasi, “tek bir calisanin ortaya ¢ikmasi, yani Orgiitiin kurucusu roliinii
tistlenmesi, yenilikgi bir diisiince ortaya koymasiyla baslayip, orgiitiin kurucu rolii iistelenen daha fazla kilit
personeli Orgiite getirmesi ve gelen yeni kisilerle fikirlerini paylasmasiyla devam eder. Bu asama tiglincii
asamadir. Uclincii asamada ise, isletme sahibinin olusturdugu bu ekip i¢in organizasyon faaliyetlerinin
gerceklesecegi binalarin temini, gerekli finansal kaynaklarin saglanmas: gibi islemlerle devam eder. Son
asamada ise, pek ¢ok yeni insanin organizasyona kabul edilmesi ile 6rgiit kiiltiiriine yonelik hikaye ve mitler
olusmaya baslar.

Orgﬁt kiiltiirii elemanlari; tutum, tavir, davranig ve dil (Simsek vd., 2014), liderler, kahramanlar, normlar,
degerler ve varsayimlar (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1996), semboller ve torenler (Daft ve Marcic, 2011), 6ykii ve
efsaneler (Oztiirk vd., 2010), érgiitsel sosyallesme (Kose vd., 2001) olarak siralanabilir. Orgﬁt kiiltiirii orgiitsel
adalet kavramiyla yakindan iligkili bir kavramdr.

Orgiit kiiltiiriiniin, birgok orgiitsel degisken {izerinde 6nemli bir etkisi vardir (Cameron ve Freeman, 1991).
Orgiit kiiltiiriiniin ‘bireysel tutum ve davraniglar1 da etkiledigi’ 6ne siiriilmektedir (Lund, 2003; Schein, 1992).
Bireysel tutum ve davranislardan en énemlilerinden biri ig tatmini olup, orgiit kiiltiiriinden etkilenmektedir
(Macintosh ve Doherty, 2010).

Orgiitsel adalet ve kiiltiir arasindaki korelasyonun dnemini ortaya koyabilmek icin 6rgiitsel adaletin nasil
olustugu ve neden 6nemli oldugunun kisaca ortaya konulmasinin yararl olacag: degerlendirilmektedir.
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1.2. Orgiitsel Adalet

Adalet, TDK sozliigiinde “Hak ve hukuka uygunluk, hakk: gozetme” olarak tanimlanmaktadir. Alan yazin
incelendiginde ilk¢ag filozoflarinin (Aristo, Plato, Socrates vb.) bu konuya iliskin ¢alismalar yaptiklar
goriilmektedir (Colquitt vd., 2001). Tlk ¢alismalar 6rgiitsel adalete yonelik olmayip sosyal etkilesim adaletine
yonelik olarak yapilmistir (Igerli, 2010). Orgiitsel adalet kavramu ise, drgiit yoneticilerinin adil ve adaletli
olmalar1 anlamina gelmektedir (Pillai vd., 1999). Bu durum ayni zamanda orgiitlerde yoneticilerin ¢alisanlara
yonelik olarak terfi, {icret ve primler, cezalar gibi insan kaynaklar1 uygulamalarinin nasil uygulandiginin
calisanlar tarafindan algilamis bi¢imidir. Calisanin ise yonelik duygularini etkiledigi i¢in organizasyonun
basarisi tizerinde adalet kavrami son derece etkilidir.

Adalet algilarinin ¢alisanlarin tutumlarmi etkiledigi yoniinde pek ¢ok aragtirma bulgusu mevcuttur (Beugre
ve Baron, 2001). Calisanlar igin Orgiitsel adalet onemlidir ¢iinkii hi¢bir ¢alisan diger ¢alisanlara pozitif
ayrimcilik uygulanmasini istemez. Insan rasyonel bir varlik olmasi nedeniyle adaleti kendi kazang ve gikarmi
maksimize edecek bir ara¢ olmasini arzu eder. Ayni zamanda adalet semboliktir. Calisanin deger goérmesi
anlami tasimaktadir. Calisanlarin orgiite yonelik pozitif tutum olusturmalarini saglayarak is tatminine neden
olur. Tersi durumda ise tatminsizlik, orgiite karsi giivensizlik duygular1 gelisecektir. Bu durumda ise
performansta azalma isten ayrilma niyetinde ve isgoren devir hizinda artis gibi orgiit i¢in olumsuz etkilere
neden olacaktir (Bernardin ve Cooke, 1993).

Orgiitsel adalet teorileri kapsam (reaktif-proaktif) ile siireg (siirec-igerik) boyutlari gercevesinde incelenerek
uretilmistir. Reaktif teorisi, calisanlarin adaletsiz uygulamalardan kag¢ma/kaginma c¢abalar ile ilgilidir.
Proaktif teori ise, orgiit calisanlar1 arasinda adaletin tesis edilmesi ile ilgilidir. siireg teorileri ise iicretler,
terfiler, ddiiller gibi insan kaynaklar1 uygulamalarinin nasil tespit edildigi ile ilgili iken igerik teorileri ise
bunlarin ¢alisanlar arasinda nasil dagitiminin yapildigina odaklidir (Greenberg,1987).

Kapsam kuramlarina “ihtiyaclar hiyerarsisi, ¢ift faktor teorisi, ERG kurami” ornektir. Siire¢ kuramlari ise,
“Esitlik teorisi, beklenti teorisi, amag belirleme teorisi ile ilgilidir (Rollinson ve Broadfield, 2002) olarak
sayilabilir. Orgiitsel adalet pek ¢ok arastirmada ti¢ boyut olarak ele alinmis olup bu arastirmada da ti¢ boyutta
(dagitimsal, islemsel ve etkilesimsel) incelenmektedir (Balwin, 2006; Gilliland ve Chan, 2009).

