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Ozet

Bu ¢aligmanin amac1 mavi ve beyaz yakali ¢calisanlarin esitsizlik algilarini1 ve buna
yonelik tepki bigimlerini incelemektir. Arastirma bir akademik kurumdaki 120°si beyaz
ve 159’u mavi yakali olan calisanlar iizerinde gergeklestirilmistir. Iki grubun da
esitsizligi algilamalari ile tepki vermeleri arasinda bir iliski olup olmadig1 korelasyon
analizi ile saptanmistir. Mavi yakali ¢alisanlarin esitsizligi algilama durumlari ile tepki
gostermeleri arasinda olumlu ve anlamli bir iligkinin oldugu bulunmustur. Beyaz
yakalilarda ise anlamli bir iligki bulunamamustir.

Mavi ve beyaz yakali g¢alisanlarin esitsizlik algilar1 ve esitsizlige yonelik
tepkilerinin boyutlarini belirleyebilmek amaciyla faktér analizi kullanilmistir. Sonuglar,
iki grup calisanin esitsizlik algilarinin ve esitsizlige karsi tepki bigimlerinin boyutsal
anlamda farkhlastigin1 gostermektedir. Mavi yakalilar esitsizlik algilar1 daha ¢ok
meslektaslarla yapilan kiyaslamalar ve yonetimin kayirmaci tutumuyla iligkilidir. Beyaz
yakalilar ise ticret, terfi ve statii gibi konularda hassasiyet gostermektedirler. Mavi
yakalilar algilanan esitsizlik karsisinda yoneticilere sikayet veya onlar1 ikna etme
yolunu tercih etmektedirler. Beyaz yakalilar ise, daha politik yollar kullanarak
tepkilerini ortay koymaktadirlar.

Anahtar Kelimeler: Esitlik kurami, motivasyon, orgiitsel adalet, esitsizlik algis.
Abstract

The purpose of this study is to examine perception of inequality and types of
reaction of white and blue collar workers. The research was conducted over 120 white
collar and 159 blue collar workers in an academic institution. It was determined with
correlation analysis whether there is a relation between perception of inequality and
reaction towards it for two groups. A significant and positive relation has been found
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between inequality perceptions and reaction towards inequality of blue collar workers.
No significant relation has been found for white collar workers.

Factor analysis was used to determine the dimensions of inequality perceptions
and reactions towards inequality of blue and white collar workers. Results show that
inequality perceptions and types of reactions towards inequality differ in terms of
dimensions. Equity perceptions of blue collar workers are mostly based on comparisons
with colleagues and nepotist behavior of their managers. White collar workers show
sensitivity to the issues like salary, promotion and status. Blue collar workers prefer to
report or to persuade their managers when they face with inequality. White collar
workers decide to show their reactions by using more political methods. .

Keywords: Equity theory, motivation, organizational justice, perception of inequality.

Giris

20. ylizyilin baglarinda biiyiik is Orgiitlerinin ortaya cikisiyla ilk yOnetim
calismalar1 cogunlukla planlama, kayit altma alma, politikalar1 yazili hale getirme ve
uzmanlasmaya agirlik verilmis (Perrow, 1973); calisanlar ise tasarlanan bu mekanik ve
kapali anlayisin bir pargasi haline getirilmeye calisilmistir. 1920’11 yillarda sendikal
hareketlerin artmasi ve biiyiik kentlerdeki sosyal doniisim sonucunda giderek
yabancilasan bireyin is yerindeki davranisinin ¢alisilmasi bir gereklilik haline gelmistir
(O’Connor, 1999). Sonrasinda davranigsal okulun yiikselmesi ve psikoloji, sosyoloji,
antropoloji ile sosyal psikoloji gibi alanlardan beslenmesi sonucunda yoneticiler igin bir
takim araclar gelistirilmistir. Bu davranigsal c¢alismalar igerisinde giidiileme

kuramlarmin yonetsel alanda en fazla uygulama alani bulanlar arasinda oldugu ifade
edilebilir.

[k calismalar, temelde insan ihtiyaclarmin karsilanmasi  durumunda
giidiilenmenin saglanip saglanamayacagi iizerineydi. McClelland (1961), Herzberg
(1966), Maslow (1954), Alderfer (1972) gibi arastirmacilar degisik ihtiya¢ temelli
kuramlar ortaya atmis ve giidiilemenin nasil bir modele gore gerceklesmesi gerektigi
iizerine tartigmalar baslatmislardir. Adams (1963), Vroom (1964) ve Locke (1968) gibi
baz1 yazarlar farkli bir yola saparak giidiileme konusuna siire¢ temelli yaklagimlarla
aciklama getirmeye calismislardir. Bu kuramlarmm igerisinde Adams’in (1963) esitlik
kurami, calisanlar1 giidiileme konusu disinda kendisine orgilitsel adalet ve Orgiitsel
sessizlik konularda gibi farkli uygulama alanlar1 da bulan bir yaklasimdir.

Adams (1963) c¢alisanlarin Orgiitlere katkilar1 oraninda “esit” karsiliklar
beklediklerini, kendileriyle digerlerinin girdi-¢cikt1 oranlarim1 mukayese ettiklerini ve
algilarma gore bir takim tepkilerde bulunduklarini ileri stirmektedir. Giidiilemenin
calisanlar arasindaki sosyal kiyaslamalar sonucu esitligi saglamaya dogru hareketten
dolay1 gergeklesecegini savunan John Stacey Adams’in (1965) esitlik kuramimin bazi
yazarlar (Bell ve Martin, 2012) klasik yonetim donemindeki Taylor’un bilimsel yonetim
anlayisma daha uygun bir model ortaya koydugunu ileri siirmektedirler. Ciinkii o
donemde parga basi iicretlendirme yOntemi uygulanan mavi yakalilarm digerlerinin
kendi iiretim-iicret diizeylerini yakalayip yakalamadigini mukayese ederek is yerindeki
performanslarin1 diizenlemektedirler (Bell ve Martin, 2012). Bu kuramin mevcut
yonetim ve organizasyon yazininda Onemli yer tutan Orgiitsel adalet kavrammin da
gelismesine katki sagladigi ifade edilebilir. Adams’in (1963) esitlik kurami ve diger
gidillenme kuramlarinm gelistirildigi  altmigh  ve yetmigli yillardan sonra is
diinyasindaki modern orgiitlerde mavi yakali ¢alisanlarin sayilarmin azalmas: ve beyaz
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yakalilarin sayisinin artmasiyla c¢aliganlarin esitsizligi algilama ve tepki verme
durumlarinda bir degisiklik olup olmadig1 konusuna arastirilmasi 6nem tagimaktadir.

