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Öz 

Bu çalışmada, çalışma isteği ve kabiliyetine sahip olduğu halde iş arama 

motivasyonunu kaybetmiş bireylerin (işgücüne dâhil olmayanların),  örgütsel 

adalet beklentileri incelenmiştir. Bu kapsamda, Kütahya merkez ilçesinde 

ikamet etmekte olan ve işgücüne dâhil olmadığını (mevsimlik çalışan, ev 

hanımı, öğrenci, emekli, iş bulma ümidi olmayan) beyan eden 309 kişiden 

toplanan verilerle analiz gerçekleştirilmiştir. Araştırma sonucunda işgücüne 

dâhil olmayanları oluşturan gruplar arasında örgütsel adalet beklentilerinin 

anlamlı düzeyde birbirinden farklılaştıkları tespit edilmiştir.  

Anahtar Kelimeler: İşgücüne Dâhil Olmama, Örgütsel Adalet Algısı,                    

Örgütsel Adalet Beklentisi 
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Abstract 

In this study, willingness to work and to have lost the ability to form job 

search motivation of people (not to be involved in the labor force), 

organizational justice expectations were investigated. In this context, 

residing in Kütahya central district and is not included in the labor force 

(seasonal workers, housewives, students, retired, no hope of finding a job) 

has been analyzing the data collected from declaring 309 people. According 

to the results, it was found that there was significant difference among the 

groups in the organizational justice expectations. 

Keywords: Not to be Involved in the Labor Force, Organizational, Justice 

Perception, Organizational Justice Expectancy. 
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Giriş 

Örgütsel adalet kavramı, ilk Greenberg tarafından 1987 yılında öne 

sürülmüştür (Greenberg, 1987; Olkkonen ve Lipponen, 2006). Örgütsel 

adalet, örgütsel psikoloji, insan kaynakları, yönetim ve organizasyon 

disiplinlerinde sıkça araştırılan bir konu haline gelmiştir (Bakhshi, vd., 

2009). Sosyal bilimciler, uzun süredir, işgören doyumunun ve etkin örgütsel 

işlevler için temel bir gereklilik olarak, adalet düşüncesinin önemli olduğunu 

belirtmektedir. Daha yakın dönemlerde konuyla ilgili çeşitli araştırmalar 

yapılmış ve örgütsel işlevlere uygun olan konulara ve değişkenlere daha 

duyarlı kavramsal modeller geliştirilmiştir. Gelişmeler bir literatür 

oluşturulmasında etkili olmuştur. Örgütlerde, çalışma ortamında adaletin 

rolünü tanımlamak için “örgütsel adalet” olarak adlandırılan yeni bir kavram 

kullanılmaya başlanmıştır (Yıldırım, 2007:256). Örgütsel adalet, yabancı ve 

yerli literatürde farklı konular üzerinden araştırılmıştır. Araştırma 

konularının çıkış noktası bir örgüt ve işgörenleri üzerinden olmuştur. 

Dolayısıyla işgörenlerin örgütsel adalet algıları ve sonuçları üzerine 

odaklanılmıştır. Bu çalışmada ise örgütün dışına çıkılarak, iş aramayıp bir iş 

örgütünde çalışmaya hazır olanlar bir diğer deyişle işgücüne dâhil 

olmayanların (mevsimlik çalışan, ev hanımı, öğrenci, emekli, iş bulma ümidi 

olmayan), örgütsel adalet beklentileri araştırılmıştır.  

Kavramsal Çerçeve 

Örgütsel Adalet 

Örgütsel adalet, örgütsel karar ve eylemlerin işgörenlerin tutum ve 

davranışlarını nasıl etkilediği belirtmek için kullanılmaktadır. Örgütsel 

adalet, nesnel bir gerçek ya da normatif bir ahlak öğretisinden öte, 

işgörenlerin doğru olduğuna inandıklarını açıklayan bir kavramdır. 

İşgörenlerin, yönetsel davranışları ahlaki açıdan değerlendirmesidir. Bir 

diğer deyişle, çalışanların örgüt içinde kendilerine yönelik adil davranılıp 

davranılmadığı hususunda kanaat oluşturmaları ve bu yargıya göre tutum 

geliştirmelerini sağlamaktadır (Greenberg, 1990; Karriker ve Williams, 

2009). Bu anlamda örgütsel adaletin, işgörenlerin algıları ile şekillendiği 

söylenebilir. Örgütsel adalet, işgörenler beklentilerine ulaştığında, 

gerçekleşmiş olur (Cropanzano, vd., 2007). Bu doğrultuda çalışanların içinde 

aktif olarak çalıştıkları örgütsel ortama ilişkin algıların adil olarak 

şekillenmesi, örgütsel bağlılık, iş tatmini veya vatandaşlık davranışları da 

arttırmaktadır; adalet algısı azaldıkça örgütün fonksiyonelliğini azaltan 

kişilerarası çatışma, güvensizlik gibi çeşitli üretkenlik karşıtı davranışlara 

olan eğilim artabilmektedir. Örgütsel adalet algısına ilişkin çalışmaların 

temeli Adams (1965)’ın “Eşitlik Kuramı”na dayanmaktadır. 

http://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0749597805001160
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Örgütsel adalet konusunda son kırk yıl içinde gerçekleştirilen araştırmalar 

kavramın içeriğinin daha net ve anlaşılır olmasına ve gelişmesine neden 

olmuş, çeşitli araştırmacılarca farklı faktörler çerçevesinde ele alınmış ve 

yorumlanmıştır. Bu faktörler kimi çalışmalarda dağıtım adaleti, süreç adaleti 

ve etkileşim adaleti olarak (Thibaut ve Walker, 1975; Bies ve Moag, 1986; 

Greenberg, 1990; Cohen-Charash ve Spector, 2001; Ambrose, 2002;  

Özdevecioğlu, 2003; Gürbüz ve Mert, 2009; Bakhshi, vd., 2009; Meydan ve 

Basım, 2015; Tziner, vd., 2015; Karkoulian, vd., 2016) ele alınırken; kimi 

çalışmalarda da dağıtım adaleti, süreç adaleti, bireylerarası adalet ve bilgi 

adaleti şeklinde dört faktörle (Colquitt, 2001; Kernan, Hanges, 2002; Patient 

ve Skarlicki, 2010) ele alındığı görülmektedir. Bu çalışmada ise örgütsel 

adalet literatüründe geçen üç faktörlü örgütsel adalet algısı modeli tercih 

edilmiştir. 