Calisanlara verilen 6diil ve miikafatlar, adaletli sekilde dagitiliyor olmasi, orgiit kiiltiiriiniin en Onemli
yapitaglarindan biridir. Bu nedenle dagitim adaleti basta olmak iizere, orgiitsel adalet orgiit kiiltiiriiniin
Onemli bir unsurudur (Ozkalp ve Kirel, 2010).

1.3. Is Tatmini

Orgiitlerde is tatmini konusu, iizerinde uzun yillar siiresince aragtirmalar yapilan (Ishfaq et all, 2011),
¢alisanlarin ise yonelik tutumlarini ve motivasyonlarini tespit etmek igin (Steers,1991), hem insan kaynaklari
hem de davranis bilimleri agisindan son derece énemli bir konudur. Hackman ve Oldham (1975) tarafindan
is Ozellikleri kurami, ise yonelik motivasyon ve tatmini beraber aciklamak amaciyla gelistirilen bir kuramdir
(Utas, vd., 2017). Bu kurama gore, calisanlarin yetkinlikleri ve deneyimleri dogrultusunda ise yonelik
degisiklikler yapilarak, isin tekrar dizayn edilmesi yoluyla calisanlarin verimlerinin yiikseltilmesi
hedeflenmektedir (Nicholson, 2010).

Is tatmini i¢in pek ¢ok tanim yapilmistir, “calisanlarin islerine yonelik olarak gelistirdikleri duygusal tepki”
(Hodgetts, 1991); “kisinin isinden ve is tecriibesi sonucunda ortaya ¢ikan pozitif veya hosnutluk yaratan
duygular” (Locke, 1976); “calisanlarin onemli gordiikleri seylerin, yaptiklar: isler tarafindan ne derece
saglandigr konusundaki algilar1” (Luthans, 1989); “kisinin isine karsi gosterdigi olumlu veya olumsuz
tutum”(Giirbiiz, 2011); “kisinin kendi isini ve is deneyimlerini degerlendirmesinin sonucunda ortaya ¢ikan
keyifli ya da olumlu duygusal durum” (Spector vd., 2009) bu tanimlardan bazilaridir.

Is tatmini {izerinde etkili olan faktorlerden biri calisanlarin iste elde ettigi maddi unsurlara iliskindir (Bingdl,
1997; Steers, 1991). Maddi unsurlar ¢alisanlarin tatmininde en 6nemli konulardan olsa da bunlarin ¢alisanlar
arasindaki dagitiminda adalet unsuru is tatminini etkileyen unsurlarin basinda gelmektedir (Al-Zu’bi, 2010).
Is tatmini calisan verimini yiikseltir (Tiirk, 2007). Is tatmini yiiksek calisanlar, organizasyon hedeflerine
erismeyi kolaylagtirir (Yiicel, 2012). Calisan performansini ve isi kalitesini yiikseltir (Testa, 1999). Ozellikle
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hizmetlere yonelik sektorlerde miisteri memnuniyetinin saglanmasinda biiyiik 6nemi olan bir kavramdir
(Ehtiyar, 1996).

1.4. Degiskenler arasi iliskiler

Orgiit kiiltiiriintin, birgok 6rgiitsel degisken {izerinde 6nemli bir etkisi vardir (Cameron ve Freeman, 1991).
Orgiit kiiltiiriiniin ‘bireysel tutum ve davraniglari da etkiledigi’ ne siiriilmektedir (Lund, 2003; Schein, 1992).
Bireysel tutum ve davranislardan en énemlilerinden biri is tatmini olup, 6rgiit kiiltiirlinden etkilenmektedir
(Macintosh ve Doherty, 2010). Is tatmini gibi bireysel ciktilar, bireyin demografik &zellikleri drgiit kiiltiirii ile
uyum saglamasina baglidir (Wallach, 1983). Orgiit kiiltiirii ile is tatmini arasinda pozitif bir iliski
bulundugunu belirten bir¢ok arastirmaci (Daniel ve Purwanti, 2015; Hakim, 2015; Bigliardi vd,. 2012; Lund,
2003; Johnson & McIntye, 1998; Denison ve Mishra, 1995; Hofstede vd, 1990; Odom vd., 1990) mevcuttur.

Calisanlarin is tatmininin saglanmasi, pek ¢ok faktor tarafindan etkilenmektedir. Bu faktorlerden orgiitsel
adalet ve Orgiit kiiltiirii ile ¢ok yakin iliskisi oldugu literatiirdeki ¢alismalarca desteklenmektedir (Bayhan
Karapinar, 2011; Al-Zu’bi 2010; Cropanzano vd., 2007; i§can ve Timuroglu, 2007; Greenberg and Bies, 1992).
Bir¢ok arastirmaci orgilitsel adalet algisimin is tatmini iizerinde onemli bir etkisi oldugunu belirtmistir
(McFarlin ve Sweeney, 1992; Cropanzano vd., 2007). Bunun yaninda ¢alisanlarin orgiitsel adalet algilarimin
calisanlarin cinsiyetlerine gore farklilasmakta oldugu (Robinson, 2004). Cailanlarin calisma siiresine ve
aldiklar1 {icrete gore (Franz, 2004; Martin ve Bennett, 1996) farklilasmakta oldugu belirtilmektedir.

Arastirma sorularina ve literatiire istinaden olusturulan hipotezler su sekildedir:

H1: Katilimcilarin drgiit kiiltiiriine yonelik algilar1 demografik 6zelliklerine gore farklilasmaktadir.
H1la: Katilimalarin 6rgiit kiiltiiriine yonelik algilar cinsiyetlerine gore farklilagmaktadir.

H1b: Katilimcilarin 6rgiit kiiltiiriine yonelik algilart medeni durumlarina gore farklilasmaktadir
Hilc: Katilimcailarin 6rgiit kiiltiiriine yonelik algilar1 yaslarina gore farklilasmaktadir.

H1d: Katilimcilarin orgiit kiiltiiriine yonelik algilar1 egitim seviyelerine gore farklilasmaktadir.
Hle: Katilimcilarin 6rgiit kiiltiiriine yonelik algilar: ¢alisma yilina gore farklilasmaktadir.