Bu calismanin amaci gliniimiiz is orgiitlerinde ¢alisan mavi ve beyaz yakalilarin
esitlik kuraminin temel iddialarindan yola ¢ikarak esitsizligi algilama diizeyleri ve tepki
verme bigimlerini kiyaslamaktir. Glinimiizdeki modern orgiitlerde degisen oranlarda
bulunan bu iki galisan grubunun esitsizlik algilart ve bunun sonucunda verdikleri
tepkilerinde bir farklilasma olup olmadig1r konusunun ulusal yonetim yazmina katkida
bulunacag: degerlendirilmektedir. Ulkemizde konu ile ilgili gergeklestirilen bazi
caligmalarda isyerlerinde kisilerin esitsizligi algilamalarina ragmen sessiz kalmayi tercih
ettikleri ifade (Cakic1 , 2007, 2008; Sozen, Yeloglu ve Ates, 2009; Ozdemir ve Ugur,
2013) edilmektedir.

Orgiitsel Adalet ve Cahsanlarin Esitlik Algilar

Orgiitsel adalet arastirmalar1 calisanlarm islerinde kendilerine hakkaniyetli
davranilip davranilmadigi yoniindeki algilarini ve bu durumun c¢iktilar1 tizerindeki
etkilerine odaklanmaktadir (Pillai, vd, 2001). Konuya iliskin yazinda orgiitsel adaletin
orgiitlerde giiven ve biitiinlesme ortamu yarattigini belirtilmektedir (Aryee, Budhwar, ve
Chen 2002; Cropanzano ve Rupp 2008; Colquitt ve Rodell, 2011). Orgiitsel adalet;
dagitimsal (Deutsch, 1975), siire¢sel (Thibaut ve Walker, 1975, Leventhal 1980) ve
etkilesimsel olmak tizere {i¢ farklh boyut altinda ele alinmaktadir (Bies ve Moag 1986).
Adalet algisi, orgiitsel ¢evre icerisinde kisiler ve onlarim isleri arasindaki etkilesimlerin
degerlendirilmesiyle iliskilidir (Balassiano ve Salles, 2012). Dolayisiyla Adams’in
(1963) kuraminda da agikladigi {izere ¢alisanlar arasinda gergeklestirilen kiyaslamalar,
esitlik algis1 ve dolayisiyla orgiitsel adalet algisini sekillendirmektedir. Her ne kadar
Adams (1963) ilgi alan1 daha cok calisanlarin kiyaslamalar yoluyla algiladiklar1
esitsizligin sonucunda gosterdikleri tepki bicimleriyle iligkili olsa da, ilgili yazinda
(MclIntyre vd, 2002, Lambert, vd., 2007; Deconinck ve Bachmann, 2009) esitlik
algistyla is tatmini arasindaki iliskiyi ortaya koyan c¢ok sayida calisma oldugu
goriilebilir. Esitlik algisiin ¢alisanlardaki orgiitsel tilkenmiglik haliyle de kismen iligkili
oldugu bazi yazarlar tarafindan saptanmistir (Khani, ve Nia, 2013). Calisanlarin esitlik
algilariin anlagilabilmesi i¢in onlarin bulunduklar1 6rgiitiin kiiltiirel standartlariin da
dikkate alinmasi gerekli olabilir (Gupta ve Singh, 2012).

Orgiitsel adalet, ¢alisanlarin esitsizlik algilar1 ve buna yonelik tepkisellikleri,
iilkemizdeki yonetim ve organizasyon yazminda da ilgi ¢eken bir konudur. S6kmen,
Bilsel ve Erbil (2013) banka calisanlar1 iizerine gerceklestirdikleri arastirmalarinda
orgiitsel adalet ve motivasyon arasindaki iliskiyi incelemislerdir. Celik ve Saritiirk ise
(2012) ayni iliskiyi bir iiniversitede arastirmuglardir. Ozellikle son yillarda orgiitsel
sessizlik lizerine yapilan calismalarda da artis goriilmektedir. Cakici (2008) orgiitlerde
sessiz kalinan konular, sessizligin nedenleri ve algilanan sonuglar1 iizerine kavramsal bir
calisma gerceklestirmistir. Sehitoglu ve Zehir (2010) ¢alisan performansini, orgiitsel
sessizlik ve vatandashk davramisi kapsaminda inceleyerek anlamli sonuglara
ulasmiglardir.  Eroglu, Adigiizel ve Oztiirk (2011) o&rgiitsel sessizligi baglilikla
iliskilendirmislerdir. Ozdemir ve Ugur (2013) gerceklestirdikleri ¢alismada cinsiyete,
statilye, pozisyona ve sektore gore Orgiitsel sessizlik durumunun degistigini
saptamiglardir. Benzer bir ¢aligmada Kahveci ve Demirtag (2013) isyeri kideminin de
onemli bir farklilik yarattigmni belirlemislerdir.
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Bu c¢alismanin konusu daha once ulusal ve uluslararasi yazinda caligsanlarin
esitsizlik algilar1 ve esitsizlige karsi olan tepki bigimleri bakimindan kiyaslanmamis
giiniimiiz modern orgiitlerinde bulunan iki temel ¢alisan grubunun bu konuda tutum ve
davramglarinda herhangi bir farklilik olup olmadigmmn incelenmesidir. Ilgili yazin
incelendiginde, yazarlarin mavi ve beyaz yakali calisanlar iizerine farkli konularda
analizler gerceklestirdikleri anlasgilmaktadir. Ornegin Poppleton, Briner ve Kiefer
(2008) mavi ve beyaz yakalilar1 is ve is-disi ilskileri bakimindan kiyaslamis; Hu,
Kaplan ve Dalal (2010) mavi ve beyaz yakalilari is tatmininin boyutlar1 agisindan
incelemigler; Rozell, Pettijohn ve Parker (2011) iki grubu is tatmini, Orgiitsel
adanmiglik, isglicii devir oran1 ve devamsizlik gibi degiskenler bakimindan
karsilagtirmiglardir. Bu iki ¢alisan grubunun esitsizlik algilar1 ile gosterdikleri tepki
bi¢imlerinde farklilik olmasi durumunda, her gruba yonelik yonetim anlayismin da
degismesi gerektigi ifade edilebilir. Bu bicimde bir farklilagsma, iki grubun orgiitsel
adalet algilarinin deg§ismesine ve ortaya c¢ikan catigma tiirleri ile bunlarin yonetim
bicimlerinin gruplara has 6zellik tasimasina neden olabilir.