Dağıtım Adaleti, bir işgörenin, örgütüne sunduğu katkılar ve bu katkılar 

neticesinde karşı karşıya kaldığı ödül, görev, sorumluluklar gibi iş ile ilgili 

sonuçları, diğer çalışanların katkı dereceleri ve karşılaştıkları sonuçlar 

bağlamında kıyaslaması sonucunda edindiği izlenime yönelik adalettir 

(Greenberg, 1990). Bir diğer deyişle, görevler, mallar, hizmetler, fırsatlar, 

cezalar, ödüller, roller, statüler, ücretler, terfiler, vb. her türlü kazanımın 

kişiler arasındaki paylaşımını konu alan bir kavram olup; çalışanların, 

kazanımlarının adilliğine yönelik algılamalarını ifade etmektedir (İşbaşı, 

2000). Bu adalet algısı, işgörenlerin iş tatmini, örgütsel bağlılık gibi tutum 

ve davranışlarıyla yakından ilişkilidir(Özdevecioğlu, 2003; Poyraz, vd., 

2009). 

Süreç Adaleti, kararların alınmasında kullanılan biçimsel prosedürlere ilişkin 

algılanan adaleti ifade etmektedir (Yıldırım, 2007; Taşkıran, 2011). 

Kararların alınmasına katılım ve verilen kararların sonuçları hakkında 

bilgilendirme gibi örgütsel süreçlerin, çalışanlar arasında eşit bir şekilde 

uygulanmasının adilliğidir. Yöneticilerin işgörenlere işle ilgili kararlara, 

örgütsel çalışma sürecine katkıda bulunma ve örgütsel süreçlerde 

düşünceleri paylaşma olanağı vermesi, işgörenlerin karar süreçlerine dâhil 

olduklarını hissetmelerine yardımcı olmakta ve böylece süreç adalet algısı da 

artmaktadır (İşcan ve Sayın, 2010; Yavuz, 2010). 

Etkileşim Adaleti, süreçlerin yerine getirilip icrasında yöneticilerin 

işgörenlere karşı dürüst olmalarını, değer vermelerini, saygı duymalarını ve 

işgörenlere yapmış oldukları iş ile ilgili bilgilendirme yapmalarını ifade 

etmektedir (Acar 2011). Dolayısıyla etkileşim adaleti, örgütsel adaletin 

sosyal yönüne vurgu yapmaktadır (Ambrose, 2002). Kararların çalışanlara 

nasıl bir üslup ya da hangi tarzda söylendiği ve/veya söyleneceği etkileşim 

adalet algısı ile ilgilidir (Yeniçeri, vd., 2009:86-87; Poyraz, vd., 2009:76-

78). 
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Greenberg (1987) ve Olkkonen ve Lipponen, (2006), örgütsel adaleti ücret 

ödemeleri, eğitim, cinsiyet eşitliği bakışıyla ele almıştır. Moorman (1991), 

örgütlerde adalet algıları ve ekstra rol davranışları arasındaki ilişkiyi 

araştırmıştır. Colquitt, vd. (2001), örgütsel adaletin boyutları, ölçütleri, 

etkileri, çıktılarını açıklamıştır. Gilliland(1993), işgören seçiminde örgütsel 

adaletin rolünü ve sonuçlarını incelemiştir. Fox,vd. (2001), iş stresi ile 

örgütsel adalet arasındaki ilişkiyi araştırma konusu yapmışlar ve örgütsel 

adalete yönelik olarak geliştirilen olumsuz duyguların, üretkenlik karşıtı iş 

davranışına neden olduğunu saptamışlardır. Cropanzano, vd. (2001), örgütsel 

adalet içeriğini, ahlaki standartlara bağlılık, işgörenler arası ilişkiler ve etik 

ilkeler yaklaşımlarına göre incelemişlerdir. Cropanzano vd. (2001) ve 

Bakhshi, vd. (2009), örgütsel adalet algısı ile iş tatmini, liderlik, örgütsel 

vatandaşlık kavramları arasındaki ilişkiyi araştırmıştır. Ambrose, vd. (2003), 

örgütsel adaletin ve algılarının önemi üzerinde durmuştur. Mueller ve 

Landsman (2004), ödül prosedürleri ve ödül dağılımlar hakkında 

işgörenlerin adalet algıları arasındaki ilişkiyi incelemiştir. Foley, vd. (2005), 

örgütsel adalet, iş tutumları ve cinsiyet ayrımcılığı arasındaki ilişkiye 

bakmışlardır. Van Der, vd. (2005), aile örgütlerinde, örgütsel adaletin 

uygulanması ve sonuçlarına açıklamalar getirmiş, Clay-Warner, vd. (2005) 

ise, örgütsel adaletin, örgütlerdeki küçülme stratejisi üzerinde öncesi ve 

sonrası etkisini araştırma konusu yapmışlardır. Forray (2006), örgütsel 

adaleti, işgörenlerin örgütün politika, prosedürleri algılamalarına göre 

incelemiştir. Johnson, vd. (2006), örgütsel adaletten hareketle iş performansı 

arasındaki ilişkileri gözlemlemişlerdir. Straberg, vd. (2007) veGulati ve Bhal 

(2004), ücret ödemeleri ve örgütsel adalet arasındaki ilişkiyi ortaya 

koymuşlardır. Andrews, vd. (2008) ise örgütsel adaletin iş tatmini üzerindeki 

olası etkilerini ortaya çıkarmışlardır. Klein (2008), örgütsel adaletin bir alt 

boyutu olan, dağıtım adaletinin sonuçlarını örgüt, pazarlama eylemleri 

üzerindeki etkileri açısından yorumlamıştır. Woodilla ve Forray(2008), 

örgütsel yaşamda adalet ve politika arasındaki bağıntıyı tartışmış ve adaletin, 

politika bilincine bağlı olduğu çıkarımında bulunmuşlardır. Lawson, vd. 