H2: Katilimcilarin drgiitsel adalet algilar1 demografik 6zelliklerine gore farklilasmaktadar.
H2a: Katilimailarin orgiitsel adalet algilari cinsiyetlerine gore farklilasmaktadar.

H2b: Katilimcilarin orgiitsel adalet algilart medeni durumlarina gore farklilagsmaktadir.

H2c: Katilimcilarin 6rgiitsel adalet algilar: yaslarina gore farklilasmaktadir.

H2d: Katilmailarin 6rgiitsel adalet algilar egitim seviyelerine gore farklilagmaktadir.

H2e: Katiimcilarin orgiitsel adalet algilari calisma yilina gore farklilasmaktadir.

H3: Katilimcilarin is tatmin diizeyleri demografik 6zelliklerine gore farklilasmaktadar.
H3a: Katilimailarin is tatmin diizeyleri cinsiyetlerine gore farklilagmaktadir.

H3b: Katilimcilarin is tatmin diizeyleri medeni durumlarina gore farklilasmaktadir.

H3c: Katilimailarin is tatmin diizeyleri yaslarina gore farklilasmaktadir.

H3d: Katilimailarin is tatmin diizeyleri egitim seviyelerine gore farklilagmaktadar.

H3e: Katilmcilarin is tatmin diizeyleri ¢alisma yilina gore farklilasmaktadir.

H4: Katilimcilarin 6rgiitsel adalet algilar is tatmin diizeylerini etkiler

H5: Katilimcilarin 6rgiit kiiltiiriine yonelik algilar1 is tatmin diizeylerini etkiler

2.METODOLOJi
2.1.Arastirmanin Amaci, Varsayimlar1 Ve Kisitlar

Bu arastirmanin amac orgiit kiiltiirii ve orgiitsel adaletin ¢alisanlarin is tatminlerine etkisini belirlemektir. Bu
amagla 6rgiit kiiltiirii ve adalet arasinda nasil bir iligki vardir? Orgiitsel adalet algis1 ve drgiit kiiltiirii algt
calisanlarin demografik 6zelliklerine gore farklilasmakta midir? Orgiit kiiltiirii is tatminini etkir mi? Orgiitsel
adalet is tatminini etkiler mi? Sorularina bu arastirmada cevap aranmaktadir.

Bu aragtirmada 6rneklem yontemi kullamilmistir. Orneklem biiyiikliigiiniin ana kiitleyi yeterince temsil ettigi
varsayllmaktadir. Ankette yer alan Olceklerin arastirma amacina uygun oldugu varsayilmaktadir. Anket
katilimalarinin ifadeleri ictenlikle ve dogru olarak cevapladiklari varsayilmaktadir. Verileri analiz igin
kullarulan istatistiki analiz yonteminin uygun oldugu varsayilmaktadir.
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2.2.Aragtirmanin Simirliliklan

Bu arastirma C)rgﬁt kiiltiirii, orgiitsel baghlik ve is tatmini degiskenlerini 6l¢gmek iizere tasarlanmis 6lgeklerle
sinirhdir. Arastirmaya katilanlar Gelibolu ve Canakkale merkezde gorev yapmakta olan ogretmenler ile
sinirlandirilmistir. Bu arastirmada ele alian Orgiit kiiltiirii, orgiitsel adalet ve is tatmini kavramlar: zaman
igerisinde degisebilecek kavramlardir. Bu nedenle arastirmanin bulgular1 uygulandiklar: zaman periyoduyla
siirhidir. Arastirmanin bir diger kisit1 ise maliyet kisitidir.

2.3.Arastirmanin Yéntemi Ve Modeli

Calismada nicel arastirma yontemi olan anket uygulanarak veri toplanmistir. Bu amagla Canakkale merkez
ve Gelibolu ilgelerinde gorev yapmakta olan 312 6gretmen ile 2019 yili Haziran-Temmuz aylarin1 kapsayan
donemde, kolayda orneklem yontemi ile yiiz yiize anket uygulamasi yapilarak veri toplanmigtir. Ankette
orglitsel adalet i¢cin Coquitt (2001) tarafindan gelistirilen ve 20 ifadeden olusan 6l¢ek kullanilmstir. Orgiit
kiiltiirii icin ise, Danisman ve Ozgen (2003) tarafindan gelistirilen ve 24 ifadeden olusan olgekten
yararlanilmigtir. Is tatmini 6lgegi i¢cin Hackman ve Oldham (1975) tarafindan gelistirilen ve 5 ifadeden olusan
Olgek kullamilmistir. Anketteki ifadeler Likert Olgeginde hazirlanmis olup, cevaplar ise “Kesinlikle
katilmiyorum, katilmiyorum, kararsizim, katiliyorum, kesinlikle katiliyorum™ olmak {izere bes dereceli bir
skalada degerlendirilmistir. Ankette katihmcilar1 demografik 6zellikleri icin ise bes soru bulunmaktadir.
Anket formlariyla toplanan veriler istatistik paket programui ile analiz edilmistir. Toplanan verilere T testi,
ANOVA, giivenilirlik analizi, faktor analizi, korelasyon ve regresyon, analizleri yapilmistir. Arastirma
modelinde demografik o6zellikler, etik liderlik Ozellikleri, Orgiitsel adalet ve Orgiitsel sinizmden olusan
degisken grubu bulunmaktadir.

ORGUTSEL
/ R
DEMOGRAFiK 1S TATMINI
OZELLIKLER v
ORGUT KULTURD

Sekil 1: Orgiit Kiiltiirii, Orgiitsel Adalet ve Is Tatmini Iliskisini Gdsteren Model

Bu ¢alismada katiimcilarin rgiit kiiltiiriine yonelik algilar ile 6rgiitsel adalet algilarmin, is tatmin
diizeylerine etkisini tespit etmek icin sekil 1'de goriilen model olusturulmustur.