Mavi ve beyaz yakalilarm esitsizlik algilar1 ve bu duruma gosterdikleri tepkileri
ele alinmayan bir konu oldugundan bu calisma kesfedici bir nitelik tasimaktadir.
Dolayisiyla 6neri ya da hipotez gelistirme gibi bir yaklasima girilmesi yerine arastirma
bulgular1 {izerinden fikir ve Oneriler liretilmesi tercih edilmistir.

Yontem

Aragtirma akademik bir kurum igerisinde ¢alisan mavi ve beyaz yakali personel
iizerinde gergeklestirilmistir. Orneklemi olusturan 279 kisinin 120’sini beyaz yakalilar,
159’unu mavi yakalilar olusturmaktadir. Beyaz yakali calisanlar akademik dis1
kadrolarda istihdam edilen personelden olusmaktadir. Caligmada kolayda 6rnekleme
yontemi kullanilmistir.

Tablo 1. Orneklem Ozellikleri

Beyaz Yakah Cahsanlara fliskin Tammsal istatistikler

Sikhk % Birikimli Yiizde
Cinsiyet
Bay 44 36.7 36.7
Bayan 76 63.3 100
Egitim Durumu
Lisans 2 1.7 1.7
Yiiksek Lisans 40 33.3 35
Doktora 78 65
Medeni Durum
Bekar 44 36.7 36.7
Evli 76 63.3 100
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Mavi Yakah Cahsanlara iliskin Tammsal Istatistikler

Sikhik % Birikimli Yiizde

Cinsiyet

Bay 117 73.6 73.6
Bayan 42 26.4 100
Egitim Durumu

Ilkokul 34 21.4 215
Ortaokul 41 25.8 47.5
Lise 78 49.1 96.8
Lisans 5 3.1 100
Medeni Durum

Bekar 35 22 22.2
Evli 123 77.4 100

Ornekleme iligkin tanimsal istatistikler tablo 1°de verilmistir. Buna gdre beyaz
yakal1 calisanlarin %36.7’s1 bayan, %63.3’1i bay; mavi yakali calisanlarin ise %73.6’s1
bay, %26.4’1i bayandir. Beyaz yakalilarin %1.7’si lisans, %33.3’1 yiiksek lisans %66°s1
doktora mezunudur. Mavi yakalilarin ise 6nemli bir bolimii lise mezunu (%49.4) ve
digerleri de orta ve ilkokul mezunudur (%47.5). Beyaz yakalilarin %36.7’si bekar,
%63.3’1i evlidir. Buna karsin mavi yakalilarm biiytik bir boliimii (%78.8) evlidir.

Esitsizlik algist ve bu duruma yonelik tepki bicimlerinin Ol¢liimii i¢in iki
boliimden olusan bir 6l¢cek hazirlanmistir. Birinci ve ikinci boliimlerde toplam 20 durum
bulunmaktadir. Bu 6lgekler Sozen, Yeloglu ve Ates’in (2009) calismasinda Cakici’nin
(2008) arastrmasmdan  yararlamlarak  kullanilan  &lgegin  aynisidir.  Olgekte
cevaplayicilarin verilen durumlar1 onaylayip onaylamamalarma gore 0 ile 100 arasinda
degerlendirmeleri talep edilmistir. ilk boliimdeki esitsizlik algilarina yonelik
durumlarda 50’den 0’a dogru olan puanlar katilimcilarin verilen durumlart esit
bulmadiklarmi gostermektedir. Durumlari 50’nin {izerinde degerlendirenler ise esit
bulduklarim1 ifade etmektedirler. Diger bolimdeki esitsizlige karst olan tepki
bigimlerine yonelik durumlar 50°nin yukarisinda degerlendirildiginde katilimcilarin
tamamen onayladigini, altinda olanlar ise onaylamadiklarmi gostermektedir. Gegerlilik
ve gilivenilirlik analizi yapilmast amaciyla oOlgek Tlizerinde bir 6n ¢alisma
gerceklestirilmistir. Yapilan diizenlemeler sonucunda Chronbach Alpha 6lgiitiine gore
toplam 21 sorunun giivenilirliginin %76 oldugu bulunmus. Sonrasinda giivenilirligi
azaltan bir soru c¢ikarilarak Olgek giivenilirligi %79,25’e yikselmistir. Ana saha
calismasinda kullanilan ve 0Olgegi olusturan durumlar Tablo 2°de o6zet olarak
verilmektedir.

Veri toplama araci olarak bir anket formu tasarlanmis ve katilimeilarla yiiz yiize
goriisme yapmak suretiyle veri toplama faaliyetleri gerceklestirilmistir. Ileride
gerceklestirilecek farkli analizlere olanak tanimasi amaciyla anket formuna Olcek
disinda bagimsiz degiskenlerle ilgili kapali uclu sorular da eklenmistir.
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Tablo 2. Esitsizlik ve Esitsizlige Kars1 Tepki Bicimleri

Esitsizlik Durumlari Tepki Bi¢imleri

1 Geg kalma karsisinda yoneticinin tavri. | 10 | Ucret haksizligin1 amirle gériiserek giderme.

2 Is arkadasma yonetici tarafindan verilen | 11 | Verilen gorevleri agirdan alarak yonetimi protesto
izin. etme.

3 Kisiyle is arkadagma ayni isin verilmesi | 12 | Performans diizeyini daha az c¢aligarak ayn ticreti
ve sonucunda arkadasinin daha basarili alanlarla esitlemek.
olmasi.

4 Ayni durumda olan meslektagin yiiksek | 13 | Esitsizligi yoneticilerle iyi iliskiler kurarak
ticret almasi. gidermek.

5 Meslektasin varlikli olmasi ve kisinin | 14 | Ayn1 statiide olan meslektagin alacagi ticret
Zor geginmesi. artisini engellemek.

6 Kisiye basit isler verilmesi, is | 15 | Amirin size karsi olan saldirgan tavrimi {ist
arkadasina 6nemli gorevler verilmesi. yonetime rapor etmek.

7 Is arkadasinmn terfi kararma yonelik alg1. | 16 | Ise siirekli ge¢ gelen arkadasi amire sikayet

etmek.