(2009), Kivimaki, vd. (2004) ve Elovainio,vd., (2002), örgütsel adalet ve 

işgörenlerin sağlıkları arasındaki ilişki üzerinde durmuşlardır. Choi (2011), 

cinsiyet değişkeni üzerinden hareket ederek, örgütsel adaleti incelemiştir. 

Wong (2011), uluslararası ortak girişimler ve kamu girişimleri arasında, 

örgütsel vatandaşlığın benimsenmesinde, örgütsel adaletin etkisini 

araştırmıştır. Lambert ve Hogan (2013), örgütsel adaletin örgütsel 

vatandaşlık ilişkisini cezaevi örnekleminde tartışmışlardır. Mukherjee ve 

Bhattacharya (2013), örgütsel güven ve bağlılığı, örgütsel adaletin alt 

boyutları ile ilişkisini kurarak incelemişlerdir. Nakra (2014), örgütsel 

adaletin, işgörenlerin örgütsel bağlılık ile ilişkisini kurmuş ve sonuçlarının, 

dış kaynak kullanımındaki etkisini tartışmıştır. Tessema, vd. (2014), bir 

http://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0749597805001160
http://amr.aom.org/search?author1=Stephen+W.+Gilliland&sortspec=date&submit=Submit
http://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0001879101918032
http://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0001879101917919
http://spq.sagepub.com/search?author1=Jody+Clay-Warner&sortspec=date&submit=Submit
http://spq.sagepub.com/search?author1=Paul+Roman&sortspec=date&submit=Submit
http://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0749597805001056
http://gbr.sagepub.com/search?author1=Namrata+Gulati&sortspec=date&submit=Submit
http://jmi.sagepub.com/search?author1=Jill+Woodilla&sortspec=date&submit=Submit
http://heapro.oxfordjournals.org/search?author1=Katrina+J.+Lawson&sortspec=date&submit=Submit
http://mls.sagepub.com/search?author1=Kamal+Mukherjee&sortspec=date&submit=Submit
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siyasi erkin örgütsel adalet uygulama sonuçlarının, demografik değişkenler 

ile olan ilişkisini test etmişlerdir. Uluköy (2014) tükenmişlik ile;Kim, vd. 

(2016) ise hem tükenmişlik hem de işten ayrılma niyeti arasındaki ilişki 

üzerinden, örgütsel adaletin etkisi üzerine yoğunlaşmışlardır.  

Türkçe alanyazında ulaşılan kaynaklar gözden geçirildiğinde örgütsel 

adaletle ilgili çalışmaların özellikle 2000’li yılların başlarından itibaren 

arttığı söylenebilir. Özdevecioğlu (2003), üç boyutta incelenen örgütsel 

adaletin, saldırgan davranışlar üzerindeki etkileri araştırmıştır. Özdevecioğlu 

(2004), “Duygusal Olaylar Teorisi” çerçevesinde duyguların algılanan 

örgütsel adalet üzerindeki etkilerini ele almıştır. İşcan (2005), örgütsel 

siyaset sürecinin işgörenlerin örgütsel adalet algısı üzerindeki etkisini 

incelemiştir. Altıntaş (2006), işgören değerlerinin yönlendiriciliğinde, 

örgütsel adalet ve örgütsel adaletin sonuçları arasındaki etkileşimine 

yönelmiştir. Yıldırım (2007), örgütsel adalet, bazı demografik ve örgütsel 

değişkenlerin iş doyumu ile ilişkisini incelemiştir. Yürür (2008), işgörenlerin 

örgütsel adalet algısı ile işdoyumu, örgütteki pozisyon ve kıdem, yaş, 

cinsiyet, eğitim durumu gibi demografik faktörler arasındaki ilişkileri 

incelemiştir. Ülker (2008) örgütsel adaleti, yönetici ve örgütsel güven 

bağlamında incelemiştir. Poyraz, vd. (2009), örgütsel adalet ve örgütsel 

vatandaşlık ilişkisini konu edinmişlerdir. Çakar ve Yıldız (2009), örgütsel 

adalet, örgütsel destek ve iş tatmini arasındaki ilişkiyi araştırma konusu 

yapmışlardır. Yeniçeri, vd. (2009), örgütsel adalet ve duygusal tükenmişlik 

arasındaki ilişkiye yoğunlaşmışlardır.  Karacaoğlu ve Cingöz  (2009), 

işgören sessizliğinin kaynağı olarak liderlik davranışı ve örgütsel adalet 

algısına yönelmişlerdir. İşcan ve Sayın (2010), örgütsel adalet, güven ve iş 

tatmini arasındaki ilişkinin araştırılmasını amaçlamışlardır. Şeşen ve Basım 

(2010), örgütsel adalet algısı ve örgütsel vatandaşlık arasındaki ilişkide iş 

tatminindeki aracılık rolünü test etmişlerdir. Özer ve Günlük (2010), örgütsel 

adalete ilişkin algılamalarının, iş memnuniyeti ve işten ayrılma niyetinin 

oluşumundaki rolüne değinmişlerdir. Kılıçlar (2011), yöneticilere duyulan 

güven ile örgütsel adalet algıları arasındaki ilişki üzerinde durmuştur. 

Yelboğa (2012), örgütsel adalet algısı ve iş doyumu ilişkisini tartışmıştır. 

Karacaoğlu ve Yörük (2012), örgütsel adalet ve nepotizmi birlikte 

sınamışlardır. Örücü ve Özafşarlıoğlu (2013), örgütsel adaletin işten ayrılma 

niyetine etkisini; Uluköy vd. (2014) ise motivasyon ölçeğinde örgütsel adalet 

ile ilgili maddelere yer vererek liderlik ile arasındaki ilişkiyi belirlemişlerdir.  

Araştırmanın Çerçevesi 

Araştırmanın çerçevesi, süreç olarak aşağıdaki biçimde ele alınmıştır. 