3.BULGULAR ve TARTISMA
3.1.Demografik Ozellikler

Katiimecilarin demografik 6zelliklerini belirlemek amaciyla hazirlanan ifadelere verdikleri yanitlara gore
%56,5'1 kadin % 43,51 erkek calisanlardan olusmakta olup bunlarin %86,6's1 evli; %13,4'ii ise bekardur.
Katiimcilarin %21,1’i 26-33 yas araliginda; %39,4{1 34-41 yaslar1 arasinda; %29,5'i 42-49 yaslar1 ve %9,9'u 50
yas ve iizerindedir. Katilimcilarin egitim durumlari ise %0,6's1 lise; %82’si tiniversite ve %17,4'1i lisansiistii
egitim seviyesindedir. Katilimcilarin ¢alisma siireleri incelendiginde %15,2’si 1-5 y1l; %20,5i 6-11; %24,5'i 12-
17 yil; %22,4711 18-23 y1l; %17,4'iniin ise 24 yil ve fazlasi bir ¢alisma hayatinin oldugu goriilmektedir.
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Tablo 2: Demografik Ozellikler

N %
Cinsiyet
Erkek 140 43,5
Kadin 182 56,5
Toplam 322 100,0
Medeni durum
Evli 279 86,6
Bekar 43 13,4
Toplam 322 100,0
Yas
26-33 68 21,1
34-41 127 39,4
42-49 95 29,5
50+ 32 9,9
Toplam 322 100,0
Egitim Seviyesi
Lise 2 ,6
Universite 264 82
Lisanstistii 56 17,4
Toplam 322 100,0
Calisama Siiresi
1-5 Yil 49 15,2
6-11 Yil 66 20,5
12-17 Y1l 79 24,5
18-23 Yil 72 22,4
24 Y1l ve fazla 56 17,4
Toplam 322 100,0

3.2.Giivenilirlik ve Gegerlilik Analizi

Toplanan verilerin giivenilirligini belirlemek analiz sonuglarinin dogru ve genellenebilir olmasi i¢in ¢ok
onemlidir. Bu ¢alismada Cronbach alfa katsayis1 hesaplamaya dayanan giivenilirlik analizi yapilmistir.
Croanbach alfa katsayis1 20 ifadeden olusan orgiitsel adalet 6l¢egi icin 0,968; 24 ifadeden olusan Orgiit kiiltiirii
Olcegi icin ,913 ve 5 ifadeden olusan is tatmini Olgegi icin ,916 olarak tespit edilmistir. Buna gore 6lcekler
yliksek derecede giivenilirlige sahiptir.

Tablo 3: Giivenilirlik Analizi

Olgek Adi Cronbach alfa katsayis1 ifade Sayist
Orgiitsel Adalet ,968 20
Orgiit Kiiltiirii ,913 24

Is Tatmini ,916 5

Faktor analizinin uygulanabilmesi i¢in oncelikle Kaiser Meyer Olkin (KMO) ve Bartlett testi yapilmigtir. KMO
testi veri setinin alindig1 6rneklem yeterliligini, Bartlett testi ise korelasyon matrisinin birim matristen farklh
oldugunu test etmektedir.
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Tablo 4: KMO and Bartlett's Testi

Orgiitsel Adalet Orgiit Kiiltiirii Is Tatmini
K-M-O Orneklem Yeterliligi Ol¢iimii ,954 ,906 ,883
Ki kare Yaklasimi 7148,448 4390,550 1223,027
Bartlett's Kiiresellik Testi Serbestlik 190 276 10
Anlamhilik ,0001 0,0001 0,0001

Tablo 4'te verilen &lgeklere ait KMO degerlerinden Orgiitsel adalet dlgegi ,954 olarak bulunmus ve ¢ok iyi
seviyededir. Orgiit kiiltiirii dlgegi KMO degeri ,906 olup cok iyi seviyededir. Is tatmini 6lgeginin KMO degeri
ise ,883 degeri ile iyi seviye olarak degerlendirilmektedir. Veri setinin KMO degeri 0,50'nin {izerinde
oldugundan ve Bartlett testi de p=0,00 6nem derecesinde anlamlidir. Barttlet testinin anlamli olmasi
korelasyon matrisinin birim matristen farkli oldugu sonucunu gostermektedir. Bu nedenle veri seti faktor
analizine uygun bulunmustur.

Tablo 5: Orgiitsel Adalet Degiskenine Iliskin Faktdr Analizi Tablosu

Faktorler ve Degiskenler Faktor Yiikii Varyansin Agiklanma Orani
Faktor 1 - Etkilesim Adaleti %65
OA-2 849
OA-1 ,800
0OA-3 ,789
OA-4 724
OA-5 73
OA-8 652
OA-6 623
OA-7 620
Faktor 2 — iglem Adaleti %8,75
OA-12 ,785
OA-11 774
OA-13 ,748
AA-10 691
?A'g 689
(?A'M 672
OA-15 533
Faktor 3 — Dagitim Adaleti %3,47
OA-18 ,856
OA-17 79
OA-19 ,746
0A-20 ,718
OA-16 ,606
TOPLAM %77,21

Tablo 5'te orgiitsel adalet degiskenine iliskin yapilan faktor analizi sonucunda orgiitsel adalet degiskenleri {ig
faktor altinda toplanmaktadir. Buna gore {i¢ faktdrden olusan olgek, orgiitsel adalet algisinin %77,21'lik
oranini agiklamaktadir. Faktor analizinde degiskenlerden faktor yiikii 0,40'in altinda olanlar analizden
cikarilmigtir. Alti iterasyon neticesinde faktorler principal component ile degerlendirilmis ve varimax
rotasyonu ile elde edilmistir. Bu durumda elde edilen faktor analizi Tablo 5’te goriilmektedir..
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Tablo 6: Orgiit Kiiltiirii Degiskenine Iligkin Faktdr Analizi Tablosu