8 Arkadagin iliskileri sayesinde bankada | 17 | Kurum dis1 is yapan is arkadasini amire sikayet
sira beklememesi. etmek.

9 Egitim ve tecriibesi daha az olan bir | 18 | Amirin kayirdig kisilerin dislanmasi.
calisanin  kisiyle aym1  konumda
gorevlendirilmesi.

19 | Isten kaytaran ayni diizeydeki meslektasi toplu
olarak amire bildirme
20 | Tlave sorumluluk iistlenerek cabay arttirmak.

Beyaz ve mavi yakalilarin esitsizlige karsi tepki gosterip gostermediklerini
aciklayabilmek amaciyla iki grup calisan i¢cin de ayr1 ayr1 korelasyon analizi
gergeklestirilmistir. Ayrica, mavi ve beyaz yakalilarin esitsizligi algilama ve tepki
verme bi¢imlerini boyutlara indirgeyerek arada bir farklhilikk olup olmadigmi
anlayabilmek amaciyla faktor analizi gergeklestirilmistir.

Bulgular

Mavi yakali calisanlarin esitsizligi algilamasi durumunda tepki verip vermedigi
korelasyon analizi ile incelenmistir. Tablo 3’den de goriilebilecegi lizere mavi
yakalilarin esitsizligi algilamasiyla tepki vermeleri arasinda olumlu ve anlamli bir iliski
bulunmaktadir. Buna gore arastirma kapsamindaki mavi yakali ¢alisanlar esitsizlik
durumunda sessiz kalma yerine, bu durumu diizeltecek eylemlerde bulunmay: tercih
etmektedirler.

Tablo3. Mavi Yakah Cahsanlarin Korelasyon Analizi

Esitsizlik Algis1 Tepki Gosterme
Pearson Korelasyon 1 0.318**
Esitsizlik Anlamlilik (2-Y6nlit) 0.000
Algist N 159 159
) Pearson Korelasyon 0.318** 1
Tepki Anlamlilik (2-Yonli) 0.000
Gosterme
N 159 159
**Korelasyon 0.01 diizeyinde anlamlidir (2-tailed).

Ayni analiz beyaz yakali c¢alisanlarin esitsizlik durumunda tepki gosterip
gostermediklerini anlayabilmek i¢in gerceklestirilmistir.
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Tablo4. Beyaz Yakah Calisanlarin Korelasyon Analizi

Esitsizlik Algis1 Tepki Gosterme
Pearson Korelasyon 1 -0,079
Esitsizlik Anlamlilik (2-Y6nlii) 0,390
Algist N 120 120
Tepki Pearson Korelasyon -0,079 1
Gosterme | Apjamlilik (2-Yonlii) 0,390

Bulgular beyaz yakali calisanlarin esitsizligi algilamalar1 ve tepki gdstermeleri
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski olmadigmi gostermektedir. Buna gore
esitsizligi algilayanlar ne sessiz kalma ne de tepki gostermeye yonelik bir egilimde
bulunmamaktadirlar.

Baslangicta beyaz yakali ¢alisanlari sahip olduklar1 yiiksek biling ve egitim
diizeyleri de dikkate alindiginda esitsizlik karsisinda mavi yakalilara gére daha tepkisel
olabileceklerinin diisiiniilmesi miimkiindiir. Ancak, belli bir meslegin mensubu
olunmasi 6zgiir irade ile hareket etmeyi kolaylastiric1 degil engelleyici bir etki yaratmis
olabilir. Arastirmanin gergeklestirildigi orgiitiin akademik bir kurum olmasi, meslek igi
normlarm (Ehrthart ve Naumann, 2004) bireyin {izerinde yarattigi baskinin daha yogun
hissedilmesine neden olabilir. Hiyerarsik yiikselmenin veya kurumda kalict olmanin
normlara uyuma bagh oldugu kurumlarda beyaz yakalilarin algiladiklar1 esitsizlik
sonucunda meslektaslarinin ve yodneticilerinin tepkisini g¢ekebilecek davranislardan
kaginabilecegi diisiiniilebilir.

Mavi yakalilarin algiladiklar: esitsizlige tepki gostermeleri, meslek i¢i normlarin
beyaz yakalilarda oldugu kadar bu c¢alisan grubu {izerinde etkili olmamasiyla
aciklanabilir. Mavi yakali ¢alisanlar, mesleki alandan gelen bu tarz bir baskiya maruz
kalmadiklarindan esitsizlikle ilgili durumlara kars1 Ozgilirce tepkilerini ortaya
koyabilmektedirler.

Gergeklestirilen diger analizlerde iki ¢calisan grubunun esitsizlik algilar1 ve tepki
bi¢imleri faktorlerine ayristirilarak boyutlarma indirgenmistir. Bu yontemle iki grup
arasinda boyutlarin ne yonde farklilagma gosterdigi incelenecektir.

Soru formunda, mavi yakalilarin esitlik algilarma yonelik sorulan maddeler faktor
analizine tabi tutulmustur. Elde edilen sonuglara gore, 6rneklem uygunluk 6lciisii olarak
bilinen KMO degeri tavsiye edilen deger olan 0.60’1n iizerinde 0.765 olarak ¢ikmuistir.
Bartlet’in kiiresellik testi de istatistiksel olarak anlamhdir (y2 = 266.339, p < .05).
Faktorlerin belirlenmesi i¢in temel bilesenler analizi yontemi kullanilmis ve baslangic
0zdegerleri 1°den biiyiik olan 2 faktor tespit edilmistir.

Birinci faktor toplam degisimin %32.520’sini, ikinci faktor ise %17.395 ini
aciklamaktadir. Bu iki faktoriin hepsi toplam degisimin %49,915’ini agiklamaktadir.
Varimax yontemi ile yapilan rotasyon sonucunda faktdrlerde bulunan maddeler ve bu
maddelerin gilivenilirlik diizeyi asagidaki tabloda yer almaktadir.

[k faktor kisiyle is arkadasina ayni isin verilmesi sonucunda arkadasinmn daha
basarili olmasi, meslektaglarin varlikli olmasi ve kisinin zor ge¢inmesi, kisiye basit isler
verilirken arkadaslarma onemli isler verilmesi, is arkadasmin terfi etmesine yonelik
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tutum ve daha az tecriibe ile kideme sahip bir kisinin ayn1 konumda gorevlendirilmesi
durumlarmi igermektedir. Ikinci faktdr ise ge¢ kalmaya ydnelik ydneticinin yanl
tepkisi, yonetici tarafindan is arkadasina verilen izin, aynt durumda olan meslektasin
yiiksek ticret almasi, iliskiler sayesinde meslektagin bankada sira beklememesi ve kisiye
basit isler verilmesidir.