 



E. SEZİCİ, H. KARA 

Çankırı Karatekin Üniversitesi SBE Dergisi 7(1): 139-164 

145 

 

Araştırmanın Amacı ve Modeli  

Çalışanların örgütsel adalet ile alakalı algı, tutum ve davranışlarının etkin bir 

şekilde anlaşılması ve yönetilmesi, aslında bir yönüyle çalışmaya gücü 

olduğu halde iş aramayanların örgütsel adalet beklentilerinin doğru bir 

şekilde tespit edilmesi ve dolayısıyla nedenlerinin analizi ile ilişkilidir. Bu 

çalışmada işgücüne dâhil olmayanların, örgütsel adalet beklentileri 

incelenmiştir. Türkiye İstatistik Kurumunun belirli periyotlarla yapmış 

olduğu “Hanehalkı İşgücü Anketi”nde işgücüne dâhil olmayanlar; çeşitli 

sebeplerle herhangi bir iş aramayan, ancak iki hafta içinde istihdam edilecek 

olsalar işbaşı yapmaya hazır olduklarını belirten kişiler olarak 

tanımlanmakta ve mevsimlik çalışanlar, ev hanımı, öğrenci, emekli, iş bulma 

ümidi olmayanlar vb. olarak sınıflandırılmaktadır.  

Bu bağlamda araştırmanın temel amacı, işgücüne dâhil olmayanların, 

örgütsel adalet ve onun alt boyutlarına yönelik beklentilerini ampirik olarak 

incelemektir. Bu sayede araştırmanın tanımlayıcı ve kesitsel bir araştırma 

olduğu söylenebilir (Şekil 1). 

 

 

Şekil 1: Araştırmanın Modeli 

 

Araştırma Soruları, Hipotez ve Varsayımları 

Bu çalışmada Türkiye işgücü piyasasında işsizliğin ve istihdam edilmiş 

işgücünün tanımlarında kullanılan kriterler dışında kalan işgücüne dâhil 

olmayanların, bir diğer deyişle iş aramayıp ancak çalışmak isteyenlerin, 

örgütsel adalet olgusunun alt boyutlarına yönelik beklentileri 
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incelenmektedir. Çalışmada yanıt aranacak sorular ve hipotezler şu şekilde 

ifade edilebilir; 

1. İşgücüne dâhil olmayanların örgütsel adalet beklentilerine ait ortalamaları 

birbirinden farklılaşmakta mıdır? 

 H1: İşgücüne dâhil olmayanların, örgütsel adalet beklentileri arasında 

anlamlı bir farklılık vardır. 

2. İşgücüne dâhil olmayanların dağıtım adaleti beklentilerine ait ortalamaları 

birbirinden farklılaşmakta mıdır? 

 H2: İşgücüne dâhil olmayanların, dağıtım adaleti beklentileri arasında 

anlamlı bir farklılık vardır. 

3. İşgücüne dâhil olmayanların süreç adaleti beklentilerine ait ortalamaları 

birbirinden farklılaşmakta mıdır? 

 H3: İşgücüne dâhil olmayanların, süreç adaleti beklentileri arasında 

anlamlı bir farklılık vardır. 

4. İşgücüne dâhil olmayanların etkileşim adaleti beklentilerine ait 

ortalamaları birbirinden farklılaşmakta mıdır? 

 H4: İşgücüne dâhil olmayanların, etkileşim adaleti beklentileri arasında 

anlamlı bir farklılık vardır. 

Örneklem grubundaki katılımcıların, anket formundaki ifadeleri doğru bir 

şekilde anlayıp, yanıtlayabilecek eğitim düzeyine ve sosyo-kültürel düzeye 

sahip oldukları varsayılmıştır. Ayrıca işgücüne dâhil olmayanların, “çeşitli 

nedenler yüzünden iş aramayan, ancak iki haftalık bir süre içinde işbaşı 

yapmak isteyen kişiler oldukları” ve “son bir ay içinde iş arama 

kanallarından hiçbirini kullanmadıkları” görüş temel alınmıştır. 

 

Araştırmanın Evreni, Örneklemi ve Yöntemi 

Araştırmanın evrenini, Kütahya’da işgücüne dâhil olmayanlar 

oluşturmaktadır. Araştırmanın örneklemini ise Ocak-Mart 2015 tarihleri 

arasında Kütahya’nın Merkez ilçesinde yer alan işgücüne dâhil olmayan 309 

katılımcı oluşturmaktadır. Araştırma, kolayda örnekleme yöntemiyle anket 

tekniği uygulanarak yapılmıştır. Erkuş (2011)’a göre bu tip örnekleme, yakın 

çevrede bulunan ve ulaşılması kolay, elde mevcut ve araştırmaya katılmak 

isteyen gönüllü bireyler üzerinde yapılan örnekleme türüdür. 

İşgücü piyasasında, işgücünün temel niteliklerini ve istihdamın yapısını 

değerlendirmek için kullanılan temel başvuru kaynağı Türkiye İstatistik 
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Kurumunun Hanehalkı İşgücü anketleridir. İl bazında mevcut işgücü 

piyasası temel değişkenler itibariyle ele alındığında Kütahya ilinde dikkati 

çeken önemli husus işsizlik oranının düşüklüğüdür. 2012 verilerine göre 

Kütahya ili için işsizlik oranı %4.2, istihdam oranı %50.4 ve işgücüne 

katılım oranı da %52.6 olarak hesaplanmıştır (İşkur, 2013). Kütahya ili 2012 

yılında yapılan araştırma sonucuna göre işsizlik oranında Türkiye 

ortalamasının (%9.2) altında olmakla birlikte işgücüne katılım oranı 

(Türkiye; %52.6) ve istihdam oranında (Türkiye;%45.4) da Türkiye 

ortalamasının üzerinde olduğu saptanmıştır. Kütahya hem araştırmacıların 

bulunduğu il olması hem de işsizlik oranının düşüklüğüne bağlı olarak, iş 

aramayıp çalışmak isteyenler açısından nispeten diğer illere göre daha 

avantajlı bir işgücü piyasa koşullarına sahip olması nedeniyle seçilmiştir. 

Toplamda geri dönüşü sağlanan 385 anketten 76 anket değerleme dışı 

bırakılarak 309 anketle araştırmanın bulguları analiz edilmiştir.  