Varyansin
Faktorler ve Degiskenler Faktor Yiikii Acgiklanma
Orani
Faktor 1 - Agiklik ve gelisme %37,139
OK_6 ,868
OK_7 ,819
OK_13 ,811
OK_3 ,808
OK_8 ,783
OK_5 771
OK_16 ,760
OK 9 ,757
OK_15 744
OK_12 ,723
OK_4 ,689
OK_14 ,595
OK 24 ,594
OK_17 ,593
Faktor 2 - Hiyerarsi %8,225
OK_19 774
OK_20 ,688
Faktor 3 - Kurala %3,212
OK_11 ,687
OK_18 ,489
OK_23 ,423
Faktor 4 -Destekleyici %4,014
OK_21 ,735
OK_22 A73
Faktor 5 -Klan(Aile) %2,538
OK_10 ,595
OK 2 ,528
OK_1 478
TOPLAM %64,978

Tablo 6'da ise faktor analizi sonucunda orgiit kiiltiirii degiskeninin 5 faktor altinda toplanmakta oldugu
goriilmektedir. Buna gore bes faktorden olusan Olgek, orgiit kiiltiirii algisinin %64,978'{inti agiklamaktadir.
Faktor analizinde degiskenler arasinda faktor yiikii 0,40 degerinden diisiik olan degiskenler analizden
¢ikarilmis olup, faktorler 6 iterasyon sonucunda principal component (birbirine en ¢ok benzeyen degiskenleri
faktorlestiren) ile degerlendirilmis ve varimax doéndiirme fonksiyonu ile elde edilmistir. Yapilan faktor
analizine iliskin sonuglar Tablo 7’de gosterilmektedir.

Tablo 7: Is tatmini degiskenine iliskin Faktor analizi tablosu

Faktorler ve Degiskenler Faktor Yiikii Varyansin A¢iklanma Orani

Faktor 1 % 75,81
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IT 1 927
IT 2 ,899
IT 3 ,888
IT 4 875
IT 5 755

Tablo 7'de ise is tatminine iliskin faktor analizi yapilmis olup, faktor analizi sonucunda bu degiskeninin tek
faktor altinda toplanmakta oldugu goriilmekte ve bu faktor is tatmini %75,81 oraninda agiklamaktadar.

Katihmeilarin orgilitsel adalet ve oOrgiitsel kiiltiir algiladiklar1 ile is tatmin diizeylerinin arastirmaya
katilanlarin cinsiyetlerine gore fark olup olmadigin tespit etmek igin t testi yapilmigtir.

Tablo 8a: T Testi (Cinsiyete Gire Fark Analizi)

N Ortalama Std. Sap. t Df P

Is Tatmini Erkek 140 3,4357 1,15136 3,494 | 260,25 ,001
Kadin 182 3,8505 ,91740

Orgiitsel Adalet | Erkek 140 3,7364 77892 2,291 | 313,87 ,023
Kadin 182 3,9489 ,88166

Orgiitsel Kiiltiir | Erkek 140 3,4723 ,57252 -1,629 320 ,104
Kadm 182 3,5833 ,63061

Yapilan analiz sonuglarina gore katilimcilarmn is tatmin diizeyleri ve 6rgiitsel adalet algilari cinsiyetlerine gore
farklilasmaktadir. Kadin katilimcilarin is tatmini diizeyleri erkek katilimcilara gore daha yiiksektir. Benzer
sekilde Orgiitsel adalet algisinin da kadin katihimcilarda erkek katilimcilara kiyasla daha yiiksek oldugu
bulgusuna ulasilmistir. Bu sonuglar dogrultusunda H2a ve H3a hipotezleri kabul edilmektedir. Buna karsilik
orgiitsel kiiltlir algisinin katiimea cinsiyetine gore farklilasmamakta oldugu bulgusuna ulasilmistir. Hla
hipotezi reddedilmistir.

Katilimcilarin orgiitsel adalet ve orgiitsel kiiltiir algiladiklar ile is tatmin diizeylerinin medeni durumlarma
gore istatistiksel olarak anlaml farkliliklar olup olmadigini tespit etmek maksadiyla yapilan t testi sonuglar
tablo 7b’de gosterilmektedir.

Tablo 8b: T Testi (Medeni duruma Gore Fark Analizi)

Degiskenler Grup N Ortalama Std. Sap. t Df p

Is Tatmini Evli 279 3,6072 1,07500 3,781 | 76,424 ,000
Bekar 43 4,0791 ,70121

Orgiitsel Adalet | Evli 279 3,8362 84655 1,101 320 272
Bekar 43 3,9884 ,82389

Orgiitsel Kiiltiir | Evli 279 3,5230 ,60763 -,908 320 ,365
Bekar 43 3,6134 ,60887

Yapilan analiz sonuglarma gore katilimcilarin is tatmin seviyeleri, evli olanlarin, bekar olanlara nazaran daha
yliksek seviyelerde oldugu bulgusuna ulasilmistir. H3b hipotezi kabul edilmektedir. Fakat hem orgiitsel
adalet hem de orgiitsel kiiltiir algist katihmcilarin medeni durumlarina gore farklilasmamaktadir. H1b ve H2b
hipotezleri reddedilmektedir.

Katilimcilarin 6rgiitsel adalet ve orgiit kiiltiirii algilar ile is tatmin diizeylerinin yaslarina, egitim seviyelerine
ve c¢alisma siirelerine gore farklilik olup olmadigini tespit etmek amaciyla ANOVA analizleri yapilmustir.
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saglanmis bu sebeple post hoc testlerinden Tukey yontemi kullanilmistir.