Birinci faktordeki durumlar g¢ogunlukla meslektaslarla yapilan mukayeseler
sonucunda esitsizlik algismin olusmasiyla ilgilidir. Ikinci faktdrdeki durumlar ise
yoneticinin kayirmaci yaklasimindan kaynakli esitsizlik algistyla ilgilidir. Sonug olarak
mavi yakallarin esitsizlik algilarinm ilk boyutu meslektasa yonelik esitsizlik algisi
olarak, ikinci boyutu ise yOnetimin kayirmaci yaklasimina yonelik esitsizlik algisi
olarak nitelendirilebilir.

Tablo 5. Mavi Yakahlarn Esitlik Algilan

Faktor Yiikleri
- Yonetimin Kayirmaci
Maddeler Mesl.ek.ta§a Yonelik Yaklasimina Yonelik
Esitsizlik Algist Esitsizlik Algisi
s/ 0.774
s’ 0.721
$? 0.697
§? 0.664
st 0.780
st 0.754
s° 0.696
s 0.374 0.514
Giivenilirlik Diizeyi 0.451
(Cronbach a) 0.706 0.549

Beyaz yakalilara iligkin faktor analizi sonuglarma goére, KMO uygunluk ol¢iitii
0,653 ve Barlett kiiresellik testi istatistiksel agidan anlamli bulunmustur (x2 = 136,859,
p < .05). Mavi yakalilara yonelik yapilan faktor analizindeki tiim yaklasimlar beyaz
yakalilar i¢inde benimsenmistir. Buna gore, beyaz yakalilarin esitlik algilar1 3 faktor
altinda toplanmustir. Birinci faktdr toplam degisimin %26.315 ini, ikinci faktor
%14,659’unu ve iigiincii faktdr ise %13.585’ini agiklamaktadir. Ug faktdr ise toplam
degisimin %54,560’1m1 agiklamaktadir.

Isletme Arastirmalari Dergisi 113 Journal of Business Research-Tiirk



M. F. Ates — H. C. S6zen — H. O. Yeloglu 6/2 (2014) 106-124

Tablo 6. Beyaz Yakahlarin Esitlik Algilan

Faktor Yiikleri
Yonetimin kayirmaci Terfi ve
Maddeler Ucret ve statii yaklasimina yonelik | gorevlendirmeyle
esitligi esitsizlik algisi ilgili esitsizlik
algisi
s 0.738
s 0.683
s' 0.600 0.353
s’ 0.547
st 0.856
s 0.760
s° 0.736
s’ 0.344 0.614
s’ 0.571
Giivenilirlik
Diizeyi 0.593 0.704 0.296
(Cronbach a)

Beyaz yakali ¢alisanlarin esitsizlik durumlarma yonelik algilar1 ii¢ faktor altinda
smiflanmistir. Tablo 2’de belirtilen durumlardan meslektagin yiiksek ticret almasi,
meslektasin daha varlikli olmasi, kisiye basit isler verilmesi ve meslektasa 6nemli
gorevler verilmesi, is arkadasinin bankada sira beklememesi, egitim ile deneyim
bakimindan daha alt diizey olan meslektasin terfi ettirilmesi birinci faktor altinda
toplanmistir. Birinci faktor altinda siniflanan durumlar incelendiginde beyaz yakalilarda
esitsizlik algismin bu faktor altinda daha ¢ok iicret ve statii esitligi ile iligkili oldugu
anlasilmaktadir. Tkinci faktdér ge¢ kalma karsisinda yoneticinin kisiye ve arkadasina
farkli davranmasi, yonetici tarafindan is arkadasina verilen izin ve aynm1 durumda olan
meslektasin yiiksek {icret almasi durumlarindan olusmaktadir. Mavi yakalilarda da
oldugu gibi, bu faktor yonetimin kayirmaci yaklasimina yonelik esitsizlik algis1 olarak
nitelendirilebilir. Ugiincii faktor altinda siniflanan durumlar ise ¢ogunlukla ¢alisanlarin
terfi ve gorevlendirmeyle ilgili esitsizlik algilarma yoneliktir. Kisiyle is arkadasina ayni
isin verilmesi sonucunda arkadasin daha basarili olmasi, is arkadasmin terfi ettirilmesi
ve egitim ile deneyim bakimindan daha alt diizey olan meslektasin terfi ettirilmesi
durumlarindan olusmaktadir.

Tablo 5 ve Tablo 6’daki mavi ve beyaz yakalilarin esitsizlik olarak algiladiklar1
durumlardan olusan faktorler incelendiginde, mavi yakalilarin isyerlerinde daha cok
sosyal kaynakli mukayeselerle bu algilarin1 gelistirdikleri, beyaz yakalilarm ise bu
algilarim1  gelistirirlerken kurumdan cabalar1 karsiliginda elde ettikleri terfi,
gorevlendirme ve iicret gibi unsurlara daha ¢ok odaklandiklar1 anlagilmaktadir. Mavi
yakalilar rutin ve ileri diizeyde donanim gerektirmeyen islerle ugrastiklarindan; iicret,
gorevlendirme veya terfi ile ilgili bir takim beklentiler igerisinde olmadiklar1 asikardir.
Dolayisiyla esitsizlik algilarmni i siireci, yonetimin denetimle ilgili tutumu veya bazi
meslektaslarm kayrilmastyla ilgilidir. Iki calisan grubunun esitsizlige yonelik farkhilasan
algilarinin yonetsel anlamda onemli sonuglar1 oldugu ifade edilebilir. Bu konu sonug
bdliimiinde daha detayl ele alinacaktir.
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Bir sonraki bdliimde mavi ve beyaz yakalilarin esitsizlik algilarina ait sorular
faktor analizi ile analiz edilmistir. Mavi yakalilara ait KMO degeri 0.760 iken bu deger
beyaz yakalilarda 0.712 olarak bulunmustur. Mavi yakalilar ve beyaz yakalilara ait
Barttlet kiiresellik testleri de istatistiksel olarak anlamlidir (Mavi Yakalilar i¢in: x2 =
0.760, p <.05; Beyaz yakalilar i¢in (2 = 258.993, p <.05).