 

Kullanılan Ölçüm Aracının Analizi ve Anket Formunun Oluşturulması 

Araştırmada kullanılan anket iki bölümden oluşmaktadır. Birinci bölümde 

işgücüne dâhil olmama kriterleri taşıyan katılımcılar, şu üç soruyla 

belirlenmeye çalışılmıştır: “Son bir ay içerisinde bir saat bile olsa gelir elde 

etmek amacıyla bir işte çalıştınız mı?”, “Son bir ay içerisinde iş aramak için 

herhangi bir teşebbüste bulundunuz mu?”, “Vasıflarınıza uygun olduğunu 

düşündüğünüz bir iş bulsanız, iki hafta içinde çalışmaya başlar mısınız?”. 

Katılımcılara yöneltilen bu üç sorunun ilk ikisine “evet”, sonuncusuna ise 

“hayır” şeklinde cevap verenler, işgücüne dâhil olmayanlar bir diğer deyişle 

iş arama motivasyonlarını kaybettikleri halde bir işte çalışmak isteyenler 

olarak kabul edilmiştir. Ayrıca bu üç sorunun akabinde işgücüne dâhil 

olmama nedenlerinin belirlenmesine yönelik; “İş aramama nedeniniz nedir?” 

ve “Herhangi fiziksel bir engeliniz, çalışmanıza engel bir hastalığınız vs. 

bulunmakta mıdır?” şeklinde düzenlenmiş iki soru daha yöneltilmiştir. 

Anketin birinci bölümünün sonunda ise katılımcıların demografik 

değişkenlerinin belirlenmesine yönelik cinsiyet, yaş ve eğitim düzeyi ile 

ilgili sorular yöneltilmiştir.  

 

İkinci bölümde ise Niehoff ve Moorman (1993) tarafından geliştirilen ve 

Türkçe’ye uyarlaması Yıldırım (2007) tarafından yapılan “Örgütsel Adalet 

Algısı Ölçeği” yer almıştır. Ölçek toplamda “Çalışma programım adildir”, 

“Yöneticilerim, işimle alakalı verilen her kararı bana net bir şekilde 

açıklarlar” gibi yirmi maddeden oluşmakta ve her bir madde 1 ile 5 arası 

puanlanmakta olan (1: Kesinlikle Katılmıyorum, 5: Kesinlikle Katılıyorum) 
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Likert ölçeği ile ölçülmektedir. Artan puanlar örgütsel adalet algısının 

yüksek olduğuna işaret etmektedir. Ancak bu çalışmada Örgütsel Adalet 

Algısı Ölçeğinin maddeleri, araştırmanın yapılacağı katılımcılara göre; 

“Çalışma programımın adil olmasını beklerim”, “Yöneticilerimin, işimle 

alakalı verilen her kararı bana net bir şekilde açıklamalarını beklerim” 

şeklinde uyarlanmıştır.
3
  Ölçekte yer alan 1, 2, 3, 4 ve 5. maddeler dağıtımsal 

adalet boyutunu; 6, 7, 8, 9, 10 ve 11. maddeler işlemsel adalet boyutunu ve 

son olarak 12, 13, 14, 15, 16, 17, 18, 19 ve 20. maddelerde etkileşimsel 

adalet boyutunu ölçmede kullanılmaktadır. Verilerin analizinde SPSS 16.0 

paket programı ve Lisrel 8.51 paket programından yararlanılmıştır.   

 

Araştırma modelinin test edilmesine geçmeden önce ilk olarak veri setinin 

normal dağılıma uygunluğuna Kolmogorov-Smirnov testi ile bakılmıştır. 

Yapılan analiz sonucunda normallik ve doğrusallık varsayımlarının ihlal 

edilmediği gözlenerek, analize parametrik testler kullanılarak devam 

edilmiştir (Tablo 1).  

 

Tablo 1: Örgütsel Adalet Beklentisi Ölçeğinin Kolmogorov-Smirnov Testi Bulgusu 

 

 

Veriler SPSS 16 ve LİSREL 8.1 programlarında ortalama, standart sapma, 

Chronbach Alfa, ANOVA, keşfedici faktör analizi ve doğrulayıcı faktör 

analizi ile değerlendirilmiştir. 

 

Araştırmanın Bulguları 

Bu bölümde, elde edilen verilere ilişkin ulaşılan bulgulara yer verilmektedir. 

Tablo 2’deki sonuçlara göre katılımcıların %61.8’i kadın, %38.2’si 

erkeklerden oluşmaktadır. Yaş değişkenine göre ise katılımcıların %19.1’i 

15-24 yaş, %34.6’sı 25-34 yaş, %16.8’i 35-44 yaş, %19.4’ü 45-54 yaş ve 

%10’u ise 55-65 yaş grubundadır. İşgücüne dâhil olmama nedeni ise 

%12,3’ü mevsimlik çalışan, %22.3’ü ev hanımı, %19.1’i öğrenci, %25.2’si 

emekli, %21.1’i iş bulma ümidi olmama olarak görülmektedir. Katılımcıların 

                                                 
3 Her bir maddesi “beklerim” vurgusu eklenerek uyarlanmış ölçek, çalışmanın bu noktasından itibaren 

“örgütsel adalet beklentisi” olarak anılacaktır. 
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eğitim düzeyleri bakımından dağılımları ise %42.7’sinin ilk ve orta dereceli 

okul, %28.8’inin önlisans ve %28.5’inin lisans olduğu görülmektedir.  

 

Tablo 2: Katılımcıların Çeşitli Demografik Özelliklere Göre Dağılımı 

 

 

Ölçeğin Güvenilirliği 

Ölçüm modelinin temel yapısı, keşfedici ve doğrulayıcı faktör analizi ile 

belirlenmeden önce, verinin elde edilmesini sağlayan ölçeğin 

güvenilirliğinin araştırılması Cronbach Alfa yönetimi ile gerçekleştirilmiştir. 

SPSS16.0 paket programı kullanılarak yapılan güvenilirlik analizi sonucunda 

bulunan Cronbach Alfa değeri 0,928 olarak hesaplanmıştır. Bu değerin 1’e 

yaklaşması, ölçeğin güvenilirliğinin yüksek olduğunu göstermektedir. 