Tablo 9a: ANOVA (Yaslara Gore Fark Analizi)

Yaslarina gore Kareler df Ort.
toplami (Serbestlik derecesi) Karesi F p
Gruplar 16,955 3 5,652 5,393 ,001
arasi
Is Tatmini Gurup igi 333,259 318 1,048
Toplam 350,214 321
Gruplar
4,403 3 1,468 2,082 ,103
.. arasi
Orgiitsel —
Adalet Gurup ici 224,198 318 ,705
Toplam 228,601 321
Gruplar 1,173 3 391 1,060 366
Orgiitsel ?}rjf; i
Kiiltiir pic 117,342 318 ,369
Toplam 118,515 321

Tablo 9a’da goriildiigii gibi katilimcilarin is tatmini diizeyleri yaslarina gore farklilasmaktadir (F=5,393 ve
p<0,05). Yapilan Tukey testi sonucuna gore 26-33 yas araliginda bulunan katiimcilarin 34-41 yaslarindaki
katihmcilara gore daha yiiksek is tatmin diizeyinde oldugu goriilmektedir. 34-41 yas grubundaki
katilimailarin ise 50 yasindan fazla olan yas grubundakilere gore is tatmin diizeyleri daha yiiksek oldugu
bulgusuna ulasilmistir. Orgiitsel adalet algisi katilimcilarin yaslarina gore farklilasmamaktadir (F=2,082
p>0,05). Benzer sekilde oOrgiit kiiltiirii algis1 da katilimcilarin yagslarina gore farklilasmamaktadir (F=1,060

p>0,05). Bu sonuglara istinaden H3c hipotezi kabul edilirken, Hlc ve H2¢ hipotezleri reddedilmisgtir.

Tablo 9b: ANOVA (Egitim Durumlarina Gére Fark Analizi)

Egitim Durumlarina gore | Kareler Df serbestlik Ort. F p
toplami derecesi) Karesi
Gruplar
5,659 2 2,829 2,620 074
arasi
Is Tatmini | Gurup igi 344,555 319 1,080
Toplam 350,214 321
Gruplar 112 2 1056 078 925
Orgiitsel gg::l i«
Adalet pic 228,489 319 716
Toplam 228,601 321
Gruplar
3,407 2 1,703 4,721 ,010
e arasi
Orgiitsel —
Kiiltiir Gurup ici 115,109 319 361
Toplam 118,515 321

Tablo 9b’de goriildiigii gibi katilimcilarin is tatmini diizeyleri egitim seviyelerine gore farklilasmamaktadir.
(F=2,620 ve p>0,05). Orgiitsel adalet algist da katilimcilarin egitim seviyelerine gore farklilasmamaktadir
(F=,078 p>0,05). Orgiit kiiltiirii algisi ise katilimcilarin egitim seviyelerine gore farklilasmaktadir (F=4,721
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p<0,05). Yapilan Tukey testi sonucuna gore lisansiistii egitim almis katilimcilarin lisans diizeyinde egitim alan
katilimcilara gore orgiit kiiltiirii algis1 farklilasmaktadir. Lisans {istii diizeyinde egitim alan katilimcilarin
orgiit kiiltiirti algisinin daha yiiksek oldugu bulgusuna ulasilmistir. Bu sonuglara istinaden H1d hipotezi
kabul edilirken, H2d ve H3d hipotezleri reddedilmistir.

Tablo 9¢: ANOVA (Caligma Siiresine Gore Fark Analizi)

Calisma Siiresine gore Kareler Df (Serbestlik Ort. Karesi F P
toplam derecesi)

Gruplar

o 4,483 4 1,211 1,111 351
Is tatmini | Gurup ici 345,371 317 1,089

Toplam 350,214 321

Gruplar 8,157 4 2,039 2,932 021
Orgitsel gﬁﬁ;p ici 220,445 317 695
adalet 4 ’

Toplam 228,601 321

Gruplar 6,201 4 1,550 4,376 ,002
Orgiitsel gg:lp ici 112,314 317 354
kiiltiir 4 4

Toplam 118,515 321

Tablo 9c’de goriildiigii gibi katilimcilarin is tatmini diizeyleri ¢alisma siiresine gore farklilasmamaktadir.
(F=1,111 ve p>0,05). Orgiitsel adalet algisi ise katilimcilarin galigma siiresine gore farklilik gostermektedir
(F=2,039 p<0,05). Yapilan Tukey testi sonucuna gore 1-5 yil aras: ¢alisma siiresinde olan katihmcilarin 6rgiitsel
adalet algis1 24 y1l ve iizerinde ¢alisma siiresinde bulunan katihmcilara kiyasla ¢ok daha yiiksek olup farklilik
istatistiki olarak anlamlidur.

Orgiit kiiltiirii algis1 da katilimcilarin calisma siiresine gore farklilasmaktadir (F=4,376 p<0,05). Yapilan Tukey
testi sonucuna gore 1-5 yillik calisma siiresine sahip calisanlarin orgiit kiiltiirii algis1 6-11 yil ¢alisma siiresi
olan katihimcilara gore daha yiiksek olup; 6-11 yil calisma siiresi olan katimcilarin kiiltiir algisi da 18-23 yil
¢alisma siiresi olan katilimcilara nazaran daha ytiksek oldugu bulgusuna ulasilmistir. Bu sonuglara istinaden
H1e hipotezi kabul edilirken, H2e ve H3e hipotezleri reddedilmistir.

Tablo 10: Regresyon Analizi (Orgiitsel Adalet, Orgiitsel Kiiltiir ve Is Tatmini)

Bagimsiz Bagiml Adj.R? B Std.Hata t P B F
Degisken Degisken

Orgiitsel Adalet | Is Tatmini ,115 425 ,065 6,540 ,0001 ,343 42,769
Orgiitsel Kiiltiir | Is Tatmini ,128 ,621 ,090 6,926 ,0001 ,361 47,968

Tablo 10’daki regresyon analizi sonucuna gore bagimlh degisken olan is tatmini diizeyini hem orgiitsel adalet
etkilemekte (R=,343, R?=,115, F=42,769 P<0,01) hem de orgit kiiltiirlinii etkilemektedir (R=361, R2=128,
F=47,968 P<0,01) Bu sonuglara gore H4 hipotezi ve H5 hipotezi kabul edilmektedir.