Esitsizlik algisina yonelik faktor analizi agamalar1 bu kisimda da ayni sekilde
yapilmistir. Elde edilen sonuglara gére mavi yakalilarin esitsizlige karsi tepki bigcimleri
2; beyaz yakalilarin esitsizlige karsi tepki bigimleri ise 4 faktor altinda toplanmustir.
Mavi yakalilarin esitsizlige karsi tepki bicimlerine ait faktorler toplam degiskenligin
%45.250’sin1; beyaz yakalilarin esitsizlige karsi tepki bi¢imlerine ait faktorler ise
toplam degiskenligin %62.275’ini agiklamaktadir.

Tablo7. Mavi Yakahlarin Esitsizlige Kars1 Tepki Bicimleri

Faktor Yiukleri
Maddeler Sikayet eylemi ile Yoneticiyi etkileyerek
esitsizligi gidermek esitsizligi giderme
s 0,767
st® 0,745
5?0 0,686
st/ 0,684
st® 0,679
st 0,524
st 0,396
st 0,766
st 0,613
st? 0,315 0,565
Giivenilirlik Diizeyi
(Cronbach a) 0,664 0,222

Veriler tizerinde gerceklestirilen faktor analizleri, ikinci agsamada mavi ve beyaz
yakali ¢alisanlarin esitsizlige karsi tepkiselliklerinin boyutlarmin saptanmasi ve her iki
grup arasinda herhangi bir farklilik olup olmadiginin incelenmesine yoneliktir.

Oncelikle mavi yakalilar1 esitsizlige karsi tepki verme bigimleri faktdr analizine
tabi tutulmus ve durumlar iki boyut altinda smiflanmistir. Birinci faktér {icret
haksizligmi amirle goriiserek giderme, verilen gorevleri agirdan alma, amiri st
yonetime sikdyet etme, is gec kalan arkadasi sikayet etmek, kurum dis1 is yapan is
arkadasimi sikayet edilmesi, isten kaytaran kisilerin toplu olarak sikayet edilmesi ve
ilave sorumluluk {istlenerek ¢abanin arttirilmasi. Birinci faktorii olusturan unsurlar son
durum haricinde sikayet eylemi ile esitsizligi giderilmesiyle iliskilidir. Ilave sorumluluk
iistlenilmesi de yonetici ile temas neticesinde gerceklesecek bir durum oldugundan bu
faktorii sikdyet eylemi ile esitsizligi gidermek seklinde adlandirilmasi miimkiindiir.
Ikinci faktor ise az calisarak aymi iicreti alanlara performans diizeyinin esitlenmesi,
yoneticilerle 1yi iligkiler kurma ve ayni statiide olanlarin alacagi iicret artigimni engelleme
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durumlarmdan olusmaktadir. Ug unsur birbiriyle celisiyor izlenimi verse de bunlarin
ortak ozelliklerinin yoneticiyi etkileyerek esitsizligi giderme oldugu diisiiniilebilir.

Mavi yakalilar, algiladiklari esitsizlik sonucunda agik bir bigcimde seslerini
cikararak mutsuzluklarmin kaynagmi yodneticilerine aciklama konusunda tereddiit
etmemektedirler. Ayni zamanda da yoneticiyi etki altina alarak durumu esitleme egilimi
gostermektedirler. Mavi yakalilar Adams’in (1963) esitsizlige yOnelik olasi tepki
bicimlerinden olan girdilerini (egitim, deneyim, kidem) veya ¢iktilarini degistirme
(cabalarini arttirma ya da azaltma) gibi yontemleri tercih etmeyip, politik sayilabilecek
bir takim davranislarla kendilerince dengeyi saglamaya ¢abalamaktadirlar.

Tablo 7. Beyaz Yakahlarin Esitsizlige Kars1 Tepki Bigimleri

Faktor Yiikleri
Yonetime Bireysel
Machiavellist aigll‘i(i:int:;l}(]ia ozellikleri on | Yoneticileri ikna
Maddeler larl lan m luyl
y? .a .?. gosterme plana et . e.yc.) uy{.:l
esitsizligi oluvla cikararak esitsizlikleri
gidermek yoluy'a esitsizligi gidermek
esitsizligi o
giderme gonderme
st’ 0,802
g6 0,786
g8 0,691
st 0,646
st 0,432 0,345
st 0,847
st 0,776
g%0 0,860
st 0,415 0,552
13 0,790
st0 0,388 0,607

Beyaz yakali ¢alisanlarm tepki bicimleri mavi yakalilardan farkli olarak dort
faktore ayrilmaktadir. Birinci faktorde ayni statiide olan meslektasm {icret artigini
engellemek, amirin olumsuz tavrimi iist yonetime bildirmek, ge¢ kalan meslektasi
sikdyet etmek, kayrilan kisileri dislamak, isten kaytaranlar1 amire bildirmek durumlar1
bulunmaktadir. Bu durumlarin ortak yonii ne pahasina olursa olsun calisanlarin
esitsizligi gidermek adina her tiirlii yola basvurabilecekleridir. Bu nedenle bu faktorii
machiavellist yollarla esitsizligi gidermek olarak isimlendirmesi, yerinde bir yaklagim
olacaktir. Ikinci faktdr iicret haksizhiginm amirle goriisiilmesi, verilen gdrevlerin
agirdan alinarak ydnetimin protesto edilmesi, performans diizeyinin azaltilmasi ve ayni
statiide olan meslektasmn iicret artisin1 engellenmesi durumlarindan olusmaktadir. Bu
faktor genel olarak beyaz yakali c¢alisanlarin yOnetime acgiktan veya Ortiik tepki
gosterme yoluyla esitsizligi giderme egilimini gostermektedir. Uciincii faktdrde yer
alan amirin olumsuz davranigmin {ist yonetime rapor edilmesi ve ilave sorumluluk
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iistlenerek cabanin arttirilmasi durumlarinda anlamli bir yonelim bulunmamaktadir.
Ucgiincii faktor altinda siniflanan iki durum ise bireysel dzellikleri 6n plana ¢ikararak
esitsizligi giderme olarak adlandirilabilir. Dordiincii faktor ticret haksizliginin amirle
gorisiilmesi, esitsizligin yoneticilerle iyi iliskiler kurarak giderilmesi ve ise siirekli gec
gelen arkadasin amire sikayet edilmesi durumlarindan olusmaktadir. Dordiincii faktor
altinda smiflanan unsurlarin ortak yonii yoneticileri ikna etme yoluyla esitsizlikleri
gidermek olarak nitelendirilebilir.