Ölçeğin güvenilirliği ile ilgili olarak ayrıca ölçeği oluşturan her bir 

maddenin, ölçeğin bütünü ile ilişkisine (korelasyonlarına -item-total-) ve 

ölçeğin Cronbach Alfa değerine yaptığı katkılara da bakılmıştır. Özdamar 

(1999)’a göre, madde ile ölçeğin bütünü arasındaki korelasyonlar ölçeğin 

bütünlük ifadesini bozacak nitelikte negatif olmamalı ve ölçeğin içsel 

tutarlılığına katkıda bulunabilmeleri açısından 0.25 değerinden yüksek 

olmaları gerekmektedir. Ayrıca Baş (2001)’a göre, her bir maddeye ait 

Cronbach Alfa değeri, ölçeğin genel alfa değerini geçmemelidir. Ölçek bu 

yönüyle incelendiğinde, ölçekte yer alan tüm maddelerin pozitif ve 0.25 

değerinden büyük oldukları görülmüş ve hiç bir ölçek maddesinin alfa 

değerinin, ölçeğin genel alfa değerinden yüksek olmadığı belirlenmiştir. 
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Keşfedici Faktör Analizi 

Ölçeğin güvenilirliği bu şekilde belirlendikten sonra, faktör yapısının 

belirlenmesi gerekmektedir. Örgütsel adalet ile ilgili ölçeğin faktör yapısının 

belirlenmesi amacıyla keşfedici faktör analizi uygulaması yapılmıştır. Temel 

Bileşenler Analizi ve Varimax rotasyon yöntemi kullanılarak yapılan 

keşfedici faktör analizi, en uygun faktör yapısı elde edilinceye kadar 

tekrarlanmış, faktör yükü taban değeri 0.60 olarak atanmıştır. Keşfedici 

faktör analizi sonucunda ölçeğin yirmi maddesi sorunsuzca üç faktöre 

yüklenmiş, bu üç faktör tarafından açıklanan varyans  %73.59 olarak 

bulunmuş Ki-kare değerinin anlamlı ve KMO değerinin ise 0.935 olduğu 

sonucuna ulaşılmıştır. Özdamar (1999)’a göre keşfedici faktör analizi 

sonucunda ortaya çıkan faktörlere ait yükler yüksek ve bu faktörler toplam 

varyansın %67’sinden fazlasını açıklıyorsa, ele alınan ölçeğe ilişkin en 

uygun faktör yapısına ulaşılmış demektir. Bu durum, maddeler ile ait 

oldukları faktörler arasında yüksek ve önemli bir ilişkinin olduğunu 

göstermektedir. Keşfedici faktör analizi sonucu ölçeğin 1, 2, 3, 4 ve 5. 

maddelerin birinci faktörde; 6, 7, 8, 9, 10 ve 11. maddelerin ikinci faktörde; 

12, 13, 14, 15, 16, 17, 18, 19 ve 20. ölçek maddelerinin ise üçüncü faktör 

altında toplandıkları görülmüştür. Ölçek maddelerinin faktörlere dağılımı 

literatürde öngörülen şekilde gerçekleşmiş; birinci faktör, dağıtım adaleti; 

ikinci faktör, süreç adaleti ve üçüncü faktörde etkileşim adaleti boyutunu 

oluşturmuştur. Örgütsel adalet ölçeğinin alt boyutlarının belirlenmesine 

ilişkin yapılan keşfedici ve doğrulayıcı faktör analizi sonuçları Tablo 3’de 

gösterilmiştir.  

 

Tablo 3: Keşfedici ve Doğrulayıcı Faktör Analizi Sonuçları 

 
(Tablonun devamı bir sonraki sayfadadır) 
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Tablo 3: Keşfedici ve Doğrulayıcı Faktör Analizi Sonuçları (Devamı) 

 
 

Doğrulayıcı Faktör Analizi 

Keşfedici faktör analiziyle en uygun faktör yapısı oluşturulduktan sonra, 

ölçüm modelinin test edilmesi amacıyla LİSREL 8.51 programı aracılığıyla 

doğrulayıcı faktör analizi uygulamasına geçilmiştir. Doğrulayıcı faktör 

analizinde (DFA), keşfedici faktör analiziyle belirlenen faktörlerden 

yararlanılarak, veri matrisindeki değişkenlerle arasında bir uyum yani 

yüksek korelasyon olup olmadığı araştırılır (Özdamar, 2002).  

 

Doğrulayıcı faktör analizi kovaryans matrisi ve maksimum benzerlik tahmini 

(MLE) kullanılarak yapılmıştır (Tablo 2). Analiz neticesinde elde edilen 

parametre tahmin değerlerinin, teorik değerlerinin üzerinde t değerine sahip 

(t>1,96) olması ayrıca pozitif ve 0,50 ile 0,99 değerleri arasında ve anlamlı 
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(p< .001) olması, değişkenlerin bağlı olduğu faktöre yüklendiği anlamına 

gelmektedir. 

 

Şekil 2: Ölçek Alt Boyutlarının Doğrulayıcı Faktör Analizine İlişkin Parametre Tahmin 

Değerleri 

 

Tablo 3’de görüldüğü gibi, gözlenen değişkenlere ilişkin parametre tahmin 

değerlerinin tümü 0,50 değerinden büyük, pozitif ve anlamlıdır (t>1,96 vep< 

.001).Dağıtım adaleti faktörünün değişkenliği en çok (dag1) tarafından 

(%72) ve en az (dag5) tarafından açıklanmaktadır (%68).  Süreç adaleti 

faktörünün değişkenliği ise en fazla (is3) ifadesi tarafından (%69), en az 

(is6) ifadesi tarafından açıklanmaktadır (%63). Etkileşim adaleti faktörünü 

en fazla açıklayan ifade ise (et7) ifadesi olmuştur (%73). Etkileşim adaleti en 

az (et4) ifadesinde ortaya çıkmıştır (% 67). Ayrıca literatürde, DFA 

sonuçlarını ve model uyumunu test etmek için sıkça kullanılan uyum 

istatistikleri χ
2 

, χ
2 

/df, GFI, AGFI, NFI, NNFI, CFI, RMSR ve RMSEA’dır 

(Şimşek, 2007). Bu analize yönelik tavsiye edilen sınır değerler ve ulaşılan 

değerler Tablo 4’te verilmiştir. 
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Tablo 4: Doğrulayıcı Faktör Analizine İlişkin Uyum İstatistikleri 

 
 

Yapılan analizler sonucu Örgütsel Adalet Beklentisinin alt boyut 

değişkenlerine ilişkin ortalamalar, standart sapmalar ve korelasyon değerleri 

Tablo 5’de verilmektedir.  