SONUC

Orgiit kiiltiirii ve drgiitsel adaletin caliganlarin is tatminlerine herhangi bir etkisi olup olmadigini belirlemek
maksadiyla yapilan bu ¢alisma sonuglar incelenecek olursa; ¢alisanlarin orgiit kiiltiiriine yonelik algilar,
demografik 6zelliklerinden egitim seviyelerine gore farklilasmakta oldugu; cinsiyet, medeni durum, yas ve
calisma yillarina gore farklilasmamakta oldugu bulgusuna ulasilmistir. Daha 6nceki ¢alismalar incelendiginde
ulasilan sonuglar, Arslan (2012), calisanlarin yas ve egitim seviyesine gore orgiit kiiltiirii algisinin
farklilasmakta olduguna yonelik calismasmin sonuglar: ile kismen uyumludur. Egitim seviyesi yiiksek
calisanlarin kiiltiirti 6ziimseme, benimseme ve igsellestirme seviyeleri daha yiiksektir. Buna gore egitim
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seviyesi yiiksek olan c¢alisanlarin orgiit kiiltiirii algilarmin egitim seviyesi diisiik olan katilimcilara nazaran
daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.

Orgiit kiiltiiriiniin  calisanlarin  cinsiyetlerine, medeni durumlarina ve egitim seviyelerine gore
farklilasmamakta (Tozkoparan ve Susmus, 2001; Aksu, 2008; Eroglu ve Ozkan, 2009; Glines, 2011; Oztiirk ve
Demir, 2015) oldugu pek ¢ok ¢alismanin sonuglari ile arastirmanin sonuglar: ortiismektedir. Eroglu ve Ozkan,
(2009) calisanlarin yaslarma gore orgiit kiiltiirii algisinin farklilagmakta oldugu sonucuna ulagmiglardir. Uzun
siire ayn1 Orgiitte calisan kisiler Orgiitte varolan kiiltiirel degerlere uyum saglayabilmislerdir. Fakat bu
arastirmada katilimci olan calisanlarin ¢alisma yilina gore oOrgiit kiiltiiriine yonelik algilar1 bakimindan
farklilik bulunamamustir.

Calisanlarin orgiitsel adalet algisinin, demografik 6zelliklerinden cinsiyetlerine gore farklilasmakta oldugu;
medeni durum, yas, egitim seviyeleri ve calisma yillarina gore farklilasmamakta oldugu bulgusuna
ulasilmistir. Buna gore orgiitsel adalet algisinin da kadin katilimcilarda erkek katilimcilara kiyasla daha
yiiksek oldugu bulgusuna ulasilmistir. Literatiirde ¢alisanlarin egitim seviyesi ve ¢alisma siiresi degiskenleri
ile adalet algis1 arasinda anlamli farkliliklar bulundugu (Tetik, 2012), meslek, cinsiyet ve medeni duruma gore
adalet algisinda farkhilik olmadigi (Sahin ve Tagkaya, 2010; Binay ve Yildiz, 2017) belirtilmektedir. Bu
arastirma sonugclar:t bazi sonuglar bakimindan benzerlik gosterirken bazi sonuglari bakimindan farklilik
gostermektedir. Yas ve calisma siiresi birbirine paralel degisim gostermektedir bu nedenle daha yash
calisanlar daha uzun siire ¢alisma hayatinda olduklari igin iist ve amirlerinden daha az adaletsiz uygulama
gormekte oldugu diisiiniilebilir. Adaletsiz uygulamalara maruz kalma sebeplerinden bir digeri egitim
seviyesi farkli ¢alisanlarin durumudur. Bazen yiiksek egitim alan calisanlar hakettikleri yerde olmadig:
duygusuna kapilabilirken, bazen de daha diisiik egitim seviyesindekiler bu duyguyu yasayabilirler. Cinsiyete
baglh olarak da galiganlar bazen adaletsiz uygulamalarin hedefi olabilmektedirler. Orgiitsel davranis
konularindan cam tavan sendromu cinsiyete dayali olarak kadin calisanlarin karsilastiklar1 adaletsiz
uygulamalar1 agiklamaya ¢alismaktadir.

Bu aragtirmada calisanlarin is tatmin diizeyleri, demografik oOzelliklerinden cinsiyetlerine, medeni
durumlarma gore ve yaglarina gore farklilasmakta oldugu; egitim seviyeleri ve ¢alisma yillarina gore ise,
farklilasmamakta oldugu bulgusuna ulasilmistir. Buna gore kadin calisanlarin erkeklere gore; bekar
calisanlarin evli olanlara gore; 26-31 yas araligindaki ¢alisanlarin, 34-41 yas araliginda olanlara ve 34-41 yas
araligindaki ¢alisanlarin da 50 ve iizeri yastaki calisanlara gore is tatminlerinin daha ytiksek seviyede oldugu
bulgusuna ulasilmistir. Iscan ve Timuroglu (2007) nin yaptiklar: ¢alismada is tatmininin ¢alisanlarin cinsiyet,
medeni hal ve yaglarina gore farklilastiy; egitim durumlan ve calisma yillarina gore ise farklilasmamakta
oldugu bulgusu ile 6rtiismektedir. Fakat cinsiyet degiskeni ile is tatmini iliskisini inceleyen ¢alismalarda farkl
sonuglara ulagildig1 goriilmektedir (Ozaydin ve Ozdemir, 2014). Is tatmininin cinsiyete gore farklilasmamakta
oldugu (Incir, 1990), kadinlarda is tatmini diizeyinin daha diisiik oldugu (Kirel,1999) gibi literatiirde farkl
sonugclar elde edilen ¢alismalar goriilmektedir. Is tatmininin medeni durum ile iliskisine yonelik literatiir
incelendigi zaman, genellikle evli calisanlarin bekar olanlara nazaran daha yiiksek is tatminine sahip olduklar:
goriilmektedir (Telman ve Unsal, 2004). Aile olmanin verdigi huzur, mutluluk ve sorumluluk duygusunun is
tatmininde artisa neden oldugu soylenebilir. Bu arastirmanin sonuglari ile uyumlu olmadig goriilmektedir.
Calisma hayatinda gegirilen zaman calisanin yast ile yakindan iligkili olup, uzun zaman aymni is yerinde
calisanlarm kuruma aidiyetleri ve ig tatmin diizeyleri daha yiiksek oldugu yoniinde literatiirde pekgok
calisma mevcuttur (Aktas ve Aktas, 1991). Fakat bu arastirmanin sonuglar: ile uyumlu degildir. Calisma
hayatinin hiyerarsisi nedeniyle pek cok isletmede calisma siiresine gore kidem ve bulunulan pozisyonun
Onemi artmaktadir. Bu durum beraberinde daha yiiksek iicret elde edilmesi ile sonuglanmaktadir. Elde
edecegi daha yiiksek iicret ile ihtiyaglarim1 daha kolay tatmin edebilen ¢alisanlarin is tatminleri olumlu
etkilenmektedir.