Tablo 6 ve 7 birbirleriyle karsilastirildiginda beyaz yakali ¢alisanlarin esitsizligi
gidermek amaciyla ¢ok daha politik yontemleri tercih ettikleri anlasilmaktadir. Bu
calisan grubunun mavi yakalilara gore oOrgiitten elde edecekleri ¢ok daha fazla
oldugundan, bu durum calisanlar arasindaki rekabetin de daha fazla olmasma neden
olabilecektir. Beyaz yakalilar bu nedenle aradaki dengeyi saglayabilmek ya da
esitsizligi giderebilmek amaciyla saldirgan ve etik olmayan yontemleri tercih etmis
olabilirler.

Sonuc ve Oneriler

Bu calismada mavi ve beyaz yakali ¢alisanlarin esitsizligi nasil algiladiklar1 ve
buna ydnelik gosterdikleri tepkilerin farklilasip farklilasmadigi incelenmistir. Oncelikle
iki temel c¢alisan grubunun esitsizligi algilamalar1 durumunda tepki verip vermedikleri
test edilmistir. Gergeklestirilen korelasyon analizinin sonuglari mavi yakalilarin
esitsizligi algilamasiyla tepki gostermeleri arasinda anlamli ve olumlu bir iliski
oldugunu gostermektedir. Buna karsin beyaz yakali calisanlarin esitsizligi algilamalar1
ile tepki gostermeleri arasinda anlamli bir iliskiye rastlanmamugstir. Arastirma akademik
bir orgiitte yapildigindan beyaz yakalilarin 6gretim {iyelerinden olusan yonetici sinifin
alana getirdigi bir takim mesleki normlar nedeniyle tepkisiz kaldiklar1 diistiniilebilir. Bu
bulgu mavi yakallarin esitsizlk durumunda agiktan tepki goOstermekten
cekinmediklerini ortaya koymaktadir. Yoneticiler is yiikii ve ddiillerin belirlenmesi,
devamsizlik ve ¢iktilarin degerlendirilmesi gibi konularda mavi yakali ¢alisan grubunun
tepkilerini dogrudan gosterebileceklerini unutmamalilardir. Ote yandan, beyaz yakali
calisanlarin esitsizlige yonelik tepki ya da tepkisizlik gibi bir davranislarmin olmamasi,
bu anlamda yoOnetsel bir riskin olmadigi anlamina gelmez. Zira beyaz yakalilarin
tepkileri boyutlarina indirgendiginde, bu ¢alisan grubunun esitsizlige kars1 genellikle
politik yollar1 tercih ettikleri anlagilmaktadir.

Arastrmanm bir diger bulgusu da bu iki temel g¢alisan grubunun esitsizlik
algilarmin ve tepki bigimlerinin boyutsal olarak birbirlerinden farklilastigini ortaya
koymaktadir. Mavi yakalilarm esitsizlik algilar1 daha ¢ok meslektaslar ve yonetimin
tutumu gibi sosyal unsurlara gore sekillenirken; beyaz yakalilar {icret, terfi ve statii gibi
daha somut unsurlar cergevesinde esitsizlik algilarmni olusturmaktadirlar. Bu farklilik
mavi yakalilarin daha {st diizey beklentiler icerisinde olmamalarindan dolay1
meslektaglarin durumu ya da yoneticilerin tutumu gibi soyut unsurlara daha fazla
takilmalarimdan kaynaklaniyor olabilir. Mavi yakalilarin terfi, statii ve ilave
sorumluluga paralel olarak ticret alma gibi bir sanslar1 olamayacagindan, esitsizlik
algilarmin bu unsurlarin disinda gelismis olmasi1 dogal karsilanabilir. Ote yandan beyaz
yakalilar terfi, statii ve daha fazla iicret i¢in birbirleriyle rekabet halinde olduklarindan;
bu durumun esitsizlik algilar1 tizerinde etki yarattigi diistiniilebilir. Bu bulgunun
orgiitsel adalet alaninda yonetsel sonuglar1 olabilir. Yazinda da ifade edildigi iizere,
orgiitsel adalet Kkisileraras1 etkilesimlerin degerlendirilmesiyle 1ilgili oldugundan
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(Balassiano ve Salles, 2012), beyaz yakalilarin adalet algilar1 daha ¢ok kendileri ile
meslektaslar1 arasinda icret, terfi ve gorevlendirme gibi unsurlarin karsilastirilmasi
(Bies ve Moag 1986) c¢ercevesinde gelisecektir. Mavi yakalilar ise degisik tiirde adalet
algilari1 meslektaglar1 ile yapacaklar: siiregsel (Thibaut ve Walker, 1975, Leventhal
1980) kiyaslamalar veya yoneticilerin yaklagimi (Deutsch, 1975) neticesinde
olusturmuslardir.

Iki calisan grubunun esitsizlige yonelik tepki bigimleri boyutlar1 bakimmndan
incelendiginde olduke¢a ilging farkliliklar goriilebilmektedir. Mavi yakalilar esitsizligi
durumlarin1 yoneticiye sikayet etme yoluyla kendince tepki gostermektedirler.
Yoneticiyi ikna edilmeye ¢alisgilmasi, bilinen en diiz tepki bi¢cimi olarak
degerlendirilebilir. Her iki unsur da mavi yakalilarin esitsizligi ortadan kaldirmak icin
yonetici konumunda olanlara yoneldigini gostermektedir. Gii¢ mesafesi yiiksek bir iilke
olarak degerlendirilen (Hofstede, 1980) Tiirkiye’de 6zellikle mavi yakali calisanlarin bu
yonde bir tepki gelistirmis olmalar1 sasirtict degildir. Buna karsin beyaz yakalilar,
politik tepki bigimlerini daha ¢ok tercih etmektedirler. Bu baglamda bir takim izlenim
yonetimi taktiklerinin de beyaz yakalilar tarafindan siklikla kullanilmasit kuvvetle
muhtemeldir. Beyaz yakali ¢alisanlarin esitsizlik durumunu kendilerince gidermek i¢in
her yola bagvurmalar1 kuvvetle muhtemeldir. Bu nedenle yoneticilerin 6zellikle beyaz
yakalilarm oranmin fazla oldugu orgiitlerde esitsizlik nedeniyle ortaya cikabilecek
politik eylem ve c¢atisma durumlarinin yikict sonuglara neden olmamasma dikkat
etmelilerdir. Genel olarak her iki ¢alisan grubunun da esitsizlik karsisinda gosterdikleri
tepkilerinin boyutlar1 incelendiginde, mavi ya da beyaz yakali c¢aliganlar1 mavi
yakalilarin isteki girdi ya da c¢iktilarmi (Adams, 1963) artirmayacaklari, yonetimi
etkileme ve politik davranis gosterme gibi yontemleri daha ¢ok benimseyebilecekleri
ifade edilebilir.