 

Tablo 5: Değişkenlere İlişkin Ortalama, Standart Sapma ve Korelâsyon Değerleri 

 

 

Tablo 5’deki bulgulara göre ölçülen değişkenlerin ortalamaları 

değerlendirildiğinde katılımcıların örgütsel adalet ve etkileşim adaleti 

beklentilerinin düşük; dağıtım adaleti ve süreç adaleti beklentilerinin ise 

nispeten yüksek olduğu saptanmıştır. Değişkenler arası korelasyonlar 

incelendiğinde ise örgütsel adalet ile üç alt boyutu arasındaki ilişkinin pozitif 

yönlü ve oldukça kuvvetli; her üç örgütsel adalet beklentisi alt boyutları 

arasında ise pozitif yönlü ve kuvvetli ilişkiler olduğu görülmektedir (p<.01).  

Dağıtım, süreç ve etkileşim adaleti ortalamalarının, işgücüne dâhil 

olmayanlar değişkeninin gruplarına göre anlamlı farklılığa sahip olup 

olmadığını belirlemek için tek yönlü varyans analizi (ANOVA) yapılmıştır.  
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Tablo 6: Varyansların Homojenlik Testi 

 

Gruplara ait varyansların homojenliğini test etmek için yapılan işleme 

bakıldığından elde edilen Levene testinin hem örgütsel adalet için hem de 

her üç örgütsel adalet boyutu için p<.05 olduğu görülmektedir. Bu değer, 

varyansların homojen olmadığı anlamına gelmektedir. Başka bir ifadeyle ele 

alınan grupların varyansları birbirine eşit değildir (Tablo 6). 

 

İşgücüne dâhil olmama nedenleri arasında örgütsel adalet ve alt boyutları 

bakımından anlamlı bir fark olup olmadığını saptamak için yapılan ANOVA 

testi sonuçlarına bakıldığında p<.05 anlamlılık düzeyinden küçük olduğu 

için anlamlı bir fark olduğu sonucuna varılmaktadır (Tablo 7). Varyans 

analiziyle saptanan farklılığın hangi grup ya da gruplardan kaynaklandığını, 

farklılıkların yön ve derecesini tayin etmek için Games-Howell testine 

başvurulmuş ve sonuçlar Tablo 7’de verilmiştir. 

 

Games-Howell testine göre örgütsel adalet beklentisi bağımlı değişkenine 

göre tüm işgücüne dahil olmama nedenlerine yönelik oluşturulmuş grupların 

ortalamalarının birbirlerinden istatistiksel olarak farklılaştıkları tespit 

edilmiştir (p<.05). Buna benzer bir başka farklılaşma ise etkileşim adaleti alt 

boyutunda da görülmektedir. Dağıtım adaleti ve süreç adaleti alt boyutunda 

ise kimi grupların ortalamalarının birbirlerinden istatistiksel olarak 

farklılaştıkları kimi grupların ise farklılaşmadıkları görülmektedir.  
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Tablo 7: İşgücüne Dâhil Olmama Nedenlerine İlişkin ANOVA Sonucu 

 
 

Analiz sonucuna bakıldığında her dört adalet boyutu içinde öğrencilerin 

sahip oldukları ortalamaların diğer gruplara nispeten yüksek olduğu dikkat 

çekmektedir. Bunun birinci ve en önemli sebebinin öğrencilerin bir çoğunun, 

örgütsel adalet ve örgütsel adalet alt boyutlarına yönelik beklentilerini 

olumsuz yönde etkileme potansiyeline sahip her hangi bir deneyim ya da 

gerçeklik şoku ile karşılaşmamış olmaları olarak düşünülmektedir. Çalışma 

hayatına yeni giren bireylerin çalışma koşullarına yönelik beklentilerinin, 

örgütsel koşulların ve taleplerin gerçekliğiyle çatışması sonucu meydana 

geldiği düşünülen gerçeklik şoku; öğrencilerce henüz deneyimlenmemiş 

olması, örgütsel adalet beklentilerinin nispeten diğer gruplara göre daha 

yüksek çıkmasına neden olmuş olabilir.  

 

İşgücüne dahil olmama nedenleri içinde örgütsel adalet ve alt boyutlarına 

yönelik beklentisi nispeten diğer grupların ortalamalarına göre en düşük olan 

grup “iş bulma ümidi olmayanlar” ve sonrasında “ev hanımları” olarak 

karşımıza çıkmaktadır. İş bulma ümidi olmayanların, yaş dağılımlarına 

bakıldığında 11 katılımcının (%16,9) “15-24 yaş”; 31 katılımcının (%47,7) 

ise “25-34 yaş” grubunda olduğu görülmüştür. Bu sonuçlar iş bulma ümidini 

kaybetmiş olanların büyük bir çoğunluğunun nispeten diğer yaş gruplarına 

göre daha genç bireylerden oluştuğunu göstermektedir (%64,6). Örneklem 

grubundaki ev hanımlarının ise %63.8’i, “25-34” yaş aralığında 

bulunmaktadır. Bu yaş grubunda bulunan kadınların %88,6’sı önlisans ve 

lisans eğitim düzeyine sahiptir. Bu bulgu yaygın bir şekilde kadınların 

çalışma hayatına adım atmak için yeterli yaş ve eğitim düzeyine sahip olsalar 

dahi sahip oldukları toplumsal cinsiyet rollerinin iş yaşamına katılımları 

üzerindeki en büyük engel olarak etkisini sürdürdüğünü düşündürmektedir.  
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Geleceğinden ümitsizliğe düşen, üzüntü ve korku içerisinde belirsizlikler 

yaşayan işsiz birey bir süre sonra utanç ve statü kaybı yaşamak suretiyle 

kendisine olan özsaygısını da yitirebilmekte ve iş arama eyleminden 

vazgeçmektedir (Yüksel, 2005). İş bulma ümidini kaybetmiş olanların ve ev 

hanımlarının örgütsel adalet ve alt boyutlarına ait beklentilerinin düşük 

olmasının nedeni ise bu katılımcı grubunda olan bireylerin bir an önce iş 

sahibi olma ve çalışma yaşamına adım atma isteklerinin çok fazla olması 

olarak düşünülmektedir. Bu türlü olumsuz duygu yoğunluğuna bağlı gelişen 

depresif etkilerden kurtulmanın bir yolu olarak birey, çalışma yaşamına 

yönelik öncesinde sahip olduğu beklentilerini kendi aleyhine olacak bir 

biçimde tekrar dizayn etmekte ve örgütsel adalet beklentilerini en düşük 

seviyede tutmaktadır. 