Arastirmanin bagimli degisken olan is tatmini diizeyi ile bagimsiz degiskenler aras iliski incelendiginde ise,
is tatmini diizeyini, Orgiitsel adalet algisinin etkilemekte (R=343, R2=115, F=42,769 P<0,01) oldugu; iki
degisken arasinda ,34 oraninda yiiksek bir korelasyon bulundugu ve orgiitsel adalette meydana gelen bir
birimlik degisimin is tatmininde ,11 oraninda degisime neden oldugu tespit edilmistir. Yapilan pek ¢ok
calismada da benzer sonuglar bulunmus olup (Colquitt vd., 2001; Chang and Dubinsky, 2005; Iscan ve Sayn,
2010; Choi, 2011) arastirma sonuglari ile 6rtiismektedir. Orgiitlerde alinan kararlarmn adaletli oldugu inancinin
calisanlar tarafindan benimsenmesi durumunda is tatminleri de olumlu etkilenmektedir. Bu nedenle
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yoneticiler her tiirlii kararlarinda nepotizm, kronizm, patronaj gibi her tiirlii kayirmacilik davraniglarindan
itina ile uzak durmali (Yiicekaya, 2018) ve kararlarinda adaletli davranmaya Ozen gostermelidir. Yani
kaynaklar, isler, terfiler, ddiiller ve cezalar vb. adalet ilkesi uyarinca ¢alisanlara dagitilmalidir. Bu durum
saglanamaz ise ¢alisanlarin is tatminleri de olumsuz etkilenecektir.

Bu arastirmada bagimli degisken {izerinde etkisi incelenen diger bagimsiz degisken orgiit kiiltiirtdiir. Is
tatmini diizeyini, orgiit kiiltiirtiniin etkilemekte (R=,361, R?=128, F=47,968 P<0,01) oldugu; degiskenler
arasinda ,36 oraninda korelasyon bulundugu ve orgiit kiiltiirii algisindaki bir birim degisim is tatmininde ,12
oraninda degisime neden oldugu tespit edilmistir. Literatiirde de orgiit kiiltiirii ile is tatmini iligkisini
inceleyen pek¢ok calisma oldugu ve bu calismalarda da benzer sonuglara ulasildigr goriilmektedir.
(Deshpande vd., 1993; Lund, 2003; Hofstede vd., 2010, Erkman ve $encan, 1994). Hem bu arastirmanin hem
de daha 6nce yapilan arastirma sonuglar1 gostermektedir ki; calisilan kurumun kiiltiiriinii benimsemek ve
uyum saglamak is tatmininin saglanmasinda onemli bir durum olarak tespit edilmistir. Yoneticilerin ige
eleman alimlarindan baglamak {izere kurum kiiltiiriine uygun olabilecek adaylari ise almalari, ise alinan ve
calisan olarak kadrolanan kisilerin orgiit kiiltiiriinii i¢sellestirmeleri ve benimsemeleri icin ¢aba gostermeleri
gerekmektedir. Bu yolla calisanlarin is tatmininin saglanmasinda 6nemli bir asama gegilmis olacaktir. Is
tatmini yiiksek calisanlarin performanslarinda da 6nemli iyilesmeler goriilmesi beklenebilir. Calisanlarin is
tatmini yada is tatminsizligi kavrami sadece oOrgiit kiiltiiriiniin ¢alisanlarca benimsenmesi veya Orgiit
kiiltiiriine uyum zorlugu durumu ile agiklanamaz. Is tatminini etkileyen pek ¢ok faktér oldugu
unutulmamalidir. Orgiit kiiltiirii de calisanlarin is tatmininde énemli bir unsur olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Orgiit kiiltiirii, orgiitsel adalet ve is tatmini kavramlar1 organizasyonlarin basariya ve siirdiiriilebilir kara
ulasmasinda 6nemli olan kavramlardir. Isletmeler amaglarina ulasabilmek icin bu kavramlar: icsellestirmeli
ve Orgilitiin en Oonemli unsuru olan insan unsurunun, verimliligini maksimize edecek tedbirler almalidir.
Yapilan calisma sonuglari itibari ile daha 6nceki ¢alismalarin sonuglari ile benzerlik gostermektedir. Bundan
sonraki arastirmacilar igin &nerilerimiz: Is tatmini {izerinde etkili olabilecek orgiitsel sessizlik davranisi,
mobbing, sinizm davraniglari, intikam davranislari, kayirmacilik davraniglar, orgiitsel baghhk ve orgiitsel
vatandaslik davranisi gibi konularin incelenmesi olacaktir. Bu ¢alisma sadece Canakkale ili Gelibolu ilgesinde
gorev yapmakta olan 6gretmenler ile simirlidir. Bu nedenle arastirmanin farkl illerde, farkli sektorlerde ve
farkli calisan gruplarinda tekrar yapilmasinin yararl olacag: degerlendirilmektedir.
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