Bu arastirmanin bulgular1 genel anlamda yoneticiler i¢in 6nemli araglar {ireten
catigma yonetimi, motivasyon ve liderlik gibi alanlarda mavi ve beyaz yakali calisanlari
ayr1 ele alan durumsal yaklagimlarin gelistirilmesi gerektigine dikkat c¢ekmektedir.
Ayrica, Orgiitsel adalet kavrami da bu anlamda yeniden ele alinabilir. Esitsizligin ve
esitsizlige yonelik tepkiselligin iki c¢alisan grubu bakimindan farklilasan boyutlar
kazanmas1 uygulamacilar bakimindan da dikkate deger bir konudur.
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Extensive Summary

Emergence of human relations school in the late 1920’s gave rise to behavioral
studies which focus on psychological and sociological aspects of human in the
workplace. According to some authors (O’Connor, 1999) human relations school only
gave tools the modern day managers so as to increase workplace efficiency. So, the
managers equipped with counseling and negotiation techniques can get rid of several
troubles by establishing close relations with employees.

Among all these behavioral studies, scholars gave special importance to study
how to increase employee motivation. Some of the authors (McCleland, 1961;
Herzberg, 1966; Maslow, 1954; Alderfer, 1972) claimed that needs must be satisfied in
order to motivate people. Others (Adams, 1963; Vroom, 1964 and Locke, 1968)
believed that the motivation process should be examined instead of deciding which
needs should be satisfied. Equity theory handles motivation issue with an approach
based on comparison between employees in terms of their perception of equity. The
beliefs of organizational participants concerning fairness of managerial actions lead to
adjustment of their efforts according to theory. We are not interested in ways to
motivate people by using basic mechanism defined in equity theory. Our study is more
relevant to equity perceptions based on comparisons between colleagues and possible
responses of organizational participants in case of their beliefs towards unfair
treatments.

Equity theory of John Stacey Adams has made great contributions to the
emergence of organizational justice as a field of study. Studies on organizational justice
focus on the perceptions of employees concerning equity and the effect of such
perceptions on their outputs (Pillai, Williams ve Tan, 2001). Organizational justice
creates a climate of trust and solidarity according to the relevant literature (Aryee,
Budhwar, and Chen 2002; Cropanzano and Rupp 2008; Colquitt and Rodell, 2011).
Perception of justice is related to evaluation of interactions between individuals and
their tasks (Balassiano and Salles, 2012). So, it is possible to state that comparisons
between employees shape their perceptions of equity and organizational justice. There
are very important managerial consequences of underestimating the cases employees
may perceive unequal. Some authors (Mclntyre et.al, 2002; Lambert, Hogan and
Griffin, 2007; Deconinck and Bachmann, 2009) determined that there is a close relation
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between job satisfaction and equity perceptions of employees. Khani, and Nia (2013)
claim that equity perceptions of employees is also correlated with burnout.

Workforce composition has changed significantly since introduction of equity
theory by Adams (1963). Diffusion of CAD, CAM and automation systems decrease
percentage of blue collar workers in manufacturing organizations. It was required to
recruit professionals who have ability to control sophisticated production technologies
in such organizations. It is possible to see the two groups of workers in today’s modern
organizations. Blue and white collar employees may have different expectations,
ambitions, beliefs and work values. So, members of these two groups may perceive
equity differently and may show different reactions. If it is possible to find empirical
support for this argument, managers should not use standard management techniques
for these two groups.

This study aims at searching whether there is a difference in terms of equity
perceptions and the responses of two groups towards inequality. There is lack of
empirical studies comparing these two groups in this respect. So, we decided to adopt
an exploratory approach instead of testing hypotheses. This study was carried out in an
academic institution. Convenience sampling method was used to determine the sample.
The sample consists of 279 employees -120 white collar workers, 159 blue collar
workers- working in different units of the institution.

Two scales consist of 20 items which were applied and tested by Sozen, Yeloglu
and Ates was used in this study. Scale 1 was developed to measure equity perceptions
of employees and scale 2 measures whether employees show response against
inequality. 100 point visual analogue scale was used in all items in scale 1 and 2. The
scale has a reliability score of %79,25. The data were collected by a questionnaire form
and analyzed by using statistical software (SPSS). Two types of analyses were applied
to the data. Correlation analysis was used to examine whether perceptions of inequality
lead to corrective actions or not in two groups. Exploratory factor analysis was used to
reveal the dimensions of equity perceptions and type of responses preferred by the
employees to correct inequality.

Findings suggest that there are fundamental differences between blue and white
collar workers in terms of their perception of inequality and corrective responses against
inequality. The results of correlation analyses show that there is a positive and
statistically significant relation between equity perception of blue collar workers and
their reaction against this situation. We haven’t found the same type of relation for
white collar workers. There is no statistical significant relation between inequality
perception and reaction of white collar workers. So, it can be claimed that blue collar
workers are more sensitive and proactive to their rights than white collar workers.
However, it is not possible to generalize this finding. This relation may change due to
several contingencies like sector, organizational size and age.

The results of exploratory factor analysis states that blue and white collar workers
have different inequity perceptions and they prefer different methods to resolve the
emerging situations. Findings revealed the specific dimensions of perceiving and
resolving inequality for both groups.
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The items concerning perception of inequity were classified under 2 factors for
blue collar workers and under 3 factors for white collar workers. The findings show that
the dimensions of inequality perceptions of blue collar workers are mostly shaped by
the attitudes of colleagues and managers towards them. On the contrary, white collar
workers are more interested in tangible aspects of business life. They tend to develop
their perception of inequality around salary, promotion and status. It is evident from the
findings that social factors are more important for blue collar workers. They neither
have expectations to be promoted to higher levels in organizational hierarchy nor to
receive extraordinary pay raises.

Findings of factor analysis concerning reactions of the employees towards
inequality show that two groups prefer different actions. Blue collar workers decide to
report the cases to their managers and they try to persuade them. Whistleblowing can be
interpreted as a harmless reaction for blue collar workers to express themselves to their
managers. White collar workers mostly prefer political reactions towards inequality.

The findings suggest that different managerial approaches are required for blue
and white collar workers. These differences between two groups may require scholars to
revise generalized statements regarding to conflict management, leadership, motivation
and power practices.
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