 

Mevsimlik çalışan ve emekli kategorisinde bulunan katılımcıların, örgütsel 

adalet ve alt boyutlarına yönelik beklentilerinin ne öğrenciler kadar yüksek 

ne de iş bulma ümidi olmayanlar ile ev hanımları kadar düşük olmamasının 

altında yatan neden, nispeten diğer gruplara göre çalışma yaşamında zaman 

zaman aktif olarak yer almış olmalarından kaynaklanmaktadır. Çünkü 

çalışmak sadece elde edip, kazanç sahibi olmak demek değildir. Çalışan 

bireyin özgüveni artar, sosyal çevre ile ilişkisinde kendisini rahatlıkla ifade 

etmesine yardımcı olan cesarete sahip olur. Bu sayede çalışma yaşamı, 

insana içinde bulunduğu çevre ile daha sıkı ilişkiler geliştirerek toplumsal 

aidiyet hissetmesini, toplumla barışık bir yaşam sürmesini sağlar (Adak, 

2010).  Bu ve benzeri faktörler, hem bu katılımcıların (mevsimlik çalışan ve 

emekliler) iş örgütlerine girdikten sonra karşı karşıya kalacakları gerçeklik 

şokunu deneyimlemelerine hem de özgüven ve özsaygılarını 

kaybetmemelerine neden olmuş ve beklentilerinin daha ölçülü bir düzeyde 

oluşmasına imkan tanımıştır. Bu bağlamda, Tablo 7’daki ANOVA 

sonuçlarına göre H1, H2, H3 ve H4 hipotezleri kabul edilmektedir (p < .05).   

 

Sonuç ve Değerlendirme 

Çalışmada işgücüne dâhil olmayanların, örgütsel adalet beklentileri 

incelenmiştir. Çalışmanın teorik alt yapısı Lawler ve Porter (1968)’ın 

Beklenti Kuramına dayanmaktadır. Bu kurama göre; bireyin motivasyonu; 

gayret sarf ederek elde edeceği ödülü arzulama derecesi (valens) ve sarf 

edeceği gayretin belirli bir ödülle karşılık bulacağına olan inancından 

(beklentisinden) etkilenmektedir. Bu haliyle işgücüne dâhil olmayanların 

hem ödülü arzuladıkları (çalışmak istedikleri) hem de ödüle ilişkin bir 

beklenti içinde oldukları (örgütsel adalet beklentisi) görülmektedir. Ancak 



E. SEZİCİ, H. KARA 

Çankırı Karatekin Üniversitesi SBE Dergisi 7(1): 139-164 

157 

 

bu kurama göre bireyin, başarılı olmak için sadece fazla gayret göstermesi 

yeterli olmamaktadır. Motivasyon; valens ve beklentinin dışında ayrıca 

bireyin kendisini algıladığı rolle, sahip olduğu bilgi ve kabiliyetiyle de 

alakalı olarak gerçekleşmektedir. İnceleme çalışması sonucunda elde edilen 

bulgulara yönelik sonuçları şu şekilde özetlemek mümkündür: 

 

i. Kütahya’da işgücüne dahil olmayanların, dahil olmama nedenlerine göre 

dağılımlarında en büyük yüzdeliğe ilk sırada emekliler (%25.2) ikinci sırada 

ise ev işleriyle uğraşan ev hanımları (%22.3) sahiptir.    

ii. İşgücüne dâhil olmayanların cinsiyet temeline göre büyük bir 

çoğunluğunu kadınlar oluşturmaktadır (%61.8).  

iii. Niehoff ve Moorman (1993) tarafından geliştirilen ve Yıldırım (2007) 

tarafından Türkçe’ye uyarlanan “Örgütsel Adalet Algısı Ölçeği”nin keşfedici 

ve doğrulayıcı faktör analizleri sonucunda üç faktörlü ölçüm modeli ortaya 

çıkmıştır. Üç alt boyutun aralarında kuvvetli ve pozitif ilişkiler olduğu ve 

tavsiye edilen referans değerleri sınırları içinde yer aldığı tespit edilmiştir.  

iv. İşgücüne dâhil olmayanların, örgütsel adalet beklentilerine ait 

ortalamalarının birbirlerinden istatistiksel olarak farklılaşıp farklılaşmadığını 

tespit etmek amacıyla ilk etapta tek yönlü varyans analizine ilişkin 

varsayımların geçerliliği gözlemlenmiş bu varsayımların sağlandığı 

görüldükten sonra ANOVA testi yapılmıştır.  Tüm grupların örgütsel adalet 

beklentilerinin ortalamaları birbirinden anlamlı olarak farklılaştığı 

saptanmıştır (mevsimlik çalışan, X = 1.88; ev hanımı, X = 1.98; öğrenci, X = 

3.08; emekli, X = 2.19; iş bulma ümidi olmayan, X = 1.77).   

 

Çalışmada yer alan değişkenlerin ölçümü, kişisel beyan yoluyla ve algılarına 

dayanmaktadır. Bu çalışmada ulaştığımız bulgular, işgücüne dâhil 

olmayanların, iş örgütlerinin adalet beklentilerine yönelik sonuçları sunması 

bakımından önemlidir. İşgücüne dâhil olmayanların, toplumsal yaşamda 

sahip oldukları rollerinde etkisiyle örgütsel adalet beklentilerinin düşük 

düzeyde seyretmesi söz konusudur.  
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